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 مقدمة:
لاشك أن التطور الكبير الذي يشهده العالم حاليا ,وما ترتب عليو من متغيرات في مختلف لرالات وميادين الحياة, 

علم الإدارة يعد أحد العلوم قد استوجب حدوث تغير شامل في العلوم والدعارف الطبيعية والإنسانية ,وبما أن 
 الإنسانية ,فكان لابد أن يحظى بقدر كبير وكاف من التطور .

وفي ظل استمرار التطور في علم الإدارة ,فإن الدراسات تؤكد على أن العنصر البشري سيظل ىو العنصر الحيوي 
عالية العنصر البشري ,مما يتطلب لأداء كافة الوظائف ,فإن كفاءة وفعالية أداء أي منظمة يرتبط ارتباطا وثيقا بف

الرقي بقدراتو وتوفير الرعاية اللازمة لو ,وتوفير الدناخ الدلائم الذي يتحقق معو الإبداع الإداري الدائم للمنظمة التي 
 تحتضنو وينتمي إليها.

د البشرية الثروة ومن خلال بحثنا ىذا نحاول إظهار واقع الأداء الوظيفي لإدارة الدوارد البشرية حيث تعتبر الدوار 
الأساسية في أي منظمة سواءا كانت إنتاجية أو خدماتية لذا فإن الدنظمات تعمل على الإستفادة من مواردىا 
البشرية لأقصى درجة ممكنة من خلال العمل على تطويرىا مما ينعكس في النهاية على جودة أداء الأفراد نحو 

 ؤسسة.الأفضل بحيث يحقق أىدافهم الشخصية وأىداف الد
وكذلك الأداء الوظيفي لإدارة الدوارد البشرية لو علاقة بالدناخ التنظيمي حيث أن كلمة الدناخ في الإدارة تستخدم 
للتعبير عن مكان العمل والعوامل المحيطة بو وأسلوب التعامل وكيفية تفاعل القوى البشرية الدوجودة بو مع بعضها 

 البعض .
لعادات والتقاليد والطبقات الإجتماعية وتأثيرىا على العملية الإدارية وسلوك فالدناخ التنظيمي يشير للقيم وا

 .(303ص5991العاملين في التنظيم )الدغربي 
ويعتبر الدناخ التنظيمي من أىم عناصر عملية التطوير الإداري التي لايمكن إهمالذا,لذا فإن الإىتمام بتوفير مناخ 

أداء الدوارد البشرية في الوزارات,ويعمل على زيادة فعاليتها وتطوير أدائها  تنظيمي إيجابي من شأنو أن يرقى بمستوى
 (.5991)ىيئة الرقابة العامة 

ومن ىنا كان اىتمامنا واختيارنا لذذه الدراسة تحت العنوان الشامل )واقع الأداء الوظيفي لإدارة الدوارد البشرية 
 وعلاقتو بالدناخ التنظيمي في الإدارة الرياضية(

 :صد تسهيل الدراسة والإجابة عن إشكالية البحث قسمنا البحث إلى خمسة فصول نذكرىا بالترتيب كالتالي وق
النظريات الدفسر لو و بعده  الاداء الوضيفي و إلىوتطرقنا فيو  لفية النظرية والدراسات السابقةالخ: الأولالفصل 

,  الادارة الرياضية وكذلك الدناخ التنظيميناولنا كما تالدؤثرةدورىا واىم العوامل و  ادارة الدوارد البشريةتطرقنا إلى 
 .ومناقشتها الدشابهةوأخيرا الدراسات 
تحديد الدفاىيم والدصطلحات, وكذا تحديد مشكلة الدراسة  إلىالعام للدراسة وفيو تطرقنا  الإطارالفصل الثاني: 

 فرضياتها.و وأهميتها وأىدافها 
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الدنهجية التي اتبعناىا وذلك  الإجراءاتالديدانية للدراسة وفي ىذا الفصل استعرضنا  الإجراءاتالفصل الثالث: 
ذكر الشروط العلمية للأداة عينة البحث وكيفية اختيارىا  إلىبإعطاء فكرة حول الدراسة الاستطلاعية بالإضافة 

 ناالتي اعتمد الإحصائية الأساليب الأخيرالدنهج الدستعمل والأدوات الدستعملة في جمع البيانات وفي  إلىبالإضافة 
 الدراسة. فيعليها 

بعض التحاليل  إعطاءعرض النتائج وتفسيرىا ومناقشتها ولقد حاولنا من خلال ىذا الفصل الفصل الرابع: 
 والاستنتاجات لإزالة الغموض الدطروح خلال الدراسة.

وبعض  إليهاالنتائج الدتوصل  أىماستنتاجات واقتراحات وفي ىذا الفصل قمنا بعطاء  الفصل الخامس:
      .والأفاق الدستقبلية للدراسة الاقتراحات



    
 

 

 صل الأول:ـالف 
 
 
 

 

 

والدراسات الخلفية النظرية 
 السابقة
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 الأداء الوظيفي: -
 ماىية الأداء الوظيفي : -1-1

لو  أثار موضوع الأداء الوظيفي اىتمام الباحثتُ و ابؼفكرين في حقل الإدارة ذلك لأن العامل البشري ىو المحور ابغقيقي
في ابؼنظمات الإدارية، كما أنو يعتبر أحد ابؼؤشرات الدالة على مستوى كفاءة العاملتُ وبلوغهم مستوى الإبقاز ابؼطلوب 

 وفق الإمكانيات ابؼتاحة.
يهدف ىذا ابؼبحث إلذ التعرف على مفهوم الأداء  الوظيفي و الفرق بينو وبتُ ابؼصطلحات التي توحي في إبصابؽا للؤداء، 

 ة إلذ التعرض لمحدداتو.بالإضاف
 مفهوم  الأداء الوظيفي: -1-2

 لقد تناولنا تعريف الأداء الوظيفي، الفرق بينو وبتُ ابؼصطلحات التي توحي في إبصابؽا بالأداء،أبنيتو وعناصره.
 تعريف الأداء الوظيفي: -أولا

فيصل عبد الدحلة معتُ، ويعمل ) غرض: يؤدي، ينجز، يؤدي وفقا ل  performالفعل من كلمة أداء 
 la rousse deتعتٍ الكلمة النجاح ابؼلبحظ وابؼستغل ) . performance( 95،ص2001الرؤوف،

poche ,paris,2000) .   كما تعتٍ بؿافظة أحد طرفي عقد على وعد أو اتفاق قطعو أو قيامو بدا ىو مطلوب
اللبتينية (. الأداء كلمة متًبصة عن الكلمة dictionary of économics, liban,1999منو )

(performance و التي تشتَ إلذ تأدية عمل أو إنهاء تشاط أو تنفيذ مهمة. بدعتٌ القيام بفعل يساعد على الوصول )
 (.439،ص1989خطاب عايدة، إلذ الأىداف ابؼسطرة )

 لقد تعددت التعاريف التي تناولت مفهوم الأداء الوظيفي نذكر منها:
درجة برقيق وإبسام ابؼهام ابؼكونة لوظيفة الفرد، وىو يعكس الكيفية التي بوقق أو  تعريف حسن "الأداء الوظيفي يشتَ إلذ

يشبع بها الفرد متطلبات الوظيفة. وغالبا ما بودث لبس وتداخل بتُ الأداء و ابعهد فابعهد يشتَ إلذ الطاقة ابؼبذولة، أما 
 (.216،ص1999حسن راوية محمد،الأداء فيقاس على أساس النتائج التي حققها الفرد ) 

 نلبحظ من خلبل ىذا التعريف أن الأداء الوظيفي بيثل الوسيلة التي من خلببؽا يشبع الفرد متطلبات وظيفتو.
يعرفو عاشور على أنو: " قيام الفرد بالأنشطة وابؼهام ابؼختلفة التي يتكون منها عملو، وبيكننا أن بميز بتُ ثلبثة أبعاد 

عاشور أحمد ليها وىذه الأبعاد ىي كمية ابعهد ابؼبذول، نوعية ابعهد وبمط الأداء ". )جزئية بيكن أن يقاس أداء الفرد ع
(. تعبر كمية ابعهد عن الطاقة ابؼبذولة من الفرد في عملو خلبل فتًة زمنية معينة ، أما 26-25،ص 2005صقر،

الأداء ىو الطريقة التي يؤدي بها نوعية ابعهد فتعتٍ درجة تطابق ذلك ابعهد بؼواصفات تتسم بالدقة وابعودة، أما بمط 
 الفرد عملو.

 تحديد بعض المفاىيم المرتبطة بالأداء : -ثانيا
نظرا لتداخل مفهوم الأداء مع بعض ابؼفاىيم الأخرى، سوف بكاول رسم حدود ىذه ابؼفاىيم حتى يتستٌ لنا التمييز 

 بينها.
 الفعالية والإنتاجية.من بتُ أىم ابؼفاىيم ابؼرتبطة بالأداء بقد مفهوم الكفاءة، 
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تعرف فعالية ابؼنظمة بأنها العلبقة بتُ النتائج المحققة والأىداف ابؼسطرة من قبل نظام ما، فكلما اقتًبت الفعالية:  -1
 ,boislandelle h m, 1998النتائج المحققة بالأىداف ابؼسطرة كان ىذا النظام فعالا والعكس صحيح )

p39 .) 
على أنها العلبقة بتُ ابعهد، ابؼوارد ابؼستخدمة وابؼنعة التي بوصل عليها أعوان ابؼنظمة  تعرف الكفاءةالكفاءة:  -2
(barraux, 2000, p33.) 

-martory bernard, opالكفاءة ىي العلبقة بتُ النتائج ابؼتحصل عليها والوسائل ابؼستخدمة في ذلك ) 
cit, p164.) 

 خلبت.الكفاءة = ابؼخرجات أو النتيجة المحققة / ابؼد
تعبر الإنتاجية عن ابؼقدرة على خلق الناتج )القيمة ابؼضافة( باستخدام عوامل إنتاج بؿددة خلبل فتًة  الإنتاجية: -3

 (. 170-169، ص 2006عبوي زيد منير،زمنية معينة، )
 الإنتاجية = الفعالة / الكفاءة.

 (.96، ص2001فيصل عبد الرؤوف، الدحلة ىناك من لا يفرق بتُ كل من السلوك ، الإبقاز و الأداء )
 ىو ما يقوم بو الأفراد من تصرفات وأعمال في ابؼنظمة التي يعملون بها. تعريف السلوك: -1
 ىو ما يبقى من أثر أو نتائج بعد أن يتوقف الأفراد عن العمل، أي أنو بـرج أو نتاج أو نتائج . تعريف الإنجاز: -2
 اعل بتُ السلوك و الإبقاز، ىو ما تسعى ابؼنظمة الوصول إليو.أما الأداء فهو التف تعريف الأداء: -3

 أىمية الأداء الوظيفي : -ثالثا
 للؤداء الوظيفي أبنية كبتَة في أية منظمة نذكر منها:

تتألف أي عملية من عدة مراحل حتى بلرج للوجود وتنتج منتجات وبرقق الأىداف ابؼصممة بؽا، كما أنها برتاج  -1
تفاعل مع بعضها البعض لتنتج مادة جديدة برقق أىدافها ، و قد تكون العملية ملموسة مثل عمليات إلذ عدة موارد ت

الإنتاج الصناعي ، أو غتَ ملموسة مثل عمليات الإنتاج الصناعي ، أو غتَ ملموسة مثل عمليات تقدنً ابػدمات ي 
ابغي منها لأنو مرتبط بالإنسان )العنصر البشري( المجالات ابؼختلفة ، و الأداء ىو ابؼكون الرئيس للعملية، وىو ابعزء 

الذي يدير العملية وبوول ابؼواد ابػام )ابؼوارد( إلذ مواد مصنعة ذات قيمة مادية، يتم بيعها للمستهلك بقيمة أعلى من 
ن ثبات  قيمة ابؼوارد التي استخدمت فيها وقيمة جهد وعمل )إنتاجية( العنصر البشري ، وبذلك برقق الربح ، وعليو فإ

كلفة ابؼوارد وتفعيل إنتاجية العنصر البشري بهعلنا نصل إلذ أىداف ابؼنظمة بأفضل فعالية وأفضل قدرة و أقل كلفة وأكثر 
 ( .99-98، ص  2001الدحلة فيصل عبد الرؤوف ، ربحا )

النهائي لمحصلة بصيع داخل أية منظمة براول برقيق النجاح والتقدم باعتباره الناتج  للؤداء الوظيفي أبنية كبتَة -2
الأنشطة التي يقوم بها الفرد أو ابؼنظمة ، فإذا كان ىذا الناتج مرتفعا فإن ذلك يعد مؤشرا واضحا لنجاح ابؼنظمة 

( . فابؼنظمة تكون أكثر استقرارا 40، ص  2008البراىيم فيصل بن فهد بن محمد ، واستقرارىا و فعاليتها ) 
تُ بفيزا ، ومن ثم بيكن القول بشكل عام أن اىتمام إدارة ابؼنظمة و قيادتها بدستوى وأطول بقاءا حتُ يكون أداء العامل

الأداء يفوق عادة اىتمام العاملتُ بها ، ومن ثم فإن الأداء في أي مستوى تنظيمي داخل ابؼنظمة و في أي جزء منها لا 
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الرؤساء والقادة أيضا ، كما ترجع أبنية يعد انعكاسا لقدرات ودوافع ابؼرؤوستُ فحسب بل ىو انعكاس لقدرات ودوافع 
الأداء الوظيفي بالنسبة للمنظمة إلذ ارتباطو بدوره حياتها في مراحلها ابؼختلفة ابؼتمثلة في )مرحلة الظهور ، مرحلة البقاء و 

نظمة على بزطي الإستمرارية ، مرحلة الإستقرار ، مرحلة السمعة و الفخر ، مرحلة التميز ، مرحلة الزيادة( إذ أن قدرة ابؼ
الشريف طلال عبد مرحلة ما من مراحل النمو و الدخول في مرحلة أكثر تقدما إبما يعتمد على مستوى الأداء بها )

 ( .2004الملك ، 
كما لا تتوقف أبنية الأداء الوظيفي على مستوى ابؼنظمة فقط بل تتعدى ذلك إلذ أبنية الأداء في بقاح خطط   -3

 ( .40، ص  2008البراىيم فيصل بن فهد بن محمد ، جتماعية في الدولة )التنمية الإقتصادية و الإ
 عناصر الأداء الوظيفي: -رابعا

العميرة محمد بن عبد العزيز ، ىناك عدة عناصر أو مكونات أساسية للؤداء الوظيفي بيكن حصرىا فيما يلي : )
 ( .52، ص 2003

، ابؼعارات الفنية و ابؼهنية البراعة و القدرة على التنظيم وتنفيذ  ويشمل ابؼعارف العامةالمعرفة بمتطلبات العمل :  -1
 العمل دون الوقوع في الأخطاء ، وما بيتلكو الفرد من خبرات عن العمل .

أي مقدار العمل الذي يستطيع ابؼوظف إبقازه في الظروف العادية للعمل و مقدرا سرعة ىذا كمية العمل المنجز:   -2
 الإبقاز .

وتشمل ابعدية، التفاني في العمل ، قدرة ابؼوظف على برمل مسؤولية العمل و إبقاز الأعمال في ة و الوثوق: المثابر  -3
 أوقاتها المحددة ، ومدى حاجة ىذا ابؼوظف للئرشاد و التوجيو من قبل ابؼشرفتُ و تقييم نتائج عملو .

 محددات وعناصر الأداء الوظيفي: -1-3
يتطلب برديد مستوى الأداء الفردي معرفة العوامل التي بردد ىذا ابؼستوى والتفاعل بينها، بييز بعض الباحثتُ بتُ ثلبثة 

 ( .216، ص  1999حسن راوية محمد ، بؿددات للؤداء الوظيفي ىي : ) 
 لأداء مهمتو ،حيث يشتَ ابعهد ابؼبذول إلذ الطاقة اابعسمية و العقلية التي يبذبؽا الفرد الجهد :  -1
 ىي ابػصائص الشخصية ابؼستخدمة لأداء الوظيفة ، و التي لا تتغتَ أو تتقلب خلبل فتًة زمنية قصتَة ، القدرات : -2
يشتَ إلذ الإبذاه الذي يعتقد الفرد بأبنيتها في أداء مهامو يتعريف إدراك الدور ، ولتحقيق  _ إدراك الدور أو المهمة :3

 لابد من وجود حد أدنى من الإتقان في كل مكون من مكونات الأداء . مستوى مرضى من الأداء ،
 وبيكن صياغة بؿددات الأداء في ابؼعادلة التالية:

 . إدراك الدور× القدرات × محددات الأداء الوظيفي = الجهد 
، فهذا ابعهد يعكس  إن ابعهد ابؼبذول من طرف الفرد لأداء العمل بيثل حقيقة درجة دافعية الفرد للؤداءالدافعية:  -1

في الواقع درجة بضاس الفرد لأداء العمل ، فبمقدار ما يكثف الفرد جهده بدقدار ما يعكس ىذا درجة دافعيتو لأداء 
 العمل.

 .التي بردد درجة فعالية ابعهد ابؼبذولقدرات الفرد وخبراتو السابقة:  -2
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يتكون منها عملو و عن  ن السلوك و الأنشطة التي: يعتٍ تصوراتو و انطباعاتو عإدراك الفرد لدوره الوظيفي -3
 . الكيفية التي ينبغي أن بيارس بها دوره في ابؼنظمة
 : وبيكن صياغة بؿحدات الأداء في ابؼعادلة التالية

 الإدراك .× القدرات × محددات الأداء = الدافعية 
 (.147،ص 2000)مصطفى أحمد سيد ، 

فع الفرد ليسلك بابذاه إشباعها في بيئة العمل ، أو ىي تعبتَ عن دافعية الفرد ىي حاجة ناقصة الإشباع تدالرغبة:  -1
 و تتألف من بؿصلة :

 إبذاىاتو و حاجاتو التي يسعى لإشباعها. -أ
 ابؼواقف التي يتعامل معها في بيئة العمل ومدى كونها مواتية أو معاكسة لابذاىاتو.  -ب
 ن الأداء و تتألف بدورىا من بؿصلة:تعبر عن مدى بسكن الفرد فنيا مالقدرة:  -2
 ابؼعرفة أو ابؼعلومات الفنية اللبزمة للعمل. -أ

 ابؼهارة أي ابؼكن من تربصة ابؼعرفة أو ابؼعلومات في أداء عملو، أو مهارة استخدام ابؼعرفة. -ب
 مدى وضوح الدور . -ت
العمل، التجهيزات ، والأدوات ابؼستخدمة ، و تتمثل في ملبمح مادية مثل الإضاءة ، التهوية ، ساعات بيئة العمل: -3

 أخرى معنوية مثل العلبقات بالرؤساء و الزملبء و ابؼرؤوستُ.
وىو ما تتصف بو البيئة التنظيمية التي تتضمن مناخ العمل ، الإشراف ، وفرة ابؼوارد الأنظمة الإدارية و ابؽيكل  الموقف:
 النظيمي .

 لة التالية:وبيكن صياغة ىذه المحددات في ابؼعاد
العميرة محمد بن عبد العزيز ، بيئة العمل(. ) × الدافعية × بؿددات الأداء الوظيفي = دالة في ) ابؼهارات و ابؼعارف 

 ( . 52 ، ص 2003
 :الوظيفي الأداءمعايير  - 1-4
                                                                                                                            أن ىناك بطسة معايتَ للؤداء ىي: (224، 223، ص2011سامح يرى )
   التوافق الاستراتيجي                                                                                                           -أ 

يقصد بو ابؼدى الذي يستطيع فيو نظام إدارة الأداء استنباط أو بسييز الأداء الذي يتسم بالتوافق أو الانسجام مع 
           استًاتيجيات وغايات و أىداف و ثقافة ابؼنظمة .                                                                                 

يقصد بها ابؼدى الذي يستطيع فيو مقياس الأداء تقييم كافة الأبعاد ذات العلبقة بالأداء ابعديد  الصلاحية : -ب 
للوظيفة و يشار إلذ ذلك عادة )بصلبحية المحتوى ( وحتى يتمتع مقياس الأداء بالصلبحية فإنو بهب ألا يكون معيبا أو 

                                                                     فاسدا.                                                   
و تتعلق بددى اتساق مقياس الأداء و من أىم أشكال الاعتمادية تلك ابػاصة باعتمادية ابؼقيمتُ و الاعتمادية :  -ت 

                                                                                                                                                                                                            التي تشتَ إلذ مدى الاتساق بتُ الأفراد الذين بعمد إليهم بدهمة تقييم العاملتُ.    
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الأفراد الذين يستخدمون ابؼقياس أو أداة التقييم لو و إقناعهم و يتعلق ىذا الشرط أو ابؼعيار بددى قبول القبول:   -ث 
بو و الواقع أنو توجد العديد من ابؼقاييس المحكمة و التي تتسم بوجود درجة عالية من الصلبحية و الاعتمادية ولكنها 

 تستهلك جزءا ملموسا من وقت ابؼديرين بفا بهعلهم يرفضون استخدامها.
بؼدى الذي يوفر ابؼستخدم إرشادات أو توجيهات بؿددة للعاملتُ بشأن ما ىو متوقع منهم، و يقصد بو ا التحديد: -ج

 و كيف بيكنهم برقيق ىذه التوقعات، و يتعلق التحديد بالأغراض الإستًاتيجية و التنموية لإدارة الأداء.
 تقييم الأداء الوظيفي .   -2

 ماىية تقييم الأداء الوظيفي -2-1
ائف ابؽامة و الأساسية لأي منظمة، ذلك لأنو يبتُ مواطن القوة و الضف التي بريط بأداء يعد تقييم الأداء أحد الوظ 

العاملتُ، كما تتحدد بناءا عليو الطرق و الأساليب التي بيكن اعتمادىا لتحستُ أدائهم، لقد تناولنا في ىذا ابؼطلب كل 
 ىذه ابؼقاييس.من تعريف تقييم الأداء الوظيفي، أبنيتو، أىدافو، مقاييسو و خصائص 

 تعريف تقييم الأداء الوظيفي   -1 -2-1
توجد عدة متًادفات بؼفهوم تقييم الأداء، و لكنها تؤدي إلذ نفس ابؼعتٌ، فقد جاء في اللغة أن تقييم الأداء أعم من 

ء و أقامو فقام و تقونً الأداء، لأن التقييم أعم من التقونً، فبالرجوع إلذ أصل كلمة التقونً لغة بقدىا تعتٍ " قوم الشي
( فابؼقوم يوضح ما في العمل من نقص ليستكمل و كذلك  198الهيتي خالد عبد الرحمان ، ص استقام و تقوم" ) 

للتفرقة بينو و بتُ إعطاء قيمة للشيء، حيث يقال قوم بدعتٌ بشن أو أزال العوج فجعلو مستقيما، فالتقونً ىو استكمال 
 النقص ابؼوجود في الشيء.

 ت تعاريف تقييم الأداء الوظيفي نذكر منها:لقد تعدد
 " تقييم الأداء ىو نظام يتم من خلبلو برديد مدى كفاءة أداء العاملتُ لأعمابؽم.  تعريف ماىر أحمد :

   و بوتاج الأمر إذن أن يكون العاملون قد قضوا فتًة زمنية في أعمابؽم، و بشكل بيكن من القيام بتقييم آدائهم خلببؽا.
 (  406،  ص 2007بضد،) ماىر أ

 يرى ىذا التعريف أن تقييم أداء العامل ىو نظام يسمح بقياس كفاءة العامل في ابقازه لأعمالو خلبل فتًة زمنية معينة.
يعرفو آخرون على أنو :" تقييم الأداء عملية تتم وفق نظام ربظي موضوع مسبقا من قبل إدارة ابؼوارد البشرية، يتم بدوجبو 

و  ة ابؼستمرة بؽذا الأداء و السلوكالعاملتُ و سلوكهم و تقييمها في أثناء العمل، و ذلك عن طريق ابؼلبحظقياس أداء 
 ( 270،  ص2008درة عبد الباري ابراىيم و آخرون، برديد نتائجهما خلبل فتًات دورية زمنية بؿددة مسبقا. ) 

ن إبقاز الواجبات فقط بل السلوكيات التي بيارسها أثناء ينظر ىذا التعريف إلذ تقييم الأداء من جانب الربظية، لا تتضم
 إبقازه لواجباتو.

نلبحظ من خلبل ىذا التعريف أن عملية تقييم الأداء عملية إدارية بـططة مسبقا، مستمرة، و ىي عملية إبهابية لا 
 تسعى إلذ كشف العيوب فقط بل تهتم بنقاط القوة في ابعهود التي يبذبؽا الفرد.
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 أىداف تقييم الأداء الوظيفي : -2-1-2  
إن عملية تقييم الأداء الوظيفي تستهدف ثلبثة غايات تقع على ثلبثة مستويات ىي ابؼنظمة، ابؼديرو الفرد العامل ، 

 نوجزىا فيما يلي: 
 (201-200، ص 2005الهيتي خالد عبد الرحمان،)  على أساس مستوى المنظمة:

 التعامل الأخلبقي الذي يبعد احتمال تعدد شكاوي العاملتُ بذاه ابؼنظمة . إبهاد مناخ ملبئم من الثقة و
 رفع مستوى أداء العاملتُ و اسثمار قدراتهم و إمكاناتهم بدا يساعدىم على التقدم و التطور .

 (  209،ص 2007الصيرفي محمد، )  على مستوى المديرين:
 تطوير العلبقات ابعيدة مع العاملتُ و التقرب إليهم للتعرف على مشاكلهم و الصعوبات التي تواجههم في العمل. 

 دفع ابؼديرين إلذ تنمية مهاراتهم و إمكاناتهم الفكرية حتى بيكنهم التوصل إلذ تقييم سليم و موضوعي لأداء تابعيهم .
 (.209،ص 2007على مستوى الفرد العامل: )الصيرفي محمد،  -

 و جدية و إخلبص حتى يتمكنو من ابغصول على احتًام و تقدير رؤسائهم . باجتهاددفع العاملتُ إلذ العمل 
 شعور العاملتُ بالعدالة و بأن جهودىم ابؼبذولة تؤخذ بعتُ الإعتبار.

 خطوات و أىمية تقييم الأداء الوظيفي . -2-2
 خطوات تقييم الأداء: -2-2-1
 (363حسن إبراىيم بلوط ، عام، ص)وضح خطوات تقييم الأداء (: ي1الشكل )   
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                 
 
 
 
 
 

 نتائج تحليل الىظائف

 التعريف بالأداء

 تسهيل وتشجيع الأداء

       تقييم الأداء     
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 أىمية تقييم الأداء: -2-2-2
يعد تقييم الأداء الوظيفي وسيلة أساسية للحكم على فعالية و كفاءة أداء العاملتُ من ناحية و على دقة البرامج و 

غربي السيايات التي تتبعها ابؼنظمة من ناحية أخرى، و بيكن تلخيص أبنية تقييم الأداء الوظيفي من النقاط التالية: ) 
 (140-139، ص 2007علي و آخرون،

 كفاءة الفرد.  برديد مدى -
 ابؼعاملة العادلة و حصول كل عامل على ما يستحقو ) ترقية، علبوة، مكافأة ...(. -
 زيادة مستوى الرضا. -
 خلق فرص الإحتكاك بتُ الرئيس و ابؼرؤوس. -
للعلبقات يرتبط التقدير و الإىتمام ابؼستمر بدا يبذلو الفرد من جهد و طاقة في تأديتو لعملو، بخلق ابؼناخ التنظيمي  -

 ابغسنة و الروح ابؼعنوية الدافعة للعمل .   
 مراحل تقييم الأداء الوظيفي : -3

تعد عملية تقييم الأداء الوظيفي عملية معقدة تتداخل فيها الكثتَ من العوامل كونها تنصب على تقييم أداء العنصر 
منطقية بـطط بؽا مسبقا كي بوقق تقييم الأداء البشري ، لذا كان لزاما على القائمتُ بها أن يتبعوا مراحل وخطوات 

 الوظيفي ، ثم بعدىا عرض ابػطوات التنفيذية التي يتم من خلببؽا عملية التقييم.
 خطوات وضع نظام تقييم الأداء الوظيفي: -3-1

 ويتم وضع ىذه ابػطوات التي تشكل بدجموعها نظام تقييم الأداء الوظيفي من قبل إدارة ابؼوارد البشرية .
ويقصد بها وضع ابؼعايتَ التي ستستخدم في عملية التقييم ، فمن ابؼتعارف عليو أي أن عملية تقييم تحيد المقاييس:  -أ

 تتطلب وجود معايتَ بؿددة يقارن بها الأداء و السلوك الفعلي لتحديد مستوى الكفاءة.
اء الوظيفي ، وىذه الطرق منها ما ىو ىناك طرق متعددة تستخدم في عملية تقييم الأدإختيار طريقة التقييم:  -ب

 تقليدي ومنها ما ىو حديث.
يقصد بالدورة برديد الفاصل الزمتٍ بتُ كل تقييم و آخر على أساس أن ىذه العملية  تحديد دورية التقييم : -ت

 مستمرة تلبزم حياة العاملتُ منذ تاريخ تعيينهم في ابؼنظمة حتى تاريخ تركهم العمل فيها.
 الفاصل الزمتٍ بهب أن يكون معقولا بحيث لا يكون طويلب ولا قصتَا بل معتدلا.وعند برديد 

ابؼقيم ىو الشخص الذي تتوفر لديو ابؼعلومات الكافية عن أداء الفرد و سلوكو بشكل صحيح تحديد المقيم:  -ث
بسبب اتصالو ابؼستمر ودقيق ، وقد وجد في ابؼمارسة أن  أنسب شخص تتوفر لديو ىذه ابؼعلومات ىو الرئيس ابؼباشر 

 مع مرؤوسيو.
إن بقاح أي عملية لتقييم الأداء يتوقف إلذ حد بعيد على مدى سلبمة فهم قواعد و اسس ىذه  تدريب المقيم: -ج

العملية و تطبيقها، لذلك أصبح من الضروري وضع البرامج التدريبية ابعيدة وبزطيطها لتبصتَ ابؼقيمتُ بكيفية التنفيذ 
زويدىم بابؼعلومات و الإرشادات الواجب إتباعها لتحقيق أىداف التقييم ، إذ لا يوجد شيء يسيئ إلذ السليم بؽا ، وت

 سلبمة التقييم أكثر من عدم مقدرة ابؼقيم على التقييم الصحيح ، لذلك أصبح موضوع تدريب ابؼقيمتُ أمرا مهما .
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ئج التقييم سيتم إلانها بعميع العاملتُ أم لفئة منهم أم يتقرر في ىذه ابػطوة فيما إذا كانت نتا علنية نتائج التقييم: -ح
 لتبقى النتائج سرية.

: تناقش ىذه ابػطوة موضوع ابؼقابلة التي بذرى مع العاملتُ بشأن شرح النتائج مناقشة نتائج التقييم مع العاملين -خ
 بلة و ابؽدف الذي تسعى إلذ برقيقو.التي تم التوصل إليها من قبل ابؼقيم بعد تقييم أدائو، وبرديد مضمون ىذه ابؼقا

: وتناقش ىذه ابػطوة موضوع تساءل معتُ ىو : ىل يفتح باب الشكوى و التظلم التظلم من نتائج التقييم -د
للعاملتُ في نتائج تقييم أدائهم أم لا ؟ لقد وجد في ابؼمارسة العملة أنو من الضروري فتح ىذا الباب لكن فقط للعاملتُ 

ى تقديرات ضعيفة ، لأن فتح باب التظلم بعميع العاملتُ سيحدث نوعا من سوء استخدام ىذا ابغق ، الذين حصلوا عل
و الفائدة من التظلم أنو بهعل ابؼقيمتُ أكثر جدية وموضوعية في عملية التقييم ذلك أنهم سيكونون مسؤولتُ عن صحة 

 تقييم.تقديراتهم ، بالإضاة إلذ أنو بىلق لدى العاملتُ شعورا بعدالة ال
إستمارة التقييم ىي تربصة لطريقة التقييم ابؼتبعة في تقدير كفاءة العاملتُ حيث تتضمن تصميم استمارة التقييم:  -ذ

معلومات تتعلق باسم الفرد الذي بهري تقييمو ووظيفتو ، و الإدارة التي يعمل فيها ، ومقاييس التقييم ، وىناك حقلب 
 الأداء و السلوك ونقاط القوة ومقتًحات ابؼقيم من أجل تطوير الأداء، ثم تاريخ خاصا ليضع فيو ابؼقيم نقاط الضعف في

  .تنفيذ التقييم  وعند تصميم الإستمارة بهب مراعاة الوضوح ، البساطة وسهولة الإستخدام
 خطوات تنفيذ نظام تقييم الأداء الوظيفي :-3-2

 يقوم بهذه ابػطوات ابؼقيم وشمل على ما يلي:
 ملبحظة أداء العاملتُ وإبقازاتهم وقياس ذلك. -اييس أو معايتَ التقييم المحددة ويتم فهمها بشكل بفتاز.بدراسة مق -أ

 مقارنة أداء العاملتُ بابؼقاييس ابؼوضوعة، وبرديد نقاط القوة والضعف في ىذا الأداء بنتائج التقييم. -ج
 تنتهي إليها ابؼقارنة ) ترقية، مكافأة ...( .ابزاذ القرارات الوظيفية ابؼناسبة في ضوء النتائج التي  -د
 ماىية إدارة الموارد البشرية: -1

إن إدارة ابؼوارد البشرية بشكلها ابغدديث ليسدت وليددة السداعة، إبمدا ىدي نتيجدة لعددد مدن التطدورات سدابنت بشدكل مباشدر 
العداملتُ بابؼنشدأة، وسدنتطرق في ىدذا أو غتَ مباشر في إظهار ابغاجة وإلذ وجود إدارة مدوارد بشدرية متخصصدة ترعدى شدؤون 

 ابؼبحث إلذ مفهوم وأبنية ابؼوارد البشرية و دورىا والعوامل ابؼؤثرة فيها.

 تعريف إدارة الموارد البشرية: 1--1

 :تعريف الموارد البشرية - أ
تعرف ابؼوارد البشرية على أنها بؾموعات الأفراد ابؼشاركة في رسم الأىداف والسياسات والنشاطات وإبقاز          

 الأعمال التي تقوم بها ابؼؤسسات وتقسم ىذه ابؼوارد إلذ بطس بؾموعات وىي:

 * ابؼوارد الاحتًافية.
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 * ابؼوارد القيادية.

 * ابؼوارد الإشرافية.

 شاركة.* باقي ابؼوارد ابؼ

 * الابرادات العمالية.

 :تعريف إدارة الموارد البشرية - ب
إن إدارة ابؼوارد البشرية بهب النظدر إليهدا كعمليدة تتكدون مدن أربدع وظدائف رئيسدية: الاسدتقدام )ابغصدول(، التنميدة،          

ن أربدع خطدوات تتضدمن البعدد التحفيز، الصيانة )المحافظة( وبيكن القدول بعبدارة أخدرى وببسداطة، أن ىدذه العمليدة تتكدون مد
)محمـــــــد ســـــــعيد أنـــــــور  الدددددددذي يتعلدددددددق بالنددددددداس في الإدارة: ابغصدددددددول عليهدددددددا وإعددددددددادىم وتنشددددددديطهم والإبقددددددداء علددددددديهم.

 (33،2000ص،سلطان

: أن إدارة ابؼوارد البشدرية عبدارة عدن قدانون أو النظدام الدذي بوددد طدرق وتنظديم معاملدة Mgres.Gو pigros.Pويرى -
البشددرية( بابؼنشددأة. بحيددث بيكددنهم برقيددق ذواتهددم، وأيضددا الاسددتخدام الأمثددل لقدددراتهم، وإمكانيدداتهم، لتحقيددق الأفددراد )ابؼددوارد 
 آفاق إنتاجية.

 أىمية إدارة الموارد البشرية: -1-2

 تنبع أبنية إدارة دراسة ابؼوارد البشرية من عدة بؿاور بيكن الإشارة إلذ أبنها  على النحو التالر:          

العنصدددر البشدددري: أي أداء ابعماعدددة أكدددبر مدددن بؾدددرد ابعمددع ابغسدددام لأداء أعضدددائها عنددددما يعمدددل كدددل مدددنهم بصدددورة بسيددز  -
 مستقلة.

 العنصر البشري كصورة مؤثر و حاكم في الأداء. -

 العنصر البشري كمتغتَ مركب. -

ابغداكم في تكدوين القددرات التنافسدية العنصر البشري كقيمة كفائية: أي أن القيمة ابؼضدافة للعنصدر البشدري ىدي العنصدر  -
 للمنظمة.
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 دور إدارة الموارد البشرية: -1-3

 وبيكن إبهاز ىذه الأدوار فيما يلي:

 دور إدارة الموارد البشرية في ظل العولمة: - أ
بردديات  لكي تكون إدارة ابؼوارد البشرية قادرة على برقيق ىذا ابؽدف بهب عليهدا تددريب الأفدراد بؼقابلدة ومواجهدة         

العوبؼددة، وأولا وقيددل أي شدديء لابددد أن يتددوافر للؤفددراد الوسددائل للحصددول علددى أو اكتسدداب ابؼعرفددة بلغددة الدولددة الددتي يعملددون 
 بها، فللغة.

 عاملب أساسيا في بقاح الفرد في بيئة العمل الدولية، وعلى ىذا فإن من أولذ مستويات 

 إدارة ابؼوارد البشرية ىي التأكد من تدريب الفرد على لغة الدولة التي سيعمل بها لتجنب ابؼشاكل ابؼتعلقة بالاتصال. 

 دور إدارة الموارد البشرية في ظل تنوع مزيج الأفراد:          

ابؼددوارد البشددرية أن تدددرك مددن خددلبل جانددب تنددوع النتددائج مددن اخددتلبف ابعنسدديات و النددوع )رجددل أو امددرأة( فددإن علددى إدارة 
التنوع الناتج من اختلبف الفئات العمرية للؤفراد العاملتُ بها، ففي معظم ابؼنظمات الآن توجد ثدلبث فئدات عمريدة بـتلفدة 

 متمثلة في:

 الأفراد الناضجتُ وىم الأفراد كبار السن. -

 الأفراد متوسطي الأعمار. -

 الأفراد صغار العمر. -

 لبشرية في ظل تخفيض حجم المنظمات:دور إدارة الموارد ا - ب
نظددرا للعوامددل ابؼددؤثرة علددى إدارة ابؼددوارد البشددرية يتطلددب منهددا القيددام بددبعض ابؼمارسددات بؼواجهددة ىددذه الآثددار، فددلب بددد          

ة لإدارة ابؼددوارد البشددرية أن تتوقددف في توجهاتهددا مددع الابذدداه الإسددتًاتيجي للمنظمددة، حيددث بهددب أن تكددون بؽددا دور في عمليدد
 بزفيض حجم ابؼنظمة وإعادة ىيكلتها.

 دور إدارة الموارد البشرية في عملية إعادة ىندسة المنظمة: - ت
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إذا تم قبدددول مسدددلمة أن إعدددادة ابؽندسدددة سدددتغتَ مدددن طريدددق أو كيفيدددة أداء العمدددل فدددلب بدددد أيضدددا مدددن الإشدددارة إلذ أن          
قيق ابؼكاسب التي تقدمها إعادة ابؽندسة إذا لد تؤخدذ الأمدور الأفراد من ابؼنظمة سوف يتأثرون بصورة مباشرة، فلب بيكن بر

 (2005، 18-17)راوية حسن ،ص.ابؼتعلقة بالأفراد في الاعتبار

 دور إدارة الموارد البشرية في ظل وجود العمالة الشرطية:  - ث
ثددتَ مددن النقدداط و القضددايا عندددما تتخددذ ابؼنظمددة قددرارا إسددتًاتيجيا بتعيددتُ عدددد كبددتَ مددن العمالددة الشددرطية، فددإن الك         

 ابؼتعلقة بإدارة ابؼواد البشرية تظهر في الأفق:

 أوبؽا: ضمان وجود العمالة الشرطية في الوقت الذي برتاجو ابؼنظمة.

 ثانيا: توفتَ ابعداول للعمال تتناسب مع حساباتهم.

 ثالثا: برديد ما إذا كان ىؤلاء الأفراد سيستفيدون من ابؼزايا أم لا؟

 الموارد البشرية في ظل مشاركة الأفراد: دور إدارة - ج
يتمثددل دور إدارة ابؼددوارد البشددرية في تدددريب ابؼددوارد البشددرية وزيددادة قدددراتهم علددى الإسددهام وابؼشدداركة الفعليددة في ابزدداذ          

ارة القددددرارات، فقددددد بوتدددداج الأفدددددراد للتدددددريب لإكسدددداب مهددددارات علددددى العلبقددددات ابؼتداخلددددة، حددددتى تسددددهل مددددن عمليددددة الإد
 بابؼشاركة، وبرقق مشاركة بعض ابؼنافع منها:

 سيطرة وبركم أكبر للفرد على ما يقوم بو من أنشطة.  -

 أداء أفضل لتحستُ الإنتاجية. -

 (2005، 35-29)راوية حسن ،ص زيادة ولاء والتزام الأفراد بابؼنظمة طابؼا يشعر الفرد بالاىتمام وولاء ابؼنظمة لو. -

 على إدارة الموارد البشرية: العوامل المؤثرة -1-4

إن العوامل التي كان بؽا تأثتَا بؿدتملب علدى إدارة ابؼدوارد البشدرية عديددة ولكنندا سدنركز علدى أربدع عوامدل رئيسدية كدان          
 بؽا تأثتَا جوىريا على ىذا ابؼوضدوع وسوف نصف فيما يلي ىذه العوامل وما بسثلو بالنسبة لإدارة ابؼوارد البشرية.

 العوامل الاقتصادية: - أ
إن حالددة الاقتصددداد القدددومي و الظدددروف المحيطددة بدددو تدددؤثر علدددى ابؼددوارد البشدددرية، لأن ابؼنظمدددات تتجدددو إلذ التوسدددع في          

 الأنشطة ابػاصدة بإدارة ابؼوارد البشريدة في فتًات الرواج، وتقلصها في فتًات الكساد.
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 العوامل القانونية: - ب
د البشددرية قددد انتقلدت مددن بؾددال بوكمدو مبدددأ دعددو يعمدل إلذ بؾددال آخددر مقيدد بقددوانتُ فدراليددة وقددوانتُ إن إدارة ابؼدوار          

الولايدددات، فالبعدددد القانددددوني لدددو أكدددبر أثدددر علدددى السياسدددات وابؼمارسدددات ابػاصدددة بدددإدارة ابؼدددوارد البشدددرية في كدددل ابؼنظمدددات، 
حقوقهددا وابغددد الأدنى للؤجددور وابغددد الأقصددى لسدداعات  فتدددخلت التشريعدددات والقددوانتُ لتحدددد دور ابؼنظمددات العماليددة و

العمدددل، و كددددل السياسددددات ابؼتعلقددددة باسدددتقطاب الأفددددراد ومقددددابلتهم واختبددددارىم وتددددريبهم، وأمددددنهم، وصددددحتهم، وتددددرقيتهم، 
 وتقييمهم.

 العوامل الاجتماعية: - ت
عيشدة أفدراده، وأسدلوب تفكدتَه، فنظدرة لقد تعرض المجتمع الأمريكي خلبل ىذا القرن لتغتَات جوىرية في أسلوب م         

أفددراد ىددذا المجتمددع للدددور الددذي بهددب أن تلعبددو ابغكومددة في حيدداتهم قددد تغددتَت في ابذدداه اتسدداع ىددذا الدددور، وتغددتَت أيضددا 
ابذاىددات ىدددذا المجتمدددع وموافقددة مدددن التجمعدددات العماليددة ابؼنظمدددة )النقابدددات وابرددادات العمدددال( ومدددن إتاحددة فرصدددة التعلددديم، 

 التعليم العالر، و من أخلبقيات العمل.وأبنية 

 العوامل التكنولوجيا:   - ث
إن التقدددم التكنولددوجي الددذي حدددث في الددو.م.أ منددذ مددا قبددل الثددورة الصددناعية وحددتى الوقددت ابغددالر كددان مددذىلب  إن          

يدة قدد مدر عدبر طريدق طويدل التعقد الشديد الذي يتصف بو المجتمع الأمريكدي اليدوم وكدذلك رقيدو في الندواحي التكتيكيدة والفن
من التطور صاحبو تغدتَات جذريدة في القدوى العاملدة كنتيجدة لتغدتَ حاجدات ومتطلبدات منظمدات، ومدن أىدم ىدذه التغدتَات 

. ) محمـــــد ســـــعيد التوسدددددع ابؼسدددددتمر في الأوتوماتيكيدددددة )الآليدددددة أوابؼكيندددددة( وزيدددددادة الاعتمددددداد علدددددى ابغسدددددابات الإلكتًونيدددددة
 .(1993، 40سلطان،ص

 وظائف إدارة الموارد البشرية  -2

تقددددوم إدارة ابؼددددوارد البشددددرية بدعناىددددا الواسددددع بشددددؤون الاسددددتخدام الفعددددال للمددددوارد البشددددرية علددددى بصيددددع ابؼسددددتويات          
للمؤسسة، وذلك للمساعدة على برقيق أىدافها، وتهتم اىتماما كبتَاً بالوظائف الدتي تقدوم بهدا ابؼدوارد البشدرية علدى مسدتوى 

التشدددغيلية والإدارة الوسدددطى وابؼسدددتويات القمدددة لدددلئدارة العليدددا، وسدددنتطرق في ىدددذا ابؼبحدددث توصددديف وبزطددديط ابؼدددوارد  الإدارة
 البشرية، الاختيار والتعتُ وكذا تقيم الأداء و أنظمة الأجور.
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          توصيف الموارد البشرية: -2-1

 مفهوم توصيف الوظائف:  - أ
يقصددد بهددا إعددداد وصددف دقيددق لكددل وظيفددة في ابؼنشددأة بحيددث يشددمل كافددة البيانددات اللبزمددة عنددد الوظيفددة وبيكددن           

تعريفهددا أيضددا بأنهددا التسددجيل ابؼددنظم لأبعدداد الوظيفددة ابؼدروسددة و مكوناتهددا الأساسددية والعوامددل المحيطددة بهددا في بطاقددة كشددف 
قيدديم الددداخلي في تكوينهددا كمددا يددبرز فيهددا مدددى صددعوبة واجبددات تلددك الوظيفددة، الوظيفددة و البطاقددة ذاتهددا وتظهددر عوامددل الت

 ومسؤولياتها، وابغد الأدنى من متطلبات التأىيل اللبزم لشغلها.

 أىداف توصيف الوظائف: - ب
 و بيكن حصرىا في:

 توصيف متطلب أساسي للقيام بوظيفة تقييم الوظائف ووضع سلم عادل للرواتب. -

 معيار لقياس أداء ابؼوظفتُ.استخدام التوصيف ك -

 يساىم في وضع أسس سليمة للنقل و التًفيو. -

 يساىم التوصيف في التنسيق بتُ بـتلف الوحدات لتحقيق ابؽدف ابؼشتًك. -

 تخطيط الموارد البشرية. -2-2

 :مفهوم تخطيط الموارد البشرية -2-2-1

التنبددؤ باحتياجددات ابؼنظمددة مددن الأفددراد وبرديددد ابػطددوات الضددرورية بؼقابلددة ىددذه الاحتياجددات والددتي تتكددون مددن ىو          
تطوير وتنفيذ ابػطط والبرامج التي تؤمن ابغصول على ىدؤلاء الأفدراد بدالكم والندوع ابؼلبئمدتُ و في الوقدت وابؼكدان ابؼناسدبتُ 

 .(61،1999الهيتي،ص )د.خالد عبد الرحيمللئبقاء بهذه الاحتياجات. 

 :    أىداف تخطيط الموارد البشرية -2-2-2

 على أساس التقدير الصحيح للبحتياجات من ابؼوارد البشرية فعلب بيكن برقيق الأىداف الآتية:         

 استيفاء الاحتياجات من الأفراد في التوقيت ابؼناسب. -

 بزطيط التًقيات و التغتَات الوظيفية. -
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 ء الشواغر التي تنشأ نتيجة للتقاعد أو الاستقالة أو أسباب ترك ابػدمة ابؼختلفة.الإعداد بؼل -

 تقدير تكاليف ابؼوارد البشرية و إعداد موازنات الرواتب وابؼكافآت. -

 الإعداد ابعيد لأعمال الاستقطاب والاختيار والتعيتُ. -

 :  مقومات تخطيط الموارد البشرية -2-2-3

 وضوح الأىداف. -

 د توصيف برليلي للوظائف.وجو  -

 وجود تنظيمي إداري واضح. -

 .(136،2005-133) د .صلاح عبد الباقي،صوجود إجراءات عمل و دورات مستندية واضحة.  -

 خطوات تخطيط الموارد البشرية: -2-2-4

تعدددددد وتنددددوع خطددددوات بزطدددديط ابؼددددوارد البشددددرية وفقددددا لشددددمولية العمليددددة وأبنيتهددددا في ابؼنظمددددة وعلبقتهددددا بددددالتخطيط          
الإسددتًاتيجي العددام فيهددا، و بدداختلبف الكتدداب في برديددد عدددد ىددذه ابػطددوات فهندداك مددن يصددف العمليددة بأربعددة خطددوات 

 أساسية تتضمن بؾموعة من ابػطوات الفرعية:

 : وتتضمن تلك ابػطوة أربعة خطوات فرعية ىي:التنبؤ -2-2-4-1

 التحليل ويركز على برليل ابؼنظمة من ناحية ابؼهارات وقوة العمل وحجم الاستخدام.-

 التنبؤ بحجم الطلب ابؼستقبلي على ابؼوارد  البشرية في ضوء ابؼؤشرات التي تم  -

 برديدىا.

 وضع موازنات ابؼوارد البشرية في جانب الطلب. -

 التنبؤ بالعرض من ابؼوارد البشرية في جانبيو الداخلي و ابػارجي. -

 : تركز ىذه ابػطوة على أىداف عملية التخطيط و التي يشتًط أن وضع الأىداف -2-2-4-2
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توضدددع في ضددددوء أىددددداف و سياسددددات إدارة ابؼددددوارد البشددددرية فدددإذا كانددددت أىددددداف الإدارة التوسددددع في التوظيددددف وذلددددك لأن  
 بؼنظمة ىي التوسع ابؼستقبلي للمنظمة فعليها مراعاة مسارىا ابؼستقبلي. إستًاتيجية ا

: وتشمل ىذه ابػطوة على تصميم البرامج ابػاصة بالاسدتقطاب وتعدتُ كمدا تتضدمن برديددد تنفيذ الخطة -2-2-4-3
 و تنفيذ برامج التدريب والتطوير و سياسات الأجور و ابؼكافآت وأنظمة ابؼعلومات.

 تعد عملية التقونً والرقابة من العمليات ابؼهمة في التخطيط  التقويم و الرقابة: -2-2-4-4

ابؼدددوارد البشدددرية كونهدددا تسدددتهدف تشدددخيص نقددداط القدددوة والضدددعف فيهدددا وبسدددد إلذ برديدددد فاعليدددة خطدددط ابؼدددوارد البشدددرية وقدددد 
 تستخدم ابؼنظمة في التقونً واحد أو أكثر من ابؼعايتَ الآتية:

 ابغقيقي إزاء متطلبات التوظيف المحددة.حجم التوظيف  -

 مستويات الإنتاجية ابؼتحققة إزاء ابؼخطط فيها. -

 ابؼعدلات ابغقيقية لتدفق ابؼوارد البشرية إزاء ابؼعدلات ابؼرغوب فيها. -

 .(66-65ص ،1999د. خالد عبد الرحيم الهيتي، ).كلفة العمل والبرامج إزاء ابؼوازنات  -
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 ( خطوات تخطيط الموارد البشرية.4الشكل رقم )

 (67ص ،1999د. خالد عبد الرحيم الهيتي، ).

 

 

 

 برمجة الموارد البشرية
 التوظيف. -
 التعيين. -
 التقاعد. -
 المكفآت. -
 التدريب والتطوير. -
 تقويم الأعداء. -
 أنظمة المعمومات.   -

 الـتـنـبـؤ

التنبؤ بالطلـب علـى 

 المـوارد البشريــة

   وضـع المـوازنات 

 

 الـتـنـبؤ بالعـرض

موازنـة الإدارة 

 الـعـلـيــا

أهداف وسياسات 

 إدارة الموارد البشرية

 وضع أهداف وسياسات الـتـنـفـيـذ التقـويـم والرقابـة

 الـتـغـذيـة العكــسيـــة

 الـبـيـئـة الخـارجـيــة

 الـبـيـئـة الخـارجـيــة
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 اختيار و تعيين الموارد البشرية: -3

الاختيار والتعيتُ وظيفتان منفصلتان، ولكدن متكاملتدان في الآن معدا، فالوظيفدة الأولذ  تعريف الاختيار والتعيين: -3-1
تهتم بجمع ابؼعلومات عن الأفراد بهدف تقييمهم وابزاذ القدرار ابؼناسدب بشدأن تدوظيفهم بردت سدقف التشدريعات و القدوانتُ 

 ابؼتبعة، بينما تعتٍ 

 وط ومتطلبات الوظيفة الشاغرة أو الوظيفة الثانية بإبهاد التناسب والتطابق بتُ شر 

 ابؼستحدثة وبتُ مؤىلبت و كفاءات ابؼتقدم لشغلها أما التطبيق السليم لإجراءات ىاتتُ 

 ابػطوتتُ فيخدم بلب أدنى شك الأىداف ابؼشتًكة لكليهما وابؼتمثلة بانتقاء الأفراد 

 ومن ثم الاحتفاظ ابؼناسبتُ وتعيينهم في الوظائف التي برتاج إلذ كفاءاتهم ومؤىلبتهم 

 بهم بؼا بىدم مصالح ابؼؤسسات الإنتاجية وابػدماتية.

تتوجدددو معظدددم أىدددداف اختيدددار وتعيدددتُ ابؼدددوارد البشدددرية الكفيلدددة إلذ برقيدددق ابغاجدددات أىـــداف الاختيـــار والتعيـــين:  -3-2
 الرئيسية التالية:

 حاجات ابؼؤسسة. -

 حاجات الأفراد. -

 الالتزام بقوانتُ العمالة. -

 بسر عملية الاختيار والتعيتُ عادة بابػطوات التالية:خطوات عملية الاختيار والتعيين:  -3-3      

 تقدنً طلب من إدارة ابؼوارد البشرية إلذ الإدارة و أخذ ابؼوافقة عليها مباشرة.-

وابؼسدددتلزمات الإعدددلبن في الدددداخل وابػدددارج عدددن الوظيفدددة وبهدددب أن يشدددمل الإعدددلبن تبيدددان ابؼواصدددفات الرئيسدددية للوظيفدددة -
 الفردية بؼن سوف يشغلها.

 استلبم طلبات التعيتُ وتصنيفها داخل ملفات بـصصة لذلك. -

 فرز طلبات التعيتُ واستبعاد من لا تنطبق عليهم مواصفات الوظيفة. -
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وارد البشدرية أو إجراء ابؼقابلة الشخصية مع ابؼرشحتُ و عادة ما يقوم بتلك ابؼقابلة مدير الإدارة أو مدن بيثلدو، و مددير ابؼد -
 من بيثلو إلا أن حجم ومستوى الوظيفة عادة ما بودد الأشخاص الذين سيقابلون ابؼرشح.

ابزاذ قرار الاختيار وىو بىتلف من منشدأة إلذ أخدرى حسدب السدلطات ابؼمنوحدة بؼددراء الإدارة ابؼوجدودة في ابؼؤسسدة إلا  -
ة ابؼعنيددة بنددداءا علددى توصدددية مدددير إدارة ابؼدددوارد البشددرية، وفي تلدددك أن معظددم قددرارات الاختيدددار عددادة مدددا يتخددذىا مددددير الإدار 
 ابغال تكون ابؼوافقة النهائية على التعيتُ بيد ابؼدير العام.

إجددراء الفحدددص الطدددم بؼعرفددة مددددى لياقدددة ابؼوظددف للعمدددل في الوظيفدددة ابؼعينددة، إذ بزتلدددف ابؼتطلبدددات الوظيفددة مدددن الناحيدددة  -
 تطلبات الوظيفة الإدارية بزتلف إلذ حد ما من الوظائف الإنتاجية.الصحية من وظيفة إلذ أخرى فم

مباشرة إجراءات التعيتُ مثل برديد عقد عمل بتُ ابؼوظف ابعديد وابؼنشدأة، وبزتلدف ىدذه العقدود في مددتها ونصوصدها و -
 شروطها.

 : كثتَا ما تعتًض سياسة الاختيار والتعيتُ في مؤسسة ما  معوقات الاختيار والتعيين -3-4

 عوامل بـتلفة تشكل عوائق مانعة من تطبيق سياسة إختيار وتعيتُ جيدة، ومن ىذه 

 العوامل:

ابؼنافسة الشديدة في سوق العمل على الكفاءات العالية والتخصصات النادرة، فما  تريده مؤسسة ما قدد تريدده مؤسسدة  -
 أو أكبر منها وأقدر على دفع أجور أعلى.أخرى مثلها 

 السياسات ابغكومية مثل: -

 * أولوية تعيتُ ابؼوظفتُ المحليتُ.    

 * وضع قيود على ابؼؤسسات بردد شروط وظروف تسريح ابؼوظفتُ غتَ الأكفاء              

 * وضع قيود على ىجرة الكفاءات و التخصصات العالية والنادرة.    

 و احتمال قيام علبقات سياسية متوترة بتُ الدول ابؼعنية بالعمالة.* وجود أ    

 * تدخل العلبقات الشخصية في التعيينات وىنا قد يتم تعيتُ أشخاص غتَ مناسبتُ      

 للوظيفة.    
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تدوفتَ الوظائف لذا يتوجب علدى ابؼنشدأة في بعض البلدان العمل في بعض  عادات وتقاليد المجتمع حيث يرفض ابؼواطنون -
 الأيدي العاملة اللبزمة في تلك المجالات من أماكن أخرى.   

 )عوائدددق طبيعيدددة: مدددن حدددرارة، رطوبدددة، وثلدددوج تددددفع في بعدددض الأشدددخاص إلذ عددددم قبدددول عمدددل في مثدددل ىدددذه الظدددروف. -
 .(77،2004د.محمد فالح صالح، ص

 :تقييم الأداء   -4

 :تقييم الأداء  -4-1

تعتددبر عمليددة تقيدديم الأداء مددن السياسددات الإداريددة العامددة لأنهددا بذددبر الرؤسدداء علددى متتابعددة وملبحظددة أداء مرؤوسددهم         
بشكل مستمر ويتقاض بدقابل ىذا التقييم أجر ولذلك بهب أن يكون ىذا الأداء للعمدل بكفداءة و فاعليدة لأن ذلدك يبدتُ 

 مدى مسابنة الفرد في الإنتاجية.

 عريف تقييم أداء العاملين: ت  -4-2

يعدددتٍ: قق قيددداس كفددداءاتهم و مددددى مسدددابنتهم في إبقددداز الأعمدددال ابؼنوطدددة بهدددم، وكدددذلك ابغكدددم علدددى سدددلوكهم          
 .>>وتصرفاتهم أثناء العمل

 .(2003، 15)د.علي محمد ربابعة،ص. 

 وبيكن إبهازىا في ما  يلي: أىداف تقييم الأداء: -4-3

العدددداملتُ ابؼناسددددبتُ لأداء الأعمدددال وبدددددا يتناسددددب مددددع مددددؤىلبتهم وتوزيدددع العمددددل علدددديهم حسددددب قدددددراتهم إختيدددار الأفددددراد  -
 ومهاراتهم.

 توفتَ أسس موضوعية وعلمية لتًقية الأفراد ومنح ابؼكافآت وابغوافز بؽم بهدف زيادة الإنتاج وبرستُ نوعيتو. -

 شكل دقيق.مساعدة مشرفتُ على ملبحظة ابؼرؤوستُ و مراقبة أدائهم ب -

 اكتشاف الأفراد ابؼؤىلتُ أكثر من غتَىم لإشغال مناصب قيادية. -

 رفع معنويات العاملتُ. -
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 استخدامات تقييم الأداء:  -4-4

مدددن الأىدددداف الدددتي بوققهدددا تقيددديم الأداء ىدددو تدددوفتَ معلومدددات صدددادقة عدددن سدددلوك الأفدددراد وأدائهدددم، وىدددذه ابؼعلومدددات بيكدددن 
 الآتية:الاستفادة منها في ابعوانب 

 تقونً الأفراد و زيادة دافعيتهم للعمل. -

 تطوير أداء الأفراد عن طريق معرفة نقاط القوة والضعف لديهم وتقدنً ابؼشورة  -

 ابؼتعلقة بهذا الأداء.

 بيكن الاستفادة منها في التخطيط للموارد البشرية ابؼستقبلية في بصيع المجالات. -

 إبقازىا في ما يلي:وبيكن طرق تقييم الأداء:  -4-5

وىددي الطددرق الددتي تعتمددد علددى التقددديرات الشخصددية لرؤسدداء علددى أداء طريقـــة التقيــيم التقليديــة )الوصــفية(: -4-5-1
مرؤوسددهم وىددي لا تعتمددد علددى العوامددل ابؼوضددوعية، وبزتلددف عددن بعضددها الددبعض في برديدددىا لأنددواع الأحكددام المحددددة فيهددا 

 وىذه الطرق ىي:

تعتمد ىذه الطريقة على ترتيب الأفراد العاملتُ بالتسلسل، حيدث يضدع ابؼقديم كدل فدرد عامدل  البسيط: طريقة الترتيب -أ
في ترتيب يبدأ في الأحسن أداء إلذ الأسوأ أداء،وتتميز ىذه الطريقة بالبسداطة و سدهولة الاسدتخدام، أمدا عيوبهدا فهدو معرفدة  

ضلية، كما أن ىذه الطريقة عرضدة للتدأثتَات الشخصدية في كيف يكون ىؤلاء. أفضل من البعض الآخر وما ىي درجة الأف
 علبقة ابؼقيم بالفرد والعمل.

ــة المزدوجــة )الثنائيــة(:  -ب يقددوم ابؼقدديم ىنددا بدقارنددة كددل فددرد عامددل مددع بصيددع الأفددراد العدداملتُ بحيددث يددتم طريقــة المقارن
م تقييم الفدرد الأول مدع الثداني والثالدث وىكدذا حدتى برديد مرتبة الفرد بتُ زملبئو، فمثلب إذا كان ىناك بطسة أفراد فإنو سيت

يدددتم معرفدددة مدددن ىدددو الأفضدددل ولدددذلك بقدددد أن اسدددتخدام ىدددذه الطريقدددة بػمسدددة أفدددراد يتضدددمن عشدددرة قدددرارات لأندددو يأخدددذ كدددل 
 شخصتُ قرار.

، فقدد حسب ىذه الطريقة يتم وضع تصنيفات للؤفراد العاملتُ بيثدل كدل تصدنيف درجدة معيندة لدلؤداءطريقة التدرج:  -ت
تكون ثلبثة تصنيفات كالآتي:الأداء ابؼرضي، الأداء الغتَ ابؼرضي، الأداء ابؼميز، توضدع ىدذه التصدنيفات مدن قبدل الإدارة أو 

 ابؼقيم.
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تتطلددب ىددذه الطريقددة مددن القدديم أن بىتددار الصددفة الددتي تكددون أكثددر وصددفا أو انطباقددا عددن  طريقــة الاختيــار الإجبــاري: -ث
د وحدرص أو يتدأخر عدادة في العمدل، وىدذه الصدفات بذمدع مدن قبدل إدارة ابؼدوارد البشدرية وتعطدي الفرد العامل مثدل يعمدل بجد

 بؽا درجات تكون مسرية وغتَ معروفة للمقيم.

بدوجدددب ىدددذه الطريقدددة يركدددز ابؼقددديم علدددى السدددلوكيات الأساسدددية ابؼسدددابنة في أداء العمدددل  طريقـــة المواقـــف الحرجــــة: -ج
من الفاعلية وىذه السلوكيات يدتم تسدجيلها مدن قبدل ابؼقديم خدلبل فدتًة معيندة لكدل فدرد  بفاعلية، أو أدائو بدستوى منخفض

عامل حيث يتضمن التسجيل خلبصة توضح ما حدث أي تسجل ابؼواقف الإبهابية والسلبية أما بفيزات ىذه الطريقدة أنهدا 
بهددا فهددي أنهددا تتطلددب جهدددا كبددتَا تقلددل عنصددر التحيددز مددن قبددل ابؼقدديم حيددث أنددو يلبحددظ السددلوك الفعلددي ابغاصددل، أمددا عيو 

 ومستمر من قبل ابؼقيم في متابعة وملبحظة الأداء للعاملتُ وكذلك ابلفاض ابؼوضوعية في عملية التقييم.

 

تعتمدددد ىدددذه الطريقدددة علدددى كتابدددة التقدددارير التفصددديلية مدددن قبدددل ابؼشدددرف ابؼباشدددر يصدددف فيهدددا جواندددب طريقـــة المقالـــة:  -ح
ومهددارات الأفددراد العدداملتُ إضددافة إلذ وضددع الاقتًاحددات التطوريددة لكددل مددنهم، ومددن بفيددزات  الضددعف والقددوة في أداء ابؼاضددي

ىددذه الطريقددة أنهددا بسدديطة لا تتطلددب تدددريبا عاليددا لإبقازىددا ومددا يؤخددذ علددى ىددذه الطريقددة ىددي أنهددا غددتَ منظمددة بشددكل ثابددت 
 .(20،2003د.علي محمد ربابعة، ص) بحيث بزضع للتغيتَ من قبل ابؼشرف أو ابؼقيم

 وبيكن إبهازىا في ما يلي: عناصر تقييم أداء العاملين: -4-6

 الأطراف التي تقوم بعملية التقييم:  - أ
 تقييم ابؼشرف فهو الذي يكون أكثر قربا من الفرد وىو أقدر على برليل وتفستَ أدائو. -

 تقييم عدد من ابؼشرفتُ: ويقصد بذلك تقليل عنصر التحيز. -

 ويكون عند عدم توفر ابػبراء من داخل التنظيم وعند ما يراد بذلك ابغياد التام.تقييم خبراء خارجية:  -

تقيددديم زمدددلبء العمدددل: ويدددتم ذلدددك عنددددما تتدددوفر الثقدددة مدددن الأفدددراد أنفسدددهم وأن يكدددون الدددزملبء بدددنفس ابؼسدددتوى والدرجدددة  -
 الوظيفية.

لبحظة سلوكهم إلا أن ىذه الطريقدة تعتدبر كتغذيدة تقييم ابؼرؤوستُ: أي أن يقيم ابؼرؤوستُ رؤسائهم لأنهم أكثر دقة في م -
 عكسية أكثر منها عملية تقييم فعلي.
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 تقييم ذاتي: ويستخدم بغرض التطوير وليس التقييم بحد ذاتو. -

 ىناك ثلبثة أمور بهب مراعاتها وىي:توقيت إجراء التقييم:   - ب
 موضوع التقييم: ىل ىو ربظي وغبر ربظي. -

 دوري أو بعد إنهاء العمل.موعد التقييم: ىل يكون  -

 عدد مرات التقييم: مرة واحدة أو أكثر بالنسبة. -

بعددد برديددد ابؼقدديم والوقددت لابددد مددن إتبدداع إجددراءات معينددة في تنفيددذ ىددذه العمليددة، وأىددم إجددراء  إجــراءات التقيــيم: - ت
برسددتُ أدائهددم مسددتقبلب، وتكددون ىددو مقابلددة الأفددراد والعدداملتُ لإمدددادىم بابؼعلومددات الددتي تهمهددم والددتي يسددتفيدون منهددا في 

 مقابلة أخبار وإقناع. -ىذه ابؼقابلة على عدة أنواع ىي: 
 مقابلة أخبار وإنصات. -     

 .(30،2003د.علي محمد ربابعة، ص) .مقابلة حل ابؼشكلبت -     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 تحـديد الغرض

 من المسؤول

يرـايـعـالم التـوقـيـت  

 استخـدام النتائج

 الإخـبار بالنتائج

 الـطـريــقـة

(  عناصر نظام تقيم الأداء5الشكل رقم )  

،2002، 292المصدر: د/ أحمد ماهر، ص   
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 أنظمة الأجور:  -5

تعتدددبر الأجدددور وسددديلة الإشدددباع للفدددرد، ومدددن ثم عنددددما تتقابدددل مدددع ابغاجدددات تدددوفر أقدددوى الددددوافع الأدائيدددة، وتلعدددب          
الأجور دورا ىامدا في برديدد الكثدتَ مدن ندواتج الأداء التنظيمدي وباعتبارىدا في مقابدل السدلوك الأدائدي للفدرد، فهدي تدؤثر علدى 

 رىا على بؾمل فعالية ابؼنظمة.رضاه وعلى رغباتو الأدائية وعليو أثا

 ىو ابؼقابل ابؼادي الذي يتم حسابو وفقا لساعات العمل يؤديها العامل تعريف الأجور:  -5-1

ويستحق كل يوم أو كل أسبوع ويتباين عدد الساعات ابؼؤدات، وىم لذوي الياقات الزرقاء كنايدة عدن العمدل علدى خطدوط 
 الأداء.

 تسعى ابؼنظمات بصفة عامة، ووحدات ابؼوارد البشرية بها بصفة أىداف الأجور:  -5-2

 خاصة إلذ تصميم أنظمة للؤجور تكون عاكسة لتقييم الوظائف بها حتى برقق بؾموعة 

 من الأمور ابؼستقبلية وىي:

 استقطاب العمالة ابؼناسبة بعروض مالية مغرية بسثل مشبعات بغجاتهم. -

ابيددة ناحيددة العمددل، الرضددا الددوظيفي لإبعدداد الشددكاوي، والغيدداب، وابغددوادث وتقليددل معدددل ابؼسددابنة في تددوفتَ ابذاىددات إبه -
 حالات ترك العمل.

 الربط بتُ مستويات الأداء، ومستويات الأجور وصولا إلذ الرقي الأدائي بتُ العاملتُ. -

 العوامل المؤثرة على الأجور:    -5-3

ات ابؼقابل ابؼادي)الأجور( أن برقق الأىداف سابق الإشدارة إليهدا ولكدن براول ابؼنظمات من خلبل برديد مستوي         
ىل تتحكم ابؼنظمات في الظروف المحيطة وتكون بدنأى عن تأثتَىدا وبؼدا كاندت ابؼنطقيدة بردتم الاعدتًاف بالتدأثتَ نعدرض فيمدا 

 يلي العوامل ابؼؤثرة على الأجور:

بابؼستويات السائدة في القطاع الذي تنتمدي إليدو فعلدى سدبيل تتأثر مستويات الأجور في ابؼنظمة، قطاع المنظمة:  - أ
ابؼثال إذا أنشئ مصنعا للغزل والنسيج ورغدب في برديدد مسدتويات أجدور العداملتُ بدو فقطعدا سيستًشدد بدسدتويات 

 الأجور في قطاع الغزل والنسيج.
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لدب العمالدة، ومدن يسداىم سدوق العمدل بدرجدة عاليدة في برديدد مسدتويات الأجدور، مدن حيدث عدرض وط السوق: - ب
 حيث وفرة وندرة العمالة، وحيث درجة التخصص

 وابؼستوى الأدائي في ىذه الدرجة التخصصية)ابػبرة(.

تعمدددل النقابدددات كحدددائط الصدددد الددددفاعي عدددن العددداملتُ الدددذين ينتمدددون إليهدددا كمدددا أنهدددا كثدددتَا مدددا تبدددادر  النقابـــات: - ت
 مرار لتحقيق مستويات معيشية وبؿتًمة بؼندوبيها.بابؽجوم والذي بيثل ىنا بطلب مستويات أجور تتصاعد باست

تددوفر ابؼنظمددات في المجتمعددات ابؼتقدمددة أنظمددة للؤجددور تتسددق مددع الرقددى الأدائددي للعدداملتُ، لأنهددا   الرقــي الأدائــي: - ث
 كمنظمات ترقي أيضا في الأسواق وبذتٍ بشار ما أنتجو الأفراد بدستويات عالية.

ابعمعيدددات الأىليدددة في تدددوفتَ الضدددغوط علدددى ابؼنظمدددات التشدددريعية البربؼدددان تسددداىم النقابدددات و  الناحيـــة التشـــريعية: - ج
 للبستصدار القوانتُ التي بردد ساعات العمل، و ابغدود الدنيا بؼستويات الأجور.

حرصا مدن القيدادة السياسدية في الدولدة علدى برقيدق الأمدن والسدلبم الاجتماعيدة فأنهدا تفدرض ضدمن  تدخل الدولة: - ح
الأجدور اتسداقا مدع ارتفداع مسدتويات الأسدعار في الدولدة، وربددا عابؼيدا حفاظدا علدى القدوى  ما تفدرض إضدافات علدى

 الشرائية لوحدات النقد ولا بد من أن يتم ذلك تراضيا مع النقابات  وفعاليات المجتمع الدولر.
لأجدور فهدي تلعب الدورات الاقتصادية مدن كسداد ورواج أدوار ىامدة في برديدد مسدتويات ا الدورات الاقتصادية: - خ

 (171،ص2007، د.محمد حافظ الحجازي ترتفع مع الرواج وتنخفض مع الكساد. )
 المناخ التنظيمي  -5

 مفهوم المناخ التنظيمي: -5-1

اىتمت الدراسات والابذاىات الفكرية ابؼعاصرة في دراسة السلوك التنظيمي بشكل كبتَ بابؼناخ التنظيمي إذ أنو يتضمن  
كافة ابؼتغتَات السائدة في إطار العمل من قيم فكرية وعادات وآثار حضارية وأبعاد مادية تؤثر بشكل أساسي على 

 .(259ص ،2005بحر، )السلوك التنظيمي للؤفراد وابعماعات وابؼنظمات 

ولقددد تباينددت نظددرة البدداحثتُ بؼفهددوم ابؼندداخ التنظيمددي، فبعضددهم أكددد علددى خصددائص البيئددة الداخليددة في برديددد طبيعددة ابؼندداخ 
يدز البيئدة الداخليدة للمنظمدة، دون الإشدارة  التنظيمي، حيث حدددوا مفهدوم ابؼنداخ التنظيمدي علدى أندو تلدك ابػصدائص الدتي بسة

رىا وانعكاساتها على ابؼناخ التنظيمي للمنظمة، ومنهم من تطرّق للبيئة ابػارجية بالإضدافة للبيئدة الداخليدة للبيئة ابػارجية وأث
في برديد طبيعة ابؼناخ التنظيمي، كذلك ىناك مدن حددّد ابؼنداخ التنظيمدي بالعوامدل والظدروف الاجتماعيدة والنفسدية السدائدة 

 دية داخل ابؼنظمة بالإضافة للظروف الاجتماعية والنفسية السائدة فيها.في ابؼنظمة، وىناك من أشار أيضاً للعوامل ابؼا
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 عناصر وأبعاد المناخ التنظيمي: -2 -5

يعتبر ابؼناخ التنظيمي بيئة العمل الداخلية بدختلف متغتَاتها وخصائصها وتفاعلبتها حيث أن ىذا ابؼناخ يلعب دوراً مهماً 
للؤفراد العاملتُ من ناحية تشكيل وتعديل وتغيتَ القيم والعادات والابذاىات في برديد السلوك الأخلبقي والوظيفي 

 والسلوك....الخ.

 أبعاد المناخ التنظيمي: -5-2-1

بحيث تكون قادرة على خلق الإبداع والابتكار في الأداء أي أن تكون بعيدة متطلبات الأداء الوظيفي للعمل:  - أ
 عن الروتتُ وابؼلل والرقابة التي تعمل على قتل ابؼبادرة والإبداع لدى العاملتُ داخل ابؼنظمة. 

ا في برقيق حيث أنو يلعب دوراً أساسياً وجوىرياً في تنمية ابؼهارات البشرية التي تعتمد ابؼنظمة عليه التدريب:   - ب
أىدافها وبؽذا يعتبر الاستثمار في ابؼوارد البشرية من أىم الاستثمارات التي تعتمدىا ابؼنظمة التي تسعى إلذ برقيق 

 الأىداف في الأجل الطويل. 
بحيث يكون ىذا الأسلوب معتمداً على ابؼشاركة في ابزاذ القرارات  أسلوب الإدارة في التعامل مع العاملين: - ت

 ى الإخلبص والصدق في العمل وىذا كلو بدوره يؤدي إلذ زيادة الانتماء والولاء للمنظمة. وتشجيعهم عل
أي ما ىو النمط ابؼتبع في ابؼنظمة للتعامل مع العاملتُ، ىل تتبع ابؼركزية؟ أم  أنماط السلطة الإدارية: - ث

 ذا على عكس إتباع الإدارة اللبمركزية. اللبمركزية، فإتباع ابؼركزية قد يؤدي إلذ ابؼلل ووجود التسلط من قبل الإدارة ى
بحيث يكون ىناك توازن وتكيف  المرونة في التنظيم وقدرتو على التأقلم مع المتغيرات البيئية الخارجية: - ج

 تستطيع من خلبلو الإدارة أن تصل إلذ برقيق الأىداف ابؼنشودة. 
بـتلفة حيث أن العامل عندما بوصل  أي لا بد على الإدارة من استخدام أساليب برفيزية أساليب التحفيز: - ح

على مكافأة نتيجة أداءه عمل ما، فإنو سيحاول تكرار ىذا السلوك في ابؼرات القادمة ومن ثم زيادة الانتماء والولاء 
للمنظمة، وبهب أن تعتمد الإدارة استخدام عدة طرق في عملية التحفيز منها ما ىو مادي ومنها ما ىو معنوي 

 افز شاملة لكل العاملتُ داخل ابؼنظمة. وبهب أن تكون ابغو 
وتتمثل بدختلف أبعاد الضمان الاجتماعي والصحي وابؼنافع الوظيفية حيث أن  الاستقرار والأمن الوظيفي: - خ

ىذه الأمور من شأنها أن بزلق استقراراً نفسياً وتساىم برفع الروح ابؼعنوية للؤفراد وتؤدي إلذ برستُ الأداء وزيادة 
 .(261-260، ص2005حر، )بالإنتاجية. 

 عناصر المناخ التنظيمي:  -5-2-2

 إن عناصر ابؼناخ التنظيمي تتداخل مع أبعاده، وبيكن بيان ىذه العناصر فيما يلي:
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ددد التًكيدب الدداخلي للعلبقدات السدائدة في ابؼنظمدة، فهدو  الهيكل التنظيمـي: -أ ىدو عبدارة عدن البنداء أو الشدكل الدذي بوة
يوضدددح التقسددديمات أو الوحددددات الرئيسدددة والفرعيدددة الدددتي تضدددطلع بدختلدددف الأعمدددال والأنشدددطة الدددتي يتطلبدددو برقيدددق أىدددداف 

 .(169، ص2002)حمود، ابؼنظمة. 

 تبع في ابؼنظمة من العناصر الأساسية لنجاح الإدارة وفاعليتها.إن النمط القيادي ابؼ نمط القيادة: -ب

إذ أن القيادة وأبماطها ذات أثر كبتَ في حركية ابعماعدة ونشداط ابؼنظمدة وفي خلدق التفاعدل الإنسداني الدلبزم لتحقيدق أىدداف 
  .(170، ص2002)حمود، الفرد وابؼنظمة على حد سواء. 

راً ىامددداً داخدددل ابؼنظمدددات، وبيكدددن تشدددبيهها بالددددم الدددذي بهدددري في عدددروق تلعدددب الاتصدددالات دو  نمـــط الاتصـــالات: -ت
الإنسددان، وبومدددل الغدددذاء إلذ كافدددة أجددزاء ابعسدددم، فدددإن الاتصدددالات بالنسدددبة للمنظمددات تلعدددب دوراً ىامددداً في المحافظدددة علدددى 

لات، وكاندت كفداءة تدفق وانسياب العمدل داخدل ابؼنظمدات، وترتفدع كفداءة العمدل كلمدا كاندت ىنداك أنظمدة جيددة للبتصدا
 .(340،ص2005.)ماىر، ابؼديرين عالية في الاتصالات

وجدت الإدارة في ابؼنظمات ابغديثدة أن ىنداك ضدرورة للؤخدذ بدبددأ ابؼشداركة في صدنع  المشاركة في اتخاذ القرارات: -ث
، 2006حجـــازين، )عياصـــرة، و القدددرار مدددع توسددديع دائدددرة ابؼشددداركتُ كلمدددا أمكدددن وعددددم تركيدددز القدددرار في يدددد فدددرد واحدددد. 

 .(45ص

 طبيعة العمل:  -ج

 يقٌصد بطبيعة العمل ما إذا كان روتينياً تقليدياً أم غتَ روتيتٍ يتضمن التجديد والابتكار.

فالعمل الروتيتٍ يقود إلذ إحداث ابؼلل والإبندال وعددم الاكدتًاث واللبمبدالاة بكدو التحدديث والتطدوير، بسدبب عددم تشدجيع 
 (.308، ص 2004)العميان، الإبداع وشعور الفرد بأن عملو ليس بذي أبنية. 

إننا نعيش في عالد أحدثت فيو التكنولوجيا ثورة لا يةنكرىدا أحدد، فقدد اقتحمدت التكنولوجيدا بصيدع  تكنولوجيا العمل: -ح
 بؾالات ابغياة الصناعية، والزراعية، والتجارية، والتعليمية، وأصبح عالد اليوم بىتلف عن عالد السنوات ابؼاضية.

ا، فإنهدددا تةعدددد أحدددد عناصدددر ابؼنددداخ التنظيمدددي بؽدددذه وطابؼدددا أن التكنولوجيدددا قدددد دخلدددت بصيدددع ابؼنظمدددات وأصدددبحت جدددزءاً منهددد
ابؼنظمددددات، لددددذا بهددددب أن تسددددتفيد ىددددذه ابؼنظمددددات مددددن بفيددددزات وحسددددنات التكنولوجيددددا، وتنشددددر ابذاىددددات ابهابيددددة بكوىددددا، 

 وتستثمرىا الاستثمار الأمثل.
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 خصائص المناخ التنظيمي:   -5-3

 وىي : (305،ص 2008،العميان )ىناك عدة خصائص للمناخ التنظيمي كما يراىا

عبارة عن عامل إدراكي يراه العاملون وفق تصوراتهم ابػاصة أي أنو يعبر عن خصائص ابؼنظمة كما يدركها  -
 العاملون.

بيتاز بنوعية ثابتة بدعتٌ أن خصائص ابؼناخ التنظيمي تتسم بدرجة من الاستمرار النسم، وفي ذلك إشارة إلذ أن  -
 اده بتُ أعضائها يعتمد في أحد جوانبو على خصائص ىؤلاء الأعضاء وبفارساتها.                                               ابؼناخ الذي تسعى ابؼنظمة لإبه

 يؤثر بشكل مباشر في سلوكيات العاملتُ.         -

 :التنظيمي المناخ أىمية  - 5-4

 :في الآتي التنظيمي ابؼناخ أبنية تكمن

 والأخلبقي الوظيفي السلوك وبلورة ببناء ابؼناخ حيث يقوم منظمة أي في للعاملتُ السلوكية ابؼخرجات على يؤثر
موقع  في يظهرونها التي والسلوكيات بوملونها، التي والابذاىات القيم وتعديل حيث تشكيل من ابؼنظمات في للعاملتُ
 وابؼعنويات والثقة يسوده الاستقرار جو خلق في ابؼنظمات قدرات مدى على يعتمد ابؼنظمات بقاح أن كما العمل،
  .(294ص،2005 )فليو وآخرون . العاملتُ بتُ العالية

 :التنظيمي  المناخ مستويات - 5-5

الأفراد،  من بؾموعة ككل، على  ابؼنظمة مستوى على التنظيمي ابؼناخ ىي ثلبثة مستويات التنظيمي للمناخ
  مستوى على حدة:الفردي، وفيما يلي نتطرق إلذ كل  ابؼستوى على

 المنظمة:  مستوى على -أ
 ابؼنظمة داخل بصيع الأفراد أن أي ابؼنظمة، داخل الأفراد بتُ متماثل بشكل التنظيمي ابؼناخ ىذا إدراك يتم

 . (13ص  2008)حمدات، موحد ومتماثل بشكل الداخلية عملهم وظروف ابؼنظمة خصائص يدركون

 الأفراد: من مجموعة مستوى على -ب  

 العديد إلذ الاختلبف ويرجع ىذا بـتلف بشكل التنظيمي ابؼناخ قسم أو إدارة في الأفراد من بؾموعة كل تدرك
 ابؼناخ ىذا ويتكون العمل، طبيعة في أو الاختلبفات التنظيمي ابؽيكل داخل ابؼوقع في الاختلبف مثل العوامل من
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 كل إدراك أن يلبحظ حيث للمناخ إدراكهم حيث من المجموعة بتُ أفراد إبصاع شبو ىناك يكون عندما التنظيمي
 من جزئيا مستقلة تكون العمل ناحية ابذاىات وأن العمل، من ناحية ابذاىهم على التنظيمي ينعكس للمناخ بؾموعة

 اجتماعية خلفية الأفراد من أن أي العمل مكان إلذ معهم الأفراد بوملها التي والابذاىات للقيم نظرا وذلك مكان العمل
 عن بـتلف بشكل التنظيمي إلذ إدراكهم للمناخ يؤدي بفا العمل بذاه مشتًكة وقيم ابذاىات لديهم تكون واحدة

)عياصرة، واخرون، التنظيمي  للمناخ إدراكهم نوعية في تفستَ تساعد الأفراد وقيم ابذاىات معرفة فإن لذا الآخرين
 .( 19 ص،2006

 ماىية الإدارة الرياضية:-1

 الإدارة الرياضية:مفهوم -1-1

 العون تقدنً أو الغتَ خدمة تعتٍ التي  (ad-mintratraire)ابؼقطعتُ ذات اللبتينية الكلمة من مشتقة الإدارة
 ). 26،ص1993 شيما، العزيز عبد إبراىيم)للآخرين

 ىي البعض عند فالإدارة ابؼختلفتُ، للؤشخاص متباينة أشياء يعتٍ وىو بـتلفة مواقف وفي دائما يتكرر تعبتَ الإدارة
 الأعمال وفي الرياضية والإبرادات والأندية ابؼؤسسات في القيادية الرئاسية ابؼناصب يشغلون الذين الأفراد بؾموعة
 العمل مواقع في ابؼسؤولون بيارسها التي والوظائف الأعمال بؾموعة ىي الآخر البعض عند والإدارة المجتمع في ابؼختلفة

 على الناس يتعامل والتي للعمل ابؼنظمة والإجراءات القواعد تلك ىي" الإدارة"الناس من فريق يرى حتُ في ابؼختلفة،
 .أساسها

 المهارات الأساسية في الإدارة الرياضية ومبادؤىا:-2
 المهارات الأساسية في الإدارة الرياضية:-2-1

 بأن الإدارة الرياضية تعتمد على مايلي: (kanz)لقد أشار الإداري الأمريكي 
 المهارات الفنية:-2-1-1

بأنها تتضمن معلومات خاصة وقابلية   (kanz)ىي التفاىم الكامل والكفاءة في نوع خاص من الفعاليات وقد وصفها
 كبتَة للتعليل في ذلك الاختصاص والقدرة على كيفية استخدام التفنن في المجال الرياضي.

 المهارات الإنسانية:-2-1-2
القابلية الدقيقة للعمل بشكل فعال كمجموعة واحدة من العاملتُ لغرض تعاون وبذانس تام في ذلك الفريق الذي يعمل 

 معو أيضا وتتضمن معرفة الآخرين والقدرة على العمل معو بشكل فعال وبعلبمة جيدة.
 مهارات الاستيعاب الفكري:-2-1-3
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جزاء الدقيقة وىذا يعتٍ النظرة الشاملة والكلية للمنظمة التي يعملون فيها وكيفية اعتماد أقسام تلك القدرة على ربط الأ
 (.61-59، ص2000ابؼنظمة على بعضها البعض. )مروان عبد المجيد إبراىيم، 

 وظائف الإدارة الرياضية:-3
 وظيفة التخطيط :-3-1

ابغياة وخاصة التي تتعلق بالأمور الرياضية حيث تعتبر العامل لقد أصبح للتخطيط أبنية بالغة في بـتلف نواحي 
 التخطيطي الأساسي الذي تعتمد عليو الدول التي تبغي النجاح والتقدم.

 وظيفة التنظيم:-3-2
يستخدم بعض ابؼديرين ورجال الأعمال كلمة)تنظيم( بدعتٌ )تصميم ابؽيكل التنظيمي( فهم ينظرون إلذ )التنظيم(على أنو 

 عملية ابؼتعلقة بعمل )ابػرائط التنظيمية( التي توجد بها مربعات وخطوط بتُ تلك ابؼربعات توضح من رئيس من.تلك ال
كما يعرف بأنو عملية بذميع وبرديد العمل ابؼطلوب أدائو مع برديد السلطة وابؼسؤولية وتصميم العلبقات بهدف بسكتُ 

 (.98، ص2003ى بؿمود، الأفراد بأكثر فاعلية لتحقيق الأىداف)أبو بكر،مصطف
 وظيفة التوجيو: -3-3

يعتبر التوجيو من الشروط الإدارية ابؼهمة، وأن إحدى ابؼظاىر الأساسية والضرورية للئشراف والتوجيو ىو التأكد من أن 
عن الأنشطة تؤدى بطريقة منسقة ومرتبة، وىو عبارة عن إرشاد ابؼرؤوستُ أثناء تنفيذىم للؤعمال ضمانا لعدم الإبكراف 

 برقيق الأىداف وىذا يتطلب التحفيز.
 وظيفة الرقابة:-3-4

بسثل الرقابة ابغلقة الأختَة في سلسلة العمليات الإدارية وىي تشمل التصرفات الفعلية بابػطط ابؼوضوعية وابزاذ 
 الإجراءات التصحيحية الضرورية في حينها.
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 الفردي: المستوى على -ج 

 للمناخ فرد كل إدراك يؤدي إلذ بفا ابؼنظمة داخل الأفراد خصائص في كبتَ تباين وجود عند ابؼناخ ىذا يتكون
 ابؽيكل داخل الفرد وموقع والتعليم وابعنس السن العوامل مثل من العديد على ذلك ويتوقف بـتلف بشكل التنظيمي
ابؼنظمة   داخل عملو عن الفرد رضا درجة على التأثتَ إلذ مباشر بشكل تؤدي والتي العوامل الأخرى من وغتَىا التنظيمي

 (.413 ص،2008)السيد ، . كامل

 تساعدىم في إذ والباحثتُ، للدارستُ خصباً  ومصدراً  مهما تراثاً  السابقة الدراسات تشكل :الدراسات السابقة -
 بتًتيب قمناالسابقة حيث  الدراسات بعض نستعرض ما يلي وأبحاثهم، وفي دراستهم مواضيع عن علمية خلفيات تكوين

 .الدراسات ىذه بالتعليق على وختمناىا الأقدم إلذ الأحدث من الدراسات تنازلياً  ىذه
 دراسات جزائرية-
 الدراسة الأولى:-
برت  مذكرة ضمن متطلبات نيل شهادة ابؼاستً في علوم وتقنيات النشاطات البدنية والرياضيةدراسة يوسف وىاب: -

 .2013دراسة وصفية،-بالأداء الوظيفي بؼوظفي مديرية الشباب والرياضة لولاية البويرةابؼناخ التنظيمي وعلبقتو  عنوان:
 الإشكالية:-

 الأداء الوظيفي بؼوظفي مديرية الشباب والرياضة لولاية البويرة؟ مستوىىل توجد علبقة بتُ ابؼناخ التنظيمي و  -
 ومنو انبثقت الأسئلة ابعزئية التالية:

 بؽيكل التنظيمي و مستوى الأداء الوظيفي للموظفتُ ؟ىل توجد علبقة بتُ ا – 1
 ىل توجد علبقة بتُ طبيعة الاتصال و مستوى الأداء الوظيفي للموظفتُ ؟ –2
 ىل توجد علبقة بتُ مشاركة العاملتُ في ابزاذ القرارات و مستوى الأداء الوظيفي للموظفتُ ؟ –3
 في للموظفتُ؟ىل توجد علبقة بتُ ابغوافز و مستوى الأداء الوظي –4
 ىل يوجد توجو سلم لدى ابؼوظفتُ بكو ابؼناخ التنظيمي السائد بدديرية الشباب والرياضة لولاية البويرة ؟ -5
 الفرضية العامة:-
 توجد علبقة بتُ ابؼناخ التنظيمي و مستوى الأداء الوظيفي بؼوظفي مديرية الشباب والرياضة .-
 الفرضيات الجزئية:-
 ابؽيكل التنظيمي و مستوى الأداء الوظيفي للموظفتُ.توجد علبقة بتُ -1
 توجد علبقة بتُ طبيعة الاتصال و مستوى الأداء الوظيفي للموظفتُ. – 2
 توجد علبقة بتُ مشاركة العاملتُ في ابزاذ القرارات و مستوى الأداء الوظيفي للموظفتُ. – 3
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 فتُ.توجد علبقة بتُ ابغوافز و مستوى الأداء الوظيفي للموظ – 4
 لا يوجد توجو سلم لدى موظفي مديرية الشباب و الرياضة بكو ابؼناخ التنظيمي السائد - 5
 أىداف الدراسة : -

يهدف ىذا البحث إلذ معرفة العلبقة بتُ ابؼناخ التنظيمي و مستوى الأداء الوظيفي بؼوظفي مديرية الشباب والرياضة 
 لولاية البويرة وىذا من خلبل :

 قة ابؽيكل التنظيمي بدستوى الأداء الوظيفي.الكشف عن علب -
 إبراز العلبقة بتُ طبيعة الاتصال و مستوى الأداء الوظيفي. -
 الكشف عن علبقة مشاركة العاملتُ في ابزاذ القرارات بدستوى الأداء الوظيفي. -
 إبراز  العلبقة القائمة بتُ ابغوافز و مستوى الأداء الوظيفي. -
 ابؼوظفتُ بكو ابؼناخ التنظيمي السائد بدديرية الشباب والرياضة.الكشف عن توجو  -
 استخدم الباحث في ىذه الدراسة ابؼنهج الوصفي التحليلي. منهج الدراسة: -
يتكون بؾتمع الدراسة من كافة ابؼوظفتُ الإداريتُ في مديرية الشباب والرياضة بولاية البويرة  والبالغ  مجتمع الدراسة: -

 موظف وموظفة. (  53عددىم )
 ( موظف وموظفة.30بلغ جحم العينة في ىذه الدراسة من ) عينة الدراسة: -
 .اعتمد الباحث على استمارة الإستبيان كأداة بعمع ابؼعلومات أدوات الدراسة: -
اختبار لقياس الثبات، معامل الارتباط لبتَسون النسب ابؼئوية والتكرارات، استخدم الباحث  الوسائل الإحصائية: -

 Pearson ، معامل الارتباط لسبتَمانBinomial distributionالإشارة للتوزيع الثنائي ابغد )
Correlation Coefficient). 

 النتائج المتوصل إليها: -
 أن ىناك توجو سلم لدى موظفي مديرية الشباب والرياضة لولاية البويرة بكو ابؼناخ التنظيمي السائد بابؼديرية.-
 علبقة طردية موجبة بتُ ابؼناخ التنظيمي ومستوى الأداء الوظيفي.توجد -
 ومستوى الأداء الوظيفي. بمط الاتصالتوجد علبقة طردية موجبة بتُ -
 ومستوى الأداء الوظيفي.مشاركة العاملتُ في صنع القرارات توجد علبقة طردية موجبة بتُ -
 لأداء الوظيفي.ومستوى انظام ابغوافز توجد علبقة طردية موجبة بتُ -
ومسددتوى الأداء الددوظيفي لدددى مددوظفي مديريددة الشددباب والرياضددة لولايددة ابؼندداخ التنظيمددي توجددد علبقددة طرديددة موجبددة بددتُ -

 البويرة.
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 الدراسة الثانية:-
مذرة مقدمة ضمن متطلبات نيل درجة ابؼاجستتَ في العلوم الإقتصادية بزصص تسيتَ دراسة  شامي صليحة:  -

-بومرداس -:ابؼناخ التنظيمي وتأثتَه على الأداء الوظيفي للعاملتُ ،دراسة حالة جامعة بؿمد بوقرة عنوان ابؼنظمات برت
(2010.) 

 الأشكالية :-
 ما مدى تأثتَ ابؼناخ التنظيمي على الأداء الوظيفي للؤفراد العاملتُ ؟ -

 ومنو انبثقت الأسئلة ابعزئية التالية:
 وما ىي عناصره ؟ما ابؼقصود بابؼناخ التنظيمي  -1
 ما ىو مفهوم الأداء الوظيفي وما ىي بؿدداتو ؟ -2
 ماىي علبقة ابؼناخ التنظيمي بالأداء الوظيفي للعاملتُ ؟  -3
 الفرضية العامة:-
 يأثر ابؼناخ التنظيمي على الأداء الوظيفي للؤفراد العاملتُ . -
 الفرضيات الجزئية: -
 وليات الإدارة العليا في أية منظمة.الإىتمتم بابؼناخ التنظيمي ىو من مسؤ -1
 الأداء الوظيفي ناتج عن عوامل شخصية،تنظيمية، إجتماعية وبيئية. -2
 ابؼناخ التنظيمي لو تأثتَ مرتفع جدا على فعالية الأداء الوظيفي للعاملتُ.  -3
 أىداف الدراسة:-
تهدف ىذه الدراسة إلذ التعرف على تأثتَ ابؼناخ التنظيمي على الأداء الوظيفي بؼوظفي كلية العلوم الاقتصادية  بجامعة -  

بومرداس، وكذلك التعرف على ابؼناخ التنظيمي بعناصره وأبعاده ابؼختلفة، والتعرف على الأداء الوظيفي، مفهومو 
 وبؿدداتو.

نظيمية وإلقاء الضوء على نقاط القوة التي بهب تعزيزىا وعلى نقاط الضعف التي بهب إعطاء فكرة واضحة عن الصحة الت
القضاء عليها أو بؿاصرتها، والسعي للوصول إلذ مناخ تنظيمي ابهام يسود في ابؼنظمات يسهم بشكل فعال في رفع 

أولذ الأولويات ليولد الاستعداد مستوى الأداء الوظيفي للعاملتُ، والتوصل إلذ مناخ تنظيمي يضع العنصر البشري ضمن 
 لاستخدام بـزونو الطاقوي كاملب واستثمار إخلبصو وكفاءتو لتنمية ولائو.

 استخدمت ابؼنهج الوصفي التحليلي. منهج الدراسة: -
 بؾتمع الدراسة من موظفتُ وإداريتُ بالإضافة إلذ أساتدة ابؼعهد. يتكونمجتمع الدراسة: -
( موظف ، والعينة 48حثة على عينتتُ الأولذ مثلت ابؼوظفتُ الإداريتُ البالغ عددىم )اعتمدت الباعينة الدراسة: -

 (  أستاذ بابؼعهد.48الثانية مثلت )
 اعتمدت الباحثة على ابؼقابلة و استمارة استبيانيو في بصع ابؼعلومات.  أدوات الدراسة: -
 استخدم الباحثة النسب ابؼؤوية. الوسائل الإحصائية:-



 

  

   :ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ الخلفية النظرية والدراسات السابقةـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفصل الأول  
 

36 

 المتوصل إليها:النتائج -
خلصت الدراسة إلذ أن ىناك تصور معتدل لدى ابؼوظفتُ الإداريتُ عن ابؼناخ التنظيمي السائد فيها ،وىناك تصور - 

سلم لدى معظم الأساتذة عن ابؼناخ التنظيمي السائد فيها كذلك ىناك تأثتَ مرتفع جدا بتُ عناصر ابؼناخ التنظيمي 
 ريتُ أم أساتذة .وكفاءة الأداء الوظيفي للعاملتُ سواء موظفتُ إدا

أوصت الدراسة بإجراء دراسة عن علبقة ابؼناخ التنظيمي بالأداء الوظيفي للعاملتُ تتضمن متغتَات لد تأخذ في ىذه 
 الدراسة، و إجراء بحوث بفاثلة للدراسة ابغالية في منظمات أخرى.

 دراسات عربية-
 الدراسة الثالثة:-
 في التنظيمي ابؼناخ تأثتَ مدى بات نيل درجة ابؼاجستتَ برت عنوان:: مذكرة مقدمة ضمن متطلقرواني دراسة خالد -

م، منطقة سلفيت التعليمية في جامعة هنظر فيها من وجهة للعاملتُ الأداء الوظيفي التعليمية على سلفيت منطقة
 .2010القدس، 

 الإشكالية:-
 التعليمية و مستوى الأداء الوظيفي للعاملتُ فيها؟ىل توجد علبقة تأثتَية بتُ ابؼناخ التنظيمي داخل منطقة سلفيت  -

 ومنو انبتقث الأسئلة ابعزئية التالية:
ىل يوجد تأثتَ للمناخ التنظيمي في منطقة سلفيت التعليمية على مستوى الأداء الوظيفي للعاملتُ فيها من وجهة  -1

 وسنوات ابػبرة( ؟ نظرىم يعزى للمتغتَات الدبيوغرافية )ابعنس، العمر، ابغالة الاجتماعية
ما مدى تأثتَ متغتَات ابؼناخ التنظيمي )ابعنس، العمر، ابغالة الاجتماعية وسنوات ابػبرة(على الأداء الوظيفي  -2

 للعاملتُ في منطقة سلفيت التعليمية من وجهة نظرىم ؟
 :الفرضية العامة -
 ليمية و مستوى الأداء الوظيفي للعاملتُ فيها؟علبقة التأثتَية بتُ ابؼناخ التنظيمي داخل منطقة سلفيت التع توجد -
 الفرضيات الجزئية:-
لا يوجد تأثتَ بؼتغتَات ابؼناخ التنظيمي على الأداء الوظيفي للعاملتُ في منطقة سلفيت التعليمية من وجهة نظرىم  -1

 وسنوات ابػبرة(.تعزى بؼتغتَات )ابعنس، العمر، ابغالة الاجتماعية  α=0.05عند مستوى الدلالة الاحصائية 
لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية للؤداء الوظيفي للعاملتُ في منطقة سلفيت التعليمية من وجهة نظرىم تعزى  -2

 بؼتغتَات )ابعنس، العمر، ابغالة الاجتماعية وسنوات ابػبرة(.
 أىداف الدراسة:  -
 على ابؼفتوحة جامعة القدس في التعليمية سلفيت منطقة في التنظيمي ابؼناخ تأثتَ مدى تهدف ىذه الدراسة إلذ معرفة-

فيها، والكشف عما إذا كان بؼتغتَات الناخ التنظيمي في منطقة سيلفت  العاملتُ نظر وجهة من الوظيفي الأداء مستوى
 نظرىم.التعليمية )ابعنس،العمر،ابغالة الاجتماعية وسنوات ابػبرة( على مستوى الأداء الوظيفي للعاملتُ فيها من وجهة 

 التحليلي. انتهج الباحث ابؼنهج الوصفي منهج الدراسة: -
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يتكون بؾتمع الدراسة من أعضاء ابؽيئة الإدارية والأكادبيية في منطقة سلفيت التعليمية البالغ مجتمع الدراسة:  -
 موظف وموظفة. 48عددىم 

 موظف وموظفة. 48بلغ عدد العينة في ىذه الدراسة عينة الدراسة:  -
 استبانة بعمع البيانات. استخدم الباحث ت الدراسة:أدوا -
وبرليل التباين الأحادي   spssالاجتماعية  للعلوم الإحصائية الرزم استخدم الباحث برنامج الوسائل الإحصائية:-

 الدراسة. فرضيات صحة من للتحقق t-testوابؼتوسطات ابغسابية واختبار 
 النتائج المتوصل إليها: -
 الاجتماعية على ابغالة العمر، تعزى بؼتغتَاتو التنظيمي للمناخ متوسط تأثتَ أبنها وجود من نتائج إلذ الدراسة توصلت -

 الوظيفي الأداء ابػدمة على سنوات ابعنس، بؼتغتَات التنظيمي يعزى تأثتَ ابؼناخ وجود للعاملتُ ،و عدم الوظيفي الأداء
 .نظرىم وجهة من التعليمة سلفيت في منطقة للعاملتُ
 الأداء التنظيمي ومستوى ابؼناخ برستُ على العمل بضرورة أوصت فقد نتائج من الدراسة إليو توصلت ما ضوء في

 الوظيفي.
 الدراسة الرابعة:-
رسالة مقدمة استكمالا بؼتطلبات ابغصول على درجة ابؼاجستتَ في العلوم الإدارية  دراسة مصلح حمدان البقمي: -

 .2010تنظيمي وعلبقتو بالأداء الوظيفي بؼوظفي إمارة منطقة مكة، برت عنوان: ابؼناخ ال
 الإشكالية:-
 ىل توجد علبقة بتُ توجهات العاملتُ بكو ابؼناخ التنظيمي و الأداء الوظيفي بؼوظفي إمارة منطقة مكة ؟ -

 ومنو ابتقث الأسئلة ابعزئية التالية:
 تنظيمي السائد و مستوى أدائهم الوظيفي ؟ىل توجد علبقة بتُ توجهات العاملتُ بكو ابؼناخ ال-1
 ىل بزتلف توجهات العاملتُ عند مستوى ابعامعيتُ فما فوق  بكو ابؼناخ التنظيمي ومستوى ادائهم الوظيفي؟-2
 الفرضية العامة:-
 توجد علبقة بتُ توجهات العاملتُ بكو ابؼناخ التنظيمي والأداء الوظيفي بؼوظفي إمارة منطقة مكة. -
 الفرضيات الجزئية: -
 توجد علبقة بتُ توجهات العاملتُ بكو ابؼناخ التنظيمي ومستوى أدائهم الوظيفي.  -1
ىناك اختلبف بتُ توجهات العاملتُ عند مستوى ابعامعيتُ فما فوق  بكو ابؼناخ التنظيمي ومستوى ادائهم  -2

 الوظيفي.
 أىداف الدراسة: -
هات العاملتُ في امارة مكة ابؼكرمة وفق بؼتغتَاتهم الشخصية والوظيفية بكو تهدف ىذه الدراسة إلذ التعرف على توج-

ابؼناخ التنظيمي، والتعرف على توجهات العاملتُ بإمارة منطقة مكة ابؼكرمة بكو ابؼناخ التنظيمي السائد، والتعرف على 
 واقع الأداء الوظيفي للعاملتُ بإمارة منطقة مكة ابؼكرمة. 
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 خدم الباحث ابؼنهج الوصفي التحليلي، معتمدا على ابؼسح الشامل بعميع أفراد  بؾتمع الدراسة .است منهج الدراسة: -
 .924العاملون بإمارة منطقة مكة ابؼكرمة والبالغ عددىم مجتمع الدراسة:  -
 عامل . 350استخدم الباحث عينة عشوائية متكونة من عينة الدراسة:  -
 مع البيانات.استخدام استبانة بع أدوات الدراسة: -
 فرضيات صحة من الاجتماعية للتحقق للعلوم الإحصائية الرزم استخدم الباحث برنامج الوسائل الإحصائية: -

 الدراسة.
 النتائج المتوصل إليها:-
بتُ توجهات العاملتُ بكو ابؼناخ  0.01وجود علبقة طردية ذات دلالة احصائية عند مستوى  إلذ الدراسة توصلت -

بتُ توجهات أفراد  0.01وجود فروق ذات دلالة احصائية عند مستوى  ومستوى أدائهم الوظيفي، كذلكالتنظيمي 
بؾتمع الدراسة عند مستوى ابعامعيتُ فما فوق  بكو ابؼناخ التنظيمي ومستوى أدائهم الوظيفي ، وأوصت الدراسة على 

لاىتمام بابؽيكل التنظيمي الربظي ، باعتباره الاطار ضرورة اىتمام مدراء الوحدات الادارية بابؼناخ التنظيمي ، وضرورة ا
 العام الذي بوكم عمل ابؼوظفتُ، وإعادة النظر في نظام ابغوافز ابؼادية ابؼعنوية بؼا بؽا أثر على مستوى الاداء الوظيفي.

 الدراسة الخامسة: -
درجة ابؼاجستتَ في إدارة رسالة مقدمة استكمالا بؼتطلبات ابغصول على دراسة ايهاب محمود عايش الطيب:  -

 .2008الأعمال برت عنوان: أثر ابؼناخ التنظيمي علي الرضا الوظيفي في شركة الاتصالات الفلسطينية،
 الإشكالية:    -
 ما أثر ابؼناخ التنظيمي السائد على رضا العاملتُ بشركة الاتصالات الفلسطينية ؟ -

 ن الفرضية الأساسية الأولذ عدة فرضيات وىي كالتالر:تنطلق ىذه الدراسة من فرضيتتُ أساسيتتُ وينبثق م
 الفرضية الأساسية الأولى:-
بتُ ابؼناخ التنظيمي السائد في الشركة والرضا الوظيفي  0.05توجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية -

 للعاملتُ بها.
 ويتفرع منها الفرضيات التالية:

بتُ ابؽيكل التنظيمي للشركة ومستوى الرضا الوظيفي  0.05عند مستوى معنوية توجد علبقة ذات دلالة إحصائية -1
 للعاملتُ بها.

 بتُ بمط القيادة والرضا الوظيفي للعاملتُ .  0.05توجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  -2
 تُ والرضا الزظيفي للعاملتُ.بتُ مدى مشاركة العامل 0.05توجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  -3
بتُ بمط الاتصال ابؼتبع في الشركة والرضا الوظيفي  0.05توجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  -4

 للعاملتُ.
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 بتُ طبيعة العمل والرضا الوظيفي للعاملتُ. 0.05توجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  -5
 بتُ التكنولوجيا ابؼستخدمة والرضا الوظيفي للعاملتُ. 0.05لة إحصائية عند مستوى معنوية توجد علبقة ذات دلا -6
 الفرضية الأساسية الثانية: -
في آراء أفراد العينة حول درجات تأثتَ عناصر ابؼناخ  0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  -

-ابؼستوى الوظيفي-ابػبرة-ابؼؤىل العلمي-العمر-الدبيوغرافية )ابعنسالتنظيمي على الرضا الوظيفي تعزى للمتغتَات 
 مكان العمل(.

 أىداف الدراسة:-
تهدف ىذه الدراسة الذ تقصي أثر ابؼناخ التنظيمي في شركة الاتصالات الفلسطينية على الرضا الوظيفي، والتعرف على - 

لفلسطينية على أداء ابؼوارد البشرية، وتقييم ابؼناخ التنظيمي في مدى تأثتَ أبعاد ابؼناخ التنظيمي السائدة بوزارات السلطة ا
وزارات السلطة الوطنية )سلم،ابهام(، التعرف على مستوى أداء ابؼوارد البشرية بالوزارات الفلسطينية، وبرليل العلبقة بتُ 

ابؼوارد البشرية وابؼناخ التنظيمي ابؼناخ التنظيمي والأداء الوظيفي لدى عينة الدراسة، والتعرف على مدى ارتباط أداء 
 بابػصائص الشخصية )ابػبرة،ابعنس،ابؼؤىل العلمي،ابؼسمى الوظيفي(.

 استخدم الباحث لذلك ابؼنهج الوصفي التحليلي. منهج الدراسة: -
موظف 1561 والبالغ عددىم يتكون بؾتمع الدراسة من كافة موظفي شركة الاتصالات الفلسطينيةمجتمع الدراسة: -

 .موظف وموظفة في قطاع غزة 469موظف وموظفة في الضفة الغربية و 1092يعمل منهم  
 ( فردا. 320اعتمد الباحث على عينة مكونة من  ) عينة الدراسة: -
 استخدم استمارة استبيان بعمع البيانات.  أدوات الدراسة: -
في برليل البيانات و   spss)الاجتماعية ) للعلوم الإحصائية الرزم برنامج استخدم الباحث الوسائل الإحصائية:-

 الفرضيات. صحة من التحقق
 النتائج المتوصل إليها:-
أظهرت الدراسة توجها ابهابيا لأفراد الدراسة بكو ابؼناخ التنظيمي السائد بشركة الاتصالات الفلسطينية، و ىناك  - 

ستوى الرضا الوظيفي للعاملتُ بالشركة. أوصت علبقة ابهابية ذات دلالة احصائية بتُ توافر مناخ تنظيمي جيد و م
 الدراسة بضرورة الاىتمام بجميع عناصر ابؼناخ التنظيمي بؼا بؽا من تأثتَ على مستوى الرضا الوظيفي . 

  
 

 



    
 

 

 :ثانيصل الـالف 
 
 

 
 

الإطار العام 
 للدراسة

 



 

 

               طار العام للدراسةالإ ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالثاني ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفصل 

42 

 

 :الكلمات الدالة في الدراسة -1
تلعب عملية تحديد الدفاىيم دورا ىاما في إعطاء الباحث أبعادا إيجابية، من خلالذا يتمكن كل من الباحث والقارئ من 

إلى أف ىذه العملية تساعد على عدـ الخلط بين الدفاىيم التي قد تصور الدوضوع قيد الدراسة بشكل واضح، بالإضافة 
تختلف في تصور الناس تبعا لاختلافاتهم في الدستويات، لذلك يعمد الباحث تفاديا للتأويلات الخاطئة على إدراج ىذا 

 العنصر الذي يسمح لو بتقديم جيد وفعاؿ للموضوع.
في الإدارة  الأداء الوظيفي لإدارة الدوارد البشرية وعلاقتو بالدناخ التنظيميوفي ثنايا ىذه الدراسة التي تتمحور حوؿ واقع 

 الرياضية لصد أنو من الدهم تحديد بعض الدفاىيم لأنها تدخل بشكل مباشر في الدوضوع4 
 الأداء الوظيفي:  -1-1

   . إيصاؿ الشيء ، وإتدامو وقضاؤه : أداءالأداء لغة: 

 .إلصازه تميشير مفهوـ الأداء في اللغة إلى عمل أو إلصاز أو تنفيذ، و الأداء ىو الفعل الدبذوؿ أو النشاط الذي 
 والأداء ىو حصيلة الجهد الذي يبذلو الفرد قصد تحقيق ىدؼ معين. 

الإدارة، علػػى اخػػتلاؼ الدػػدارس الػػتي ينتمػػوف إليهػػا، علػػى تعريػػف الوظيفػػة بأنهػػا لرموعػػة مػػن  البػػاحنوف فييتفػػق  :الوظيفــة-
   .، تحددىا سلطة ذات اختصاصتوالدسؤولياالواجبات 

  ، و وظف الجذر4  مُوَظَّفال-
م
 . يمسْنّدم إلِّيْوِ عّمّلٌ يػّقمومـ بوِِ حّسّبم اخْتِصّاصِوِ ىو شخص  وّظففالد

 التعريف الإصطلاحي: -
يشير إلى درجة تحقيق و إتداـ الدهاـ الدكونة لوظيفة الفرد، و ىو يعكس الكيفية التي يحقق أو يشبع بها الوظيفي الأداء 

الفرد متطلبات الوظيفة، و غالبا ما يحدث لبس و تداخل بين الأداء و الجهد فالجهد يشير إلى الطاقة الدبذولة، أما الأداء 
 قها الفرد.فيقاس على أساس النتائج التي حق

 التعريف الإجرائي:-
 .معين من خلاؿ بذؿ جهد الدكونة لوظيفتو ،بالدهاـ و الأنشطة  الدوظفقياـ  يدكن تعريف الأداء الوظيفي على أنو

 تقييم الأداء: -1-2
الوظيفة  "تقييم أداء العاملين عبارة عن تقرير دوري يبين مستوى أداء الفرد ونوع سلوكو مقارنة مع مهمات وواجبات

الدنوطة بو، فهو يساعد الدسؤولين على معرفة جوانب الضعف والقوة في مشاط ذلك الفرد والذدؼ الدنشود من ذلك ىو 
معالجة الضعف إف وجد وتدعيم جوانب القوة أيضا، ويركز ىذا الدفهوـ على الأداء الفعلي في ظل متطلبات وظيفتو، 

 (.731، ص4002مد فالح صالح، ويغاير ذلك بالإلصاز الدتوقع منو أداؤه")لز
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 الموارد البشرية: -1-3
 التعريف الإصطلاحي: -

تعرؼ على أنها4 " لرموعات الأفراد الدشاركة في رسم أىداؼ وسياسات ونشاطات وإلصاز الّأعماؿ التي تقوـ بها 
 (.71،ص4004الدؤسسات" )حسين إبراىيم بلوط،

والجماعات التي تكوف الدنظمة في وقت معين، ويختلف ىؤلاء الأفراد فيما بينهم من وتعرؼ أيضا على أنها4"لرموع الأفراد 
حيث تكوينهم ،خبرتهم، سلوكهم، اتجاىاتهم،وطموحهم، كما يختلفوف في وظائفهم،مستوياتهم الإدارية وفي مساراتهم 

 (.42، ص 4002الوظيفية")حمداوي وسيلة،
 4التعريف الإجرائي-

 الدنشأة ويسعى لتحقيق أىدافها من مسؤولين وموظفين وعماؿ،كل حسب موقعو داخلها. ىي كل من يعمل تحث لواء
 إدارة الموارد البشرية: -1-4
 التعريف الإصطلاحي:-

تعرؼ على أنها4"عملية الإىتماـ بكل ما يتعلق بالدورد البشرية التي تحتاجها الدنظمة لتحقيق أىدافها، وىذا يشمل اقتناء 
ؼ على استخدامها وصيانتها والحفاظ عليها وتوجيهها لتحقيق أىداؼ الدنظمة وتطويرىا")حمداوي ىذه الدوارد والإشرا

 (.42، ص 4002وسيلة،
 التعريف الإجرائي:-

ىي تلك الآلية الدوجودة داخل الدنشأة والتي تركز اىتمامها على كل الأفراد العاملين داخلها من أجل الحفاظ عليهم 
 أة، والعمل على تطوير إمكانياتهم من أجل تطوير الدنشأة. وبالتالي الحفاظ على الدنش

 التنظيم: -1-5
"التنظيم ىو عملية إدارية تهتم بتجميع الدهاـ والأنشطة الدراد القياـ بها في وظائف أو أقساـ وتحديد السلطات 

ات التي تواجو كافة والصلاحيات والتنسيق بين الأنشطة والأقساـ من أجل تحقيق الأىداؼ مع حل الدشاكل والخلاف
 (.27،ص4002الأنشطة والأقساـ من خلاؿ أفراد التنظيم وبشكل ملائم")فائق حسني أبو حليمة،

 المناخ التنظيمي: –1-6
 يقصد بالدناخ في اللغة حالة الطقس لددة زمنية معينة . : لغة : المناخ -

إف كلمة مناخ كمصطلح إداري تعبير لرازي يعبر عن مكاف العمل، والعوامل المحيطة بو وأسلوب الدعاملة وكيفية تفاعل 
 الدوظفين مع بعضهم البعض و التنظيم القائم داخل الدنظمة. 

 التعريف الإصطلاحي:-
نظمة عن منظمتهم وعن السلوؾ القيادي يعرؼ الدناخ التنظيمي بأنو  الانطباع العاـ أو الصورة الذىنية لدى أعضاء الد

للمديرين فيها ، تلك الصورة التي تؤثر في سلوكياتهم لأنهم اكتسبوىا من خلاؿ تجاربهم الخاصة  وىو لرموعة الخصائص 
أو  التي تديز بيئة العمل في الدنظمة والددركة بصورة مباشرة من الأفراد الذين يعملوف في ىذه البيئة والتي يكوف لذا انعكاس

 .تأثير على دوافعهم وسلوكهم 
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 التعريف الإجرائي:-
يدكن تعريف الدناخ التنظيمي على أنو لرموعة الخصائص التي تشكل بيئة عمل أي منظمة وتديزىا عن منظمة 

أخرى حيث يعمل العاملوف ضمن ىذه البيئة فتؤثر فيهم و تتأثر بهم، وىو نتاج تفاعل لرموعة من العوامل الشخصية و 
 التنظيمية.

 الإدارة الرياضية: -1-7
)عصاـ  أدار، يدير، إدارة الشيء أي4جعلو يدور ومعناىا أيضا تولي الأمر والإشراؼ على سيرهالإدارة:لغة:-

 (.21،ص1002بدوي،
 التعريف الإصطلاحي: -

 (.69،ص1002بدوي، ىي التنبؤ والتخطيط والتنظيم وإصدار الأوامر والتنسيق والرقابة")عصاـيعرفها فايول:"
 الإدارة الرياضية:-
 التعريف الإصطلاحي:-
" ىي4 الدهارات الدرتبطة بالتخطيط والتنظيم والتوجيو والدتابعة 2660حسب تعريف "سونس كيلي"، "بلاتش وبيتل  

والديزانيات والقيادة والتقييم داخل ىيئة تقدـ رياضة أو أنشطة بدنية أو ترويجية ) إبراىيم عبد العزيز 
 (.12ص2691شيحا،

  التعريف الإجرائي:-
اجتماعية فيها جهود العاملين في الدؤسسة أو الدنظمة أو الذيئة الرياضية كأفراد الجماعػات لتحقيق ىي عملية إنسانية     

الأىداؼ التي أنشػأت من أجػل تحقيقها متوخين في ذلك أفضل استخػداـ لشكن للإمكانيات الدادية والبشرية والفنية 
 الدتاحة للهيئة أو الدنشأة.

  الإشكالية: -2
ا سواء أكانت صناعية أـ تجاريو أـ خدماتية حيث تقوـ تهمركزا مؤثرا في جميع الدنظمات بمختلف تخصصالإدارة اتحتل  

على تحقيق أىدافها من خلاؿ الاستخداـ الأمنل لوظائفها الدتمنلة في التخطيط و التنظيم  و التوجيو و الرقابة ىذا ما 
 التي تهدؼ إلى معالجة الدشكلات بأسلوب علمي.التي تنادي بالإدارة العملية  الدراسات الحدينةجاءت بو 

فالإدارة وظيفة إنسانية وعمل فني يستلزـ جوا تسوده العلاقات الإنسانية كالتعاوف والدشاركة التي تعمل على تطوير وترقية  
 منحيث أف الدنظمة في ىذا الإطار تسعى إلى صياغة أىدافها و رؤاىا و تعمل على تحقيقها ض،القطاع الذي تسيره

 الرسالة الدنتظرة منها والتي تدنل الغرض الأساسي من إنشائها، لذا فإنها تعمل على اتباع الإستراتيجيات، السياسات
والتكتيكات الدختلفة في سبيل تحقيق ذلك، حيث يتطلب توفر لرموعة من الددخلات  تتمنل في الدوارد البشرية ، الآلات 

 ، الأمواؿ ، الدواد، الدعلومات.
، فهي النروة الحقيقية لأي تنظيم ومصدر الإبداع تلك الددخلات و أكنرىا تأثيرا على الدنظمة أىم الدوارد البشريةتعتبر 

الرئيسي فيو، كما أف لصاح الإدارة الحدينة أيا كاف شكلها وغايتها بين منفعة عامة تهدؼ إلى تحقيق الدصلحة العامة 
امة والصحة العامة، ومنفعة خاصة تهدؼ إلى تحقيق الربح والفائدة من لشارسة بأبعادىا النلاث، النظاـ العاـ والسكينة الع
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نشاط ما يعتمد بشكل أساسي على العنصر البشري فيها وىذا العنصر يحتاج بدوره إلى إدارة متخصصة تنظمو وتنسق 
الجهد لتحقيق الأىداؼ، أعمالو، وتوفر لو الظروؼ النفسية والاجتماعية والتنظيمية والدادية لتمكينو من بذؿ أقصى 

 ولذلك صار لزاما على أي تنظيم أف يراعي إلى جانب البيئة الخارجية وانعكاساتها على أداء مواردىا البشرية.
والإنساف بما يدلكو من مهارات، وما يتمتع بو من رغبة في العمل، ىو العنصر الحاسم لتحقيق الكفاءة الإنتاجية لإدارتو، 

افها، لذلك يجب استخداـ موارد بشرية عالية التميز والمحافظة عليها وتطويرىا )أحمد أيا كانت طبيعتها وأىد
(.763،ص7332ماىر،  

وفي ضوء تطوير وتحسين كافة الجوانب الإدارية يتطلب من عماؿ الدؤسسات عامة والرياضية خاصة جهود جبارة خاصة 
لدهاـ الإدارية،وإذا كاف الأمر يتطلب كفاءة عالية في في ظل السعي الجاد الذي تبذلو لبلوغ درجات الكفاءة في أداء ا

الأداء تديزىا جودة الدخرج، كاف لزاما وضع مبدأ التنظيم كأحد أىم المحددات لجودة العمل والدردود، أي أف لزاولة الوصوؿ 
د البشرية.إلى أعلى كفاءة وجودة في أداء الدهاـ تتأثر من جهة بالدناخ التنظيمي ومن جهة أخرى بأداء الدوار   

والتنظيم داخل ىذه الدؤسسات لا يقتصر على توفير الدوارد الدادية فقط لتحقيق الفعالية الدرجوة بل يتعداه إلى وجوب 
 وجود موارد بشرية تعمل على بلوغ الغاية التي من أجلها وجدت الدؤسسة الرياضية.

ة لستلفة الدستويات والتخصصات، استوجب وجود ونظرا لكوف الإدارة الرياضية بشكلها الحديث تتكوف من فئات عمالي
تعاوف غير عشوائي ومنظم فيما بينها، وعليها أيضا إيجاد الآليات التي تدكنها من خلق ذلك التوافق والتلائم الضروريين 

لضماف السير الحسن لذذه الإدارة، وبالتالي ضماف تحقيق الأىداؼ التي جاءت أساسا من أجلها، لكن ىذا كلو قد 
ابلو في بعض الأحياف نوع من الإختلاؼ نتيجة عدـ توافق الدستويات الإدارية مم يؤثر على طبيعة العلاقات السائدة يق

سواء الرسمية أو غير الرسمية بين لستلف الفئات والدشكلة عموما في الإدارة الرياضية من الإدارة العامة والإدارات الفرعية 
والرياضية منها على وجو الخصوص تعمل على تحقيق التكامل بين لستلف  والعماؿ، لذلك أصبحت الدنظمات عموما

( 70،ص4002الوظائف الإدارية وتحقيق الأىداؼ، مع التركيز على الحفاظ على الدوارد البشرية والعناية بها)عمر دمانة،
لغة.وبالتالي أصبح التنظيم الإداري للموارد البشرية على غرار الدوارد الأخرى يكتسي أهمية با  

على ضوء ما سبق قمنا بأخد بعض الآراء من لستلف الدستويات الإدارية الدوجودة لدى مسيرين وموظفين وعماؿ عن 
واقع الجو التنظيمي السائد داخل إحدى أىم الإدارات الرياضية في الجزائر ألا وىي الدديرية الولائية للشباب والرياضة، 

بعض الأحياف ىذا الجو، ومن تم تبرز ملامح اشكاليتنا على النحو التالي4 والتطرؽ لبعض الدعوقات التي قد تعتري في  
 الإشكالية العامة: -1-1
 هل توجد علاقة بين المناخ التنظيمي وأداء إدارة الموارد البشرية في الإدارة الرياضية ؟ -
 التساؤلات الجزئية: -1-1
 الدوارد البشرية في الإدارة الرياضية ؟ىل توجد علاقة بين الذيكل التنظيمي وأداء إدارة  -
 ىل توجد علاقة بين طبيعة الإتصاؿ وأداء إدارة الدوارد البشرية في الإدارة الرياضية ؟ -
 ىل توجد علاقة بين مشاركة العاملين في اتخاد القرار وأداء إدارة الدوارد البشرية في الإدارة الرياضية ؟  -
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 4فرضيات الدراسة – 3
الفرضيات حلولا مؤقتة للإشكالية ،ويقوـ الباحث، ويقوـ الباحث بإثبات صحتها من عدمها وىذا من خلاؿ تعتبر 

،حيث تعرؼ الفرضية على أنها4 "إجابة لزتملة للإشكالية التي يدرسها أدوات البحث التي اتبعها الباحث في دراستو
التصميم التجريبي للإجابة عن الإشكالية القائمة" الباحث ،وىي عبارة عن نقطة تحوؿ من البناء النظري للبحث إلى 

 (.26،ص4000إخلاص لزمد عبد الحفيظ، -)مصطفى حسين باىي
 الفرضية العامة: -2-1
 . توجد علاقة بين الدناخ التنظيمي وأداء إدارة الدوارد البشرية في الإدارة الرياضية-
 الفرضيات الجزئية : -2-2  
 التنظيمي وأداء إدارة الدوارد البشرية في الإدارة الرياضية .علاقة بين الذيكل توجد  – 

 توجد علاقة بين طبيعة الإتصاؿ وأداء إدارة الدوارد البشرية في الإدارة الرياضية. -
 .توجد علاقة بين مشاركة العاملين في اتخاد القرارات وأداء إدارة الدوارد البشرية في الإدارة الرياضية -
  أهداف الدراسة: -4

 تهدؼ ىذه الدراسة إلى معرفة العلاقة بين الدناخ التنظيمي وأداء إدارة الدوارد البشرية في الإدارة الرياضية وىذا من خلاؿ 4
 الكشف عن علاقة الذيكل التنظيمي بأداء إدارة الدوارد البشرية في الإدارة الرياضية. -
 البشرية في الإدارة الرياضية.إبراز العلاقة بين طبيعة الإتصاؿ وأداء إدارة الدوارد  -
 الكشف عن علاقة مشاركة العاملين في اتخاذ القرارات بأداء إدارة الدوارد البشرية في الإدارة الرياضية. -
 أهمية الدراسة: -5

رياضية تكمن أهمية ىذه الدراسة في كونها تنظر إلى الأداء الوظيفي لإدارة الدوارد البشرية والدناخ التنظيمي في الإدارة ال
على أساس أنهما عنصراف مكملاف لبعضهما البعض، حيث أف سلوؾ وفعاليات العمل بالنسبة للعاملين تعتمد بشكل 

 رئيسي على درجة الدعم والتشجيع التي يوفرىا الدناخ التنظيمي لذم.
رد البشػػرية وإبػػراز أهميػػة كمػا تسػػاىم الدراسػػة في الكشػف عػػن العوامػػل الدعيقػػة للتطػور و تتسػػبب في ضػػعف أداء إدارة الدػوا    

 تنظيم الدوارد البشرية في مديرية الشباب والرياضة باعتبارىا نمودجا للإدارة الرياضية.
التعرؼ على العلاقة الدوجودة بين الأداء الوظيفي لإدارة الدوارد البشرية والدناخ التنظيمي في الإدارة الرياضية، لشا يوفر    

الأبعاد الإيجابية  تعززاعدىم في التفكير على تبني سياسات و اتخاذ إجراءات من شأنها لصناع القرار بيانات واقعية تس
وتصوب الأمور السلبية، بالرفع من معنويات العاملين  ومنحهم الفرصة للإبداع والتطور الذاتي، فإرضاء العاملين يجعل 

 الدنظمة تستنمر جهود و أفكار الأفراد و بالتالي تفرض نفسها بين الدنظمات الأخرى .
داء الدوارد البشرية لترقية النشاط الرياضي على مستوى الدؤسسات وكذلك أبراز الدور الذي يلعبو الدناخ التنظيمي في أ

 الرياضية. 
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يعتبر ىذا البحث أحد الدوضوعات ذات الأهمية البالغة، فهو أحد أسلحة الدنظمات الدعاصرة في مواجهة التحديات 
 الكبرى الدرتبطة بالعولدة و الانخراط في العمل  بالجودة .
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الدراسة الميدانية :_1  

مما لاشك فيو أن ضمان السير الحسن  لأي بحث ميداني , لابد على الباحث فيو القيام بدراسة استطلاعية لدعرفة         
مدى ملائمة ميدان الدراسة لإجراءات البحث الديدانية , وبإعتبار الدراسة الديدانية القاعدة التي يبني عليها الباحث أولى 

وعن طريقها يتمكن الباحث من تجنب جملة من العوائق وتفسير النواحي  تصوراتو حول دراستو وميدان تطبيقها ,
 الخاضعة للدراسة .

,  واحتكاكنا بأساتدة وطلبة  شاطات البدنية والرياضية بمسيلةومن خلال الدسار الجامعي بمعهد علوم وتقنيات الن    
 العهد , وكذلك بعض الدعاىد الاخرى على مستوى الشرق الجزائري .

لولاية سطيف مديرية الشباب و الرياضةليو فقد قام الباحث بإجراء دراسة استطلاعية في وع      

 وكان الغرض من ىذه الدراسة مايلي :

.الكشف عن علاقة الذيكل التنظيمي بمستوى الاداء الوظيفي-  

.ابراز العلاقة بين طبيعة الاتصال ومستوى الاداء الوظيفي-  

.العاملين في اتخاذ القرارات بمستوى الاداء الوظيفيالكشف عن علاقة مشاركة -  

الوحدات  فيظمو  سالفة الذكر حيث قابلنا لرموعة لابأس بها من ديرية الشباب ورياضةومن خلال الزيارة الديدانية لد    
لدراسة , وقد التطبيقية وتم طرح عليهم لرموعة من الاسئلة لتقصي الحقائق والحصول على الدعلومات الكافية عن لرتمع ا

الذين اعطوا عناية واىتمام كبيرين بموضوع الدراسة , وسهلت مهمة  فين ظالتعاون من طرف مو وجدنا الكثير من التفهم و 
 الباحث في تحقيق أىداف الدراسة .

مجالات الدراسة :-1-1  

تنقسم لرالات الدراسة إلى لرالين أساسيين هما , المجال الدكاني , أي الدنطقة التي يجري فيها البحث والمجال الزماني ,     
 أي الددة التي استغرقتها الدراسة الديدانية , وىي موضحة كالتالي . 

المجال المكاني :1-1-1    

.مديرية الشباب والرياضة لولاية سطيف-    
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 منها :  لعتبارات تيار ىذه الدديرية اخوقد تم  

من مكان إقامة الباحث مما يسهل من مهمة البحث واسترجاع استمارة الاستبيان . الدديرية قرب-  

. لموظفين سهولة الاتصال ب-  

المجال الزماني :  1-1-2  

, وبعدىا  مارسسابقة الذكر  وذلك في شهر  بموظفي مديرية الشباب و الرياضةتم توزيع استمارة استبيان خاصة 
دامت ىذه العملية بمجملها وتفسيرىا و  spssاسترجعنا ىذه الاستمارات وتدت مرحلة تحليل النتائج باستعمال برنامج 

 يوم . 18مدة 

التي لذا علاقة بموضوع الدراسة, موظف ( 31أجريت الدراسة على عينة تكونت من ) المجال البشري : 1-1-1 
  ....توزيع وجمع الاستبيانات وترتيبها  ىاوبعد

ضبط متغيرات الدراسة :-1-2  

استنادا إلى فرضيات البحث تبين لنا جليا أنو ىنالك متغيرين أساسين احدهما مستقلا والآخر تابع ويكون تفصيلهما      
 كما يلي : 

 أولا : تعريف المتغير المستقل :

فيو الباحث عن طريق تثبيت جميع الدتغيرات ما عدا متغير واحد, أو ىو الدتغير الذي وىو الدتغير الذي يتحكم          
. يفترض الباحث أنو السبب, أو أحد الأسباب لنتيجة معينة, ودراستو قد تؤدي إلى معرفة أثاره على متغير آخر  

 تحديد المتغير المستقل :

الدستقل يتمثل في :في بحنا ىذا ومن خلال العنوان يتضح لنا أن الدتغير       

. الدناخ التنظيمي   

 ثانيا : تعريف المتغير التابع :

ىو العامل الذي يتبع الدتغير الدستقل ويعرف بأنو الدتغير الذي يتغير نتيجة تأثير الدتغير الدستقل, أو ىو الدتغير الذي     
ديوان  ،المرشد في البحث العلمي لطلبة التربية البدنة والرياضية ،أحمد عطاء الله ،بوداود عبد اليمين )يراد معرفة تأثير الدتغير الدستقل عليو".

 .(141ص ،بدون تاريخ النشر ،الجزائر ،بن عكنون ،الساحة المركزية ،المطبوعات الجامعية
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 تحديد المتغير التابع :

 في بحنا ىذا ومن خلال العنوان يتضح لنا أن الدتغير الدستقل يتمثل في :

.الاداء الوظيفي  

منهج الدراسة :-2  

. اعتمد الباحث على الدنهج الوصفي لدلائمتو لدوضوع الدراسة      

. موظفون لدديرية الشباب و الرياضةيتكون لرتمع الدراسة مجتمع الدراسة:  -3  

 

.بسيطة اختيارىا بطريقة عشوائيةوتم  موظف 25منتتكون عينة الدراسة  عينة الدراسة: -4  

 

 :الخصائص السيكومترية  -5
 الخصائص السيكومترية للاستبيان:

 اولا: الصدق

 صدق الاتساق الداخلي:

لقددد جددرى الت حقددق مددن صدددق الاسددتبيان عددن طريددق حسدداب الاتسدداق الددداخلي ل سددئلة, والددذي يعتمددد علددى    
والجددددول التدددالي يوضدددح النتدددائج  بعدددد الدددذي تنتمدددي اليدددو,للحسددداب معامدددل الارتبددداين بيرسدددون بدددين العبدددارات والدرجدددة الكليدددة 

 الدتوصل إليها:
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 للبعدوالدرجة الكلية عبارة بين كل  الارتباين(: معاملات 1لجدول رقم )ا

 المحور الثالث المحور الثاني المحور الأول

 الارتباط السؤال الارتباط السؤال الارتباط السؤال

11 1.88*

* 

11 1.84** 11 1.95** 

12 1.75*

* 

12 1.95** 12 1.81** 

13 1.36* 13 1.91** 13 1.81** 

14 1.95*

* 

14 1.77** 14 1.94** 

15 1.79*

* 

15 1.81** 15 1.91** 

16 1.73*

* 

16 1.97** 16 1.93** 

17 1.97*

* 

17 1.94** 17 1.85** 

 (α= 1.15(, * دال عند )α= 1.11** دال عند )

دالددة إحصددائيا عنددد مسددتوى الأسددئلة بالدرجددة ابعادىددا   ارتبدداينأن جميددع معدداملات   رقددم)..(: يتضددح مددن الجدددول
 ستبيانالداخلي للا تساق, ما يعتبر مؤشرا على صدق الا(α= 1.15)و (α=1.11)دلالة ال

 ثانيا: الثبات

 ألفا كرونباخ:

القائمددددة علددددى أسدددداس تقدددددير معدددددل لألفددددا كرونبدددداخ التأكددددد مددددن ثبددددات الاسددددتبيان عددددن طريددددق معامددددل الثبددددات  تم
 بين الأسئلة و الدرجة الكلية للاستبيان والجدول التالي يوضح النتائج الدتوصل إليها:الارتباطات 
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 كرونباخ  لمحاور الاستبيان  -(: معامل ألفا2جدول رقم )

 معامل ألفا كرونباخ المحاور

 1.89 المحور الأول

 1.95 المحور الثاني

 1.95 المحور الثالث

(  1.95( كدأد  قيمدة, و)1.89للثبدات اصصدرت بدين ) ألفـا كرونبـاخيتضح من الجدول رقدم )(: أن قديم معامدل 
كدددأعلى قيمدددة, وىدددذا مدددا يؤكدددد تدت دددع الاسدددتبيان بدرجدددة مرتفعدددة للثبدددات وصدددلاحيتها لةسدددت دام مدددع العيندددة النهائيدددة للدراسدددة 

 الحالية.
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عرض النتائج 
 وتفسيرها ومناقشتها
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 تدهيد:

تعتبر الدراسة التطبيقية أساس العمل البحثي، كونها تكشف عن تفاصيل الواقع الددروس للتأكد من النتائج 
عرضو من معلومات في الجانب  الدتوصل اليها بالتقاطع مع الجانب النظري، إذ يجب أن يكون ىناك إرتباط مباشر بما تم

 النظري.

وبهدف معالجة موضوع واقع الأداء الوظيفي لإدارة الدوارد البشرية وعلاقتو بالدناخ التنظيمي في الإدارة الرياضية من 
وبالتحديد على مستوى مديرية الشباب و الرياضية، وذلك  طيفسنقوم بإجراء دراسة بولاية سالناحية التطبيقية 

 تمارة إستبيان.باستخدام إس

ستمارة لإوعليو سنقوم في ىذا الفصل بعرض وتحليل ومناقشة نتائج الإستبيان الدتحصل عليها من خلال تطبيق ا
ستبيان لإالتي تم تبويبها إلى ثلاث لزاور وتطابقا مع الفرضيات الدوضوعة حيث نقوم في ىذا الفصل بتحليل نتائج ا

ستبيان في جداول خاصة نقوم بتمثيلها بيانيا لإما نقوم بعرض نتائج أسئلة الإعطاء توضيحات لكل نتيجة توصلنا إليها ك
 وفي الأخير نختم الفصل بمناقشة نتائج الدراسة على ضوء الفرضيات الدوضوعة.
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 عرض وتحليل ومناقشة نتائج الاستبيان : -1

 ( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الجنس1الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرارات الجنس
 60% 15 ذكر
 40% 10 أنثى

 100% 25 الإجمالي
 

 
 ( يوضح توزيع نسب أفراد عينة الدراسة حسب متغير الجنس1الشكل رقم )

 فرد، نلاحظ أن 25من خلال الجدول أعلاه وبالنظر إلى تكرارات أفراد عينة الدراسة والبالغ حجمهم إجمالا    
 % 40 فرد أي ما نسبتو 10في حين نلاحظ أن عدد الإناث قدر بـ    ،%60فرد أي بنسبة  15عدد الذكور قدر بـــ  

 . 

 

 

 

60% 

40% 

 أنثى ذكر
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 ( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير السن2الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرارات السن
 12% 3 سنة 29 الى 20 من
 44% 11 سنة 40 الى 30 من
 28% 7 سنة 49 الى 40 من
 12% 3 سنة 60 الى 50 من

 4% 1 فوق فما سنة  60
 100% 25 الإجمالي

 

 
 ( يوضح توزيع نسب أفراد عينة الدراسة حسب متغير السن2الشكل رقم )

أفراد، نلاحظ أن عدد  25من خلال الجدول أعلاه وبالنظر إلى تكرارات أفراد عينة الدراسة والبالغ حجمهم إجمالا 
الأفراد في حين نلاحظ أن عدد   ، %12افراد بنسبة  3سنة  قدر بـــ   29الى  20الأفراد الذين يتراوح سنهم  من 

، بينما نلاحظ أن عدد الأفراد  %44أفراد أي ما نسبتو  11سنة  قدر بـ    40الى  30الذين يتراوح سنهم مابين 
، في حين نلاحظ أن عدد الأفراد الذين يتراوح %28فراد بنسبة ا 7سنة  قدر بـــ   49الى  40الذين يتراوح سنهم  من 

سنة   60الأفراد الذين يتراوح سنهم اكثر من عدد وأخيرا   %28افراد بنسبة  7سنة  قدر بـــ   60إلى  50سنهم  من 
 %4فرد أي ما نسبتو  1قدر بـ  

 
 

12% 

44% 

28% 

12% 

4% 

 سنة 49الى  40من  سنة 40الى  30من  سنة 29الى  20من 

 سنة فما فوق  60 سنة 60الى  50من 
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 التعليمي ( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الدستوى3الجدول رقم )

 النسبة الدئوية التكرارات الدستوى التعليمي
 32% 8 ثانوي

 20% 5 تقني سامي
 44% 11 جامعي

 4% 1 دراسات عليا
 100% 25 الإجمالي

 

 
 ( يوضح توزيع نسب أفراد عينة الدراسة حسب متغير الدستوى التعليمي2الشكل رقم )

عدد  فرد، نلاحظ  أن 25أفراد عينة الدراسة والبالغ حجمهم إجمالا من خلال الجدول أعلاه وبالنظر إلى تكرارات 

الأفراد ذوي الدستوى التعليمي بينما نلاحظ ان عدد  %32افراد بنسبة  8الأفراد ذوي الدستوى التعليمي ثانوي  قدر بـــ 

فرد  11،بينما الأفراد ذوي الدستوى التعليمي الجامعي والدقدر عددىم   %20افراد أي ما نسبتو  5تقني سامي قدر بـ  

 % 4فرد بنسبة بلغت  1،وأخيرا الأفراد ذوي الدستوى التعليمي "دراسات عليا" والدقدر عددىم  % 44بنسبة بلغت 

 

 

32% 

20% 

44% 

4% 

 دراسات علٌا جامعً تقنً سامً ثانوي
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 ( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الخبرة4الجدول رقم )
 الدئويةالنسبة  التكرارات الخبرة

 16% 4 سنوات 5 من اقل الى 1 من
 32% 8 سنوات 10 من اقل الى 5 من
 36% 9 سنوات 15 من اقل الى 10 من
 12% 3 سنوات 20 من اقل الى 15 من

 4% 1 فوق فما سنة 20
 100% 25 الإجمالي

 

 
 ( يوضح توزيع نسب أفراد عينة الدراسة حسب متغير الخبرة4الشكل رقم )

فرد، نلاحظ أن عدد الأفراد  25الجدول أعلاه وبالنظر إلى تكرارات أفراد عينة الدراسة والبالغ حجمهم إجمالا من خلال 
الأفراد الذين تتراوح في حين نلاحظ أن عدد   ، %16افراد بنسبة  4سنوات  قدر بـــ   5الذين تتراوح خبرتهم اقل من 

الأفراد الذين تتراوح بينما نلاحظ أن عدد  ،  %32أي ما نسبتو افراد  8سنوات  قدر بـ    10إلى  5خبرتهم مابين 
الأفراد الذين تتراوح نلاحظ أن عدد  ، في حين  %36افراد أي ما نسبتو  9سنة  قدر بـ   15إلى  10خبرتهم مابين 
الأفراد الذين تتراوح وأخيرا نلاحظ أن عدد ،  %12افراد أي ما نسبتو  3سنة  قدر بـ   20إلى  15خبرتهم مابين 

 .   %4فرد أي ما نسبتو  1سنة  قدر بـ  20خبرتهم اكثر من 
 
 
 

16% 

32% 36% 

12% 

4% 

 سنوات 10الى اقل من  5من  سنوات 5الى اقل من  1من 

 سنوات 20الى اقل من  15من  سنوات 15الى اقل من  10من 

 سنة فما فوق 20
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 علاقة الهيكل التنظيمي بأداء إدارة الموارد البشرية في الإدارة الرياضية المحور الأول:

 ؟ مؤسستكم في التنظيمي الذيكل طبيعة مع للوظائف وتناسق توافق ىناك: 11السؤال 
 (01يوضح إجابات أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم )( : 5الجدول رقم )

 
 (01( : يوضح توزيع نسب إجابات أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم )5الشكل رقم )

( أعلاه نلاحظ أن إجابات أفراد عينة الدراسة والبالغ عددىم إجمالا 5( والشكل رقم )5من خلال الجدول رقم )   
الذين تدحورت إجاباتهم على السؤال رقم ( أفراد قد انقسمت إلى ثلاث لرموعات، تدثلت المجموعة الأولى في الأفراد 25)
%، في حين المجموعة الثانية تدثل الأفراد الذين كانت إجابتهم على ىذا 76( بالبديل " دائما " وقد بلغت نسبتهم 01)

ذا %، بينما المجموعة الثالثة تدثل الأفراد الذين كانت إجابتهم على ى08السؤال بالبديل " أحيانا" بنسبة مئوية  قدرت بـ 
 %.16السؤال بالبديل " أبدا" بنسبة مئوية  قدرت بـ 

76% 

8% 

16% 

 أبدا أحٌانا دائما

11بدائل الإجابة على السؤال رقم   
التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

K² درجة الحرية قيمة   القرار مستوى الدلالة 

 76% 19 دائما

2 21.71 0.01 
دالة عند 

1.11 
 08% 2 أحيانا
 16% 4 أبدا

 100% 25 الإجمالي
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( حيث نلاحظ ²وللتأكد من دلالة ىذه الفروق في التكرارات والنسب تم اللجوء إلى اختبار الدلالة الإحصائية )كا   
لة وىي قيمة دالة إحصائيا عند مستوى الدلا 20.70( قدرت بـ  02من الجدول أعلاه أن قيمتها عند درجة الحرية )

(، وبالتالي فإن ىناك فرق دال إحصائيا بين المجموعات ،ولصالح المجموعة الأولى "دائما"  ونسبة التأكد α=0.01ألفا )
 %.1% مع احتمال الوقوع في الخطأ بنسبة 99من ىذه النتيجة ىو 

 وتناسق توافق ىناك ة يرو أن: من خلال النتائج الدبينة في الجدول السابق نستنتج أن اغلب أفراد عينة الدراس الاستنتاج
 .مؤسستكم في التنظيمي الذيكل طبيعة مع للوظائف
 ؟بالدرونة  لدؤسستكم التنظيمي الذيكل يتميز: 12السؤال 

 (02( : يوضح إجابات أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم )6الجدول رقم )

 
 (02( : يوضح توزيع نسب إجابات أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم )6الشكل رقم )

64% 

16% 

20% 

 أبدا أحٌانا دائما

12بدائل الإجابة على السؤال رقم   
التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

K² درجة الحرية قيمة   القرار مستوى الدلالة 

 64% 16 دائما

2 11.64 0.01 
دالة عند 

1.11 
 16% 4 أحيانا
 20% 5 أبدا

 100% 25 الإجمالي
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( أعلاه نلاحظ أن إجابات أفراد عينة الدراسة والبالغ عددىم إجمالا 6( والشكل رقم )6من خلال الجدول رقم )   
( أفراد قد انقسمت إلى ثلاث لرموعات، تدثلت المجموعة الأولى في الأفراد الذين تدحورت إجاباتهم على السؤال رقم 25)
لذين كانت إجابتهم على ىذا %، في حين المجموعة الثانية تدثل الأفراد ا64( بالبديل " دائما " وقد بلغت نسبتهم 02)

%، بينما المجموعة الثالثة تدثل الأفراد الذين كانت إجابتهم على ىذا 16السؤال بالبديل " أحيانا" بنسبة مئوية  قدرت بـ 
 %.20السؤال بالبديل " أبدا" بنسبة مئوية  قدرت بـ 

( حيث نلاحظ ²تبار الدلالة الإحصائية )كاوللتأكد من دلالة ىذه الفروق في التكرارات والنسب تم اللجوء إلى اخ   
وىي قيمة دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة  10.64( قدرت بـ  02من الجدول أعلاه أن قيمتها عند درجة الحرية )

(، وبالتالي فإن ىناك فرق دال إحصائيا بين المجموعات ،ولصالح المجموعة الأولى "دائما"  ونسبة التأكد α=0.01ألفا )
 %.1% مع احتمال الوقوع في الخطأ بنسبة 99النتيجة ىو  من ىذه

 التنظيمي الذيكل : من خلال النتائج الدبينة في الجدول السابق نستنتج أن اغلب أفراد عينة الدراسة يرو أن الاستنتاج
 بالدرونة للمؤسسة يتميز

 

 ؟ الوظائف بين والإزدواجية التداخل من درجة ىناك: 13السؤال 
 (03( : يوضح إجابات أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم )7الجدول رقم )

13بدائل الإجابة على السؤال رقم   
التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

K² درجة الحرية قيمة   القرار مستوى الدلالة 

 16% 4 دائما

2 13.52 0.01 
دالة عند 

1.11 
 68% 17 أحيانا
 16% 4 أبدا

 100% 25 الإجمالي
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 (03( : يوضح توزيع نسب إجابات أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم )7الشكل رقم )

( أعلاه نلاحظ أن إجابات أفراد عينة الدراسة والبالغ عددىم إجمالا 7( والشكل رقم )7من خلال الجدول رقم )   
الذين تدحورت إجاباتهم على السؤال رقم ( أفراد قد انقسمت إلى ثلاث لرموعات، تدثلت المجموعة الأولى في الأفراد 25)
%، في حين المجموعة الثانية تدثل الأفراد الذين كانت إجابتهم على ىذا 16( بالبديل " دائما " وقد بلغت نسبتهم 03)

ذا %، بينما المجموعة الثالثة تدثل الأفراد الذين كانت إجابتهم على ى68السؤال بالبديل " أحيانا" بنسبة مئوية  قدرت بـ 
 %.16السؤال بالبديل " أبدا" بنسبة مئوية  قدرت بـ 

( حيث نلاحظ ²وللتأكد من دلالة ىذه الفروق في التكرارات والنسب تم اللجوء إلى اختبار الدلالة الإحصائية )كا   
لة وىي قيمة دالة إحصائيا عند مستوى الدلا 13.52( قدرت بـ  02من الجدول أعلاه أن قيمتها عند درجة الحرية )

(، وبالتالي فإن ىناك فرق دال إحصائيا بين المجموعات ،ولصالح المجموعة الثانية "أحيانا"  ونسبة التأكد α=0.01ألفا )
 %.1% مع احتمال الوقوع في الخطأ بنسبة 99من ىذه النتيجة ىو 

 من درجة ىناك اسة يرو أنو: من خلال النتائج الدبينة في الجدول السابق نستنتج أن اغلب أفراد عينة الدر  الاستنتاج
 . الوظائف بين والإزدواجية التداخل

 
 
 
 
 

16% 

68% 

16% 

 أبدا أحٌانا دائما
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 ؟ مهامها طبيعة مع للمديرية التنظيمي الذيكل يتوافق: 14السؤال 
 (04( : يوضح إجابات أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم )8الجدول رقم )

 

 

 (04( : يوضح توزيع نسب إجابات أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم )8الشكل رقم )

( أعلاه نلاحظ أن إجابات أفراد عينة الدراسة والبالغ عددىم إجمالا 8( والشكل رقم )8من خلال الجدول رقم )   
( أفراد قد انقسمت إلى ثلاث لرموعات، تدثلت المجموعة الأولى في الأفراد الذين تدحورت إجاباتهم على السؤال رقم 25)
لذين كانت إجابتهم على ىذا %، في حين المجموعة الثانية تدثل الأفراد ا68( بالبديل " دائما " وقد بلغت نسبتهم 04)

%، بينما المجموعة الثالثة تدثل الأفراد الذين كانت إجابتهم على ىذا 24السؤال بالبديل " أحيانا" بنسبة مئوية  قدرت بـ 
 %.08السؤال بالبديل " أبدا" بنسبة مئوية  قدرت بـ 

68% 

24% 

8% 

 أبدا أحٌانا دائما

14بدائل الإجابة على السؤال رقم   
التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

K² درجة الحرية قيمة   القرار مستوى الدلالة 

 68% 17 دائما

2 14.48 0.01 
دالة عند 

1.11 
 24% 6 أحيانا
 8% 2 أبدا

 100% 25 الإجمالي
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( حيث نلاحظ ²تبار الدلالة الإحصائية )كاوللتأكد من دلالة ىذه الفروق في التكرارات والنسب تم اللجوء إلى اخ   
وىي قيمة دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة  14.48( قدرت بـ  02من الجدول أعلاه أن قيمتها عند درجة الحرية )

(، وبالتالي فإن ىناك فرق دال إحصائيا بين المجموعات ،ولصالح المجموعة الأولى "دائما"  ونسبة التأكد α=0.01ألفا )
 %.1% مع احتمال الوقوع في الخطأ بنسبة 99النتيجة ىو  من ىذه

 التنظيمي الذيكل : من خلال النتائج الدبينة في الجدول السابق نستنتج أن اغلب أفراد عينة الدراسة يرو أن الاستنتاج
 .مهامها طبيعة مع يتوافق للمديرية

 
 ؟ بالوضوح تتسم بالدديرية والدرؤوسين الرؤساء بين القائمة العلاقات: 15السؤال 

 (05( : يوضح إجابات أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم )9الجدول رقم )

 
 (05( : يوضح توزيع نسب إجابات أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم )9الشكل رقم )

80% 

12% 

8% 

 أبدا أحٌانا دائما

15بدائل الإجابة على السؤال رقم   
التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

K² درجة الحرية قيمة   القرار مستوى الدلالة 

 80% 20 دائما

2 24.56 0.01 
دالة عند 

1.11 
 12% 3 أحيانا
 08% 2 أبدا

 100% 25 الإجمالي
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( أعلاه نلاحظ أن إجابات أفراد عينة الدراسة والبالغ عددىم إجمالا 9( والشكل رقم )9من خلال الجدول رقم )   
المجموعة الأولى في الأفراد الذين تدحورت إجاباتهم على السؤال رقم  ( أفراد قد انقسمت إلى ثلاث لرموعات، تدثلت25)
%، في حين المجموعة الثانية تدثل الأفراد الذين كانت إجابتهم على ىذا 80( بالبديل " دائما " وقد بلغت نسبتهم 05)

راد الذين كانت إجابتهم على ىذا %، بينما المجموعة الثالثة تدثل الأف12السؤال بالبديل " أحيانا" بنسبة مئوية  قدرت بـ 
 %.08السؤال بالبديل " أبدا" بنسبة مئوية  قدرت بـ 

( حيث نلاحظ ²وللتأكد من دلالة ىذه الفروق في التكرارات والنسب تم اللجوء إلى اختبار الدلالة الإحصائية )كا   
دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة  وىي قيمة 24.56( قدرت بـ  02من الجدول أعلاه أن قيمتها عند درجة الحرية )

(، وبالتالي فإن ىناك فرق دال إحصائيا بين المجموعات ،ولصالح المجموعة الأولى "دائما"  ونسبة التأكد α=0.01ألفا )
 %.1% مع احتمال الوقوع في الخطأ بنسبة 99من ىذه النتيجة ىو 

 بين القائمة العلاقات تج أن اغلب أفراد عينة الدراسة يرو أن: من خلال النتائج الدبينة في الجدول السابق نستن الاستنتاج
 .بالوضوح تتسم بالدديرية والدرؤوسين الرؤساء

 
 ؟ مؤسستكم في التنظيمي الذيكل أجزاء بين تقارب ىناك: 16السؤال 

 (06( : يوضح إجابات أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم )10الجدول رقم )

16رقم  بدائل الإجابة على السؤال  
التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

K² درجة الحرية قيمة   القرار مستوى الدلالة 

 68% 17 دائما

2 14.48 0.01 
دالة عند 

1.11 
 24% 6 أحيانا
 08% 2 أبدا

 100% 25 الإجمالي
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 (06( : يوضح توزيع نسب إجابات أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم )10الشكل رقم )

( أعلاه نلاحظ أن إجابات أفراد عينة الدراسة والبالغ عددىم إجمالا 10( والشكل رقم )10من خلال الجدول رقم )   
( أفراد قد انقسمت إلى ثلاث لرموعات، تدثلت المجموعة الأولى في الأفراد الذين تدحورت إجاباتهم على السؤال رقم 25)
%، في حين المجموعة الثانية تدثل الأفراد الذين كانت إجابتهم على ىذا 68( بالبديل " دائما " وقد بلغت نسبتهم 06)

%، بينما المجموعة الثالثة تدثل الأفراد الذين كانت إجابتهم على ىذا 24السؤال بالبديل " أحيانا" بنسبة مئوية  قدرت بـ 
 %.08السؤال بالبديل " أبدا" بنسبة مئوية  قدرت بـ 

( حيث نلاحظ ²الفروق في التكرارات والنسب تم اللجوء إلى اختبار الدلالة الإحصائية )كاوللتأكد من دلالة ىذه    
وىي قيمة دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة  14.48( قدرت بـ  02من الجدول أعلاه أن قيمتها عند درجة الحرية )

لمجموعة الأولى "دائما"  ونسبة التأكد (، وبالتالي فإن ىناك فرق دال إحصائيا بين المجموعات ،ولصالح اα=0.01ألفا )
 %.1% مع احتمال الوقوع في الخطأ بنسبة 99من ىذه النتيجة ىو 

 بين تقارب ىناك : من خلال النتائج الدبينة في الجدول السابق نستنتج أن اغلب أفراد عينة الدراسة يرو أن الاستنتاج
 .مؤسستكم في التنظيمي الذيكل أجزاء

 
 
 
 
 

68% 

24% 

8% 

 أبدا أحٌانا دائما
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 ؟ وجودتو العمل إنجاز سرعة على يساعد بالدديرية التنظيمي الذيكل: 17السؤال 
 (07( : يوضح إجابات أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم )11الجدول رقم )

 
 (07( : يوضح توزيع نسب إجابات أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم )11الشكل رقم )

إجمالا ( أعلاه نلاحظ أن إجابات أفراد عينة الدراسة والبالغ عددىم 11( والشكل رقم )11من خلال الجدول رقم )   
( أفراد قد انقسمت إلى ثلاث لرموعات، تدثلت المجموعة الأولى في الأفراد الذين تدحورت إجاباتهم على السؤال رقم 25)
%، في حين المجموعة الثانية تدثل الأفراد الذين كانت إجابتهم على ىذا 64( بالبديل " دائما " وقد بلغت نسبتهم 07)

%، بينما المجموعة الثالثة تدثل الأفراد الذين كانت إجابتهم على ىذا 28ئوية  قدرت بـ السؤال بالبديل " أحيانا" بنسبة م
 %.08السؤال بالبديل " أبدا" بنسبة مئوية  قدرت بـ 

( حيث نلاحظ ²وللتأكد من دلالة ىذه الفروق في التكرارات والنسب تم اللجوء إلى اختبار الدلالة الإحصائية )كا   
وىي قيمة دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة  12.08( قدرت بـ  02قيمتها عند درجة الحرية )من الجدول أعلاه أن 

64% 

28% 

8% 

 أبدا أحٌانا دائما

17بدائل الإجابة على السؤال رقم   
التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

K² درجة الحرية قيمة   القرار مستوى الدلالة 

 64% 16 دائما

2 12.18 0.01 
دالة عند 

1.11 
 28% 7 أحيانا
 08% 2 أبدا

 100% 25 الإجمالي
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(، وبالتالي فإن ىناك فرق دال إحصائيا بين المجموعات ،ولصالح المجموعة الأولى "دائما"  ونسبة التأكد α=0.01ألفا )
 %.1% مع احتمال الوقوع في الخطأ بنسبة 99من ىذه النتيجة ىو 

 التنظيمي الذيكل : من خلال النتائج الدبينة في الجدول السابق نستنتج أن اغلب أفراد عينة الدراسة يرو أن تاجالاستن
 .وجودتو العمل إنجاز سرعة على يساعد بالدديرية

 الاتصال وإدارة الموارد البشرية  المحور الثاني:
 ؟ أىدافها تحقيق في بالدديرية الاتصال نظام يساىم: 18السؤال 

 (08( : يوضح إجابات أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم )12الجدول رقم )

 
 (08( : يوضح توزيع نسب إجابات أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم )12الشكل رقم )

( أعلاه نلاحظ أن إجابات أفراد عينة الدراسة والبالغ عددىم إجمالا 12( والشكل رقم )12من خلال الجدول رقم )   
( أفراد قد انقسمت إلى ثلاث لرموعات، تدثلت المجموعة الأولى في الأفراد الذين تدحورت إجاباتهم على السؤال رقم 25)

80% 

16% 

4% 

 أبدا أحٌانا دائما

18بدائل الإجابة على السؤال رقم   
التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

K² درجة الحرية قيمة   القرار مستوى الدلالة 

 80% 20 دائما

2 25.14 0.01 
دالة عند 

1.11 
 16% 4 أحيانا
 4% 1 أبدا

 100% 25 الإجمالي
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ذين كانت إجابتهم على ىذا %، في حين المجموعة الثانية تدثل الأفراد ال80( بالبديل " دائما " وقد بلغت نسبتهم 08)
%، بينما المجموعة الثالثة تدثل الأفراد الذين كانت إجابتهم على ىذا 16السؤال بالبديل " أحيانا" بنسبة مئوية  قدرت بـ 

 %.4السؤال بالبديل " أبدا" بنسبة مئوية  قدرت بـ 

( حيث نلاحظ ²ار الدلالة الإحصائية )كاوللتأكد من دلالة ىذه الفروق في التكرارات والنسب تم اللجوء إلى اختب   
وىي قيمة دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة  25.04( قدرت بـ  02من الجدول أعلاه أن قيمتها عند درجة الحرية )

(، وبالتالي فإن ىناك فرق دال إحصائيا بين المجموعات ،ولصالح المجموعة الأولى "دائما"  ونسبة التأكد α=0.01ألفا )
 %.1% مع احتمال الوقوع في الخطأ بنسبة 99لنتيجة ىو من ىذه ا

 الاتصال نظام : من خلال النتائج الدبينة في الجدول السابق نستنتج أن اغلب أفراد عينة الدراسة يرو أن الاستنتاج
 أىدافها تحقيق في بالدديرية يساىم
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 ؟ كبيرة بسرعة والدرؤوسين الرؤساء بين الاتصالات تتم: 19السؤال 
 (09( : يوضح إجابات أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم )31الجدول رقم )

 
 (09( : يوضح توزيع نسب إجابات أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم )31الشكل رقم )

( أعلاه نلاحظ أن إجابات أفراد عينة الدراسة والبالغ عددىم إجمالا 12( والشكل رقم )12من خلال الجدول رقم )   
تدثلت المجموعة الأولى في الأفراد الذين تدحورت إجاباتهم على السؤال رقم ( أفراد قد انقسمت إلى ثلاث لرموعات، 25)
%، في حين المجموعة الثانية تدثل الأفراد الذين كانت إجابتهم على ىذا 56( بالبديل " دائما " وقد بلغت نسبتهم 09)

الأفراد الذين كانت إجابتهم على ىذا  %، بينما المجموعة الثالثة تدثل28السؤال بالبديل " أحيانا" بنسبة مئوية  قدرت بـ 
 %.16السؤال بالبديل " أبدا" بنسبة مئوية  قدرت بـ 

( حيث نلاحظ ²وللتأكد من دلالة ىذه الفروق في التكرارات والنسب تم اللجوء إلى اختبار الدلالة الإحصائية )كا   
قيمة دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة ألفا وىي  6.32( قدرت بـ  02من الجدول أعلاه أن قيمتها عند درجة الحرية )

56% 28% 

16% 

 أبدا أحٌانا دائما

19بدائل الإجابة على السؤال رقم   
التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

K² درجة الحرية قيمة   القرار مستوى الدلالة 

 56% 14 دائما

2 6.32 0.04 
دالة عند 

1.15 
 28% 7 أحيانا
 16% 4 أبدا

 100% 25 الإجمالي
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(0.05=α وبالتالي فإن ىناك فرق دال إحصائيا بين المجموعات ،ولصالح المجموعة الأولى "دائما"  ونسبة التأكد من ،)
 %.5% مع احتمال الوقوع في الخطأ بنسبة 95ىذه النتيجة ىو 

 بين الاتصالات تتم : من خلال النتائج الدبينة في الجدول السابق نستنتج أن اغلب أفراد عينة الدراسة يرو أن الاستنتاج
 .كبيرة بسرعة والدرؤوسين الرؤساء

 
 نازلة ؟ صاعدة، اتجاىين في الاتصالات الدديرية : تستخدم11السؤال 

 (10السؤال رقم )( : يوضح إجابات أفراد عينة الدراسة على 14الجدول رقم )

 
 (10إجابات أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم )( : يوضح توزيع نسب 14الشكل رقم )

( أعلاه نلاحظ أن إجابات أفراد عينة الدراسة والبالغ عددىم إجمالا 14( والشكل رقم )14من خلال الجدول رقم )   
رقم ( أفراد قد انقسمت إلى ثلاث لرموعات، تدثلت المجموعة الأولى في الأفراد الذين تدحورت إجاباتهم على السؤال 25)

64% 

28% 

8% 

 أبدا أحٌانا دائما

11بدائل الإجابة على السؤال رقم   
التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

K² درجة الحرية قيمة   القرار مستوى الدلالة 

 64% 16 دائما

2 12.18 0.02 
دالة عند 

1.15 
 28% 7 أحيانا
 8% 2 أبدا

 100% 25 الإجمالي
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%، في حين المجموعة الثانية تدثل الأفراد الذين كانت إجابتهم على ىذا 64( بالبديل " دائما " وقد بلغت نسبتهم 10)
%، بينما المجموعة الثالثة تدثل الأفراد الذين كانت إجابتهم على ىذا 28السؤال بالبديل " أحيانا" بنسبة مئوية  قدرت بـ 

 %.08ئوية  قدرت بـ السؤال بالبديل " أبدا" بنسبة م

( حيث نلاحظ ²وللتأكد من دلالة ىذه الفروق في التكرارات والنسب تم اللجوء إلى اختبار الدلالة الإحصائية )كا   
وىي قيمة دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة  12.08( قدرت بـ  02من الجدول أعلاه أن قيمتها عند درجة الحرية )

ناك فرق دال إحصائيا بين المجموعات ،ولصالح المجموعة الأولى "دائما"  ونسبة التأكد (، وبالتالي فإن ىα=0.01ألفا )
 %.5% مع احتمال الوقوع في الخطأ بنسبة 95من ىذه النتيجة ىو 

الاتصالات  : من خلال النتائج الدبينة في الجدول السابق نستنتج أن اغلب أفراد عينة الدراسة يرو أن الدديرية الاستنتاج
 نازلة. صاعدة، اتجاىين في متستخد
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 ؟ والدرونة بالسهولة الإدارية الاتصالات : تتميز11السؤال 
 (11( : يوضح إجابات أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم )15الجدول رقم )

 
 (11( : يوضح توزيع نسب إجابات أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم )15الشكل رقم )

إجابات أفراد عينة الدراسة والبالغ عددىم إجمالا ( أعلاه نلاحظ أن 15( والشكل رقم )15من خلال الجدول رقم )   
( أفراد قد انقسمت إلى ثلاث لرموعات، تدثلت المجموعة الأولى في الأفراد الذين تدحورت إجاباتهم على السؤال رقم 25)
على ىذا %، في حين المجموعة الثانية تدثل الأفراد الذين كانت إجابتهم 68( بالبديل " دائما " وقد بلغت نسبتهم 11)

%، بينما المجموعة الثالثة تدثل الأفراد الذين كانت إجابتهم على ىذا 24السؤال بالبديل " أحيانا" بنسبة مئوية  قدرت بـ 
 %.08السؤال بالبديل " أبدا" بنسبة مئوية  قدرت بـ 

( حيث نلاحظ ²ائية )كاوللتأكد من دلالة ىذه الفروق في التكرارات والنسب تم اللجوء إلى اختبار الدلالة الإحص   
وىي قيمة دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة  14.48( قدرت بـ  02من الجدول أعلاه أن قيمتها عند درجة الحرية )

68% 

24% 

8% 

 أبدا أحٌانا دائما

11بدائل الإجابة على السؤال رقم   
التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

K² درجة الحرية قيمة  الدلالة مستوى   القرار 

 68% 17 دائما

2 14.48 0.01 
دالة عند 

1.11 
 24% 6 أحيانا
 8% 2 أبدا

 100% 25 الإجمالي



 

 

            ـــــــــــــــــــــــــــــــ عرض وتحليل ومناقشة نتائج الدراسة ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ:  الفصل الرابع 
 

76 

(، وبالتالي فإن ىناك فرق دال إحصائيا بين المجموعات ،ولصالح المجموعة الأولى "دائما"  ونسبة التأكد α=0.01ألفا )
 %.1احتمال الوقوع في الخطأ بنسبة  % مع99من ىذه النتيجة ىو 

الإدارية  : من خلال النتائج الدبينة في الجدول السابق نستنتج أن اغلب أفراد عينة الدراسة يرو أن الاتصالات الاستنتاج
 والدرونة. بالسهولة تتميز

 

 ؟ الاتصالات في ومتطورة حديثة وسائل الدديرية تستخدم: 12السؤال 
 (12يوضح إجابات أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم )( : 16الجدول رقم )

 
 (12( : يوضح توزيع نسب إجابات أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم )16الشكل رقم )

84% 

12% 

4% 

 أبدا أحٌانا دائما

12بدائل الإجابة على السؤال رقم   
التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

K² درجة الحرية قيمة   القرار مستوى الدلالة 

 84% 21 دائما

2 29.12 0.01 
دالة عند 

1.11 
 12% 3 أحيانا
 4% 1 أبدا

 100% 25 الإجمالي
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( أعلاه نلاحظ أن إجابات أفراد عينة الدراسة والبالغ عددىم إجمالا 16( والشكل رقم )16من خلال الجدول رقم )   
الذين تدحورت إجاباتهم على السؤال رقم ( أفراد قد انقسمت إلى ثلاث لرموعات، تدثلت المجموعة الأولى في الأفراد 25)
%، في حين المجموعة الثانية تدثل الأفراد الذين كانت إجابتهم على ىذا 84( بالبديل " دائما " وقد بلغت نسبتهم 12)

ذا %، بينما المجموعة الثالثة تدثل الأفراد الذين كانت إجابتهم على ى12السؤال بالبديل " أحيانا" بنسبة مئوية  قدرت بـ 
 %.04السؤال بالبديل " أبدا" بنسبة مئوية  قدرت بـ 

( حيث نلاحظ ²وللتأكد من دلالة ىذه الفروق في التكرارات والنسب تم اللجوء إلى اختبار الدلالة الإحصائية )كا   
لة وىي قيمة دالة إحصائيا عند مستوى الدلا 29.12( قدرت بـ  02من الجدول أعلاه أن قيمتها عند درجة الحرية )

(، وبالتالي فإن ىناك فرق دال إحصائيا بين المجموعات ،ولصالح المجموعة الأولى "دائما"  ونسبة التأكد α=0.01ألفا )
 %.1% مع احتمال الوقوع في الخطأ بنسبة 99من ىذه النتيجة ىو 

تستخدم  ة يرو أن الدديرية: من خلال النتائج الدبينة في الجدول السابق نستنتج أن اغلب أفراد عينة الدراس الاستنتاج
 الاتصالات. في ومتطورة حديثة وسائل
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 بسهولة ؟ الدصالح لستلف بين الاتصالات تتم: 13السؤال 
 (13( : يوضح إجابات أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم )17الجدول رقم )

 
 (13( : يوضح توزيع نسب إجابات أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم )17الشكل رقم )

( أعلاه نلاحظ أن إجابات أفراد عينة الدراسة والبالغ عددىم إجمالا 17رقم )( والشكل 17من خلال الجدول رقم )   
( أفراد قد انقسمت إلى ثلاث لرموعات، تدثلت المجموعة الأولى في الأفراد الذين تدحورت إجاباتهم على السؤال رقم 25)
فراد الذين كانت إجابتهم على ىذا %، في حين المجموعة الثانية تدثل الأ60( بالبديل " دائما " وقد بلغت نسبتهم 13)

%، بينما المجموعة الثالثة تدثل الأفراد الذين كانت إجابتهم على ىذا 24السؤال بالبديل " أحيانا" بنسبة مئوية  قدرت بـ 
 %.16السؤال بالبديل " أبدا" بنسبة مئوية  قدرت بـ 

( حيث نلاحظ ²إلى اختبار الدلالة الإحصائية )كاوللتأكد من دلالة ىذه الفروق في التكرارات والنسب تم اللجوء    
وىي قيمة دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة  8.240( قدرت بـ  02من الجدول أعلاه أن قيمتها عند درجة الحرية )

60% 
24% 

16% 

 أبدا أحٌانا دائما

13بدائل الإجابة على السؤال رقم   
التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

K² درجة الحرية قيمة   القرار مستوى الدلالة 

 60% 15 دائما

2 8.24 0.016 
دالة عند 

1.15 
 24% 6 أحيانا
 16% 4 أبدا

 100% 25 الإجمالي
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(، وبالتالي فإن ىناك فرق دال إحصائيا بين المجموعات ،ولصالح المجموعة الأولى "دائما"  ونسبة التأكد α=0.01ألفا )
 %.5% مع احتمال الوقوع في الخطأ بنسبة 95من ىذه النتيجة ىو 

 بين : من خلال النتائج الدبينة في الجدول السابق نستنتج أن اغلب أفراد عينة الدراسة يرو أن الاتصالات تتم  الاستنتاج
 بسهولة. الدصالح لستلف

 والوضوح ؟ بالدقة بالدديرية الدستخدمة الاتصالات نظام يتصف: 14السؤال 
 (14( : يوضح إجابات أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم )18الجدول رقم )

 
 (14( : يوضح توزيع نسب إجابات أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم )18الشكل رقم )

( أعلاه نلاحظ أن إجابات أفراد عينة الدراسة والبالغ عددىم إجمالا 18( والشكل رقم )18من خلال الجدول رقم )   
( أفراد قد انقسمت إلى ثلاث لرموعات، تدثلت المجموعة الأولى في الأفراد الذين تدحورت إجاباتهم على السؤال رقم 25)
ذين كانت إجابتهم على ىذا %، في حين المجموعة الثانية تدثل الأفراد ال64( بالبديل " دائما " وقد بلغت نسبتهم 14)

64% 

28% 

8% 

 أبدا أحٌانا دائما

14بدائل الإجابة على السؤال رقم   
التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

K² درجة الحرية قيمة   القرار مستوى الدلالة 

 16 دائما
 

%64 

2 12.18 0.012 
دالة عند 

1.15 
 28% 7 أحيانا
 8% 2 أبدا

 100% 25 الإجمالي
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%، بينما المجموعة الثالثة تدثل الأفراد الذين كانت إجابتهم على ىذا 28السؤال بالبديل " أحيانا" بنسبة مئوية  قدرت بـ 
 %.08السؤال بالبديل " أبدا" بنسبة مئوية  قدرت بـ 

( حيث نلاحظ ²بار الدلالة الإحصائية )كاوللتأكد من دلالة ىذه الفروق في التكرارات والنسب تم اللجوء إلى اخت   
وىي قيمة دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة 12.08( قدرت بـ  02من الجدول أعلاه أن قيمتها عند درجة الحرية )

(، وبالتالي فإن ىناك فرق دال إحصائيا بين المجموعات ،ولصالح المجموعة الأولى "دائما"  ونسبة التأكد α=0.01ألفا )
 %.5% مع احتمال الوقوع في الخطأ بنسبة 95لنتيجة ىو من ىذه ا

 الاتصالات : من خلال النتائج الدبينة في الجدول السابق نستنتج أن اغلب أفراد عينة الدراسة يرو أن نظام الاستنتاج
 والوضوح. بالدقة بالدديرية يتصف  الدستخدمة
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 القرارات في الإدارة الرياضيةالمحور الثالث: العاملين واتخاذ 
 القرارات ؟ إتحاد قبل والدتاحة الدختلفة البدائل تقييم يتم :15السؤال 

 (15( : يوضح إجابات أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم )19الجدول رقم )

 
 (15( : يوضح توزيع نسب إجابات أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم )19الشكل رقم )

إجابات أفراد عينة الدراسة والبالغ عددىم إجمالا ( أعلاه نلاحظ أن 19( والشكل رقم )19من خلال الجدول رقم )   
( أفراد قد انقسمت إلى ثلاث لرموعات، تدثلت المجموعة الأولى في الأفراد الذين تدحورت إجاباتهم على السؤال رقم 25)
على ىذا %، في حين المجموعة الثانية تدثل الأفراد الذين كانت إجابتهم 68( بالبديل " دائما " وقد بلغت نسبتهم 15)

%، بينما المجموعة الثالثة تدثل الأفراد الذين كانت إجابتهم على ىذا 16السؤال بالبديل " أحيانا" بنسبة مئوية  قدرت بـ 
 %.16السؤال بالبديل " أبدا" بنسبة مئوية  قدرت بـ 

68% 

16% 

16% 

 أبدا أحٌانا دائما

15بدائل الإجابة على السؤال رقم   
التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

K² درجة الحرية قيمة  الدلالةمستوى    القرار 

 68% 17 دائما

2 13.52 0.01 
دالة عند 

1.11 
 16% 4 أحيانا
 16% 4 أبدا

 100% 25 الإجمالي
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( حيث نلاحظ ²ائية )كاوللتأكد من دلالة ىذه الفروق في التكرارات والنسب تم اللجوء إلى اختبار الدلالة الإحص   
وىي قيمة دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة  13.52( قدرت بـ  02من الجدول أعلاه أن قيمتها عند درجة الحرية )

(، وبالتالي فإن ىناك فرق دال إحصائيا بين المجموعات ،ولصالح المجموعة الأولى "دائما"  ونسبة التأكد α=0.01ألفا )
 %.1احتمال الوقوع في الخطأ بنسبة  % مع99من ىذه النتيجة ىو 

 الدختلفة البدائل : من خلال النتائج الدبينة في الجدول السابق نستنتج أن اغلب أفراد عينة الدراسة يرو أن تقييم الاستنتاج
 القرارات. إتخاذ  يتم قبل  والدتاحة

 مسؤوليتها ؟ وتحمل الذامة القرارات إتخاد صلاحيات الدوظفون يمتلك :16السؤال 
 (16( : يوضح إجابات أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم )20الجدول رقم )

 
 (16( : يوضح توزيع نسب إجابات أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم )20الشكل رقم )

44% 

32% 

24% 

 أبدا أحٌانا دائما

16بدائل الإجابة على السؤال رقم   
التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

K² درجة الحرية قيمة   القرار مستوى الدلالة 

 44% 11 دائما

2 1.52 0.46 
غير دالة 

عند 
1.15 

 32% 8 أحيانا
 24% 6 أبدا

 100% 25 الإجمالي
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( أعلاه نلاحظ أن إجابات أفراد عينة الدراسة والبالغ عددىم إجمالا 20( والشكل رقم )20من خلال الجدول رقم )   
تدثلت المجموعة الأولى في الأفراد الذين تدحورت إجاباتهم على السؤال رقم ( أفراد قد انقسمت إلى ثلاث لرموعات، 25)
%، في حين المجموعة الثانية تدثل الأفراد الذين كانت إجابتهم على ىذا 44( بالبديل " دائما " وقد بلغت نسبتهم 16)

الأفراد الذين كانت إجابتهم على ىذا  %، بينما المجموعة الثالثة تدثل32السؤال بالبديل " أحيانا" بنسبة مئوية  قدرت بـ 
 %.24السؤال بالبديل " أبدا" بنسبة مئوية  قدرت بـ 

( حيث نلاحظ ²وللتأكد من دلالة ىذه الفروق في التكرارات والنسب تم اللجوء إلى اختبار الدلالة الإحصائية )كا   
غير  قيمة دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة وىي  1.52( قدرت بـ  02من الجدول أعلاه أن قيمتها عند درجة الحرية )

(، وبالتالي فإنو ليس ىناك فرق دال إحصائيا بين المجموعات ، ونسبة التأكد من ىذه النتيجة ىو α=0.05ألفا )
 %.5% مع احتمال الوقوع في الخطأ بنسبة 95

 الدوظفون يمتلكون  عينة الدراسة يرو أن : من خلال النتائج الدبينة في الجدول السابق نستنتج أن اغلب أفراد  الاستنتاج
 مسؤوليتها. وتحمل الذامة القرارات إتخاد صلاحيات
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 ؟ الاعتبار بعين الدوظفين قرارات الإدارة تأخد :17السؤال 
 (17( : يوضح إجابات أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم )21الجدول رقم )

 
 (17( : يوضح توزيع نسب إجابات أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم )21الشكل رقم )

( أعلاه نلاحظ أن إجابات أفراد عينة الدراسة والبالغ عددىم إجمالا 21( والشكل رقم )21من خلال الجدول رقم )   
( أفراد قد انقسمت إلى ثلاث لرموعات، تدثلت المجموعة الأولى في الأفراد الذين تدحورت إجاباتهم على السؤال رقم 25)
، في حين المجموعة الثانية تدثل الأفراد الذين كانت إجابتهم على ىذا %64( بالبديل " دائما " وقد بلغت نسبتهم 17)

%، بينما المجموعة الثالثة تدثل الأفراد الذين كانت إجابتهم على ىذا 28السؤال بالبديل " أحيانا" بنسبة مئوية  قدرت بـ 
 %.08السؤال بالبديل " أبدا" بنسبة مئوية  قدرت بـ 

( حيث نلاحظ ²روق في التكرارات والنسب تم اللجوء إلى اختبار الدلالة الإحصائية )كاوللتأكد من دلالة ىذه الف   
وىي قيمة دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة  12.08( قدرت بـ  02من الجدول أعلاه أن قيمتها عند درجة الحرية )

64% 

28% 

8% 

 أبدا أحٌانا دائما

17بدائل الإجابة على السؤال رقم   
التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

K² درجة الحرية قيمة   القرار مستوى الدلالة 

 64% 16 دائما

2 12.18 0.01 
دالة عند 

1.11 
 28% 7 أحيانا
 8% 2 أبدا

 100% 25 الإجمالي
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موعة الأولى "دائما"  ونسبة التأكد (، وبالتالي فإن ىناك فرق دال إحصائيا بين المجموعات ،ولصالح المجα=0.01ألفا )
 %.1% مع احتمال الوقوع في الخطأ بنسبة 99من ىذه النتيجة ىو 

 قرارات : من خلال النتائج الدبينة في الجدول السابق نستنتج أن اغلب أفراد عينة الدراسة يرو أن الإدارة تأخذ  الاستنتاج
 الاعتبار. بعين الدوظفين
 القرار ؟ صنع في الدرؤوسين إشراك على الإدارة تحرص :18السؤال 

 (18( : يوضح إجابات أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم )22الجدول رقم )

 
 (18( : يوضح توزيع نسب إجابات أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم )22الشكل رقم )

( أعلاه نلاحظ أن إجابات أفراد عينة الدراسة والبالغ عددىم إجمالا 22( والشكل رقم )22من خلال الجدول رقم )   
( أفراد قد انقسمت إلى ثلاث لرموعات، تدثلت المجموعة الأولى في الأفراد الذين تدحورت إجاباتهم على السؤال رقم 25)
ذين كانت إجابتهم على ىذا %، في حين المجموعة الثانية تدثل الأفراد ال52( بالبديل " دائما " وقد بلغت نسبتهم 18)

52% 

32% 

16% 

 أبدا أحٌانا دائما

18بدائل الإجابة على السؤال رقم   
التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

K² درجة الحرية قيمة   القرار مستوى الدلالة 

 52% 13 دائما

2 4.88 0.08 
غير دالة 

عند 
1.15 

 32% 8 أحيانا
 16% 4 أبدا

 100% 25 الإجمالي
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%، بينما المجموعة الثالثة تدثل الأفراد الذين كانت إجابتهم على ىذا 32السؤال بالبديل " أحيانا" بنسبة مئوية  قدرت بـ 
 %.16السؤال بالبديل " أبدا" بنسبة مئوية  قدرت بـ 

( حيث نلاحظ ²بار الدلالة الإحصائية )كاوللتأكد من دلالة ىذه الفروق في التكرارات والنسب تم اللجوء إلى اخت   
وىي قيمة غير  دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة  4.88( قدرت بـ  02من الجدول أعلاه أن قيمتها عند درجة الحرية )

(، وبالتالي فإنو ليس ىناك فرق دال إحصائيا بين المجموعات ، ونسبة التأكد من ىذه النتيجة ىو α=0.05ألفا )
 %.5ال الوقوع في الخطأ بنسبة % مع احتم95

 تحرص على  : من خلال النتائج الدبينة في الجدول السابق نستنتج أن اغلب أفراد عينة الدراسة يرو أن الإدارة الاستنتاج
 القرار. صنع في الدرؤوسين إشراك
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 ؟ للمديرية العام للصالح تحقيقها مدى لتحديد صدورىا قبل القرارات مشروعات دراسة تتم: 19السؤال 
 (19( : يوضح إجابات أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم )23الجدول رقم )

 
 (19( : يوضح توزيع نسب إجابات أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم )23الشكل رقم )

( أعلاه نلاحظ أن إجابات أفراد عينة الدراسة والبالغ عددىم إجمالا 23( والشكل رقم )23من خلال الجدول رقم )   
لرموعات، تدثلت المجموعة الأولى في الأفراد الذين تدحورت إجاباتهم على السؤال رقم ( أفراد قد انقسمت إلى ثلاث 25)
%، في حين المجموعة الثانية تدثل الأفراد الذين كانت إجابتهم على ىذا 68( بالبديل " دائما " وقد بلغت نسبتهم 19)

الثة تدثل الأفراد الذين كانت إجابتهم على ىذا %، بينما المجموعة الث24السؤال بالبديل " أحيانا" بنسبة مئوية  قدرت بـ 
 %.08السؤال بالبديل " أبدا" بنسبة مئوية  قدرت بـ 

( حيث نلاحظ ²وللتأكد من دلالة ىذه الفروق في التكرارات والنسب تم اللجوء إلى اختبار الدلالة الإحصائية )كا   
وىي قيمة دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة  14.48( قدرت بـ  02من الجدول أعلاه أن قيمتها عند درجة الحرية )

68% 

24% 

8% 

 أبدا أحٌانا دائما

19بدائل الإجابة على السؤال رقم   
التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

K² درجة الحرية قيمة   القرار مستوى الدلالة 

 68% 17 دائما

2 14.48 0.01 
دالة عند 

1.11 
 24% 6 أحيانا
 8% 2 أبدا

 100% 25 الإجمالي
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(، وبالتالي فإن ىناك فرق دال إحصائيا بين المجموعات ،ولصالح المجموعة الأولى "دائما"  ونسبة التأكد α=0.01ألفا )
 %.1% مع احتمال الوقوع في الخطأ بنسبة 99من ىذه النتيجة ىو 

 مشروعات دراسة ول السابق نستنتج أن اغلب أفراد عينة الدراسة يرو أنو تتم: من خلال النتائج الدبينة في الجد الاستنتاج
 للمديرية. العام للصالح تحقيقها مدى لتحديد صدورىا قبل القرارات

 

 أدائهم ؟ تقييم عملية في العاملون يشارك: 21السؤال 
 (20( : يوضح إجابات أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم )24الجدول رقم )

 
 (20الدراسة على السؤال رقم )( : يوضح توزيع نسب إجابات أفراد عينة 24الشكل رقم )

60% 

28% 

12% 

 أبدا أحٌانا دائما

21بدائل الإجابة على السؤال رقم   
التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

K² درجة الحرية قيمة   القرار مستوى الدلالة 

 60% 15 دائما

2 8.96 0.011 
دالة عند 

1.15 
 28% 7 أحيانا
 12% 3 أبدا

 100% 25 الإجمالي



 

 

            ـــــــــــــــــــــــــــــــ عرض وتحليل ومناقشة نتائج الدراسة ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ:  الفصل الرابع 
 

89 

( أعلاه نلاحظ أن إجابات أفراد عينة الدراسة والبالغ عددىم إجمالا 24( والشكل رقم )24من خلال الجدول رقم )   
( أفراد قد انقسمت إلى ثلاث لرموعات، تدثلت المجموعة الأولى في الأفراد الذين تدحورت إجاباتهم على السؤال رقم 25)
%، في حين المجموعة الثانية تدثل الأفراد الذين كانت إجابتهم على ىذا 60دائما " وقد بلغت نسبتهم  ( بالبديل "20)

%، بينما المجموعة الثالثة تدثل الأفراد الذين كانت إجابتهم على ىذا 28السؤال بالبديل " أحيانا" بنسبة مئوية  قدرت بـ 
 %.12السؤال بالبديل " أبدا" بنسبة مئوية  قدرت بـ 

( حيث نلاحظ ²وللتأكد من دلالة ىذه الفروق في التكرارات والنسب تم اللجوء إلى اختبار الدلالة الإحصائية )كا   
وىي قيمة دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة ألفا  8.96( قدرت بـ  02من الجدول أعلاه أن قيمتها عند درجة الحرية )

(0.01=αوبالتالي فإن ىناك فرق دال إحصائيا ،)  بين المجموعات ،ولصالح المجموعة الأولى "دائما"  ونسبة التأكد من
 %.5% مع احتمال الوقوع في الخطأ بنسبة 95ىذه النتيجة ىو 

 : من خلال النتائج الدبينة في الجدول السابق نستنتج أن اغلب أفراد عينة الدراسة يرو أن العاملون يشاركون  الاستنتاج
 أدائهم. تقييم عملية في
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 الدديرية ؟ تواجو التي الدشاكل فهم في تساىم القرار صنع في العاملين مشاركة :21السؤال 
 (21( : يوضح إجابات أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم )25الجدول رقم )

 
 (21( : يوضح توزيع نسب إجابات أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم )25الشكل رقم )

الدراسة والبالغ عددىم إجمالا ( أعلاه نلاحظ أن إجابات أفراد عينة 25( والشكل رقم )25من خلال الجدول رقم )   
( 21( أفراد قد انقسمت إلى لرموعتين، تدثلت المجموعة الأولى في الأفراد الذين تدحورت إجاباتهم على السؤال رقم )25)

%، في حين المجموعة الثانية تدثل الأفراد الذين كانت إجابتهم على ىذا السؤال 80بالبديل " دائما " وقد بلغت نسبتهم 
 %.20" أحيانا" بنسبة مئوية  قدرت بـ  بالبديل

( حيث نلاحظ ²وللتأكد من دلالة ىذه الفروق في التكرارات والنسب تم اللجوء إلى اختبار الدلالة الإحصائية )كا   
وىي قيمة دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة ألفا  9.00( قدرت بـ  01من الجدول أعلاه أن قيمتها عند درجة الحرية )

(0.05=α وبالتالي فإن ىناك فرق دال إحصائيا بين المجموعتين ،ولصالح المجموعة الأولى "دائما"  ونسبة التأكد من ،)
 %.5% مع احتمال الوقوع في الخطأ بنسبة 95ىذه النتيجة ىو 

80% 

20% 

 أحٌانا دائما

21بدائل الإجابة على السؤال رقم   
التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

K² درجة الحرية قيمة  الدلالةمستوى    القرار 

 80% 20 دائما
11 9.11 0.013 

دالة عند 
1.15 

 20% 5 أحيانا
 100% 25 الإجمالي
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 في العاملين : من خلال النتائج الدبينة في الجدول السابق نستنتج أن اغلب أفراد عينة الدراسة يرو أن مشاركة الاستنتاج
 رية.يالدد تواجو التي الدشاكل فهم في تساىم  القرار صنع

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 توجد علاقة بين الهيكل التنظيمي وأداء إدارة الموارد البشرية في الإدارة الرياضية  الفرضية الأولى:
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 عينة الدراسةتفسير نتائج المحور الأول الخاص بالفرضية الأولى من خلال إجابات افراد 

 الاتجاه الدلالة الإحصائية 2كا السؤال

 دائما دالة 20.70 1السؤال رقم
 دائما دالة 10.64 2السؤال رقم

 أحيانا دالة 13.52 3السؤال رقم
 دائما دالة 14.48 4السؤال رقم

 دائما دالة 24.56 5السؤال رقم

 دائما دالة 14.48 6السؤال رقم

 دائما دالة 12.08 7السؤال رقم

 

تنطلق الفرضية الأولى من اعتقاد ينص على أنو توجد علاقة بين الذيكل التنظيمي وأداء إدارة الدوارد البشرية في الإدارة    

والنتائج الدتحصل عليها بطرائق إحصائية علمية في الجدول الدشار إليو أعلاه رقم )(  فإن جميع قيم اختبار  ،الرياضية 

( وىذا ما يؤكد أن الفرضية α( ،)0.05=α=0.01دالة إحصائية عند مستوى الدلالة ألفا ) الدلالة كا تربيع جاءت

 " قد تحققت . توجد علاقة بين الذيكل التنظيمي وأداء إدارة الدوارد البشرية في الإدارة الرياضية القائلة بـــ: "

 

 

 

 

 توجد علاقة بين طبيعة الاتصال وأداء إدارة الموارد البشرية في الإدارة الرياضية الفرضية الثانية:
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 تفسير نتائج المحور الثاني الخاص بالفرضية الثانية من خلال إجابات افراد عينة الدراسة

 الاتجاه الدلالة الإحصائية 2كا السؤال

 دائما دالة 25.60 1السؤال رقم
 دائما دالة 6.32 2السؤال رقم

 أحيانا دالة 12.08 3السؤال رقم
 دائما دالة 14.48 4السؤال رقم

 دائما دالة 29.12 5السؤال رقم

 دائما دالة 8.24 6السؤال رقم

 دائما دالة 12.08 6السؤال رقم

 

الإدارة  توجد علاقة بين طبيعة الإتصال وأداء إدارة الدوارد البشرية فيتنطلق الفرضية الثانية من اعتقاد ينص على أنو 

، وانطلقا من لستلف القراءات للدراسات السابقة والتراث النظري الفكري والنتائج الدتحصل عليها بطرائق  الرياضية

إحصائية علمية في الجدول الدشار إليو أعلاه رقم )(  فإن جميع قيم اختبار الدلالة كا تربيع جاءت دالة إحصائية عند 

توجد علاقة بين طبيعة الإتصال  ( وىذا ما يؤكد ان الفرضية القائلة بـــ: "α( ،)0.05=α=0.01مستوى الدلالة  ألفا )

 وأداء إدارة الدوارد البشرية في الإدارة الرياضية " قد تحققت .
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توجد علاقة بين مشاركة العاملين في اتخاد القرارات وأداء إدارة الموارد البشرية في الإدارة   الفرضية الثالثة:

 الرياضية

 تفسير نتائج المحور الثالث الخاص بالفرضية الثالثة من خلال إجابات افراد عينة الدراسة

 الاتجاه الدلالة الإحصائية 2كا السؤال

 دائما دالة 13.52 1السؤال رقم
 / غير دالة 1.52 2السؤال رقم

 أحيانا دالة 12.08 3السؤال رقم
 / غير دالة 4.88 4السؤال رقم

 دائما دالة 14.48 5السؤال رقم

 دائما دالة 8.96 6السؤال رقم

 دائما دالة 9.00 6السؤال رقم

 

توجد علاقة بين مشاركة العاملين في اتخاد القرارات وأداء إدارة الدوارد تنطلق الفرضية الأولى من اعتقاد ينص على أنو    

السابقة والتراث النظري الفكري والنتائج الدتحصل ، وانطلقا من لستلف القراءات للدراسات البشرية في الإدارة الرياضية

عليها بطرائق إحصائية علمية في الجدول الدشار إليو أعلاه رقم )(  فإن معظم قيم اختبار الدلالة كا تربيع جاءت دالة 

قة بين توجد علا ( وىذا ما يؤكد ان الفرضية القائلة بـــ: " يα( )0.05=α=0.01إحصائية عند مستوى الدلالة ألفا )

 مشاركة العاملين في اتخاد القرارات وأداء إدارة الدوارد البشرية في الإدارة الرياضية " قد تحققت .

 



 

 

 
 
 :خامسصل الـالف

استنتاجات  
 واقتراحات
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 استنتاجات :

واقع الاداء الوظيفي لادارة الموارد البشرية و علاقتو بلمناخ من خلال الدراسة التي قام بها الباحث حول موضوع  "   
 " تم التوصل إلى الاستنتاجات والمتمثلة فيما يلي :التنظيمي

الهيكل التنظيمي علاقة ارتباطية بين ىنالك اتضح لنا سللة الموجو لموظفون خلال مختلف الاجابات الواردة حول الأمن    
 ومن ىذا نقول أن ىذه الفرضية تحققت .وأداء إدارة الموارد البشرية في الإدارة الرياضية .

اتضح ان معظم الموظفين في مديرية  2  المحورالأسللة في طرف الموظفين على ومن خلال مختلف الإجابات الواردة من    
 .الشباب و الرياضة يعتمدون وبشكل كبير على الاتصال في ادارة الموارد البشرية لتحقيق اي ىدف

اتضح ان مختلف  3ومن خلال مختلف الاجابات الواردة في الاستبيان المخصص للطلبة والاساتدة حول المحور    
الرياضة يمتلكون صلاحيات في اتخاذ القرارات مع تحمل كامل مسؤولياتهم وكذلك يمكن  الموظفون في مديرية الشباب و

 ومنو نقول أنو تم تحقيق ىذه الفرضية .للعاملون ان يشاركوا في عملية تقيم ادائهم 

ارة الاداء الوظيفي لادوفي الأخير بعد تأكدنا من تحقق كل الفرضيات, ومن ىذا المنطلق يحب العمل على تطوير    
 على معايير واسس علمية.المنشات الرياضية في مختلف مديرية الشباب والرياضة بلاعتماد 

  اقتراحات :

م الدراسة في الشرق الجزائري  حول التي تدت عليهبموظفي مديرية الشباب والرياظة  من خلال ىذه الدراسة واحتكاكنا   
  ما ىي إلا تطلعات يأملها موظفون وىيدم بهذه الاقتراحات والتي ومناقشتهم فيها , لايسعنا إلا أن نتق الاداء الوظيفي

 كالتالي :

 .ضرورة اتسام الرؤساء و المرؤسين بلمديرية بالشفافية و الوضوح 
 . اجراء تربصات تكوينية في ادارة الموارد البشرية 
 .حتمية وجود نظام اتصال دائم بين الرؤساء و المرؤوسين 
  الموظفين بعين الاعتبار..ضرورة اتخاذ قرارات 
 .تسطير برامج التكوين الخاصة بموظفين ومحاولة توحيدىا على كافة مديرية الشباب والرياضة 
 .حتمية وجود منخاخ تنظيمي ملائم في مديرية الشباب والرياضة 

 



 
 

 

              

            راجعم
 البحث
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 :علاقة الهيكل التنظيمي بأداء إدارة الموارد البشرية في الإدارة الرياضيةالأولالمحور 
 غالبا أحيانا دائما العبارات الرقم

لوظائف مع طبيعة الهيكل التنظيمي ىناك توافق وتناسق ل 1
 في مؤسستكم

   

 بالمرونة   ؤسستكميتميز الهيكل التنظيمي لم 2
 

   

 زدواجية بين الوظائفالتداخل والإىناك درجة من  3
 

   

 يتوافق الهيكل التنظيمي للمديرية مع طبيعة مهامها 4
 

   

العلاقات القائمة بين الرؤساء والمرؤوسين بالمديرية تتسم  5
 بالوضوح

   

 في مؤسستكم  ىناك تقارب بين أجزاء الهيكل التنظيمي 6
 

   

سرعة إنجاز العمل الهيكل التنظيمي بالمديرية يساعد على  7
 وجودتو

   



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الإتصال وإدارة الموارد البشرية :المحور الثاني
 الرقم

 
 

 العبارات
 

 دائما
 

 غالبا أحيانا

 يساىم نظام الاتصال بالمديرية في تحقيق أىدافها 8
 

   

 تتم الإتصالات بين الرؤساء والمرؤوسين بسرعة كبيرة 9
 

   

 نازلة(تستخدم المديرية الاتصالات في اتجاىين )صاعدة،  10
 

   

 تتميز الاتصالات الإدارية بالسهولة والمرونة 11
 

   

 تستخدم المديرية وسائل حديثة ومتطورة في الاتصالات 12
 

   

 تتم الاتصالات بين مختلف المصالح بسهولة 13
 

   

الدقة يتصف نظام الاتصالات المستخدمة بالمديرية ب 14
 والوضوح

   



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 العاملين واتخاذ القرارات في الإدارة الرياضية المحور الثالث:

  غالبا أحيانا دائما العبارات الرقم
  يتم تقييم البدائل المختلفة والمتاحة قبل إتخاد القرارات 15

 
  

تخاد القرارات الهامة وتحمل إيمتلك الموظفون صلاحيات  16
 مسؤوليتها 
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 الجمهورية الجزائرية الديموقراطية الشعبية

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

 مسيلة -محمد بوضياف جامعة 

 وتقنيات النشاطات البدنية والرياضية معهد علوم

 إدارة وتسيير رياضي قسم 

 النهائيةفي صورتها  لموظفينبااستمارة استبيانية خاصة 

بعد كامل التحية والتقدير، وفي إطار البحث العلمي وضمن متطلبات إنجاز مذكرة لنيل شهادة الماستر: إدارة -
 .الرياضيالإدارة والتسيير التنظيمات الرياضية/ تخصص: 

 تحت عنوان:

 واقع الأداء الوظيفي لإدارة الموارد البشرية وعلاقته بالمناخ التنظيمي في الإدارة الرياضية

 الكرام ىذه الإستمارة ونرجو منكم اختيار الإجابة التي تناسب أرائكم وذلك بوضع نضع بين أيدي أساتذتنا

 في المربع المناسب.)×( علامة 

 .الإجابة خدمة للبحث العلميإجابتك تستخدم لأغراض البحث العلمي فقط،ونرجو منكم ملاحظة:

 

 

 

             

 

 



             المعلومات الشخصيةالمحور الأول: 

 أنثى                                     الجنس :                   ذكر  -1

 سنة   40أقل من -30من           سنة   29أقل من  -20العمر :        من  -2

 سنة             60أقل من -50سنة             من  49أقل من -40من                   

سنة فما فوق                                           60  

المؤىل العلمي : -3  

تقني سامي                                  ثانوي                            

 جامعي                           دراسات عليا                            

 سنوات الخبرة : -4

 سنوات 10إلى أقل من   5سنوات                  من 5إلى أقل من  1من            

 سنة 20الى  أقل من  15سنة                  من   15الى أقل من  10من            

 سنة فما فوق 20           

 

 



 spssملاحق 
 الجنس

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 60.0 60.0 60.0 15 ذكر

 100.0 40.0 40.0 10 انثى

Total 25 100.0 100.0  

 

 العمر

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 12.0 12.0 12.0 3 سنة 29 الى 20 من

 56.0 44.0 44.0 11 سنة 40 الى 30 من

 84.0 28.0 28.0 7 سنة 49 الى 40 من

 96.0 12.0 12.0 3 سنة 60 الى 50 من

 100.0 4.0 4.0 1 فوق فما سنة 60

Total 25 100.0 100.0  

 

 العلمي المؤهل

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 32.0 32.0 32.0 8 ثانوي

 52.0 20.0 20.0 5 سامً تقنً

 96.0 44.0 44.0 11 جامعً

 100.0 4.0 4.0 1 علٌا دراسات

Total 25 100.0 100.0  

 

 الخبرة سنوات

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 16.0 16.0 16.0 4 سنوات 5 من اقل الى 1 من

 48.0 32.0 32.0 8 سنوات 10 من اقل الى 5 من

 84.0 36.0 36.0 9 سنوات 15 من اقل الى 10 من

 96.0 12.0 12.0 3 سنوات 20 من اقل الى 15 من

 100.0 4.0 4.0 1 فوق فما سنة 20

Total 25 100.0 100.0  

 

 



 مؤسستكم في التنظيمي الهيكل طبيعة مع للوظائف وتناسق توافق هناك

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 76.0 76.0 76.0 19 دائما

 84.0 8.0 8.0 2 أحٌانا

 100.0 16.0 16.0 4 أبدا

Total 25 100.0 100.0  

 

 بالمرونة لمؤسستكم التنظيمي الهيكل يتميز

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 64.0 64.0 64.0 16 دائما

 80.0 16.0 16.0 4 أحٌانا

 100.0 20.0 20.0 5 أبدا

Total 25 100.0 100.0  

 

 الوظائف بين والإزدواجية التداخل من درجة هناك

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 16.0 16.0 16.0 4 دائما

 84.0 68.0 68.0 17 أحٌانا

 100.0 16.0 16.0 4 أبدا

Total 25 100.0 100.0  

 

 مهامها طبيعة مع للمديرية التنظيمي الهيكل يتوافق

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 68.0 68.0 68.0 17 دائما

 92.0 24.0 24.0 6 أحٌانا

 100.0 8.0 8.0 2 أبدا

Total 25 100.0 100.0  

 

 

 

 

 

 

 



 بالوضوح تتسم بالمديرية والمرؤوسين الرؤساء بين القائمة العلاقات

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 80.0 80.0 80.0 20 دائما

 92.0 12.0 12.0 3 أحٌانا

 100.0 8.0 8.0 2 أبدا

Total 25 100.0 100.0  

 

 مؤسستكم في التنظيمي الهيكل أجزاء بين تقارب هناك

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 68.0 68.0 68.0 17 دائما

 92.0 24.0 24.0 6 أحٌانا

 100.0 8.0 8.0 2 أبدا

Total 25 100.0 100.0  

 

 وجودته العمل إنجاز سرعة على يساعد بالمديرية التنظيمي الهيكل

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 64.0 64.0 64.0 16 دائما

 92.0 28.0 28.0 7 أحٌانا

 100.0 8.0 8.0 2 أبدا

Total 25 100.0 100.0  

 

Test Statistics 

 
 7س 6س 5س 4س 3س 2س 1س

Chi-Square 20.720
a

 10.640
a

 13.520
a

 14.480
a

 24.560
a

 14.480
a

 12.080
a

 

df 2 2 2 2 2 2 2 

Asymp. Sig. .000 .005 .001 .001 .000 .001 .002 

a. 0 cells (0.0%) have expected frequencies less than 5. The minimum expected cell 

frequency is 8.3. 

 

 أهدافها تحقيق في بالمديرية الاتصال نظام يساهم

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 80.0 80.0 80.0 20 دائما

 96.0 16.0 16.0 4 أحٌانا

 100.0 4.0 4.0 1 أبدا

Total 25 100.0 100.0  



 

 كبيرة بسرعة والمرؤوسين الرؤساء بين الإتصالات تتم

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 56.0 56.0 56.0 14 دائما

 84.0 28.0 28.0 7 أحٌانا

 100.0 16.0 16.0 4 أبدا

Total 25 100.0 100.0  

 

 (نازلة صاعدة،) اتجاهين في الاتصالات المديرية تستخدم

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 64.0 64.0 64.0 16 دائما

 92.0 28.0 28.0 7 أحٌانا

 100.0 8.0 8.0 2 أبدا

Total 25 100.0 100.0  

 

 والمرونة بالسهولة الإدارية الاتصالات تتميز

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 68.0 68.0 68.0 17 دائما

 92.0 24.0 24.0 6 أحٌانا

 100.0 8.0 8.0 2 أبدا

Total 25 100.0 100.0  

 

 الاتصالات في ومتطورة حديثة وسائل المديرية تستخدم

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 84.0 84.0 84.0 21 دائما

 96.0 12.0 12.0 3 أحٌانا

 100.0 4.0 4.0 1 أبدا

Total 25 100.0 100.0  

 

 

 

 

 

 



 بسهولة المصالح مختلف بين الاتصالات تتم

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 60.0 60.0 60.0 15 دائما

 84.0 24.0 24.0 6 أحٌانا

 100.0 16.0 16.0 4 أبدا

Total 25 100.0 100.0  

 

 والوضوح بالدقة بالمديرية المستخدمة الاتصالات نظام يتصف

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 64.0 64.0 64.0 16 دائما

 92.0 28.0 28.0 7 أحٌانا

 100.0 8.0 8.0 2 أبدا

Total 25 100.0 100.0  

 

Test Statistics 

 14س 13س 12س 11س 11س 9س 8س 

Chi-Square 25.040
a

 6.320
a

 12.080
a

 14.480
a

 29.120
a

 8.240
a

 12.080
a

 

df 2 2 2 2 2 2 2 

Asymp. Sig. .000 .042 .002 .001 .000 .016 .002 

a. 0 cells (0.0%) have expected frequencies less than 5. The minimum expected cell 

frequency is 8.3. 

 

 القرارات إتحاد قبل والمتاحة المختلفة البدائل تقييم يتم

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 68.0 68.0 68.0 17 دائما

 84.0 16.0 16.0 4 أحٌانا

 100.0 16.0 16.0 4 أبدا

Total 25 100.0 100.0  

 

 مسؤوليتها وتحمل الهامة القرارات إتخاد صلاحيات الموظفون يمتلك

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 44.0 44.0 44.0 11 دائما

 76.0 32.0 32.0 8 أحٌانا

 100.0 24.0 24.0 6 أبدا

Total 25 100.0 100.0  



 

 الاعتبار بعين الموظفين قرارات الإدارة تأخد

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 64.0 64.0 64.0 16 دائما

 92.0 28.0 28.0 7 أحٌانا

 100.0 8.0 8.0 2 أبدا

Total 25 100.0 100.0  

 

 القرار صنع في المرؤوسين إشراك على الإدارة تحرص

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 52.0 52.0 52.0 13 دائما

 84.0 32.0 32.0 8 أحٌانا

 100.0 16.0 16.0 4 أبدا

Total 25 100.0 100.0  

 

 للمديرية العام للصالح تحقيقها مدى لتحديد صدورها قبل القرارات مشروعات دراسة تتم

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 68.0 68.0 68.0 17 دائما

 92.0 24.0 24.0 6 أحٌانا

 100.0 8.0 8.0 2 أبدا

Total 25 100.0 100.0  

 

 أدائهم تقييم عملية في العاملون يشارك

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 60.0 60.0 60.0 15 دائما

 88.0 28.0 28.0 7 أحٌانا

 100.0 12.0 12.0 3 أبدا

Total 25 100.0 100.0  

 

 

 

 

 

 



 المديرية تواجه التي المشاكل فهم في تساهم  القرار صنع في العاملين مشاركة

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 80.0 80.0 80.0 20 دائما

 100.0 20.0 20.0 5 أحٌانا

Total 25 100.0 100.0  

 

 

Test Statistics 

 21س 21س 19س 18س 17س 16س 15س 

Chi-Square 13.520
a

 1.520
a

 12.080
a

 4.880
a

 14.480
a

 8.960
a

 9.000
b

 

df 2 2 2 2 2 2 1 

Asymp. Sig. .001 .468 .002 .087 .001 .011 .003 

a. 0 cells (0.0%) have expected frequencies less than 5. The minimum expected cell frequency is 8.3. 

b. 0 cells (0.0%) have expected frequencies less than 5. The minimum expected cell frequency is 

12.5. 

 

 7س 6س 5س 4س 3س 2س 1س 

 الاول المحور

Pearson 

Correlation 

.883
**

 .754
**

 .369 .958
**

 .796
**

 .732
**

 .976
**

 

Sig. (2-

tailed) 

.000 .000 .070 .000 .000 .000 .000 

N 6 6 6 6 6 6 6 

 

 14س 13س 12س 11س 11س 9س 8س 

 الثانً المحور

Pearson 

Correlation 

.844
**

 .957
**

 .910
**

 .771
**

 .818
**

 .977
**

 .942
**

 

Sig. (2-

tailed) 

.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 6 6 6 6 6 6 6 

 

 

 21س 21س 19س 18س 17س 16س 15س 

 الثالث المحور

Pearson 

Correlation 

.965
**

 .805
**

 .850
**

 .944
**

 .909
**

 .939
**

 .850
**

 

Sig. (2-

tailed) 

.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 6 6 6 6 6 6 6 

 

 



Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

.895 7 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

.955 7 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

.953 7 

 
 



ملخص الدراسة: -  

واقع الاداء الوظيفي لادارة الموارد البشرية وعلاقته بلمناخ التنظيمي في الادارة الرياضيةعنوان الدراسة:  -  
  -:هداف الدراسةأ -
  الهيكل التنظيمي باداء ادارة الموارد البشرية علاقةالكشف عن  -
 البشرية في الادارة الرياضيةابراز العلاقة بين طبيعة الاتصال واداء ادارة الموارد  -
 الكشف عن علاقة مشاركة العاملين في اتخاذ القرارات باداء ادارة الموارد البشرية فيالادارة الرياضية -

 هل توجد علاقة بين المناخ التنظيمي وأداء إدارة الموارد البشرية في الإدارة الرياضية ؟ - :التساؤل العام -
  

  التساؤلات الجزئية:-

 توجد علاقة بين الهيكل التنظيمي وأداء إدارة الموارد البشرية في الإدارة الرياضية ؟ هل -
 هل توجد علاقة بين طبيعة الإتصال وأداء إدارة الموارد البشرية في الإدارة الرياضية ؟ -
 الرياضية ؟  هل توجد علاقة بين مشاركة العاملين في اتخاد القرار وأداء إدارة الموارد البشرية في الإدارة -
 
.موظف في مديرية الشباب والرياضة  52عينة الدراسة:  -  
المنهج الوصفيمنهج الدراسة: -  
الاستبيان.الدراسة: أدوات  -   

نتائج المتوصل إليها: -  
 بين الهيكل التنظيمي وأداء إدارة الموارد البشرية في الإدارة الرياضية . ارتباطيةعلاقةتوجد  –-
 توجد علاقة بين طبيعة الإتصال وأداء إدارة الموارد البشرية في الإدارة الرياضية. -
 .بين مشاركة العاملين في اتخاد القرارات وأداء إدارة الموارد البشرية في الإدارة الرياضية ارتباطية توجد علاقة -

 
الاقتراحات: -  

  الوضوحضرورة اتسام الرؤساء و المرؤسين بلمديرية بالشفافية و. 
  اجراء تربصات تكوينية في ادارة الموارد البشرية. 
 حتمية وجود نظام اتصال دائم بين الرؤساء و المرؤوسين. 
 ..ضرورة اتخاذ قرارات الموظفين بعين الاعتبار 
  والرياضة.مديرية الشباب ومحاولة توحيدها على كافة بموظفين تسطير برامج التكوين الخاصة 
  تنظيمي ملائم في مديرية الشباب والرياضة.حتمية وجود منخاخ 
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