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شكر وتقدير 
 

الحمد الله رب العالمين والصلاة والسلام على أأشرف الأنبياء والمرسلين نبينا محمد ابن عبد 

. الله صلى الله عليه وسلم وعلى أ له وصحبو أأجمعين وبعد

تمام ىذا البحث بعد أأن منى علي بروح الصبر،  أأشكر الله س بحانو وتعالى الذي وفقني لإ

وأألبس ني جياب الصحة والعافية، وشرفني في ىذه المناس بة بأأن أأتقدم بخالص الشكر 

والتقدير اإلى المشرف الدكتور مغار عبد الوىاب الذي كان نعم الأس تاذ و الموجو بنصائحو 

تمام ىذه المذكرة وجزاه الله كل خير . القيمة في اإ

كما أأشكر أأساتذة التعليم المتوسط بمؤسسة العلامة عبد الحميد ابن باديس في بلدية 

خطوطي سد الجير على مساعدتهم في اإنجاز ىذا البحث ومشاركتهم بكل اىتمام وحيوية 

جابة على كل أأس ئلتنا كما ل يفوتني أأن أأعرب عن امتنان وتقدير كل عمال مكتبة  للاإ

تمام ىذه المذكرة  .الإحسان وكل من ساعدنا من قريب أأو بعيد في اإ

 



الإهداء 

 

لى والدتي ووالدي راجية من الله س بحاهه وثعالى أ ن يطيل في عمرهما  أ هدي هذا العمل اإ

وكل عائلتي، سليمة، فطوم وصبرينة وفريال ووسرين وبلقاسم وفتحي وناصر والبتول 

. وأ ميرة المنزل فرح

نجازي لهذه المذكرة لى جاهبي طوال فترة اإ يمان مبروك التي وقفت اإ لى رفيقة دربي اإ . واإ

لى كل زملائي في الدراسة وكل طلبة علم النفس والعمل . وأ هديه اإ

ليهم جميعا أ هدي ثمرة هذا الجهد المتواضع وفاء وثقديرا ومحبة  .اإ



: ملخص الدراسة
ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرف عمى مدى تأثير أبعاد المناخ التنظيمي السائد في  

، وتقييم المناخ التنظيمي بيذه المؤسسة "العلامة عبد الحميد ابن باديس"المؤسسة التربوية 
. وكذلك التعرف عمى مستوى أداء الموارد البشرية

ولتحقيق أىداف الدراسة قام الباحث بتصميم استبانة لاستطلاع عينة الدراسة والمكونة  
، وثم توزيع الاستبانات عمى "العلامة عبد الحميد ابن باديس"أستاذ في متوسطة  (30)من 

( 30)كل أفراد المجتمع البحث وكذالك عمى مستوى مختمف المؤسسات إلا أنو تم استرجاع 
(. 30)استبانة و بذالك يكون عدد الاستبانات الخاضعة لمدراسة 

، ومجموعة (Spss)وكانت الاستبانة ىي وسيمة جمع البيانات وثم استخدام برنامج  
من الأساليب الإحصائية لتحميل البيانات والوصول إلى النتائج كما استخدام الباحث المنيج 

. الوصصي التحميمي لأنو يعتمد عمى دراسة الواقع ويعبر عنو كمااً وكيصااً 
: وقد خمصت الدراسة إلى نتائج من أىميا 

. توجيات أفراد العينة نحو المناخ التنظيمي السائد توجيات إيجابية- 
. أظيرت الدراسة وجود ىيكل تنظيمي لممؤسسة يتوافق مع إستراتجية وأىداف المؤسسة- 
الييكل )وجود علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين أبعاد المناخ التنظيمي المتمثمة - 

. وبين متغير الأداء الوظيصي (التنظيمي، التكنولوجيا، الاتصال
عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية لاستجابات أفراد العينة في مجمميا تعزى لمتغيرات - 
. (الجنس، السن، الخبرة)
: وخمصت الدراسة إلى جممة من التوصيات من أىميا 

الاىتمام بالييكميات لممؤسسات بحيث تكون قادرة عمى تمبية الاحتياجات الحالية - 
. والمستقبمية مما يساىم في تحسين مستوى الأداء

العمل عمى تحسين طرق الاتصالات في المؤسسة لتوفير الكثير من الوقت والجيد وذلك - 
. من خلال فتح قنوات اتصال جديدة

. الوقوف عمى العوامل التي تخمق توجيات سمبية نحو المناخ التنظيمي والتغمب عمييا- 
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 مقدمة

 ‌أ

 :مقدمة
يعتبر المناخ التنظيمي من أىم عناصر عممية التطوير الإداري التي لا يمكن إغفاليا، 
ويلاحظ أن المناخ التنظيمي الموجود حاليا بالمؤسسة التعميمية يعاني من بعض السمبيات لذا 
فإن الاىتمام بتوفير مناخ التنظيمي ايجابي وصحي من شأنو أن يرقى بمستوى أداء الموارد 

محمود عبد الرحمان، ).البشرية في المؤسسات ويعمل عمى زيادة فعاليتيا وتطوير أدائيا
 (1، ص2006

إن كممة مناخ تعبير مجازي يتعمق بالبيئة والطبيعة الجغرافية وعندما تستخدم في 
الإدارة فإنيا تعبر عن مكان العمل والعوامل المحيطة بو وأسموب التعامل وكيفية تفاعل القوى 
البشرية الموجودة بو مع بعضيا البعض، فالمناخ التنظيمي يتسم إلى القيم والعادات والتقاليد 
والإيديولوجيات والأذواق والطبقات الاجتماعية وتأثيرىا عمى العممية الإدارية وسموك العاممين 

 (303، ص1995المغربي، ) .في التنظيم
و يعكس الاىتمام بالمناخ التنظيمي أىمية الدراسات الإنسانية وجيود التنظيمات 

لتحسين بيئة العمل الداخمية بما يستمزم إعداد العنصر البشري عمى أسس وقواعد تكون ىي 
. المحور الأساسي في العممية الإنتاجية وشموليتيا

ومن أىم ملامح التي تميز الضرورة الممحة الإيجابية لممناخ التنظيمي ىو ذلك 
الاتجاه الذي يرى أن المنظمة عبارة عن البيئة الواحدة التي تؤثر عن الفعاليات والأنشطة 

الإنسانية والاقتصادية داخل المنظمة ويأمل جميع العاممين في التنظيم أن يكون ىذا المناخ 
 .دائما ومساندا ليسيل لمعاممين إتباع حاجاتيم الاقتصادية والاجتماعية والسيكولوجية

 .(106، ص1995المدهون والجزراوي، )
يبرز الاىتمام بقضايا القوى العاممة والعناية بيا عن طريق تطوير الأساليب  و

السلمي، ) .والمناىج في حسن استخدام تمك القوى العاممة وتوظيفيا بما يحقق أىداف التنظيم
 .(41، ص1991

وتظير دواعي الاىتمام بالمناخ التنظيمي من خلال العلاقة القائمة بينو وبين 
المتغيرات التنظيمية الأخرى وخاصة في مجال التفاعل بين الفرد والبيئة التنظيمية بشكل عام 

: والتي يحددىا محوران أساسيان ىما
ويمثل في خصائص الفرد المرتبطة إلى حد كبير وبالنظام المعرفي وخبراتو وتجاربو : الأول

. وتعميمو وثقافتو



 مقدمة

 ‌ب

ىو بيئة العمل الداخمية والتي تصف الخصائص المميزة لممنظمة عن غيرىا من : الثاني
المنظمات والتي تختمف من منظمة لأخرى باختلاف الأبعاد المحددة لممناخ التنظيمي ومن 
أشيرىا الييكل التنظيمي نظام الاتصالات نظم إجراءات العمل النمط القيادي أسموب اتخاذ 

القرارات جماعة العمل طبيعة وظروف العمل وبيئة العمل الخارجية حيث أن كل ىذه الأبعاد 
تشكل الإطار العام الكمي الذي تعمل من خلالو كافة المنظمات وتخضع الاجتماعية 

. والثقافية والاقتصادية والسياسية والتكنولوجية والقانونية
إن مفيوم المناخ التنظيمي يعبر عن مجموعة من الخصائص لمبيئة الداخمية تتمتع 

بدرجة كبيرة من الاستقرار أو الثبات النسبي يفيميا العاممون وتنعكس عمى اتجاىاتيم 
وسموكيم في المنظمة التي يعممون بيا ومع اختلاف الكتاب والباحثين في تحديد أبعاد المناخ 

التنظيمي إلا أنيا ذات أثر كبير عمى سموك العاممين ومن ىنا بات من أىم واجبات الإدارة 
 .أن تحاول قدر المستطاع تحسين المناخ التنظيمي بشكل يساىم بتحقيق أىداف المنظمة

 (303، ص1995المغربي، )
 خدماتيةتعتبر الموارد البشرية الثروة الأساسية في أي منظمة سواء كانت إنتاجية أو 

لذا فإن المنظمات تعمل عمى الاستفادة من مواردىا البشرية بأقصى درجة ممكنة من خلال 
العمل عمى تطويرىا مما ينعكس في النياية عمى جودة أداء الأفراد نحو الأفضل بحيث 

 .سسةالمؤ يحقق أىدافيم الشخصية وأىداف
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 :الإشكالية-1
تؤكد الدراسات والبحوث عمى أىمية المناخ التنظيمي بأبعاده مختمفة في المنظمة  

وذلك من اجل تبني سياسات من شأنيا تعزيز النواحي الايجابية وتصويب النواحي السمبية 
والارتقاء بالأداء العاممين فييا وبروحيم المعنوية بما ينعكس إيجابيا عمى تحقيق أىداف 

شباع الحاجات أو الرغبات الفردية والجماعية  .المنظمة وا 
 لكي تتمكن المنظمة من تحسين أداءىا الوظيفي فلب بد من وجود بعض العوامل التي 

تساعد عمى تحقيق ذلك منيا وجود المناخ المناسب داخل المنظمة إن جوىر الأمر يستوجب 
الاىتمام بالمناخ التنظيمي والارتقاء بو وجعمو يتماشى مع أىداف المنظمة وأىداف الفرد عمى 

بداعات الكوادر البشرية  .حد سواء حتى يكون المناخ محفزا لمفرد ومستكشفا لطاقات وا 
 وقد أجريت العديد من الدراسات حول ىذا الموضوع ارتبطت بموضوع بحثنا ىذا منيا 

المناخ التنظيمي مؤشر لفعالية ) 1986سنة " سعود النمر وو حمزاوو "الدراسة التي أجراىا 
وقد استخدم الباحث في موضوع بحثو المنيج الوصفي وتوصمت  (إدارة المؤسسات العامة

دراستيا إلى عدد من النتائج وتمثمت ىذه الأخيرة إلى عدم فعالية التعاون والتنسيق بين 
الإدارات والأقسام بالأقسام عدم التشجيع عمى تفويض السمطة وجود رضا عن العمل بدرجة 
 .متوسطة كما أن نظام الحوافز يتأثر بالاعتبارات الشخصية ولا يعتمد عمى نظام تقويم الأداء

المناخ التنظيمي وأثره عمى ) 1996دراسة سنة " عزيل العيسى" كما أجرت أيضا 
واتبعت في موضوع بحثيا المنيج الوصفي المسحي وتوصمت دراستيا إلى  (الرضا الوظيفي

عدد من النتائج وتمثمت في أن المناخ التنظيمي السائد في الفروع النسائية الحكومية يتسم 
بشكل عام من الإيجابية بوجود عدد من نقاط القوة التي تميز المناخ التنظيمي السائد في 

جراءات العمل  الفروع النسائية الحكومية منيا وضوح أىداف الإدارة ووضوح أىداف وميام وا 
توافر الصلبحيات الكافية لمقيام بميام العمل ووجود علبقة ذات دلالة إحصائية بين متغيرات 

 .من أبعاد المناخ التنظيمي وبين مستوى الرضا الوظيفي
المناخ التنظيمي وعلبقتو ) بدراسة تحت عنوان 2004 كما قام السكران أيضا سنة 

مستخدما في موضوع بحثو المنيج الوصفي المسحي وتوصمت دراسة لعدد  (بالأداء الوظيفي
من النتائج تمثمت في وجود توجيات إيجابية مرتفعة لدى أفراد العينة نحو كل من محور 

ووجود توجيات نحو المحاور الآتية   (الييكل التنظيمي-نظم إجراءات العمل-الاتصالات )
لممناخ التنظيمي وجود توجيات ايجابية  (تنمية الموارد البشرية-طرق اتخاذ القرار-الحوافز )
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مرتفعة لدى أفراد العينة نحو الدرجة الكمية لمستوى أدائيم الوظيفي وجود علبقة موجبة ذات 
القدرات والخصائص الفردية لمموظف إدراك الموظف لدوره الوظيفي )دلالة إحصائية بين 

 .(الدرجة الكمية للؤداء الوظيفي وبين محاور المناخ التنظيمي في دراستو
 كما أن تقارير وزارة التربية والتعميم تكشف عن وجود نقص في الأداء الوظيفي 

لممؤسسة التربوية ويرجعو الباحث إلى المناخ التنظيمي في المؤسسات التعميمية مما يدفع 
إلى دراسة أبعاد المناخ التنظيمي وعلبقتو بالأداء الوظيفي في المؤسسة التعميمية وتبمورت 

 :  مشكمة البحث في السؤال الرئيسي التالي
 هل هناك علاقة بين المناخ التنظيمي والأداء الوظيفي لدى أساتذة التعميم المتوسط؟

 : واندرجت من ىذا السؤال أسئمة فرعية ىي
 ىل ىناك علبقة بين الييكل التنظيمي والأداء الوظيفي لدى أساتذة التعميم المتوسط ؟ - 
 ىل ىناك علبقة بين التكنولوجيا والأداء الوظيفي لدى أساتذة التعميم المتوسط ؟ - 
 ىل ىناك علبقة بين الاتصال والأداء الوظيفي لدى أساتذة التعميم المتوسط ؟ - 

 :الفرضيات-2
 :الفرضية الرئيسية

توجد علبقة بين المناخ التنظيمي والأداء الوظيفي لدى أساتذة التعميم المتوسط  
 :وأنجزت عنيا فرضيات فرعية وىي

توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بين الييكل التنظيمي والأداء الوظيفي لدى أساتذة التعميم - 
 .المتوسط

توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بين التكنولوجيا والأداء الوظيفي لدى أساتذة التعميم - 
 .المتوسط

توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بين الاتصال والأداء الوظيفي لدى أساتذة التعميم - 
 .المتوسط

 .توجد فروق ذات دلالة إحصائية في المناخ التنظيمي تعزى لمتغير الدراسة- 
 
 :أسباب اختيار الموضوع-3
 .التعمق ومعرفة أكثر لمفيوم المناخ التنظيمي .1
 .معرفة العلبقة بين المناخ والأداء .2
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 .إثراء الرصيد المعرفي .3
 .معرفة أسباب ظاىرة في نقص الأداء .4
 .معرفة أىم أسباب التي تؤدو إلى نقص الأداء عند العامل الجزائرو  .5
 :أهداف الدراسة-4
التعرف عمى مدى تأثير أبعاد المناخ التنظيمي السائد في مؤسسة التربوية عبد الحميد ابن - 

 .باديس عمى أداء الموارد البشرية
 .  (سمبي إيجابي)تقسيم المناخ التنظيمي في مؤسسة التربوية عبد الحميد ابن باديس - 
 .التعرف عمى مدى ارتباط أداء الموارد البشرية بالمناخ التنظيمي- 
 .تحميل العلبقة بين المناخ التنظيمي والأداء الوظيفي لدى عينة الدراسة- 
 .العمل عمى إيجاد مناخ التنظيمي مقبول يساعد عمى الأداء الجيد- 
توضيح المجالات التطبيقية التي يمكن استخلبصيا من نتائج ىذه الدراسة وما يرتبط بذلك - 

من اقتراحات تفيد المؤسسات التربوية في تطوير المناخ التنظيمي والتعرف عمى الأبعاد 
 .المؤثرة في أداء الموارد البشرية لدييا

 :أهمية الدراسة-5
تكمن أىمية في التعرف عمى طبيعة المناخ التنظيمي السائدة في المؤسسة التعميمية  

الوطنية والتعرف عمى العلبقة بين أبعاد المناخ التنظيمي وأداء الموارد البشرية مما يوفر 
بيانات واقعية عن ماىية المناخ التنظيمي بأبعاده المختمفة وفي ما يمي عرض لي ىذه 

 :النقاط
إضافة إلى ىذا المجال الحيوو من مجالات الميمة التي تناولت مفيوم أداء الموارد  .1

البشرية ولأىمية تطوير أداء الموارد البشرية في الوقت الحاضر نتيجة لمتطورات اليائمة 
في مختمف المجالات سواء الاقتصادية أو التكنولوجية أو السياسية أو الاجتماعية أو 
الثقافية كذلك لمواجية حاجة المنظمات من الكفاءات البشرية التي تساعدىا عمى حل 

 .المشاكل التي تعترضيا في سبيل تحقيق أىدافيا والغايات التي قامت من أجميا
لما لممناخ التنظيمي من أىمية بالغة إذا تعتبر من أىم المتغيرات التي اىتم بيا الكتاب  .2

والباحثون في المجال السموكي التنظيمي ولدوره الحيوو في التأثير عمى العديد من 
المتغيرات الأخرى داخل المنظمة ذات الصمة بالأفراد مثل الدافعية والأداء والرضا 
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الوظيفي بما ينعكس عمى مدى مساىمة الأفراد في تحقيق الأىداف التي تسعى إلييا 
 .المؤسسات التعميمية الوطنية

لأن منظمات الأعمال تتأثر بنوعية الموارد البشرية الخاصة بيا وفعاليتيا خاصة  .3
المنظمات الخدماتية ومنيا المؤسسات التعميمية الوطنية ولذا يجب توجيو المزيد من 

الاىتمام حتى تحقيق أىدافيا ولمدور الفعال التي تقوم في وقع عممية التنمية لممجتمع الذو 
 .ىو بحاجة إلى ذلك

الفائدة المستقبمية المتوقعة لموزارات حيث يمكن ليذه المؤسسات أن تبني نتائج عمى ىذه  .4
 .الدراسة من خلبل تطوير المناخ التنظيمي فييا بيدف الارتقاء بالكادر البشرو 

 :الدراسات السابقة-6
 تساعدىم إذ والباحثين، لمدارسين خصبااً  ومصدرااً  ميما تراثااً  السابقة الدراسات تشكل 

 يستعرض الحالي الفصل فيو. وأبحاثيم دراستيم مواضيع عن عممية خمفيات تكوين في
 ىذه بترتيب الباحث وقام ،دراسة( 21 )عددىا بمغ والتي السابقة الدراسات بعض الباحث

 .الدراسات ىذه عمى بالتعقيب الباحث وختميا الأقدم إلى الأحدث من تنازليااً  الدراسات
 :العربية البيئة في الدراسات-6-1
 وأثره الفمسطينية لموزارات التنظيمية اليياكل تطور" عنوان تحت بدراسة قام(: 2006الموح، - )(1

  ".الإدارية الكفاءة عمى
 الكفاءة عمى وأثره لموزارات التنظيمي الييكل عمى التطورات معرفة إلى الدراسة ىدفت

 .مفردة( 500)من مؤلفة عشوائية طبقية عينة الباحث واختار ،الإدارية
 :أهمها من نتائج إلى الدراسة توصمت وقد

 عمى أثر مما المتلبحقة الوزارية التغيرات عن ناتجة لموزارات التنظيمية اليياكل في خمل يوجد -
 .أدائيا تطوير من الوزارات قدرة

 .لموزارات التنظيمية الييكميات إعداد عمى القائمين كفاءة عدم -
 

 :أهمها توصيات الدراسة وقدمت
 . الصلبحيات تداخل لتجنب لمعاممين الوظيفية الميام وتوضيح الموظفين توزيع إعادة -
 الشخصية أىوائو حسب التنظيمي الييكل في ليعدل جديد وزير لكل مفتوحااً  المجال ترك عدم -

 .معمقة دراسات دون 
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 بالأداء وعلبقتو التنظيمي المناخ" عنوان تحت بدراسة قام (:2004 السكران،- )(2 
  ". بالسعودية الرياض بمدينة الخاصة الأمن قطاع ضباط عمى مسحية دراسة الوظيفي

 المناخ نحو الخاصة الأمن قطاع ضباط توجيات إلى التعرف إلى الدراسة ىذه ىدفت
العلبقة  طبيعة عمى والتعرف نظرىم، وجية من الوظيفي الأداء ومستوى  السائد التنظيمي
 لدى (الرتبة الخبرة، سنوات العمر، العممي، المؤىل) الوظيفية المتغيرات أثر وبحث بينيما،
 التنظيمي، الييكل التنظيمي المناخ نحو توجياتيم عمى الأمن قوات بقطاع العاممين

 الموارد تنمية الحوافز، القرار، اتخاذ وطرق  العمل، إجراءات نظم الاتصالات،
 الأمن قوات في العاممين من ضابطااً ( 223) من مؤلفة بسيطة عينة الباحث واختار.(البشرية
 .الرياض بمدينة الخاصة

 :أهمها نتائج إلى الدراسة توصمت وقد
 محور من كل نحو العينة أفراد لدى مرتفعة إيجابية توجيات وجود محاور نحو -
 نحو محايدة توجيات ووجود( التنظيمي الييكل العمل، إجراءات نظم الاتصالات،)

 لممناخ( البشرية الموارد تنمية القرار، اتخاذ الحوافز،طرق ) الآتية الثلبث المحاور
 .التنظيمي

 أدائيم لمستوى  الكمية الدرجة نحو العينة أفراد لدى مرتفعة إيجابية توجيات وجود -
 .الوظيفي

 لمموظف، الفردية والخصائص القدرات بين إحصائية دلالة ذات موجبة علبقة وجود -
 المناخ محاور وبين الوظيفي للؤداء الكمية الدرجة الوظيفي، لدوره الموظف إدراك

 .الدراسة في التنظيمي
 محور نحو الأمن قطاع ضباط توجيات عمى لمعمر إحصائية دلالة ذو تأثير وجود عدم -

 المناخ والرتبة الحالية الخبرة لسنوات إحصائيا دال تأثير وجود وعدم والحوافز الاتصالات
 .التنظيمي

 
 :أهمها توصيات الدراسة وقدمت
 بمكونات الوظيفية مستوياتيم اختلبف عمى الأمن قطاع في المسئولين اىتمام ضرورة -

 توجيات خمق شأنيا من التي العوامل عمى الوقوف وضرورة التنظيمي المناخ عناصر
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 قطاع لجميع والبدنية العقمية القدرات وتأىيل تطوير ضرورة مع السائد المناخ نحو سمبية
 .الخاصة الأمن قوات

 العمل وورش التدريبية البرامج لعقد اللبزمة المالية المخصصات من المزيد توفير ضرورة -
 المشاركة عمى العاممين جميع حث وضرورة لمعاممين، الوظيفية التخصصات جميع في
 .القرارات صناعة في
 وتوفير والمعنوية، المادية، الحوافز من بمزيد دعميم طريق عن العاممين دافعية رفع -

 .الوظيفية الميام إنجاز عمى تساعدىم التى الإمكانات
 .المطموبة بالجودة وتصميمو الأمن قوات لقطاع التنظيمي الييكل دراسة إعادة ضرورة -
 مستوى  رفع وعمى جيد مناخ خمق عمى تساعد التي العوامل إلى لمتعرف دراسات إجراء -

 .لمقوات الوظيفي الأداء
 عمى والبقاء الاستقطاب تأثير" عنوان تحت بدراسة قاما(: 2004 والمعشر، الهيتي(- )3

 ".العميا الإدارة وظائف في الوظيفي الأداء
 والمتمثمة الأردني الحكومي الجياز في الوظائف واقع إلى التعرف الدراسة ىذه ىدفت

 بالنتائج ذلك وعلبقة بيا المرتبطة الوظيفية والمتغيرات العام والمدير العام الأمين بمنصب
 أمين منصب يشغمون  الذين الموظفين كبار جميع عمى الدراسة أجريت وقد والأداء المتحققة

 نوابيم وجميع دائرة عام مدير منصب يشغمون  الذين وكذلك ديوان عام أمين أو وزارة عام
 .فردااً ( 71) منيم استجاب فردا  (120) الدراسة ىذه في شاركوا الذين عدد وبمغ ومساعدييم

 :أهمها نتائج إلى الدراسة توصمت وقد
 ذوو  اختيار عند محددة شروط تضع ثابتة سياسات إلى المبحوثة المنظمات افتقاد -

 .العام الأمين فييم بما وتعيينيم العميا المناصب
 .التعيين عممية في الأساسي الدور تؤدو التي ىي عميا جيات أن الدراسة أظيرت -
 

 :أهمها توصيات الدراسة وقدمت
إلى  يستند ىادف اختيار بعد العامين الأمناء لإعداد تطويرو  برنامج وضع عمى العمل -

 .ومحددة واضحة معايير
 .العميا الإدارية بالقيادات متخصص وطني مركز إنشاء -
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 العامين المديرين من الحكومية الوزارات في الثاني الصف بقيادات الاىتمام ضرورة -
 المباشرة الصمة ذات المؤسسات أىم يقودون  باعتبارىم  :الأول اتجاىين في وذلك أيضا
 مساىمتيا مدى وفي الإنتاجي أو الخدمي أدائيا مستويات في ويؤثرون  المواطنين بحياة

 العام الأمين منصب تمد التي المصادر أىم من بوصفيم :والثاني الوطني بالاقتصاد
 .التكنوقراطية بالقيادات

 من ذلك يستكمل أن عمى العميا الإدارية القيادات لتطوير داخمية أساليب تبني ضرورة -
 :خلبل

 يشغميا ومن العميا الوظائف عن واضح معمومات نظام وتوفير التطوير لجيود الوزارة دعم -أ
 المكمفين الوظيفية والأعمال العميا القيادات مؤىل وتجانس فعالة اتصالات وسائل وتوفير

 .بيا
 الأردنية الوزارات في المنصب ىذا استحداث مدة خلبل المنصب عمى التعاقب-ب

 .الآن وحتى
 العاممين بأداء وعلبقتو التنظيمي التغيير: "عنوان تحت بدراسة قام (:2004 العنزي،(- )4
  ". الرياض مرور إدارة في

 برنامج من التنظيمي التغيير إلى أدت التي الأسباب تحديد إلى الدراسة ىدفت
 التغيير علبقة وبيان التنظيمي التغيير نحو العاممين موقف ومعرفة الأمنية، الدوريات
 الدراسة عينة وكانت المسحي الوصفي المنيج الباحث واعتمد العاممين، بأداء التنظيمي،

 .مفردة (826) مقدارىا الرياض مرور بإدارة العاممين جميع
 : أهمها من نتائج إلى الدراسة توصمت وقد
 إلى( الشامل الأمن)الأمنية الدورات برنامج من التغيير إلى أدت التي الأسباب من -

 المرورو  العمل في التخصص مبدأ تحقيق( الرياض مرور إدارة)لممرور العامة الإدارة
جراءات نظم وتطوير الحالي التنظيم يفرضو الذو  استخدام ظل في المرورو  العمل وا 

 .الأمنية الدوريات برنامج استخدام ظل في الميام وضوح وعدم الأمنية الدوريات برنامج
 العاممين موقف تقيس التي الفقرات لجميع إيجابية مواقف وجود إلى الدراسة نتائج أشارت -

 .التنظيمي التغير نحو الرياض مرور إدارة في
 إلى( الشامل الأمن )الأمنية الدوريات برنامج من التنظيمي التغير إلى النتائج أشارت -

 .العاممين أداء في تحسن إلى أدى قد( الرياض مرور إدارة )لممرور العامة الإدارة
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 الدراسة عينة درجات متوسطات بين إحصائية دلالة ذات فروق  وجود النتائج أظيرت -
 45) العالية الأعمار ذوو  لصالح التنظيمي التغير نحو الموقف من العمر متغير حسب
 ماجستير) العميا المؤىلبت لصالح الدراسي المستوى  بين فروق  ووجود، (فوق  فما سنة

 وعدد والرتبة، الخبرة سنوات بين إحصائية دلالة ذات فروق  وجود وعدم ،( ودكتوراه
 .التنظيمي التغيير نحو الرياض مرور بإدارة العاممين وموقف التدريبية الدورات

 :أهمها توصيات الدراسة وقدمت
 والتغمب التغيير عممية إنجاح في المتقدمة الأعمار ذوو  العاممين من الاستفادة ضرورة -

 نسبة أعمي أن النتائج بينت فقد التنظيمي، التغيير فاعمية من تحد التي المعوقات عمى
 .فأكثر سنة 45 من المؤسسة في العاممة للؤعمار

 التنظيمي التغيير عممية إنجاح في الطويمة الخبرة ذوو  العاممين من الاستفادة ضرورة -
 مدى وتقييم التنظيمي التغيير مع تتناسب التى الأىداف تحديد في العميا الإدارة ومساعدة
 .التنظيمي التغيير أىداف تحقيق في المتبعة والإجراءات الوسائل فاعمية

 (.الرياض مرور إدارة)لممرور العامة الإدارة ميام عمى العاممين تدريب ضرورة -
 تنوى  تغيير أو في الإدارية المستويات كافة في والعاممين المديرين إشراك ضرورة -

 التغيير نحو الإيجابية المواقف تكوين في يشارك سوف إشراكو لأن إحداثو المنظمة
 الأداء تحسن زيادة إلى يؤدو ممموس عممي واقع إلى المواقف تمك وستتحول التنظيمي
 .وفعاليتو الوظيفي

 التغيير وتشجيع تعزيز عمى قيميا تساعد التي الملبئمة التنظيمية الثقافة توفير من بد لا -
 أىمية عمى قيميا تؤكد التي المناسبة الداخمية البيئة تييئة خلبل من وذلك التنظيمي
 .التنظيمي التغيير في والضعف القوة مواطن عمى الوقوف و والإبداع التجديد

 من بالأداء وعلبقتو التنظيمي التطوير " عنوان تحت بدراسة قام (:2004 ، المربع(- )5
  " .بالسعودية لمجوازات العامة المديريات في العاممين نظر وجية

 نظر وجية من بالأداء التنظيمي التطوير علبقة مدى تحديد إلى الدراسة ىدفت
 أىم عمى والوقوف العاممين مشكلبت مواجية في التنظيمي التطوير إسيام ومدى العاممين
 التحميمي الوصفي المنيج الباحث واستخدم التنظيمي، التطوير تطبيق تواجو التي المعوقات
 مجتمع مفردات لجميع شامل بحصر الباحث وقام البيانات، لجمع كأداة الإستبانة واستخدم
 .لمجوازات العامة بالإدارة العاممين الضباط من( 267 )من والمؤلف الدراسة
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 :أهمها نتائج إلى الدراسة توصمت وقد
 الإيجابية الانعكاسات وأىم العاممين، وأداء التنظيمي التطوير بين قوية علبقة ىناك -

 وميارات قدرات رفع في المساعدة :يمي فيما تنحصر الأداء عمى التنظيمي لمتطوير
 وتوجيو متابعة من الرؤساء وتمكين العمل أداء في والفاعمية والسرعة والدقة العاممين

 .المسؤولية تحمل عمى العاممين قدرة وزيادة بدقة المرؤوسين
 العامة المديرية في العاممين مشكلبت مواجية في قوية بدرجة التنظيمي التطوير يسيم -

 العاممين مشكلبت مواجية في التنظيمي لمتطوير الإيجابية الانعكاسات وأىم لمجوازات
 اكتشاف سرعة في والمساعدة الأخطاء في الوقوع تجنب من العاممين تمكين ىي

 .المعاملبت تأخير عدم في والإسيام الأخطاء
 ىي لمجوازات العامة المديرية في التنظيمي التطوير تطبيق تواجو التي المعوقات أىم -

 التطوير برامج سمبيات من العاممين شكاوو  وتجاىل مناسب اتصال نظام إلى الافتقار
 .التنظيم وبيئة التطوير برامج بين التنسيق ضعف و التنظيمي

 علبقة نحو متشابية رؤية لمجوازات العامة المديرية ضباط من الدراسة مجتمع أفراد لدى -
 خبراتيم أو التعميمية، مستوياتيم أو أعمارىم اختمف ميما بالأداء التنظيمي التطوير
 (.رتبيم) مستوياتيم أو العممية

 : أهمها توصيات الدراسة وقدمت
 خلبل من لمجوازات العامة بالمديرية التنظيمي التطوير لتطبيق المناسبة البيئة تييئة -

 .القرار اتخاذ في العاممين مشاركة فرص وزيادة اللبمركزية
 بصفة لمجوازات العامة والمديرية عامة بصفة الأمنية الأجيزة في الاتصالات دعم -

 بين ودائم مباشر اتصال توفير من الجوازات ميام طبيعة تتطمبو لما نظرا خاصة
 المعمومات بتدفق يسمح فعال اتصال نظام تطبيق عمى والحرص والمرؤوسين الرؤساء
 دورات وعقد والمرؤوسين، الرؤساء بين والخبرات الآراء وتبادل العاممين جيود وتنسيق
 والأداء التنظيمي التطوير مجال في لمجوازات العامة المديرية لضباط متخصصة تدريبية
 .الوظيفي

 العامة المديرية في التنظيمي التطوير لتطبيق اللبزمة والبشرية المادية الإمكانات توفير -
 كالكاشفات الجوازات أعمال تيسير في الحديثة التقنيات من والاستفادة لمجوازات
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 محاولات إحباط خلبل من الأمن تحقيق في بفاعمية تسيم التي والبيولوجية الإلكترونية
 .القانوني غير والخروج الدخول

 دعم في الإيجابي أثرىا من للبستفادة العاممين بين الاجتماعية العلبقات دعم عمى العمل -
 .مقاومتو من الحد ذاتو الوقت وفي التنظيمي التطوير

 الوظيفي الأداء فاعمية في المؤثرة العوامل" عنوان تحت بدراسة قام(: 2004 الربيق،(- )6
 والأمن المنشآت آمن قوات في العاممين الضباط عمى تطبيقية دراسة-الأمنية لمقيادات
  ".بالسعودية الخاص

 الأداء فعالية في الإدارية البيئة عوامل تأثير مستوى  إلى التعرف إلى الدراسة ىدفت
 الباحث واعتمد الأمنية، لمقيادات الأداء فعالية دون  تحول التي المعوقات وتحديد الوظيفي
 . مفردة (465) الأصمي المجتمع أفراد جميع الدراسة عينة وكانت المسحي، الوصفي المنيج

 : أهمها من نتائج إلى الدراسة توصمت وقد
 . الأداء فعالية عمى مرتفع تأثير ليما التنظيمي والمناخ الحوافز أن -
دارة التنظيم لوظائف الأمنية القيادات ممارسة مستوو  -  فعالية ذو والتخطيط الأفراد، وا 

 .منخفضة فعالية ذو القرار واتخاذ التنسيق وظيفة مستوى  بينما .جدااً  مرتفعة
 : أهمها توصيات الدراسة وقدمت
 احتياجاتيم وتفيم بالعاممين والاىتمام إيجابي تنظيمي مناخ لتوفير الأمنية الأجيزة دعوة -

 .ورغباتيم طموحاتيم وتحقيق سموكيم ودوافع
 والالتزام ممكنة درجة أقصي إلى المتاحة والمادية البشرية الموارد بتوظيف الاىتمام -

 .الأمني العمل وطبيعة معايير ضوء عمى الأداء بجودة
 .الملبئم الإشراف نطاق وتحديد العمل أعباء توزيع -
 بأنفسيم ثقتيم تعزيز يحقق بما ومقترحاتيم أفكارىم لمتعبيرعن لممرؤوسين الفرصة إتاحة -

 .العمل لإتقان وحماسيم معنوياتيم ورفع
 أداء عمى الحديثة المعمومات نظم أثر " عنوان تحت بدراسة قام(: 2003 الفوران،(- )7

 ." السعودية العربية بالمممكة الجمارك مصمحة في العاممين
 والسمبي الإيجابي الدور ومعرفة المعمومات تدفق مصادر إلى التعرف الدراسة ىدفت

 معالجة خلبليا من يمكن التي الأساليب وتحديد العاممين أداء عمى الحديثة المعمومات لنظم
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 من مفردة (211) من مؤلفة منتظمة عشوائية عينة الباحث واختار ،السمبية الجوانب
 . الآلي الحاسب يستخدمون  والذين الجمارك مصمحة في العاممين

 : أهمها من نتائج إلى الدراسة توصمت وقد
 . الحديثة المعمومات نظم استخدام تواجو وتشغيمية ومالية إدارية معوقات وجود -
 .الأداء تحسين إلى يؤدو الحديثة المعمومات نظم استخدام إن -
 مجال في المتخصصة التدريبية البرامج عن يدرون  لا العاممين من كبير عددااً  أن -

 .الحاسوب
 : أهمها توصيات الدراسة وقدمت

 مزيد وعمل المستمرة المتغيرات لمواجية التدريب عمميات في دور ىناك يكون  أن أىمية -
 .عممي منيج وفق الحاسب عمى التدريب من
 الأعمال تنفيذ في الدقة إلى تؤدو لأنيا المصمحة في المعمومات نظم استخدام ضرورة -

 .الأداء وتحسين
 .المعمومات تقنية لاستخدام لمعاممين الخطط توضيح أىمية -

 القرار اتخاذ في واللبمركزية المركزية " عنوان تحت بدراسة قام (:2003 المنديل،(-)8
 ". الوظيفي بالأداء وعلبقتيا

 موضع المستشفيات في ممارسة الأكثر القيادو النمط إلى التعرف الدراسة ىدفت
 الأطباء، وأداء القيادو النمط بين العلبقة وكشف الأطباء، أداء مستوى  وتحديد الدراسة
 الضباط عمى العينة واقتصرت المسحي بأسموبو التحميمي الوصفي المنيج الباحث واختار
 (.350)عددىم والبالغ الصف وضباط

 
 : أهمها من نتائج إلى الدراسة توصمت وقد
 .القرارات اتخاذ في اللبمركزية نحو الدراسة مفردات اتجاه بينت -
 الأداء ومستوى  القرارات اتخاذ في اللبمركزية بين إحصائية دلالة ذات علبقة وجود عدم -

 .الوظيفي
 :أهمها توصيات الدراسة وقدمت
 وتفيم الثقة من جو بتوفير وذلك مباشر بشكل بالرؤساء الاتصال عمى العاممين تشجيع -

 .بمقترحاتيم والاىتمام المرؤوسين احتياجات
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 .بأقساميم الخاصة الخطط لوضع لممرؤوسين الفرصة إتاحة -
 دون  تحول التي المعوقات عمى والتغمب سميم بشكل القرار باتخاذ تسيم عمل بيئة توفير -

 .الإدارية القرارات اتخاذ فعالية
 في الأطباء بأداء القيادو النمط علبقة " عنوان تحت بدراسة قام(: 2003 الغيبيوي،(-)9

 الوطني لمحرس فيد الممك مستشفى بين مقارنة دراسة- والمدنية العسكرية المستشفيات
 ".الطبي الرياض ومجمع

 العسكرية المستشفيات في ممارسة الأكثر القيادو النمط إلى التعرف الدراسة ىدفت
 وأداء القيادو النمط بين العلبقة طبيعة وكشف الأطباء، أداء مستوو  وتحديد والمدنية
 البيانات، لجمع كأداة الاستبانة واستخدم التحميمي، الوصفي المنيج الباحث واستخدم الأطباء،
 ومجمع فيد الممك مستشفى يمثمون  طبيبااً  (277) من مؤلفة عشوائية عينة الباحث واختار
 .الطبي الرياض

 :أهمها نتائج إلى الدراسة توصمت وقد
 العسكرية المستشفيات في ممارسة الأكثر القيادو النمط ىو الديمقراطي النمط يعد -

 .الدراسة موضع والمدنية
 .مرتفع الدراسة موضع والمدنية العسكرية المستشفيات في الأطباء أداء مستوى  إن -
 في الأطباء وأداء ككل، القيادو النمط بين إحصائية دلالة ذات جوىرية فروق  توجد لا -

 :التالى الشكل عمى الدراسة موضع والمدنية العسكرية، المستشفيات
 النمط زاد كمما أو الأطباء وأداء الديمقراطي، النمط بين موجبة طردية ارتباط علبقة توجد-أ

 .الأطباء أداء زاد الديمقراطي
 زاد كمما أو الأطباء وأداء الأوتوقراطي النمط بين سالبة عكسية ارتباط علبقة توجد-ب

 .الأطباء أداء زاد الأوتوقراطي النمط
 : أهمها توصيات الدراسة وقدمت
 خاص بوجو الأطباء أداء رفع من إليو يؤدو لما الديمقراطي النمط ممارسة في التوسع -

 .عام بوجو والعاممين
 كما الأطباء أداء في خفض من إليو يؤدو لما الأوتوقراطي النمط ممارسة من التقميل -

 .الدراسة نتائج أظيرت
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 الفرصة إتاحة عمى والحرص والعاممين المدير بين الجماعية بالمقاءات الاىتمام -
 تمك إليو تؤدو لما العمل في التعاون  روح سيادة عمى والعمل الرأو، لإبداء لممرؤوسين
 .الأداء مستوى  رفع أبرزىا إيجابية نتائج من الممارسات

 في السمطة تركيز عن والابتعاد تنفيذه وكيفية العمل في المرؤوسين إشراك عمى الحرص -
 .الأداء مستوى  خفض أبرزىا سمبية نتائج من ذلك يؤدو لما المدير يد
 .للؤطباء الوظيفي الأداء فاعمية في المؤثرة العوامل عن دراسة إجراء -
 بالأداء التنظيمية العوامل علبقة" عنوان تحت بدراسة قام(:  2003 العماج،(-)10

 ".الوطني لمحرس الطبية العزيز عبد الممك مدينة في لمعاممين الوظيفي
 وتحديد العاممين بأداء علبقة ليا التي التنظيمية العوامل أىم تحديد إلى الدراسة ىدفت

 المنيج الباحث واستخدم الوظيفي، الأداء عمى سمبية وأييا ايجابية علبقة ليا العوامل من أو
 عشوائية عينة الباحث واختار البيانات، لجمع كأداة الاستبانة واستخدم التحميمي الوصفي
 .مفردة (292) من مؤلفة بسيطة

 :أهمها نتائج إلى الدراسة توصمت وقد
 وجية من وذلك الوظيفي، بالأداء علبقة ليا التي التنظيمية العوامل أىم تحديد تم -

 نظام – الحوافز نظام – التنظيمية البيئة – المنظمة أىداف) وىي العاممين ىؤلاء نظر
 .( الترقية نظام – الوظيفي الأداء تقييم
 و التيوية المدينة في ويتوفر العاممين بأداء إيجابية علبقة ليا المادية التنظيمية البيئة -

 .المكاتب تجييزات بعض في نقص يوجد ولكن المناسبة، والإضاءة التكييف
 لا أنو كما واضحة غير المدينة في المستخدم الأداء تقييم نموذج عناصر أن أتضح -

 مستوى  في مرؤوسييم الرؤساء يناقش لا أنو كما العاممين لأداء الفعمي المستوى  يعكس
 كما التقييم عمييا يتم سوف التي النقاط ليم يوضحون  لا أنيم كما التقييم، بعد أدائيم
 .المدينة في الوظيفي بالأداء إيجابية علبقة الوظيفي الأداء تقييم لنظام أن أتضح
 :أهمها توصيات الدراسة وقدمت
 .العمل لأداء المناسبة والإضاءة التيوية توفير من التأكد في الاستمرار -
 .ورؤسائيم العاممين بين المتبادل الاحترام علبقة عمى المحافظة -
 .ومعنوية مادية حوافز بين الحوافز تنوع في الاستمرار -
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 الأداء في بالتميز وترتبط المبذولة الجيود مع تتناسب لمعاممين المقدمة الحوافز تكون  إن -
 .الوظيفي

 وذلك التقييم عممية بعد الوظيفي أدائيم مستوى  في مرؤوسيو رئيس كل يناقش أن -
 .الأخطاء نفس تكرار ولعدم مستقبلب الأداء مستوى  من والرفع للئصلبح

 ".الوظيفي والأداء الوقت إدارة" عنوان تحت بدراسة قام ( 2002 الطراونة،(-)11
 كل في التنظيمي والمناخ الإدارية الوظائف بعض أثر قياس إلى الدراسة ىذه ىدفت

 والخاص العام القطاعين مؤسسات في الوظيفي والأداء الوقت وىدر الوقت إدارة فاعمية من
( 225)و العام القطاع من (175) منيم مدير( 400)من المؤلفة الدراسة عينة اختيار وتم
 ودائرة  وزارة (32) الدراسة شممتيا التي العام القطاع مؤسسات عدد وبمغ الخاص القطاع من
 التأمين وشركات البنوك بين موزعة مؤسسة (58) بمغ الخاص القطاع مستويات عدد أما

 . العامة الصناعية والشركات
 :أهمها نتائج إلى الدراسة توصمت وقد
 .العام القطاع في الوقت إدارة فاعمية وعدم والخاص العام القطاع في لموقت ىدر وجود -
 الوقت إدارة فاعمية من وكل التنظيمي والمناخ الإدارية الوظائف بين معنوية علبقة وجود -

 .الوظيفي والأداء
 ليدر ولا الوقت ىدر عمى التنظيمي والمناخ الإدارية لموظائف معنوو  تأثير يظير لم -

 .الوظيفي الأداء عمى الوقت
 : أهمها توصيات الدراسة وقدمت

 بينيا فيما والتكامل التنسيق وزيادة الإدارية العممية لجوانب أسس بوضع الاىتمام زيادة -
 .سمبي بشكل بعضيا عمى تؤثر أنيا الدراسة أظيرت فقد
 الممارسات كافة حصيمة باعتباره المؤسسات في السائد التنظيمي بالمناخ الاىتمام -

 .عام بشكل الأعمال منظمات في السائدة الإدارية
 .الوقت ىدر جوانب من لمحد أسس وضع محاولة -
 ترشيد من بد لا نادر كمورد الوقت مع والتعامل زمنية بجداول العمل خطط ربط -

 استخدامو
 أو نفسيا الأعمال مؤسسات خلبل من وذلك الموضوع حول الدراسات من المزيد إجراء -

 .الأكاديمية المؤسسات
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 السموك عمى وأثره التنظيمي المناخ "عنوان تحت بدراسة قامت (:2000 القطامنة،(- )12
 ".الأردنية الوزارات في الإداريين لممشرفين ميدانية دراسة -الإبداعي

 مركزية) المختمفة بأبعاده التنظيمي المناخ بين العلبقة تحديد إلى الدراسة ىذه ىدفت
 و -الوظيفة -الشخصية الخصائص -المخاطرة -الحوافز -التدريب -الانتماء– القرارات
 والخصائص الإبداعي السموك بين الارتباط درجة تحديد إلى وىدفت كما ،(الإبداعي السموك

 والتي الدراسة عينة من البيانات لجمع كأداة استبانو الباحث واستخدم لممبحوثين، الديموغرافية
 .إداريا مشرفا (252) بمغت
 :أهمها نتائج إلى الدراسة توصمت وقد
 بإستثناء إيجابية كانت عامة بصورة التنظيمي المناخ نحو الإداريين المشرفين تصورات -

 .سمبيا كان الحوافز ضعب
 .عاليااً  كان الأردنية الوزارات في الإداريين المشرفين لدى الإبداعي السموك مستوى  -
 مركزية) التنظيمي المناخ وأبعاد الإبداعي السموك بين إحصائية دلالة ذات علبقة وجود -

 .(الحوافز التدريب، المخاطرة، الانتماء، القرارات،
 الفئة أن تبين حيث والعمر الإبداعي السموك بين إحصائية دلالة ذات علبقة وجود -

 أكثر كونيا حيث من إحصائية دلالة ذات فروق  وأظيرت (سنة 45 من أكثر )العمرية
 من وكل والإبداع السموك بين علبقة يوجد لا وأنو الأخرى، العمرية الفئات من إبداعا

 .لمموظفين الوظيفية والخبرة العممي، والمؤىل الجنس،
 :أهمها توصيات الدراسة وقدمت
 صنع في لممشاركة الدنيا الإدارية لممستويات السمطات وتفويض اللبمركزية منيج إتباع -

 .المنظمة اتجاه العاممين لدى الانتماء وتشجيع القرار
 مع يتلبئم والذو المناسب التدريب توفير عمى والعمل البشرو  بالعنصر الاىتمام زيادة -

 تقييم يتم أن عمى مستمر بشكل التدريبية الاحتياجات دراسة خلبل من العمل متطمبات
 .التدريبية الدورات انتياء بعد المتدربين أداء

خضاع لمموظفين والمعنوية المادية الحوافز تقديم -  أسس إلى والترقيات العلبوات وا 
 .والخبرة لمكفاءة تستند موضوعية

 ضرورة مع الإبداعية الأفكار تقتل التي البيروقراطية والإجراءات الروتين حدة تخفيف -
 .الأخرى  الإدارية والمستويات العميا القيادة بين الاتصال أبواب فتح
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 والثقة بأىميتو الموظف إحساس خلبل من والإبداع لمعمل المحفز النفسي المناخ توفير -
 .معالجتيا عمى والعمل مشكلبتو وتفيم أفكار من يحمل وبما بو
 تطبيقيا ويتم التنظيمي المناخ تشمل أن عمى الموضوع حول الدراسات من المزيد إجراء -

 .المختمفة الإدارية المستويات وعمى ككل الحكومي القطاع عمى
 عمى وأثره التنظيمي المناخ " عنوان تحت ميدانية بدراسة قام (: 1999 ذنيبات،(- )13
 ".الأردن في والإدارية المالية الرقابة أجيزة في العاممين أداء

 التنظيمي، الييكل) التنظيمي المناخ أبعاد أثر معرفة إلى الدراسة ىذه ىدفت
 الرقابة أجيزة في العاممين أداء عمى (والتكنولوجيا الخارجية، والبيئة الإدارية، والسياسات

 موظف( 320) من مؤلفة طبقية عشوائية عينة اختيار تم حيث الأردن، في والإدارية المالية
 .الإدارو  والتفتيش والرقابة المحاسبة بديواني المتمثل الدراسة مجتمع من
 :أهمها نتائج إلى الدراسة توصمت وقد
 السابقة التنظيمي المناخ أبعاد وأن الدراسة متغيرات بين إحصائية دلالة ذات علبقة توجد -

 .المبحوثة الأجيزة في العاممين أداء في كبيرااً  أثرااً  ليا الذكر
 الديمغرافية والمتغيرات التنظيمي المناخ أبعاد بين إحصائية دلالة ذات علبقة توجد -
 الييكل متغير باستثناء (الخبرة وسنوات الوظيفي، والمستوى  العممي، والمؤىل الجنس،)

 .الوظيفي والمستوى  العممي المؤىل من وكل التنظيمي
 : أهمها توصيات الدراسة وقدمت
 من المزيد الموظفين إعطاء مع المركزية الرقابة أجيزة في الداخمية بالعلبقات الاىتمام -

 .القرار اتخاذ في والحرية المشاركة
 كان ما سواء الرقابي العمل مجالات من يستجد ما حول العاممين تدريب عمى التركيز -

 .المختمفة الرقابة أشكال أو الميداني العمل أو الرقابة في التكنولوجيا باستخدام يتعمق
 بعين النظام ىذا يأخذه بحيث الرقابة بأجيزة لمعاممين خاص نظام وضع عمى العمل -

 .الرقابة وظائف لشغل يتقدم فيمن توفرىا الواجب والمؤىلبت الشروط الاعتبار
 الدولة أجيزة بقية في ونظرائيم الرقابية الأجيزة رؤساء بين المستمرة المقاءات عقد -

 .الرقابة أجيزة عمل وطبيعة بميام عام بشكل المواطنين وتعريف
 ".الوظيفي والأداء الوقت إدارة" عنوان تحت بدراسة قام (:1999 ، يوسف (-)14
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 و التنظيمي والالتزام الداخمية الدافعية مستويات إلى التعرف إلى الدراسة ىذه ىدفت
 مستوياتيا اختلبف ومدى الدراسة محل المؤسسات في العاممين لدى الوظيفي الأداء

 بين العلبقة واتجاىات طبيعة اختبار وكذلك العاممين ليؤلاء الشخصية الصفات باختلبف
 وكذلك أخرى، جية من التنظيمي والالتزام الوظيفي الأداء وبين جية من الداخمية الدافعية
 وطبيعة درجة وتحديد الوظيفي والأداء التنظيمي الالتزام بين العلبقة واتجاىات اختبار
 و الوظيفي والأداء التنظيمي الالتزام من وكل الشخصية الصفات من مجموعة بين العلبقة
 كيان ليا التي المؤسسات من مؤسسة (25) من مؤلفة بسيطة عشوائية عينة الباحث اختار
 مفردات عمى استبانو (600) توزيع وتم مؤسسة (50) من تتكون  قائمة من واضح إدارو 
 .العينة
 :أهمها نتائج إلى الدراسة توصمت وقد
 لما نظرااً  جيد مؤشر وىو نسبيا، عال الداخمية البحث عينة مفردات دافعية مستوى  أن -

 و الأداء مستوى  زيادة مثل إيجابية نتائج من الداخمية الدافعية مستوى  ارتفاع عمى يترتب
 .العمل وترك الغياب معدل وانخفاض العمل جودة مستوى  وتحسن الإنتاجية

 و الداخمية الدافعية بين إحصائية دلالة وذات موجبة ارتباط علبقة وجود النتائج أظيرت -
 .الوظيفي والأداء التنظيمي الالتزام بين
 الأداء و التنظيمي الالتزام بين إحصائية دلالة ذات ارتباطيو علبقة وجود النتائج أظيرت -

 .الوظيفي
 :أهمها توصيات الدراسة وقدمت
 عمى والعمل الداخمية الدافعية من عالي مستوو  عمى عاممة قوو  استقطاب عمى العمل -

 .الحالية العاممة القوو  لدى الدافعية تنمية
 من العاممة القوو  لدو التنظيمي الالتزام تنمية عمى العمل الإدارية القيادات عمى يتوجب -

 بين احترام بعلبقة وتتسم الوظيفي والإبداع بالابتكار تسمح تنظيمية بيئة توفير خلبل
 .والرعاية بالاىتمام شعور وتوفير العاممين

 التعميمية البرامج توفير خلبل من لمعاممين الوظيفية الاحتياجات إشباع عمى العمل -
 .الجيد الأداء عمى وتشجع الوظيفي بالتطور الشعور تضمن التي والتدريبية

 عممية تطوير عمى التنظيمي المناخ أثر "عنوان تحت بدراسة قام(: 1996 عمران،(-)15
 ".المصرية التجارية البنوك قطاع في البشرية الموارد جودة
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 في البشرية الموارد تطوير عممية جودة مدى عمى التعرف إلى الدراسة ىذه ىدفت
 اختيار تم حيث . بيا الموجود التنظيمي المناخ إلى والتعرف المصرية التجارية البنوك قطاع
 الدراسة مجتمع من مفردة (506) من مؤلفة التجارية البنوك من طبقية عشوائية عينة

 :ىما قطاعين إلى الدراسة مجتمع مباحث تقسيم وتم مفردة (751) من المكون  الأصمي،
 .والمشتركة الخاصة التجارية البنوك وقطاع عام قطاع التجارية البنوك قطاع
 :أهمها نتائج إلى الدراسة توصمت وقد
 البشرية الموارد تطوير عممية لعناصر تحديدىم في والباحثين الكتاب بين اختلبف وجود -

 .ومفيوم
 عممية تطوير جودة إلى البشرية الموارد لتطوير مناسب تنظيمي مناخ توافر يؤدو -

 جودة لمدى الأفراد إدراك عمى والعمر الجنس من لكل تأثير يوجد ولا البشرية الموارد
 الأفراد إدراك عمى تأثير وجود عدم وكذلك بنوكيم داخل البشرية الموارد عممية تطوير
 الأفراد أن إذ لمخبرة تأثير ووجود البشرية الموارد لتطوير المناسب التنظيمي المناخ لتوافر
 .الأقل الخبرة ذوو  من أفضل يدركونيا الأكبر الخبرة ذوو 

 وتكون  عامة بصفة البشرية الموارد تطوير عممية بجودة المصرية التجارية البنوك تتمتع -
 .التجارية العام القطاع بنوك من أفضل بصورة والمشتركة الخاصة التجارية البنوك في
 لممناخ محدد مفيوم عمى التنظيمي السموك مجال في والكتاب الباحثين اتفاق عدم -

 .التنظيمي لممناخ المختمفة الأبعاد تحديد عمى اتفاقيم وعدم التنظيمي
 

 :أهمها توصيات الدراسة وقدمت
 لدفع ملبئم مناخ بتوفير وذلك البشرية الموارد تطوير نحو الاىتمام من مزيد توجيو -

 استخدام عمى مرؤوسييم بتشجيع الإدارة تقوم أن ضرورة مع للؤمام الأفراد تطوير عممية
 درجة زيادة عمى والعمل المناسب بالقدر السمطات وتفويض العمل في جديدة طرق 

 .البنوك في المختمفة الأطراف بين المصارحة
 الأداء تحسين ىو الأساسي ىدفيا أن عمى والتركيز العاممين أداء تقييم بعممية الاىتمام -

 تكون  أن عمى والعمل حسابيا وكيفية عمييا تشتمل التي المعايير في النظر وا عادة
 . موضوعية

 .العامة خاصة التجارية البنوك داخل الوظيفي التداول من الاستفادة عمى العمل -
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 تمك استخدام أن حيث البشرية الموارد لتطوير المختمفة العناصر بتوفير الاىتمام ضرورة -
 .التطوير عممية جودة زيادة في يساىم مناسب بشكل العناصر

 المناخ في الإدارو  التطوير وحدات أثر" عنوان تحت بدراسة قام(: 1996 ، طعامنة(-)16
 ".الأردن في العام القطاع في السائد التنظيمي

 الإدارية الييئة أعضاء العاممين اتجاىات عن والكشف الوقوف إلى الدراسة ىدفت
 إلى التعرف إلى الدراسة ىدفت كما الأردن في العام القطاع في السائد التنظيمي المناخ نحو
 اختيار تم حيث ، العام القطاع في السائد التنظيمي المناخ في الإدارو  التطوير وحدات أثر
 والمؤسسات الوزارات وحدات من وحدة (26 )وعددىا الإدارة في العاممين من عشوائية عينة
 وبمغ عامة، مؤسسات( 8) و مركزية دوائر( 8) و وزارات (10)عمى شممت بحيث العامة
 .مفردة (592) العينة أفراد عدد
 :أهمها نتائج إلى الدراسة توصمت وقد
 مجالات خمسة في السائد التنظيمي المناخ نحو سمبية كانت البحث عينة اتجاىات إن -

 كانت حين في والتدريب، والمكافأة، والقيادة، والمسئولية، والسمطة، التنظيمي الصراع ىي
جراءات التنظيمية، البيئة :بعدى نحو ايجابية استجاباتيم  .والمجان العمل وا 

 وحدات في التنظيمي المناخ نحو المبحوثين اتجاىات بين واضح معنوو  اختلبف وجود -
 ىذه مثل بيا يوجد لا التي وتمك ادارى، تطوير وحدات بيا يوجد التي العام القطاع

 أجيزة ووجود التنظيمي المناخ طبيعة بين وثيق ارتباط وجود عمى يدل وىذا الوحدات،
 .متخصصة ادارى  تطوير

 :أهمها توصيات الدراسة وقدمت
 أساسي كمدخل العام القطاع أجيزة في متخصصة إدارو  تطوير وحدات إنشاء ضرورة -

 .التنظيمي لمتطوير
 مجال في التخصص ذات البشرية بالكفاءات الإدارو  التطوير وحدات رفد عمى العمل -

 .والإجراءات العمل أساليب وتطوير الإدارو  التطوير
 المتعمقة الواجبات كافة إسناد وضرورة الإدارو  التطوير وحدة بواجبات النظر إعادة -

 .الأداء معدلات وتحديد التنظيمي الييكل تحسين مثل ليا والتنظيم بالتطوير
 الأفراد لدى التنظيمي المناخ عن الرضا" عنوان تحت بدراسة قام (:1994 الموزي،(-)17

 الرضا وتحميل قياس إلى الدراسة ىذه ىدفت ".بالأردن العام القطاع مستشفيات في العاممين
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 بالجنس، وعلبقتو الأردن في العام القطاع مستشفيات في العاممين لدى التنظيمي المناخ عن
 عينة وشممت العمل، ومكان الوظيفة، ومسمى والعمر، العممي، والمؤىل الاجتماعية، والحالة
 .عاملباً  (545) الدراسة

 :أهمها نتائج إلى الدراسة توصمت وقد
 العاممين لدى التنظيمي المناخ عن الرضا في إحصائية دلالة ذات فروق  وجود عدم -

 فروق  وجدت بينما والعمر، العممي والمؤىل الاجتماعية والحالة الجنس لمتغيرات تعزى 
 ومكان الوظيفة، مسمى لمتغيرات تعزى  المناخ عن الرضا في إحصائية دلالة ذات
 .العمل

 والانتماء، التنظيمية، والبيئة ، الأداء معايير مجال في تركزت الرضا درجات أعمى أن -
 والعلبقات المسؤولية، وتحمل الحوافز، مجال في الرضا مستويات أدنى كانت بينما

 .والمخاطرة الإنسانية،
 : أهمها توصيات الدراسة وقدمت
 كونيا (والمخاطرة والمسئولية، الإنسانية والعلبقات الحوافز،) من بكل الاىتمام ضرورة -

 .التنظيمي المناخ عن العاممين رضا من تزيد التى اليامة العوامل من
 لدى الرضا مستوو  رفع أجل من تحسينيا ومحاولة التنظيمي المناخ مجالات دراسة -

 .أدائيم مستوو  رفع وبالتالي فيو يعممون  الذو المناخ عن العاممين
 
 الوزارات في المؤسسي المناخ أبعاد " عنوان تحت بدارسة قام (: 1994 عواممة،(-) 18

 ".الأردن في المركزية والدوائر
 للئدارة المركزية الأجيزة في المؤسسي المناخ واقع إلى التعرف الدراسة ىذه ىدفت

( 924 )الدراسة ىذه شممت حيث الأردن، في المركزية والدوائر بالوزارات، ممثمة العامة
 .المركزية والدوائر الوزارات في العاممين من موظفااً 

 :أهمها نتائج إلى الدراسة توصمت وقد
 أن الدراسة بينت وكذلك .المؤسسي المناخ عن متوسطة بدرجة ورضا استقرار وجود -

 وضعيف، متوسط بين تراوحت المؤسسي لممناخ الإدارية العناصر عن المبحوثين رضا
 كان بينما قميلباً  السمطة وتفويض الحوافز ونظام والإبداع المبادرة عن الرضا كان حيث
 .متوسطااً  الرسمي والاتصال والقيادة الإدارة فمسفة عن الرضا
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 أىم من ىي الحوافز، وتدني المحسوبية، ووجود العميا، الإدارية القيادة استقرار عدم أن -
 .المبحوثة الأجيزة في المؤسسي المناخ سمبيات

 : أهمها توصيات الدراسة وقدمت
 .كافة المؤسسي المناخ جوانب في تدريجية تحسينات إدخال ضرورة -
 .والإنتاجية بالعاممين الاىتمام وزيادة الشخصية، التأثيرات من الحد -
 اتخاذ في والمشاركة الجدارة نظم وتطبيق الفردية، المبادرات وتشجيع التشريعات، تحديث -

 .القرارات
 أجيزة في التنظيمي المناخ تحميل" بعنوان دراسة بإعداد قام(: 1993 محارمه،(-)19

 ".الأردنية المدنية الخدمة
 المدنية الخدمة أجيزة في الموظفين تصورات عن الكشف إلى الدراسة ىذه ىدفت

 المناخ أبعاد من بعد ولكل عام، بشكل .الأجيزة تمك في السائد التنظيمي لممناخ الأردنية
 السائد التنظيمي المناخ ملبئمة مدى ومعرفة والخمل القصور نواحي تحديد أجل من التنظيمي

 أجيزة مجموع من%( 7.31)نسبتو ما أو جيازااً،( 13 )الدراسة ىذه شممت .الأجيزة ىذه في
 .المدنية الخدمة

 :أهمها نتائج إلى الدراسة توصمت وقد
 سمبية تصورات ىي التنظيمي المناخ أبعاد جميع نحو الدراسة عينة أفراد تصورات أن -

 .متوسطااً  جاء الذو التنظيم وضوح بعد باستثناء
 : أهمها توصيات الدراسة وقدمت
 دور وتفعيل بالتعامل، بالموضوعية والالتزام التنظيمي، بالمناخ الاىتمام زيادة ضرورة -

 وتطوير التدريبية، الاحتياجات تحميل في الإدارو  التطوير ووحدات العامة الإدارة معيد
 .الحالية الإجراءات

 في التنظيمي المناخ" عنوان تحت ميدانية بدراسة قام (: 1993 القريوتى، دراسة (- )20
 ".التدريس ىيئة أعضاء نظر وجية من الأردنية الجامعة

 التنظيمي لممناخ الأردنية الجامعة في التدريس ىيئة أعضاء تقييم إلى الدراسة ىدفت
 الإدارة فمسفة ىي التنظيمي، لممناخ أبعاد بستة الأردنية، الجامعة في السائد الاجتماعي

 الأداء تقييم ونمط العاممين بين العلبقات ونمط الاتصالات ونمط القرارات اتخاذ ونمط
 طبقية عشوائية عينة الباحث واختار العام، التنظيمي المناخ تشكل وىى .التحفيز وسياسة
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 من الأردنية بالجامعة والإنسانية العممية الكميات مختمف من التدريس ىيئة أعضاء شممت
 غير والمحاضرين البحث مساعدو عدا العممية الرتب مختمف ومن والإناث الذكور

 .الدراسة تشمميم لم حيث المتفرغين
 :أهمها نتائج إلى الدراسة توصمت وقد
 .مجممو في سمبي التنظيمي لممناخ التدريس ىيئة أعضاء تقييم أن -
 بسياسة يتعمق التنظيمي لممناخ المرضية غير الصورة تشكيل في يساىم عامل أىم أن -

 .الاتصالات نمط يميو التحفيز
 : أهمها توصيات الدراسة وقدمت
 خلبل من فييا الإدارة أسموب تحسين شأنيا من أساليب بدراسة الجامعة تقوم أن ضرورة -

 .التدريس أعضاء وبين بينيا الموجودة القنوات وتحسين جديدة اتصال قنوات فتح
 النظم وفي الجامعة في بيا المعمول والترقية التقييم معايير في النظر إعادة ضرورة -

 .الغاية ليذه المتبعة والإجراءات
 للئداريين القيادية الميارات عمى والتدريب السموكي بالتدريب الجامعة إدارة اىتمام ضرورة -

 .الجامعة في وغيرىم التدريس ىيئة من
 ومعنويااً  ماديااً  التدريس ىيئة أعضاء لتحفيز المناسبة الوسائل الجامعة إدارة تكتشف أن -

 الدورية والمسوحات الدراسات طريق عن العاممين اتجاىات عمى باستمرار تتعرف وأن
 .واتجاىاتيم الجامعة في والطمبة الإداريين والموظفين التدريس ىيئة لأعضاء

 الشركات في العاممين تصورات" عنوان تحت بدراسة قام(: 1991 الشريدة،(-)21
 ."السائد التنظيمي لممناخ الأردنية العامة المساىمة

 لممناخ المساىمة شركات في العاممين تصورات إلى التعرف إلى الدراسة ىذه ىدفت
 الثلبثة الإدارية المستويات من فردااً  (440) الدراسة عينة شممت وقد فييا، السائد التنظيمي

 العشوائية العينة بطريقة اختيارىم تم شركة، (36) عمى موزعين (والدنيا والوسطي العميا)
 .الطبقية

 :أهمها نتائج إلى الدراسة توصمت وقد
 .إيجابي اتجاه التنظيمي المناخ نحو العينة أفراد اتجاه -
 الخبرة، الجنس، :من لكل تعزى  التنظيمي المناخ في إحصائية دلالة ذات فروق  توجد -

 .الإدارو  المستوى 
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 : أهمها توصيات الدراسة وقدمت
 .الإدارية العممية نجاح في ىام كمتغير التنظيمي المناخ أىمية عمى التأكيد -
 .التدريبية والبرامج بالاحتياجات الاىتمام عمى العمل -
 .والحوافز الرواتب في النظر إعادة -

 السابقة الدراسات عمى تعقيب-6-2
 من الفترة خلبل أجريت سابقة دراسة (21) باستعراض الباحث قام الدراسة ىذه في

 من العديد ىناك أن السابقة الدراسات عرض من الباحث وخمص 2006 إلى1991
 عمى كل منفصل بشكل لكن البشرية الموارد وأداء التنظيمي المناخ تناولت التي الدراسات

 والتي الدراسة متغيرات كأحد التنظيمي المناخ محور تناولت السابقة الدراسات فبعض .حده
 ذنيبات،) ودراسة  (2000 القطامنة،) ودراسة  (1996 عمران،) دراسة مثل الباحث تناوليا
 ودراسة (1994 الموزو، )ودراسة  (1996 طعامنة،) و (1993 محارمو،) ودراسة  (1999

 الأخر والبعض (1991 الشربيني،) ودراسة  (1993 القريوتي،) ودراسة  (1994 عواممو،)
 دراستو في أيضااً  الباحث تناوليا والتي الدراسة  متغيرات كأحد الوظيفي الأداء محور تناول
 والمعشر، إلييتي) دراسة و (2004 المربع،) دراسة و  (2004 العنزو،) دراسة مثل

 (2004 الربيق، )دراسة و( 2002 الطروانة،) ودراسة  (2004 المنديل،) ودراسة  (2004
 (2003 العماج،) دراسة و  (2003 الغيبوو،) دراسة و  (2003 الفوران،) دراسة و 

 جدااً  قميمة كانت والتي الموضوعين بين ربطت التي الارتباطية الدراسات ندرة الباحث ولاحظ
 التنظيمي المناخ أبعاد في اختلبف وجود من الرغم عمى  (2004 السكران،) دراسة باستثناء

  .الحالية الدراسة تناولتيا التي الأبعاد عن دراستو تناولتيا التي
 ىذا قياس طريق في بينيا فيما التنظيمي المناخ تناولت التي الدراسات اختمف ولقد

 بذاتو، مقياسااً  تحدد لم وبعضيا المناخ أبعاد لقياس معينااً  نموذجااً  حددت فبعضيا المناخ،
 دراسة مع تتوافق التي التنظيمي المناخ مجمميا في تشكل مختمفة أبعاد عمى اعتمدت إنما
 .باحث كل

 مع منيا مختمفة أجزاء في تتطابق السابقة الدراسات جميع أن الباحث لاحظ كما
 مجتمعات في الدراسات ىذه أجريت فقد الدراسة، ومجتمع الموضوع حيث من الحالية الدراسة
 إلييا سعت التي الأىداف اختمفت فقد وعميو وعسكرية، مدنية، وأجنبية عربية، مختمفة

 بسبب أو الموضوعات اختلبف بسبب إما الحالية الدراسة أىداف عن السابقة الدراسات
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 السابقة الدراسات واستخدمت .متفاوتة نتائج وجود إلى أدى مما الدراسة مجتمع اختلبف
 مدخل استخدم بعضيا أن إلالاّ  الوصفي المنيج استخدم غالبيتيا أن رغم مختمفة بحثية أساليب
 .المعمومات لجمع كأداة الاستبانة استخدمت الدراسات ومعظم الشامل المسح
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 : والمصطمحاتالمفاهيم تحديد-7
 ظروف إيجاد عمى تساعد و المنظمة في تتفاعل التي العوامل تمك التنظيمي المناخ 

. فعالية و بكفاءة المنظمة أىداف لتحقق مواتية
طار شكل نوأ التنظيمي الييكل   مواقع فيو يوضح لممؤسسة الإدارو  التسمسل وا 

 والمسؤولية السمطة خطوط يوضح كما الأفراد بين والعلبقات الإدارية وارتباطاتيا الوظائف
 عمى التعرف  مؤسسة لأو التنظيمي الييكل إلى الناظر يستطيع حيث التنظيم، داخل

. فييا والسمطات والمسؤوليات المؤسسة داخل والأقسام الوحدات
 وتوظيف والنظريات لمبحوث المنيجي التطبيق بعممية يعني الذو العمم وىي :التكنولوجيا

 العممية الحمول وتصمم مشكلبتو، لمعالجة معين، مجال في بشرية وغير بشرية عناصر
دارتيا واستخداميا تطويرىا و ليا المناسبة . محددة أىداف لتحقيق وتقويميا وا 
رسال المعمومات تبادل عممية :الاتصال  بيدف وذلك أكثر شخصين بين والأفكار المعاني وا 
 أو جماعات أو أفراد كانوا سواء سموكيم في التأثير أو للآخرين الجديدة المعمومات إيصال
 بن والإنسانية الاجتماعية العلبقات تماسك أجل من معينة وجية توجييو و السموك ىذا تغير
. إنسانية و اجتماعية أىداف لتحقيق تعزيزىا و الأفراد
 ىذا كان سواء الفرد طرف من المبذول الجيد أو الميارة أو النشاط ذلك ىو :الوظيفي الأداء
 تغييرا السموك ىذا حيث لو الموكمة الوظيفة ميام إتمام أجل من فكريا أو عضميا الجيد
. المنظمة قبل من المسطرة الأىداف خلبلو من يحقق وفعالية بكفاءة
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 :متغيرات الدراسة-8

التكنولوجيا

 المناخ 
التنظيمي

الهيكل 
التنظيمي 

  الأداء
الوظيفي

الاتصال
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: تمهيد
إن مشكمة الفرد في بيئة العمل ترتبط بالعديد من المتغيرات التي قد يكون أىميا  

ومعتقداتو وعاداتو وفمسفتو واتجاىاتو فمواجية بقيمو مشكمة المناخ التنظيمي الذي يعيشو 
 مع أسموب حياتو قد يضطره إلى عدم القيام بعممو عمى ئ متكافرالفرد لمناخ تنظيمي غي

. أكمل وجو
وتعتبر ظاىرة المناخ التنظيمي من الظواىر الإدارية لتي استحوذت عمى جزء كبير  

من جيود الباحثين لما تمك الظاىرة من العلاقة بالعناصر التنظيمية والأداء ولقد بات من أىم 
 تحاول جيدىا المستطاع لتحسين المناخ التنظيمي بشكل يساىم في أنواجبات الإدارة 
 والسموك الإداري لمعاممين وتسعى المنظمات إلى تييئة المناخ الأداءتحسين مستوى 

. التنظيمي الملائم لمعاممين لتمكنيم من أداء مياميم باقتدار
وفي ىذا الفصل سوف يتم استعراض البعد الأول من الإطار النظري وىو المناخ  

التنظيمي ويسعى إلى إلقاء الضوء عمى التعريفات المختمفة لممناخ التنظيمي ومفيومو 
ويتطرق الباحث إلى  قياسو أنماطو وكيفية ,أبعاده ,أىميتو ,ومداخل تحديد مفيومو ومستوياتو

. ة خمق المناخ التنظيمي جيديعمل
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: فهوم المناخ التنظيميم-1
ىا إلى الظيور من مطمع الستينات من القرن يأخذت فكرة المناخ التنظيمي طريق 

الماضي ومنذ ذلك الحين وىي تحظى باىتمام العديد من الباحثين خاصة في نظرية التنظيم 
( 20  ص،1987الشربيني،  ).والسموك التنظيمي

م المناخ التنظيمي تعبير مجازي يستخدم في الإدارة لمدلالة عمى مجموعة وومفو 
( 34ص ، 1999 ،ذنيبات) .العوامل التي تميز بيئة العمل والتي تؤثر في سموك العاممين

 الجو لفترة زمنية محددة إلا أنو تم تجاوز ىذا المفيوم ليستخدم ةوالمناخ لغة ىو حال 
إداريا وتنظيميا حيث يشير إلى محصمة العلاقات الاجتماعية المستمرة والمتكررة بين 
 .العاممين في المنظمة والتي تشكل بدورىا أنماطا سموكية لمنظام الاجتماعي التنظيمي

( 397 ص ،1995 ،المدىون والجزراوي )
ويعتبر موضوع المناخ التنظيمي من الموضوعات التي نالت اىتماما متزايدا في  

الآونة الأخيرة إلا إن تحديد مفيوم المناخ التنظيمي مازال يعتبر من النقاط التي اختمف 
 تناولوا ىذا الموضوع وذلك لتباين نحوليا الكتاب والباحثون ويتباين موقف الكتاب الذي

( 62 ص ،1998 ،الكبيسي) .اختصاصاتيم ومفاىيميم الفكرية
ولقد عرف المناخ التنظيمي عمى أنو خصائص مميزة لمبيئة تعمل عمى إثارة سموك  

 (KOZLOWSKS, DOHERTY, 1975, P546)الأفراد وتعتبر محدد ميم لمدافعية والسموك 
وىذا التعريف لم يقتصر في تعريفو عمى أن المناخ التنظيمي يمثل خصائص البيئة الداخمية 

.  فعيتيم وسموكيمدا مدى علاقة ذلك بالأفراد وتأثيره عمى حبل وض
وعرف المناخ التنظيمي بأنو مجموعة الخصائص التي تميز المنظمة الداخمية والتي  

( 303 ص ،1995 ،المغربي).  وآدائويعمل الفرد ضمنيا فتؤثر عمى قيمة واتجاىاتو
 تباثويتميز ىذا المفيوم بمدى تمتع خصائص المناخ التنظيمي بالطبيعة المستقرة وال 

حيطة بو ومدى اتجاىو نحو مالنسبي وبين أن السموك الفرد داخل المنظمة بتأثر بالبيئة ال
دراكو ليا ( 14 ص ،2004 ،السكران) .تمك البيئة وا 

وعرفو آخر بأنو انعكاس لخصائص البيئية الداخمية لمتنظيم في وعي ولا وعي  
العاممين فييا مما يدفع بالفرد لبناء تصور معين حول التنظيم يتميز بثبات نسبي ويحدد إلى 

( 65 ص،1989 ،قانع) .درجة بعيدة سموكو التنظيمي
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 يراه قانع حيث عرف المناخ التنظيمي بأنو انعكاس ا لماوجاء تعريف القريوتي موافق 
لخصائص بيئية التنظيم في وعي ولاوعي العاممين فيو مما يدفع الفرد إلى إختبار تصور 

 ،1993 ،القريوتي) .معين دول التنظيم بثبات نسبي ويحدد إلى درجة كبيرة سموكيم التنظيمي
( 245 ص
بارة عن مجموعة المميزات التي يمكن إدراكيا عن عيشار لممناخ التنظيمي بأنو  و

المنظمة بشكل عام أو عن أنظمتيا الفرعية يمكن استقراء ىذه المميزات عن طريق تعامل 
( 31 ص،1993 ،محارمو) .المنظمة وأنظمتيا الفرعية مع بيئتيا ومع الأفراد العاممين بيا

 من أكثرولقد أوضحت الدراسة التي قام بيا أحد الباحثين والتي تبين احتمالية وجود  
 لعدد الأفراد العاممين بالمنظمة وذلك لأن شعور ومناخ داخل المنظمة ويمكن أن يكون مسا

دراك الأفراد داخل أي منظمة يختمف من فرد الآخر ومن وقت لآخر وبالتالي فإن المناخ  وا 
 (steers, 1977, p 111) .التنظيمي متعدد مستوياتو داخل نفس المنظمة

 وقد يعود ىاد مفاىيم المناخ التنظيمي بتعدد الدراسات ومجالاتدويتضح مما سبق تع 
ىذا التعدد إلي الاختلاف في الغرض من الدراسات إلا أنو من الملاحظ وعمى الرغم من 

تعدد ىذه المفاىيم إلا أنيا جميعا تدور حول محور واحد حيث يتفق أغمب الباحثين عمى أن 
المناخ التنظيمي يتحدد حسب إدراك وانطباع أفراد التنظيم لحقائقو ويبرز ىذا الإدراك من 

 .تفاعل بين القوى البشرية والبيئية الداخمية لمتنظيم
: ومن خلال دراسة التعريفات السابقة يمكن النظر إلي المناخ التنظيمي عمى أنو 
. يعبر عن مجموعة من الخصائص التي تميز المنظمة عن غيرىا-1
. يتأثر بنوعية القوى البشرية داخل المنظمة-2
. يؤثر عمى السموك العاممين في المنظمة-3
 التفاعل بين القوى البشرية والعناصر المكونة لمتنظيم نعبارة عن الخصائص المدركة م-4

. داخل المنظمة
وفي ىذه الدراسة يمكننا أن نستخمص أن المناخ التنظيمي يمثل مجموعة الخصائص  

التي تميز بيئة العمل داخل المنظمة وتدفع العاممين لتبني أنماط سموكية معينة سواء في 
نفس المستوى الإداري أو بين المستويات المختمفة وىذه الخصائص يمكن التعرف إلييا من 
دراك العاممين في المنظمة ليستخمصوا منيا مواقفيم واتجاىاتيم ومساراتيم  خلال تصورات وا 

. التي تحدد سموكيم وتؤثر عمى أدائيم
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: مستويات المناخ التنظيمي- 2
: يوجد لممناخ التنظيمي مستويان ىما-
 .المناخ التنظيمي عمى مستوى المنظمة ككل أو مجموعة من الأفراد 
: عمى مستوى المنظمة-
أي أن جميع  داخل المنظمة يتم إدراك ىذا المناخ التنظيمي بشكل متماثل بين الأفراد 

الأفراد داخل المنظمة يدركون خصائص المنظمة وظروف عمميم الداخمية بشكل موحد 
( 44 ص،1992 ،عمران) .ومتماثل

: عمى مستوى مجموعة من الأفراد-
تدرك كل مجموعة من الأفراد في إدارة أو قسم المناخ التنظيمي بشكل مختمف ويرجع  

ىذا الاختلاف إلى العديد من العوامل مثل الاختلاف في الموقع داخل الييكل التنظيمي أو 
الاختلافات في طبيعة العمل ويتكون ىذا المناخ التنظيمي عندما يكون ىناك شبو إجماع 
بين أفراد المجموعة من حيث إدراكيم لممناخ حيث يلاحظ أن إدراك كل مجموعة لممناخ 

 .التنظيمي ينعكس عمى اتجاىيم ناحية العمل
ن الاتجاىات ناحية العمل تكون مستقمة جزئيا من مكان العمل وذلك نظر لمقيم أو 

والاتجاىات التي يحمميا الأفراد معيم إلى مكان العمل أي أن الأفراد من خمفية اجتماعية 
واحدة تكون لدييم اتجاىات وقيم مشتركة تجاه العمل مما يؤدي لإدراكيم لممناخ التنظيمي 

ير نوعية فسبشكل مختمف عن الآخرين لذا فإن معرفة اتجاىات وقيم الأفراد تساعد في ت
( 195 ص ،1994 ،كامل) .إدراكيم لممناخ التنظيمي

ويرى آخرون وجود مناخ تنظيمي مختمف لكل مستوى إداري حيث يوجد مناخ  
 ,altman). للإدارة العميا ومناخ تنظيمي للإدارة الوسطى ومناخ تنظيمي للإدارة الدنيا تنظيمي

1987, p 608)  
وىذا ما أكده المغربي بأن المناخ التنظيمي يتعمق بالمستويات الإدارية في المشروع  

حيث يوجد مناخ لكل مستوى وأن المستوى الأعمى يفرض المناخ الذي يعمل فيو المستوى 
 (299  ص،1995 ،المغربي) .الأدنى
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التأثير الكمي عمى المناخ التنظيمي  :(2)شكل رقم 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ويتضح من الشكل السابق أن كل من ىيكل المنظمة وسياستيا يؤثران عمى سموك  

القيادة وينتقل التأثير في العمل والعمميات التي تقع داخل المنظمة ويؤدي ذلك إلى تكوين 
المناخ التنظيمي مع الأخذ في الاعتبار خصائص الأفراد والتي تمعب دورا في تحقيق كل من 

الرضا عن العمل وكفاءة وفاعمية الأداء ومن ناحية أخرى فواضح أن مناخ الإدارة العميا 
يمعب دورا ىاما في كل من العمل والعمميات التي تحدث داخل المنظمة وذلك بالتفاعل مع 
سموك القيادة في الإدارة الوسطى وىذا يؤدي إلى تكوين المناخ التنظيمي للإدارة الوسطى 
والذي يمعب دورا في الرضا عن العمل والأداء وىذا ينطبق عمى الإدارة التنفيذية وبالتالي 

فالمناخ الخاص بالإدارة العميا يؤثر عمى المناخ الخاص بالإدارة الوسطي والذي يؤثر بدوره 
( 46 ص ،1996 ،عمران) .عمى المناخ الخاص بالإدارة التنفيذية

 :المناخ التنظيمي عمى المستوى الفردي- 3
يتكون ىذا المناخ حال وجود تباين كبير في خصائص الأفراد داخل المنظمة مما  

يؤدي إلى إدراك كل فرد لممناخ التنظيمي بشكل مختمف ويتوقف ذلك عمى العديد من 

 الإدارة العميا 

 الييكل التنظيمي

 السموك القيادي

 المناخ التنظيمي العممية التشغيمية

 الأداء والرضا

 الإدارة الوسطى

 الييكل التنظيمي

 السموك القيادي

 المناخ التنظيمي العممية التشغيمية

 الأداء والرضا

 الأداء والرضا

 الييكل التنظيمي

 السموك القيادي

 المناخ التنظيمي العممية التشغيمية

 الإدارة الدنيا
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العوامل مثل السن والجنس والتعميم وموقع الفرد داخل الييكل التنظيمي وغيرىا من العوامل 
الأخرى والتي تؤدي بشكل مباشر إلى التأثير عمى درجة رضا الفرد عن عممو داخل 

( 105 ص،1994 ،كامل) .المنظمة
حدد بشكل كبير نوعية إدراك الفرد لممناخ التنظيمي في المنظمة حيث توبالتالي ي 

 والظروف المحيطة بيئة عممو ثم يقوم تويتعرف كل فرد من الأفراد عمى خصائص منظم
بتشغيل ىذه المعمومات المختزنة في ذاكرتو والتي تمثل خصائصو وقيمة وبالتالي يتم إدراك 

المناخ التنظيمي بشكل متباين من فرد لآخر نتيجة لمتفاعل بين الخصائص الفردية 
( 46  ص،1999 ،عمران). والخصائص التنظيمية

: أهمية المناخ التنظيمي- 4
: الآتيكتكمن أىمية المناخ التنظيمي  
السموكية لمعاممين في أي منظمة عمى المخرجات ر يأثتلممناخ التنظيمي دور ىاما في -1

 لمعاممين في المنظمات من حيث يحيث يقوم المناخ ببناء وبمورة السموك الوظيفي والأخلاق
 القيم والاتجاىات التي يحممونيا والسموكات التي يظيرونيا في موقع العمل لتشكيل وتعدي

كما أن نجاح المنظمات يعتمد عمى مدى قدرات المنظمات في خمق جو يسوده الاستقرار 
( 27 ص ،2000 ،القطانمة) .والثقة والمعنويات العالية بين العاممين

تتوقف فعالية وكفاءة الأداء الفردي والجماعي والأداء الكمي لممنظمة عمى مدى تأثير -2
المناخ السائد في بيئة العمل الداخمية عمى كثير مما يتخذ من قرارات وما يتم من سموك 

واتجاىات نحو المنظمة حيث يتأثر سموك الفرد داخل المنظمة بالبيئة المحيطة بو وباتجاىو      
دراكو لو ( 18  ص،2004 ،السكران) .نحو تمك البيئة وا 

إن تحديد طبيعة المناخ المؤسسي السائد في أي منظمة يسيم في التعريف عمى طبيعة -3
السموك التنظيمي للأفراد والجماعات داخل المنظمة وبالتالي العمل عمى تفسير ىذا السموك 
والتحكم بو كما أن توفير المناخ المؤسسي الملائم ىو مفتاح النجاح للإدارة الفعالة والاىتمام 

المستمر بتوفير أبعاد وعناصر المناخ المؤسسي يسيم في تطوير الأداء وتحقيق أىداف 
( 241 ص ،1994 ،العواممة) .المنظمة بكفاءة وفعالية

 لممناخ التنظيمي دورا ىاما في عممية التطوير التنظيمي فيو يعتبر مؤشرا ىاما ويمكن-4
بعاد المناخ أ قياس مدى رضا الأفراد عن المنظمة كما أن التحكم والسيطرة عمى من خلالو

ن كالتنظيمي تكمن إدارة المنظمة في تحفيز الأفراد ودفعيم نحو تحقيق أىداف المنظمة وتم
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 ،القطامنة) .المنظمة من ضبط السموك التنظيمي للأفراد ويجعمو يصب في مصمحة العمل
( 28، ص 2000

من دوره نابع إن الاىتمام بموضوع المناخ التنظيمي عمى مستوى النظرية والتطبيق -5
الأساسي في نجاح المنظمة وتحقيقيا لأىدافيا وتفاعميا مع معطيا التطمع نحو التجديد 

 ،السكران) .ة لمبيئةعارتسوالتحديث والابتكار لمواكبة التطورات والمتغيرات المستمرة والم
 (1 ص ،2004

ومن الشائع أن معظم أفرد التنظيم قد يميمون إلى استغلال القميل من طاقاتيم  
مكانياتيم في العمل ويعود السبب في ذلك إلى قمة الدافعية أو الرغبة لاستغلال تمك  وا 

بعيد عن العلاقات حي التنظيمية االإمكانيات حيث ينصب الاىتمام في الغالب عمى النو
الذي يعمل فيو الإنسانية لمعاممين ويعزى ذلك إلى سوء طبيعة ونوعية المناخ التنظيمي 

( 117ص، 1982 ، باغ وآخرون صال) .العاممون 
 :أبعاد وعناصر المناخ التنظيمي- 5
يمثل المناخ التنظيمي البيئة الداخمية بمختمف متغيراتيا وخصائصيا وتفاعلاتيا حيث  

السموك الأخلاقي والوظيفي للأفراد العاممين ىي ترصين يمعب المناخ التنظيمي دورا كبيرا 
من ناحية تشكيل وتعديل وتغيير القيم والعادات والاتجاىات والسموك  ومن ىنا فإن المناخ 

ن نجاحيا في خمق المناخ الملائم للأفراد من  التنظيمي يمثل شخصية المنظمة كل أبعادىا وا 
ن سبل الثبات والاستقرار للأفراد والتنظيم ص أجواء عمل ىادفة ترقشأنو أن يشجع عمى خل

عمى حد سواء إذا أن الأفراد في البيئة التنظيمية الفاعمة يشعرون بأىميتيم في العمل وقدرتيم 
م السياسات والشعور بوجود درجة عالية من سعمى المشاركة في اتخاذ القرار والإسيام في ر

( 166  ص،2002 ،حمود) .الثقة المتبادلة
وعمد البحث في أبعاد وعناصر المناخ التنظيمي يلاحظ وجو تدخلا واضحا بين  

عناصر المناخ وأبعاده فيناك من يشير إلى أن العناصر ىي الأطر العامة التي تستوعب 
( 318 ص ،1994 ،القريوتي) .أبعاد المناخ التنظيمي

ولاحظ الباحث اختلاف حول أبعاد معينة لممناخ التنظيمي وقد يرجع ذلك إلى  
اختلاف البيئة التي تمت دراستيا وفي حالات التطبيق ليذه الدراسات مثل مدراس أو 

مستشفيات أو جامعات الأمر الذي أدى إلى أن ينتيي كل كاتب إلى مجموعة أبعاد تخدم 
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دراسة ويرى الباحث انو يمكن تصنيف أبعاد المناخ التنظيمي إلى ثلاثة مئات عمى النحو 
: التالي

: عوامل خارجية وتشمل العديد من الأبعاد منها :أولا
 وتتمثل في نواحي عديدة تتعمق بالأفراد ورغباتيم وتشمل درجات :البيئة الاجتماعية-1

الذكاء والمستوى التعميمي والثقافي السائد في المجتمع إضافة إلى العادات والتقاليد 
والمعتقدات الدينية وتعمل المنظمات عمى التعرف عمى البيئة الاجتماعية في البيئة التي 

تعمل فييا حيث يترتب عمى ذلك وضع معايير وعناصر إنتاجية تتمشى مع أنماط وأذواق 
( 103 ص ،2005 ،جاد الرب) .الأفراد وعمى المنظمة توقع التغيرات في ىذه البيئة

 ويقصد بيا مدى استخدام الأساليب التكنولوجية الحديثة في الإدارة التي :البيئة التقنية-2
 العمل الإداري وتحديثو من حيث الآخر وما تضيفو من تسييلات في تنفيذ امتمإتساىم في 

إن توافر التكنولوجيا المناسبة يؤثر إيجابا عمى , (37 ص ،1999، باتيالذن)العمل والإبداع 
كمية وجود الخدمات الإنتاجية وكذلك عمى تخفيض الوقت اللازم لذلك وبالتالي تخفيض 

( 102 ص ،2005 ،جاد الرب) .الجيد المبذول
 وىي علاقة أخذ وعطاء في حدود القوانين والأخلاق والمبادئ :المسؤولية الاجتماعية-3

الاجتماعية لممجتمع الذي توجد فيو المنظمة مع أطراف عديدة منيا البيئة المحمية والعاممين 
بالمنظمة إن المنظمة تتعامل مع البيئة الخارجية من خلال علاقات التأثير والتبادل 

والاعتماد فيي تؤثر وتتأثر بالقوى البيئية ويجب عمى المنظمة أن تأخذ بالحسبان الأثر الذي 
تحدثو قراراتيا وسموكياتيا تجاه الأطراف الأخرى وأن تعمل عمى تعظيم ىذه العلاقة لان دلك 
يؤدي إلى تحقيق أىداف مختمفة الجوانب وبما لا يتعارض مع الأىداف التي تسعى المنظمة 

لتحقيقيا إن وجود توازن بين العلاقات والأطراف المختمفة إلى توفير مناخ جيد لممنظمة 
( 81 ص،2005 ،جاد الرب). يصب في مصمحتيا ويحقق ليا فوائد عديدة

 ويقصد بيا المشاكل التي تحدث لمعاممين داخل الأسرة وبالتالي تؤثر :المشاكل الأسرية-4
عمى أدائيم في العمل وتسعى المنظمات لتحد الأثر السمبي الناتج عن المشاكل الأسرية 
وذلك باىتماميا بالأسرة والعمل عمى تنفيذ برامج متنوعة لمقابمة الاحتياجات المتغيرة ليذه 

الأسرة مع مراعاة إحداث التوازن بين العمل ومسؤوليات الأسرة وتعمل المنظمات عمى 
 مشاكميم وتقديم المساعدات المختمفة ليم وتقديم البرامج المناسبة لمساعدة العاممين عمى ح
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وتذىب بعضيا إلى الكثير من ذلك حيث تكون برامج الأسرة جزءا أساسيا من رسالة المنظمة 
(  596 ص2005جاد الرب  )

 : عديد من الأبعاد منيا وتشمل: عوامل تنظيمية:ثانيا
 وىو نمط أحداث الأقسام والإدارات والذي يدل عمى المستويات :طبيعة البناء التنظيمي-1

الإدارية المختمفة وبين نمط السمطة ومراكز اتخاذ القرارات فاليياكل التنظيمية المرنة تتيح 
لمعاممين فرص المشاركة والإبداع وأما الغير مرنو فيي لا تتيح فرص التأقمم لممتغيرات ولا 

( 305 ص،1995 ،المغربي) .رف بالتنظيمات غير الرسمية ولا تتعامل معياتتع
الفرد في  تتبني الإدارة فمسفة إنسانية من خلال إشراك أنويقصد  :النمط القيادي المتبع-2

سياماتو في تحقيق اتخاذ القرارات وحل مشاكل العمل الذي يقوم بو حتى يتسم بقيمتو  وا 
الأىداف المطموبة فالقيادة التي عمى دعم المرؤوس ومساعدتو عند الحاجة وتوجييو دون 

تحامل ىي القيادة التي تستطيع خمق الثقة بالنفس والاستقرار النفسي والتقدم بالأفكار 
 ،المغربي) .الإبداعية وبالتالي تقضي عمى جميع مظاىر التسيب والتذمر والغياب وخلافو

( 307 ص ،1995
 يقصد بيا السماح للأفراد بالعمل باستقلالية وتحمميم :تحمل المسؤوليات والاستقلالية-3

المسؤولية وىذا يكسب الأفراد الكثير من الميارات الإدارية التي تؤىميم لشغل مناسب 
( 67 ص،1996 ،عمران) .ديدة أعمى مستقبلاجومسؤوليات وواجبات 

 يمعب التدريب دورا أساسيا في تنمية الميارات البشرية التي تعتبر من أكثر :التدريب-4
الاستثمارات نجاحا في تحقيق الانجاز المستيدف سيما وان زيادة الكفاءة والفعالية لدى 

حقق إلا من خلال تشجيع الأفراد عمى اعتماد البرامج التدريبية والتطويرات تالأفراد لا ت
( 167 ص،2002 ،حمود) .واستثمار آفاق المعارف الإنسانية ورفع الروح المعنوية لدييم

 ويقصد بيا تركيبو من العناصر المترابطة والتي تتفاعل كل يوم لتشكل :ثقافة التنظيم-5
ر فعال عمى الأفراد والأداء الكمي لممنظمة إذا أن وجود يثقافة المنظمة إن لثقافة التنظيم تأث

ثقافة تنظيمية قوية تمد العاممين برؤية واضحة وفيم أعمق لمطريقة التي تؤدي بيا الأعمال 
لى استجابة سريعة لقرارات الإدارة وتؤدي  كما وتزيد العميا إلى انخفاض معدل دوران العمل وا 

من الاىتمامات الجماعية بدل الفردية وتوجد بيئة خصبة للابتكارات إن إىمال ثقافة التنظيم 
جاد ) .في أي منظمة ىو إعاقة لحركة تقدميا ويؤثر سمبا عمى كفاءتيا وعمى تحقيق أىدافيا

( 161 ص،2005 ،الرب
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 حيث يقصد بو اىتمام الإدارة بالأداء ومدى تشجيعيا للاختراعات :التركيز عمى الإنجاز-6
والابتكارات وا عطاء حرية لمعاممين لممشاركة في وضع الأىداف إذا أن ىذه الممارسات تعمل 
 .عمى كسر الروتين عند العاممين وزيادة دافعتييم نحو التطوير وبالتالي فعالية وكفاءة الأداء

وما تقترن بو أبعاد قادرة عمى خمق الإبداع والابتكار في : لعمللمتطمبات الأداء الوظيفي -7
الأداء وابتعادىم عن حالة الرتابة والممل والروتين الذي يساىم في تكريس الخمول والممل 

( 168 ص،2002 ،حمود) .وعدم إثارة روح الإبداع والابتكار والتحدي لدى الأفراد
 إن نمط الاتصالات السائدة من شأنيا التأثير في خمق المناخ التنظيمي :نمط الاتصالات-8

الملائم ومن خلاليا يتم نقل المعمومات والبيانات والأفكار لتحقيق الأداء المستيدف لممنظمة 
وتعتمد الاتصالات عمى طبيعة العمل والمناخ التنظيمي السائد إذا أنيا تؤثر وتتأثر بو عادة 
حيث أن الموقع المادي للأفراد وما ترتبط بذلك من جماعات العمل الرسمية والغير رسمية 
من شأنيا أن تخمق مناخا تنظيميا ملائما لخمق التفاعلات الاجتماعية اليادفة بين الأفراد 

(  170 ص ،2002 ،حمود) .وتنشيط دورىم وأدائيم
 وىو مجموعة من الضمانات والمنافع الوظيفية التي يتطمبيا العاممين :الأمن الوظيفي-9

الأمن من إجراءات إدارية تعسفية الأمن , من فقدان الوظيفة دون أسباب شرعية رمثل الأم
 .الذي يؤدي إلى الاستقرار النفسي ورفع الروح المعنوية وبالتالي تحسين الأداء وتوثيق الولاء

( 168 ص ،2002 ،حمود)
 ويقصد بيا القوة التي تستيدف إثراء الدوافع الكامنة لدى الأفراد إن اختيار :الحوافز-10

 بما سيعود عميو ىذا السموك فالحوافز تشجع هالأفراد لسموك معين يتوقف عمى درجة توقع
نافع المتوقعة وكمما كانت الحوافز مالأفراد عمى تكرار السموك الذي ينطوي عمى تحقيق ال

المقدمة فاعمة في إشباع الحاجات المطموبة لمعاممين كمما ساىم ذلك في إيجاد نوع من 
الرضا لدييم وبالتالي يتوجب عمى المنظمة أن تضع نظم لمحوافز سواء كانت مادية أو 

 ،2005 ،جاد الرب)معنوية بحيث تكفل حث الأفراد عمى العمل ورفع مستوى الأداء 
 مكافأة تعطي لغير المنجز بل لمشخص الذي يتقيد بالتعميمات أنوقد نجد أحيانا  (196ص

( 304 ص ،1995المغربي،  ).والقوانين الأمر الذي يؤدي إلى مناخ غير صحي
 العاممين أو في تحفيزاملا ميما ع طبيعة العمل تعتبر إن :طبيعة وظروف العمل-11

 يؤدي حدوث الممل والسأم وزيادة الإىمال واللامبالاة  الرتيبإحباط إذا أن العمل الروتيني
 نحو اعتماد أسموب التحديث أو التطوير حيث أن العامل غالبا ما يشعر بعدم الاكتراثوعدم 
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م بالتحسن والتطوير فإنيا تشجع العاممين عمى سأىمية جدوى عممو أما الأعمال التي تت
الكامنة لدييم في  والإمكانات الإسيام  بكل طاقاتيم وقدراتيم الإبداعية في إثارة الكفاءات

( 171 ص ،2002 ،حمود) .نجاح العمل وتحقيق الأىداف
: وتشمل العديد من الأبعاد منيا :عوامل الشخصية :ثالثا

 مع بعضيم ة وىي درجة الدفء والمودة التي يشعر بيا الأفراد في العلاق:المودة والدفء-1
(   22 ص ،1987 ،الشربيني) .البعض ومدى سيادة روح العمل كفريق

ويقصد بيا درجة الشعور بالانتماء لممنظمة ودرجة إحساس الفرد  :الانتماء والهوية-2
( 23 ص،1987 ،الشربيني). املمتكبأىمية كعضو في فريق 

 ويقصد بيا تحفيز الأفراد عمى أن يكون لدييم حب المخاطرة والإمساك :روح المبادرة-3
تاح إلى قدر من الجرأة والمخاطرة عند طرحيا يحبزمام الأمور حيث إن الأفكار والأداء الجيد 

( 27 ص ،1996 ،عمران) .أمام الآخرين
 وتعني حرية الأفراد في شرح أفكارىم وأنشطتيم سواء بالنسبة لرؤسائيم في :راحةصال-4

 .العمل أو لزملائيم مما يساىم في وجود تفاىم بين الأفراد مع بعضيم ومع الرؤساء
يمانيم بما يقولون وثقتيم بأنفسيم : الثقة-5 يقصد ضرورة اعتناق الأفراد لمقيم الصحيحة وا 

وقدراتيم وبيذا يؤدي إلى وجود التزام بين الأفراد والرؤساء لإتمام الأعمال التي توكل إلييم 
( 67 ص ،1996 ،عمران) .في الوقت وبالجودة المناسبة

 ويقصد بيا تمك المصادر الداخمية التي تنبع من الفرد ذاتو وتحدد أنماط :تناقض القيم-6
واتجاىاتو السموكية ولعل اختلاف الأفراد في القيم التي يؤمنون بيا وفق العديد من المتغيرات 

منيا المال والمكانة الاجتماعية وخدمة المجتمع وغيرىا وتنتج التناقضات في القيم نتيجة 
لاختلاف مصادر ىذه القيم ومعموم ماليذه التناقضات من أثر سمبي عمى المنظمة وتضارب 
بين العاممين ولذا فإن المنظمات تعمل عمى تغيير القيم التي يمكن أن تتحول لكي ترسخ قيم 

( 86 ص،2002 ،حمود) .أخرى مناسبة
 ويقصد بيا مدى دفء العلاقات الإنسانية داخل المنظمة وىل ىي :الاهتمام بالعلاقات-7

قائمة عمى الاحترام والثقة المتبادلة والتعاون سواء كان بين العاممين بعضيم البعض أو مع 
نسيج متماسك في وجود الرؤساء أو الإدارة إن وجود الاىتمام بمثل ىذه العلاقات يؤدي إلى 

 .ف الأيدي وتتوحد الغايات لتحقيق أىداف المنظمة ومصالحياتالمنظمة بحيث تتكا
( 31 ص ،2000 ،القطامنة)
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: أنماط المناخ التنظيمي- 6
العديد من الدراسات تشير إلى أنو لا يوجد مناخ مثالي ليصمح لمتطبيق في جميع  

المنظمات وذلك يرجع إلى ارتباط المناخ التنظيمي بالانطباع الذىني لمعاممين بكل منظمة 
بالإضافة إلى الاختلاف والتباين في طبيعة عمل كل منظمة ومياميا وأىدافيا ونوعيتيا 

وبالرغم من ذلك فإن ىناك محاولات لتحديد النمط المثالي لممناخ التنظيمي ويشير 
 ،نيباتذال)بأن المناخ التنظيمي مرتبط بدرجة كبيرة بفمسفة ونمط القيادة السائدة "ليكرت"

( 34 ص ،1999
 ،1993محارمة، ): ويعرض أحد الباحثين مجموعة من الأنماط المناخية ىي 

( 39ص
 ويمتاز بتمثيمو لممنظمات الفعالة حيث يشعر العاممين في مثل ىذا :المناخ المفتوح-1

النمط المناخي بدرجة عالية من الاعتمادية والمشاركة المتبادلة ويمبي ىذا المناخ احتياجات 
 .العاممين الاجتماعية

 يمارس القائد في ىذا المناخ سمطاتو من خلال الجماعة التي ينتمي :المناخ الاستقرائي-2
شباع الاحتياجات الاجتماعية  .إلييا وفي ىذا النمط درجة عالية من الروح المعنوية وا 

 انعدام  معالاىتمام يركز عمى العملالنمط تركز  في ىذا : عميهالمناخ المسيطر-3
 .العلاقات الشخصية وا ىمال احتياجات العاممين

 الاىتمام في ىذا المناخ يشبع العاممون احتياجاتيم الاجتماعية دون :المناخ المألوف-4
 .بالضغوط الاجتماعية التي تمارس عمييم

 يكون القائد ىو المسيطر عمى جميع الفعاليات التنظيمية ولا يسمح :المناخ الأبوي -5
 .بالمشاركة مما ينعكس درجة رضاىملمعامين 

لقد   ويتميز ىذا المناخ بالركود واللامبالاة والتسيب من قبل كافة الأعضاء:المناخ المغمق-6
اط المناخ التنظيمي أعلاه مابين مشاركة العاممين في اتخاذ القرار والعمميات متراوحت أن

 تثار بالمسؤوليات واتخاذ القرار بشكل فردي كما وأنيا تتفاوئالتنظيمية المختمفة وبين الاست
 العلاقات الإنسانية والإنتاجية إن المناخ التنظيمي يسمح بدرجة من  منفي تركيزىا عمى كل

د يالمخاطرة المحسوبة بالمشاركة في صنع القرار وفي مواجية المشكلات التنظيمية وتحد
ن ىذه المشاركة تمنح العاممين الثقة بالنفس وبالقيادة وتشجيعيم عمى  الأىداف التنظيمية وا 
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 ،2000 ،القطامنة) .تحمل المسؤوليات في أعماليم وتمنحيم نوعا من المرونة في العمل
 (36ص

: الإدارة وعممية خمق المناخ التنظيمي الملائم- 7
وتطوير كفاءة في تحسين بعد خمق المناخ التنظيمي الملائم من أكثر العوامل أىمية  

 لكون العممية التحسينية والتطويرية في أجواء العمل االأداء للأفراد وبالتالي لممنظمة ونظر
 نيائيو فكمما استجدت ظروف معينة كمما نطمب الأمر إجراء بعض التحسينات تليس

المطموبة عمى المناخ التنظيمي لمعمل ونظرا لكون الإدارة العميا لا تستطيع التحكم والتطوير 
إلا في المتغيرات القابمة لمسيطرة عمييا ولذا فإن ىناك العديد من الإجراءات التي تستطيع 

 ص ،2000 ،حمود)الإدارة العميا في المنظمة التحكم بيا وخمق المناخ الملائم في ضوئيا 
أن لكل منظمة مناخ تنظيمي يناسبيا من حيث أىداف وطبيعة إلى وتجدر الإشارة   (173

أعماليا وفمسفتيا ولذلك عمى المنظمات أن تيتم بإدارة المناخ التنظيمي وىذا يعني التحكم 
 ،2000 ،القطامنة)بأبعاد وعناصر المناخ بحيث تخدم أىداف التنظيم وأىداف العاممين فيو 

( 36ص
وتوجد مجموعة من العناصر البيئية التي يمكن لممنظمة السيطرة عمييا وأن تخمق من  

( 47 ص،1995 ،المغربي): خلال تفاعل ىذه العناصر مناخا تنظيميا جيدا وايجابيا وىي
 .رالاىتمام بالييكل التنظيمي وتطويره وتعديمو من وقت لآخ-1
 .تميز السياسات التنظيمية بالثبات والوضوح-2
 .اىتمام المنظمة بتدريب وتطوير ميارات وقدرات العاممين-3
 .التركيز عمى كفاءة وسائل الاتصالات-4
 .العدالة في التعامل مع الموظفين-5
تبني القيادة فمسفة إنسانية والاىتمام بالعامل البشري ومشاكمو ومحاولة دعم الأفراد -6

 .وتوجيييم ومساندتيم عند الحاجة
 .الابتعاد عن الرقابة التقميدية والرقابة الصارمة والتركيز عمى الرقابة الذاتية والإيجابية-7
 .المسؤولية الاجتماعية تجاه البيئة المحيطة بالمنظمة وتجاه العاممين بداخميا-8
 .تفويض الصلاحيات لمعاممين والاتجاه نحو اللامركزية-9

 .معالجة الروتين ومحاولة التخفيف منو قدر الإمكان-10
 .استخدام التكنولوجيا الحديثة-11
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 .التركيز عمى الإنتاج الانجاز لمعاممين ومكافأتيم عمى ذلك-12
المراجعة المستمرة لكلا من سياسات وأىداف وخطط المنظمة ومراقبة جودة أداء -13

   .الموظفين
: قياس المناخ التنظيمي- 8
داخل المنظمة وكذلك السائر يساىم قياس المناخ التنظيمي في تحديد نوعية المناخ  

إمكانية الحكم عمى مدى مناسبة ىذا المناخ للأفراد العاممين في المنظمة وعادة يتم قياس 
المناخ التنظيمي من خلال الأبعاد المختمفة المكونة لو وحيث أن المناخ التنظيمي يعتبر من 
المتغيرات الوصفية فإن قياسو يتم من خلال توجيو قائمة أسئمة للأفراد داخل المنظمة وجمع 

( 69 ص ،1996 ،عمران) .البيانات عن الخصائص ىذا المناخ
ويعتمد الباحثون عمى أسموب الاستقصاء بصفة رئيسية وذلك لقياس وحديد نوعية  

( 24 ص،1987 ،الشربيني) .المناخ التنظيمي السائد في المنظمة
والجدير بالذكر أن مؤشرات قياس المناخ التنظيمي لم يتم الاتفاق عمييا فبعض  

تحقق في ظل يوالعطاء الذي والإبداع الدراسات يولي أىمية لمستويات الانجاز والأداء 
الأجواء المناخية المختمفة وبعضيا الآخر يؤكد أىمية الدفء والحنان الحماس والرضا والروح 
المعنوية التي يحسيا العاممون والتي تنعكس عمى انتمائيم وولائيم ولا عبرة بالأداء  الفعمي 

اك مؤشرات فرعية ىننو أالذي يتأثر بعوامل أخرى لا علاقة ليا بالمناخ التنظيمي كما 
معدلات  :وتفصيلاتو يعتقد بأىميتيا لقياس وتصنيف المناخ التنظيمي منيا عمى سبيل المثال

الدوران وفترات العمل ومعدلات الإصابة والشكاوي وتعد المقاءات والسفريات والزيارات 
المتبادلة بين العاممين ومستوى التعاون والدعم والتشجيع والتحفيز الذي تقدمو المنظمة 

شراكيم في وضع البرامج والسياسات واتخاذ القرارات كميا مؤشرات تصب في  لمعاممين وا 
 .قياس وتميز نمط المناخ التنظيمي الذي يحبط بالمنظمة ويعيش العاممين في وسطو

( 65 ص ،1998الكبيسي، )
من أفضل نماذج الاستقصاء  (لتون وسترنجر)ويعتبر أسموب الاستقصاء الذي طوره  

التي طورت لموقوف عمى طبيعة المناخ التنظيمي حيث استخدمو العديد من الباحثين بعد 
إجراء بعض التعديلات اللازمة والتي تتلاءم مع واقع المنظمة موضوع الدراسة في قياس 
المناخ التنظيمي السائد في المنشآت الإنتاجية والعاممة وتحتوي قائمة الاستقصاء عمى 
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خمسين سؤالا تقيس في مجموعيا المناخ التنظيمي بأبعاده التسعة وىناك مجموعة من 
( 260 ص ،2000 ،والسواطالطجم ): لقياس كل من الأسئمة

 .شعور الأفراد تجاه ىيكمية المنظمة بما في ذلك الأنظمة والقوانين والإجراءات المتبعة-1
 .شعور الأفراد بمدى استقلاليتيم وتحمميم المسؤولية-2
 .إحساس الأفراد بوجود جو يساعدىم عمى التحدي والمخاطرة-3
 .شعور الأفراد بوجود سياسة عادلة لممكافآت والترقيات-4
 .مدى إحساس الفرد بوجود علاقات تفاعمية مبنية عمى الصدق والصراحة-5
 .ةمدى وجود معايير موضوعية لقياس أداء الفرد والجماع-6
مدى الإحساس بأىمية الاختلافات والنزاعات كظاىرة صحية يمكن استغلاليا لصالح -7

 .التنظيم
 .الإحساس بوجود دعم ومساندة من الرؤساء ورفقاء العمل-8
 .مدى شعور الفرد بأىميتو وانتماؤه لفريق العمل والمنظمة-9
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 :تمهيد
لممشكلات  حمول عن مستمرة بحووااً  وشيد بالغ باىتمام الوظيفي الأداء موضوع  حظي
أنو  عن  ضلااً  العمل أىداف لتحقيق الوحيدة الوسيمة يعتبر أنو إذ الوظيفي، بالأداء المتعمقة

 حد عمى والنامية المتقدمة الدول لجميع والاقتصادر الحضارر  التقدم مستوو  عن يعبر
 ىياكميا، تصميم إعادة طريق عن جديدة قيادات عن تبحث المنظمات سواء، ومازالت

 حمقات نظام واستحدوت أكبر، بصورة السياسات وضع  ي  ييا العاممين ومحاولتيا إشراك
 الألأرو  الأساليب ومئات الممموسة، والجماعية الفردية لمجيود جديدة وابتداع حوا ز الجودة
 (53 ص ،2004 السكران،). الأداء تحسين ىي واحدة غاية عمى تحقيق تركز التي
 أجريت الكوير إذ الإدارة، حقل  ي والممارسين الباحوين اىتمام الأداء موضوع أوار  لقد
 وما يصاحب ومكوناتو الأداء مفيوم تحديد  ي بعضيا واىتم حولو، والدراسات البحوث من
 (106، ص 1982 اللأالق، عبد ).المراد ة المفاىيم من ألأرو  بمفاىيم لأمط من المفيوم ىذا
واجبات  أىم من انو عمى الأداء إدارة مفيوم تحديد إلى تنظر المنظمات باتت  لقد

العوامل  ومعر ة الأداء حقيقة إلى التعرف محاولة عمى والتطبيق البحث  ي وركزت الإدارة
 تحقيق بغية وذلك تصحيحو، عمى والعمل اللأمل لمعر ة سعيااً   يو وتؤور تحدده التي

. دالأميا الفردر للأداء انعكاس إلالاّ  ىو ما إداراتيم أداء لأن نظرااً  المطموبة، مستويات الأداء
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: مفهوم الأداء-1
 يعد الأداء من بين أىم المفاىيم المتداولة لأاصة  ي الجانب التنظيمي وتسيير الموارد 

 البشرية، وليذا سوف نحاول من لألال إعطاء عدة تعريفات لغوية واصطلاحية توضيح ىذا
. المفيوم

: المعنن الملوو 
من معاجم المغة يتضح أن الأداء مصدر الفعل أدو ويقال أدو الشيء أوصمو والاسم  

 (26ت، ص .ابن منظور، د). أدو الأمانة، وأدو الشيء قام بو :الأداء
: المعنن الاصطلاحي

: تعددت التعاريف لمفيوم الأداء نذكر منيا  
أحمد )". الأداء ىو تنفيذ أمر أو واجب أو عمل ما أسند إلى شلأص أو مجموعة لمقيام بو"

 (166، ص 1984زكي بدور، 
تمام الميام المكونة لموظيفة"ويمكن تعريف الأداء الوظيفي عمى أنو    .درجة تحقيق وا 

وىو يعكس الكيفية التي يحقق بيا الفرد متطمبات الوظيفة وغالبا ما يحدث لبس أو تدالأل 
". الأداء والجيد،  الجيد يشير إلى الطاقة المبذولة أما الأداء  يقاس عمى أساس النتائج بين
 (209، ص 2003راوية حسن، )
الأداء ىو قيام الفرد بالأنشطة والميام الملأتمفة التي يتكون منيا عممو والكيفية التي " 

بيا العاممون مياميم أوناء العمميات الإنتاجية والعمميات المرا قة ليا باستلأدام وسائل  يؤدر
 (86، ص 2001عبد المميك مزىورد، ) ."والإجراءات التحويمية الكمية و الكيفية الإنتاج

دراك الدور والميام والذر"   الأداء ىو الأور الصا ي لجيود الفرد التي تبدأ بالقدرات وا 
تمام الميام المكونة لوظيفة الفرد محمد سعيد أنور سمطان، )". بالتالي يشير إلى درجة تحقيق وا 

 (219، ص 2003
ىو إلا نتيجة لتدالأل ولاث عناصر  من ىذا التعريف يمكننا أن نقول أن الأداء ما 

دراك الدور، والقيام بالميام: الفرد وىي مكونة لجيد . القدرات وا 
 الأ راد بو يقوم ما ىو السموك أن يرو  إذ ، الأداء عمى الضوء جمبرت توماس  ويمقي

 أر والإنجاز، السموك بين التفاعل وىو الأداء ،أما بيا يعممون  التي المنظمة  ي من أعمال
 . معا تحققت التي والنتائج السموك مجموع والإنجاز،أر السموك أنو مجموع
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 الأداء مستوو  تحديد  ي معا يتفاعلان والقدرة الرغبة"ىو  الأداء أن السممي عمي  يرو 
". الأداء  ي والمستوو  العمل  ي والمقدرة الرغبة بين ومتبادلة متلازمة علاقة ىناك حيث أن

 (208، 175، 2005صلاح الدين عبد الباقي، )
 والنتائج السموك مجموع انو والانجاز السموك بين التفاعل ىو الأداء" :توماس  تعريف
 (25، ص 2003عبد الباقي إبراىيم درة، )". لمقياس قابمة النتائج ىذه تكون  حيث
 أو الميارة أو النشاط ذلك ىو الأداء أن نقول أن يمكن التعاريف مجموعة لألال  من

 الوظيفة ميام إتمام أجل من  كريا أو عضميا كان سواء الفرد طرف من الجيد المبذول
 المسطرة الأىداف لألالو من يحقق و عالية بكفاءة تغييرا السموك ىذا يحدث لو حيث الموكمة

. قبل المنظمة من
: الوظيفي الأداء عناصر-2
 : يمي ما أىميا العناصر من مجموعة الوظيفي الأداء يتضمن 
واللأمفية  والمينية الفنية والميارات العامة، المعارف وتشمل :الوظيفة بمتطمبات المعرفة-1

. بيا المرتبطة والمجالات الوظيفة عن العامة
من  يمتمكو وما بو يقوم الذر عممو عن الفرد يدركو ما مدو  ي وتتمول :العمل نوعية-2

. الألأطاء  ي الوقوع دون  العمل وتنفيذ التنظيم عمى وقدرة وبراعة  نية وميارات رغبة
العادية  الظروف  ي إنجازه الموظف يستطيع الذر العمل مقدار أر :المنجز العمل كمية-3

. الإنجاز ىذا سرعة ومقدار لمعمل،
مسئولية  تحمل عمى الموظف وقدرة العمل  ي والتفاني الجدية وتشمل :والوثوو  المثابرة-4

نجاز العمل من  والتوجيو للإرشاد الموظف ىذا حاجة ومدو المحددة، أوقاتيا  ي الأعمال وا 
 (72 ص ،1994 الحسيني، ).عممو نتائج وتقييم المشر ين، قبل
: الوظيفي الأداء محددات-3
دراك بالقدرات، تبدأ والتي الفرد لجيود الصا ي الأور "ىو الوظيفي الأداء إن  الدور  وا 

العلاقة  نتاج أنو عمى إليو النظر يمكن معين موقف إنتاج ىو الأداء أن ىذا ويعني والميام
دراك والقدرات الجيد بين المتدالأمة  ".لمفرد اليام الدور وا 
:  ي تتوضح الأداء محددات أن نجد  وليذا

. الفرد طرف من المبذول الجيد- 
. الوظيفة لأداء الفرد بيا يتمتع التي القدرات- 
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. وظيفتو لمتطمبات إدراكو مدو- 
: الجهد/ أ
 وظيفتو أو ميمتو لأداء الفرد يبذليا التي والعقمية الجسمانية الطاقة إلى الجيد يشير 

 . عممو مجال  ي عطائو معدلات أعمى إلى وذلك لموصول
: القدرات/ ب

 أو وظيفتو لأداء يستلأدميا التي لمفرد الشلأصية اللأصائص إلى القدرات  تشير
. ميامو

: الدور إدراك/ ج
 من العمل  ي جيوده توجيو الضرورر  من أنو الفرد يعتقد الذر الاتجاه بو ويعنى 

. أداءه  ي بأىميتو لألالو والشعور
 مكون  كل  ي الإتقان من أدنى حد وجود من لابد الأداء من مرض مستوو   ولتحقيق

 متفوقة قدرات لدييم ويكون  قائمة جيودا يبذلون  عندما الأ راد أن بمعنى الأداء من مكونات
 من  بالرغم الآلأرين، نظر وجية من مقبولا يكون  لن أدائيم  ان أدوارىم يفيمون  ولكنيم لا
وبنفس  الصحيح الطريق  ي موجيا يكون  لن العمل ىذا  ان العمل  ي الكبير بذل الجيد
مستوو  ما يقيم  عادة القدرات، تنقصو ولكنو عممو ويفيم كبير بجيد يعمل الفرد  ان الطريقة
 اللازمة والفيم القدرات لديو يكون  قد الفرد أن وىو ألأير احتمال وىناك منلأفض كأداء أدائو
 أيضا منلأفضا، الفرد ىذا مول أداء  يكون  العمل  ي كبيرا جيدا يبذل ولا كسول لكنو اللازم

  ي الأداء وضعيف مكونات من مكون   ي مرتفعا يكون  قد الفرد أداء أن الحال وبطبيعة
 (210راوية حسن، ، ص ). آلأر مكون 
 الفرد جيد بين مزيج ىي الوظيفي الأداء محددات إن القول يمكننا ىذا كل لألال  من

 يقوم لما إدراكو ومدو ولأبرات معمومات ميارات، من بو يتمتع وما أعمالو المبذول لانجاز
 (216، ص 1999راوية حسن، ) .إلييا ينتمي التي  ي المنظمة بو
: الأداء أنواع- 4

 أنواع عرض إلى الانتقال يمكننا محدداتو إلى والتطرر  الأداء مفيوم عمى التعرف  بعد
. التنظيمية الظواىر من كغيره وتقسيمو تصنيفو يمكن الذر الألأير الأداء ىذا
، 2002عادل عشي، ) :لذلك التقسيم معيار الأتيار بغرض الأداء أنواع تقييم  ويمكن

 (6-5ص ص 
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 أنواع إلى الأداء تقسيم يمكن ومة ومن التقسيم، معيار حسب يكون  الأداء نوع   ان
. الشمولية معيار إلى إضا ة حسب معيار المصدر،

 الذاتي الأداء نوعين إلى الأداء تقسيم يمكن المعيار ليذا و قا :المصدر معيار حسب- 1
. اللأارجي والأداء الدالأمي الأداء أو
: الداخمي الأداء/ أ
 من المؤسسة تممكو ما ينتج انو أر الوحدة، أداء الأداء من النوع ىذا عمى ويطمق 

: يمي مما أساسا  يو ينتج الموارد
عمى  قادر استراتيجي موردا اعتبارىم يمكن الذر المؤسسة أ راد أداء  وىو:الببرو  الأداء* 

. مياراتيم تسيير لألال من التنا سية الأ ضمية وتحقيق القيمة صنع
.  عال بشكل استومارىا استعمال عمى المؤسسة قدرة  ي ويتمول :التقني الأداء* 
. المتاحة المالية الوسائل استلأدام و تييئة  عالية  ي ويكمن :المالي الأداء* 
: الخارجي الأداء/ ب
 تتسبب لا  المؤسسة اللأارجي المحيط  ي تحدث التي المتغيرات عن الناتج الأداء ىو 

 النتائج  ي يظير عامة بصفة النوع يولده،  يذا الذر ىو اللأارجي المحيط ولكن  ي إحداوو
 عمى تنعكس التغيرات ىذه البيع، وكل سعر كارتفاع المؤسسة عمييا تتحصل الجيدة التي

 تحميل المؤسسة عمى يفرض الأداء من النوع وىذا بالسمب، أو سواء بالإيجاب الأداء
. أورىا وتحديد قياسيا يمكن أين كمية بمتغيرات الأمر تعمق ميم إذا نتائجيا، وىذا

: البمولية معيار حسب- 2
. الجزئي والأداء الكمي الأداء ىما نوعين إلى الأداء تقسيم يمكن المعيار ىذا  وحسب

: الكمي الأداء/ أ
 أو والوظائف العناصر جميع  ييا ساىمت التي الإنجازات  ي يتجسد الذر وىو 

 مساىمة دون  من عنصر أر إلى إنجازىا نسب يمكن ولا لتحقيقيا، الفرعية لممؤسسة الأنظمة
. العناصر باقي
 أىدا يا المؤسسة بموغ وكيفيات مدو عن الحديث يمكن الأداء من النوع ىذا   ي

. والنمو الربح والشمولية، الشاممة كالاستمرارية
. الفرعية أنظمتيا أداء تفاعل نتيجة ىو الحقيقة  ي لممؤسسة الأداء أن  كما

: الجزاي الأداء/ ب
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 عدة إلى بدوره وينقسم ، لممؤسسة الفرعية الأنظمة مستوو  عمى يتحقق الذر  وىو
 حسب ينقسم إن يمكن حيث المؤسسة، عناصر لتقييم المعتمد المعيار بالأتلاف أنواع تلأتمف

 وظيفة أداء التموين، وظيفة أداء الأ راد، وظيفة أداء مالية، وظيفة أداء إلى المعيار الوظيفي
 .التسويق وظيفة الإنتاج، أداء

: الأداء أبعاد -5
 عممو منيا يتكون  التي الملأتمفة والميام بالأنشطة القيام لمعمل الفرد بأداء تعنى 

 : ىي الأبعاد وىذه للأداء، أبعاد ولاوة أن نميز ويمكننا
. المبذول الجيد- 
. الجيد كمية- 
. الأداء نمط- 
: المبذول الجهد كمية- أ
وتعتبر  زمنية  ترة لألال الفرد يبذليا التي العقمية أو الجسمانية الطاقة مقدار عن تعبر 

 الكمي البعد عن معبرة معينة  ترة لألال  ي كميتو أو الأداء سرعة تقيس التي المقاييس
. لمطاقة المبذولة

: المبذول الجهد- ب
 بقدر كميتو أو الأداء بسرعة كويرا ييتم لا قد للأعمال، الأنواع بعض مستوو    تعني

 من الكوير لمجيد النوعي المعيار تحت ويندرج المبذول الجيد وجودة ييتم بنوعيتو ما
 من الأداء لأمو درجة تقسمو والتي المواصفات الإنتاج مطابقة درجة التي تقيس المقاييس
. الأداء  ي والابتكار الإبداع درجة والتي تقيس الألأطاء

: الأداء نمط- ج
 تؤدو التي الطريقة العمل،أر  ي الجيد بيا نبذل التي الطريقة أو الأسموب بو يقصد 

أداء   ي الفرد يمارسو الذر الترتيب قياس يمكن الأداء نمط أساس  عمى العمل بيا أنشطة
بالدرجة  جسمانيا العمل كان إذا الأنشطة أو الحركات ىذه مزيج أو معينة أنشطة أو حركات
معينة  لمشكمة قرار أو حل إلى بيا الوصول يتم التي الطريقة قياس أيضا يمكن كما الأولى،

، ص 2003محمد سعيد أنور سمطان، ) .دراسة أو بحث إجراء  ي يتبع الذر الأسموب أو
220) 

: الوظيفي الأداء تقييم -6
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 عمى الحصول ىو الوظيفي الأداء تقييم أن الكتاب بعض  يرو :الوظيفي الأداء تقييم مفهوم
 لعممو العامل أداء وتقييم و يم تحميل عمى تساعد أن شأنيا محددة من بيانات أو حقائق
 بأعباء لمنيوض والعممية والعممية الفنية كفاءتو مدو محددة وتقدير زمنية  ترة  ي ومسمكو

 (320 ص ،1997 منصور، ).المستقبل  ي المتعمقة بعممو والواجبات المسئوليات
مصطمح  استلأدام من بدلااً  الكفاية تقدير مصطمح يستلأدم من ىناك أن آلأرون   ويرو 
وتصر اتيم  وسموكيم لعمميم العاممين أداء وتقييم تحميل الكفاية تقدير ويعني الأداء، تقييم

لمسئوليات  وتحمميم الحالية، أعماليم بأعباء القيام  ي وكفاءتيم صلاحيتيم مدو وقياس
مكانات  (76 ص ،1990 شاويش، ).أعمى مستوو  ذات وظائف وا 
 الموظف ىذا تقدم مدو عمى لمحكم إدارية عممية بأنو الأداء تقييم أن البعض  ويرر 
 عن ويصدر سنة، عن تزيد لا معينة زمنية  ترة  ي وسموكياتو، واجباتو إلى قياسااً  أو ذلك

 آواره وينتج والموظف، العامل ممف  ي يوضع معين نموذج شكل عمى تقريرااً  ىذه العممية
 (21 ص ،1999 اللأزامي، ).الإدارية والقانونية

جيود  تقدير عممية :" بأنو الأداء تقييم  عرف والحوا ز، الأداء بين البعض  وربط
 عناصر، إلى استنادااً  وينتجون، يعممون  ما بقدر لمكا أتيم وعادل منصف بشكل العاممين
 زويمف، ).العمل  ي كفاءتيم مستوو  لتحديد بيا أدائيم مقارنة أساسيا عمى تتم ومعدلات

 (287ص  ، 1994
 بو والميتمين الباحوين بال ومازال الوظيفي الأداء شغل قد الفصل مقدمة  ي قمنا  كما

الموارد  تسيير مجال  ي بيا يتميز التي الإستراتيجية للأىمية نظرا وغيرىم وكذا المدراء
. البشرية
 ووظائفيم لمياميم أدائيم بين الفرور   ان طبيعيا أمرا الأ راد بين الفرور  كانت  ولما

 الذر  الفرد بينيم، الفردية لمفرور  تبعا الأ راد بين الأداء يتفاوت أن الطبيعي  من يعد كذلك،
 مقارنة لأعمالو إنجازه من الأولى المراحل  ي ضعيفا أداؤه يأتي قد مرة لأول استمم وظيفة
. عممو لأداء اللازمة والميارات اللأبرة واكتسب طويمة لفترة عمل بزميمو الذر

 لمعمل العاممين أداء طريقة عمى التعرف من لابد كان الفرور  ىذه لوجود  نظرا
 كل لألال من يسمح مما أعماليم، نتائج ومعر ة لعمميم تأديتيم أوناء وسموكيم وتصر اتيم

. تقييم أدائيم ىذا
-: الأفراد-الببرية  الموارد تقييم تعريف- 1
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العاممين  أداء وتحميل دراسة "المنظمة  ي الأ راد أو البشرية الموارد أداء بتقييم يقصد 
ومستوو  نجاحيم مدو عمى لمحكم وذلك العمل، أوناء وتصر اتيم سموكيم وملاحظة لعمميم
 ي  لمفرد والتقدم النمو إمكانيات عمى الحكم الحالية، وأيضا بأعماليم القيام  ي قدراتيم

صلاح الدين عبد الباقي، ، ص ) .ألأرو  لوظيفة وترقية أكبر، لمسؤوليات وتحممو المستقبل
285) 
 من الفرد أداء تقييم توضيح عمى ينص انو نجد التعريف ىذا ملاحظة لألال  من

 عمى يشتمل التقييم وأن ألأرو، جية من وتصر اتو سموكو وعمى جية، من عممو لألال نتاج
 و رص نجاحاتو مدو ألأرو  ناحية ناحية، ومن من الحالية وظيفتو  ي وتفوقو نجاح الفرد

.  ي المستقبل ترقيتو
 ما لفرد الوظيفي الأداء كفاءة قياس"ىو  الفرد أداء تقييم أن نقول أن يمكن  كما

 (294، ص 2003محمد سعيد أنور سمطان، )". لمتقدم واستعداده قدرتو عميو وعمى والحكم
 أداء كفاءة مدو تحديد لألالو من يتم نظام " بأنو الأداء تقييم ماىر أحمد يعرف  كما

 (284، ص 2005أحمد ماىر، )". لأعماليم العاممين
أرباب  يستلأدميا التي العممية أو الطريقة "الأداء تقييم  ي حنفي الغفار عبد  ويرو 

ىذا  عمى ويترتب يؤدو أن لو ينبغي لما و قا العمل أنجز الأ راد من أر لمعر ة الأعمال
مقبول  جدا، جيد ممتاز، )معين استحقار أو جدارة أو كا ية بمستوو  الفرد وصف التقييم

 (362-361، ص 2006عبد الغفار حنفي، ) ." ...(جدا ضعيف ضعيف،
 وتحميل المنظمة  ي الفرد يقدمو لما دراسة ىو الأداء تقييم أن القول يمكننا  وبيذا

دالأل  الوظيفي والتطور التقدم  ي إمكانيتو مدو عمى لمحكم وذلك ونتائجيا لملأتمف سموكياتو
.  ييا يعمل التي المنظمة

 
 
 

  ي نمارسيا مستمرة عممية أنيا كما قديمة، الأشلأاص تقييم عممية أن  يو شك  ومما
 الذكاء، ناقص وآلأر ذكي أنو ما شلأص عمى  نحكم عديدة، مواقف  ي حياتنا اليومية

. التقييم عمميات من وغيرىا انطوائي وألأر وشلأص اجتماعي
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 الوقت مرور مع وأصبحت الأعمال ومؤسسات المنظمات  ي التقييم عممية  تبمورت
 مقاييس  ييا وتستعمل أدائيا، عمى مدربون  أ راد بيا ويقوم قواعد ليا وظيفة متلأصصة

 (294محمد سعيد أنور سمطان، ، ص ) .وموضوعي عممي أساس عمى رسمية توضح
مناصبيم   ي والتطور الرقي إلى دوما يطمحون  الفطرية بطبيعتيم الأ راد كان  ولما

 ي  مرة لأول الأداء تقييم عممية ظيرت وقد "أعماليم تقييم من لابد كان اليومية وحياتيم
المنظمات  ولأاصة –المنظمات بو تألأذ ولم الأولى، العالمية الحرب لألال الأمريكي الجيش

منظمة  كوظيفة يتبمور لم أنو كما الولاوينيات وأوائل العشرينات أوالأر  ي إلا- الصناعية
". والتحميل الدراسة عمى مبنية عممية بصورة يستعمل وأصبح. قريب عيد منذ إلا ومتلأصصة

 (123، ص 2004حمداور وسيمة، )
 تقدير عممية "بأنيا وتعرف البشرية الموارد إدارة من جزءا الأداء تقييم عممية  تعتبر

 ".أداءه ونوعية مستوو  لتقدير معينة زمنية  ترة لألال العاممين  رد من كل
بإستراتيجية  وترتبط البشرية الموارد لتسيير وضرورية ومستمرة منظمة وظيفة أنيا  كما
بتحسين  المدراء والتزام استعداد- "الأداء تقييم عممية-تعد  أنيا  كما.المنظمة وأسموب العمل
حسن إبراىيم )". العمل ومجموعات  رر  مستوو  عمى أو الأ راد مستوو  عمى سواء الأداء،
 (362، ص 2002بموط، 
 مجموعة أو شلأص بيا يقوم مستمرة إدارية عممية الأداء تقييم عممية أن نجد  وبيذا

أداء   ي العاممين كفاءة مدو إلى لموصول وذلك( العممية بيذه لمقيام مؤىمين )من الأشلأاص
. الزمن من  ترة لألال وظائفيم أو أعماليم

: الأداء تقييم بعممية القاامون -7
 : ىي للأداء التقييم بعممية عادة تقوم التي والجماعات الأ راد 
. لمفرد المباشر الرئيس أو المشرف •
. الزملاء طريق عن التقييم •
. المرؤوسين طريق عن التقييم •
. أنفسيم الأ راد طريق عن أر الذاتي التقييم •
. العملاء طريق عن التقييم •
: المبابر الرايس أو المبرف طريق عن التقييم-1
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 التقميدر المدلأل المباشر المشرف لألال من الفرد أداء عمى والحكم التقدير يعتبر 
 ولا المديرين مسؤوليات من جزء ىي العممية ىذه  إن. الأمر حقيقة و ي. والأكور استلأداما

 التعرف يمكنو مركزه لألال ومن المشرف أن نجد ألأرو، ناحية ومن منيا، يمكن التيرب
. عنو أ ضل وتقدير حكم إعطاء العمل، أوناء الفرد ومراقبة العمل، عمى متطمبات

 الاستلأدام حيت من الأساليب من غيره من أكور الأسموب ىذا أن الدراسات  دلت
 عمى أكدوا المشاركين من% 95 أن الغرض ليذا عقد مؤتمر لألال من  قد اتضح والانتشار

  ي الذاتي التقييم بأن الآلأرون  أشار بينما بالتقييم، القائمين كأحد المشرف المباشر اعتبار
 لألال من التقييم يمول بينما% 6 لمتقييم كمدلأل المجان وتمول %13ويمول  الوقت نفس

 (367- 366عبد الغفار حنفي، ، ص ص ) .%6يعادل  بما الفنيين الأ راد
: الزملاء طريق عن التقييم-2
 ىذا أىمية وتزداد الأداء، عن لممعمومات القيمة المصادر أحد الموظف زملاء يمول 

 سموك ملاحظة المشر ين عمى  ييا يصعب التي الحالات مول لأاصة مواقف المصدر  ي
 التي الحالات أو المشترك، العمل عمى الاعتمادية  ييا تزداد التي المواقف مرؤوسييم أو

 متطمبات عن واسعة ولأبرات معمومات لدييم تتوا ر  الزملاء التشريعات أو تتطمبيا القوانين
 الأنشطة  ي البعض بعضيم أداء لملاحظة متجددة  رص ليم تتوا ر كما أداء الوظيفة،

. اليومية
 الصداقة عن الناتجة التحيز  رص توا ر المصدر ليذا المحتممة العيوب  ومن

 الأبحاث نتائج  ي الزعم ىذا يؤيد ما يوجد لا أنو إلا الوقت ذات  ي وصراعات العمل
 (445-444جمال الدين محمد المرسي، ، ص ص ) .اللأصوص والدراسات بيذا

(: أنفسهم الأفراد طريق عن أو )الذاتي التقييم-3
 حيث أنفسيم لتقييم المديرين لأاصة لممرؤوسين الفرصة إعطاء ىو المستحدث الاتجاه 

 الفرد يعطيو الذر التقدير  وىذا.لمفرد الوظيفي المسار تلأطيط عمى ىذا الأسموب يحفز
عبد الغفار حنفي، ، ص ). الفرد لأداء الرسمي التقييم من جزءا أولا يشكل ليس لنفسو،
367) 
 إلا الأداء عن لممعمومات وحيد كمصدر الذاتي التقييم استلأدام عدم من الرغم  عمى
 الحكم يستطيعون  الأ راد  إن اللأصوص، وجو وعمى. اليامة المصادر أحد يزال يمول لا أنو
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 ومحدداتو الأداء عن المعر ة نواحي كا ة يمتمكون  أنيم كما اللأاصة، عمى سموكياتيم
. التقييمات  ي لممبالغة الميل المصدر ىذا عمى يؤلأذ ونتائجو، إلا أنو

: المرؤوسين طريق عن التقييم-4
 تقييم حالات  ي الأداء عن لممعمومات ىاما مصدرا باعتبارىم المرؤوسين إلى  ينظر

 لمعمل وتوجيييم قيادتيم  ي الرئيس كفاءة عن لمتعبير الفرصة ليم تتوا ر حيت أداء المديرين
. الخ ....الصراعات وحل التعاون  وتشجيع الفريق وتنمية روح

 ببعض المرؤوسين إمداد- ألأرو  ناحية من-المدلأل  ىذا عمى يؤلأذ قد أنو  إلا
 بعدم الشعور أو الحرج بعض لمرؤساء يسبب قد مما برؤسائيم علاقاتيم القوة  ي مصادر

 حساب عمى العاممين رضاء تدعيم إلى الرؤساء ميل إلى يؤدر قد ذلك أن الراحة كما
. الإنتاجية

 التقييم معمومات استلأدام حالة  ي  قط تحدث قد السابقة المواقف  إن الحقيقة  و ي
أىميتو  تبرز الزملاء، تقييمات مدلأل مول المدلأل، ىذا أن الإدارية،إلا القرارات لاتلأاذ بعض

 العمل كما أداء  رص وتحسين التنموية للأغراض التقييم معمومات استلأدام عند لأاص بوجو
 بتو ير المعمومات يقومون  الذين المرؤوسين عدد تزايد عند الأداة ىذه صلاحية  رص تزداد
جمال الدين المرسي، ، ص ) .المرؤوسين ىؤلاء يقل عندما الحال بعكس رؤسائيم، أداء عن

445) 
: العملاء طريق عن التقييم-5

 وجو عمى اللأدمات مجالات  ي العاممين أداء تقييم عند المصدر ىذا أىمية  تبرز
. اللأصوص

 والاستيلاك لمتلأزين القابمية عدم تشمل والتي لملأدمات اللأاصة الطبيعة   بسبب
 تتاح لا والمرؤوسين الزملاء و المشر ين  ان إلخ..اللأدمة إنتاج  ي العميل المباشر ومشاركة

. الموظف سموك لملاحظة عادة ليم الفرصة
 سموك ملاحظة من يتمكن الذر الوحيد الشلأص يعتبر العميل  إن ذلك، من  وبدلا

. الأداء بشان لممعمومات مصدر أ ضل يعتبر وم ومن أداءه، عمى الموظف والحكم
 نظر وجيات إلى تستند الأداء لتقييم أنظمة اللأدمية المؤسسات من العديد تبنت  لقد

 سمسمة تمتمك التي" ماريوت "مؤسسة ذلك أمومة ومن لوظائفيم لدييا العاممين أداء العملاء  ي
 مدو عمى لمتعرف غر ة كل  ي نزيل لكل استقصاء بتصميم تقوم والتي  نادر ماريوت،
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 بعينة بالاتصالWhirpool بشركة " العملاء لأدمة"قسم  يقوم كما عن اللأدمة، رضائو
 لسموك تقييماتيم عمى لمتعرف منازليم  ي ليم  نية لأدمة تقديم تم الذين العملاء من عشوائية

. منازليم  ي ليا عند تقديميم اللأدمة طاقم
 استلأدام إلى الأمر يحتاج حيت تكمفتو، ارتفاع  ي المصدر ىذا  ي العيب  ويكمن

 باحوين طريق عن مباشرة مقابلات إجراء أو البريد استلأدام أو الاتصال التميفوني
-446جمال الدين المرسي، ، ص ص) ."ممموسة وتكمفة وقتا ما يستمزم وىو متلأصصين،

447) 
: الوظيفي الأداء معوقات-8
التقييم  عممية تتم و كمية، أسس استلأدام لصعوبة نتيجة التقييم  ي كويرة ألأطاء تنتج 

وىناك  تجنبيا يجب التي الألأطاء من كوير تصاحبيا والتي الشلأصية التقديرات أسس عمى
: يمي  يما بعضيا نذكر العممية الحياة  ي الشائعة الألأطاء من العديد

: الببرية الأخطاء :أولالاً 
: البخصي التحيز أخطاء-1

يعكس  لا تقييم إلى يؤدر مما لمرئيس، الشلأصي بالتحيز أحيانا الموظف تقييم  يتأور
أن  يجد وقد الموظفين بقية عمى موظفا المشرف يفضل  قد لمموظف، الفعمي الأداء مستوو 
الشلأصية  بالعلاقات يتأور أو لميولو، مشابية نظر وجيات أو ميول لو موظفيو من واحدا

 لأاصة التقييم عممية  ي الآلأرين بإشراك التحيز ىذا من التقميل ويمكن. التقييم  يميزه  ي
 أو لأبير عمى المباشر الرئيس تقييم عرض مول الموظف أداء بمستور  لدييم معر ة الذين
 (300 ص ،2002 سمطان،). مدير من أكور

: القياس صعبة عوامل تقييم-2
بالعمل  الاىتمام مول والتقدير لمقياس قابمة غير عوامل تقييم الرؤساء بعض  يحاول

 سماعو أو رؤيتو تستطيع بما بالالتزام اللأطأ ىذا تجنب عمى العمل يجب وىنا والإلألاص،
 (110ص ،2004 عواد، ).ضمنااً  استنتاجيا يمكن التي العوامل عن والابتعاد أو لمسو

: المعايير وضوح عدم-3
بأوجو  لمتأويل قابمة تكون  والتي( التقدير سلالم )عمى تعتمد التقييم طرر  من  الكوير

 أو مصطمح معنى عمى الرؤساء بين الأتلا ات يوجد وقد التلأمينات، من الكوير و ييا عدة
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 توضح أمومة بوضع يوصي الالأتلاف ىذا ولتجنب إبداع، مصطمح أو عادو عمل غير
 (Dessler, 2003, p337). المعنى ىذا وتوصيف المعنى المراد

: معينة بصفة التأثر أخطاء-4
 كرة  أساس عمى منلأفض أو عاللٍ  تقدير مرؤوسيو احد يعطي قد الرئيس أن  ذلك
الرئيس  رضا المرؤوس حاز إذا ذلك موال المرؤوس  ي الرئيس يممسيا واحدة صفة أو معينة
دون  ممتاز تقدير إعطاءه إلى الرئيس تد ع قد المرؤوس لدو الأمانة صفة  إن أمين لأنو

الباقي،  عبد ).وغيره ومبادأتو كفاءتو مستور  مول بالمرؤوس المتعمقة الألأرو  لمنواحي مراعاة
 (306 ص ،2001

: والمين التبدد أخطاء-5
بصرف  عالية تقديرات وا عطائيم مرؤوسييم مع التساىل إلى يميمون  الرؤساء  بعض
 تنشأ قد التي الإنسانية المشاكل تجنب منيا أسباب عدة إلى ذلك ويرجع أدائيم عن النظر

من  حرمانيم عدم  ي الرغبة أو سيئة تقديرات إعطاءىم حال  ي والمرؤوسين بين الرؤساء
قد  التي السيئة الاجتماعية الظروف بسبب مساعدتيم  ي الرغبة أو التشجيعية المكا آت
يعطون  وعادة التشدد إلى الرؤساء بعض يميل ذلك من العكس وعمى المرؤوسين، يواجييا
 القائم شلأصية طبيعة إلى ذلك  ي السبب يرجع وقد العاممين لمعظم منلأفضة تقديرات

 ص ،2001 الباقي، عبد ).وميارة كفاءة منو أقل عادة المرؤوسين بان بالتقييم واعتقاده
306) 

: لممرؤوس الوظيفي المركز أخطاء-6
 الوظيفة مركز كان  إذا . يشغمونيا التي لموظائف طبقااً  الأشلأاص يقيم حين  وذلك

  إن العالية الأجور  ئة  ي تقع الوظيفة كانت إذا أو ميمااً  أو عالي التنظيمي  ي الييكل
 الوظيفة لشاغل الفعمي الأداء عمى يركز لا المشرف أن أر حسنااً  تقديرااً  شاغميا المقيم يعطي
نما يبني  (303ص  ،2002 سمطان، ).ومركزىا سمعتيا أو الوظيفة اسم عمى تقييمو وا 

 
: التوسط أخطاء-7
العمل   ي وسموكيم الأ راد أداء  ي والتباين الالأتلاف عن بالتقييم القائم يغفل  قد

بالتقييم  القائم معر ة عدم بسبب الظاىرة ىذه تنشأ وقد متوسطة، تقديرات إعطاء إلي ويعمد
 لعدم أو التقييم بعممية لمقيام الكا ي الوقت توا ر لعدم أو مرؤوس بكل اللأاصة بالبيانات
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 أو يرقى لا حتى متفوقين غير الآلأر والبعض متفوقين العاممين بعض يظير أن رغبتو  ي
 (307 ص ،2001 الباقي، عبد ).رئاستو تحت العاممين ينقل بعض

: المسبقة الانطباعات أخطاء-8
 العامل تركو الذر الأول بالانطباع بالتقييم يقوم من أو الرئيس تقييم يتأور ألا  يجب

 أن يجب لذا ، كميا الفترة لألال الفعمي الأداء الغالب  ي يمول لا الأول لديو  الانطباع
 لسمعة السماح يجب ولا الحالية الفترة  ي الفعمية المساىمة عمى التقييم الحالي يقتصر
 الحنيطي، ).الحالي التقييم عمى بالتأوير سيئة أو جيدة كانت الأداء سواء حيث من العامل
 (110 ص ،2001

: تقييم بآخر التأثر أخطاء-9
أو  الحالي بالأداء ييتمون  ولا لمموظفين السابقة التقييمات عمى المشر ون  يركز  قد

عنيم،  تقرير لآلأر طبقااً  مرؤوسييم لتقييم المشر ين بعض  يتجو الموظفين، ليؤلاء المتوقع
لو  حتى الحالية الفترة  ي أيضااً  ممتاز يعد ممتاز السابقة الفترة  ي الموظف تقرير كان  إذا
ذا عميو، كان عما انلأفض قد أداءه مستوو  كان السابقة  الفترة  ي آلأر موظف تقرير كان وا 

 بعد  أدائو من حسن الموظف كان لو حتى الحالية الفترة  ي ضعيفا المشرف  يعده ضعيفااً 
 (303 ص ،2002 سمطان، ).السابق تقريره
: التنظيمية الأخطاء- ثانيالاً 

 (112 ص ،2004 عواد، ):يمي  يما الألأطاء ىذه تملأيص يمكن 
 أو وجود العاممين أداء لتقييم اللازمة البيانات لجميع منتظم موضوعي نظام وجود عدم-

. المطبق النظام  ي ضعف أو قصور
. الأداء تقييم لعممية الجيد والإعداد التلأطيط بعممية الاىتمام عدم-
. التقييم عممية عمى القائمين الرؤساء  ي وضعف قصور-
. التقييم بعممية لمقائمين ومساندتيا العميا الإدارة التزام ضعف-
. التقييم بعممية لمقيام اللازم الوقت طول-
. لاتلأاذ القرارات والسمطات الصلاحيات، لدييم ليس رؤسائيم بأن المرؤوسين بعض اعتقاد-

 . نقميم أو أجورىم وزيادة بترقيتيم اللأاصة
. الرؤساء مع تتم التي الأداء تقييم مقابلات من العديد وسطحية ضعف-
. التقييم لنتائج المرؤوسين مواجية عمى القدرة عدم-
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 وأساليب متابعة جيود الأداء وتطوير لتحسين اللازمة لمطرر  الأداء تقييم نظام تحديد عدم-
. التطوير

. المستقبمي الأداء لتحسين السابق الأداء تقييم نظام من الاستفادة عدم-
: الأداء مستوو  تحسين إجراءات-10

دارة الأداء تقييم لعممية الأىداف أىم من واحدا إن   من الأداء تحسين ىو الأداء وا 
 (158-157، ص ص 2003سييمة محمد عباس، ) :اللأطوات التالية لألال

 أداء  ي الانحراف أسباب تحديد من لابد :الأداء لمباكل الرايسية الأسباب تحديد •
 والعاممين الإدارة من لكل أىمية ذو الأسباب تحديد أن إذ المعيارر، الأداء العاممين عن

 تمت قد العممية كانت إذا و يما الأداء تقويم كيفية عن الكشف  ي ذلك تستفيد من  الإدارة
 السبب ىي ليم المتاحة الموارد ندرة أن أو لمعاممين عائد الأداء انلأفاض وىل أن بموضوعية
 الأسباب تحديد لألال من تقميميا يمكن والعاممين الإدارة بين وأن الصراعات كما الرئيسي،
 بيئة  ي الموقفية والعوامل والقابميات الدوا ع الأسباب ىذه ومن انلأفاض الأداء، إلى المؤدية

 الدوا ع أما العاممون، بيا يتمتع التي والقدرات الميارات تعكس والعمل والفاعمية المنظمة،
 الذاتية المتغيرات إلى إضا ة والحوا ز، الأجور مول اللأارجية من المتغيرات بالعديد  تتأور

 الأداء عمى المؤورة التنظيمية العوامل من الكوير تتضمن التي والعوامل الموقفية( الحاجات)
 وظروف التدريب ونوعية الإشراف، ونوعية المستلأدمة، المواد إيجابا كنوعية أو سمبا

. الخ...العمل
 ىذه دراسة من لابد لذلك الأداء ضعف إلى يؤدر قد العوامل ىذه من واحد غياب  إن

. الأداء  ي الانلأفاض أسباب تحديد عند العوامل بدقة
 من مشكلات لمتقميل اللازمة العمل لأطة تمول :الحمول إلن لموصول عمل خطة تطوير• 

 والاستشاريين الالأتصاصيين جية من والعاممين الإدارة بين التعاون  ليا الحمول ووضع الأداء
 مناقشة  ي المفتوحة والمشاركة والآراء المباشرة  المقاءات الأداء، وتحسين تطوير مجال  ي

 تساىم العاممين مباشرة إلى الأداء حول والمعمومات الحقائق كشف  ي السرية وعدم المشاكل
زالة أدائيم وتحسين لمعاممين المقنعة الحمول وضع  ي . الأداء مشكلات وا 
 تحسين  ي أىمية ذات والعاممين المشر ين بين الاتصالات إن :المبابرة الاتصالات •

. الأداء
. المناسبة الاتصال وأنماط وأسموبو الاتصال محتوو  تحديد من  ولابد
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:  يما يمي نوجزىا مدالأل عدة ىناك الأ راد أداء  ولتحسين
 تحسين الى بحاجة دائما الموظف لأن أىمية، العوامل أكور من وىو :الموظف تحسين- أ

: طريق عن وذلك الأداء
 ذلك  ي بما الموظف عن إيجابي اتجاه واتلأاذ عممو يجب وما القوة مواطن عمى التركيز •

. منيا يعاني التي الأداء مشاكل
 بين الرغبة السببية العلاقة ، وجود باعتبار يؤديو ما وبين الفرد يرغب ما بين عمى التركيز •

 يرغبون  الأعمال التي بأداء للأ راد السماح لألال من الممتاز الأداء زيادة إلى تؤدر والأداء
. ممتاز بشكل ويؤذونيا  ييا
ومنسجم  مرتبط الأداء تحسين جوىر يكون  أن يجب حيت الشلأصية، الأىداف بين الربط •

. المرغوب التحسين إظيار لألال من منيا والاستفادة الموظف وأىداف اىتمامات مع
حيث  الأداء لتحسين كبيرة  رصا يوظف الوظيفة ميام  ي التغيير إن :الوظيفة تحسين- ب

 ونفوره الفرد أداء انلأفاض  ي الموظف ميارات تفور  كانت إذا الوظيفة محتويات تساىم
. منيا

 بالمستوو  وأداءه عممو  ي للاستمرار لمفرد د عا يعطي الوظيفة تحسين  إن  وبالتالي
 الوظيفي التدوير عمى حمميم لألال من الأ راد لدو الدا عية مستوو  زيادة المرغوب وبذلك

زالة الزمن لتلأفيض من لفترة . لمموظف منفعة يعطي وىذا الممل وا 
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 :تمهيد- 1
يتناول ىذا الفصل وصفا لمنيج الدراسة، ومجتمعيا، وعينتيا، وكمك أداء الدراسة  

المستخدمة وطرق إعدادىا، كما يتضمن ىذا الفصل وصفا لإجراءات التي قام بيا الباحث 
في نفس أدوات الدراسة وتطبيقيا وأخيرا المعالجات الإحصائية التي اعتمد الباحث عمييا في 

. تحميل نتائج الدراسة
: الدراسة الاستطلاعية- 2
تعتبر الدراسة الاستكشافية خطوة ىامة من خطوات البحث العممي تمكن الباحث من  

خلاليا من معرفة مجال الدراسة وتساعده كذالك عمى ضبط وبناء الأدوات والتقنيات الملائمة 
لأجواء الدراسة واختبار الفروض بعد الكشف عن خصائص المجتمع وضبط نوع العينة 

. وطريقة اختيارىا
: تحديد وتعريف مجال الدراسة- 3
: تقديم المؤسسة- 3-1
بالقرب من مقر بمدية خطوطي سد " العلامة عبد الحميد ابن باديس"تقع متوسطة  

 كمم حيث تعد المتوسطة الوحيدة 40وىي تبعد عن مقر الولاية المسيمة بـ  (الزرارقة)الجير 
 تحت رقم 08/07/1997في بمدية خطوطي سد الجير دائرة الشلال ويتمثل تاريخ إنشائيا 

  2 م12250 حيث تتربع عمى مساحة قدرىا 1997 حيث فتحت أبوابيا عام 1303الإنشاء 
 كتاب وىي ذات 2279 حجرة ومخبرين وورشة ومطعم ومكتبة تضم 18وتتمثل ىياكميا في 

 بالنظام النصف الداخمي كما ىو 435 تمميذ منيم 565نظام نصف داخمي يتمدرس بيا 
: مبين في الجدول التالي

 يبين توزيع التلاميذ  (:1)جدول رقم 
مج  4س  3س  2س  1س 

216 151 97 101 565 
أستاذ منيم المستفيدين من عقود  (30)وقد بمغ عدد الأساتذة في ىذه المؤسسة إلى  

. عامل ميني (11)إداريين و (7)ويؤطرىا  (8)حاممي الشيادات 
: الهيكل التنظيمي- 3-2
نلاحظ أن الييكل التنظيمي لمتوسطة العلامة عبد الحميد ابن باديس يتكون عمى  

: شكل ىرمي كما ىو شأن كل المؤسسات التربوية حيث يتكون من 
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يحتل قمة اليرم ييتم بكل الأمور الإدارية والتربوية لممؤسسة حيث يكمف  : المدير العام- 1
مدير المؤسسة بتأطير والتنسيق البيداغوجي، التربوي والإداري لممؤسسة ويكون آمر بالصرف 

. لميزانيتيا ويشارك في تكوين الموظفين المبتدئين وتحسين مستواىم
يمارس سمطتو عمى مجموع الموظفين الذين يقومون بالخدمة داخل المؤسسة ويسير  و

 بالتنسيق بين المصالح فيو يسعي لتطبيق التعميمات التي يتمقيا  عمى حسن السير المؤسسة
. من مديرية التربية

إسميا يدل عمييا ، ذلك أنيا تعني الالتزام بالسر الميني، لجميع  : أمانة المؤسسة - 2
الأعمال التي تنجز فييا أو تمر عبرىا ، سواء كانت أعمالا أو وثائق أو تصرفات، أو اتخاذ 

. إجراءات أو قرارات
 : اختصاص الأمانة من  
 .إستقبال البريد الوارد والصادر وتسجيمو وترتيبو-
 .إنجاز محاضر تنصيب جميع موظفي المؤسسة- 
 .إعداد الشيادات المدرسية الخاصة بالتلاميذ الذين غادروا المؤسسة- 
 .وكذا السحب والتصوير .رقن الأعمال المقدمة ليا- 
 : وىو المسير المالي لو ميمتان وىي: المصالح الاقتصادية- 3
ميام إدارية -1
ميام تربوية -2
 (تحصيل الإرادات ودفع النفقات) ىي مسك محاسبة المؤسسة: الميام الإدارية-1
توفير الوسائل للأساتذة لأداء مياميم التربوية وتحسين الظروف وتسير : الميام التربوية-2

النظافة وجميع أعمال )العمال ومراقبتيم في أداء مياميم لتحسين الظروف لتمدرس التلاميذ 
 .(الصيانة

ويشرف عمييا السيد مستشار التربية ويساعده في ميامو المساعدين : الاستشارة التربوية- 4
مساعدين تربويين يقومون بمياميم في تسجيل التلاميذ عند  (06)التربويين ويبمغ عددىم 

 .غيابيم وتنظيم التلاميذ في صفوفيم ويقومون بعمميم داخل إدارتيم
: تحدد مجتمع الدراسة- 4
يتكون مجتمع الدراسة من أساتذة التعميم المتوسط في بمدية خطوطي سد الجير وقد  

: أستاذ كما ىو موضح في الجدول التالي (30)بمغ عدد أفراد المجتمع 
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.  يوضح عينة الدراسة(:2)الجدول رقم 
الأساتذة التخصصات 

 5رياضيات 
 3عموم طبيعية 

 3فيزياء 
 6لغة عربية 
 3اجتماعيات 

 5فرنسية 
 3إنجميزية 

/ رسم 
 موسيقى 

 2تربية بدنية 
 30المجموع 

 :تحديد عينة الدراسة- 5
العلامة "أستاذ في متوسطة  (30)لدراسة المكونة من الكمي لمجتمع ال عينة  أخذت

وتم توزيع الاستبيانات عمى كل أفراد مجتمع البحث وكذالك عمى " عبد الحميد ابن باديس
 .استبانة (30) حيث تم استرجاع مستوى مختمف المؤسسات

: منهج الدراسة- 6
من أجل تحقيق أىداف الدراسة قام الباحث باستخدام المنيج الوصفي التحميمي وىو  

المنيج العممي الذي يفي بأغراض الدراسة لأنو يعتمد عمى دراسة الواقع كما ىو عمى 
الأرض ويعبر عنو كماً وكيفاً ومن أجل تحقيق أىداف الدراسة اعتمد الباحث في الجزء 

الخاص بالدراسة النظرية عمى الكتب والدوريات العربية والأجنبية التي تناولت كل من أداء 
. المناخ التنظيمي وكذلك الدراسات السابقة المتعمقة بكل منيماوالموارد البشرية 
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: وسائل جمع البيانات- 7
يركز الباحث عمى تقنيات لجمع المعطيات والبيانات الخاصة بالظاىرة المراد دراستيا  

واختيار التقنية أو الوسيمة المعتمد عمييا يتوقف أساسا عمى طبيعة موضوع الدراسة واليدف 
المراد الوصول إليو وبما أننا بصدد معرفة طبيعة المناخ التنظيمي السائد في مؤسسة 

وعلاقتو بالداء الوظيفي، وتماشيا مع طبيعة الموضوع فقد " العلامة عبد الحميد ابن باديس"
اعتمدنا عمى الاستبانة إذا تعتبر ىذه الأخيرة من أنسب الوسائل المستعممة وأكثرىا شيوعا في 
الحصول عمى البيانات التي تكون كمنطمق أساسي لمباحث من أجل الإجابة والتحميل عمى 

عمى أنو نموذج يضم مجموعة " :الأسئمة التي طرحيا في بداية البحث وتعرف الاستبانة
أسئمة توجو إلى الأفراد من أجل الحصول عمى معمومات حول موضوع أو مشكمة البحث 
. ويتم تنفيذ الاستبانة عن طريق المقابمة الشخصية أو ترسل إلى المبحوثين عن طريق البريد

استخدم الباحث الاستبانة من أجل جمع البيانات اللازمة لتحقيق أىداف الدراسة وقد - 
: تكونت أداء الدراسة من ثلاث أقسام

: القسم الأول- 7-1
 :يحتوي ىذا القسم عمى أربعة فقرات تناولت سمات وخصائص عينة الدراسة مثل 
. (الجنس، الفئة العمرية، المؤىل العممي، عدد سنوات الخبرة)
: القسم الثاني- 7-2
: ويحتوي ىذا القسم عمى المناخ التنظيمي ويتكون من ثلاث محاور 

يتكون من خمسة فقرات وتيدف فقراتو إلى قياس مدى فعالية الييكل : المحور الأول- 
. التنظيمي في المؤسسة

يتكون من خمسة فقرات وتيدف فقراتو إلى التعرف عمى مدى استخدام : المحور الثاني- 
. التكنولوجيا في المؤسسة

يتكون من خمسة فقرات وتيدف فقراتو إلى التعرف عمى تدفق الاتصالات : المحور الثالث- 
. في المؤسسة

: القسم الثالث- 7-3
: يحتوي ىذا القسم عمى الأداء الوظيفي ويتكون من محوريين ىما 

يتكون من ستة فقرات وتيدف فقراتو إلى التعرف عمى مدى الانضباط في : المحور الأول- 
. العمل داخل المؤسسة
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يتكون من أربعة فقرات وتيدف فقراتو إلى التعرف عمى مدى زيادة الإنتاج  : المحور الثاني- 
. في المؤسسة

: (ليكرت)وقد كانت إجابة كل فقرة من محاور الأسئمة وفق معيار  
معارض بشدة معارض محايد موافق بشدة موافق  

 1 2 3 4 5الفقرة 
: صدق وثبات أداء الدراسة- 8
: صدق أداء الدراسة- 8/1
لمتحقيق من صدق الاستمارة عرضت في صورتيا الأولية عمى محكمين وىم خمسة  
: أساتذة بقسم عمم النفس لجامعة المسيمة وىم (5)

 مجاىدي الطاىر/ د -1

 مكفس عبد المالك/ د -2

 ضياف زبن الدين/ د -3

 طو حمود/ أ -4

 بعمي مصطفى/ د -5

وذلك بيدف إفادتنا ببعض الملاحظات حول مدى صدقيا وكفاءتيا في قياس 
متغيرات الدراسة وفي ضوء الملاحظات المقدمة تم إدخال التعديلات الضرورية اللازمة حيث 

وحذف البند  (4)و (3)بالنسبة لممحور الأول المتعمق بالمناخ التنظيمي تم إعادة صياغة رقم 
( 8)وحذف البند رقم  (14)و (10)، بينما المحور الثاني تم إعادة صياغة رقم (6)و (5)رقم 
(. 18)وا عادة صياغة البند رقم  (16)و (15)، أما المحور الثالث تم حذف البند رقم (9)و
، (4)و (1)أما بالنسبة لممحور الأول المتعمق بالأداء الوظيفي تم إعادة صياغة رقم  

، وحذف (10)، أما المحور الثاني تم إعادة صياغة البند رقم (5)و (2)وتم حذف البند رقم 
(. 13)و (9)البند رقم 

 
 
: ثبات أداء الدراسة- 8/2

.  يبين ارتباط درجة الكمية لاستبيان المناخ التنظيمي بدرجات أبعاده(:03)الجدول رقم 
الم المناخ التنظيمي الييكل التنظيمي التكنولوجيا الاتصال  نا خ  ال تن ظ يم ي 
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معامل الارتباط  1 0.581 0.799 0.801
مستوى الدلالة  0 0.01 0.01 0.01

عدد الأفراد  30 30 30 30
إن لاستبيان المناخ التنظيمي يتمتع بدرجة عالية من الصدق خاصة عمى مستوى  

والاتصال أما البعد الييكل التنظيمي فإنو مقبول عمى اعتباره  (0.799)التكنولوجيا فقد بمغت 
. فوق المتوسط وعميو فإن الاستمارة قابمة لمتطبيق

.  يبين ارتباط درجة الكمية لاستبيان الأداء الوظيفي بدرجات أبعاده(:04)الجدول رقم 
 الأداء الوظيفي الانضباط في العمل زيادة الإنتاج 

ي 
ظيف

الو
اء 

لأد
ا

0.756
 

0.838
 

معامل الارتباط  1
مستوى الدلالة  0.01 0.01 0.01

عدد الأفراد  30 30 30
إن لاستبيان الأداء الوظيفي يتمتع بدرجة عالية من الصدق خاصة عمى مستوى البعد  

فإنو مقبول وعميو فإن  (0.756)وزيادة الإنتاج بنسبة  (0.838)الانضباط في العمل إذ بمغ 
. الاستمارة قابمة لمتطبيق

: المعالجة الإحصائية- 9
 الإحصائي وثم  (Spss)لقد قام الباحث بتفريغ وتحميل الاستبانة من خلال برنامج  

:  الاختبارات الإحصائية التالية استخدام
 .النسب المئوية والتكرارات -1

 .المتوسط الحسابي -2

 .معايير بيرسون لقياس ىذه الفقرات -3

لاختبار متوسط الفقرات  (One Sample test) لمتوسط عينة واحدة Tاختبار  -4
 (محايدة– سالبة – إيجابية )

لاختبار الفرق بين متوسطي  (Independent test) لمعينات المستقمة Tاختبار  -5
 .عينتين مستقمتين

الفروق بين متوسط ثلاث عينات أو  (One Way Anova)اختبار تحميل التباين  -6
 .أكثر
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: تفريغ البيانات- 1
.  توزيع عينة الدراسة حيث متغير الجنس(:05)جدول رقم 

النسبة المئوية التكرار الجنس 
% 47 14ذكر 
% 53 16أنثى 

% 100 30المجموع 
 
يبين توزيع عينة الدراسة حسب متغير الجنس حيث يلاحظ أن نسبة  (05)جدول رقم  
من عينة الدراسة ىم من الإناث ويلاحظ من  (%53)عينة الدراسة ىم من الذكور و (47%)

. ارتفاع نسبة الذكور مقارنة بالإناث (05)الجدول رقم 
 

.  توزيع عينة الدراسة حسب متغير العمر(:06)جدول 
النسبة المئوية التكرار العمر 

 % 10 3 سنة فأقل 25من 
 % 67 20 سنة 35 سنة إلى 26من 
 % 13 4 سنة 45 سنة إلى 36من 

 % 10 3 سنة فأكثر 40
 % 100 30المجموع 

 
في  (%10) سنة 25أن نسبة الذين تقل أعمارىم عن  (06)يلاحظ من الجدول رقم  

و بمغت نسبة من  (%67) سنة 35 سنة إلى 26حين بمغت نسبة من يتراوح عمرىم من 
 سنة فأكثر 46و إن أضفنا من بمغ عمره  (%13) سنة 45 سنة إلى 36يتراوح أعمارىم من 

و ىؤلاء ىم الذين يتوقع أن يكونوا عمى دراية و معرفة جيدة بالنواحي  (%10)وىم بنسبة 
. الإدارية
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.  توزيع عينة الدراسة حسب متغير المستوى التعميمي(:07)جدول رقم 
النسبة المئوية التكرار المستوى التعميمي 

 % 00 00ابتدائي 
 % 20 6متوسط 
 % 3 1ثانوي 
 % 77 23جامعي 
 % 100 30المجموع 

 
أن النسبة الأكبر لحاممي شيادة الجامعية حيث بمغت  (07)يلاحظ من الجدول رقم  

وىي نسبة ليست بالقميمة  (%20)كما يلاحظ أن نسبة حممة المتوسطة بمغت  (%77)النسبة 
. وىذا ربما يعود لعشوائية التعيينات والترقيات في فترة من الفترات

 
.  توزيع عينة الدراسة حسب متغير الخبرة(:08)جدول رقم 

النسبة المئوية التكرار الخبرة 
 % 50 15 فأقل 5من 

 % 33 10 سنوات 10إلى 6من 
 % 3 1 سنة 15 إلى 11من 

 % 13 4 سنة فأكثر 15من 
% 100 30المجموع 

 سنوات فأقل ىم النسبة الأكبر 5أن أصحاب الخبرة من  (08)يلاحظ من جدول رقم  
أصحاب و%( 33) سنوات بنسبة 10 إلى 6يمييا أصحاب الخبرة من  (%50)حيث بمغت 
وىذا يعني أن معظم المبحوثين لدييم سنوات خبرة  (%13) فأكثر بنسبة 15الخبرة من 

طويمة نسبيا في مجال عمميم الحالي وأنيم واجيوا مشكلات إدارية كثيرة شاركوا في حميا 
الأمر الذي يؤىميم ليكونوا عمى دراية بطبيعة المناخ السائد بمؤسساتيم وعمى فيم المتطمبات 

. الإدارية
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المناخ التنظيمي : تحليل فقرات القسم الثاني-2
 النسب المئوية لبدائل الفقرات والمتوسط الحسابي لكل فقرة من فقرات (:09)جدول رقم 

 (الييكل التنظيمي) المحور الأول

الفقرات 
معارض محايد موافق بشدة موافق 

معارض 
متوسط بشدة 

حسابي 
% ت % ت % ت % ت % ت 

يتوافق الييكل التنظيمي مع  1
الأىداف العامة لممؤسسة 

26 86.7 1 3.3 1 3.3 2 6.7 0 0 3.86 

يتوافق الييكل التنظيمي مع  2
ميام المؤسسة 

20 66.7 3 10.0 2 6.7 5 16.7 0 0 3.70 

3 
تتميز العلاقة القائمة بين 
الرؤساء و المرؤوسين في 

المؤسسة بالوضوح 
12 40.0 11 36.7 6 20.0 1 3.3 0 0 4.10 

4 
تتناسب تخصصات 

الأساتذة بالمؤسسة مع 
المواد التي يدرسونيا 

16 53.3 13 43.3 1 3.3 0 0 0 0 4.40 

الييكل التنظيمي بالمؤسسة  5
يساعد عمى جودة العمل 

20 66.7 7 23.3 2 6.7 1 3.3 0 0 4.10 

من عينة الدراسة يوافقون عمى أن الييكل  (%96.7)يتبين أن  (1)في الفقرة رقم  
من  (%6.7)التنظيمي يتوافق مع الأىداف العامة لممؤسسة، بينما المعارضين عمى ذلك 

 .عينة الدراسة
من عينة الدراسة يوافقون عمى أن الييكل  (%90.0)يتبين أن  (2)في الفقرة رقم  

من عينة  (%16.7)التنظيمي يتوافق مع ميام المؤسسة، بينما المعارضين عمى ذلك 
. الدراسة

من عينة الدراسة يوافقون عمى أن الييكل  (%76.7)يتبين أن  (5)في الفقرة  
من عينة  (%3.3)التنظيمي بالمؤسسة يساعد عمى جودة العمل، بينما المعارضين عمى ذلك 

. الدراسة
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من عينة الدراسة يوافقون عمى أن العلاقة  (%63.3)يتبين أن  (3)في الفقرة رقم  
القائمة بين الرؤساء و المرؤوسين في المؤسسة تتميز بالوضوح، بينما المعارضين عمى ذلك 

. من عينة الدراسة (3.3%)
من عينة الدراسة يوافقون عمى أن تخصصات  (%56.7)يتبين أن  (4)في الفقرة رقم  

%( 0.0)الأساتذة بالمؤسسة تتناسب مع المواد التي يدرسونيا، بينما المعارضين عمى ذلك 
. من عينة الدراسة

وبصفة عامة يبين أن الييكل التنظيمي لممؤسسة جيد والتي بينت أن ىيكمة المؤسسة  
موضوعة وفق أسس عممية تتصف بقدرتيا عمى تمبية حاجات العمل و تخدم في تحقيق 

. خطط و برامج المؤسسة
.  النسب المئوية لبدائل الفقرات والمتوسط الحسابي لكل فقرة من فقرات(:10)جدول رقم 

 (التكنولوجيا) .المحور الثاني

الفقرات 
معارض محايد موافق بشدة موافق 

معارض 
بشدة 

ط 
وس

مت
ي 

ساب
ح

% ت % ت % ت % ت % ت 

6 
ساىمت التكنولوجيا 

المستخدمة في المؤسسة 
في سرعة إنجاز العمل 

16 53.3 7 23.3 6 20.0 1 3.3 0 00 3.9

6 

التكنولوجيا الموجودة  7
بالمؤسسة سيمة الاستخدام 

19 63.3 4 13.3 6 20.0 1 3.3 0 00 3.8

6 

8 
تنسجم التكنولوجيا 

المستخدمة بالمؤسسة مع 
متطمبات العمل 

18 60.0 2 6.7 3 10.0 5 16.7 2 8.7 3.4

3 

9 
ساعدت التكنولوجيا 

المستخدمة بالمؤسسة في 
تقميل الجيد 

17 56.7 1 3.3 7 23.3 4 13.3 1 3.3 3.4

3 

أغمب أعمال المؤسسة  10
تنجز باستخدام التكنولوجي 

13 43.3 3 10.0 7 23.3 7 23.3 0 00 3.4 
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من عينة الدراسة يوافقون عمى أن التكنولوجيا  (%96.7)يتبين أن  (9)في الفقرة رقم  
من  (%16.7)المستخدمة بالمؤسسة ساعدت في تقميل الجيد، بينما المعارضين عمى ذلك 

. عينة الدراسة
من عينة الدراسة يوافقون عمى أن التكنولوجيا  (%93.3)يتبين أن  (8)في الفقرة رقم  

من  (%23.3)المستخدمة بالمؤسسة تنسجم مع متطمبات العمل، بينما المعارضين عمى ذلك 
. عينة الدراسة

من عينة الدراسة يوافقون عمى أن غالب أعمال  (%90.0)يتبين أن  (10)في الفقرة  
من عينة  (%23.3)المؤسسة تنجز باستخدام التكنولوجي، بينما المعارضين عمى ذلك 

. الدراسة
من عينة الدراسة يوافقون عمى أن التكنولوجيا  (%86.7)يتبين أن  (7)في الفقرة رقم  

من عينة  (%3.3)الموجودة بالمؤسسة سيمة الاستخدام، بينما المعارضين عمى ذلك 
. الدراسة

من عينة الدراسة يوافقون عمى أن التكنولوجيا  (%76.7)يتبين أن  (6)في الفقرة رقم  
المستخدمة في المؤسسة ساىمت في سرعة إنجاز العمل، بينما المعارضين عمى ذلك 

. من عينة الدراسة (3.3%)
بصفة عامة يتبين أن التكنولوجيا المستخدمة في المؤسسة مقبولة و التي بينت أن  

. التكنولوجيا المتطورة تعمل عمى تحسين الأداء
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  النسب المئوية لبدائل الفقرات والمتوسط الحسابي لكل فقرة من فقرات(:11)جدول رقم 
 (الاتصال). المحور الثالث

الفقرات 
معارض معارض محايد موافق بشدة موافق 

بشدة 

ط 
وس

مت
ي 

ساب
ح

% ت % ت % ت % ت % ت 

11 
تصمك المعمومات من 

طرف الإدارة في الوقت 
المناسب 

24 80.0 4 13.3 1 3.3 1 3.3 0 0 4.03 

المعمومات المقدمة من  12
طرف الإدارة واضحة 

21 70.0 8 26.7 1 9.3 0 0 0 0 4.23 

لا تجد صعوبة في  13
الاتصال بالإدارة 

17 56.7 10 33.3 2 6.7 1 3.3 0 0 4.20 

14 
تعتمد الإدارة عمى مجموعة 

متنوعة من طرق 
الاتصالات 

15 50.0 9 30.0 3 10.0 3 10.0 0 0 4.00 

يستشيرك المدير عند  15
حدوث أمر بالمؤسسة 

10 53.3 6 20.0 5 16.7 1 3.3 2 6.7 3.76 

من عينة الدراسة يوافقون عمى أن  (%86.7)يتبين أن  (11)في الفقرة رقم  
%( 3.3)المعمومات تصل في الوقت المناسب من طرف الإدارة، بينما المعارضين عمى ذلك 

. من عينة الدراسة
من عينة الدراسة يوافقون عمى أن المدير  (%80.0)يتبين أن  (15)في الفقرة رقم  

من عينة  (%10.0)يستشيرىم عند حدوث أمر بالمؤسسة، بينما المعارضين عمى ذلك 
. الدراسة

من عينة الدراسة يوافقون عمى أن المعمومات  (%73.3)يتبين أن  (12)في الفقرة  
. المقدمة من طرف الإدارة واضحة، بينما لا يوجد المعارضين عمى ذلك من عينة الدراسة

من عينة الدراسة يوافقون عمى أن الإدارة  (%70.0)يتبين أن  (14)في الفقرة رقم  
%( 10.0)تعتمد عمى مجموعة متنوعة من طرق الاتصالات، بينما المعارضين عمى ذلك 

. من عينة الدراسة
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من عينة الدراسة يوافقون عمى أنو لا توجد  (%66.7)يتبين أن  (13)في الفقرة رقم  
. من عينة الدراسة (%3.3)أي صعوبة في الاتصال بالإدارة، بينما المعارضين عمى ذلك 

. بصفة عامة يتبين أن ىناك طرق متنوعة للاتصال بين الأساتذة في المؤسسة 
  النسب المئوية لبدائل الفقرات والمتوسط الحسابي لكل فقرة من فقرات(:12)جدول رقم 

 (الانضباط في العمل). المحور الرابع

الفقرات 
معارض معارض محايد موافق بشدة موافق 

بشدة 

ط 
وس

مت
ي 

ساب
ح

% ت % ت % ت % ت % ت 

16 
تحرص عمى تحقيق 

أىداف المؤسسة  
20 66.7 10 33.3 0 0 0 00 0 00 4.33 

 4.36 00 0 00 0 3.3 1 40.0 12 56.7 17تمتزم بتنفيذ التعميمات  17

تمتزم بتنفيذ قوانين  18
المؤسسة 

13 43.3 12 40.0 4 13.3 1 3.3 0 00 4.02 

19 
حرص عمى تنفيذ العمل 

وفق لخطط و برامج 
مرسومة 

20 66.7 7 23.3 3 10.0 0 00 0 00 4.13 

20 
تبذل الجيد الكافي 

لإنجاز العمل بطريقة 
صحيحة 

17 56.7 12 40.0 1 3.3 0 00 0 00 4.36 

21 
يعتمد عميك المدير في 

أداء بعض الأعمال 
الصعبة 

11 36.7 00 00 10 33.3 9 30.0 0 00 3.06 

من عينة الدراسة يوافقون عمى أن المدير  (%100)يتبين أن  (21)في الفقرة رقم  
من  (%30.0)يعتمد عمييم في أداء بعض الأعمال الصعبة، بينما المعارضين عمى ذلك 

. عينة الدراسة
من عينة الدراسة يوافقون عمى أن تنفيذ  (%76.7)يتبين أن  (19)في الفقرة رقم  

العمل بحرص وفق الخطط و برامج مرسومة، بينما لا يوجد معارضين عمى ذلك من عينة 
. الدراسة
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من عينة الدراسة يوافقون عمى أن تحقيق أىداف  (%66.7)يتبين أن  (16)في الفقرة  
. المؤسسة بحرص، بينما لا يوجد معارضين عمى ذلك من عينة الدراسة

من عينة الدراسة يوافقون  (%60.0)يتبين أن  (20)و (18)و  (17)في الفقرة رقم  
عمى التزام بتنفيذ التعميمات و التزام بتنفيذ قوانين المؤسسة و أنيم يبذولون جيد الكافي 

. لإنجاز العمل بطريقة صحيحة، بينما لا يوجد معارضين عمى ذلك من عينة الدراسة
. بصفة عامة يتبين أن ىناك انضباط في العمل داخل المؤسسة 

 النسب المئوية لبدائل الفقرات والمتوسط الحسابي لكل فقرة من فقرات (:13)جدول رقم 
 (زيادة الإنتاج).  المحور الخامس

الفقرات 
معارض محايد موافق بشدة موافق 

معارض 
بشدة 

ط 
وس

مت
ي 

ساب
ح

% ت % ت % ت % ت % ت 

22 
أحرص عمى أن أؤدي 

العمل بجودة 
12 40.0 17 56.7 1 3.3 0 00 0 00 4.53 

23 
أمارس الإبداع في أداء 

العمل 
15 50.0 8 26.7 7 23.3 0 00 0 00 4.03 

24 
لا ينتابني الشعور 

بالممل أثناء تأدية العمل 
16 53.3 3 10.0 6 20.0 5 16.7 0 0 3.56 

25 
تتناسب قدراتي مع 
الميام الموكمة إلي 

16 53.3 13 43.3 1 3.3 0 0 0 0 4.40 

من عينة الدراسة يوافقون عمى أنو لا ينتابيم  (%90.0)يتبين أن  (24)في الفقرة رقم  
. من عينة الدراسة (%16.7)الشعور بالممل أثناء تأدية عمميم، بينما المعارضين عمى ذلك 

من عينة الدراسة يوافقون عمى أنيم يمارسون  (%73.3)يتبين أن  (23)في الفقرة رقم  
. من عينة الدراسة (%00.0)الإبداع في أداء أعماليم، بينما المعارضين عمى ذلك 

من عينة الدراسة يوافقون عمى أن قدراتيم  (%56.7)يتبين أن  (25)في الفقرة رقم  
. تتناسب مع الميام الموكمة إلييم، بينما لا يوجد معارضين عمى ذلك من عينة الدراسة

من عينة الدراسة يوافقون عمى أنيم  (%43.3)يتبين أن  (22)في الفقرة رقم  
. يحرصون عمى تأدية عمميم بجودة، بينما لا يوجد معارضين عمى ذلك من عينة الدراسة

. بصفة عامة يتبين أن ىناك زيادة في الإنتاج جيد  في المؤسسة
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: عرض وتفسير النتائج- 2
 "ىناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين المناخ التنظيمي والأداء الوظيفي": الفرضية العامة

 معامل الارتباط بيرسون بين المناخ التنظيمي و الأداء الوظيفي (:14)جدول رقم 
Pearson Corrélation  الأداء الوظيفي المناخ التنظيمي

 المناخ التنظيمي
 0.545 1معامل الارتباط بيرسون 

 0.02 مستوى الدلالة 
الأداء الوظيفي 

 30 30عدد أفراد العينة 
 (المناخ التنظيمي) يتبين أن درجة الارتباط بين المتغير المتنقل (14)من الجدول رقم  

جاءت موجبة ودالة إحصائية كما أنيا مرتبطة عمى مستوى  (الأداء الوظيفي)والمتغير التابع 
وبالتالي  (0.01)عمى مستوى دلالة  (0.545)التصميم الخطي لمعاملات الارتباط إذ بمغت 

قبول الفرضية العامة أي توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين المناخ التنظيمي والأداء 
. الوظيفي

ىناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين الييكل ": عرض نتائج الفرضية الجزئية الأولى
 "التنظيمي والأداء الوظيفي

  يوضح نتائج بين الييكل التنظيمي والأداء الوظيفي(:15)جدول رقم 
Pearson Corrélation  الييكل الوظيفي

الأداء الوظيفي 
 0.209معامل الارتباط بيرسون 

 0.267مستوى الدلالة 
 30عدد أفراد العينة 

تم إيجاد معامل الارتباط بيرسون لإيجاد العلاقة بين الييكل التنظيمي والأداء  
والذي يبين أن قيمة معامل الارتباط تساوي  (15)الوظيفي والنتائج مبينة في جدول رقم 

مما يؤكد عمى قبول الفرضية أي  (0.05)وىي أقل من  (0.267)ومستوى الدلالة  (0.209)
توجد علاقة ذات دلالة إحصائية طردية بين الييكل التنظيمي والأداء الوظيفي وتتفق ىذه 

والتي أجريت عمى العاممين بديوان الرقابة والمحاسبة  (1999الذنيبات، )النتيجة مع الدراسة 
و أظيرت وجود تأثير سمبي لمييكل التنظيمي عمى أداء العاممين وتتفق في ذلك مع دراسة 
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، والتي بينت بأن تطوير الييكل التنظيمي يمنح الوزارات قدرة عمى تحسين (2006الموح، )
. أدائيا

ىناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين استخدام ": عرض نتائج الفرضية الجزئية الثانية
. "التكنولوجيا و الأداء الوظيفي

 يوضح نتائج بين استخدام التكنولوجيا والأداء الوظيفي (:16)جدول رقم 
Pearson Corrélation  استخدام التكنولوجيا

الأداء الوظيفي 
 0.394معامل الارتباط بيرسون 

 0.310مستوى الدلالة 
 30عدد أفراد العينة 

تم إيجاد معامل الارتباط بيرسون لإيجاد العلاقة بين استخدام التكنولوجيا والأداء  
والذي يبين أن قيمة معامل الارتباط تساوي  (16)الوظيفي والنتائج مبينة في جدول رقم 

مما يؤكد عمى قبول  (0.05)وىي أقل من  (0.310)وعند مستوى الدلالة  (0.394)
الفرضية أي توجد علاقة ذات دلالة إحصائية طردية بين استخدام التكنولوجيا والأداء 

والتي بينت وجود علاقة موجبة  (2004الربيق،  )الوظيفي وتتفق ىذه النتيجة مع الدراسة 
بين استخدام وسائل التقنيات الحديثة ومستوى كفاءة الأجيزة الأمنية وتتفق في ذلك مع 

والمتان أظيرتا أن استخدام  ،(2003الفوران، )، ودراسة (2000العنيزي، )دراسة كل من 
. التكنولوجيا يساعد في تحسين الأداء

 
 
 

ىناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين الاتصال ": عرض نتائج الفرضية الجزئية الثالثة
. "والأداء الوظيفي

 يوضح نتائج بين الاتصال والأداء الوظيفي (:17)جدول رقم 
Pearson Corrélation  الاتصال

الأداء الوظيفي 
 0.574معامل الارتباط بيرسون 

 0.01مستوى الدلالة 
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 30عدد أفراد العينة 
تم إيجاد معامل الارتباط بيرسون لإيجاد العلاقة بين الاتصال والأداء الوظيفي  

( 0.574)والذي يبين أن قيمة معامل الارتباط تساوي  (17)والنتائج مبينة في جدول رقم 
مما يؤكد عمى قبول الفرضية أي توجد  (0.05)وىي أقل من  (0.01)وعند مستوى الدلالة 

علاقة ذات دلالة إحصائية طردية بين الاتصال والأداء الوظيفي وتتفق ىذه النتيجة مع 
. والتي بينت وجود علاقة بين تدفق الاتصالات وأداء العاممين (2004السكران، )الدراسة 

: عرض نتائج الفرضية الجزئية الرابعة
لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية حول كل أبعاد المناخ التنظيمي و الأداء الوظيفي "- 1

الجنس، السن، المستوى  )لدى أساتذة التعليم المتوسط تعزى للسيمات الشخصية
. "(التعليمي، الخبرة

والنتائج  (Independent, Samples, Trest) لمعينات المستقمة  Tتتم استخدام 
 لمعينات المستقمة يعزي الجنس  Tاختبار: كالتالي (18)مبينة كما يمي في جدول رقم 

 المتغيرات 

الجنس 
عدد أفراد 
العينة 

المتوسط 
الحسابي 

الانحراف 
المعياري 

 (T)قيمة 
درجة 
الحرية 

الدلالة 

 1.86650 5.22321 14ذكور 
ير  0.62 28 2.807

غ
لة 

دا

 1.78296 5.22321 16إناث 
 0.05الفروق دلالة عند مستوى الدلالة  

و ىي  (0.62)و بدلالة  (28)عند درجة الحرية  (2.807)البالغة  (T)من خلال قيمة - 
نستنتج أنو لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في الأداء الوظيفي تعزى  (0.05)أكبر من 

. لمتغير الجنس و بالتالي الفرضية لم تحقق
لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية حول من أبعاد المناخ التنظيمي و أداء الوظيفي - 2

. لدى أساتذة التعليم المتوسط تعزى السن
و النتائج مبينة  (One Way Anova)تم استخدام اختبار تحميل التباين الأحادي  

(. 19)كما في الجدول رقم 
 يعزى السن  (One Way Anova) تحميل التباين الأحادي (:19)جدول رقم 
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Sig F Mean Square df Sum of Squares  المناخ التنظيمي
0.079 2.535 69.961 3 209.883 Betwen Goups 

  27.601 26 717.617 Withen Groups 
   29 927.500 Total 
عند درجة الحرية بين  (2.53)من خلال قيمة تحميل التباين أحادي الاتجاه البالغ - 

وىي  (0.079)و من خلال قيمة الدلالة البالغة  (26)و داخل المجموعات  (3)المجموعات 
، نستنتج من ذلك أنو لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية تعزى المتغير (0.05)أكبر من 

. السن ومنو فالفرضية لم تتحقق
لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية حول من أبعاد المناخ التنظيمي وأداء الوظيفي - 3

. لدى أساتذة التعليم المتوسط تعزى سنوات الخبرة
والنتائج مبينة كما  (One Way Anova)تم استخدام اختبار تحميل التباين الأحادي  

(. 20)في الجدول رقم 
 يعزى سنوات الخبرة  (One Way Anova) تحميل التباين الأحادي (:20)جدول رقم 

Sig F Mean Square df Sum of Squares  المناخ التنظيمي
0.227 1.543 46.722 3 140.167 Betwen Goups 

  30.282 26 787.333 Withen Groups 
   29 927.500 Total 
عند درجة الحرية بين  (1.543)من خلال قيمة تحميل التباين أحادي الاتجاه البالغ - 

وىي  (0.227)و من خلال قيمة الدلالة البالغة  (26)و داخل المجموعات  (3)المجموعات 
، نستنتج من ذلك أنو لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية تعزى سنوات (0.05)أكبر من 

. الخبرة ومنو فالفرضية لم تتحقق
: نتائج الدراسة- 3
أظيرت الدراسة وجود ىيكل تنظيمي لممؤسسة يتوافق مع إستراتجية والأىداف العامة، /- 1

. وتبين وجود وضوح في خطوط السمطة والعلاقات القائمة بين الرؤساء والمرؤوسين
أظيرت الدراسة تناسب طبيعة و ميام و واجبات الوظائف التي يشغميا العاممين مع /- 2

. المؤىلات العممية و التخصصات الحاصمين عمييا
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الييكل )وجود علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين أبعاد المناخ التنظيمي والمتمثمة /- 3
. وبين المتغير الأداء الوظيفي (التنظيمي، التكنولوجيا، الاتصال

أظيرت نتائج الدراسة أن المؤسسة تعمل عمى استخدام تكنولوجيا المعمومات والحاسب /- 4
الآلي بشكل متزايد والعمل عمى التطوير المستمر ليذه التكنولوجيا بما يتلاءم مع طبيعة 

. عمل المؤسسة بشكل يسيم في سرعة الإنجاز ودقتو
أظيرت الدراسة توجيات إيجابية نحو أداء الموارد البشرية وبين النتائج المقدرة العالية /- 5

. للأساتذة عمى إنجاز أعماليم بدقة وبالسرعة المناسبة والتزاميم بالقوانين والأنظمة
وجود اتصال يعتمد الأساتذة فيو عمى الاتصال بالمدير المباشرة أو استغلال /- 6

. الاجتماعات لإيصال كل انشغالاتيم رغم تفضيميم الاتصال ومقابمة المدير مباشرة
أظيرت النتائج عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية لاستجابات أفراد العينة في /- 7

. (الجنس، السن، الخبرة)مجمميا تعزى لمتغيرات 
: التوصيات- 4

من أجل المساىمة في توفير مناخ تنظيمي جيد يعمل عمى وعمى ضوء النتائج السابقة 
: تحسين أداء الموارد البشرية في المؤسسات التعميمية فيمكن تقديم التوصيات الآتية

الاىتمام بييكميات المؤسسة الحكومية بحيث تكون قادرة عمى أن تمبي الاحتياجات - 1
الحالية والمستقبمية لممؤسسة بما يسيم في تحسين مستوى أداء الأساتذة في تحقيق الأىداف 

. بشكل أفضل
تحسين طرق الاتصالات في المؤسسة لتوفير الكثير من الوقت والجيد وذلك من خلال - 2

. فتح قنوات اتصال جديدة وتحسين عممية الاتصال بين الأساتذة بالإدارة
محاولة الوقوف عمى العوامل التي تعمل عمى خمق توجيات سمبية نحو المناخ التنظيمي - 3

. السائد لدى الأساتذة بالمؤسسة والحد منيا ووضع الخطط لمتغمب عمييا وتييئة مناخ ملائم
إعادة توزيع الأساتذة بحيث يشغل الموظفين الوظائف التي تتناسب مع المؤىلات - 4

. الحاصمين عمييا
استمرار الإدارة بالاىتمام والتحسين المستمر لأداء الموارد البشرية لدييا ومواكبة - 5

. التطورات في عالم التكنولوجي وتحسين الاتصالات بما يتفق مع أىداف المؤسسة
إجراء المزيد من الدراسات والبحوث لمتعرف عمى العوامل التي تساعد عمى خمق توجيات -6

 .    سمبية نحو المناخ التنظيمي وتقديم الاقتراحات لمتغمب عمييا
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وزارة التعليم العالي و البحث العلمي 
جامعة محمد بوضياف المسيلة 

 كلية العلوم الإنسانية و الاجتماعية
 عمل و تنظيم: التخصص                                                                  علم النفس  :  قسم

 صحيفة تحكيم الاستبيان

 .... إلى الأساتذة الكرام

: أضع بين أيدكم هذا الاستبيان الذي كنت أعدته من أجل معالجة موضوع بحثي و الذي توجته بعنوان          
، و قد جمعت البنود المكونة له بعد الاطلاع على التراث النظري  "المناخ التنظيمي و علاقته بالأداء الوظيفي" 

للدراسة و مجموعة من المقاييس المعدة مسبقا في الدراسات التي تناولت المتغيرين ثم قمت بالتعديلات التي رأيتها 
 أطلب منك إفادة بخبرتكم و معرفتكم في التخصص الآنضرورية لتكيفه مع طبيعة الموضوع و عينة بحثي و 

 انطلقتبتحكيم عبراتي و استبعاد التي رأيتم أنها غير مناسبة و التعديل التي تتطلب ذلك و أحيطكم علما أنني 
: من الفرضيات التالية 

  : الفرضية الرئيسة

  هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين المناخ التنظيمي و الداء الوظيفي -

:   يةــــفرضيات فرع

. هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين الهيكل التنظيمي و الأداء الوظيفي لدى أساتذة التعليم المتوسط-  

. هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين التكنولوجيا و الأداء الوظيفي لدى أساتذة التعليم المتوسط- 

. هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين الاتصال و الأداء الوظيفي لدى أساتذة التعليم المتوسط- 

. و في الأخير شكرا على تعاونكم معنا
 

 محمودي أسماء :         الطالبة                                       مغار عبد الوهاب          : المشرف

 



 لمناخ التنظيميا : المحور الأول

س يلا يقيقيس   يـــيمــــنظـــــكل التـــــالهيالرقم  

  يتوافق الهيكل التنظيمي مع الأهداف العامة للمؤسسة  1
  يتوافق الهيكل التنظيمي مع مهام المؤسسة  2
  تتميز العلاقة القائمة بين الرؤساء و المرؤوسين للمؤسسة بوضوح   3
  تتناسب تخصصات الأساتذة بالمؤسسة مع طبيعة وظائفهم  4
  القوانين الموضوعية بالمؤسسة واضحة لجميع الأساتذة  5
  الإختصاصات بين الوحدات التنظيمية المختلفة بالمؤسسة غير متداخلة  6
  الهيكل التنظيمي بالمؤسسة يساعد على جودة العمل  7

يا ـــوجــــولنــــــــكتــــــال
  التكنولوجيا المستخدمة في المؤسسة أدت إلى رفع مستوى الأساتذة  8
  توجد عمليات تطوير مستمرة للتكنولوجيا المستخدمة بالمؤسسة   9
  أسهمت التكنولوجيا المستخدمة في المؤسسة في سرعة إنجاز العمل  10
  التكنولوجيا الموجودة بالمؤسسة سهلة الاستخدام  11
  تنسجم التكنولوجيا المستخدمة بالمؤسسة مع متطلبات العمل  12
  ساعدت التكنولوجيا المستخدمة بالمؤسسة في تقليل الجهد  13
  غالب أعمال المؤسسة تنجز باستخدام التكنولوجي  14

ال ـــــــــصـــــــــــــــالات
  تتلقى الأوامر من الإدارة عن طريق المشرف مباشرة  15
  تعتبر الاجتماعات أحد الوسائل الفعالة لإصال التعليمات إليك   16
  تصلك المعلومات من طرف الإدارة في الوقت المناسب  17
  المعلومات المقدمة من طرف الإدارة تفهم بسهولة  18
  لا تجد صعوبة في الاتصال بالإدارة   19
  تعتمد الإدارة على مجموعة متنوعة من طرق الاتصالات   20
  يستشيرك المدير عند حدوث أمر بالمؤسسة  21

 



الأداء الوظيفي  : المحور الثاني 

لا يقيس يقيس  الانضباط في العمل الرقم 

  تحرس على تحقيق أهداف منظمة المؤسسة   1
  ينجز العمل في الوقت المحدد له  2
  تلتزم بتنفيذ التعليمات  3
  تلتزم بتنفيذ قوانين العمل  4
  تحافظ على أوقات العمل اليومية  5
  حرس على تنفيذ العمل وفق لخطط و برامج مرسومة  6
  تبذل الجهد الكافي لإنجاز العمل بطريقة صحيحة  7
  يعتمد عليك المشرف في أداء بعض الأعمال الصعبة  8

اج ـــــــتــــــادة الإنــــــــــــــــزي
  أحرس على عملي بدقة عالية  9
  أحرس على أن أؤدي عملي بجودة  10
  أمارس الإبداع في أداء عملي  11
  لا ينتابني الشعور بالملل إثناء تأدية لعملي  12
  أحرص دائما على الإلمام بكل جوانب عملي  13
  تتناسب قدراتي مع المهام الموكلة إلي  14

 



  بسم  الله الرحمن الرحيم

  ...... وبركاته تعالىالسلام عليكم ورحمة الله

دراسة ميدانية على " المناخ التنظيمي وعلاقته بالأداء الوظيفي"  :يقوم الباحث بإجراء دراسة بعنوان      

شهادة  وذالك استكمالا لدتطلبات الحصول على "سـن باديـميد ابـ عبد الح العلامةبمؤسسة " الأساتذة 
 .الداستر

بعد قراءة كل عبارة من عبارات الإستبانة قراءة متأنية ثم وضع  يرجى منكم التكرم بتعبئة الإستبانة الدرفقة،      
. في الخانة التي تعبر عن مدى موافقتكم عليها حسب الواقع في مؤسسة التي تدرسونا فيها (×)علامة 

علما بأن الدعلومات الدقدمة لن تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي فقط و تتوقف على دقتها صحة النتائج      
. التي ستتوصل إليها الدراسة

 :المعلومات الشخصية/ أولا

أمام الإجابة الدناسبة  (×)يرجى وضع إشارة 

 أنثىذكر                                       : سـجنــال

 سنة  35الى 26            من            سنة فأقل           25من           :نســال

 سنة 46أكثر من                                     سنة45 الى36من                     

متوسط                                        ابتدائي :        المستوى التعليمي

ثانوي                                        جامعي                               

 سنة 10الى6 سنوات                                   من 5 أقل من :                سنوات الخبرة

 سن 15  أكثر من   سنة                               15الى 11من                                  



 :المناخ التنظيمي : ثانـيـا

 أمام  (x)   فما يلي مجموعة من العبارات و أمام كل عبارة درجات لإجابة يرجى وضع إشارة 
 .درجة الإجابة التي تتوافق مع رأيك

قم 
افق العـباراتالر
مو
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ق ب
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م
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شدة 
ض ب
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     يتوافق الذيكل التنظيمي مع الأهداف العامة للمؤسسة  1

     يتوافق الذيكل التنظيمي مع مهام الدؤسسة  2

     وضوح للدؤسسة بافي اتتميز العلاقة القائمة بين الرؤساء و الدرؤوسين  3

      الدواد التي يدرسونهاتتناسب تخصصات الأساتذة بالدؤسسة مع  4

     الذيكل التنظيمي بالدؤسسة يساعد على جودة العمل  5

     همت التكنولوجيا الدستخدمة في الدؤسسة في سرعة إنجاز العمل اس 6

     التكنولوجيا الدوجودة بالدؤسسة سهلة الاستخدام  7

     تنسجم التكنولوجيا الدستخدمة بالدؤسسة مع متطلبات العمل  8

     ساعدت التكنولوجيا الدستخدمة بالدؤسسة في تقليل الجهد  9

     غلب أعمال الدؤسسة تنجز باستخدام التكنولوجي أ 10

     تصلك الدعلومات من طرف الإدارة في الوقت الدناسب  11

      واضحةالدعلومات الدقدمة من طرف الإدارة  12

     لا تجد صعوبة في الاتصال بالإدارة  13

     تعتمد الإدارة على لرموعة متنوعة من طرق الاتصالات  14

     يستشيرك الددير عند حدوث أمر بالدؤسسة  15



 :الأداء الوظيفي : ثــالـثـا
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      على تحقيق أهداف الدؤسسة  صتحر 16

     تلتزم بتنفيذ التعليمات  17

      ؤسسةتلتزم بتنفيذ قوانين الم 18

      على تنفيذ العمل وفق لخطط و برامج مرسومة صحر 19

     تبذل الجهد الكافي لإنجاز العمل بطريقة صحيحة  20

      في أداء بعض الأعمال الصعبة ديريعتمد عليك الم 21

     عمل بجودة ال على أن أؤدي صأحر 22

     عمل الأمارس الإبداع في أداء  23

     لعمل اثناء تأدية ألا ينتابني الشعور بالدلل  24

     تتناسب قدراتي مع الدهام الدوكلة إلي  25
 

 

 

 

 



 

 

 


