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 : ملخص 

مةعود، من خلال تحداد واقع  اس ؤسسةة الوننية للييويييااء حالتنظيمية على أداء العاملين في الم العواملأثر بعض  اختبارالهدف من الدراسة هو 
عولج و ، موظف 111عينة حيم ووزع استبيان على ، العاملينالعلاقة بينهما، وعلية اتم تحةين مةتوى أداء نبيعة وواقع الأداء، وتحداد المتغيرات هذه 

جانب من هذا اعود و متوسط، واعاني بعض المشاكل،  العاملينوصلت هذه الدراسة إلى أن مةتوى أداء و ، لمعرية العلاقة بين المتغيرات spss باستخدام برنامج
 .تحةين أدائهم على العاملينالمتغيرات التنظيمية في المؤسسةة لا تةاعد أن النقص إلى 

 .مؤسسةة الوننية للييويييااء ،أداء المورد البشري، محددات أداء المورد البشري،  متغيرات تنظيمية: ةالكلمات المفتاحي
 

Abstract: 

This study aims to investigate the effect of some organizational factors on the performance of 

employees at the national enterprise of geophysics -Hassi Messaoud- by identifying the reality of these 

factors and the performance and the relationship between them; in order to improve the level of employees’ 

performance. A questionnaire was distributed on a sample of 114 employees. Spss was used to calculate the 

correlation between the variables. The results show that employees’ performance was average, and it faces 

different problems. This is due to the fact that the the organizational factors in the company does not help 

the employees to improve their performance.  

Key words: performance of human resource, determinants of human resource performance, organizational 

factors, national enterprise of geophysics. 
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   :مدخل
د في إن نجاح المؤسسةة اعتمد بشكل كبير على مةتوى أداء المورد البشري ييها وذلك من خلال جميع الوظائف التي اشغلها الفر 

لتضمن تحداد   من الفعالية لى قدر عالان في المؤسسةة وعع أساليب لتقييم الأداء تكون عير المؤسسةة، لذا اعتبر من الضروري على المة
 اختلاف حيمها وأهدايها لتحةين مةتوى أداء المورد البشري ييها،رغم دائما نقاط القوة والضعف في أداء الأيراد، وتةعى المؤسسةة 

ين لكن هذا اتطلب معرية العوامل المؤسثرة ييه ومحاولة التحكم ييها للوصول إلى الأداء الفعال، وتعتبر هذه العوامل مجال خلاف بين الباحث
اختلايها وتعددها إلا أنها تنقةم إلى نوعين وه   رغم بةبب تعددها واختلاف مةتوى تأثيرها على الأداء حةب ميدان الدراسة، لكن

 .لق بالموظف ذاته، وعوامل تنظيمية يختلف تأثيرها حةب ميدان الدراسةعوامل تتع

 :العام للدراسةالإطار  -أولا 
 : مشكلة البحث  -1

خاص الذي من شأنه أن اعيز الميية التنايةية للمؤسسةة هو مةتوى أداء الأش الأساس مع تطور بيئة الأعمال، أصبح الأمر 
 الموارد البشراةمن أهم تحداات إدارة و ا على استقطا  الموارد البشراة وتنميتها واحففا  عليها، تهق  قدر العاملين بها، حيث اكمن نجاحها 

التنظيمية في  من عمنها العوامل تعتبر هو التحكم في مةتوى أدائهم وهذا لا اكون إلا من خلال معرية العوامل المحددة للأداء والتي 
جب على المؤسسةة تو الذا تعتبر عدادة  ومتباانة التأثير،  تغيراتاء المورد البشري ، لكن هذه المعلى مةتوى أد لها تأثير كبيروالتي المؤسسةة 
ما هو واقع تأثير  :التاليك الدراسة تةاؤل  كانعلى تحقيق مةتوى أداء متميي،  لذا   العاملينتويير متغيرات بيئية ملائمة تةاعد  محاولة

 ؟حاس  مةعود ENAGEOالمتغيرات التنظيمية على مةتوى أداء عمال المؤسسةة  الوننية للييويييااء 
 :  فرضيات الدراسة -2

 :تهدف الدراسة إلى اختبار الفرعيات التالية
 على الأداء الجيد؛ العاملينالتنظيمية في المؤسسةة جيد واةاعد  العواملاعتبر واقع : الفرعية الأولى -
 اعتبر مةتوى  أداء المورد البشري في مؤسسةة الوننية للييويييااء جيد؛: الفرعية الثانية -
 التنظيمية ومةتوى أداء الأيراد العاملين في المؤسسةة الوننية للييويييااء؛ العواملاوجد ارتباط بين : الفرعية الثالثة -
 .صائية في مةتوى الأداء حةب المتغيرات الديموغراييةتوجد يروق ذات دلالة إحلا : الفرعية الرابعة -

  :و أهدافها الدراسةأهمية  -3
البيئة التنظيمية والتي عوامل التي لها تأثير كبير على مةتوى أداء المورد البشري، وه   اأهمية متغيراته من اأهميته الدراسةةتمد ت       

لذا نةلط الضوء عليها لمعرية هذه العوامل ومدى تأثيرها للوصول للأداء  تختلف درجة تأثيرها من متغير لآخر، ومن شخص لآخر،
التنظيمية وواقع أداء المورد البشري في المؤسسةة الوننية للييويييااء  العواملعلى واقع أولا التعرف  بهدفتم إجراء الدراسة ، يقد الفعال

مةاعدة وفي الأخير  البشري ومختلف العوامل التنظيمية  في المؤسسةة؛ التعرف على مدى الترابط بين مةتوى أداء الموردثم  ،حاس  مةعود
 .من خلال مجموعة من التوصيات بها العاملينالمؤسسةة في وعع الإجراءات التحةينية لأداء 

 :الدراسات السابقة -ثانياا 
 :هناك العداد من الأحاث و الدراسات التي تناولت هذا الموعوع نذكر منها

دراسة تحليلية لأداء الأيراد العملين في المصارف العامة في " ( 8002حر ، عل  ميا، سومر ناصر أداب، بيان )دراسة  -
حددت الدراسة العوامل المؤسثرة في أداء الأيراد العاملين في المصارف العامة وأثره على ، 1"محايظة اللاذقية والعوامل المؤسثرة ييه
الأجر ثم احفواير المالية، ظروف بيئة العمل، عملية تقييم الأداء، وأخيرا : ها كما ال تيبالأداء العام للمؤسسةة، وقد تم تر 
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نبيعة الإدارة في المؤسسةة، كما توصلت الدراسة إلى أن الأجور واحفواير، ونظام تقييم الأداء ونبيعة الإدارة لا تةاعد 
 ؛ءهمعلى تحةين أدا العاملين

تغيرات التنظيمية وعلاقتها بالأداء الإبداع  للمداران العاملين مؤؤسسةات الم( "8010اوسف عبد عطية  حر، )دراسة  -
وهديت الدراسة إلى التعرف على  أهم المتغيرات التنظيمية التي تةاهم في تحةين مةتوى الأداء بوزارات  8"القطاع العام

طاع غية، وقد ونبقت الدراسة على قطاع غية،  وكذلك التعرف على واقع الأداء الوظيف  للمداران العاملين  بوزارات ق
أن واقع المتغيرات التنظيمية بوزارات قطاع غية لا اةاهم بشكل جيد في  تحةين : يرد ومن أهم نتائج الدراسة 503

مةتوى الأداء الوظيف  للمداران،كمان أن أداء المداران العاملين بوزارات قطاع غية محكوم بضوابط تمثل معااير الأداء 
 ؛قيةنظام تقييم الأداء في هذه الوزارات اتم بشكل روتيني دون جدوى حقيالجيد، وأن 

العوامل المؤسثرة في الأداء الوظيف  للعاملين بإمارة منطقة " 5(8018موسى سلامة اللوزي وعمر عطية اليهراني،  (دراسة  -
وكان هدف الدراسة التعرف على مةتوى الأداء  "الباحة والمحايظات التابعة لها بالمملكة العربية الةعوداة دراسة تحليلية
بيئة العمل، الاتصال الوظيف ، ) العواملمجموعة من  الوظيف  للعاملين بإمارة الباحة في الةعوداة وقياس مدى تأثير 

وى الأداء على الأداء الوظيف ، كذلك توعيح تأثير أثر المتغيرات الديموغرايية في مةت( احفوايي، التدراب، القيادة الإداراة
بيئة العمل، الاتصال الوظيف ، )وجود علاقة بين المتغيرات المةتقلة مجتمعة : صلت الدراسة إلى نتائج أهمهايتو الوظيف  

والأداء الوظيف ، وجود علاقة ايجابية بين كل عامل وحده والأداء الوظيف ، وجود يروق ( احفوايي، التدراب، القيادة الإداراة
، لكن بالنةبة للعمر واحفالة (نوع الوظيفة، والخبرة، والمةتوى التعليم )ظيمية في الأداء الوظيف  حةب في أثر العوامل التن

 ؛الاجتماعية لا توجد يروق
 LES LEVIERS DE LA PERFORMANCE" (David Giauque et al, 2008) دراسة -

INDIVIDUELLE ET COLLECTIVE DANS LES ORGANISATIONS PUBLIQUES 

SUISSES L'IMPORTANCE D'UN PILOTAGE PARTICIPATI"
1

هديت الدراسة إلى اختبار  
وتحداد أي منها له علاقة بالأداء الفردي ( يهم العمل، التحفيي، مناخ العمل، القيادة)مجموعة من العوامل التنظيمية وه  

 العموم  احفداث لياادة مؤسسةات سواةراة  عمومية، تطبق التةيير 1والجماع  سواء سالبا أو ايجابيا، وذلك على 
أن جوانب التحفيي لها أثر ايجابي على أداء الأيراد، وكذلك عامل : وتوصلت الدراسة إلى نتائج أهمهاالكفاءة التنظيمية، 

إدراك الدور الوظيف  والأهداف التنظيمية ارتبط ايجابيا وبشكل كبير مع الأداء الفردي، لكن كثرة القيود والأعباء الإداراة 
الأيراد اغفلون عن أداء مهامهم وجعلت مةؤسولياتهم، وأشار الباحث عمن الدراسة إلى أن الخصائص الفرداة ليس  جعلت

 ؛(الخ...حفالة الاجتماعية، المؤسهلالجنس، الةن، ا) لها أثر ايجابي أو سلبي على الأداء الفردي والجماع  
 IMPACT OF WORKPLACE QUALITY ON "( Demet Leblebici, 2012) دراسة -

EMPLOYEE’S  PRODUCTIVITY: CASE STUDY OF A BANK IN TURKEY"3  الهدف
، في أحد البنوك بتركيا، وبيئة العمل تشمل العاملينإظهار أهمية بيئة العمل في التأثير على أداء  كان الدراسة من هذه

التفاعل الاجتماع ، )، الةلوك  (التهواة والمةاحة، ظروف الراحة والأمن التيهييات المكتبية، النظاية،)شقين المادي 
أن  العامليناعتبر :  نتائج أهمهامجموعة من الالدراسة إلى هذه توصلت ، (تفاعل العمل، الجو العام والعلاقة مع اليملاء

ية العلاقة مع المشريين والمعاملة العادلة؛ اوجد اركيون على أهم العاملينالبيئة الةلوكية للبنك أهم من البيئة الماداة؛  غالبية 
تأثير ذو دلالة للبيئة الماداة والتيهييات المكتبية على إنتاجية العاملين؛ البيئة الةلوكية لها تأثير أكبر من البيئة الماداة على 

 ؛ية يقد كان مةتوى الرعا ملحو لوكإنتاجية العاملين؛  مةتوى الرعا عن البيئة الماداة كان قليل، أما بالنةبة للبيئة الة
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 FA C TO R S A F F E C T I N G E M"( Le Tran Thach Thao Chiou-shu J. Hwang,  2015) دراسة -

P L O Y E E P E R F O R M A N C E – E V I D E N C E F R O M P E T R O V I E T N A M E N G I N E E 

R I N G C O N S U LTA N C Y J . S . C"6 من خلال وذلك  العاملينهذه الدراسة على أهمية الريع من أداء  ركيت
( الثقاية التنظيمية، القيادة، بيئة العمل، التحفيي، التدراب)معرية العوامل المؤسثرة ييه سلبا أو إيجابا، وهذه العوامل ه  

توجد علاقة ايجابية بين نمط القيادة   :أهماوتوصلت الدراسة إلى نتائج وذلك في مؤسسةة للاستشارات الهندسية في الفيتنام، 
بيئة  في المؤسسةة و الأداء الوظيف  وذلك من خلال التمكين ومشاركة العاملين؛ لا اوجد ارتباط بين الثقاية التنظيمية و

 .العاملينأداء ؛ توجد علاقة ايجابية بين التحفيي والتدراب في المؤسسةة و العاملينأداء العمل و 
، لاحظنا وجود تباان عوامل تنظيمية على مةتوى الأداء بعض الدراسات الةابقة المتعلقة بتحليل تأثير عدةمن خلال عرض   
موسى سلامة اللوزي وعمر عطية  (، ودراسة (8010اوسف عبد عطية  حر، )أن دراسة  حيث وجدناهذه الدراسات ييما بينها،  في 

يه  تتشابه مع  (David Giauque et al, 2008) دراسةتتفق مع الدراسة احفالية في أغلب متغيرات الدراسة، أما  (8018اليهراني، 
في قطاع الدراسة يقد كانت كلاهما في القطاع العام، أما بالنةبة للاختلاف نجد أن  متغيرات الدراسةبعض  إلىإعاية  احفالية الدراسة
(Le Tran Thach Thao Chiou-shu J. Hwang,  2015)دراسة 

نجد أنها تختلف مع الدراسة احفالية بإدراجها لمتغير الثقاية  7
يقد ركيت على بيئة العمل يقط ( Demet Leblebici, 2012)التنظيمية كأحد المتغيرات المؤسثرة في مةتوى الأداء، وكذلك دراسة 

 .الدراسة احفالية تتطرق له، وهذا ما لم بشقيها المادي والةلوك 

 : الإطار النظري للدراسة -ثالثاا 
 : مفهوم الأداء -1

مفهوم أداء الفرد جوهر العداد من الأدبيات كالإدارة، إدارة الموارد البشراة، علم النفس الصناع  والةلوك التنظيم ،  شكل
بعدم كفااة المفاهيم لأنهم يجدون صعوبة في  (Campbell 1990 Motowidlo 2003)منهم  الباحثين والعداد من  شيررغم ذلك ا

عن محددات الأداء أي العوامل التي ون ، ومن جهة أخرى اتةاءلاتةاءل الباحثون عن كيفية قياسه يمن جهة ،وعع تعراف لأداء الفرد
لا يمكن الإشارة إليه أو قياسه مباشرة، ولوعع  ومنهلذا  اعتبر عبط مفهوم أداء الفرد للعمل إشكالية لأنه مفهوم مجرد،  .7تفةر الأداء

 . 8الأداء في العمل وتحداد أبعاده ومؤسشراته مفهوم لأداء الفرد يجب تفةير مكونات مجال
 : التالية التعارافسنقتصر على ذكر ونتيية لاختلاف وجهات النظر في تعراف أداء الفرد 

 :9بالأنشطة والمهام التي اتكون منها عمله، ويمكن أن نميي ثلاثة أبعاد جيئية اقاس بها أداء الفرد أداء الفرد للعمل هو قيامه 
عبر اتعبر عن مقدار الطاقة الجةمانية والعقلية التي ابذلها الفرد في العمل خلال يترة زمنية معينة، هنا : كمية الجهد المبذول -

 .عن البعد الكم  لليهد المبذول
تعني مةتوى الدقة والجودة، ودرجة مطابقة الجهد المبذول لمواصفات نوعية  معينة، أي المعيار النوع  : لمبذولنوعية الجهد ا -

 ".لليهد المبذول
 .اقصد به الأسلو  أو الطراقة التي ابذل  بها الجهد في العمل، أي الطراقة التي تؤسدى بها أنشطة العمل: نمط الأداء -

، وذلك لان الةلوك هو ما "الأداء"يجوز الخلط بين الةلوك والانجاز ذي القيمة أو  أنه  لا( Thomas Gilbert) واشير
لكن . 10الأيراد من أعمال في المؤسسةة التي اعملون بها، أما الانجاز أو الأداء يهو ما ابقى من أثر، أو نتائج به اقوم
ا لهذا الرأي اتيه العداد من الباحثين إلى التمييي بين الةلوك والانجاز والأداء أي أن الانجاز والأداء لا اتطابقان، يوخلا

(Bartram et Casimir 2007)يالأداء هو التفاعل بين الةلوك والانجاز أي هو مجموع الأعمال والنتائج معا 
11. 
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على أنه الأنشطة، : اعريان أداء الفرد للعمل (Viswesvaran & Ones)را صعبا لان يي بين الةلوك والنتائج اعتبر أميكما أن التم
يرق ييه بين الةلوك  (Motowildo 2003)لكن مفهوم  ،12للمةاهمة في تحقيق الأهداف العاملينالةلوكيات والنتائج التي تعني انخراط 

والنتائج يهو ارى أن أداء الفرد بأنه مجموعة الةلوكيات المختلفة التي تؤسثر بشكل ايجابي في تحقيق الأهداف التنظيمية للمؤسسةة وفي 
والفعالية ( سلوك يردي الذي تتوقعه المؤسسةة)يي بين الأداء يالممارسات الفرداة، خلال يترات زمنية مختلفة، هذا المفهوم اةمح بوعع تم

 .13لأنها تأخذ بعين الاعتبار العوامل الظريية التي تةهل أو تعيق تحقيق الأهداف( النتائج المنتظرة من هذه الةلوكيات)
أداء الفرد على انه مجموعة من الةلوكيات أو الأعمال التي لها علاقة بأهداف المؤسسةة ويمكن قياسها من  (Campbell 1990)وعرف  

 .حيث مةتوى الكفاءات والمةاهمة في تحقيق الأهداف
 : أداء المهام -2

شطة محددة أو معااير التوظيف وتكون مرتبطة بأن/وهو سلوكيات محددة أو أنشطة العمل المحددة بشكل تقليدي في تصنيف و
نشاط الذي اقوم اللتوسيع تقييم الأداء إلى ما بعد المهمة أو و .14وتتوقف على العمل في حد ذاته، وبالتالي تختلف من وظيفة إلى أخرى

والذي اتوايق مع مجموعة الةلوكيات التي تةاهم  اقتراحا إعاية مفهوم الأداء الضمني، (Borman et Motowildo)، العاملبه 
، واةتخدم بعض المؤسلفين أاضا الةلوكيات 15الاجتماع  والتنظيم  للعمل ،من خلال تأثيرها على الةياق النفة  في الفعالية التنظيمية

 Borman and)والفرق بين أداء المهام والأداء الضمني حةب  .16الاجتماعية وسلوكيات المواننة التنظيمية للإشارة إلى الأداء الضمني

Motowidlo 1993)  نشاط الأساس  للمؤسسةة، أما الأداء الضمني يهو الهو أن أداء المهام هو الفعالية في أداء المهام التي تةاهم في
  .17ة ة للمؤسسةأداء غير مطلو  رسميا كييء من الوظيفة لكن اةاعد في تشكيل البيئة الاجتماعية والنفةي

وهذه الأبعاد الثلاثة ه  ( الأداء، سلوك الأداء، احتمال التطوار في الأداء لمعد) أبعاد  5ولتحداد مةتوى الأداء تم الاعتماد على 
  :18عناصر الأداء المتميي

 الكيفية؛ المةتغرق، الوقت التكلفة، الجودة، الكمية،:خلال من الأداء إنتاجية أي :الأداء معدل -
 المهام؛ أداء أثناء الفرد من تصدر التي والتصريات الةلوكيات أي :الأداء سلوك -
 .تحةين الأداء في الاستمراراة على القدرة أي :مةتقبلا الأداء وتطوار تحةين احتمالات -

 :التنظيمية المحددة لأداء المورد البشري العوامل -3
ييه تعتبر من أهم الدراسات وأكثرها صعوبة والتي يجب القيام بها لفهم نبيعة  المحددةومعرية العوامل  العاملينإن دراسة أداء 

ؤسثر أداء الفرد بشكل دقيق يمكن من توجيهه مؤا يحقق النتائج والأهداف المخطط لها، وتأتي هذه الصعوبة من كثرة العوامل والمتغيرات التي ت
أداء لذا يإن أي محاولة جادة لدراسة العوامل المؤسثرة في أداء العمل لا انبغ  أن تقتصر على عنصر دون الأخر، ومما لا شك ييه أن  ،19ييه

منها ما هو تنظيم ، ثقافي، اجتماع ، وبيئ ، ونفة  وهذه العوامل تختلف من حيث درجة تأثيرها من  العمل اتوقف على عدة عوامل
ولقد حاول العداد . 02 المةتواات التعليمية والاجتماعية والإداراة وأاضا لاختلاف رغبات وحاجات الأشخاص مجتمع لأخر لاختلاف

من الباحثين حصر هذه العوامل والمتغيرات وتقديمها في نماذج معينة كمحددات للأداء حيث اختلفت هذه المتغيرات باختلاف الباحث 
دمها الباحثين تتفق أن أداء الفرد اتأثر بعوامل  تتعلق بطبيعة الفرد نقةه إعاية إلى عوامل الذي اقوم بالدراسة، لكن النماذج التي اق

اتطلب دراسة ثلاث مجموعات من المتغيرات الأساسية، والتي تؤسثر  وتحليله الفردأداء  دراسةباختصار يان . 81أخرى تتعلق مؤحيط الفرد
  :22بشكل مباشر في سلوك الفرد وه 

 ؛Individuailالمتغيرات الخاصة بالفرد  -
 ؛Psychologicalالمتغيرات النفةية  -
 .Organizationalالمتغيرات التنظيمية  -
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التنظيمية أو ما اةمى بالمناخ التنظيم  وهو اعبر عن مجموع العوامل التي  العواملتعتبر هذه الأخيرة ه  محل الدراسة، وتعتبر   
ؤسسةة، كنمط القيادة ونبيعة الهيكل التنظيم  والتشراعات المعمول بها واحفوايي وخصائص البيئة الداخلية تؤسثر في سلوك العاملين داخل الم

 .85والخارجية للتنظيم وغيرها، التي تؤسثر على بشكل مباشر على كيفية أداء العمل
أما الأولى اقصد بها إلى أي درجة المؤسسةة  وهو يمثل مييتين أولهما الطابع الرسم  وثانيا درجة المركياة،:  التنظيمي الهيكل -

لضمان عدم تجاوزهم  العاملينتحدد بوعوح القواعد والإجراءات المتعلقة بالوظائف، أي تحداد إجراءات الإشراف على 
رم  للقواعد واللوائح، أما المركياة ه  كمية الةلطة الموزعة بين العاملين في مختلف المواقع، وتقاس من خلال التةلةل اله

 . 81للةلطة والمشاركة في صنع القرار
ه  الظروف التي اؤسدي ييها شاغل الوظيفة مهامه، وتشمل ظروف العمل مجتمعة من نظاية وتهواة : ظروف العمل -

وإعاءة وعوعاء، وتويير مقومات الأمن والةلامة، وتحداد ساعات العمل وغيرها من الأمور التي تؤسثر على صحة ونفةية 
 . 22العاملين

إن القيادة ه  أحد عناصر الإدارة التي تةاعد على يهم كيف اؤسثر المدراء على موظفيهم وه  أساس : مط القيادةن -
وظيفة الإدارة، وتعني القيادة عملية التأثير على الآخران من أجل تنفيذ الأهداف التنظيمية، وه  نشاط يمارسه القائد 

الإداري على الآخران باستخدام الةلطة الرسمية وعن نراق التأثير  الإداري في مجال اتخاذ واصدرا الأوامر والإشراف
وقد  .العاملينواعتبر التمكين أحد أساليب الإدارة الفعالة في التأثير على سلوك . 86والاستمالة بقصد تحقيق هدف معين

في صنع القرار  العاملينأصبح مفهوم التمكين واسع الانتشار يهو تطبيق اللامركياة في الةلطة من خلال إشراك 
(Carless, 2004) حراة التصرف والاستقلالية في  للعاملين، ويمكن تعراف التمكين على أنه أسلو  إداري اوير

(Hsieh and Chao, 2004) مهامهم
بين التمكين والأداء وجود علاقة مباشرة  الباحثينوقد لاحظ العداد من  ،87

 .82التنظيم الوظيف  والرعا الوظيف  والالتيام 
المةتقبل مع عرورة يهم هذه المعلومات من قبل المةتلم، و المرسل  بينالمعلومات  تبادلهو عملية : التصال الإداري -

وتبادلها بين الأقةام المختلفة، ودورها في سرعة انجاز العمل ( الرسالة)وتكمن أهمية الاتصالات الإداراة في نقل المعلومات 
     .82وسرعة اتخاذ القرار وتقليل الروتين الإداري

الذان تتصف أعمالهم بالوقتية سواء كانت لبعض  العاملونالأجر هو المقابل المادي الذي اتقاعاه : الأجور والحوافز -
احفايي بأنه أسلو   واعرف. 50الوقت أو نول الوقت، أما أن اكون هذا الأجر بالةاعة أو اليوم أو بالشهر أو بالقطعة

 بشكل اتوجهون العاملين يإن للحوايي واعحة سياسة تويرت إذا  ،51تحراك قدرات العاملين مؤا اياد أدائهم كما ونوعا
 . 58للأداء دايعا اعتبر احفايي يإن وبالتالي المكايآت، لهم الذي يحقق الطراق إلى دائم

أن التدراب مقاربة منهيية للتعلم والتطوار تعمل على تحةين أداء  Goldstein& Ford, 2002))اعتبر :  لتدريبا -
وهو عملية تنطوي على اكتةا  المعرية وزاادة المهارة، المفاهيم، والقواعد لتغير مواقف . 33الفرد الجماعة والمؤسسةة

 الأداء يضلا عن زاادة الإنتاجية ووعع ينواؤسدي التدراب دور حيوي في تحة ،34العاملينأداء  لتحةينوسلوكيات الفرد 
 .53العاملينتوجد علاقة ايجابية بين التدراب وأداء حيث القمة،  فيالمؤسسةة في مركي قوي لمواجهة المنايةة والبقاء 
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 :للدراسة المنهجيالإطار  -ثالثاا 
 : مجتمع الدراسة  والعينة -1

عامل،   1118و بها حوالي  ENAGEOحاس  مةعود  للييويييااءاتكون مجتمع الدراسة من عمال المؤسسةة الوننية 
جيولوجيا، وتم اختيار -المداراة العامة، قةم الاستغلال اليليالي، قةم الإمدادات، وقةم الطبوغراييا والهيدرو: ومكونة من أربعة أقةام ه 

الذي ابين الوصف ( 01)، ومن خلال الملحق رقم الأربعةعلى الأقةام  ينموزعموظفا  111تقدر بـ   من مجتمع الدراسة عينة عشوائية
، وهو دليل على اعتماد [سنة 10إلى  50من ]و [ سنة 50أقل من ]أن أيراد العينة أغلبهم ذكور وبين يئتي الديموغرافي للعينة نلاحظ 

من أيراد العينة، وهم  %71.6ت بنةبة المؤسسةة على يئة شبا  وه  أكثر أداء في العادة، كما أن الفئة احفاملة لشهادات جامعية كان
في مناصب عليا وإنارات في المؤسسةة وأما باق  الفئات التي لا تحمل شهادات جامعية يهم  غالبا في مناصب تنفيذاة، أو حصلوا على 

وأما بالنةبة للتوزاع  سنوات، 10إلى  3سنوات و بين  3مناصب عليا من خلال الخبر، أما بالةبة للخبرة نجد أنها بين الفئتين أقل من 
ومؤسهلة للإجابة على  جيدةمن العينة هم إنارات، إذا من خلال هذه المعطيات تعتبر العينة   %38.6حةب المنصب ينيد أن 
 .يخدم أهداف الدراسةمؤا الاستبيان بشكل مناسب 

 :منهج البحث -2
الواقع أو الظاهرة واهتم بوصفها وصفا دقيقا، واعبر عنها كما  دراسةم منهج الوصف التحليل  الذي اعتمد على ااستخدتم   

 . ق جمع البيانات وتحليلها وتفةيرها واختبار الفرعياتاوكيفا من خلال استخدام الأسلو  التطبيق  عن نر 
 :أداة الدراسة -3

وقد تم إعداده بالاعتماد على العداد من الدراسات  لانجاز هذا البحث، الضروراةم الاستبيان لجمع البيانات ااستخدكما تم 
وتم تقةيم وذلك للوصول إلى الأهداف المرجوة من الدراسة،  بالإعاية إلى الرؤاة الشخصية للباحثين، والبحوث الةابقة في هذا المجال،

، المحور الثاني خصص (الخ...لاجتماعيةاحفالة االةن، الجنس، )المحور الأول البيانات الشخصية : الاستبيان إلى ثلاث محاور أساسية
الهيكل التنظيم ، بيئة العمل، نمط القيادة، الاتصال الإداري، الأجور )للمتغير المةتقل وهو العوامل التنظيمية المحددة لأداء المورد البشري 

على  ع مةتوى أداء المورد البشري وشمل، أما المحور الثالث يقد خصص للمتغير التابع وهو واقعبارة 55 على وتشمل( واحفوايي، التدراب
كانت منها   111حيث ، 153استبيان واسترجعنا منها  800أكثر من وقد تم توزاع باستخدام سلم ليكرت الثلاث ، ، عبارة 80

 .لأنها تةتوفي الشروط اللازمة  صاحفة للمعالجة الإحصائية
 :المعالجة الإحصائيةأساليب  -4

استخدم مجموعة من  الأساليب الإحصائ ، تم   spssبعد القيام بعملية تفراغ البيانات المتحصل عليها باستعمال برنامج 
 :الإحصائية للإجابة على تةاؤلات الدراسة واختبار الفرعيات، من أجل تحقيق أهداف الدراسة وه 

 وذلك من أجل وصف عينه الدراسة؛ والتكرارات المئواة النةب -
 الاستبيان؛ يقرات ثبات لمعرية كرونباخ ألفا اراختب -
المتوسطات احفةابية والانحرايات المعياراة، بهدف الإجابة عن أسئلة الدراسة ومعرية الأهمية النةبية لكل يقرة من يقرات  -

 ؛ ( (One sample T test  واحدةلمتوسط  عينة   tالاستبيان، من خلال اختبار
 الدراسة؛متغيرات بين  قوة العلاقةحةا  معامل بيرسون لمعرية  -
 ؛ (Sample K-S -1) لا أم الطبيع  التوزاع تتبع هل البيانات نوع لمعرية سمرنوف،  كولومجروف اختبار -
لاختبار الفرق بين متوسط  عينتين مةتقلتين وذلك من   Independent Sample T testلعينات المةتقلة  tاختبار  -

 أجل بيان دلالة الفروق في مةتوى الأداء حةب الجنس؛
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وذلك من أجل بيان  أكثرو أ عينات ثلاث متوسط بين الفروق لاختبار  One Way ANOVA التباان  تحليل اختبار -
 .(المؤسهل العلم ، سنوات الخبرةالةن، احفالة الاجتماعية، )حةب  دلالة الفروق في مةتوى الأداء

 :  صدق وثبات أداة الدراسة -2
 : صدق أداة الدراسة -2-1

وقد كان ن بالتأكد من صدق يقرات الاستبيان من خلال عرعه على مجموعة من المحكمين للتأكد من مصداقيته، و الباحثقام          
ومنهم المتخصصين في الأساليب الإحصائية ومعالجة البيانات، وقد تم أخذ  المتخصص في مجال أدارة الموارد البشراة،من عمن المحكمين 

، بناءا على مقترحاتهم، ليتم في الأخير إخراج العباراتالنصائح والتصحيحات المقدمة بعين الاعتبار، لذا قمنا حذف وتعدال بعض 
 .النهائيةالاستبيان في نةخته 

 : ثبات أداة الدراسة -2-2
، يكانت محاور الاستبيانمحور من لكل  Cronbach Alphaلاختبار الثبات الداخل  لفقرات الاستبيان تم حةا  معامل           

وه  قيمة  [0.28]أما قيمة ألفا كرومباخ الكلية للاستبيان ه   [0.20و  0.22]محصورة بين لمحاور الاستبيان قيمة معامل ألفا كرومباخ 
وهذا ادل على القدرة العالية لأداة الدراسة على قياس ما ة من الثبات لفقرات ومحاور الاستبيان، عالية تدل على وجود درجة عالي

 .(08)، وللانلاع على معاملات ألفا كرومباخ لكل جيء من أجياء هذه المحار بالتفصيل ه  موعحة في الملحق رقم صممت من اجله
 :نموذج متغيرات الدراسة -6

في الشكل أعلاه الذي ابين نموذج متغيرات الدراسة نلاحظ أن المتغير المةتقل هو عبارة عن مجموعة من العوامل التنظيمية وه  
والتي سيتم تحليل العلاقة بينها وبين المتغير ( الهيكل التنظيم ، بيئة العمل، نمط القيادة، الاتصال الإداري، الأجور واحفوايي، التدراب)

مةتوى أداء المورد البشري، في المؤسسةة الوننية للييويييااء، وذلك من خلال تحليل واقع كل منها في المؤسسةة ثم تحليل نبيعة  التابع وهو
ما  العلاقة بين هذه المتغيرات من خلال الأساليب الإحصائية المناسبة لتحداد العوامل التي تؤسثر في مةتوى أداء العاملين، ونبيعة العلاقة

 .يجابية أو سلبية ثم أخيرا تحداد أثر المتغيرات الشخصية على مةتوى أداء العاملين لمعرية مةتوى الفروقإذا كانت ا
 نموذج متغيرات الدراسة :(92)رقم الشكل 
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 :الإطار التطبيقي -رابعاا 
 : اختبار فرضيات الدراسة -1

ريضها وقبول  من خلال قبول يرعية العدم أوالفرعيات سيتم اختبار  ،%(95)الثقة المعتمد في الدراسة ه   مجالمع 
  :على ما ال  الفرعية البدالة بناء  

 ؛(0.05)أكبر من  إذا كان مةتوى الدلالة الإحصائية H0قبول يرعية العدم  -
 .(0.05)إذا كان مةتوى الدلالة أقل من أو اةاوي  H1وقبول الفرعية البدالة H0 ريض يرعية العدم  -

على  العاملينيعتبر واقع المتغيرات التنظيمية في المؤسسة الوطنية للجيوفيزياء جيد ويساعد  :اختبار الفرضية الأولى -1-1
 .الأداء

أن  (5) رقم ييتضح من خلال الجدول ،المحورهذا تحليل عبارات التنظيمية في المؤسسةة تم  العواملتقييم واقع و للإجابة على هذه الفرعية 
لعوامل التنظيمية في المؤسسةة تعتبر ععيفة عموما، وهذا اعكس النظرة الةلبية لأيراد العينة ا الخاصة بفقرات احفةابية أغلب المتوسطات

 العواملوهذا ابين أن واقع ، (1.65)البيئة التنظيمية هو  عواملالتنظيمية في المؤسسةة، ينيد أن المتوسط احفةابي لجميع  عواملتجاه ال
لا اةاعد على تحةين مةتوى الأداء ييها، وبالتحداد في ما يخص نظام الأجور في المؤسسةة يهو اأخذ و في المؤسسةة  غير جيد التنظيمية

وهو ععيف وهذا ادل على ععف نظام الأجور واحفوايي في المؤسسةة وذلك بةبب أن أيراد العينة في  (1.10)أقل متوسط حةابي 
نمط القيادة بـ جاء مكايآت، ثم  العاملينالمؤسسةة اشعرون أن مةتوى الأجر لا اتوايق مع مؤسهلهم العلم ، كما أن المؤسسةة قلما تمنح 

   ؛كذلك  وهو متوسط ععيف(  1.11)متوسط حةابي 
التمكين في المؤسسةة ولاحظنا النظرة الةلبية للعمال تجاه هذه الفقرات يقد جاءت  مةتوىن جيء من أسئلة نمط القيادة اقيس وكا

ا دليل على غيا  أسلو  التمكين الإداري كأحد أنماط القيادة في المؤسسةة يه  لا تشيع ذوه( 1.11)مؤتوسط حةابي ععيف هو 
قرار، وكذلك لا تشيع العمل بأسلو  الفراق لتقليل التةلةل الهرم  في الةلطة، ثم اأتي الهيكل إشراك العاملين في عملية اتخاذ ال

إلى أنه لا اةاعد على  أولا ، وهذا ادل على ععف بناء الهيكل التنظيم ، وهذا راجع(1.36)التنظيم  في المؤسسةة مؤتوسط حةابي 
العاملين ونبيعة مهامهم، أما بالنةبة لبرامج التدراب في المؤسسةة كانت  بين تخصصات التنةيقسرعة الانجاز وكذلك اوجد به نقص في 

 العاملينوهذا اثبت وجود نقص في برامج التدراب في المؤسسةة وذلك لأنها لا تكون بصورة متكايئة بين ( 1.62)مؤتوسط حةابي 
وهذا راجع ( 1.70)داري في المؤسسةة كان مؤتوسط ، كما أنها لا تتناسب أحيانا مع متطلبات الوظيفة، أما نظام الاتصال الإوالأقةام

من خلال  العاملينبشكل أكبر إلى قلة توير المعلومات في الوقت المناسب وبالدقة الكايية، وكذلك إلى نقص التواصل بين الإدارة و 
وهو متوسط ( 8.02)يه  تأخذ أعلى متوسط حةابي وهو  أما بيئة العمل في المؤسسةةوراة لمناقشة المشاكل والقضااا، اجتماعات د

، وأاضا احفرارة، وكذلك الإعاءة والتهواةكأجهية التكييف لمواجهة البرودة و   على العملوذلك نظرا لتوير بعض الظروف الماداة المةاعدة 
 .توير بعض شروط الأمن والةلامة للعمال

تم ريض الفرعية الأولى  ابية لتحليل يقرات الخاصة العوامل التنظيمية في المؤسسةة بتحداد المتوسطات احفة Tبعد استخدام اختبار  إذا
 .عتبر البيئة التنظيمية في المؤسسةة مشيعة على الأداءت، ولا غير جيدفي المؤسسةة الوننية للييويييااء هذه العوامل ك لان واقع لوذ
 . فيزياء جيدفي المؤسسة الوطنية للجيو  العاملينيعتبر مستوى أداء  :الثانية اختبار الفرضية -1-2

أن المتوسط احفةابي لإجمالي يقرات محور نلاحظ  (01)وبالنظر إلى الجدول ، ة تم تحليل عبارات المحور الثالثللإجابة على هذه الفرعي
وهو مةتوى متوسط وهذا اعني أن مةتوى أداء المورد البشري في المؤسسةة الوننية للييويييااء   (8.12)أداء المورد البشري هومةتوى 

  :متوسط عموما، وإذا أخذنا تقةيمات المحور يه  ثلاثة
وبنةبة   8.53أعلى  متوسط حةابي بقيمة   3أخذت ييه  الفقرة ( 8.11)وهو معدل الأداء مؤتوسط حةابي  الجزء الأول -

اتحملون الأعباء اليومية للعمل،  لكن ارجع النقص عموما  العاملينوهو ادل على أن أعلب من إيراد العينة  %32.2موايقة 
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في معدل الأداء إلى أسبا  منها قلة التيام الإدارة مؤبادئ جودة العمل وه  الفقرة التي أخذت أقل متوسط حةابي، وهذا يعلا 
لة التيام العاملين بانجاز أعمالهم في الوقت المحدد، وكذلك نقص الرغبة اقلل من أداء العاملين كذلك ارجع النقص إلى ق

قلة  ساهمتواحفماس الموجود لدى الأيراد لانجاز الأعمال المطلوبة منهم، وكذلك نقص المتابعة المةتمرة من نرف الإدارة، كما 
 ؛ل الأداءعلى تنفيذ الأعمال المطلوبة ويقا للبرامج المرسومة في نقص معد العاملينحرص 

وه  كذلك قيمة متوسطة لكنها أعلى من معدل ( 8.83)يهواقيس سلوك الأداء وبلغ المتوسط احفةابي ييه  :الجزء الثاني -
وهو ذو قيمة متوسطة وكانت نةبة موايقة (  8.51)أعلى متوسط حةابي وهو   11الأداء، وفي هذا الجيء أخذت الفقرة 

في حالة  العاملينمن العينة وهو دليل وجود احد سلوكيات المواننة التنظيمية المتمثل في المةاعدة الطوعية بين  % 36.1
وجود أعباء إعايية، وعموما سلوك الأداء اقاس ببعض سلوكيات المواننة التنظيمية والتي كانت توجد في المؤسسةة بنةبة 

للمتاعب  العاملينتقبل للمشاكل في مكان العمل و  العاملينتجنب خلق  بأنظمة العمل وكذلك العاملينمتوسطة كالتيام 
 ؛التنظيمية دون شكوى وه  تدخل كلها عمن الأداء الةياق 

(   8.85)يقد جاء مؤتوسط حةابي  وهو متوسط  كذلك  العامليناقيس احتمال التطوار في الأداء لدى  :الجزء الثالث  -
للتيداد والتطوار في قدراتهم ومهاراتهم مؤتوسط مرتفع  العاملينوه  تقيس سعى  الأولىفي المرتبة  12لكن كانت ييه الفقرة 

على عنصر التيداد والتطوار في قدراتهم، أما  بقية  العاملينمن أيراد العينة وادل حرص  66.7وبنةبة مواقفه ( 8.12)
يراد الأالتكيف مع احفالات الطارئة ونموح القدرة على  العاملينجوانب التطوار في الأداء كانت متوسطة مثلا امتلاك 

التي تقيس مدى تهيئة العمل لفرص التعلم واكتةا   12للحصول على مناصب عليا في المؤسسةة، و أخيرا كانت الفقرة 
من مناصبهم لاكتةا  خبرات جدادة في مكان  العاملينخبرات جدادة بأقل مؤتوسط حةابي وهذا ادل على قلة استفادة 

 .العمل
المؤسسةة الوننية للييويييااء اعتبر جيد  وهذا لان المتوسط احفةابي والتي تقول أن مةتوى الأداء لدى عمال  الثانيةنف  الفرعية تم 

 .لإجابات العينة ادل على مةتوى الأداء متوسط
المؤسسة الوطنية أداء المورد البشري للعمال في مستوى التنظيمية و  العوامليوجد ارتباط بين : الفرضية الثالثة اختبار -1-3

 .بحاسي مسعود للجيوفيزياء
 للإجابة على هذه الفرعية تم استخدام اختبار بيرسون لإيجاد علاقة الارتباط بين العوامل التنظيمية وبين مةتوى أداء المورد البشري في

لجميع المتغيرات التنظيمية   rلاحظ أن قيمة معامل الارتباط ن (03)الجدول من خلال ، و (= 0.03)دلالة  مةتوىالمؤسسةة عند 
ذات دلالة إحصائية بين ارتباط  ، وهذا ادل على وجود علاقة(0.00)عند مةتوى دلالة  0.13ومةتوى أداء المورد البشري هو 

أما  ععيفة، لكنها ،(0.03)ييها عند مةتوى دلالة  العاملينفي المؤسسةة الوننية للييويييااء ومةتوى أداء مجتمعة المتغيرات التنظيمية 
 : التنظيمية مجيئة ينيد أنه معاملات الارتباط بين المتغيرات إلىإذا نظرنا 

ه   الارتباط ييها، يكانت قيمة العاملينلا اوجد ارتباط بين مةتوى الأجور واحفوايي في المؤسسةة ومةتوى أداء   -
  وه  قيمة عشوائية؛( 0.03)وه  أكبر من  (50.85)عند مةتوى دلالة  (0.118)
ييها وهذا اظهر من خلال قيم  العاملينبين باق  العوامل التنظيمية في المؤسسةة ومةتوى أداء  ععيف اوجد ارتباط  -

ه   العاملين، ينيد أن قيمة الارتباط بين بناء الهيكل التنظيم  ومةتوى أداء (03) الارتباط في الجدولمعاملات 
 قيمة أما ،(0.02)عند مةتوى دلالة ( 0.816)لبيئة العمل ه   وبالنةبة( 0.02)عند مةتوى دلالة  (0.802)

والاتصال الإداري بقيمة ، (0.00)عند مةتوى دلالة ( 0.113)نمط القيادة ومةتوى الأداء ه   الارتباط بين
 (. 0.00)عند مةتوى دلالة  (0.117)وأخيرا التدراب بقيمة  (0.00)مةتوى دلالة عند ( 0.181)

الاتصال التدراب، ) التنظيمية على التوالي  العواملب بدرجة ععيفة في المؤسسةة الوننية للييويييااء العاملينإذا اتأثر مةتوى أداء 
 أن نجد الذي لا اؤسثر على مةتوى الأداء لكن بعيل متغير الأجور واحفوايي، ( الهيكل التنظيم ، وأخيرا بيئة العمل،نمط القيادة ،الإداري
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 الجدول، وه  أعلى من القيمة الةابقة وه  موعحة (r=0.50)قيمة الارتباط بالنةبة لباق  العوامل تنظيمية الأخرى يكانت قيمة 
(06). 

التي تقول لتحداد الارتباط بين العوامل التنظيمية ومةتوى أداء المورد البشري تم قبول الفرعية الرابعة  بعد استخدام اختبار معامل بيرسون
مجتمعة ومةتوى أداء المورد البشري  وكذلك اوجد ارتباط بينها وبين أداء المورد البشري كل على  التنظيمية العواملانه اوجد علاقة بين 

لكن في المؤسسةة الوننية للييويييااء، ( ة العمل، نمط القيادة، أنظمة العمل، الاتصال الإداري، التدرابالهيكل التنظيم ، بيئ) وه   حدا 
 .علاقة ارتباط بين الأجور واحفوايي ومةتوى أداء المورد البشريلم اثبت وجود 

مستوى أداء المورد  في  (α=0.05)عند مستوى دللة  توجد فروق ذات دللة إحصائيةل : الفرضية الرابعة اختبار -1-4
 . المتغيرات الشخصية حسبالبشري في المؤسسة الوطنية للجيوفيزياء 

وهو ، (Sample K-S -1)سمرنوف  كولومجروفيجب أولا تحداد ما إذا كانت البيانات تتبع التوزاع الطبيع  من خلال اختبار  
أن مةتوى  اظهر الذي اوعح نتائج الاختبار حيث  (07)رقم  الجدولاختبار عروري في هذه احفالة لاختبار هذه الفرعية، ومن خلال 

ب استخدام اختبار العينات يج الرابعة لاختبار الفرعيةإذا ، وهذا اعني أن البيانات تتبع التوزاع الطبيع ( 0.03)أكبر من كان الدلالة  
لمعرية ما إذا كان هناك يروق بين في  لاختبار الفرق بين متوسط  عينتين مةتقلتين  Independent Sample T testالمةتقلة 

لمعرية ما إذا كان  ANOVA  يأكثر ثلاث عينات متوسطات بين للفروق الأحادي التباان تحليلمةتوى الأداء بين الذكور والإناث، واختبار 
 :(احفالة الاجتماعية، الةن، المؤسهل العلم ، الخبرة، المنصب) هناك يروق بين في مةتوى الأداء حةب 

الموعح في الجدول   Independent Sample T testللعينات المةتقلة  tبالاعتماد على نتائج اختبار : الجنس -
إذا نختار  (0.03)أكبر من القيمة المعنواة  وهو (0.826)في مةتوى دلالة ( Levene’s)نلاحظ أن اختبار  (02)

  (0.03)وهو أقل من القيمة المعنواة  (0.08)ى دلالة مؤةتو ( 5.13)اختبار الفروق بين متوسطين في حالة تجانس وهو 
ونريض الفرعية الصفراة، مؤعنى أنه توجد يروق ذات دلالة إحصائية في مةتوى الأداء باختلاف  H1 ومنه نقبل الفرعية البدالة

 .وذلك لصالح الإناث الجنس
 ANOVAالأحادي  تحليل التباان نتائجبالاعتماد على  :المنصب/الخبرة/المؤهل العلمي/ السن/ الحالة الجتماعية -

ورد البشري الممةتوى أداء  إجابات المبحوثين حولفي عح اختبار مدى وجود يروق و االذي ( 2) رقم الموعحة في الجدول
يروق ذات دلالة  ثبت أنه لا توجد (الةن، المؤسهل العلم ، الخبرة، المنصب ،احفالة الاجتماعية)عينة على أساس الأيراد  لدى

كانت مؤةتوى   Fجميع قيم  نوذلك لأ تعيى لهذه المتغيراتأداء المورد البشري  مةتوى إجابات المبحوثين حول إحصائية في 
في إجابات  التي تنص على عدم وجود يروق ذات دلالة إحصائية H0، وعليه تم قبول الفرعية العدم (0.03)دلالة أكبر من 

 .أيراد العينة حول مةتوى أداء المورد البشري ق  المؤسسةة
لإجابات أيراد العينة حول أداء المورد التي تنص على أنه لا توجد يروق ذات دلالة إحصائية  الفرعية الرابعةبالاعتماد على نتائج اختبار 

تم إثباتها ييما يخص   (الةن، المؤسهل العلم ، الخبرة، المنصبالجنس، احفالة الاجتماعية، )ت عيى لبعض الخصائص الشخصية البشري 
 .، لكن لم اثبت ذلك بالنةبة لمتغير الجنس(احفالة الاجتماعية، الةن، المؤسهل العلم ، الخبرة، المنصب)
 : الدراسة نتائجمناقشة  -1

 :كالآتيوه   من خلال هذه الدراسة تم التوصل إلى جملة من النتائج 
،  همادل على تحةين مةتوى الأداء العاملينغير جيد ولا اةاعد  الوننية للييويييااء التنظيمية في المؤسسةة العواملواقع  -

اوسف عبد عطية  حر ) وهذا خلايا لدراسة ،في المؤسسةة نظرة سلبية حول البيئة التنظيميةهم أغلب لدىاوجد كما 
في مؤسسةات القطاع العام  التنظيمية العواملهتمت كذلك بدراسة واقع ا التي الةابقة من بين الدراساتوه   (8010

 : إلى الوننية للييويييااء ، وبعود ععف البيئة التنظيمية في المؤسسةةجيدوكان مةتواها 
لا اتوايق مع مةتوى الأجور ارون أن مؤسهلهم العلم   العاملينلب غه بعض النقائص يأبفي المؤسسةة  نظام الأجور واحفوايي -

 ؛ة ومعنواة بصفة منتظمةانحهم حوايي مادتم، كما أن المؤسسةة لا االتي اتقاعونه
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في اتخاذ القرار ولا تشيعهم على تبادل  العاملينيد أن الإدارة لا تشرك نلعمل يلفي المؤسسةة غير محفي  نمط القيادة -
الرؤساء  فكما أنه لا اوجد اهتمام مؤبدأ احفراة في أداء المهام، وكذلك نقص التحفيي من نر الأيكار وإبداء مقترحاتهم،  

على  الهامتدخل عمن مفهوم التمكين ينيد أن المؤسسةة لا تتبع هذا الأسلو ، رغم تأثيره  العناصرلمرؤوسيهم، هذه 
 ؛مةتوى الأداء

اوجد  ، كما العاملينوجهة نظر  منفي المؤسسةة يهو لا اةاعد على سرعة الانجاز  الهيكل التنظيم بناء في ععف  اوجد -
 غيريه  خطوط الةلطة والمةؤسولية إلى أن  والوظائف التي اشغلونها، بالإعاية العامليننقص في التنةيق بين تخصصات به 

 واعحة لداهم؛
ل لم يخضعوا متكايئة للعمال في جميع الأقةام، وهناك عماينيد أن المؤسسةة لا تمنح يرص  ا بالنةبة إلى برامج التدرابأم  -

  ؛بةبب عدم أدراكم لمتطلبات الوظيفة اعتبر سببا في تدني مةتوى أدائهم قد وهذا أساسا لبرامج تدراب
بالإعاية إلى  ةرعة تويير المعلومات،ب المتعلقةبعض النقائص وجود  رغم مناسب في المؤسسةة الاتصال الإدارينظام  عتبرا -

 ؛في الوقت المناسبوالتي قد تةاهم في حل بعض المشاكل  بين الرؤساء والمرؤوسين والتواصل الدوراة  تنقص الاجتماعا
توير المؤسسةة التيهييات اللازمة للعمل، وكذلك التهواة والإعاءة والنظاية ما حيث  بيئة العمل الماداة ملائمة نوعا تعتبر  -

 ، وهذا قد بشكل حايي بةاعد العاملين على انجاز مهامهم؛بعض شروط الةلامة للعمال تويرالمناسبة، كما 
أداء المورد البشري في المؤسسةة الوننية للييويييااء اعتبر متوسط نةبيا، خصوصا بالنةبة إلى معدل الأداء ييما  مةتوى -

، وقد اكون ذلك بةبب نقص  العاملينلدى  يخص انجاز المهام في الوقت المحدد، وكذلك نقص احفماس والرغبة في الانجاز
 العاملينالمتابعة والإشراف من نرف الإدارة  ونقص التيامها مؤبادئ الجودة، لكن رغم ذلك توجد سلوكيات ايجابية لدى 

خل ييما يخص التعاون الطوع  والالتيام بالأوقات الرسمية وأنظمة العمل وه  تعد من سلوكيات المواننة التنظيمية التي تد
من تتوير لداهم الرغبة في  العاملينمن تطوار الأداء ييوجد قلة  لجانبعمن الأداء الةياق  أو الضمني، لكن بالنةبة 
إلى واقع البيئة النقص في مةتوى الأداء الإجمالي رجع جانب كبير من االتيداد والتطوار واكتةا  معارف جدادة، و 

 التنظيمية في المؤسسةة؛
جاءت به ما ، وهذا ما اتفق مع ييها وأداء المورد البشري في المؤسسةةمجتمعة  التنظيمية العواملاوجد ارتباط بين  -

لكن  كما أن لكل عامل من هذه العوامل التنظيمية علاقة،  (8018موسى سلامة اللوزي وعمر عطية اليهراني، (دراسة 
ه  على هذه العوامل و رتبط مؤةتوى الأداء، الا  ومتغير الأجور واحفوايي يه ما عدابأداء المورد البشري  ععيفة بدرجة
 .Le Tran Thach Thao Chiou-shu J) كل من  وهذا ما بينته كذلك دراسةأولا التدراب  :التوالي

Hwang,  2015) ،علاقة الايجابية بين  دوجت بأنه  (8018موسى سلامة اللوزي وعمر عطية اليهراني، ( دراسةو
وهو ما اتفق  العاملينمؤةتوى أداء  كذلك  ايجابيةله علاقة يالاتصال الإداري متغير اأتي ثم ، برامج التدراب ومةتوى الأداء

، وفي هذا الةياق يقد أشارت نمط القيادةمتغير ثم ، (8018موسى سلامة اللوزي وعمر عطية اليهراني،  ( مع دراسة
متغير ثم ، مةتوى أداء الأيراد على التشاركيةإلى الأثر الايجابي للقيادة  (David Giauque et al, 2008)دراسة 

 بيئةأن  إلىعمن نتائيها  كذلكوصلت ت (Demet Leblebici, 2012)ونشير هنا إلى أن دراسة  العمل يئةب
 لكن هذه الدراسة ركيت أاضا على الجانب الةلوك  في بيئة العمل، الماداة لها تأثير ايجابي على مةتوى الأداء العمل

عتبر لكن ا ،العاملينعلى مةتوى أداء  والايجابي والمرؤوسين وتأثيره الفعال ومةتوى التعاون بين الرؤساءكالعلاقات 
بيان حر ، عل  ) لدراسة اوذلك خلاي ،ايجابي لكن ععيفاحفالية مةتوى ارتباط بيئة العمل مؤةتوى الأداء في الدراسة 
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يقد توصلت هذه الدراسة إلى أن بيئة العمل من أكثر العوامل المؤسثرة على مةتوى  ( 8002ميا، سومر ناصر أداب، 
 . العاملينيله علاقة ايجابية لكن ععيفة مؤةتوى أداء  الهيكل التنظيم  متغيراأتي وأخيرا   ،العاملينأداء 

متغيرات الشخصية تعيى للمةتوى أداء المورد البشري حول  إجابات المبحوثين توجد يروق ذات دلالة إحصائية فيلا  -
لصالح كان  الفارق، وهذا ، لكن كان لمتغير الجنس تأثير في ذلك(ن، المؤسهل، الخبرة، المنصباحفالة الاجتماعية، الة)

مهامهم واعحة ولا إلى أن الإناث في المؤسسةة لداهم مناصب يقط تنفيذاة وبةيطة في المؤسسةة و  رجع ذلكالإناث وقد ا
في هذه النتيية إلا ييما  (David Giauque et al, 2008)فق الدراسة احفالية مع دراسة ، وتتتتطلب جهد كبير

 .لم تثبت ذلك لأخيرةيخص الجنس لان هذه ا

  :خلاصة
دف الدراسة هو تحليل نبيعة كان هتعتبر العوامل التنظيمية في المؤسسةة من أهم العوامل المحددة لأداء المورد البشري ييها، لذا  

 ، لذا تم أولا تحليل واقع هذه العوامل في المؤسسةةة بين هذه العوامل وأداء العاملين في المؤسسةة الوننية للييويييااء حاس  مةعودالعلاق
لدى العاملين الذي كان مؤةتوى  تحداد مةتوى الأداءتم وثانيا  عموما غير مناسبة ولا تةاعد العاملين على تحةين أداهم، كانتي

بالإعاية بانجاز أعمالهم في الوقت المحدد،  مؤبادئ جودة العمل، وكذلك قلة التيام العاملينقلة التيام الإدارة أهما  بعض المشاكل متوسط وبه
في  التنظيميةالبيئة أن  إلىرجع جانب من النقص في أداء العاملين والانجاز الأعمال المطلوبة منهم، لدى العاملين نقص الرغبة واحفماس 

لأنها تؤسثر ومعالجتها التي يجب تداركها  منها نمط القيادة وبناء الهيكل التنظيم  وكذلك برامج التدراب تعاني العداد من المشاكل المؤسسةة
اقوم عمنه الذي التنظيم  العام أحةن مما ه  عليه حاليا، لأنها تشكل المناخ في مةتوى الأداء ومن شأنها أن تحةن منه أذا كانت 

 . مهامهم العاملين بانجاز
 الجداول والأشكال البيانية ملحق

 الوصف الديموغرافي  لأفراد العينة  :(11)رقم  الجدول
 %النسبة  التكرار  توزيع عينة الدراسة حسب المؤهل العلمي %النسبة  التكرار توزيع عينة الدراسة حسب الجنس 

 %3.5 4 أقل من ثانوي %73.1 26 ذكر

 %18.4 21 ثانوي %81.6 82 أنثى

 %74.6 85 شهادات جامعية %النسبة  التكرار توزيع عينة الدراسة حسب الحالة الجتماعية

 %4 4 دراسات عليا %52.6 44 أعي 

 %النسبة  التكرار توزيع عينة الدراسة حسب سنوات الخبرة %23.6 68 متيوج
 %32.5 37 سنوات 5أقل من  %1.2 2 مطلق

 %32.5 37 سنوات 02إلى  5من  %00 00 أرمل

 % 81.6 28 سنة 02إلى  00من  النسبة التكرار توزيع عينة الدراسة حسب السن

 %10.3 12 سنة 02أكثر من  %36.8 42 سنة 32اقل من 

 %النسبة  التكرار  توزيع عينة الدراسة حسب متغير المنصب %30.7 35 سنة 42إلى اقل من  32من 
 %38.6 52.6 إنار %28.1 32 سنة 52الى اقل من 42من 

 سنة 52أكثر 
 %83.1 25.4 عون تحكم 4.4% 5

 %81.2  21.9 عون تنفيذ

 SPSSم عَد بالاعتماد على نتائج التحليل باستخدام برنامج : المصدر
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 قيمة معامل الثبات الفا كرومباخ :(12) رقم الجدول
 قيمة الفا كرومباخ عدد العبارات  المحور الرقم

 0.21 55 " العوامل التنظيمية المحددة للأداء"الأول  المحور

 0.75 03 الهيكل التنظيم   20

 0.62 03 بيئة العمل  20

 0.72 02 نمط القيادة  23

 0.71 03 الاتصال الإداري  24

 0.71 03 الأجور واحفوايي 25

 023 03 التدراب  20

 0.20 80 " واقع أداء المورد البشري"المحور الثاني 

 0.27 11 معدل الأداء 23

 0.73 03 سلوك الأداء 24

 0.66 01 احتمال التطوار في الأداء 25

 0.25 35 جميع فقرات الستبيان 

 SPSSم عَد بالاعتماد على نتائج التحليل باستخدام برنامج  :المصدر
 لإجابات أفراد عينة الدراسة على فقرات الستبيان tاختبار من خلال ( للأداءة العوامل التنظيمية المحدد)نتائج تحليل عبارات المحور الأول  :(13) رقم الجدول

 ت 
 العبارة

 المتوسط
 الحسابي

 النحراف
 المعياري

مستوى 
 الدللة 

ترتيب 
 الفقرة 

  درجة 
 قة فالموا

 ععيف  1 0.00 0.23 1.63 الهيكل التنظيم  في المؤسسةة اتميي بوعوح نبقاته والمفهوم الذي بني عليه  2
 ععيف 8 0.00 0.72 1.33 اوجد وعوح في الأدوار والمةؤسوليات والاختصاصات في المؤسسةة 1
 ععيف  1 0.00 0.76 1.31 تتناسب تخصصات العاملين بالمؤسسةة مع نبيعة مهامهم ووظائفهم في المؤسسةة   3
البيروقرانية وبةانة الهيكل التنظيم  في المؤسسةة اةاعد على سرعة الانجاز بةبب انخفاض  4

 الإجراءات
 ععيف  3 0.00 0.66 1.51

 ععيف  5 0.00 0.20 1.35 خطوط الةلطة والمةؤسولية  للرؤساء والمرؤوسين واعحة في المؤسسةة 5
 ضعيف   2 1511 1500 1522 الهيكل التنظيمي  

 متوسط 1 0.00 0.21 1.72 توير المؤسسةة الموارد والتيهييات اللازمة لانجاز العمل   2
 متوسط 8 0.00 0.22 8.13 الإعاءة والتهواة في مكان العمل مناسبة  1
 متوسط 3 0.00 0.26 1.78 وقلة الضوعاء  الجو في مكان العمل اتةم بالنظاية 3
 قوي  1 0.00 0.63 8.62 توير المؤسسةة أجهية التكييف لمواجهة البرودة واحفرارة في مكان العمل 4
 متوسط  5 0.00 0.20 8.05 توير المؤسسةة ظروف الأمن والةلامة لجميع العاملين   5

 متوسط 2 1511 1502 2512 بيئة العمل  
 متوسط 1 0.00 0.2 1.77 تتوير  لدى العاملين  كاية المعلومات حول نشاط المؤسسةة 2
 ععيف 3 0.00 0.65 1.53 تؤسكد الإدارة على مبدأ احفراة والاستقلالية في أداء المهام 1
 ععيف  2 0.00 0.17 1.12 تقوم الإدارة بإشراك العاملين في عملية اتخاذ القرار   3
 ععيف  6 0.00 0.37 1.51 تشيع الإدارة العمل بأسلو  الفراق وتعمل على تقليل التةلةل الهرم  في الةلطة 4
 ععيف  8 0.00 0.72 1.37 افوض المداران في مكان العمل بعض من صلاحياتهم للعمال  5
 ععيف  7 0.00 0.32 1.50 .تشيع  الإدارة  العاملين على احفوار وتبادل الأيكار إبداء مقترحاتهم 6
 ععيف  5 0.00 0.21 1.10 هناك ثقة وتعاون بين الرؤساء والمرؤوسين  7
 ععيف  1 0.00 0.22 1.56 تعمل الإدارة على تحفيي العاملين لأداء مهامهم  8

 ضعيف  2 1511 1501 1541 نمط القيادة 
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 ععيف 8 0.00 0.73 1.61 تمتاز أنظمة وقواعد العمل بالوعوح 2
 ععيف 5 0.00 0.71 1.37 تةاعد أنظمة العمل في المؤسسةة على تةهيل الانجاز  1
 ععيف 1 0.00 0.71 1.30 تتوير أنظمة إشراف ورقابة يعالة في المؤسسةة  3
 ععيف 3 0.00 0.71 1.30 تمتاز الأنظمة والتعليمات بالمرونة لتحقيق الأهداف  4
 متوسط  1 0.00 0.28 8.81 .يجبر العاملون على الخضوع  لأنظمة وإجراءات ثابتة 5

 متوسط 2 1511 1521 1501 التصال الإداري 
 ععيف 3 0.00 0.65 1.82 الأجر الذي أتقاعاه اتناسب مع المؤسهل العلم  الذي تحمله    2
 ععيف 1 0.00 0.27 1.71 اكف  الأجر الذي أحصل عليه لةد متطلبات المعيشة  1
 ععيف 8 0.00 0.71 1.52 مةتوى الأجر احفالي اةاعدني على العمل بشكل أيضل 3
 ععيف 5 0.00 0.63 1.57 نظام الأجور واحفوايي في المؤسسةة ارتبط بنتائج الأداء  4
 ععيف 1 0.00 0.65 1.82  تمنح المؤسسةة العاملين مكايآت متنوعة تةاعدهم على العمل بشكل أيضل  5

 ضعيف 2 1511 15.6 1541 الأجور والحوافز 
 ععيف 3 0.00 0.61 1.58 توجد يرص تدراب متاحة لجميع العاملين في جميع الأقةام 2
 ععيف 1 0.00 0.72 1.36 اتوايق محتوى برامج التدراب مع متطلبات الوظيفة التي تعمل بها 1
 متوسط 8 0.00 0.21 1.21 تياد برامج التدراب في المؤسسةة من ثقة العاملين بأنفةهم ومةتوى نشانهم 3
 متوسط 5 0.00 0.23 1.21 تةاهم برامج التدراب في المؤسسةة في تحةين مهارات و إمكانيات العاملين في العمل   4
 متوسط 1 0.00 0.21 1.21 اةتخدم العاملين معاريهم ومهاراتهم المكتةبة من التدراب في أداء مهامهم 5

 متوسط 2 1511 .150 .156 التدريب
 ضعيف  22 1511 1502  1534 المجموع 

 SPSSم عَد بالاعتماد على نتائج التحليل باستخدام برنامج  :المصدر

 (واقع أداء المورد البشري)تحليل فقرات المحور الثاني  :(14)رقم الجدول 
  ت

 العبارة
 المتوسط
 الحسابي

 النحراف
 المعياري

 مستوى
 الدللة

ترتيب 
 الفقرات 

درجة 
 الموافقة 

 متوسط  3 0.00 0.25 8.85 يحرص العاملون على تحقيق الأهداف العامة المؤسسةة  1
 متوسط  10 0.00 027 1.23 اتم انجاز العمل المحدد في الوقت المحدد   2
 متوسط  1 0.00 0.21 8.53 اوجد لدى العاملين القدرة على تحمل الأعباء اليومية للعمل 3
 متوسط  1 0.00 0.23 8.86 ابذل العاملين الجهد الكافي لانجاز أعمالهم بطراقة صحيحة 4
 متوسط  6 0.00 0.21 8.13 الكافي لانجاز أعمالهم بطراقة صحيحةيخصص العاملين الوقت  2
 متوسط  2 0.00 0.21 1.26 اتوير لدى العاملين الرغبة واحفماس الكاف لانجاز العمل المطلو  منهم 6
 متوسط  7 0.00 0.2 8.02 يحرص العاملين على تنفيذ العمل ويقا للبرامج المرسومة 0
 متوسط  11 0.00 0.26 1.21 الأداء اةاعد العاملين على تحةين أدائهمالتيام الإدارة بجودة  2
 متوسط  8 0.00 0.21 8.58 يحرص العاملون على تنفيذ التعليمات والأوامر الصادرة من الإدارة .
 متوسط  5 0.00 0.27 8.87 اتوير لدى العاملين القدرة على تصحيح الأخطاء الناتجة عن قيامهم بأعمالهم 11
 متوسط  2 0.00 0.28 8.06 تةاعد المتابعة المةتمرة للعمال من قبل مشرييهم على تحةين مةتوى أدائهم 11

 متوسط  11 1511 1522 2511 معدل الأداء
 متوسط  1 0.00 0.27 8.81 ولا اغيبون إلا للضرورة القصوى التيم العاملين بالأوقات الرسمية للعمل 12
 متوسط  8 0.00 0.20 8.58 بقوانين وأنظمة العمل التيم العاملين 13
 متوسط  1 0.00 0.23 8.51 اتعاون العاملين نوعيا مع بعضهم في حالة وجود أعباء إعايية 14
 متوسط  3 0.00 0.25 8.06 تقبل العاملين المصاعب والمتاعب التنظيمية دون شكوى أو تذمرا 12
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 متوسط  5 0.00 0.21 8.50 خلق مشاكل في مكان العمل  اتينب العاملين 16
 متوسط  2 1511 1522 2522 سلوك الأداء 

 متوسط  8 0.00 0.25 8.51 يمتلك العاملين القدرة على التكيف مع احفالات الطارئة 10
 متوسط  1 0.00 0.77 8.12 إلى تحةين قدراتهم ومهاراتهم من خلال اكتةا  معارف جدادة تفيدهم في عملهم  اةعى العاملين 12
 متوسط  1 0.00 0.22 8.01 اهيئ العمل للموظفين يرص تعلم واكتةا  خبرات جدادة في مجال العمل  .1
 متوسط  5 0.00 0.26 8.07 هناك نموح للحصول على مناصب عمل عليا في المؤسسةة 21

 متوسط  4 1511 .156 2523 احتمال تطوير الأداء
 متوسط  21 1511 .150 .251 المجموع

 SPSSم عَد بالاعتماد على نتائج التحليل باستخدام برنامج  :المصدر

 اختبار معامل بيرسون لحساب مدى الرتباط بين المتغيرات التنظيمية وأداء المورد البشري :(12) رقم الجدول
الهيكل   

 التنظيم 
الأجور  اتصال الإداري نمط القيادة بيئة العمل

 واحفوايي
جميع العوامل  التدراب

 التنظيمية
العوامل التنظيمية بعد 
حذف متغير الأجور 

 واحفوايي 
 0.302 0130 0.117 0.118 0.181 0.113 0.816 0.802 معامل الارتباط 

 0.00 0.000 0.000 0.853 0.000 0.000 0.081 0.086 مةتوى الدلالة

 111 111 111 111 111 111 111 111 حيم العينة 

 SPSSم عَد بالاعتماد على نتائج التحليل باستخدام برنامج  :المصدر

 Kolmogorov-Smirnov (One - Sample)نتائج اختبار التوزيع الطبيعي باستخدام اختباري (: 16) رقم الجدول
 Kolmogorov-Smirnov اختبار  

 Sig  مةتوى الدلالة z القيمة الإحصائية عدد العبارات
 0.612 0.755 80 واقع أداء المورد البشري 

 SPSSبالاعتماد على نتائج التحليل باستخدام برنامج م عَد  :المصدر

 لختبار الفرق بين متوسطي عينتين مستقلتين  Independent Sample T testالمستقلة العينات  t نتائج اختبار :(10)جدول رقم ال
 .لمعرفة ما إذا كان هناك فروق بين في مستوى الأداء بين الذكور والإناث

 المستقلةالعينات  tاختبار  (Levevne’s)اختبار  
 df  الحرية درجة مستوى الدللة  tقيمة  مستوى الدللة  Fقيمة  أداء المورد البشري 

1.112 0.82 -5.138 -0.08 118 

 SPSSم عَد بالاعتماد على نتائج التحليل باستخدام برنامج  :المصدر

في أداء المورد البشري  فروق ذات دللة إحصائيةلختبار مدى وجود  One-Way Anovaنتائج تحليل التباين الأحادي (: 12)الجدول رقم 
 (المنصب الخبرة، الحالة الجتماعية، السن، المؤهل العلمي،)حسب 

  Sig مةتوى الدلالة Fقيمة  dfدرجة احفراة  

 أداء المورد البشري 

 احفالة الاجتماعية
 0.106 2.295 8 بين المجموعات

 111 داخل المجموعات

 115 المجموع

 الةن
 0.102 2.119 5 بين المجموعات

 110 داخل المجموعات

 115 المجموع

 المؤسهل العلم 
 0.955 0.108 5 المجموعاتبين 

 110 داخل المجموعات

 115 المجموع
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 0.084 2.271 5 المجموع الخبرة

 110 بين المجموعات

 115 داخل المجموعات

 0.922 0.081 8 المجموع المنصب

 111 بين المجموعات

 115 داخل المجموعات

 SPSSبالاعتماد على نتائج التحليل باستخدام برنامج م عَد  :المصدر
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