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 بسم االله الرحمن الرحيم
 المناخ التنظيمي في المؤسسات السعودية

 
 :مقدمــة
عن غيرها تحتوي كل منظمة على مجموعة من الخصائص والسمات التي تميزها  

 Organizational)وكما هو الحال في المناخ الطبيعي، فالمناخ التنظيمي . من المنظمات

Climate)سعى ةومنذ منتصف الستينيات الميلادي.  عرضة للتغير والتحول والتطور 
علماء الإدارة والتنظيم والباحثين إلى دراسة ظاهرة المناخ التنظيمي وتأثيرها على 

 (Behavior) وتصرفات (Attitudes)، ففحصوا علاقتها باتجاهات الموظفين والمنظمة
وبالرغم من الغموض والتعقيد الذي يكتنف هذه . (Organizations)الأفراد والمنظمات 

الظاهرة، إلا أن الباحثين التنظيميين استطاعوا أن يتوصلوا إلى تعريف، أو تعاريف، عامة 
 وكما هو الحال (Measurements) ومقاييسه (Determinants)للمناخ التنظيمي ومحدداته 

المجموعة من "فقد عرَّف الباحثون المناخ التنظيمي بتلك " شخصية الفرد"في تعريف 
 التي تميز المنظمة عن بقية (Attributes) والرموز (Characteristics)الخصائص 

 .(Forehand & Gilmer, 1964; Glick, 1985)". المنظمات
 

ة تستعرض الدراسات السابقة المعنية بأدبيات المناخ التنظيمي، والدراسة الحالي 
 من التفصيل ماهية هذا المناخ، ومحدداته، وتأثيره، وكيفية تكوينه، مركزة ءوتشرح بشي

على المناقشات الهامة والخاصة بمفهوم المناخ التنظيمي ومستواه التحليلي وتمييزه عن 
مكن دراسته وفحصه بالأبحاث التجريبية على أنواع المناخ المختلفة، بالإشارة لما ي

 .مؤسسات المملكة العربية السعودية
 

وهناك عدة دراسات استعراضية هامة ظهرت منذ بداية السبعينيات الميلادية  
 :أنظر على سبيل المثال المراجعات التالية(راجعت ظاهرة المناخ التنظيمي 

Campbell, Dunnette, Lawler, & Weick, 1970; Hellriegel & Slocum, 1977; James 
& Jones, 1974; Joyce & Slocum, 1979; Schneider, 1975; Schneider & Reichers, 
1983; Ashforth, 1985; Joyce & Slocum, 1982; Patterson, Payne, & West, 1996; 
Sparrow & Gaston, 1996; Denison, 1996; Lindell & Bandt, 2000). 
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ذا الاهتمام من الباحثين إلى أهمية مفهوم المناخ التنظيمي وتأثيره على ويرجع ه 
فعلى سبيل المثال يكون رضا وأداء الموظفين مرتفع في . سلوك الأفراد داخل المنظمات

وأن بعض المدراء في المستوى الإداري الأوسط . مناخ تنظيمي معين ومنخفض في آخر
ف بالإبداع والابتكار حيث يمنحهم حرية نسبية في تكون إنتاجيتهم عالية في المناخ المتص

وكذلك استعرضت هذه المراجعات دراسات وجدت أن الأداء والرضا . إنجاز أعمالهم
الوظيفي لدى المدراء كان مرتفعاً عندما أدركوا أن مناخهم التنظيمي متناسب لطبيعة 

 منظمتهم غير متناسب ، مقارنة بالمدراء الذين يرون أن مناخ(Personalities)شخصياتهم 
وخلصت بعض الدراسات الاستعراضية، المذكورة آنفاً، أن بعض العوامل . مع شخصياتهم

 .التنظيمية والأفراد داخل المنظمة لهم تأثير على المناخ التنظيمي
 

ومن ذلك يتضح، حسب ما خلصت إليه هذه المراجعات، أن هناك عوامل داخلية  
فالقيم . مناخ التنظيمي والتي سوف تتطرق لها هذه الدراسةوخارجية تحدد طبيعة وماهية ال

الإدارية لدى المدراء في المنظمة تؤثر في ظهور مناخ تنظيمي متصف إما بالبيروقراطية 
وبنفس . والرسمية أو بالسماح بالمشاركة في اتخاذ القرارات ودعم روح الفريق الواحد

وكذلك يعتبر . تأثير على مناخها الإداريالطريقة فإن للنمط القيادي الغالب في المنظمة 
 من أحد محددات ومصادر المناخ التنظيمي، (Organizational Structure)البناء التنظيمي 

 (Mechanistic) ديموقراطياً، أو ميكانيكياً (Organic)حيث يؤثر في كون المناخ عضوياً 
وعية الشخصيات والأعمار وكما تؤثر قيم وأنماط القيادة للمدراء، فإن ن. بيروقراطياً

والعوامل . والمستويات التعليمية لدى أفراد المنظمة تؤثر في طبيعة المناخ التنظيمي
الخارجية مثل الوضع الاقتصادي في البلد يؤثر في رغبة متخذي القرار في تحمل درجات 
 عالية أو منخفضة من المخاطرة بناءً على مدى الرخاء التي تتمتع به المنظمة والذي

 .يعكس الحالة الاقتصادية في البلد
 

وبالإضافة إلى ذلك سوف تتطرق هذه الدراسة للمقاييس التي طورتها بعض  
الرقابة، والقيادة : الدراسات والتي حاولت أن تقيس الأبعاد المختلفة للمناخ الإداري مثل

، والإبداع، الإدارية، والبناء التنظيمي، واتخاذ القرارات، وطبيعة حل المشاكل الإدارية
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واحتوى كل مقياس للمناخ الإداري على مجموعة مختلفة من . والابتكار، واللامركزية
 .الأبعاد على حسب طبيعة الدراسة وما يركز عليه الباحثين

وسوف تتطرق هذه الدراسة أيضاً إلى كيفية تكوين المناخ التنظيمي وتقارن بين  
 أو الموضوعي، (Structuralist)ي وجهات نظر ومداخل مختلفة مثل المدخل البنائ

 والإبقاء، – والجذب – والمتمثل في عملية الاختيار (Subjectivist)والمدخل الحكمي 
ثم تناقش هذه الدراسة بعض الانتقادات للدراسات ذات . (Interactionst)والمدخل التفاعلي 

إدراكات ووجهات نظر العلاقة بالمناخ التنظيمي، ومنها الافتراض أن أفراد المنظمة لديهم 
 (Perceptual)متشابهة، وهل يختلف وصفنا للمناخ التنظيمي بالأساليب الحكمية الإدراكية 

عنه باستخدام الأساليب والمقاييس الموضوعية مثل العمر وسنوات الخدمة والمستويات 
التعليمية والعمليات التنظيمية وما يشابهها من مقاييس؟ وهل يصف المناخ التنظيمي 

الأفراد داخلها؟ وهل هنالك فرق بين المناخ التنظيمي والرضا الوظيفي؟ وهل " أم"لمنظمة ا
المقاييس المستخدمة تقيس فعلاً أبعاد المناخ التنظيمي؟ وهل يجدر بنا أن نفحص ظاهرة 
المناخ التنظيمي في مستوى الفرد، أم المجموعة، أم الأقسام الإدارية، وهل هذا الفحص 

 المنظمة؟ وهل الأساليب والطرق الإحصائية التي نستخدمها لفحص يختلف في مستوى
هذه الظاهرة وعلاقتها بالمتغيرات التنظيمية الأخرى ملائمة؟ إن مناقشة هذه التساؤلات 
والانتقادات في هذه الدراسة والدراسات السابقة، وخاصة الاستعراضية، سوف تثري بلا 

 .شك معرفتنا لهذه الظاهرة الهامة
 

 وتقارنه (Collective Climate) تناقش هذه الدراسة المناخ الجماعي وسوف 
 Work) وجماعة العمل (Work Team Climate)بالمناخ التنظيمي ومناخ فريق العمل 

Group Climate)وسوف تناقش هذه .  والفروقات والمعاني المستنتجة من هذه الأنواع
 Organizational)مع الثقافة التنظيمية الدراسة موضوع هام وهو مقارنة المناخ التنظيمي 

Culture) وما أوجه التشابه والاختلاف على المستويات الفلسفية والفهمية والمعرفية ،
 والمنظمة أو البيئة وعلاقة –ثم نتطرق لشرح التكيف والانسجام بين الفرد . والتجريبية

 .ذلك بالمناخ التنظيمي
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سوف نناقش بشيء من التفصيل تأثير وفي الأجزاء الأخيرة من هذه الدراسة  
المناخ التنظيمي على المتغيرات التنظيمية الأخرى، واحتمالية تعاملنا مع المناخ كمتغير 

 Moderating) أو متغير معدَّل (Mediating Variable)مستقل وتابع أو حتى كمتغير وسيط 

Variable) .لإبداعي والأخلاقي ثم نستعرض بعض أنواع المناخ مثل المناخ الإبتكاري وا
ثم نختتم هذه الدراسة بإمكانية فحص هذه الظاهرة في المؤسسات . في المنظمات

السعودية، وكيف يمكننا قياسها وفحصها واختبار مدى تشابه نتائج هذه الفحوصات 
والاختبارات التجريبية مع نظائرها في الغرب والدول الأخرى، وخاصة الولايات المتحدة 

ولذلك .  كانت معظم دراسات المناخ التنظيمي نظِّرت واختبرت عليهاالأمريكية التي
يتضح الغرض من هذه الدراسة وهي استعراض ومراجعة ونقد المفاهيم الأساسية للمناخ 
التنظيمي، وتعاريفه، وقياسه، ومناقشة الأبحاث والدراسات التي أجريت على المناخ 

ص المناخ التنظيمي في المؤسسات التنظيمي، وشرح وتوصية للدراسات اللاحقة لفح
 .السعودية

 
 :تعريف المناخ التنظيمي

.  ويفهم الأفراد بيئتهم التنظيمية(Perceive)يتحدد المناخ التنظيمي حينما يدرك  
وأثناء تشكيلهم لهذا الفهم والإدراك، يعمل الأفراد كمعالجين للمعلومات باستخدام مدخلات 

من خصائص ) ٢(ظمة والخصائص التي تميزها، و الأحداث العملية في المن) ١: (من
ويظهر الشكل الكامل . الفرد المستقبل لهذه الأحداث مثل قيمه ورغباته واحتياجاته

لإدراكات وفهم المنظمة كنتيجة للأنشطة المتعددة، والتفاعلات، وردود الفعل، والتجارب 
لتفاعل بين الخصائص ولذلك يعكس المناخ التنظيمي ا. التي يواجهها الفرد في منظمته

 .(Schneider & Hall, 1972, p.447). الشخصية والتنظيمية
 

يشير المناخ التنظيمي إلى : "المناخ التنظيمي كالآتي) سلوكم(و) هيلرجل(ويعرف  
 والصفات التي يمكن أن تُدرك أو تُفهم حيال منظمة معينة (Attributes)مجموعة الرموز 

منظمة، والتي تنبثق من الطريقة التي تتعامل فيها المنظمة أو أو الأنظمة الفرعية لهذه ال/و
ويتضمن . (Hellriegel & Slocum, 1974, p.256)" أنظمتها الفرعية مع أعضائها وبيئتها

الاستجابات الإدراكية هي عبارة ) ١: (هذا التعريف مؤشرات مختلفة في المناخ التنظيمي
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المستوى ) ٢(، و(Evaluative)قييمية  وليست ت(Descriptive)عن استجابات وصفية 
 التي يمكن معالجة المقاييس والمفاهيم الخاصة بالمناخ (levels of Analysis)التحليلي 

وحدة التحليل المعنية ) ٣(، و(Micro) وليس جزئي (Macro)التنظيمي هو مستوىً كلي 
لهذه ) ٤(بالوصف والرموز هي المنظمة أو نظام فرعي محدد فيها وليس الفرد، و 

 .(Hellriegie & Slocum, 1974, p.256)الإدراكات نتائج سلوكية 
 

 & James)وفي استعراضهما للدراسات التي أُجريت على المناخ التنظيمي، صنّف  

Jones, 1974)مدخل المقاييس المتعددة ) ١: ( تعاريف المناخ التنظيمي طبقاً لثلاث مداخل
مدخل ) ٣(لإداركية للوصف التنظيمي، و مدخل المقاييس ا) ٢(للوصف التنظيمي، 

 .المقاييس الإدراكية للوصف الفردي
 

مجموعة من الخصائص التي : "ويعرف المدخل الأول المناخ التنظيمي كالتالي 
مستقرة عبر ) ب(تُميز المنظمة عن غيرها من المنظمات، و) أ: (تصف المنظمة والتي

 .Forehand & Gilmer, 1964, p)لمنظمة تأثر في سلوكيات الأفراد داخل ا) ج(الزمن، و

 (Attributes)مجموعة من الرموز : "ويعرف المدخل الثاني المناخ التنظيمي كالتالي. (362
والخاصة بمنظمة معينة والتي يمكن انبثاقها من الطريقة التي تتعامل فيها المنظمة مع 

مناخ التنظيمي شكل وبالنسبة للعضو الواحد في المنظمة، يأخذ ال. أعضائها وبيئتها
 والتوقعات التي تصف المنظمة بشكل خصائص ثابتة (Attitudes)مجموعة من الاتجاهات 

"  والنتائج– والنتائج والنتائج –وبشكل علاقات بين السلوك ) مثل درجة الحرية في العمل(
(Campbell et al., 1970, p.390) . والمدخل الثالث يعرف المناخ التنظيمي كإدراكات

 المذكور آنفاً في (Schneider & Hall, 1972, p.447)أنظر تعريف [دية للبيئة التنظيمية فر
كملخص "وهذا المدخل يعرف المناخ التنظيمي أيضاً ] بداية هذا الجزء من الدراسة

 (Global Impression)ولذلك فإنه انطباع عام . للإدراكات التي يملكها الأفراد عن المنظمة
 .(Schneider & Snyder, 1975, p. 318)" عن طبيعة المنظمة

 
 تعريف المدخل الأول كونه شامل لجميع (James & Jones, 1974)وينتقد الباحثان  

الخصائص التنظيمية وأن ليس فيه مساهمة مضافة لنظرية التنظيم، وأن المناخ التنظيمي 
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ه لا يعطي إلا رديف لمصطلح الحالة التنظيمية ويبدو كأن"في هذا التعريف يظهر كأنه 
وانتقد هذان الباحثان . (James & Jones, 1974, p. 1099)" مصطلح لغوي جميل وشامل

أيضاً تعريف المدخل الثاني والثالث كونهما يستخدمان المناخ التنظيمي كمفهوم عام 
(Global Concept) يدمج بين المتغيرات التنظيمية والاختلافات الفردية مما يجعل من 

ويقترح الباحثان، كما سنناقش لاحقاً، . خ التنظيمي متغيراً غامضاً ومبهممفهوم المنا
 .التمييز بين المناخ التنظيمي والمناخ النفسي

 
المناخ هو عبارة عن أحكام وصفية : "وهنالك دراسة أخرى تعرف المناخ كالتالي 

" والتي تظهر من الأحداث، والعمليات، والعلاقات التي تنشأ داخل محيط معين
(Jackofsky & Slocum, 1988, p. 319) . وهنالك تعريف آخر يحوي بين طياته بعض من

المناخ التنظيمي هو عبارة عن خصائص ثابتة "عناصر الثقافة التنظيمية وينص على أن 
تحتوي على مجموعة من ) أ(و : نسبياً للمنظمة والتي تميزها عن غيرها من المنظمات

، و .... بالنسبة إلى بعض الأبعاد مثل الحرية، والثقةإدراكات الأعضاء حيال منظمتهم
تعكس القيم ) د(تخدم كأساس لتفسير الحالة، و ) ج(تنتج من تفاعل الأعضاء، و ) ب(

" تعمل كمصدر للتأثير في تكوين السلوكيات) ه(والعادات والاتجاهات لثقافة المنظمة، و 
(Moran & Volkwein, 1992, p. 19). 

 
دمت الدراسات والأبحاث الحديثة التعاريف المذكورة أعلاه بشكل عام استخ 

لتوضيح مفهوم المناخ التنظيمي والذي يساعد في بلورة مقاييس الأبعاد الخاصة بهذا 
وحيث ركزت معظم هذه التعاريف على وجهات النظر والإدراكات الشخصية . المفهوم

وف نناقش في الجزء للأفراد حيال الخصائص والصفات الموجودة في منظماتهم، فس
 .التالي محددات ومصادر وأسباب وجود المناخ التنظيمي

 
 :مصادر وتكوين المناخ التنظيمي

 المناخ التنظيمي، اقترح (Etiology)في مراجعتهما الهامة لأدبيات مسببات  
 & Schneider)شرح نظري لعملية تكوين المناخ التنظيمي ) ريكرز(و ) سنايدر(

Reichers, 1983)لماذا يُكَوِّن الأفراد الذين : "أثناء طرحهما النظري رفعا سؤالاً هاماً و
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يواجهون العديد من المثيرات في بيئة العمل إدراكات متشابهة ومتجانسة حيال هذه 
ومن هذا المنطلق، وبالرغم من . (Schneider & Reickers, 1983, p.25)" المثيرات

 يزال الأفراد في المنظمة يعطون معانٍ اعترافنا أن هنالك فروقات فردية، ولكن لا
(Meanings) متشابهة ومتجانسة لأوجه الحياة المختلفة في المنظمة (Schneider & 

Reichers, 1983) . في ماهية مصادر ) أنظر المراجعات سابقة الذكر(لقد اختلف الباحثون
دية والشخصية المناخ التنظيمي وأسبابه، فبعضهم يقترح أنها تنبع من الفروقات الفر

والبعض الآخر يقترح أنها نابعة من البناء التنظيمي وتأثيره على . للأفراد داخل المنظمات
وهنالك آخرون يقترحون أن الأسباب والمصادر نابعة من التفاعل الذي يحصل . الأفراد

خلال الاتصالات بين الأفراد داخل مجموعة أو فريق العمل أو القسم الذي يعمل به 
 .الأفراد

 
 أن الأوضاع والعمليات التنظيمية تؤثر في (Payne & Pugh, 1976)ويقترح  

. (Organizational Events)إدراك وقيم واتجاهات أفراد المنظمة حيال الأحداث التنظيمية 
ولذلك يظهر المناخ التنظيمي من النواحي الموضوعية لبيئة العمل مثل حجم المنظمة، 

اتخاذ القرارات، ونوع التقنية المستخدمة في الإنتاج، والمركزية، واللامركزية في 
. والقوانين والسياسات والإجراءات التنظيمية التي تحدد سلوك الأفراد داخل المنظمات

 Structural)" مدخل البناء في شرح مسببات المناخ التنظيمي: "ويسمى هذا المدخل

Approach to the Etiology of Climates). 
 

:  ويدعى(Schneider & Reichers, 1983)اني كان قد اقترحه والمدخل الث 
 Selection-Attraction-Attrition Approach to the)"  والتهالك– والجذب –الاختيار "

Etiology of climate)  . من قبل المنظمة " يُختارون"ويشير هذا المدخل إلى أن الأفراد
الأفراد المنظمة التي تتجانس " يَختار"لك بناءً على شخصيات وأراء واتجاهات معينة، وكذ

ولذلك نجد الأفراد ينجذبون ويصبحوا متعلقين بما هو . مع شخصياتهم وأراءهم واتجاهاتهم
وحينما يكون الاختيار سيئاً ولا ينسجم مع ما هو موجود في . موجود في المنظمة

ت الخاطئة من قبل المنظمة، بسبب المعلومات الخاطئة المعطاة من المنظمة أو التفسيرا
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الأفراد أثناء عملية الاختيار والتوظيف، ينسحب هؤلاء الموظفون عن طريق تركهم 
 .للمنظمة والذهاب إلى منظمة أخرى تنسجم مع قيمهم واتجاهاتهم وشخصياتهم

 
 Symbolic Interactionist)" مدخل التفاعل الرمزي: "والمدخل الثالث يدعى  

Approach to the Etiology of Climate) . ويشير هذا المدخل إلى أن المعاني التي تصدر
بمعنى . الذي يحدث بين الأفراد داخل المنظمة" التفاعل"عن المناخ التنظيمي تنبع من 

) مثل القسم أو مجموعة وفريق العمل(آخر، أن الأفراد داخل الأنظمة الفرعية في المنظمة 
م الشفوية والكتابية، ويصدر عن هذا يتفاعلون مع بعضهم البعض، من خلال اتصالاته

 .التفاعل استجابات وتفسيرات لعناصر البيئة المحيطة بهم
 

 هو عبارة عن (Schneider & Reichers, 1983)والمدخل الرابع والذي اقترحه  
ويخلص هذان الباحثان إلى أن في كل مدخل من . دمج للثلاث مداخل المذكورة أعلاه

. نظر لكيفية تكوين المناخ التنظيمي وأسبابه ومصادرهالمداخل تنظير مهم ووجهة 
يوضح التجانس في النظر لأسباب ومصادر المناخ، بينما المدخل الثاني " البنائي"فالمدخل 

يعبر عن عملية التجانس من وجهة نظر الموظفين الجدد في المنظمة والتي تتطابق مع ما 
ث يخلص إلى أن هذا التجانس ما هو إلا هو موجود فعلاً في المنظمة، بينما المدخل الثال
ويشير الباحثان إلى أن المحصلة النهائية . نتيجة للتفاعل المستمر بين الأفراد في المنظمة

) أي المناخ التنظيمي(لهذا التجانس في وجهات النظر حيال العناصر المكونة لبيئة العمل 
وبالرغم . ي أو مجموعة العمليحدث داخل الأنظمة الفرعية في المنظمة مثل القسم الإدار

من التجانس في البناء التنظيمي، والتجانس في وجهة نظر الأفراد، إلا أنه هنالك فروقات 
وليس بين مجموعات ) أي داخلها(بين جماعات العمل نظراً لكثافة التفاعل بين أفرادها 

لباحثان إن هذه الخلاصة التي رفعها هذان ا. (Schneider & Reichers, 1983)العمل 
فتحت المجال لدى الباحثين اللاحقين إلى بلورة مفهوم المناخ التنظيمي وساعدت على 

 .تطوير مقاييس لأبعاده والذي انعكس على فحص هذه الظاهرة في منظمات الأعمال
 

 بعض الباحثين مثل (Schneider & Reichers, 1983)ولقد حفزت دراسة  
 التوجه في تكوين المناخ وتطويره ليمتد إلى  لتبني هذا(Ashforth, 1985)) أشفورث(

 ٨



اقتراح المدخل التفاعلي في مجموعات العمل، وإلى دور الموظفين الجدد في تكوين المناخ 
التنظيمي، وإلى فحص الثقافة التنظيمية وتأثيرها على المناخ التنظيمي، وإلى تأثير المناخ 

و ) شنايدر(ا حفزت دراسة كم. (Symbolic Management)على الرمزية في الإدارة 
 في (Multilevel Analysis)إلى التركيز على المستويات التحليلية المتعددة ) ريكرز(

فحص ظاهرة المناخ التنظيمي، والمتغيرات التنظيمية الأخرى، كما خلصت إليه دراسة 
(Glick, 1985) .ات حيث هذه النظرة متعددة المستويات التحليلية تلقي الضوء على الفروق

مستوى (أو النفس اجتماعية ) مستوى الفرد(النظرية والمفاهيم بناءً على جذورها النفسية 
وهذا سوف يساهم في فهم العناصر المختلفة ). مستوى المنظمة(أو الاجتماعية ) المجموعة

 .المكونة للمناخ التنظيمي
 

قدمة كما ذكر في م(ومن بعض المصادر والعناصر التي تحدد المناخ التنظيمي  
القيم الإدارية، والنمط القيادي، والحالات الاقتصادية، والبناء : الآتي) هذه الدراسة

التنظيمي، وصفات أعضاء المنظمة، وحجم المنظمة، وطبيعة العمل في المنظمة، والتقنية 
المستخدمة، والصناعة التي تتبع لها المنظمة، والمركزية، والمشاركة في اتخاذ القرارات، 

وهذه المصادر والمحددات تقودنا . راطية، وغيرها من العناصر التنظيمية المختلفةوالديموق
 .إلى مناقشة مقاييس المناخ التنظيمي

 
 :قياس المناخ التنظيمي

ترجع أهمية مفهوم المناخ التنظيمي لكونها مكنت الباحثين لدراسة أبعاد متعددة  
وهذا . (Schneider & Hall, 1972)من السلوك التنظيمي تحت مظلة مفهوم عام واحد 

 كان له إيجابياته وسلبياته على دراسات (Single Global Concept)المفهوم العام الواحد 
فبالرغم من شموليته واحتواءه على أبعاد مختلفة ساهمت في إعطاء . المناخ التنظيمي

ملخص عن سلوكيات المنظمة، إلا أنه أضاف بعض من التعقيدات والصعوبات التي 
اجهت الباحثين أثناء تطويرهم مقاييساً للمناخ التنظيمي واستخدام المناهج البحثية و

وكما أسلفنا في الجزء الخاص بتكوين المناخ التنظيمي، . والتجريبية المختلفة في دراساتهم
وليس . فإن هنالك وجهات نظر متعددة حيال مفهوم المناخ وإلى كيفية التوصل إلى قياسه

ن الزيف فصل التنظير عن القياس، حيث يقود عدم الوضوح في التنظير م"هنالك شك أنه 
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 .Schneider & Reichers, 1983))" إلى مقاييس وطرق قياس غير دقيقة أو غير صحيحة

p. 21) . وعلى سبيل المثال فإن أحد التطورات التي حصلت في منهجيات قياس المناخ
ن في قياسهم المناخ التنظيمي قبل الشروع التنظيمي كانت الأهمية التي ركز عليها الباحثو

وهذا التركيز أدى إلى تطوير مقاييس . في فحص علاقته بالمتغيرات التنظيمية الأخرى
 .دقيقة أضفت بعض الوضوح لمفهوم المناخ التنظيمي

 
والتطور المنهجي الآخر في قياس المناخ التنظيمي تمثل في مقدرة الباحثين في  

بين المناخ التنظيمي وبعض المقاييس التنظيمية الأخرى، خاصة توضيح أوجه الاختلاف 
 ;Guion, 1973: أنظر مثلاً(فبعض التنظير والدراسات القديمة . الرضا الوظيفي

Johanneson, 1973 ( أشارت إلى الضعف في بعض الأبحاث لتوضيح الفرق بين المناخ
: أنظر مثلاً(ات لاحقة ولكن كان هنالك دراس. (Job Satisfaction)والرضا الوظيفي 

Joyce & Slocum, 1975; Lafollette & Sims, 1975; Schneider & Snyder, 1975 (
 بيئة (Evaluations) وتقييم (Description)أشارت وأوضحت أن هنالك فرق بين وصف 

. فالوصف يستخدم في المناخ التنظيمي، بينما التقييم يستخدم في الرضا الوظيفي. العمل
دراسات أن مفردات العينة تستطيع التفريق بين وصف بيئتهم وتقييمها كما نتج ودلت ال

 الذي فحص مقياس للمناخ التنظيمي ومقياس (Schneider & Snyder, 1975)عن دراسة 
والسبب في هذا .  للرضا الوظيفي، وأثبتا أنهما مفهومان مختلفان(JDI)آخر مختلف هو 
، يعود إلى أن الباحثين القدامى استعاروا بعض (Johannesson, 1973)الخلط، كما يشير 

 .البنود من مقاييس الرضا الوظيفي واستخدموها في تطوير مقاييس للمناخ التنظيمي
 

إن من أحد المشاكل التي أشير إليها في أدبيات المناخ هو تحديد أبعاد المناخ  
 يحوي (Generic)مل ويشير بعض الباحثين إلى أن المناخ التنظيمي مصطلح شا. التنظيمي

: أنظر مثلاً(بين طياته أبعاد ومتغيرات مختلفة تجعل منه مفهوم شائب وصعب الاستخدام 
Guion, 1973; James & Jones, 1974 .( فعلى سبيل المثال، انتقد مفهوم المناخ التنظيمي

 & James) مع متغيرات مثل البناء التنظيمي والتقنية والرسمية (Overlap)كونه يتداخل 

Jones, 1974) ومع القيادة ،(Jones & James, 1979) ومع الكفاءة والمخاطرة ،(Lawler, 

Hall, & Oldham, 1974) ومع التعارض والغموض ،(Jones & James, 1979) وغيرها ،
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وبالرغم من هذا التداخل فإن المعرفة التي نحصل عليها . العديد من المتغيرات التنظيمية
 سوف نفقدها بجعله أحادي (Multidimensional)ظيمي متعدد الأبعاد من جعل المناخ التن

 ويصبح كمثيله من المتغيرات المذكورة أعلاه، ونفتقد متغير (Unidimensional)البعد 
يجب علينا الإبقاء على المناخ التنظيمي والنفسي كمتغير نافع . "يربط بين الفرد والمنظمة

 .(Glick, 1985, p. 606)"  والتنظيمية–لاقة الفردية للمعالجة ذات الأبعاد المتعددة للع
 

مؤشر "و . تعددت المقاييس التي اُستخدمت في أبحاث أدبيات المناخ التنظيمي 
 والذي (Business Organization Climate Index, BOCI)" المناخ التنظيمي في الأعمال

ة التي اُستخدمت في  يعتبر من أحد المقاييس الهام(Payne & Pheysey, 1971)طوره 
مقياس فرعي، وكل مقياس ) ٢٠(ويحتوي هذا المقياس على . دراسات المناخ التنظيمي

بنود، تقيس أبعاداً مختلفة من أبعاد المناخ ) ٨(من هذه المقاييس الفرعية يشتمل على 
 للمناخ التنظيمي في) وليس تقييماً(وفي هذا المقياس يعطي أفراد العينة وصفاً . التنظيمي
واستنتجت دراسة حديثة معامل ثبات المقاييس الفرعية التي استخدموها من . منظمتهم
. (Patterson, Payne, & West, 1996) (α = .89) إلى (α = .65) من (BOCI)مقياس 

) ٢(الفعالية الإدارية ، ) ١: ( هي كالتالي(BOCI)وأمثلة من الأبعاد التي يحتويها مقياس 
الاهتمام ) ٥(اهتمام الإدارة للمشاركة، ) ٤( مساءلة السلطة، )٣(استخدام القوانين، 

خدمة العملاء، ) ٨(حب الاجتماعية والاختلاط بالآخرين، ) ٧(تَقَبُّل الابتكار، ) ٦(بالعمل، 
الاهتمام بالعلوم ) ١٢(الاهتمام بالمستقبل، ) ١١(تقنية المعلومات، ) ١٠(الجودة، ) ٩(

 .(Sparrow & Gaston, 1996)ية، والثقافة الإدار) ١٣(والتقنية، 
 

 Agency)وهناك مقياس آخر للمناخ التنظيمي ويدعى استبانة مناخ الوكالة  

Climate Questionnaire, ACQ) مقاييس فرعية تقيس أبعاد مثل) ٦( ويحتوي على :
المساعدة الإدارية، والبناء الإداري، الاهتمام بالموظفين الجدد، التعارض بين الوكالات، 

 (Jackofsky & Slocum, 1988)واستخدم ). Schneider, 1972: أنظر(استقلالية الوكيل و
 ويحتوي على سبعة مقاييس فرعية تقيس (Newman, 1977)مقياساً كان قد طوره الباحث 

خصائص ) ٢(النمط القيادي للرئيس المباشر، ) ١: (عدة أوجه من المناخ التنظيمي وهي
) ٦(كفاءة الموظف، ) ٥(الدافعية في العمل، ) ٤(لعمل، العلاقة بزميل ا) ٣(العمل، 
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 & Jackofsky)وحصل . ربط الأداء بالمكافآت) ٧(المشاركة في اتخاذ القرارات، 

Slocum, 1988) على ثبات مقاييس تتراوح بين (α = .71) إلى (α = .87). 
 

مي المتصف  للمناخ التنظي(Facet-Specific)وكمحاولة حديثة لقياس بُعداً محدداً  
بنداً ) ٣٨( مقياساً مكوناً من (Anderson & West, 1998)، طوَّر (Innovation)بالإبداع 
والجديد في هذا المقياس أنه ركز على مناخ الإبداع في . مقاييس فرعية) ٦(يحتويهم 

، ولم يشتمل على الأوجه والأبعاد (Team Climate Inventory, TCI)مجموعة العمل 
وطبقاً لما نتج عن تحليل العامل في .  التنظيمي في مجموعة العملالأخرى للمناخ

والمشاركة الأمنيـة، ) ٢(رسالة فريق العمل، ) ١: (دراستهما فقد نتج عنه خمس عوامل
 .وعدد مرات التفاعل) ٥(ودعم الإبداع، ) ٤(والاهتمام بالعمل، ) ٣(
 

 مقياساً (Hershberger, Lichtenstein, & Knox, 1994)واستخدمت دراسة أخرى  
مقاييس ) ١٠( والذي يشمل (Work Environment Scale, WES)يدعى مقياس بيئة العمل 

الانغماس الوظيفي، التجانس مع الزملاء، (العلاقات ) أ: (فرعية منظمة في ثلاث نطاقات
، )الحرية، الاهتمام بالعمل، وضغوط العمل(النمو الشخصي ) ب(، )والمساعدة الإشرافية

وقد ). الوضوح، الرقابة، الابتكار، والراحة الطبيعية(تغيير النظام والمحافظة عليه ) ج(
. (α = .76) و (α = .51)نتج عن هذه الدراسة معاملات ثبات للمقاييس الفرعية تتراوح بين 

، استخدم )تايوان(وفي دراسة أجريت على شركات صناعية صغيرة ومتوسطة الحجم في 
ومن هذه .  إحدى عشر بعداً لقياس المناخ التنظيمي(Lin, Madu, & Kuei, 1999)الباحثون 

) ٣(الضغوط التنافسية، ) ٢(الاتجاه العام نحو المنظمة، ) ١: (الأبعاد التي فحصت
) ٦(الاهتمام بالذات، ) ٥(اهتمام المنظمة بالموظف، ) ٤(التوقعات حول بقاء المنظمة، 

التركيز على ) ٩(التأييد لنشاط الفرد، ) ٨(، التأييد لمجهود الفرد) ٧(فعالية المنظمة، 
التحكم الإداري في سلوك ) ١١(المركزية في القيادة داخل المنظمة، ) ١٠(الأداء، 
 ثلاث أبعاد (Shadur, Kienzle, & Rodwell, 1999)واستخدمت دراسة أخرى . الموظف

 (OCI, Organizational Climate Index)فقط من أبعاد المناخ التنظيمي مستخدمة مقياس 
والمساعدة، وكان معامل ثبات المقاييــس ) ٣(والابتكار، ) ٢(البيروقراطية، ) ١: (وهي

 .، على التوالي)89. ،  92. ، 89.(
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 Perceptual)من الملاحظ أن المقاييس المذكورة أعلاه جميعها مقاييس إداركية  

Measures)اد المناخ التنظيمي، حيث تعتمد على إجابات مفردات العينة لوصف أبع .
وهنالك مقاييس موضوعية لا تعتمد على الوصف الفردي الذي يقوم به مفردات العينة 

 ,Evans, 1963; Lirtzman, House, & Rizzo, 1973; Pugh: أنظر على سبيل المثال(

Hickson, Hennings, & Turner, 1969.( 
 

 الإداريين إلى موظفي ويعتبر عدد المستويات الإدارية، ونسبة عدد الموظفين 
الإنتاج، عدد القوانين الرسمية، والعمر، والجنس، وسنوات الخدمة، والعمليات التنظيمية، 
ومستويات التعليم، وحجم المنظمة وما شابه أمثلة على المقاييس الموضوعية للمناخ 

 وبالرغم من دقة وصحة هذه المقاييس الموضوعية للمناخ التنظيمي إلا أنه. التنظيمي
فعلى سبيل المثال هذه المقاييس عديدة جداً ودقيقة لدرجة أنه . يشوبها بعض المشاكل

وكذلك فإن المقاييس الموضوعية للمناخ تؤثر بطريقة غير مباشرة في . يصعب تفسيرها
ومع ذلك فإن استخدام . أعضاء المنظمة ويصعب ربطها وعلاقتها بسلوك المنظمة

ضافة للموضوعية ربما تضيف من دقة قياس المناخ، الدراسات للمقاييس الإدراكية بالإ
وتعطي فرصاً لعمل مقارنة في كيفية تأثير كل منهما في كيفية المتغيرات التنظيمية 

 .والفردية في نفس الدراسة
 

 :نقد مفهوم المناخ التنظيمي
لا تخلو أدبيات المناخ التنظيمي من نقد لمفهومه، ومن أبرز الانتقادات التي  

المناخ التنظيمي يعتمد على الافتراض القائل بأن الأفراد في الأنظمة " أن ظهرت هو
الفرعية أو المنظمة وفي مستوى إداري معين يجب أن يكون لديهم إدراكات متشابهة حيال 

فبعض الدراسات، إن لم يكن . (Hellriegel & Slocum, 1974, p. 256)" المناخ التنظيمي
 بالرغم من (Average Means)ى أخذ المتوسطات الحسابية أغلبها، يدرس المناخ بناءً عل

وجود قيم قصوى للوصف الذي يعطيه أفراد العينة البحثية في الأنظمة الفرعية أو 
يعتقدون أن هنالك ارتباك حول "والنقد الثاني يتمثل في أن الكثير من الباحثين . المنظمة

هذا . (Guion, 1973, p. 121)" يعكس صفات المنظمات أم صفات الأفراد) المناخ(هل 
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بالإضافة إلى الانتقاد الذي يتمثل في كون المناخ مرادف للرضا الوظيفي، كما أسلفنا، وأنه 
 .يحتوي على متغيرات عديدة من المفاهيم التنظيمية

 
والنقد الآخر يرجع إلى التساؤل حول ماهية المناخ التنظيمي من حيث الطريقة  

هل يعكس المناخ التنظيمي الطرق : فالتساؤل هو.  المنظمةالتي يصفها به الأفراد في
 ;Ashforth, 1985: أنظر مثلاً( التي يصف بها الأفراد هذا المناخ (Cognitive)الفكرية 

James & Sells, 1981; Schneider & Reichers, 1983( أم أنه يعكس الإدراك المشترك ،
(Shared Perception)لأشياء الفعلية في المنظمة، مثل السياسات  الذي يملكه الأفراد حول ا

 & Guion, 1973; Jackofsky: أنظر مثلاً(التنظيمية والطرق الإدارية المتبعة في المنظمة 

Slocum, 1988; Patterson, West, & Payne, 1992; and Payne, 1990 .( ويشير بعض
رق الفكرية والإدراك الباحثين إلى أن كلا الطريقتين أو المدخلين المتمثلتين في الط

 المشترك مكملين لبعضهم البعض وليسا منعزلين عن بعضهما البعض
 (Not Mutually Exclusive) (Anderson & West, 1998). 
 

ولقد واجهت الطرق التي استخدمها الباحثون لقياس المناخ التنظيمي الكثير من  
كما ) Johanneson, 1973ناخ، دراسات المراجعات الأساسية للم: أنظر مثلاً(الانتقادات 

وتخلص الدراسات التي راجعت هذا المفهوم . أسلفنا في الجزء السابق من هذه الدراسة
إلى التباين في قياس المناخ بطرق موضوعية وطرق إدراكية بعضها مركزاً على 

أنظر (الفروقات الفردية والآخر على مستويات تحليلية أخرى مثل مجموعة وفريق العمل 
 ).Patterson et al, 1996: مثلاً

 
والنقد الآخر لمفهوم المناخ التنظيمي يرجع، كما سوف نناقش في الأجزاء اللاحقة  

 Level of)، والمستوى التحليلي (Unit of Theory)من هذه الدراسة، إلى الوحدة النظرية 

Analysis)ت وبالرغم من الدراسا.  التي درست وفحصت فيه أبعاد المناخ التنظيمي
العديدة التي حاولت أن توضح أهمية دراسة المناخ التنظيمي على عدة مستويات تحليلية 

فإنه لا يزال هنالك مشكلة في حل ) Glick, 1980أنظر مثلاً، (تقود إلى تنظيرات مختلفة 
ومعظم المشاكل . معضلة هل الأفضل أن نفسر الظاهرة على مستوى الفرد أم المنظمة
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ن الدراسات متعددة المستويات التحليلية يشوبها بعض الخلط وعدم الطبيعية التي تظهر م
الاتساق بين وحدة النظرية، والملاحظة، وإجراءات البحث، وتحليل البيانات بالطرق 

 .الإحصائية
 

وبدأ التوجه الحديث في أدبيات المناخ التنظيمي يساهم في حل هذه المشكلة، أي  
ادة تنظير هذا المفهوم على مستويات تحليلية متعددة مشكلة الوحدة النظرية والتحليل، بإع

توضح الفروقات النظرية بين، على سبيل المثال، المناخ التنظيمي لمجموعة العمل وبين 
 ,Zohar, 2000; Dansereau & Alutto: أنظر مثلاً(المناخ التنظيمي على مستوى المنظمة 

في الحقيقة، التطورات " فإنه (Schnider & Reichers, 1983, p. 20)وكما يشير ). 1990
النظرية تقترح بوضوح أن مفهوم المناخ التنظيمي يعطينا بدائل نافعة لشرح الدافعية في 
سلوك العمل، وتضيف التركيز الذي نحتاجه لأهمية ظاهرة المجموعة في الأبحاث 

". التنظيمية، ونتج عن ذلك بعض من الوضوح والدقة في مفهوم المناخ التنظيمي نفسه
وسوف نناقش في الجزء التالي مشكلة الوحدة النظرية والمناخ التنظيمي في المستويات 

 .التحليلية المتعددة
 

 :المناخ التنظيمي والمستويات التحليلية
أشرنا في الجزء السابق من هذه الدراسة إلى المشاكل التي واجهت أدبيات المناخ  

مستويات التحليلية والتي أدت إلى الغموض التنظيمي ومنها الخاصة بالوحدة النظرية وال
وهناك . في هذه الظاهرة مؤثراً سلبياً على قياسها وفحص علاقتها بالمتغيرات الأخرى

نزعة من بعض الباحثين إلى شرح هذه الظاهرة وقصرها على ميولهم التخصصي 
 – الموظف –فعلماء النفس يحصرون هذه الظاهرة على مستوى الفرد . والبحثي

وعلماء الاجتماع، من . زون على الاختلافات الفردية في وصف المناخ التنظيميويرك
الجهة الأخرى، يركزون على المستوى التنظيمي حيث يعكس مفهوم كلي خارج نطاق 

وهنالك علماء النفس الاجتماعيين ينظرون للمناخ التنظيمي كظاهرة تقع بين الفرد . الفرد
 والفردية، – أي بين المنظمات –لفروقات التنظيمية والمنظمة، أو بمعنى آخر مزيج من ا

 .وهؤلاء يركزون أكثر على مستوى مجموعة وفريق العمل
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وهنالك مجموعة أخرى من الباحثين يقترحون أن هذه الظاهرة يمكن تفسيرها  
 ,Florin, Giamartino, Kenny, & Wandersman: أنظر(على مستويات تحليلية متعددة 

1990; Zohar, 2000 .( ولقد أظهرت بعض الدراسات التي أجريت على القيادة الإدارية
(Al-kelabi, 1991) والأداء الوظيفي (Al-kelabi, 2000) والقيادة الفردية (Dansereau et 

al., 1995, 1998) . وأيضاً المناخ التنظيمي(Florin et al., 1990) الفائدة التي نتجت من 
المتعددة في توضيح هذه المتغيرات التنظيمية بطرق تنظيرية استخدام المستويات التحليلية 

وأثناء استعراضه لتعريف المناخ التنظيمي كإدركات مشتركة من قبل أعضاء . مختلفة
"....  أن (Zohar, 2000, p. 587)المنظمة للسياسات والطرق والعمليات التنظيمية، أشار 

تحليليين، بمعنى، السياسات والطرق مصادر إدراك المناخ التنظيمي تتعلق في مستويين 
) ويقصد بها تنفيذ سياسات المنظمة(التنظيمية تتعلق بمستوى المنظمة والعمليات الإشرافية 

ولذلك يصبح من الممكن الحديث عن ...... تتعلق بمستوى مجموعة العمل التحليلي
ابية في إن هذه الضب". مناخ على مستوى المنظمة وآخر على مستوى المجموعة) وجود(

تعريف المناخ التنظيمي على عدة مستويات تحليلية كانت محل تساؤل في الأبحاث القديمة 
 (Drexler, 1977, p. 38)ويتساءل ). James & Jones, 1974; Drexler, 1977: أنظر مثلاً(

هل المناخ، على سبيل المثال، يمكن تعريفه على مستوى المنشأة ككل، أم أن تعريفه 
 (Drexler, 1977)ض أنظمتها الفرعية مثل الأقسام والإدارات؟ ودراسة محدود في بع

استنتجت أن هنالك مناخ تنظيمي ومناخ خاص بالوحدات والأقسام الإدارية، وقد شملت 
مجموعة عمل وينتمون إلـى ) ١٢٥٦(موظفاً يعملون فــــي ) ٦٩٦٦(عينة دراسته 

 .منظمة مختلفة) ٢١(
 

" مستوى الفرد"لباحثين ودرست المناخ التنظيمي على عرَّفت مجموعة كبيرة من ا 
(Individual Level)) ًأنظر مثلا :Jame & Jones, 1974; Joyce & Slocum, 1982; 

Schneider, 1975( وهنالك مجموعة أقل تقترح أن الصفات التي يعطيها الفرد عن المناخ ،
قامت . دارية الأعلىممكن تجميعها لتمثل المناخ في مجموعة العمل والوحدات الإ

 بفحصه على مستوى (Aggregate Climate)الدراسات التي أجريت على تجميع المناخ 
، وعلى )Drexler, 1977; Jones & James, 1979:أنظر على سبيل المثال(الوحدة التنظيمية 

، وبناءً على المتغيرات )Schneider & Snyder, 1975: أنظر مثلاً(المراكز التنظيمية 
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 تشكل (Membership)، أو طبقاً لعضوية )Schneider, 1975: أنظر مثلاً(موغرافية الدي
 .(Joyce & Slocum, 1984)بناءً على التشابه في إدراك المناخ 

 
 دعماً لوجود ما يسمى المناخ (Joyce & Slocum, 1984)ولقد نتج عن بحث  

عي أو التراكمي  كنوع من أنواع المناخ التجمي(Collective Climate)الجماعي 
(Aggregate Climate) والذي يظهر عندما يتجمع أفراد داخل المنظمة بناءً على التشابه 

وهذا التجمع ليس تجمعاً رسمياً وإنما عضويته . فيما بينهم أثناء وصف المناخ التنظيمي
 الذي يجمع الأفراد في (Cluster Analysis)وحدوده يحددها التحليل الإحصائي 

 . طبقاً للتشابه في إجاباتهم حيال المناخ التنظيمي(Clusters)مجموعات
 

 بوجود المناخ (Joyce & Slocum, 1984) مع ما اقترحه (Payne, 1990)لم يتفق  
 أنه لا (Payne, 1990)ويشير . الجماعي، وأنه لا يعبر عن مناخ فرعي داخل المنظمة
حصائية، وإنما يمكننا أن نعتبره يمكن اعتبار المناخ الفرعي طبقاً لما نتج عن عملية إ

بمعنى آخر، . مناخاً فرعياً إذا كان يُعبر عن تجمع رسمي أو جماعي له حدوده وعضويته
الاتفاق في وصف المناخ من قبل أفراد المنظمة لا يعكس مناخاً فرعياً فيها وإنما حصل 

 لم (Joyce, & Slocum, 1984)الاتفاق بسبب متغيرات أخرى تجمع هؤلاء الأفراد، وأن 
 .يوضحوا هذه المتغيرات

 
 استنتج (Jackofsky & Slocum, 1988) (Longitudinal Study)وفي دراسة طولية  

مجموعات من الأفراد لديهم نظرة (هذان الباحثان أربعة أنواع من المناخ الجماعي 
، وهذه المجوعات تتبع في عضويتها لأربعة أقسام في )متشابهة عن المناخ التنظيمي

وفي الزمن الثاني للدراسة . (Time 1)المنظمة، وكان ذلك في الزمن الأول من الدراسة 
(Time 2) وجد الباحثان أيضاً أربعة أنواع جماعية، ولكنهم لا يتبعون أقساماً معينة، أو أي 

وبالرغم من هذه النتائج أصبح . شكل من أشكال التجمع الجماعي الرسمي أو غير الرسمي
 مقبولاً لدى الباحثين لظاهرة المناخ (Collective Climate)الجماعي مصطلح المناخ 

وفي دراسة حديثة على المناخ الجماعي لم يجد . (Cluster Analysis)التنظيمي وباستخدام 
(Patterson et al., 1996) دعماً لهذه الظاهرة أثناء فحصها وربطها بمتغير الإنعزال 
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ويرجع . ومتغير كثافة التفاعلات بين الأعضاء)  حدأفراد يعملون في مبنى وا(الطبيعي 
هؤلاء الباحثون وجود مناخ أو عدة أنواع من المناخ الجماعي إلى التشابه في الشخصيات 

 .أو القيم أو العادات، وليس بعضوية رسمية داخل المنظمة
 

 :الفرق بين المناخ التنظيمي والمناخ النفسي
 Psychological)بين المناخين النفسي تشير أدبيات المناخ أن هنالك فرق  

Climate) والتنظيمي (Organizational Climate)  (James & Jones, 1974; Joyce & 

Slocum, 1979, 1982) . ،ويعكس المناخ النفسي وصف الفرد للعمليات والطرق التنظيمية
ما يعبر عنها بينما يعكس المناخ التنظيمي الصفات المجمعة للبيئة التنظيمية، وغالباً 

. (Joyce & Slocum, 1982, p. 951-952)بالمتوسط الحسابي لإدراكات أعضاء المنظمة 
 لدى (Climate Discrepancy) اختلاف المناخ (Joyce & Slocum, 1982, p. 953)ويعرف 

بمعنى ". الفرق بين مناخه النفسي وبين المتوسط الحسابي لمناخ منظمته: "الفرد كالتالي
" الفرد"للمناخ النفسي مطروحاً منه وصف " أفراد المنظمة"وسط الحسابي لوصف أدق، المت

 Individuals Climate)وأول محاولة لفحص علاقة اختلاف المناخ لدى الفرد . لهذا المناخ

Discrepancy) مع الأداء والرضا الوظيفي كانت في دراسة (Joyce & Slocum, 1982) ،
 . المناخ كان عبارة عن تنظير لهذا المفهوموما سبقه من دراسات عن اختلاف

 
وعلى النقيض من معظم الباحثين الذين استخدموا المتوسط الحسابي للمناخ  

، فإن (Error)النفسي، باعتبار أن الانحراف عن المتوسط هو عبارة عن خطأ إحصائي 
(Joyce & Slocum, 1982) الفرد  يعتبر أن هذا الخطأ هو عبارة عن الاختلاف بين وصف

ومن ذلك يتضح أن هذان الباحثان . ومعدل الوصف لأفراد المنظمة لمناخهم التنظيمي
المناخ النفسي ) ٢(، )Average: المعدل(المناخ التنظيمي ) ١: (يصنفون المناخ إلى

الفرق بين الأول والثاني والذي يسميانه الاختلاف في ) ٣(، )الوصف الفردي للمناخ(
 .المناخ

 
ذه الدقة في تصنيف المناخ في المنظمة إلا أن هنالك خلط بين ما وبالرغم من ه 

 (James & Jones, 1974)فيخلص . يُعرَف بالمناخ التنظيمي وبين ما يُعرَف بالمناخ النفسي
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إنه إذا اقتصر قياس المناخ التنظيمي على مقاييس إدراكية، فإنه يجب تسميته المناخ 
عينة كبيرة اشتملت عدة منظمات ومجوعات عمل وفي دراسته التجريبية على ". النفسي"

 أن (Drexler,1977)والعديد من الأفراد، سبق وصف هذه العينة في هذه الدراسة، أثبت 
المقاييس الإدراكية التي استخدمها في دراسته تعكس المناخ التنظيمي وليس المناخ النفسي 

سته أن الاختلاف يرجع للفرد أو الأفراد في المنظمة، حيث نتج في درا) الإدراكي(
للاختلاف بين المنظمات أو بين الوحدات التنظيمية وليس الاختلاف بين الأفراد ، مُعبراً 

، (Drexler, 1977, p. 41)ولذلك يمكننا القول، كما خلص إليه . (Variance)عنه بالتغاير 
يبقى " المناخ التنظيمي"أنه إذا كان التغاير في المناخ يخص المنظمة فإذاً مصطلح 

ولحل مشكلة الخلط بين المناخ النفسي والمناخ التنظيمي، . المصطلح الأفضل للاستخدام
، كما أشرنا في الجزء السابق من هذه الدراسة، إلى فحص مفهوم (Glick, 1985)يقترح 

، مركزين على متغيرات (Multilevel)المناخ التنظيمي على عدة مستويات تحليلية 
 .تنظيمية وليست نفسية

 
 :المناخ التنظيمي والتكيف بين الفرد والبيئة

 ,Ostroff)يفترض علماء التنظيم أن هنالك علاقة متبادلة بين الأفراد ومنظماتهم  

1993; Pfeffer & Salancik, 1978) . والذي يحدد مفهوم التكيف بين الفرد والبيئة
(Person-Environment Congruence)سجام بين خصائص  أنه إذا كان هنالك ملائمة وان

وبين خصائص وصفات الفرد فسوف يكون هنالك فعالية ) أو البيئة التنظيمية(التنظيم 
وكما ذكرنا سابقاً في هذه الدراسة فإن المنظمات تختار . مرتفعة لكل من الفرد ومنظمته

 –موظفيها طبقاً لانسجام صفاتهم مع صفات المنظمة، وذلك من خلال عملية الجذب 
ولذلك، ومن خلال التفاعل بين الأفراد ). Schneider, 1987: أنظر( والتهالك –والاختيار 

ومنظماتهم والتفاعل بين الأفراد والذي يوجه نشاطات المنظمة طبقاً لأهدافها، فإن هؤلاء 
 والعمليات التنظيمية (Organizational Structure)الأفراد يحددون البناء التنظيمي للمنظمة 

 .والمناخ التنظيمي
 

 بأخذ بيانات من (Ostroff, 1993)ولأهمية التكيف بين الفرد وبيئته التنظيمية قام  
وصنف مقياسين منفصلين لكل )  مدرسة٢٩ فرداً يعملون في ٥٨١(مفردات عينة بحثه 
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وأبعاد المناخ التنظيمي؛ ويعبر المقياس الأخير عن ) ب(، الخصائص الشخصية ) أ: (من
 هذا الباحث كل مقياس على مستوى كل (Aggregate)وجمع . خصائص البيئة التنظيمية

 عن تكيف (Ostroff, 1993)مدرسة من المدارس الموجودة في عينة البحث، ولقد عبر 
 بين مقياس الخصائص الشخصية وأبعاد (Agreement)الفرد مع البيئة في مدى التوافق 

 . المقياسينالمناخ التنظيمي، وكلا البيانات كانت من الوصف الفردي لكلا
 

ولقد وجدت دراسة هذا الباحث أن التوافق بين خصائص الفرد والمناخ له علاقة  
التقدم الأكاديمي، والأداء الإداري، والرضا (معنوية مع ثلاثة مقاييس للفعالية التنظيمية 

 وجد هذان الباحثان أن (Ostroff & Rothausen, 1997)وفي دراسة أخرى ). عن المنظمة
 في المدارس التي فحصتها هذه الدراسة عدَّلت العلاقة بين (Tenure)ة مدة الخدم

، بمعنى آخر وجدا أن الأساتذة الذين خدموا مدة )البيئة(خصائص الفرد والمناخ التنظيمي 
أطول في المدارس كان تكيفهم أفضل مع بيئتهم المدرسية مقارنة بمن كانت خدمتهم أقل 

(Ostroff & Rothausen, 1997, p. 179) . وهذه النتيجة أيضاً تدعم العملية المقترحة من
(Schneider, 1987) والمتمثلة في جذب المنظمة للموظفين واختيارهم والمحافظة عليهم إذا 

 .كان هنالك انسجام بين خصائصهم الشخصية وبين خصائص منظماتهم
 

لية التنظيمية إن العلاقة بين خصائص الفرد والبيئة والتكيف بينهما وعلاقته بالفعا 
. فالأهمية الأولى ترجع للتأثير الكبير الذي يؤثره الأفراد في منظماتهم. له عدة أهميات

والثانية تعود إلى أن المنظمة نفسها تختار الأفراد المتناسبين مع مناخها وبيئتها التنظيمية 
ي وصف وهذا ربما يفسر التشابه ف. والذين سوف يحافظون على ديمومة المناخ التنظيمي

والتي ربما أثر فيها ) الأقسام والإدارات وخلافه(المناخ التنظيمي من قبل أفراد المنظمة 
المدراء والرؤساء المباشرون في عملية الاختيار والجذب لنوعية معينة من الموظفين 

 وجود علاقة (Ostroff & Rothausen, 1997)ولقد دعمت دراسة . تختلف باختلاف الأقسام
ولقد . جوعات العمل أكثر معنوية من العلاقات على مستوى التحليل الفرديعلى مستوى م

إذا كان : " الأهمية العملية لهذا التكيف بالتالي(Ryan & Schmit, 1996, p.75-76)لَخَّص 
هنالك نسبة مرتفعة من الموظفين الذين يملكون تكيفاً ضعيفاً مع المناخ السائد في المنظمة 

 ". للباحثين التنظيمين هل نغير البيئة أم الأفراد؟فذلك سوف يوجه سؤالاً
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 :الفرق بين المناخ التنظيمي والثقافة التنظيمية
 والثقافة التنظيمية (Organizational Climate)لم يصل الفرق بين المناخ التنظيمي  

(Organizational Culture) إلى الاختلاف فقط في المفهوم والتعريف وطرق ومناهج 
و حتى الاختلاف في وجهات النظر، وإنما وصل إلى حروب نظرية ونزاعات التحليل أ

ولقد ظهرت دراسة . بين العلماء والباحثين في أدبيات المناخ التنظيمي والثقافة التنظيمية
تستعرض أوجه الاختلاف بين المفهومين ) دينيسون( أجراها (Review Study)استعراضية 

(Denison, 1996). 
 

 مهما كان تعريفنا للثقافة، فإنها لا تعتبر (Schwartz & Davis, 1981, p. 32)يقول  
ويعبر بعض الباحثين عن الثقافة التنظيمية بمجموعة من القيم والمعتقدات والمفاهيم . مناخاً

المشتركة بين أعضاء المنظمة، وأن الثقافة التنظيمية تحدد القيم الأساسية لأعضائها 
الطريقة الصحيحة في التفكير والتصرف وما يجب أن تكون وتوجه الموظفين الجدد إلى 

ولقد طوِّرَ مفهومي المناخ . (Denison, 1996)عليه الأشياء في المنظمة وكيف يتم إنجازها 
والثقافة من قبل باحثين من حقول معرفية مختلفة وباستخدام منهجيات بحثية مختلفة، 

 حقل علم النفس وعلم النفس الاجتماعي، وينتمي الباحثون في ظاهرة المناخ التنظيمي إلى
 (Anthropology)بينما ينتمي الباحثون في ظاهرة الثقافة التنظيمية إلى حقل علم الإنسان 

وعلى النقيض من . هذا الاختلاف انعكس على فهم وشرح الظاهرتين. وعلم الاجتماع
مظهر والمنهج ذلك، فهنالك باحثون ينظرون إلى هذا الاختلاف على أنه اختلاف في ال

. (James, James, & Ashe, 1990; Joyce & Slocum, 1984)وليس اختلاف في الجوهر 
بينما ينظر آخرون إلى أن الثقافة التنظيمية ظاهرة مختلفة عن ظاهرة المناخ التنظيمي 

(Ott, 1989) . ويُرجع(Sparrow & Gaston, 1996) الاختلاف في المفهومين إلى 
، والوحدات (Frames of Organizational Reference)ية التنظيميـة الاختلاف في المرجع

فبينما المرجعية . (Units of Analysis)، والوحدات التحليلية (Units of Theory)النظرية 
التنظيمية للباحثين في المناخ التنظيمي تتمثل في المخططات النفسية التي ترتكز على القيم 

المناخ على مستوى المنظمة، فإن هذه المرجعية حسب الشخصية للأفراد والتي تشكل 
وجهة نظر الباحثين في الثقافة التنظيمية تتمثل من تفاعل هذه المخططات على مستوى 
المجموعات الرسمية من خلال فهم وإدراك مشاكل هذه المجموعات، بمعنى آخر الثقافة 
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 & Sparrow)توى الفرد التنظيمية هي مفهوم على مستوى المنظمة ويمكن تجزئته إلى مس

Gaston, 1996, p. 681) . وبينما الوحدة النظرية في أبحاث المناخ التنظيمي ترتكز على
الفرد والصفات النفسية المشتركة، فإن الوحدة النظرية في أبحاث الثقافة التنظيمية ترتكز 

 ,Sparrow & Gaston)على العادات والمعتقدات والأيدلوجيات التي تنبع من المنظمة نفسها 

1996, p. 681) . في أبحاث ) أو المستوى التحليلي(وطبقاً لذلك، نجد أن الوحدة التحليلية
المناخ التنظيمي تتمثل في الفرد، بينما في أبحاث الثقافة التنظيمية تتمثل في المجموعات 

 .الرسمية وليس الفرد
 

 Qualitative)لنوعية تركز أدبيات الثقافة التنظيمية على المنهجيات والتحليلات ا 

Analysis) بينما تركز أدبيات المناخ التنظيمي على المنهجيات والتحليلات الكمية ،
(Quantitative Analysis) . ،وتكون البيانات التي تعبر عن ظاهرة الثقافة استكشافية

ات عن وليست قياسية، وتُجَمَّع عن طريق المقابلات أو الحالات الدراسية، بينما تجمع البيان
. ظاهرة المناخ التنظيمي عن طريق الاستبانات التي تعبأ من قبل مفردات العينة المعنية

ولقد ناقشنا في الأجزاء السابقة من هذه الدراسة المقاييس المستخدمة لقياس المناخ 
التنظيمي وأبعاده وعناصره المختلفة، والتي بالطبع لا تُستخدم في أدبيات الثقافة التنظيمية 

يكون التركيز في أدبيات الثقافة التنظيمية على ملاحظة الأشياء السطحية مثل اللغة حيث 
 والتي يسهل ملاحظتها ولكن يصعب ترجمتها، (Myths) والخرافات (Symbols)والرموز 

 والعادات والتقاليد والقيم (Rituals)بالإضافة إلى ملاحظة بعض السلوكيات مثل الطقوس 
 والتي (Sparrow & Gaston, 1996) الرسمية في المنظمات التي تصدر عن المجموعات

 .تكون في العادة دائمة وقليلة التغيُّر
 & ,Hofstede, Neuijen, Ohayr)وكان هنالك محاولة من مجموعة من الباحثين  

Sanders, 1990)ولقد تم في هذه الدراسة فحص القيم الأساسية، .  لقياس الثقافة التنظيمية
، والرموز، والتي لم يلجأ الباحثون السابقون (Heroes)ور البطولية والطقوس، والص

ولقد خلص . لقياسها بطرق كمية واكتفوا بملاحظتها ومحاولة فهمها واستكشافها فقط
(Moran & Volkwein, 1992) إلى أنه بالرغم من أن المناخ والثقافة مفهومين مختلفين إلا 

مفهومين يشتركان مع بعضهما كونهما عنصرين أولاً، كلا ال. أنهما مفهومين مرتبطين
وثانياً، إن القيم . معبرين عن أبعاد المنظمة من خلال العمليات الاتصالية والاجتماعية
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 & Moran)والمعاني التي تشتملها ثقافة المنظمة هي محددات وعناصر لمناخها التنظيمي 

Volkwein, 1992). 
 

) دنيسون( هامة للعالم (Review Study)ولقد ظهرت دراسة استعراضية  
استعرضت أوجه الاختلاف والتشابه بين مفهوم الثقافة التنظيمية ومفهوم المناخ التنظيمي 

(Denison, 1996) . يقول ) دنيسون(وفي محاورته النقدية لاستعراض(Hoy, 1997, p. 

 مساهمة هامة ومستحق عملها منذ مدة لأدبيات الثقافة) ١٩٩٦دنيسون، (عمل : "(13
وكان الفرق المستنتج . التنظيمية والمناخ التنظيمي بإجراءه مقارنة شاملة لهذين المفهومين

بين هذه الأدبيات، والأبحاث التي فُحصت، والأساسيات النظرية لهذين المنظورين 
التنظيميين، كانت واضحة، وصادقة، ونافعة، وفي وجهة نظري، خطوة نحو الدمج بين 

وإذا استمر التطوير في دراسة تكوين وتأثير البيئات الاجتماعية . منظوري الثقافة والمناخ
يجب أن تنتهي بين الباحثين في مجال المناخ " الحروب التنظيرية"في المنظمات، فإن 

إلى أن الباحثين في ) دنيسون(وفي مقارنته بين أدبيات المناخ والثقافة يشير ". والثقافة
 وإنما على تأثير الأنظمة (Evolution)لى التطور أدبيات المناخ التنظيمي لا يركزون ع

التنظيمية على مجموعات العمل والأفراد، بينما يركز الباحثين في أدبيات الثقافة التنظيمية 
 .على التطور الذي يحدث على الأنظمة الاجتماعية على مر الزمن

 
لتنظيمية  إلى أن الباحثين يركزون في أدبيات الثقافة ا(Denison, 1996)ويشير  

على أهمية الفهم العميق للافتراضات الأساسية، والمعاني الفردية والشخصية، ووجهة 
النظر الداخلية للمنظمة، بينما يركز الباحثون في المناخ التنظيمي على إدراكات أعضاء 
التنظيم للعمليات والطرق التنظيمية الواضحة والقريبة على سطح الحياة التنظيمية للمنظمة 

قد ) أي المناخ والثقافة(إلى أن المنظورين ) دنيسون(ويخلص . تاج أبعاد المناخ منهاواستن
) دنيسون(ويشير . نتج عنهما نظريات، ومنهجيات، ومسببات، ونتائج مختلفة ومتميزة

تشبه إلى حد ما في المحتوى والمنهج الأبحاث " الثقافة"أيضاً إلى أن الأبحاث الحديثة في 
) دنيسون(وخلاصة . التنظيمي" المناخ"في ) يات والسبعينيات الميلاديةفي الستين(القديمة 

ولا ) التفسير(النهائية تقول أنه يجب أن يُنظر إلى هذين المنظورين على أنهما يختلفان في 
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على دمج المفهومين ) دنيسون(ويحث . (Denison, 1996, p.645)) الظاهرة(يختلفان في 
 .وهي تأثير البيئة الاجتماعية في المنظماتلأنهما يعبران عن ظاهرة واحدة 

 
 :المناخ الإبتكاري والأخلاقي في المنظمة

أشرنا في الأجزاء السابقة أن هنالك عدة أبعاد، ومقاييس، للمناخ التنظيمي في  
المنظمة، وسوف نركز في هذا الجزء على بعض أنواع المناخ التي اعتبرتها بعض 

فهنالك بعض الدراسات التي ركزت على . لتنظيميالدراسات سائدة في بعض المناخ ا
، والمناخ الإبداعي الابتكاري (Cummings, 1965) (Creative Climate)المناخ الإبداعي 

(Innovation Climate) (Anderson & West, 1998) والمناخ الأخلاقي ،(Ethical 

Climate) (Victor & Cullen 1988; Vardi, 2000) . وقد أجرى(Cummings, 1965) 
دراسة تمهيدية على طبيعة المناخ التنظيمي الملائم لظهور وتعزيز وصيانة الإبداع 

وطبقاً للتحليل الذي أجراه في دراسته استنتج . الموجه لتحقيق الأهداف التنظيمية
(Cummings, 1965) خصائص وأبعاد معينة للمناخ التنظيمي الذي يلائم الإبداع، وسمى 

 ، (Creative Organization)وي على هذه الأبعاد بالمنظمة الإبداعية المنظمة التي تحت
درجة قليلة من الرسمية للعمـل، ) ١: (ومن بعض الخصائص المميزة للمنظمة الإبداعية

ومنح الحرية في العمل ومشاركة من ) ٣(وتوفير المصادر البشرية اللازمة للعمل، ) ٢(
والنزعة ) ٥(لاً مفلطحاً وليس عمودياً، ووجود هيك) ٤(يتوقع أن يكونوا مبدعين، 

وفصل وظيفة تطوير الأفكار عن وظيفة تقييم ) ٦(لاستخدام النتائج الفعلية في التقييم، 
وتطوير نظام مكافآت ) ٨(وفتح قنوات الاتصال بين الأقسام ذات المعرفة، ) ٧(الأفكار، 

عمله وإعطاؤه الحرية في اختيار الفرد ل: يجذب ويحث الأفراد المبدعين في المنظمة مثل
العمل ودعم تطور الفرد المهني وتقدير مهنته وتميز المهنيين عن غيرهم في الترقية 

وإيجاد مناخ تنظيمي وفلسفة إدارية تركز على افتراض أن جميع الأفراد ) ٩(وخلافه، 
مبدعين وأن تدريبهم متميز ويجنحون إلى الإبداع بما لديهم من مواهب وقدرات ودافعية 

هذه الأمثلة من أبعاد المناخ الإبداعي بلا شك سوف تؤثر على . عالية لتحقيق أهدافهم
الموظفين وتبرز ما لديهم من إبداع وسوف يؤثرون بماهية مناخهم الإبداعي ويعيدون 
تشكيله بما يتلاءم أكثر مع ميولهم الإبداعية، ويجذب موظفون جدد يمكنهم التكيف مع هذا 

 .المناخ
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 (Anderson & West, 1998) لقياس مناخ إبداع مجموعة العمل قام وفي محاولة 
ولقد اختار هذان . (Team Climate Inventory, TCI)بتطوير مخزون مناخ فريق العمل 

وكانت مناقشتهما .  يتمثل في مناخ إبداع العمل(Specific Climate)الباحثان مناخاً محدداً 
دداً من المناخ التنظيمي عوضاً عن المناخ تدور حول تعريف وتصنيف وقياس بعداً مح

 نظرتهما للمناخ المحدد من الافتراض الذي (Anderson & West, 1998)ولقد أخذ . العام
 والقائل بأنه من غير المجدي تطبيق مفهوم المناخ (Schneider & Reichers, 1983)رفعه 

 المناخ النوعي، أو المناخ بدون الأخذ بمرجعية معينة ومحددة مثل التغيير في المناخ، أو
 الاتجاه نحو دراسة (Rousseau, 1988)وبنفس الطريقة دعَّمت . الإبتداعي والإبتكاري

واشتمل مقياس مخزون مناخ فريق العمل على أربعة . مناخاً محدداً بدلاً من المناخ العام
ان إلى أنه إذا ، ويناقش الباحث(Vision)الأول هو الرؤية . أبعاد خاصة بالإبداع والإبتكار

كان هنالك رؤية محددة لفريق العمل تتمثل في أهداف واضحة فإن ذلك سوف يساعد هذا 
الفريق على تطوير طرق عمل خاصة بتلك الأهداف ويجعل أعضاء الفريق أكثر إبداعاً 

 (Participative Safety)والبعد الثاني يتمثل في المشاركة الآمنة . في تحقيق تلك الأهداف
من خلالها تكون المشاركة في اتخاذ القرار أساساً للدافعية ومدعمة لعمل أعضاء والتي 

والبعد الثالث . الفريق في إيجاد مناخ مساعد وبيئة تمنع إدراك المخاوف لأعضاء الفريق
 Task) يتمثل في التركيز على العمل (Anderson & West, 1998)الذي استخدمه 

Orientation)تمام مشترك من أعضاء الفريق لأداء العمل بتميز في ، ومن خلاله يظهر اه
الجودة وربطه بالرؤية المشتركة، والنتائج، والذي يتصف باستمرارية التقييم والتعديل 

 ,Anderson & West)والبعد الرابع والأخير الذي استخدمه . والرقابة على جودة العمل

 ويكون على صورة دعم عملي (Support for Innovationa) يتمثل في دعم الإبداع (1998
 .لتطوير وتحسين طرق إنجاز العمل

 
 التنظيمية لها بعض (Norms)إن بعض أنواع المناخ والتي توضح العادات   

الأساسيات الأخلاقية والتي تحدد ما يجب أن يعمله الفرد وما يجب عليه تجنبه أثناء تعامله 
. (Cohen, 1995; Naumann & Bennett, 2000; Victor & Cullen, 1988)مع الآخرين 

 يعملون في أربع شركات، وجد (N = 872)ومن خلال فحصهما لعينة من الموظفين 
(Victor & Cullen, 1988) إن المناخ الأخلاقي في العمل كان متعدد الأبعاد، وأن هنالك 
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، اختلافات في أنواع المناخ الأخلاقي في المنظمات مرتبطة في الوظيفة، ومدة الخدمة
) ١: (وقد استنتج هذان الباحثان خمس أبعاد للمناخ الأخلاقي. وعضوية مجموعة العمل
والرعاية ) ٢(، )أي اتباع قوانين وقواعد المهنة وعدم خرقها(القوانين والقواعد المهنية 

والاهتمام ) ٤(، )إتباع قوانين الشركة(والقوانين ) ٣(، )أي مراعاة الآخرين والاهتمام بهم(
ولقد خلص هذان . والاستقلالية في اتباع الأخلاقيات الفردية) ٥(لشركة، بمصلحة ا

الباحثان إلى أن هنالك محددات للمناخ الأخلاقي تتمثل في العادات الاجتماعية النابعة من 
المجتمع، والشكل التنظيمي السائد في المنظمة، وبعض العوامل التنظيمية مثل سياسة 

 علاقة عكسية (Vardi, 2001)ي دراسة أخرى وجد وف. الاختيار والتعيين والفصل
 وبين (Victor & Cullen, 1988)ومعنوية بين ثلاث من الأبعاد الخمسة التي استنتجها 

 .(Organizational Misbehavior)السلوكيات التنظيمية غير المرغوبة 
 

ة ويتضح مما سبق ذكره في هذا الجزء من الدراسة أن هنالك أشكال وأنواع متعدد 
وهذه الأنواع تختلف من منظمة إلى أخرى، وأيضاً يمكن . ومحددة من المناخ التنظيمي

وهذا التغاير في المناخ التنظيمي بين المنظمات وداخلها . تكونها داخل المنظمة الواحدة
يعكس أهمية دراستها وفحصها ومعرفة مسبباتها وآثارها على المنظمة وعلى العملية 

ولا شك أن المناخ التنظيمي إذا اتصف بالإبداع أو بأخلاقيات . اتالإدارية داخل المنظم
معينة سوف يجذب نوعية معينة من الموظفين تدعم هذا المناخ وتبلوره، والذي بدوره 

وفي الجزء التالي من هذه الدراسة سوف نستعرض . سوف يؤثر على فعالية المنظمات
ظيمي بأبعاده المختلفة بالمتغيرات الدراسات التجريبية التي فحصت علاقة المناخ التن

 .التنظيمية الأخرى
 

 :المناخ التنظيمي وتأثيره وعلاقاته
 مثل (Antecedent Variables)يرتبط المناخ التنظيمي بعلاقات مع متغيرات سابقة  

البناء التنظيمي والبيئة التنظيمية، ويؤثر أيضاً في متغيرات تنظيمية تابعة، ويعتبر أحياناً 
 & James)فعلى سبيل المثال وجد .  وسيطاً بين متغيرات تنظيمية مستقلة وتابعةمتغيراً

James, 1989) علاقة بين المناخ التنظيمي ومتغيرات بنائية (Structural) مثل التقنية 
 (Lindell & Whitney, 1995)ووجد . وحجم وعدد المستويات التنظيمية وتشكيل الأدوار
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ومتغيرات بنائية مثل حجم المنظمة والموظفين وموارد علاقة بين المناخ التنظيمي 
وهناك دراسات أخرى وجدت أن للمناخ التنظيمي تأثير على متغيرات تابعة . المنظمة

فبعض الدراسات وجدت على مستوى الفرد علاقة بين . على مستوى الفرد والمنظمة
 ,James & Jones)ية  والإنتاج(James & Jones, 1980)المناخ التنظيمي والرضا الوظيفي 

وعلى مستوى المنظمة وجدت . (Schneider & Bowen, 1985) وترك الوظيفة (1976
بعض الدراسات علاقة بين المناخ التنظيمي والفعالية التنظيمية والأداء التقني 

(Kozlowski & Hults, 1987) والوقاية من الحوادث (Zohar, 1980) والأداء التنظيمي 
(Lindell & Whitney, 1995) . وهنالك دراسات استنتجت أن متغير المناخ التنظيمي

 .(Lindell & Brandt, 2000)يتوسط العلاقة بين متغيرات مستقلة ومتغيرات تابعة 
 

 & ,Hershberger, Lictenstein)وجدت دراسة في منتصف التسعينيات الميلادية  

Knox, 1994) أن هنالك علاقة بين الصبغات الوراثية (Genetics) وبين المناخ التنظيمي 
وهذه الدراسة تشير بوضوح أن الأفراد . (Supportive Climate)وخاصة المناخ الداعم 

يختلفون في نظرتهم ووصفهم للمناخ التنظيمي، وهذا الاختلاف نابع من الاختلاف في 
 .صبغاتهم الوراثية

 
، وجدت هذه موظفاً يعملون في شركة معلومات تقنية) ٢٩٦(وفي دراسة على  
 أن هنالك علاقة بين المناخ التنظيمي (Shadur, Kienzle, & Rodwell, 1999)الدراسة 

وفي دراسة على شركات تايوانية . (Job Involvement)الداعم وبين الانغماس الوظيفي 
 أن هنالك علاقة بين (Lin, Madu, & Kuei, 1999)صغيرة ومتوسطة وجدت دراسة 

 Quality Management) الطرق الإدارية ذات النوعية العالية المناخ التنظيمي وبين

Practices) . وفي دراسة أخرى(Griffin & Mathieu, 1997) ،على منظمتين عسكريتين 
وجد الباحثان أن العمليات والإدراكات على مستوى إداري معين كان له تأثير على 

دراسة وجد الباحثان أن المناخ ففي هذه ال. العمليات والإدراكات على مستوى إداري آخر
. التنظيمي على المستوى الأعلى له علاقة بالمناخ التنظيمي على المستوى الإداري الأدنى

ووجدا كذلك أن المناخ التنظيمي له علاقة مع القيادة والعمليات داخل مجموعات العمل في 
وجدت أن  (Barling & Wade, 1990)وفي دراسة أخرى . كلا المستويين الإداريين
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المناخ التنظيمي، :  حددته ثلاث متغيرات(Company Commitment)الارتباط بالشركة 
 & Tesluk, Vance)وهنالك دراسة أخرى . والرضا الوظيفي، والانغماس الوظيفي

Mathieu, 1999) وجدت أن المناخ المشارك في القطاعات والوحدات التي فحصت 
وهذا يوضح مدى تأثير . تجاهات وسلوكيات الموظفينتفاعلت فيما بينها في التأثير على ا

 .المناخ على تصرفات وسلوكيات الأفراد في المنظمات
 

محل ) ٥٩٤(موظف يعملون في ) ٣٠٠٠٠(وفي دراسة تسويقية على أكثر من  
زبون يتسوقون من هذه المحلات التجارية، وجدت هذه ) ٣٠٠٠٠(تجاري وعلى أكثر من 

) ١: ( على المستوى التحليلي للمحلات التجارية(Borucki & Burke, 1999)الدراسة 
 وبين أهمية (Service Climate Variables)علاقة معنوية بين متغيرات مناخ الخدمة 

وكانت متغيرات مناخ الخدمة من ) ٢(الخدمة للإدارة العليا في المحلات التجارية، 
دراسة، وباستخدام هذه العينة وتدل هذه ال. محددات الأداء الخدمي لدى موظفي المبيعات

، أهمية المناخ في تنبؤ مستويات (Path Analysis)الكبيرة والتحليل الإحصائي المستخدم 
 .الأداء لدى موظفي المبيعات

 
موظفاً ) ٢١٩( على (Feldt, Kinnunen, & Mauno, 2000)وفي دراسة حديثة  

ن المناخ التنظيمي الجيد يعملون في أربعة منظمات فنلندية، وجد هؤلاء الباحثون أ
 Sense of)والانخفاض في عدم الأمان الوظيفي له علاقة في الإحساس بالتماسك 

Coherence)ولقد ظهر من هذه الدراسة أن .  والذي بدوره له علاقة بالارتياح في العمل
وهذا . للمناخ التنظيمي علاقة أقوى مع الإحساس بالتماسك مقارنة بعدم الأمان الوظيفي

 ,Waters)وهذه الأهمية سبق أن دُعِّمت في دراسة . هر أهمية تأثير المناخ التنظيمييظ

Roach, & Batlis, 1974) مقياس للمناخ التنظيمي ) ٢٢( الذي استنتج علاقات معنوية بين
وبين متغيرات خاصة بالاتجاهات الوظيفية مثل الرضا الوظيفي، والعلاقات الشخصية، 

 .، والدافعية(Job Involvement)والانغماس الوظيفي ومعرفة مؤشرات التطور، 
 

 & Prichard) من منظمتين (N = 76)وفي دراسة استخدمت عينة من المدراء  

Karasick, 1973) وجد هذان الباحثان أن المنظمة بشكل عام والوحدات التنظيمية داخلها 
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لتنظيمي وبين أداء أثرت في المناخ التنظيمي، ووجدا أيضاً علاقة قوية بين المناخ ا
وفي دراسة أخرى على موظفين . الوحدات التنظيمية والرضا الوظيفي لدى الموظفين

 علاقتان معنويتان بين كل من (LaFollett & Sims, 1975)يعملون في مركز طبي وجد 
ووجدا أن هاتين العلاقتين . المناخ التنظيمي والعمليات التنظيمية وبين الرضا الوظيفي

وقد خلصت هذه . في ماهيتهما عن علاقة الرضا الوظيفي بالأداء الوظيفيمختلفتين 
الدراسة على أن المناخ متغير مختلف عن الرضا الوظيفي كما كانت تعتقده بعض 

وفي . الدراسات في الستينيات الميلادية، كما سبق أن أشرنا سابقاً في هذه الدراسة الحالية
 كانت هنالك علاقة بين متغيرات (Lawler, Hall, & Oldham, 1974)دراسة أخرى 

للعمليات التنظيمية والمناخ التنظيمي، كما كانت هنالك علاقة بين المناخ التنظيمي وبين 
 .كل من الأداء التنظيمي والرضا الوظيفي

 
 & DeCotiis) وجد (Path Analysis)وفي دراسة استخدمت التحليل الإحصائي  

Summers, 1987)المناخ التنظيمي والالتزام الوظيفي  علاقة سببية بين (Organizational 

Commitment) .  منظمة حكومية في –وفي دراسة على إحدى أقسام الخدمات العامة 
، وجد هذان الباحثان علاقة عالية ومعنوية بين المناخ (Putti & Kheun, 1986)سنغافورة 

مات حكومية وباستخــدام وفي دراسة أخرى على أربع منظ. التنظيمي والرضا الوظيفي
 علاقات معنوية عالية (Gunter & Furnham, 1996)مقياساً للمناخ التنظيمي وجد ) ١٤(

بين مقاييس المناخ وبين الرضا الوظيفي، وعلاقات أقل بين المناخ التنظيمي والاعتزاز 
تغيرات وبمقارنة تأثير مقاييس المناخ مع تأثير الم. (Pride in Organization)بالمنظمة 

الديموغرافية، وجدت هذه الدراسة أن تأثير مقاييس المناخ على الرضا الوظيفي 
والاعتزاز بالمنظمة كان أكثر معنوية، وكانت هنالك اختلافات في قوة هذه العلاقات 

 N)وفي دراسة على عينة من المدرسين . باختلاف المنظمات الأربعة التي شملتها الدراسة

 أنه إذا كان هنالك ملائمة (Ostroff, 1993)مدرسة ثانوية وجد ) ٢٩( يعملون في (533 =
بين المناخ التنظيمي والتوجهات الشخصية لأفراد العينة فإن ذلك سوف يؤدي إلى ارتفاع 
في الرضا الوظيفي، والالتزام التنظيمي، والانغماس في العمل، والتكيف مع طبيعة العمل، 

إن هذه .  العمل، وترك الوظيفة، والغيابوالأداء الوظيفي، وسوف يقلل من ضغوط
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الدراسة أوضحت بجلاء أهمية المناخ التنظيمي، وأظهرت أهمية أن ملائمة المناخ مع 
 .توجهات الموظفين

 
وفي دراسته التجريبية على عينة من المدراء في المستوى الإداري المتوسط الذين  

 ,Spreitzer) استنتج (Fortun 50 Organizations)يعملون في خمسين شركة أمريكية كبرى 

 وبين (Feeling of Empowerment) علاقة بين الإحساس بالتمكين وتفويض السلطة (1996
قدرة الموظف على " التمكين"ويعكس مصطلح . مناخ الوحدة التنظيمية المتصف بالمشاركة

واتخاذ إنجاز العمل، وملائمة العمل مع معتقدات وقيم الموظف، والشعور بحرية العمل 
وفي . القرارات، وتأثير الموظف على قرارات العمل الاستراتيجية والإدارية والتنفيذية

 يعملون في معمل الأبحاث والتطوير التابع (N = 76)دراسته على عينة من العلماء 
وبين ) النفسي( العلاقة بين المناخ التنظيمي (Witt, 1993)لوزارة الدفاع الأمريكية فحص 

وتشير نتائج هذه الدراسة أن هنالك علاقة بين . (Alienation)ء بالاغتراب شعور العلما
وبين الاغتراب الوظيفي للعملاء الذين لديهم صبر في أخذ ) النفسي(المناخ التنظيمي 

 .المكافآت من المنظمة، ولم يكن الأمر كذلك للذين يتوقعون المكافآت في الأمد القصير
 

 علاقات معنوية بين (Smeltzer & Fann, 1989)وعلى غير ما اتبع ، لم يجد  
 Locus of)" مجال السيطرة"و" الخوف من عملية الاتصالات"و" المناخ التنظيمي"

Control)وفي . ، وهذا يؤكد أن هذه المتغيرات مستقلة وتعبر عن ثلاثة مفاهيم مختلفة
اسة العلاقة  على عينة من الموظفين في مركز طبي لدر(Butcher, 1994)دراسة أجراها 

 Organizational)بين عناصر المناخ التنظيمي وبين معرفة الموظفين برسالة المنظمة 

Mission) وجد هذا الباحث أن هذه المعرفة عدَّلت العلاقة بين عناصر المناخ والاهتمام ،
وتقترح الدراسة أنه من الأفضل التركيز على المشرفين لتوصيل رسالة . بخدمة الزبون

بمعنى آخر أن باستطاعة . إذا كانت تسعى لإيجاد مناخ تنظيمي مرتبط برسالتهاالمنظمة 
ومن هذا البحث . المشرفين أن يعززوا من المناخ التنظيمي المرتكز على رسالة المنظمة

 .نستنبط ديناميكية المناخ التنظيمي في تعزيز رسالة وأهداف المنظمة
 :المناخ التنظيمي في المؤسسات السعودية
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عرضت هذه الدراسة أدبيات المناخ التنظيمي وطبيعته ومحدداته وتأثيره وكيفية است 
هل يمكننا تطبيق نظريات المناخ التنظيمي على بيئة الأعمال : والسؤال الآن. تكوينه

السعودية؟ وهل هنالك جدوى من بحث ودراسة هذه الظاهرة على المؤسسات السعودية؟ 
 بلا شك بالإيجاب، ليس لأهمية هذه الظاهرة التي والإجابة على هذين السؤالين سيكون

أبرزناها في الأجزاء السابقة فحسب، وإنما لأهمية دراسة المناخ التنظيمي في المؤسسات 
وتظهر هذه الأهمية في الوقت الحالي بالذات نظراً لبروز بعض . والشركات السعودية

 الموجودة في بعض المنظمات السلبيات التنظيمية والآثار الجانبية لبعض أنواع المناخ
وتتجلى هذه الآثار في الحركة السريعة . على أداء ورضا الموظفين وولاءهم التنظيمي

للموظفين بين المؤسسات السعودية وإلى نزعة الموظفين لترك أعمالهم والعمل في 
إن عدم الاستقرار هذا سوف يؤثر سلباً على أداء المنظمة والموظف في . مؤسسات أخرى

 .واحدآن 
 

 هي (Schneider, 1987) والتهالك التي أشار إليها - والاختيار–إن عملية الجذب  
وأن عدم فهمنا للمناخ . سبب ونتيجة من طبيعة المناخ السائد في المؤسسات السعودية

بدلاً من البقاء ) أي ترك الوظيفة(التنظيمي في هذه المؤسسات سوف يزيد من التهالك 
بقة من هذه الدراسة ناقشت طبيعة المناخ التنظيمي وأبرزت بعض فالأجزاء السا. فيها

. محدداته التي يمكننا قياسها باستخدام بعض المقاييس التي استعرضناها في هذه الدراسة
ويمكننا، كما ناقشنا في الجزء الخاص بتأثير المناخ التنظيمي على المنظمة والأفراد، أن 

اتخاذ القرارات، والبناء : مثل(المتغيرات التنظيمية نربط المناخ السائد في منظمة ما مع 
مثل الرضا الوظيفي، والأداء، (والمتغيرات الفردية ) التنظيمي، والقيادة الإدارية وغيرها

إن فحص هذه العلاقات بلا شك سوف يثري معرفتنا بأنواع ). والولاء التنظيمي وغيرها
صالحة لإنجاز الأفراد والعاملين في مؤسسات المناخ التنظيمي المناسبة والبيئة التنظيمية ال

 .المملكة
 

وتوصي هذه الدراسة، طبقاً لما أشرنا في هذا الجزء والأجزاء السابقة من  
الدراسة على فحص هذه الظاهرة في المؤسسات السعودية باستخدام المقاييس المذكورة 

 وتوصي هذه الدراسة .لمقارنة هذه الظاهرة مع المؤسسات العالمية وخاصة الغربية منها
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أيضاً بعدم حصر الأبحاث المستقبلية على استخدام المقاييس المستخدمة سابقاً، وإنما في 
فمن الأجدى فحص المناخ في هذه المؤسسات . تطوير مقاييس خاصة بالبيئة السعودية

بمقاييس مطورة ونابعة من فهمنا للأبعاد التي ربما تميز المناخ التنظيمي السعودي عنه 
وهذا لا يعني أن هذه الدراسة تشير إلى أن هنالك فرق في طبيعة . في الدول الأخرى

ولا نستطيع عمل ذلك إلا باستخدام المقاييس . المناخ، ولكن توصي بفحص إمكانية وجوده
فبعض . المطورة في الغرب ونستخدم معها أيضاً مقاييس نابعة من بيئة الأعمال السعودية

 الدراسات السابقة ربما لا تكون بنفس أهمية الأبعاد التي ربما لها الأبعاد التي فُحصت في
 .علاقة خاصة بالوضع الإداري في مؤسسات المملكة

 
وتوصي هذه الدراسة على إجراء دراسات مستقبلية على المناخ التنظيمي في  

يات  وتحاشي السلب– الغربية –المؤسسات السعودية مع الأخذ بإيجابيات الدراسات السابقة 
فعلى سبيل المثال يمكننا التأكد، باستخدام الطرق . التي وقعت فيها هذه الدراسات

الإحصائية، من أن هنالك مناخ سائد في المنظمة أو أن هنالك عدة أنواع من المناخ 
وقد ناقشنا في الأجزاء السابقة إمكانية حدوث . يختلف باختلاف الأقسام والوحدات الإدارية

مكننا فحص الاختلاف في المناخ التنظيمي بين الوحدات وداخل بمعنى آخر ي. ذلك
بمعنى آخر، . ويمكننا أيضاً عمل دراسات لفحص الاختلاف بين المؤسسات. المنظمة

توصي هذه الدراسة بفحص المناخ التنظيمي على عدة مستويات تحليلية مثل الفرد 
 .وجماعة العمل والقسم والوحدات الإدارية داخل المنظمات

 
وهنالك نقطة أخرى جديرة بالاهتمام وتتمثل في عدم الخلط بين مقاييس المناخ  

وتحفز هذه الدراسة الدراسات . التنظيمي وبين المتغيرات الأخرى مثل الرضا الوظيفي
المستقبلية على اشتمال مقاييس موضوعية، مثل العمر ومدة الخدمة والجنسية والبناء 

 . الإدراكية التي يمكن قياسها عن طريق الاستباناتالتنظيمي، بالإضافة إلى المقاييس
 

وأخيراً توصي هذه الدراسة على مقارنة المناخ التنظيمي في منظمات القطاعات  
فعلى سبيل المثال لا الحصر، يمكن للدراسات اللاحقة أن . الصناعية المختلفة في المملكة

رى مثل قطاع التجارة تقارن المناخ التنظيمي في قطاع البنوك مع القطاعات الأخ
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وكما أشرنا في الأجزاء السابقة من هذه . والصناعة والسياحة وغيرها من القطاعات
الدراسة، فإن المؤسسات تجذب عينات مختلفة من الموظفين بصفات وشخصيات معينة 
والذين بدورهم يعززون ظهور نوعية خاصة من المناخ التنظيمي تختلف عن ما هو 

وربما يتجلى ذلك في مقارنة مؤسسات القطاع الخاص . الأخرىموجود في المؤسسات 
 .والعام

 
 :الخلاصة
تتميز كل منظمة ومؤسسة بمناخ تنظيمي يختلف عن المنظمات والمؤسسات  

ويتحدد . الأخرى، بما تحتويه من مجموعة من الخصائص والسمات التنظيمية والاجتماعية
ها الأفراد داخل المنظمة الأحداث العملية المناخ التنظيمي طبقاً للطريقة التي يفهم في

فالقيم السائدة، وطبيعة العلاقات الاجتماعية بين الأفراد . والإدارية التي تميزها عن غيرها
داخل المنظمة، والتفاعلات، والتجارب التي يواجهها الموظفين، ورغباتهم واحتياجاتهم، 

رية المختلفة، جميعها تحدد طبيعة والبناء والهيكل التنظيمي الذي يوجه النشاطات الإدا
 .المناخ الذي تتصف به المنظمة

 
وبالرغم من التعقيد والغموض الذي يكتنف ظاهرة المناخ التنظيمي، إلا أن هنالك  

. دراسات عديدة استطاعت أن تصل إلى تعاريف ومحددات ومقاييس خاصة بهذه الظاهرة
جريت على المناخ التنظيمي منذ واستعرضت هذه الدراسة الأبحاث والدراسات التي أ

ولقد شرحت هذه الدراسة طبيعة المناخ . منتصف الستينيات الميلادية وحتى وقتنا الحاضر
التنظيمي ومحدداته وكيفية تكوينه وتأثيره على المتغيرات التنظيمية الأخرى مثل المركزية 

 الوظيفي والأداء والرسمية والمشاركة في اتخاذ القرارات والولاء التنظيمي والانغماس
وقد ركزت هذه الدراسة على الأبحاث المشهورة . ومتغيرات فردية وجماعية أخرى

وقد خلصت هذه . والأساسية والتجريبية التي أجريت وناقشت مفهوم المناخ التنظيمي
الدراسات إلى أن هنالك عوامل داخلية وخارجية حددت طبيعة المناخ التنظيمي وأثرت 

 .نظيمية والفردية، مما يوضح أهمية هذه الظاهرةعلى المتغيرات الت
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واستعرضت هذه الدراسة المقاييس المختلفة للمناخ التنظيمي التي طورتها  
: الدراسات السابقة والتي حاولت أن تقيس الأبعاد المختلفة للمناخ التنظيمي الإداري مثل

وتطرقت هذه . ار واللامركزيةالرقابة والقيادة الإدارية والبناء التنظيمي والإبداع والابتك
الدراسة أيضاً إلى كيفية تكوين المناخ التنظيمي وقارنت بين وجهات النظر المختلفة مثل 

 .وجهة النظر البنائية الموضوعية، والحكمية الإدراكية، والتفاعلية
 

وناقشت هذه الدراسة الانتقادات التي وجهتها بعض الدراسات إلى مفهوم المناخ  
كما ناقشت هذه . وعن الطريقة التي استخدمت في التنظير والقياس والاختبارالتنظيمي، 

هل يختلف وصفنا للمناخ التنظيمي حينما نستخدم أساليب قياس : الدراسة تساؤلات مثل
إدراكية عنه أثناء استخدامنا لمقاييس موضوعية؟ وهل يصف المناخ التنظيمي المنظمة أم 

ا؟ وهل هنالك فرق بين المناخ التنظيمي ومتغيرات أنه عبارة عن وصف للأفراد داخله
تنظيمية أخرى مثل الرضا الوظيفي؟ وهل المقاييس المستخدمة تقيس فعلاً أبعاد المناخ 
التنظيمي أم متغيرات أخرى؟ وهل الأفضل أن نفحص ونقيس هذه الظاهرة على مستوى 

مستوى المنظمة؟ وهل الفرد أم مجموعة العمل أم الوحدات والأقسام الإدارية أم على 
الأساليب والطرق الإحصائية التي نستخدمها لفحص هذه الظاهرة وعلاقتها بالمتغيرات 

 .الأخرى ملائمة
 

وبالإضافة إلى ما سبق ناقشت هذه الدراسة المناخ الجماعي وقارنته بالمناخ  
ولقد . خالتنظيمي ومناخ فريق العمل واستنتجت المعاني المختلفة لهذه الأنواع من المنا

ناقشت هذه الدراسة أيضاً أوجه التشابه والاختلاف بين مفهوم المناخ التنظيمي ومفهوم 
 والمنظمة أو البيئة –ثم تطرقت الدراسة إلى شرح التكيف بين الفرد . الثقافة التنظيمية

 .وعلاقة ذلك بمفهوم المناخ التنظيمي
 

تويات التحليلية المتعددة في ثم تطرقت هذه الدراسة إلى أهمية استخدام مفهوم المس 
وقد تطرقت هذه . فحص ظاهرة المناخ التنظيمي وتوضيح الوحدة النظرية لهذا المفهوم

الدراسة أيضاً للفرق بين المناخ التنظيمي والمناخ النفسي الذي يعكس وصف الفرد 
اعي ثم ناقشت هذه الدراسة أهمية فحص مناخ معين مثل الإبد. للعمليات والطرق التنظيمية
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ولقد تطرقت هذه الدراسة إلى . والابتكاري والأخلاقي بالإضافة إلى فحص المناخ العام
بعض المقاييس الخاصة بهذه الأنواع من المناخ واستعرضت علاقته بمتغيرات تنظيمية 

 .أخرى
 

وتركز النقاش في نهاية هذه الدراسة إلى إمكانية فحص هذه الظاهرة في  
لسعودية، وأوصت بعمل دراسات تفحص هذه الظاهرة في مؤسسات المملكة العربية ا

وقد أشارت هذه الدراسة إلى تطوير مقاييس للمناخ التنظيمي نابعة . المؤسسات السعودية
من بيئة الأعمال السعودية وإمكانية مقارنة هذه المقاييس مع ما هو متعارف عليه في 

لدراسة أهمية إجراء دراسات وأبرزت هذه ا. الدراسات الغربية وخاصة الأمريكية منها
عن المناخ التنظيمي في المؤسسات السعودية لما له من تأثير على فهمنا لهذه الظاهرة 

 .وربط علاقتها بالمتغيرات الفردية والتنظيمية، وإلى رفع الأداء في هذه المؤسسات

 ٣٥
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