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تقويم المناخ التنظيمي 
دراسة استطلاعية لآراء عينة من رؤوساء الأقسام العلمية 

في جامعة تكريت 
 

المعهد التقني الدور /هيئة التعليم التقني / قأبان عثمان عبد الرزا
 جامعة تكريت/ كلية الإدارة والاقتصاد  /ناجي عبد الستار محمود 

 
المستخلص 

كبيرة في الأدب الإداري لأنو يحظى باىتمام الباحثين في نظـــريات المنظمة  إن لممناخ التنظيمي أىمية      
والسموك التنظيمي ، ولأن المناخ التنظيمي يعبر عن مجموعة من السمات والخصائص التي تميز البيئة 

دراكيم بشكل كبير يسـاعد  عمى الداخمية لممنظمة التي يعمل فييا الأفراد فيؤثر عمى قيميم واتجاىاتيم وا 
اكتساب المنظمة الصفة الشخصية التي تميزىا عن المنظمات الأخرى ، فضلا عن أن المنـــاخ التنظيمي يحد 

كما تظير أىمية البحث في المناخ  .نجاح المنظمة بشكل كبير ، بينا يؤدي ضعفو إلى فشل المنظمة 
  .وأىداف العاممين فييا مةلتحقيق التقارب الواجب بين أىداف المنظ" التنظيمي بوصفو عنصرا لازما

جامعة ) من ىنا جــاء البحث لمتعرف عمـى طبيعة المناخ التنظيمي الســائد في المنظمة المبحــوثة        
حيث انقسم البحث إلى أربعة محاور خصص الأول منيا لمنيجية البحث في حين تناول المحور (  تكريت 

لبحث ، أما المحور الثالث فقد تناول الجانب التحميمي لممناخ غطى الإطار النظري ل" مفاىيميا" الثاني مدخلا
التنظيمي ومكوناتو في المنظمة المبحوثة ، وأختتم البحث بأىم الاستنتاجات والتي ميدت لجممة من 

  .التوصيات في محورىا الرابع 
 

Evaluation Organizational Climate \ Study Surveying From Opinon 

Heads of Departments in Tikreet University 

 

Abstract 

      The organizational climate of great importance in the management literature it 

is gain interest of researchers and in the theories of organization behavior, so  the 

organizational climate is a group of features and distinguish the internal 

environment of the organization that employs individuals to influence  their values  

and attitudes and awareness greatly help the organization to acquire the personal 

character that distinguishes it from other organizations. As well as the 

organizational climate determines the success of the organization significantly, 

while the weakness lead to the failure of the Organization .                                       
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as will as it show, the importance of examining the organizational climate as an 

element necessary for achieving convergence between the objectives of the 

organization and the objectives of its employees .                                                    

     Hence the study came to examine the nature of the organizational climate in the  

researched organization / University of Tikrit, climate in the study divided into four 

sections ,  The first of which was devoted to the study's methodology ,while 

addressing the second section the conceptual approach that covered the theoretical 

framework of the study, The third section has deals with the analytical aspect of the 

organizational climate and its elements in the researched organizational, The study 

concluded the most important conclusions, which paved the way for a   number of 

recommendations in the fourth section.                                                   

 
المقدمـة 

العالم تحولات وتغيرات كثيرة في تركيب المجتمعات والمنظمات تمثمت بالنمو الاقتصادي السريع يشيد       
كثير من الدول النامية مرحمة التصنيع واعتماد  والتسارع التكنولوجي اليائل والخصخصة والعولمة ودخول

أسموب التنمية والتطوير نحو مستقبل أفضل ، وىذه التغيرات لم تحدث نتيجة لزيادة رأس المال أو استخدام 
التكنولوجيا في المنظمات فحسب ، بل بالدرجة الأولى من خلال القوى البشرية العاممة في ىذه المنظمات ، 

مؤىل والمدرب والكفوء ىو أىم عناصر الإنتاج ، وبالتاي تحتاج المنظمات عمى اختلاف فالعنصر البشري ال
من أجل توجيو أعماليا وتوفير الخدمات النفسية والمادية  –تنظيم إنساني  –أنواعيا إلى العنصر البشري 

(   1،  2005السعيدي ، )  .اللازمة لتحقيق الأىداف التنظيمية 
اخ التنظيمي من الموضوعات اليامة في حقل الإدارة والسموك التنظيمي الذي لذا فان موضوع المن     

يحظى باىتمام المفكرين والباحثين ، لما لو من تأثير فعال في حاضر المنظمات ومســـتقبميا ، وتظير أىميتو 
ى المدى من خلال دوره الواضح في نجاح المنظمة وتحقيق أىدافيا لمواكبة التطور والعمل عمى إبقائيا عل

وفي ضوء ىذه المعطيات سعى البحث إلــى تقديم مدخــل مفاىيمي (  1،  2008العباسي ، )  .البعيد 
لما تقدم فقد تضمن البحث أربعة محاور تضمن المحور الأول منيجية " وتحقيقا .وميداني لممناخ التنظيمي 

ىميتو وخصائصو ، والثالث تضمن مفاىيميا لممناخ التنظيمي وأ" البحث ، أما الثاني فقد تضمن مدخلا
الجانب الميداني لمبحث من خلال عرض وتشخيص عناصر المناخ التنظيمي في المنظمة المبحوثة ، في 

لجممة من التوصيات تساعد في " حين تناول المحور الرابع أىم الاستنتاجات التي تصول إلييا الباحثان تمييدا
  .لمبحوثةمناخ السائد في المنظمة اتحسين وتعزيز ال
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منهجية البحث :المحور الأول   
: - مشكمة البحث : أولا 

تؤكد العديد من الدراسات التي أجريت حول المناخ التنظيمي عمى أنو يعد أحد أىم المتغيرات           
للازمة لنجاح المنظمات لما لو من أثر كبير في تحقيق الأىداف المخططة بكفـاءة وفاعمية ، مما يوضح 

التعرف عمى طبيعة وماىية المناخ التنظيمي الســائد بعناصره المختمفة  في أي منظمة عامة أو خاصــة  أىمية
ويمثل المنــاخ التنظيمي مجموعة من الخصائص التي تصف المنظمة وتميزىا  .(  91،  2008العباسي ، ) 

ك العاممين ، ومن ىنا جــاء عن غيرىا من المنظمات من حيث بيئة العمل وانعكاس ذلك كعامل مؤثر في سمو
عمى " وبناءا .ىذا البحث ليسمط الضوء عمى طبيعة المناخ التنظيمي في جامعة تكريت والتعرف عمى عناصره

  : -ما تقدم يمكن صياغة مجموعة من التساؤلات التي تمثل بمجموعيا مشكمة الدراسة 
  ما طبيعة المناخ التنظيمي في المنظمة المبحوثة ؟ – 1       
تصور واضح ومعرفة  ( رؤوساء الأقسام العممية ) ىل لدى القيادات الأكاديمية  – 2       

لطبيعة المناخ التنظيمي ؟             
  : -أهمية البحث : ثانيا 

تتجسد أىمية البحث بالخمفية النظرية التي يتضمنيا البحث عن مفيوم المناخ التنظيمي كتراكم معرفي         
نيا محاولة جادة ومساىمة متواضعة تستيدف تقويم المناخ يضاف إلى  الأدبيات المكتوبة في ىذا المجال ، وا 

التنظيمي في جامعة تكريت من خلال بيان عناصر ونمط المناخ التنظيمي السائد ومكوناتو والتي يمكن 
ىا أن تسيم بقدر ما في توظيفيا في عممية التخطيط المستقبمي لمجامعة ، ويمكن لنتائج ىذه الدراسة وتوصيات

إفادة المسؤولين في التعرف عمى نمط المناخ التنظيمي السائد في المنظمة المبحوثة وبالتالي تقرب الفكر 
الإداري بشكل أو بآخر نحو المجالات التطبيقية التي تكون أكثر جدوى في عممية تطوير لمنظمة المبحوثة 

  .وتحقيق أىدافيا عمى المدى القريب والبعيد 
  : -أهداف البحث : ثالثا 

  : -ييدف البحث إلى        
  .وصف المناخ التنظيمي في المنظمة المبحوثة  – 1       
  .التعرف عمى واقع المناخ التنظيمي في المنظمة المبحوثة  – 2       

  .لمية تقويم المناخ التنظيمي في المنظمة المبحوثة من وجية نظر رؤوساء الأقسام الع – 3       
عمى التحميل والنتائج والاستنتاجات  " تقديم مجموعة من التوصيات والمقترحات وذلك اعتمادا – 4       
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  .التي يتوصل إلييا البحث        
  : -فرضيات البحث " : رابعا

  : -ينطمق البحث من الفرضيات الآتية         
حصائية في صفات المناخ التنظيمي  توجد فروق ذات دلالة إ : -الفرضية الأولى  . 1    

  .( العممية والإنسانية ) لممجموعة " السائد في المنظمة المبحوثة تبعا          
توجد فروق ذات دلالة إحصائية في صفات المناخ التنظيمي   : -الفرضية الثانية  . 2     

  .( العممية والإنسانية ) السائد في الكميات المبحوثة           
"  يتباين نمط المناخ التنظيمي السائد في المنظمة المبحوثة تبعا : -الفرضية الثالثة  . 3     

  .لمحاوره بين الإيجابية والسمبية            
  : -مجتمع وعينة البحث " : خامسا

يتطمب تحقيق أىداف البحث التعرف عمى المجتمع الأصمي وظير أنو يتكون من رؤوساء الأقسام في    
. (  1) ليات جامعة تكريت ، وكما موضح في الجدول ك
 

مجتمع البحث :( 1) جدول 
سنة الكمية ت 

التأسيس 
عدد 

الأقسام 
والفروع 

سنة الكمية ت 
التأسيس 

عدد 
الأقسام 
والفروع 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 

التربية لمبنات 
الهندسة 
الطب 

التربية المختمطة 
الزراعة 
العموم 

الإدارة والاقتصاد 
 سامراء/ التربية 

1988 
1988 
1989 
1992 
1993 
1998 
2000 
2000 

7 
4 
11 
10 
6 
4 
4 
6 

9 
10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 

القانون 
الصيدلة 

طب الأسنان 
الشريعة 
الآداب 

الطب البيطري 
التربية الرياضية 

 الحاسبات والرياضيات

2001 
2002 
2004 
2006 
2006 
2006 
2007 
2007 

2 
3 
4 
2 
4 
7 
1 
2 

. قسم الشؤون القانونية والإدارية / تكريت جامعة  : -المصدر 
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لمجموعة من المعايير وىي سنة التأسيس والذي يعكس عمر وتاريخ المنظمة ، وعدد الأقسام " ووفقا    

والفروع في الكمية فقد تم استخدام العينة الطبقية التناسبية لاختيار عينة البحث ، لذلك فقد تم اختيار أربع 
  .(  2) نسانية وكما موضحة في الجدول كميات عممية وأربع إ

 
عينة البحث :( 2) جدول 

التخصص الكمية ت التخصص الكمية ت 

1 
2 
3 
4 

التربية لمبنات 
التربية المختمطة  
الإدارة والاقتصاد  

 القانون

إنساني 
إنساني 
إنساني 
 إنساني

1  

2  

3  

4  

الهندسة  
الزراعة  
العموم  

  طب الأسنان

عممي 
عممي 
عممي 

 ميعل

  .إعداد الباحثان: المصدر 
وقد تم توزيع استمارة الاستبانة بعدد الأقسام والفروع الموجودة في عينة البحث ، وتم توزيع         

استمارة في الكميات العممية ، وبذلك بمغ مجموع الاستمارات ( 18)استمارة في الكميات الإنسانية و ( 23)
  .دىا جميعا وكانت صالحة لمتحميل الإحصائي استمارة ، تم استردا(  41) الموزعة 

 
  : -أدوات وأساليب جمع وتحميل البيانات " : سادسا

اعتمد البحث في جمع وتحميل البيانات عمى الأدوات والأساليب التي تخدم أغراض دراستو التحميمية           
  : -المقارنة وىي 

ة من بعض الدراسات وبالتركيز عمى دراسة  تم إعدادىا وبالاستفاد : -استمارة الاستبانة  . 1
والأدبيات (  2008العباسي ، ) ، (  2005السعيدي ، ) ، (  2009حمدي ، ) ، (  2005الخالدي ، ) 

المتعمقة بالمناخ التنظيمي مع تغيير بعض الفقرات بما ينسجم وخصوصية المنظمة المبحوثة بوصفيا منظمة 
ستبانة ىي الأداة الرئيسية والمعول عمييا في البحث فقد صممت الاستمارة ولكون استمارة الا .خدمية تعميمية 

  : -لتغطي جزئين رئيسيين 
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وتخص المعمومات التعريفية والشخصية الخاصة بالأفراد المبحوثين وقد  : -المعمومات التعريفية  –أ    
  .( ت الخدمة في الجامعة الكمية ، القسم ، التحصيل الدراسي ، عدد سنوا: ) تضمنت الأسئمة الآتية 

الييكل ) وتخص تقويم المناخ التنظيمي عبر محاور أنماطو الخمسة وىي  : -المعمومات الخاصة  –ب   
  .( التنظيمي ، القيادة الإدارية ، المشارك في صنع واتخاذ القرارات ، المكافآت والحوافز ، الاتصالات 

  .الملاحظات الشخصية  . 2
  .لات الرسمية في المنظمة المبحوثةالوثائق والسج . 3

الإطار النظري لمبحث :المحور الثاني
  : -مفهوم المناخ التنظيمي : أولا 

المناخ التنظيمي باىتمام العديد من الباحثين والمختصين بالدراسات الإدارية ، فقد عرف يحظى مفيوم       
  : -المناخ التنظيمي بأنو 

المنظمة وتميزىا عن غيرىا من المنظمات والتي تتميز بالثبات النسبي  مجموعة الخصائص التي تصف"     
(   Farehand & Cilmer , 1964, 362)."وتؤثر في سموك الأفراد العاممين في المنظمة 

يعكس إدراك الأفراد في المنظمة نحو " فقد عرفا المناخ التنظيمي بأنو (  James & Jones)أما      
 ."  ترجمة تمك الادراكات الخاصة بالأحداث والظروف إلى معاني ذات أغراض فردية انتمائيم ليا وذلك عبر

 (James & Jones , 1979 , 205  ) مجموعة الخصائص التي تميز " بأنو ( المغربي ) في حين يرى
دراكيم وذلك لأنيا تتم تع بدرجة البيئة الداخمية لممنظمة التي يعمل بيا الأفراد تؤثر عمى قيميم واتجاىاتيم وا 

  .عالية من الاستقرار والثبات النسبي وبشكل يجعميا تختمف عن غيرىا من المنظمات 
فتعرف المناخ التنظيمي بأنو مجموعة (  40 – 39،  1998الربيعي ، ) أما (  303،  1995المغربي ، ) 

ص التنظيمية ضمن القيم والاتجاىات السائدة التي تنشأ نتيجة تفاعل الخصائص الشخصية الفردية والخصائ
" فترة زمنية محددة والذي ينعكس عمى شكل أنماط سموكية لمعاممين وتؤثر في مستوى رضاىم الوظيفي سمبا

. " وبما يميزىا عن سواىا من المنظمات " أو إيجابا
فقد صفو بأنو يشير إلى تصورات أو إدراك الأفراد حول معالم (  Stone , etal, 2004 , 468) أما      
  .ضاع التنظيمية كاتخاذ القرارات والقيادة ونماذج الوظائف أو معاييرىا الأو
بأن المناخ التنظيمي يعبر عن مجموعة الخصائص البنائية (  12،  2005أبو شيخة ، ) ويرى      

والوظيفية والعممياتية التي يمكن إدراكيا في منظمة ما في مرحمة ما ، والتي ليا تأثير عمى أداء العاممين 
  .ودرجة رضاىم 
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المناخ التنظيمي بأنو سمة تتصف بيا المنظمة التي تتمتع (  47،  2005الخالدي ، ) ويعرف      
تنظيمية اجتماعية ونفسية ملائمة للأفراد وتسمح ليم بتبادل العلاقات مع " بالاستقرار النسبي وتوفر ظروفا

  .تيم المنظمة وتساىم في تشكيل قيم الأفراد ومعتقداتيم واتجاىا
المناخ التنظيمي ىو مجموعة من التصورات الفردية لمسمات (   Chenat , 2007 , 27) وكذلك عرف      

المختمفة لبيئة العمل الفعمية والأسموب الذي يؤثر عمى العاممين ، وكذلك بعض المتغيرات كغموض الدور 
  .اد العاممين وتقييم الوظيفة والتدريب والرضا الوظيفي وتأثيرىم عمى سموك الأفر

بأنو تصورات الأفراد عن أي مدى تنفذ وتحقق (  Hafer & Greshman, 2008 ,186) ويعرفو       
المنظمة توقعاتيم الحالية ، وىي الأجواء الداخمية لممنظمة من ثقافة وىيكل وعمميات تعمل عمى تسييل انجاز 

  .السموك المطموب 
  : -أهمية المناخ التنظيمي : ثانيا 

لتأثراتو المحسوسة سواء كانت "يحتل موضوع المناخ التنظيمي بالنسبة لممنظمات أىمية خاصة نظرا      
في تحقيق أىدافيا " وحاسما" مؤثرا" مباشرة أم غير مباشرة ، وكذلك يمعب المناخ التنظيمي في أية منظمة دورا

ظمات ، وكذلك التأثير الواضح لو في ، والتأثير في مختمف الظواىر الإدارية المتصمة بالأفراد داخل المن
)  .مختمف أعمال المنظمات سواء المتعمقة بأدائيا لأعماليا وتحقيق أىدافيا أو علاقتيا بالبيئة المحيطة بيا 

(   27،  2005السعدي ، 
  : -وتبرز أىمية المناخ التنظيمي من خلال الآتي       

ة التي ترتبط بالمناخ السائد داخل العمل ، وان تأثيره  التأثير في المنظمات لتحقيق أىدافيا المخطط . 1
(   19،  2006البدر ، )  .في تحقيق الأىداف النيائية التي تصبوا إلييا أية منظمة يعد تأثيرا باشرا    
(   11،  2008العباسي ، )    
. تحقيق فاعمية المنظمة من خلال تأثيراتو في الرضا والأداء الوظيفي للأفراد  . 2

(    11،  2008العباسي ، )     
يوفر الأجواء النفسية والإنسانية ويعزز من رضا العاممين في المنظمة ويحفز إمكاناتيم الإبداعية ،   . 3

الييكل التنظيمي ، الثقافة التنظيمية  ) كذلك يساعد في موائمة فاعمة بين العناصر التنظيمي الرئيسة      
أداء المنظم ويقوي من مركزىا التنافسي في السوق ويســاعد في جذب  ، ويحسن من ( ، الإدارة      
  .الموارد البشرية الماىرة والاحتفاظ بيا      

تتضح أىمية المناخ التنظيمي من خلال مساىمتو في تحقيق الفاعمية المنظمية ، ويتأثر في الوقت   . 4



2012(  1)انؼذد ( 2)يجهح جايؼح كشكىن نهؼهىو الاداسٌح والالتصادٌح                                          انًجهذ   

8 

يمكن أن تؤثر عمـى تطوير منـاخ المنظمة  نفسو بمتغيرات النتيجة النيائية قصيرة الأجـل التي      
وبالتالي مثل ىذا المناخ يمكن أن يؤثر عمى الفاعمية طويمة الأجل لممنظمة في ضــوء مرونتيا       
(  27،  2009حمدي ، ( )  13،  2001صالح ، )  .وقدرتيا التكيفية وتوجييا الإداري      

بتأثيراتو الحيوية في تنفيذ الإستراتيجية وما يتفرع عنيا  تتجسد أىمية المناخ التنظيمي ضمن الدخل  . 5
جراءات عمل متعددة       (   27،  2009حمدي ، )  .من إستراتيجيات فرعية وسياسات وقواعد وا 

تظير أىمية المناخ التنظيمي شكل فاعل في عممية التطور الإداري والناتج من خلال التأثير في   . 6
دراء واىتماماتيم وتوجياتيم نحو المستقبل وىذا يتجسد في وصف وتحديد  الأداء الإداري لمم     
(   26،  2009حمدي ، ( )   Floyd , 2007, 4)  .العلاقات داخل المنظمة      

 
  : -خصائص المناخ التنظيمي : ثالثا 
  : -من خلال مفيوم وأىمية المناخ التنظيمي يمكن تحديد خصائص وسمات لو وكالأتي       

(  18 –17،  2006البدر ، ( )296 – 295،  2005فمية وعبد المجيد ، ( )18،  2008العباسي ، ) 
إن المناخ التنظيمي عالم إداري يراه العاممون عمى وفق تصوراتيم الخاصة ، وليس بالضرورة   . 1

لعاممون بيا ،  ، أي أن المناخ التنظيمي يعبر عن خصائص المنظمة كما يدركيا ا" كما ىو قائم فعلا     
بداعيم انعكاسات لتأثير إدراكا تو      لتمك الخصائص   موتكون اتجاىاتيم وسموكياتيم ومستوى أدائيم وا 

  .البيئية       
إن المناخ التنظيمي يمتاز بنوعية ثابتة ، بمعنى أن خصائص المناخ التنظيمي تتسم بدرجة من   . 2

لتغيير عبر الزمن وىذه الخاصية مستمدة من أن شخصية المنظمة  الاستقرار النسبي ، إلا أنو خاضع ل     
  .عممية مكتسبة ، وتتأثر بالمتغيرات العديدة ذات العلاقة      

  .إن المناخ التنظيمي الناشئ في منظمة ما يؤثر بشكل مباشر في سموكيات العاممين   . 3
أضيق من مصطمح المناخ  " مصطمحا إن المناخ التنظيمي يختمف عن المناخ الإداري الذي يعد . 4

  .التنظيمي      
  .المناخ التنظيمي فكرة من نسيج واحد لا تتجزأ مثل الشخصية الإنسانية  . 5
  .المناخ التنظيمي تجسيم معين لمتغيرات موضوعية  . 6
  .العناصر المكونة لممناخ التنظيمي قد تختمف ولكن تبقى ىويتو كما ىي دائما  . 7
اخ التنظيمي يتحدد بصفة جوىرية بواسطة خصائص الآخرين وسموكيم واتجاىاتيم وتوقعاتيم ،  المن . 8
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   .وكذلك بواسطة الوقائع الاجتماعية والثقافية       
  .يشترك في المناخ التنظيمي عدة أشخاص في الوقت نفسو  . 9

  .لممناخ التنظيمي نتائج سموكية قوية  . .10
  .لأنو يعمل في الاتجاىات والتوقعات وحالات الإثارة التي تعد مجددات لمسموك لمسموك" يعد محددا . 11
في ذات الوقت فإن عممية ىدمو قد تحصل  " إن المناخ التنظيمي حالة صعبة البناء وقد تستغرق وقتا . 12

إلييا  بشكل سريع خاصة إذا ما ارتكبت أخطاء إستراتيجية ، أي أن خاصية الثبات النسبي المشار       
(    257،  1991السالم وصالح ،).لا تعني بأي حال من الأحوال حالة مطمقة من الثبات والاستقرار      
"  مميزا" يعبر المناخ التنظيمي عن مجموعة من السمات والخصائص التي تميز وتعكس طابعا  . 13

شـخصية تميزىا عن منظمات  لمبيئة الداخمية لممنظمة والتيمن خلاليـا تكتسب المنظمة صـفة         
(  19، 2008العباسي،( )Hanger & Rob, 2001, 2( )1991،257السالم وصالح ،) .أخرى         

( 19، 2008العباسي،).عنيا" بديلا" المناخ التنظيمي لا يعني ثقافة المنظمة كما أنو ليس مصطمحا . 14
        (Wallace,etal,1999,551   )

تنظيمي التفاعل بين المميزات الشخصية والتنظيمية ، ويعبر عن خصائص المنظمة  يعكس المناخ ال . 15
(  2008،19العباسي،( )1993،215القريوتي،).التي يمكن إدراكيا من قبل الأفراد في ىذه المنظمة       

 
  : -عناصر المناخ التنظيمي : رابعا 

لمناخ التنظيمي وآراء الكتاب والباحثين ، اتضح أن التي تناولت امن خلال مراجعة الأدبيات الإدارية        
في التسميات التي تطمق عمى أبعاد المناخ التنظيمي فمنيم من يسمييا بالعناصر وآخرون " ىناك تباينا

، كما أن ىنالك حالة  (  22،  2008/ العباسي ) يسمونيا بالخصائص ومنيم من يسمييا بالعوامل ، 
انسحبت بشكل أو بآخر عمى الأبعاد المجددة لتمك " نظيمية لممنظمات عموماالاختلافات في المناخات الت

ن  المناخات ، إذ يرى بعض الكتاب استحالة أو صعوبة إيجاد أبعاد محددة وعامة لكل أنواع المنظمات ، وا 
عدم الاتفاق قد يرجع فضلا عن اختلاف بيئات تمك المنظمات إلى اختلاف تصورات الكتاب لممنــاخ 

 2009حمدي ، )  .يمي واختلاف المداخل العديدة الممكنة للاستخدام في الدراســة ليذه الظاىرة الإدارية التنظ
للأبعاد الأساسية المكونة لممناخ التنظيمي ، إلّا " دقيقا" وليس ىناك تحديدا(  7،  2000الجباوي ، ( )  35، 

مناخ التنظيمي في نجاح المنظمة ضمن الأمد أن من أىم الصعوبات التي تواجو الكتاب من أجل فيم أىمية ال
الطويل ىو الخلاف الناشئ حول تحديد أبعاد أساسية لمناخ التنظيمي ، والذي يعود إلى اختلاف طبيعة 
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( منظمات صناعية أو منظمات خدمية ، وغيرىا ) البيئات التي تمت دراستيا من قبل الكتاب والتي قد تكون 
(   Stone , etal.,2004,468( )  35،  2009حمدي ، )  .

لاختلاف الأبعاد المحددة لممناخ التنظيمي بسبب التعدد والتنوع والتباين في المتغيرات والعوامل " ونظرا       
: لمداخل دراسة المناخ التنظيمي فقد تم اعتماد خمسة عناصر لممناخ التنظيمي في ىذا البحث وىي كالآتي 

-  
بأنو مجموعة الطرق التي تقسم بيا المنظمة أفرادىا ي ميمات متميزة ، ثم يعرف  : -الهيكل التنظيمي  – 1

، وىذه الخارطة تصف كيفية التنسيق بينيا ، ويمكن أن يصور الييكل التنظيمي عمى شكل خارطة تنظيمية 
دي حم)   . في تقسيمات رسمية" توزيع الميمات والمسؤوليات بين اليرمية في الييكل ، وتجميع الأفراد سوية

ولأغراض البحث يقصد بو مجموعة الأقسام والوحدات التنظيمية التي تتكون منيا الكميات (  40،  2009، 
  .والصلاحيات والمسؤوليات بين تمك الأقسام والوحدات 

ويعطى ىذا العنصر أىمية استثنائية في تحديد نوعية المناخ التنظيمي السائد في  : -القيادة الإدارية  – 2
من خلال مساىمتو برسم الخطوط العريضة لذلك المناخ وقدرة تأثير القائد في سموك المرؤوسين أو المناخات 

 2005السعيدي ، )  .القدرة عمى التأثير في أنشطة الأفراد والجماعات لأجل انجاز اليدف في موقف معين 
ين في الكمية من خلال النمط ولأغراض البحث فيقصد بيا قدرة وقابمية الإدارة عمى التأثير في العامل(  40، 

  .والأسموب القيادي المتبع 
بعد يعبر عن مدى شعور الأفراد بوجود نظام مكافآت عادل من خلال عدم  : -الحوافز والمكافآت  – 3

شعارىم بأنيا مرتبطة بالأداء الجيد والنتائج مع التركيز عمى مبدأ  التحيز أو المحاباة في توزيعيا عمى الأفراد وا 
ولأغراض البحث فيي مجموعة الوسائل (  28،  2008العباسي ، )  .ب أكثر من العقاب فييا الثوا

  .والأساليب التي تستخدم في تحفيز العاممين في الكمية 
ىي نشاط إداري واجتماعي ونفسي داخل المنظمة ، والتي تساىم في نقل المفاىيم  : -الاتصالات  – 4

ية الاتصالات بين الأفراد ضرورة أساسية في توجسو وتعد عمل" ضا، وأي عبر قنوات رسمية والآراء والأفكار
وتفسير السموك الفردي والجماعي لمعاممين ، وتعتبر كذلك وسيمة لانجاز الأعمال والميمات والفعاليات 

(   43،  2009حمدي ، )  .المختمفة في المنظمة 
والمعمومات بين المستويات الإدارية العميا والدنيا ولغرض البحث فالاتصالات ىي انسياب وتبادل البيانات     

  ." ( معا" وعموديا"أفقيا) داخل الكمية 
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يقصد بالمشاركة بأنيا عممية منح الأفراد العاممين في  : -المشاركة في صنع واتخاذ القرارات  – 5
مال التي تمارس من المستويات الإدارية المختمفة فرصة المشاركة في عمميات صنع القرارات الخاصة بالأع

ولأغراض البحث يقصد بيا تييئة المعمومات وصناعة البدائل المتاحة (  28،  2008العباسي ،  .قبميم 
. لاختيار أفضميا 

 
الجانب الميداني :المحور الثالث

بوصف المناخ التنظيمي في المنظمة المبحوثة وتفسيره من خلال اختبار صحة يتخصص ىذا المحور        
شدة " ات ، ولتحقيق ذلك تم استخدام الوسط المرجح والوزن المئوي لاستخراج شدة كل محور ، وأخيراالفرضي
  : -في المنظمة المبحوثة وعمى النحو الآتي ( المناخ التنظيمي ) المجال 

  : -عمى مستوى المجموعة  – 1
ي السائد في كل من المجموعة إجابات إفراد العينة بشأن عناصر المناخ التنظيم(  3) يعرض الجدول       

في المجموعة ( المشاركة في صنع واتخاذ القرارات ) العممية ولإنسانية ، وتبين من نتائج الجدول أن عنصر 
، (  54،  5) وبوزن مئوي (  2،  73) الإنسانية اتصف بالسمبية  وحصل عمى أقل وسط مرجح إذ بمــــغ 

(  2،  95) إذ بمغ * وسط مرجح أقل من الوسط الفرضي عمى ( القيادة الإدارية ) كما حصل عنصر 
في المجموعة العممية ( الحوافز والمكافآت ) بالسمبية ، واتصف عنصــر " متصفا(  59،  4) وبوزن مئوي 

،أما بقية العناصر في المجموعة (  57) بوزن مئوي (   2،  85) بالسمبية إذ حصل عمى وسط مرجح 
الييكل ) و ( القيادة الإدارية )       و ( الاتصالات ) ابية حيث حصـمت عناصــر العممية فقد اتصفت بالايج

) و (  3،  45) و (  3،  5) عمى أوساط مرجحة ( المشاركة في صنع واتخاذ القرارات ) و ( التنظيمي 
. عمى التوالي (  62،  8)    و(  65) و (  69)و(  70) وبأوزان مئوية (  3،  14) و (  3،  25
ــــــــــــــ 
        60= والوزن المئوي  3= الوسط الفرضي * 

          
الحوافز ) و ( الييكل التنظيمي ) و ( الاتصالات ) أما في المجموعة الإنسانية فقد اتصفت العناصر      

ن مئوية وبأوزا(  3،  26) و (  3،  34) و (  3،  39) بالايجابية وكانت أوساطيا المرجحة ( والمكافآت 
عمى التوالي ، وىي أوساط مرجحة وأوزان أعمى من الوسط (  65،  2) و (  67،  5) و (  67،  75) 

بالسمبية إلّا أن المناخ التنظيمي السائد في ( الحوافز والمكافآت ) الفرضي ، وعمى الرغم من اتصاف عنصر 
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(  64،  76)   وبوزن مئوي( 3،  24) المجموعة العممية قد اتصف بالايجابية فقد حصل عمى وسط مرجح 
في تحقيق ايجابية لممناخ  .ساىما بشكل ايجابي ( القيادة الإدارية ) و ( الاتصالات ) ، مما يعني أن عنصر 
) و ( القيادة الإدارية )     أما المجموعة الإنسانية فعمى الرغم من اتصاف عنصري .التنظيمي السائد فييا 

الييكل ) و ( الاتصالات ) بالسمبية إلّا أن المساىمة الايجابية لعنصري ( قرارات المشاركة في صنع واتخاذ ال
قد ساعدت في تحقيق ايجابية لممناخ التنظيمي السائد في المجموعة الإنسانية إذ حصل عمى ( التنظيمي 

  .(  62،  76) وبوزن مئوي (  3،  13) وسط مرجح 
 

                       
المرجح والوزن المئوي ونمط محار المناخ التنظيمي  الوسط:( 3) جدول 

في المجموعة العممية والإنسانية  
 

المجموعة          
        
العنصـر 

النمط الإنسانية النمط العممية 

الوسط المرجح 
لشدة المحور 

الوزن المئوي 
لشدة المحور 

الوسط المرجح 
لشدة المحور 

الوزن المئوي 
لشدة المحور 

إيجابي  67،  5 3،  34إيجابي  65 3، 25التنظيمي  الهيكل
سمبي  59،  4 2،  95إيجابي  69 3،  45القيادة الإدارية  

إيجابي  65،  2 3،  26سمبي  57 2،  85الحوافز والمكافآت 
إيجابي  67،  75 3،  39إيجابي  70 3،  5الاتصالات 

المشاركة في صنع 
واتخاذ القرارات 

سمبي   54،  5  2،  73ابي إيج 62،  8 3،  14

إيجابي  62،  87 3،  13إيجابي   64،  76 3،  24المناخ التنظيمي  

  .إعداد الباحثان اعتمادا عمى نتائج الحاسوب الالكتروني : المصدر 
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  : -عمى مستوى الكميات  – 2
اليندسة قد  تنظيمي في كميةإلى أن المناخ ال( 4)تشير نتائج الجدول  : -عمى مستوى الكميات العممية  –أ 

جميع  وان(  69،  96) ووزن مئوي (  3،  498) حصل عمى أعمى وسط مرجح يبمغ 
القيادة ) السائد في الكمية المبحوثة قد اتصفت بالايجابية إذ حصمت عناصــر عناصر المناخ التنظيمي 

و ( ي صنع واتخاذ القرارات المشاركة ف) و ( الييكل التنظيمي ) و ( الاتصالات ) و ( الإداريـــة 
(  3،  2) و(  3،  33) و(  3،  5) و(  3،  66) و( 3،  8)عمى أوساط مرجحة ( الحوافز والمكافآت) 

. واحتمت المرتبة الأولى (  64) و ( 66،  6)و (  70) و(  73،  2) و (  76) وبأوزان مئوية 
بوزن مئوي (  3،  234) ظيمي عمى وسط مرجح أما كمية الزراعة فعمى الرغم من حصول مناخيا التن      

 2،  9) فييا اتصف بالسمبية إذ حصل عمى وسـط مرجح ( الييكل التنظيمي ) إلّا أن عنصر (  64،  86) 
و  ( الاتصالات ) و ( القيادة الإدارية ) ، في حين اتصفت عناصر (  58) وبوزن مئوي ( 
) بالايجابية فقد حصمت عمى أوساط مرجحـة ( حوافز والمكافآت ال) و ( المشاركة في صنع واتخاذ القرارات ) 
) و (  64،  4) و (  69) و (  70) وبأوزان مئويــة (  3،  1) و (  3،  22) و (  3،  45) و (  3،  5
   .عمى التوالي ، وقد جاءت بالمرتبة الثانية (  60،  2

(  64،  12)وبوزن مئوي (  3،  206)  أما كمية طب الأسنان فقد حصمت عمى وسط مرجح يبمغ     
فييا اتصف ( الحوافز والمكافآت ) فعمى الرغم من اتصاف مناخيا التنظيمي بالايجابية إلّا أن عنصر 

فييا ( الاتصالات ) ، أما عنصر (  51) بوزن مئوي (  2،  55) بالسمبية إذ حصل عمى وسط مرجح يبمغ 
الييكل ) ، وقد تساوى عنصري (  70،  2) بوزن مئوي (  3 ، 56) فقد حصل عمى أعمى وسط مرجح يبمغ 

لكل منيما ، (  68) ووزن مئوي (  3،  4) بوسطييما المرجحة حيث بمغ ( القيادة الإدارية ) و ( التنظيمي 
،  4) ووزن مئوي (  3،  13) عمى وسط مرجح ( المشاركة في صنع القرارات ) في حين حصل عنصر 

  .الثالثة  ، وجاءت بالرتبة(  62
) ووزن مئـوي (  3،  2) أما كمية العموم فقد حصمت عمى أقل وسط مرجح لمناخيا التنظيمي إذ بمغ       
( المشاركة في صنع واتخاذ القرارات ) و ( الحوافز والمكافآت ) والسبب في ذلك يعود إلى عنصري (  64

و (  51،  2) وبأوزان مئوية (  2،  88)  و(  2،  56) المذان اتصفا بالسمبية إذ حصلا عمى وسط مرجح 
عمى التوالي ، أما بقية عناصر المناخ التنظيمي السائد في كمية العموم فقد اتصفت بالايجابية إذ (  57،  6) 

) عمى أوسـاط مرجحة تبمغ ( القيادة الإدارية ) و ( الييكل التنظيمي ) و ( الاتصالات ) حصمت عناصر 
  .عمى التوالي (  62) و (  64) و (  67،  2) وبأوزان مئويـة (  3،  1) و (  3،  2) و (  3،  26
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إلى أن المناخ التنظيمي السائد في كمية  ( 5) تشير نتائج الجدول  : -عمى مستوى الكميات الإنسانية  –ب 
 وأن جميع(  68،  72) وبوزن مئوي (  3،  436) التربية لمبنات قد حصل عمى أعمى وسط مرجح بمغ 

) و ( القيادة الإدارية)و( الاتصالات ) عاصر المناخ التنظيمي قد اتصفت بالايجابية إذ حصمت عناصر 
عمى أوساط مرجحة ( المشاركة في صنع واتخاذ القرارات ) و ( الييكل التنظيمي ) و ( الحوافز والمكافآت 

(  71)وبأوزان مئوية (  3،  2) و (  3،  45) و (  3،  48) و (  3،  5) و (  3،  55) تبمغ 
عمى التوالي، وقد احتمت المرتبة الأولى بين الكميات (  64) و (  69) و (  69،  6 0و (  70) و 

  .الإنسانية 
 2) وبوزن مئـوي (  3،  22) أما كمية الإدارة والاقتصاد فقد حصل مناخيا التنظيمي عمى وسط مرجح      
الييكل ) و ( الاتصــالات ) التنظيمي بالايجابيـة والمتمثمة بـ وقد اتصفت جميع عناصـر المنـاخ (  64، 

إذ ( القرارات المشاركة في صنع واتخاذ  .و ( القيادة الإدارية ) و ( الحوافز والمكافآت ) و ( التنظيمي 
) وبأوزان مئوية (  3) و (  3،  1) و (  3،  26) و (  3،  4) و (  45،3)حصمت عمى أوساط مرجحة 

.  عمى التوالي ، وقد جاءت بالرتبة الثانية (  60) و (  62) و (  65،  2) و (  68)  و(  69
(  2،  78) أما كمية القانون فقد اتصف المناخ التنظيمي فييا بالسمبية إذ حصل عمى وسط مرجح     

قد ( قرارات المشاركة في صنع واتخاذ ال) و ( القيادة الإدارية ) وكذلك عنصري (  55،  6) وبوزن مئوي 
لكل منيما ، في حين اتصف (  44) ووزن مئوي (  2،  2) اتصفا بالسمبية إذ حصلا عمى وسط مرجح 

ووزن مئوي (  3،  2) بالايجابية وحصلا عمى وسط مرجح ( الاتصالات ) و ( الييكل التنظيمي ) عنصري 
) ووزن مئوي ( 3، 1)مرجح  فقد حصل عمى وسط( الحوافز والمكافآت ) لكل منيما ، أما عنصر (  64) 
. واتصف بالايجابية ، وبذلك احتمت كمية القانون المرتبة الثالثة (  62
(  3، 102)أما كمية التربية المختمطة فعمى الرغم من حصول مناخيا التنظيمي عمى وسط مرجح يبمغ     

قد اتصف ( ذ القرارات المشاركة في صنع واتخا) متصفا بالايجابية إلّا أن عنصر (  62) وبوزن مئوي 
في حين اتصف بقية عناصر المناخ (  50) بوزن مئوي (  2،  5) بالسمبية إذ حصل عمى وسط مرجح 

بالايجابية،  ( القيادة الإدارية ) و ( الحوافز والمكافآت ) و ( الييكل التنظيمي ) و ( الاتصالات ) التنظيمي 
 66) و (  67) وبأوزان مئويـة (  3) و (  3،  2) و (  3،  3) و (  3،  35) إذ بمغ الوسط الحسابي ليا 

.  عل التوالي (  60) و(  64) و ( 
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  : -عمى مستوى المنظمة المبحوثة  – 3
جامعة تكريت ) إلى ايجابية المناخ التنظيمي السائد في المنظمة المبحوثة  ( 6) تشير نتائج الجدول        

كما أن جميع  عناصر المناخ ( 63، 74)ووزن مئوي (  3،  187) ، إذ حصل عمى وسط مرجح ( 
) ، وقد احتل عنصر ( المشاركة في صنع واتخاذ القرارات ) التنظيمي قد اتصفت بالايجابية ماعدا عنصر 

المرتبة الأولى من حيث مساىمتو في ايجابية المناخ التنظيمي السائد في المنظمة المبحوثة إذ ( الاتصالات 
الييكل ) يميو عنصر (  68،  9) ووزن مئوي (  3،  445) ط المرجح ليذا العنصر بمغت قيمة الوس

فقد ( القيادة الإدارية ) ، أما (  65،  9) ووزن مئوي (  3،  295)بالمرتبة الثانية بوسط مرجح ( التنظيمي 
المشاركة ) ، أما عنصر (  64) وبوزن مئوي (  3،  2) احتمت المرتبة الثالثة إذ حصمت عمى وسط مرجح 

فقد اتصف بالسمبية من حيث مساىمتو في المناخ التنظيمي السائد في المنظمة ( في صنع واتخاذ القرارات 
  .(  58،  8) وبوزن مئوي (  2،  94) المبحوثة إذ بمغت قيمة الوسط المرجح 

 
(  6) جدول                                             

ئوي ونمط محاور المناخ التنظيمي الوسط المرجح والوزن الم
في المنظمة المبحوثة 

المرتبة النمط الوزن المئوي الوسط المرجح العنصــر 

الثانية إيجابي   65،  9 3،  295الهيكل التنظيمي 
الثالثة إيجابي  64  3،  2القيادة الإدارية 

الرابعة إيجابي   61،  1 3،  055الحوافز والمكافآت 
الأولى  إيجابي   68،  9  3،  445الاتصالات 

المشاركة في صنع 
واتخاذ القرارات 

 سمبي  58،  8  2،  94

 إيجابي   63،  74   3، 187المناخ التنظيمي 
  .إعداد الباحثان اعتمادا نتائج الحاسوب الالكتروني : المصدر 
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الاستنتاجات والتوصيات :المحور الرابع
  : -الاستنتاجات  :أولا 

  : - المتعمقة بالجانب النظري الاستنتاجات  -1   
التحري في الأدبيات التي تناولت أنماط المناخ التنظيمي أن ىناك آراء متباينة  أظيرت نتائج  – أ    

كما   .حول تصنيف أنماطو ، وأنو لا يوجد نمط أو نوع محدد لو يمكن تصنيفو في أية بيئة         
لمناخ التنظيمي بين الباحثين بسبب التعدد والتنوع في متغيراتو وعواممو  تختمف الأبعاد المحددة ل       
(    130،  2008العباسي ، )  .ومن أىميا بيئات المنظمات فضلا عن اختلاف مداخل الدراسات        

أكدت الأدبيات في مجال التنظيم ونظرية المنظمة أن لممناخ التنظيمي أىمية كبيرة عمى مستوى   –ب    
العاممين من خلال تأثيره في الكثير من المتغيرات كالرضا والسموك التنظيمي واتجاىات العاممين        

عن أىميتو عمى مستوى الإدارة من خلال تأثيره بالعديد من المتغيرات  " والروح المعنوية ، فضلا      
(   129،  2009حمدي ، )  . كسياسات الإدارة ونظرة الإدارة إلى أىمية إبعاد المناخ التنظيمي      

  : -الاستنتاجات الخاصة بالجانب الميداني   -2 
بالايجابية في جميع  ( جامعة تكريت ) اتصف نمط المناخ التنظيمي السائد في المنظمة المبحوثة  –أ     

  .فقد اتصف بالسمبية ( المشاركة في صنع واتخاذ القرارات)عناصره عدا عنصر        
المناخ التنظيمي في المنظمة المبحوثة ،  ( عناصر ) خلال متابعة نتائج وصف متغيرات من  –ب    

القيادة  ) كان سمبيا في المجموعة العممية ، وأن عنصري ( الحوافز والمكافآت ) اتضح أن نظام       
  .ة الإنسانية اتصفا بالسمبية عمى مستوى المجموع( الإدارية ، والمشاركة في صنع واتخاذ القرارات      
من خلال الجانب الميداني وعمى مستوى الكميات الإنسانية والعممية في المنظمة المبحوثة ،    -جـ   

بحاجة إلى تفعيل وتعزيز لضمان تحقيق  ( المشاركة في صنع واتخاذ القرارات ) اتضح أن عنصر       
التربية المختمطة ،  ) سائد في كميات أجواء عمل ايجابية تضمن تحسين نمط المناخ التنظيمي ال      
،  ( العموم ،وطب الأسنان)اتصف بالسمبية في كميات ( الحوافز والمكافآت) كما أن ( القانون ، العموم       
فقد انفرد باتصافو بالسمبية في كمية الزراعة عن جميع الكميات في  ( الييكل التنظيمي ) أما عنصر       
في كمية القانون من حيث اتصافو بالسمبية  ( القيادة الإدارية ) ة ، كما تفرد عنصر المنظمة المبحوث      
  .عن بقية كميات المنظمة المبحوثة       
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 :التوصيات : ثانيا 
يمكن تقديم بعض التوصيات اليادفة إلى تحسين المناخ التنظيمي السائد في المنظمة المبحوثة من       

:  خلال الآتي 
  : -عيل نظام الحوافز والمكافآت من خلال الآتي تف – 1  

زيادة المخصصات والمكافآت المادية والحوافز المعنوية لمعاممين الذين لدييم قدرات إبداعية وقدرات  –أ       
تفكيرية في مجال اختصاصاتيم لضمان تحسين وتطوير المنظمة المبحوثة وبالتالي تفعيل ايجابية المناخ 

  .التنظيمي 
ل التمكين والمشــاركة الايجابية تدعيم نظام الحوافز والمكافآت في المنظمة المبحوثة من خلا –ب      

  .والفاعمة لصناعة واتخاذ القرارات ، وبما ينمي روح المنافسة الودية نحو تطوير العمل في المنظمة المبحوثة 
رارات من خلال الأخذ والعمل عمى أساس تفعيل أسموب المشاركة الجماعية في عممية صناعة واتخاذ الق – 2

. الفريق الواحد 
تعزيز سياسة الباب المفتوح من قبل الإدارة العميا في المنظمة المبحوثة لضمان تقميل الحواجز   – 3

  .الإدارية والتنظيمية وبما يضمن التفاعل الايجابي وتييئة أجواء عمل ايجابية في المنظمة المبحوثة      
يكل تنظيمي مرن يشجع عمى إعادة توزيع الصلاحيات وتفعيل نظم الاتصال بما يضمن    إيجاد ه – 4

  .تسييل تبادل وانسيابية المعمومات بسرعة ودقة وتقميل المركزية في صناعة اتخاذ القرارات     
ل  تعميق الوعي لمقيادات الإدارية في المنظمة المبحوثة لمفيوم وأبعاد المناخ التنظيمي من خلا – 5

كسابيم المعارف والخبرات والميارات تمييدا     للارتقاء في مستوى الأداء والعمل في  " تدريبيم وا 
  .المنظمة     
التركيز عمى تنمية روح الانتماء والولاء لممنظمة من خلال المشاركة الجماعية في صنع واتخاذ القرارات لأجل  – 6

مكانية تنفيذها ومتابعتها و الاهتمام بالمعمومات ودقتها وتحديثها بهدف ضمان عدم حدوث حالات سهولة وسرعة وا 
  .التضارب والإرباك من جهة والحكم والتقدير الشخصي من جهة أخرى 

  : -العمل عمى إحداث تغييرات جوىرية في المنظمة من خلال  – 7
مبدأ ظمة والتعميمات واعتماد طبيق الأنتعزيز قاعدة مناقشة الآراء والتوجييات واعتماد المرونة في ت –أ     

  .توازن الصلاحيات مع المسؤوليات 
تبني أنماط قيادية تركز عمى الإبداع التنظيمي والتطوير والتفكير لضمان التحسين المستمر في  –ب    

    .الأداء ألمنظمي 
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ادر ـالمص
 : -بالمغة العربية : أولا 
  : -البحوث والدراسات .أ    

، المناخ التنظيمي وعلاقتو بالمتغيرات الشخصية             2005، نادر أحمد ، أبو شيخة  . 1     
) والوظيفية ، دراسة مقارنة بين القطاعين العام والخاص في الأردن ، مجمة جامعة الممك عبد العزيز ، مجمد 

   .(  2) ، العدد ( 19
ي وأثره في إمكانية تطبيق           ، المناخ التنظيم 2009حمدي ، إسراء وعد الله قاسم ،  – 2     

حمقات الجودة ، دراسة استطلاعية لآراء المدراء في عدد من المنظمات الصناعية  في محافظة نينوى ، 
   .رسالة ماجستير غير منشورة ، جامعة الموصل 

     ، دور المناخ والالتزام المنظمي في تحقيق       2001صالح ، صفاء إدريس عبودي ،  – 3     
ىدفي النمو والربحية ، دراسة ميدانية في عينة من الشـــركات الصناعية الغذائية والمسجمة في سوق بغداد 

. للأوراق المالية ، رســالة ماجستير غير منشورة ، كمية الإدارة والاقتصاد ، جامعة الموصل 
بضغوط العمل ،            دراسة ، المناخ التنظيمي وعلاقتو  2006البدر ، إبراىيم بن أحمد ،  – 4     

غير منشورة ، كمية الدراسات العميا رميدانية عمى ضباط مديرية الدفاع المدني بمنطقة الرياض ، رسالة ماجستي
. ، جامعة نايف العربية ، الرياض 

، العلاقة بين بعض أبعاد المناخ التنظيمي          2001الجباوي ، حسنين عمي المطمب ،  – 5     
الأداء ، دراسة ميدانية مقارنة لعينة من المصارف التجارية العراقية ، رسالة دبموم عالي غير منشورة ، كمية و

. الإدارة والاقتصاد ، جامعة بغداد 
ثره في عممية الإبداع 2005الخالدي ، خميل إبراىيم عيسى ،  – 6      دراسة ،         ، المناخ التنظيمي وا 

في إدارة الأعمال ،  ماجستير عامة لقطاعي الصناعة والكيرباء ،رسالةات ومديريات ميدانية لعينة من شرك
  .جامعة البصرة 

،المناخ التنظيمي وأثره في الرضا الوظيفي ،           دراسة 1998الربيعي ، نادية صادق جعفر،  – 7     
. امعة بغداد تطبيقية في ديوان وزارة الصحة ، رسالة ماجستير في الإدارة العامة ، ج

، المناخ التنظيمي وانعكاساتو           في  2008العباسي ، علاء عبد السلام مصطفى محمد ،  – 8     
بناء المنظمة المتعممة ، دراسة استطلاعية لآراء عينة من القيادات الإدارية في جامعة المصل ، رسالة 

. ماجستير غير منشورة ، جامعة الموصل 



2012(  1)انؼذد ( 2)يجهح جايؼح كشكىن نهؼهىو الاداسٌح والالتصادٌح                                          انًجهذ   

19 

  .جامعة مؤتو،عمان ، دار القدس السموك التنظيمي مفاىيم وأسس، ، 1995كامل،المغربي، – 9     
  : -الكتب  .ب   

، إدارة الموارد البشرية، مطبعة الاقتصاد  1991، مؤيد سعيد ، وصالح ، عادل حرحوش ، السالم  – 1      
    .، بغداد 
، السموك التنظيمي في           إدارة  2005فمية ، فاروق عبده ، وعبد المجيد ، السيد محمد ،  – 2      

  .، دار المسيرة لمنشر والتوزيع والطباعة ، عمان ، الأردن  1المؤسسات التعميمية ، ط 
، السموك التنظيمي ، دراسة لمسموك الإنساني الفردي والجماعي  2003القريوتي ، محمد قاسم ،  – 3      

  .وق لمنشر والتوزيع ،عمان ، الأردن ، دار الشر 4في المنظمات المختمفة ، ط 
  : -بالمغة الانكميزية : ثانيا 

A . Dissertations & Thesis : 
1 – Chenat, David, 2007, "Organizational culture and Retention in Public child 

welfare services organizations" Dissertation Submitted in Partial full filament of 

the Requirements for the Degree of Doctor of philosophy in 

Social welfare . 

B . Researches Periodicals : - 
1 - Farehand, A. A., and Gilmer, B., 1964, Environmental in studies of 
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 الملاحق

 
استبيان  

الأستاذ الفاضل المحترم 
تحية طيبة 

تقويم المناخ التنظيمي في ) موسوم استمارة الاستبيان هذه جزء من متطمبات إعداد البحث التمثل     
، وتعد هذه الاستمارة مقياسا يعتمد لأغراض البحث العممي ، وان تفضمكم بالإجابة ( جامعة تكريت 

المناسبة يسهم في الحصول عمى نتائج دقيقة بما يعزز أهداف البحث ، عمما أن الإجابات ستخدم لأغراض 
. عممي فقط مع وافر الشكر والتقديرالبحث ال
: ملاحظة 

. ني عدم صلاحية الاستمارة لمتحميليرجى الإجابة عمى جميع الأسئمة لأن ترك أي منها يع – 1
. ثل وجهة نظركصح في الحقل الذي يم)   ( يرجى وضع علامة  – 2

الباحثان 
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أتفك إنى دذ  أتفك أتفك تشذج فمشاخ الاعتثٍاٌ صــــــــشانؼٍ

 يا

لا أتفك  لا أتفك

 تشذج

 

 

 

 

انهٍكم : الأول 

 انتُظًًٍ

ًٌثم انهٍكم انتُظًًٍ نهكهٍح دمٍمح الأَشطح وانؼلالاخ . 1

 .انتُظًٍٍح انًثٍُح ػهى أعظ يىظىػٍح 

     

 ٌتصف انهٍكم انتُظًًٍ نهكهٍح تانًشوَح. 2

 .نذالاخ الاعتجاتح نهتغٍٍشاخ 

     

      .ًٌتاص انهٍكم انتُظًًٍ نهكهٍح تانتشتٍة وانتُغٍك . 3

 .انىظائف فً انكهٍح يىصػح تشكم يُطمً . 4

 

     

 

 

 

 

 

 

انمٍادج : انثاًَ 

 الإداسٌح

تشجغ انمٍادج الإداسٌح فً انكهٍح انؼايهٍٍ نذٌها ػهى الإتذاع فً . 5

 .يختهف انًجالاخ 

     

تىجه انؼًادج أػعاء يجهظ انكهٍح ػهى أعاط الاَفتاح . 6

 .وانذًٌمشاغٍح 

     

      .انمٍادج الإداسٌح فً انكهٍح نتؼضٌض ثمح انؼايهٍٍ نذٌها  تغؼى. 7

تتىنى انمٍادج الإداسٌح فً انكهٍح تذذٌذ الأهذاف والاعتشاتٍجٍاخ . 8

 .انتً تغؼى إنى تذمٍمها 

     

 

 

 

انذىافض : انثانث 

 وانًكافآخ

انتشلٍح وانتشفٍغ ٌجشي ػهى أعاط الاعتذماق وانتؤهٍم وػهى . 9

 .ظذح ويؼشوفح نهجًٍغ وفك أعظ وا

     

تًُخ انذىافض تُاءا ػهى انجهذ انزي يٍ لثم انؼايهٍٍ فً  .10

 .انكهٍح 

     

َظاو انذىافض فً انكهٍح يثًُ ػهى أعظ يىظىػٍح ػادنح لا . 11

 .ٌمثم انتذٍض والاجتهاد انشخصً 

     

      .لاعتًشاس انؼًم وَجاده " انذافض انًؼُىي نهؼايهٍٍ يهى جذا. 12

 

 

 

 

انًشاسكح : انشاتغ 

فً صُغ واتخار 

انمشاساخ 

 

 

 

 

 

تشجغ إداسج انكهٍح انؼايهٍٍ ػهى انًشاسكح فً صُاػح  . 13

 .انمشاساخ تاعتًشاس 

     

تؤخز انكهٍح تُظش الاػتثاس انًمتشداخ انتً ٌمذيها الأفشاد  . 14

 .انؼايهٍٍ نذٌها 

     

انًغتىٌاخ انؼهٍا فً انكهٍح  ػًهٍح اتخار انمشاساخ تجشي فً . 15

 .ثى تفىض إنى تؼط انًغتىٌاخ 

     

تهتى إداسج انكهٍح تانؼًم ػهى أعاط انفشٌك ػُذ دساعح  . 16

  .انًشكلاخ صُاػح انمشاساخ 

     

 

 

الاتصالاخ  : انخايظ 

 

تغتخذو انكهٍح وعائم دذٌثح نُمم انًؼهىياخ تٍٍ انىدذاخ 17

   .انًختهفح الإداسٌح والألغاو انؼهًٍح 

     

تؼذ الاتصالاخ فً انكهٍح انؼًىد انفمشي نهؼلالاخ انجٍذج تٍٍ . 18

  .يختهف الإداساخ والألغاو 

     

َمم وتثادل انًؼهىياخ يٍ الأػهى يا ٌُظش إنٍها انًشإوعٍٍ . 19

  .تكثٍش يٍ انذشص 

     

اهاخ اَغٍاب وتثادل انًؼهىياخ فً انكهٍح ٌتى فً يختهف الاتج. 20

  .( ػًىدٌا وأفمٍا ) انتُظًٍٍح 

     

 


