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 المستخلص

هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر المناخ التنظيمي  

الكفاءة   خلال  من  وذلك  الوظيفي،  النمو  على 

.
ً
 وسيطا

ً
 التنظيمية كمتغيرا

إلى أربعة أبعاد رئيسة وهم: )الأنماط القيادية،   التنظيمي  المناخ  الباحث بتقسيم  وقد قام 

النمو   بتقسيم  الباحث  قام  كما  التنظيم(،  مرونة  القرار،  إتخاذ  عملية  الإنسانية،  العلاقات 

وهم رئيسة  أبعاد  ثلاثة  إلى  نمو  :)الوظيفي  المهنية،  القدرات  تنمية  الوظيفي،  الهدف  تقدم 

رئيسة   أبعاد  ثلاثة  إلى  التنظيمية  الكفاءة  بتقسيم  الباحث  كما قام  الترقية(،  المكافآت، سرعة 

هذه   تطبيق  تم  وقد  المتاحة(  الموارد  استخدام  كفاءة  الاتصال،  كفاءة  الاداء،  )كفاءة  وهم: 

ا بالقاهرة  المصرية  الجامعات  الوصفي  الدراسة على  المنهج  الدراسة على  اعتمدت  لكبرى، وقد 

 في ذلك أداة الاستبيان، كما تم استخدام أسلوب  التحليلي  
ً
لتحقيق غرض الدراسة، مُستخدِمة

عاينة العشوائية الطبقيّة لتحديد حجم العينة، وقد بلغ حجم العينة )
ُ
( مفردة من أعضاء  382الم

 هيئة التدريس والهيئة المعاونة بالجامعات المصرية بالقاهرة الكبرى.

 وتوصلت الدراسة لمجموعة من النتائج هي:

يوجددددد تددددرثير جوهر  للمندددداخ التنظيمي بددددربعدددداده على النمو الوظيفي بددددربعدددداده في الجددددامعددددات  -

 المصرية محل الدراسة.

يوجد ترثير جوهر  للمنداخ التنظيمي بربعداده على الكفداءة التنظيميدة بربعدادها في الجدامعات    -

 المصرية محل الدراسة.

يوجد ترثير جوهر  للكفداءة التنظيميدة بربعدادها على النمو الوظيفي في الجدامعدات المصدددددددددددددرية  -

 محل الدراسة.

يوجددددد تددددرثير جوهر  للكفدددداءة التنظيميددددة كمتغير وسددددددددددددديي في العلاقددددة بين المندددداخ التنظيمي   -

 والنمو الوظيفي في الجامعات المصرية محل الدراسة.

المنددددداخ التنظيميم النمو الوظيفيم الكفددددداءة التنظيميدددددةم التعليم العددددداليم   الكلمااااات احيتااااا يااااة:

 الجامعات المصرية
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Abstract:-      

The study aimed to identify the impact of organizational climate on career 

growth, through organizational efficiency as a mediator variable. The researcher 

divided the organizational climate into four main dimensions, which are: (leadership 

styles, human relations, decision-making process, organizational flexibility), and the 

researcher divided career growth into three main dimensions, which are: (progress 

of career goal, development of professional capabilities, growth of rewards, speed of 

promotion), and the researcher divided organizational efficiency into three main 

dimensions, which are: (performance efficiency, communication efficiency, 

efficiency of using available resources). This study was applied to Egyptian 

universities in Greater Cairo, and the study relied on the descriptive analytical 

approach to achieve the purpose of the study, using the questionnaire tool, and the 

random stratified sampling method was used to determine the sample size, and the 

sample size reached (382) individuals from faculty members and assistant staff at 

Egyptian universities in Greater Cairo.  

The study reached a set of results, which are : 

• There is a significant effect of the organizational climate in its dimensions on 

career growth in its dimensions in the Egyptian universities under study . 

• There is a significant of organizational climate in its dimensions on organizational 

efficiency in its dimensions in the Egyptian universities under study . 

• There is a significant effect of organizational efficiency in its dimensions on career 

growth in the Egyptian universities under study . 

• There is a significant effect of organizational efficiency as an mediator variable in 

the relationship between organizational climate and career growth in the 

Egyptian universities under study . 

Keywords: Organizational climate/ career growth/ organizational efficiency/ higher 

education/ Egyptian universities 
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 مقدماة  

ا؛ حيث يُساعد المنظمة على المحافظة   ا هامًّ يعد النمو والتطوير الوظيفي في المنظمة أمرًّ

عن    
ًّ

فضلا المستمر،  التعلم  بيئة  الوظائفعلى  وتسمح   أن  تدريب  وفرص  تحديات  تقدم  التي 

عد ذات قيمة للموظفين  
ُ
وتتمثل    (Azizi & Khan, 2017)بالتوجيه المهني وتساعد في إدارة المهارات ت

فوائد التعليم المستمر في تنمية المهارات، والتطوير الأكاديمي، والتنمية الشخصية، كما يُحسن  

التعليم المستمر من فرص الترقية، ويزيد من القدرة على المساومة للحصول على أجور أعلى، كما  

 .)(Bhaskar, 2021 يُعزز الانتقال الوظيفي

يعتبر الموظفون من الأصول المهمة للمؤسسة؛ فهم من يُساهمون في تطويرها ونجاحها،  

في   الرئيسية  المشكلة  وتتمثل  للمنظمات،  بالنسبة  الأصول  أهم  البشرية  الموارد  أصبحت  وقد 

عمل   فرص  عن  وبحثهم  العمل  لترك  نيتهم  في  منظماتهم  داخل  للأفراد  الوظيفي  النمو  افتقاد 

ن المنظمة من فهم  جديدة؛ ومن ثم فإ 
ّ
ن فهم تصور موقف الموظفين تجاه النمو الوظيفي يُمك

 عن أن المنظمات التي توفر آليات للنمو الوظيفي للموظفين  
ًّ

نوايا الموظفين لترك المنظمة، فضلا

ا من الاستثمار المتبادل للعلاقة مع موظفيها )  (.Biswakarma, 2016تخلق نوعًّ

ئم بالمنظمة، كما أن  يعتبر مفتاح النجاح للإدارة الناجحة هو توافر المناخ التنظيمي الملا 

أداءها   تطوير  في  يساهم  المنظمة  في  الإيجابي  التنظيمي  المناخ  أبعاد  بتوفير  المستمر  الاهتمام 

والموارد   فيها  البشر   الجهد  تفاعل  لعملية  نتيجة  أهدافها  وتحقيق  الوظيفي  الرضا  وتحقيق 

 (. 2024)حماتي وجربان، المتوفرة لديه 

رأس مال بشر ، فهي تتكون من مجموعة من    - الحكومية منها والخاصة- تمتلك المنظمات  

الأشخاص المترابطين يعملون معًا من أجل تحقيق أهداف محددة؛ ولذلك تعد الموارد البشرية  

التشغيلية،  المنظمة بسبب دورها كموضوعات في تنفيذ السياسات والأنشطة  أهم الأصول في 

ات في الوجود؛ يجب عليها أن تمتلك الجرأة على مواجهة التحديات والآثار،  ولكي تستمر المنظم

 (.2017بالإضافة إلى مواجهة التغييرات في تحسين الخدمات المقدمة للجمهور )أرناؤوط، 

مع بداية الستينات من القرن الماض ي أخذت فكرة المناخ التنظيمي في الظهور، ومنذ ذلك  

الوقت وهي تحظى باهتمام العديد من الباحثين خاصة في نظريات التنظيم والسلوك التنظيمي،  

وقد توجهت جهودهم نحو توضيح طبيعة وأبعاد هذا المفهوم والتعرف على نوعية المناخ السائد  

 (.2023ات )دمنهور ، في المنظم
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يعد المناخ التنظيمي أداه فعالة في جميع المجتمعات، ومن أهم المحددات لقدرة المنظمات  

العاملين بها، وفي   ترثير عميق في تكوين إدراك واتجاهات  على تحقيق أهدافها، وذلك لما له من 

تشكيل سلوكهم الوظيفي والإدار  داخل المنظمة، ومن ثم في بناء قدرة المنظمة على استخدام  

هذه إمك  تؤكد  كما  والنمو،  والاستقرار  البقاء  تحقيق  بهدف  والبشرية  المالية  ومواردها  انياتها 

الدراسات والبحوث على أن أهم ما يواجه المنظمات المعاصرة من تحديات تتمثل في بناء وتنمية  

 Yiming)مناخ تنظيمي، ينمي مهارات الإبداع والإبتكار لدى العاملين في هذه المنظمات المعاصرة   

et al., 2024) . 

ويترثر المناخ التنظيمي من طبيعة المنظمة والعلاقات السائدة بين العاملين مع بعضهم ومع  

 (. Nabella,2022الإدارة العليا، ومن مدى تحقيق المنظمة لأهدافها وغاياتها )

اهتمام   من  كبير  قدر  على  استحوذت  إدارية  كظاهرة  التنظيمي  المناخ  دور  يتجلى  وهنا 

 للعلاقة التي تربطه بالعناصر التنظيمية، والعديد من المتغيرات ذات الترثير، إذا  
ً
الباحثين نظرا

وقيمهم   أفرادها  إمكانات  مع  وأبعاده  المنظمة  أهداف  فيها  تتفاعل  التي  البيئة  انه  أدركنا  ما 

طلعاتهم واتجاهاتهم ووسي أجواء هذالمناخ يعمل أفراد المنظمة على تردية ما تم تكليفهم به  وت

 (. 2022من مهام ومسؤوليات تحقق في مجملها أهداف المنظمة التي يعملون فيها )عيس ي، 

ا   نسبيًّ محدودة  التنظيمية  الكفاءة  بقياس  المتعلقة  الأدبيات  عتبر 
ُ
ت أخرى،  ناحية  ومن 

الكفاءات  وترتبي  التنظيمية،  والفاعلية  ككل  المنظمة  أداء  بقياس  الخاصة  بالأدبيات   
ً
مُقارنة

ا مع بيئتها التنظيمية، واستجابتها للتغيرات الت ي  التنظيمية بقدرة المؤسسة على التفاعل إيجابيًّ

الإبداع والتطوير   التواصل، وإدارة عمليات  لمهارات  امتلاكها  ويتم ذلك من خلال  فيها،  تحدث 

المستمر، والفعالية التنظيمية والوظيفية، وتمكين العاملين، وتطبيق نظم التفويض واللامركزية  

التن بيئتها  ديناميكية  مع  سريعة  وبصورة  أكثر  الاندماج  لها  يتيح  مما  المرنة؛  ظيمية،  والقيادة 

 (.2014ومواكبة كافة التحولات الطارئة، والمرتقبة ضمن مناخها التنظيمي )الأسد ، 

 
 
عام،    إعتمادا بشكل  احنظمات  في  الدراسة  متغيرات  لأهمية   

 
ونظرا سبق،  ما  على 

احناخ   دور  عن  الكشف  إلى  الحالية  الدراسة  تسعى  خاص،  بشكل  احصرية  والجامعات 

احصرية   الجامعات  في  التنظيمية  الكياءة  خلال  من  الوظييي  النمو  تحقيق  في  التنظيمي 

شأ من  التى  والتوصيات  النتائج  ببعض  هيئة  للخروج  لأعضاء  الوظييي  النمو  تعزيز  نها 

 التدريس بالجامعات محل الدراسة. 
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: الخليية النظرية والدراسات السابقة  
ا

 أولًّ

 أ. احناخ التنظيمي 

 . ميهوم احناخ التنظيمي 1

ترجع نشرة مفهوم المناخ التنظيمي إلى مدرسة العلاقات الإنسانية والمدرسة السلوكية في 

والتي   العاملين  الإدارة  إنتاجية  على  المنظمة  في  السائد  الاجتماعي  للمناخ  أثر  وجود  إلى  أشارت 

(Robbins, & Coulter, 2007). 

الإدار    الفكر  إطار تطور  في  تبلورت  التي  المفاهيم  أحد  التنظيمي هو  المناخ  إن مصطلح 

المعاصر، حيث إختلفت مواقف الكتاب والباحثين الذين تناولوا هذا الموضوع خلال العقدين 

من  فمنهم  الفكرية  ومدارسهم  تخصاصاتهم،  لإختلاف  ذلك  ويرجع  الماض ي  القرن  من  الأخيرين 

ء وليس على صفته، ومصدر هذا الاختلاف مرتبي بمصطلح المناخ، وهل أنه  يطلقه على الش ي

 )بوجمعه، 
ً
 (.2019يقتصر على البيئة الداخلية للمنظمة أم أنه يشمل بيئتها الخارجية أيضا

وقد عرف ليكرت المناخ التنظيمي على أنه أنماط التفاعل الاجتماعي التي تميز مؤسسة ما  

( والقائد  والجماعة  الافراد  خلال  من  التفاعل  هذا  بعض  (.  Likert, 1976 ويتم  أشارت  كما 

فكلما   المؤسسة،  داخل  العمل  بضغوط  سلبي  بشكل  يترثر  التنظيمي  المناخ  أن  إلى  الدراسات 

ازدادت ضغوط العمل على العاملين؛ كلما أصبح ادراك العاملين للمناخ التنظيمي ادراكا سلبيا، 

غوط العمل  أو بعبارة أخرى، يمكن القول بر ن المناخ التنظيمى الجيد تنعدم  فائدته فى ظل ض

 (.2022القاسية )عيس ى، 

يعمل   التي  الداخلية  العمل  بيئة  تميز  التي  الخصائص  من  مجموعه  برنه  المغربي:  وعرفة 

الفرد داخلها فتؤثر على اتجاهاته وقيمتة وادراكه وذلك لأنها تتمتع بدرجة عالية من الاستقرار  

 (.2010والثبات النسبي" )المغربي، 

والمادية   والنفسية،  الإدارية والإجتماعية  الظروف  أنه  وآخرين  فاروق  فيلية،  عرفة  وكما 

أعضائها بين  الوظيفية  العلاقات  في  تؤثر  والتي  المنظمة  داخل  السائدة  )فيليه    والبيئية 

 (.2014وعبدالمجيد، 

وقد عرفة آخرين برنه مجموعة من الخصائص والصفات الداخلية لبيئة العمل التي تميز  

 (. 2024عن غيرها، وتؤثر على سلوكيات العاملين وتفاعلهم داخل المنظمة. )ناصر  وثامر، 

العمل   بضغوط  سلبي  بشكل  يترثر  التنظيمي  المناخ  أن  إلى  الدراسات  بعض  أشارت  كما 

داخل المؤسسة، فكلما ازدادت ضغوط العمل على العاملين؛ كلما أصبح ادراك العاملين للمناخ  
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التنظيمي ادراكا سلبيا، أو بعبارة أخرى، يمكن القول بر ن المناخ التنظيمى الجيد تنعدم  فائدته  

 (.2022فى ظل ضغوط العمل القاسية )عيس ى، 

أن المناخ التنظيمي جوهر البيئة التنظيمية يترثر بجودة الموارد البشرية، ويعمل    Aryaويرى  

 (.Arya, 2017كوسيي بين متطلبات الوظيفة والحاجات الإنسانية للأفراد العاملين )

والتطبيقات    الرسمية  وغير  الرسمية  للسياسات  العاملين  "إدراك  بانه  وصفة  ويمكن 

 (. 2012والإجراءات المطبقة في المنظمة )الخناق، 

بها   تتصف  التي  والخصائص  السمات  من  "مجموعة  هو  التنظيمي  المناخ  برن  آخر  ويرى 

على   وللجماعات  الشخص ي  المستوى  على  للأشخاص  السلوكية  الصفات  في  تؤثر  والتي  البيئة 

مستوى المنظمات على حد سواء، والتي تتحدد من خلال الرضا الوظيفي والتحفيز وانعكاسة على  

 (. 2014قيق أهدافها بكفاءة وفاعلية" )الرميساء، إمكانية المنظمة في تح

بالاستقرار   تتسم  معينة  عبارة عن خصائص   " برنه  التنظيمي  المناخ  فعرف  الصيرفي  أما 

النسبي في بيئة العمل بداخل المنظمة، وتتشكل هذه الخصائص كنتيجة لممارسات الإدارة العليا  

وفلسفتها، بالإضافة إلى ترثير نظم وسياسات العمل في المنظمة، بالإضافة إلى استخدامها كرساس  

 (. 2009ر القرارات بجانب توجيه الأداء وتحديد معدلاته" )الصيرفي، لتفسي

الكلي   الاجتماعي  النظام  أو  الاجتماعية  البيئة  عن  "عبارة  أنه:  على  العميان  عرفه  وقد 

والتقاليد،   والعادات،  والقيم،  الثقافة،  يعني؛  وهذا  الواحد،  التنظيم  في  العاملين  لمجموعة 

والأعراف، والأنماط السلوكية، والمعتقدات الاجتماعية، وطرق العمل المختلفة، التي تؤثر على  

 (. 2013)العميان،  "اليات والأنشطة الانسانية والاقتصادية داخل المنظمةالفع

البيئة   تميز  التي  الخصائص  عبارة عن مجموعة من  التنظيمي  المناخ  أن  بن سعيد  وير  

 فيها،  
ً
الداخلية للمنظمة والناتجة عن تفاعل خصائص الأفراد مع السياسات والقوانين والأنظمة

والتي تكون مدركة من قبل العاملين ودوافعهم وتصرفاتهم وتوجهاتهم نحو اداء مهامهم الوظيفية  

 (.2021 ، )العبر 

من خلال العرض السابق حيهاوم احناخ التنظيمي یتضاح للبا ث تبااین آراء الباا ثين  

بأنه "عبارة   للبا ث التوصل حيهوم احناخ التنظيمي  التنظيمي، ويمكن   اول ماهيااة احناخ 

عن مجموعه من الخصائص والسمات التي تميز بيئة العمل الداخلية للمنظمة عن غيرها،  

 بين أعضائها، وتؤثر على سلوكيات العاملين  والتي تؤثر في  
 
 ورأسيا

 
العلاقات الوظييية أفقيا

 وتياعلهم داخل احنظمة.
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 . خصائص احناخ التنظيمي 2 

 ( 2023)عادل وآخرون،   للمناخ التنظيمي عدة خصائص من أهمها:

 الخصائص أو السمات المرتبطة ببيئة العمل الداخلية للمنظمة. يعبر فقي عن مجموعة من   −

يخضع للتغيير عبر الزمن،   تتميز هذه الخصائص بدرجة من الثبات والاستقرار النسبي، لانه −

وهذه الخاصية مستمدة من أن شخصية المنظمة تتغير استجابة للظروف والمتغيرات التي تترثر  

 بها. 

 هذه الخصائص حصيلة تفاعل الفرد والمنظمة.  −

الوظيفي   − العاملين بالمنظمة بالسلب والإيجاب، فهو لا يعني الرضا  ترثير واضح على  للمناخ 

 لكن الرضا جزء منه.

−  .
ً
 العناصر المكونة للمناخ قد تختلف ولكن تبقي هويته كما هي دائما

 المناخ التنظيمي لأ  منظمة يعبر عن خصائص المنظمة كما يدركها العاملين فيها.  −

فهو   − وبالتالي  المنظمات،  في  العاملين  وقيم  اتجاهات  في  كبير  بشكل  التنظيمي  المناخ  يؤثر 

 يؤثرعلى ممارستهم.  

وكذلك   − واتجاهاتهم،  وسلوكهم  الآخرين  خصائص  بواسطة  جوهرية  بصفة  يتحدد  المناخ 

 بواسطة الوقائع الإجتماعية والثقافية.

المناخ التنظيمي يعتبر وسيي بين متطلبات الوظيفة وحاجات الفرد، لذلك فانه يترثر بنوعية  −

 الموارد البشرية في المنظمة.  

 رئيسيا خلال ما تحدده من نظم وسياسات للعمل.  −
ً
 تلعب الإدارة العليا تلعب دورا

 المناخ فكرة من نسيج واحد لا يتجزأ مثل الشخصية الانسانية ويشترك فيها عدة أشخاص. −

له علاقة وثيقة بالتغيير والتطوير التنظيمي، حيث أنهما يتعاملان بصفة أساسية مع مناخ   −

 المنظمة. 

يعانون من   − تنظيمي غير ملائم  مناخ  في  العاملين  أن  العمل، حيث وجد  له علاقة بضغوط 

 الأمراض المرتبطه بضغوط العمل.  

 إدراك الفرد للمناخ التنظيمي يؤثر مباشرة في اتجاهه ودوافعه .  −

الدمج   − الذاتي ومحاولة  والادراك  الموضوعي  الواقع  تداخلت  وليس مطلق، بسبب  نسبى  هو 

 بينهم. 
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 من المناخ التنظيمي. يختلف عن المناخ الإدار  حيث أنه أعم وأشمل، لان المناخ الإدار  جزء    −

لا يعني البيئة، حيث تتعلق البيئة بما يدور داخل وخارج التنظيم، وليس الداخل فقي كما   −

 في المناخ التنظيمي.  

المناخ التنظيمي لا يعنى ثقافة المنظمة، فالثقافة تعمل على وضع حدود للسلوك بينما المناخ   −

 يؤثر على السلوك مباشرة. 

إن المناخ التنظيمي الجيد يؤد  إلى زيادة درجة الرضا   وفاي ضاوء ماا سبق يارى البا اث:

للتطور   جيدة  فرصا  يوفر  كما  لهم،  المعنوية  الروح  وارتفاع  بالمنظمة،  العاملين  لدى  الوظيفي 

الذاتي، لأنه يحقق نوعا من التحد  الذ  يتيح المجال لتنمية التفكير الابتكار ، وفرصة لتحقيق  

لتنظيمي هو المحدد الرئيس ي لنجاح المنظمة أو فشلها، لأن المناخ  الإبداع لدى العاملين، فالمناخ ا

 وثيقا بقددرة المنظمدة علدى تحقيدق أهددافها، لما له من تدرثير علدى  
ً
السائد في المنظمة يرتبي ارتباطا

داملين بها، وهو ما يدنعكس سدلوك العاملين واتجهاتهم نحو البيئة الداخلية بالمنظمة، ورضدا الع

 .مباشرة على أدائهم في العمل

 . العوامل احؤثرة على احناخ التنظيمي:3

هناك عدة عوامل يترثر بها المناخ التنظيمي، والتي تتفاعل فيما بينها ولها ترثير علي متغيرات  

التنظيمي   التزامهم  الرضا الوظيفي لديهم، ودرجة  العاملين بالمنظمة ودرجة  اخر  مثل دافعية 

علي  ومستو  ودرجة ابتكارهم وابداعهم، وكذلك درجة ادائهم الوظيفي، وانتاجيتهم ومن ثم يؤثر  

 : فعالية وكفاءة المنظمة، ومن أهم تلك العوامل

: العوامل الخارجية: )ديسلر،
ا

 (2014أولًّ

 البيئة الثقافية:  - أ

التي    القيم والمبادئ  أفكارهم، وجهات نظرهم وكل  الأفراد  ثقافة  الثقافية  بالبيئة  يقصد 

ونتيجة   اليها،  ينتمون  التي  المنظمة  لمناخ  إدراكهم  على  تؤثر  العوامل  تلك  أن  حيث  يعتنقونها، 

التي   تلك  غير  ومبادئ  لقيم  يتعرض  نام  بلد  في  تعمل  منظمة  فمناخ  بينهم  الثقافات  لاختلاف 

 (.2010لها منظمة أخرى في بلد متقدم )المغربي، تتعرض 

 البيئة الخارجية:  - ب

وهي مجموعة القيود الخارجية التي تؤثر على العمل بالمنظمة، فقد تؤد  تلك القيود إلى   

قيام العاملين بردوار مختلفة مما يؤد  إلى وجود تعارض أو صراع فيما بينهم، وقد تكون تلك  

 القيود سياسية أو اقتصادية أو قانونية أوحتى القيود الاجتماعية السائدة. 
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 احشاكل الأسرية:  -ج 

لها   تتعرض  التي  الضغوط  ومختلف  والأبناء  المالية  بالنواحي  المتعلقة  المشاكل  تلك  وهي 

 على أداء العاملين
ً
 .الأسرة قد تكون مصدر للقلق وبالتالي تؤثر سلبا

المشدداكل   من  الندداتجة  السددلبية  الأثددار  مددن  الحددد  إلدى  بالأسرة  باهتمامها  المنظمددات  وتسددعى 

الأسددرية، والعمدل علدى تنفيدذ بدرامج متنوعدة لمقابلدة الاحتياجدات المتغيدرة لهدذه الإسدرة، مدع مراعداة  

ا بدين العمدل ومسدؤوليات الأسدرة، وتعمدل  لمنظمدات علدى مسداعدة العداملين على  إحدداث التدوازن 

حل مشاكلهم، وتقديم المساعدات المختلفة لهم، وتقديم البرامج المناسدبة، وتدذهب بعضدها إلدى  

 (.2015اكثر مدن ذلك، بحيدث تكدون بدرامج الأسدرة جدزء من رسدالة المنظمدة )جاد الرب، 

 ثانيا: العوامل التنظيمية: 

 ظروف العمل:  - أ

البيئة   العمل  بظروف  ويقصد  الأفراد،  سلوك  على  يؤثر  السليمة  البيئة  توافر  عدم  ان 

بها   يعمل  التي  والتهوية...إلخ"،  المكاتب،  وتنظيم  والأثاث،  والضوضاء،  الإضاءة،  للعمل،  المادية 

إلى   الظروف  تلك  تؤد   ربما  بالمنظمة،  إنتاجية  العاملين  على  يؤثر سلبا  الذ   الإحباط  حدوث 

 العاملين. 

  الثقافة التنظيمية: - ب

للثقافة التنظيمية ترثير مباشر على تصرفات الأفراد، وكذلك على الأنظمة الرسمية وغير  

الرسمية التي تحكم التصرفات في المواقف المختلفة، وتعد ثقافة المنظمة من المتغيرات الرئيسية  

واهتمامهم   القادة  اتجاهات  على  ترثير  لها  أن  كما  التنظيم،  وأداء  عمل  كيفية  على  تحكم  التي 

 كيفية تفاعلهم مع المواقف المتغيرة التي لا تحكمها معايير واضحة.و 

 أهداف احنظمة -ج

يؤد  وضوح أهداف وادوار المنظمة، ومسؤوليات العاملين بها الي قلة التناقضات في الأداء،  

وكلما ارتفعت الروح المعنوية للعاملين، ومن ثم ارتفعت مستويات إنتاجيتهم، كلما كانت أهداف  

كلم وواضحة،  صريحة  والعاملين  الأفراد  بها  والمكلف  الموكله  والمسؤوليات  والأدوار  ا  المنظمة، 

 (.2023انخفضت المعارضة وانخفضت التناقضات في الأداء لديهم )عادل واخرون، 

 ثالثا: العوامل الشخصية: 

 ( 2013)المطرفي،  وتشتمل العوامل الشخصية على: 
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 قدرات اليرد:   - أ

القدرات الشخصية قد لا تمكن الفرد من القيام بواجباته حسب ما هو متوقع منه، وعدم  

 .القدرة هذه مدعاة للإحباط، والترثيرات السلبية على معنويات الشخص

 تناقض القيم:  - ب

السلوكيات التي لا تتفق مع قيم وأخلاقيات  أحيانا يتطلب العمل الوظيفي القيام ببعض  

الموظف، مثل هذه السلوكيات قد تولد شعورا لدى الموظف بالذنب، وتصيبه بحالة من القلق  

 (2022الدائم، وترنيب الضمير مما ينعكس سلبا على المناخ التنظيمي السائد في المنظم. )عيس ى،  

 درجة المخاطرة:    -ج

الانجاز،   من  مزيد  إلى  معتدلة محسوبة سيدفع  بمخاطرة  يسمح  الذ   التنظيمي  فالمناخ 

إلى مزيد من الإحباط و   العشوائي سيدفع  أو  التحفظي  الذ  يتبع المنهج  التنظيمي  بينما المناخ 

 (2013)حريم،   .ضعف الرغبة في تحسين الأداء

ويخلص البا ث العوامل احؤثرة على احناخ التنظيمي من خلال الشكل التالي، وذلك  

 كما يلي:

 ( العوامل احؤثرة على احناخ التنظيمي. 1رقم )  الشكل 

 احصدر: بتصرف من إعداد البا ث، بالإستعانة بالدراسات السابقة. 
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 . أنواع احناخ التنظيمي: 4 

تتنوع وتتعدد وتختلف المناخات التنظيمية في المنظمات العامة والخاصة، إلا أنها تتمحور  

 (: 2013)المطرفي، الآتي  حول 

 احناخ احيتوح:  .1

ونجد العاملون فيه يشعرون بدرجة عالية من المشاركة والاعتمادية المتبادلة، بحيث يلبي  

  هذا المناخ الحاجات الاجتماعية للعاملين.

 احناخ احغلق:   .2

حيث يسود في هذا النوع من المناخ الفتور، وذلك لعدم تمكن العاملين من إشباع حاجام  

الاجتماعية، فالمدير لا يهتم بحاجات العاملين، ويسود الروتين في العمل، ويشيع انخفاض الروح  

المناخ   من  النقيض  على  وهو  فقي.  الإنتاج  على  ويركز  بالعمل،  المدير  اهتمام  ويقل  المعنوية، 

 توح. المف

 احناخ احستقل:   .3

الاحتياجات   وإشباع  المعنوية  الوظيفي والروح  الرضا  عالية من  بدرجة  المناخ  هذا  ويتميز 

 .الاجتماعية للعاملين، حيث يمارس القائد سلطاته من خلال الجماعة التي ينتمي إليها

 احناخ الذاتي:   .4

الثانية بعد اشباع حاجات   العمل يرتي في المرتبة  النوع يشبه المناخ المفتوح، فإنجاز  هذا 

الفرد الإجتماعية والنفسية وهنا لا يمارس المدير السيطرة أو التسلي، وترتفع فيه درجة الإنتماء  

 والألفة والمحبة. 

 احناخ احوجه:   .5

حيث يعتمد المدير في هذا المناخ على التوجيه والإشراف، ويعتمد المدير على حبه واهتمامه  

بموظفيه، ولا يهتم بالحاجات الإجتماعية للعاملين، ويتميز النظام هنا بإرتفاع درجات الإنتماء  

 . والتركيز على الإنتاج وتنخفض فيه درجة التباعد والعزلة

 احناخ العائلي:  .6

في هذا النظام يرتفع مستوى الإنسانية والإنتماء ويتميز بالتماسك وتجانس المجموعات مع  

الإدار    والعمل  للعاملين،  الإجتماعية  بالحاجات  المدير  اهتمام  يكون  حيث  البعض،  بعضها 

   .منخفض، وبالتالي ينخفض مستوى الأداء في العمل
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 احناخ الأبوي:   .7

في هذا النظام تكون السلطة في يد المدير فهو المسيطر، وبالتالي فهو لا يسمح بالمبادرات  

من قبل العاملين، وتنخفض الروح المعنوية لعدم تحقيق القدر المناسب من الإشباع للحاجات  

 (2012الإجتماعية، ترتفع روح التفكك وعدم التماسك بين الجماعة. )السلمي واخرون، 

 . أبعاد احناخ التنظيمي: 5

مما سبق نجد أن المناخ التنظيمي يركز على العديد من الأبعاد وقد اختلفت أراء الباحثين  

حول هذة الأبعاد ومن خلال الدراسة الحالية اعتمد الباحث على الأبعاد التالية في قياس المناخ  

 التنظيمي: 

 الأنماط القيادية .1

فالقيادة   التنظيمي،  المناخ  على  للترثير  القيادة  ونمي  القائد  سلوك  أهمية  ضرورة  ترتي 

تساعد في تشجيع الإبداع والإبتكار والأداء الإبداعي التنظيمي،فالعلاقات والتفاعلات الداخلية  

بين   والعلاقة  البعض  وبعضهم  والمرؤوسين  الرؤساء  بين  العلاقة  خلال  من  تتكون  المنظمة  في 

 (. Christian, 2019اء أنفسهم )الرؤس

 العلاقات الإنسانية  .2

ا لأن الروح المعنوية المرتفعة   تعمل المنظمات على تنمية الروح المعنوية للعاملين وذلك نظرًّ

تؤد  إلى إنتاجية أفضل وتكاليف أقل، كما أنها تؤد  إلى تخفيض معدل دوران العماله، ومعدل  

تحسين  إلى  تؤد   للعاملين  المعنوية  بالروح  الاهتمام  إن  وإجمالا  الحوادث،  ومعدلات    الغياب 

 .نوعية المناخ التنظيمي

إضافة إلى أنه لا يمكن خلق مناخ تنظيمي بناء إلا من خلال شعور العاملين بعدالة التعامل  

معهم من حيث المكافآت والأجور والترقيات...(، فالتعامل العادل مع الأفراد يؤد  إلى تعزيز سبل  

 .الانتماء والولاء الفعال للمنظمة والمساهمة في تحقيق أهدافها

 عملية اتخاذ القرار  .3

وهي عملية يتم من خلالها المقارنة بين البدائل المتاحة، ومن ثم الاتفاق على اختيار أفضل  

 ( 
ً
 بديل لمعالجة مشكلة داخل المنظمة أو تحقيق هدف معين من الأهداف المخطي لها مسبقا

McShan & Von Glinow,2010.) 
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والأفكار    الرأ   إبداء  لهم فرص  تتيح  القرار  إتخاذ  في  بالمنظمة  العاملين  مشاركة  فعملية 

للعاملين،  المعنوية  الروح  العمل ورفع  إلى تحسين طرق  تؤد   أن  من شرنها  والتي  والاقتراحات، 

 فالقرار هو جوهر العملية الإدارية ووسيلتها الأساسية لتحقيق أهداف المنظمة. 

 الإجراءات التنظيمية )مرونة التنظيم(: .4

في   هاما  دورا  تلعب  العليا  الإدارة  تمارسها  التي  التنظيمية  والإجراءات  السلطة  نمي  إن 

تحسين نوعية المناخ التنظيمي، فمركزية التعامل مع العاملين تتسم بالتسلي وعدم المرونة التي  

ين  تحد من الإبداع وعدم المشاركة في القرار، بعكس اللامركزية التي تتسم بالمرونة وتتيح للعامل

التنظيمي،   المناخ  تحسين  على  يساعد  مما  البديلة  الحلول  واقتراح  القرار  اتخاذ  في  المشاركة 

الداخلية   الظروف  متغيرات  مع  والترقلم  التكيف  على  التنظيم  قدرة  هي  التنظيمية  فالمرونة 

ذلك  والخارجية، فكلما تميزت الإجراءات التنظيمية بالمرونة والقدرة على استيعاب المتغيرات فان  

 .يؤد  إلى جودة المناخ التنظيمي

 الكياءه التنظيمية  -ب

 . ماهية الكياءة التنظيمية 1

الأهداف   تحقيق  أجل  من  الموارد  استخدام  مدى  زاوية  من  كفاءتها  المنظمات  تقيس 

الكفاءة   يُمكن تعريف  التشغيلية، وبناءً على ذلك  رؤيتها ورسالتها وأهدافها  في ذلك  بما  المرجوة 

ستخدمة لتوليد عمل مفيد أو مخرجات"، ويختلف ذلك التعريف بوجه عام على أنها: "الموارد 
ُ
الم

عرف على أنها: "قدرة المنظمة على تحقيق الأهداف؛ ومن ثم فهي  
ُ
عن تعريف الفعالية؛ حيث ت

حدد 
ُ
ت فالكفاءة  ثم  ومن  المستقبلية"؛  الظروف  مع  التكيف  على  والقدرة  الكفاءة  تشمل 

قيق أهداف المنظمة، بينما تقوم الفعالية بتقييم نتائج  الاستثمارات والجهود المبذولة من أجل تح

 . (Shaiba et al., 2019-Alالاستثمارات والمجهودات المبذولة )

ويُمكن تعميم هذا التعريف في سياق المنظمات، ولكن مع الأخذ في الحسبان أن هناك   

شير كفاءة الأعمال إلى الأنشطة التجارية أو  
ُ
فرق بين كفاءة الأعمال والكفاءة التنظيمية؛ حيث ت

أدق فهي   أو بشكل  تنظيمية،  نتائج اقتصادية وكفاءة  تولد  يُمكن أن  التي  المهنية  أو  الصناعية 

شي
ُ
حالة  ت على  تؤثر  لا  فهي  التنظيمية؛  الكفاءة  أمّا  والمخرجات،  المدخلات  نسبة  أداء  إلى  ر 

ا إلى   ا في الاعتبار فعالية الحوكمة والترثير الثقافي جنبًّ العمليات التجارية فحسب، بل ترخذ أيضًّ

ال على  تؤثر  بيئية  باعتبارها متغيرات  القيمة؛  حدثه على سلسلة 
ُ
ت الذ   الترثير  مع  كفاءة  جنب 

التنظيمية للمُنظمة، أ  أن الكفاءة التنظيمية تعكس تحسن العمليات الداخلية للمنظمة، مثل  
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الممتازة يمكن أن تحسن أداء   التنظيمية  الكفاءة  التنظيمي والثقافة والمجتمع، وبالتالي  الهيكل 

الكيانات من حيث الإدارة والإنتاجية والجودة والربحية؛ ومن ثم يُمكن القول برن كفاءة الأعمال  

مية فتشير إلى  مرتبطة باستدامة ونمو الأعمال التجارية من الناحية المالية، أمّا الكفاءة التنظي

البيئي   والتفوق  الاقتصادية  الفوائد  ذلك  في  بما  شامل  منظور  من  للمنظمة  العامة  الصحة 

 (.Pinprayong & Siengtai, 2012والمسئولية الاجتماعية )

دراسة     عرفت  "موارد    )Rouby & Solle, 2006(وقد  أنها:  على  التنظيمية  الكفاءة 

وبالتالي المادية"؛  وغير  المادية  للمُنظمة  المختلفة  الموارد  بين  الجمع  من  تتكون  يُمكن   تنظيمية 

اعتبار الكفاءة التنظيمية أنها اتحاد أو تفاعل مُنفرد بين المعارف، والتكنولوجيا، والاستعدادات،  

التنظيمية.   عن   )David, 2013(وعرفها  والهياكل  ناتجة  للمنظمة  جماعية  "معرفة  أنها  على 

 التنسيق بين القدرات المتنوعة للإنتاج والتكامل بين المستويات المختلفة للتكنولوجيا". 

ا دراسة )  على أنها: "عمل    )Bienfait, 2010-Pauvers & Schieb-Charlesوعرفتها أيضًّ

 جماعي نهائي موجه يجمع بين الموارد والكفاءات بطريقة منفردة من أجل خلق قيمة". 

وتداخل    البا ث  ويرى   تفاعل  عن  الناتجة  الكفاءة  تلك  هي  التنظيمية  الكفاءة  أن 

تاحة منها في المنظمة ومن مختلف مستوياتها، والتي  
ُ
وتعاضد مختلف الموارد المادية وغير المادية الم

حقق لها ميزات مُستدامة. 
ُ
مكنها من تقديم منتجات ذات قيمة عالية للعملاء ت

ُ
 ت

ا للرشد في استخدام الموارد    البا ثمما سبق؛ يستنتج    مثل معيارًّ
ُ
أن كفاءة المنظمة ت

البشرية والمادية والمالية والمعلومات المتاحة؛ حيث ينبغي على المنظمات الهادفة للنمو والتطور  

فاعل   بشكلٍ  تعمل  لكي  والمعلوماتي؛  والمالي  البشر  والماد   التدفق  استمرار  إمكانية  تؤمن  أن 

ا استنتج  كما  أولهما  ومستمر،  أساسيين،  يعتمد على مؤشرين  الكفاءة  قياس  أن  ا  أيضًّ لباحث 

المتاحة، وثانيهما يخص سُبل   البشرية والمادية والمالية والمعلومات  الطاقات  يتعلق بمدى توافر 

 استخدام تلك الموارد لتحقيق الأهداف. 

 . العوامل احؤثرة في الكياءة التنظيمية2

نظمة، وقد لوحظ من  
ُ
تعمل العديد من العوامل على تحسين مستوى الكفاءة داخل الم

خلال الدراسات السابقة حول العوامل المؤثرة في كفاءة المنظمة أن مُعظم تلك العوامل ترتبي  

بالموارد البشرية؛ مما يدل على أن العامل الوحيد الأكثر أهمية في نجاح أ  منظمة هو العنصر  

 (Shaiba et al., 2019-Alالبشر .)
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يُعتبر    إلى ما سبق  الموارد البشرية والمنظمة من  بالإضافة  ا بين  الهيكل التنظيمي جسرًّ

لتحقيق   المطلوبة  المهارات  في  التخصص  أساس  على  والسلطات  الوظائف  توزيع  ترشيد  خلال 

النتائج المتوقعة، كما يُعد الهيكل التنظيمي العامل الأكثر أهمية في الترثير على إنتاجية الموارد  

نظمة يعتمد بشكل كبير على عدد الجهود البشرية  البشرية داخل المنظمة، في حين  
ُ
أن نجاح الم

في المنظمة، فإن هيكلها التنظيمي مدعوم بالاستخدام الفعال لموارد أجهزتها وبرامجها لتحقيق  

العوامل   من  العمليات  في  والكفاءة  وسيجما،  والابتكار،  العمليات،  إدارة  تعتبر  كما  الأهداف، 

 (.(Estalaki, 2017المهمة التي تؤثر على تحسين الكفاءة التنظيمية.

 . أبعاد الكياءة التنظيمية: 3

رفع    مثل  الرئيسية  السُبل  من  مجموعة  تواجد  التنظيمية  الكفاءة  تحقيق  يتطلب 

ومواءمة   الأهداف،  وتتابع  الأدوار،  وتوضيح  العاملة،  القوى  وتخطيي  التكنولوجيا،  مستوى 

على   القائمة  والحوكمة  المنظمة،  طبقات  وإزالة  والإدارات،  الوظائف  عبر  والاتصال  المهارات، 

اق تنبغي الإشارة إلى أن بعض الدراسات توصلت إلى أنه "كلما زادت كفاءة  الفريق، وفي هذا السي

البقاء الاقتصاد  المستمر )المستدام("   المنظمات، زادت فرصها في  ) & ,Lewis, Lockوفعالية 

Sexton; 2009) 

 سبعة عناصر للكفاءة التنظيمية هي:  (Pinprayong & Siengtai, 2012)وقد حدد 

 Organizational strategyالاستراتيجية التنظيمية     -

 Corporate structure designتصميم هيكل الشركة؛   -

 Management and business system buildingبناء نظام الإدارة والأعمال.   -

 Development of corporate and employee stylesتطوير أساليب الشركات والموظفين.   -

 Motivation of staff commitmentتحفيز التزام الموظفين.   -

 Development of employee’s skillsتنمية مهارات الموظف.    -

 Subordinate goalsالأهداف الثانوية.   -

 ويحدد الشكل التالي العناصر السبعة للكفاءة التنظيمية:  
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 ( عناصر الكياءة التنظيمية2شكل ) 

 Source:(Pinprayong & Siengtai, 2012) 

 (:2014في ضوء ما سبق، يمكن تحديد أبعاد الكياءة التنظيمية فيما يلي )الًّسدي، 

  Performance Efficiency كياءة الأداءأ. 

يشكل الأداء أهمية كبيرة في تمكين العاملين لأن تحقيق التوازن في مكافرة الأداء يعد 

ا إلى مجموعة من العوامل الايجابية التي يتلمسها  المرؤوسين    الهدف الأساس ي إذ يتحقق استنادًّ

في تعامل الإدارة معهم عند تقييم الأداء؛ لذا فإن هذا البعد من الممكن ان يؤد  إلى نتائج ايجابية  

تخطو فيها القيادات خطوات مهمة وسريعة نحو تحقيق التمكين الفاعل والكفاءة إذا ما تعاملت  

ين بالاطمئنان وان  تلك القيادات مع هذا البعد برسلوب علمي ومتوازن يشعر من خلاله الممكن 

 (   2009)أحمد وآخرون،  التقييم النهائي لن يكون على حساب حقوق الآخرين واستحقاقاتهم. 

 Communication Efficiencyب. كياءة الًّتصال 

موضوع الاتصال يتكرر هنا لأهميته وعلاقته مع محور الكفاءة، ذات العلاقة الوثيقة  

آلية   بالتواصل والاتصال بين أفراد المنظمة، ولبناء كفاءة اتصال فعال. فالاتصال هو أداة أو 

المشورة   وتبادل  الراجعة  والتغذية  المعلومات  وتبادل  الأفراد  لدى  الكفاءة  وتكريس  لتنشيي 

فلا يمكن تحقيق كفاءة تنظيمية دون اتصال ودون رسائل متبادلة بين الأطراف. كما    والنصيحة. 

منها:   الوسائل  من  عدد  خلال  من  المنظمة  في  الاتصال  عملية  لتفعيل  متعددة  وسائل  تتوفر 

إلى   المفتوح، والإدارة بالتجوال والإدارة على المكشوف، وحلقات الجودة، إضافة  الباب  سياسة 
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كما    المنظمة،  في  المستويات  مختلف  بين  والقطر   والعمود   الأفقي  الاتصال  أشكال  تفعيل 

تشمل كفاءة الاتصالات انسيابية حركة المعلومات من القمة إلى القاعدة، ووضوح طرق الاتصال  

قيادة   وإسناد  ودعم  المفتوحة،  والاتصالات  المشاركة  على  مشجع  مناخ  ووجود  المنظمة  داخل 

 ظم الاتصالات. المنظمة لن

   Use of Available Resources Efficiencyج. كياءة استخدام احوارد احتا ة 

فالكفاءة هنا تشير بالمعنى الصريح إلى تحديد الأهداف نسبة المخرجات إلى المدخلات إذ  

يتوجب على التنظيم تحقيق الأهداف المحددة بالموارد الموجودة، مما يستلزم إدارتها بشكل فاعل  

عوائد   مع  مقارنة  منخفضة  التكلفة  تكون  بحيث  الأهداف.  تحقيق  في  النجاح  على  والقدرة 

يمثل هذا البعد وجهة نظر الممكنين في المنظمة، إذ يهتم بجانب المدخلات في تقييم    المخرجات،

كفاءة المنظمات، فهو يفترض أن المنظمة تكون كفوءه إذا استطاعت أن تحصل على ما تحتاج 

إليه من موارد وتعرف الكفاءة التنظيمية لهذا البعد برنها " قدرة المنظمة المطلقة أو النسبية على  

لال البيئة التي تعمل فيها في الحصول على ما تحتاج إليه من موارد نادرة وذات قيمة. وتعتمد  استغ

كفاءة موارد النظام في قياس فعالية المنظمات على مجموعة من المؤشرات التي تعكس مدى قدرة  

نظمة  المنظمة على توفير ما تحتاج إليه من موارد. ومن أهم هذه المؤشرات: القدرة التفاوضية للم

في الحصول على مواردها الأساسية، وقدرة المنظمة على الاستجابة للتغيرات في البيئة الخارجية،  

والقدرة على فهم وتحليل خصائص البيئة التي تعمل فيها المنظمة، كما يركز على قدرة المنظمة  

لحصول  في الحصول على ما تحتاج إليه من موارد وكيفية استخدام وتوظيف تلك الموارد بعد ا 

 عليها. 

 تحديات الكياءة التنظيمية. 4

أحد التحديات الرئيسية هو تعريف مصطلح الكفاءة التنظيمية، حيث يوجد نهجان هما:    -

الكفاءة كنهج   التنظيمي، والاخر  تتمحور حول متطلبات الأداء  التي  الكفاءة كنهج جماعي 

فرد  والتي يتمحور حول السلوكيات الفردية والنتائج، تجمع معظم التعريفات في الأدبيات  

 ((Škrinjarić, 2022. " بين النقيضينالكياءةح "التي تتناول مصطل

ويؤثر   - وكفاءة،  أفضل  بطريقة  الإنتاج  على  التنظيمية  القدرة  تراعي  التنظيمية  الكفاءة 

اختيار استراتيجيات العمل على الأداء التنظيمي من خلال الأنظمة التنظيمية الفعالة، كما  

تميل منظمات الأعمال إلى الانخراط في تطوير واعتماد مثل هذه الاستراتيجيات التي تمكنهم  

 (.Inegbedion et al., 2020امل مع التحديات التنظيمية )من التع
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 النمو الوظييي  -ج

 . ميهوم النمو الوظييي 1

ا في أدبيات علم النفس المهني؛ حيث انشغل العديد   ما كبيرًّ
ًّ
أخذ النمو الوظيفي اهتما

 ,Jaopr الأشخاص أكثر من غيرهم خلال حياتهم المهنيةمن الباحثين بفهم أسباب نجاح بعض  

2021) .) 

  Graen  &  Chunمن قِبل كل من     1997تم طرح مفهوم النمو الوظيفي لأول مرة عام  

Dharwadkar  &  Grewal  &  Wakabayashi  وقد ذكر هؤلاء أن النمو الوظيفي هو السرعة التي .

ا إلى جنب مع العمل الأكثر قيمة بالنسبة لهم، وتنبغي الإشارة هنا إلى   يتحرك بها الموظفون جنبًّ

Jans,     الذ  أعطى فكرة قبل هؤلاء الباحثين عن الآفاق الوظيفية باعتبارها تصورات    1989عام

 .(LiYifei, 2018)الفرد لفرص التطور والتقدم 

عرّف   الموظفين    Spector (2003)وقد  مواقف  في  "تحسين  أنه:  على  الوظيفي  النمو 

ا لاكتساب المهارات اللازمة ورفع مستوى أدائهم".  الذين يبذلون جهدًّ

( النمو الشخص ي والمهني    Li et al., (2017وقد عرف  الوظيفي على أنه: "إجمالي  النمو 

للموظف الذ  يكتسبه الموظف من خلال العمل في شركات مختلفة"؛ وذلك نظرًا لأن الموظفين  

يسعون جاهدين للتقدم في حياتهم المهنية؛ ومن ثم فهم يعتقدون أن العمل في مؤسسات مختلفة  

 (Nawaz & Pangil, 2016)م المهنية. يمكن أن يساعد في تحقيق أهدافهم وغاياته

سببة لدوران الموظفين، ففي حالة  
ُ
عد فرص النمو الوظيفي أحد العوامل الهامّة الم

ُ
وت

قيام المنظمة بتوفير الفرص للنمو الوظيفي؛ فإن ذلك سيدعم نوايا الموظفين للبقاء في المنظمة،  

ر  أمّا إذا لم توفر المنظمة أ  فرصة للنمو الوظيفي؛ فسيؤد  ذلك إلى زيادة نوايا أ  موظف لتغيي 

النتائج  (Kanwal & Tariq, 2019)المنظمة.   تطوير  إلى  الوظيفي  النمو  فرص  توفير  ويؤد    .

(، كما يُشجع التخطيي الوظيفي الجيد الموظفين ويلهمهم  McElroy & Weng, 2016)  التنظيمية

 ,.Weng et alللوصول إلى التنمية الشخصية من خلال إثراء خبراتهم المهنية. وقد وجدت دراسة 

بالمواقف    (2010) ا  وثيقًّ ا 
ًّ
ارتباط ويرتبي  به،  للتنبؤ  قابلية  أكثر  التنظيمي  الوظيفي  النمو  أن 

 والسلوكيات الفردية أكثر من النجاح الوظيفي.

 .أبعاد النمو الوظييي: 2

قامت بعض الدراسات بتقسيم أبعاد النمو الوظيفي إلى ثلاثة أبعاد هي: تقدم الهدف  

المكافآت   ونمو  المهنية،  القدرات  وتنمية   & Weng)  (Jia-jun & Hua-ming, 2021)الوظيفي، 
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 McElroy, 2012)  بينما قامت دراسات أخرى مثل ،(C. Chen, 2016; Ho et al., 2009; Kim et 

al., 2016; M. S. Nawaz & Pangil, 2016; Nouri & Parker, 2013; Wang et al., 2014) 

بتقسيم أبعاد النمو الوظيفي إلى أربعة أبعاد هي: تقدم الهدف الوظيفي، وتنمية القدرات المهنية،  

لثلاثة  الأبعاد  قسمت  التي  الدراسات  بين  الاختلاف  ويرجع  الترويج.  وسرعة  المكافآت،  ونمو 

س بُعد  بدمج  أبعاد  الثلاثة  الدراسات صاحبة  قيام  إلى  أربعة  إلى  قسمتها  التي  رعة والدراسات 

بينهما. الكبير  الارتباط  بسبب  المكافآت؛  نمو  مع  تناو (Yifei, 2018)الترقية  يلي  وفيما  لتلك ،   
ًّ

لا

 الأبعاد بش يء من التفصيل: 

 البُعد الأول: تقدم الهدف الوظييي

على أنه: "إلى أ  مدى توفر الوظيفة الحالية للفرد    Weng & Hu (2009عرفه كل من )

ا لتحقيق الهدف الوظيفي والتطوير الوظيفي". وقد عرفته دراسة    ,Dialoke &Nkechi) فرصًّ

ا للفرد لتحقيق  (2017 على أنه: "الدرجة التي تكون فيها الوظيفة الحالية ذات صلة وتوفر فرصًّ

 أهداف حياته المهنية" 

 البُعد الثاني: تنمية القدرات احهنية

تنمية القدرات المهنية على أنها: "مدى توفير الوظيفة    Li Yifei, (2018)عرفت دراسة  

ا لتعلم المهارات المهنية الجديدة والمعرفة والخبرة"، كما عرفتها دراسة   Wengالحالية للفرد فرصًّ

et al., (2010)    ومعارف مهارات  اكتساب  من  الحالية  وظيفتهم  تمكنهم  مدى  أ   "إلى  أنها:  على 

جديدة"، ويُعد تحقيق تنمية القدرات المهنية في منظمة ما هو أيضًا مثال على مستوى متقدم من 

 إشباع الحاجة. 

 البُعد الثالث: نمو احكافآت

نمو المكافآت على أنها: "تصورات الموظف للسرعة والمبلغ    Weng et al. (2010)يُعرف  

 واحتمالية الزيادات في المكافرة".

 البُعد الرابع: سرعة الترقية 

الترقية   الموظف تجاه معدل واحتمالية  أو هي  Weng et al. (2010)وتعني تصورات   ،

 من الركود في نفس الوظيفة لفترة طويلة
ً
 Dries et) السرعة التي يتسلق بها الموظف السلم بدلا

al. 2008)  
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 مشااكالااة الدراسةثانيا

التعليم   باتت على  بالسلب  تؤثر  المصرية  الجامعات  من  التدريس  هيئة  هجرة أعضاء 

العالي والبحث العلمي، ويُمكن القول أن تلك المشكلة تعود بالأساس إلى النمو الوظيفي، والذ   

الذ    الأمر  العاملون،  يتطلبها  التي  الوظيفية  والمنافع  الضمانات  مجموعة  إلى  في جوهره  يشير 

الاستقرار النفس ي ورفع الروح المعنوية؛ وبالتالي تحسين الأداء وتوثيق الولاء؛ حيث يُعاني  يؤد  إلى  

 في مجالات  العديد من أساتذة الجامعات المصرية من  
ً
ضعف الحوافز المادية والعلمية خاصة

العلوم الطبية والبحثية، والتي لا يكون لعضو هيئة التدريس بالجامعة أ  دخل ماد  ناتج عن  

الإمكانيات   بيع أن ضعف  إلى  بالإضافة  الكليات،  تلك  داخل  الطلاب  عدد  قلة  بسبب  الكتب؛ 

يوفر   لا  المصرية  الجامعات  داخل  مهنية  البحثية  مهارات  لتعلم  التدريس  هيئة  لأعضاء  ا  فرصًّ

التدريس لا   الذ  يعمل به أعضاء هيئة  المناخ  جديدة وإضافة معارف وخبرات أخرى، كما أن 

؛ ومن ثم فإن أغلب أبعاد النمو  يوفر لهم الفرص لتحقيق الهدف الوظيفي والتطوير الوظيفي

 الوظيفي التي أشارت لها الدراسات السابقة لا تتحقق في بيئة العمل داخل الجامعات المصرية. 

عد من أكثر الدول  2018وفي هذا الصدد، أشارت دراسة عيدود، وعمر )
ُ
( أن مصر ت

العربية التي غادرتها كفاءات علمية، ففي خلال العقد الأول من القرن الحالي، قدر الجهاز المركز   

ألف مهاجر، من    824للتعبئة العامة والإحصاء عدد الكفاءات المصرية التي هاجرت بالخارج بد  

عام    25000بينهم   العالي  التعليم  وزارة  عن  صادرة  لإحصائية  ا  ووفقًّ عدد 2015عالم،  فإن  ؛ 

بلغ   المصرية  بالجامعات  التدريس  المصريين    71أعضاء هيئة  اتحاد  بيانات  شير 
ُ
ت في حين  ألف، 

 ألف عالم.   86 عدد علماء مصر الموجودين بالخارج الذ  بلغ أكثر منبالخارج في ذلك العام أن 

وبالتالي؛ إذا اسدددددددتمرت السدددددددياسدددددددات الحالية والتي لا تؤد  إلى تحسدددددددين مواقف أعضددددددداء 

ا هيئة التدريس ومسدددداعدتهم على النمو   الوظيفي والمهني سددددتسددددتمر المشددددكلة قائمة. وما يُزيد أيضددددًّ

لا توجد دراسددددددات سددددددابقة سددددددواء عربية أو أجنبية    -وفي حدود علم الباحث –من المشددددددكلة هي أنه 

ا أ  دراسدددددددددددددات  ا في الجامعات المصدددددددددددددرية، كما لا توجد أيضدددددددددددددًّ تناولت متغير النمو الوظيفي تحديدًّ

دراسددددة الثلاثة )المناخ التنظيمي، الكفاءة التنظيمية، النمو  سددددابقة قامت بالربي بين متغيرات ال

"مااا أثر احناااخ لدددذلدددك يُمكن صددددددددددددديددداغدددة مشدددددددددددددكلدددة البحدددث في التسددددددددددددددداؤل الرئيس التدددالي:  ؛  الوظيفي(

ويتفرع من التسدددددددددددداؤل  "،  ؟التنظيمي علي النمو الوظييي، والدور الوسااااااااااايل للكياءة التنظيمية

 التالية:الرئيس مجموعة التساؤلات الفرعية 

 ؟ محل الدراسةما ترثير المناخ التنظيمي على النمو الوظيفي بالجامعات الحكومية  .1
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 ؟ محل الدراسةما ترثير المناخ التنظيمي على الكفاءة التنظيمية بالجامعات الحكومية  .2 

 ؟ محل الدراسة ما ترثير الكفاءة التنظيمية علي النمو الوظيفي بالجامعات الحكومية .3

ما مدى ترثير المناخ التنظيمي على النمو الوظيفي من خلال الكفاءة التنظيمية كمتغير   .4

 ؟ بالجامعات الحكومية محل الدراسةوسيي 

: أهداف الدراسة
 
 ثالثا

 الدراسة إلى تحقيق الأهداف التالية: تسعى 

 لأهميتهدا، وهي المنداخ التنظيمي )المتغير   .1
ً
تدرصددددددددددددديدل مفداهيم متغيرات الددراسددددددددددددددة وأبعدادهدا نظرا

 المستقل(، النمو الوظيفي )المتغير التابع(، والكفاءة التنظيمية )المتغير الوسيي(.

 .دراسة وتحليل العلاقات بين متغيرات الدراسة .2

العلاقدددددة بين المنددددداخ التنظيمي والنمو الوظيفي في  .3 التنظيميدددددة في  التعرف على دور الكفددددداءة 

 الجامعات الحكومية محل الدراسة.

سدددددهم في تحقيق أقصددددد ى اسدددددتفادة ممكنة من المناخ   .4
ُ
تقديم بعض التوصددددديات التي يُمكن أن ت

التنظيمي والنمو الوظيفي من خلال تبني الكفدداءة التنظيميددة في الجددامعددات الحكوميددة محدل  

 الدراسة.

: متغيرات الدراسة:
 
 رابعا

مستقل(: • )متغير  التنظيمي  التالية:    احناخ  الأبعاد  خلال  من  قياسه  الأنماط  )تم 

 مع  ،  القيادية
ً
القرار، مرونة التنظيم( وذلك تماشيا إتخاذ  العلاقات الإنسانية، عملية 

   )الشناو  وآخرون( (Dziwulski & Wojciechowska)كل من 

تم قياسددددددددددده من خلال الأبعاد التالية: )كفاءة الاداء،    الكياءة التنظيمية )متغير وسااااااااااايل(: •

 مع )الأسد ، كفاءة الاتصال، كفاءة استخدام الموارد المتاحة( وذلك 
ً
 (.2014تماشيا

)تقدم الهدف الوظيفي،  تم قياسددده من خلال الأبعاد التالية: )متغير تابع(:    النمو الوظييي •

 مع  تنمية القدرات المهنية، نمو المكافآت، سرعة الترقية(
ً
 .(Yifei, 2018) وذلك تماشيا

( 3بناء على ذلك يصددددبح النموذج الخاص بمتغيرات الدراسددددة كما هو موضددددح بالشددددكل رقم )

 الآتي:
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: فروض الدراسة:
 
 خامسا

)الأنمددددداط القيددددداديدددددة،   لا يوجدددددد تدددددرثير جوهر  للمنددددداخ التنظيمي بدددددربعدددددادهاليرض الرئيس الأول:  

العلاقدددات الإنسدددددددددددددددانيدددة، عمليدددة اتخددداذ القرار، الإجراءات التنظيميدددة( على النمو الوظيفي بدددربعددداده 

تنميدددة القددددرات المهنيدددة، نمو المكدددافدددآت، سدددددددددددددرعدددة الترقيدددة( في الجدددامعدددات )تقددددم الهددددف الوظيفي،  

 المصرية محل التطبيق.

)الأنمدددداط القيدددداديددددة،  لا يوجددددد تددددرثير جوهر  للمندددداخ التنظيمي بددددربعدددداده:  اليرض الرئيس الثاااااني

العلاقات الإنسانية، عملية اتخاذ القرار، الإجراءات التنظيمية( على الكفاءة التنظيمية بربعادها 

)كفداءة الأداء، كفداءة الاتصدددددددددددددال، كفداءة اسدددددددددددددتخددام الموارد المتداحدة( في الجدامعدات المصدددددددددددددريدة محدل  

 التطبيق.

)كفداءة الأداء، كفداءة لا يوجدد تدرثير جوهر  للكفداءة التنظيميدة بدربعدادهدا : اليرض الرئيس الثاالاث

على النمو الوظيفي بربعاده )تقدم الهدف الوظيفي،    الاتصدددددددددال، كفاءة اسدددددددددتخدام الموارد المتاحة(

 تنمية القدرات المهنية، نمو المكافآت، سرعة الترقية( في الجامعات المصرية محل التطبيق.
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في العلاقة بين   كمتغير وسيي  لا يوجد ترثير جوهر  للكفاءة التنظيمية  اليرض الرئيس الرابع:  

 المناخ التنظيمي النمو الوظيفي في الجامعات المصرية محل التطبيق.  

: أهاامااياااة الدراسة:
 
 سادسا

 الأهمية العلمية: -أ 

على الرغم من تعدد الأبحاث والدراسات السابقة والمراجع العلمية التي تناولت متغيرات  

ثم   ؛ ومن 
ً
المتغيرات معا بين هذه  تجمع  لم  فإنها   على حدة، 

ًّ
كلا الحاليددة الدراسة  الدراسة  تعددد 

مُكملددة للدراسات السددابقة التددي تمددت فددي مجدددال المناخ التنظيمي والكفاءة التنظيمية وعلاقتهما  

المصدددداقية  إضدددافة  علددى  تعمدددل  سددوف  الدراسدددة  هدددذه  نتدددائج  فددإن  ثم  ومن  الوظيفي؛  بالنمو 

لنتددددائج الدراسددددات السددددابقة، وتؤكدددد إمكانيددددة تعميمهددددا فدددي البيئددددة   External Validity الخارجيدددة

اتفدد إليها المصددددرية حددددال  التي سيتم التوصل  النتائج  السابقة، كما تعمل    دداق  الدراسات  مع نتائج 

بين   جمعت  سابقة  دراسات  وجود  عدم  في  والمتمثلة  البحثية،  الفجوة  سد  على  الدراسة  تلك 

 متغيرات الدراسة الثلاثة، وذلك في حدود علم الباحث. 

 الأهمية العملية: - ب

ا   ا مُهمًّ تنبثق أهمية الدراسدددة من الناحية العملية من فكرة أن المناخ التنظيمي يلعب دورًّ

في تشدددكيل الثقافة التنظيمية والاتجاهات الاسدددتراتيجية والسدددياسدددة التنموية، في المنظمات، كما  

ئة، أن الدراسدة معنيّة بصدورة أسداسدية بتوضديح دور المناخ التنظيمي في خلق عاملين مدركين للبي

قادرين على معالجة المشدددددددددداكل الخاصددددددددددة بالعمل بشددددددددددكل مناسددددددددددب من خلال الكفاءه التنظيمية،  

 عن أن قطاع التعليم العالي أحد  
ًّ

أهم القطاعات في مصر؛ إذ يدخل ضمن القطاعات التي  فضلا

 تقود قاطرة عملية التنمية الاقتصادية.

ا: منهجية الدراسة  سابعا

لتحقيق اهدداف الددراسدددددددددددددة واختبدار فروضدددددددددددددهدا اعتمدد البداحدث على المنهج الوصدددددددددددددفي التحليلي،        

ولتكوين الإطار النظر  الخاص بالدراسدددددة، قام الباحث بالإطلاع على المتاح من المصدددددادر التالية: 

الكتدددب والمراجع العربيدددة والأجنبيدددة، والرسددددددددددددددددائدددل العلميدددة المنشدددددددددددددورة وغير المنشدددددددددددددورة، والمقدددالات  

 والدوريات المتخصصة والنشرات، وشبكة الإنترنت.
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 مجتمع وعينة الدراسة: .1

 عينة الدراسة:  -أ 

مدرس(    مساعد،  أستاذ  )أستاذ،  التدريس  هيئة  أعضاء  في  الدراسة  مجتمع  يتمثل 

القاهرة   بمحافظة  المصرية  الحكومية  الجامعات  في  معيد(  مساعد،  )مدرس  المعاونة  والهيئات 

والتى تتمثل فى )جامعة القاهرة، جامعة عين شمس، جامعة حلوان( والبالغ عددهم وفقا لتقرير  

( عضو هيئة تدريس وهيئة معاونة. ويوضح الجدول  30397والبحث العلمي )  وزارة التعليم العالى

 ( بيانات مجتمع الدراسة: 1رقم )

 مااااااجاتمع الدراسة( 1جدول رقم ) 

 الجامعة 

 معاونى هيئة التدريس  أعضاء هيئة التدريس

لى 
ما
لإج

ا
 

 مدرس أستاذ مساعد أستاذ

لة 
جم

ال
 

مدرس  

 مساعد
 معيد

ر  و
ذك

ث 
إنا

ر   و
ذك

ث 
إنا

ر   و
ذك

ث 
إنا

ر   و
ذك

ث 
إنا

ر   و
ذك

ث 
إنا

لة  
جم

ال
 

جامعة 

19 القاهرة 
93

 

86
8

 95
7

 85
5

 17
20

 17
38

 81
31

 13
29

 16
38

 

96
8

 14
59

 53
94

 13
52

5
 

جامعة 

عين  

 شمس

96
8

 79
8

 79
4

 80
9

 15
68

 22
36

 71
73

 

90
2

 16
78

 

60
9

 13
54

 45
43

 11
71

6
 

جامعة 

49 حلوان
3

 51
2

 42
7

 45
1

 71
3

 85
5

 34
51

 

44
6

 50
1

 35
0

 40
8

 17
05

 

51
56

 

 الإجمالى 

34
54

 21
78

 21
78

 21
15

 40
01

 48
29

 18
75

5
 

26
77

 38
17

 19
27

 32
21

 11
64

2
 

30
39

7
 

 م. 2024المصدر: من إعداد الباحث بالإعتماد على وزارة التعليم العالى والبحث العلمى، 
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 عينة الدراسة:   - ب 

تشير عينة الدراسة إلى المفردة التي توجه إليها قائمة الاستقصاء؛ للإجابة عليها، ومن ثم   •

فإن وحدة المعاينة في هذه الدراسة هم أعضاء هيئة التدريس)أستاذ، أستاذ مساعد،  

المصرية   الحكومية  الجامعات  في  معيد(  مساعد،  )مدرس  المعاونة  والهيئات  مدرس( 

 بمحافظة القاهرة. 

 ، فقد كان أنسب اختيار   •
ً
 جيدا

ً
لكي تكون عينة الدراسة ممثلة لمجتمع الدراسة تمثيلا

المتناسبة   Stratified Random Samplingلنوع المعاينة هو المعاينة العشوائية الطبقية  

الدراسة   إجراء  تم  التي  العينة  تحديد حجم  تم  البحث. وقد  مع حجم طبقات مجتمع 

 (2009التطبيقية عليها؛ استنادا إلى المعادلة الآتية:)أبو جمعة، 

 % ( .  95% (، وحدود  ثقة )   5عند مستوى معنوية ) 

 

 

 

 

  يث إن: 

 ن =  حجم العينة المطلوب.    

 % ( للحصول علي أكبر للعينة .    50ح = )    

،حيث ب = أقص ي خطر مسموح به: )الفرق بين النسبة في مجتمع البحث     1.96أ = ب ÷  

 (. 0.95والنسبة في العينة عند مستوس ثقة ) 

 بتطبيق المعادلة :  

 

 حجم العينة )ن( =  
 
 ميرد  384اذا

 

 

 

في جمع البيانات الخاصة بالدراسة، من خلال    اعتمد الباحث على أسلوب الإستقصاء - ج

تصميم وإعداد قائمة استقصاء في ضوء العديد من الدراسات التي تضمنتها أدبيات  

 ن =  

0.50  (1- 0.50  )  

0.50  (1- 0.50  )  

30397 

 

 +
  0.05 

 
1.96 

2 

( ح – 1) ح 

( ح – 1) ح 

ن
2أ+ 

=ن  

( ح – 1) ح 

( ح – 1) ح 

ن
2أ+ 

=ن  
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إلى وحدات   توجه  بحيث  التطبيق،  مجال  مع  تتناسب  تعديلات  إجراء  مع  الدراسة، 

الفروض،   من  للتحقق  اللازمة  البيانات  على  للحصول  بالعينة،  الخاصة  المعاينة 

 والوصول إلى أهداف الدراسة، وهي مكونة من ثلاثة أقسام، يمكن توضيحها فيما يلي:

يختص بقيداس إدراك أعضدددددددددددددداء هيئدة التددريس والهيئدة المعداوندة التي   القساااااااااااام الأول: •

( عبارات، شدددددملت الأبعاد  30شدددددملتهم عينة الدراسدددددة للمناخ التنظيمي؛ ويتكون من )

 الأربعة للمناخ التنظيمي، وذلك كما يلي:

 (.X8إلى  X1( عبارات )العبارات من 8الأنماط القيادية ويتكون من ) -

 (.X14إلى  X9( عبارات )العبارات من 6العلاقات الإنسانية ويتكون من ) -

 (.X24إلى  X15( عبارات )العبارات من 10عملية إتخاذ القرار ويتكون من ) -

 .(X30إلى  X25( عبارات )العبارات من 8الإجراءات التنظيمية وتتكون من ) -

يختص بقياس مدى إدراك أعضددددددددددداء هيئة التدريس والهيئة المعاونة   القساااااااااام الثاني: •

( عبارة، شددددددددددددملت  12؛ ويتكون من )للكفاءة التنظيميةالذين طبقت عليهم الدراسددددددددددددة  

 الأبعاد الثلاثة للكفاءة التنظيمية، وذلك كما يلي:

 (.Z4إلى  Z1( عبارات )العبارات من 4كفاءة الأداء ويتكون من ) -

 (.Z8إلى  Z5( عبارات )العبارات من 4كفاءة الإتصال وظروف العمل ويتكون من ) -

 (.Z12إلى  Z9( عبارات )العبارات من 4كفاءة استخدام الموارد المتاحة ويتكون من ) -

يختص بقياس مدى إدراك أعضدددددددداء هيئة التدريس والهيئة المعاونة   القسااااااام الثالث: •

( عبددارة، شدددددددددددددملددت 20؛ ويتكون من )للمندداخ الوظيفيالددذين طبقددت عليهم الدددراسدددددددددددددددة  

 الأبعاد الأربعة للنمو الوظيفي، وذلك كما يلي:

 (.y6إلى  y1( عبارات )العبارات من 6تقدم الهدف الوظيفي ويتكون من ) -

 (.y12إلى  y7( عبارات )العبارات من 6تنمية القدرات المهنية ويتكون من ) -

 (.y16إلى  y13( عبارات )العبارات من 4نمو المكافآت ويتكون من ) -

 (.y20إلى  y17( عبارات )العبارات من 4سرعة الترقية ويتكون من ) -

تم تفريغ قوائم الاسدددددتقصددددداء الصدددددالحة للتحليل وتكويدها، حيث تم الاسدددددتجابة على  •

(، ثم %87.2(، وهو ما يمثل نسبة استجابة )235( أستمارة وكان الصالح منها )340)
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–SPSS) يتم تشدددددددددددغيل وتحليل البيانات الأولية التي تم تجميعها بالاسدددددددددددتعانة ببرنام  

Version 26( )AMOS–Version 25  .) 

ا: الدراسة التطبيقية وأختبار اليروض
ا
 ثامن

يتناول الباحث في هذا الجزء تحليل وتفسدددددددددددددير نتائج التحليل الإحصدددددددددددددائي، يلي ذلك اختبار   

فروض الدراسددددددة، ثم عرض ومناقشددددددة نتائج الدراسددددددة، ثم يقترح الباحث في النهاية مجموعة من 

التوصدددددددددديات تخص الجامعات المصددددددددددرية كمجال تطبيق الدراسددددددددددة، وتوصدددددددددديات تخص المنظمات  

 لبحوث المستقبلية، فى ضوء الشق النظر  والتطبيقي للدراسة. المشابهة، وتوصيات تخص ا

 التحليل العاملي التوكيدي للمناخ التنظيمي:  .1

العددددداملي التوكيدددددد  لجميع عبدددددارات أو فقرات مقيددددداس المنددددداخ التنظيمي   تم إجراء التحليدددددل 

عبدارة، موزعدة كمدا أشدددددددددددددرندا. وقدد اتلدددددددددددددح من نتدائج التحليدل العداملي التوكيدد  الأولي    30وعدددهدا 

لعدددددددم وجود أ  عبددددددارة من عبددددددارات   النموذج، وذلددددددك  انخفدددددداض مؤشدددددددددددددرات جودة توفيق  عدددددددم 

 ع منخفضة لذلك لن يتم استبعاد أ  عبارة من عبارات الاستبيان.الاستبيان لها درجة تشب

ويوضدددددددددددددح الجددول التدالي نتدائج مسددددددددددددددارات التحليدل العداملي التوكيدد  لعبدارات مقداييس أبعداد 

تدوضددددددددددددديدح   مدن خدلال  الدتدندظديدمدي  المدعديددددددداريدددددددة  المدنددددددداخ  الاندحددددددددار غديدر   Unstandaradizedمدعدددددددامدلات 

Coefficients (U.C)  المدددعددديددددددداريدددددددة الاندددحددددددددار  ومدددعدددددددامدددلات   ،Standaradized Coefficients (S.C) ،

  P value، ومسددددتوى معنوية ت T test (C.R)، واختبار ت Standard Error (S.E)والخطر المعيار  

 لكل مسار.

( نتائج مسارات التحليل العاملي التوكيد  لعبارات مقاييس أبعاد المناخ  2جدول رقم )

 التنظيمي 

رقم 

 العبارة 
 البعد العبارة 

معامل 

الًّنحدار 

 احعياري 

معامل 

الًّنحدار 

غير 

 احعياري 

الخطأ 

 احعياري 

 اختبار ت 

(C.R) 

(P 

value) 

X1 
يقوم رئيس ي احباشر بمساعدتي 

 عندما أواجه  دث طارئ. 

ية 
اد
قي

 ال
ط

ما
لأن

ا
 

 اااااااااااا  ااااااااااااا  اااااااااااا  1.000 632.

X2 

ا 
 
ا عميق يهتم رئيس ي احباشر اهتمام 

ا  
 
بمرؤوسيه الذين أمضوا وقت

 معه. 
 

 طويلا

.425 .889 .130 6.820 *** 
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رقم 

 العبارة 
 البعد العبارة 

معامل 

الًّنحدار 

 احعياري 

معامل 

الًّنحدار 

غير 

 احعياري 

الخطأ 

 احعياري 

 اختبار ت 

(C.R) 

(P 

value) 

X3 

ا 
 
لًّ يستخدم رئيس ي احباشر مطلق

سلطته ليحصل على امتيازات  

 خاصة لنيسه.

.410 .805 .122 6.597 *** 

X4 

لًّ يسلبني رئيس ي احباشر اليضل في 

إنجازاتي الشخصية وينسبها 

 لنيسه.

.648 1.024 .104 9.836 *** 

X5 

ا   يتصرف رئيس ي احباشر دائم 

بأسلوب آمر في التعامل مع  

 مرؤوسيه. 

.497 .906 .115 7.848 *** 

X6 

يعطى رئيس ي احباشر احوظف  رية  

اقف الصعبة   التعامل مع احو

 بالطريقة التي يشعروا بأنها أفضل. 

.672 1.173 .116 10.129 *** 

X7 

يعطي رئيس ي احباشر احعلومات 

التي يتحاجها احوظيين لكي يؤدوا 

 عملهم بشكل جيد. 

.533 .814 .098 8.338 *** 

X8 

يشجع احدير على التعبير عن  

الأفكار،  تى لو تعارضت مع  

 أفكاره.

.599 .930 .101 9.214 *** 

X9 
أهداف  تشجع القيادة على تحقيق 

 وغايات الجامعة وتطوير أنشطتها.

ية 
سان

لإن
ت ا

قا
لا
لع
ا

 

 اااااااااااا  ااااااااااااا  اااااااااااا  1.000 495.

X10 

تقدر الجامعة الأفكار واحساهمات 

الإيجابية احقدمة من قبل الأطراف  

 احعنية.

.630 1.052 .134 7.832 *** 

X11 

تؤخذ ملا ظات احستييدين من  

الجامعة بعين الًّعتبار في  خدمات 

 تطوير إجراءات تقديم الخدمات. 

.377 .768 .138 5.570 *** 

X12 

تخصص الجامعة الوقت الكافي 

للاستمتاع لليئات احستهدفة و ل 

 مشكلاتهم. 

.582 .870 .116 7.489 *** 

X13 
يتوفر في الجامعة بيئة تشجع  

 الًّتصال والتواصل مع الآخرين 
.440 .840 .134 6.250 *** 
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رقم 

 العبارة 
 البعد العبارة 

معامل 

الًّنحدار 

 احعياري 

معامل 

الًّنحدار 

غير 

 احعياري 

الخطأ 

 احعياري 

 اختبار ت 

(C.R) 

(P 

value) 

X14 

يحرص القيادات الأكاديمية على 

تحقيق ا تياجات أعضاء هيئة  

 التدريس من خلال التواصل معھم.

.632 1.309 .167 7.843 *** 

X15 

تعتمد الجامعة على الأساليب 

الإدارية الحديثة في اتخاذ القرارات 

 الإدارية. 

رار 
لق
ذ ا

خا
 ات
ية

مل
ع

 

 اااااااااااا  ااااااااااااا  اااااااااااا  1.000 616.

X16 

تتخذ الجامعة القرارات بشكل 

 عن  
 
موضوعي وعلمي بعيدا

الًّعتبارات الشخصية حتخذ  

 القرار. 

.649 .915 .096 9.535 *** 

X17 

تتضع الجامعة خطل حتابعي 

تنييذ القرارات الإدارية التي يتم 

 اتخاذها. 

.684 .955 .096 9.931 *** 

X18 
تستخدم الجامعة وسائل الًّتصال  

 احناسبة للإعلان عن القرار.
.706 1.060 .104 10.165 *** 

X19 

توفر الجامعة معلومات وبيانات 

تساهم في سرعة اتخاذ القرارات  

 الطارئة. 

.710 .945 .093 10.214 *** 

X20 

توازن الجامعة بين سرعة القرارات 

 مع 
 
درجة  التي يتم اتخاذها نسبيا

 أهمية احشكلة موضوع القرار.

.405 .582 .091 6.401 *** 

X21 

تقوم الجامعة بدارسة احشكلة  

افية في مدة زمنية قصيرة   دراسة و

تتناسب مع ا تياجات  

 احستييدين. 

.641 .864 .091 9.442 *** 

X22 

تقوم الجامعة بمراعاة قدرة 

العاملين على تنييذ القرارات  

 الصادرة. 

.630 .930 .100 9.319 *** 

X23 

توفر الجامعة الإمكانيات احادية  

التي تساهم في تسهيل عملية تنييذ  

 القرار بشكل فعال.

.428 .725 .108 6.727 *** 
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رقم 

 العبارة 
 البعد العبارة 

معامل 

الًّنحدار 

 احعياري 

معامل 

الًّنحدار 

غير 

 احعياري 

الخطأ 

 احعياري 

 اختبار ت 

(C.R) 

(P 

value) 

X24 

تعمل الجامعة على إشراك  

احستويات الإدارية المختلية في 

 عملية اتخاذ القرار. 

.479 .661 .089 7.427 *** 

X25 

وفر الجامعة لأعضاء هيئة 
ُ
ت

التدريس ومعاونيهم فرص تدريب 

مكنهم من توسيع نطاق مهاراتهم 
ُ
ت

 وقدراتهم.

ية 
يم

ظ
تن
 ال
ت
ءا
را
لإج

ا
 

 اااااااااااا  ااااااااااااا  اااااااااااا  1.000 666.

X26 

يُقاس الأداء في كثير من الأ يان  

بنتائج موضوعية قابلة للقياس 

 الكمي. 

.546 .688 .080 8.605 *** 

X27 

يُتاح أمام أعضاء هيئة التدريس 

ومعاونيهم العديد من اليرص 

الوظييية )الأكاديمية( التي يمكن 

 أن يترقى بها. 

.816 1.129 .093 12.167 *** 

X28 

هناك ارتباط وثيق بين احكافآت 

التي يحصل عليها عضو هيئة 

 التدريس وأداءه في العمل. 

.824 1.125 .092 12.260 *** 

X29 

تسمح الجامعة لأعضاء هيئة  

التدريس بالتحكم بشكل كبير في  

 أداء عملهم. 

.736 .999 .089 11.191 *** 

X30 
 
 
يعمل أعضاء فريق العمل معا

 بشكل فعال. 
.728 1.032 .093 11.096 *** 

 %1** تشير إلى أن القيمة المحسوبة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 

 .AMOSالمصدر: نتائج التحليل الإحصائي لبرنامج 

 Measurementمن النتددددائج الموضدددددددددددددحددددة فى الجدددددول السددددددددددددددددابق يمكن تقييم نموذج القيدددداس

Model  :لأبعاد )المناخ التنظيمي( كما يلي 

العلاقدددة بين بُعدددد )الأنمددداط القيددداديدددة( وكدددل فقرة من الفقرات التى تقيسددددددددددددددده تعتبر علاقدددة  •

 (.0.05معنوية وذات دلالة إحصائية، حيث إن مستوى المعنوية أقل من )

العلاقة بين بُعد )العلاقات الإنسدددددددددانية( وكل فقرة من الفقرات التى تقيسددددددددده تعتبر علاقة  •

 (.  0.05معنوية وذات دلالة إحصائية، حيث إن مستوى المعنوية أقل من )
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العلاقدة بين بُعدد )عمليدة اتخداذ القرار( وكدل فقرة من الفقرات التى تقيسدددددددددددددده تعتبر علاقدة  •

 (.0.05معنوية وذات دلالة إحصائية، حيث إن مستوى المعنوية أقل من )

العلاقة بين بُعد )الإجراءات التنظيمية( وكل فقرة من الفقرات التى تقيسدددددددده تعتبر علاقة  •

 (.0.05معنوية وذات دلالة إحصائية، حيث إن مستوى المعنوية أقل من )

( نموذج التحليدددل العددداملي التوكيدددد  لعبدددارات مقددداييس أبعددداد المنددداخ  4كمدددا يوضدددددددددددددح شدددددددددددددكدددل )

 التنظيمي:

 

 
 

 نموذج التحليل العاملي التوكيدي لعبارات مقاييس أبعاد احناخ التنظيمي  ( 4شكل رقم ) 

( مؤشددددددددددرات الحكم على جودة توفيق نموذج التحليل  3التوضدددددددددديح يوضددددددددددح جدول )ولمزيد من  

 العاملي التوكيد  لمقياس المناخ التنظيمي:
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 (  3جدول رقم ) 

مؤشرات الحكم على جودة توفيق نموذج التحليل العاملي التوكيدي حقياس احناخ  

 التنظيمي

 قيمة المؤشر  القيمة المعيارية  المؤشر 

 2.482 أقل من أو تساوي Normed Chi-square (CMIN/DF) 3 مؤشر مربع كاي المعياري 

 الجذر التربيعي لمتوسط مربعات خطأ التقدير 

 Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 
 070. أقل من0.08

 كلما اقتربت قيمته من Goodness of Fit Index (GFI) مؤشر جودة التوفيق أو حسن المطابقة

 الواحد الصحيح دل

 ذلك على تطابق أفضل

 للنموذج مع بيانات

 عينة البحث

0.817 

 Comparative Fit Index (CFI) 0.837مؤشر جودة التوفيق المقارن 

 Normed of Fit Index (NFI) 0.756 مؤشر جودة التوفيق المعياري 

 Tucker-Lewis Index (TLI) 0.822 مؤشر توكر لويس

 .AMOSاحصدر: نتائج التحليل الإ صائي لبرنامج             

ويتلددددددددددح من الجدول السددددددددددابق أن جميع مؤشددددددددددرات الحكم على جودة توفيق نموذج التحليل  

.العاملي التوكيد  لمقياس المناخ 
ً
 التنظيمي مقبولة إحصائيا

 ( معامل الثبات ومعامل الصدق لمقاييس أبعاد لمقياس المناخ التنظيمي:  4كما يوضح جدول )

 ( 4جدول ) 

 معاملات الثبات والصدق حقاييس أبعاد حقياس احناخ التنظيمي 

 احتغير 
عدد 

 العبارات
 معامل الصدق الذاتى  معامل أليا كرونباخ

 0.903 0.816 8 القيادية الأنماط 

 0.898 0.806 6 العلاقات الإنسانية 

 0.914 0.835 10 عملية اتخاذ القرار 

 0.893 0.798 6 الإجراءات التنظيمية 

 0.930 0.865 30 الإجمالي 

 .SPSSاحصدر: نتائج التحليل الإ صائي لبرنامج 

، 0.806، 0.816للثبات )  Cronbach`s alphaويتلدددددددددح من الجدول السدددددددددابق أن قيم معامل  

، بمددا يؤكددد التندداسدددددددددددددق الددداخلي لعبددارات مقيدداس  0.7(، أ  أن جميعهددا يزيددد عن  0.798،  0.835

(، بما يؤكد  0.893، 0.914،  0.898،  0.903أبعاد المناخ التنظيمي. كما أن قيم معامل الصدق )

 ذلك البعد الذ  صممت 
ً
 من أجل قياسه.أن عبارات قياس أبعاد المناخ التنظيمي تقيس فعلا
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 التحليل العاملي التوكيدي للكياءة التنظيمية:  .2 

تم إجراء التحليدددل العددداملي التوكيدددد  لجميع عبدددارات أو فقرات مقيددداس الكفددداءة التنظيميدددة  

التوكيددددد  الأولي عدددددم انخفدددداض  عبددددارة. وقددددد اتلدددددددددددددح من نتددددائج التحليددددل العدددداملي    12وعددددددهددددا  

مؤشدددددددددددددرات جودة توفيق النموذج، وذلدك لعددم وجود أ  عبدارة من عبدارات الاسدددددددددددددتبيدان لهدا درجدة 

 تشبع منخفضة لذلك لن يتم استبعاد أ  عبارة من عبارات الاستبيان.

ويوضدددددددددددددح الجددول التدالي نتدائج مسددددددددددددددارات التحليدل العداملي التوكيدد  لعبدارات مقداييس أبعداد 

 Unstandaradizedمعدددداملات الانحدددددار غير المعيدددداريددددة  الكفدددداءة التنظيميددددة من خلال توضددددددددددددديح  

Coefficients (U.C)  المددعدديددددددداريدددددددة الانددحددددددددار  ،   Standaradized Coefficients (S.C)، ومددعدددددددامددلات 

  P value، ومستوى معنوية ت    T test (C.R)، واختبار ت   Standard Error (S.E)والخطر المعيار   

 لكل مسار.

 (  5جدول رقم ) 

 نتائج مسارات التحليل العاملي التوكيدي لعبارات مقاييس الكياءة التنظيمية

رقم 

 العبارة 
 العبارة 

 البعد
معامل 

الًّنحدار 

 احعياري 

معامل 

الًّنحدار 

غير 

 احعياري 

الخطأ 

 احعياري 

اختبار  

 ت

(C.R) 

(P 

value) 

Z1 
هناك ثقة لدى الإدارة بمقدرة  

 أعمالهم بكياءة. العاملين على أداء 

اء
لأد

ة ا
اء
كي

 

 اااااااااااا  ااااااااااااا  اااااااااااا  1.000 757.

Z2 
يحظى التدريب باهتمام منظمتي 

 وذلك لرفع كياءة عامليها. 
.784 1.039 .073 14.192 *** 

Z3 
تمتلك منظمتي خطة لتطوير إنجاز 

 الكيايات عبر عملية إدارة الأداء. 
.832 1.259 .083 15.208 *** 

Z4 

تلجأ منظمتي إلى إدخال عامليها 

بدورات تطويرية بين فترة وأخرى 

 لتحسين أدائها.

.738 1.035 .078 13.243 *** 

Z5 
يمكن توفير الأفكار الواضحة في  

 منظمتي بالتوقيت احلائم. 

ل 
صا

لًّت
ة ا

اء
كي

 

 اااااااااااا  ااااااااااااا  اااااااااااا  1.000 850.

Z6 

تنييذ الأعمال في منظمتي على يعتمد 

استخدام شبكات الًّتصال اليعال 

ما بين أقسام الدائرة وو داتها وما  

 بين زبائنها الخارجيين. 

.800 .926 .053 17.437 *** 
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رقم 

 العبارة 
 العبارة 

 البعد
معامل 

الًّنحدار 

 احعياري 

معامل 

الًّنحدار 

غير 

 احعياري 

الخطأ 

 احعياري 

اختبار  

 ت

(C.R) 

(P 

value) 

Z7 

هناك نظام اتصالًّت واضح بين 

منظمتي وفروعها للحصول على 

احعلومات الخاصة بإجراءات العمل 

 وتبادلها. 

.862 1.036 .052 19.811 *** 

Z8 

تحيز منظمتي التوجه نحو العمل  

بروح اليريق واحشاركة بين العاملين 

 من خلال الًّتصالًّت احيتو ة. 

.847 .847 .044 19.230 *** 

Z9 

ليس لدى منظمتي مشكلة في 

الحصول على احوارد البشرية 

الكيوة والأموال واحعدات عند البدء  

 وتطويري. بمشروع تأهيلي 

 ة 
تا
اح
د  ر

وا
اح
م 
دا

خ
ست

ة ا
اء
كي

 

 اااااااااااا  ااااااااااااا  اااااااااااا  1.000 892.

Z10 

على  الحصول  على  قادرة  منظمتي 

معنوي،  )مالي  الخارجي  الدعم 

 وتسهيلات أخرى( من الدولة بسهولة.

.791 .925 .050 18.320 *** 

Z11 

منظمتي تدعم إجراءات توزيع احوارد 

احالية عند تنييذ احشاريع وفق  

 ضوابل محددة. 

.680 .757 .053 14.281 *** 

Z12 

تعاني منظمتي من نقص نوعي في 

مواردها البشرية ذات التخصصات  

ا.  الينية احؤهلة واحتدربة ميدانيا

.610 .578 .047 12.214 *** 

 %1** تشير إلى أن القيمة المحسوبة ذات دلًّلة إ صائية عند مستوى معنوية     

 .AMOSاحصدر: نتائج التحليل الإ صائي لبرنامج 

 Measurementمن النتددددائج الموضدددددددددددددحددددة فى الجدددددول السددددددددددددددددابق يمكن تقييم نموذج القيدددداس

Model  الكفاءة التنظيمية( كما يلي: لأبعاد( 

العلاقدة بين بُعدد )كفداءة الأداء( وكدل فقرة من الفقرات التي تقيسددددددددددددده تعتبر علاقدة معنويدة  •

 (.  0.05وذات دلالة إحصائية، حيث إن مستوى المعنوية أقل من )

العلاقدددة بين بُعدددد )كفددداءة الاتصدددددددددددددددال( وكدددل فقرة من الفقرات التي تقيسددددددددددددددده تعتبر علاقدددة  •

 (.0.05معنوية وذات دلالة إحصائية، حيث إن مستوى المعنوية أقل من )
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العلاقدة بين بُعدد )كفداءة اسدددددددددددددتخددام الموارد المتداحدة( وكدل فقرة من الفقرات التي تقيسددددددددددددده  •

 (.0.05تعتبر علاقة معنوية وذات دلالة إحصائية، حيث إن مستوى المعنوية أقل من )

( نموذج التحليددل العدداملي التوكيددد  لعبددارات مقدداييس أبعدداد الكفدداءة 5كمددا يوضدددددددددددددح شدددددددددددددكددل )

 التنظيمية:

 
 ( نموذج التحليل العاملي التوكيد  لعبارات مقاييس الكفاءة التنظيمية 5الشكل رقم )

 . AMOSالمصدر: نتائج التحليل الإحصائي لبرنامج 

( مؤشددددددددددرات الحكم على جودة توفيق نموذج التحليل  6ولمزيد من التوضدددددددددديح يوضددددددددددح جدول )

 العاملي التوكيد  لمقياس الكفاءة التنظيمية:

( مؤشرات الحكم على جودة توفيق نموذج التحليل العاملي التوكيدي  6جدول رقم ) 

 حقياس الكياءة التنظيمية 

 قيمة احؤشر  القيمة احعيارية  احؤشر 

 Normed Chi-square (CMIN/DF)مؤشر مربع كا  المعيار  
أقل من أو تساو   

3 
2.891 

 التربيعي لمتوسي مربعات خطر التقدير الجذر 

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 
 0.032 0.08أقل من

كلما اقتربت قيمته  Goodness of Fit Index (GFI)مؤشر جودة التوفيق أو حسن المطابقة 

من الواحد الصحيح 

دل ذلك على تطابق  

أفضل للنموذج مع 

 بيانات عينة البحث

0.885 

 Comparative Fit Index (CFI) 0.931مؤشر جودة التوفيق المقارن 

 Normed of Fit Index (NFI) 0.916مؤشر جودة التوفيق المعيار  

 Tucker-Lewis Index (TLI) 0.911مؤشر توكر لويس 

 .AMOSالمصدر: نتائج التحليل الإحصائي لبرنامج 
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ويتلددددددددددح من الجدول السددددددددددابق أن جميع مؤشددددددددددرات الحكم على جودة توفيق نموذج التحليل  

. الكفاءة التنظيميةالعاملي التوكيد  لمقياس 
ً
 مقبولة إحصائيا

( معدددامدددل الثبدددات ومعدددامدددل الصددددددددددددددددق لمقددداييس أبعددداد لمقيددداس الكفددداءة 7كمدددا يوضدددددددددددددح جددددول )

 التنظيمية: 

 ( 7جدول ) 

 معاملات الثبات والصدق حقاييس أبعاد حقياس الكياءة التنظيمية 

 احتغير 
عدد 

 العبارات
 معامل الصدق الذاتى  معامل أليا كرونباخ

 0.886 0.785 4 كياءة الأداء

 0.902 0.814 4 كياءة الًّتصال 

 0.910 0.829 4 كياءة استخدام احوارد احتا ة 

 0.919 0.845 12 الإجمالي 

 .SPSSاحصدر: نتائج التحليل الإ صائي لبرنامج 

، 0.814، 0.785للثبات )  Cronbach`s alphaويتلدددددددددح من الجدول السدددددددددابق أن قيم معامل  

، بمدا يؤكدد التنداسدددددددددددددق الدداخلي لعبدارات مقيداس أبعداد المنداخ  0.7( أ  أن جميعهدا يزيدد عن 0.829

(، بمدا يؤكدد أن عبدارات قيداس  0.910،  0.902،  0.886التنظيمي. كمدا أن قيم معدامدل الصدددددددددددددددق )

 ذلك البعد الذ  صممت من أجل قياسه.
ً
 أبعاد الكفاءة التنظيمية تقيس فعلا

 : للنمو الوظيييالتحليل العاملي التوكيدي  .3

الوظيفي   النمو  مقيددددددداس  أو فقرات  التوكيدددددددد  لجميع عبدددددددارات  العددددددداملي  التحليدددددددل  إجراء  تم 

عبدارة، موزعدة كمدا أشدددددددددددددرندا. وقدد اتلدددددددددددددح من نتدائج التحليدل العداملي التوكيدد  الأولي    20وعدددهدا 

لعدددددددم وجود أ  عبددددددارة من عبددددددارات   النموذج، وذلددددددك  انخفدددددداض مؤشدددددددددددددرات جودة توفيق  عدددددددم 

 منخفضة لذلك لن يتم استبعاد أ  عبارة من عبارات الاستبيان.الاستبيان لها درجة تشبع 

ويوضدددددددددددددح الجددول التدالي نتدائج مسددددددددددددددارات التحليدل العداملي التوكيدد  لعبدارات مقداييس أبعداد 

تدوضدددددددددددددديدح   الدوظديدفدي مدن خدلال  المدعديددددددداريدددددددة  الدندمدو  الاندحددددددددار غديدر   Unstandaradizedمدعدددددددامدلات 

Coefficients (U.C)  المددعدديددددددداريدددددددة الانددحددددددددار  ،   Standaradized Coefficients (S.C)، ومددعدددددددامددلات 

  P value، ومستوى معنوية ت    T test (C.R)، واختبار ت   Standard Error (S.E)والخطر المعيار   

 لكل مسار.
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 النمو الوظيفي ( نتائج مسارات التحليل العاملي التوكيد  لعبارات مقاييس أبعاد 8جدول رقم ) 

رقم 

 العبارة 
 البعد العبارة 

معامل 

الًّنحدار 

 احعياري 

معامل 

الًّنحدار 

غير 

 احعياري 

الخطأ 

 احعياري 

 اختبار ت 

(C.R) 

(P 

value) 

Y1 
يوجد لدى أعضاء هيئة التدريس 

 حسارهم الوظييي. ميهوم واضح 

يي 
ظي

لو
ف ا

هد
 ال
دم

تق
 

 اااااااااااا  ااااااااااااا  اااااااااااا  1.000 592.

Y2 

تقوم الجامعة بإعداد أعضاء هيئة  

التدريس في كل مر لة من مسارهم 

 الوظييي. 

.623 .987 .115 8.579 *** 

Y3 
تهتم الجامعة بتطوير محتوى الوظيية 

 وربطه باحسار الوظييي. 
.591 .910 .110 8.250 *** 

Y4 
تهتم الجامعة بإعادة وصف الوظيية 

 بما يتلاءم مع إي مستجدات. 
.696 1.271 .137 9.257 *** 

Y5 
أ رص على التقييم الذاتي لعملي 

 وإنجازاتي وفق خطل العمل. 
.646 1.139 .129 8.805 *** 

Y6 
أوظف التخطيل السنوي واليومي  

 حهام عملي. 
.631 .893 .103 8.653 *** 

Y7 
تعتمد الجامعة على دورات تدريبية 

 تساعدني على تطوير مهاراتي. 

ية
هن
اح
ت 

ا در
لق
ة ا

مي
تن

 

 اااااااااااا  ااااااااااااا  اااااااااااا  1.000 598.

Y8 

تركز استراتيجية التدريب في الجامعة  

على تحقيق التجانس بين مهاراتي 

 والأكاديمية. وا تياجات الوظيية 

.705 1.380 .141 9.778 *** 

Y9 

تتم عملية تقييم أعضاء هيئة التدريس  

بالجامعة خلال فترات معينة وبشكل  

 دوري. 

.783 1.436 .137 10.484 *** 

Y10 

تحدد الجامعة الًّ تياجات التدريبية  

لأعضاء هيئة التدريس بناء على فجوة  

 الآداء بين احتحقق واحطلوب. 

.787 1.343 .128 10.520 *** 

Y11 

أعضاء  تقوم الجامعة بمتابعة آداء

هيئة التدريس بعد اكتمال التدريب  

 للتأكد من فاعلية نتائجه. 

.620 1.046 .117 8.907 *** 

Y12 
تتميز عملية تقييم أعضاء هيئة  

 التدريس بالعدالة واحوضوعية. 
.737 1.199 .119 10.080 *** 
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رقم 

 العبارة 
 البعد العبارة 

معامل 

الًّنحدار 

 احعياري 

معامل 

الًّنحدار 

غير 

 احعياري 

الخطأ 

 احعياري 

 اختبار ت 

(C.R) 

(P 

value) 

Y13 

على أعضاء  توزع الجامعة احكافأت

هيئة التدريس وفقا للكياءة التي  

 يتمتعون بها. 

ت 
فآ
كا
اح
مو 

ن
 

 اااااااااااا  ااااااااااااا  اااااااااااا  1.000 699.

Y14 
افز احتبع على  يساعد نظام الحو

 تحسين أداء أعضاء هيئة التدريس.  
.803 1.168 .097 12.106 *** 

Y15 
اليعلي   تربل الجامعة بين الآداء

 ونوعية احكافآت احقدمة.
.564 .859 .097 8.866 *** 

Y16 

تعتمد الجامعة على تقارير تقييم الآداء  

افر التي يستحقها أعضاء   لتحديد الحو

 هيئة التدريس ومعاونيهم.

.696 .964 .090 10.768 *** 

Y17 

يتم تحييز ودعم اعضاء هيئة التدريس  

التطوير ومعاونيهم لتحقيق أهداف 

البحثي واحشاركة في احؤتمرات مما 

 يعمل على سرعة ترقيهم. 

ية 
رق
الت

ة 
رع

س
 

 اااااااااااا  ااااااااااااا  اااااااااااا  1.000 344.

Y18 

يتم تطبيق مبدأ مكافأة كافة الأعمال  

الإدارية والأكاديمية الإضافية وتوفير  

الدعم احادي اللازم حساعدة عضو  

 ومعاونيهم على الترقي. هيئة التدريس 

.767 2.162 .390 5.537 *** 

Y19 

تساهم الجامعة بمخصصات مالية في  

نشر الأبحاث الخاصة بأعضاء هيئة  

 التدريس ومعاونيهم.

.822 2.589 .463 5.589 *** 

Y20 
توفر الجامعة المخصصات احالية 

 حشاركتي في الأ داث العلمية المختلية.
.731 2.316 .422 5.488 *** 

 %1** تشير إلى أن القيمة المحسوبة ذات دلًّلة إ صائية عند مستوى معنوية 

 .AMOSاحصدر: نتائج التحليل الإ صائي لبرنامج 

 Measurementمن النتددددائج الموضدددددددددددددحددددة في الجدددددول السددددددددددددددددابق يمكن تقييم نموذج القيدددداس

Model  ( كما يلي:النمو الوظيفيلأبعاد ) 

( وكدل فقرة من الفقرات التى تقيسدددددددددددددده تعتبر علاقدة تقددم الهددف الوظيفيالعلاقدة بين بُعدد ) •

 (.  0.05معنوية وذات دلالة إحصائية، حيث إن مستوى المعنوية أقل من )
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تقيسدددددددددددددده تعتبر علاقدة  العلاقدة بين بُعدد )تنميدة القددرات المهنيدة( وكدل فقرة من الفقرات التى •

 (.0.05معنوية وذات دلالة إحصائية، حيث إن مستوى المعنوية أقل من )

العلاقددة بين بُعددد )نمو المكددافددآت( وكددل فقرة من الفقرات التي تقيسددددددددددددددده تعتبر علاقددة معنويددة  •

 (.0.05وذات دلالة إحصائية، حيث إن مستوى المعنوية أقل من )

العلاقة بين بُعد )سدددددددددددددرعة الترقية( وكل فقرة من الفقرات التي تقيسددددددددددددده تعتبر علاقة معنوية  •

 (.0.05وذات دلالة إحصائية، حيث إن مستوى المعنوية أقل من )

( نموذج التحليدددل العددداملي التوكيدددد  لعبدددارات مقددداييس أبعددداد النمو  6كمدددا يوضدددددددددددددح شدددددددددددددكدددل )

 الوظيفي:

 
( نموذج التحليل العاملي التوكيدي لعبارات مقاييس أبعاد النمو  6الشكل رقم ) 

 الوظييي 

 . AMOSاحصدر: نتائج التحليل الإ صائي لبرنامج  
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( مؤشددددددددددرات الحكم على جودة توفيق نموذج التحليل  9ولمزيد من التوضدددددددددديح يوضددددددددددح جدول )

 العاملي التوكيد  لمقياس النمو الوظيفي:

( مؤشرات الحكم على جودة توفيق نموذج التحليل العاملي التوكيدي  9جدول رقم ) 

 حقياس النمو الوظييي 

 قيمة احؤشر  القيمة احعيارية  احؤشر 

 2.232 3أقل من أو تساو   Normed Chi-square (CMIN/DF)مؤشر مربع كا  المعيار  

 الجذر التربيعي لمتوسي مربعات خطر التقدير 

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 
 066. 0.08أقل من

كلما اقتربت قيمته من  Goodness of Fit Index (GFI)مؤشر جودة التوفيق أو حسن المطابقة 

الواحد الصحيح دل 

ذلك على تطابق أفضل  

للنموذج مع بيانات عينة 

 البحث 

0.838 

 Comparative Fit Index (CFI) 0.862مؤشر جودة التوفيق المقارن 

 Normed of Fit Index (NFI) 0.814مؤشر جودة التوفيق المعيار  

 Tucker-Lewis Index (TLI) 0.840مؤشر توكر لويس 

 .AMOSاحصدر: نتائج التحليل الإ صائي لبرنامج 

ويتضااح من الجدول السااابق أن جميع مؤشاارات الحكم على جودة توفيق نموذج التحليل  

.العاملي التوكيدي حقياس 
 
 احناخ التنظيمي مقبولة إ صائيا

كمددا يوضدددددددددددددح الجدددول التددالي معددامددل الثبددات ومعددامددل الصددددددددددددددددق لمقدداييس أبعدداد لمقيدداس النمو  

 الوظيفي: 

 ( معاملات الثبات والصدق حقاييس أبعاد حقياس النمو الوظييي 10جدول ) 

 احتغير 
عدد 

 العبارات
 معامل الصدق الذاتى  معامل أليا كرونباخ

 0.912 0.831 6 الهدف الوظييي تقدم 

 0.909 0.827 6 تنمية القدرات احهنية

 0.894 0.799 4 نمو احكافآت 

 0.895 0.801 4 سرعة الترقية 

 0.919 0.845 20 الإجمالي 

 .SPSSاحصدر: نتائج التحليل الإ صائي لبرنامج 

، 0.827، 0.831للثبات )  Cronbach`salphaويتلددددددددددددح من الجدول السددددددددددددابق أن قيم معامل  

، بمددا يؤكددد التندداسدددددددددددددق الددداخلي لعبددارات مقيدداس  0.7(، أ  أن جميعهددا يزيددد عن  0.801،  0.799

(، بما يؤكد  0.895، 0.894، 0.909، 0.912أبعاد النمو الوظيفي. كما أن قيم معامل الصدددددق )

 ذلك البعد الذ  صممت من أ
ً
 جل قياسه.أن عبارات قياس أبعاد النمو الوظيفي تقيس فعلا
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 الإ صائيات الوصيية حتغيرات الدراسة:  .4 

 لنتائج استجابات عينة الدراسة لأبعاد جميع المتغيرات:      
ً
 يقدم الجدول التالي عرضا

 ( ملخص الإ صائيات الوصيية حتغيرات الدراسة 11جدول رقم ) 

 احتغيرات
الوسل  

 الحسابي

الًّنحراف 

 احعياري 
 قيمة ت

اختبار  

معنوية 

 ت

 الًّتجاه العام 

 متوفر  000. 40.152 506. 4.16 التنظيمي(احتغير احستقل )احناخ 

 متوفر  000. 42.201 531. 4.28 الأنماط القيادية 

 متوفر  000. 42.421 512. 4.24 العلاقات الإنسانية 

 متوفر  000. 39.510 533. 4.20 عملية اتخاذ القرار 

 متوفر  000. 20.637 779. 3.92 الإجراءات التنظيمية 

 متوفر  000. 24.152 699. 3.96 )الكياءة التنظيمية(احتغير الوسيل 

 متوفر  000. 23.970 725. 3.99 كفاءة الأداء 

 متوفر  000. 20.360 797. 3.93 كفاءة الاتصال 

 متوفر  000. 24.696 689. 3.97 كفاءة استخدام الموارد المتاحة 

 متوفر  000. 40.030 505. 4.16 احتغير التابع )النمو الوظييي(

 متوفر  000. 38.609 529. 4.17 تقدم الهدف الوظيفي 

 متوفر  000. 36.745 556. 4.17 تنمية القدرات المهنية 

 متوفر  000. 37.414 571. 4.22 نمو المكافآت 

 متوفر  000. 29.923 623. 4.07 سرعة الترقية

 ويتضح من الجدول السابق ما يلي: 

كرحد   .أ القيادية  الأنماط  بعد  محل  توافر  المصرية  الجامعات  لدى  التنظيمي  المناخ  أبعاد 

 . 0.531بانحراف معيار   4.28الدراسة، حيث بلغ الوسي الحسابي 

توافر بعد العلاقات الإنسانية كرحد أبعاد المناخ التنظيمي لدى الجامعات المصرية محل    .ب

 . 0.512بانحراف معيار   4.24الدراسة، حيث بلغ الوسي الحسابي 

الجامعات المصرية محل   .ج التنظيمي لدى  المناخ  أبعاد  القرار كرحد  اتخاذ  توافر بعد عملية 

 . 0.533بانحراف معيار   4.20الدراسة، حيث بلغ الوسي الحسابي 

توافر بعد الإجراءات التنظيمية كرحد أبعاد المناخ التنظيمي لدى الجامعات المصرية محل   .د

 . 0.779بانحراف معيار   3.92الدراسة، حيث بلغ الوسي الحسابي 

محل   .ه المصرية  الجامعات  لدى  التنظيمية  الكفاءة  أبعاد  كرحد  الأداء  كفاءة  بعد  توافر 

 . 0.725بانحراف معيار   3.99الدراسة، حيث بلغ الوسي الحسابي 
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محل   .و المصرية  الجامعات  لدى  التنظيمية  الكفاءة  أبعاد  كرحد  الاتصال  كفاءة  بعد  توافر 

 . 0.797بانحراف معيار   3.93الدراسة، حيث بلغ الوسي الحسابي 

الكفاءة التنظيمية لدى الجامعات   .ز أبعاد  المتاحة كرحد  الموارد  توافر بعد كفاءة استخدام 

 .0.689بانحراف معيار   3.97المصرية محل الدراسة، حيث بلغ الوسي الحسابي 

توافر بعد تقدم الهدف الوظيفي كرحد أبعاد النمو الوظيفي لدى الجامعات المصرية محل   .ح

 . 0.529بانحراف معيار   4.17الدراسة، حيث بلغ الوسي الحسابي 

توافر بعد تنمية القدرات المهنية كرحد أبعاد النمو الوظيفي لدى الجامعات المصرية محل   .ط

 . 0.556بانحراف معيار   4.17الدراسة، حيث بلغ الوسي الحسابي 

توافر بعد نمو المكافآت كرحد أبعاد النمو الوظيفي لدى الجامعات المصرية محل الدراسة،   . 

 . 0.571بانحراف معيار   4.22حيث بلغ الوسي الحسابي 

توافر بعد سرعة الترقية كرحد أبعاد النمو الوظيفي لدى الجامعات المصرية محل الدراسة،   .ك

 . 0.623بانحراف معيار   4.07حيث بلغ الوسي الحسابي 

 تحليل الإرتباط:   .5

علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين أبعاد ومتغيرات الدراسة    من أجل اختبار وجود

)المناخ التنظيمي، والكفاءة التنظيمية، والنمو الوظيفي(، من أجل تحديد طبيعة واتجاه العلاقة 

بين متغيرات الدراسة، تم حساب معامل الارتباط بيرسون بين كل من المتغيرات المستقلة )المناخ  

الم والأبعاد  والمتغير  التنظيمي  له(،  المكونة  والأبعاد  الوظيفي  )النمو  التابع  والمتغير  له(،  كونة 

الوسيي )الكفاءة التنظيمية والأبعاد المكونة لها(،وهو ما يتلح من مصفوفة ارتباط بيرسون  

بين أبعاد المتغير المستقل المناخ التنظيمي )الأنماط القيادية، العلاقات الإنسانية، عملية اتخاذ  

التنظيميةالقرار الإجراءات  الوظيفي،  ،  الهدف  )تقدم  الوظيفي  النمو  التابع  المتغير  وأبعاد   ،)

الترقية سرعة  المكافآت،  نمو  المهنية،  القدرات  الوسيي  تنمية  المتغير  وأبعاد  تابع  كمتغير   ،)

كمتغير   المتاحة(،  الموارد  استخدام  كفاءة  الاتصال،  كفاءة  الأداء،  )كفاءة  التنظيمية  الكفاءة 

 ( التالي: 12وسيي ويتلح ذلك من خلال الجدول رقم )
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( تحليل الإرتباط بين متغيرات البحث 12جدول رقم )    

 %1** تشير إلى أن القيمة المحسوبة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 
 . SPSSالمصدر: نتائج التحليل الإحصائي لبرنامج     

 بيان
الأنماط  

 القيادية 

العلاقات  

 الإنسانية

عملية 

اتخاذ 

 القرار

الًّجراءات  

 التنظيمية

احناخ  

 التنظيمي

كياءة  

 الأداء

كياءة  

 الًّتصال

كياءة  

استخدام 

احوارد 

 احتا ة

الكياءة 

 التنظيمية

تقدم  

الهدف 

 الوظييي

تنمية  

القدرات  

 احهنية

نمو 

 احكافأت

سرعة 

 الترقية

النمو  

 الوظييي

الأنماط  

 القيادية 
1              

العلاقات  

 الإنسانية
.734** 1             

عملية 

اتخاذ 

 القرار

.764** .747** 1            

الًّجراءات  

 التنظيمية
.566** .564** .607** 1           

احناخ  

 التنظيمي
.867** .859** .886** .836** 1          

كياءة  

 الأداء
.594** .584** .564** .831** .772** 1         

كياءة  

 الًّتصال
.533** .510** .512** .846** .729** .877** 1        

كياءة  

استخدام 

احوارد 

 احتا ة

.608** .559** .559** .852** .776** .823** .840** 1       

الكياءة 

 التنظيمية
.608** .580** .574** .889** .800** .950** .960** .933** 1      

تقدم  

الهدف 

 الوظييي

.675** .654** .705** .626** .769** .618** .607** .612** .646** 1     

تنمية  

القدرات  

 احهنية

.669** .663** .704** .638** .774** .613** .591** .616** .640** .833** 1    

نمو 

 احكافأت
.643** .680** .679** .579** .742** .583** .561** .556** .598** .684** .721** 1   

سرعة 

 الترقية
.652** .636** .677** .823** .827** .820** .812** .791** .853** .708** .691** .663** 1  

النمو  

 الوظييي
.744** .742** .779** .757** .879** .748** .731** .731** .777** .903** .910** .865** .871** 1 
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( ما يلي:12ويتضح من نتائج الجدول )   

ود علاقة ارتباط ثنائي بين متغيرات الدراسدة حيث تبين وجود علاقة ارتباط موجبة ذات وج •

المناخ التنظيمي والمتغير التابع النمو الوظيفي والمتغير  المتغير المسدددددددتقل   دلالة إحصدددددددائية بين

وتوجدد علاقدة موجبدة ذو دلالدة إحصدددددددددددددائيدة بين المتغير التدابع  الوسددددددددددددديي الكفداءة التنظيميدة،  

بشددددددددددكل فرد  كل محور  بين جميع محاور المتغير المسددددددددددتقل المناخ التنظيمي  و النمو الوظيفي  

اتخدددددداذ القرار، الإجراءات  على حدددددددا   العلاقددددددات الإنسددددددددددددددددددانيددددددة، عمليددددددة  )الأنمدددددداط القيدددددداديددددددة، 

 بين أبعدداد المتغير الوسددددددددددددديي الكفدداءة التنظيميددة )كفدداءة الأداء، كفدداءة 
ً
التنظيميددة(، وأيضددددددددددددددا

 الاتصال، كفاءة استخدام الموارد المتاحة(.

ارتفاع قيم معاملات الارتباط بين المناخ التنظيمي بشكل فرد  واجمالي وبين المتغير التابع   •

بشكل فرد  واجمالي حيث يشير إلى وجود ارتباط موجب ذو دلالة إحصائية  النمو الوظيفي  

( بلغ  0.01عند مستو  دلالة )النمو الوظيفي  الأنماط القيادية وبين المتغير التابع  محور  بين  

 .(**744.)النمو الوظيفي معامل الارتباط بين محور الأنماط القيادية وبين المتغير التابع 

وبين محور  النمو الوظيفي  وجود علاقة ارتباط ذو دلالة إحصائية موجبة بين المتغير التابع  •

( حيث بلغ معامل الارتباط بينه وبين محور  0.01عند مستو  دلالة ) العلاقات الإنسانية 

 (.**742.العلاقات الإنسانية )

وبين محور  النمو الوظيفي  وجود علاقة ارتباط ذو دلالة إحصائية موجبة بين المتغير التابع  •

اتخاذ القرار   ( حيث بلغ معامل الارتباط بينه وبين محور  0.01عند مستو  دلالة )عملية 

 (.**779.عملية اتخاذ القرار )

وبين محور  النمو الوظيفي  وجود علاقة ارتباط ذو دلالة إحصائية موجبة بين المتغير التابع  •

( حيث بلغ معامل الارتباط بينه وبين محور  0.01عند مستو  دلالة )الاجراءات التنظيمية  

 (.**757.الاجراءات التنظيمية )

وبين محور  النمو الوظيفي  وجود علاقة ارتباط ذو دلالة إحصائية موجبة بين المتغير التابع  •

( حيث بلغ معامل الارتباط بينه  0.01عند مستو  دلالة ) المتغير المستقل المناخ التنظيمي

 (.**879.)المتغير المستقل المناخ التنظيمي وبين محور 

وبين محور  النمو الوظيفي  وجود علاقة ارتباط ذو دلالة إحصائية موجبة بين المتغير التابع  •

( الأداء عند مستو  دلالة  بينه وبين محور كفاءة  0.01كفاءة  الارتباط  بلغ معامل  ( حيث 

 (.**748.الأداء )
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وبين محور  النمو الوظيفي  وجود علاقة ارتباط ذو دلالة إحصائية موجبة بين المتغير التابع  •

( حيث بلغ معامل الارتباط بينه وبين محور كفاءة 0.01عند مستو  دلالة )كفاءة الاتصال  

 (. **731.الاتصال )

وبين محور  النمو الوظيفي  وجود علاقة ارتباط ذو دلالة إحصائية موجبة بين المتغير التابع  •

المتاحة   الموارد  ( حيث بلغ معامل الارتباط بينه  0.01عند مستو  دلالة )كفاءة استخدام 

  (.**731.وبين محور كفاءة استخدام الموارد المتاحة )

المتغير  وبين النمو الوظيفي وجود علاقة ارتباط ذو دلالة إحصائية موجبة بين المتغير التابع   •

( حيث بلغ معامل الارتباط بينه وبين  0.01عند مستو  دلالة ) الوسيي الكفاءة التنظيمية 

 (.**777.) المتغير الوسيي الكفاءة التنظيمية

وبين محور  النمو الوظيفي  وجود علاقة ارتباط ذو دلالة إحصائية موجبة بين المتغير التابع  •

( حيث بلغ معامل الارتباط بينه وبين محور  0.01عند مستو  دلالة )تقدم الهدف الوظيفي 

 (.**903.)تقدم الهدف الوظيفي 

وبين محور  النمو الوظيفي  وجود علاقة ارتباط ذو دلالة إحصائية موجبة بين المتغير التابع  •

( حيث بلغ معامل الارتباط بينه وبين محور  0.01عند مستو  دلالة )تنمية القدرات المهنية  

 (. **910.)تنمية القدرات المهنية 

وبين محور  النمو الوظيفي  وجود علاقة ارتباط ذو دلالة إحصائية موجبة بين المتغير التابع  •

المكافرت   )نمو  دلالة  مستو   محور  0.01عند  وبين  بينه  الارتباط  معامل  بلغ  حيث  نمو  ( 

 (.**865.)المكافرت 

وبين محور  النمو الوظيفي  وجود علاقة ارتباط ذو دلالة إحصائية موجبة بين المتغير التابع  •

سرعة  ( حيث بلغ معامل الارتباط بينه وبين محور  0.01عند مستو  دلالة )سرعة الترقية  

 (.**871.)الترقية 

بين متغيرات الدراسة حيث تبين وجود علاقة ارتباط موجبة ذات دلالة    ثنائي  وجود ارتباط •

( أبعاده  جميع  وبين  التنظيمي  المناخ  المستقل  المتغير  بين  القيادية،  إحصائية  الأنماط 

التنظيمية الإجراءات  القرار،  اتخاذ  عملية  الإنسانية،  البعض  العلاقات  بعضهم  وبين   ،)

أبعاد  جميع  بين  المتوسي  وفوق  متوسي  موجب  معنو   ثنائي  ارتباط  وجود  منه  ويتلح 

 المناخ التنظيمي. 
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بين متغيرات الدراسة حيث تبين وجود علاقة ارتباط موجبة ذات دلالة    ثنائي  وجود ارتباط •

التنظيمية وبين جميع أبعاده )كفاءة الأداء، كفاءة   الكفاءة  المتغير الوسيي  إحصائية بين 

الاتصال، كفاءة استخدام الموارد المتاحة(، وبين بعضهم البعض ويتلح منه وجود ارتباط  

 لمتوسي بين جميع أبعاد الكفاءة التنظيمية. ثنائي معنو  موجب متوسي وفوق ا

بين متغيرات الدراسة حيث تبين وجود علاقة ارتباط موجبة ذات دلالة    ثنائي  ارتباطوجود   •

إحصائية بين المتغير التابع النمو الوظيفي وبين جميع أبعاده )تقدم الهدف الوظيفي، تنمية  

وجود   منه  ويتلح  البعض  بعضهم  وبين  الترقية(،  المكافآت، سرعة  نمو  المهنية،  القدرات 

 وفوق المتوسي بين جميع أبعاد النمو الوظيفي.  ارتباط ثنائي معنو  موجب متوسي

 اختبار اليروض:  .6

: اختبار  
 
)الأنماط   اليرض الرئيس الأول: "لًّ يوجد تأثير جوهري للمناخ التنظيمي بأبعادهأولًّ

النمو   على  التنظيمية(  الإجراءات  القرار،  اتخاذ  عملية  الإنسانية،  العلاقات  القيادية، 

سرعة   احكافآت،  نمو  احهنية،  القدرات  تنمية  الوظييي،  الهدف  )تقدم  بأبعاده  الوظييي 

الترقية( في الجامعات احصرية محل التطبيق" من أجل أختبار هذا اليرض تم تقسيمه إلى  

   اليرعية التالية:اليروض  

لا يوجد ترثير جوهر  للمناخ التنظيمي بربعاده )الأنماط القيادية، العلاقات الإنسانية،    " •

كرحد أبعاد النمو  تقدم الهدف الوظييي  عملية اتخاذ القرار، الإجراءات التنظيمية( على  

 الوظيفي. 

" لا يوجد ترثير جوهر  للمناخ التنظيمي بربعاده )الأنماط القيادية، العلاقات الإنسانية،   •

كرحد أبعاد النمو  تنمية القدرات احهنية  عملية اتخاذ القرار، الإجراءات التنظيمية( على  

 الوظيفي. 

" لا يوجد ترثير جوهر  للمناخ التنظيمي بربعاده )الأنماط القيادية، العلاقات الإنسانية،   •

 كرحد أبعاد النمو الوظيفي. نمو احكافآت عملية اتخاذ القرار، الإجراءات التنظيمية( على 

العلاقات الإنسانية،   • ترثير جوهر  للمناخ التنظيمي بربعاده )الأنماط القيادية،  لا يوجد 

 كرحد أبعاد النمو الوظيفي. سرعة الترقية  عملية اتخاذ القرار، الإجراءات التنظيمية( على  

 Multiple Regressionتحليل الانحدار المتعدد )(  13لذلك يوضح الجدول التالي رقم )

Analysis  الذ  يوضح علاقة أبعاد المتغير المستقل ودرجة ترثيرها على كل بعد من أبعاد المتغير )

 التابع، وتظهر النتائج في الجدول التالي:   
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 ( 13جدول رقم )  

 نتائج الًّنحدار احتعدد بين احناخ التنظيمي والنمو الوظييي   

احتغير 

 التابع 

 احتغير احستقل 

 ( احناخ التنظيمي)
B Beta 

 أختبار  ت 

T-Test 
معامل 

 الإرتباط 

R 

معامل 

 التحديد
2R 

 أختبار  ف 

F-Test 

 احعنوية  القيمة احعنوية  القيمة

النمو 

 الوظييي 

 000. 4.006 185. 176. الأنماط القيادية 

a
.8

81
 

.7
76

 25
9.

95
5

 

b
.0

00
 

 000. 4.407 198. 195. العلاقات الإنسانية 

 000. 5.301 256. 242. عملية اتخاذ القرار 

 000. 10.876 386. 250. الإجراءات التنظيمية 

تقدم 

الهدف 

 الوظييي 

 001. 3.333 207. 206. الأنماط القيادية 

.7
71

a
 

.5
94

 11
0.

12
5

 

.0
00

b
 

 014. 2.468 149. 154. العلاقات الإنسانية 

 000. 4.332 281. 279. عملية اتخاذ القرار 

 000. 5.328 254. 173. الإجراءات التنظيمية 

تنمية 

القدرات  

 احهنية

 004. 2.909 179. 188. الأنماط القيادية 

.7
75

a
 

.6
01

 11
3.

27
6

 

.0
00

b
 

 003. 2.951 177. 192. العلاقات الإنسانية 

 000. 4.169 268. 280. عملية اتخاذ القرار 

 000. 5.805 274. 196. الإجراءات التنظيمية 

نمو  

 احكافآت

 034. 2.134 138. 148. الأنماط القيادية 

a
.7

49
 

.5
60

 95
.9

47
 

b
.0

00
 

 000. 4.657 292. 326. العلاقات الإنسانية 

 000. 3.548 240. 257. عملية اتخاذ القرار 

 000. 3.837 190. 139. الإجراءات التنظيمية 

سرعة  

 الترقية

 006. 2.785 138. 162. الأنماط القيادية 

a
.8

62
 

.7
42

 21
6.

73
9

 

b
.0

00
 

 064. 1.856 089. 109. العلاقات الإنسانية 

 011. 2.547 132. 154. عملية اتخاذ القرار 

 000. 16.197 615. 492. التنظيمية الإجراءات 

 احصدر: نتائج التحليل الإ صائي  

والتبداين ومعدامدل التحدديدد للعلاقدة بين أبعداد   يظهر الجددول السدددددددددددددابق نتدائج تحليدل الإنحددار

 المتغير المستقل )المناخ التنظيمي( وأبعاد المتغير التابع )النمو الوظيفي(، والتي اظهرت ما يلي:

(، أ  أن المتغير  R2( )0.776بلغدددت قيمدددة معدددامدددل التحدددديدددد )القوة التيساااااااااااايرياااة للنموذج:   •

)الأنمداط القيداديدة، العلاقدات الإنسدددددددددددددانيدة، عمليدة اتخداذ   المسدددددددددددددتقدل المنداخ التنظيمي بدربعداده
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( من التباين في المتغير التابع )النمو  %77.6القرار، الإجراءات التنظيمية( مجتمعة، تفسددددر )

( فقدد ترجع إلى الخطدر العشدددددددددددددوائي، أو لعددم إدراج  %22.4الوظيفي(، أمدا النسدددددددددددددبدة البداقيدة )

متغيرات مسدددددددددددددتقلدددة أخرى مسدددددددددددددئولدددة عن تفسدددددددددددددير جزء من المتغير التدددابع. كمدددا بلغدددت القوة 

( لأبعددداد المنددداخ التنظيمي )الأنمددداط القيددداديدددة، العلاقدددات R2التحدددديدددد )  التفسددددددددددددديريدددة لمعدددامدددل

،  0.594الإنسدددددددددددددددددانيددددة، عمليددددة اتخدددداذ القرار، الإجراءات التنظيميددددة( منفردة على الترتيددددب )

(، أ  أن المنددداخ التنظيمي بدددربعدددادهدددا تفسدددددددددددددر التبددداين الدددذ  يحددددث 0.742،  0.560،  0.601

ظيفي، تنمية القدرات المهنية، نمو المكافآت، سرعة  لأبعاد النمو الوظيفي )تقدم الهدف الو 

(، أما النسدددب الباقية  %74.2، %56، %60.1، %59.4الترقية(، بالنسدددب التالية على الترتيب )

(، فقد ترجع إلى الخطر العشددددددوائي، أو لعدم إدراج متغيرات  25.8%، 44%،  39.9%، 40.6%)

 غير التابع.مستقلة أخرى مسئولة عن تفسير جزء من أبعاد المت

(، وهي  0.881بلغددت قيمددة معددامددل الإرتبدداط للنموذج الكلي )  (:Rمعنويااة معاااماال الإرتباااط )  •

تشددددددير إلى وجود علاقة إرتباطية قوية بين المتغير المسددددددتقل المناخ التنظيمي بربعاده )الأنماط  

القيادية، العلاقات الإنسدددددددددانية، عملية اتخاذ القرار، الإجراءات التنظيمية(، والمتغير التابع 

الهدددددف الوظيفي، تنميددددة القدددددرات المهنيددددة، نمو المكددددافددددآت،  النمو الوظيفي بددددربعدددداده )تقدددددم  

سدددددددددددددرعددة الترقيددة(. كمددا بلغددت قيمددة معددامددل الإرتبدداط لكددل بعددد من أبعدداد المتغير التددابع النمو  

الوظيفي )تقدددم الهدددف الوظيفي، تنميددة القدددرات المهنيددة، نمو المكددافددآت، سدددددددددددددرعددة الترقيددة( 

( وجميعهدا تشدددددددددددددير إلى وجود علاقدة إرتبداطيدة  0.862،  0.749،  0.775،  0.771على الترتيدب )

قويدددة بين المتغير المسدددددددددددددتقدددل، وأبعددداد المتغير التدددابع النمو الوظيفي )تقددددم الهددددف الوظيفي،  

 تنمية القدرات المهنية، نمو المكافآت، سرعة الترقية(.

إلى أن الأنحدار يعتبر معنويا وذا دلالة إحصددددائية، حيث إن   Fتشددددير نتيجة أختبار  :  Fأختبار   •

 %(.   0.05مستوى المعنوية أقل من )

( للمتغير المسددتقل المناخ التنظيمي  Bبلغت قيمة معامل الأنحدار )  معنوية احتغير احسااتقل: •

اتخدددددداذ القرار، الإجراءات   الإنسددددددددددددددددددانيددددددة، عمليددددددة  )الأنمدددددداط القيدددددداديددددددة، العلاقددددددات  بددددددربعدددددداده 

( وهي تشدددددددددددددير إلى وجود علاقدددة 0.250،  0.242،  0.195،  0.176التنظيميدددة(، على الترتيدددب )

الوظ الهددددددددف  )تقددددددددم  الوظيفي  النمو  التدددددددابع  المتغير والمتغير  هدددددددذا  بين  يفي، تنميددددددة  طرديدددددددة 

 القدرات المهنية، نمو المكافآت، سرعة الترقية(.
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    Tتشير نتيجة أختبار  :  Tأختبار   •

ً
إلى أن هذه العلاقة معنوية وأن ترثير هذا المتغير يعتبر ترثيرا

لجميع أبعداد  %( بدالنسدددددددددددددبدة   0.05) معنويدا وذا دلالدة إحصدددددددددددددائيدة، حيدث إن المعنويدة أقدل من

)الأنمدداط القيدداديدة، العلاقدات الإنسددددددددددددددانيددة، عمليددة اتخدداذ   المتغير المسدددددددددددددتقددل المندداخ التنظيمي

 القرار، الإجراءات التنظيمية(.

أن أبعاد المتغير المسددددددددددتقل المناخ التنظيمي )الأنماط القيادية، العلاقات الإنسددددددددددانية، عملية  •

تقدم  اتخاذ القرار، الإجراءات التنظيمية( لها ترثير معنو  ذات دلالة إحصدددددددددددددائية على بعد )

 (.  %0.05المعنوية عن ) ( كرحد أبعاد النمو الوظيفي حيث يقل مستوى الهدف الوظييي

أن أبعاد المتغير المسددددددددددتقل المناخ التنظيمي )الأنماط القيادية، العلاقات الإنسددددددددددانية، عملية  •

تنمية اتخاذ القرار، الإجراءات التنظيمية( لها ترثير معنو  ذات دلالة إحصدددددددددددائية على بعد )

 (.  %0.05المعنوية عن ) ( كرحد أبعاد النمو الوظيفي حيث يقل مستوى القدرات احهنية

أن أبعاد المتغير المسددددددددددتقل المناخ التنظيمي )الأنماط القيادية، العلاقات الإنسددددددددددانية، عملية  •

نمو اتخدداذ القرار، الإجراءات التنظيميددة( لهددا تددرثير معنو  ذات دلالددة إحصددددددددددددددائيددة على بعددد )

 (. %0.05المعنوية عن ) ( كرحد أبعاد النمو الوظيفي حيث يقل مستوى احكافآت

أن أبعاد المتغير المسددددددددددتقل المناخ التنظيمي )الأنماط القيادية، العلاقات الإنسددددددددددانية، عملية  •

سااارعة  اتخاذ القرار، الإجراءات التنظيمية( لها ترثير معنو  ذات دلالة إحصددددائية على بعد )

( مدا عددا بعدد  %0.05المعنويدة عن )  ( كدرحدد أبعداد النمو الوظيفي حيدث يقدل مسدددددددددددددتوى الترقياة

 (.%0.05)العلاقات الإنسانية( حيث يزيد مستو  المعنوية عن )

 بناء النموذج الهيكلي أو البنائي حتغيرات الدراسة:   •

، فقد قام الباحث بإجراء تحليل  Redundancy of analysisلمزيد من التعمق في التحليل  

لمتغيرات الدراسة، فتحليل المسار هو أحد الأشكال الأساسية للنمذجة    Path analysisالمسار  

يتم   المسار  تحليل  في  أنه  بينهما  كان الاختلاف  التوكيد ، وإن  العالمي  التحليل  بجانب  الهيكلية 

التعامل مع المتغيرات الكلية للأبعاد والتي سبق معالجتها في التحليل العاملي التوكيد  كمتغيرات  

. ويتسم تحليل المسار بالمرونة،  (Birick & Kelloway, 2019)أنها متغيرات مشاهدة  كامنة علي  

حيث يمكن أن يتضمن متغيرات مستقلة متعددة ومتغيرات تابعة متعددة، وهذا غير متوفر في  

)عواد،   واحد  تابع  متغير  بوجود  سوى  يسمح  لا  الذ   الانحدار  تحليل  (.  172:  2019نموذج 

 ويوضح الشكل التالي النموذج الهيكلي أو البنائي لمسارات متغيرات الدراسة: 
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 ( النموذج الهيكلي أو البنائي حسارات متغيرات الدراسة7شكل ) 

 . AMOSاحصدر: نتائج التحليل الإ صائي لبرنامج  

 ويوضح الجدول التالي نتائج اختبار تحليل المسارات لمتغيرات الدراسة:

 ( نتائج اختبار تحليل احسارات حتغيرات الدراسة14جدول رقم ) 

معامل  احسار 

الًّنحدار 

 احعياري 

معامل الًّنحدار 

 غير احعياري 

الخطأ 

 احعياري 

اختبار  

T 

(C.R) 

مستوى 

 Tمعنوية 

(P value) 
 احتغير التابع  احتغير احستقل 

احقياس الكلي 

 للمناخ التنظيمي

 اااااااااااا  ااااااااااااا  اااااااااااا  1.000 847. الأنماط القيادية 

 *** 18.172 052. 953. 836. الإنسانية العلاقات 

 *** 19.737 053. 1.042 879. عملية اتخاذ القرار 

 *** 14.618 086. 1.257 725. الإجراءات التنظيمية 

احقياس الكلي للنمو 

 الوظييي 
.932 1.053 .066 15.952 *** 

احقياس الكلي 

 للنمو الوظييي 

 *** 18.809 049. 923. 885. تقدم الهدف الوظييي 

 *** 19.005 051. 975. 891. تنمية القدرات احهنية

 *** 16.439 055. 908. 808. نمو احكافآت 

 اااااااااااا  ااااااااااااا  اااااااااااا  1.000 815. سرعة الترقية 

 %.0.05** تشير إلى أن القيمة المحسوبة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 
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   .AMOSاحصدر: نتائج التحليل الإ صائي لبرنامج   

ويتلح من الجدول السابق أن جميع معاملات الانحدار المعيارية ذات دلالة إحصائية عند  

معنوية   للمناخ  0.05مستوى  إحصائية  دلالة  ذو   
ً
جدا قو   إيجابي  أثر  وجود  يتلح  كما   .%

فقي من الاختلافات في النمو    %77.6التنظيمي على النمو الوظيفي، حيث تشرح المناخ التنظيمي  

 الوظيفي. 

البنائي   أو  الهيكلي  النموذج  توفيق  جودة  على  الحكم  مؤشرات  التالي  الجدول  ويوضح 

 لمسارات متغيرات الدراسة:

( مؤشرات الحكم على جودة توفيق النموذج الهيكلي أو البنائي حسارات  15جدول رقم ) 

 متغيرات الدراسة 

 قيمة احؤشر  القيمة احعيارية  احؤشر 

 2.139 3أقل من أو تساو   Normed Chi-square (CMIN/DF)احعياري مؤشر مربع كاي 

 الجذر التربيعي حتوسل مربعات خطأ التقدير 

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 
 073. 0.08أقل من 

 مؤشر جودة التوفيق أو  سن احطابقة 

Goodness of Fit Index (GFI) 

كلما اقتربت قيمته من 

الواحد الصحيح دل 

ذلك على تطابق أفضل  

للنموذج مع بيانات عينة 

 الدراسة 

0.882 

 Comparative Fit Index (CFI) 0.918مؤشر جودة التوفيق احقارن 

 Normed of Fit Index (NFI) 0.910مؤشر جودة التوفيق احعياري 

 Tucker-Lewis Index (TLI) 0.879مؤشر توكر لويس 

   .AMOSاحصدر: نتائج التحليل الإ صائي لبرنامج  

النموذج   توفيق  جودة  على  الحكم  مؤشرات  جميع  أن  السابق  الجدول  من  ويتلح 

 .
ً
 الهيكلي أو البنائي لمسارات متغيرات الدراسة مقبولة إحصائيا

، وهو مااا يعني أنااه يوجااد  
 
 وجزئيااا

 
بناااء  على مااا ساااااااااااابق، تم رفض اليرض الرئيس الأول كليااا

. )أي تم رفض اليرض العاادم  لأبعاااد احناااخ التنظيمي على أبعاااد النمو الوظييي  جوهري تااأثير  

.
 
 وجزئيا

 
 كليا

 
 وقبول اليرض البديل(، وفيما يخص اليروض اليرعية تم رفضهم جميعا

: اختبار اليرض الرئيس الثاني
 
)الأنماط   لًّ يوجد تأثير جوهري للمناخ التنظيمي بأبعاده:  ثانيا

الكياءة  على  التنظيمية(  الإجراءات  القرار،  اتخاذ  عملية  الإنسانية،  العلاقات  القيادية، 

في   احتا ة(  احوارد  استخدام  كياءة  الًّتصال،  كياءة  الأداء،  )كياءة  بأبعادها  التنظيمية 
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اليروض   إلى  تقسيمه  تم  اليرض  هذا  أختبار  أجل  من  التطبيق"  محل  احصرية  الجامعات 

   اليرعية التالية: 

لا يوجد ترثير جوهر  للمناخ التنظيمي بربعاده )الأنماط القيادية، العلاقات الإنسانية،    " •

على   التنظيمية(  الإجراءات  القرار،  اتخاذ  الأداء  عملية  الكفاءة  كياءة  أبعاد  كرحد 

 التنظيمية. 

لا يوجد ترثير جوهر  للمناخ التنظيمي بربعاده )الأنماط القيادية، العلاقات الإنسانية،    " •

على   التنظيمية(  الإجراءات  القرار،  اتخاذ  الًّتصال  عملية  الكفاءة  كياءة  أبعاد  كرحد 

 التنظيمية. 

لا يوجد ترثير جوهر  للمناخ التنظيمي بربعاده )الأنماط القيادية، العلاقات الإنسانية،    " •

على   التنظيمية(  الإجراءات  القرار،  اتخاذ  احتا ة  عملية  احوارد  استخدام  كرحد  كياءة 

 أبعاد الكفاءة التنظيمية. 

( الذ  يوضح علاقة Multiple Regression Analysisتم استخدم تحليل الانحدار المتعدد )

أبعاد المتغير المسدددددددددددتقل ودرجة ترثيرها على كل بعد من أبعاد المتغير الوسددددددددددديي، وتظهر النتائج في 

 الجدول التالي: 

 ( نتائج الًّنحدار احتعدد بين احناخ التنظيمي والكياءة التنظيمية  16جدول رقم ) 

احتغير 

 الوسيل 

 احتغير احستقل 

 ( احناخ التنظيمي)
B Beta 

 أختبار  ت 

T-Test 
معامل 

 الإرتباط 

R 

معامل 

 التحديد
2R 

 أختبار  ف 

F-Test 

 احعنوية  القيمة احعنوية  القيمة

الكياءة 

 التنظيمية

 000. 4.257 180. 237. الأنماط القيادية 

a
.9

01
 

.8
12

 32
3.

97
4

 

b
.0

00
 

 081. 1.752 072. 098. العلاقات الإنسانية 

 عملية اتخاذ القرار 
-

.147- 

-

.112- 

-

2.537- 
.012 

الإجراءات 

 التنظيمية
.731 .815 25.085 .000 

كياءة 

 الأداء

 002. 3.188 164. 224. الأنماط القيادية 

.8
48

a
 

.7
20

 19
3.

30
9

 

.0
00

b
 

 012. 2.541 127. 180. العلاقات الإنسانية 

 075. -1.789- -096.- -131.- عملية اتخاذ القرار 
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احتغير 

 الوسيل 

 احتغير احستقل 

 ( احناخ التنظيمي)
B Beta 

 أختبار  ت 

T-Test 
معامل 

 الإرتباط 

R 

معامل 

 التحديد
2R 

 أختبار  ف 

F-Test 

 احعنوية  القيمة احعنوية  القيمة

الإجراءات 

 التنظيمية
.674 .725 18.296 .000 

كياءة 

 الًّتصال 

 014. 2.462 126. 189. الأنماط القيادية 

.8
51

a
 

.7
24

 19
7.

19
1

 

.0
00

b
 

 462. 736. 037. 057. العلاقات الإنسانية 

 042. -2.042- -109.- -164.- عملية اتخاذ القرار 

الإجراءات 

 التنظيمية
.839 .820 20.861 .000 

كياءة 

استخدام 

احوارد 

 احتا ة

 000. 4.735 229. 297. الأنماط القيادية 

a
.8

68
 

.7
54

 23
0.

23
5

 

b
.0

00
 

 363. 912. 043. 058. العلاقات الإنسانية 

 026. -2.241- -113.- -147.- عملية اتخاذ القرار 

الإجراءات 

 التنظيمية
.679 .767 20.663 .000 

 احصدر: نتائج التحليل الإ صائي  

والتبداين ومعدامدل التحدديدد للعلاقدة بين أبعداد المتغير  يظهر الجددول السددددددددددددددابق نتدائج تحليدل الانحددار  

 المستقل )المناخ التنظيمي( وأبعاد المتغير الوسيي )الكفاءة التنظيمية(، والتي اظهرت ما يلي:

(، أ  أن المتغير المسدددددتقل  R2( )0.812بلغت قيمة معامل التحديد )القوة التيسااااايرية للنموذج:   •

)الأنمداط القيداديدة، العلاقدات الإنسدددددددددددددانيدة، عمليدة اتخداذ القرار، الإجراءات   المنداخ التنظيمي بدربعداده

( من التبدداين في المتغير الوسددددددددددددديي )الكفدداءة التنظيميددة(، أمددا  %81.2التنظيميددة( مجتمعددة، تفسدددددددددددددر )

( فقد ترجع إلى الخطر العشدددددددددوائي، أو لعدم إدراج متغيرات مسدددددددددتقلة أخرى  %18.8النسدددددددددبة الباقية )

( لأبعاد R2جزء من المتغير التابع. كما بلغت القوة التفسددديرية لمعامل التحديد )  مسدددئولة عن تفسدددير

القرار، الإجراءات   اتخدددددداذ  الإنسددددددددددددددددددانيددددددة، عمليددددددة  العلاقددددددات  المندددددداخ التنظيمي )الأنمدددددداط القيدددددداديددددددة، 

(، أ  أن المناخ التنظيمي بربعادها تفسددددددر  0.754، 0.724، 0.720التنظيمية( منفردة على الترتيب )

ن الدذ  يحددث لأبعداد الكفداءة التنظيميدة )كفداءة الأداء، كفداءة الاتصدددددددددددددال، كفداءة اسدددددددددددددتخددام  التبداي

، %28(، أما النسددددددددددددب الباقية )%75.4، %72.4، %72الموارد المتاحة(، بالنسددددددددددددب التالية على الترتيب )

  (، فقد ترجع إلى الخطر العشدددوائي، أو لعدم إدراج متغيرات مسدددتقلة أخرى مسدددئولة24.6%،  27.6%

 عن تفسير جزء من أبعاد المتغير التابع.
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(، وهي تشدددددددددددددير  0.901بلغدت قيمدة معدامدل الإرتبداط للنموذج الكلي ) (:Rمعنوياة معاامال الإرتبااط )  •

إلى وجود علاقددة إرتبدداطيددة قويددة بين المتغير المسدددددددددددددتقددل المندداخ التنظيمي بددربعدداده )الأنمدداط القيدداديددة، 

العلاقددددات الإنسددددددددددددددددانيددددة، عمليددددة اتخدددداذ القرار، الإجراءات التنظيميددددة(، والمتغير الوسددددددددددددديي الكفدددداءة 

فاءة الأداء، كفاءة الاتصال، كفاءة استخدام الموارد المتاحة(. كما بلغت قيمة  التنظيمية بربعاده )ك

معددددامددددل الإرتبدددداط لكددددل بعددددد من أبعدددداد المتغير الوسددددددددددددديي الكفدددداءة التنظيميددددة )كفدددداءة الأداء، كفدددداءة  

( وجميعها تشددددددير  0.868، 0.851، 0.848الاتصددددددال، كفاءة اسددددددتخدام الموارد المتاحة( على الترتيب )

إلى وجود علاقدة إرتبداطيدة قويدة بين المتغير المسدددددددددددددتقدل، وأبعداد المتغير الوسددددددددددددديي الكفداءة التنظيميدة  

 )كفاءة الأداء، كفاءة الاتصال، كفاءة استخدام الموارد المتاحة(.

إلى أن الأنحدددار يعتبر معنويددا وذا دلالددة إحصددددددددددددددائيددة، حيددث إن    Fتشدددددددددددددير نتيجددة أختبددار :  Fأختبااار   •

 %(.   0.05مستوى المعنوية أقل من )

( للمتغير المسدددددددددددددتقدل المنداخ التنظيمي  Bبلغدت قيمدة معدامدل الأنحددار )  معنوياة احتغير احسااااااااااااتقال: •

، 0.237بددربعدداده )الأنمدداط القيدداديددة، العلاقددات الإنسدددددددددددددددانيددة، الإجراءات التنظيميددة(، على الترتيددب )

( وهي تشدددددددددددددير إلى وجود علاقددددة طرديددددة بين هددددذا المتغير والمتغير الوسددددددددددددديي الكفدددداءة 0.731،  0.098

خدام الموارد المتاحة(، فيما عدى بعد )عملية  التنظيمية )كفاءة الأداء، كفاءة الاتصددال، كفاءة اسددت

 اتخاذ القرار( كرحد أبعاد المتغير المستقل فالعلاقة عكسية.

   Tتشدددددددددددددير نتيجددة أختبددار :  Tأختبااار   •
ً
إلى أن هددذه العلاقددة معنويددة وأن تددرثير هددذا المتغير يعتبر تددرثيرا

%( بالنسدددددددبة لجميع الأبعاد )الأنماط   0.05) معنويا وذا دلالة إحصدددددددائية، حيث إن المعنوية أقل من

 القيادية، العلاقات الإنسانية، عملية اتخاذ القرار، الإجراءات التنظيمية(.

أن جميع أبعاد المتغير المسددددتقل المناخ التنظيمي )الأنماط القيادية، العلاقات الإنسددددانية، عملية  •

(  كيااءة الأداء اتخاذ القرار، الإجراءات التنظيمية( لهدا ترثير معنو  ذات دلالة إحصدددددددددددددائية على بعد )

(، ما عدا بعد )عملية اتخاذ  %0.05المعنوية عن )  كرحد أبعاد الكفاءة التنظيمية حيث يقل مسددددتوى 

 (.%0.05المعنوية عن ) حيث يزيد مستوى القرار( 

أن جميع أبعاد المتغير المسددددتقل المناخ التنظيمي )الأنماط القيادية، العلاقات الإنسددددانية، عملية  •

كياااااءة اتخددددداذ القرار، الإجراءات التنظيميدددددة( لهدددددا تدددددرثير معنو  ذات دلالدددددة إحصدددددددددددددددددائيدددددة على بعدددددد )

(، مدا عددا بعدد %0.05المعنويدة عن )  ( كدرحدد أبعداد الكفداءة التنظيميدة حيدث يقدل مسدددددددددددددتوى الًّتصااااااااااااال

 (.%0.05المعنوية عن ) حيث يزيد مستوى )العلاقات الإنسانية( 
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أن جميع أبعاد المتغير المسددددتقل المناخ التنظيمي )الأنماط القيادية، العلاقات الإنسددددانية، عملية  •

كياااااءة اتخددددداذ القرار، الإجراءات التنظيميدددددة( لهدددددا تدددددرثير معنو  ذات دلالدددددة إحصدددددددددددددددددائيدددددة على بعدددددد )

المعنويددددة عن    ( كددددرحددددد أبعدددداد الكفدددداءة التنظيميددددة حيددددث يقددددل مسدددددددددددددتوى اسااااااااااااتخااادام احوارد احتاااا اااة

 (.%0.05المعنوية عن ) حيث يزيد مستوى (، ما عدا بعد )العلاقات الإنسانية( 0.05%)

 بناء النموذج الهيكلي أو البنائي حتغيرات البحث:   •

التحليل   في  التعمق  من  المسار  Redundancy of analysisلمزيد  تحليل  بإجراء  الباحث  ، فقد قام 

Path analysis    الهيكلية للنمذجة  الأساسية  الأشكال  أحد  هو  المسار  فتحليل  الدراسة،  لمتغيرات 

مع  التعامل  يتم  المسار  تحليل  في  أنه  بينهما  كان الاختلاف  وإن  التوكيد ،  العالمي  التحليل  بجانب 

أنها  المتغيرات الكلية للأبعاد والتي سبق معالجتها في التحليل العاملي التوكيد  كمتغيرات كامنة علي  

مشاهدة   أن  (Birick & Kelloway, 2019)متغيرات  يمكن  حيث  بالمرونة،  المسار  تحليل  ويتسم   .

في   متوفر  غير  وهذا  متعددة،  تابعة  ومتغيرات  متعددة  مستقلة  متغيرات  تحليل  يتضمن  نموذج 

(. ويوضح الشكل التالي 172:  2019الانحدار الذ  لا يسمح سوى بوجود متغير تابع واحد )عواد،  

 النموذج الهيكلي أو البنائي لمسارات متغيرات الدراسة: 

 
 ( النموذج الهيكلي أو البنائي حسارات متغيرات الدراسة9شكل ) 

 . AMOSاحصدر: نتائج التحليل الإ صائي لبرنامج  

 المسارات لمتغيرات الدراسة:ويوضح الجدول التالي نتائج اختبار تحليل 
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 ( نتائج اختبار تحليل احسارات حتغيرات الدراسة16جدول رقم ) 

 احسار 
معامل 

الًّنحدار 

 احعياري 

معامل 

الًّنحدار 

غير 

 احعياري 

الخطأ 

 احعياري 

اختبار  

T 

(C.R) 

مستوى 

 Tمعنوية 

(P 

value) 
 احتغير الوسيل  احتغير احستقل 

احقياس الكلي 

للمناخ 

 التنظيمي

 اااااااااااا  ااااااااااااا  اااااااااااا  1.000 844. الأنماط القيادية 

 *** 17.238 055. 946. 826. العلاقات الإنسانية 

 *** 18.017 056. 1.014 852. عملية اتخاذ القرار 

 *** 15.437 086. 1.334 767. الإجراءات التنظيمية 

 *** 14.419 076. 1.094 793. للكياءة التنظيمية احقياس الكلي 

احقياس الكلي 

للكياءة 

 التنظيمية

 *** 26.319 042. 1.096 935. كياءة الأداء

 *** 26.138 046. 1.203 932. كياءة الًّتصال 

 اااااااااااا  ااااااااااااا  اااااااااااا  1.000 896. كياءة استخدام احوارد احتا ة 

 %.0.05** تشير إلى أن القيمة المحسوبة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 

   .AMOSاحصدر: نتائج التحليل الإ صائي لبرنامج  

ويتلح من الجدول السابق أن جميع معاملات الانحدار المعيارية ذات دلالة إحصائية عند مستوى  

الكفاءة 0.05معنوية   على  التنظيمي  للمناخ  إحصائية  دلالة  ذو  إيجابي  أثر  وجود  يتلح  كما   .%

 من الاختلافات في الكفاءة التنظيمية.   %81.2التنظيمية، حيث تشرح المناخ التنظيمي 

لمسارات  البنائي  أو  الهيكلي  النموذج  توفيق  جودة  على  الحكم  مؤشرات  التالي  الجدول  ويوضح 

 متغيرات الدراسة: 

( مؤشرات الحكم على جودة توفيق النموذج الهيكلي أو البنائي حسارات  18جدول رقم ) 

 متغيرات الدراسة 

 القيمة احعيارية  احؤشر 
قيمة 

 احؤشر 

 2.249 3أقل من أو تساو   Normed Chi-square (CMIN/DF)مؤشر مربع كاي احعياري 

 الجذر التربيعي حتوسل مربعات خطأ التقدير 

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 
 074. 0.08أقل من 

 مؤشر جودة التوفيق أو  سن احطابقة 

Goodness of Fit Index (GFI) 

كلما اقتربت قيمته من 

الواحد الصحيح دل 

على تطابق أفضل  ذلك 

للنموذج مع بيانات عينة 

 الدراسة 

0.793 

 Comparative Fit Index (CFI) 0.849مؤشر جودة التوفيق احقارن 

 Normed of Fit Index (NFI) 0.845مؤشر جودة التوفيق احعياري 

 Tucker-Lewis Index (TLI) 0.757مؤشر توكر لويس 
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   .AMOSاحصدر: نتائج التحليل الإ صائي لبرنامج   

النموذج    توفيق  جودة  على  الحكم  مؤشرات  جميع  أن  السابق  الجدول  من  ويتلح 

 .
ً
 الهيكلي أو البنائي لمسارات متغيرات البحث مقبولة إحصائيا

، وهو ماا يعني أناه يوجاد  
 
 وجزئياا

 
بنااء  على ماا ساااااااااااابق، تم رفض اليرض الرئيس الثااني كلياا

)أي تم رفض اليرض   .الكياااااءة التنظيميااااةأبعاااااد  على  معنوي لأبعاااااد احناااااخ التنظيمي  تااااأثير  

 
 
 كليااااا

 
العاااادم وقبول اليرض الباااادياااال(، وفيمااااا يخص اليروض اليرعيااااة تم رفضااااااااااااهم جميعااااا

.
 
 وجزئيا

)كياءة  : "لًّ يوجد تأثير جوهري لأبعاد الكياءة التنظيمية  ثالثا: إختبار اليرض الرئيس الثالث

على النمو الوظييي بأبعاده )تقدم    الأداء، كياءة الًّتصال، كياءة استخدام احوارد احتا ة( 

الهدف الوظييي، تنمية القدرات احهنية، نمو احكافآت، سرعة الترقية( في الجامعات احصرية  

 : ، من أجل أختبار هذا الفرض تم تقسيمه إلى الفروض الفرعية التاليةمحل التطبيق

التنظيمية   • الكفاءة  لأبعاد  جوهر   ترثير  يوجد  كفاءة  لا  الاتصال،  كفاءة  الأداء،  )كفاءة 

 كرحد أبعاد النمو الوظيفي. تقدم الهدف الوظييي  على استخدام الموارد المتاحة( 

التنظيمية   • الكفاءة  لأبعاد  جوهر   ترثير  يوجد  كفاءة  لا  الاتصال،  كفاءة  الأداء،  )كفاءة 

 كرحد أبعاد النمو الوظيفي. تنمية القدرات احهنية على  استخدام الموارد المتاحة( 

التنظيمية   • الكفاءة  لأبعاد  جوهر   ترثير  يوجد  كفاءة  لا  الاتصال،  كفاءة  الأداء،  )كفاءة 

 كرحد أبعاد النمو الوظيفي. نمو احكافآت على  استخدام الموارد المتاحة( 

التنظيمية   • الكفاءة  لأبعاد  جوهر   ترثير  يوجد  كفاءة  لا  الاتصال،  كفاءة  الأداء،  )كفاءة 

 كرحد أبعاد النمو الوظيفي. سرعة الترقية على   استخدام الموارد المتاحة( 

تم اسدددددددددددتخدم تحليل الانحدار المتعدد الذ  يوضدددددددددددح علاقة أبعاد الكفاءة التنظيمية ودرجة 

 ترثيرها على كل بعد من أبعاد المتغير التابع النمو الوظيفي، وتظهر النتائج في الجدول التالي: 
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 ( نتائج الًّنحدار احتعدد بين الكياءة التنظيمية والنمو الوظييي  19جدول رقم ) 

احتغير 

 التابع 

النمو )

 ( الوظييي

 احتغير الوسيل 

 )الكياءة التنظيمية( 
B Beta 

 أختبار  ت 

T-Test 
معامل 

 الإرتباط 

R 

معامل 

 التحديد
2R 

 أختبار  ف 

F-Test 

 احعنوية  القيمة احعنوية  القيمة

النمو 

 الوظييي 

 000. 4.476 356. 248. كياءة الأداء

a
.7

79
 

.6
07

 15
5.

40
6

 

b
.0

00
 

 039. 2.069 172. 109. كياءة الًّتصال 

كياءة استخدام 

 احوارد احتا ة
.215 .294 4.171 .000 

تقدم 

الهدف 

 الوظييي 

 005. 2.817 272. 199. كياءة الأداء

.6
47

a
 

.4
19

 72
.6

53
 

.0
00

b
 

 148. 1.450 147. 097. كياءة الًّتصال 

كياءة استخدام 

 احوارد احتا ة
.203 .264 3.090 .002 

تنمية 

القدرات  

 احهنية

 003. 2.995 290. 223. كياءة الأداء

.6
45

a
 

.4
16

 71
.6

15
 

.0
00

b
 

 510. 660. 067. 047. كياءة الًّتصال 

كياءة استخدام 

 احتا ةاحوارد 
.259 .321 3.744 .000 

نمو  

 احكافآت

 002. 3.167 321. 253. كياءة الأداء

a
.6

00
 

.3
60

 56
.7

48
 

b
.0

00
 

 281. 1.081 115. 082. كياءة الًّتصال 

كياءة استخدام 

 احوارد احتا ة
.162 .196 2.181 .030 

سرعة  

 الترقية

 000. 5.585 369. 318. كياءة الأداء

a
.8

53
 

.7
28

 26
9.

56
1

 

b
.0

00
 

 000. 3.885 269. 210. كياءة الًّتصال 

كياءة استخدام 

 احوارد احتا ة
.236 .261 4.462 .000 

 احصدر: نتائج التحليل الإ صائي للبيانات

والتبداين ومعدامدل التحدديدد للعلاقدة بين أبعداد   يظهر الجددول السدددددددددددددابق نتدائج تحليدل الإنحددار

المتغير الوسددددددددددددديي )الكفدداءة التنظيميددة( وأبعدداد المتغير التددابع )النمو الوظيفي(، والتي اظهرت مددا  

 يلي:

(، أ  أن المتغير  R2( )0.607بلغدددت قيمدددة معدددامدددل التحدددديدددد )القوة التيساااااااااااايرياااة للنموذج:   •

)كفداءة الأداء، كفداءة الاتصددددددددددددددال، كفداءة اسدددددددددددددتخددام   الوسددددددددددددديي الكفداءة التنظيميدة بدربعداده



 

 

180 
 
 

 

( من التباين في المتغير التابع )النمو الوظيفي(، أما  %60.7الموارد المتاحة( مجتمعة، تفسدددددر ) 

( فقد ترجع إلى الخطر العشدددددوائي، أو لعدم إدراج متغيرات مسدددددتقلة  %39.3النسدددددبة الباقية )

أخرى مسدددددددددددددئولددة عن تفسدددددددددددددير جزء من المتغير التددابع. كمددا بلغددت القوة التفسددددددددددددديريددة لمعددامددل 

( لأبعاد الكفاءة التنظيمية )كفاءة الأداء، كفاءة الاتصددددددددال، كفاءة اسددددددددتخدام  R2التحديد )

(، أ  أن الكفدددداءة 0.728،  0.360،  0.416،  0.419الموارد المتدددداحددددة( منفردة على الترتيددددب )

النمو الوظيفي )تقددددددم الهددددددف   التنظيميدددددة بدددددربعددددداده يفسدددددددددددددر التبددددداين الدددددذ  يحددددددث لأبعددددداد 

نمو المكددافددآت، سدددددددددددددرعددة الترقيددة(، بددالنسددددددددددددددب التدداليددة على   الوظيفي، تنميددة القدددرات المهنيددة،

،  %64،   %58.4،  %58.1(، أمددددا النسددددددددددددددددب البدددداقيددددة )%72.8،  %36،  %41.6،  %41.9الترتيددددب )

(، فقد ترجع إلى الخطر العشددددددوائي، أو لعدم إدراج متغيرات مسددددددتقلة أخرى مسددددددئولة  27.2%

 عن تفسير جزء من أبعاد المتغير التابع.

(، وهي  0.779بلغددت قيمددة معددامددل الإرتبدداط للنموذج الكلي )  (:Rمعنويااة معاااماال الإرتباااط )  •

قوية بين المتغير الوسديي الكفاءة التنظيمية بربعاده )كفاءة   تشدير إلى وجود علاقة إرتباطية

الأداء، كفداءة الاتصدددددددددددددال، كفداءة اسدددددددددددددتخددام الموارد المتداحدة(، والمتغير التدابع النمو الوظيفي  

بربعاده )تقدم الهدف الوظيفي، تنمية القدرات المهنية، نمو المكافآت، سددددددرعة الترقية(. كما  

بعدد من أبعداد المتغير التدابع النمو الوظيفي )تقددم الهددف   بلغدت قيمدة معدامدل الإرتبداط لكدل

،  0.647الوظيفي، تنميدددة القددددرات المهنيدددة، نمو المكدددافدددآت، سدددددددددددددرعدددة الترقيدددة( على الترتيدددب )

المتغير  0.853،  0.600،  0.645 بين  إرتبدددددداطيددددددة قويددددددة  ( وجميعهددددددا تشدددددددددددددير إلى وجود علاقددددددة 

قددددم الهددددف الوظيفي، تنميدددة القددددرات  الوسددددددددددددديي، وأبعددداد المتغير التدددابع النمو الوظيفي )ت

 المهنية، نمو المكافآت، سرعة الترقية(.

إلى أن الأنحدار يعتبر معنويا وذا دلالة إحصددددائية، حيث إن   Fتشددددير نتيجة أختبار  :  Fأختبار   •

 %(.   0.05مستوى المعنوية أقل من )

( للمتغير الوسددددددددددددديي الكفدددداءة Bبلغددددت قيمددددة معددددامددددل الأنحدددددار )  معنوياااة احتغير احسااااااااااااتقااال: •

التنظيمية بربعاده )كفاءة الأداء، كفاءة الاتصددددددددددددال، كفاءة اسددددددددددددتخدام الموارد المتاحة(، على 

هددددددذا المتغير  0.215،  0.109،  0.248الترتيددددددب ) ( وهي تشدددددددددددددير إلى وجود علاقددددددة طرديددددددة بين 

المدهدنديددددددد الدقددددددددرات  تدندمديدددددددة  الدوظديدفدي،  الدهددددددددف  )تدقددددددددم  الدوظديدفدي  الدندمدو  الدتدددددددابدع  ندمدو والمدتدغديدر  ة، 

 المكافآت، سرعة الترقية(.
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    Tتشير نتيجة أختبار  :  Tأختبار   •

ً
إلى أن هذه العلاقة معنوية وأن ترثير هذا المتغير يعتبر ترثيرا

%( بالنسدددددددددددبة لجميع الأبعاد   0.05) معنويا وذا دلالة إحصدددددددددددائية، حيث إن المعنوية أقل من

 )كفاءة الأداء، كفاءة الاتصال، كفاءة استخدام الموارد المتاحة(.

أن أبعدددداد المتغير الوسددددددددددددديي الكفدددداءة التنظيميددددة )كفدددداءة الأداء، كفدددداءة الاتصدددددددددددددددددال، كفدددداءة  •

تقادم الهادف  اسدددددددددددددتخددام الموارد المتداحدة( لهدا تدرثير معنو  ذات دلالدة إحصددددددددددددددائيدة على بعدد )

(، فيما عدا  %0.05المعنوية عن )  ( كرحد أبعاد النمو الوظيفي حيث يقل مسددددددددددددتوى الوظييي

 (.%0.05المعنوية عن ) حيث يزيد مستوى بعد )كفاءة الاتصال( 

أن أبعدددداد المتغير الوسددددددددددددديي الكفدددداءة التنظيميددددة )كفدددداءة الأداء، كفدددداءة الاتصدددددددددددددددددال، كفدددداءة  •

تنمية القدرات  اسدددددددددددتخدام الموارد المتاحة( لها ترثير معنو  ذات دلالة إحصدددددددددددائية على بعد )

(، فيمددا عدددا  %0.05المعنويددة عن ) ( كددرحددد أبعدداد النمو الوظيفي حيددث يقددل مسدددددددددددددتوى احهنيااة

 (.%0.05المعنوية عن ) حيث يزيد مستوى بعد )كفاءة الاتصال( 

أن أبعدددداد المتغير الوسددددددددددددديي الكفدددداءة التنظيميددددة )كفدددداءة الأداء، كفدددداءة الاتصدددددددددددددددددال، كفدددداءة  •

(  نمو احكاافاآت اسدددددددددددددتخددام الموارد المتداحدة( لهدا تدرثير معنو  ذات دلالدة إحصدددددددددددددائيدة على بعدد )

(، فيما عدا بعد )كفاءة %0.05المعنوية عن )  كرحد أبعاد النمو الوظيفي حيث يقل مسددددتوى 

 (.%0.05المعنوية عن ) حيث يزيد مستوى الاتصال( 

أن أبعدددداد المتغير الوسددددددددددددديي الكفدددداءة التنظيميددددة )كفدددداءة الأداء، كفدددداءة الاتصدددددددددددددددددال، كفدددداءة  •

  (سااااااارعة الترقية اسددددددددتخدام الموارد المتاحة( لها ترثير معنو  ذات دلالة إحصددددددددائية على بعد )

 (.  %0.05المعنوية عن ) كرحد أبعاد النمو الوظيفي حيث يقل مستوى 

 بناء النموذج الهيكلي أو البنائي حتغيرات البحث:   •

، فقد قام الباحث بإجراء تحليل  Redundancy of analysisلمزيد من التعمق في التحليل  

لمتغيرات الدراسة، فتحليل المسار هو أحد الأشكال الأساسية للنمذجة    Path analysisالمسار  

يتم   المسار  تحليل  في  أنه  بينهما  كان الاختلاف  التوكيد ، وإن  العالمي  التحليل  بجانب  الهيكلية 

التعامل مع المتغيرات الكلية للأبعاد والتي سبق معالجتها في التحليل العاملي التوكيد  كمتغيرات  

. ويتسم تحليل المسار بالمرونة،  (Birick & Kelloway, 2019)أنها متغيرات مشاهدة  كامنة على  

حيث يمكن أن يتضمن متغيرات مستقلة متعددة ومتغيرات تابعة متعددة، وهذا غير متوفر في  

)عواد،   واحد  تابع  متغير  بوجود  سوى  يسمح  لا  الذ   الانحدار  تحليل  (.  172:  2019نموذج 

 ويوضح الشكل التالي النموذج الهيكلي أو البنائي لمسارات متغيرات الدراسة: 
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 ( النموذج الهيكلي أو البنائي حسارات متغيرات الدراسة10شكل ) 

 . AMOSاحصدر: نتائج التحليل الإ صائي لبرنامج  

 ويوضح الجدول التالي نتائج اختبار تحليل المسارات لمتغيرات الدراسة:

 ( نتائج اختبار تحليل احسارات حتغيرات الدراسة20جدول رقم ) 

 احسار 
معامل 

الًّنحدار 

 احعياري 

معامل 

الًّنحدار 

غير 

 احعياري 

الخطأ 

 احعياري 

اختبار  

T 

(C.R) 

مستوى 

 Tمعنوية 

(P 

value) 

احتغير 

 الوسيل 
 احتغير التابع 

احقياس الكلي 

للكياءة 

 التنظيمية

 اااااااااااا  ااااااااااااا  اااااااااااا  1.000 931. كياءة الأداء

 *** 29.864 037. 1.108 938. كياءة الًّتصال 

 *** 25.970 035. 912. 893. كياءة استخدام احوارد احتا ة 

 *** 16.930 035. 595. 827. احقياس الكلي للنمو الوظييي 

احقياس الكلي 

 للنمو الوظييي 

 *** 20.442 047. 952. 872. تقدم الهدف الوظييي 

 اااااااااااا  ااااااااااااا  اااااااااااا  1.000 873. تنمية القدرات احهنية

 *** 17.088 054. 926. 787. نمو احكافآت 

 *** 19.806 056. 1.100 857. سرعة الترقية 

 %.0.05** تشير إلى أن القيمة المحسوبة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 

   .AMOSاحصدر: نتائج التحليل الإ صائي لبرنامج  
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ويتلح من الجدول السابق أن جميع معاملات الانحدار المعيارية ذات دلالة إحصائية عند  

%. كما يتلح وجود أثر إيجابي ذو دلالة إحصائية للكفاءة التنظيمية على 0.05مستوى معنوية 

 من الاختلافات في النمو الوظيفي.  %60.7النمو الوظيفي، حيث يشرح الكفاءة التنظيمية 

البنائي لمسارات   أو  الهيكلي  النموذج  الحكم على جودة توفيق  التالي مؤشرات  الجدول  ويوضح 

 متغيرات الدراسة: 

( مؤشرات الحكم على جودة توفيق النموذج الهيكلي أو البنائي حسارات  21جدول رقم ) 

 متغيرات الدراسة 

 القيمة المعيارية  المؤشر 
 قيمة

 المؤشر 

 2.225 أقل من أو تساوي Normed Chi-square (CMIN/DF) 3 مؤشر مربع كاي المعياري 

 الجذر التربيعي لمتوسط مربعات خطأ التقدير 

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 
 0.074 أقل من 0.08

 مؤشر جودة التوفيق أو حسن المطابقة 

Goodness of Fit Index (GFI) 

 كلما اقتربت قيمته من

 الواحد الصحيح دل

 ذلك على تطابق أفضل

 للنموذج مع بيانات

 عينة الدراسة

0.856 

 Comparative Fit Index (CFI) 0.924 مؤشر جودة التوفيق المقارن 

 Normed of Fit Index (NFI) 0.919 مؤشر جودة التوفيق المعياري 

 Tucker-Lewis Index (TLI) 0.878 مؤشر توكر لويس

   .AMOSاحصدر: نتائج التحليل الإ صائي لبرنامج  

النموذج    توفيق  جودة  على  الحكم  مؤشرات  جميع  أن  السابق  الجدول  من  ويتلح 

 ،
ً
  الهيكلي أو البنائي لمسارات متغيرات البحث مقبولة إحصائيا

، وهو ماا يعني أناه يوجد  
 
 وجزئياا

 
بنااء  على ماا ساااااااااااابق، تم رفض اليرض الرئيس الثاالاث كلياا

التنظيمياااااة  تاااااأثير   الكيااااااءة  )أي تم رفض اليرض   .النمو الوظيييأبعااااااد  على  معنوي لأبعااااااد 

 
 
 كليااااا

 
العاااادم وقبول اليرض الباااادياااال(، وفيمااااا يخص اليروض اليرعيااااة تم رفضااااااااااااهم جميعااااا

.
 
 وجزئيا

  كمتغير وسيي  لا يوجد ترثير جوهر  للكفاءة التنظيمية  رابعا: إختبار اليرض الرئيس الرابع:

 في العلاقة بين المناخ التنظيمي النمو الوظيفي.  

،  Path Analysisاسدددددددددددددتخددام طريقتين: تحليدل الانحددار وتحليدل المسدددددددددددددار  تم اختبداره إحصدددددددددددددائيدا بد

 ويمكن توضيح ذلك فيما يلي:
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يمكن   mediatorفإن المتغير الوسدديي   Baron & Kenny (1986)بحسددب    ر:أولًّ: تحليل الإنحدا 

 نماذج للانحدار: 3اختباره من خلال 

 نموذج الانحدار الذ  يختبر علاقة المتغير التابع بالمستقل. .1

 نموذج الانحدار الذ  يختبر علاقة المتغير الوسيي بالمستقل. .2

 نموذج الانحدار الذ  يختبر علاقة المتغير التابع بكل من المتغير المستقل والوسيي. .3

 تختبر هذه النماذج شروط الوساطة الأربعة وهي:

 يجب أن يؤثر المتغير المستقل معنويا على المتغير التابع في النموذج الأول.  ( 1) 

 يجب أن يؤثر المتغير المستقل معنويا على المتغير الوسيي في النموذج الثاني.  ( 2) 

 يجب أن يؤثر المتغير الوسيي معنويا في المتغير التابع في النموذج الثالث.  ( 3) 

يجددددب أن يكون تددددرثير المتغير المسدددددددددددددتقددددل على المتغير التددددابع أقددددل في النموذج الثددددالددددث مندددده في   ( 4) 

 .(Field, 2013)النموذج الأول 

 فيما يلي عرض نتائج تحليل الانحدار البسيي:نتائج النموذج الأول:  •

 الًّنحدار للنموذج الأول ( نتائج تحليل 22الجدول ) 

احتغير 

 احستقل 

احتغير 

 التابع 

معامل 

Beta 

 

معامل 

 الأنحدار

B 

 أختبار ت 

T-Test 

 أختبار ف 

F-Test 
معامل 

 الإرتباط 

R 

معامل 

 التحديد
2R احعنوية  القيمة احعنوية  القيمة 

احناخ 

 التنظيمي

النمو 

 الوظييي 
.879 .877 32.203 .000 1037.008 b.000 a.879 .773 

 احصدر: نتائج التحليل الإ صائي

 نستنتج من الجدول السابق أن:

تشدددددددددددددير النتدائج إلى أن نموذج الانحددار معنو  حيدث قيمدة مسدددددددددددددتوى  معنوية النموذج ككال:  

، أ  أن المتغير المسدددددددددتقل  0.773( هي R2%(. وقيمة معامل التحديد )0.05المعنوية أقل من )

 % من التباين في المتغير التابع.77.3يفسر 

أن هناك علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية   T-Testأظهرت نتائج  معنوية احتغير احستقل:  

بين المتغير المسدددددددددددددتقددل "المندداخ التنظيمي" والمتغير التددابع "النمو الوظيفي" حيددث كددانددت قيمددة 
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، ممددا  0.877%(، وأن قيمددة معددامددل الإنحدددار المقدددرة هي  0.05مسدددددددددددددتوى المعنويددة أقددل من ) 

 يشير إلى أن المتغيرين مرتبطان بشكل إيجابي.

ا لااذلااك، يكون الشاااااااااااارط الأول لم يتحقق وهو " يجااب أن يؤثر احتغير احسااااااااااااتقاال   ➢
 
وفقاا

.
 
 معنويا على احتغير التابع" وكان التأثير ضعيف جدا

 الجدول التالي: يتم عرض نتائج تحليل الانحدار البسيي في نتائج النموذج الثاني:  •

 ( نتائج تحليل الًّنحدار للنموذج الثاني 23الجدول ) 

احتغير 

 احستقل 

احتغير 

 التابع 

معامل 

Beta 

 

معامل 

 الأنحدار

B 

 أختبار ت 

T-Test 

 أختبار ف 

F-Test 
معامل 

 الإرتباط 

R 

معامل 

 التحديد
2R احعنوية  القيمة احعنوية  القيمة 

احناخ 

 التنظيمي

الكياءة 

 التنظيمية
.800 1.104 23.220 .000 539.188 b.000 a.800 .639 

 احصدر: نتائج التحليل الإ صائي

 نستنتج من الجدول السابق أن:

تشدددددددددددير النتائج إلى أن نموذج الانحدار معنو  حيث قيمة مسدددددددددددتوى  معنوية النموذج ككل:   

، أ  أن المتغير المسدددددددددتقل  0.639هي (  R2%(. وقيمة معامل التحديد )0.05المعنوية أقل من )

 % من التباين في المتغير التابع. 63.9يفسر 

أن هناك علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية   T-Testأظهرت نتائج  معنوية احتغير احستقل:  

بين المتغير المسدددتقل "المناخ التنظيمي" والمتغير التابع "الكفاءة التنظيمية" حيث كانت قيمة 

، ممددا  1.104%(، وأن قيمددة معددامددل الإنحدددار المقدددرة هي  0.05مسدددددددددددددتوى المعنويددة أقددل من )

 يشير إلى أن المتغيرين مرتبطان بشكل إيجابي.

ا لاذلاك، يكون الشاااااااااااارط الثااني قاد تتحقق وهو " ➢
 
يجاب أن يؤثر احتغير احسااااااااااااتقال   وفقا

 معنويا على احتغير الوسيل ".

 نتائج النموذج الثالث:  •

 الانحدار البسيي في الجدول التالي: يتم عرض نتائج تحليل  
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 ( نتائج تحليل الًّنحدار للنموذج الثاني 24الجدول )  

احتغير 

 احستقل 

احتغير 

 التابع 

معامل 

Beta 

 

معامل 

 الأنحدار

B 

 أختبار ت 

T-Test 

 أختبار ف 

F-Test 
معامل 

 الإرتباط 

R 

معامل 

 التحديد
2R احعنوية  القيمة احعنوية  القيمة 

احناخ 

 التنظيمي
النمو 

 الوظييي 

.715 .714 16.258 .000 

564.657 .000b .888a .788 

الكياءة 

 التنظيمية
.205 .148 4.658 .000 

 احصدر: نتائج التحليل الإ صائي

 نستنتج من الجدول السابق أن:

العام معنو  حيث قيمة مسدددددددددتوى  تشدددددددددير النتائج إلى أن نموذج الانحدار  معنوية النموذج ككل:  

، أ  أن المتغيرات المسدددددددددددددتقلدة  0.788( هي  R2( وأن قيمدة معدامدل التحدديدد )0.05المعنويدة أقدل من )

 % من التباين في المتغير التابع. 78.8تفسر 

 ما يلي: T-Testأظهرت نتائج معنوية احتغير احستقل:  

▪ " المسدددددددددددددتدقدددددددل  لدلدمدتدغديدر  جدوهدر   تدددددددرثديدر  الاتاناظاياماييدوجدددددددد  "احاناااااااخ  الدتدددددددابدع  المدتدغديدر  عدلدى  الاناماو " 

 (.0.05" حيث قيمة مستوى المعنوية أقل من )الوظييي

المسدددددددددددددتدقدددددددل " ▪ لدلدمدتدغديدر  تدددددددرثديدر جدوهدر   الاتاناظايامايااااااةيدوجدددددددد  "الاكاياااااااءة  الدتدددددددابدع  والمدتدغديدر  الاناماو " 

 (.0.05" حيث قيمة مستوى المعنوية أقل من )الوظييي

وفقًا لذلك، يكون الشددددرط الأول والرابع لوجود متغير وسدددديي قد تم تحقيقهما وهما "يجب  ➢

أن يؤثر المتغير المسدددددددددددددتقددل معنويددا في المتغير التددابع في النموذج الأول، ويجددب أن يكون تددرثير 

 المتغير المستقل على المتغير التابع أقل قوة في النموذج الثالث منه في النموذج الأول".

 وساااااااااااايطااا  وباالتااالي، فاإن الكياااءة التنظيميااة  ➢
 
العلاقاة بين احناااخ التنظيمي في  يعتبر متغيرا

 والنمو الوظييي.

 Path Analysisثانيا: تحليل احسار: 

،  AMOS، وذلك باستخدام برنامج Path Analysisلاختبار الفرض الفرعي الثاني، تم تطبيق 

 وفيما يلي عرض لنتائج التحليل في الجدول التالي: 
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 ( نتائج تحليل احسار لًّختبار اليرض اليرعي الثاني 25جدول )  

 احعنوية  .C.R احعامل  احسار 

 *** 16.312 715. النمو الوظيفي     المناخ التنظيمي

 *** 23.259 800. الكفاءة التنظيمية     المناخ التنظيمي

 *** 4.674 205. النمو الوظيفي    الكفاءة التنظيمية

 احصدر: نتائج التحليل الإ صائي

    نستنتج من الجدول السابق أن:

 النمو الوظييي: احسار الأول: من احناخ التنظيمي إلى   •

النمو    المنداخ التنظيمي" و" أظهرت النتدائج وجود علاقدة معنويدة ذات دلالدة إحصدددددددددددددائيدة بين "

، 715.(، وقيمة معامل المسدار المقدرة  0.05" حيث قيمة مسدتوى المعنوية أقل من )الوظيفي

 مرتبطان.مما يشير إلى أن المتغيرين 

 احسار الثاني: من احناخ التنظيمي إلى الكياءة التنظيمية:  •

 المندداخ التنظيمي" و"  أظهرت النتددائج أندده توجددد علاقددة معنويددة ذات دلالددة إحصدددددددددددددددائيددة بين "

(. وقيمدة معدامدل المسدددددددددددددار  0.05الكفداءة التنظيميدة " حيدث قيمدة مسدددددددددددددتوى المعنويدة أقدل من )

 ، مما يشير إلى أن المتغيرين مرتبطان.800.المقدرة 

 إلى النمو الوظييي الكياءة التنظيمية احسار الثالث: من   •

  " و" الكفددداءة التنظيميدددة  أظهرت النتدددائج وجود علاقدددة معنويدددة ذات دلالدددة إحصدددددددددددددددائيدددة بين "

(، وقيمددة معددامددل المسددددددددددددددار المقدددرة  0.05النمو الوظيفي" وقيمددة مسدددددددددددددتوى المعنويددة أقددل من )

 ، مما يشير إلى أن المتغيرين مرتبطين.205.

 
 ( النموذج الهيكلي حتغيرات الدراسة11الشكل رقم ) 
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اسدددددتنادًا إلى النتائج السدددددابقة من أسددددداليب تحليل الانحدار وتحليل المسدددددار، يمكن الاسدددددتنتاج أن   

ا لدددذلدددك، يتمالكفددداءة التنظيميدددة ي  توسدددددددددددددي العلاقدددة بين المنددداخ التنظيمي والنمو الوظيفي، ووفقدددً

في العلاقة  كمتغير وساااااااااااايل“لا يؤثر الكفاءة التنظيمية    الذ  ينص على:ورفض اليرض الرابع  

 ".بين المناخ التنظيمي والنمو الوظيفي

: نتائج وتوصيات الدراسة
 
 تاسعا

 النتائج العامة للدراسة: .1

التنظيمي الذ  يعملون فيه يختلف باختلاف  إدراك العاملين بالجامعات المصرية للمناخ   •

 المكان، كما يختلف من فرد لآخر؛ فالمناخ التنظيمي نسبي وليس مطلق.

يؤد  المناخ التنظيمي الجيد إلى زيادة درجة الرضا الوظيفي لدى العاملين بالمنظمة، وارتفاع   •

ا من التحد  الذ    ا جيدة للتطور الذاتي، لأنه يحقق نوعًّ الروح المعنوية لهم، كما يوفر فرصًّ

 يتيح المجال لتنمية التفكير الابتكار ، وفرصة لتحقيق الإبداع لدى العاملين.

يُمثل المناخ التنظيمي المحدد الرئيس ي لنجاح المنظمة أو فشلها؛ لأن المناخ السائد في المنظمة    •

 وثيقا بقددرة المنظمدة علدى تحقيدق أهددافها، لما له من تدرثير علدى سدلوك العاملين  
ً
يرتبي ارتباطا

دنعكس مباشرة على  واتجهاتهم نحو البيئة الداخلية بالمنظمة، ورضدا العداملين بها، وهو ما ي

 .أدائهم في العمل

غالبًا ما يؤثر أسلوب القيادة وأنماط الاتصال والتوازن بين العمل والحياة وتقدير  •

الموظفين والسياسات التنظيمية على مناخ المنظمة. يمكن أن يكون إيجابيًا أو سلبيًا ويمكن  

 أن يؤثر بشكل كبير على نجاح المنظمة ككل. 

تعد الاستطلاعات والتقييمات أدوات عملية لجمع تعليقات الموظفين حول تصوراتهم   •

للسلامة والبيئة في مكان العمل، مما يوفر رؤى قيمة حول مناخ المنظمة. باستخدام  

التعليقات المجمعة، يمكنك تحديد مجالات التحسين وتطوير استراتيجيات لخلق جو أكثر  

 إيجابية داخل المنظمة. 

تشير ثقافة المنظمة إلى القيم والمعتقدات والسلوكيات المشتركة التي تشكل هوية المنظمة.   •

وغالبًا ما تنعكس هذه الثقافة في تقاليد المنظمة وبيانات المهمة ومواقف الموظفين، مما  

 يمنح المنظمة "شخصيتها".
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إن التصور الجماعي للموظفين لبيئة العمل، وغالبًا ما ينعكس في أشياء مثل أنماط   •

الاتصال وأساليب القيادة ومعنويات الموظفين. إنه "المزاج" للمنظمة، ويمكن أن يؤثر 

 بشكل كبير على رفاهية الموظفين وإنتاجيتهم ورضاهم الوظيفي.

التوجه المحلوظ من قبل الجامعات المصرية نحو المشاركة في بناء نظام معلوماتي فعال؛ وهو  •

 ما يُعزز من الكفاءة التنظيمية. 

ا لأعضاء هيئة التدريس  لا يوفر ضعف الإمكانيات البحثية داخل الجامعات المصرية   • فرصًّ

 لتعلم مهارات مهنية جديدة وإضافة معارف وخبرات أخرى. 

الوظيفي    • الهدف  لتحقيق  الفرص  التدريس  هيئة  أعضاء  به  يعمل  الذ   المناخ  يوفر  لا 

؛ ومن ثم فإن أغلب أبعاد النمو الوظيفي لا تتحقق في بيئة  والتطوير الوظيفي الخاص بهم

 العمل داخل الجامعات المصرية.

سببة لهجرة أعضاء هيئة التدريس   •
ُ
إن غياب فرص النمو الوظيفي أحد العوامل الهامّة الم

 والبحث عن فرص عمل بالخارج. والرغبة في ترك مجال العمل بالداخل  

 نتائج إختبار اليروض: .2

 يوضح الجدول التالي ملخص نتائج إختبار اليروض:

 ( ملخص نتائج إختبار اليروض 26جدول رقم ) 

 النتيجة إختبار مدى صحة اليروض  اليروض

الفرض الرئيس  

 الأول 

القيدداديددة، العلاقددات الإنسددددددددددددددانيددة، عمليدة  لا يوجددد تددرثير جوهر  للمندداخ التنظيمي بددربعدداده )الأنمدداط  

بدددربعددداده )تقددددم الهددددف الوظيفي، تنميدددة  اتخددداذ القرار، الإجراءات التنظيميدددة( على النمو الوظيفي 

 القدرات المهنية، نمو المكافآت، سرعة الترقية( في الجامعات المصرية محل التطبيق.

رفض الفرض  

 
ً
 وجزئيا

ً
 كليا

الفرض الرئيس  

 الثاني 

دددددددددددددانيددة، عمليدة  لا   يوجددد تددرثير جوهر  للمندداخ التنظيمي بددربعدداده )الأنمدداط القيدداديددة، العلاقددات الإنسد

كفددددداءة   )كفددددداءة الأداء،  بدددددربعدددددادهدددددا  التنظيميدددددة  على الكفددددداءة  التنظيميدددددة(  الإجراءات  القرار،  اتخددددداذ 

 الاتصال، كفاءة استخدام الموارد المتاحة( في الجامعات المصرية محل التطبيق.

رفض الفرض  

 
ً
 وجزئيا

ً
 كليا

الفرض الرئيس  

 الثالث 

لا يوجد ترثير جوهر  للكفاءة التنظيمية بربعادها )كفاءة الأداء، كفاءة الاتصدال، كفاءة اسدتخدام  

الموارد المتدداحددة( على النمو الوظيفي بددربعدداده )تقدددم الهدددف الوظيفي، تنميددة القدددرات المهنيددة، نمو 

 الجامعات المصرية محل التطبيق.المكافآت، سرعة الترقية( في 

رفض الفرض  

 
ً
 وجزئيا

ً
 كليا

الفرض الرئيس  

 الرابع 

دددددددددددديي في العلاقدددة بين المنددداخ التنظيمي النمو  لا يوجدددد تدددرثير جوهر  للكفددداءة التنظيميدددة كمتغير وسد

 الوظيفي في الجامعات المصرية محل التطبيق.

رفض الفرض  

 
ً
 وجزئيا

ً
 كليا

 البا ث احصدر: من إعداد 
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 مدى تحقق أهداف الدراسة: .3 

 يوضح الجدول التالي أساليب ومجالًّت تحقيق الأهداف:

 ( أهداف الدراسة ومجالًّت تحقيقها27جدول رقم ) 

رقم 

 الهدف
 النتيجة مجال تحقيقه مضمون الهدف

الهدف 

 الأول 

لأهميتها،   
ً
نظرا وأبعادها  الدراسة  متغيرات  مفاهيم  ترصيل 

المناخ   الوظيفي  وهي  النمو  المستقل(،  )المتغير  التنظيمي 

 )المتغير التابع(، والكفاءة التنظيمية )المتغير الوسيي(.

 الإطار النظرى. ▪

 المقابلات الشخصية. ▪

 الدراسة التطبيقية. ▪

تم 

 تحقيقه 

الهدف 

 الثاني
 دراسة وتحليل العلاقات بين متغيرات الدراسة.

 المقابلات الشخصية. ▪

 التطبيقية.الدراسة   ▪

 أختبار الفروض. ▪

تم 

 تحقيقه 

الهدف 

 الثالث

المناخ  بين  العلاقة  في  التنظيمية  الكفاءة  دور  على  التعرف 

محل   الحكومية  الجامعات  في  الوظيفي  والنمو  التنظيمي 

 الدراسة. 

 الدراسة التطبيقية. ▪

 أختبار الفروض. ▪

تم 

 تحقيقه 

الهدف 

 الرابع

سهم في تحقيق أقص ى  تقديم بعض التوصيات التي يُمكن أن  
ُ
ت

من  الوظيفي  والنمو  التنظيمي  المناخ  من  ممكنة  استفادة 

الحكومية محل  التنظيمية في الجامعات  تبني الكفاءة  خلال 

 الدراسة. 

 نتائج الدراسة.  ▪

 توصيات الدراسة  ▪

آليات تنفيذ توصيات   ▪

 الدراسة 

تم 

 تحقيقه 

 احصدر: من إعداد البا ث 

 توصيات الدراسة: .4

آرائهم  ضرورة    • لإبداء  أمامهم  المجال  فسح  خلال  من  التدريس  هيئة  برعضاء  الاهتمام 

وزارة   في  العليا  الإدارية  والقيادات  المسئولين  مع  المباشر  الحوار  تشجيع  مع  ومقترحاتهم، 

 التعليم العالي؛ للوصول لمستوى عالي من الكفاءة التنظيمية. 

الموارد   • عن  المعلومات  كافة  المصرية  بالجامعات  التدريس  هيئة  أعضاء  بإعطاء  الاهتمام 

 المتاحة لدى كل كلية؛ من أجل تحقيق الاستفادة القصوى من تلك الموارد. 

إجراء المزيد من البحوث حول النمو الوظيفي، والكفاءة التنظيمية؛ إذ لا توجد دراسات تم    •

 تطبيقها على الجامعات المصرية خاصة بتلك المتغيرات. 
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متكامل دقيق لرصد الظواهر والمؤشرات التي تدل على وجود حاجة  ضرورة تصميم نظام   •

 حقيقية لعملية التغيير للمناخ التنظيمي وتحديد أولويات تنفيذ هذه العملية. 

ا لوجود علاقة قويّة بين المناخ التنظيمي من ناحية والنمو الوظيفي من ناحية أخرى؛   • نظرًّ

بتغيير   أ  عملية خاصة  للدلالة على فعالية  يُمكن الاستعانة بمؤشرات للأداء والإنتاجية 

 وتطوير أبعاد المناخ التنظيمي في الجامعات المصرية. 

العمل على تبني نمي القيادة الذ  يسمح بالمبادرات وتقديم المرؤوسين للأفكار الإبداعية،   •

 وتبني المناسب منها في تطوير أبعاد المناخ التنظيمي. 

التدريس ومدى   • هيئة  برعضاء  تقارير دورية خاصة  بعمل  المصرية  الجامعات  قيام  ضرورة 

هيئة   أعضاء  ومراقبة  الوظيفي،  النمو  اتجاهات  تحليل  عن   
ًّ

فضلا العمل،  عن  رضائهم 

 التدريس الذين يقومون بالهجرة إلى الخارج أو التقديم على أجازات.

المادية   • الإمكانات  بزيادة  للمطالبة  المصرية  الجامعات  رؤساء  جانب  من  مقترحات  تقديم 

 والعلمية بشكل تدري ي، وبما يناسب إمكانات الدولة الاقتصادية.

  دود الدراسة وفرص البحوث احستقبلية .5

 تنقسم حدود الدراسة إلى: 

استخدامها    الحدود احوضوعية: • تم  التي  والأبعاد  دراستها  تم  التي  المتغيرات  تعني  والتي 

 وكيفية قياس تلك المتغيرات والأبعاد، وذلك حيث:

والنمو   - التنظيمي  المناخ  بين  العلاقة  في  وسيي  كمتغير  التنظيمية  الكفاءة  دور  بحث   تم 

الدراسة   بإعادة  الباحث  يوص ي  لذلك  معدلة،  متغيرات  أ   استخدام  بدون  الوظيفي 

 باستخدام متغيرات معدلة مثل النوع أو التعليم أو العمر. 

والنمو   - التنظيمي  المناخ  بين  العلاقة  في  وسيي  كمتغير  التنظيمية  الكفاءة  دور  بحث  تم 

بقياس الباحث  يوص ي  لذلك  الوظيفي    الوظيفي،  النمو  تحقيق  في  التنظيمي  المناخ  دور 

 مباشرة بدون إستخدام إ  متغيرات وسيطة. 

والنمو   - التنظيمي  المناخ  بين  العلاقة  في  وسيي  كمتغير  التنظيمية  الكفاءة  دور  بحث  تم 

التنظيمية كمتغير   الكفاءة  دور  ببحث  الباحث  يوص ي  لذلك  تابع،  كمتغير  الوظيفي فقي 
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وسيي في العلاقة بين المناخ التنظيمي ومتغيرات تابعة أخرى مثل الأحتراق الوظيفي، التهكم   

 التنظيمي. 

تم بحث دور الكفاءة التنظيمية كمتغير وسيي في العلاقة بين المناخ التنظيمي فقي كمتغير   -

مستقل على النمو الوظيفي، لذلك يوص ي الباحث ببحث ترثير متغيرات مستقلة أخرى على  

 النمو الوظيفي مثل الثقافة التنظيمية، القيادة الأبوية.

احكانية:  • بعينها،    الحدود  أو منظمات  أو قطاعات  التطبيق سواء دول  تعني مجال  والتي 

ومن ثم فقد اقتصر مجال التطبيق في الدراسة الحالية على الجامعات المصرية بالقاهرة  

الكبرى، لذلك يوص ي الباحث بإعادة الدراسة بالتطبيق على مجال آخر كمجال الصناعة  

 أو التعليم أو الصحة. 

وتعني الفترة  الزمنية التي تم فيها جمع بيانات الدراسة، وقد قام الباحث    الحدود الزمانية:  •

ونوفمبر   أكتوبر  خلال  البيانات  إجراء  2024بجمع  بإعادة  الباحث  يوص ي  لذلك  م، 

 الدراسة في فترة مستقبلية لمتابعة مدى التطور في كلا المتغيرات. 

وتعني من طبقت عليهم الدراسة أ  من جمعت منهم بيانات الدراسة    الحدود البشرية: •

الأولية، وقد اقتصرت الدراسة على أعضاء هيئة التدريس والهيئة المعاونة، لذلك يوص ي  

 الباحث بتعميم التطبيق على العاملين في قطاعات مختلفة. 

وتعني الأساليب والأدوات الإحصائية المستخدمة وحجم العينة، قام    الحدود احنهجية: •

الباحث باستخدام عينة عشوائية طبقية، لذلك يوص ي الباحث بقيام بحوث أخرى بعمل  

 حصر شامل لمجتمع الدراسة للتحقق من مدى مطابقة النتائج مع نتائج الدراسة الحالية. 
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