
105

واقع المناخ التنظيمي في الجامعات الفلسطينية 
في محافظة الخليل من وجهة نظر الإداريين

أ. لينة حسام الدين المحتسب

   تاريخ التسليم: 13/ 1/ 2016م، تاريخ القبول: 30/ 4/ 2016م. 
     محاضرة/ كلية العلوم الإدارية ونظم المعلومات/ جامعة بوليتكنيك/ الخليل/ فلسطين. 



أ. لينة حسام الدين المحتسبواقع المناخ التنظيمي في الجامعات الفلسطينية في محافظة الخليل من وجهة نظر الإداريين

106

ملخص: 

المتعلقة  الجوانب  �أهم  تعرف  �إلى  الدرا�سة  هذه  هدفت 
التنظيمي،  )الهيكل  في  والمتمثلة  التنظيمي  المناخ  بعنا�صر 
الموارد  ، وتنمية  القيادة  والات�اصل، ونمط  التنظيمية،  والثقافة 
الفل�سطينية  الجامعات  في  الإداريين  نظر  وجهة  من  الب�شرية( 
الإداريين  من  البحث  مجتمع  تكون  وقد  الخليل،  محافظة  في 
الخليل  محافظة  في  الفل�سطينية  الجامعات  قطاع  في  العاملين 
العاملين  الإداريين  عدد  بلغ  ولقد  جامعات،  )ثلاث(  والبالغة 
الع�شوائية  العينة  اختيار  جرى  وقد  �إداريا".   )464( فيها 
تو�صلت  ولقد  �إداريا"،   )173( من  العينة  تكونت  حيث  الطبقية 
الم�ساعدة في  التنظيمي  الهيكل  �أهم جوانب  �أن من  �إلى  الدرا�سة 
الثقافة فهناك  ب�أهم جوانب  �إنجاز المهام، وفيما يت�صل  �سرعة 
�أظهرت  كما  قيمها،  وعن  عنها  يعبر  بالجامعة  خا�ص"  �شعار" 
الدرا�سة �أن من �أهم جوانب الات�اصل �أن هناك علاقات ايجابية 
و�أثبتت  والتوا�صل،  التوا�صل  عملية  في  ي�سهل  ما  العاملين  بين 
الم�س�ؤولين  �أن  القيادة  نمط  عن�صر  جوانب  �أهم  من  �أن  الدرا�سة 
بعن�صر  يت�صل  وفيما  للعاملين،  والم�ساندة  الدعم  يقدمون 
على  الاعتماد  �إلى  النتائج  �أ�اشرت  فقد  الب�شرية  الموارد  تنمية 
�إن  �إلى  الدرا�سة  و�أ�اشرت  الكفاءة.  �أ�سا�س  على  التعيين  مبد�أ 
الم�ساعدة  العوامل  �أهم  من  يعدّ  الحديثة  التكنولوجيا  ا�ستخدام 
التنظيمية،  الثقة  توفر  يليها  ملائم،  تنظيمي  مناخ  توفير  في 
التوالي، ومن  القوانين والأنظمة، والإبداع على  ومن ثم تحديث 
ثم وجود العلاقات الاجتماعية الجيدة، و�أخيرا" توفر المكاف�أة. 
وتو�صلت الدرا�سة �إلى وجود فروق بين اتجاهات الإداريين نحو 
الخبرة،  و�سنوات  الجن�س  ومتغيري  التنظيمي  المناخ  عنا�صر 
�إح�اصئية  دلالة  ذات  فروق  وجود  عدم  الدرا�سة  �أظهرت  وكما 
بين اتجاهات الإداريين نحو عنا�صر المناخ التنظيمي والم�سمى 

الوظيفي. 
المناخ  عنا�صر  التنظيمي-  المناخ  المفتاحية:  الكلمات 

الفل�سطينية_الإداريون  التنظيمي _ الجامعات 

The reality of the Organizational Climate at the 
Palestinian Universities in Hebron Governorate

Abstract: 

This study aimed to identify the most important 
aspects of organizational climate elements 
(organizational structure, organizational culture, 
communication, and style of leadership, and 
the human resource development) the research 
community consists of the administrators working 
in three Palestinian universities in Hebron, and the 
number of administrative staff consists of (464) , 
the researcher selected a random sample of (173) 
administrators. The study found that one of the most 
important aspects of the organizational structure is 
that it assists in completing the tasks quickly, thus the 
employees are accountable on their achievement. 
There are special slogans that express the university 
and its values, and the universities are seeking to pay 
close attention to the aspects of social responsibility 
towards the students and the community. In addition, 
there is a positive relationship between employees, 
making it easier to connect and communicate, 
and employers provide support and assistance 
for workers, the results pointed out the reliance 
on the principle of selection based on merits. The 
study found that the use of modern technology is 
one of the most important factors to assist in the 
provision of an appropriate regulatory climate, 
followed by regulatory and then updating the laws 
and regulations, and creativity, then having good 
social relations. Finally, the study found differences 
between the administrators’ perceptions of the 
organizational climate elements, the variables of 
gender and the years of experience. In addition, the 
study showed that there is no statistically significant 
differences between the administrators’ perceptions 
about the organizational climate elements and the 
job title. 

Key words: Organizational climate, elements 
of organizational climate, Palestinian Universities, 
administratives. 
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مقدمة: 
وتقدمها،  المجتمعات  بتطور  الإدارة  مفهوم  تطور  لقد 
لوجود  ملحة  حاجة  هناك  �أ�صبحت  المجتمعات  تطور  ومع 
التي حظيت  التنظيمي من المو�ضوعات  المنظمات. ويعد المناخ 
باهتمام وا�ضح في ال�سنوات الأخيرة، لما له من ت�أثير كبير في 
�إنتاجية العاملين التي ترتبط ارتباطاً كبيراً بمدى اهتمام الإدارة 
في  والأ�سا�سي  الفعال  العن�صر  ب�أنهم  و�إ�شعارهم  بالعاملين 
الم�ؤ�س�سة. ولكل منظمة خ�اصئ�ص داخلية تنتج عن تفاعل  بناء 
تعمل  الذي  العام  الإطار  ت�شكل  والتي  التنظيمي  المناخ  عنا�صر 

من خلاله المنظمات كافة. 
و من الجدير بالذكر، �أن لكل منظمة ثقافة تنظيمية تعك�س 
المناخ  ف�إن  ذلك؛  "على  بناء  و  بها.  الخا�ص  التنظيمي  المناخ 
التنظيمي يعك�س �شخ�صية المنظمة الناجحة، و�أن نجاح المنظمات 
يعتمد على جو العمل ال�سائد، ف�إن كان ايجابيا ف�إنه يعمل على 
ب�أهميتهم  �شعورهم  من  ويزيد  للعاملين،  الا�ستقرار  تحقيق 
ومكانتهم، ويزيد من الثقة المتبادلة فيما بينهم والإدارة، ويرفع 
من روحهم المعنوية، ويزيد من الر�اض الوظيفي، ويعطي فر�اص" 
للتطور الذاتي، ويتيح المجال لا�ستعمال العقل و فر�ص للإبداع. 
�أما لو كانت البيئة التنظيمية لا توفر مناخ تنظيم �سليم ف�إن ذلك 
ال�سلبية مثل زيادة الغياب، وترك  �إلى وجود بع�ض الآثار  ي�ؤدي 
طبيعة  كانت  مهما  لذا  الإنتاجية.  وتدني  الحيوية  ونق�ص  العمل 
المنظمة لا بد من �أن ت�سعى المنظمات والعاملون فيها �إلى �إيجاد 
بيئة عمل ي�سودها مناخ ايجابي )القريوتي، 2012، �ص170( . 
وت�أثيراته  وانعكا�ساته  المو�ضوع  هذا  ب�أهمية  و�إيمانا" 
على عدة جوانب، �ستجري درا�سته على م�ستوى قطاع الجامعات 
في محافظة الخليل وتحديدا" على الإداريين في تلك الجامعات، 
�إذ  و�ستكون هذه الدرا�سة نقطة الانطلاق الأولى في هذا القطاع؛ 
�ست�سهم في ك�شف واقع المناخ التنظيمي لأغرا�ض تعرف الأبعاد 
الايجابية للعمل على تعزيزها، وك�شف الجوانب والأبعاد ال�سلبية 
مناخ  وجود  ي�ضمن  ما  منها،  التخل�ص  �أو  تقلي�صها  على  للعمل 
العاملين وتحقيق  �أداء  رفع وتح�سين  على  ي�ساعد  �سليم  تنظيمي 

�أهداف ور�سالة الجامعات. 

مشكلة الدراسة: 
في  الموجودة  الم�ؤ�س�سات  �أهم  من  واحدة  الجامعات  تعد 
مناخا"  للجامعات  �أن  فيه  �شك  لا  ومما  الفل�سطيني،  المجتمع 
تنظيميا" يعبر عنها وعن ثقافتها، وهذا المناخ يتكون من �سل�سلة 
عنا�صر مرتبطة ببيئة العمل الداخلية، في الجامعات، لذا كان لا 
بد من تعرف �أهم الجوانب المت�صلة بعنا�صر المناخ التنظيمي ما 
يك�شف في فهم واقع المناخ التنظيمي وذلك لأغرا�ض تعزيز نقاط 
من  الباحثة  ت�سعى  هنا  ومن  الق�صور.  نقاط  ومعالجة  ال�ضعف 

خلال هذه الدرا�سة �إلى الإجابة عن الت�سا�ؤلات الآتية: 
11 ما هي �أهم الجوانب المتعلقة بعنا�صر المناخ التنظيمي .

في الجامعات الفل�سطينية في محافظة الخليل )الهيكل التنظيمي، 
الموارد  وتنمية  القيادة،  ونمط  والات�اصل  التنظيمية،  والثقافة 

الب�شرية( من وجهة نظر الإداريين فيها؟ 
22 اتجاهات . بين  �إح�اصئية  دلالة  ذات  فروق  توجد  هل 

نحو  الخليل  محافظة  في  الفل�سطينية  الجامعات  في  الإداريين 
والمتغيرات  التنظيمي  المناخ  بعنا�صر  المت�صلة  الجوانب  �أهم 
والم�سمى  الخبرة  و�سنوات  )الجن�س،  التالية:  الديموغرافية 

الوظيفي( ؟ 
33 ما مدى �أهمية كلٍّ من العوامل الآتية: )الثقة التنظيمية، .

والعلاقات  والتطوير  والتدريب  المكاف�أة  ونمط  والإبداع 
وتحديث  الحديثة  التكنولوجيا  وا�ستخدام  الجيدة  الاجتماعية 
في  وملائم  �سليم  تنظيمي  مناخ  توفير  في  والأنظمة(  القوانين 

الجامعات الفل�سطينية في محافظة الخليل؟ 

أهداف الدراسة: 
تهدف الدرا�سة ب�شكل �أ�سا�سي �إلى تحقيق عدة �أهداف منها: 

11 تعرف �أهم الجوانب المت�صلة بعنا�صر المناخ التنظيمي .
التالية: )الهيكل التنظيمي، والثقافة التنظيمية، والات�اصل، ونمط 
القيادة، وتنمية الموارد الب�شرية( من وجهة نظر الإداريين فيها. 

22 الجامعات . في  الإداريين  اتجاهات  بين  الفروق  تعرف 
المت�صلة  الجوانب  �أهم  نحو  الخليل  محافظة  في  الفل�سطينية 
التالية:  الديموغرافية  والمتغيرات  التنظيمي  المناخ  بعنا�صر 

)الجن�س، و�سنوات الخبرة والم�سمى الوظيفي( . 
33 )الثقة . التالية:  العوامل  من  كلٍّ  �أهمية  مدى  تعرف 

والتطوير  والتدريب  المكاف�أة،  ونمط  والإبداع  التنظيمية، 
الحديثة،  التكنولوجيا  وا�ستخدام  الجيدة  الاجتماعية  والعلاقات 
�سليم  تنظيمي  مناخ  توفير  في  والأنظمة(  القوانين  وتحديث 

وملائم في الجامعات الفل�سطينية في محافظة الخليل. 

قائمة المصطلحات الإجرائية: 
وت�شمل: ◄◄ الخليل  محافظة  في  الفل�سطينية  الجامعات 

القد�س  وجامعة  الخليل،  وجامعة  فل�سطين،  بوليتكنك  )جامعة 
المفتوحة( . 
الجامعات ◄◄ في  الإداريين  جميع  هو  الدرا�سة:  مجتمع 

الفل�سطينية في محافظة الخليل. 
�إداري ◄◄ �أو   ، �إداري  م�سمى  يحمل  من  كل  الإداريون: 

�أكاديمي في الجامعات الفل�سطينية في محافظة الخليل. 

الإطار النظري و الدراسات السابقة:- 
يرى الباحثون �أن المناخ التنظيمي هو مجموعة الخ�اصئ�ص 
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التي تميز بيئة المنظمة الداخلية التي يعمل فيها الأفراد، وينعك�س 
يعمل  لأنه  التحفيز  �أو  الإحباط  �إلى  وي�ؤدي  العاملين  في  ت�أثيره 
)المغربي،  الأفراد  حاجات  و  الوظيفة  متطلبات  بين  و�سيطاً 
1995، �ص303( . ولقد عرف المناخ التنظيمي بانه: "مجموعة 
الخ�اصئ�ص البيئية الداخلية للعمل، التي تتمتع بدرجة من الثبات 
قيمهم  على  ينعك�س  ما  ويدركونها  العاملون  يفهمها  الن�سبي 
 ، �ص169(   ،2012 )القريوتي،  �سلوكهم"  وفي  واتجاهاتهم 
وعرفه المغربي ب�أنه "البيئة الداخلية المادية وغير المادية التي 
يعمل الفرد في �إطارها " )المغربي، 1995، �ص 301( . وهناك 
من يرى �أنه " �أحد معالم الثقافة التنظيمية وهو ي�ساهم في تحديد 
نحو  العاملين  وانطباعات  العاملين  �سلوك  في  ت�ؤثر  التي  البيئة 

 . )Holloway,2012,p13( " البيئة التنظيمية
و من عنا�صر المناخ التنظيمي ما ي�أتي: 

11 الهيكل التنظيمي:- .
التنظيم  في  العاملين  ونظرة  التنظيمي  الهيكل  طبيعة  �إن 
الهيكل  كان  ف�إذا  والإبداع.  الم�اشركة  على  قدرتهم  في  ت�ؤثر 
علاقات  لأية  مجلاا"  يتيح  ولا  مرن  وغير  جامدا  التنظيمي 
�إلى تخوف العاملين من  �إطاره، ف�إن ذلك ي�ؤدي  للعاملين خارج 
�ش�أنه  من  اقتراح  لأي  متحم�سين  غير  ويجعلهم  ات�لااصت،  �أية 
تح�سين العمل، فالهيكل التنظيمي الذي يت�سم بالجمود ولا يواكب 
كظاهرة  الر�سمية  غير  بالتنظيمات  يعترف  ولا  الم�ستجدات، 
دون  حتى  عليها  الخروج  يعتبر  و  معها،  التعامل  يجب  �إن�سانية 
مخالفة للتعليمات ي�ضر المنظمة و من �اشنه �أن ي�سهم في تلويث 
المناخ التنظيمي، �إذ ي�شعر الموظف �أن هناك قيودا" تمار�س عليه. 
و�أما الهيكل التنظيمي المرن والذي يراعي المتغيرات الم�ستجدة، 
وي�شجع العاملين على الاجتهاد لتطويره وتح�سينه ب�شكل ي�ساعد 

على تحقيق الاهداف )القريوتي، 2012، �ص 373( . 
22 نمط القيادة والإ�شراف: .

التنظيمي.  المناخ  لطبيعة  محددا"  رئي�سيا"  عاملا"  يعدُّ 
القيادة من  تتم  الديمقراطي حيث  الفردي، وهناك  النمط  فهناك 
خلال الترغيب ومن خلال اعتماد الم�اشركة و لي�س احتكار �سلطة 
�إلى  يميل  �إذ  القيادة،  في  المت�ساهل  النمط  وهناك  القرار،  �إ�صدار 

الهزل والت�سيب )القريوتي، 2012، �ص206( . 
33 نمط الات�صالات: .

�إذا كان نمط الات�لااصت عموديا" تنازلياً ولا يتيح مجلاا" 
تعد  التي  الأفقية  للات�لااصت  �أو  �أ�سفل  �إلى  �أعلى  من  للات�لااصت 
في  اللامبلااة  روح  ي�شيع  ذلك  ف�إن  الفعال،  للات�اصل  مكملة 
الم�ؤ�س�سة. �أما �إذا كان هناك مجالٌ للات�لااصت الأفقية والت�اصعدية 
�إلى جانب الات�لااصت التنازلية، ف�إن ذلك يزيد من التفاعل وتبادل 
للتعلم،  للعاملين  فر�صة  ويعطي  والعاملين  الإدارة  بين  الر�أي 
والتطور، والتن�سيق، وي�شعر المديرين بم�س�ؤولياتهم وواجبهم في 
2012، �ص  تعريف العاملين بما يجري في التنظيم )القريوتي، 

 . )243

44 طبيعة العمل: .
روتيني  غير  �أو  روتينا"  كونه  مدى  العمل  بطبيعة  يق�صد 
وفيه مجال للإبداع والابتكار، وذلك �أن العمل الذي لا ي�شعر فيه 
العامل بقيمته ي�ؤدي �إلى فقدانه �إح�سا�سه ب�أهمية دوره فلا يرى 
حافزا" للتح�سين في الأداء و ينعك�س فيه معنويا" "و ي�ضعف من 

ثقته بنف�سه. 
55 الم�شاركة في اتخاذ القرارات: .

اتخاذ  في  للم�اشركة  العاملين  �أمام  المجال  �إتاحة  �إن 
القرارات يعدَ م�صدرا" من م�اصدر الدعم المعنوي لهم، �إذ يح�سون 
�اشنها  من  التي  الأفكار  طرح  في  يجتهدون  ويجعلهم  بقيمتهم 
تح�سين العمل، وتخفف من وجود ال�صراعات وت�ؤمن مزيدا" من 

الان�سجام في جو العمل. 

الدراسات السابقة: 
المنـاخ  تـ�أثير  معرفة  �إلـى  هدفت   )2014( عي�سى  درا�سة 
المنافــذ  �إدارة  فـي  للعـاملين  الـوظيفي  الأداء  علـى  التنظيمـي 
�ضــوء  فــي  وذلــك  البحــرين،  مملكــة  في  الداخليــة  وزارة  فــي 
الم�ؤهـــل  )العمـــر،  مثـــل:  الديموغرافيـــة  المتغيـــرات  بعـــ�ض 
تو�صلت  ولقد   . الوظيفي(  الم�ســـمى  الخبـــرة،  �ســـنوات  العلمــي، 
�أبعاد المناخ  �إح�اصئية بين  الدرا�سة �إلى وجود علاقة ذات دلالة 
ذات  فروق  ووجود  للعاملين،  الوظيفي  والأداء  ال�سائد  التنظيمي 
�أبعاد  ت�أثير  درجات  حول  العينة  �أفراد  �آراء  في  �إح�اصئية  دلالة 
المناخ التنظيمي على الأداء الوظيفي للعاملين تعزى للمتغيرات 
الوظيفي،  الم�سمى  العلمي،  الم�ؤهل  )العمر،  التالية  الديموغرافية 

�سنوات الخبرة( . 
�إلى  هدفت  درا�سة   )2014( ال�صبحي  حنان  �أجرت  كما 
تعرف �أثر المناخ التنظيمي على الالتزام التنظيمي، ولقد تو�صلت 
الدرا�سة �إلى وجود علاقة بين المناخ التنظيمي والالتزام التنظيمي 
لدى �أع�اضء هيئة التدري�س والهيئة المعاونة بكلية التمري�ض في 

جامعة المن�صورة. 
طبيعة  ا�ستك�اشف  �إلى   )2013( ملحم  درا�سة  هدفت  كما 
العلاقة التي تربط المناخ التنظيمي ل�شركه من �شركات الات�اصل 
الاردنيه الحديثة للهاتف المحمول بعوامل الر�اض الوظيفي ، وكما 
ال�سائدة في  التنظيمي  �أبعاد المناخ  ال�ضوء على  �إلقاء  �إلى  هدفت 
�إحدى �شركات الهاتف النقال الاردنيه، وقد تو�صلت الدرا�سة �إلى 
من  بعد  وكلّ  كله،  التنظيمي  المناخ  بين  �إيجابية  علاقة  وجود 
�أبعاد الر�اض الوظيفي للعاملين في �شركة الات�اصل، ووجود علاقة 
المتغيرات  مواكبة  على  وقدرتها  ال�شركة  مرونة  بين  �إيجابيه 
البيئية الخارجية ور�اض العاملين فيها، ووجود علاقة بين تحمل 
الوظيفي  الر�اض  وم�ستوى  ناحية  من  لم�س�ؤولياتهم  العاملين 
لديهم الذي يبرز مع تحقيق الذات لدى العاملين من ناحية �أخرى 
الم�ستخدم وم�ستوى ر�اض  الإداري  الأ�سلوب  ، ووجود علاقة بين 

العاملين. 
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�إلى   )2013( و�آخرون   Permarupa درا�سة  هدفت  كما 
درا�سة ت�أثير الر�اض عن المناخ التنظيمي على الرغبة في العمل، 
وعلى الالتزام التنظيمي وكذلك العلاقة ما بين الرغبة في العمل 
والالتزام التنظيمي، ولقد �شملت العينة 500 �أكاديمي يعملون في 
�إلى  الدرا�سة  وتو�صلت  ماليزيا،  في  خا�صة  و  حكومية  جامعات 
العاملين من الم�س�ؤولين  �أهمية فهم ومعرفة حاجات و توقعات 
العاملين  دعم  �إلى  بحاجة  الملائم  التنظيمي  المناخ  �أن  كما   ،
الأكاديميين  اتجاهات  بين  ما  فروق  وجود  �إلى  �إ�اضفة  �أنف�سهم. 
العاملين  �أن  الدرا�سة  و�أكدت  والعامة،  الخا�صة  الجامعات  في 
لأهداف  الو�صول  في  كبير  دور  لهم  �سيكون  العمل  في  الراغبين 
الجامعة وكذلك نموها و تطورها، وعلى الم�س�ؤولين في الجامعات 

الاهتمام بالجانب المادي للأكاديميين. 
كما هدفت درا�سة  Holloway (2012) الى �إجراء ارتباط بين 
ال�سلوك القيادي والمناخ التنظيمي. ولقد عمل الباحث على درا�سة 
القيادة بنوعيها " القيادة التي تركز على المهام" و"القيادة التي 
التنظيمي  النوعين ب�أبعاد المناخ  تركز على العلاقات" وارتباط 
التنظيمي،  الهيكل  الآتي  النحو  على  بالدرا�سة  حددها  التي 
ولقد  والمك�أفاة.  وال�صراع،  والعلاقات،  والتطابق،  والم�س�ؤولية، 
�أظهرت الدرا�سة وجود ت�أثير �إيجابي لل�سلوك القيادي الذي يركز 
على المهمات في �إدراك ور�ؤية العاملين لبعد التطابق والان�سجام 
�إيجابي بين  �أظهرت الدرا�سة ووجود ارتباط  مع الم�ؤ�س�سة، وكما 
التطابق  من  وكلا"  العلاقات  على  يركز  الذي  القيادي  ال�سلوك 

والان�سجام مع الم�ؤ�س�سة، وكذلك بعد المك�أف�أة. 
وفي درا�سة قام بها �أبو تايه، والحيارى، والقطاونة )2012( 
ولقد هدفت هذه الدرا�سة �إلى تحليل العلاقة بين المناخ التنظيمي 
والر�اض الوظيفي، وتعرف العلاقة بين الر�اض الوظيفي والعوامل 
ولقد  الأردنية.  الأعمال  منظمات  من  مجموعة  في  الديموغرافية 
تو�صلت الدرا�سة �إلى وجود علاقة �إيجابية بين المناخ التنظيمي 
دلالة  ذات  فروق  وجود  الدرا�سة  �أظهرت  كما  الوظيفي،  والر�اض 
للموظفين،  العلمي  والم�ؤهل  الوظيفي  للمركز  تعزى  �إح�اصئية 
الموظفين  وم�اشركة  الإدارية  اللامركزية  �أ�سلوب  باتباع  �أو�صت 

في �صنع القرارات. 
�إلى  هدفت  فلقد   )Pangil & Others2011( درا�سة  و�أما 
لدى  الوظيفي  والر�اض  التنظيمي  المناخ  بين  العلاقة  تعرف 
التنظيمي:  المناخ  �أبعاد  وكانت  الحكومية،  الم�ؤ�س�سة  موظفي 
اتخاذ  التنظيمي، والم�اشركة في  والهيكل  المكاف�أة، والم�س�ؤولية، 
منخف�ض  تنظيمي  مناخ  توفر  �إلى  الدرا�سة  وتو�صلت  القرارات. 
الم�اشركة  بعد  بخلاف  وذلك  منخف�ض،  وظيفي  ر�اض  �إلى  ي�ؤدي 
الوظيفي،  الر�اض  على  �سلبي  �أثر  له  الذي  القرارات  اتخاذ  في 
العالي من الم�اشركة في  �أن الموظفين يف�ضلون الم�ستوى  بمعنى 
�إيجابي  ارتباط جوهري  الدرا�سة وجود  و�أثبتت  القرارات،  اتخاذ 
الم�اشركة  بعد  بخلاف  الوظيفي  والر�اض  التنظيمي  المناخ  بين 
الر�اض  مع  �سلبي  جوهري  ارتباط  له  الذي  القرارات  اتخاذ  في 
انخفا�ض  �إلى  �أدى  التنظيمي  المناخ  �أبعاد  وانخفا�ض  الوظيفي، 

الر�اض الوظيفي. 

 )2010( �سويرح  �أبو  و�أيمن  بحر  يو�سف  من  كلٌ  و�أجرى 
درا�سة هدفت �إلى تعرف �أثر المناخ التنظيمي على الأداء الوظيفي 
للعاملين الإداريين في الجامعة الإ�سلامية بغزة، وكانت عنا�صر 
 " القيادة"،  "ونمط  التنظيمي"،  "الهيكل  هي  التنظيمي  المناخ 
العمل"  "و طبيعة   ،" "ونمط الات�اصل  العاملين"،  ومدى م�اشركة 
تعرف  �إلى  الدرا�سة  هدفت  وكما  الم�ستخدمة"،  "والتكنولوجيا   ،
العاملين  اتجاهات  في  �إح�اصئية  دلالة  ذات  فروق  وجود  مدى 
تعزى  الوظيفي  الأداء  في  التنظيمي  المناخ  عنا�صر  ت�أثير  نحو 
عاما"  توجها"  الدرا�سة  �أظهرت  وقد  الديموغرافية.  للخ�اصئ�ص 
الجامعة  في  �إيجابي  تنظيمي  مناخ  توافر  على  الموافقة  نحو 
الإ�سلامية. وكذلك وجود علاقة �إيجابية قوية ذات دلالة �إح�اصئية 
بين توافر مناخ تنظيمي جيد وم�ستوى الأداء الوظيفي للعاملين 
الأداء  م�ستوى جيد جدا" من  و�أن هناك  الإ�سلامية.  الجامعة  في 
والم�ؤهل  والعمر،  للجن�س،  تعزى  الإداريين  للعاملين  الوظيفي 

العلمي، ومكان العمل. 
درا�سة  �إلى  هدفت  فقد   Zhang (2010)  درا�سة و�أما 
المتغيرات  بع�ض  في  وت�أثيره   ، التنظيمي  المناخ  خ�اصئ�ص 
التنظيمية، ولقد �شملت عينة الدرا�سة 419 موظفا" و موظفة من 
مواقع و م�ستويات وخبرات مختلفة، ولقد �أثبتت الدرا�سة �أن المناخ 
التنظيمي ي�ؤثر في فعالية �إدارة الموارد الب�شرية، وعلى الرغبة في 
ترك العمل، وعلى الر�اض الوظيفي، وكفاءة العمل، وعلى الالتزام 
ي�ؤثر في  التنظيمي  المناخ  �أي�اض" �أنّ  الدرا�سة  و�أثبتت  التنظيمي. 

فعالية المنظمة كلها. 
هذه  هدفت   Jenchen & Others (2010)  درا�سة ففي 
الدرا�سة �إلى درا�سة الآثار المترتبة من المناخ التنظيمي والهيكل 
التنظيمي على �إدارة المعرفة والابتكار في المنظمة. وقد تو�صلت 
الدرا�سة �إلى �أن �إدارة المعرفة والابتكار ترتبط �إيجابيا" مع المناخ 
التنظيمي في المنظمة اقل  الداعم عندما يكون الهيكل  التنظيمي 

ر�سمية و�أكثر لامركزية. 
و�أما درا�سة قام بها Castro و )Martins2010( فلقد هدفت 
�إلى تعرف العلاقة بين المناخ التنظيمي والر�اض الوظيفي لتحديد 
�إدراك العاملين لبيئة العمل و ت�أثيرها في الر�اض الوظيفي، ولقد 
�أبعاد  من  بعدا"  ع�شر  لأحد  درا�ستها  خلال  من  الدرا�سة  �أثبتت 
الرئي�س المبا�شر، والتنوع،  التنظيمي ومن �ضمنها قيادة  المناخ 
�إيجابي بين  ارتباط  الخ. ووجود   .... ال�شخ�صي،  والنمو  والتطور، 

المناخ التنظيمي والر�اض الوظيفي. 
وفي درا�سة العمري، وخ�صاونة و�أبو تينة )2009( هدفت �إلى 
التدري�س عن المناخ الجامعي  �أع�اضء هيئة  تعرف م�ستوى ر�اض 
الأكاديمي والتطبيقي المهني. ولقد �أ�اشرت نتائج الدرا�سة �إلى �أن 
المناخ الجامعي التطبيقي المهني كان �أعلى من الر�اض عن المناخ 
الجامعي الأكاديمي. ووجود فرق في م�ستوى ر�اض �أع�اضء هيئة 
التدري�س يعود �إلى الرتبة الأكاديمية والخبرة في التعليم العالي، 
وعدم وجود �أي فرق في م�ستوى الر�اض عن المناخ الجامعي يعود 

�إلى متغير الجن�س. 
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فقد   )2008( الحليم  وعبد  وعبابنة،  العدوان،  درا�سة  واما 
حيث  من  ال�سائد  التنظيمي  للمناخ  المديرين  تقييم  �إلى  هدفت 
فل�سفة القيادة، ونمط الات�لااصت ونمط اتخاذ القرارات والعلاقات 
�أن  �إلى  تو�صلت  ولقد  الأجور.  و�سيا�سة  العاملين  بين  ال�سائدة 
احتل درجة متو�سطة، وكان  التنظيمي  للمناخ  تقييم المبحوثين 
مجال الولاء التنظيمي من �أكثر مجلاات المناخ التنظيمي ر�اض، 
و�أما �سيا�سة الأجور والرواتب فكانت �أقل ر�اض. ولم تظهر نتائج 
الدرا�سة وجود فروقات في �أثر متغير الجن�س، والحالة الاجتماعية، 

والم�ؤهل العلمي، وبلد التخرج في مجلاات المناخ التنظيمي. 
وفي درا�سة البدر )2006( هدفت �إلى تعرف م�ستوى المناخ 
وكذلك  بالريا�ض،  المدني  الدفاع  مديرية  في  ال�سائد  التنظيمي 
العلاقة بين المناخ  العمل لديهم، وكذلك طبيعة  م�ستوى �ضغوط 
في  الاختلافات  تعرف  �إلى  �إ�اضفة  العمل،  و�ضغوط  التنظيمي 
العمل  و�ضغوط  التنظيمي  المناخ  نحو  العينة  �أفراد  اتجاهات 
وم�سمى  العلمي،  والم�ؤهل  والرتبة،  )العمر،  المتغيرات  باختلاف 
الدرا�سة  تو�صلت  ولقد   . الاجتماعية(  والحالة  الحالية،  الوظيفة 
على  الموافقة  نحو  توجها  هناك  �أن  �أهمها  من  نتائج  عدة  �إلى 
توافر المناخ التنظيمي الإيجابي بمديرية الدفاع المدني بمنطقة 
عك�سية  علاقة  هناك  و�أن  التابعة.  والمراكز  والإدارات،  الريا�ض، 

متو�سطة بين توافر مناخ تنظيمي وم�ستوى �ضغوط العمل. 
المناخ  �أبعاد  تق�صي  �إلى   )2006( الحيدر  درا�سة  وهدفت 
التنظيمي وعنا�صره التي ت�شمل )الهيكل التنظيمي، والم�س�ؤولية، 
وعلاقته  والتما�سك(  وال�صراع،  والدعم،  المكاف�آت،  ونظام 
و�أظهرت  والوظيفية.  ال�شخ�صية  العاملين  خ�اصئ�ص  باختلاف 
التنظيمي،  المناخ  عنا�صر  جميع  حول  العينة  انق�سام  النتائج 
ن�سبة  فهناك  الحياد  �إلى  ي�شير  الح�سابي  المتو�سط  �أن  من  بالرغم 
التنظيمي،  المناخ  �أبعاد  لجميع  وم�ؤيدين  معار�ضين  من  كبيرة 
�أظهرت الدرا�سة عدم وجود علاقة ذات دلالة �إح�اصئية بين  كما 
الوظيفية،  والخدمة  )العمر،  للمبحوثين  ال�شخ�صية  المتغيرات 
و�أن  التنظيمي،  المناخ  محاور  وجميع  الاجتماعية(  والحالة 
جن�س  باختلاف  يختلف  لا  التنظيمي  الهيكل  نحو  الاتجاه 
المبحوثين، �أو جن�سيتهم، �أو الم�ستوى التعليمي، �أو طبيعة العمل. 

�إلى ا�ستك�اشف  ذياب جرار )2006( فقد هدفت  و�أما درا�سة 
الهيكل  ب�أبعاده وهي:  التنظيمي  المناخ  نحو  العاملين  ت�صورات 
والقيادي  الإداري  والأ�سلوب  التنظيمية،  والعلاقات  التنظيمي، 
ونظام  القرارات،  واتخاذ  وال�صلاحيات،  الات�اصل،  و�أنماط 
التحفيز، وفر�ص الترقية. ولقد تو�صلت الدرا�سة �إلى �أن ت�صورات 
العاملين كانت �سلبية نحو المناخ التنظيمي ب�أبعاده ال�ستة وكذلك 
عدم وجود فروق في ت�صورات العاملين تعزى لمتغيرات الجن�س, 
والعمر، والم�ؤهل العلمي، والتخ�ص�ص، وطريقة التعيين، والراتب، 

والمديرية التي يتبع لها الموظف. 
�أبو �شيخة )2005( فقد هدفت �إلى تقييم  نادر  و�أما درا�سة 
للمناخ  والوظيفية  الإدارية  الم�ستويات  مختلف  في  الموظفين 

التنظيمي ال�سائد بناء" على ثمانية �أبعاد وهي البناء التنظيمي، 
ونظام  الجماعي،  والعمل  المكاف�آت،  ونظام  الوظيفي،  والو�صف 
ولقد  المادية.  والظروف   ، والانتماء  الخلاف،  و�إدارة  الإ�شراف، 
على  و�أن  مجمله  في  �سلبي  الموظفين  تقييم  �أن  الدرا�سة  بينت 
الإدارة الاهتمام بهذا الجانب حتى يقود المناخ التنظيمي الأف�ضل 

�إلى الأداء الأف�ضل. 
تعرف  �إلى  هدفت  فلقد   )2004( ال�سكران  درا�سة  واما 
توجهات �ضباط قطاع قوات الأمن الخا�صة نحو المناخ التنظيمي 
وم�ستوى الأداء الوظيفي من وجهة نظرهم ، �إ�اضفة �إلى تعرف �أثر 
المتغيرات الديموغرافية )العمر، و�سنوات الخدمة، والم�ؤهل العلمي، 
والرتبة( على توجهات ال�ضباط نحو �أبعاد المناخ التنظيمي قيد 
و�إجراءات  ونظم  والات�لااصت،  التنظيمي،  )الهيكل  وهي  الدرا�سة 
 . العمل، وطرق اتخاذ القرار، والحوافز، وتنمية الموارد الب�شرية( 
�إيجابيه مرتفعه لدى  �إلى وجود اتجاهات  الدرا�سة  ولقد تو�صلت 
و�إجراءات  الات�لااصت،  الآتية:  المحاور  نحو كل من  العينة  �أفراد 
العمل، والهيكل التنظيمي، ووجود توجهات محايدة نحو المحاور 
الب�شرية(  الموارد  وتنمية  القرار،  اتخاذ  وطرق  )الحوافز،  التالية: 
القدرات  بين  �إح�اصئية  دلاله  ذات  موجبة  علاقة  وجود  كذلك   ،
، و�إدراك الموظف لدوره الوظيفي  والخ�اصئ�ص الفردية للموظف 
والدرجة الكلية للأداء الوظيفي، وبين محاور المناخ التنظيمي قيد 
الدرا�سة. كما �أظهرت النتائج عدم وجود ت�أثير ذي دلالة �إح�اصئية 
على توجهات �أفراد العينة نحو محور الات�لااصت والحوافز، وعدم 
وجود ت�أثير ذي دلالة �إح�اصئية ل�سنوات الخدمة الحالية والرتبة 

نحو محاور المناخ التنظيمي. 
�سمرة  �أبو  ومحمود  عابدين  محمد  �أجراها  درا�سة  وفي 
)2001( هدفت الدرا�سة �إلى تعرف ت�صورات �أع�اضء هيئة التدري�س 
و�أثر متغيرات  ال�سائد فيها،  التنظيمي  للمناخ  القد�س  في جامعة 
الخبرة.  و�سنوات  الأكاديمية،  والرتبة  الكلية،  ونوع  الجن�س، 
الناطقين  المتفرغين  التدري�س  هيئة  �أع�اضء  الدرا�سة  �شملت  ولقد 
بالعربية، كما �أظهرت نتائج الدرا�سة تدني م�ستوى تقديرات �أع�اضء 
هيئة التدري�س في الجامعة للمناخ التنظيمي ب�شكل عام وتفاوتت 
الأداة.  المحددة في  المناخ  باختلاف مجلاات  التقدير  م�ستويات 
و�أظهرت النتائج اختلاف ت�صورات �أع�اضء هيئة التدري�س للمناخ 
نوع  ,وباختلاف  الإناث(  )ل�اصلح  الجن�س  باختلاف  التنظيمي 
الأكاديمية  الرتبة  ,وباختلاف  الأدبية(  الكليات  )ل�اصلح  الكلية 
من  ل�اصلح  الخبرة(  �سنوات  )وباختلاف   , �أ�ستاذ(  رتبة  )ل�اصلح 

تقل خبرته عن خم�س �سنوات. 
هدفت  بدرا�سة   )GEORGE DECRUZ1997( قام  كما 
الوجداني  والعن�صر  التنظيمي  المناخ  بين  ما  العلاقة  تعرف  �إلى 
الالتزام  و  المناخ  بين  العلاقة  كذلك  و  التنظيمي.  للالتزام 
الم�ستوى  و  الإدارية،  الم�ستويات  و   ، العمر  من  كلٍّ  و  التنظيمي 
من  كان  التما�سك  بعد  �أن  �إلى  الدرا�سة  تو�صلت  ولقد  التعليمي. 
و�أن  التنظيمي.  بلاالتزام  المرتبطة  التنظيمي  المناخ  �أبعاد  �أكثر 
ال�سن،  كبار  العاملين  من  كلّ  لدى  عالية  التزام  م�ستويات  هناك 
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والم�شرفين، والأفراد ذوي الم�ستويات التعليمية الأدنى. 
واما درا�سة العثامنة )1996( فلقد هدفت �إلى تقييم �أع�اضء 
ومعرفة  اليرموك،  جامعة  في  التنظيمي  للمناخ  التدري�س  هيئة 
فيما �إذا كان هنالك فروق ذات دلالة �إح�اصئية في تقييم �أع�اضء 
الدرا�سة  متغيرات  �إلى  تعود  التنظيمي  للمناخ  التدري�س  هيئات 
التي  والكلية  الأكاديمية،  والرتبة  )الجن�س،  وهي:  الم�ستقلة 
الجامعي(  التعليم  والخبرة في  التدري�س،  هيئة  فيها ع�ضو  يعمل 

�أكثر المجلاات الم�ستخدمة كانت  �أن  �إلى  الدرا�سة  . ولقد تو�صلت 
الأ�سلوب القيادي، ثم العلاقات، والات�لااصت، ثم اتخاذ القرارات، 
ثم  وال�سيا�سات،  والإجراءات،  العمل،  حوافز  يليه  وال�صلاحيات، 

فر�ص التقدم والنمو المهني. 
هو  كما  ال�سابقة  الدرا�سات  لأهداف  ملخ�ص  ي�أتي  فيما 

وا�ضح في الجدول رقم )1( : 

جدول رقم )1( 
ملخص لأهداف الدراسات السابقة 

الأهداف الدرا�سات ال�سابقة 

درا�سة عي�سى 
ت�أثير المناخ التنظيمي في الأداء الوظيفي وعلاقة ذلك مع متغيرات ديموغرافية )2014( 

درا�سة �صبحي 
�أثر المناخ التنظيمي في الالتزام التنظيمي )2014( 

درا�سة ملحم 
ارتباط المناخ التنظيمي بعوامل الر�اض الوظيفي و�أبعاده. )2013( 

 Permarupan درا�سة
و�آخرون )2013( 

درا�سة ت�أثير الر�اض عن المناخ التنظيمي في الرغبة في العمل، وعلى الالتزام التنظيمي، وكذلك العلاقة ما بين الرغبة في العمل 
والالتزام التنظيمي. 

درا�سة ابو تايه و 
العلاقة بين المناخ التنظيمي والر�اض الوظيفي، وارتباط ذلك مع متغيرات ديموغرافية اخرون )2012( 

 Holloway درا�سة
 (2012)

ت�أثير ال�سلوك القيادي على �إدراك العاملين لأبعاد المناخ التنظيمي 

 Pangil درا�سة
 (2011)

العلاقة بين �أبعاد المناخ التنظيمي"المك�أفاة والم�س�ؤولية، والهيكل التنظيمي، والم�اشركة في اتخاذ القرارات"والر�اض الوظيفي

ت�أثير عنا�صر المناخ التنظيمي"الهيكل التنظيمي، ونمط القيادة، ومدى م�اشركة العاملين ونمط الات�اصل وطبيعة العمل درا�سة بحر )2010( 
والتكنولوجيا الم�ستخدمة" على الاداء الوظيفي

 Zhang درا�سة
 (2010)

درا�سة خ�اصئ�ص المناخ التنظيمي، وت�أثيره على بع�ض المتغيرات التنظيمية. 

 Jenchen درا�سة
 (2010)

�آثار المناخ التنظيمي والهيكل التنظيمي على �إدارة المعرفة والابتكار. 

 Martins درا�سة
 (2010)

العلاقة ما بين ابعاد المناخ التنظيمي "التنوع، والنمو ال�شخ�صي، والتطور... الخ "والر�اض الوظيفي. 

درا�سة العمري 
التعرف على م�ستوى ر�اض اع�اضء هيئة التدري�س عن المناخ الجامعي الأكاديمي والتطبيقي المهني. )2009( 

درا�سة العدوان 
تقييم المديرين لمجلاات المناخ التنظيمي: فل�سفة القيادة ونمط اتخاذ القرارات ونمط الات�اصل والعلاقات ال�سائدة ونمط الاجور. )2008( 

التعرف على م�ستوى المناخ التنظيمي، وعلى علاقته مع �ضغوط العمل. درا�سة البدر )2006( 
درا�سة الحيدر 

 )2006(
تق�صي ابعاد المناخ التنظيمي "الهيكل التنظيمي، والم�س�ؤولية، ونظام المكاف�آت، والدعم، وال�صراع، والتما�سك"، وعلاقته 

باختلاف الخ�اصئ�ص المادية. 

ا�ستك�اشف ت�صورات العاملين نحو ابعاد المناخ التنظيمي: "الهيكل التنظيمي، والعلاقات التنظيمية، والأ�سلوب الاداري، و�أنماط درا�سة جرار )2006( 
الات�اصل، وال�صلاحيات، واتخاذ القرارات ، ونظام التحفيز ، وفر�ص الترقية". 

درا�سة ابو �شيخة 
 )2005(

تقييم الموظفين لأبعاد المناخ التنظيمي: "البناء التنظيمي، والو�صف الوظيفي، ونظام المك�آفات، والعمل الجماعي ونظام 
الإ�شراف و�إدارة الخلاف، والانت ماء، والظروف المادية. 

درا�سة ال�سكران 
تعرف توجهات �ضباط قوات الأمن نحو المناخ التنظيمي وم�ستوى الأداء الوظيفي. )2004( 
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الأهداف الدرا�سات ال�سابقة 

درا�سة عابدين 
تعرف م�ستوى تقديرات �أع�اضء هيئة التدري�س للمناخ التنظيمي )2001( 

 George درا�سة
 (1997)

تعرف العلاقة ما بين المناخ التنظيمي والالتزام التنظيمي. 

درا�سة العثامنة 
 )1996(

تقييم �أع�اضء هيئة التدري�س لمجلاات المناخ التنظيمي: كالأ�سلوب القيادي، ونمط اتخاذ القرارات، والعلاقات، والات�لااصت، 
وحوافز العمل.. الخ 

�إلى  وبعد ا�ستعرا�ض الدرا�سات ال�سابقة لا بد من الإ�شارة 
�أبرز ما يميز هذه الدرا�سة: 

ÚÚ وهي وفعالة  �أ�سا�سية  فئة  تناولت  الدرا�سة  هذه  �إن 
الإداريين. 

ÚÚ في الفل�سطينية  الجامعات  جميع  �شملت  الدرا�سة  �إن 
محافظة الخليل/ فل�سطين. 

ÚÚ الهيكل وهي:  التنظيمي  المناخ  عنا�صر  تناولت 
التنظيمي، ونمط القيادة، والات�اصل، والثقافة التنظيمية، وتنمية 

الموارد الب�شرية. 
ÚÚ توفير في  الم�ساعدة  العوامل  �إلى  الدرا�سة  هذه  تطرقت 

مناخ تنظيمي ملائم. 

منهجية الدراسة: 
وفي  التحليلي  الو�صفي  الأ�سلوب  على  الباحثة  اعتمدت 
قطاع  في  الإداريين  على  الميدانية  الدرا�سة  مجتمع  اقت�صر  ذلك 
الجامعات الفل�سطينية كمثال واقعي وتطبيق عملي للدرا�سة، وقد 
جرى تحليل النتائج بناءً على الفر�ضيات لاختبار �صحتها، وقد 
ثم  ومن  الم�ستخدمة  الإح�اصئية  والأ�ساليب  المقايي�س  بذكر  تم 

النتائج التي تو�صلت �إليها الدرا�سة. 

مجتمع الدراسة: 
الإداريين  من  الدرا�سة  هذه  في  البحث  مجتمع  يتكون 
الخليل  محافظة  في  الفل�سطينية  الجامعات  قطاع  في  العاملين 
فيها  العاملين  الإداريين  عدد  ويبلغ  جامعات،  ثلاث  والبالغة   ،
لَ على هذا العدد من خلال الات�اصل الهاتفي  )464( �إداريا" )حُ�صِ
��شؤون  لدوائر  المبا�شرة  الزيارة  الى  ا�اضفة  الم�س�ؤولين  مع 

الموظفين في الجامعات( . 

عينة الدراسة: 
�إن  �إذ  الطبقية؛  الع�شوائية  العينة  باختيار  الباحثة  قامت 
هذه العينة ممثلة لخ�اصئ�ص المجتمع، وبذلك يمكن تعميم النتائج 
المجتمع  �أفراد  كل  على  العينة  خلال  من  عليها  ح�صلنا  التي 
عدد  بتحديد  المت�صلة  الإح�اصئية  للجداول  وبالرجوع  الأ�صلي 
 ،5% خط�أ  �إداريا" بهام�ش   )173( ب  حُددتْ  التي  العينة  �أفراد 
عليهم  الا�ستبانات  توزيع  جرى  ولقد   .90% ثقه  وبم�ستوى 

بالكامل، وجرى ا�سترجاع جميع الا�ستبانات الموزعة ولم تُ�سْتَثنَ 
�أية ا�ستبانة ب�سبب التلف كما هو مو�ضح في الجدول رقم )2( . 

جدول رقم )2( 
الجامعات الفلسطينية في محافظة الخليل وعدد الإداريين العاملين 
فيها، وعدد الاستبانات الموزعة، وعدد الاستبانات المسترجعة. 

ا�سم الجامعةالرقم

عدد 
الإداريين 
العاملين 

فيها

عدد 
الا�ستبانات 

الموزعة

عدد 
الا�ستبانات 
الم�سترجعة

 1.
جامعة بوليتكنك 

1616161فل�سطين

1676262جامعة الخليل.2 

1365050جامعة القد�س المفتوحة.3 

464173173المجموع.4 

المعالجة الاحصائية للبيانات : 
برنامج  با�ستخدام  الا�ستبانات  بتفريغ  الباحثة  قامت 
الإح�اصئية  المعالجة  جرت  وقد   ،  SPSS الإح�اصئية  الرزم 
والمتو�سطات   ، المئوية  والن�سب   ، الأعداد  با�ستخراج  للبيانات 
الح�سابية، والانحرافات المعيارية، ودرجات الحرية، واختبار ت 
 One Way Analysis( واختبار تحليل التباين الأحادي ، )T Test(
Pearson Correla�( ومعامل الارتباط بير�سون ، )of Variancee

 . )tion Alpha

أداة الدراسة: 
اعتمدت هذه الدرا�سة على نوعين من م�صادر المعلومات 

وهي: 
11 الكتب، . على  فيها  اعْتُمِدَ  التي  الثانوية:  المعلومات 

والمقلاات والدرا�سات ال�سابقة. 
22 �أ�سلوب . المعلومات الأولية: واعْتُمِدَ فيها الاعتماد على 

الا�ستبانة لجمع المعلومات، ، وقد تكونت من �أربعة �أجزاء*الجزء 
البحث  مو�ضوع  تبين  التي  التغطية  ر�سالة  ويت�ضمن  الأول: 
والهدف منه. *الجزء الثاني: وي�شتمل على معلومات عامة وهي 
على النحو الآتي: الجن�س، و�سنوات الخبرة، والم�سمى الوظيفي*. 
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�أ�سئلة تت�صل  �إلى:  �أ�سئلة عامة �صنفت  الثالث: ويتكون من  الجزء 
والثقافة  التنظيمي،  الهيكل  وهي  التنظيمي  المناخ  بعنا�صر 
الب�شرية. الموارد  وتنمية  القيادة،  ونمط  والات�اصل،  التنظيمية، 
من  عدد  �أهمية  درجة  لمعرفة  �أ�سئلة  على  يحتوي  الرابع:  الجزء 
العوامل في توفير مناخ تنظيمي ملائم وت�شمل الثقة التنظيمية، 
والإبداع، ونمط القيادة والعلاقات الاجتماعية الجيدة، وا�ستخدام 

التكنولوجيا الحديثة، وتحديث القوانين والأنظمة.

صدق وثبات الأداة: 

جرى التحقق من �صدق �أداة الدرا�سة )الا�ستبانة( من خلال 
من  عدداً  �أبدوا  والذين  المحكمين،  من  مجموعة  على  عر�ضها 
الدرا�سة  �أداة  �إخراج  �أخذها بعين الاعتبار عند  الملاحظات جرى 
ب�شكلها الحالي، و�أما فيما يت�صل بثبات الاداة فقد احتُ�سبَ ثبات 
قيمة  بلغت  �إذ  �ألفا"  كرونباخ  الثبات"  معادلة  با�ستخدام  الأداة 
الات�ساق  مدى  على  يدل  وهذا  جداً  عالية  وهي   )0.81( الثبات 

الداخلي بين فقرات الا�ستبانة.

تحليل أسئلة الدراسة: 

ال�س�ؤال الأول: ما هي �أهم الجوانب المت�صلة ◄◄
الجامعات  في  التنظيمي  المناخ  بعنا�صر 
)الهيكل  الخليل  محافظة  في  الفل�سطينية 
التنظيمي، والثقافة التنظيمية والات�صال، ونمط 

وجهة  من  الب�شرية(  الموارد  وتنمية   ، القيادة 
نظر الإداريين فيها؟ 

ÚÚ أهم� �أن   )3( رقم  الجدول  يو�ضح  التنظيمي:  الهيكل 
الفل�سطينية في محافظة  التنظيمي في الجامعات  جوانب الهيكل 
في  ي�ساعد  التنظيمي  الهيكل  )�أن  الأهمية  ح�سب  مرتبة  الخليل 
يدل  وهذا   "4.1412" ح�سابي  بمتو�سط  المهام(  �إنجاز  �سرعة 
على �أن و�ضوح الهيكل التنظيمي ي�ساعد في �سرعة �إنجاز الأعمال 
وتدفقها، يليها في المرتبة الثانية )تجري م�ساءلة العاملين عن 
هو  ما  مع  انجازهم  مقارنة  خلال  من  حققوها  التي  النتائج 
متوقع( بمتو�سط ح�سابي "3.8294"وهذا يثبت م�ساءلة العاملين 
بالمرتبة  وجاءت  يكون،  �أن  يجب  بما  مقارنتها  و  �أعمالهم  عن 
والم�س�ؤوليات  المهام  تق�سيم  في  عدالة  )هناك  فقرة  الأخيرة 
العدالة  �إلى  ي�شير  وهذا   "3.2765" ح�سابي  بمتو�سط  الوظيفية( 

في توزيع المهمات والأعمال بين العاملين.
وتجدر الإ�اشرة �أن درا�سة عن�صر الهيكل التنظيمي تتفق مع 
وجود  �إلى  درا�سته  �أي�اض" في  �أ�اشر  �إذ  درا�سة ال�سكران )2004( 
اتجاهات ايجابية مرتفعة نحو عن�صر الهيكل التنظيمي.واختلفت 
هذه النتيجة مع درا�سة �أبو �شيخة )2005( �إذ ت�شير درا�سته �إلى 
وجود تقييم �سلبي للموظف نحو عن�صر الهيكل التنظيمي، وكذلك 
�أن ت�صورات  �إلى  )2006( وقد تو�صلت درا�سته  مع درا�سة جرار 

العاملين كانت �سلبية نحو بعد الهيكل التنظيمي.
جدول رقم )3( 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية نحو عنصر الهيكل التنظيمي مرتبة حسب الأهمية

المتو�سط المظاهر
الح�سابي

الانحراف 
المعياري

معار�ض ب�شدةمعار�ضمحايدموافقموافق ب�شدة

الن�سبةالعددالن�سبةالعددالن�سبةالعددالن�سبةالعددالن�سبةالعدد

ي�ساعد الهيكل التنظيمي في �سرعة �إنجاز 
%32%159%85%7644%4.14120.962657041المهام

تجري م�ساءلة العاملين عن النتائج التي 
حققوها من خلال مقارنة انجازهم مع 

ما هو متوقع
3.82940.769431911%11969%2313%74%42%

هناك تركيز على الدرجة العالية من 
%00%53%4325%10259%3.82350.682432213الر�سمية 

هناك تعاون وتن�سيق فعال بين وحدات 
%21%1710%3118%9555%3.75290.882522716ودوائر و�أق�سام الجامعة المختلفة

يقع تحديث وتطوير الهيكل التنظيمي 
%21%148%5331%7845%3.55290.935882112وفقاً للم�ستجدات

هناك تكاف�ؤ بين ال�سلطة المعطاة 
%53%2414%5230%7745%3.41180.93320148للعاملين والم�س�ؤولية

هناك عدالة في تق�سيم المهام 
%74%2012%6638%6538%3.27650.98511127والم�س�ؤوليات الوظيفية
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ÚÚ الثقافة التنظيمية: يو�ضح لنا الجدول رقم )4( �أن �أهم
جوانب الثقافة التنظيمية في الجامعات الفل�سطينية في محافظة 
الخليل مرتبة ح�سب الأهمية، و�أن )هناك �شعار خا�ص بالجامعة 
"4.1706" وهذا يدل  يعبر عنها وعن قيمها( بمتو�سط ح�سابي 
يعبر  الخليل  محافظة  في  جامعة  لكل  خا�ص  �شعار  وجود  على 
الثانية )ت�سعى  عنها ويعك�س قيمها و�أهدافها، يليها في المرتبة 
اتجاه  الاجتماعية  الم�س�ؤولية  بجوانب  الاهتمام  �إلى  الجامعة 

الطلبة والمجتمع( بمتو�سط ح�سابي "3.9529" وهذه الن�سبة تعد 
عالية، �إذ ت�شير �إلى اهتمام الجامعات ب�أبعاد وجوانب م�س�ؤوليتها 
الاجتماعية اتجاه الطلبة ب�شكل خا�ص والمجتمع ب�شكل عام، وفي 
المرتبة الأخيرة )يكون التركيز على الإنتاجية حتى لو كانت على 
"3.5000".وينبغي الا�اشرة  العاملين( بمتو�سط ح�سابي  ح�ساب 
على  التنظيمية  الثقافة  عن�صر  �أغفلت  ال�سابقة  الدرا�سات  �أنّ  �إلى 

الرغم من �أهميته.

جدول رقم )4( 
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية نحو الثقافة التنظيمية مرتبة حسب الأهمية

المتو�سط المظاهر
الح�سابي

الانحراف 
المعياري

معار�ض ب�شدةمعار�ضمحايدموافقموافق ب�شدة

الن�سبةالعددالن�سبةالعددالن�سبةالعددالن�سبةالعددالن�سبةالعدد

هناك �شعار خا�ص بالجامعة 
%11%85%106%9555%4.17060.784665834يعبر عنها وعن قيمها 

ت�سعى الجامعة �إلى الاهتمام 
بجوانب الم�س�ؤولية الاجتماعية 

اتجاه الطلبة والمجتمع
3.95290.819963923%9857%2515%85%21%

ت�شجع الجامعة على العمل 
%00%74%3319%10058%3.91760.733183219التعاوني )فرق العمل( 

هناك اهتمام وا�ضح بالزبائن 
)الطلبة( من خلال الت�أكيد على 

ثقافة الجودة
3.88820.809983219%10460%2414%106%21%

هناك نظام قيمي م�شترك بين 
%21%138%4023%9052%3.74120.858692716الإدارة والعاملين

يكون التركيز على الإنتاجية 
حتى لو كانت على ح�ساب 

العاملين
3.50000.865172112%6035%7644%138%11%

ÚÚ جوانب �أهم  �أن   )5( رقم  الجدول  لنا  يو�ضح  الات�صال: 
مرتبة  الخليل  محافظة  في  الفل�سطينية  الجامعات  في  الات�اصل 
ح�سب الأهمية كانت �أن )هناك علاقات �إيجابية بين العاملين ما 
ي�سهل في عملية التوا�صل والتن�سيق( بمتو�سط ح�سابي "4.0529"، 
وهذه الن�سبة تعد مرتفعة وت�ؤكد �أن وجود العلاقات الايجابية بين 
التوا�صل والتن�سيق بينهم، والم�سبب  العاملين ت�سهل في عمليات 
والقيم.ويليها  الثقافات  في  والتوافق  التجان�س  هو  الأ�سا�سي 
جميع  من  موحدة  نماذج  ا�ستخدام  )يجري  الثانية  المرتبة  في 
العاملين ما يزيد كفاءة الات�اصل( بمتو�سط ح�سابي "3.9235"، 
وهذه الن�سبة تعد مرتفعة �أي�اض" وتدل على �أن الجامعات ت�ستخدم 
نقل  �سرعة  من  يزيد  ما  وذلك  العاملين  من  موحدة  نماذج 
�أثر كبير في تح�سين  المعلومات و�سرعة الا�ستجابة مما يكون له 
م�ستوى الأداء وكفاءة �إنجاز الأعمال.وجاءت في المرتبة الأخيرة 
الإدارية من  المرا�سلات  الم�ستخدمة في  الإدارية  النماذج  )تعاني 

التعقيد وت�شعب محتوياتها( بمتو�سط ح�سابي "2.8059" ، وهذه 
الم�ستخدمة  النماذج  �أن  �إلى  ذلك  يعود  وقد  متو�سطة  تعد  الن�سبة 
في المرا�سلات الإدارية لا تحتوي ب�شكل كبير على بنود وت�شعبات 
كثيرة ، ولا تعاني من التعقيد.وفيما يت�صل ببعد الات�اصل نلاحظ 
�أنه ين�سجم مع درا�سة ال�سكران )2004( �إذ �أظهرت درا�سته وجود 
تت�اشبه  الات�اصل.وكما  محور  نحو  مرتفعة  ايجابية  اتجاهات 
الات�اصل  بعد  �أن  �إذ   )1996( العثامنة  درا�سة  مع  النتيجة  هذه 
تنظيمي  مناخ  وجود  على  وانعكا�سا"  ا�ستخداما"  الأكثر  كان 
تقييم  �أن  �إذ   )2008( العدوان  درا�سة  مع  تت�اشبه  ملائم.وكذلك 
هذه  وتختلف  متو�سطة،  درجة  احتل  الات�اصل  لبعد  المبحوثين 
النتيجة مع درا�سة جرار )2006( وقد �أ�اشرت درا�سته �إلى وجود 

ت�صورات �سلبية نحو بعد الات�اصل.
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جدول رقم )5( 
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية نحو عنصر الاتصال مرتبة حسب الأهمية

المتو�سط المظاهر
الح�سابي

الانحراف 
المعياري

معار�ض ب�شدةمعار�ضمحايدموافقموافق ب�شدة

الن�سبةالعددالن�سبةالعددالن�سبةالعددالن�سبةالعددالن�سبةالعدد

هناك علاقات ايجابية بين العاملين مما 
%21%21%1810%10863%4.05290.771244124ي�سهل في عملية التوا�صل والتن�سيق 

يجري ا�ستخدام نماذج موحدة كالمذكرات، 
التقارير....( من جميع العاملين مما يزيد 

كفاءة الات�اصل
3.92350.799433319%10360%2917%32%42%

تعطى الفر�صة للعاملين لإي�اصل 
المعلومات �أو المقترحات �أو ال�شكاوي 

للم�س�ؤولين
3.78240.880253118%9052%3722%116%32%

هناك ات�لااصت �أفقية بين الأق�سام 
لأغرا�ض التن�سيق و اتخاذ القرارات 

الم�شتركة
3.77650.70294148%11667%3319%74%21%

الهيكل التنظيمي يعرقل وي�ؤخر في و�صول 
%95%3621%6739%4325%3.13531.031711710المعلومات ب�سرعة نظراً لامتداداته الوا�سعة

تعاني النماذج الإدارية الم�ستخدمة في 
%42%6840%6739%2515%2.80590.8857785المرا�سلات الإدارية من التعقيد 

ÚÚ نمط القيادة: يو�ضح الجدول رقم )6( �أن �أهم الجوانب
المرتبة  في  الفل�سطينية  الجامعات  في  القيادة  بنمط  المرتبطة 
ح�سب الأهمية )�أن الم�س�ؤولين يقدمون الدعم والم�ساندة للعاملين( 
وهذا  مرتفعة  تعد  الن�سبة  وهذه   ،"3.7412" ح�سابي  بمتو�سط 
التعامل  الم�ستخدم في  الإدارة  و�أ�سلوب  القيادة  �أهمية نمط  ي�ؤكد 
جانبهم  �إلى  والوقوف  الثقة  ومنحهم  ودعمهم  العاملين  مع 
وتحفيزهم وت�شجعيهم على الإبداع والابتكار والتطوير، وتحقيق 
الثانية  بالمرتبة  لهم.ويليها  الوظيفي  الأمن  وتوفير  رغباتهم 
المرتبطة  القرارات  اتخاذ  في  بالم�اشركة  للعاملين  )ي�سمح 
بالق�سم/ الدائرة( بمتو�سط ح�سابي "3.5706" وهذه الن�سبة تعد 
العاملين  �إلى تمكين  الجامعات تميل  �أ�صبحت  �أي�اض" �إذ  مرتفعة 
الذي  الق�سم  �أو  بالدائرة  المرتبطة  القرارات  اتخاذ  في  و�إ�شراكهم 
على  الم�س�ؤولين  )يركز  الأخيرة  بالمرتبة  وجاءت  فيه،  يعملون 

حل الم�اشكل اليومية �أكثر من و�ضع الخطط الم�ستقبلية( بمتو�سط 
ح�سابي "3.3824"، وهذه الن�سبة تعد متو�سطة وتظهر �أن اهتمام 
الم�س�ؤول المبا�شر يكون من�صبا" على القيام بالمهام والواجبات 

وحل الم�اشكل اليومية �أكثر من عملية و�ضع خطط م�ستقبلية.
وفيما يت�صل بعن�صر نمط القيادة، يلحظ �أنه يتفق مع درا�سة 
المجلاات  �أكثر  من  هو  القيادي  فالأ�سلوب   )1996( العثامنة 
الم�ستخدمة لدعم وجود مناخ تنظيمي ملائم و منا�سب.وكذلك مع 
درا�سة العدوان )2008( فقد ات�ضح �أن تقييم المبحوثين لبعد نمط 
وفل�سفة القيادة احتل درجة متو�سطة.واختلفت نتيجة الدرا�سة مع 
درا�سة �أبو �شيخة )2005( التي تو�صلت �إلى �أن تقييم الموظفين كان 
�سلبيا" نحو بعد نمط الإ�شراف والقيادة ، وتختلف كذلك مع درا�سة 
العاملين  ت�صورات  �أن  �إلى  درا�سته  تو�صلت  التي   )2006( جرار 

كانت �سلبية نحو بعد الأ�سلوب والنمط القيادي.

جدول رقم )6( 
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية نحو عنصر نمط القيادة مرتبة حسب الأهمية

المتو�سط المظاهر
الح�سابي

الانحراف 
المعياري

معار�ض ب�شدةمعار�ضمحايدموافقموافق ب�شدة

الن�سبةالعددالن�سبةالعددالن�سبةالعددالن�سبةالعددالن�سبةالعدد

يقدم الم�س�ؤولين الدعم و الم�ساندة 
%32%127%3017%10963%3.74120.809021810للعاملين

ي�سمح للعاملين بالم�اشركة في اتخاذ 
%95%148%3118%10762%3.57060.92196116القرارات المرتبطة بالق�سم/ الدائرة

تتقبل �إدارة الجامعة ب�شكل ودي الأفكار 
%53%159%4224%9052%3.54710.948761710والمقترحات التي يتقدم بها العاملون
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المتو�سط المظاهر
الح�سابي

الانحراف 
المعياري

معار�ض ب�شدةمعار�ضمحايدموافقموافق ب�شدة

الن�سبةالعددالن�سبةالعددالن�سبةالعددالن�سبةالعددالن�سبةالعدد

تحر�ص �إدارة الجامعة على �إطلاع 
%63%1810%5532%7745%3.47650.91795169العاملين على النتائج المرتبطة بعملهم 

ي�سعى الم�س�ؤولون �إلى الاهتمام بمطالب 
%127%2012%4526%8047%3.40001.02859159العاملين وحاجاتهم

يركز الم�س�ؤولون على حل الم�اشكل اليومية 
%231%2313%7745%4828%3.38240.917122213�أكثر من و�ضع الخطط الم�ستقبلية

ÚÚ تنمية الموارد الب�شرية: يو�ضح لنا الجدول رقم )7( �أن
�أهم جوانب تنمية الموارد الب�شرية في محافظة الخليل مرتبة ح�سب 
الأهمية كانت )يجري اعتماد مبد�أ التعيين على �أ�سا�س الكفاءة( 
وهذا  مرتفعة  تعد  الن�سبة  وهذه   ،"3.8059" ح�سابي  بمتو�سط 
اختيار  �إلى  ي�ستند  الفل�سطينية  الجامعات  في  التعيين  �أن  يف�سر 
ذوي الكفاءات الفنية ولا ي�ستند �إلى الو�ساطة �أو المح�سوبية.يليها 
في  الم�ساهمة  في  التدريبية  البرامج  )ت�ساعد  الثانية  بالمرتبة 
م�ستقبلًا( بمتو�سط  قيادية  �إدارية  لتولي وظائف  العاملين  �إعداد 
تعقد  �إذ  �أي�اًض،  مرتفعة  تعد  الن�سبة  وهذه   ،"3.7118" ح�سابي 
الجامعات دورات تدريبية ت�ؤهل العاملين ل�شغل منا�صب �إدارية، 
الدعم  الجامعة  �إدارة  تقدم  )لا  فقرة  الأخيرة  بالمرتبة  وجاءت 

بمتو�سط  العمل(  ور�اشت  و  الم�ؤتمرات  في  للم�اشركة  والم�ساندة 
مع  قورنت  لو  متو�سطة  تعدّ  الن�سبة  وهذه   ،"2.6235" ح�سابي 
اهتمام  الباحثة على  الأخرى وهي تدل من وجهة نظر  الفقرات 
للعاملين  والمهارات  والقدرات  المعرفة  بزيادة  الجامعات  ادارة 
بالم�ؤتمرات  الم�اشركة  في  العاملين  ودعم  المجلاات,  جميع  في 
العاملين  خروج  على  قيودا"  ت�ضع  قد  ولكنها  العمل،  وور�اشت 
رغب  �إذا  المادي  العبء  الموظف  يتحمل  قد  �أو  بها  للم�اشركة 
يت�صل  م�ؤتمرات.وفيما  �أو  دورات  �أو  العمل  بور�اشت  بلاالتحاق 
بعن�صر تنمية الموارد الب�شرية يلاحظ �أن هذا البعد يتعار�ض مع 
درا�سة ال�سكران )2004( فقد �أ�اشرت درا�سته �إلى وجود توجهات 

محايدة نحو عن�صر تنمية الموارد الب�شرية.
جدول رقم )7( 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية نحو عنصر تنمية الموارد البشرية مرتبة حسب الأهمية

المتو�سط المظاهر
الح�سابي

الانحراف 
المعياري

معار�ض ب�شدةمعار�ضمحايدموافقموافق ب�شدة

الن�سبةالعددالن�سبةالعددالن�سبةالعددالن�سبةالعددالن�سبةالعدد

يجري اعتماد مبد�أ التعيين على �أ�سا�س 
%42%63%3822%8952%3.80590.912103420الكفاءة

ت�ساعد البرامج التدريبية في الم�ساهمة 
في �إعداد العاملين لتولي وظائف �إدارية 

قيادية م�ستقبلًا
3.71180.893362917%8248%4526%138%32%

يجري تحديد احتياجات العاملين 
التدريبية لتح�سين م�ستوى �أدائهم 

لأعمالهم
3.64120.958032515%8952%3219%2213%42%

يقع تقييم �أداء المتدربين بعد انتهاء 
البرامج التدريبية وور�ش العمل لتحديد 

مدى ا�ستفادتهم منها
3.38820.94955116%8147%5130%2112%85%

تحر�ص �إدارة الجامعة على �إطلاع 
العاملين على كل ما هو جديد في مجال 

العمل
3.36471.030281911%6739%5029%2816%85%

تعقد دورات وبرامج تدريبية لتعريف 
المتدربين بالقيم والثقافة التنظيمية 

ال�سائدة في الجامعة
3.25881.00476127%7041%4627%3722%74%

تتوافر �أنظمة مكاف�آت وحوافز لتعزيز 
%2615%2716%5130%5331%3.04121.18848159العمل والإنجاز الإبداعي

لا تقدم �إدارة الجامعة الدعم والم�ساندة 
%1810%7141%4828%2816%2.62351.0144174للم�اشركة في الم�ؤتمرات 
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ال�س�ؤال الثاني: ما مدى �أهمية العوامل التالية ◄◄
المكاف�أة،  ونمط  والإبداع،  التنظيمية،  )الثقة 
الإجتماعية  والعلاقات  والتطوير،  والتدريب 
توفير  في  الحديثة(  والتكنولوجيا  الجيدة، 
المناخ التنظيمي من وجهة نظر الإداريين في 

الجامعات الفل�سطينية في محافظة الخليل؟ 
يو�ضح الجدول رقم )8( انه من العوامل الم�ساهمة في توفير 
مقدمتها:  في  جاء  الأهمية  والمنا�سب  الملائم  التنظيمي  المناخ 
 ،"3.6069" ح�سابي  بمتو�سط  الحديثة  التكنولوجيا  ا�ستخدام 
وهذا يثبت و ي�ؤكد �أهمية التكنولوجيا ودورها في �سرعة �إنجاز 
وت�سهيل  المقدمة،  الخدمات  جودة  م�ستوى  وتح�سين  الأعمال 
المعاملات والخدمات المقدمة للطلبة والعاملين، في حين جاءت 

وهذا   "3.5607 بمتو�سط  الثانية  المرتبة  في  التنظيمية  الثقة 
�أن وجود الثقة التنظيمية ت�ساعد في وجود مناخ تنظيمي  ي�ؤكد 
ملائم ، �إذ �أن قيام الجامعات ب�إعطاء العاملين الفر�صة للم�اشركة 
ثقة  من  يزيد  الر�أي  �إبداء  على  وت�شجيعهم  القرارات  اتخاذ  في 
الموظف بنف�سه وثقته برئي�سه، ويقلل من معوقات الات�اصل.يليها 
تحديث القوانين والأنظمة بمتو�سط ح�سابي "3.5491"، والإبداع 
الاجتماعية  العلاقات  ثم  ومن  ح�سابي"3.5491"،  بمتو�سط 
الجيدة بمتو�سط ح�سابي "3.4855"، �أما نمط المكاف�أة فقد جاءت 
في المرتبة الأخيرة وبمتو�سط ح�سابي "3.4277"وهذه النتيجة 
تدل على ت�أثير متو�سط لنظام المكاف�آت في المناخ التنظيمي و�أن 
هناك عوامل �أكثر �أهمية منها بالتحديد.وتجدر الإ�اشرة هنا �إلى 
الم�ساعدة  العوامل  جانب  تناولت  �سابقة  درا�سة  �أية  وجود  عدم 
في توفير مناخ تنظيمي على وجه التحديد كما هو وارد في هذه 

الدرا�سة.

جدول رقم )8( 
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية نحو أهمية عوامل المناخ التنظيمي مرتبة حسب الأهمية

المتو�سط المظاهر
الح�سابي

الانحراف 
المعياري

غير مهمقليل الأهميةمهممهم جداً

الن�سبةالعددالن�سبةالعددالن�سبةالعددالن�سبةالعدد

%00%63%5532%3.60690.5565211165ا�ستخدام التكنولوجيا الحديثة

%11%21%6940%3.56070.5530710058الثقة التنظيمية

%11%21%7141%3.54910.554229857الإبداع

%00%106%5733%3.54910.6044010561تحديث القوانين والأنظمة

%11%63%7342%3.48550.596579253العلاقات الاجتماعية الجيدة

%32%138%6337%3.42770.708539354نمط المكاف�أة

دلالة ◄◄ ذات  فروق  توجد  هل  الثالث:  ال�س�ؤال 
�إح�صائية بين اتجاهات الإداريين في الجامعات 
�أهم  نحو  الخليل  محافظة  في  الفل�سطينية 
التنظيمي  بعنا�صرالمناخ  المت�صلة  الجوانب 
)الجن�س،  التالية:  الديموغرافية  والمتغيرات 

و�سنوات الخبرة، والم�سمى الوظيفي( ؟ 
للإجابة عن ال�س�ؤال ال�سابق و�ضعت الفر�ضيات الآتية: 

الم�ستوى �� عند  �إح�اصئية  دلالة  ذات  فروق  توجد  لا 
الفل�سطينية  الجامعات  في  الإداريين  اتجاهات  بين   )α=0.05(
والمتغيرات  التنظيمي  عنا�صرالمناخ  نحو  الخليل  محافظة  في 
والم�سمى  الخبرة،  �سنوات  و  )الجن�س،  الآتية:  الديموغرافية 

الوظيفي( ؟ 
الم�ستوى �� عند  �إح�اصئية  دلالة  ذات  فروق  توجد  لا 

الفل�سطينية  الجامعات  في  الإداريين  اتجاهات  بين   )α=0.05(
وجهة  من  التنظيمي  عنا�صرالمناخ  نحو  الخليل  محافظة  في 

نظرهم ح�سب الجن�س.
 )t test( اختبار ت  ا�ستخدم  الفر�ضية  للتحقق من �صحة 

انه لا توجد فروق ذات دلالة  حيث نلاحظ من الجدول رقم )9( 
الإداريين  اتجاهات  بين   )α=0.05( الم�ستوى  عند  �إح�اصئية 
لمتغير  تعزى  نظرهم  وجهة  من  التنظيمي  المناخ  عنا�صر  نحو 
الجن�س على الدرجة الكلية، فقد �أظهرت النتائج �أنه عند م�ستوى 
)α=0.05( غير دالة �إح�اصئيا.في حين توجد فروق بين الإداريين 
نحو الهيكل التنظيمي ح�سب الجن�س، وقد �أظهرت النتائج �أنه عند 
بلغ  وقد   ، الذكور  ول�اصلح  �إح�اصئيا،  دالة   )α=0.05( م�ستوى 
متو�سطات  كانت  حين  في   ،"3.8319" الح�سابي  متو�سطهم 
الإناث "3.8250"، كذلك يوجد فروق بين الإداريين نحو تنمية 
 )α=0.05( الموارد الب�شرية، وقد �أظهرت النتائج �أنه عند م�ستوى
دالة �إح�اصئيا ول�اصلح الذكور بمتو�سط ح�سابي "3.3230"، في 
حين كانت متو�سطات الإناث "3.3083".وبذلك تثبت الفر�ضية 

ال�صفرية.
التي   )2009( العمري  درا�سة  مع  النتيجة  هذه  وتتفق 
�أثبتت درا�سته عدم وجود فروق ذات دلالة �إح�اصئية بين م�ستوى 
الر�اض عن المناخ الجامعي ومتغير الجن�س، كما تتفق النتيجة مع 
درا�سة العدوان )2008( التي �أظهرت نتائج الدرا�سة عدم وجود 

فروق بين مجلاات المناخ التنظيمي و متغير الجن�س.
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جدول رقم )9( 
نتائج اختبار ت )t- test( للفروق في اتجاهات الإداريين نحو عناصر المناخ التنظيمي حسب الجنس

الدلالة الإح�صائيةقيمة تدرجات الحريةالانحراف المعياريالمتو�سطالعددالجن�سالبعد

الهيكل 
التنظيمي

1133.83190.82270ذكر
1710.9030.015

603.82500.86272�أنثى

الثقافة 
التنظيمية

1133.87170.75231ذكر
1710.9030.429

603.78330.68499�أنثى

الات�اصل
1133.90710.73966ذكر

1710.5130.606
603.91670.66490�أنثى

نمط القيادة
1133.40710.69291ذكر

1710.437
0.255

603.31670.66998�أنثى

تنمية 
الموارد 
الب�شرية

1133.32300.96344ذكر
1710.9320.007

603.30830.94820�أنثى

الدرجة 
الكلية

1133.58850.92154ذكر
1710.9030.157

603.52500.85581�أنثى

الم�ستوى �� عند  �إح�اصئية  دلالة  ذات  فروق  توجد  لا 
الفل�سطينية  الجامعات  في  الإداريين  اتجاهات  بين   )α=0.05(
وجهة  من  التنظيمي  المناخ  عنا�صر  نحو  الخليل  محافظة  في 

نظرهم ح�سب �سنوات الخبرة.
للتحقق من �صحة الفر�ضية ا�ستخدم اختبار تحليل التباين 
الأحادي ، �إذ نلاحظ من الجدول رقم )9( وجود فروق ذات دلالة 
الإداريين  اتجاهات  بين   )α=0.05( الم�ستوى  عند  �إح�اصئية 

على  الخبرة  �سنوات  لمتغير  تعزى  التنظيمي  المناخ  عنا�صر  نحو 
 )α=0.05( م�ستوى  عند  �أنه  النتائج  �أظهرت  وقد  الكلية،  الدرجة 
فروق  )10( نلاحظ وجود  رقم  الجدول  �إح�اصئيا، من خلال  دالة 
ح�سب  جميعا"  التنظيمي  المناخ  عنا�صر  نحو  الإداريين  بين 
�أن  �إلى  الإ�اشرة  وينبغي  الفر�ضية،  ترف�ض  الخبرة.وبذلك  �سنوات 
هذه النتيجة تتفق مع درا�سة العمري )2009( التي �أظهرت وجود 
فرق في م�ستوى ر�اض �أع�اضء هيئة التدري�س نحو مجلاات المناخ 

التنظيمي و �سنوات الخبرة.

جدول رقم )10( 
نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي )one way analysis of variance( للفروق في اتجاهات الإداريين

نحو عناصر المناخ التنظيمي حسب سنوات الخبرة

الانحراف المتو�سطالعدد�سنوات الخبرةالبعد
المعياري

مجموع 
المربعات

متو�سط 
المربعات

درجات 
الدلالة قيمة فالحرية

الإح�صائية

الهيكل التنظيمي

533.7080.9520�أقل من 5
1.2000.4003

0.5700.635
623.879.80310من )5 - 9( 

353.914.64723118.5من )10 - 14( 
0.701169

1233.8480.8971119.7 ف�أكثر

الثقافة التنظيمية

533.6690.8375�أقل من 5
2.493

0.831
3

1.580.196
623.9270.6063من )5 - 9( 

353.9570.710988.89من )10 - 14( 
0.526169

15233.8260.762991.38 ف�أكثر
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الانحراف المتو�سطالعدد�سنوات الخبرةالبعد
المعياري

مجموع 
المربعات

متو�سط 
المربعات

درجات 
الدلالة قيمة فالحرية

الإح�صائية

الات�اصل

533.6510.8748�أقل من 5
5.1451.7153

3.530.016
624.0240.6493من )5 - 9( 

354.0290.541682.22من )10 - 14( 
0.486169

15234.0220.553587.36 ف�أكثر

نمط القيادة

533.1890.6739�أقل من 5
3.5551.1853

2.600.054
623.5400.6357من )5 - 9( 

353.3860.686977.02من )10 - 14( 
0.456169

15233.3480.760380.58 ف�أكثر

تنمية الموارد 
الب�شرية

533.0091.0492�أقل من 5
10.633.5453

4.090.008
623.4840.7839من )5 - 9( 

353.6140.7867146.4من )10 - 14( 
0.866169

15233.1301.1795157.0 ف�أكثر

الدرجة الكلية

533.2930.9629�أقل من 5
7.3332.4443

3.150.026
623.6450.8317من )5 - 9( 

353.8570.6705131.2من )10 - 14( 
0.776169

15233.5441.0757138.5 ف�أكثر

يتبين لنا من الجدول رقم )11( �أن الفروق كانت ل�اصلح الفئة 
14( �سنة بمتو�سط  التي تتراوح بين )-10  �أ�صحاب الخبرات  من 
ح�سابي هو الأعلى يبلغ "3.8571"، يليها الفئة التي تتراوح بين 
)-5 9( �سنوات بمتو�سط ح�سابي "3.6452"، وفي المرتبة الثالثة 
الفئة الأكثر من15�سنة بمتو�سط ح�سابي "3.6429"، وفي المقابل 
نلاحظ �أن اقل المتو�سطات كانت للفئة الأقل من 5 �سنوات بمتو�سط 

ح�سابي "3.3269".
جدول رقم )11( 

الأعداد والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاتجاهات 
الإداريين نحو المناخ التنظيمي حسب سنوات الخبرة على الدرجة 

الكلية

المتو�سط العددالمتغير
الح�سابي

الانحراف 
المعياري

533.32690.93873�أقل من 5 �سنوات

623.64520.83168من )5 - 9( �سنوات

353.85710.67051من )10 - 14( �سنوات

15233.64291.02644 ف�أكثر

عند �� �إح�اصئية  دلالة  ذات  فروق  توجد  لا 
في  داريين  الإ اتجاهات  بين   )α=0.05 ( الم�ستوى 
عنا�صر  نحو  الخليل  محافظة  في  الفل�سطينية  الجامعات 
الم�سمى  ح�سب  نظرهم  وجهة  من  التنظيمي  المناخ 

. ظيفي لو ا

 )t test( ا�ستخدم اختبار ت )للتحقق من �صحة الفر�ضية )ت
في  الفل�سطينية  الجامعات  في  الإداريين  اتجاهات  في  للفروق 
محافظة الخليل نحو عنا�صر المناخ التنظيمي من وجهة نظرهم 
تعزى لمتغير الم�سمى الوظيفي، وذلك كما هو وا�ضح في الجدول 

رقم )12( 
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جدول رقم )12( 
نتائج اختبار ت )t- test( للفروق في اتجاهات الإداريين في الجامعات الفلسطينية في محافظة الخليل

نحو عناصر المناخ التنظيمي من وجهة نظرهم حسب المسمى الوظيفي

الدلالة الإح�صائيةقيمة تدرجات الحريةالانحراف المعياريالمتو�سطالعددالم�سمىالبعد

الهيكل التنظيمي
1373.88690.82246�إداري

1710.6310.428
363.61110.85449�إداري �أكاديمي

الثقافة التنظيمية
1373.89420.72869�إداري

1710.0930.761
363.63890.70317�إداري �أكاديمي

الات�اصل
1373.91610.72904�إداري

1711.0390.309
363.88890.65586�إداري �أكاديمي

نمط القيادة
1373.39050.69323�إداري

1710.0840.772
363.31940.65632�إداري �أكاديمي

تنمية الموارد الب�شرية
1373.30660.97061�إداري

1710.1750.676
363.36110.90720�إداري �أكاديمي

الدرجة الكلية
1373.58760.90322�إداري

1710.0460.831
363.48610.88225�إداري �أكاديمي

نلاحظ من الجدول ال�سابق عدم وجود فروق دالة �إح�اصئيا 
عند الم�ستوى )α=0.05( بين اتجاهات الإداريين في الجامعات 
التنظيمي  المناخ  عنا�صر  نحو  الخليل  محافظة  في  الفل�سطينية 
الدرجة  على  الوظيفي  الم�سمى  لمتغير  تعزى  نظرهم  وجهة  من 
الكلية، فقد �أظهرت النتائج �أنه عند م�ستوى )α=0.05( غير دالة 
�إح�اصئيا، ومن خلال الجدول ال�سابق يتبين لنا عدم وجود فروق 
وبذلك  التنظيمي  المناخ  لأبعاد  وفقاً  الوظيفي  الم�سمى  ح�سب 
تثبت الفر�ضية.وتختلف هذه النتيجة عن درا�سة عي�سى )2014( 
التي �أثبتت وجود فروق حول درجة ت�أثير �أبعاد المناخ التنظيمي 

والم�سمى الوظيفي.
اختبار الفر�ضية الأولى: ◄◄

يت�ضح لنا �أنه عدم وجود فروق دالة �إح�اصئيا عند م�ستوى 
الفل�سطينية  الجامعات  في  الإداريين  اتجاهات  بين   )α=0.05(
والمتغيرات  التنظيمي  المناخ  عنا�صر  نحو  الخليل  محافظة  في 
,بينما يوجد  الوظيفي(  التالية: )الجن�س، والم�سمى  الديموغرافية 
اتجاهات  بين   )α=0.05( م�ستوى  عند  �إح�اصئيا  دالة  فروق 
نحو  الخليل  محافظة  في  الفل�سطينية  الجامعات  في  الإداريين 

عنا�صر المناخ التنظيمي و �سنوات الخبرة.

النتائج: 
لقد تو�صلت الدرا�سة �إلى مجموعة من النتائج من �أبرزها: 

11 التنظيمي، . الهيكل  �أهم جوانب  �أن من  الدرا�سة  �أظهرت 

عن  العاملين  م�ساءلة  و�أن  المهام  �إنجاز  �سرعة  في  ي�ساعد  �أنه 
النتائج التي حققوها تكون من خلال مقارنة انجازهم مع ما هو 
و�أن  الر�سمية،  العالية من  الدرجة  على  متوقع.و�أن هناك تركيزاً 

هناك تعاوناً وتن�سيقاً فعلًاا بين وحدات و�أق�سام الجامعة.
22 التنظيمية . الثقافة  جوانب  �أهم  من  �أن  الدرا�سة  �أثبتت 

و�أن  قيمها،  وعن  عنها  يعبر  بالجامعة  خا�اًص  �شعاراً  هناك  �أن 
الاجتماعية  الم�س�ؤولية  بجوانب  الاهتمام  �إلى  ت�سعى  الجامعة 
اتجاه الطلبة والمجتمع، و�أن الجامعة ت�شجع على العمل التعاوني، 
و�أن هناك اهتماماً وا�ضحاً بالطلبة من خلال الاهتمام والتركيز 
الطلبة  على  الم�شتركة  بالفائدة  تعود  التي  الجودة  ثقافة  على 

والجامعة.
33 �أظهرت الدرا�سة �أن من �أهم جوانب الات�اصل �أن هناك .

التوا�صل  عملية  في  ي�سهل  مما  العاملين  بين  ايجابية  علاقات 
من  يزيد  العاملين  من  موحدة  نماذج  ا�ستخدام  و�أن  والتن�سيق، 
كفاءة الات�اصل، و�أن العاملين يعطون فر�صة لإي�اصل المعلومات 

والمقترحات وال�شكاوى للم�س�ؤولين.
44 �أن . القيادة  �أنماط  �أبعاد  �أهم  من  �أن  الدرا�سة  �أثبتت 

ي�سمحون  و�أنهم  للعاملين،  والم�ساندة  الدعم  يقدمون  الم�س�ؤولين 
بالدوائر  الخا�صة  القرارات  اتخاذ  في  بالم�اشركة  للعاملين 
التي  والمقترحات  الأفكار  يتقبلون  الم�س�ؤولين  و�أن  والأق�سام، 

يتقدم بها العاملون.
55 الموارد . تنمية  بواقع  تت�صل  التي  الدرا�سة  �أثبتت 

الب�شرية �أن الاعتماد على مبد�أ التعيين يكون على �أ�سا�س الكفاءة 
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الفنية ولي�س على �أ�سا�س الو�ساطة، و�أن البرامج التدريبية ت�ساهم 
و�أنه  م�ستقبلًا،  قيادية  �إدارية  وظائف  لتولي  العاملين  �إعداد  في 
م�ستوى  لتح�سين  للعاملين  التدريبية  الاحتياجات  تحديد  يتم 
�أدائهم لأعمالهم.كما �أثبتت الدرا�سة وجود ق�صور في تقديم الدعم 

والم�ساندة للم�اشركة في الم�ؤتمرات و ور�اشت العمل.
66 الحديثة . التكنولوجيا  ا�ستخدام  �أن  الدرا�سة  �أثبتت 

التنظيمي  المناخ  توفير  في  الم�ساعدة  العوامل  �أهم  من  تعد 
الموجود  التكنولوجي  التطور  م�ستوى  على  يدل  وهذا  الملائم 
في الجامعات ذاك الذي له الأثر الأكبر في �سرعة انجاز وتقديم 
الخدمات للعاملين وللطلبة، يليها توفر الثقة التنظيمية، ومن ثم 
تحديث القوانين والأنظمة، والإبداع على التوالي، ومن ثم وجود 

العلاقات الاجتماعية الجيدة، و�أخيرا" توفر نمط المكاف�أة.
77 ت�شير الدرا�سة �إلى عدم وجود فروق ذات دلالة �إح�اصئية .

الفل�سطينية في محافظة  الجامعات  الإداريين في  اتجاهات  بين 
الخليل نحو عنا�صر المناخ التنظيمي ومتغير الجن�س �سواء �أكان 

ذكراً �أم �أنثى.
88 ت�شير الدرا�سة �إلى وجود فروق ذات دلالة �إح�اصئية بين .

اتجاهات الإداريين في الجامعات الفل�سطينية في محافظة الخليل 
وذلك  الخبرة،  �سنوات  ومتغير  التنظيمي  المناخ  عنا�صر  نحو 

ل�اصلح �أ�صحاب الخبرات من )10 - 14( �سنة.
99 ت�شير الدرا�سة �إلى عدم وجود فروق ذات دلالة �إح�اصئية .

الفل�سطينية في محافظة  الجامعات  الإداريين في  اتجاهات  بين 
الوظيفي  الم�سمى  التنظيمي ومتغير  المناخ  الخليل نحو عنا�صر 

�سواء �أكان �إدارياً �أم �إدارياً �أكاديمياً.

التوصيات: 
تو�صي  الدرا�سة  �إليها  تو�صلت  التي  النتائج  �ضوء  في 

الباحثة بما ي�أتي: 
11 المناخ . عنا�صر  بجميع  الجامعات  �إدارة  اهتمام 

الثقافة  �أو  الات�اصل  �أم بنمط  التنظيمي  �سواء بالهيكل  التنظيمي 
التنظيمية �أو نمط القيادة و كذلك عن�صر تنمية الموارد الب�شرية 

كونهم ي�ؤثرون في �أداء العاملين و ولائهم وانتمائهم للجامعة.
22 قيام . من  بد  لا  التنظيمي  الهيكل  ببعد  يرتبط  فيما 

�سرعة  في  ي�ساعد  ب�شكل  التنظيمية  الهياكل  بتطوير  الم�س�ؤولين 
الظروف  مع  التكيف  على  قدرتها  تعزيز  وكذلك  العمل،  �إنجاز 
العمل  تواجهها.وكذلك  التي  الخارجية  والم�ستجدات  الطارئة 
�أعمالهم،  �إتباع مبد�أ م�ساءلة العاملين عن نتائج  با�ستمرار على 
من  التخفيف  على  الم�ستطاع  قدر  بالعمل  الم�س�ؤولين  وقيام 
التنظيمية  بالثقافة  ذلك  تعوي�ض  على  والعمل  العالية  الر�سمية 

القوية والمقبولة من قبل موظفي الجامعات.
33 الم�س�ؤولين . على  التنظيمية  الثقافة  ببعد  يت�صل  فيما 

وكذلك   ، قيمها  يعك�س  كونه  الجامعة  �شعار  على  المحافظة 
الا�ستمرار في تطبيق �أ�سلوب فرق العمل وت�شجيع العمل التعاوني 
الخبرات  تبادل  لأغرا�ض  ا�ستخداماً  الأكثر  الأ�ساليب  من  كونها 

ووجهات النظر وكذلك لأغرا�ض التن�سيق وحل الم�اشكل الم�شتركة.
الاهتمام  في  الا�ستمرار  الجامعات  في  الم�س�ؤولين  على  وكذلك 
بجوانب الم�س�ؤولية اتجاه الطلبة واتجاه المجتمع لما لها من دور 

كبير وحيوي في نجاح وبقاء الجامعات.
44 الحر�ص . الم�س�ؤولين  فعلى  الات�اصل؛  ببعد  يت�صل  فيما 

على تقوية العلاقات التنظيمية بين العاملين في الجامعة، وكذلك 
�إيجاد علاقات اجتماعية قوية مع الم�س�ؤولين، وكذلك الا�ستمرار 
الات�اصل  كفاءة  من  تزيد  كونها  موحدة  نماذج  ا�ستخدام  في 
والتوا�صل وتخفف من الوقت والموارد، وكذلك العمل على �إعطاء 

الفر�ص الم�ستمرة للعاملين للتعبير عن �أفكارهم و مقترحاتهم .
55 الم�س�ؤولين . فعلى  القيادة  نمط  ببعد  يت�صل  فيما 

الا�ستمرار في تقديم الدعم والم�ساندة للعاملين، وكذلك ا�ستخدام 
المرتبطة  القرارات  اتخاذ  في  العاملين  و�إ�شراك  التمكين  مبد�أ 

ب�أعمالهم.
66 فعلى . الب�شرية  الموارد  تنمية  ببعد  يت�صل  فيما 

الكفاءة،  �أ�سا�س  على  التعيين  ب�إجراء  الا�ستمرار  الم�س�ؤولين 
التدريبية ومحاولة تقديم  الدورات والبرامج  والحر�ص على عقد 
تلك  في  العاملين  م�اشركة  لأغرا�ض  والمكثف  الحثيث  الدعم 

الدورات وبالتالي اكت�ساب المهارات والمعارف ال�ضرورية.
77 العمل على اهتمام الم�س�ؤولين بجميع العوامل الم�ساعدة .

على توفير مناخ تنظيمي ملائم.
88 الناحية . من  التطورات  مواكبة  في  الا�ستمرار 

وجود  ي�ضمن  ما  والمجلاات  الجوانب  كافة  في  التكنولوجية 
خدمات لجميع العاملين ب�شكل �سريع ومتكافئ.

99 بين . الم�ستمرة  الثقة  �إيجاد  على  والحر�ص  العمل 
العاملين �أنف�سهم وبين العاملين والم�س�ؤولين وذلك من خلال فتح 

�آفاق وقنوات للات�اصل والالتقاء داخل الجامعة.
1010 العمل على تحديث وتطوير الأنظمة والقوانين المطبقة 

من  وتطبيقها  وا�ستيعابها  فهمها  ي�ضمن  ب�شكل  الجامعات  في 
العاملين.
1111 الحر�ص على تقوية العلاقات التنظيمية بين العاملين 

في الجامعة، وكذلك �إيجاد علاقات اجتماعية قوية مع الم�سئولين.
1212 العمل على توفير �أنظمة مكاف�آت وحوافز فعالة لما لها 

من دور في توفير مناخ تنظيمي ملائم.
1313 والن�اشطات  والانجازات  الأعمال  ت�شجيع  على  العمل 

الإبداعية.
1414 �إجراء درا�سة مكملة ت�شتمل على عنا�صر �أخرى للمناخ 

التنظيمي لم تتناولها هذه الدرا�سة.
1515 بين  ما  الارتباط  تو�ضح  مكملة  �أخرى  درا�سات  �إجراء 

الوظيفي  والر�اض  كالأداء،  �أخرى  ومتغيرات  التنظيمي  المناخ 
والالتزام التنظيمي وترك العمل و�ضغط العمل.......الخ 
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