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 الملخص
استهدفت هذه الدراسة بصفة رئیسیة التعرف علي واقع المناخ التنظیمي بكل من المدارس الثانویة والجمعیات التعاونیة 

 ،المشاركة في اتخاذ القرار  ،نمط القیادة الدیمقراطیة  ،وتحدید عناصر المناخ التنظیمي (الهیكل التنظیمي  ،بمحافظة المنوفیة
والالتزام  ،و الصراع التنظیمي) المرتبطة والمؤثرة علي كل من الرضا الوظیفي  ،طبیعة العمل, التكنولوجیا  ،نمط الاتصال 

ف والأداء الوظیفي لكل من المعلمین بالمدارس الثانویة والعاملین  بالجمعیات التعاونیة الزراعیة. ولتحقیق أهدا ،التنظیمي 
وسبع  ،مدارس ثانویة  ٩عامل) من  ٢٢٤معلم و  ٢٢٨مبحوث ( ٤٥٢الدراسة تم اختیار عینة عشوائیة بسیطة قوامها 

وعشرون جمعیة تعاونیة زراعیة , توجد في سبع وعشرون قریة بمحافظة المنوفیة, واستخدم الاستبیان بالمقابلة الشخصیة لجمع 
الإحصائیة لتحلیل البیانات واستجلاء نتائج الدراسة منها أسالیب الإحصـاء البیانات. وقد استخدم العدید من الأسالیب 

للمقارنات البعدیة, وقیمة إحصاء ایتا تربیع, ومعاملات  الوصفي, واختبـار "ت", وتحلیل التباین أحادي الاتجاه, واختبار شیفیه
 .  ”Step-wise “ الارتبـاط , وكـذلك التحلیل الانحداري المتعدد المتدرج الصاعد 

 ،%) ٦٨%) والعاملین (حوالي ٦٠وقد أسفرت نتائج الدراسة عن الرضا الوظیفي المتوسط لغالبیة كل من المعلمین (حوالي 
بالاضافة الي ارتفاع  ،%) ٥٦%) والعاملین ( حوالي ٥٦(حوالي  وارتفاع درجة الالتزام التنظیمي لدي الغالبیة من المعلمین

كما أظهرت نتائج الاختبارات الإحصائیة  ،%) ٦٧%) والعاملین (حوالي ٥٧( غالبیة من المعلمیندرجة الأداء الوظیفي لدي ال
وجود فروق معنویة بین عینتي الدراسة (المعلمین , والعاملین) فیما یتعلق بالأداء الوظیفي, وعدم وجود فروق معنویة بینهما 

تنظیمي وتقدیراتهم للمناخ التنظیمي بكل من المدارس الثانویة فیما یتعلق بكل من درجة رضاهم الوظیفي, ودرجة التزامهم ال
وقیمة إحصاء ایتا تربیع   "Step- wise"والجمعیات التعاونیة. كما كشفت نتائج التحلیل الانحداري المتعدد المتدرج الصاعد 

 عن:
 ،ي بالترتیب: القیادة الدیمقراطیة) مساهمة أربع متغیرات مستقلة في تفسیر التباین في درجة الرضا الوظیفي للمعلمین ه١(

حیث استطاعت هذه المتغیرات  ،التكنولوجیا المستخدمة بالمدارس, الهیكل التنظیمي للمدارس ،طبیعة العمل بالمدارس
% من التباین الحادث في درجة الرضا الوظیفي للمعلمین. بینما ساهمت ثلاث متغیرات مستقلة في ٦٠تفسیر حوالي 

طبیعة  ،درجة الرضا الوظیفي للعاملین بالجمعیات هي بالترتیب: المشاركة في اتخاذ القرار بالجمعیاتتفسیر التباین في 
% من التباین الحادث في درجة ٤٩العمل بالجمعیات, مستوي تدریب العاملین, واستطاعت هذه المتغیرات تفسیر حوالي 

 الرضا الوظیفي للعاملین.
تفسیر التباین في درجة الالتزام التنظیمي للمعلمین هي بالترتیب: الرضا الوظیفي  ) ثلاث متغیرات مستقلة قد ساهمت في٢(

% من ٥٢للمعلمین, نمط الاتصال بالمدارس, الصراع التنظیمي بالمدارس, حیث استطاعت هذه المتغیرات تفسیر حوالي 
مستقلة في تفسیر التباین في درجة التباین الحادث في درجة الالتزام التنظیمي للمعلمین. في حین ساهمت سبع متغیرات 

المؤهل العلمي للعاملین  ،الالتزام التنظیمي للعاملین بالجمعیات هي بالترتیب: الرضا الوظیفي للعاملین بالجمعیات
مشاركة العاملین في اتخاذ القرار  ،القیادة الدیمقراطیة ،اناث) -بالجمعیات, نمط الاتصال بالجمعیات, نوع العاملین (ذكور
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% من التباین الحادث في درجة الالتزام ٥١جمعیات, وطبیعة العمل بالجمعیات, حیث استطاعت هذه المتغیرات تفسیر بال
 التنظیمي للعاملین بالجمعیات.

) مساهمة أربع متغیرات مستقلة في تفسیر التباین في درجة الأداء الوظیفي للمعلمین هي بالترتیب: الرضا الوظیفي ٣(
حیث استطاعت هذه  ،التكنولوجیا المستخدمة بالمدارس ،التنظیمي بالمدارس, مستوي تدریب المعلمینللمعلمین, الصراع 

% من التباین الحادث في درجة درجة الأداء الوظیفي للمعلمین. في حین تبین مساهمة ثلاث ٢٥المتغیرات تفسیر حوالي 
ین بالجمعیات هي بالترتیب: الرضا الوظیفي للعاملین متغیرات مستقلة في تفسیر التباین في درجة الأداء الوظیفي للعامل

حیث استطاعت هذه المتغیرات  ،والخبرة الوظیفیة للعاملین بالجمعیات ،بالجمعیات, الحالة الزواجیة للعاملین بالجمعیات
 % من التباین الحادث في درجة الأداء الوظیفي للعاملین بالجمعیات.١٥تفسیر حوالي 

ب ة ئكخئك لئ الأداء  -الرضا الوظیفي  -الصراع التنظیمي  -الالتزام التنظیمي  -الهیكل التنظیمي  -اخ التنظیمي : المنئكقك
 طبیعة العمل.  -نمط الاتصال   -المشاركة في اتخاذ القرار  -نمط القیادة الدیمقراطیة  -الوظیفي 

 

 المقدمة والمشكلة البحثیة
ت تعتبر التنمیة هدف تسعى لتحقیقه كافة المجتمعا

الإنسانیة مهما بلغت درجة تقدمها أو تخلفها ، وتهدف 
التنمیة كعملیة تغیر اجتماعي مخطط إلى تحسین 
المستویات المعیشیة للسكان وذلك من خلال الاستغلال 
الأمثل للموارد الطبیعیة والبشریة . وقد شهد المجتمع 
المصري محاولات إصلاحیة تنمویة عدیدة للنهوض بالحیاة 

واقتصادیاً وثقافیاً ، مما أحدث بالفعل بعض اجتماعیاً 
التغیرات التي تعكس تحسناً ملحوظاً في مستوى معیشة 
السكان ، والتي جاء معظمها من خلال زیادة الاهتمام 
بإنشاء وتطویر المنظمات الاجتماعیة والاقتصادیة في 
مصر. ولقد أصبح من الأمور المسلم بها وخاصة في 

لدولة في إحداث التنمیة هو دور الدول النامیة أن دور ا
حاسم وفعال، كما یعول على الدور الهام للمنظمات في 
إحداث التنمیة في المجتمعات المحلیة (جامع وآخرون، 

أنه   Esman and Uphoff (1994)). ویرى١٩٨٧
على الرغم من وجود اختلافات كبیرة بین الدول النامیة 

قتصادیة، والمتقدمة من حیث الظروف الطبیعیة، الا
السیاسیة والاجتماعیة، إلا أن أهم تلك الاختلافات یتمثل 
في مشاركة السكان المحلیین في إدارة شئونهم من خلال 

ن لذا فا وجود منظمات متعددة في مختلف المجالات.

الطرق الرئیسیة للحكم على حضارة مجتمع، هي  إحدى
عدد وتنوع المنظمات التي یضمها هذا المجتمع، فهناك 

والتي تضم عدداً محدوداً  –اوت بین المجتمعات البدائیة تف

والمجتمعات الحضریة التي تضم  –جداً من المنظمات 
عدداً كبیراً ومتنوعاً من هذه المنظمات. لذلك فإن المجتمع 

یكمن السبب وراء أهمیة و ،الحدیث هو مجتمع المنظمات
  -سواء الأطفال أو الراشدین  -المنظمات أن الأفراد 

لكونها تسعي لتحقیق و ،قضون الكثیر من أوقاتهم فیها ی
وذلك لما یتوفر  ،أهداف یعجز الجهد الفردي عن تحقیقها

لها من خصائص تمیزها وتعینها علي تحقیق ذلك مثل 
 ،توافر كیان رسمي محدد یتضمن اللوائح وقواعد العمل 

وكذا توزیع القوة والسلطة بین الأفراد بطریقة تضمن إنجاز 
أكثر التجمعات الإنسانیة كفاءة في كما أنها  ،مالالأع

قدرتها على إشباع الاحتیاجات الإنسانیة العاطفیة، 
على تجمیع تها الروحیة، الاقتصادیة، والعقلیة وذلك لقدر

لذلك تعتبر  ،وتعبئة الموارد اللازمة لتحقیق أهدافها
المنظمات من الآلیات الرئیسیة في المجتمع التي تسعى 

هدافه وإنجاز مهامه في قطاعاته المختلفة سواء لتحقیق أ
 زراعیة أو اقتصادیة أو اجتماعیة أو صحیة

)Etzioni, 1964 ;  ،الهلباوي، ١٩٩١صادق ;
;  ٢٠٠١; مارش وآخرون,  ٢٠٠٠, ریحان ;١٩٩٨
 ). ٢٠٠٣; حنان محمد،  ٢٠٠٢, ریحان

) ١٩٩٢وفي هذا المضمار یتفق كل من أبو طاحون (
علي أن المنظمات ظهرت في  )٢٠٠٦( وسلامة وآخرون

حیاة المجتمع الإنساني لكي تسد الثغرات التي نشأت نتیجة 
تحلل الأسرة والقبیلة وغیرها من الجماعات الأولیة من 

لذلك فإن وجود المنظمات أصبح ضرورة  ،وظائفها التقلیدیة
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Organizational  climate  and  its  impact  on  job satisfaction,  organizational……. 

تحتمها حاجات المجتمع التي أصبح من سماتها التغییر 
تشیر نتائج الدراسات المیدانیة إلى والمیل إلى التعقید. و 

أهمیة المنظمات في عملیة التنمیة ، فالمنظمات إذا توفر 
لها الإمكانیات والموارد اللازمة لتحقیق أهدافها، وأحسنت 
أداء وظائفها، أمكنها الإسراع في عملیة التنمیة، لذلك 
ینبغي الاهتمام برفع كفاءة المنظمات وإزالة المعوقات التي 

فاعلیتها في تحقیق أهدافها التنمویة والتي من  تحد من
أهمها ضآلة إمكانیتها المادیة، وافتقاد التكامل والتنسیق 
فیما بینها، وسوء إدارة الكثیر منها، وغیبة الرقابة الشعبیة 

;  ١٩٨٨; العزبي، ١٩٨٧الفعالة علیها(جامع وآخرون، 
 )١٩٩٣صومع، 

تنمیة، فإن ونظراً لأهمیة دور المنظمات في عملیة ال
المدخل المنظمي یعد من أهم المداخل التنمویة والتي ثبت 
نجاحها في الكثیر من الدول وبصفة خاصة الدول النامیة، 
ویركز هذا المدخل على إقامة وإنشاء المنظمات المختلفة 
اللازمة لتوفیر الخدمات الاجتماعیة والاقتصادیة لسكان 

وني" أنه لكي تؤدي المجتمعات المراد تنمیتها، ویرى "أنزی
المنظمات دورها بكفاءة وفعالیة فإنه ینبغي استیفاء عدة 
متطلبات تتمثل في توافر مستویات تعلیمیة وتدریبیة معینة 
بین السكان، كما ینبغي حدوث تغییرات بنائیة ومهامیة 
مجتمعیة لكي یمكن لهذه المنظمات أن تحدث تأثیراتها 

; العزبي، ١٩٨٧خرون، المرغوبة بكفاءة وفعالیة (جامع وآ
). وفي ١٩٩٥; أبو طاحون,  ١٩٩٢، ; صومع، ١٩٨٨

) علي أن المعنیین ١٩٨٤هذا الشأن یؤكد الحیدري (
باستراتیجیات التطور والتحدیث والتنمیة یرون أن المدخل 
لتحدیث المجتمع وتنمیته لابد وأن یبدأ بتطویر وتحدیث 

بهت المنظمات الموجودة في المجتمع. وفي مصر قد تن
الحكومة بأهمیة التنمیة، فأقامت العدید من المشروعات في 
محاولة جادة لإحداث بعض التغیرات الاجتماعیة 
والاقتصادیة المقصودة والمخططة ومن ثم تحقیق التنمیة 
الشاملة، ولتحقیق ذلك أنشأت الحكومة العدید من 
المنظمات التنمویة بهدف الاهتمام بالعنصر الأساسي في 

وهم السكان وتنظیم جهودهم داخل هذه المجتمع 
المنظمات، على أن تهتم كل منظمة بجانب تنموي من 

خلال مسئولیاتها عن إحداث التغییر المقصود(رمیح 
 ).   Mohamed,  2004 ;٢٠٠٢وآخرون، 

وتعد الموارد البشریة في المنظمات الوحدات الأساسیة 
في في مكوناتها، فعلیها تتوقف فاعلیة هذه المنظمات 

تحقیقها لأهدافها وقدرتها على تأدیة رسالتها، ویتوقف 
نجاحها في تحقیق هذه الأهداف على عدد من المتغیرات، 
ویعد المناخ التنظیمي أحد أهم تلك المتغیرات، حیث یتأثر 
سلوك الفرد داخل المنظمة بالبیئة المحیطة به ـ سواء كانت 

إدراكه لها، داخلیة أو خارجیة ـ واتجاهه نحو تلك البیئة و 
تلمس كعجز عن تلمس المناخ التنظیمي ان هناك فإذا ك

الأشیاء المادیة، إلا أننا نستطیع وبدون شك الإحساس 
بتأثیر هذا المناخ على الكثیر من الظواهر التنظیمیة في 
المنظمة، ومعرفة آثاره، سواء كانت سلبیة أو إیجابیة على 

اهم عن العمل، أداء العاملین وروحهم المعنویة، ودرجة رض
ومدى ولائهم وانضباطهم، وشعورهم بالطمأنینة والرغبة في 
بذل أقصى جهودهم في السعي نحو إنجاز متطلبات 
أدوارهم، ومستوى إنتاجیتهم، لذا یمكن القول أن نجاح 
المنظمة في تحقیق أهدافها یتناسب طردیاً مع درجة 

، ١٩٨٥وصحة مناخ العمل السائد فیها (عماد الدین، 
، القریوتى ، ١٩٩٤الربیحات،  ،١٩٨٨یلة الداجنى، سه

 ).١٩٩٨، الطویل، ١٩٩٤
ومفهوم المناخ (مفهوماً مجازیاً) وذلك لأن كلمة المناخ 
بالمعنى الحرفي مفهوم جغرافي یتعلق بالبیئة (الجغرافیا) 
وبطبیعة المناخ العام من حیث البرودة والدفء في أوقات 

خ بهذا المعنى تأثیر على أو فصول السنة المختلفة، والمنا
الحیاة الطبیعیة للإنسان والحیوان والنبات، وما استعمل هذا 
المفهوم في الأدب الإداري إلا لتأكید ضرورة النظر 
للمنظمات بوصفها كیان تنظیمي مؤسسي عضوي، یتفاعل 
مع البیئة المحیطة فیؤثر فیها ویتأثر بها، ومن ثم استخدام 

دل على قوة العلاقة بین المنظمة هذا المفهوم في الإدارة ی
ككیان عضوي والبیئة المحیطة بها، كما ینظر إلى 

تتفاعل عناصره البشریة  ،المنظمة على أنها كیان حركي
وغیر البشریة مع بعضها فتؤثر على بعضها البعض، 
وبهذا المعنى المجازى فإن مفهوم المناخ التنظیمي یشیر 

ي تنظیم إداري ومدى إلى القیم والاتجاهات السائدة في أ
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تأثیرها على السلوك التنظیمي للعاملین، وعلى مجمل 
العملیة الإداریة ونتائجها النهائیة من حسن أداء یتمثل 
بالكفایة، كما یستخدم للدلالة على مجموعة من العوامل 
التي تمیز التنظیم، كنمط القیادة والادارة، وطبیعة الهیكل 

بها، والتصور المشترك التنظیمي، والتشریعات المعمول 
بین العاملین لطریقة وأسلوب العمل بالمنظمة، والحوافز 
والمفاهیم الإدراكیة، وخصائص البیئة الداخلیة والخارجیة 
للتنظیم، كما یشیر إلى محصلة العلاقات الاجتماعیة 
المستمرة والمتكررة بین العاملین في المنظمة، ، والجو 

المنظمة، وطریقتها في  العام الذي یسیطر على العمل في
حفظ النظام, بالإضافة إلى الأسالیب والسیاسات التي توجه 
وتحكم سلوك الأفراد داخل التنظیم وتمیزه عن غیره من 

; ١٩٩٥; المدهون والجزراوى, ١٩٩٣المنظمات(القریوتى, 
;  ٢٠١٠; العمیان, ١٩٩٩; والذنیبات,  ١٩٩٨عمران، 
 ).٢٠٠١مرسى , 

مي عن الخصائص التي تتمیز بها ویعبر المناخ التنظی
البیئة الداخلیة للعمل، بمختلف متغیراتها وخصائصها 
وتفاعلاتها , والتي تتصف بدرجة من الثبات النسبي بحیث 
یدركها العاملون، وتنعكس على قیمهم واتجاهاتهم وسلوكهم 
وأدائهم، حیث یلعب المناخ التنظیمي دوراً كبیراً في فهم 

وظیفي للأفراد العاملین وتعدیل وتغییر السلوك الأخلاقي وال
القیم والعادات والاتجاهات والسلوك, ومن هنا یمكن القول 
أن المناخ التنظیمي یمثل شخصیة المنظمة بكل أبعادها, 
وان نجاحها في خلق المناخ الملائم للأفراد من شأنه أن 
یشجع علي خلق أجواء هادفة تحقق سبل الثبات والاستقرار 

لتنظیم علي حد سواء, إذ أن الأفراد في البیئة للأفراد وا
التنظیمیة الفاعلة یشعرون بأهمیتهم في العمل وقدرتهم 
علي المشاركة في اتخاذ القرار والإسهام في رسم السیاسات 
والخطط ویسود شعور بالثقة بین الإدارة والأفراد, ویعد 
المناخ التنظیمي القائم على الثقة بین الأفراد، والاتصال 
الفعال من أهم العوامل المؤثرة في السلوك الإبداعي 
للمدیرین والعاملین، كما أن مرونة النظام الإداري تعتبر 
من أهم العوامل التي تشكل المناخ التنظیمي الإیجابي 

; ١٩٩٤; القریوتى , ١٩٩٢بالمنظمة). (أمیمة الدهان، 
 ).٢٠٠٢; حمود, ٢٠٠٠القطاونة، 

) ٢٠١٠) والعمیان(٢٠٠٨ویشیر كل من فاطمة أحمد(
) إلى أن مفهوم المناخ التنظیمي ظهر ٢٠١٣( والدیحانى

) أول من تطرق Conillفي بدایة الستینیات، وكان كونل (
إلى هذا المفهوم من حیث معناه، وأبعاده، وقد عرفه على 
أنه نتاج لإدراك الأفراد لأدوارهم كما یراها الآخرون. وأن 

ظیمي ترجع إلى مدرسة بدایات ظهور فكرة المناخ التن
العلاقات الإنسانیة، التي أكدت بشكل أساسي على أن 
الجو المادي للعمل لیس كل شئ في حیاة المنظمات، 
فالمنظمة لیست مستودعاً من الأشخاص والآلات، بل 
جماعات من العمل، وأنماطاً من التفاعلات الاجتماعیة 

ظیمیاً، له من والنفسیة، التي تخلق جواً نفسیاً واجتماعیاً وتن
الأثر في العملیات الإنتاجیة، ما یفوق تأثیر الجو المادي 
للعمل، ویمكن القول أن مفهوم المناخ التنظیمي بصبغته 
الحالیة لم یكن متبلوراً في أذهان رواد هذه المدرسة، إلا أن 
بذور هذا المفهوم وتصوراته الأولیة كانت ماثلة في 

 ).١٩٩٣المفاهیم الإنسانیة(محارمة,
على أن مفهوم  Hoy & Miskel (1978)بینما یؤكد 

المناخ التنظیمي بدأ یتبلور بظهور نظریة النظم 
الاجتماعیة، التي تنظر الي المؤسسات كنظام متكامل، 
تتكون من العاملین وبیئة العمل ، والبیئة المحیطة 
بالمؤسسة، وینتج السلوك الاجتماعي المرغوب فیه نتیجة 

ات مع بعضها، ومع البیئة المحیطة بها، تفاعل هذه المكون
ومع الأنظمة المحاذیة، والتفاعل الذي یتم بین مكونات 
المؤسسة یتأثر بالمناخ السائد فیها، وبالعلاقات الشخصیة 

 القائمة بین أفرادها وبمدى رضاهم عن العمل.
إلى  Payneنقلا عن ) ٢٠٠٨وتشیر فاطمة أحمد (

من النظریات التي تهدف  أن الفكر الإداري قد شهد العدید
إلى تمكین المنظمة من تحقیق الأهداف التي أنشئت من 
أجلها بكفاءة وفاعلیة، وذلك من خلال التركیز على خلق 
أسلوب إداري یتم من خلاله ممارسة العملیات الإداریة 
المختلفة من تخطیط وتنظیم وتوجیه وتحفیز، فمعظم 

تعلیمة وإسهامات النظریات الإداریة بدءاً من الإدارة ال
(تیلور) ومروراً بالبیروقراطیة، ومدرسة العلاقات الإنسانیة 
وإنتهاءً من الاستمرار والبقاء والتطور، ولكن الاختلافات 
بین هذه النظریات تتمثل في درجة التركیز على العناصر 
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المكونة لهذه البیئة، ومدى أهمیة كل منها في المحافظة 
 ها.على بقاء المنظمة واستمرار 

وتوجد للمناخ التنظیمي أهمیة كبیرة في حیاة 
المنظمات من خلال تأثیراته الواضحة على اتجاهات 
العاملین وسلوكهم وأدائهم فیها، وتظهر تلك الأهمیة 
واضحة من خلال تأثیره المباشر وغیر المباشر في العدید 
من الأبعاد التنظیمیة، والقیم التنظیمیة، والهیكل التنظیمي، 

ص العاملین، وطبیعة العمل داخل المنظمات , كما وخصائ
توجد علاقة مباشرة بین المناخ التنظیمي وبین الدافع 
للعمل، حیث أن الشعور بالرضا أثناء العمل والدوافع للعمل 
لا یتوجدان بمعزل عن مناخ التنظیم ونوعیته، وكذلك فإن 
احتیاجات الأفراد والعاملین ودوافعهم لا تنشأ بمعزل عن 

ناخ التنظیم، حیث أن المناخ یساعد على إشباع بعض م
الاحتیاجات والدوافع، ثم أن قوة هذه الاحتیاجات ومداها 
والدوافع الفردیة لكل فرد من العاملین تتأثر بشكل مباشر 
بمناخ التنظیم ونوعیته، لذا یمكن القول بأن هناك علاقة 

; ١٩٩٨مباشرة بین الدافع للعمل والمناخ التنظیمي(حجى, 
 ).٢٠٠٨; فاطمة احمد,  ٢٠٠٧السعود ، 

وتتعدد الأسباب الداعیة إلى الاهتمام بدراسة المناخ 
التنظیمي منها، التطورات الاقتصادیة الكبیرة، والتحدیات 
العالمیة الجدیدة، والمنافسة الشدیدة والاتجاه نحو العولمة، 
والتغیر التكنولوجي السریع، وازدهار الحركة الصناعیة 

المنظمات المعقدة والمتشعبة، وزیادة أهمیة العنصر ونشؤ 
البشرى في العملیة الإنتاجیة، وبروز مشكلات من نوع 
جدید، یصعب التعرف على ماهیتها وأسبابها واتجاهاتها 
دون معرفة ودراسة أمور وأبعاد كثیرة یتعلق بالجو السائد 
في المنظمات، بالإضافة إلى الإیمان بأن المناخ التنظیمي 

و الذي یحدد نجاح وفاعلیة المنظمة بشكل كبیر، حیث ه
توجد علاقة وطیدة بین فاعلیة وكفاءة المنظمة والمناخ 
السائد فیها سواء كان سلباً أو إیجاباً، وأن المنظمة التي 
یسودها مناخ سلبي سیصیبها الفشل في الأمد الطویل لا 
محالة، حتى وأن أبدعت في وظائفها الإداریة، كالتخطیط 
والتنظیم والمتابعة، حیث أن نجاح المنظمة یعتمد إلى حد 
كبیر على مدى ملائمة بنائها التنظیمي للبیئة المحیطة 

، ٢٠٠٠، منار القطاونة،  ١٩٩٣ومتطلباتها (محارمة، 
 ).٢٠٠٨فاطمة احمد، 

 مما سبق یتبین أن وجود المنظمات واستمرارها رهن
بكفاءة وفعالیة الأهداف  هذه تحقیق وان ، أهدافها بتحقیق

 مستمر ووفاء عالیة ثقة یمتلكون مقرون بوجود أفراد 
 المنظمات إدارة على یفرض مما فیها،  للعمل والتزاماً 

باعتبارها من أهم موارد  –بالموارد البشریة   الاهتمام
فشلها  أو نجاح المنظمة في المحور الرئیسي المنظمة فهم

 من یعد والذي لهم السلیم المناخ التنظیمي وذلك بتهیئة –
 الأفراد العاملین نفوس في الثقة زرع كفائتة مقومات أهم

لضمان  وترسیخها والمشرفین) والزملاء ،(الإدارة  بالمنظمة
مما یؤدي الي زیادة درجة  ،التزامهم ووفائهم للمنظمة 
والذي ینعكس ایجابیاً علي  ،رضاهم عن العمل بها 
 مستویات أدائهم الوظیفي.

لدراسات والبحوث السابقة المتعلقة بالسلوك وبمراجعة ا
التنظیمي والتي أجریت بالمجتمعات المتقدمة, یتبین أن 
الباحثین والمهتمین بأمور تنظیم العلاقة بین المنظمة 
والأفراد العاملین قد اهتموا  بموضوعات المناخ التنظیمي 

والأداء  ،والرضا الوظیفي ،والالتزام التنظیمي ،وبیئة العمل
ولم یقتصر هذا الاهتمام علي تحدید معانیها  ،وظیفيال

بل امتدت جهودهم ومساعیهم نحو ترسیخها من  ،كمفاهیم
أجل تأصیل مفاهیمها  وأبعادها وتأثیرها وأدوات قیاسها في 
مواقع العمل الإداري تزامناً مع ما یجري من تطورات 

وهذا ما دفع المهتمین بالسلوك التنظیمي  ،حاسمة في العالم
الي بذل أقصي الجهود من أجل تقصي جذور مفهوم 
المناخ التنظیمي وغیره من المفاهیم التي تتأثر به  مثل : 
الصراع التنظیمي والالتزام التنظیمي والرضا الوظیفي 

لكونهم ثمرة تراكم التطور العلمي في  ،والأداء الوظیفي
بوصفهم  ،مجال السلوك التنظیمي علي مر العصور

د التي تحكم وتنظم العلاقات بین الأفراد مجموعة القواع
ومن ناحیة  ،وبعضهم البعض داخل المنظمة من ناحیة 

 أخري تحكم وتنظم العلاقات بین الأفراد والمنظمة.
ونظرا لأهمیة وحیویة أدوار كل من المدرسة الریفیة 
والجمعیة التعاونیة الزراعیة في إحداث التغییر المطلوب 

م المساهمة في تحقیق التنمیة في سلوك الریفیین ومن ث
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الریفیة، فإن المناخ التنظیمي لكل منهما یعتبر من 
الموضوعات الحیویة التي تستحق الدراسة بصفة عامة، 
وبصفة خاصة توضیح تأثیره على كل من الالتزام 
التنظیمي والرضا الوظیفي والأداء الوظیفي للعاملین بهما. 

ي بكل من المدرسة لذلك فإن التعرف على المناخ التنظیم
الریفیة والجمعیة التعاونیة الزراعیة هو أحد الرسائل الهامة 
التي تستطع بها الإدارة بكل منهما تحدید المشكلات التي 
تواجهها في سبیل الوصول إلى حلول لتلك المشكلات, 
ومن ثم رفع درجة التزامهم وانتمائهم لكل منهما, وزیادة 

ن مستویات الأداء درجة رضاهم عن العمل, مما یحس
 الوظیفي للعاملین بهما.

وبمراجعة الدراسات والبحوث السابقة التي أجریت في 
هذا المجال, یتبین أنه على الرغم من تعددها، إلا أن 
الغالبیة العظمى منها قد استهدفت دراسة تأثیر المناخ 
التنظیمي علي أحد الظواهر الإداریة مثل الرضا الوظیفي, 

لانتماء" التنظیمي, أو الأداء الوظیفي , أو الالتزام "ا
بالاضافة الي أن غالبیة تلك الدراسات كانت متباینة في 
نتائجها, مما یشیر الي تباین تأثیر عناصر المناخ 

 ،التنظیمي علي مختلف الظواهر الإداریة (الرضا الوظیفي
والتي تتأثر بالعدید  ،والأداء الوظیفي) ،والالتزام التنظیمي

یرات والعوامل الداخلیة والخارجیة التي تحیط من المتغ
وبخصائص الأفراد العاملین بها من  ،بالمنظمة من جهة

 -لحد علم الباحث –كما تبین قلة الدراسات  ،جهة أخري
 -التي أجریت بغرض الكشف عن أثر المناخ التنظیمي 

علي كل من الرضا الوظیفي والالتزام  -بشكل متكامل 
وظیفي للعاملین وخاصة بالمنظمات التنظیمي والأداء ال

الریفیة, علي الرغم من أهمیتها في إحداث عملیة التنمیة 
والدراسة الحالیة تعتبر محاولة في هذا  ،بالمجتمعات الریفیة

الاتجاه. وفى ضوء ما تقدم فإن مشكلة هذا البحث تتجسد 
بصورة رئیسیة في الكشف عما إذا كان لعناصر المناخ 

كل من درجة التزام العاملین بالمدارس  التنظیمي أثر على
الریفیة والجمعیات التعاونیة الزراعیة، ودرجة رضاهم عن 

ودرجة الأداء الوظیفي لهم، هذا بالإضافة إلى  ،العمل بهما
إمكانیة المقارنة بین المدارس الثانویة والجمعیات التعاونیة 
الزراعیة من حیث المناخ التنظیمي السائد من ناحیة, وكل 

من الالتزام التنظیمي والرضا والأداء الوظیفي للعاملین بكل 
منهما من ناحیة أخرى, ومن ثم تتبلور مشكلة الدراسة في 
محاولتها الإجابة عن السؤال الرئیسي التالي: ما أثر المناخ 
التنظیمي علي كل من الالتزام التنظیمي والرضا والأداء 

یفیة والجمعیات الوظیفي للعاملین بالمدارس الثانویة الر 
التعاونیة الزراعیة بمحافظة المنوفیة ؟ من خلال الإجابة 

 عن الأسئلة الفرعیة التالیة:
من وجهة  ما واقع المناخ التنظیمي السائد بالمدارس الریفیة) ١(

 نظر المعلمین بتلك المدارس؟ 
ما واقع المناخ التنظیمي السائد بالجمعیات التعاونیة ) ٢(

 نظر العاملین بتلك الجمعیات؟  من وجهة الزراعیة
 ) ما مستوي الرضا الوظیفي للمعلمین بالمدارس الریفیة ؟٣(
بالجمعیـــات التعاونیـــة ) مـــا مســـتوي الرضـــا الـــوظیفي للعـــاملین  ٤(

 ؟الزراعیة 
) ما مسـتوي الالتـزام التنظیمـي لـدي المعلمـین بالمـدارس الریفیـة ٥(

 ؟
لین  بالجمعیـــــات ) مـــــا مســـــتوي الالتـــــزام التنظیمـــــي لـــــدي العـــــام٦(

 التعاونیة الزراعیة ؟
 ) ما مستوي الأداء الوظیفي للمعلمین بالمدارس الریفیة ؟٧(
بالجمعیــــات التعاونیــــة ) مـــا مســــتوي الأداء الــــوظیفي للعـــاملین  ٨(

 ؟الزراعیة 
(المعلمین  ) هل توجد فروق معنویة بین عینتي الدراسة٩(

ل من: بالمدارس والعاملین بالجمعیات) فیما یتعلق بك
درجة الرضا الوظیفي، درجة الالتزام التنظیمي, ودرجة 

 الأداء الوظیفي, وتقدیراتهم لعناصر المناخ التنظیمي؟
المرتبطة والمؤثرة على درجة ) ما عناصر المناخ التنظیمي ١٠(

 الرضا الوظیفي للمعلمین بالمدارس الریفیة ؟
ى درجة المرتبطة والمؤثرة عل) ما عناصر المناخ التنظیمي ١١(

 ؟ بالجمعیات التعاونیة الزراعیةالرضا الوظیفي للعاملین 
والمؤثرة على درجة المرتبطة ) ما عناصر المناخ التنظیمي ١٢(

 الالتزام التنظیمي لدي المعلمین بالمدارس الریفیة ؟
) ما عناصر المناخ التنظیمي المرتبطة والمؤثرة على درجة ١٣(

بالجمعیات التعاونیة الالتزام التنظیمي لدي العاملین 
 ؟ الزراعیة

المرتبطة والمؤثرة على درجة ) ما عناصر المناخ التنظیمي ١٤(
 الأداء الوظیفي للمعلمین بالمدارس الریفیة ؟

المرتبطة والمؤثرة على درجة ) ما عناصر المناخ التنظیمي ١٥(
 ؟ بالجمعیات التعاونیة الزراعیةالأداء الوظیفي للعاملین 
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 :أهداف الدراسة
یتمثل الغرض العام لهذه الدراسة فـي التعـرف علـى أثـر 
المنـــاخ التنظیمـــي علـــي كـــل مـــن الرضـــا الـــوظیفي والالتـــزام 
 ،التنظیمـــــي والأداء الــــــوظیفي للعـــــاملین بالمــــــدارس الریفیــــــة

مـن خـلال  ،والجمعیات التعاونیة الزراعیة بمحافظة المنوفیة
 التالیة :الفرعیة تحقیق الأهداف البحثیة 

 وف علي كل من :الوق) ١(
من  واقع المناخ التنظیمي السائد بالمدارس الریفیة  -١. ١

 وجهة نظر المعلمین بتلك المدارس.
واقع المناخ التنظیمي السائد بالجمعیات التعاونیة  -٢. ١

 من وجهة نظر العاملین بتلك الجمعیات. الزراعیة
 مستوي الرضا الوظیفي للمعلمین بالمدارس الریفیة. -٣. ١
بالجمعیات مستوي الرضا الوظیفي للعاملین  -٤ .١

 التعاونیة الزراعیة.
مستوي الالتزام التنظیمي للمعلمین بالمدارس  -٥. ١

 الریفیة.
بالجمعیات مستوي الالتزام التنظیمي للعاملین   -٦. ١

 التعاونیة الزراعیة.
 مستوي الأداء الوظیفي للمعلمین بالمدارس الریفیة. -٧. ١
بالجمعیات الأداء الوظیفي للعاملین مستوي  -٨. ١

 التعاونیة الزراعیة.
(المعلمین  ) تقدیر معنویة الفروق بین عینتي الدراسة٢(

بالمدارس الثانویة والعاملین بالجمعیات التعاونیة 
 الزراعیة) فیما یتعلق بكل من: 

 درجة الرضا الوظیفي. -١. ٢
 درجة الالتزام التنظیمي. -٢. ٢
 اء الوظیفي.ودرجة الأد -٣. ٢
 عناصر المناخ التنظیمي. -٤. ٢
) تحدید المتغیرات المستقلة الخاصة بعناصر المناخ ٣(

 التنظیمي المرتبطة والمؤثرة في كل من : 
 درجة الرضا الوظیفي للمعلمین بالمدارس الریفیة. -١. ٣
درجة الرضا الوظیفي للعاملین بالجمعیات التعاونیة  -٢. ٣

 الزراعیة.
 الالتزام التنظیمي للمعلمین بالمدارس الریفیة. درجة -٣. ٣

درجة الالتزام التنظیمي للعاملین بالجمعیات  -٤. ٣
 التعاونیة الزراعیة.

 درجة الأداء الوظیفي للمعلمین بالمدارس الریفیة. -٥. ٣
 درجة الأداء الوظیفي للعاملین بالجمعیات التعاونیة -٦. ٣

 .الزراعیة
 

 فـروض الدراسـة 
الهدف الثالث من أهداف الدراسة تم صیاغة لتحقیق 

 الفروض النظریة التالیة: 
تتأثر درجة الرضا الوظیفي للمعلمین بالمدارس الثانویة  -١

العامة ( كمتغیر تابع ) بكل من المتغیرات المستقلة 
المدروسة التالیة : نوع المبحوث, الحالة الزواجیة 

یفیة المؤهل العلمي للمبحوث, الخبرة الوظ ،للمبحوث
مستوي تدریب المبحوث, الهیكل التنظیمي,  ،للمبحوث

نمط  ،المشاركة في اتخاذ  القرار  ،القیادة الدیمقراطیة
الصراع  ،التكنولوجیا ،طبیعة العمل ،الاتصال 
 التنظیمي.

تتأثر درجة الرضا الوظیفي للعاملین بالجمعیات  -٢
التعاونیة الزراعیة( كمتغیر تابع) بكل من المتغیرات 

 . السابق في الفرض  تقلة المدروسةالمس
تتأثر درجة الالتزام التنظیمي للمعلمین بالمدارس  -٣

(كمتغیر تابع) بكل من المتغیرات  الثانویة العامة
) بالإضافة إلي ١(في الفرض رقم  المستقلة المدروسة

متغیر درجة الرضا الوظیفي للمعلمین بالمدارس 
 الثانویة العامة( كمتغیر مستقل). 

درجة الالتزام التنظیمي للعاملین بالجمعیات  تتأثر -٤
(كمتغیر تابع) بكل من المتغیرات  التعاونیة الزراعیة

) بالإضافة إلي ١في الفرض رقم (المستقلة المدروسة 
متغیر درجة الرضا الوظیفي بالجمعیات التعاونیة 

 الزراعیة ( كمتغیر مستقل). 
الثانویة  تتأثر درجة الأداء الوظیفي للمعلمین بالمدارس -٥

العامة(كمتغیر تابع) بكل من المتغیرات المستقلة 
) بالإضافة إلي متغیري ١الفرض رقم في ( المدروسة

درجة الرضا الوظیفي للمعلمین ودرجة الالتزام 
 ( كمتغیرات مستقلة).  التنظیمي للمعلمین بالمدارس
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تتأثر درجة الأداء الوظیفي للعاملین بالجمعیات  -٦
(كمتغیر تابع) بكل من المتغیرات  التعاونیة الزراعیة
) بالإضافة إلي ١(في الفرض رقم  المستقلة المدروسة

متغیري درجة الرضا الوظیفي للعاملین بالجمعیات 
ودرجة الالتزام التنظیمي للعاملین بالجمعیات التعاونیة 

 (كمتغیرات مستقلة). 
 

 الإطار النظرى والاستعراض المرجعى
 Organizationalظیمى : أولا : مفهوم المناخ التن

Climate  
الشربینى  )،١٩٨٧بمراجعة ما أورده كل من : السالم (

)، ١٩٨٨عمران ( )،١٩٨٨انى (دجال)، سهیلة ١٩٨٧(
)، ١٩٩٣)، القریوتى (١٩٩١)، الطویل (١٩٨٩قانع (

)، عفیفى وآخرون ١٩٩٤)، القریوتى (١٩٩٣محارمة (
 )،١٩٩٥المغربى ()، ١٩٩٤الربیحات ( )،١٩٩٤(
منار )،  ١٩٩٩الذنیبات ()، ١٩٩٥لمدهون والجزراوى (ا

)، ٢٠٠٢)، حمود (٢٠٠١(المعشر )، ٢٠٠٠القطاونة (
)، الصیرفى ٢٠٠٥)، أبو شیخة (٢٠٠٤السكران (

)، أبو بكر ٢٠٠٥)، فیلیه وعبد المجید (٢٠٠٥(
الشنطى )، ٢٠٠٦نافع ( )،٢٠٠٦)، ملحم (٢٠٠٥(
عبد  )،٢٠٠٧العتیبى ()، ٢٠٠٧)، الرفاعى (٢٠٠٦(

فاطمة أحمد  )،٢٠٠٨)، العدوان وآخرون (٢٠٠٧الحلیم (
)، ٢٠٠٨)، الطیب (٢٠٠٨الفرا والشنطى ()، ٢٠٠٨(

)، ٢٠١٠)، وصلیحه (٢٠٠٩)، ماهر (٢٠٠٨الشبكشى (
الطجم )، ٢٠١١عبد المجید وقاسم ( )،٢٠١١أبو رایا (

 )،٢٠١٢المدهون ()، ٢٠١٢محمد ( )،٢٠١٢ط (اوالسو 
عیسى )، ٢٠١٤لبار الرمیاء (ا)، ٢٠١٢عنیم وآخرون (

)، ٢٠١٥على ()، ٢٠١٥أمینة مامش ()، ٢٠١٤(
 ).٢٠١٦مصطفى (و 

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

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

 

النقاط الهامة  استخلاصحول المناخ التظیمى أمكن 
 التالیة :

أمكن التمییز بین  فیما یتعلق بمفهوم المناخ التنظیمى -أ
ث إتجاهات أساسیة في التعریف بمفهوم المناخ لاث

) الاتجاه الأول : وقد ركز هذا الاتجاه ١التنظیمى ، (
على إن المناخ التنظیمى یعبر عن مجموعة 

خلیة للمنظمة ، والتى یكون لها تأثیر الخصائص الدا
كبیر على سلوك الأفراد ومستوى آدائهم لوظائفهم . 
ویمكن القول أن هذا الاتجاه قد تجاهل أثر البیئة 
الخارجیة للتنظیم على سلوك العاملین بالمنظمة ، 
ولذلك أثر البیئة النفسیة والاجتماعیة للفرد ذاته ، أى 

تجاه المنظمة ومدى أنه تجاهل دورهم ووجه نظرهم 
) الاتجاه الثانى : وقد حدد ٢إدراكهم لخصائصها .(

هذا الاتجاه مفهوم المناخ التنظیمى على إدراك 
التنظیمى على إدراك الأفراد للخصائص والعلاقات 

 داخل بیئة التنظیم التى یعملون من خلالها .
للمناخ التنظیمى عدة  خصائص المناخ التنظیمى : -ب

یعبر عن مجموعة من  -١ا: خصائص من أهمه
الخصائص أو السمات المرتبطة ببیئة العمل الداخلیة 

تتمیز هذه الخصائص بدرجة عالیة من  -٢فقط . 
الثبات والاستقرار النسبى ، وهذه الخصائص حصیله 

المناخ لأى منظمه یعبر  -٣تفاعل الفرد والمنظمة. 
 عما یراه العاملون فیها لتصوراتهم ولیس بالضرورة ما

یؤثر بشكل كبیر في اتجاهات وقیم  -٤هو قائم فعلیاً. 
یتأثر  -٥العاملین في المنظمة وبالتالى سلوكهم . 

بنوعیة الموارد البشریة في المنظمة لأنه وسیط بین 
الإدارة العلیا  -٦متطلبات الوظیفة وحاجات الفرد. 

تلعب دوراً رئیسیاً في تشكیله من خلال ما تحدده من 
المناخ فكرة من نسیج واحد  -٧لعمل. نظم وسیاسات ل

لا یتجزأ مثل الشخصیة الإنسانیة ویشترك فیها عدة 
هو نسبى ولیس مطلق ، بسبب  -٨أشخاص. 
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تداخلات الواقع الموضوعى والإدراك الذاتى ومحاولة 
یختلف عن المناخ الإدارى حیث أنه  -٩الدمج بینهم. 

 أعم وأشمل ، لأن المناخ الإدارى جزء من المناخ
لا یعنى البیئة ، حیث تتعلق البیئة  -١٠التنظیمى. 

بما یدور داخل وخارج التنظیم ولیس الداخل فقط كما 
المناخ التنظیمى لا یعنى  -١١في المناخ التنظیمى . 

ثقافة المنظمة ، حیث أنه یؤثر على السلوك مباشرة 
له  -١٢أما الثقافة تعمل على وضع حدود للسلوك. 

املین بالمنظمة سلباً أو إیجاباً ، تأثیر واضح على الع
وهو لا یعنى الرضا الوظیفى حیث أن الرضا جزء منه 

له علاقة وثیقة بالتغییر والتطویر التنظیمى ،  -١٣. 
حیث أنهما یتعاملان بصفة أساسیة مع مناخ المنظمة. 

له علاقة بضغوط العمل ، حیث وجد أن  -١٤
ن من العاملین في مناخ تنظیمى غیر ملائم یعانو 

إدراك الفرد  -١٥الأمراض المرتبطة بضغوط العمل . 
 المناخ التنظیمى یؤثر مباشرة في اتجاهه ودوافعه .

لدراسة المناخ التنظیمى  أهمیة المناخ التنظیمى : -ج
 -١عدة فوائد تتمثل أهمها في أن المناخ التنظیمى : 

یعتبر من أهم المتغیرات التنظیمیة داخل المنظمة ، 
 -٢عن جو العمل العام داخل المنظمة. حیث یعبر 

حلقة وصل بین المنظمة والبیئة الخارجیة والتى من 
خلالها یحدث التفاعل بین الأفراد وبني العوامل 

له تأثیر واضح على تحقیق المنظمة  -٣الخارجیة . 
عنصر هام لتحقیق التقارب  -٤لاهدافها المخططة . 

كلما كان  -٥بین أهداف المنظمة وأهداف عاملیها . 
جید فإنه یؤدى إلى ارتفاع الروح المعنویة للعاملین 
وزیادة درجة رضاهم الوظیفى ویوفر فرص التطور 

یتوقف سلوك وفعالیة العاملین بنسبة  -٦الذاتى . 
كبیرة على درجة الدعم التى یوفرها لهم المناخ 

تظهر أهمیة من خلال  -٧التنظیمى في منظماتهم . 
اصه لو كان الهدف من علاقته بالتخطیط ، خ

التخطیط هو تحقیق الإنسجام بین الأهداف التنظیمیة 
تتضح  -٨وأهداف الأفراد العاملین في المنظمة . 

أهمیته من خلال تأثیره على الجوانب النفسیة 
 والاجتماعیة داخل المنظمة.

هى التى تشكل البیئة عناصـر المنـاخ التنظیـمى :  -د
ایجاز عناصر المناخ الداخلیة للتنظیم ، ویمكن 

كما وردت في غالبیه الدراسات والبحوث  – التنظیمى
 فیما یلى : -

هو البناء الذى یحدد التركیب  ـ الهیكل التنظیمى :١
الداخلى للمنظمة ویعتبر من أهم عناصر المناخ 
التنظیمى من حیث مدى تناسبه مع مجال عمل 
 المنظمة وتخصصها واستیعابه لمختلف احتیاجاتها من
التخصصات والوظائف وقدرته على الوفاء باحتیاجات 
العمل وتحقیق السلاسة فى انسیاب القرارات و 
الاقتراحات والأفكار بین مختلف الادارات ، 
وبمساهمته فى تحقیق هذه الاهداف تظهر اهمیته 

 كعنصر ایجابى فى المناخ التنظیمى .
تأثیر تعرف القیادة على انها " عملیة ال ـ نمط القیادة :٢

ـ الدیكتاتوریة ١فى التابعین "، ومن أنواعها :
(الأوتوقراطیة) : التى تتمیز بالمركزیة والتسلطیة 
والعقاب والاتصال الهابط مما یحد من تبادل الاراء 

ـ الدیمقراطیة (المشاركة) : ٢والأفكار والمشاركة ،
وتتمیز باللامركزیة وتفویض السلطة والاتصال ذى 

مما یشجع التفاعل وتقدیم الافكار  الاتجاهین والثواب
وتعتبر انماط القیادة والاشراف من . الخلاقة والابداع 

العوامل الرئیسیة والفاعلة فى تحدید طبیعة المناخ 
التنظیمى ، اذ ان القیادة وانماطها ذات اثر كبیر فى 
حركیة الجماعة ونشاط المنظمة و خلق التفاعل 

فرد والمنظمة على الانسانى اللازم لتحقیق اهداف ال
حد سواء . فالمناخ التنظیمى الجید هو الذى یتسم 
بقدرات قیادیة هادفة من شأنها ان تحفز الاخرین نحو 

 الانجاز الفعال للاداء .
ـ نمط الاتصال : هو الوسیلة التى یتم من خلالها نقل ٣

الافكار والاوامر والمعلومات بین مختلف مستویات 
و متوازیة فالاتصالات المنظمة صاعدة اوهابطة ا

الصاعدة هى الاقتراحات والافكار والشكاوى والمذكرات 
والتقاریر التى یرفعها مسؤولو الادارات الإشرافیة إلى 
الإدارة العلیا ،أما الاتصالات الهابطة فهى الاوامر 
والقرارات والتعلیمات والتوجیهات الصادرة من الادارة 
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دنى . إن أنماط العلیا الى المستویات الاداریة الأ
الاتصالات السائدة من شأنها التأثیر فى خلق المناخ 
التنظیمى الملائم للابداع او الابتكار او المساهمة فى 
اتخاذ القرارات حیث ان الاتصال وسیلة اجتماعیة یتم 
من خلالها التفاهم بین الافراد وخلق دینامیكیة 

لى الجماعة والتفاعل المستمر بین الفرد والجماعة ع
 حد سواء ، لغرض تحقیق الاداء المستهدف للمنظمة .

تعنى مدى استخدام الاسالیب التكنولوجیة  ـ التكنولوجیا :٤
الحدیثة فى التنظیم التى تساهم فى العمل وتحدیثة من 
حین لاخر . فإذا كانت التكنولوجیا تقوم على التشغیل 
الالى بشكل كبیر ، فان ذلك یؤدى الى تكوین مناخ 

ى غیر مشجع على التفكیر . فالتطورات تنظیم
التكنولوجیة الحدیثة تعتبر من اكثر العوامل توفیر 
لمناخ تنظیمى یتلائم مع الافراد والمنظمة على حد 
سواء فهى تؤدى الى تغییر فى حیاة الافراد وكذلك 
حیاة التنظیمات الاداریة من حیث البقاء والاستمراریة 

 المحیطة .ومواكبة المستجدات فى البیئات 
تمثل الجماعة الأساس الذى یعتمد  ـ العمل الجماعى :٥

علیه اى بناء تنظیمى لتحقیق الاهداف التنظیمیة ، 
والمنظمة التى یسودها مبدأ التأكید على اهمیة اهداف 
الجماعة وتزویدها بما تحتاجه من معلومات عن كیفیة 
ادائها یقودها الى مناخ تنظیمى جید فى نظر 

بینما التقلیل من شأن الجماعة یؤدى الى  المرؤسین ،
 تفاعل أقل ویمیل المناخ الى السلبیة .

القرار هو جوهر  ـ مشاركة العاملین فى صنع القرارت :٦
العملیة الإداریة ووسیلتها الأساسیة فى تحقیق أهداف 
المنظمة ،والمشاركة فى صنع القرارات تتیح للعاملین 

تراحات والتى من فرص ابداء الرأى والافكار والاق
شأنها ان تؤدى الى تحسین طرق العمل وتقلیص 

 الصراع ورفع الروح المعنویة للافراد والجماعات.
هى مجموعة الأدوات والوسائل التى تسعى  ـ الحوافــز :٧

المنظمة لتوفیرها للعاملین بها سواء كانت مادیة او 
معنویة فردیة او جماعیة ایجابیة او سلبیة بهدف 

لحاجات والرغبات الانسانیة من ناحیة وتحقیق اشباع ا
الفعالیة المنشودة من ناحیة اخرى ، وذلك بمراعاة 

الظروف البیئیة المحیطة ، وكلما كان نظام الحوافز 
 جیدا كلما ساعد على توفیر مناخ تنظیمى جید .

تعتبر عاملا مهما فى تحفیز العاملین  ـ طبیعة العمل :٨
نى یعمل على احداث الملل او احباطهم فالعمل الروتی

وزیادة الاهمال وعدم الاقتراح نحو تطویر المنظمة ، 
فكلما كان العمل مثیرا للتحدى ومتجدد ادى ذلك الى 
تحفیز الافراد على الابداع والابتكار والاسهام بكل 
طاقتهم الابداعیة وقدراتهم الكامنة فى نجاح العمل 

المناخ وتحقیق الاهداف وینعكس ذلك على ایجابیة 
 التنظیمى .

هى مجموعة القرارات والاوامر  ـ نظم وإجراءات العمل :٩
والتعلیمات الدائمة التى تنظم تنفیذ المهام المختلفة 
التى تقع على عاتق المنظمة ، وهذه الأنظمة تفسح 
المجال أمام الموظفین بتشجیعهم على الابداع 
والابتكار والبحث عن اسالیب جدیدة لمواجهة 

دات البیئیة اذا كانت مرنة ، اما اذا تمیزت المستج
الانظمة والاجراءات بالجمود والروتینیة فان ذلك 
یجهض الافكار الابداعیة للموظفین وبالتالى تعجز 

 المنظمة على مواجهة التغیرات البیئیة . 
هى التى تشكل البیئة الانسانیة  ـ العلاقات الداخلیة :١٠

وتؤثر على درجة  للعمل التى یعمل فیها الموظفین
ایجابیة او سلبیة المناخ التنظیمى ، فاذا كانت 
العلاقات السائدة بین الموظفین تتمیز بالتوتر فان ذلك 
ینعكس على اداء الموظفین والعكس اذا امتازت 
العلاقات بالتفاهم والتعاون انعكس ذلك ایجابیا على 

 الموظفین وبالتالى ایجابیة المناخ التنظیمى . 
 

ـــــــا  ـــــــزام "التنظیمـــــــي :  ثانی  Commitment: الالت
Organizational 

 ) ، ماجدة١٩٩٧حریم ( : كل منبفحص ما ذكره 
) ، ١٩٩٣) ، عبد الوهاب وخطاب(٢٠٠٣( العطیة

 ،)١٩٩٦الطجم ( ،)١٩٩٥) ، المیر(١٩٨٨الردایدة، (
 ،)١٩٩٩العجمي ( ،)١٩٩٨القرشي( ،)١٩٩٧الفضلى(

 غامديال ،هـ)١٤٢٠العبادي( ،)١٩٩٨سحر عباس(
عایدة  ،)٢٠٠١( المخلافي ،)١٩٩٩العمري( ،هـ) ١٤٢٠(

۲٥٤ 
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 ،)٢٠٠٢الثمالي( ،)٢٠٠١الساعدي( ،)٢٠٠١( خطاب
 ،)٢٠٠٣الیامي( ،)٢٠٠٣اللوزي( ،)٢٠٠٣( الخشالي
 ،)٢٠٠٥( ), عبد الباقي٢٠٠٤( رشید ،هـ)١٤٢٥العوفي (

 حمادات ،)٢٠٠٦العنزي والزبیدي( ،هـ) ١٤٢٧الوزان(
 ،)٢٠٠٧( رنا الطائي ،هـ)١٤٢٨الحارثي( ،)٢٠٠٦(

 ،)٢٠٠٨( أسماء الشكرجي ،هـ)١٤٢٩إیناس فلمبان (
 هـ)  ١٤٣٠الغامدي(و 

Streers  (1977) ،Allen and Meyer (1990) 
،Fjortoft (1993), Fjoroft (1993), Dunham et 
al. (1994), Kuehn et al. (2001), Meyer et 
al.(2001), Deseler(2003), Marchiori & Henkin 
(2004)Marchiori et al.(2004), Meyer et 
al.(2004), Al- Kahtani(2005), Straiter(2005) 
and Abdel-Ghany (2014).  
حول الالتزام التنظیمى أمكن إستخلاص النقاط الهامة 

 التالیة :
یمكن القول بأنه   ) فیما یتعلق بمفهوم الالتزام التنظیمي١(

 بها أو أنه حالة ارتباطهو  مع منظمته الفرد تطابق قوة
فیها ،  یعمل التي بالمنظمة الفرد علاقة تعكس نفسیة

 للمنظمة, وهو عملیة الفرد ولاء حول أو أنَّه اتجاه
 بالتعبیر خلالها من المنظمة في العاملون یقوم مستمرة

 واستمرار المنظمة وحرصهم على اهتمامهم عن
 وبقائها . نجاحها

م علیها الالتزام التنظیمي في ) تتمثل العناصر التي یقو ٢(
: (أ) اعتقاد قوي من قبل الفرد بقبول أهداف وقیم 
المنظمة, (ب) استعداد الفرد لبذل أقصي جهد ممكن 
نیابة عن المنظمة, (ج) رغبة الفرد القویة في 

 المحافظة علي استمرار عضویته بالمنظمة.
) اتفقت معظم الدراسات علي أن الالتزام التنظیمي ٣(

ن الأبعاد التالیة : الالتزام العاطفي, الالتزام یتضم
 المستمر, الالتزام المعیاري.

) تصنف العوامل المؤثرة في الالتزام التنظیمي الي : (أ) ٤(
عوامل تتعلق بالبیئة الخارجیة مثل ظروف سوق 
العمل , وفرص الاختیار , (ب) عوامل تتعلق 

ة بخصائص الفرد  مثل العمر , مدة الخدمة, الدرج
الوظیفیة, المؤهل العلمي, ثقافة وقدرة الفرد علي تحمل 
المسؤولیة , توقعاته الوظیفیة , ارتباطه النفسي بالعمل 

بالمنظمة (ج) عوامل تتعلق بخصائص الوظیفة , مثل 
مدي ملائمتها " من حیث مستوي صعوباتها مع خبرة 
وثقافة وقدرات ومستوي تعلیم الفرد , قدرة الوظیفة علي 

الاحتیاجات المختلفة للفرد, (د) عوامل تتعلق تلبیة 
ببیئة العمل الداخلیة والتي ترتبط بالمناخ التنظیمي 
بشكل عام مثل : الإشراف المباشر, ونمط القیادة 

 الإداریة مشاركة الأفراد في اتخاذ القرارات بالمنظمة.
) تتمثل أهم النتائج المترتبة علي تحقیق الالتزام ٥(

فراد في: (أ) رغبة الفرد في التنظیمي لدي الأ
الاستمرار والبقاء في العمل بالمنظمة, (ب) الانتظام 
في العمل والإبداع والابتكار فیه , (ج) تحسین نوعیة 
الأداء الوظیفي, (د) رغبة الأفراد الملتزمین في بذل 
أقصي مجهود من اجل تحقیق أهداف المنظمة, , كما 

فزا للتقدم الوظیفي تبین ان الالتزام التنظیمي یعتبر حا
 للموظف. 

) من أهم الآثار السلبیة لضعف الالتزام التنظیمي لدي ٦(
الموظفین: (أ) زیادة معدلات تسربهم وعدم انتظامهم 
في العمل, مما یترتب علیه تعطیل الأداء الوظیفي, 
والارتباك في الأنماط الاجتماعیة والاتصالات, وزیادة 

ستنفذ كل جهده أعباء العمل, مما یجعل الفرد ی
وطاقاته ووقته للعمل ولا یترك أي وقت للنشاط خارج 
العمل مما یجعله یعیش في عزلة عن الآخرین , 
إضافة الي ان العمل وهمومه تسیطر علي تفكیره 
خارج نطاق العمل مما یؤثر علیه صحیاً في بعض 

 الحالات.
) من أهم الآثار التنظیمیة الایجابیة المترتبة علي ٧(

الالتزام التنظیمي : (أ) رفع الروح المعنویة تحقیق 
(ب) انتظام العاملین بالعمل  للأفراد العاملین ,

بالمنظمة, (ج) الأداء المتمیز للعاملین, (د) زیادة 
 الاستمتاع بالعمل في المنظمة.

 

   Job satisfaction الرضا الوظیفي: -ثالثا :
توفیق  )،١٩٨٨عمران (بمراجعة ما أورده كل من: 

)، أمل زفتاوي ١٩٩٩), صومع وآخرون (١٩٩٩(
)، خلیفة ٢٠٠٠)، الشافعي (٢٠٠٠)، فاتن عید (٢٠٠٠(
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)، ٢٠٠١)، شمسان (٢٠٠١)، لمیاء أحمد (٢٠٠١(
)، الشهري ٢٠٠٢)، إدریس والمرسي (٢٠٠١نعساني(

)، لمیاء ٢٠٠٤)، ماهر(٢٠٠٣)، شمس الدین (٢٠٠٢(
ملحم )، ٢٠٠٤)، عائشة إبراهیم (٢٠٠٤شیحة (

)، دعاء ٢٠٠٧العجمي ()، ٢٠٠٧)، الرفاعى (٢٠٠٦(
)، عبد السلام ٢٠١١), عبد الحمید (٢٠٠٨محمد (

)، هویدا زین العابدین ٢٠١١)، نجلاء القحطاني (٢٠١١(
)، ٢٠١٤)، الظفیري(٢٠١٤)، سمر شیخ السوق (٢٠١٢(

 . )٢٠١٦، و محمد ()٢٠١٥إیمان طایل (
Reyes & Hoyle(1991), Naumann (1993), 
Cheng (1994), Mercer (1988), MacMillan 
(1999), McDonnell (2003), Ubom & 
Joshua(2004), Anari (2012) and Abdel-
Ghany (2014). 

 حول الرضا الوظیفي أمكن استخلاص النقاط التالیة : 
تعدد تعریفات الرضا الوظیفي، حیث امكن تصنیفها ) ١(

الأول, وعرضها في أربعة اتجاهات رئیسیة، الاتجاه 
وتركز التعریفات على اتجاهات ومشاعر الفرد 
"الموظف" نحو الوظیفة, وفیه یتم تعریف الرضا 
الوظیفي على أنه مجموعة من الاتجاهات لدى الفرد 
أو المشاعر التي یشعر بها الفرد تجاه عمله كرد فعل 
على ما یحصل علیه (أجور، مكافآت، حوافز، تقدیر، 

خرین) من وظیفته مقارنة معاملة حسنة، علاقة مع الآ
بما كان یتوقع الحصول علیه منها. الاتجاه الثاني: 
وفیه یتم التركیز على مقدار ما یشبعه العمل من 
الحاجات التي یرغب الفرد أن یشبعها من عمله، ومن 
ثم فإن الرضا الوظیفي عبارة عن رد الفعل المؤثر في 

ه الثالث, الفرد تجاه عمله نتیجة لإشباع حاجاته. الاتجا
ویشتمل علي التعریفات التي تركز على التكامل بین 
الفرد ووظیفته, حیث ینظر إلى الرضا الوظیفي على 
أنه الحالة التي یتكامل فیها الفرد مع وظیفته، فیصبح 
إنساناً تستغرقه الوظیفة ویتفاعل معها من خلال 
طموحه الوظیفي والرغبة في النمو والتقدم وتحقیق 

تماعیة والمادیة، وهذا التفاعل قد یكون أهدافه الاج
إیجابیاً بین الفرد وعمله وعندها یتحقق الرضا عن 
العمل، وقد یكون سلبیاً وعندها یشعر الفرد بعدم 
الرضا عن العمل الذي یقوم به نتیجة لعوامل مادیة أو 

معنویة. الاتجاه الرابع, وبه التعریفات التي تؤكد على 
متعدد الأبعاد "وهي تلك أن الرضا الوظیفي مفهوم 

التعریفات التي ركزت على العوامل المحددة للرضا 
الوظیفي": حیث ینظر أنصار هذا الاتجاه إلى الرضا 
الوظیفي على أنه الرضا الكلي الذي یستمده الموظف 
من وظیفته وجماعة العمل التي یعمل معها ورؤسائه، 
وكذلك المنظمة والبیئة التي یعمل فیها، والأجر، 
والإشراف، ومحتوى العمل، والتقدم والنمو المهني، 
وظروف العمل، وساعات العمل، علاقات العمل، 
وبعض الاعتبارات الخاصة بالشخصیة ومدى تكاملها 
مع الوظیفة. والدراسة الحالیة سوف تستند الي تعریف 

 الرضا الوظیفي وفقا لهذا الاتجاه 
فین كانت من ) تبین أن العلاقات الاجتماعیة بین الموظ٢(

أكثر العوامل المؤدیة لارتفاع درجة الرضا الوظیفي، 
في حین تبین أن الراتب والحوافز المادیة كان من 
أكثر العوامل المؤدیة لانخفاض درجة رضاهم 

 الوظیفي.
) وجود علاقة عكسیة بین ضغوط العمل والرضا ٤(

الوظیفي، حیث تبین وجود علاقة معنویة سلبیة بین 
العمل (صراع الدور، القیود التنظیمیة  مقاییس ضغوط

وعبء العمل) والآثار النفسیة المترتبة علیها ومن 
 أهمها الرضا الوظیفي.

) درجة الرضا الوظیفي للموظفین تتأثر إیجابیاً بكل من ٥(
تفویض السلطة، مشاركة الموظفین في عملیة صنع 
القرار بمنظماتهم ، ونمط القیادة الدیمقراطي من جانب 

 دراء.الم
) ارتفاع الرضا الوظیفي للمعلمین یؤثر إیجابیاً في كل ٦(

 من ولائهم والتزامهم الوظیفي، إنتاجیتهم وأدائهم الوظیفي.
) تتمثل محددات الرضا الوظیفي (وهي العوامل التي ٧(

تؤثر على رضا الموظفین عن عملهم) والتي أمكن 
 تصنیفها كما یلي: (أ) المحددات (العوامل) المرتبطة
بالمنظمة: وهي عوامل تتعلق بالمحیط الداخلي 
للمنظمة وبالعمل فیها, ومنها: بیئة وظروف العمل، 
نمط القیادة والإشراف، نظم المعلومات، التكنولوجیا 
المستخدمة، زملاء العمل، والأجر والحوافز والمكافآت, 

۲٥٦ 
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(ب) محددات مرتبطة بالوظیفة نفسها من حیث 
العوامل: طبیعة الوظیفة،  مستواها ومتطلباتها ومن هذه

فرص الترقي، شعور الفرد بالإنجاز في العمل، مدى 
استغلال قدرات الفرد، المشاركة في صنع القرارات. 
(ج) العوامل الذاتیة المرتبطة بالفرد نفسه منها: السن، 
النوع، الحالة الاجتماعیة، عدد سنوات الخبرة، مستوى 

لمرتبطة الذكاء، مستوى الطموح. (د) العوامل ا
بالمجتمع (البیئة) , وتأثیرها المتبادل على الموظف 
ومنها: مدى رضا الفرد عن الحیاة بصفة عامة، نظرة 

 –المجتمع للموظف، النشأة الدیموجرافیة (ریفي 
حضري)، حریة الانضمام للنقابات العمالیة 

 والاتحادات.
) بمراجعة وفحص الدراسات السابقة المتعلقة بموضوع ٨(

تبین إجراء العدید من الدراسات الأجنبیة  الدراسة
والعربیة والمحلیة والتي اهتمت بدراسة علاقة الرضا 
الوظیفي بأحد الموضوعات التالیة: أنماط القیادة، 
التفویض الإداري، الصراع التنظیمي، الولاء التنظیمي، 
الإنتاجیة والأداء الوظیفي، دافعیة الإنجاز، غیر أنه لم 

تتناول عناصر  –حد علم الباحث ل –تجرى دراسات 
المناخ التنظیمي بشكل متكامل وعلاقتها بالرضا 
الوظیفي للعاملین واثر ذلك علي التزامهم التنظیمي, 
وادائهم الوظیفي وخاصة بالمنظمات الریفیة, وعلي 
وجه الخصوص المنظمات الزراعیة، وهو ما یضفي 
 على الدراسة الحالیة أهمیة، حیث تعد هذه الدراسة

 محاولة في هذا الاتجاه.
 

 Job Performanceرابعا: مفهوم الأداء الوظیفى:
الحسینى )، ١٩٨٩قانع ( :منذكره كل ما مراجعة ب

)، هلال ١٩٩٩)، الذنیبات (١٩٩٥)، المیر (١٩٩٤(
)، الشهرى ٢٠٠١)، شمسان (٢٠٠١)، محمد (١٩٩٩(
 )، دره٢٠٠٣)، رضا (٢٠٠٢)، عبد المحسن (٢٠٠٢(

الربیق  )،٢٠٠٤)، العواملة (٢٠٠٣( عبد البارى
المدهون  )،٢٠٠٤السكران ( )،٢٠٠٤)، سلطان (٢٠٠٤(
الشوابكة  )،٢٠٠٦نافع ( )،٢٠٠٥)، المطرقى (٢٠٠٥(
 )،٢٠٠٨الفرا والشنطى ( )،٢٠٠٨)، عكاشة (٢٠٠٨(

)، ٢٠١٠)، أبو شرخ (٢٠٠٩)، هلال (٢٠٠٩المعشر (
)، عبد المجید ٢٠١١)، العزب (٢٠١١یاسین وآخرون (

)، ٢٠١٤)، الظفیرى (٢٠١٣)، سرحان (٢٠١١قاسم (و 
)، إبتهال أبو حسین وآخرون ٢٠١٤حجاج وآخرون (

غونى وسهیلة شویة س)، آمنه م٢٠١٥)، حلاوة (٢٠١٤(
)٢٠١٥( 

حول الأداء الوظیفى ، أمكن التوصل إلى النقاط الهامة 
 التالیة :

فیما یتعلق بمفهوم الأداء ، أمكن استخلاص بعض  -١
هامة التي یدور حولها تعریف الأداء الوظیفى النقاط ال

والمتمثلة في : (أ) هو الناتج الذي یحققه الموظف، 
(ب) عملیة تحویل المدخلات إلى مخرجات،(ج) 
حصیلة تفاعل كل من الجهد والقدرات وإدراك 
الدور،(د) جهد منسق من أجل إنجاز العمل بدقة في 

من أقصر وقت وأقل تكلفه،(هـ) حصیلة تفاعل كل 
الدافعیة وبیئة العمل والقدرة على الإنجاز ، (و) سلوك 

 یحقق نتیجة . 
تتمثل أهمیة الأداء الوظیفى، في : (أ) یعد مقیاس  -٢

لقیاس قدرة الفرد على آداء عمله في الوقت الحاضر 
والتخطیط لأعمال أخرى في المستقبل، (ب) ارتباط 

ارتباط نظام الحوافز بأداء الأفراد في المنظمات ، (ج) 
 الأداء بالإستقرار الوظیفى لدى العاملین .

من أهم العوامل المؤثرة على الأداء الوظیفى : (أ)  -٣
غیاب الأهداف المحددة ، كنتیجة لعدم امتلاك 
المنظمة لخطط تفصیلیة لأعمالها ولأهدافها، (ب) عدم 
مشاركة العاملین في الإدارة مما یؤدى إلى ضعف 

ذى یؤدى إلى تدنى مستویات شعورهم بالمسئولیة، وال
(ج) اختلاف مستویات الأداء ، والذى یؤثر  الأداء،

في عدم نجاح الأسالیب الإداریة المرتبطة بمعدلات 
الأداء،(د) المشكلات المرتبطة بعدم تحقیق الرضا 
الوظیفى باعتباره من العوامل المؤثرة في الأداء 

ى الوظیفى ، (هـ) التسیب الإدارى ، والذى یشیر إل
ضیاع ساعات العمل في أمور غیر منتجه ، مما 
یؤثر سلبیاً على أداء الموظفین الأخرین بالمنظمة ، 

۲٥۷ 



 
 
 
 
F. A. Mohamed  

وقد یرجع ذلك إلى أسلوب القیادة والإشراف أو الثقافة 
 التنظیمیة السائدة بالمنظمة .

عناصر الأداء الوظیفى تتمثل في:(أ) المعرفة  -٤
ة ، والخلفیة بمتطلبات الوظیفة والمعارف العامة والفنی

العامة عن الوظیفة والمجالات المرتبطة بها ، (ب) 
نوعیة العمل : مدى ما یدركه الفرد عن عمله الذي 
یقوم به وما یمتلكه من رغبة ومهارات وقدرة على 
التنظیم ، وتنفیذ العمل بدون الوقوع في أخطاء، (ج) 
كمیة العمل المنجزة : مقدار العمل الذي یستطیع 

زه في الظروف العادیة وسرعة هذا الموظف إنجا
 الانجاز .

محددات الأداء الوظیفى ، تتمثل في : (أ) الجهد  -٥
المبذول ، وهو یعكس درجة انسجام الفرد لآداء عمله، 
فالجهد المبذول یمثل حقیقة درجة واقعیة الفرد لأداء 
عمله، (ب) القدرات والخصائص الفردیة : حیث تمثل 

ابقة والتي تحدد درجة فعالیة قدرات وخبرات الفرد الس
الجهد المبذول ، (ج) إدارك الفرد لوظیفته:یعنى 
تصورات الفرد وإنطباعتة عن الأنشطة التي یتكون 
منها عمله ، وعن الكیفیة التي ینبغى أن یمارس بها 

 هذا العمل.
مؤشرات الرضا الوظیفى، تتمثل في :(أ) الفعالیة:  -٦

ماعة في الوقت وهى الوصول إلى تحقیق أهداف الج
المناسب وعلى أكمل صورة، وبأسلوب متقدم ومتطور، 
ووفقا لهذا المفهوم تقاس الفعالیة من خلال نسبة 
الأهداف المحققة فعلیاً إلى الأهداف المخططة مسبقاً 
، (ب) الكفاءة: وتشر إلى قدرة الجمعاة على تحقیق 
الأهداف بأقل التكالیف ، أو أن یؤدى الموظف عمله 

 كلفه من الوقت والجهد المال .بأقل ت
 

 الإجــراءات البحثیة
 أولاً: المجـال الجغــرافي والبشـرى للدراســة 

ـــم  ـــد ت ـــة , وق أجریـــت هـــذه الدراســـة فـــي محافظـــة المنوفی
 ٩اختیــار وحــدة محلیــة مــن كــل مركــز اداري والبلــغ عــددها 

مراكــز اداریــة , وبطریقــة عشــوائیة تــم اختیــار احــدي القــري 
معـاً (المدرسـة الثانویـة العامــة,  بهـا المنظمتـینالتـي یتواجـد 

والجمعیـــة التعاونیـــة الزراعیـــة) , ونظـــرا لقلـــة عـــدد العـــاملین 
وبـنفس الطریقـة ومـن نفـس  -بالجمعیات التعاونیة الزراعیـة 

فقـــد تـــم اختیـــار قـــریتین اضـــافیتین مـــن  -الوحـــدات المحلیـــة 
القـــري التـــي یتواجـــد بهـــا جمعیـــة تعاونیـــة , وبـــذلك بلـــغ عـــدد 

قریــة , ومــن ثــم فقــد بلــغ عــدد المنظمــات الریفیــة  ٢٧القــري 
 ٩منظمــــة ریفیــــة, بواقــــع  ٣٦التــــي اجریــــت علیهــــا الدراســــة 

جمعیة تعاونیة زراعیة, ولتحقیق  ٢٧مدارس ثانویة عامة, و
أهــــداف الدراســــة اختیــــر مــــن دفــــاتر الحضــــور والانصــــراف 

% مــن إجمــالي كــل مــن عــدد ٥٠وبطریقــة عشــوائیة بســیطة 
كــل مدرســة وعــدد العــاملین بكــل جمعیــة, لتصــبح المعلمــین ب

,  ٢٢٨مبحوثـــــاً ,  بواقـــــع  ٤٥٢العینــــة الإجمالیـــــة للدراســــة 
مبحوثاً  مـن المعلمـین بالمـدارس الثانویـة, والجمعیـات  ٢٢٤

 التعاونیة الزراعیة علي الترتیب.   
 

 ثانیاً : جمـع وتحلیـل بیـانـات الدراســة 
یة لجمـــع بیانــــات اســـتخدم الاســـتبیان بالمقابلــــة الشخصـــ

الدراسة ، وذلك بعد اختبار صلاحیة اسـتمارة الاسـتبیان فـي 
تحقیق أهداف الدراسة. وقـد اسـتغرقت عملیـة جمـع البیانـات 
نحو أربع شهور حیث بـدأت فـي أول أغسـطس وإنتهـت فـي 

. وأســــتخدمت عــــدة مقــــاییس وأســــالیب ٢٠١٦آخـــر نــــوفمبر 
ــــات  ــــي تحلیــــل البیان  واختبــــار صــــحة الفــــروضإحصــــائیة ف

شــــملت المتوســــط الحســــابي والانحــــراف المعیــــاري والمــــدى 
ـــــ "بیرســــون"  ــــاط البســــیط ل ــــة، ومعامــــل الارتب والنســــب المئوی
لوصــــــف العلاقــــــات بــــــین المتغیــــــرات التابعــــــة والمتغیــــــرات 
المســـتقلة التـــي تضـــمنتها الدراســـة، ولتقـــدیر معنویـــة الفـــروق 
بـــــین فئـــــات المتغیـــــرات المســـــتقلة المقاســـــة علـــــي المســـــتوي 

فیما یتعلق بالمتغیرات التابعة أسـتخدم  "Nominal" الإسمي
كــل مــن إختبــار" ت" للفــرق بــین متوســطین وأســلوب تحلیــل 

, F", وإختبـار"One-Way Anovaالتباین أحـادي الإتجـاه 
للمقارنـات البعدیـة بـین "Scheffe"  وأسـتخدم إختبـار شـیفیه

المجموعــــات لمعرفــــة إتجــــاه الفــــروق الدالــــة إحصــــائیاً, كمــــا 
سلوب التحلیل الإنحداري المتعدد المتدرج الصاعد أســتخدم أ

" لتوضـیح تـأثیر المتغیـرات المسـتقلة  "Step-wiseبطریقـة
علـــــى المتغیـــــرات "Interval"التـــــي قیســـــت بمقیـــــاس فتـــــري 

 R2(  التابعـــة، وقـــد أســـتعین بمعـامـــــل التحـدیــــد المــــعدل

۲٥۸ 



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

۲٥۹ 

Adjusted(∗  لتحدیـــد نســـبة التبـــاین فـــي المتغیـــرات التابعـــة
كن تفسیرها بواسطة المتغیرات المستقلة التي قیست والتي یم

 ∗∗بمقیاس فتري, بینما أعتمد علي قیمـة إحصـاء إیتـا تربیـع 
Eta Squared)  ( فـــي تقـــدیر حجـــم تـــأثیر المتغیـــرات

فــــي "Nominal" المســــتقلة التــــي قیســــت بمقیــــاس إســــمي
المتغیــــــــرات التابعــــــــة ، وأخیــــــــرا اســــــــتخدم معامــــــــل الثبــــــــات 

Reliability والــــذي یعتمــــد علــــي  –فــــا كرونبــــاخ بطریقــــة أل
لقیـــــــاس ثبـــــــات المقـــــــاییس  -الإتســـــــاق الـــــــداخلي للمقیـــــــاس 

المستخدمة في قیـاس المتغیـرات. وأعتمـد فـي تحلیـل بیانـات 
 (SPSS)الدراســـــــة علـــــــى برنـــــــامج التحلیـــــــل الإحصـــــــائي  

Statistical Package for Social Sciences. 
 

 البحثیة ثالثاً : المفاهیم الإجرائیة وقیاس المتغیرات
[أ] المتغیرات الشخصیة المستقلة, والمتعلقة بالمعلمین 

 والعاملین بعینةالدراسة, وهي:
 ١وقد قیس بمقیاس اسمي : ذكر = نوع المبحوث :  -١

, وقد بلغ عدد المعلمین والمعلمات  ٢, أنثي= 
علي  ٨٧,  ١٤١ -بعینة الدراسة -بالمدارس الثانویة 

ملین والعاملات في حین بلغ عدد العا الترتیب.
 ١٩١  -بعینة الدراسة -بالجمعیات التعاونیة الزراعیة 

 علي الترتیب. ٣٣, 
وهى تعبر عن الحالة الاجتماعیة :  الحالة الزواجیة -٢

التي یكون علیها المبحوث وقت جمع البیانات، وتم 
,  ٢، متزوج =  ١قیاسها بمقیاس اسمي : أعزب = 

البیة العظمي وأظهرت البیانات أن الغ ٣أرمل = 
%) من المعلمین بالمدارس ٩٥,٥% , ٩٢,١(

 -علي الترتیب -والعاملین بالجمعیات بعینة الدراسة 
 من المتزوجین.

∗  Adjusted  R2 = 1 – (  1 – R2 ) 
KN

N
−
−1  ( Pindyck and 

Rubinfeld, 1981, pp. 78 – 80 ) 
 ∗∗  قیمة إحصاء إیتا تربیع تساوي :

+ ۱+ ( ن ۲ت÷[ ۲ت" للفرق بین متوسطین =  ت أولاً : في حالة اجراء إختبار"
 )٢٣٣ -٢٣٢:  ٢٠٠٧( بالانت,  ) ]۲ -۲ن
)=عدد الأفراد ۲, ن ۱ن= مربع قیمة(ت) المحسوبة، (۲حیث أن ت        

  بالمجموعة الأولي والثانیة والتي یجري علیھما إختبار" ت"
المربعات بین  ثانیاً : في حالة اجراء تحلیل التباین أحادي الإتجاه =  مجموع

 )٢٤٦ -٢٤٥:  ٢٠٠٧بالانت, المجموع الكلي للمربعات (÷ المجموعات 

ویقصــد بــه الدرجــة العلمیــة للمبحــوث  المؤهــل العلمــي: -٣
وفقا لآخر مؤهل علمـي  حصـل علیـه , وتـم قیـاس هـذا 

, بمـنح المبحـوث بعینـة Ordinalالمتغیر بمقیـاس رتبـي 
المعلمــین درجـــة تتناســـب مـــع مؤهلـــه العلمـــي كمـــا یلـــي: 

), ٢), دبلوم فني فوق متوسط=(١دبلوم فني متوسط =(
), مؤهــــــــــل عــــــــــالي ٣دبلــــــــــوم معلمــــــــــین / معلمــــــــــات=(

), ٥), دبلــوم تربــوي عــام=(٤(بكــالوریوس/ لیســانس) =(
) ٨), دكتـوراه=(٧), ماجسـتیر=(٦دبلوم تربوي خاص=(

العظمــــــي مــــــن  وأشــــــارت البیانــــــات إلــــــي أن الغالبیــــــة ،
ــــــي  ٩٤,٧المعلمــــــین المبحــــــوثین (  % ) حاصــــــلون عل

% , ٣,٥مؤهـــل عـــالي (بكـــالوریوس أو لیســـانس) مـــنهم 
% حاصلون علي دبلـوم تربـوي ٠,٤% , ١,٨% , ١,٣

عــام , دبلــوم تربــوي خــاص , ماجســتیر, ودكتــوراه علــي 
ــــــات  الترتیــــــب, وفیمــــــا یتعلــــــق بعینــــــة العــــــاملین بالجمعی

درجــة تتناســب مــع مؤهلــه  التعاونیــة  فقــد مــنح المبحــوث
), دبلـوم فنــي ١العلمـي كمـا یلــي: دبلـوم فنـي متوســط =(

), ٤), ماجســتیر=(٣), بكــالوریوس =(٢فــوق متوســط=(
) , وأشـــــــارت البیانـــــــات إلـــــــي أن الغالبیـــــــة ٥دكتـــــــوراه=(

%)  ٧٥,٩العظمي من العاملین بالجمعیـات التعاونیـة (
ــــوم فنــــي متوســــط, مقابــــل  ــــي دبل % ١٥,٢حاصــــلون عل

لـــي مؤهـــل عـــالي جمـــیعهم حاصـــلون علـــي حاصـــلون ع
 بكالوریوس.

ــة : -٤ ــرة الوظیفی ویقصــد بهــا اجمــالي الفتــرة الزمنیــة  الخب
معبــرا عنهــا بعــدد الســنوات التــي قضــاها المبحــوث فــي 
مجــال : التــدریس بالنســبة للمعلمــین بالمــدارس, أومجــال 
الزراعة بالنسـبة للعـاملین بالجمعیـات. وأشـارت البیانـات 

%) وغالبیــة ٣٩,٩( المعلمــین المبحــوثینإلــي أن أكثریــة 
%) خبـــرتهم الوظیفیـــة متوســـطة حیـــث ٥١,٣العـــاملین (

علــي الترتیــب  –یعملــون بالتــدریس أو بالعمــل الزراعــي 
 سنة. ٢٥-١٣منذ مدة زمنیة تتراوح بین  -

تم قیاسه كرقم مطلق یعبـر عـن عـدد  ـ مستوي التدریب :٥
منــــذ الــــدورات التدریبیــــة التــــي حصــــل علیهــــا المبحــــوث 

% مــــــن مــــــن ٦٥,٨تعینــــــه بوظیفتــــــه, وقــــــد إتضــــــح أن 
% مــــــــــن العــــــــــاملین ٣٢,٢المعلمــــــــــین بالمــــــــــدارس , و 

بالجمعیـــات مســـتواهم التـــدریبي مـــنخفض حیـــث حصـــلوا 

                                                 



 
 
 
 
F. A. Mohamed  

ــــي عــــدد مــــن الــــدورات یتــــراوح بــــین دورة الــــي اربــــع  عل
% مــــــــــن المعلمــــــــــین بالمـــــــــــدارس  و ٣,٩دورات,  وان 

% مــــن العــــاملین بالجمعیــــات مســــتواهم التــــدریبي ١٠,٣
مرتفع حیث حصلوا علـي عـدد مـن الـدورات یتـراوح بـین  

% مـــن المعلمـــین بالمـــدارس, ٧,٥دورة,  مقابـــل ١٢ -٩
% مـــن العـــاملین بالجمعیـــات لـــم یحصـــلوا علـــي ٣٨,٨و

 دورات تدریبیة منذ تعینیهم.
[ب] المتغیرات المستقلة المتعلقة بالمناخ التنظیمي 
ومكوناته الفرعیة بكل من المدرسة والجمعیة 

 اونیة الزراعیة:التع
مجموعــة مــن الخصــاص بأنــه  المنــاخ التنظیمــيیعــرف 

والســمات الشخصـــیة والتنظیمیـــة التــي تمیـــز البیئـــة الداخلیـــة 
للعمــل, والتــي تتصــف بدرجــة مــن الثبــات النســبي  ویفهمهــا 
العـــاملون بالمنظمـــة (المدرســـة الثانویـــة , الجمعیـــة التعاونیـــة 

, ممـــا یـــنعكس الزراعیـــة) ویـــدركونها, ویعملـــون مـــن خلالهـــا
علــــي قــــیمهم واتجاهــــاتهم وســــلوكهم , ومــــن خلالهــــا یمكــــن 
ـــز بـــین المنظمـــات, وتـــم قیـــاس هـــذا المتغیـــر بمقیـــاس  التمیی
مركب یتكون من سبع متغیرات فرعیة, كل منها یعكس أحد 
عناصر المناخ التنظیمي, ولقیاس كل متغیر من المتغیـرات 

 - الفرعیــــة تــــم صــــیاغة مجموعــــة مــــن العبــــارات الاتجاهیــــة
یعكـــس  -جمیعهـــا ایجابیـــة الاتجـــاه نحـــو الهیكـــل التنظیمـــي 

العاملین  ،(المعلمین بالمدارس  محتواها توجهات المبحوثین
وذلك مـن  ،بالجمعیات) نحو أحد عناصر المناخ التنظیمي 

خــــلال إبــــداء رأیــــه فــــي كــــل عبــــارة مــــن عبــــارات المقیــــاس, 
وأعطـــي المبحـــوث درجـــة تتناســـب مـــع رأیـــه عـــن كـــل عبـــارة 

موافـــق بدرجـــة  ،)٤)، موافـــق =(٥الي: موافـــق بشـــدة =(كالتــ
غیـــر موافـــق بشــــدة=  ،)٢)، غیـــر موافــــق =(٣متوســـطة =(

ـــي تعكـــس عناصـــر  ،)١( ـــة الت ـــرات الفرعی ـــى المتغی وفیمـــا یل
 المناخ التنظیمي والعبارات المستخدمة في قیاس كل منها: 

ویشیر الي البناء الذي یحدد  ] الهیكل التنظیمي :١[
لي للمنظمة, حیث یوضح مختلف التركیب الداخ

الأقسام والوحدات الفرعیة التي تؤدي مختلف الأعمال 
اللازمة للمنظمة, كما یحدد نوعیة وطبیعة العلاقات 
بین أقسامها, ونمط السلطة, ویحدد انسیابیة المعلومات 
بین مختلف المستویات الاداریة في المنظمة, وتم 

بارات قیاسه بسؤال المبحوث عن رأیه في عشر ع
جمیعها ایجابیة الاتجاه نحو الهیكل التنظیمي, هي: 

) یوجد تناسق للوظائف مع طبیعة الهیكل التنظیمي ١(
هناك وضوح في خطوط السلطة  )٢( ،بالمنظمة
، یتمیز هیكل المنظمة بالتصمیم الجید )٣(، الرسمیة

) لا یوجد ٥(، یتمیز هیكل المنظمة بالمرونة )٤(
، عمال والوظائف بالمنظمةتداخل وازدواجیة في الأ

یساعد تقسیم العمل بالمنظمة علي تحقیق  )٦(
الهیكل التنظیمي للمنظمة یتوافق مع  )٧(، أهدافها

تخصصات العاملین بالمنظمة  )٨(، طبیعتها ومهامها
یوجد اتصالات  )٩(، تتناسب مع واجبات وظائفهم

عالیة وتعاون بین اجزاء الهیكل التنظیمي 
یكل التنظیمي یساعد علي سرعة )اله١٠بالمنظمة,(

انجاز وجودة العمل بالمنظمة. وجمعت الدرجات التي 
حصل علیها المبحوث واستخدمت كمؤشر یعكس 
توجهاته نحو الهیكل التنظیمي للمنظمة (للمدرسة| 
للجمعیة ) التي یعمل بها, وقد بلغت قیمة معامل 

, و  ٠,٧٤٢الثبات (ألفا كرونباخ) لهذا المقیاس 
عینة المعلمین بالمدارس والعاملین بالجمعیات ب ٠,٧٤٦

  علي الترتیب.
تعرف القیادة بأنها العملیة التي  ] القیادة الدیموقراطیة :٢[

أو مــدیر  ،یســتطیع مــن خلالهــا القائــد (مــدیر المدرســة 
الجمعیـــة بوصـــفهما قـــادة) التـــأثیر فـــي ســـلوك ومشـــاعر 

وتحفیـــــــزهم نحـــــــو  ،التـــــــابعین( المعلمـــــــین / العـــــــاملین) 
ومــن ثــم تــوجیهم نحــو تحقیــق  ،لانجــاز الفعــال لــلأداء ا

والقیـــــــادة  ،(المدرســـــــة / الجمعیـــــــة)  أهـــــــداف المنظمـــــــة
الدیموقراطیــــة هــــي نــــوع مــــن القیــــادة التــــي تعتمــــد علــــي 
المشــاركة وتبــادل الــرأى فــى المواقــف المختلفــة والقائمــة 

ممـا یشـجع التفاعـل  ،علي اللامركزیة, وتفویض السلطة
ـــــداعوتقـــــدیم الأفكـــــار الخلا ـــــي  ،قـــــة والاب ـــــؤدي ال ممـــــا ی

ومـــن ثـــم یـــنعكس ایجابیـــاً علـــي تحقیـــق  ،تحســـینة الأداء
أهــــــداف المنظمــــــة. وتــــــم قیــــــاس هــــــذ المتغیــــــر بســــــؤال 
المبحــوث عــن رأیــه فــي عشــر عبــارات جمیعهــا ایجابیــة 

) أســـلوب ١الاتجـــاه نحـــو القیـــادة الدیموقراطیـــة, هـــي: (
) ٢( ،القیــــادة بالمنظمــــة یســــاعد علــــي تحقیــــق أهــــدافها

۲٦۰ 
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 )٣( ،ناقش مدیر المنظمة أفكـاره الجدیـدة مـع العـاملینیُ 
 ،یفتح المدیر المجال لمشاركة العاملین في اتخاذ القـرار

) یهتم المدیر بتشجیع وتحفیز العاملین علـي التغییـر ٤(
) یُســــاعد مــــدیر المنظمــــة العــــاملین علــــى ٥( ،والابــــداع

هنــــاك ثقــــة وتعــــاون بــــین المــــدیر  )٦( ،تطــــویر قــــدراتهم
ـــه مـــع ٧( ،والعـــاملین ) یُظهـــر المـــدیر مرونـــة فـــي تعامل
) یشــــجع المــــدیر العــــاملین لإبــــداء وجهــــة ٨( ،العــــاملین

) یبـــدي المـــدیر اهتمامـــاً كبیـــراً ٩( ،النظـــر والاقتراحـــات
) تــــتم معــــاملتي بالتســــاوي مــــع ١٠( ،برغبــــات العــــاملین

الآخـــــــرین بالمنظمـــــــة دون تمییـــــــز. واســـــــتخدم مجمـــــــوع 
مؤشــر یعكــس الــدرجات التــي حصــل علیهــا المبحــوث ك

توجهاتـه نحـو القیــادة الدیموقراطیـة بالمنظمـة( المدرســة/ 
الجمعیة) التي یعمل بها, وقد بلغت قیمة معامل الثبات 

ــــــاس  ــــــاخ) لهــــــذا المقی  ٠,٧٦١, و  ٠,٧٧٤(ألفــــــا كرونب
بعینـــة المعلمـــین بالمـــدارس والعـــاملین بالجمعیـــات علـــي 

  الترتیب.
اعتقــــاد مــــدى  مشـــاركة العــــاملین فــــي اتخــــاذ القــــرار: ]٣[

المــوظفین بــان رؤســاهم یشــجعونهم علــى المشــاركة فــى 
اتخاذ القرارات.  وتم قیاس هذ المتغیر بسؤال المبحـوث 
عن رأیه في عشر عبارات جمیعها ایجابیة الاتجاه نحو 

) یشـارك العــاملون ١هـي: ( ،المشـاركة فـي اتخـاذ القــرار
) تعقــــد ٢( ،فـــي صــــنع القــــرارات التـــي تتعلــــق بأعمــــالهم

 ،مع العـاملین یسـمح فیهـا بـالحوار دون قیـوداجتماعات 
) یمتلــك العــاملون القــدرة علــي اتخــاذ القــرارات الهامــة ٣(

) الادارة تعطي العاملین الفرصـة ٤( ،وتحمل مسؤولیتها
) یشارك العاملون في وضـع ٥( ،لحل مشاكلهم بأنفسهم

) یـتم حـل المشـكلات التـي ٦( ،اهداف العمـل بالمنظمـة
) مســـــتوي ٧( ،كل جمـــــاعيتواجــــه وحـــــدات العمـــــل بشــــ

) تســــاهم مقترحــــات ٨( ،التعــــاون بــــین الــــزملاء مناســــب
) یشـارك العـاملون ٩( ،العاملین في بناء خطط التـدریب

ــــة بوظــــائفهم ــــي تطــــویر معــــاییر الأداء المتعلق ) ١٠( ،ف
یشــــارك العــــاملون فــــي عملیــــة تقیــــیم أدائهــــم, وجمعـــــت 
الـــــدرجات التـــــي حصـــــل علیهـــــا المبحـــــوث واســـــتخدمت 

توجهاته نحو مدي مشاركة العاملین في كمؤشر یعكس 
( المدرسة| الجمعیـة) التـي یعمـل  اتخاذ القرار بالمنظمة

وقد بلغت قیمة معامل الثبـات (ألفـا كرونبـاخ) لهـذا  ،بها
بعینــــــــــــــة المعلمــــــــــــــین  ٠,٧٥٨, و  ٠,٧٥٧المقیــــــــــــــاس 

  بالمدارس والعاملین بالجمعیات علي الترتیب.
نظـــــام نقــــــل مـــــدى كفـــــاءة وفاعلیــــــة  ] نمـــــط الاتصــــــال:٤[

المعلومات او نظام الاتصالات فـى المنظمـة وذلـك مـن 
ــــــاح والانســــــیاب  ــــــل والانفت ــــــث یعــــــرف  ،حیــــــث التقب حی

الاتصال بأنه الوسیلة التي تتم مـن خلالهـا نقـل الأفكـار 
والأوامــر, والمعلومــات بــین مختلــف مســتویات المنظمــة 

وتــم قیــاس هــذ المتغیــر  ،صــاعدة أو هابطــة أو متوازیــة
ث عــن رأیــه فــي عشــر عبــارات جمیعهــا بســؤال المبحــو 

) یســـاهم ١هـــي:( ،ایجابیــة الاتجـــاه نحــو نمـــط الاتصــال
یـتم  )٢( ،نظام الاتصال بالمنظمة علـي تحقیـق أهـدافها

 ،انجاز الاتصالات بین المدیر والعاملین بأقصى سرعة
 )٤( ،تتمیز الاتصالات الاداریة بالسهولة والمرونة )٣(

 –الاتجاهـات (أفقیـة قنوات الاتصال مفتوحة في جمیـع 
ـــة )  –صـــاعدة  تبـــذل ادارة المنظمـــة جهـــدها  )٥( ،أفقی

تسـتخدم المنظمـة وسـائل  )٦( ،لإزالة معوقات الاتصـال
ــــــة ومتطــــــورة فــــــي الاتصــــــالات المعلومــــــات  )٧( ،حدیث

یمكــن  )٨( ،المنقولــة عبــر الاتصــالات تتصــف بالدقــة
 )٩( ،الاتصال بالمستویات الاداریة العلیا بدون عوائق

 ،الاتصالات داخل القسـم وبـین الاقسـام بكـل سـهولةتتم 
یســـاهم نظـــام الاتصـــال بالمنظمـــة علـــي تـــوفیر  )١٠(

المعلومــات اللازمـــة لاتخــاذ القـــرارات, واســتخدم مجمـــوع 
الــدرجات التــي حصــل علیهــا المبحــوث كمؤشــر یعكــس 

ـــــه نحـــــو نمـــــط الاتصـــــال بالمنظمـــــة (المدرســـــة|  توجهات
یمة معامل الثبات وقد بلغت ق ،الجمعیة) التي یعمل بها

ــــــاس  ــــــاخ) لهــــــذا المقی  ٠,٧٥٩, و  ٠,٧٧٢(ألفــــــا كرونب
بعینـــة المعلمـــین بالمـــدارس والعـــاملین بالجمعیـــات علـــي 

  الترتیب.
مـــدى اعتقـــاد المـــوظفین بـــان أهـــداف  ] طبیعـــة العمـــل :٥[

العمـــل ومهامـــه واضـــحة بالنســـبة لهـــم. وتـــم قیـــاس هـــذ 
المتغیــر بســؤال المبحــوث عــن رأیــه فــي عشــر عبــارات 

 ،میعهــا ایجابیــة الاتجــاه نحــو طبیعــة العمــل بالمنظمــةج
 )٢) ســاعات العمــل ومواعیــد الــدوام مناســبة, (١هــي: (

(المكاتــــــــب  تصــــــــمیم الفصــــــــول والمعامــــــــل بالمدرســــــــة
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یتـــوفر  )٣( ،والمخـــازن) تـــوفر الراحـــة النفســـیة والبدنیـــة
لا تغلــــــب  )٤( ،بالمنظمــــــة مقومــــــات الأمــــــن والســــــلامة

یتـــیح  )٥( ،تي الوظیفیـــةالأعمـــال الروتینیـــة علـــي واجبـــا
حجــم  )٦( ،لــي العمــل فــرص عدیــدة للتجدیــد والابتكــار

ـــدراتي الشخصـــیة اجـــراءات  )٧( ،العمـــل یـــتلاءم  مـــع ق
لا  )٨( ،العمـــل المتعلقـــة بمســـئولیاتي تتفـــق مـــع قـــدراتي

 ،توجــد قیــود بیروقراطیــة مفروضــة علــي ادائــي لواجبــاتي
ـــــي  )٩( ـــــاة عل ـــــات الملق ـــــال الواجب ـــــالظلم حی لا أشـــــعر ب
مهنتـي تمنحنـي تقـدیر واحتـرام  )١٠اتقي في العمـل, (ع

وجمعــت الــدرجات التــي حصــل  ،الآخــرین فــي المجتمــع
علیهـــا المبحـــوث واســـتخدمت كمؤشـــر یعكـــس توجهاتـــه 
نحو طبیعة العمل بالمنظمة ( المدرسـة| الجمعیـة) التـي 
یعمل بها, وقد بلغت قیمة معامل الثبات (ألفا كرونباخ) 

بعینــــــة المعلمــــــین  ٠,٧٣٥ , و ٠,٧٥٦لهــــــذا المقیــــــاس 
  بالمدارس والعاملین بالجمعیات علي الترتیب.

وتشــــیر الــــي مــــدي اســــتخدام الأســــالیب  : ] التكنولوجیــــا٦[
التكنولوجیة الحدیثة فـي المنظمـة والتـي تسـاهم فـي أداء 
العمل وتحدیثة, وتم قیاس هـذ المتغیـر بسـؤال المبحـوث 

اه نحو عن رأیه في عشر عبارات جمیعها ایجابیة الاتج
تحـــرص  )١التكنولوجیـــا المســـتخدمة بالمنظمـــة, هـــي: (

 )٢( ،المنظمة علي مواكبـة آخـر التطـورات التكنولوجیـة
ــــربط بــــین  ــــوفر المنظمــــة الوســــائل التقنیــــة المناســــبة لل ت

ـــــــا المســـــــتخدمة مـــــــع ٣( ،أجزائهـــــــا ) تنســـــــجم التكنولوجی
تســـاهم التكنولوجیــــا المســــتخدمة  )٤( ،متطلبـــات العمــــل

ــــــا  )٥عــــــاملین, (فــــــي تطــــــویر أداء ال تســــــاهم التكنولوجی
) تســــــاهم ٦المســــــتخدمة فــــــي ســــــرعة انجــــــاز العمــــــل, (

 ،التكنولوجیا المستخدمة في رفع جـودة العملیـة الزراعیـة
) تتمیــــز بــــرامج وتطبیقــــات الحاســــب الآلــــي بســــهولة ٧(

تتمیــز المعلومــات والبیانــات بوفرتهــا  )٨( ،الاســتخدام
م والاسـتجابة هنـاك اسـتعداد للتـأقل )٩( ،وسـهولة تناولهـا

هنـاك  )١٠( ،للتغیـرات التكنولوجیـة بهـدف زیـادة الأداء
المــــام جیــــد بــــالتطورات التكنولوجیــــة المناســــبة لأهــــداف 
الأقسام والجمعیة ككل. واستخدم مجموع الدرجات التـي 
حصــل علیهـــا المبحـــوث كمؤشـــر یعكـــس توجهاتـــه نحـــو 

التكنولوجیــا المســتخدمة بالمنظمــة ( المدرســة| الجمعیــة) 
یعمـــل بهـــا, وقـــد بلغـــت قیمـــة معامـــل الثبـــات (ألفـــا  التـــي

ـــــاس  ـــــاخ) لهـــــذا المقی ـــــة  ٠,٧٧٥, و  ٠,٧٧٨كرونب بعین
  المعلمین بالمدارس والعاملین بالجمعیات علي الترتیب.

ـــــي :٧[ یعـــــرف بأنـــــه الســـــلوك العلنـــــي  ] الصـــــراع التنظیم
والصـــــریح والـــــذي یمارســـــه الأفـــــراد والجماعـــــات داخـــــل 

ـــــي المنظمـــــة حـــــول بعـــــض الأهـــــداف ال ـــــي یســـــعون ال ت
تحقیقها أو الحفاظ علیها. وقـد قـیس هـذ المتغیـر بسـؤال 
المبحــوث عــن رأیــه فــي عشــر عبــارات جمیعهــا ایجابیــة 
الاتجاه نحو انتشار الصراع التنظیمـي وتأثیراتـه السـلبیة 

یوجــد تــداخل فــي الاختصاصــات  )١بالمنظمــة, هــي: (
مســــــتوي التعــــــاون بــــــین العــــــاملین  )٢( ،بـــــین العــــــاملین

یوجـد تنـافس سـلبي بـین العـاملین وبعضـهم  )٣( ،متدني
هنــاك تنــازع حــول الصــلاحیات الإداریــة  )٤( ،الــبعض

المهام والمسـؤولیات موزعـه  )٥( ،بین الأقسام بالمنظمة
) تتم محاباة ٦( ،بشكل غیر متكافئ مما یؤدي للخلاف

ـــــي حســـــاب بعضـــــهم الآخـــــر فـــــي  بعـــــض العـــــاملین عل
شـر الشـللیة بـین ) تنت٧( ،الامتیازات مما یؤدي للخـلاف

) اعتمـاد عمـل مجموعـه ٨( ،العاملین مما یولد الخلاف
مــن العــاملین علـــي نتــائج عمــل مجموعـــه أخــري یـــؤدي 

) تكلیـــــف العـــــاملین باعمـــــال لیســـــت مـــــن ٩( ،للخـــــلاف
) الخلافــات حــول العمــل ١٠( ،مهــامهم یــؤدي للخــلاف

بـــین العـــاملین تـــؤدي الـــي  الصـــراع والتـــوتر. وجمعـــت 
یهـــــا المبحـــــوث واســـــتخدمت الـــــدرجات التـــــي حصـــــل عل

كمؤشــــر یعكــــس توجهاتــــه نحــــو مــــدي انتشــــار الصــــراع 
( المدرســـــــة|  التنظیمـــــــي وتأثیراتـــــــه الســـــــلبیة بالمنظمـــــــة

الجمعیة) التي یعمل بها, وقد بلغت قیمة معامل الثبات 
ــــــاس  ــــــاخ) لهــــــذا المقی  ٠,٧٧٢, و  ٠,٧٨٠(ألفــــــا كرونب

بعینـــة المعلمـــین بالمـــدارس والعـــاملین بالجمعیـــات علـــي 
  تیب.التر 

 

[ج] المتغیرات التابعة المتعلقة بالآثار المترتبة علي 
المناخ التنظیمي بكل من المدرسة والجمعیة 

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

 Allen and Meyerیعرف :] الالتزام التنظیمي١[
 تعكس نفسیة حالة" الالتزام التنظیمي بأنه  (1990)

في  دأعتم وقد ،فیها" یعمل التي بالمنظمة الفرد علاقة
 قیاس هذا المتغیر علي المقیاس الذي طوره كل من

Allen and Meyer (1990)  وادخال  ،بعد ترجمته
علیه بعد التعدیلات الطفیفة لیتلائم مع طبیعة الدراسة 

 أبعاد الحالیة, ویرتكز المقیاس المستخدم علي ثلاثة
 المؤثر   التنظیمي  الالتزام   :التنظیمي, هي  للالتزام

لذلك  ،المستمر المعیاري, والالتزام والالتزام ،ي"العاطف "
فقد تم قیاس هذا المتغیر بمقیاس مركب یتكون من 

كل منها یعكس أحد هذه  ،ثلاث متغیرات فرعیة
ولقیاس كل متغیر من المتغیرات الفرعیة تم  ،الأبعاد

جمیعها  -صیاغة مجموعة من العبارات الاتجاهیة 
یعكس محتواها  -التنظیميایجابیة الاتجاه نحو الالتزام 

توجهات المبحوث نحو أحد أبعاد الالتزام التنظیمي, 
وذلك من خلال إبداء رأیه في كل عبارة من عبارات 
المقیاس, وأعطي المبحوث درجة تتناسب مع رأیه عن 

 ،)٤)، موافق =(٥كل عبارة كالتالي: موافق بشدة =(
), غیر ٢)، غیر موافق =(٣موافق بدرجة متوسطة =(

وفیما یلى المتغیرات الفرعیة  ،)١بشدة= ( وافقم
 والعبارات الاتجاهیة المستخدمة في قیاس كل منها.

 انتماء مدى یعكس وهو التنظیمي العاطفي: [أ] الالتزام
 والسعي أهدافها مع وارتباطهم للمنظمة، الأفراد

 بصرف فیها العضویة استمراریة في لتحقیقها، والرغبة
 العمل من خلال تتحقق التي یةالماد القیم عن النظر

فیها. وقد قیس هذ المتغیر بسؤال المبحوث عن رأیه 
في خمس عبارات جمیعها ایجابیة الاتجاه نحو الالتزام 

أتمني قضاء ما تبقى  )١التنظیمي الشعوري, هي: (
أشعر بالفخر  )٢( ،من حیاتي المهنیة بهذه المنظمة
اعتبر  )٣( ،المنظمة حینما أتحدث مع الآخرین عن

 )٤( ،مشاكل المنظمة جزء من مشكلاتي الخاصة
أشعر  )٥( ،أعتبر نفسي عضو فعال داخل المنظمة

بارتباط عاطفي ونفسي بهذه المنظمة. وجمعت 
الدرجات التي حصل علیها المبحوث واستخدمت 
كمؤشر یعكس توجهاته نحو مدي مشاركة العاملین في 

التي یعمل  اتخاذ القرار بالمنظمة (المدرسة/ الجمعیة)
وقد بلغت قیمة معامل الثبات (ألفا كرونباخ) لهذا  ،بها

بعینة المعلمین  ٠,٧٨١, و  ٠,٧٨٧المقیاس 
  بالمدارس والعاملین بالجمعیات علي الترتیب.

 الالتزام مشاعر عن وینتج [ب] الالتزام التنظیمي المعیاري:
 .المنظمة في بالبقاء بالالتزام الفرد وشعور الأخلاقي،

قیاس هذ المتغیر بسؤال المبحوث عن رأیه في  وتم
خمس عبارات جمیعها ایجابیة الاتجاه نحو الالتزام 

أنا مستعد للقیام بأیة  )١التنظیمي المعیاري, هي: (
مهمة من أجل الاستمرار في العمل بهذه المنظمة, 

أشعر بالتزام أخلاقي یدفعني للاستمرار في عملي  )٢(
هذه المنظمة إخلاصي ) تستحق ٣( ،بهذه المنظمة

) التنقل من منظمة لأخرى یعتبر أمر ٤( ،وولائي لها
) أبذل جهد أكثر مما هو متوقع مني ٥( ،غیر لائق

من اجل مساعدة المنظمة علي تحقیق أهدافها.  ،عادة
وجمعت الدرجات التي حصل علیها المبحوث 
واستخدمت كمؤشر یعكس توجهاته نحو مدي مشاركة 

القرار بالمنظمة( المدرسة/ الجمعیة)  العاملین في اتخاذ
وقد بلغت قیمة معامل الثبات (ألفا  ،التي یعمل بها

بعینة  ٠,٧٩٤, و  ٠,٧٨٠كرونباخ) لهذا المقیاس 
  المعلمین بالمدارس والعاملین بالجمعیات علي الترتیب.

الفــرد  بتقیــیم ویتعلــق : المســتمر [ج] الالتــزام التنظیمــي

 ،فیهـا البقـاء ومنـافع لمنظمـةا بتـرك للتكـالیف المرتبطـة
هــذا المتغیــر بســؤال المبحــوث عــن رأیــه فــي  وقــد قــیس

ـــزام  ـــارات جمیعهـــا ایجابیـــة الاتجـــاه نحـــو الالت خمـــس عب
انتمــــي لمكــــان عملــــي  )١( هــــي: ،التنظیمــــي المســــتمر

ــــه ــــي مغادرت ــــة ف ــــدي الرغب ــــیس ل ) یســــبب تركــــي ٢( ،ول
إن  )٣( ،للعمل بهـذه المنظمـة مشـاكل كثیـرة فـي حیـاتي

 ،ي في المنظمة نابع من حاجتي واضـطراري للعمـلبقائ
أشـــــعر بـــــالخوف مـــــن تـــــرك العمـــــل فـــــي المنظمـــــة  )٤(

 )٥( ،لصعوبة الحصول على عمل في منظمات أخـري
اســتمر فــي العمــل بهــذه المنظمــة بســبب الفوائــد والمزایــا 
التي أحصل علیها والتي لا تتوافر في منظمات أخرى. 

حـــــــوث وجمعـــــــت الـــــــدرجات التـــــــي حصـــــــل علیهـــــــا المب
واستخدمت كمؤشر یعكـس توجهاتـه نحـو مـدي مشـاركة 
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( المدرســـــــة|  العــــــاملین فـــــــي اتخـــــــاذ القـــــــرار بالمنظمـــــــة
وقد بلغت قیمة معامل الثبات  ،الجمعیة) التي یعمل بها

 ٠,٧٧٩و  ، ٠,٧٨١(ألفــــــا كرونبــــــاخ) لهــــــذا المقیــــــاس 
بعینـــة المعلمـــین بالمـــدارس والعـــاملین بالجمعیـــات علـــي 

  الترتیب.
التي حصل علیها المبحوث في  اتالدرجوجمعت 

المتغیرات الفرعیة الثلاثة واستخدمت كمؤشر یعكس 
( المدرسة|  توجهاته نحو الالتزام التنظیمي للمنظمة

الجمعیة) التي یعمل بها, وقد بلغت قیمة معامل الثبات 
, ٠,٧٥٠(ألفا كرونباخ) للمقیاس المركب للالتزام التنظیمي 

مدارس والعاملین بالجمعیات بعینة المعلمین بال ٠,٧٤٥و 
  علي الترتیب.

 ] الرضا الوظیفي للمعلمین | للعاملین:٢[
یقصـــد بـــه مشـــاعر واتجاهـــات المبحـــوث تجـــاه وظیفتـــه, 
والتي تعكس اتجاهاته ومشاعره نحو مختلف العوامل البیئیة 
ــــــــة  ــــــــة المتعلق ــــــــة والفنی ــــــــة والاقتصــــــــادیة والإداری والاجتماعی

ائـه وحیاتـه الشخصـیة, وفقـاً بالوظیفة, وانعكاس ذلك على أد
لمــا تــم تحقیقــه مــن طموحــات ورغبــات وإشــباعه لاحتیاجاتــه 
مـن خـلال الوظیفـة. وتـم قیـاس هـذا المتغیـر بمقیـاس مركـب 
یتكون من ست متغیرات فرعیة, كـل منهـا یعكـس أحـد أبعـاد 
الرضـا الــوظیفي, ولقیـاس كــل متغیــر مـن المتغیــرات الفرعیــة 

جمیعهـــا  -الاتجاهیـــة تـــم صـــیاغة مجموعـــة مـــن العبـــارات 
یعكــس محتواهــا  -الرضــا الــوظیفي  -ایجابیــة الاتجــاه نحــو

توجهــات المبحــوث نحــو أحــد أبعــاد الرضــا الــوظیفي, وذلــك 
مــن خــلال إبــداء رأیــه فــي كــل عبــارة مــن عبــارات المقیــاس, 
وأعطـــي المبحـــوث درجـــة تتناســـب مـــع رأیـــه عـــن كـــل عبـــارة 

ق بدرجـــة ), موافـــ٤)، موافـــق =(٥كالتـــالي: موافـــق بشـــدة =(
), غیــــر موافــــق بشــــدة= ٢)، غیــــر موافــــق =(٣متوســــطة =(

), وفیما یلى المتغیرات الفرعیة التـي تعكـس أبعـاد الرضـا ١(
 الوظیفي والعبارات المستخدمة في قیاس كل منها:

تـم قیاسـه بسـؤال  [أ] بعد الرضا عن مهام العمل وواجباته:
المبحوث عن رأیه في عشر عبارات اتجاهیة نحو مهام 

أشــــعر أن رســــالة العمــــل  )١مــــل وواجباتــــه, وهــــي: (الع
ــــدریس | العمــــل الزراعــــي ممتعــــة, ( أشــــعر بــــأن  )٢بالت

) أشـــــعر ٣عملــــي یكســـــبني محبـــــة واحتــــرام الآخـــــرین, (

أعتقد أنني أحقق ذاتـي  )٤( ،بالرضا عندما أقوم بعملي
یســاعدني عملــي فــي  )٥( ،مــن خــلال عملــي بالمنظمــة
ل عملي على أي ) أفض٦( ،المنظمة على زیادة ثقافتي

الوقت الذي تتیحه لي وظیفتي للتواجـد  )٧( ،عمل آخر
توزیــع الأعمــال بــین العــاملین  )٨مــع أســرتي مناســب, (

ـــة فـــي  )٩فـــي القســـم الواحـــد منصـــف, ( المهـــام المطلوب
) أكلف بأعمال تتناسب مع ١٠العمل واضحة ودقیقة, (

طبیعــة عملــي. وأســتخدم مجمــوع الــدرجات التــي حصــل 
ث كمؤشـــر یعكـــس درجـــة شـــعوره بالرضـــا علیهـــا المبحـــو 

وقــد بلغــت قیمــة  ،عــن مهــام العمــل وواجباتــه بالمنظمــة
,  ٠,٧٦٣معامــل الثبــات (ألفــا كرونبــاخ) لهــذا المقیــاس 

بعینــــــــــة المعلمــــــــــین بالمــــــــــدارس والعــــــــــاملین  ٠,٧٥٩و 
  بالجمعیات علي الترتیب.

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

 اتجاهیة نحو العلاقات مع الزملاء داخل المنظمة
أشعر بتقدیر واحترام  )١وهي: ( ،(المدرسة| الجمعیة)

أتوجه إلى زملائي لمشاركتي في حل  )٢بین زملائي, (
أشارك الزملاء في حل  )٣( ،المشكلات التي تواجهني
نني أعمل مع أشعر بأ )٤( ،المشكلات التي تواجههم

أشارك زملائي في كافة المناسبات,  )٥( ،أصدقاء لي
أتناقش مع زملائي في مجال العمل بروح أخویة,  )٦(
علاقتي مع زملائي في العمل تسودها المحبة  )٧(

أساعد في إتمام أعمال زملائي إذا طلب  )٨(، والتفاهم
افتخر بمنجزات زملائي العملیة  )٩مني ذلك, (

أحصل علي قدر  )١٠( ،ال العملوالعلمیة في مج
وأستخدم مجموع  ،مناسب من التحفیز والتشجیع

الدرجات التي حصل علیها المبحوث كمؤشر یعكس 
درجة شعوره بالرضا عن العلاقات مع الزملاء داخل 

وقد بلغت قیمة معامل الثبات (ألفا كرونباخ)  ،المنظمة
بعینة المعلمین  ٠,٧٦٩, و  ٠,٧٦٣لهذا المقیاس 

  دارس والعاملین بالجمعیات علي الترتیب.بالم
تم قیاسه  [ج] بعد الرضا عن الراتب والمكافآت والحوافز:

بسؤال المبحوث عن رأیه في ثماني عبارات اتجاهیة 
 نحو الراتب والمكافآت والحوافز داخل المنظمة
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) راتبي یسد احتیاجاتي ١(المدرسة| الجمعیة), وهي: (
یوجد  )٢( ،یشة مناسبالأساسیة ویحقق لي مستوى مع

 )٣تناسب بین راتبي ومقدار العمل الذي أقوم به, (
یتناسب الراتب مع الوضع الاقتصادي العام في 

العلاوات السنویة المقدمة للعاملین  )٤المجتمع, (
)أشعر بعدالة توزیع المكافآت والحوافز ٥مجزیة, (

تهتم إدارة المنظمة بالتحفیز  )٦المادیة والمعنویة, (
)أتلقى خطابات شكر وتقدیر ٧عنوي للعاملین فیها, (الم

الحوافز تلبي الحاجات المادیة  )٨عند إتقاني لعملي, (
للعاملین,  وجمعت الدرجات التي حصل علیها 
المبحوث واستخدمت كمؤشر یعكس درجة شعوره 
بالرضا عن الراتب والمكافآت والحوافز, وقد بلغت قیمة 

,  ٠,٧٨٧لهذا المقیاس معامل الثبات (ألفا كرونباخ) 
بعینة المعلمین بالمدارس والعاملین  ٠,٧٨٥و 

  بالجمعیات علي الترتیب.

تم قیاسه بسؤال  :[د] بعد الرضا عن أسلوب القیادة
المبحوث عن رأیه في اثني عشر عبارة اتجاهیة نحو 

وهي :  ،( المدرسة| الجمعیة) أسلوب القیادة بالمنظمة
أشعر أن  )٢لي, (أشعر أن المدیر یقدر عم )١(

) ٣( ،المدیر یرتاح لي ویكلمني یستقبلني بصدر رحب
المدیر  )٤( ،یشرح لي المدیر تعلیمات وأنظمة العمل

) یحرص المدیر ٥( ،یساند العاملین عند طلب المعونة
 )٦على إطلاع العاملین على برامج وخطط التطویر, (

یشجع المدیر أي مبادرة تؤدي إلى تطویر العمل 
أشعر أن المدیر عادل في تعامله مع  )٧ة, (بالمنظم

لا یعتمد المدیر دائما على السلطة  )٨العاملین, (
یتمتع المدیر  )٩( ،الرسمیة ولكن علي العلاقات الجیدة

یتمتع  )١٠( ،بدرجة عالیة من الخبرة في مجال العمل
 )١١( ،المدیر بدرجة عالیة من القبول الاجتماعي لدینا

شاركة في صنع القرارات المتعلقة یسمح لي المدیر بالم
یهتم المدیر بمشاعر العاملین  )١٢( ،بمهام عملي

وجمعت الدرجات  ،وینمي العلاقات الشخصیة بینهم
التي حصل علیها المبحوث واستخدمت كمؤشر یعكس 

(المدرسة|  توجهاته نحو أسلوب القیادة بالمنظمة

ات الجمعیة) التي یعمل بها, وقد بلغت قیمة معامل الثب
 ٠,٧٦٤, و  ٠,٧٦٨(ألفا كرونباخ) لهذا المقیاس 

بعینة المعلمین بالمدارس والعاملین بالجمعیات علي 
  الترتیب.

تــم  [هــ] بعــد الرضــا عــن فــرص الترقیـة " النمــو المهنــي ":
قیاســـه بســـؤال المبحـــوث عـــن رأیـــه فـــي خمـــس عبـــارات 
 اتجاهیـــة نحـــو فـــرص الترقیـــة والنمـــو المهنـــي بالمنظمـــة

المهـــام المكلـــف بهـــا  )١لجمعیـــة), وهـــي : ((المدرســـة| ا
الوظیفة توفر لي  )٢تتیح له فرصة الابتكار والإبداع, (

الوظیفة  )٣الفرص المناسبة لاكتساب مهارات جدیدة, (
ــــــــوفر الفــــــــرص المناســــــــبة لحضــــــــور دورات تدریبیــــــــة  ت

الوظیفــة تتــیح لــي فرصــة الترقیــة فــي  )٤متخصصــة, (
بالمشـاركة فـي  الوظیفة تسمح لـي )٥الوقت المناسب, (

النــدوات والمــؤتمرات داخــل أو خــارج المنظمــة, وجمعــت 
الـــــدرجات التـــــي حصـــــل علیهـــــا المبحـــــوث واســـــتخدمت 
كمؤشــــر یعكــــس توجهاتــــه نحــــو فــــرص الترقیــــة والنمــــو 
المهنــــي بالمنظمــــة التــــي یعمــــل بهــــا, وقــــد بلغــــت قیمــــة 

,  ٠,٧٩٤معامــل الثبــات (ألفــا كرونبــاخ) لهــذا المقیــاس 
مــــــــــین بالمــــــــــدارس والعــــــــــاملین بعینــــــــــة المعل ٠,٨٠٥و 

  بالجمعیات علي الترتیب.

[و] بعد الرضا عن النواحي الاجتماعیـة " التقـدیر واحتـرام 
تم قیاسه بسؤال المبحوث عن رأیه فـي خمـس  الذات ":

عبـــارات اتجاهیــــة نحـــو النــــواحي الاجتماعیـــة " التقــــدیر 
وهي :  ،( المدرسة| الجمعیة) واحترام الذات " بالمنظمة

 ،ل الزراعــي یــوفر لــي مركــزاً اجتماعیــاً مرموقــاً العمــ )١(
 ،المجتمـع ینظـر إلـى مهنـة العمـل الزراعـي بــاحترام )٢(
العمـــل بالمنظمـــة یمكننـــي مـــن الحصـــول علـــى مـــا  )٣(

) یقـــدر ٤( ،أســـتحق مـــن تقـــدیر ومصـــدر فخـــر للعائلـــة
 ،الــزملاء  جهــود الآخــرین المبذولــة فــي مجــال الزراعــة

بر عملا مهما ونافعا أشعر ان عملي بالمنظمة یعت )٥(
لـــي وللمجتمـــع. وجمعـــت الـــدرجات التـــي حصـــل علیهـــا 
المبحوث واستخدمت كمؤشر یعكس توجهاته نحو مدي 

( المدرسـة|  مشاركة العاملین في اتخاذ القرار بالمنظمـة
وقد بلغت قیمة معامل الثبات  ،الجمعیة) التي یعمل بها

۲٦٥ 
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ــــــاس  ــــــاخ) لهــــــذا المقی  ٠,٧٩٧, و  ٠,٨٠٧(ألفــــــا كرونب
نـــة المعلمـــین بالمـــدارس والعـــاملین بالجمعیـــات علـــي بعی

  الترتیب.

جمعت الدرجات التي حصل علیها  ،وفي النهایة
المبحوث في المتغیرات الفرعیة الستة, والتي تعكس أبعاد 
الرضا الوظیفي, واستخدمت كمؤشر یعكس درجة رضاه 
الوظیفي, وقد بلغت قیمة معامل الثبات (ألفا كرونباخ) 

 ٠,٧٤٥, و  ٠,٧٤٦ركب للرضا الوظیفي للمقیاس الم
بعینة المعلمین بالمدارس والعاملین بالجمعیات علي 

  الترتیب.

 ] الأداء الوظیفي للعاملین: ٣[
یتنـــاول مـــدى كفـــاءة وفاعلیـــة الأســـلوب الـــذي یـــؤدى بـــه 
الأفــراد العــاملون فــى المنظمــة الأعمــال المكلفــین بهــا ، كمــا 

فـراد التنظـیم عنـد أدائهـم یتناول مستوى التعاون السـائد بـین أ
تـم قیاسـه  ،لمهامهم, كذلك مـدى اهتمـامهم ببعضـهم الـبعض

یعكـــــس  ،بســـــؤال المبحـــــوث عـــــن رأیـــــه فـــــي عشـــــرین عبـــــارة
 ،(المعلمــــــین بالمــــــدارس  محتواهــــــا درجــــــة أداء المبحــــــوثین

ــــي تحقیــــق ١وهــــي : ( ،العــــاملین بالجمعیــــات) )حرصــــك عل
ـــــه,( )٢( ،الأهـــــداف العامـــــة ـــــل أدائ ـــــك قب  )٣التخطـــــیط لعمل

الرقابــة التــي تقــوم  )٤( ،التنظــیم فــي المهــام وواجبــات العمــل
التنسیق مـع  )٥بها لضمان نوعیه وجودة الأداء في العمل,(

حجــــم العمــــل الیــــومي الــــذي  )٦(،الآخــــرین فــــي أداء عملــــك
) نســبه مــا یــتم تنفیــذه فــي العمــل مقارنــة بالعمــل ٧(، تنجــزه

) ٩ر,() مستوي مساهمتك في التجدید والتطوی٨المستهدف,(
) قــدرتك علــي ١٠انجــاز عملــك المحــدد فــي الوقــت المحــدد,(

قـــدرتك  )١١(، تحمـــل مســـئولیة الأعبـــاء الیومیـــة فـــي العمـــل
، علـــي تصـــحیح الأخطـــاء الناتجـــة عـــن القیـــام بـــأداء عملـــك

) رغبتــــك فــــي انجــــاز الواجبــــات والمهــــام المحــــددة فــــي ١٢(
) تقیــــــــدك والتزامــــــــك بــــــــنظم ولــــــــوائح ١٣(،الوقــــــــت المحــــــــدد

) ١٥(،مشــــاركتك فــــي اتخــــاذ القــــرارات الهامــــة )١٤العمــــل,(
تنفیـــــذك للأوامـــــر والتعلیمـــــات الصـــــادرة مـــــن رؤســـــائك فـــــي 

) ١٧(،ترتیبـك للأعمـال الیومیـة حسـب أهمیتهـا )١٦(،العمل
ـــــف عنـــــد حـــــدوث حـــــالات طارئـــــة فـــــي  ـــــدرتك علـــــي التكی ق

) تعاونـــــك مـــــع فریـــــق العمـــــل لانجـــــاز المهـــــام ١٨(،العمـــــل

برؤسائك ومرؤوسیك  ) قدرتك علي الاتصال١٩(، المطلوبة
التعـــاون مـــع الآخـــرین لتحقیـــق  )٢٠لتنفیـــذ واجبـــات العمـــل,(

  المصلحة العامة.

وأعطي المبحوث درجة تتناسب مـع رأیـه فـي كـل عبـارة 
)، ٣متوســـط =( ،)٤)، مرتفـــع =(٥كالتـــالي: مرتفـــع جـــداً =(

وجمعـــت الـــدرجات  ،)١مـــنخفض جـــداً= ( ،)٢مـــنخفض =(
كمؤشـــر یعكـــس  التـــي حصـــل علیهـــا المبحـــوث واســـتخدمت

درجـــة الأداء الـــوظیفي للمبحـــوثین, وقـــد بلغـــت قیمـــة معامـــل 
 ٠,٧٥٦, و  ٠,٧٦٠الثبـــات (ألفـــا كرونبـــاخ) لهـــذا المقیـــاس 

بعینــــــة المعلمــــــین بالمــــــدارس والعــــــاملین بالجمعیــــــات علــــــي 
  الترتیب.

 

 النتائج ومناقشتها
فیما یلي عرض ومناقشة لأهم النتائج التي أسفرت 

 عنها الدراسة:

واقع المناخ التنظیمي بالمدارس الثانویة  أولاً:
 وبالجمعیات التعاونیة الزراعیة:

 واقع المناخ التنظیمي بالمدارس الثانویة: ]١[

) إلي ٢وجدول( ،)١( تشیر البیانات الواردة بجدول
نتائج التحلیل الوصفي لتوجهات المعلمین المبحوثین نحو 

ومنها  ،لسبعةالمناخ التنظیمي بالمدارس بمكوناته الفرعیة ا
%) لدیهم توجهات ٦٧,١( یتبین أن غالبیة المعلمین

ایجابیة متوسطة نحو المناخ التنظیمي بالمدارس, ویرجع 
%) , ٥٧,٩ذلك إلي أن غالبیة المعلمین المبحوثین (

%)  لدیهم توجهات ٥٠,٩%) , (٥٣,٥%) , (٥٦,١(
ایجابیة متوسطة نحو كل من مشاركة المعلمین في اتخاذ 

وطبیعة العمل بالتدریس, ونمط الاتصال بالمدارس,  ،القرار
والصراع التنظیمي بالمدارس علي الترتیب. بالإضافة إلي 

%) ٤٨,٧%) , (٤٩,١أن أكثریة المعلمین بعینة الدراسة (
%) لدیهم توجهات ایجابیة متوسطة نحو كل من ٤٧,٤( ،

والهیكل التنظیمي  ،التكنولوجیا المستخدمة  بالمدارس
وأسلوب القیادة الدیمقراطیة بالمدارس علي  ،للمدارس
مما ینعكس علي توجهات المعلمین نحو المناخ  التوالي.

 التنظیمي بالمدارس الثانویة.

۲٦٦ 



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

 واقع المناخ التنظیمي بالجمعیات التعاونیة الزراعیة: ]٢[

) إلي ٢( وجدول ،)١( تشیر البیانات الواردة بجدول
ین المبحوثین نحو نتائج التحلیل الوصفي لتوجهات العامل

المناخ التنظیمي بالجمعیات التعاونیة بمكوناته الفرعیة 
%) لدیهم ٧٥,٠( السبعة, ومنها یتبین أن غالبیة العاملین

توجهات ایجابیة متوسطة نحو المناخ التنظیمي بالجمعیات 
ویرجع ذلك إلي أن غالبیة العاملین المبحوثین  ،التعاونیة

ة عالیة نحو الهیكل %) لدیهم توجهات ایجابی٥٩,٤(
 التنظیمي للجمعیات التعاونیة, كما أن أكثریة العاملین

%) لدیهم توجهات ایجابیة عالیة نحو أسلوب ٤٩,١(
بالإضافة إلي أن  ،القیادة الدیمقراطیة بالجمعیات التعاونیة

%) , ٥٧,٦%) , (٦١,٢%) , (٦٢,٩( غالبیتهم
ن %) لدیهم توجهات ایجابیة متوسطة نحو كل م٥٥,٤(

ونمط الاتصال بالجمعیات,   ،طبیعة العمل بالجمعیات
مشاركة العاملین في  ،والتكنولوجیا المستخدمة بالجمعیات

 اتخاذ القرار, والصراع التنظیمي بالجمعیات علي الترتیب.
مما ینعكس علي توجهات العاملین نحو المناخ التنظیمي 

 بالجمعیات التعاونیة الزراعیة.

) یتضح أن نسبة ٢دة بجدول (وبفحص النتائج الوار 
المعلمین الذین لدیهم توجهات ایجابیة عالیة نحو المناخ 

 العاملین   نسبة  من  أكبر ،الثانویة بالمدارس    التنظیمي

بالجمعیات الذین لدیهم توجهات ایجابیة عالیة نحو المناخ 
التنظیمي بالجمعیات التعاونیة الزراعیة. وربما یرجع ذلك 

المعلمین الذین لدیهم توجهات ایجابیة عالیة الي أن نسبة 
نحو عناصر المناخ التنظیمي التالیة التكنولوجیا 

والصراع  ،ونمط الاتصال ،وطبیعة العمل ،المستخدمة
أكبر من نسبة العاملین  ،التنظیمي بالمدارس الثانویة

بالجمعیات الذین لدیهم توجهات ایجابیة عالیة نحو تلك 
تعاونیة الزراعیة. علي الرغم من أن العناصر بالجمعیات ال

نسبة العاملین بالجمعیات التعاونیة الذین لدیهم توجهات 
ایجابیة عالیة نحو عناصر المناخ التنظیمي التالیة: الهیكل 

والمشاركة في اتخاذ القرار  ،التنظیمي, والقیادة الدیمقراطیة
أكبر من نسبة المعلمین الذین لدیهم توجهات ایجابیة عالیة 

 نحو تلك العناصر بالمدارس الثانویة.

یمكن القول أن المناخ التنظیمي بالمدارس  ،وإجمالا
 ،الثانویة أفضل من المناخ التنظیمي بالجمعیات التعاونیة

خاصة فیما یتعلق بالعناصر التالیة: التكنولوجیا 
والصراع  ،ونمط الاتصال ،وطبیعة العمل ،المستخدمة
المناخ التنظیمي التالیة: في حین أن عناصر  ،التنظیمي

والمشاركة في اتخاذ  ،والقیادة الدیمقراطیة ،الهیكل التنظیمي
القرار بالجمعیات التعاونیة كانت أفضل من المدارس 

 الثانویة. 

 
المعلمین والعاملین نحو المناخ التنظیمي بكل من المدارس الثانویة توجهات مقاییس الإحصاء الوصفي ل :)١جدول (

 التعاونیة ومكوناته الفرعیة. والجمعیات

 المتغیرات
 توجهات العاملین نحو المناخ التنظیمي بالجمعیات توجهات المعلمین نحو المناخ التنظیمي بالمدارس

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعیاري

 المدى اقل قیمة اكبر قیمة
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعیاري

 المدى اقل قیمة اكبر قیمة

, نحو المناخ التنظیمي  ت المبحوثین توجها
 المتغیرات الفرعیة السبعة التالیة: ویســاوي مجـموع

٢٨٠ ٧٠ ٣٥٠ ٣٣,٦٦ ٢٣٨,٩٤ ٢٨٠ ٧٠ ٣٥٠ ٣٤,٣٥ ٢٤١,٢٩ 

 ٤٠ ١٠ ٥٠ ٦,٠٨٨ ٣٧,٤٧ ٤٠ ١٠ ٥٠ ٥,٥٦ ٣٦,٥٢ الهیكل التنظیمي ١
 ٤٠ ١٠ ٥٠ ٦,٥٤ ٣٦,٧٤ ٤٠ ١٠ ٥٠ ٧,٣١ ٣٥,٧٥ القیادة الدیمقراطیة ٢
 ٤٠ ١٠ ٥٠ ٦,٧٨٥ ٣٤,٢٨ ٤٠ ١٠ ٥٠ ٦,٤٩ ٣٤,٣٣ المشاركة في اتخاذ القرار ٣
 ٤٠ ١٠ ٥٠ ٦,٧٣٠ ٣٤,٤٣ ٤٠ ١٠ ٥٠ ٧,٥٢ ٣٤,٥٧ نمط الاتصال  ٤
 ٤٠ ١٠ ٥٠ ٥,٩٨٩ ٣٤,٨٤ ٤٠ ١٠ ٥٠ ٦,٤١ ٣٥,٧٧ طبیعة العمل  ٥
 ٤٠ ١٠ ٥٠ ٨,٦٢١ ٣١,١٠ ٤٠ ١٠ ٥٠ ٨,٠٤ ٣٣,٧٨ التكنولوجیا  ٦
 ٤٠ ١٠ ٥٠ ٨,٦١٠ ٣٠,٠٨ ٤٠ ١٠ ٥٠ ٩,٥ ٣٠,٥٧ ميالصراع التنظی ٧

 المصدر: جمعت وحسبت من بیانات الدراسة المیدانیة باستخدام الحاسب الآلي     
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وفقاً لتوجهاتهم نحو  -بعینة الدراسة -توزیع المعلمین بالمدارس الثانویة والعاملین بالجمعیات التعاونیة  :)٢جدول (
 فرعیةالمناخ التنظیمي ومكوناته ال

 فئات المتغیرات
 العاملین بالجمعیات المعلمین بالمدارس

 فئات المتغیرات
 العاملین بالجمعیات المعلمین بالمدارس

 % ٢٢٤ن =  % ٢٢٨ن =  % ٢٢٤ن =  % ٢٢٨ن = 

     القیادة الدیمقراطیة -٢     الهیكل التنظیمي -١
 ٤ ٩ ٧,٥ ١٧ خفضةتوجهات ایجابیة من ٣,١ ٧ ٢,٦ ٦ توجهات ایجابیة منخفضة
 ٤٦,٩ ١٠٥ ٤٧,٤ ١٠٨ توجهات ایجابیة متوسطة ٣٧,٥ ٨٤ ٤٨,٧ ١١١ توجهات ایجابیة متوسطة
 ٤٩,١ ١١٠ ٤٥,٢ ١٠٣ توجهات ایجابیة عالیة ٥٩,٤ ١٣٣ ٤٨,٧ ١١١ توجهات ایجابیة عالیة

     نمط الاتصال -٤     المشاركة في اتخاذ القرار -٣
 ٤,٩ ١١ ٨,٣ ١٩ توجهات ایجابیة منخفضة ٥,٨ ١٣ ٦,٦ ١٥ توجهات ایجابیة منخفضة
 ٦١,٢ ١٣٧ ٥٣,٥ ١٢٢ توجهات ایجابیة متوسطة ٥٧,٦ ١٢٩ ٥٧,٩ ١٣٢ توجهات ایجابیة متوسطة
 ٣٣,٩ ٧٦ ٣٨,٢ ٨٧ توجهات ایجابیة عالیة ٣٦,٦ ٨٢ ٣٥,٥ ٨١ توجهات ایجابیة عالیة

     التكنولوجیا -٦     طبیعة العمل -٥
 ١٨,٨ ٤٢ ١٣,٢ ٣٠ توجهات ایجابیة منخفضة ٣,١ ٧ ٢,٦ ٦ نخفضةتوجهات ایجابیة م

 ٥٨,٥ ١٣١ ٤٩,١ ١١٢ توجهات ایجابیة متوسطة ٦٢,٩ ١٤١ ٥٦,١ ١٢٨ توجهات ایجابیة متوسطة
 ٢٢,٨ ٥١ ٣٧,٧ ٨٦ توجهات ایجابیة عالیة ٣٣,٩ ٧٦ ٤١,٢ ٩٤ توجهات ایجابیة عالیة

     المناخ التنظیمي      الصراع التنظیمي -٧
 ١,٣ ٣ ١,٨ ٤ توجهات ایجابیة منخفضة ٢٤,٦ ٥٥ ٢٥ ٥٧ توجهات ایجابیة منخفضة
 ٧٥,٠ ١٦٨ ٦٧,١ ١٥٣ توجهات ایجابیة متوسطة ٥٥,٤ ١٢٤ ٥٠,٩ ١١٦ توجهات ایجابیة متوسطة
 ٢٣,٧ ٥٣ ٣١,١ ٧١ توجهات ایجابیة عالیة ٢٠,١ ٤٥ ٢٤,١ ٥٥ توجهات ایجابیة عالیة

 بیانات الدراسة المیدانیة باستخدام الحاسب الآليالمصدر: جمعت وحسبت من      
 

ثانیاً: الرضا الوظیفي للمعلمین بالمدارس الثانویة 
 والعاملین بالجمعیات التعاونیة الزراعیة:

 الرضا الوظیفي للمعلمین بالمدارس الثانویة: ]١[

) إلي نتائج ٤وجدول( ،)٣تشیر البیانات الواردة بجدول(
شعور المعلمین المبحوثین بالرضا التحلیل الوصفي لدرجة 

ومنها یتبین أن غالبیة  ،الوظیفي بمكوناته الفرعیة الستة
%) درجة رضاهم الوظیفي كانت متوسطة, ٦٠,١المعلمین(

%) درجة ٥١,٨( ویرجع ذلك إلي أن غالبیة المعلمین
وأیضا لدي  ،رضاهم عن أسلوب القیادة كانت متوسطة

%) درجة متوسطة ٥٠,٠( نصف عدد المعلمین المبحوثین
كما أن  ،من الرضا عن النمو المهني وفرص الترقي

%) كانت درجة رضاهم عن الراتب ٤٧,٨أكثریتهم(
في حین تبین ارتفاع  ،والمكافآت والحوافز متوسطة أیضاً 

عن  %)٦٣,٦درجة رضا الغالبیة العظمي من المعلمین(
 مهام العمل وواجباته, وأیضاً ارتفاع درجة رضا غالبیتهم

%) عن العلاقات مع الزملاء, بالإضافة إلي ارتفاع ٥٨,٣(
عن النواحي الاجتماعیة  % )٥٧,٩(  درجة رضا غالبیتهم

مما ینعكس علي درجة  والمتمثلة في التقدیر واحترام الذات.
 الرضا الوظیفي للمعلمین.

 الزراعیة: التعاونیة بالجمعیات الوظیفي للعاملین الرضا ]٢[

) إلي ٤وجدول ( ،)٣دة بجدول(تشیر البیانات الوار 
نتائج التحلیل الوصفي لدرجة شعور العاملین بالجمعیات 

بالرضا الوظیفي بمكوناته  -بعینة الدراسة –التعاونیة 
ومنها یتبین أن الغالبیة العظمي من  ،الفرعیة الستة

%) درجة رضاهم الوظیفي ٦٧,٩العاملین بالجمعیات (
ع نسبة العاملین كانت متوسطة, ویرجع ذلك إلي ارتفا

بالجمعیات التعاونیة الذین لدیهم شعور مرتفع بالرضا عن 
ومهام العمل وواجباته,  ،كل من: العلاقات مع الزملاء
% , ٦٠,٧و  ،% ٦٣,٨وأسلوب القیادة, حیث بلغت 

% منهم علي الترتیب. بالإضافة إلي ارتفاع درجة ٥٢,٢و
%) عن النواحي الاجتماعیة  ٤٨,٧رضا أكثریتهم (

كما تبین أن درجة  ،والمتمثلة في التقدیر واحترام الذات
رضا أكثریة العاملین بالجمعیات التعاونیة عن فرص 

%) ٤٢,٩والراتب والمكافآت والحوافز( ،%) ٤٣,٣الترقیة (
مما ینعكس علي درجة الرضا الوظیفي كانت متوسطة, 

 للعاملین بالجمعیات التعاونیة الزراعیة.

۲٦۸ 
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الإحصاء الوصفي لدرجة الرضا الوظیفي للمعلمین بالمدارس الثانویة والعاملین بالجمعیات التعاونیة مقاییس  :)٣جدول (
 ومكوناته الفرعیة.

 المتغیرات
 العاملین بالجمعیات التعاونیة الزراعیة المعلمین بالمدارس الثانویة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعیاري

المتوسط  المدى اقل قیمة اكبر قیمة
 حسابيال

الانحراف 
 المعیاري

 المدى اقل قیمة اكبر قیمة

 الرضا الوظیفي للمعلمین والعاملین, ویســاوي مجـموع
 المتغیرات الفرعیة الستة التالیة:

١٦٢ ٨٨ ٢٥٠ ٢٦,١٧٣ ١٧٧,٣٣ ١٨٨ ٦٢ ٢٥٠ ٢٦,٢٣ ١٨٠,٣٦ 

 ٣١ ١٩ ٥٠ ٦,١٧٧ ٣٨,٧١ ٣٩ ١١ ٥٠ ٦,٢٣ ٣٨,٧٩ الرضا عن مهام العمل وواجباته ١
 ٣٣ ١٧ ٥٠ ٧,٠٤٢ ٣٩,٣٨ ٤٠ ١٠ ٥٠ ٦,٠٧ ٣٨,٩٢ الرضا عن العلاقات مع الزملاء ٢
 ٣٢ ٨ ٤٠ ٧,٥٦٥ ٢١,٢٣ ٣٢ ٨ ٤٠ ٧,٤٤ ٢٤,٢١ الرضا عن الراتب والمكافآت والحوافز ٣
 ٤٥ ١٥ ٦٠ ٧,٩٧٧ ٤٤,٣٨ ٤٨ ١٢ ٦٠ ٨,٤٧ ٤٢,٦٨ الرضا عن أسلوب القیادة ٤
 ٢٠ ٥ ٢٥ ٤,٥٥٧ ١٦,١٣ ٢٠ ٥ ٢٥ ٣,٨٥ ١٧,٠٧ الرضا عن فرص الترقیة ٥
 ٢٠ ٥ ٢٥ ٤,٠٣٦ ١٧,٥٠ ٢٠ ٥ ٢٥ ٤ ١٨,٦٩ الرضا عن النواحي الاجتماعیة ٦

 المصدر : جمعت وحسبت من بیانات الدراسة المیدانیة باستخدام الحاسب الآلي     
 

وفقاً لدرجة رضاهم   -بعینة الدراسة -توزیع المعلمین بالمدارس الثانویة والعاملین بالجمعیات التعاونیة  :)٤جدول (
 الوظیفي ومكوناته الفرعیة

 فئات المتغیرات
 العاملین بالجمعیات المعلمین بالمدارس

 فئات المتغیرات
 العاملین بالجمعیات المعلمین بالمدارس

 % ٢٢٤ن=  % ٢٢٨ن=  % ٢٢٤ن=  % ٢٢٨ن= 

     الرضا عن العلاقات مع الزملاء -٢     الرضا عن مهام العمل وواجباته -١
 ١,٣ ٣ ١,٣ ٣ منخفض ١,٨ ٤ ٢,٦ ٦ منخفض
 ٣٤,٨ ٧٨ ٤٠,٤ ٩٢ متوسط ٣٧,٥ ٨٤ ٣٣,٨ ٧٧ متوسط
 ٦٣,٨ ١٤٣ ٥٨,٣ ١٣٣ مرتفع ٦٠,٧ ١٣٦ ٦٣,٦ ١٤٥ مرتفع

     الرضا عن أسلوب القیادة -٤     عن الراتب والمكافآت والحوافز الرضا -٣
 ١,٣ ٣ ٤,٤ ١٠ منخفض ٤٢ ٩٤ ٢٦,٨ ٦١ منخفض
 ٤٦,٤ ١٠٤ ٥١,٨ ١١٨ متوسط ٤٢,٩ ٩٦ ٤٧,٨ ١٠٩ متوسط
 ٥٢,٢ ١١٧ ٤٣,٩ ١٠٠ مرتفع ١٥,٢ ٣٤ ٢٥,٤ ٥٨ مرتفع

     الرضا عن النواحي الاجتماعیة -٦     الرضا عن فرص الترقیة -٥
 ٩,٨ ٢٢ ٤,٤ ١٠ منخفض ٢٠,١ ٤٥ ٩,٢ ٢١ منخفض
 ٤١,٥ ٩٣ ٣٧,٧ ٨٦ متوسط ٤٣,٣ ٩٧ ٥٠ ١١٤ متوسط
 ٤٨,٧ ١٠٩ ٥٧,٩ ١٣٢ مرتفع ٣٦,٦ ٨٢ ٤٠,٨ ٩٣ مرتفع

      الرضا الوظیفي 
 ٢,٧ ٦ ٢,٦ ٦ منخفض
 ٦٧,٩ ١٥٢ ٦٠,١ ١٣٧ متوسط
 ٢٩,٥ ٦٦ ٣٧,٣ ٨٥ مرتفع

 المصدر: جمعت وحسبت من بیانات الدراسة المیدانیة باستخدام الحاسب الآلي     
 

) یتضح أن شعور ٤وبفحص النتائج الواردة بجدول(
الوظیفي كان یتمثل بالدرجة الأولي في  المعلمین بالرضا

یلیه بعد الرضا عن  ،بعد الرضا عن مهام العمل وواجباته
العلاقات مع الزملاء, بینما شعور العاملین في الجمعیات 
التعاونیة بالرضا الوظیفي كان یتمثل بالدرجة الأولي في 

بعد الرضا عن العلاقات مع الزملاء, یلیه بعد الرضا عن 
ل وواجباته, فقد یرجع شعور كل من المعلمین مهام العم

والعاملین بالرضا عن مهام العمل وواجباته إلي شعورهم 
وكنتیجة لوضوح ودقة مهام  ،بالمتعة وهم یمارسون أعمالهم

العمل, وشعورهم بأن العمل الذي یقومون به یكسبهم محبة 

۲٦۹ 



 
 
 
 
F. A. Mohamed  

واحترام الآخرین, بالإضافة إلي أن عملهم یساعدهم علي 
وفیما یتعلق بارتفاع  ،وتحقیق ذواتهم ،توي ثقافتهمزیادة مس

شعور كل من المعلمین بالمدارس والعاملین بالجمعیات 
ربما یعود ذلك  ،التعاونیة بالرضا عن العلاقات مع الزملاء

 ،إلي الاحترام المتبادل وشعورهم بالتقدیر بین زملائهم
 ،وانسجام وودیة العلاقات والتفاهم المتبادل بین الزملاء

بالإضافة إلي تفشي علاقات الصداقة والتعاون بین الزملاء 
 بالمنظمة. 

كما أوضحت النتائج أن نسبة العاملین بالجمعیات 
التعاونیة الذین یشعرون بالرضا عن أسلوب القیادة كانت 
أكبر من نسبة المعلمین بالمدارس الذین یشعرون بالرضا 

إلي أن فقد یرجع ذلك  ،) ٤عن أسلوب القیادة (جدول 
 -بالمقارنة بمدیري المدارس  –مدیري الجمعیات التعاونیة 

ویستقبلونهم بصدر  ،یقدرون عمل العاملین بالجمعیات
ویهتموا بمشاعر  ،ویساندوهم عند طلبهم للمعونة ،رحب

ویسمحون لهم  ،العاملین وینمون العلاقات الشخصیة معهم
بالمشاركة في صنع القرارات المتعلقة بمهام العمل 

 ،كما یطلعونهم على برامج وخطط التطویر ،بالجمعیة 
 ،ویشجعون أي مبادرة تؤدي إلى تطویر العمل بالجمعیة

كما یشعر العاملین بعدالة المدیر في تعاملاته مع 
وعدم اعتماده على السلطة الرسمیة واعتماده  ،العاملین

علي العلاقات الجیدة, كما یتمتع المدیر بدرجة عالیة من 
ویتمتع بدرجة  ،ي مجال العمل الزراعي والتعاونيالخبرة ف

 عالیة من القبول الاجتماعي لدي العاملین. 

) إلي أن شعور ٤( كما أشارت النتائج الواردة بجدول
كل من المعلمین بالمدارس والعاملین بالجمعیات بعدم 
الرضا الوظیفي كان یتمثل بالدرجة الأولي في بعد الرضا 

یلیه بعد الرضا عن النمو  ،الحوافزعن الراتب والمكافآت و 
وقد یكون السبب في ذلك أن  ،المهني وفرص الترقي

الرواتب والمكافآت والحوافز لا تتناسب مع مؤهلاتهم 
وساعات وكمیة وطبیعة العمل والمجهود الذي یقدمونه 

وأن  ،بالمقارنة برواتب الموظفین والعاملین بمهن أخري
كفي لإشباع احتیاجاتهم الرواتب التي یحصلون علیها لا ت

ولا تتناسب مع تكالیف المعیشة نتیجة للظروف  ،الأساسیة
الاقتصادیة التي یمر بها المجتمع خاصة الارتفاع الشدید 

بالاضافة إلي  ،في الأسعار وخاصة أسعار السلع الرئیسیة 
شعورهم بعدم عدالة توزیع المكافآت والحوافز كنتیجة لعدم 

العادلة للتوزیع. وفیما یتعلق توافر الأسس والمعاییر 
بانخفاض شعور المعلمین بالرضا عن النمو المهني 

قد یتمثل السبب في أن العمل لا یوفر لهم  ،وفرص الترقي
لعدم توافر  ،فرصة الابتكار والإبداع وتنمیة مهاراتهم

كنتیجة مباشرة  ،الفرص المناسبة لاكتساب مهارات جدیدة
ضور دورات تدریبیة لعدم توافر الفرص المناسبة لح

وعدم السماح بالمشاركة في الندوات  ،متخصصة 
بالإضافة إلي شعور المعلمین والعاملین بقلة  ،والمؤتمرات

 فرص ترقیتهم قي الوقت المناسب. 
 

ثالثاً: الالتزام التنظیمي لدي المعلمین بالمدارس 
 الثانویة والعاملین بالجمعیات التعاونیة الزراعیة:

 التنظیمي لدي المعلمین بالمدارس الثانویة:الالتزام  ]١[
) إلي ٦( وجدول ،)٥( تشیر البیانات الواردة بجدول

نتائج التحلیل الوصفي لدرجة الالتزام التنظیمي لدي 
المعلمین بمكوناته الفرعیة الثلاثة, ومنها یتبین ارتفاع درجة 

ویرجع  ،%)٥٦,١( الالتزام التنظیمي لدي غالبیة المعلمین
ارتفاع درجة كل من الالتزام المعیاري والالتزام  ذلك إلي

حیث بلغت  ،العاطفي لدي غالبیة المعلمین بعینة الدراسة
كما أن  ،%) علي الترتیب٥٦,١%), (٥٦,٦نسبتهم (

%) كانت ٤٨,٧( درجة الالتزام المستمر لدي أكثریتهم
 متوسطة. 

الالتزام التنظیمي لدي العاملین بالجمعیات التعاونیة  ]٢[
 لزراعیة:ا

) إلي ٦( وجدول ،)٥( تشیر البیانات الواردة بجدول
نتائج التحلیل الوصفي لدرجة الالتزام التنظیمي لدي 
 ،العاملین بالجمعیات التعاونیة بمكوناته الفرعیة الثلاثة

ومنها یتبین ارتفاع درجة الالتزام التنظیمي لدي غالبیة 
رجة كل ویرجع ذلك إلي أن ارتفاع د ،%)٥٦,٢العاملین (

من الالتزام المعیاري والالتزام العاطفي لدي غالبیة المعلمین 
%) ٥٨,٩%), (٦١,٢حیث بلغت نسبتهم ( ،بعینة الدراسة
 كما أن درجة الالتزام المستمر لدي أكثریتهم ،علي الترتیب

 %) كانت متوسطة. ٤٨,٧(
 

۲۷۰ 
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معلمین بالمدارس الثانویة والعاملین بالجمعیات مقاییس الإحصاء الوصفي لدرجة الالتزام التنظیمي لدي ال :)٥جدول (
 التعاونیة ومكوناته الفرعیة.

 المتغیرات
 العاملین بالجمعیات التعاونیة الزراعیة المعلمین بالمدارس الثانویة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعیاري

المتوسط  المدى اقل قیمة اكبر قیمة
 الحسابي

الانحراف 
 المعیاري

 المدى قیمة اقل اكبر قیمة

الالتزام التنظیمي لدى المعلمین والعاملین , ویســاوي 
 المتغیرات الفرعیة الثلاثة التالیة: مجـموع

٤٣ ٣٢ ٧٥ ٩,١١٧ ٥٥,٨٤ ٥٥ ٢٠ ٧٥ ٩,٣٨ ٥٤,٨٩ 

 ١٥ ١٠ ٢٥ ٣,٦٢٢ ١٩,٠٦ ٢٠ ٥ ٢٥ ٣,٦٦ ١٨,٧ الإلتزام التنظیمي العاطفي ١
 ١٨ ٧ ٢٥ ٣,٨٧٩ ١٩,٠٨ ٢٠ ٥ ٢٥ ٣,٥٥ ١٨,٦٦ الإلتزام التنظیمي المعیاري ٢
 ١٨ ٧ ٢٥ ٤,٠٢٧ ١٧,٧٠ ٢٠ ٥ ٢٥ ٤,٠٣ ١٧,٥٣ الإلتزام التنظیمي المستمر ٣

 المصدر: جمعت وحسبت من بیانات الدراسة المیدانیة باستخدام الحاسب الآلي     
 

وفقاً لدرجة التزامهم   -دراسةبعینة ال -توزیع المعلمین بالمدارس الثانویة والعاملین بالجمعیات التعاونیة  :)٦جدول (
 التنظیمي ومكوناته الفرعیة

 فئات المتغیرات
 العاملین بالجمعیات المعلمین بالمدارس

 فئات المتغیرات
 العاملین بالجمعیات المعلمین بالمدارس

 % ٢٢٤ن=  % ٢٢٨ن=  % ٢٢٤ن=  % ٢٢٨ن= 

     الالتزام المعیاري -٢     الالتزام العاطفي -١
 ٣,٦ ٨ ٢,٦ ٦ منخفض ٢,٧ ٦ ٣,١ ٧ منخفض
 ٣٥,٣ ٧٩ ٤٠,٨ ٩٣ متوسط ٣٨,٤ ٨٦ ٤٠,٨ ٩٣ متوسط
 ٦١,٢ ١٣٧ ٥٦,٦ ١٢٩ مرتفع ٥٨,٩ ١٣٢ ٥٦,١ ١٢٨ مرتفع

     الالتزام التنظیمي  -٤     الالتزام المستمر -٣
 ٩ ٢ ٢,٢ ٥ منخفض ٦,٧ ١٥ ٧,٥ ١٧ منخفض
 ٤٢,٩ ٩٦ ٤١,٧ ٩٥ متوسط ٤٨,٧ ١٠٩ ٤٨,٧ ١١١ متوسط
 ٥٦,٢ ١٢٦ ٥٦,١ ١٢٨ مرتفع ٤٤,٦ ١٠٠ ٤٣,٩ ١٠٠ مرتفع

 المصدر: جمعت وحسبت من بیانات الدراسة المیدانیة باستخدام الحاسب الآلي     
 

وعموماً, تؤكد نتائج الدراسة علي ارتفاع درجة الالتزام 
التنظیمي لدي غالبیة كل من المعلمین بالمدارس الثانویة 

والناتج من ارتفاع   ،تعاونیة الزراعیةوالعاملین بالجمعیات ال
درجة كل من الالتزام المعیاري والالتزام العاطفي لدي 
غالبیتهم, كما أن درجة الالتزام المستمر لدي أكثریتهم 

 وشعور الأخلاقي، الالتزامكانت متوسطة. مما یشیر إلي 
غالبیة كل من المعلمین بالمدارس الثانویة والعاملین في 

سواء كانت  -في منظماتهم  بالبقاء لالتزامبا الجمعیات 
وغالبیتهم  ،وولائهم لها  ، -المدارس أو الجمعیات التعاونیة

 ،قضاء ما تبقى من حیاتهم المهنیة بهذه المنظمات یتمنون
للقیام بأیة مهمة من أجل غالبیتهم لدیهم الاستعداد لذا فان 

زید من ولدیهم الاستعداد لبذل الم ،الاستمرار في العمل بها
ویشعرون  ،المجهود من أجل مساعدتها لتحقیق أهدافها 

بالالتزام الأخلاقي الذي یدفعهم للاستمرار في عملهم بتلك 

كما یشعرون بالفخر حینما یتحدثون مع  ،المنظمات 
الآخرین عن المنظمات التي یعملون بها. كما أن أكثریة 

بسبب المعلمین والعاملین یستمرون بالعمل بتلك المنظمات 
الفوائد والمزایا التي یحصلون علیها والتي لا تتوافر في 

 منظمات أخرى.
 

رابعاً: الأداء الوظیفي للمعلمین بالمدارس الثانویة 
 والعاملین بالجمعیات التعاونیة الزراعیة:

 الأداء الوظیفي للمعلمین بالمدارس الثانویة: ]١[
لیل ) إلي نتائج التح٧تشیر البیانات الواردة بجدول (

الوصفي لتقدیرات المعلمین المبحوثین لدرجة أدائهم 
ومنها یتضح أن درجة الأداء الوظیفي للمعلمین  ،الوظیفي

 ،درجة ٨٠بمدي ،درجة ١٠٠ - ٢٠قد تراوحت بین
 ١٤,١٧وانحراف معیاري  ،درجة ٧٣,٣١ومتوسط حسابي 

۲۷۱ 



 
 
 
 
F. A. Mohamed  

درجة, وبتوزیع المعلمین المبحوثین وفقاً لدرجة أدائهم 
) یتبین ارتفاع درجة الأداء ٨ردة بجدول(الوظیفي والوا

مقابل انخفاض  ،%) ٥٧,٠الوظیفي لغالبیة المعلمین(
 % من المعلمین بعینة الدراسة. ٤,٨درجة أداء 

الأداء الوظیفي للعاملین بالجمعیات التعاونیة  ]٢[
 الزراعیة:

) إلي نتائج التحلیل ٧تشیر البیانات الواردة بجدول (
ملین بالجمعیات التعاونیة لدرجة الوصفي لتقدیرات العا

أدائهم الوظیفي, ومنها یتضح أن درجة الأداء الوظیفي 
 ،درجة ١٠٠ - ٢٠للعاملین بالجمعیات قد تراوحت بین

وانحراف  ،درجة ٧٥,٨١درجة, ومتوسط حسابي  ٨٠بمدي
وبتوزیع العاملین بالجمعیات وفقاً  ،درجة ١٢,١٧معیاري 

) یتبین ارتفاع ٨( بجدوللدرجة أدائهم الوظیفي والواردة 
درجة الأداء الوظیفي للغالبیة العظمي من العاملین في 

% ٢,٧مقابل انخفاض درجة أداء  ،%) ٦٦,٥( الجمعیات
 من العاملین بعینة الدراسة. 

واجمالاً, تظهر نتائج الدراسة ارتفاع درجة الأداء 
الوظیفي للغالبیة من العاملین في الجمعیات, والمعلمین 

وقد یرجع ذلك إلي أن غالبیة المعلمین   ،س الثانویةبالمدار 
والعاملین یحرصون علي تحقیق الأهداف العامة للمنظمات 

التي یعملون بها, ویخططون لأعمالهم قبل البدء في 
تنفیذها, وتنظیم المهام وواجبات العمل, وینجزون أعمالهم 

والرقابة التي یقومون بها لضمان نوعیه  ،في الوقت المحدد
والتنسیق مع الآخرین في أداء  ،جودة الأداء في العملو 

  ،أعمالهم ویساهمون بشكل مستمر في التجدید والتطویر
وأن غالبیتهم لدیه القدرة علي تحمل مسئولیة الأعباء 
الیومیة في العمل وتصحیح الأخطاء الناتجة عن القیام 

كما یلتزمون بنظم ولوائح العمل, وینفذون  ،بأداء أعمالهم 
لأوامر والتعلیمات الصادرة من رؤسائهم في العمل ا

ویشاركون في اتخاذ القرارات الهامة بالمنظمة والمرتبطة 
بأعمالهم, ولدیهم القدرة علي التكیف عند حدوث حالات 

و ویتعاونون ویعملون مع زملائهم كفریق  ،طارئة في العمل
 عمل لانجاز المهام المطلوبة.

 

وق بین عینتي الدراسة خامساً: تقدیر معنویة الفر 
(المعلمین بالمدارس الثانویة، والعاملین 
بالجمعیات التعاونیة) فیما یتعلق بكل من 
توجهاتهم نحو المناخ التنظیمي بكل من المدارس 
الثانویة والجمعیات التعاونیة، ودرجة رضاهم 

وأدائهم  ،ودرجة التزامهم التنظیمي ،الوظیفي
 متوسطین.  بین فرقلل t اختیار باستخدام ،الوظیفي

 

 مقاییس الإحصاء الوصفي لدرجة الأداء الوظیفي للمعلمین بالمدارس الثانویة والعاملین بالجمعیات التعاونیة. :)٧جدول (

 المتغیرات
 

 العاملین بالجمعیات التعاونیة الزراعیة المعلمین بالمدارس الثانویة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعیاري

المتوسط  المدى قیمة اقل اكبر قیمة
 الحسابي

الانحراف 
 المعیاري

 المدى اقل قیمة اكبر قیمة

 ٨٠ ٢٠ ١٠٠ ١٢,١٧ ٧٥,٨١ ٨٠ ٢٠ ١٠٠ ١٤,١٧ ٧٣,٣١ درجة الأداء الوظیفي للمعلمین والعاملین 

 المصدر: جمعت وحسبت من بیانات الدراسة المیدانیة باستخدام الحاسب الآلي     
 

وفقاً لمستوي أدائهم   -بعینة الدراسة -بالمدارس الثانویة والعاملین بالجمعیات التعاونیة  توزیع المعلمین :)٨جدول (
 الوظیفي.

 التعاونیة الزراعیة العاملین بالجمعیات الثانویة المعلمین بالمدارس فئات متغیر الأداء الوظیفي

 % ٢٢٤ن =  % ٢٢٨ن = 
 ٢,٧ ٦ ٤,٨ ١١ منخفض
 ٣٠,٨ ٦٩ ٣٨,٢ ٨٧ متوسط

 ٦٦,٥ ١٤٩ ٥٧ ١٣٠ فعمرت

 المصدر: جمعت وحسبت من بیانات الدراسة المیدانیة باستخدام الحاسب الآلي     
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للفـرق بین متوسـطین لتقدیـر معنویة  tاسـتخدم اختبار 
الفروق بین عینتي الدراسة (المعلمین بالمدارس الثانویة ، 
والعاملین بالجمعیات التعاونیة) ، وقد كشفت النتائج بجدول 

 ) عن :٩(
عدم وجود فروق معنویة بین عینتي الدراسة (المعلمین  ) أ(

بالمدارس الثانویة ، والعاملین بالجمعیات التعاونیة) 

فیما یتعلق بتوجهاتهم نحو المناخ التنظیمي ، علي 
الرغم من وجود فروق معنویة بینهما عند مستوى 

فیما یتعلق بالتكنولوجیا المستخدمة  ٠.٠١احتمالي 
وكانت الفروق  ،فقط كأحد عناصر المناخ التنظیمي 

 لصالح المعلمین بالمدارس الثانویة.

 

تي الدراسة (المعلمین بالمدارس الثانویة ، والعاملین بالجمعیـات التعاونیـة) فیمـا تقدیر معنویة الفروق بین عین: )٩جدول (
یتعلق بكل من توجهاتهم نحو المناخ التنظیمي بكل من المدارس الثانویة والجمعیات التعاونیة ، ودرجة رضاهم 

                                                       ین متوسطین.         للفرق ب  tباستخدام اختیار  ،وأدائهم الوظیفي ،الوظیفي , ودرجة التزامهم التنظیمي 

 المتغیرات التابعة ومكوناتها الفرعیة م

 العاملین بالجمعیات المعلمین بالمدارس

المتوسط  tقیم 
 الحسابي

الانحراف 
 المعیاري

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعیاري

  ١,٧٢٧  - ٦,٠٨٨ ٣٧,٤٧ ٥,٥٦ ٣٦,٥٢ الهیكل التنظیمي ١

 ١,٥٠٦ - ٦,٥٤ ٣٦,٧٤ ٧,٣١ ٣٥,٧٥ القیادة الدیمقراطیة ٢

  ٠,٠٨٣   ٦,٧٨٥ ٣٤,٢٨ ٦,٤٩ ٣٤,٣٣ المشاركة في اتخاذ القرار ٣

 ٠,٢٠٤ ٦,٧٣٠ ٣٤,٤٣ ٧,٥٢ ٣٤,٥٧ نمط الاتصال  ٤

 ١,٥٨٤ ٥,٩٨٩ ٣٤,٨٤ ٦,٤١ ٣٥,٧٧ طبیعة العمل  ٥

 **٣,٤٠٨ ٨,٦٢١ ٣١,١٠ ٨,٠٤ ٣٣,٧٨ التكنولوجیا  ٦

 ٠,٥٨٥ ٨,٦١٠ ٣٠,٠٨ ٩,٥ ٣٠,٥٧ الصراع التنظیمي ٧

 ٠,٧٣٧ ٣٣,٦٦ ٢٣٨,٩٤ ٣٤,٣٥ ٢٤١,٢٩ المناخ التنظیمي ٨

 ٠,١٢٩ ٦,١٧٧ ٣٨,٧١ ٦,٢٣ ٣٨,٧٩ الرضا عن مهام العمل وواجباته ٩

  ٠,٧٤٨  - ٧,٠٤٢ ٣٩,٣٨ ٦,٠٧ ٣٨,٩٢ الرضا عن العلاقات مع الزملاء ١٠

  **٤,٢١٩ ٧,٥٦٥ ٢١,٢٣ ٧,٤٤ ٢٤,٢١ الراتب والمكافآت والحوافزالرضا عن  ١١

 *٢,١٩٥  - ٧,٩٧٧ ٤٤,٣٨ ٨,٤٧ ٤٢,٦٨ الرضا عن أسلوب القیادة ١٢

 *٢,٣٧٩ ٤,٥٥٧ ١٦,١٣ ٣,٨٥ ١٧,٠٧ الرضا عن فرص الترقیة ١٣

 **٣,١٥٤ ٤,٠٣٦ ١٧,٥٠ ٤ ١٨,٦٩ الرضا عن النواحي الاجتماعیة ١٤

 ١,٢٢٩ ٢٦,١٧٣ ١٧٧,٣٣ ٢٦,٢٣ ١٨٠,٣٦ الرضا الوظیفي  ١٥

  ١,٠٥٤  - ٣,٦٢٢ ١٩,٠٦ ٣,٦٦ ١٨,٧ الإلتزام التنظیمي العاطفي ١٦

  ١,١٩٥  - ٣,٨٧٩ ١٩,٠٨ ٣,٥٥ ١٨,٦٦ الإلتزام التنظیمي المعیاري ١٧

  ٠,٤٦١  - ٤,٠٢٧ ١٧,٧٠ ٤,٠٣ ١٧,٥٣ الإلتزام التنظیمي المستمر ١٨

  ٠,١٠٩٦  - ٩,١١٧ ٥٥,٨٤ ٩,٣٨ ٥٤,٨٩ الالتزام التنظیمي  ١٩

 * ٢,٠١٨  - ١٢,١٦٩ ٧٥,٨١ ١٤,١٧ ٧٣,٣١ درجة الأداء الوظیفي ٢٠

 ٠.٠١** مستوى معنویة  ٠.٠٥* مستوى معنویة  ٢٢٤عدد العاملین =  ٢٢٨عدد المعلمین = 

 المصدر : حسبت من بیانات الدراسة المیدانیة باستخدام الحاسب الآلي .
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نتي الدراسة (المعلمین عدم وجود فروق معنویة بین عی ) ب(
بالمدارس الثانویة ، والعاملین بالجمعیات التعاونیة) 
فیما یتعلق بدرجة رضاهم الوظیفي، علي الرغم من 
 وجود فروق معنویة بینهما عند مستوى احتمالي 

فیما یتعلق بكل من الرضا عن الراتب  ٠.٠١
والمكافآت والحوافز, والرضا عن النواحي الاجتماعیة, 

الفروق لصالح عینة المعلمین بالمدارس وكانت 
الثانویة, وكذلك وجود فروق معنویة بین العینتین عند 

فیما یتعلق بالرضا عن فرص  ٠.٠٥مستوى احتمالي 
الترقیة والنمو المهني (وكانت الفروق لصالح عینة 

بالإضافة إلي وجود  المعلمین بالمدارس الثانویة),
 ٠.٠٥وى احتمالي فروق معنویة بین العینتین عند مست

أیضا فیما یتعلق بالرضا عن أسلوب القیادة, ولكن 
كانت الفروق لصالح عینة العاملین بالجمعیات 

 التعاونیة.
عدم وجود فروق معنویة بین عینتي الدراسة (المعلمین  ) ت(

بالمدارس الثانویة، والعاملین بالجمعیات التعاونیة) فیما 
 اده.یتعلق بدرجة الالتزام التنظیمي بكل أبع

بین  ٠.٠٥وجود فروق معنویة عند مستوى احتمالي  ) ث(
عینتي الدراسة (المعلمین بالمدارس الثانویة، والعاملین 
بالجمعیات التعاونیة) فیما یتعلق بدرجة الأداء 
الوظیفي, وكانت الفروق لصالح عینة العاملین 
بالجمعیات التعاونیة. مما یستوجب تحلیل بیانات كل 

راء التحلیلات الإحصائیة عینة على حده عند إج
اللازمة للتعرف على المتغیرات المرتبطة والمؤثرة في 

 كل منهما.

سادساً: العوامل المرتبطة والمؤثرة على درجة الرضا 
الوظیفي لكل من المعلمین بالمدارس الثانویة 

  -والعاملین بالجمعیات التعاونیة:
ن ]العلاقة بین درجة الرضا الوظیفي لكل من المعلمی١[

بالمدارس والعاملین بالجمعیات وكل من المتغیرات 
 المستقلة المدروسة

 للمعلمین الوظیفي الرضا درجة متغیر بین العلاقة (أ)

بالمدارس الثانویة وكل من المتغیرات المستقلة 
 المدروسة :

 أشارت نتائج تحلیل الارتباط البسیط الواردة بجدول
موجبة عند ) إلي وجود علاقات ارتباطیة معنویة ١٠(

بین درجة الرضا الوظیفي  ٠.٠١المستوى الاحتمالي 
للمعلمین بالمدارس الثانویة وكل من القیادة الدیمقراطیة 

 ،) ٠,٦٦٩) , طبیعة العمل بالمدارس(٠,٦٨٩( بالمدارس
الهیكل  ،) ٠,٦٢٦التكنولوجیا المستخدمة بالمدارس (

نمط الاتصال  ،) ٠,٦١٢( التنظیمي للمدارس الثانویة
ومشاركة المعلمین في اتخاذ  القرار  ،) ٠,٥٩٦( المدارسب

لذلك تعتبر هذه المتغیرات مؤشرات  ،)٠,٥٨٧( المدارس
جیدة للدلالة على  زیادة درجة الرضا الوظیفي للمعلمین 
بالمدارس الثانویة ، بمعنى أن الزیادة في أي من هذه 
المتغیرات تؤدى إلى زیادة درجة الرضا الوظیفي للمعلمین 
بالمدارس الثانویة. كما تبین وجود علاقات ارتباطیه معنویة 

و الصراع التنظیمي  ٠.٠٥سالبة عند المستوى الاحتمالي 
) , مما یعنى أن درجة الرضا ٠,١٥١-بالمدارس (

الوظیفي للمعلمین تقل في المدارس الثانویة التي ینتشر 
 فیها الصراع التنظیمي.

الوظیفي للعاملین  (ب) العلاقة بین متغیر درجة الرضا
بالجمعیات التعاونیة وكل من المتغیرات المستقلة 

 المدروسة:
 أشارت نتائج تحلیل الارتباط البسیط الواردة بجدول

) إلي وجود علاقات ارتباطیة معنویة موجبة عند ١٠(
بین درجة الرضا الوظیفي  ٠.٠١المستوى الاحتمالي 

ة العاملین للعاملین بالجمعیات التعاونیة وكل من مشارك
طبیعة العمل  ،)٠,٦٤٥في اتخاذ  القرار بالجمعیات (

 القیادة الدیمقراطیة بالجمعیات ،)٠,٥٣٨( بالجمعیات
 ،)٠,٥٠٦( نمط الاتصال بالجمعیات ،)٠,٥٣٦(

الهیكل  ،) ٠,٤٥٨التكنولوجیا  المستخدمة بالجمعیات (
ومستوي تدریب  ،)٠,٣٤٦( التنظیمي للجمعیات التعاونیة

لذلك تعتبر هذه  ،)٠,٢١٣( بالجمعیات العاملین
المتغیرات مؤشرات جیدة للدلالة على  زیادة درجة الرضا 
الوظیفي لعاملین بالجمعیات التعاونیة ، بمعنى أن الزیادة 
في أي من هذه المتغیرات تؤدى إلى زیادة درجة الرضا 

 الوظیفي للعاملین بالجمعیات التعاونیة. 
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و الالتزام التنظیمیو الرضا الوظیفیتباط البسیط بین المتغیرات المستقلة المدروسة وكل من درجة معاملات الار : )١٠جدول (
 .للمعلمین بالمدارس الثانویة والعاملین بالجمعیات التعاونیة الزراعیةالأداء الوظیفي 

 الأداء الوظیفي الالتزام التنظیمي الرضا الوظیفي المتغیرات المستقلة 

 الجمعیات المدارس الجمعیات المدارس اتالجمعی المدارس

 *٠,١٦٨ ٠,٠٤١ ٠,١١٥ ٠,٠٩٧- ٠,٠٩٥ ٠,١٠٧- الخبرة الوظیفیة للمبحوث ١
 *٠,١٦٢ **٠,٢١٢ **٠,٢٣٦ ٠,٠١٢ **٠,٢١٣ ٠,٠٦٠- مستوي تدریب المبحوث ٢

 *٠,١٤٣ **٠,٢١٧ **٠,٣١٢ **٠,٤٦٤ **٠,٣٤٦ **٠,٦١٢ الهیكل التنظیمي  ٣

 **٠,٢٠٥ **٠,٢٣١ **٠,٤٥٩ **٠,٥٩٠ **٠,٥٣٦ **٠,٦٨٩ طیة القیادة الدیمقرا ٤
 **٠,٢٨٠ **٠,١٩٦ **٠,٣٨٧ **٠,٥٣٠ **٠,٦٤٥ **٠,٥٨٧ المشاركة في اتخاذ  القرار  ٥

 **٠,٢٠٥ **٠,٢٣٤ **٠,٤٧٣ **٠,٥٤٨ **٠,٥٠٦ **٠,٥٩٦ نمط الاتصال  ٦

 *٠,١٦٨ **٠,٢٩٥ **٠,٤٧٢ **٠,٤٩٨ **٠,٥٣٨ **٠,٦٦٩ طبیعة العمل ٧
 ٠,٠٣٤ **٠,٣٢٨ **٠,٤٦٢ **٠,٥٢٩ **٠,٤٥٨ **٠,٦٢٦ التكنولوجیا  ٨

 ٠,٠٠٦- **٠,٣٢١- ٠,٠٧٨ *٠,١٨١- ٠,٠٨٥ *٠,١٥١- الصراع التنظیمي ٩

 **٠,٣٠٧ **٠,٣٤٥ **٠,٦١١ **٠,٦٩٤ - - الرضا الوظیفي ١٠
 **٠,١٩٥ **٠,٢٠٦ - - - - الالتزام التنظیمي ٢٢

 الدراسة المیدانیة. المصدر : جمعت وحسبت من بیانات
 
] المتغیرات المستقلة المؤثرة في درجة الرضا الوظیفي ٢[

لكل من المعلمین بالمدارس الثانویة والعاملین 
 بالجمعیات التعاونیة:

لتحدید المتغیرات المستقلة المؤثرة في  درجة الرضا 
الوظیفي لكل من المعلمین بالمدارس الثانویة والعاملین 

ونیة ، تم استخدام نموذج التحلیل بالجمعیات التعا
هذا   "Step wise"الانحداري المتعدد المتدرج الصاعد 

 فیما یختص بالمتغیرات التي قیست بمقیاس فتري
"Interval Variables "،  أما المتغیرات المستقلة التي

" فقد  Nominal Variables"قیست بمقیاس إسمي " "
ر تأثیر تلك استخدمت قیمة إحصاء إیتا تربیع لتقدی

 المتغیرات:
(أ) المتغیرات المستقلة المؤثرة في درجة الرضا الوظیفي 

 للمعلمین بالمدارس الثانویة :
لتحدید المتغیرات المؤثرة في درجة الرضا الوظیفي 
للمعلمین بالمدارس الثانویة كان من الضروري اختبار 
الفرض النظري الأول والذي تم اختباره بالفرض 

الي : " لا تتأثر درجة الرضا الوظیفي الإحصائي الت
للمعلمین بالمدارس الثانویة ( كمتغیر تابع ) بكل من 

المتغیرات المستقلة المدروسة " وقد استخدم التحلیل 
الانحداري المتعدد و اختبار " ف " لاختبار صحة هذا 

فیما یتعلق بالمتغیرات التي قیست بمقیاس  -الفرض
) إلى معنویة  ١١ة بجدول (وتشیر النتائج الوارد -فتري

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

وهى معنویة عند  ٨٧,٠٧٩بلغت قیمة " ف " المحسوبة 
وهذا یعنى أن هناك أربع  ٠.٠١المستوى الاحتمالي 

معلمین متغیرات مستقلة تؤثر في درجة الرضا الوظیفي لل
بالمدارس الثانویة ، وقد بلغت قیمة معامل التحدید 

, مما یعنى أن ٠,٦٠٣ (Adjusted R2)المعدل 
المتغیرات المستقلة الأربعة المؤثرة تبلغ نسبة مساهمتها 
مجتمعة في تفسیر التباین الحادث في درجة الرضا 

%، یعزى ٦٠,٣الوظیفي للمعلمین بالمدارس الثانویة 
القیادة الدیمقراطیة بالمدارس, و % منها إلي ٤٧,٣
% إلي ٢,٧% إلي طبیعة العمل بالمدارس, و ٩,٤

% الي الهیكل ٠,٩التكنولوجیا المستخدمة بالمدارس, و
 التنظیمي بالمدارس الثانویة. 
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رة في درجة لتحدید المتغیرات المستقلة المؤث Step-wise): نتائج التحلیل الانحداري المتعدد المتدرج الصاعد ١١جدول (
 .الرضا الوظیفي لكل من المعلمین بالمدارس الثانویة, والعاملین بالجمعیات التعاونیة الزراعیة

 
 خطوات العینة

 التحلیل 
 المتغیرات المستقلة

 المؤثرة في المتغیر التابع

معامل 
الارتباط 
المتعدد  

)R( 

معامل 
 التحدید
(R²) 

معامل التحدید 
المعدل     

)#(Adjusted 
R² 

للتباین  %
المفسر في    

المتغیر 
 التابع

قیمة (ف) 
لاختبار 

معنویة معامل 
 الانحدار

أولاً: 
المدارس 
 الثانویة 

 **٢٠٤,٥٦٠ ٤٧,٣ ٠,٤٧٣ ٠,٤٧٥ ٠,٦٨٩ القیادة الدیمقراطیة الخطوة الأولى
 **١٤٩,٤١٢ ٩,٤ ٠,٥٦٧ ٠,٥٧٠ ٠,٧٥٥ طبیعة العمل الخطوة الثانیة
 **١١١,٦٦٨ ٢,٧ ٠,٥٩٤ ٠,٥٩٩ ٠,٧٤٤ یاالتكنولوج الخطوة الثالثة
 **٨٧,٠٧٩ ٠,٩ ٠,٦٠٣ ٠,٦١٠ ٠,٧٨١ الهیكل التنظیمي الخطوة الرابعة

ثانیاً: 
الجمعیات 
 التعاونیة

 **١٥٧,٨٨٩ ٤١,٣ ٠,٤١٣ ٠,٤١٦ ٠,٦٤٥ المشاركة في اتخاذ القرار الخطوة الأولى
 **١٠٢,٤٥٩ ٦,٣ ٠,٤٧٦ ٠,٤٨١ ٠,٦٩٤ طبیعة العمل الخطوة الثانیة
 **٧٣,٣٧٤ ١,٧ ٠,٤٩٣ ٠,٥٠٠ ٠,٧٠٧ مستوى التدریب الخطوة الثالثة

 ٠.٠١المصدر : حسبت من بیانات الدراسة المیدانیة باستخدام الحاسب الآلي                                        ** معنوي على مستوى 
 

وفیمــا یتعلــق بتــأثیر متغیــر نــوع  المبحــوثین، تكشـــف 
ت" عـــن عــــدم وجـــود فـــروق معنویـــة بــــین نتـــائج إختبـــار" 

المعلمــین والمعلمــات فیمــا یتعلــق بدرجــة الرضــا الــوظیفي 
). أمــــــا متغیــــــر الحالــــــة الزواجیــــــة للمعلمــــــین ١٢(جــــــدول 

ـــي عـــدم وجـــود  ـــل التبـــاین إل المبحـــوثین فتشـــیر نتـــائج تحلی
فروق معنویـة بـین فئـات متغیـر الحالـة الزواجیـة للمعلمـین 

). كمـــا ١٣(جـــدول  فيفیمـــا یتعلـــق بدرجـــة الرضـــا الـــوظی
) عـــدم ١٤أظهــرت نتـــائج تحلیـــل التبــاین الـــواردة بجـــدول (

وجـــود فـــروق معنویـــة بـــین فئـــات متغیـــر المؤهـــل العلمـــي 
للمعلمــین بالمــدارس فیمــا یتعلــق بدرجــة الرضــا الــوظیفي, 
وهــــذه النتـــــائج تؤكـــــد علـــــي أن المتغیـــــرات الثلاثـــــة : نـــــوع  

للمعلمـــین  المبحــوثین, والحالــة الزواجیــة, والمؤهــل العلمــي
بالمـــدارس الثانویـــة لـــیس لهـــم تـــأثیر علـــي درجـــة رضـــاهم 

 الوظیفي.
ــــــائج یمكــــــن رفــــــض الفــــــرض  ــــــاء علــــــى تلــــــك النت وبن
الإحصــائي المتعلــق بـــالفرض النظــري بالنســبة للمتغیـــرات 

والتــي ثبــت تأثیرهــا فــي درجــة   -ســالفة الــذكر -المســتقلة
الرضا الوظیفي للمعلمـین بالمـدارس الثانویـة وقبولـه لبـاقي 

 المتغیرات المستقلة.
ومن ثم فـإن المتغیـرات المسـتقلة الـواردة بهـذه الدراسـة 

ـــاین فـــي درجـــة الرضـــا ٦٠,٣تســـتطیع تفســـیر %  مـــن التب
الـــوظیفي للمعلمـــین بالمـــدارس الثانویـــة, أمـــا بـــاقي النســـبة 

% ترجــــــع إلـــــى متغیــــــرات أخــــــرى لــــــم ٣٩,٧والتـــــي تبلــــــغ 
ي تتضمنها الدراسة وتحتـاج إلـى مزیـد مـن البحـث والتقصـ

للتعــــــرف علیهــــــا, وكــــــذلك تطــــــویر طــــــرق قیــــــاس بعــــــض 

المتغیـرات المســتقلة الـواردة بهــذه الدراسـة والــذي مـن شــأنه 
 یزید من قدرتها التفسیریة.

 

(ب) المتغیرات المستقلة المؤثرة في درجة الرضا الوظیفي 
 للعاملین بالجمعیات التعاونیة الزراعیة:

وظیفي لتحدید المتغیرات المؤثرة في درجة الرضا ال 
للعاملین بالجمعیات التعاونیة كان من الضروري اختبار 
الفرض النظري الثاني والذي تم اختباره بالفرض الإحصائي 
التالي : " لا تتأثر درجة الرضا الوظیفي للعاملین 
بالجمعیات التعاونیة ( كمتغیر تابع ) بكل من المتغیرات 

اري المستقلة المدروسة " وقد استخدم التحلیل الانحد
فیما  -المتعدد و اختبار " ف " لاختبار صحة هذا الفرض

وتشیر النتائج  -یتعلق بالمتغیرات التي قیست بمقیاس فتري
) إلى معنویة نموذج التحلیل الانحداري ١١الواردة بجدول (

حتى الخطوة  Step-wise المتعدد المتدرج الصاعد 
 الثالثة من التحلیل، وقد بلغت قیمة " ف " المحسوبة

 ٠.٠١وهى معنویة عند المستوى الاحتمالي  ٧٣,٣٧٤
وهذا یعنى أن هناك ثلاث متغیرات مستقلة تؤثر في درجة 
الرضا الوظیفي للعاملین بالجمعیات التعاونیة، وقد بلغت 

 ، ٠,٤٩٣ (Adjusted R2)قیمة معامل التحدید المعدل 
مما یعنى أن المتغیرات المستقلة الثلاثة المؤثرة تبلغ نسبة 

ساهمتها مجتمعة في تفسیر التباین الحادث في درجة م
%، یعزى ٤٩,٣الرضا الوظیفي للعاملین بالجمعیات 

% منها إلي مشاركة العاملین في اتخاذ القرار ٤١,٣
التعاونیة,  بالجمعیات العمل طبیعة إلي %٦,٣و بالجمعیات,

                      % إلي مستوى تدریب العاملین بالجمعیات التعاونیة.        ١,٧و
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): تقدیر حجم تأثیر متغیر نوع المبحوث في كل من درجة الرضا الوظیفي و الالتزام التنظیمي و الأداء الوظیفي ١٢جدول (
للفرق بین   t، باستخدام اختبار لكل من المعلمین بالمدارس الثانویة والعاملین بالجمعیات التعاونیة الزراعیة

 إیتا تربیع. متوسطین وقیمة إحصاء
نوع  العینة المتغیرات التابعة

المتوسط  العدد المبحوث
 الحسابي

الانحراف 
 قیمة إحصاء  tقیم  المعیاري

 إیتا تربیع 
 % للتباین المفسر
 في المتغیر التابع

الرضا درجة 
 المدارس الوظیفي

 ٢١,٤٦٨ ١٨٢,٧٢ ٨٧ إناث
١,٠٧٢ - - 

 ٢٨,٧٥٥ ١٧٨,٨٩ ١٤١ ذكور

 الجمعیات
 ٢٥,٩١٩ ١٧٦,٠٣ ٣٣ ناثإ

-٠,٣١٠ - - 
 ٢٦,٢٧٧ ١٧٧,٥٥ ١٩١ ذكور

الالتزام درجة
 المدارس التنظیمي

 ٧,٤٥٣ ٥٤,٩٤ ٨٧ إناث
٠,٠٧٧ - - 

 ١٠,٤٢١ ٥٤,٨٥ ١٤١ ذكور

 الجمعیات
 ٩,٠١٧ ٥١,٩٤ ٣٣ إناث

-٣,٢ ٠,٠٣٢ **٢,٦٩٩ 
 ٨,٩٨٣ ٥٦,٥١ ١٩١ ذكور

 الأداء الوظیفيدرجة 
 المدارس

 ١٣,٤٥٨ ٧٤,٨٦ ٨٧ إناث
١,٣٠٤ - - 

 ١٤,٥٤٨ ٧٢,٣٥ ١٤١ ذكور

 الجمعیات
 ١٢,١٧٠ ٧٧,٨٨ ٣٣ إناث

١,٠٥٦ - - 
 ١٢,١٦٥ ٧٥,٤٦ ١٩١ ذكور

   ٠.٠١** معنوي على مستوى       المصدر : حسبت من بیانات الدراسة المیدانیة باستخدام الحاسب الآلي     
 

متغیر الحالة الزواجیة في كل من درجة الرضا الوظیفي و الالتزام التنظیمي و الأداء  ): تقدیر حجم تأثیر١٣جدول (
 .الوظیفي لكل من المعلمین بالمدارس الثانویة والعاملین بالجمعیات التعاونیة الزراعیة

 المتغیرات التابعة
 مجموع المربعات مصدر التباین العینة

درجات 
 الحریة

متوسط 
 المربعات

 fقیم 
 صاء قیمة إح

 إیتا تربیع #
 % للتباین المفسر
 في المتغیر التابع

درجة الرضا 
 المدارس الوظیفي

 ٨٠,٨٨٣ ٢ ١٦١,٧٦٧ بین المجموعات

 ٦٩٣,٤٤٢ ٢٢٥ ١٥٦٠٢٤,٤٥٧ داخل المجموعات - - ٠,١١٧

 - ٢٢٧ ١٥٦١٨٦,٢٢٤ الكلي

 الجمعیات
 ٨٧٥,٢٧٠ ٢ ١٧٥٠,٥٤٠ بین المجموعات

 ٦٨٣,٢٨٨ ٢٢١ ١٥١٠٠٦,٦٧٠ المجموعات داخل - - ١,٢٨١

 - ٢٢٣ ١٥٢٧٥٧,٢١٠ الكلي
الالتزام درجة

 التنظیمي
 

 المدارس
 ١١٠,٨٥٦ ٢ ٢٢١,٧١٢ بین المجموعات

 ٨٧,٨١٩ ٢٢٥ ١٩٧٥٩,٣٢٣ داخل المجموعات - - ١,٢٦٢

 - ٢٢٧ ١٩٩٨١,٠٣٥ الكلي

 الجمعیات

 ١٨,٠٤٣ ٢ ٣٦,٠٨٦ بین المجموعات

 ٨٣,٦٤٨ ٢٢١ ١٨٤٨٦,١٢٨ داخل المجموعات - - ٠,٢١٦
 - ٢٢٣ ١٨٥٢٢,٢١٤ الكلي

الأداء درجة 
 المدارس الوظیفي

 ٨,٣٣٣ ٢ ١٦,٦٦٥ بین المجموعات

 ٢٠٢,٣٦٤ ٢٢٥ ٤٥٥٣١,٨٤٤ داخل المجموعات - - ٠,٠٤١
  ٢٢٧ ٤٥٥٤٨,٥٠٩ الكلي

 الجمعیات

 ٧٠٦,٢١٣ ٢ ١٤١٢,٤٢٧ بین المجموعات

 ١٤٣,٠٣٩ ٢٢١ ٣١٦١١,٦٩٨ داخل المجموعات ٤,٣ ٠,٠٤٣ **٤,٩٣٧

 - ٢٢٣ ٣٣٠٢٤,١٢٥ الكلي
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ضا الوظیفیو الالتزام التنظیمیو الأداء الوظیفي ): تقدیر حجم تأثیر متغیر المؤهل العلمي فكل من درجة الر ١٤جدول (
 للمعلمین بالمدارس الثانویة والعاملین بالجمعیات التعاونیة الزراعیة, ، باستخدام تحلیل التباین. 

 المتغیرات التابعة
 مجموع المربعات مصدر التباین العینة

درجات 
 الحریة

متوسط 
 المربعات

 fقیم 
 قیمة إحصاء 
 إیتا تربیع #

 تباین المفسر% لل
 في المتغیر التابع

 درجة الرضا الوظیفي
 المدارس

 ٥٣١,٥٢٢ ٧ ٣٧٠,٦٥٢ بین المجموعات

 ٦٩٣,٠٢٥ ٢٢٠ ١٥٢٤٦٥,٥٧٢ داخل المجموعات - - ٠,٧٦٧

  ٢٢٧ ١٥٦١٨٦,٢٢٤ الكلي 

 ١٦٣٠,٢٤٨ ٢ ٣٢٦٠,٤٩٥ بین المجموعات 

٢,٤١٠ - - 
 الجمعیات

 ٦٧٦,٤٥٦ ٢٢١ ١٤٩٤٩٦,٧١٥ داخل المجموعات

  ٢٢٣ ١٥٢٧٥٧,٢١٠ الكلي

الالتزام درجة
 التنظیمي

 

 المدارس
 ٥١,٥٣٩ ٧ ٣٦٠,٧٧٣ بین المجموعات

 ٨٩,١٨٣ ٢٢٠ ١٩٦٢٠,٢٦٢ داخل المجموعات - - ٠,٥٧٨

  ٢٢٧ ١٩٩٨١,٠٣٥ الكلي 

 ٣٨٤,٩٩٤ ٢ ٧٦٩,٩٨٨ بین المجموعات 

٤,٢ ٠,٠٤٢ **٤,٧٩٣ 
 الجمعیات

 ٨٠,٣٢٧ ٢٢١ ١٧٧٥٢,٢٢٦ لمجموعاتداخل ا

  ٢٢٣ ١٨٥٢٢,٢١٤ الكلي

 الأداء الوظیفيدرجة 

 المدارس
 ٢٣١,٨٩٧ ٧ ١٦٢٣,٢٧٩ بین المجموعات

 ١٩٩,٦٦٠ ٢٢٠ ٤٣٩٢٥,٢٣٠ داخل المجموعات - - ١,١٦١

  ٢٢٧ ٤٥٥٤٨,٥٠٩ الكلي 

 ١٣٢,٠٥٥ ٢ ٢٦٤,١١ بین المجموعات 

٠,٨٩١ - - 
 الجمعیات

 ١٤٨,٢٣٥ ٢٢١ ٣٢٧٦٠,٠١٥ داخل المجموعات

  ٢٢٣ ٣٣٠٢٤,١٢٥ الكلي

   ٠.٠١** معنوي على مستوى           المصدر : حسبت من بیانات الدراسة المیدانیة باستخدام الحاسب الآلي     
 

وفیمــا یتعلــق بتــأثیر متغیــر نــوع  المبحــوثین، تكشـــف 
نویـــة بــــین نتـــائج إختبـــار" ت" عـــن عــــدم وجـــود فـــروق مع

العــــاملین والعـــــاملات بالجمعیـــــات التعاونیـــــة فیمـــــا یتعلـــــق 
). وفیما یتعلـق بمتغیـر ١٢(جدول  بدرجة الرضا الوظیفي

ــة الزواجیــة للعــاملین المبحــوثین فتشــیر نتــائج تحلیــل  الحال
التبــاین إلــي عــدم وجــود فــروق معنویــة بــین فئــات متغیـــر 

بدرجـــة الحالــة الزواجیــة للعــاملین بالجمعیـــات فیمــا یتعلــق 
). كما أوضـحت نتـائج تحلیـل ١٣(جدول  الرضا الوظیفي

) عدم وجود فروق معنویة بین ١٤التباین الواردة بجدول (
ـــات متغیـــر المؤهـــل العلمـــي للعـــاملین بالجمعیـــات فیمـــا  فئ
یتعلق بدرجة الرضا الوظیفي, وهذه النتـائج تؤكـد علـي أن 

یـــة, المتغیـــرات الثلاثـــة : نـــوع  المبحـــوثین, والحالـــة الزواج
والمؤهــل العلمــي للعــاملین بالجمعیــات التعاونیــة لــیس لهــم 

 تأثیر علي درجة رضاهم الوظیفي.

وبناءاً على تلك النتائج یمكن رفض الفرض الإحصائي 

 -المتعلق بالفرض النظري بالنسبة للمتغیرات المستقلة

والتي ثبت تأثیرها في درجة الرضا الوظیفي   -سالفة الذكر

التعاونیة وقبوله لباقي المتغیرات  للعاملین بالجمعیات

      المستقلة.

ومن ثم فإن المتغیرات المستقلة الواردة بهذه الدراسة 

% من التباین في درجة الرضا للعاملین ٤٩,٣تفسر

% ٥٠,٧أما باقي النسبة والتي تبلغ  ،بالجمعیات التعاونیة

ترجع إلى متغیرات أخرى لم تتضمنها الدراسة وتحتاج إلى 

ن البحث والتقصي للتعرف علیها, وكذلك تطویر مزید م

طرق قیاس بعض المتغیرات المستقلة الواردة بهذه الدراسة 

 والذي من شأنه یزید من قدرتها التفسیریة.
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سابعاً: العوامل المرتبطة والمؤثرة على درجة الالتزام 
التنظیمي لكل من المعلمین بالمدارس الثانویة 

  -نیة:والعاملین بالجمعیات التعاو 
]العلاقة بین درجة الالتزام التنظیمي لكل من المعلمین ١[

بالمدارس والعاملین بالجمعیات وكل من المتغیرات 
 المستقلة المدروسة

(أ)  العلاقة بین متغیر درجة الالتزام التنظیمي للمعلمین 
بالمدارس الثانویة وكل من المتغیرات المستقلة 

 المدروسة :

رتباط البسیط الواردة أشارت نتائج تحلیل الا
) إلي وجود علاقات ارتباطیة معنویة موجبة ١٠بجدول(

بین درجة الالتزام التنظیمي  ٠.٠١عند المستوى الاحتمالي 
للمعلمین بالمدارس الثانویة وكل من الرضا الوظیفي 

 القیادة الدیمقراطیة بالمدارس ،)٠,٦٩٤للمعلمین (
مشاركة  ،)٠,٥٤٨( نمط الاتصال بالمدارس ،)٠,٥٩٠(

التكنولوجیا  ،)٠,٥٣٠( المعلمین في اتخاذ القرار بالمدارس
 وطبیعة العمل بالمدارس ،)٠,٥٢٩( المستخدمة بالمدارس

لذلك فان هذه المتغیرات تعتبر مؤشرات جیدة  ،)٠,٤٩٨(
للدلالة على زیادة درجة الالتزام التنظیمي للمعلمین 

من هذه بالمدارس الثانویة ، بمعنى أن الزیادة في أي 
المتغیرات تؤدى إلى زیادة درجة الالتزام التنظیمي للمعلمین 
بالمدارس الثانویة. كما تبین وجود علاقات ارتباطیه معنویة 

والصراع التنظیمي  ٠.٠٥سالبة عند المستوى الاحتمالي 
), مما یعنى أن درجة الالتزام ٠,١٨١-بالمدارس (

التي ینتشر  التنظیمي للمعلمین تقل في المدارس الثانویة
 فیها الصراع التنظیمي.

 

(ب)  العلاقة بین متغیر درجة الالتزام التنظیمي للعاملین 
بالجمعیات التعاونیة وكل من المتغیرات المستقلة 

 المدروسة:
 أشــارت نتــائج تحلیــل الارتبــاط البســیط الــواردة بجــدول

) إلـــي وجـــود علاقـــات ارتباطیـــة معنویـــة موجبـــة عنـــد ١٠(
بـــین درجــة الالتــزام التنظیمـــي  ٠.٠١لي المســتوى الاحتمــا

للعــاملین بالجمعیــات التعاونیــة وكــل مــن الرضــا الــوظیفي 
نمــط الاتصــال  ،)٠,٦١١( للعــاملین بالجمعیــات التعاونیــة

ــــــــــات ( ــــــــــات ،)٠,٤٧٣بالجمعی  طبیعــــــــــة العمــــــــــل بالجمعی
 ،)٠,٤٥٩القیـــــــادة الدیمقراطیـــــــة بالجمعیـــــــات( ،)٠,٤٧٢(

بالجمعیــــــــات  مشــــــــاركة  العــــــــاملین فــــــــي اتخــــــــاذ  القــــــــرار
 الهیكـــــــــل التنظیمــــــــــي للجمعیـــــــــات التعاونیــــــــــة ،)٠,٣٨٧(
ــــــــــــــــات ،)٠,٣١٢( ــــــــــــــــا المســــــــــــــــتخدمة بالجمعی  التكنولوجی
 ومستوي تدریب العاملین بالجمعیات التعاونیـة ،)٠,٢٦٢(
لــــذلك تعتبــــر هــــذه المتغیــــرات مؤشــــرات جیــــدة  ،)٠,٢٣٦(

ــــادة درجــــة الالتــــزام التنظیمــــي للعــــاملین  ــــى  زی ــــة عل للدلال
تعاونیة ، بمعنـى أن الزیـادة فـي أي مـن هـذه بالجمعیات ال

ـــــى زیـــــادة درجـــــة الالتـــــزام التنظیمـــــي  المتغیـــــرات تـــــؤدى إل
 للعاملین بالجمعیات التعاونیة. 

] المتغیرات المستقلة المؤثرة في درجة الالتزام ٢[
التنظیمي لكل من المعلمین بالمدارس الثانویة 

 والعاملین بالجمعیات التعاونیة:
ت المستقلة المؤثرة في  درجة الالتزام لتحدید المتغیرا

التنظیمي لكل من المعلمین بالمدارس الثانویة والعاملین 
بالجمعیات التعاونیة ، تم استخدام نموذج التحلیل 

هذا   "Step wise"الانحداري المتعدد المتدرج الصاعد 
 فیما یختص بالمتغیرات التي قیست بمقیاس فتري

"Interval Variablesالمتغیرات المستقلة التي  " , أما
" فقد  Nominal Variables"قیست بمقیاس إسمي " "

استخدمت قیمة إحصاء إیتا تربیع لتقدیر تأثیر تلك 
 المتغیرات:

 

(أ) المتغیرات المستقلة المؤثرة في درجة الالتزام التنظیمي 
 للمعلمین بالمدارس الثانویة :

التنظیمي  لتحدید المتغیرات المؤثرة في درجة الالتزام
للمعلمین بالمدارس الثانویة كان من الضروري اختبار 
الفرض النظري الثالث والذي تم اختباره بالفرض 
الإحصائي التالي : " لا تتأثر درجة الالتزام التنظیمي 
للمعلمین بالمدارس الثانویة ( كمتغیر تابع ) بكل من 
المتغیرات المستقلة المدروسة " وقد استخدم التحلیل 

نحداري المتعدد و اختبار " ف " لاختبار صحة هذا الا
فیما یتعلق بالمتغیرات التي قیست بمقیاس  -الفرض

) إلى معنویة ١٥وتشیر النتائج الواردة بجدول ( -فتري
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 نموذج التحلیل الانحداري المتعدد المتدرج الصاعد 
Step-wise  حتى الخطوة الثالثة من التحلیل ، وقد

وهى معنویة عند  ٨٢,٠٧٨حسوبة بلغت قیمة " ف " الم
وهذا یعنى أن هناك ثلاث  ٠.٠١المستوى الاحتمالي 

متغیرات مستقلة تؤثر في درجة الالتزام التنظیمي 
للمعلمین بالمدارس الثانویة، وقد بلغت قیمة معامل 

مما یعنى  ، ٠,٥١٧ (Adjusted R2)التحدید المعدل 
نسبة  أن المتغیرات المستقلة الثلاثة المؤثرة تبلغ

 مساهمتها مجتمعة في تفسیر التباین الحادث في درجة
% ، ٥١,٧الالتزام التنظیمي للمعلمین بالمدارس الثانویة 

%  منها إلي الرضا الوظیفي للمعلمین ٤٧,٩یعزى 
% إلي نمط الاتصال السائد بالمدارس, ٢,٦بالمدارس, و 

 % إلي الصراع التنظیمي بالمدارس الثانویة.١,٢و 

لــق بتـــأثیر متغیــر نـــوع  المبحــوثین، تكشـــف وفیمــا یتع
نتـــائج إختبـــار" ت" عــــن عـــدم وجـــود فــــروق معنویـــة بــــین 
المعلمــــــــین والمعلمــــــــات فیمــــــــا یتعلــــــــق بدرجــــــــة الالتــــــــزام 

). وفیمــــــا یخــــــتص بمتغیــــــر الحالــــــة ١٢التنظیمي(جــــــدول 
الزواجیة للمعلمین المبحـوثین أشـارت نتـائج تحلیـل التبـاین 

ات متغیـــر الحالـــة إلـــي عـــدم وجـــود فـــروق معنویـــة بـــین فئـــ
الزواجیــــــــــة للمعلمــــــــــین فیمــــــــــا یتعلــــــــــق بدرجــــــــــة الالتــــــــــزام 

). كمــــا بینــــت نتــــائج تحلیــــل التبــــاین ١٣التنظیمي(جــــدول 
) عـدم وجـود فـروق معنویـة بـین فئـات ١٤الواردة بجدول (

متغیـــر المؤهـــل العلمـــي للمعلمـــین بالمـــدارس فیمـــا یتعلـــق 
بدرجــــة الالتــــزام التنظیمــــي. وهــــذه النتــــائج تؤكــــد علــــي أن 
ـــة,  المتغیـــرات الثلاثـــة : نـــوع  المبحـــوثین, والحالـــة الزواجی
والمؤهـــل العلمـــي للمعلمـــین بالمـــدارس الثانویـــة لـــیس لهـــم 

 تأثیر علي درجة التزامهم التنظیمي.

وبنــــــاءاً علــــــى تلــــــك النتــــــائج یمكــــــن رفــــــض الفــــــرض 
الإحصــائي المتعلــق بـــالفرض النظــري بالنســبة للمتغیـــرات 

ثبــت تأثیرهــا فــي درجــة والتــي   -ســالفة الــذكر -المســتقلة
الالتــــزام التنظیمــــي للمعلمـــــین بالمــــدارس الثانویــــة وقبولـــــه 

 لباقي المتغیرات المستقلة.

ومن ثم فـإن المتغیـرات المسـتقلة الـواردة بهـذه الدراسـة 
% مـــن التبــاین فـــي درجــة الالتـــزام التنظیمـــي ٥١,٧ تفســر

أمــا بــاقي النســبة والتــي تبلــغ  ،للمعلمــین بالمــدارس الثانویــة
% ترجــع إلــى متغیــرات أخــرى لــم تتضــمنها الدراســة ٤٨,٣

 ،وتحتــاج إلــى مزیــد مــن البحــث والتقصــي للتعــرف علیهــا
وكـــذلك تطـــویر طـــرق قیـــاس بعـــض المتغیـــرات المســـتقلة 
الـــواردة بهـــذه الدراســـة والـــذي مـــن شـــأنه یزیـــد مـــن قـــدرتها 

 التفسیریة.
 

(ب) المتغیرات المستقلة المؤثرة في درجة الالتزام 
 املین بالجمعیات التعاونیة الزراعیة:التنظیمي للع

لتحدید المتغیرات المؤثرة في درجة الالتزام التنظیمي  
للعاملین بالجمعیـات التعاونیـة كـان مـن الضـروري اختبـار 
ــــــاره بــــــالفرض  ــــــم اختب ــــــذي ت ــــــع وال ــــــرض النظــــــري الراب الف
ـــالي : " لا تتـــأثر درجـــة الالتـــزام التنظیمـــي  الإحصـــائي الت

تعاونیــة ( كمتغیــر تــابع ) بكــل مــن للعــاملین بالجمعیــات ال
المتغیــــرات المســــتقلة المدروســـــة " وقــــد اســــتخدم التحلیـــــل 
الانحــداري المتعــدد و اختبــار " ف " لاختبــار صــحة هــذا 

فیمــــا یتعلــــق بــــالمتغیرات التــــي قیســــت بمقیــــاس  -الفــــرض
) إلــى معنویــة ١٥وتشــیر النتــائج الــواردة بجــدول ( -فتــري

 المتــدرج الصــاعد  نمــوذج التحلیــل الانحــداري المتعــدد
Step-wise  حتـــى الخطـــوة الخامســـة مـــن التحلیـــل، وقـــد

وهـى معنویـة عنـد  ٣٥,٥٣٨بلغت قیمة " ف " المحسوبة 
وهـــذا یعنـــى أن هنـــاك خمـــس  ٠.٠١المســـتوى الاحتمـــالي 

متغیـــــرات مســـــتقلة تـــــؤثر فـــــي درجـــــة الالتـــــزام التنظیمـــــي 
للعـــاملین بالجمعیـــات التعاونیـــة، وقـــد بلغـــت قیمـــة معامـــل 

ممــا یعنــى  ، ٠,٤٣٦ (Adjusted R2)د المعــدل التحدیــ
أن المتغیــــــرات المســــــتقلة الخمســــــة المــــــؤثرة تبلــــــغ نســــــبة 
مســاهمتها مجتمعــة فــي تفســیر التبــاین الحــادث فــي درجــة 

% ، یعــزى ٤٣,٦الالتــزام التنظیمــي للعــاملین بالجمعیــات 
ـــــوظیفي للعـــــاملین ٣٧,٠ ـــــي درجـــــة الرضـــــا ال %  منهـــــا إل

ــــات لاتصــــال بالجمعیــــات % إلــــي نمــــط ا٣,٤و  ،بالجمعی
% إلـــي القیـــادة الدیمقراطیـــة بالجمعیـــات ١,٦و  ،التعاونیـــة
ــــة % إلــــي مشــــاركة العــــاملین فــــي اتخــــاذ ٠,٩و  ،التعاونی

% إلي طبیعة العمل بالجمعیـات ٠,٧و ،القرار بالجمعیات
 التعاونیة.   
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لتحدید المتغیرات المستقلة المؤثرة في درجة  Step-wiseلصاعد ): نتائج التحلیل الانحداري المتعدد المتدرج ا١٥جدول (
 .الالتزام التنظیمي للمعلمین بالمدارس الثانویة والعاملین بالجمعیات التعاونیة الزراعیة

 

 العینة
 خطوات

 التحلیل 

 المتغیرات المستقلة

 المؤثرة في المتغیر التابع

معامل 
الارتباط 
 )Rالمتعدد  (

معامل 
 التحدید

(R²) 

معامل التحدید 
المعدل 

)(Adjusted R² 

% للتباین 
المفسر في    

 المتغیر التابع

قیمة (ف) 
لاختبار معنویة 
 معامل الانحدار

أولاً: المدارس 
 الثانویة 

 **٢٠٩,٩٢٠ ٤٧,٩ ٠,٤٧٩ ٠,٤٨٢ ٠,٦٩٤ الرضا الوظیفي الخطوة الأولى

 **١١٦,٨٠٥ ٢,٦ ٠,٥٠٥ ٠,٥٠٩ ٠,٧١٤ نمط الاتصال الخطوة الثانیة

 **٨٢,٠٧٨ ١,٢ ٠,٥١٧ ٠,٥٢٤ ٠,٧٢٤ الصراع التنظیمي الخطوة الثالثة

ثانیاً: 
الجمعیات 
 التعاونیة

 **١٣٢,٠٥٨ ٣٧,٠ ٠,٣٧٠ ٠,٣٧٣ ٠,٦١١ الرضا الوظیفي للعاملین الخطوة الأولى

 **٧٦,٥٠٩ ٣,٤ ٠,٤٠٤ ٠,٤٠٩ ٠,٦٤٠ نمط الاتصال الخطوة الثانیة

 **٥٣,٣١٣ ٠,٩ ٠,٤١٣ ٠,٤٢١ ٠,٦٤٩ اتخاذ القرار المشاركة في الخطوة الثالثة

 **٤٢,٨٧٦ ١,٦ ٠,٤٢٩ ٠,٤٣٩ ٠,٦٦٣ القیادة الدیمقراطیة الخطوة الرابعة

 **٣٥,٥٣٨ ٠,٧ ٠,٤٣٦ ٠,٤٤٩ ٠,٦٧٠ طبیعة العمل  الخطوة الخامسة

 ٠.٠١** معنوي على مستوى         المصدر : حسبت من بیانات الدراسة المیدانیة باستخدام الحاسب الآلي                  
   

ـــر نـــوع المبحـــوثین، تكشـــف  وفیمـــا یتعلـــق بتـــأثیر متغی
نتـائج إختبــار" ت" عـن وجــود فـروق معنویــة بـین العــاملین 
والعاملات بالجمعیات التعاونیة فیما یتعلق بدرجـة الالتـزام 
التنظیمي، مما یعنى أن هذا المتغیر له تـأثیر علـي درجـة 

للعـــاملین بالجمعیـــات, وكانـــت الفـــروق الالتـــزام التنظیمـــي 
لصـــــالح العــــــاملین, ممـــــا یشــــــیر إلـــــي أن درجــــــة الالتــــــزام 
التنظیمي لدي العاملین أكبـر مـن درجـة الالتـزام التنظیمـي 
لــــدي العــــاملات بالجمعیــــات التعاونیــــة, وقــــد بلغــــت قیمــــة 

ـــع  ـــا تربی ـــر  ٠.٠٣٢إحصـــاء إیت ـــى أن هـــذا المتغی ممـــا یعن
ــــي درجــــة ا٣,٢یفســــر ــــاین ف ــــزام التنظیمــــي % مــــن التب لالت

). أمـا ١٢(جـدول  للعاملین بالجمعیـات التعاونیـة الزراعیـة
ــة الزواجیــة للعــاملین المبحــوثین فتشــیر نتــائج  متغیــر الحال
تحلیــل التبــاین إلـــي عــدم وجــود فـــروق معنویــة بــین فئـــات 
متغیــر الحالـــة الزواجیـــة للعــاملین بالجمعیـــات فیمـــا یتعلـــق 

أن الحالــة الزواجیــة  بدرجــة الالتــزام التنظیمــي, ممــا یعنــى
للعــاملین بالجمعیــات لــیس لهــا تــأثیر علــي درجــة التــزامهم 

). كمــا أشــارت نتــائج تحلیــل التبــاین ١٣(جــدول  التنظیمــي

) إلــي وجــود فــروق معنویــة بــین فئــات ١٤الــواردة بجــدول (
متغیـــر المؤهـــل العلمـــي للعـــاملین بالجمعیـــات فیمـــا یتعلـــق 

ــــ ــــزام التنظیمــــي, ممــــا یؤكــــد عل ي أن المؤهــــل بدرجــــة الالت
العلمــي للعــاملین لــه تــأثیر علــي درجــة التــزامهم التنظیمــي, 

ممـا یعنـى أن  ٠.٠٤٢وقد بلغت قیمـة إحصـاء إیتـا تربیـع 
متغیــــر المؤهــــل العلمــــي  للعــــاملین بالجمعیــــات التعاونیــــة 

 % من التباین في درجة التزامهم التنظیمي. ٤,٢یفسر
ر ) نتــائج إختبــا١٦وبفحــص النتــائج الــواردة بجــدول (

للمقارنـــات البعدیـــة بـــین المجموعـــات "Scheffe" شـــیفیه
لمعرفــــــة اتجــــــاه الفــــــروق الدالــــــة إحصــــــائیاً بــــــین درجــــــات 
المتوســــط الحســـــابي لدرجـــــة الالتـــــزام التنظیمـــــي للعـــــاملین 

ـــة ـــة الزراعی ـــر  ،بالجمعیـــات التعاونی ـــاً لمجموعـــات متغی وفق
المؤهل العلمي, یتبین وجود فروق معنویة بـین فئـة "دبلـوم 

ة "بكــالوریوس" ولصــالح فئــة "دبلــوم فنــي". وهــذه فنــي" وفئــ
النتائج تشیر إلي ارتفاع درجـة الالتـزام التنظیمـي للعـاملین 
الحاصـــــلین علـــــي دبلـــــوم فنـــــي بالمقارنـــــة بدرجـــــة الالتـــــزام 

 التنظیمي للعاملین الحاصلین علي درجة البكالوریوس. 
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بین المجموعات لمعرفة اتجاه الفروق الدالة إحصائیاً بین  للمقارنات البعدیة"Scheffe" ): نتائج إختبار شیفیه١٦جدول (
وفقاً لمجموعات , درجات المتوسط الحسابي لدرجة الالتزام التنظیمي للعاملین بالجمعیات التعاونیة الزراعیة

 متغیر المؤهل العلمي. 
المتوسط  المجموعات المتغیر

 الحسابي
 الفروق بین المجموعات

 بكالوریوس متوسطدبلوم فوق  دبلوم فني

المؤهل العلمي  للعاملین بالجمعیات 
 التعاونیة

 *٤,٥٠٠ ٤,٠٣٢  ٥٦,٨٨ دبلوم فني

 ٠,٤٦٨ - - ٥٢,٨٥ دبلوم فوق متوسط

 - - - ٥٢,٣٨ بكالوریوس

 ٠.٠٥ي على مستوى المصدر : حسبت من بیانات الدراسة المیدانیة باستخدام الحاسب الآلي                              * معنو        
 

ــــــائج یمكــــــن رفــــــض الفــــــرض  ــــــاء علــــــى تلــــــك النت وبن
الإحصــائي المتعلــق بـــالفرض النظــري بالنســبة للمتغیـــرات 

والتــي ثبــت تأثیرهــا فــي درجــة   -ســالفة الــذكر -المســتقلة
ـــه  ـــات التعاونیـــة وقبول الالتـــزام التنظیمـــي للعـــاملین بالجمعی

 لباقي المتغیرات المستقلة.

المسـتقلة الـواردة بهـذه الدراسـة ومن ثم فـإن المتغیـرات 
% مـــن التبـــاین فـــي درجـــة الالتـــزام ٥١,٠ تســـتطیع تفســـیر

التنظیمــي للعــاملین بالجمعیــات التعاونیــة الزراعیــة. , أمــا 
% ترجــــع إلــــى متغیــــرات ٤٩,٠بــــاقي النســــبة والتــــي تبلــــغ 

أخرى لـم تتضـمنها الدراسـة وتحتـاج إلـى مزیـد مـن البحـث 
ویر طــــرق قیــــاس وكــــذلك تطــــ ،والتقصــــي للتعــــرف علیهــــا

بعض المتغیرات المستقلة الواردة بهذه الدراسـة والـذي مـن 
 شأنه یزید من قدرتها التفسیریة.

 

ثامناً: العوامل المرتبطة والمؤثرة على درجة الأداء 
الوظیفي لكل من المعلمین بالمدارس الثانویة 

  -والعاملین بالجمعیات التعاونیة:

في لكل من المعلمین ] العلاقة بین درجة الأداء الوظی١[
بالمدارس والعاملین بالجمعیات وكل من المتغیرات 

 المستقلة المدروسة
(أ)  العلاقة بین متغیر درجة الأداء الوظیفي للمعلمین 
بالمدارس الثانویة وكل من المتغیرات المستقلة 

 المدروسة :
أشارت نتائج تحلیل الارتباط البسیط الواردة بجدول 

ات ارتباطیة معنویة موجبة عند ) إلي وجود علاق١٠(
بین درجة الأداء الوظیفي  ٠.٠١المستوى الاحتمالي 

للمعلمین بالمدارس الثانویة وكل من الرضا الوظیفي 
التكنولوجیا المستخدمة بالمدارس  ،)٠,٣٤٥( للمعلمین
نمط  ،)٠,٢٩٥طبیعة العمل بالمدارس( ،)٠,٣٢٨الثانویة (

القیادة الدیمقراطیة  ،)٠,٢٣٤الاتصال السائد بالمدارس (
 ،)٠,٢١٧( الهیكل التنظیمي للمدارس ،)٠,٢٣١بالمدارس(

 ،)٠,٢١٢مستوي تدریب المعلمین بالمدارس الثانویة (
مشاركة  ،)٠,٢٠٦( الالتزام التنظیمي للمعلمین بالمدارس

 ،)٠,١٩٦المعلمین في اتخاذ القرار بالمدارس الثانویة ( 
جیدة للدلالة على زیادة لذلك تعتبر هذه المتغیرات مؤشرات 

درجة الأداء الوظیفي للمعلمین بالمدارس الثانویة ، بمعنى 
أن الزیادة في أي من هذه المتغیرات تؤدى إلى زیادة درجة 
الأداء الوظیفي للمعلمین بالمدارس الثانویة. كما تبین وجود 
علاقات ارتباطیه معنویة سالبة عند المستوى الاحتمالي 

مما  ،)٠,٣٢١-نظیمي بالمدارس (والصراع الت ٠.٠١
یعنى أن درجة الأداء الوظیفي للمعلمین تقل في المدارس 

 الثانویة التي ینتشر فیها الصراع التنظیمي.

(ب)  العلاقة بین متغیر درجة الأداء الوظیفي للعاملین 
بالجمعیات التعاونیة وكل من المتغیرات المستقلة 

 المدروسة:

 ط البسیط الواردة بجدولأشارت نتائج تحلیل الارتبا
) إلي وجود علاقات ارتباطیة معنویة موجبة عند ١٠(

بین درجة الأداء الوظیفي  ٠.٠١المستوى الاحتمالي 
للعاملین بالجمعیات التعاونیة وكل من الرضا الوظیفي 

مشاركة  العاملین  ،)٠,٣٠٧للعاملین بالجمعیات التعاونیة (
القیادة الدیمقراطیة  ،)٠,٢٨٠في اتخاذ  القرار بالجمعیات (
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نمط الاتصال بالجمعیات  ،)٠,٢٠٥بالجمعیات (
), والالتزام التنظیمي للعاملین بالجمعیات ٠,٢٠٥(
كما تبین وجود علاقات ارتباطیة معنویة موجبة  ،)٠,١٩٥(

بین درجة  ٠.٠٥ایضا ولكن عند المستوى الاحتمالي 
من الأداء الوظیفي للعاملین بالجمعیات التعاونیة وكل 

طبیعة  ،)٠,١٦٨الخبرة الوظیفیة للعاملین بالجمعیات(
مستوي تدریب العاملین  ،)٠,١٦٨العمل بالجمعیات (

والهیكل التنظیمي للجمعیات  ،)٠,١٦٢بالجمعیات (
لذلك تعتبر هذه المتغیرات مؤشرات  ،)٠,١٤٣( التعاونیة

جیدة للدلالة على  زیادة درجة الأداء الوظیفي للعاملین 
التعاونیة ، بمعنى أن الزیادة في أي من هذه  بالجمعیات

المتغیرات تؤدى إلى زیادة درجة الأداء الوظیفي للعاملین 
 بالجمعیات التعاونیة. 

] المتغیرات المستقلة المؤثرة في درجة الأداء الوظیفي ٢[
لكل من المعلمین بالمدارس الثانویة والعاملین 

 بالجمعیات التعاونیة:
لمستقلة المؤثرة في  درجة الاداء لتحدید المتغیرات ا

الوظیفي لكل من المعلمین بالمدارس الثانویة والعاملین 
بالجمعیات التعاونیة ، تم استخدام نموذج التحلیل 

هذا   "Step wise"الانحداري المتعدد المتدرج الصاعد 
 فیما یختص بالمتغیرات التي قیست بمقیاس فتري

"Interval Variablesیرات المستقلة التي " , أما المتغ
" فقد  Nominal Variables"قیست بمقیاس إسمي " "

استخدمت قیمة إحصاء إیتا تربیع لتقدیر تأثیر تلك 
 المتغیرات:

 

(أ) المتغیرات المستقلة المؤثرة في درجة الاداء الوظیفي 
 للمعلمین بالمدارس الثانویة :

لتحدید المتغیرات المؤثرة في درجة الاداء الوظیفي  
لمعلمین بالمدارس الثانویة كان من الضروري اختبار ل

الفرض النظري الخامس والذي تم اختباره بالفرض 
الإحصائي التالي : " لا تتأثر درجة الاداء الوظیفي 
للمعلمین بالمدارس الثانویة ( كمتغیر تابع ) بكل من 
المتغیرات المستقلة المدروسة " وقد استخدم التحلیل 

د و اختبار " ف " لاختبار صحة هذا الانحداري المتعد

 -فیما یتعلق بالمتغیرات التي قیست بمقیاس فتري -الفرض
) إلى معنویة نموذج ١٧وتشیر النتائج الواردة بجدول (

 Step-wise التحلیل الانحداري المتعدد المتدرج الصاعد 
حتى الخطوة الرابعة من التحلیل ، وقد بلغت قیمة " ف " 

هى معنویة عند المستوى الاحتمالي و  ١٩,٤٢٦المحسوبة 
وهذا یعنى أن هناك أربع متغیرات مستقلة تؤثر في  ٠.٠١

درجة الاداء الوظیفي للمعلمین بالمدارس الثانویة ، وقد 
 (Adjusted R2)بلغت قیمة معامل التحدید المعدل 

, مما یعنى أن المتغیرات المستقلة الأربعة المؤثرة  ٠,٢٤٥
جتمعة في تفسیر التباین الحادث في تبلغ نسبة مساهمتها م

%، ٢٤,٥درجة الاداء الوظیفي للمعلمین بالمدارس الثانویة 
% منها إلي الرضا الوظیفي للمعلمین ١١,٥یعزى 

% إلي الصراع التنظیمي بالمدارس ٧,١و  ،بالمدارس
إلي  %٢,٣% الي مستوي تدریب المعلمین , ٣,٦الثانویة, 

 س الثانویة. التكنولوجیا المستخدمة بالمدار 

وفیما یتعلق بتأثیر متغیر نوع  المبحوثین، تكشف 

نتائج إختبار" ت" عن عدم وجود فروق معنویة بین 

المعلمین والمعلمات فیما یتعلق بدرجة الاداء الوظیفي ، 

مما یعنى أن هذا المتغیر لیس له تأثیر علي درجة الاداء 

أما ). ١٢الوظیفي للمعلمین بالمدارس الثانویة (جدول 

متغیر الحالة الزواجیة للمعلمین المبحوثین فتشیر نتائج 

تحلیل التباین إلي عدم وجود فروق معنویة بین فئات 

متغیر الحالة الزواجیة للمعلمین فیما یتعلق بدرجة الاداء 

الوظیفي, مما یعنى أن الحالة الزواجیة للمعلمین لیس لها 

ما أشارت ). ك١٣تأثیر علي درجة ادائهم الوظیفي (جدول 

) إلي عدم وجود ١٤نتائج تحلیل التباین الواردة بجدول (

فروق معنویة بین فئات متغیر المؤهل العلمي للمعلمین 

بالمدارس فیما یتعلق بدرجة الاداء الوظیفي. وهذه النتائج 

والحالة  ،تؤكد علي أن المتغیرات الثلاثة : نوع  المبحوثین

بالمدارس الثانویة لیس والمؤهل العلمي للمعلمین  ،الزواجیة

 لهم تأثیر علي درجة ادائهم الوظیفي.
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لتحدید المتغیرات المستقلة المؤثرة في درجة  Step-wiseنتائج التحلیل الانحداري المتعدد المتدرج الصاعد  :)١٧جدول (
 .الاداء الوظیفي للمعلمین بالمدارس الثانویة والعاملین بالجمعیات التعاونیة الزراعیة

 

 عینةال
 خطوات

 التحلیل 

 المتغیرات المستقلة

 المؤثرة في المتغیر التابع

معامل الارتباط 
 )Rالمتعدد  (

معامل 
 التحدید

(R²) 

معامل التحدید 
المعدل     

)(Adjusted R² 

% للتباین 
المفسر في    

المتغیر 
 التابع

قیمة (ف) 
لاختبار معنویة 
 معامل الانحدار

أولاً: المدارس 
 الثانویة 

 **٣٠,٥٥٨ ١١,٥ ٠,١١٥ ٠,١١٩ ٠,٣٤٥ لرضا الوظیفيا 

 **٢٦,٩١٩ ٧,١ ٠,١٨٦ ٠,١٩٣ ٠,٤٣٩ الصراع التنظیمي 

 **٢٢,٥٣٣ ٣,٦ ٠,٢٢٢ ٠,٢٣٢ ٠,٤٨١ مستوى التدریب 

 **١٩,٤٢٦ ٢,٣ ٠,٢٤٥ ٠,٢٥٨ ٠,٥٠٨ التكنولوجیا 

ثانیاً: 
الجمعیات 
 التعاونیة

 **٢٣,٠٥٥ ٩ ٠,٠٩٠ ٠,٠٩٤ ٠,٣٠٧ الرضا الوظیفي للعاملین  الخطوة الأولى

 **١٤,١٦٠ ١,٦ ٠,١٠٦ ٠,١١٤ ٠,٣٣٧ الخبرة الوظیفیة الخطوة الثانیة

 ٠.٠١المصدر : حسبت من بیانات الدراسة المیدانیة باستخدام الحاسب الآلي                         ** معنوي على مستوى 
 

وبناء على تلك النتائج یمكن رفض الفرض الإحصائي 
 -تعلق بالفرض النظري بالنسبة للمتغیرات المستقلةالم

والتي ثبت تأثیرها في درجة الاداء الوظیفي   -سالفة الذكر
للمعلمین بالمدارس الثانویة وقبوله لباقي المتغیرات 

 المستقلة.
ومن ثم فإن المتغیرات المستقلة الواردة بهذه الدراسة 

 % من التباین في درجة الاداء٢٤,٥تستطیع تفسیر
أما باقي النسبة والتي  ،الوظیفي للمعلمین بالمدارس الثانویة

% ترجع إلى متغیرات أخرى لم تتضمنها ٧٥,٥تبلغ 
الدراسة وتحتاج إلى مزید من البحث والتقصي للتعرف 
علیها, وكذلك تطویر طرق قیاس بعض المتغیرات المستقلة 
الواردة بهذه الدراسة والذي من شأنه یزید من قدرتها 

 سیریة.التف
 

(ب) المتغیرات المستقلة المؤثرة في درجة الأداء الوظیفي 
 .للعاملین بالجمعیات التعاونیة الزراعیة

لتحدیــد المتغیـــرات المــؤثرة فـــي درجــة الاداء الـــوظیفي 
للعاملین بالجمعیـات التعاونیـة كـان مـن الضـروري اختبـار 

الفـــــرض النظـــــري الســـــادس والـــــذي تـــــم اختبـــــاره بـــــالفرض 
ـــــ ـــــوظیفي الإحصـــــائي الت ـــــأثر درجـــــة الاداء ال الي : " لا تت

للعــاملین بالجمعیــات التعاونیــة ( كمتغیــر تــابع ) بكــل مــن 
المتغیــــرات المســـــتقلة المدروســــة " وقـــــد اســــتخدم التحلیـــــل 
الانحــداري المتعــدد و اختبــار " ف " لاختبــار صــحة هــذا 

فیمــــا یتعلــــق بــــالمتغیرات التــــي قیســــت بمقیــــاس  -الفــــرض
) إلــى معنویــة ١٧اردة بجــدول (وتشــیر النتــائج الــو  -فتــري

 نمــوذج التحلیــل الانحــداري المتعــدد المتــدرج الصــاعد 
Step-wise  ــــى الخطــــوة الثانیــــة مــــن التحلیــــل، وقــــد حت

وهـى معنویـة عنـد  ٣٥,٥٣٨بلغت قیمة " ف " المحسوبة 
وهــذا یعنــى أن هنــاك متغیــران  ٠.٠١المســتوى الاحتمــالي 

ـــــوظیفي لل ـــــي درجـــــة الاداء ال ـــــؤثران ف عـــــاملین مســـــتقلان ی
بالجمعیـــات التعاونیــــة، وقــــد بلغــــت قیمــــة معامــــل التحدیــــد 

, ممــــا یعنـــــى أن  ٠,١٠٦ (Adjusted R2)المعــــدل 
المتغیـــــران المســـــتقلان المـــــؤثران تبلـــــغ نســـــبة مســـــاهمتهما 
ــــي درجــــة الاداء  ــــاین الحــــادث ف ــــي تفســــیر التب مجتمعــــة ف

%  ٩,٠% ، یعـــزى ١٠,٦الـــوظیفي للعـــاملین بالجمعیـــات 
و  ،ا الــوظیفي للعــاملین بالجمعیــاتمنهــا إلــي درجــة الرضــ
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ــــــــات ١,٦ ــــــــة للعــــــــاملین بالجمعی ــــــــرة الوظیفی ــــــــي الخب % إل
 التعاونیة.

وفیمــا یتعلــق بتــأثیر متغیــر نــوع  المبحــوثین، تكشـــف 
نتـــائج إختبـــار" ت" عـــن عــــدم وجـــود فـــروق معنویـــة بــــین 
العــــاملین والعـــــاملات بالجمعیـــــات التعاونیـــــة فیمـــــا یتعلـــــق 

نى أن هذا المتغیر لیس له بدرجة الاداء الوظیفي، مما یع
تــــأثیر علــــي درجــــة الاداء الــــوظیفي للعــــاملین بالجمعیــــات 

ــــــة للعــــــاملین ١٢(جــــــدول  ــــــة الزواجی ــــــر الحال ). أمــــــا متغی
المبحــوثین فتشــیر نتــائج تحلیــل التبــاین إلــي وجــود فــروق 
معنویـــــة بـــــین فئـــــات متغیـــــر الحالـــــة الزواجیـــــة للعـــــاملین 

ممـا یعنـى ، فيبالجمعیات فیما یتعلـق بدرجـة الاداء الـوظی
أن الحالــة الزواجیــة للعــاملین بالجمعیــات لهــا تــأثیر علــي 

وقد بلغت قیمـة إحصـاء إیتـا تربیـع  ،درجة أدائهم الوظیفي
ممـــا یعنـــى أن متغیـــر الحالـــة الزواجیـــة للعـــاملین  ٠.٠٤٣

% مــن التبــاین فــي درجــة ٤,٣بالجمعیــات التعاونیــة یفســر
تحلیـــل ),  كمـــا أشـــارت نتـــائج ١٣الاداء الوظیفي(جـــدول 
) إلي عدم وجود فروق معنویة ١٤التباین الواردة بجدول (

بین فئات متغیر المؤهل العلمي للعاملین بالجمعیـات فیمـا 
ممـا یؤكـد علـي أن المؤهـل  ،یتعلق بدرجـة الاداء الـوظیفي

ـــــي درجـــــة أدائهـــــم  ـــــأثیر عل ـــــه ت ـــــیس ل العلمـــــي للعـــــاملین ل
 الوظیفي.

ختبــار ) نتــائج إ١٨وبفحــص النتــائج الــواردة بجــدول (
للمقارنـــات البعدیـــة بـــین المجموعـــات "Scheffe" شـــیفیه

لمعرفــــــة اتجــــــاه الفــــــروق الدالــــــة إحصــــــائیاً بــــــین درجــــــات 
المتوســـــــط الحســـــــابي لدرجـــــــة الأداء الـــــــوظیفي للعـــــــاملین 
ـــات التعاونیـــة الزراعیـــة, وفقـــاً لمجموعـــات متغیـــر  بالجمعی

یتبــــین وجــــود فــــروق معنویــــة بــــین فئــــة  ،الحالــــة الوظیفیــــة
"متزوج" ولصالح فئة "متـزوج". وهـذه النتـائج "أعزب" وفئة 

تشـــیر إلـــي ارتفـــاع درجـــة الاداء الـــوظیفي للمتـــزوجین مـــن 
ــــة بدرجــــة الأداء الــــوظیفي  ،العــــاملین بالجمعیــــات بالمقارن

 لغیر المتزوجین منهم. 

وبنــــــاء علــــــى تلــــــك النتــــــائج یمكــــــن رفــــــض الفــــــرض 

الإحصــائي المتعلـــق بــالفرض النظـــري بالنســبة للمتغیـــرات 

والتــي ثبــت تأثیرهــا فــي درجــة   -ســالفة الــذكر -ةالمســتقل

ـــه  ـــة وقبول الالتـــزام التنظیمـــي للعـــاملین بالجمعیـــات التعاونی

 لباقي المتغیرات المستقلة.

ومن ثم فـإن المتغیـرات المسـتقلة الـواردة بهـذه الدراسـة 

% مـــــن التبـــــاین فـــــي درجـــــة الأداء ١٤,٩تســــتطیع تفســـــیر

لزراعیة. أما باقي الوظیفي للعاملین بالجمعیات التعاونیة ا

% ترجـع إلـى متغیـرات أخـرى لـم ٨٥,١النسبة والتـي تبلـغ 

تتضمنها الدراسة وتحتـاج إلـى مزیـد مـن البحـث والتقصـي 

وكــــــذلك تطــــــویر طــــــرق قیــــــاس بعــــــض  ،للتعــــــرف علیهــــــا

المتغیـرات المســتقلة الـواردة بهــذه الدراسـة والــذي مـن شــأنه 

 یزید من قدرتها التفسیریة.

 
للمقارنات البعدیة بینالمجموعات لمعرفة اتجاه الفروق الدالة إحصائیاً بین "Scheffe" تبار شیفیه): نتائج إخ١٨جدول (

وفقاً لمجموعات , درجات المتوسط الحسابي لدرجة الأداء الوظیفي للعاملین بالجمعیات التعاونیة الزراعیة
 متغیر الحالة الزواجیة.

المتوسط  المجموعات المتغیر
 الحسابي

 المجموعاتالفروق بین 

 أرمل متزوج أعزب

الحالة الزواجیة للعملین بالجمعیات 
 التعاونیة

 ٥,٤٠٠- *١٤,٥٤١-  ٦١,٨٠ أعزب

 ٩,١٤١ - - ٧٦,٣٤ متزوج

 - - - ٦٧,٢٠ أرمل

 ٠.٠٥المصدر : حسبت من بیانات الدراسة المیدانیة باستخدام الحاسب الآلي                       * معنوي على مستوى 
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 الخلاصة والتوصیات
أشارت نتائج الدراسة إلي أن غالبیة المعلمین لدیهم 
توجهات ایجابیة متوسطة نحو عناصر المناخ التنظیمي 
التالیة بالمدارس الثانویة: مشاركة المعلمین في اتخاذ 
القرار, وطبیعة العمل بالتدریس, ونمط الاتصال بالمدارس, 

فة إلي أن أكثریة والصراع التنظیمي بالمدارس, بالإضا
المعلمین بعینة الدراسة لدیهم أیضاً توجهات ایجابیة 
متوسطة نحو كل من التكنولوجیا المستخدمة  بالمدارس, 
والهیكل التنظیمي للمدارس, وأسلوب القیادة الدیمقراطیة 
بالمدارس, مما أثر علي توجهات المعلمین نحو المناخ 

النتائج ان  التنظیمي بالمدارس الثانویة, حیث أوضحت
غالبیة المعلمین لدیهم توجهات متوسطة نحو المناخ 
التنظیمي بالمدارس, مما یعني أن عناصر المناخ 
التنظیمي بالمدارس الثانویة , لیست علي المستوي 
المرغوب, الأمر الذي یتطلب اجراءات تصحیحیة وتطویر 
تلك العناصر. وفیما یتعلق بالمناخ التنظیمي بالجمعیات 

نیة الزراعیة, أشارت نتائج الدراسة إلي أن غالبیة التعاو 
العاملین المبحوثین لدیهم توجهات ایجابیة عالیة نحو كل 
من الهیكل التنظیمي للجمعیات, وأسلوب القیادة الدیمقراطیة 
بالجمعیات, بالإضافة إلي أن غالبیتهم لدیهم أیضاً توجهات 
ایجابیة ولكن متوسطة نحو كل من طبیعة العمل 

والتكنولوجیا  ،لجمعیات, ونمط الاتصال بالجمعیاتبا
 ،ومشاركة العاملین في اتخاذ القرار ،المستخدمة بالجمعیات

والصراع التنظیمي بالجمعیات. مما انعكس علي توجهات 
العاملین نحو المناخ التنظیمي بالجمعیات التعاونیة 
الزراعیة, حیث أوضحت النتائج ان غالبیة العاملین لدیهم 

ات ایجابیة متوسطة نحو المناخ التنظیمي بالجمعیات توجه
التعاونیة, مما یستوجب اجراء تعدیلات جوهریة في 

وخاصىة تطویر كل  ،عناصر المناخ التنظیمي بالجمعیات
 ،ونمط الاتصال بها ،من طبیعة العمل بالجمعیات

والتكنولوجیا المستخدمة بها, وزیادة مشاركة العاملین في 
عن عدم  ،وقد كشفت نتائج اختبار"ت" اتخاذ القرارات.

وجود فروق معنویة بین عینتي الدراسة (المعلمین بالمدارس 
الثانویة ، والعاملین بالجمعیات التعاونیة) فیما یتعلق 
بتوجهاتهم نحو المناخ التنظیمي ، علي الرغم من وجود 

فروق معنویة بینهما فیما یتعلق بالتكنولوجیا المستخدمة 
وكانت الفروق  ،صر المناخ التنظیمي فقط كأحد عنا

 لصالح المعلمین بالمدارس الثانویة.

وفیما یختص بدرجة الرضا الوظیفي للمعلمین 
تبین أن غالبیة  ،بالمدارس الثانویة بریف محافظة المنوفیة

%) درجة رضاهم الوظیفي كانت ٦٠,١المعلمین (
متوسطة, كما أوضحت النتائج أن الغالبیة العظمي من 

%) درجة رضاهم الوظیفي ٦٧,٩ملین بالجمعیات (العا
كانت أیضاً متوسطة, واظهرت النتائج أن شعور المعلمین 
بالرضا الوظیفي كان یتمثل بالدرجة الأولي في بعد الرضا 
عن مهام العمل وواجباته, یلیه بعد الرضا عن العلاقات 
مع الزملاء, بینما شعور العاملین في الجمعیات التعاونیة 

ا الوظیفي كان یتمثل بالدرجة الأولي في بعد الرضا بالرض
یلیه بعد الرضا عن مهام العمل  ،عن العلاقات مع الزملاء

وواجباته, في حین أظهرت النتائج أن شعور كل من 
المعلمین بالمدارس والعاملین بالجمعیات بعدم الرضا 
الوظیفي كان یتمثل بالدرجة الأولي في بعد الرضا عن 

افآت والحوافز, یلیه بعد الرضا عن النمو الراتب والمك
عدم  ،المهني وفرص الترقي. وقد كشفت نتائج اختبار"ت"

وجود فروق معنویة بین عینتي الدراسة (المعلمین بالمدارس 
الثانویة ، والعاملین بالجمعیات التعاونیة) فیما یتعلق بدرجة 
رضاهم الوظیفي. كما كشفت نتائج تحلیل الانحدار المتعدد 

لى أهمیة متغیر نمط القیادة الدیمقراطیة بوصفه أحد أهم إ
عناصر المناخ التنظیمي بالمدارس الثانویة المفسرة للتباین 
في درجة الرضا الوظیفي للمعلمین حیث بلغت نسبة 

مما یؤكد علي أن شعور المعلمین  ،%٤٧,٣مساهمته 
وممارسة  ،بالرضا الوظیفي سیزید بزیادة دیمقراطیة القیادة

یر المدرسة لأدواره القیادیة تجاه المعلمین. وفیما یختص مد
بالأهمیة النسبیة لعناصر المناخ التنظیمي للجمعیات 
التعاونیة والتي تساهم في تفسیر التباین الحادث في درجة 

تظهر نتائج تحلیل  ،الرضا الوظیفي للعاملین بالجمعیات
في  الانحدار المتعدد إلى أهمیة متغیر مشاركة العاملین

اتخاذ القرار بالجمعیات بوصفه أحد أهم عناصر المناخ 
التنظیمي بالجمعیات التعاونیة المفسرة للتباین في درجة 
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الرضا الوظیفي للعاملین بالجمعیات حیث بلغت نسبة 
مما یعني  أن شعور المعلمین بالرضا  ،%٤١,٣مساهمته 

الوظیفي سیزید بزیادة مستویات مشاركتهم في اتخاذ 
لذلك یجب علي مدیري الجمعیات  ،ات بالجمعیاتالقرار 

التعاونیة السماح للعاملین بالمشاركة في صنع القرارات 
خاصة التي تتعلق بأعمالهم ومشاركتهم في تطویر معاییر 

وكذلك مشاركتهم في عملیة تقییم  ،الأداء المتعلقة بوظائفهم
 أدائهم,

ارتفاع والنتائج المتعلقة بالالتزام التنظیمي, تؤكد علي 
درجة الالتزام التنظیمي لدي غالبیة كل من المعلمین 
بالمدارس الثانویة والعاملین بالجمعیات التعاونیة الزراعیة,  
والناتج من ارتفاع درجة كل من الالتزام المعیاري والالتزام 
العاطفي لدي غالبیتهم, كما أن درجة الالتزام المستمر لدي 

 الأخلاقي، ر إلي الالتزامأكثریتهم كانت متوسطة. مما یشی
غالبیة كل من المعلمین بالمدارس الثانویة  وشعور

 -في منظماتهم  بالبقاء بالالتزام والعاملین في الجمعیات 
, وولائهم لها  -سواء كانت المدارس أو الجمعیات التعاونیة

, وغالبیتهم یتمنون قضاء ما تبقى من حیاتهم المهنیة بهذه 
تائج اختبار"ت" عدم وجود فروق المنظمات. وقد بینت ن

معنویة بین عینتي الدراسة (المعلمین بالمدارس الثانویة، 
والعاملین بالجمعیات التعاونیة) فیما یتعلق بدرجة الالتزام 
التنظیمي بكل أبعاده. كما كشفت نتائج التحلیل الانحداري 

الرضا الوظیفي سواء للمعلمین  المتعدد الي أهمیة متغیر
لثانویة , أو العاملین بالجمعیات بوصفه من أهم بالمدارس ا

المتغیرات المستقلة المفسرة للتباین في درجة الالتزام 
التنظیمي لكل من المعلمین بالمدارس والعاملین بالجمعیات 

%, علي ٣٧,٠%, ٤٧,٩حیث بلغت نسبة مساهمته 
الترتیب. وهذه النتائج تؤكد علي أن درجة الالتزام التنظیمي 

 والعاملین ستزید بزیادة شعورهم بالرضا الوظیفي. للمعلمین

والنتائج المتعلقة بالأداء الوظیفي أظهرت ارتفاع درجة 
الأداء الوظیفي للغالبیة من العاملین في الجمعیات 

والمعلمین بالمدارس الثانویة,  وقد یرجع ذلك إلي  ،التعاونیة
عمل, أن غالبیة المعلمین والعاملین یلتزمون بنظم ولوائح ال

ویحرصون علي تحقیق الأهداف العامة للمنظمات التي 

 ،ویخططون لأعمالهم قبل البدء في تنفیذها ،یعملون بها
 ،وینجزون أعمالهم بجودة عالیة وفي الوقت المحدد

وینسقون مع بعضهم البعض في أداء أعمالهم ویساهمون 
بشكل مستمر في التجدید والتطویر, ویتعاونون ویعملون 

م كفریق عمل لانجاز المهام المطلوبة. وقد مع زملائه
عن وجود فروق معنویة بین  ،أسفرت نتائج اختبار"ت"

عینتي الدراسة (المعلمین بالمدارس الثانویة، والعاملین 
 ،بالجمعیات التعاونیة) فیما یتعلق بدرجة الأداء الوظیفي

وكانت الفروق لصالح عینة العاملین بالجمعیات التعاونیة. 
الرضا الوظیفي سواء  النتائج عن أهمیة متغیر كما كشفت

أو للعملین بالجمعیات  ،للمعلمین بالمدارس الثانویة
بوصفه من أهم المتغیرات المستقلة المفسرة  ،التعاونیة

للتباین في درجة الأداء الوظیفي لكل من المعلمین 
بلغت نسبة  ،بالمدارس والعاملین بالجمعیات التعاونیة

مما یؤكد علي  ،%, علي الترتیب ٩,٠%, ١١,٥مساهمته 
أن درجة الأداء الوظیفي للمعلمین والعاملین ستزید بزیادة 

 شعورهم بالرضا الوظیفي.

 وبناءً على تلك النتائج فإن الدراسة توصى بما یلى :
] أشــــارت النتــــائج إلــــي زیــــادة شــــعور المعلمــــین بالرضــــا ١[

, كمـا الوظیفي بزیادة نمـط القیـادة الدیمقراطیـة بالمـدارس
% فقـــــط مـــــن المعلمـــــین كانـــــت ٤٥,٢أشـــــارت إلـــــي أن 

توجهــــاتهم الایجابیــــة مرتفعــــة نحــــو القیــــادة الدیمقراطیــــة 
بالمـدارس, لـذا توصــي الدراسـة بضـرورة أن تقــوم الإدارة 
ـــــة المعلمـــــین  ـــــیم ونقاب ـــــة والتعل ـــــة التربی ـــــة ومدیری التعلیمی
ــــات التجــــارة   ،بالتعــــاون مــــع أقســــام ادارة الأعمــــال بكلی

دارة التعلیمیـــــة بكلیـــــات التربیـــــة بعقـــــد دورات واقســـــام الا
تدریبیــــة تأهیلیــــة متخصصــــة لمــــدیري المــــدارس بهــــدف 

ـــة ـــة مهـــارتهم وســـماتهم القیادی ـــدرتهم وتنمی ممـــا  ،زیـــادة ق
ـــادة وإدارة العمـــل الجمـــاعي  ـــؤهلهم علـــي قی یســـاعدهم وی

 بالمدرسة بكفاءة وفعالیة.
ـــــادة شـــــعور المعلمـــــین والعـــــاملین ٢[ ـــــائج زی ] أوضـــــحت النت

ـــــــادة وتحســـــــین طبیعـــــــة العمـــــــل با ـــــــوظیفي بزی لرضـــــــا ال
كمــا بینــت النتــائج أن التوجهــات  ،بالمــدارس والجمعیــات

الایجابیــة لــدي غالبیــة المعلمــین والعــاملین نحــو طبیعــة 
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العمل بالمدارس والجمعیـات لیسـت مرتفعـة, لـذا توصـي 
ـــــــــوم إدارة المدرســـــــــة والإدارة  الدراســـــــــة بضـــــــــرورة أن تق

والتعلـــــــــیم وكـــــــــذلك ادارة  التعلیمیـــــــــة ومدیریـــــــــة التربیـــــــــة
الجمعیات التعاونیـة ومدیریـة التعـاون بالمنوفیـة بتحسـین 

 بیئة العمل بكل من المدارس والجمعیات.
] أشــــارت النتــــائج الــــي زیــــادة شــــعور المعلمــــین بالرضــــا ٣[ 

ــا المناســبة وتطــویر  الــوظیفي بزیــادة اســتخدام التكنولوجی
مـــا كمـــا أظهـــرت النتـــائج ك ،الهیكـــل التنظیمـــي للمـــدارس

أظهــــرت النتــــائج أن التوجهــــات الایجابیــــة لــــدي غالبیــــة 
ـــــا  المعلمـــــین لیســـــت مرتفعـــــة نحـــــو كـــــل مـــــن التكنولوجی
والهیكـــــل التنظیمـــــي بالمـــــدارس, لـــــذا توصـــــي الدراســـــة 
ــــــة  ــــــة التربی بضــــــرورة أن تقــــــوم الإدارة التعلیمیــــــة ومدیری
والتعلـــــیم ونقابــــــة المعلمـــــین بالتعــــــاون مـــــع أقســــــام ادارة 

ة , واقســــــام الادارة التعلیمیــــــة الأعمــــــال بكلیــــــات التجــــــار 
بكلیــــات التربیــــة , بتطــــویر الهیكــــل التنظیمــــي, واعــــادة 
تصــمیمه والتأكــد مــن مرونتــه, وزیــادة تناســق الوظــائف 
مـــع طبیعـــة الهیكـــل التنظیمـــي بالمـــدارس, ووضـــوح فـــي 
خطـــوط الســـلطة وعـــدم تـــداخل وازدواجیـــة فـــي الأعمـــال 

 والوظائف بالمدارس.
ادة شــعور العــاملین بالجمعیــات ] أشــارت النتــائج إلــي زیــ٤[ 

التعاونیــة بالرضــا الــوظیفي بزیــادة درجــة مشــاركتهم فــي 
% ٣٦,٦اتخاذ القرار بالجمعیات, كما بینـت النتـائج أن 

فقــط مــن العــاملین لــدیهم توجهــات ایجابیــة مرتفعــة نحــو 
المشــاركة فــي اتخــاذ القــرار, لــذلك توصــي ان تقــوم ادارة 

ــــــوفیر الســــــبل الملائمــــــة ل ــــــل مشــــــاركة المــــــدارس بت تفعی
العــاملین فــي اتخــاذ وصــنع القــرارات بالجمعیــات خاصــة 
المشـــــــاركة فـــــــي صـــــــنع القـــــــرارات المتعلقـــــــة بأعمـــــــالهم 
ومشـــــــــاركتهم فـــــــــي تطـــــــــویر معـــــــــاییر الأداء المتعلقـــــــــة 

 بوظائفهم, وكذلك مشاركتهم في عملیة تقییم أدائهم.
] أظهرت النتائج زیادة درجة كل من الالتزام التنظیمـي و ٥[

ــــوظیفي لكــــل مــــن المعلمــــین والعــــاملین بزیــــادة الأداء ا ل
درجة شعورهم بالرضا الوظیفي, كما أظهرت النتائج أن 
شعور كل من المعلمین بالمدارس والعاملین بالجمعیات 
بعــدم الرضــا الــوظیفي كــان یتمثــل بالدرجــة الأولــي فــي 

یلیــه بعــد  ،بعــد الرضــا عــن الراتــب والمكافــآت والحــوافز

وفــرص الترقــي, لــذا توصــي الرضــا عــن النمــو المهنــي 
الدراسة بضـرورة أن تقـوم وزارة التربیـة والتعلـیم بالتعـاون 
مــــع وزارة التنمیــــة المحلیــــة بالتواصــــل مــــع وزارة المالیــــة 
والبحث عن سبل لزیادة مرتبات المعلمین والعاملین بمـا 
یتناســــب مــــع احتیاجــــاتهم ومــــؤهلاتهم وســــاعات وكمیــــة 

ه بالمقارنة برواتب وطبیعة العمل والمجهود الذي یقدمون
كمــــا یجــــب تــــوفیر  ،المــــوظفین والعــــاملین بمهــــن أخــــري

ممـــا یـــوفر لهـــم ســـبل  ،فـــرص للتـــدریب لتنمیـــة مهـــاراتهم
النمو المهني ومن ثم الحصول علـي الترقیـة قـي الوقـت 

 المناسب. 
بالمؤسسـات التعلیمیـة  -] ضرورة ان تتولي الادارة العلیا ٦[

اعـة والتربیـة والتعلـیم والزراعیة والمتمثلـة فـي وزارت الزر 
والتنمیــة المحلیــة والتنمیــة الاداریــة والتخطــیط ومــدیریات 

المنــــاخ  -التربیــــة والتعلــــیم والزراعــــة والتعــــاون الزراعــــي
التنظیمــي بجمیــع مكوناتــه الأساســیة والفرعیــة والاهتمــام 
بــه كونـــه متغیـــر هـــام ویســاهم فـــي التـــأثیر علـــي الرضـــا 

ء الــوظیفي للعــاملین, الــوظیفي والالتــزام التنظیمــي والأدا
ــــق المنظمــــات لأهــــدافها بكفــــاءة  ممــــا یســــاعد فــــي تحقی

 وفاعلیة.
] ضرورة تفعیل مشاركة العاملین بمختلف المنظمات فـي ٧[

اتخــاذ وصــتع القــرار بمنظمــاتهم خاصــة مــا یتعلــق منهــا 
بمعاییر الأداء, والاعتراف بقدراتهم فـي وضـع الأهـداف 

ـــــق أهـــــداف  ـــــات المرحلیـــــة التـــــي تســـــاهم فـــــي تحقی وغای
 المنظمات التي یعملون بها. 

] تــــدعیم جهــــود البــــاحثین لإجــــراء المزیــــد مــــن الدراســــات ٨[
والبحوث المیدانیة حـول المنـاخ التنظیمـي وعلاقتـه بكـل 
من الرضا الوظیفي والالتزام التنظیمـي والأداء الـوظیفي 
للمعلمین والعاملین بالجمعیات التعاونیة, ممـا یسـهم فـي 

لتنظیمي والرضا الوظیفي والالتـزام فهم موضوع المناخ ا
التنظیمـي بجــوانبهم المختلفــة، وعلاقــة كــل مــنهم بــالأداء 

ومن ثـم وضـع إسـتراتیجیة  ،الوظیفي للمعلمین والعاملین
ینبثـــق منهـــا مجموعـــة مـــن السیاســـات والبـــرامج,  ،عامـــة

ـــــاخ التنظیمـــــي للمـــــدارس  ـــــي تســـــتهدف تطـــــویر المن والت
م المنظمـــــات والجمعیــــات التعاونیــــة بوصــــفهما مــــن أهــــ

التنمویـة, وتنمیــة القـدرات الإداریــة والقیادیـة لــدي مــدیري 
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ـــراهیم، عائشـــة أحمـــد ( .١ ـــوظیفي عنـــد ٢٠٠٤إب ) الرضـــا ال
معلمي ومعلمات مرحلة التعلـیم الأساسـي بمدینـة سـبها، 

 رسالة ماجستیر، كلیة الآداب، جامعة سبها، لیبیا.
 –) الإدارة العامـة ٢٠٠٥أبو بكر ، مصطفى محمود ( . ٢

رؤیـــة اســـتراتیجیة لحمایـــة الجهـــاز الإدارى مـــن التخلـــف 
 . ٢٠٠٥فساد ، الدار الجامعیة ، الإسكندریة ، وال

أبو حسین ، إبتهال محمد كمال ، ومحمـد إبـراهیم عنتـر  3.
، وأمــــانى أحمــــد نــــادر ، ورحــــاب محمــــد مختــــار رخـــــا 

) علاقــــــة الأنمــــــاط القیادیــــــة الإداریــــــة بتحقیــــــق ٢٠١٤(
الأنشطة بجمعیات تنمیة المجتمع بمحافظة كفـر الشـیخ 

لاقتصــــــادیة والاجتماعیــــــة ، مجلــــــة المنصــــــورة للعلــــــوم ا
 -٨٩٣) ، ص ص ٥) ، العـــدد (٥الزراعیـــة ، مجلـــد (

٩١٣ . 
ــــا ، إبــــراهیم عبــــاس ( .٤ ) المنــــاخ التنظیمــــى ٢٠١١أبــــو ری

وعلاقته بالاحتراق الوظیفى لـدى العـاملین فـي مـدیریات 
وزارة الســــلطة الوطنیــــة الفلســــطینیة فــــي منطقــــة جنــــوب 

 قدس .الضفة الغربیة ، رسالة ماجستیر ، جامعة ال
) تقیــیم أثــر ٢٠١٠أبــو شــرخ ، نــادر حامــد عبــد الــرازق ( .٥

ــــــوظیفى فــــــي شــــــركة  ــــــى مســــــتوى الأداء ال الحــــــوافز عل
الاتصالات الفلسطینیة من وجه نظر العـاملین ، رسـالة 
ماجستیر ، قسم إدارة الأعمال ، كلیة الاقتصـاد والعلـوم 

 الإداریة ، جامعة الأزهر ، غزة .
المنــاخ التنظیمــى وعلاقتــه  )٢٠٠٥أبــو شــیخه ، نــادر (. 6

دراسة میدانیة مقارنة  –بالمتغیرات الشخصیة والوظیفیة 
مجلـة جامعـة  –بین القطاعین العام والخاص الإردنیـین 

،  ١٩الملـــك عبـــد العزیـــز ، الاقتصـــاد والإدارة ، مجلــــد 
 . ٣٧ -٣، ص  ٢عدد 

) دراسة علاقة درجة ١٩٩٢أبو طاحون ، عدلي على ( 7.
لمنظمات الریفیة وأهمیتها النسبیة توافر وفعالیة ا

بعائدات عملیة التنمیة الریفیة ببعض المجتمعات 
الریفیة المحلیة ، مجلة المنوفیة للبحوث الزراعیة ، 

) ، العدد ١٧كلیة الزراعة ، جامعة المنوفیة ، مجلد (
)٢(  

) التغیرات المؤسسیة ١٩٩٥أبو طاحون ، عدلي على ( 8.
ات تنمیة المجتمع بالریف اللازمة للنهوض بدور جمعی

المصري ، مؤتمر تطویر برامج وخدمات الرعایة 
الاجتماعیة في ضوء التصور الإسلامي ، المعهد 
العالي للخدمة الاجتماعیة بالإسكندریة بالتعاون مع 

 –أغسطس  ٧-٥المعهد العالي للفكر الإسلامي ، 
 . مصر –الإسكندریة 

قع المناخ ) وا٢٠٠٨احمد ، فاطمة عبد القادر ( 9.
التنظیمى في المدارس الحكومیة الثانویة التابعة 
لمدیریات التربیة والتعلیم في محافظات شمال فلسطین 
من وجهه نظر المعلمین والمعلمات فیها ، رسالة 
ماجستیر ، كلیة الدراسات العلیا ، جامعة النجاح 

 . الوطنیة في نابلس ، فلسطین
لرضا عن العمل ) ا٢٠٠١أحمد، لمیاء شوقت علي ( 10.

لدى معلمات الاقتصاد المنزلي في محافظة المنوفیة 
وعلاقته بأدائهن داخل الفصل ونمط التفاعل مع 
التلمیذات، رسالة ماجستیر، كلیة الاقتصاد المنزلي، 

 .جامعة حلوان
إدریس، ثابت عبد الرحمن وجمال الدین المرسي  11.

) السلوك التنظیمي: نظریات ونماذج إدارة ٢٠٠٢(
 .السلوك في المنظمات، الدار الجامعیة، الإسكندریة

) علاقة الالتزام ٢٠٠٢الثمالي , عبد االله محمد ( 12.
التنظیمي ببیئة العمل الداخلیة, رسالة ماجستیر, 

 .جامعة نایف العربیة للعلوم الأمنیة , الریاض
هـ) الممارسات ١٤٢٨الحارثي, عیسي بن أحمد ( 13.

الثانویة بمدینة الطائف  الإداریة لمدیري المدارس
وعلاقتها بالرضا الوظیفي والالتزام التنظیمي 

 ،رسالة ماجستیر  ،للمعلمین من وجهة نظرهم 
 .مكة المكرمة ،جامعة أم القري 
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) علاقة الإشراف ١٩٩٤الحسینى ، أحمد عبد االله ( 14.
الإدارى بكفاءة آداء العاملین ـ دراسة تطبیقیة على 

 . ، الریاضى ، السعودیةالمستشفیات العسكریة 
) دور التعاونیات ١٩٨٤الحیدري، عبد الرحیم ( 15.

الزراعیة المصریة في الارتقاء بالمستوى المعرفي 
لأعضائها، مؤتمر الطالعة الإنتاجیة للمواطن 

 .المصري، جامعة الإسكندریة
) أثر الأنماط ٢٠٠٣الخشالي, شاكر جار االله( 16.

میة علي الولاء التنظیمي القیادیة لرؤساء الأقسام العل
لأعضاء هیئة التدریس في الجامعات الأردنیة 
الخاصة, المجلة الأردنیة للعلوم التطبیقیة, العلوم 

 – ١٢٤), ص ص ١), العدد(١٦الانسانیة, مجلد(
١٥٢. 

) : العلاقة ١٩٨٨الدجانى ، سهیله إبراهیم عرفات ( 17.
بین أبعاد المناخ التنظیمى ومشاركة أعضاء هیئة 
التدریس في اتخاذ القرارات لكلیات المجتمع في 
الأردن ، رسالة ماجستیر ، الجامعة الأردنیة ، عمان 

 . ، الأردن
) نظریات منظمة الأعمال ، ١٩٩٢الدهان ، أمیمة ( 18.

) درجة ٢٠١٣في : الدیحانى ، على فهد حراس (
المناخ التنظیمى في المدارس الثانویة بدولة الكویت 

الإبداع الأدارى للمدیرین من وجهة  وعلاقته بدرجة
نظر المعلمین ، رسالة ماجستیر ، كلیة العلوم 

 . التربویة ، جامعة الشرق الأوسط
) درجة المناخ ٢٠١٣الدیحانى ، على فهد حراس ( 19.

التنظیمى في المدارس الثانویة بدولة الكویت وعلاقته 
بدرجة الإبداع الإدارى للمدیرین من وجهة نظر 

ن ، رسالة ماجستیر ، كلیة العلوم التربویة، المعلمی
 . جامعة الشرق الأوسط

) المناخ التنظیمى ١٩٩٩الذنیبات ، محمد محمود ( 20.
وأثره على أداء العاملین في أجهزة الرقابة المالیة 
والإداریة في الاردن ، مجلة الدراسات ، الجامعة 

) ، ص ص : ١)، العدد (٢٦الأردنیة ، المجلد (
٣٢ -١٠ . 

) المناخ التنظیمى السائد ١٩٩٤الربیحات ، إبراهیم ( 21.
في المدارس الثانویة في مدیریة تربیة عمان وأثره في 
اتجاهات الطلبة نحو المدرسة ، رسالة ماجستیر ، 

 . الجامعة الأردنیة ، عمان ، الأردن
) العوامل المؤثرة على فاعلیة ٢٠٠٤الربیق ، محمد ( 22.

ادات الأمنیة ـ دراسة تطبیقیة على الأداء الوظیفى للقی
الضباط الداخلین في قیادة أمن المنشأة والقوة 
الخاصة لأمن الطرق ، رسالة ماجستیر غیر منشورة 

 . ، اكادیمیة نایف للعلوم الأمنیة ، الریاض
) الولاء التنظیمي ١٩٨٨الردایدة، صالح حسن ( 23.

 وعلاقته بالإنتاجیة لأعضاء الهیئات التدریسیة في
كلیات المجتمع الحكومیة، رسالة ماجستیر، جامعة 

 .الیرموك
) أثر المناخ التنظیمى في ٢٠٠٧الرفاعى ، جاسر ( 24.

الرضا الوظیفى لدى أعذاء هیئة التدریس في 
الجامعات الإردنیة الخاصة ، المجلة الإردنیة في 

، أربد ، جامعة  ٣، عدد  ٣العلوم التربویة ، مجلد 
 . ٢٨٦ -٢٧٣الیرموك ، 

) المناخ التنظیمى وعلاقته ٢٠١٤الرمیاء ، البار ( 25.
بدافعیة الانجاز ، دراسة میدانیة في مؤسسة 
سونطراك ، بسكره ، رسالة ماجستیر ، شعبة علم 
النفس، قسم العلوم الاجتماعیة ، جامعة محمد 

 .خضیر
) أخلاقیات الإدارة ٢٠٠١( الساعدي, مؤید یوسف 26.

ریة وفق أنموذج الثقة : دراسة وأثرها في الرقابة الإدا
میدانیة في الشركة العامة للاستكشافات النفطیة, 
رسالة ماجستیر في إدارة الأعمال , كلیة التجارة , 

 .جامعة بغداد
) المناخ التنظیمى : مفهوم ١٩٨٧السالم ، مؤید ( 27.

حدیث في الفكر الإدارى المعاصر ، المجلة العربیة 
، السنة  ١ة الإداریة ، عدد للإدارة ، المنظمة العربی

١٩٨٧،  ١١ . 
) الإدارة التربویة : ٢٠٠٧السعود ، راتب سلامة ( 28.

 . مفاهیم وآفاق ، دار طارق للنشر والتوزیع ، عمان
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) المناخ التنظیمى ٢٠٠٤السكران ، ناصر محمد ( 29.
دراسة مسحیة على  –وعلاقته بالآداء الوظیفى 

دینة الریاض ، قطاع ضباط قوات الأمن الخاصة بم
رسالة ماجستیر ، كلیة العلوم الإداریة ، جامعة نایف 

 . العربیة للعلوم الأمنیة
) الرضا ٢٠٠٠الشافعي، أحمد عبد الحمید ( 30.

الوظیفي لدى معلمي ومعلمات المعاهد الإعدادیة 
والثانویة الأزهریة وعلاقته ببعض المتغیرات 

لأزهر، الشخصیة والمهنیة، مجلة التربیة، جامعة ا
 .)، دیسمبر٨٧العدد (

) العلاقات الإنسانیة في ٢٠٠٨الشبكشى ، صالح ( 31.
 .الإدارة ، مكتبة القاهرة الحدیثة ، مصر

) المناخ التنظیمى ١٩٨٧الشربینى ، عبد الفتاح ( 32.
وتطویر الخدمة المدنیة المعرفیة في البنوك التجارىة 

، مجلد  ٢الكویتیة ، المجلة العربیة الإداریة ، عدد 
١١ . 

) أثر العدالة التنظیمیة ٢٠٠٨الشكرجي, أسماء طه( 33.
والثقة التنظیمیة في الاحتراق النفسي للعاملین: دراسة 
تطبیقیة لآراء عینة من العاملین في وزارة التعلیم 
العالي والبحث العلمي , رسالة دكتوراه , كلیة الإدارة 

 .والاقتصاد , جامعة بغداد
) أثر ٢٠٠٦د عبد الرحمن إبراهیم (الشنطى ، محمو  34.

المناخ التنظیمى على أداء الموارد البشریة ، دراسة 
میدانیة على وزارت السلطة الفلسطینیة في قطاع 
غزة ، رسالة ماجستیر ، قسم إدارة اعمال ، كلیة 
التجارة ، عمادة الدراسات العلیا ، الجامعة الإسلامیة 

 . ، غزة
) الرضا الوظیفي ٢٠٠٢الشهري، على بن یحیى ( 35.

وعلاقته بالإنتاجیة، رسالة ماجستیر في العلوم 
الإداریة، جامعة نایف العربیة للعلوم الأمنیة، كلیة 

 .الدراسات العلیا ، المملكة العربیة السعودیة
) العلاقة بین تطبیق ٢٠٠٨الشوابكه ، خالد ( 36.

الحكومة الالكترونیة والأداء الوظیفى ـ دراسة میدانیة 
خلال اتجاهات موظفى الدوائر الحكومیة في  من

المملكة الأردنیة الهاشمیة ، رسالة ماجستیر غیر 
 . منشورة ، قسم الإدارة العامة ، الجامعة الأردنیة

) السلوك التنظیمى ، ٢٠٠٥الصرفى ، محمد ( 37.
 .حورس للنشر ، والتوزیع ، الإسكندریة ، مصر

القیادیة والثقة ) الأنماط ٢٠٠٧الطائي, رنا ناصر ( 38.
التنظیمیة وأثرها في تحقیق الالتزام التنظیمي : دراسة 
تشخیصیة تحلیلیة لآراء عینة من المدیرین في 

رسالة ماجستیر  ،شركات القطاع الصناعي المختلط 
 .جامعة بغداد ،كلیة التجارة  ،في إدارة الأعمال 

) قیاس مدي ١٩٩٦عبد االله عبد الغني( ،الطجم  39.
وامل التنظیمیة والدیموجرافیة في التنبؤ قدرة الع

بمستوي الالتزام التنظیمي بالأجهزة الإداریة السعودیة 
 ،جامعة الكویت  ،, المجلة العربیة للعلوم الإداریة 

 . 1)( ) , العدد٤المجلد(
) السلوك ٢٠١٢الطجم ، عبد االله ، و طلق السواط ( 40.

نشر التنظیمى ، الطبعة الرابعة ، دار الحافظ لل
 . والتوزیع ، جدة ، السعودیة

) الإدارة التربویة والسلوك ١٩٩٨الطویل ، هانى ( 41.
المنظمى : سلوك الأفراد والجماعات في التنظیم ، 
الطبعة الثانیة ، دار وائل للنشر والتوزیع ، عمان ، 

 . الأردن
) أثر المناخ ٢٠٠٨الطیب ، محمو عایش ( 42.

شركة الاتصالات  التنظیمى على الرضا الوظیفى في
الفلسطینیة ، دراسة حالة ، قسم الدراسات العلیا ، 
رسالة ماجستیر ، كلیة التجارة ، الجامعة الإسلامیة، 

 . غزة
) علاقة ٢٠١٤الظفیري، عاید سمیر علیوي شبیب ( 43.

الرضا الوظیفي بأداء المعلمین بمرحلة التعلیم الثانوي 
جستیر، كلیة بدولة الكویت: دراسة میدانیة، رسالة ما

 .التجارة، جامعة المنوفیة
هـ) الالتزام ١٤٢٠أحمد بن حمید ( ،العبادي  44.

التنظیمي والعوامل المرتبطة به لدي مدیري مدارس 
 ،رسالة ماجستیر ،التعلیم العام للبنین بمحافظة جدة

كلیة التربیة  جامعة  ،قسم الادارة التربویة والتخطیط 
 .مكة المكرمة ،أم القري 
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) المناخ ٢٠٠٧العتیبى ، محمد عبد المحسن ( 45.
المدرسى ومعوقاته ودورة في أداء المعلمین بمراحل 
التعلیم العام ، دراسة میدانیة على عینة من المعلمین 
العاملین بالمدارس الحكومیة بمدینة الریاض ، رسالة 
ماجستیر ، قسم العلوم الاجتماعیة ، كلیة الدراسات 

 . العربیة للعلوم الأمنیةالعلیا ، جامعة نایف 
) الولاء التنظیمي ١٩٩٩العجمي, راشد شبیب ( 46.

والرضا عن العمل مقارنة بین القطاع العام والقطاع 
مجلة جامعة الملك عبد   ،الخاص في دولة الكویت
ص ص  ،)١(١٣مجلد  ،العزیز للاقتصاد والادارة 

٧٠ – ٤٩. 
بین  ) العلاقة٢٠٠٧العجمي، محمد سعد السبوق ( 47.

الممارسات الإشرافیة الفعلیة والمرجوة في مدارس 
التربیة الخاصة بدولة الكویت والرضا الوظیفي 
للمعلمین: دراسة لآراء المعلمین، رسالة دكتوراه، كلیة 

 .التربیة، جامعة المنوفیة
) تقییم المدراء ٢٠٠٨العدوان ، یاسر وآخرون ( 48.

یة الشاملة للمناخ التنظیمى السائد في المراكز الصح
في أقلیم الشمال في الإردن (دراسة میدانیة تحلیلة)، 

، الإردن  ٢، عدد  ٢٤مجله جامعة دمشق ، مجلد 
 . ٤٤٢:  ٣٩٩ص 

) دراسة وصفیة ٢٠١١العزب ، أشرف محمد ( 49.
تحلیلیة لأنماط القیادة الإداریة وعلاقتها بالأداء 

عة الوظیفى للعاملین المستدیمین بالإدارة العامة لجام
كفر الشیخ ، مجلة المنصورة للعلوم الاقتصادیة 

) ، ٢) ، العدد (٢والاجتماعیة الزراعیة ، مجلد (
 . ١٠٢ -٨٥ص ص 

) الأبعاد التاریخیة ١٩٨٨العزبي، محمد إبراهیم ( 50.
لظاهرة تخلف القریة المصریة ـ في: جامع، محمد 
نبیل، عبد الرحیم الحیدري ومحمد إبراهیم العزبي 

اسات في التنمیة الریفیة، قسم المجتمع ) در ١٩٨٨(
 .الریفي، كلیة الزراعة، جامعة الإسكندریة

سلوك  -) سلوك المنظمة٢٠٠٣العطیة، ماجدة ( 51.
الطبعة الأولى، عمان، دار الشروق –الفرد والجماعة 
 .للنشر والتوزیع

) الولاء التنظیمي ١٩٩٩العمري, عبید عبد االله ( 52.
لنمط القیادي لرؤساء لأعضاء هیئة التدریس وا

 ،الأقسام في جامعة الملك سعود : دراسة میدانیة 
 ،مجلة جامعة الملك سعود للعلوم الاداریة

 .١٣٤ – ١١١), ص ص ١١مجلد(
) السلوك التنظیمى في ٢٠١٠العمیان ، محمود ( 53.

 . منظمات الأعمال ، دار وائل للنشر ، عمان
لاقة ) ع٢٠٠٦العنزي, سعد, و غني الزبیدي ( 54.

الالتزام المنظمي بمشاركة العاملین وأثرها في تحقیق 
 ،مجلة الإدارة والاقتصاد  ،متطلبات الجودة للموارد 

 .) ٦١( العدد ،الجامعة المستنصریة 
هـ) اتجاهات القادة ١٤٢٩العنزي, عطا االله ( 55.

التربویین نحو التغییر التنظیمي وعلاقته بالتزامهم 
یة , رسالة ماجستیر , جامعة بالمملكة العربیة السعود
 .ام القري , مكة المكرمة

) إنتاجیة ٢٠٠٤العواملة ، نائل عبد الحفیظ ( 56.
الموظف العام في الأردن ـ وجه نظر إداریة ، مجله 

) ، جامعة ٣، العدد ( ٢٩١أبحاث الیرموك ، المجلد 
 . الیرموك

هـ) الثقافة ١٤٢٥محمد بن غالب ( ،العوفي 57.
رسالة  ،قتها بالالتزام التنظیميالتنظیمیة وعلا

 ،جتمعة نایف العربیة للعلوم الأمنیة ،ماجستیر
 .الریاض

هـ)  ١٤٣٠سعید بن محمد آل عاتق ( ،الغامدي  58.
النمط القیادي لمدیر المدرسة وأثره علي الالتزام 
التنظیمي للمعلمین بالمدارس الثانویة الحكومیة 

دارة التربویة بمحافظة جدة, رسالة ماجستیر ,قسم الا
مكة  ،جامعة أم القري  ،كلیة التربیة  ،والتخطیط 

 .المكرمة
هـ)  ١٤٢٠سعید مریسي بن سعید ( ،الغامدي 59.

السلوك القیادي لمدیري المدارس الثانویة في منطقة 
رسالة  ،الباحة التعلیمیة وعلاقته بالروح المعنویة

كلیة  ،قسم الإدارة التربویة والتخطیط  ،ماجستیر 
 .مكة المكرمة ،جامعة أم القري  ،لتربیة ا
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): أثر المناخ ٢٠٠٨الفرا ، ماجد والشنطى محمود ( 60.
التنظیمى على أداء المواد البشریة في وزارات السلطة 
الفلسطینیة في قطاع غزة، مجلة الجامعة الإسلامیة، 

،  ١، عدد  ١٦سلسلة الدراسات الإنسانیة ، مجلد 
 . ٧٥٥:  ٧١٣ص 

) علاقة الالتزام ١٩٩٧,فضل صباح( الفضلى 61.
التنظیمي بعلاقات العمل ما بین الرئیس و تابعیه 
والمتغیرات الدیموجرافیة , معهد الإدارة العامة , 

 .(١١) , العدد(٣٧الریاض , المجلد(
) الاحتراق ٢٠١١القحطاني، نجلاء سعید حسن ( 62.

النفسي وعلاقته بالمناخ المدرس والرضا الوظیفي 
مات المرحلة الثانویة في المملكة العربیة لدى معل

السعودیة، رسالة ماجستیر، معهد الدراسات التربویة، 
 .جامعة القاهرة

) الولاء التنظیمي ١٩٩٨القرشي, سوزان محمد ( 63.
للموظفین الحكومیین في مدینة جدة : بعض 
المحددات والآثار , رسالة ماجستیر , جامعة الملك 

 .سعود , الریاض
) السلوك التنظیمى : ١٩٩٣قریوتى ، محمد قاسم (ال 64.

دراسة في السلوك الإنسانى الفردى والجماعى في 
المنظمات الإداریة ، الطبعة الثانیة ، مكتبة الشروق 

 . ، عمان الأردن
) المناخ التنظیمى ١٩٩٤القریوتى ، محمد قاسم ( 65.

في الجامعة الأردنیة من وجهة نظر أعضاء هیئة 
جلة موتة للبحوث والدراسات ، المجلد التدریس ، م

 . ١١١ -٦٧)، ص ص : ٥) العدد (٩(
) المناخ التنظیمى ٢٠٠٠القطاونة ، منار إبراهیم ( 66.

وأثره على السلوك الإبداعى ، دراسة میدانیة 
للمشرفین الإداریین في الوزارات الإداریة ، رسالة 

 . ماجستیر ، الجامعة الأردنیة ، عمان ، الأردن
) التطور التنظیمي : أساسیات ٢٠٠٣اللوزي, موسي( 67.

دار وائل للنشر  ،ومفاهیم حدیثة , الطبعة الثانیة 
 .والتوزیع , عمان

) أهمیة الولاء ٢٠٠١المخلافي, محمد سرحان( 68.
التنظیمي والولاء التنظیمي المهني لدي أعضاء هیئة 

مجلة  ،كلیة التربیة  ،التدریس في جامعة صنعاء 
ص ص  ،)٢العدد( ،)١٧ق, المجلد(جامعة دمش

٢١٧ – ١٨٥. 
) العلاقة بین ٢٠١٢المدهون ، إیاد إبراهیم خلیل ( 69.

المناخ التنظیمى والصراع التنظیمى لدى الموظفین 
الإداریین في الجامعة الفلسطینیة بقطاع غزة ، رسالة 
ماحستیر ، كلیة الاقتصاد والعلوم الإداریة ، جامعة 

 . الأزهر ، غزة
) إدارة وتنمیة الموارد ٢٠٠٥لمدهون ، محمد (ا 70.

 . البشریة ، الطبعة الأولى ، فلسطین
) ١٩٩٥المدهون ، موسى ، وإبراهیم الجزراوى ( 71.

تحلیل السلوك التنظیمى سیكولوجیا ، إدارة العاملین 
والجمهور ، المركز العربى للخدمات الطلابیة ، 

 . عمان ، الأردن
) الاغتراب الوظیفى ٢٠٠٥(المطرقى ، شعیل بخیت  72.

وعلاقته بالأداء : دراسة مسحیة على العاملین بإدارة 
جوازات منطقة مكة المكرمة ، رسالة ماجستیر ، 

 . جامعة أم القرى ، الریاض
) المناخ التنظیمى في ٢٠٠١المعشر ، أیاد یوسف ( 73.

الجامعات الإردنیة دراسة مقارنة في الجامعات 
اصة لبعض أبعاد المناخ الرسمیة والجامعات الخ

،  ١٧التنظیمى السائد ، مجلة جامعة دمشق ، مجلد 
 . ٣٣٧:  ٢٩٩، ص  ١عدد 

) السلوك التنظیمى ـ ١٩٩٥المغربى ، كامل محمد ( 74.
مفاهیم وأسس سلوك الفرد والجماعة في التنظیم ، 

 . الطبعة الثانیة ، دار الفكر للنشر والتوزیع ، عمان
) العلاقة بین ضغوط ١٩٩٥علي( عبد الرحیم ،المیر 75.

العمل وبین الولاء التنظیمي والأداء والرضا الوظیفي 
معهد الادارة  ،والصفات الشخصیة: دراسة مقارنة 

 . )٢العدد ( ،) ٣٥المجلد( ،الریاض  ،العامة 
) دور ١٩٩٨الهلباوي، هشام عبد الرازق توفیق ( 76.

سالة المنظمات غیر الحكومیة في التنمیة الریفیة، ر 
 .دكتوراه، كلیة الزراعة، جامعة الإسكندریة
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هـ) المناخ التنظیمي وعلاقته  ١٤٢٧الوزان, خالد( 77.
بالالتزام التنظیمي , رسالة ماجستیر , جامعة نایف 

 .العربیة للعلوم الأمنیة , الریاض
) دراسة تنبؤیة لبعض ٢٠٠٣الیامي, مداوس أحمد ( 78.

یفي لشاغلي العوامل التي تسبق الالتزام الوظ
المجلة العربیة للادارة,  ،الوظائف غیر الاشرافیة 

المنظمة العربیة  ،دیسمبر ،) ٢العدد( ،)٢٣المجلد (
 .القاهرة ،للتنمیة الاداریة, جامعة الدول العربیة

) المناخ المدرسي الجید ١٩٩٩توفیق، زكریا ( 79.
وعلاقته بكل من الرضا الوظیفي للمعلمین 

دى طلاب المرحلة الثانویة والتحصیل الدراسي ل
بالریاض، مجلة كلیة التربیة، جامعة الزقازیق، العدد 

 .) دیسمبر١٤(
جامع، محمد نبیل، مرزوق عارف، عبد الرحیم  80.

الحیدري، محمد العزبي، محمود مصباح، فؤاد 
) التحلیل الشامل ١٩٨٧سلامة, والسید الشرقاوي (

تنفیذیة لأسباب تخلف القریة المصریة والمرئیات ال
التنمویة، الجزء الأول، أكادیمیة البحث العلمي 
والتكنولوجیا بالاشتراك مع قسم المجتمع الریفي، كلیة 

 .الزراعة، جامعة الإسكندریة
حجاج ، آمال ، وحواء بوزیان ، وحنان بوزیان ،  81.

) الاتصال التنظیمى وعلاقته ٢٠١٤وإبتسام مقدم (
ة الجهوریة لمؤسسة بالأداء ـ دراسة میدانیة بالمدیری

موبیلیس ، للحصول على لیسانس في الاتصال 
والعلاقات العامة ، مجلة العلوم الإنسانیة 
والاجتماعیة ، جامعة قاصدى مرباح ـ ورقلة ، 

 . الجزائر
) الإدارة التعلیمیة ١٩٩٨حجى ، أحمد إسماعیل ( 82.

 .والإدارة المدرسیة ، دار الفكر العربى للنشر، القاهرة
) السلوك التنظیمي، سلوك ١٩٩٧ریم، حسین (ح 83.

الأفراد في المنظمات، عمان، دار زهران للنشر 
 .والتوزیع

) غموض ٢٠١٥حلاوة ، عماد منصور أحمد ( 84.
الحیاة الوظیفیة وأثرها على الأداء الوظیفى ، رسالة 

ماجستیر ، قسم إدارة أعمال ، كلیة التجارة ، 
 . الجامعة الإسلامیة ، غزة

) قیم العمل والالتزام ٢٠٠٦حمادات , محمد حسن (  85.
 .الوظیفي , دار الحامد , عمان , الأردن

) السلوك التنظیمى ، ٢٠٠٢حمود ، خضیر كاظم ( 86.
 . دار الصفاء للنشر والتوزیع ، عمان

) العولمة ومشكلة ادارة ٢٠٠١عایدة سید ( ،خطاب  87.
 .ةالقاهر  ،الموارد البشریة , دار الفكر العربي 

خلیفات, عبد الفتاح صالح, ومنى خلف الملاحمة  88.
) الولاء التنظیمي وعلاقته بالرضا الوظیفي ٢٠٠٩(

لدى أعضاء هیئة التدریس في الجامعات الخاصة 
) ٢٥الأردنیة, مجلة جامعة دمشق, المجلد(

 ..), سوریا٤+٣العدد(
) أثر ضغوط ٢٠٠١خلیفة، أحمد مصطفى السید ( 89.

الوظیفي في مهنة أخصائیات العمل على الرضا 
التمریض بالمستشفیات الجامعیة بأسیوط، المجلة 
العلمیة، كلیة التجارة، جامعة أسیوط، العدد الثلاثون، 

 .یونیو
) الدعم التنظیمي ٢٠٠٤مازن فارس ( ،رشید  90.

المجلة  ،المدرك والأبعاد المتعددة للولاء التنظیمي
یت , جامعة الكو  ،العربیة للعلوم الإداریة 

 .)١العدد( ،) ١١المجلد(
) الإبداع الادراكى وعلاقته ٢٠٠٣رضا ، حاتم ( 91.

بالأداء الوظیفى ـ دراسة تطبیقیة على الأجهزة 
الأمنیة بمطار الملك عبد العزیز الدولى بجده ، 
رسالة ماجستیر غیر منشورة ، جامعة نایف العربیة 

 . للعلوم الأمنیة ـ الریاض
ومحمود صالح  ،المولى حسن یسري عبد  ،رمیح  92.

) ٢٠٠٢سوزان محمد محى الدین نصرت ( ،محمود 
"اتجاهات الریفیین نحو جمعیات تنمیة المجتمع 
دراسة مدنیة في أربع قري مصریة : دراسة میدانیة 
فى اربع قرى مصریة , المجلة المصریة للبحوث 

وزارة الزراعة  ،الزراعیة , مركز البحوث الزراعیة 
 .  )٣) ، عدد (٨٠المجلد (  ،راضي واستصلاح الأ
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) المنظمات ٢٠٠٢إبراهیم إبراهیم ( ،ریحان  93.
كلیة  ،الاجتماعیة الریفیة مركز التعلیم المفتوح 

  . جامعة  عین شمس ،الزراعة 
) تطویر وتحدیث ٢٠٠٠ریحان، إبراهیم إبراهیم ( 94.

التنظیمات الریفیة، المؤتمر العلمي الثاني للشعبة 
لبحوث تنمیة القریة ، المركز المصري  المشتركة

 .الدولي للزراعة
) الممارسات ٢٠٠٠زفتاوي، أمل محسوب محمد ( 95.

القیادیة لمدیري مدارس التعلیم الثانوي والرضا 
الوظیفي للمعلمین في جمهوریة مصر العربیة، رسالة 

 .ماجستیر، كلیة التربیة، جامعة عین شمس
) أثر تمكین ٢٠١٢زین العابدین، هویدا محمد ( 96.

العاملین على الرضا الوظیفي: دراسة تطبیقیة على 
الجامعات المصریة الحكومیة والخاصة، رسالة 

 .ماجستیر، كلیة التجارة، جامعة بني سویف
) دراسة ٢٠١٣سرحان ، أحمد مصطفى محمد ( 97.

تحلیلیه لأنماط المدربین وعلاقتها بمعدلات الأداء 
لمنصورة للعلوم الوظیفى للمرشدین ، مجلة ا

)، العدد ٤الاقتصادیة والاجتماعیة الزراعیة ، مجلد (
 . ٢١٦٩ -٢١٤٩) ، ص ص ١٢(

سلامة، فؤاد عبد اللطیف، ونجوى عبد الرحمن حسن  98.
) قراءات في ٢٠٠٦وفرحات عبد السید محمد (

علمي الاجتماع والمجتمع الریفي، قسم الإرشاد 
ة، جامعة الزراعي والمجتمع الریفي، كلیة الزراع

 .المنوفیة
) السلوك ٢٠٠٤سلطان ، محمد سعید أنور ( 99.

التنظیمى ، الدار الجامعیة الجدیدة للنشر ، 
 . الاسكندریة ، مصر

) السلوك الإنساني في ٢٠٠٢سلطان، محمد سعید ( 100.
 .المنظمات، دار الجامعة الجدیدة للنشر, الإسكندریة

جاى  سیزلاقى ، اندرودى ، ووالاس ، مارك 101.
): السلوك التنظیمى والأداء ، ترجمه جعفر ١٩٩١(

 . أبو القاسم أحمد ، معهد الإدارة العامة ، الریاض
) الرضا الوظیفي ٢٠٠٣شمس الدین، محمد السید ( 102.

للعاملین بالمنظمات الریفیة ومحدداته ببعض 

المجتمعات الریفیة الجدیدة بمحافظة كفر الشیخ، 
)، ٤٨الزراعیة، المجلد (مجلة الإسكندریة للبحوث 

 .)، أغسطس٢العدد (
) أثر الرضا الوظیفي على ٢٠٠١شمسان، أحمد ( 103.

كفاءة أداء أعضاء هیئة التدریس بالتطبیق على 
جامعة صنعاء، مجلة قضایا إداریة، كلیة الاقتصاد 
والعلوم السیاسیة، جامعة القاهرة، العدد السادس، 

 .ینایر
) العلاقة بین ٢٠٠٤د (شیحة، لمیاء عبد المجی 104.

تصورات المعلمین لطبیعة السلطة وأسسها 
ورضاهم عن ظروف عملهم في بعض المدارس 
الإعدادیة بمحافظة الغربیة، رسالة ماجستیر، كلیة 

 .التربیة، جامعة المنوفیة
) القیادة ٢٠١٤شیخ السوق، سمر محمود محمود ( 105.

الخادمة وعلاقتها بالرضا الوظیفي والالتزام 
لتنظیمي: دراسة تطبیقیة على الجامعات ا

المصریة، رسالة ماجستیر، كلیة التجارة، جامعة 
 .المنوفیة

) مدخل إلى الخدمة ١٩٩١صادق، نبیل محمد ( 106.
الاجتماعیة، المعهد العالي للخدمة الاجتماعیة 

 .بكفر الشیخ، جامعة طنطا
) المناخ التنظیمى وتأثیره ٢٠١٠صلیحة ، شامى ( 107.

لأداء الوظیفى للعاملین ، دراسة جالة ، على ا
جامعة (أمحمد بو قره " بومرداس)، رسالة 
ماجستیر ، كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة 
وعلوم التسییر ، جامعة أمحمد بوقره بومرداس ، 

 . الجزائر
) معوقات ١٩٩٢راتب عبد اللطیف ( ،صومع  108.

عض ومحددات التعاون بین المنظمات الریفیة في ب
المؤتمر  ،قرى  محافظتي كفر الشیخ والغربیة 

الدولى السابع عشر للاحصاء وعلوم الحاسب 
 ،المجلد الثالث (علوم زراعیة)  ،وتطبیقاتة العلمیة 

 ،جامعة عین شمس  ،مركز الحاسب العلمى 
 .ابریل ٢٣-١٨
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) دراسة ١٩٩٣صومع، راتب عبد اللطیف ( 109.
في بعض قرى  تحلیلیة للرضا عن الخدمات الریفیة

محافظة كفر الشیخ والغربیة بجمهوریة مصر 
العربیة، مجلة البحوث الزراعیة، كلیة الزراعة ، 

 .)٣) العدد (١٩جامعة طنطا، مجلد (
صومع، راتب عبد اللطیف، ومحمد السید شمس  110.

) دراسة بعض ١٩٩٩الدین، وعبد الجواد بالي (
ن في المتغیرات المرتبطة بالرضا الوظیفي للعاملی

بعض المنظمات الریفیة بقریتي المرابعین ومیت 
الدیبة بمحافظة كفر الشیخ، مجلة جامعة 

)، العدد ٢٤المنصورة للعلوم الزراعیة، مجلد (
 .)) جزء (أ١٠(

) العلاقة بین ٢٠١٥طایل، إیمان إسماعیل محمد ( 111.
إدراك المدیرین لواجبات الوظیفة ومن الرضا 

لى المعاهد الأزهریة الوظیفي: دراسة تطبیقیة ع
بمحافظة المنوفیة، رسالة ماجستیر، كلیة التجارة، 

 .جامعة المنوفیة
) أثر قیم العمل في ١٩٩٨عباس, سحر قدوري( 112.

الالتزام التنظیمي وأداء العاملین : دراسة میدانیة في 
المنشأة العامة للمعدات الهندسیة الثقیلة , رسالة 

 .اد , جامعة بغدادماجستیر, كلیة الإدارة والاقتص
) تكنولوجیا الأداء البشرى ٢٠٠٣عبد البارى ، دره ( 113.

في المنظمات ـ الأسس النظریة ، في البیئة العربیة 
 . المعاصرة ، المنظمة العربیة الإداریة ، القاهرة

) مبادئ السلوك ٢٠٠٥عبد الباقي, صلاح الدین( 114.
 .التنظیمي , الدار الجامعیة , الإسكندریة

) تقییم المدیرین ٢٠٠٧عبد الحلیم ، أحمد محمد ( 115.
العاملین في المستشفیات الحكومیة في اقلیم الشمال 
في الإردن للمناخ التنظیمى السائد : دراسة میدانیة 

، العدد  ٣٤تحلیلیة ، دراسات العلوم الإداریة ، مجلد 
 . ٨٢ -٦٢، ص  ١٤

یفي ) الرضا الوظ٢٠١١عبد الحمید، أحمد كمال ( 116.
لدى معاوني أعضاء هیئة التدریس بجامعة المنیا 
وعلاقته بدافعیة الإنجاز، رسالة ماجستیر، معهد 

 .الدراسات التربویة، جامعة القاهرة

) ضغوط العمل ٢٠١١عبد السلام، أحمد محمد ( 117.
وعلاقتها بالرضا الوظیفي والانتماء التنظیمي لدة 

یمیة المختلفة معلمي التربیة الریاضیة بالمراحل التعل
بمدینة المنیا، رسالة دكتوراه، كلیة التربیة الریاضیة، 

 .جامعة المنیا
عبد المجید ، محمد عبد المجید محمد وحازم  118.

) دراسة تحلیلیة لأنماط ٢٠١١صلاح منصور قاسم (
القیادة الإداریة وبیئة المنظمة الإرشادیة وعلاقتها 

اعیین بثلاث بمعدلات الأداء الوظیفى للمرشدین الزر 
محافظات مصریة ، مجلة المنصورة للعلوم الاقتصادیة 

) ، ص ٧) ، العدد (٢والاجتماعیة الزراعیة ، مجلد (
 . ٨٩٥ -٨٧٥ص 

) تقییم الأداء ـ ٢٠٠٢عبد المحسن ، محمد توفیق ( 119.
مداخل جدیدة لعالم جدید ، دار الفكر العربى ، ودار 

 . النهضة العربیة
لي محمد , وعبیدة السید عبد الوهاب, ع 120.

) إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانیة , ١٩٩٣خطاب(
 .مكتبة عین شمس , القاهرة

) السلوك ١٩٩٤عفیفى ، صدیق محمد ، وآخرون ( 121.
التنظیمى في التحلیل السلوكى للبیروقراطیة المصریة 

 .شبین الكوم –الولاء للطبع والتوزیع  –
) أثر الثقافة ٢٠٠٨(عكاشة ، أسعد أحمد محمد  122.

التنظیمیة على مستوى الأداء الوظیفى ـ دراسة 
في فلسطین  Potel تطبیقیة على شركة الاتصالات

، قسم إدارة الأعمال ، رسالة ماجستیر ، كلیة 
 . التجارة ، الجامعة الإسلامیة ، غزة

) أثر أبعاه ٢٠١٥على ، الطاهر أحمد محمد ( 123.
عمل في المؤسسات المناخ التنظیمى على ضغوط ال

الجامعیة (دراسة حالة كلیة الدراسات الهندسیة ، 
كلیة الدراسات التجاریة ، كلیة الفنون والحاسوب 
بجامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا)، مجلة العلوم 

)، كلیة الدراسات ٢)، عدد (١٦الاقتصادیة ، مجلد (
 . التجاریة ، جامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا

) دراسة لأثر ١٩٨٨مران ، كامل على متولى (ع 124
المناخ التنظیمى على الرضا الوظیفى للعاملین : 
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دراسة علمیة تطبیقیة ، المجلة المصریة للدراسات 
التجاریة ، المجلد الثانى عشر ، العدد الأول ، كلیة 

 . التجارة ، جامعة المنصورة
)علاقة النمط القیادي ٢٠٠٠عید، فاتن سلیم ( 125.

دیري المدارس حسب "نظریة هیرسي لم
وبلانجارد"بمستوى الرضا الوظیفي لمعلمي المرحلة 
الثانویة بمدیریة التربیة والتعلیم بمنطقة عمان 
الأولى، رسالة ماجستیر، الجامعة الأردني، عمان، 

 .الأردن
) تأثیر المناخ ٢٠١٤عیسى ، حمد عبد االله ( 126.

داء الوظیفى التنظیمى على الآداء الوظیفى على الآ
العاملین : دراسة میدانیة على إدارة المنافذ بشئون 
الجنسیات والجوازات والإقامة في وزارة الداخلیة 
بمملكة البحرین ، رسالة ماجستیر ، كلیة العلوم 

 . الإداریة ، جامعة العلوم التطبیقیة
غنیم ، غنیم محمد ، وحمادة محمد إبراهیم ، وحسین  127.

) دراسة لبعض الأبعاد ٢٠١٢محمد تهامى (
التنظیمیة المرتبطة ببیئة العمل بمركز بحوث 
الصحراء ، مجلة المنصورة للعلوم الاقتصادیة 

) ، ٨) ، العدد (٣والاجتماعیة الزراعیة ، مجلد (
 .١١٦٢ -١١٥١ص ص 

هـ) الرضا ١٤٢٩فلمبان , ایناس فؤاد نواوي ( 128.
رفین الوظیفي وعلاقته بالالتزام التنظیمي لدي المش

التربویین والمشرفات التربویات بادارة التربیة والتعلیم 
بمدینة مكة المكرمة , رسالة ماجستیر , جامعة أم 

 .القري , مكة المكرمة
) أثر المناخ التنظیمى على ١٩٨٩قانع ، مروان ( 129.

المخرجات التنظیمیة : دراسة تطبیقیة على معمل 
ستیر الصناعات الصوفیة في اربیل ، رسالة ماج

 .غیر منشورة ، أكادیمیة نایف للعلوم العربیة والأمنیة
مارش ، جیمس جى ، وهیربرت آیه سایمون ,  130.

) المنظمات ، ترجمه عبد ٢٠٠١وهارولد جیتنزكو (
الرحمن بن أحمد هیجان ، معهد الإدارة العامة ، 

 . مركز البحوث ، المملكة العربیة السعودیة

مناخ التنظیمى ودورة في ) ال٢٠١٥مامش، أمینة ( 131.
تطبیق إدارة المعرفة ودراسة حالة مؤسسة توزیع 

،  EDIED التجهیزات الكهرومنزلیة والمكاتب بابویرة
رسالة ماجستیر قسم علوم تجاریة، كلیة العلوم 
الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر، جامعة العقید 

 .أكلى محند أولحاج، البویرة
): السلوك التنظیمى ، مدخل  ٢٠٠٩ماهر ، أحمد ( 132.

بناء المهارات ، الطبعة الرابعة ، مركز التنمیة 
 . الإداریة ، الإسكندریة ، مصر

) إدارة الموارد البشریة، الدار ٢٠٠٤ماهر، أحمد ( 133.
 .الجامعیة، الإسكندریة

) تحلیل المناخ ١٩٩٣محارمة ، ثامر محمد ( 134.
رسالة  التنظیمى في أجهزة الخدمة الأردنیة ،
 . ماجستیر ، الجامعة الأردنیة، عمان ، الأردن

) إدارة الموارد البشریة ـ رؤیة ٢٠٠١محمد ، راویة ( 135.
مستقبلیة ، الدار الجامعیة للطباعة والنشر والتوزیع ، 

 . القاهرة
) الإدوار القیادیة ٢٠١٦محمد ، فرحات عبد السید ( 136.

ى للمعلمین لمدیرى المدارس وعلاقتها بالرضا الوظیف
: دراسة بریف محافظة المنوفیة ، مجلة الإسكندریة 
للعلوم الزراعیة ، كلیة الزراعة ، جامعة الإسكندریة 

 . ) ، دیسمبر٦)، العدد (٦١، مجلد (
) المناخ التنظیمى وعلاقته ٢٠١٢محمد ، فروج ( 137.

بالأداء الوظیفى لدى الاستاذ الجامعى ، دراسة 
ة جامعة ورقلة ، رسالة میدانیة لعینة من أساتذ

ماجستیر ، قسم علم النفس ، كلیة العلوم الانسانیة 
 .والاجتماعیة، جامعة قاصدى مریاح ورقله ، الجزائر

) ٢٠٠٣محمد، حنان رجائي عبد اللطیف ( 138.
المنظمات الریفیة ودورها في تنمیة الریف المصري 
في ظل سیاسة الاقتصاد الحر، رسالة دكتوراه ، كلیة 

 .اعة ، جامعة عین شمسالزر 
) دراسة تحلیلیة ٢٠٠٨محمد، دعاء محمد صبري ( 139.

للرضا الوظیفي لدى كل من أعضاء هیئة التدرس 
وأعضاء الهیئة المعاونة بالجامعات المصریة 
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بالتطبیق على جامعة المنوفیة، رسالة ماجستیر، 
 .كلیة التجارة، جامعة المنوفیة

دارة المدرسیة ) الإ٢٠٠١مرسى ، محمد منیر ( 140.
 . الحدیثة ، عالم الكتب الحدیث ، القاهرة

) آلیات اتخاذ ٢٠١٥مسغونى ، آمنه وسهیله شویه ( 141.
القرار داخل التنظیم وعلاقتها بالرضا على الأداء 
الوظیفى ـ دراسة میدانیة بشركة توزیع الكهرباء 
والغاز ـ وسط ـ بالوادى ، رسالة ماجستیر ، قسم 

عیة ، كلیة العلوم الاجتماعیة العلوم الاجتما
 . والإنسانیة ، جامعة الشهید حمزة لخضر ، الوادى

) أثر المناخ التنظیمى على ٢٠١٦مصطفى ، بلكو ( 142.
الإبداع الإدارى في المؤسسات الصغیرة والمتوسطة 
(دراسة میدانیة في عیاة الغیاء بورقله)، رسالة 

ادیة ماجسیتر ، كلیة العلوم الاجتماعیة والاقتص
والتجاریة وعلوم التسییر)، جامعة قاصدى مریاح 

 . ورقله ، الجزائر
) أثر المناخ التنظیمى ٢٠٠٦ملحم ، یحیى سلیم ( 143.

دراسة حالة شركة الاتصال  –على الرضا الوظیفى 
،  ٢الإردنیة الحدیثة ، المجلة العربیة للإدارة ، العدد 

 . ٢٦مجلد 
): المناخ ٢٠٠٦( نافع ، وجیه عبد الستار محمد 144.

التنظیمى وأثره على الأداء الوظیفى ـ دراسة تطبیقیة 
على بنوك القطاع العام التجاریة المصریة ، رسالة 
دكتوراه ، قسم إدارة أعمال ، كلیة التجارة ، جامعة 

 . المنوفیة
) أثر ٢٠٠١نعساني، عبد المحسن عبد السلام ( 145.

الرضا  تفاعل المتغیرات التنظیمیة والفردیة مع
الوظیفي على الانتماء التنظیمي بالتطبیق على 
المستشفیات الجامعیة بالقاهرة الكبرى، رسالة 

 .دكتوراه، كلیة التجارة، جامعة عین شمس
) مهارات إدارة الأداء ، مركز ٢٠٠٩هلال ، محمد ( 146.

 . تطویر الأداء والتنمیة ، الطبعة الأولى ، القاهرة
، وعزة أبو شقدم ، ومعتز یاسین ، رزان الشیخ  147.

) أثر التنمیة ٢٠١١سعیرى ، ومجد المصرى (
الإداریة على الأداء الوظیفى في الوزارات الحكومیة 

العاملة في محطة نابلسى ، قسم إدارة الأعمال ، 
مشروع تخرج ، كلیة الاقتصاد والعلوم الإداریة ، 

 . جامعة النجاح الوظنیة ، نابلس
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ORGANIZATIONAL  CLIMATE  AND  ITS  IMPACT  ON  JOB 
SATISFACTION,  ORGANIZATIONAL  COMMITMENT  AND  JOB 

PERFORMANCE: 
A FIELD  STUDY  OF  SOME  RURAL  ORGANIZATIONS  IN 

MENOUFIYA  GOVERNORATE 
 

F. A. Mohamed  
Department of Agricultural Extension and Rural Sociology, College of Agric.,  

Menoufiya University 
 

ABSTRACT: This study aimed basically at identifying the current status of organizational 
climate of two rural social organizations in Menoufiya governorate, which were secondary 
schools and  agricultural cooperatives, and determining the impact of the organizational climate 
elements(the organizational structure, leadership style, participation in decision-making, 
communication style, the nature of work, technology, and organizational conflict) on  job 
satisfaction, organizational commitment and job performance of both teachers and employees  
of agricultural cooperatives. Data were collected from a random sample of 452 respondent (228 
teachers and 224 employees) in 27 villages at Menoufiya governorate through personal 
interviews with respondents. Data were analyzed descriptively and analytically by using 
frequencies, percentages, range, mean, standard deviation, reliability estimate, t-test, f-test, 
One-Way Anova, Scheffe-test, Eta Squared, Pearson’s r correlation coefficient,  and the 
multiple regression (step-wise) analysis. The most important findings of the study were: 
(1) The majority of teachers (about 60 %) had a medium degree of job satisfaction, while about 

68% of employees of agricultural cooperatives had a medium degree of job satisfaction from 
the point of view of respondents. The majority of respondents (about 56% of teachers and 
employees) had a high degree of organizational commitment. The majority of teachers (57 
%) had a high degree of job performance, while about 67% of employees of agricultural 
cooperatives had a high degree of job performance. 

(2) The results of statistical tests revealed that there were significant differences between the 
two groups of respondents (teachers and employees)  regarding job performance degree, 
and not significant differences between the two groups of respondents regarding degree of 
Job Satisfaction and organizational commitment. 

(3) The most independent variables affecting degree of teachers’ job satisfaction, were 
democratic leadership style, the nature of work, technology and the organizational structure 
respectively. These variables had explained about 60% of the variance of the teachers’ job 
satisfaction. while the most independent variables affecting degree of employees’ job 
satisfaction, respectively, were participation in decision-making, the nature of work and 
employees’ training. These variables had explained about 49% of the variance of the 
employees’ job satisfaction. 

(4) The most independent variables affecting degree of teachers’ organizational commitment, 
were teachers’ job satisfaction, the communication style and organizational conflict 
respectively. These variables had explained about 52% of the variance of the teachers’ 
organizational commitment. while the most independent variables affecting degree of 
employees’ organizational commitment, were employees’ job satisfaction, employees’ 
education level, the communication style, employees’ kind (males, and females), democratic 
leadership style, participation in decision-making, and the nature of work respectively. These 
variables had explained about 51% of the variance of the employees’ organizational 
commitment. 
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(5) The most independent variables affecting degree of teachers’ job performance were 
teachers’ job satisfaction, organizational conflict, teachers’ training and technology 
respectively. These variables had explained about 25% of the variance of the teachers’ job 
performance. while the most independent variables affecting degree of employees’ job 
performance, respectively, were employees’ job satisfaction, marital status and years of 
experience. These variables had explained about 15% of the variance of the employees’ job 
performance. 

Finally, some recommendations were suggested. 

Key words: Organizational Climate - Organizational structure- Organizational Commitment - 
Organizational Conflict - Job Satisfaction - Job Performance- Secondary 
Schools - Agricultural Cooperatives.  
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