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وأشكره  ،قبل كل شيء أحمد الله العلي القدير على نعمو التي لا تعد ولا تحصى
 والصبر على انجاز ىذا العمل المتواضع .  بالإرادة على أن وفقني وأمدني

وأصلي وأسلم على المبعوث رحمة للعالمين سيدنا محمد وعلى آلو وصحبو الطيبين  
 الطاىرين ومن تبعيم بإحسان إلى يوم الدين.

والتقدير العميق  إلى الأستاذ المشرف    ينوأتقدم بجزيل الشكر و الامتنان العظيم

الذي لم يبخل عليّ بالتوجيو و النصح إلى ما يخدم غاية البحث  
 طوال المدة اللازمة لذلك؛

ى جيدىم  علسونلغاز ورق لة حضري  و أتقدم بالشكر كذلك إلى عمال مؤسسة  
 ومساعدتيم لي في إنجاز الجانب التطبيقي من البحث.

 .كما نشكر كل من ساعدنا من قريب أو من بعيد و لو بكلمة أو دعوة صالحة

 

 



 ص:ـالملخ

ذلك في ضوء بعض و  يهدف البحث الحالي  إلى دراسة تأثير الدناخ التنظيمي على الأداء الوظيفي في مؤسسة سونلغاز 
الدستقل على الدتغيرات والتي هي أبعاد الدناخ التنظيمي,و ذلك بإستخدام الدنهج الوصفي التحليلي,للتحقق من تأثير الدتغير 

الدتغير التابع من خلال الدراسة الديدانية.يتمثل لرتمع البحث الحالي من الدوظفين في مؤسسة ورقلة حضري والبالغ 
موظف من العاملين في الدؤسسة قيد الدراسة و لقد إستخدم الباحث  39وتكونت عينة الدراسة النهائية من  325عددهم
 SPSSمن خلال برنامج  لوظيفي,كما إستخدم الباحث بعض الأساليب الإحصائية للمناخ التنظيمي و الأداء ا إستبانة

الدناسبة لفرضيات الدراسة و تساؤلاتها و منها حساب الدتوسطات و الإنحرافات الدعيارية,حساب صدق الإستبانة وذلك من 
توجد توجهات متوسطة نحو أبعاد  ةخلال معامل ألفا,تحليل الإنحدار,حساب معامل  الإرتباط بيرسون ,وكانت نتائج الدراس

يوجد توجه إيجابي نحو الأداء الوظيفي  نحو أبعاد الدناخ التنظيمي السائد في مؤسسة سونلغاز من وجهة نظر العاملين فيها و
يوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين أبعاد الدناخ التنظيمي في  للعاملين في مؤسسة سونلغاز من وجهة نظرهم وكذلك

 مؤسسة سونلغاز و الأداء الوظيفي .

 

  .عاملين -تأثير -وظيفي-أداء - تنظيم-مناخ : احيةـالكلمات المفت

 

résumé:  
       La recherche actuelle vise à étudier le climat organisationnel sur la 
performance de l'emploi dans Sonelgaz effet de l'institution à la lumière de 
certaines des variables qui sont les dimensions du climat organisationnel, et en 
utilisant la méthode d'analyse descriptive, pour vérifier l'effet de la variable 
indépendante sur la variable dépendante à travers l'étude Almidanih.eetmthel 
société Recherche actuelle de personnel de l'institution Ouargla totalisant urbaine 
325 échantillon se composait étude finale de 39 employés travaillant dans 
l'institution à l'étude et a été utilisé chercheur questionnaire climat organisationnel 
et la performance de l'emploi, en tant que chercheur a utilisé des méthodes 
statistiques par SPSS appropriée à des hypothèses de l'étude et ses questions et le 
programme qui représentent des moyennes et les écarts types, la sincérité 
représentent le questionnaire par le coefficient alpha, analyse de régression, 



Pearson coefficient de corrélation a été calculé, et les résultats de l'étude sont pas 
les tendances moyennes vers les dimensions sur le climat réglementaire en vigueur 
dans l'institution Sonelgaz du point de vue des travailleurs et il ya une attitude 
positive envers la performance de l'emploi des travailleurs dimensions Sonelgaz 
dans l'institution de leur point de vue ainsi que pas de relation statistiquement 
significative entre le climat organisationnel Fondation Sonelgaz et les dimensions 
de fonctionnalité 

Mots clés:Climat-organisation-performance-fonctionnelEffect 
TRAVAILLEUR  .  
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 ‌أ 

 :أ.توطئة
 وميادين لستلف لرالات تغيرات في من عليو ترتب وماحاليا، العالم يشهده الذي التطور الذائل أن شك لا  

 العلوم أحد يعُد   الإدارة وبما أن علم الطبيعية والإنسانية، والدعارف العلوم في شامل تغير حدوث استوجب الحياة،قد
 وكافٍ من التطور. كبير بقدر يحظى أن دبلا الإنسانية،فكان

 العنصر ىو سيظل العنصر البشري أن على تؤكد والأدبيات الدراسات إنف الإدارة، علم في التطور استمرار ظل وفي
 لشا البشري، العنصر بفاعلية وثيقا ارتباطا يرتبطمنظمة  أية أداء وفعالية كفاءة الوظائف،فإن كافة لأداء الحيوي
 الدائم والولاء الوظيفي الرضا معو يتحقق الذي الدلائم الدناخ لو،وتوفير اللازمة الرعاية وتوفير بقدراتو الرقي يتطلب

 .إليها تحتضنو وينتمي التي للمنظمة

 والدارسة،حيث إنو يعبر عن لرموعة ىتمامالإ مننال قدرا كبيرا  التنظيمي،قد الدناخ وضوعم نلحظ أن ولعلّنا      
 يدركها كما النسبي الثبات أو ستقرارمن الإ كبيرة بدرجة تتمتع للمنظمة،والتي الداخلية للبيئة الخصائص من

  .بها ويعملون إليها ينتمون التي الدنظمة في العاملين وسلوكياتهم تجاىاتإ على كبير أثر لو يكون لشاالعاملون،

  الباحثين، وجهود من اىتمام كبير قدر على استحوذت التي الإدارية الظواىر من التنظيمي الدناخ ظاىرة إن      
 أىم من التنظيمي الدناخ الوظيفي،ومن ثم أصبح تحسين والأداء التنظيمية بالعناصر تربطها التي الوطيدة للعلاقة نظرا

 الأداء بمستوى الرقي في يساىم الذي لتحسينو بالشكل وطاقاتها،جهدىا  كل تبذل أن عليها الإدارة،والتي واجبات
 .الوظيفي

و بإعتبار الدناخ التنظيمي وسيط بين متطلبات الوظيفة و حاجات الفرد فإن جوىر الأمر يستوجب الإىتمام و      
حد سواء,حتى  الإرتقاء بو من حيث الدستوى و الدرجة و جعلو يتماشى مع أىداف الدنظمة وأىداف الأفراد على

يكون متكيف مع ميولاتهم ورغباتهم بهدف تحسين أدائهم وزيادة إنتاجهم من جهة و تحقيق رضاىم وولائهم من 
 جهة أخرى.

في  تؤكد العديد من الدراسات و البحوث أهمية التعرف على ماىية و طبيعة الدناخ التنظيمي السائد بأبعاده       
الإرتقاء بالصحة  شأنها تعزيز النواحي الإيجابية وتصويب النواحي السلبية و أية منظمة,من أجل تبتٌ سياسات من

النفسية للعاملين فيها وبروحهم الدعنوية,لشا ينعكس إيجابا على تحقيق أىداف الدنظمة وإشباع الحاجات أو الرغبات 
 الفردية و الجماعية.



 المقدمة العامة   
 

 ‌ب 

 ب. طرح الإشكالية: 

 من خلال ما سبق و بناء على الدعلومات الآنفة الذكر يمكن طرح الإشكالية كالتالي:       

 ؟.بمؤسسة سونلغازالمناخ التنظيمي على الأداء الوظيفي  ما أثر

 وبالتالي تتفرع عنها أسئلة فرعية تدور حول النقاط التالية:

 أبعاد الدناخ التنظيمي السائد في مؤسسة سونلغاز ؟. ىي توجهات العاملين نحوما  -1
 ما واقع الأداء الوظيفي للعاملين في مؤسسة سونلغاز من وجهة نظرىم؟. -2
من  يوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين أبعاد الدناخ التنظيمي في مؤسسة سونلغاز و الأداء الوظيفيىل  -3

 وجهة نظرىم؟.

 :فرضيات البحث.ت

نحو أبعاد نحو أبعاد الدناخ التنظيمي السائد في مؤسسة سونلغاز من وجهة نظر  متوسطةتوجد توجهات  -1
 العاملين فيها.

 يوجد توجو إيجابي نحو الأداء الوظيفي للعاملين في مؤسسة سونلغاز من وجهة نظرىم. -2
 يفي .يوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين أبعاد الدناخ التنظيمي في مؤسسة سونلغاز و الأداء الوظ -3

 مبررات إختيار الموضوع:.ث

 ؛موضوع جدير بالدراسة و ينسجم مع التخصص -1
 ؛تدىور الأداء لزاولة إفادة الدؤسسات بدراسات واقعية تدس مشاكلها خاصة في مستويات -2
تحسيس الدؤسسات بأهمية الدورد البشري و بالتالي زيادة الإعتناء بو بتوفير مناخ تنظيمي يساىم في رفع  -3

 أدائو.مستوى 

نصب إىتمامي لذذا الدوضوع بالذات وذلك لعدة أسباب منها ذاتية ومنها موضوعية من إ:  أهداف البحث .ج
 بينها:

 .بحكم دراستي الجامعية ورغبتي الدلحة في التعمق في ىذا الدوضوع لدعرفة حقيقتو بدقة ووضوح -1
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 ‌ت 

  . مؤسسة سونلغاز لعاملين فيل الوظيفي داءالأتأثير الدناخ التنظيمي علي التعرف على مدى   -2
لزاولة إضفاء نوع من التحسين في دراسة ىذا الدوضوع من خلال أدوات تحليل وإحصاءات            -3

 .جديدة نظرا للدور الكبير الذي يلعبو الدناخ التنظيمي على أداء العاملين في الدؤسسة 
يساىم بشكل فعال في رفع مستوى الأداء السعي للوصول إلى مناخ تنظيمي إيجابي يسود في الدنظمات و  -4

 .الوظيفي للعاملين
التوصل إلى مناخ تنظيمي يضع العنصر البشري ضمن أولوياتو ليولد لديو الإستعداد لإستخدام لسزونو  -5

 الطاقوي.

 :أهمية البحث.ح

 تنبع أهمية الدراسة من خلال ما يلي:

 ؛أهميتو لإدارة الدؤسسات و خلق جوء عمل ملائم .1
  ذلك من خلال النتائج التي سيتم التوصل إليها؛ الرصيد الدكتبي ,إثراء  .2

 .مساعدة متخذي القرار و القائمين على الدوارد البشرية على إتخاذ قرارات صحيحة  .3
 حدود البحث:خ.

ورقلة,أما الحدود الزمنية  منطقةالحدود الدكانية وتتمثل في البيئة الداخلية للمؤسسة لزل الدراسة الدتواجدة في 
 2115فتتمثل في فتًة دراسة الدوضوع من شهى جانفي إلى غاية شهر ماي 

 : منهج البحثد.

لطبيعة الدوضوع قام الباحث بتجميع الدادة الخام  ونظراللإجابة على الأسئلة الدطروحة و إختبار الفرضيات,      
بالدراسة من الدراجع التي تدرس مثل ىذه الدواضيع ثم يتم التعقيب بواسطة التحليل و الدراسة,كما إتبعنا  الخاصة

 منهج دراسة الحالة الذي نركز من خلالو على مؤسسة طاقوية تستوعب الدوضوع  لزل الدراسة و نحاول ربط الأبعاد 
لإحصائي من خلال تحليل الدعطيات و الدؤشرات ,كما نستعين بالدنهج االنظرية بالواقع الإقتصادي الدعاش 

الإحصائية الخاصة بالدؤسسة للوقوف على أثر الدناخ التنظيمي على الأداء الوظيفي للعاملين,و سوف نستخدم 
الدقابلة و الدلاحظة و الإستبيان كأدوات لجمع البيانات الدتعلقة بالبحث بالإضافة إلى الجداول من أجل تبويب 

 علومات امجممعة.البيانات و الد
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 ‌ث 

 هيكل البحث:ذ.

وفق طريقة إمراد,منها فصل نظري وآخر قمنا بتقسيم البحث إلى فصلين  الدوضوعمن أجل معالجة ىذا 
 ينمبحث من خلال للمناخ التنظيمي و الأداء الوظيفيالإطار العام تطبيقي,حيث تم التعرض في الفصل النظري إلى 

الدراسات السابقة التي لذا علاقة مباشرة  الدبحث الثانيو  ,لدفاىيمياالإطار الوظيفي الأداء  الدناخ التنظيمي و الأول
 بالدوضوع.

في مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز بالضبط مقاطعة ورقلة  خصص للدراسة الديدانية أما في الفصل التطبيقي,فقد
 .النتائج والدناقشة و الدراسة الديدانية طريقة وأدوات معالجة حضري,وقد إشتمل  على مبحثين وهما



 

 الفصل الأول 
 العام للمناخ التنظيمي و الأداء الوظيفي الإطار
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 تمهيد:

لصاح الدنظمات في برقيق أىدافها توافر عدد من الدتغتَات التنظيمية بشكل سليم من ألعها الدناخ  يتطلب
التنظيمي، إذ يعكس الدناخ التنظيمي في الدنظمة شخصيتها. كما يتصورىا العاملون فيها ويعتبر أيضا من لزددات 

 السلوك التنظيمي فهو يؤثر في رضا العاملتُ وفي مستوى أدائهم. 

وتزداد ألعية وجود مناخ تنظيمي في ظل التغتَات البيئية السريعة التي تعيشها الدنظمات والدنافسة الشديدة       
والدخول إلى العولدة والتغتَ التكنولوجي السريع، لشا يفرض على الدنظمة الإبداع والتطوير الدستمرين، إذ إن الإبداع 

ان الدناخ التنظيمي لؽثل وصف خصائص بيئة العمل، لذا فلا بد من ىو العملية التي يكمن وراءىا أي تقدم. ولدا ك
أن يتأثر الأداء الوظيفي بالدناخ التنظيمي السائد فإما أن يكون مشجعاً للإبداع أو معيقاً لو، فالدناخ التنظيمي 

والاتصالات  الصحي يعطي الفرصة لنمو الطاقات الإبداعية ويشجع التجديد ولؽنح الأفراد لرالًا أوسع في العمل
وابزاذ القرارات، ويقدم الحوافز الدادية والدعنوية. فالدنظمات الدبدعة ىي التي توفر مناخًا تنظيميًا ملائمًا يتأصل فيو 
الإبداع كهدف مؤسسي متجدد، وبذعل من الإبداع مهمة أساسية وحيوية يشتًك فيها كافة الدوظفتُ، فهو 

 الأساس لنموىا ووجودىا وازدىارىا.
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 المناخ التنظيمي و الأداء الوظيفي الإطار ألمفاىيمي المبحث الأول:

لا أن برديد مفهومو ما إ،متزايد في الآونة الأختَة ىتماماإيعد موضوع الدناخ التنظيمي من الدواضيع التي نالت      
حاولنا في ىذا الدبحث التطرق ،حولذا الكتاب و الباحثتُ في لرال السلوك التنظيمي ختلفإزال من النقاط التي 

 خصائصو. ستنتاجإإلى لستلف تعاريف الدناخ التنظيمي و 

 ماىية المناخ التنظيمي المطلب الأول:

  شتمل على العديد من التعاريف التي جاء بها إو ،لقد تطور ىذا الدفهوم وتبلور في إطار الفكر الإداري الدعاصر   

 معارفهم وخلفياتهم ا لعلمية نذكر منها: ختلافالباحثتُ تبعا لإ

 الفرع الأول:تعريف المناخ التنظيمي

 لقد تعددت مفاىيم الدناخ التنظيمي وذلك لتعدد و إختلاف الدراسات ومن ىذه الدفاىيم نذكر مايلي:    

 أتي بسيزىا عن ي:"الدناخ التنظيمي ىو لرموعة من الخصائص التي تتصف بها الدنظمة و فرورىاند وجلمر 1حسب .1

 غتَىا من الدنظمات وتؤثر على سلوك الدنظمات وتؤثر على سلوك العاملتُ لديها".

والتي تتمتع بدرجة من ،:" الدناخ التنظيمي ىو لرموعة من الخصائص البيئية الداخلية للعمل2كما عرفو القريوني .2
 الثبات

 بذاىاتهم وبالتالي سلوكهم".إينعكس على قيمهم و  لشا،يفهمها العاملون ويدركونها ،الدستقرة النسبي أو

 
 
 
 

                                                           
رسالة ماجستتَ في العلوم ،دراسة حالة جامعة ألزمد بوقرة،بومرداس، التنظيمي و تأثيره على الأداء الوظيفي للعاملين المناخ،شامي صليحة 1

 .05،ص2010-2009الاقتصادية،
وائل، ، الطبعة الخامسة، دار دراسة السلوك الإنساني الفردي و الجماعي في المنظمات المختلفة،السلوك التنظيمي،القريوتي لزمد قاسم 2

 .170،ص2009الأردن،
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 علىعمل تبيئة لل لشيزةخصائص  بأنو  الدناخ التنظيمي Kozlowsks، Dohertyكلا من وكما عرف .3

 1سلوك".تعتبر لزدد مهم للدافعية والو  دافر إثارة سلوك الأ

 2.من الخصائص البيئة التي يعمل فيها الأفراد داخل الدنظمة الدناخ التنظيمي بأنو لرموعةcoskaيعرف  .4
النسبي في  ستقرارفقد عرفا الدناخ التنظيمي على أنو:"خصائص معينة لذا سمة الإ أما كراسيك و بريتشارد .5

بيئة العمل في الدنظمة وتتشكل ىذه الخصائص كنتيجة لفلسفة الإدارة العليا ولشارستها بالإضافة إلى نظم 
كما أنها تستخدم كأساس لتفستَ القرارات بجانب توجيو الأداء وبرديد   ،وسياسات العمل في  الدنظمة

 32معدلاتو".
على أنو لرموعة الخصائص و الصفات التي بسيز " ستنادا مما سبق يمكن تعريف المناخ التنظيميإ .6

و ىو بدثابة البصمة ،و يتصف بثبات نسبي،ابهو يتأثر سلوكهم  ،مكان العمل و التي يدركها العاملون
بسثل تج تفاعل لرموعة من العوامل الشخصية و التنظيمية او ىو ن،الشخصية التي بسيز مؤسسة عن غتَىا

  ."في لرملها عناصر الدناخ التنظيمي

 الثاني:أىمية المناخ التنظيمي و مقاييسو الفرع

وطبيعة ،ختلاف أنواعها وأحجامها مناخا تنظيميا لؽيز لرتمع أي منظمة عن الأخرىإيسود الدنظمات على  
 العلاقات بتُ أفراد الدنظمة.

 

                                                           

1-   Kozlowski، S. W.J.، Doherty، M.L.، "Integration of Climate and Leadership،: 

Examination of Neglected Issue ", Journal of Applied Psychology, (Vol. 74, No. 4( 

1981  , P.546 -547.  

2- Coska, L. S., "Relationship Between Organizational Climate and Situational 
Favorableness Dimansion     of Fiedlers Contengency Model", Journal of Applied 
Psychology, (Vol. 60, No. 2)  1975 .p485. 

      
 

 



 الوظيفي الأداء و التنظيمي للمناخ العام الإطار                                الفصل الأول                                   

 

 5 

 أولا: أىمية المناخ التنظيمي 

وطبيعة  ،أنواعها وأحجامها مناخا تنظيميا لؽيز لرتمع أي منظمة عن الأخرى ختلافإيسود الدنظمات على  
لقد بدأ موضوع  ،فكل منظمة بزتلف عن الأخرى من حيث الخصائص والتعاملات ،العلاقات بتُ أفراد الدنظمة

ات الدرتبطة بسلوك الدناخ التنظيمي يأخذ جانب متزايد من الألعية عند الباحثتُ نظرا لتأثتَه على العديد من الدتغتَ 
وأجمعت الدراسات التي اىتمت بو على ألعية الدناخ  ،العنصر البشري والذي ىو قوام العمل و مرتكزه الأساسي

ولؽكن إبراز ألعية الدناخ التنظيمي من خلال  ،ستقرار التنظيمإوبأنو فكرة قائمة بذاتها وأن لو تأثتَ في ،التنظيمي
 1 الأتي:

يعد الدناخ التنظيمي من أىم الدتغتَات التنظيمية داخل الدنظمة حيث يعبر عن جوء العمل العام داخل  .1
تدعيم ومساندة الأفراد على برستُ مستوى أدائهم ،الدنظمة والذي لو تأثتَ كبتَ من الأفراد 

 ،ي داخل الدنظمةمساعدة الأفراد على فهم وتفستَ العديد من النواحي الدتعلقة بالعنصر البشر ،الوظيفي
حلقة الوصل بتُ الدنظمة و البيئة الخارجية و التي من خلالذا لػدث التفاعل بتُ الأفراد وبتُ العوامل 

 الخارجية؛
وزيادة درجة الرضاء  ،من الدتوقع أن يؤدي الدناخ التنظيمي الجيد إلى ارتفاع الروح الدعنوية للعاملتُ .2

ن فيو نوعا من التحدي الذي يتيح امجاال لتنمية التفكتَ يوفر فرصا للتطور الذاتي لأ ماك  ،الوظيفي
 ري وفرصة لتحقيق الإبداع؛االإبتك

 كذلك،جتماعية للعاملتُ داخل الدنظمةألعية الدناخ التنظيمي من خلال تأثتَ على الجوانب النفسية و الإ .3
لا لؽكن بذاىل أثاره على سلوك الأفراد والجماعات التنظيمية و بالتالي على إنتاجهم وعلى مقدرة الدنظمة 

 على برقيق أىدافها؛
تتضح ألعية الدناخ التنظيمي من كونو عنصرا لتحقيق التقارب الواجب بتُ برقيق أىداف الدنظمة وأىداف  .4

ومن  ،من خلال العمل على تطوير الأبعاد الدختلفة داخلهاومن إسهامو في تنمية الدنظمة  ،العاملتُ فيها 
 تأثتَ لظط الدناخ التنظيمي على لظو إمكانات العاملتُ في حل مشاكلهم بشكل مؤثر و فعال.

 

                                                           
الأولى،دار الديسرة للنشر و التوزيع  ،الطبعةالسلوك التنظيمي في إدارة المؤسسات التعليميةفلية فاروق عبده،السيد لزمد عبد امجايد، 1

 .303-302، ص2005والطباعة،عمان،
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    ثانيا:مقاييس المناخ التنظيمي و معاييره 

 ،تقنيات القياس الدستعملة ختلافإكذلك لؼتلف ب،يؤكد الواقع أن تعريف الدناخ التنظيمي لؼتلف بتغتَ عناصره
        1 وفي ىذا الصدد لصد أن الباحثتُ مهتمتُ أكثر فأكثر بتطوير وسائل قياس الدناخ بدلا من تعريف الدناخ.

 :مداخل قياس المناخ التنظيمي  -1                  

 :2ىي التنظيميكشفت الدراسات الحديثة عن وجود ثلاثة مداخل لقياس الدناخ                      

 مدخل القياس الدتعدد للصفات التنظيمية؛ 
 مدخل القياس الإدراكي للصفات التنظيمية؛ 
 .مدخل القياس الإدراكي للصفات الشخصية 

الدناخ التنظيمي في لرموعة من الصفات حيث لػصر :مدخل القياس المتعدد للصفات التنظيمية  - أ
 مستويات السلطة و الذيكل التنظيمي.  ،التنظيمية التي لؽكن قياسها مثل حجم الدنظمة

فهو يعتبر الدناخ التنظيمي صفة أو ميزة أو مظهرا رئيسا  :مدخل القياس الإدراكي للصفات التنظيمية - ب
من خلال متوسط تصورات أو إدراكات الأفراد عن  ،حيث يتم قياس ىذه الديزات أو الصفات ،للتنظيم
 الدنظمة.

موعة الخلاصات الدوجزة و فإنو يعتبر الدناخ التنظيمي لر :خصيةمدخل القياس الإدراكي للصفات الش - ت
صة بالأفراد ويتم قياس ىذه التصورات بواسطة الإدراكات الخا ،لتصورات لزددة لدى الأفراد ةالشامل

 وىذا الددخل يرى الدناخ التنظيمي صفة في الفرد أكثر لشا ىو صفة في التنظيم. العاملتُ في الدنظمة

 ،ألعية في دراسة و قياس الدناخ التنظيمي مدخل القياس الإدراكي للصفات التنظيمية من أكثر الدداخل و يعد     
 من جهة وما  التنظيمي كدالة تصورات الفردو ىذا راجع إلى الإمكانيات العلمية التي يتيحها في دراسة الدناخ 

دخل يتجاوز الدوضوعية الصارمة أن ىذا الدبالإضافة إلى  ،تتمتع بو الدنظمة من صفات و لشيزات من جهة أخرى
ويربط الدناخ التنظيمي بدتغتَات  ،الذي يتجاىل الأفراد وتصوراتهم ،القياس الدتعدد للصفات التنظيمية دخللد

                                                           
رسالة  ،وجهة نظر العاملين في إمارة منطقة المدينة المنورة المناخ التنظيمي ودوره في تطبيق إدارة المعرفة من،لزمد بن سليم عطية الدطرفي 1

 .33ص 2013نايف العربية للعلوم الأمنية، الإدارية،جامعة ماجستتَ في العلوم
 303-302،صمرجع سابق ،السيد لزمد عبد امجايد،فلية فاروق عبده 2
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الذي يتجاىل ماىية ، الشخصية القياس الإدراكي للصفات وىو أيضا يتجاوز الذاتية الصارمة في مدخل ،ىيكلية
 موضوعي خارج عن تصورات الأفراد العاملتُ فيها.الدنظمة كوجود 

 الدعالجة التجريبية. ،تقييم تصورات أعضاء التنظيم ،و توجد مناىج وطرق أخرى مثل الدراسات الديدانية

 معايير قياس المناخ التنظيمي: - 2

إن مؤشرات قياس الدناخ التنظيمي ىي نفسها لم يتفق عليها فبعض الباحثتُ يولي ألعية لدستوى الأداء و الإبداع    
العاملون التي تنعكس على  بها الحماس و الدفء التي لػس ،الرضا ،و البعض الآخر يعطي ألعية للروح الدعنوية

ىناك  ،ة لعوامل أخرى ليس لذا علاقة بالدناخ التنظيميولائهم و انتمائهم ولا ألعية للأداء الذي قد لػقق نتيج
 التحفيز،الدعم ،التشجيع ،التعاون ،الشكاوي ،الحوادث،إصابات العمل،أيضا مؤشرات أخرى مثل معدل الدوران

 الخإشراك العاملتُ في إبزاذ القرارات.... و

 :    1من الدقاييس لعاإن الدراسات في لرال قياس الدناخ التنظيمي تتجو إلى استخدام نوعتُ   

: التي تركز على الخصائص التنظيمية التي لؽكن التعبتَ عنها كميا و الدتمثلة في المقاييس الموضوعية .1
معدل  ،حجم القوى العاملة من إداريتُ و فنيتُ و غتَىم ،عدد الوحدات الإدارية ،حجم التنظيم

    عدد الأقسام و كل ما يتعلق بالخصائص البنائية. ،عمر التنظيم  ،الإنتاجية
ستقصاء التي يتم عن طريقها وصف الجوانب التي ستمارات الإإ: التي تعتمد على المقاييس الوصفية .2

 تتعلق بحياة الأفراد في التنظيم.

وقد أكدت معظم الدراسات في لرال مقاييس الدناخ التنظيمي بـأنو في الوقت الذي لا لؽكن الطعن بددى صحة   
ستقرار وثبات الدقاييس إفإن لرال الشك يبقى قائما في مدى دقة و ،ستقرار و ثبات الدقاييس الدوضوعيةإو 

 2را ىاما.دلك لأنها الدقاييس التي تلعب فيها الخصائص الشخصية دو  ،الوصفية

 

 

                                                           
 .18،ص مرجع سابق، شامي صليحة 1
 .304،ص مرجع سابق ،،السيد لزمد عبد امجايدفلية فاروق عبده 2
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 الفرع الثالث:أنواع المناخ التنظيمي

وقد تعددت الدراسات التي حاولت أن تصف ىذه  ،ىناك اختلاف بتُ الكتب في برديد أنواع الدناخ التنظيمي   
غتَ أنها لم تفلح بعد في بناء الدقاييس الدعيارية و الإحصائية التي  ،الأجواء الدناخية وبردد خصائصها و مواصفاتها

لكون ذلك لؼضع لتأثتَات قيمة و لرتمعة تتغتَ تبعا لتغتَ ،الدناخات الدختلفة ىذهالفصل بتُ الدناخ  إلىتوصلها 
 الدكان و الزمان.

الإنتمائي و ،الدناخ الدتبتٍ ،السلطويىناك من لؽيز بتُ أربعة أنواع من الدناخ التنظيمي ىي :الدناخ التنظيمي  
 وفيما يلي شرحها: ،الإلصازي

 المراقب أو الموجوأولا:المناخ 

لؽثل ذلك الدناخ الذي يشعر العاملون بأن معظم القرارات تتخذ في قيمة الذيكل التنظيمي وما عليهم إلا القيام 
بالإضافة إلى أن تصرفات العاملتُ تكون لزددة بشكل كبتَ بالقواعد والإجراءات داخل  ،بتنفيذ ىذه القرارات

بتكار مع وجود جوء الإ لطفاض الرضا الوظيفي وإالأمر الذي يؤدي إلى ،الدنظمة وىذا يؤدي إلى إنتاجية منخفضة
 1بذاىات سالبة بذاه العمل.إ

بزاذ إبالسلطة ولا يفوضها ولا يشرك مرؤوسيو في  ستثارإإلى  لؽيل القائد إلي أنيعتمد ىذا الدناخ في القيادة 
 القرارات و تنخفض درجة الثقة التنظيمية بتُ القائد و مرؤوسيو.

 المفتوحثانيا: المناخ التنظيمي 

 ،و التوجيو بالحوافز الإلغابية  ،وىو عكس النوع السابق حيث يسوده تفويض السلطة و الدشاركة في ابزاذ القرارات
لتفستَ سلوك الأفراد حيث يعتقد أن الدرؤوس لػب العمل متى تم وضعو في الدكان  معينة فالقائد ىنا يعتنق نظرية

 ،و يلجأ القائد إلى النمط الدلؽقراطي في القيادة وإلى تفويض السلطة وإلى استخدام الحوافز الإلغابية ،الدناسب
جانب الدافع  الأمان خدمة الآخرين إلى ،ل برقيق الذات ويرى أن الفرد مدفوع للعمل بالعديد من الدوافع مث

                                                           
لإدارة الدنافذ بشؤون الجنسية و الجوازات و الإقامة في ،دراسة ميدانية  للعاملينالأداء الوظيفي  علىالمناخ التنظيمي  تأثير،حمد علي عبد الله عيسى 1

 .41ص، 2014لشلكة البحرين,،العلوم التطبيقية،جامعة رسالة ماجستتَ في إدارة الدوارد البشرية وزارة الداخلية بدملكة البحرين 
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انية أن العلاقات الإنس كما  ،يساىم ىذا النوع كثتَا في تكوين صف ثاني من الإطارات الإدارية الدتميزة ،الدادي 
 .1بالدنظمة تكون جيدة و بناءة

 ثالثا:المناخ التنظيمي الإنتمائي

 .2حيث يتيح التنظيم الفرصة لتكوين علاقات جيدة و دافئة بدلا من علاقات العمل الرسمية 

 رابعا: المناخ التنظيمي الإنجازي

ففي  ،ىو عبارة عن مناخ يركز على برقيق الأىداف من خلال مدخل الإدارة بالأىداف  و المحاسبة على النتائج 
بالأىداف حيث يشرك مرؤوسيو في برديد الأىداف في حتُ يتًك لذم  ىذا الدناخ لصد أن القائد يركز على التوجو 

كذلك فإن توجهات   ،ثم بعد ذلك تتم المحاسبة على النتائج ،الطريقة أو الأسلوب التي لؼتارونها في تنفيذ الأىداف
 3 داف.القائد في لشارسة الرقابة لا تكون على الإجراءات و الطرق بقدر ما تكون على النتائج وتنفيذ الأى

 الأداء الوظيفي ماىية الثاني: طلبالم

ىتمام الباحثتُ و الدفكرين في حقل الإدارة ذلك لأن العامل البشري ىو المحور إأثار موضوع الأداء الوظيفي 
كما أنو يعتبر أحد الدؤشرات الدالة على مستوى كفاءة العاملتُ و بلوغهم   ،الحقيقي لو في الدنظمات الإدارية

 مستوى الإلصاز الدطلوب وفق الإمكانيات الدتاحة.

فهوم الأداء الوظيفي و الفرق بينو و بتُ الدصطلحات التي توحي في إجمالذا بدف يى التعر عل طلبيهدف ىذا الد
 للأداء بالإضافة إلى التعرض لمحدداتو.

 الأول: مفهوم الأداء الوظيفي عفر ال

جمالذا الفرق بينو وبتُ الدصطلحات التي توحي في إو  ،كل من تعريف الأداء الوظيفيالفرع  لقد تناولنا في ىذا 
 ألعيتو و عناصره. و،بالأداء

                                                           
 .44ص، 2004الأولى،دار الوفاء،الإسكندرية،الطبعة السلوك التنظيمي في الإدارة التربوية،،حسن لزمد رسمي 1
 .18ص ،مرجع سابق،شامي صليحة 2
،رسالة فاعلية التشريعات التعليمية في توجيو المناخ التنظيمي في المؤسسات التعليمية في سلطنة عمانسعيد بن عبد الله بن ناصر الشقصي، 3

 .29ص،  2011ماجستتَ في التًبية،
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  أولا:تعريف الأداء الوظيفي

 لقد تعددت التعاريف التي تناولت مفهوم الأداء الوظيفي نذكر منها:

بسام الدهام الدكونة لوظيفة الفرد إ"الأداء الوظيفي يشتَ إلى درجة برقيق و :حسن رواية ذالأستا تعريف .1
وىو يعكس الكيفية التي لػقق أو يشبع بها الفرد متطلبات الوظيفة. و غالبا ما لػدث لبس و تداخل ،

ساس النتائج التي حققها أما الأداء فيقاس على أ ،بتُ الأداء و الجهد فالجهد يشتَ إلى الطاقة الدبذولة
 1الفرد.

   .نلاحظ من خلال ىذا التعريف أن الأداء الوظيفي لؽثل الوسيلة التي من خلالذا يشبع الفرد متطلبات وظيفتو

على أنو:"قدرة الإدارة على برويل الددخلات الخاصة بالتنظيم إلى عدد الدخرجات  : آخر فيعر ت .2
 2بدواصفات لزددة و بأقل تكلفة لشكنة".

يتمثل في قيام الفرد بالأنشطة والدهام الدختلفة التي يتكون :"الأداء بأنو  صقر عاشور أحمدكما عرف  .3
 3. "منها عملو

منسق للقيام بدهام تتضمن برويل الددخلات إلى الدخرجات ذات جودة  على أنو:"جهدف آخر يعر ت .4
تتفق مع مهارات و قدرات و خبرات العاملتُ بدساعدة العوامل الدافعة و بيئة العمل الدلائمة على القيام 

 4أقصر وقت وأقل تكلفة. ،بهذا الجهد بدقة

بيئة العمل الدلائمة إضافة إلى و  ،الدافعية يتضح من ىذا التعريف أن الأداء الوظيفي ىو نتيجة تفاعل كل من
 قدرة و خبرة العاملتُ.و مهارة 

                                                           
 .219،ص1999،الدكتب الجامعي الحديث،الإسكندرية،مصر،الموارد البشرية إدارة،حسن رواية لزمد 1
"من وجهة نظر العاملتُ في مركز الأمتَ سلطان لدعالجة علاقة الجودة الشاملة بالأداء الوظيفي في القطاع الصحي،العمتَة لزمد بن عبد العزبز 2

ماجستتَ في العلوم الإدارية،كلية الدراسات العليا أكادلؽية نايف العربية للعلوم  أمراض و جراحة القلب للقوات الدسلحة بددينة الرياض"رسالة
 . 51،ص2003الأمنية،السعودية،

 50،ص1979، 2،بتَوت: دار النهظة العربية للطباعة والنشر ط إدارة القوة العاملةأحمد صقر عاشور ، 3
،دراسة مسحية على ضباط كلية القيادة و الأركان للقوات الدسلحة السعودية، التنظيمية ودورىا في رفع مستوى الأداء الثقافة،. الخليفة زياد سعيد4

 34،ص2003رسالة ماجستتَ في العلوم الإدارية،كلية الدراسات العليا أكادلؽية نايف العربية للعلوم الأمنية،السعودية،
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ومنهم من يرى أنو سلوك و منهم  ،يتضح لشا سبق تعدد تعاريف الأداء الوظيفي فمنهم من يرى أنو حصيلة جهد
 و كخلاصة ينطوي الأداء الوظيفي على ما يلي: ،من يرى أنو إلصاز عمل 

 الذي لػققو الدوظف؛ الناتج .1
 القدرات وإدراك الدور؛ ،الجهدىو لزصلة التفاعل بتُ كل من  .2
 ىو عملية تتضمن برويل الددخلات إلى لسرجات؛ .3
 بيئة العمل و القدرة على الإلصاز؛ ، الدافعيةلزصلة التفاعل بتُ كل من  .4
 أقصر وقت و أقل تكلفة؛و  جهد منسق من أجل إلصاز العمل بدقة .5
 لػقق نتيجة.       سلوك .6

إذن الأداء الوظيفي ىو قيام الفرد بالدهام الدختلفة الدكونة لعملو من خلال بذل جهد ذو نوعية معينة ووفق لظط 
و نتيجة ،أداء معتُ و ىو ما يسمح بتحويل ىذه الددخلات إلى لسرجات الدواصفات لزددة و بأقل تكلفة لشكنة

بيئة العمل و القدرة وىو سلوك وظيفي ىادف لإلصاز الدهام  ،و ىي الدافعيةلمحصلة التفاعل بتُ ثلاثة لزددات رئسي
 في أقصر وقت و أقل تكلفة. ،بدقة

 فيثانيا:عناصر الأداء الوظي

 :1ىناك عدة عناصر و مكونات أساسية للأداء الوظيفي لؽكن حصرىا فيما يلي
البراعة و القدرة على  ،الدهنية  ،الفنية  العامة والدهارات:ويشمل الدعارف المعرفة بمتطلبات العمل .1

 التنظيم؛
 : أي مقدار العمل الذي يستطيع الدوظف إلصازه في الظروف العادية للعمل و مقدار              كمية العمل المنجز .2

 سرعة ىذا الإلصاز؛                     

       العمل و إلصاز  مسؤوليةقدرة الدوظف على برمل و  التفاني في العمل و: وتشمل الجدية المثابرة و الوثوق .3
ومدى حاجة ىذا الدوظف للإرشاد و التوجيو من قبل الدشرفتُ و تقييم نتائج ،الأعمال في أوقاتها المحددة

 عملو.

                                                           
 .109ص مرجع سابق،العمتَة لزمد بن عبد العزبز 1



 الوظيفي الأداء و التنظيمي للمناخ العام الإطار                                الفصل الأول                                   

 

 02 

 .الفرع الثاني: محددات الأداء الوظيفي

 لزددات الأداء الوظيفي. الفرعلقد تناولنا في ىذا 

               الأداء الوظيفي أولا:محددات

لؽيز بعض الباحثتُ  ،يتطلب برديد مستوى الأداء الفردي معرفة العوامل التي بردد ىذا الدستوى و التفاعل بينها 
 :  1بتُ ثلاثة لزددات للأداء الوظيفي ىي

 لأداء مهمتو. الطاقة الجسمية و العقلية التي يبذلذا الفرد إلى: حيث يشتَ الجهد الدبذول الجهد .1
و التي لا تتغتَ أو تتقلب خلال فتًة زمنية  ،:ىي الخصائص الشخصية الدستخدمة لأداء الوظيفةالقدرات .2

 قصتَة.
: يشتَ ىذا الإبذاه الذي يعتقد الفرد أنو من الضروري توجيو جهوده في العمل إدراك الدور أو المهمة .3

و  ،وتقوم الأنشطة و السلوك الذي يعتقد الفرد بألعيتها في أداء مهامو بتعريف إدراك الدور  ،من خلالو 
لابد من وجود حد أدنى من الإتقان في كل مكون من مكونات ،من الأداء ي لتحقيق مستوى مرض

 2الأداء.

 الأداء في الدعادلة التالية: و لؽكن صياغة لزددات

                        

القدرات و إدراك الدور أو الدهمة فكل عامل لايؤثر  و فالأداء الوظيفي ما ىو إلا لزصلة تفاعل بتُ كل من الجهد
 على الأداء بصفة مستقلة بل بتفاعلو مع العاملتُ الآخرين .

 :3داء الوظيفي فيما يليو في نفس الدنحى لؽيز بعض الباحثتُ لزددات الأ

 : إن الجهد الدبذول من طرف الفرد لأداء العمل لؽثل حقيقة درجة دافعية الفرد للأداء.الدافعية .1

                                                           
 .210ص مرجع سابق،رواية حسن 1
غتَ  دراسة مقارنة بتُ بعض الأجهزة الأمنية بددينة الرياض,رسالة دكتوراه ،في الأجهزة الأمنية وعلاقتها بأداء العاملينفرق العمل ، سالم الفايدي2

 .60ص 2008منشورة,جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية الرياض,السعودية,
 39-38،ص مرجع سابق، أحمد صقر عاشور 3

إدراك × القدرات × محددات الأداء الوظيفي= الجهد 
 الدور
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 :التي بردد درجة فعالية الجهد الدبذول.قدرات الفرد وخبراتو السابقة .2
:يعتٍ تصوراتو و انطباعاتو عن السلوك و الأنشطة التي يتكون منها عملو و عن  إدراك الفرد لدوره الوظيفي .3

 الكيفية التي ينبغي أن لؽارس بها دوره في الدنظمة.
 و لؽكن صياغة لزددات الأداء في الدعادلة التالية:

                  
 ،التدريب ،التعليم وخبراتو السابقة ) وقدرات ،فالأداء الوظيفي ما ىو إلا لزصلة تفاعل بتُ كل من دافعية الفرد

 فهذه العوامل الثلاثة تتفاعل فيما بينها لتحدد الأداء.،وإدراك الفرد لدوره الوظيفي ،الخبرة ....( 
 ويبتُ الشكل التالي لزددات الأداء                  

 (: لزددات الأداء1-1الشكل رقم )                                          
 
 
 
 
 
   

 68ص مرجع سابق ،شامي صليحة :الدصدر

رتباطو بالسلوك الإنساني الدعقد رغم إختلاف الباحثتُ في برديد الدقيق لمحددات الأداء الوظيفي و ذلك نظرا لإ
 إلا أنها تشتًك في النقاط التالية:

 قيم؛ و مهارة و لؽلكو من معرفة :وماالموظف .1
 برديات وما تقدمو من فرص عمل لشتعة؛ و: وما تتصف بو من متطلبات الوظيفة .2
 و وفرة الدواردو الإشراف  و : وىو ما تتصف بو البيئة التنظيمية التي تتضمن مناخ العملالموقف .3

 الإدارية و الذيكل التنظيمي. الأنظمة
 و لؽكن صياغة ىذه المحددات في الدعادلة التالية:

                

 إدراك×  القدرات× محددات الأداء الوظيفي= الدافعية 

 ( ملالعبيئة × الدافعية × المهارات و المعارف) فيدالة = محددات الأداء الوظيفي

 بيئة العمل الدافعية الرغبة أو        القدرة

 الأداء
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حيث بزضع بعض العوامل لسيطرة الدوظف مثل كفاءة الدوظف في العمل بينما البعض الأخر لؼرج عن ىذه 
ما و طرة كالبيئة التنظيمية التي تتضمن عوامل خارجية )البيئة الخارجية( و عوامل داخلية)الدناخ التنظيمي يالس

 (.الخ   الحوافز... والإتصال  و لظط الإشراف و يتضمنو من ىيكل تنظيمي
 ، الاجتماعية ،تنظيمية ،اديةالد ،إن التباين في الأداء الناتج عن الأصل عن متغتَات عديدة منها الفيزولوجية 

و يعمد أغلب  ،البيئية و التقنية وىو تفاعل لسلوك الدوظف إن ذلك السلوك يتحدد بتفاعل جهده و قدراتو
إبسام  ،و ثم لرموعة أخرى من المحركات تتبع،الدديرين إلى التأثتَ على السلوك و الأداء من خلال التوجيو و الإرشاد 

 وك و الأداء اللاحق في ظروف لشاثلة نرى أن جهود الفرد و سلوكو والعمل و لذا أثر رجعي على الجهود و السل
 رات و إدراك و تعليم لازمة ستجابة لدؤثرات بيئية و جوانب شخصية و دوافع و قدإأدائو لػدث 

 1رتباطا وثيقا على السلوك و الأداء.إلحدوث الفعل وأنها عوامل ترتبط ببعضها البعض  جميعها
 العوامل الدؤثرة على الأداء الوظيفي:و الشكل التالي يوضح 

 ( العوامل الدؤثرة على الأداء الوظيفي2-1الشكل رقم )
                            

 يستطيع أن يعمل      قادر على الأداء            

 تدريب                 

 

 يرغب قي العمل                                                    

  

 

 

 

 70ص سابقمرجع شامي صليحة: :المصدر
                                                           

 .52ص مرجع سابق،العمتَة لزمد بن عبد العزبز 1

 الأداء الوظيفي

 المهارات-المعلومات المتطلبات الوظيفية

 القرارات

 التدريب-الاختبار

 الوظيفة-مساعدات

 الدافعية

 القيم-حوافز-مكافأت

 حتياجاتالإ-تقدير
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و كذا التدريب مع توفتَ  ،الدافعية و الدتطلبات الوظيفية  ،الدهارات  ،نلاحظ من الشكل السابق أن القدرات 
 مساعدات الوظيفية اللازمة لتأدية الوظائف كلها تؤثر على الأداء الوظيفي للعاملتُ.

 الأداء تقييم طرق : لثالثا فرعال
 : الأداء لتقييم التقليدية الطرق .1

 الصفات، من لرموعة برديد على الطريقة ىذه وتركز: الخصائص أو الصفات ببحث التقييم طريقة -أ 
 أداء في والدقة والسرعة العمل، مواعيد في نتظارالإ و والدرؤوستُ، والزملاء الرؤساء مع التعاون مثل

 . الصفات من وغتَىا الدشكلات، حل على والقدرة الدسؤولية، وبرمل العمل،
 الفرد تقديرا بإعطاء الدباشر الرئيس ويقوم الصفات، ىذه من صفة لكل وزن إعطاء ويتم

 الذي للمستوى ويصبح لشثلا التقديرات، تلك بذمع ثم الفرد، في الصفات تلك من صفة كل توفر بحسب معينا،
 الفرد. أداء مستوى لؽثل انو بالتقييم القائم يعتقد
 إلى ستنادىاإ و الدوضوعية، للناحية فتقادىاإ عليها يعاب أنو إلا والسهولة، بالبساطة تتميز الطريقة ىذه أن ورغم

 1الشخصي. التقدير
 : الإجباري التوزيع طريقة -ب 

 أو عالية تقديرات إعطاء إلى والديل التقييم عملية في الشخصي التحيز من التخلص إلى الطريقة ىذه ترمي
 يتماشى بدا الأفراد على تقديراتهم بتوزيع الرؤساء الدباشرون الدنشآت بعض تلزم لذلك . الدرؤوستُ لدعظم منخفضة

 في التفاوت يكون بان التوزيع ىذا ويقضي  "normal distribution "العادي التكراري التوزيع مع
 التالية: بالنسب أفراد امجاموعة العادية القدرات بتُ

 جدا. كبتَة بدرجة قدرات لديهم تتوافر الأفراد لرموعة من % 10
 . كبتَة بدرجة قدرات لديهم تتوافر الأفراد لرموعة من %20
 . متوسطة قدرات بدرجة لديهم تتوافر الأفراد لرموعة من %40
 . قليلة بدرجة قدرات لديهم تتوافر الأفراد لرموعة من %20
 . جدا قليلة بدرجة قدرات لديهم تتوافر الأفراد لرموعة من %10

                                                           

 . 90-89،ص 2007الأردن:دار شروق للنشر والتوزيع،د ط، -(، عمانإدارة الموارد البشرية )إدارة الأفرادمصطفى لصيب شاويش،  1
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 . السابق للتوزيع وفقا الدرؤوستُ على تقديرات بتوزيع الدباشرون الرؤساء ويلزم
 10 بدرجة ضعيف، % 20 مقبول، بدرجة % 40 جيد، بدرجة % 20 امتياز، بدرجة % 10 اختيار أي
 . جدا ضعيف %

 1الدرؤوستُ. من قليل عدد وجود حالة في تصلح لا الطريقة ىذه أن الواضح ولكن

 العام: الترتيب طريقة -ج 

 لرموعة على بناء وليس للأداء وفقا تنازليا ترتيبا الدرؤوستُ لرموعة بتًتيب الرئيس قيام في الطريقة ىذه وبسثل
 2الخصائص.

 الثنائية: المقارنات طريقة -د 

 أفضل إلى الأفراد للوصول وباقي فرد كل بتُ الثنائية الدقارنة على اعتمادا الدرؤوستُ ترتيب على الطريقة ىذه تقوم
 بباقي خاصية لكل بالنسبة فرد كل مقارنة يتم حيث أكثر دقة التًتيب طريقة جعل في الطريقة وتساىم الدوظفتُ،

 3الأفراد.

 القوائم: طريقة -ه 

 معينة صفات عن تعبر الجمل وىذه معينة قائمة في توضع الجمل من لرموعة على بالاعتماد الطريقة ىذه وتتم
 ىذه على ويعيب الدوظف، أداء مستوي مع تتناسب التي الجملة باختيار الدشرف ويقوم الدوظف، أداء لدستوى
اختيار  على بالإضافة والأعمال الوظائف من أنواع مع تتفق التي من القوائم لعدد لػتاج الدشرف أن الطريقة

 والتطبيق. للفهم السهلة والبسيطة العبارات
 على عادلة غتَ أنها ىذه الطريقة ويعيب الضعيفة الكفاءة ذوي من تقريبا النسبة نفس وتقابلها الدرتفعة الكفاءات
 4 أداء. لتقييم التطبيقية الناحية من الإطلاق

                                                           
دراسة تطبيقية على الدديرين العاملتُ بوزارات قطاع  ,القطاع العام لمديري الوظيفيالأداء ب القدرات الإبداعية و علاقتها،بحر يوسف و العجلة توفيق 1

 .53،ص2010، الجامعة الإسلامية غزة, فلسطتُ رسالة ماجستتَ غتَ منشورة," غزة
 .376،ص1999،الطبعة السادسة،الإسكندرية،مصىر،السلوك التنظيمي مدخل بناء المهارات،أحمد ماىر 2
 .280،ص2005،دار الوفاء للطباعة و النشر،الإسكندرية،مصر،الموارد البشرية إدارة،حجازي لزمد حافظ 3
 281، ص مرجعنفس ال ،حجازي لزمد حافظ  4
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 وتتمثل في عدة نذكر منها ما يلي::الطرق الحديثة في تقييم الأداء .2

 توضح التي والدلاحظات الأحداث كافة برصد الرئيس يقوم الطريقة ىذه وفيالحرجة: الأحداث طريقة -أ 
 الأحداث)إلغابيةكافة  فيو تدون سجلا الطريقة ىذه في الرئيس ويستخدم كفاءتو عدم أو العامل كفاءة

 1سلبية(. أو
تعتبر الإدارة بالأىداف فلسفة إدارية تهدف الى زيادة مشاركة الدرؤوس في وضع الإدارة بالأىداف: -ب 

و تستخدم كأسلوب لقياس الأداء خلال ،الأىداف التي تقوم بتحقيقها وإبزاذ القرارات الدلائمة لذلك
 تضمن ما يلي: إتباع خطوات تطبيق ىذا البرنامج في الدنظمة والتي

  لغتمع الرؤساء و الدرؤوستُ في كل وحدة أدارية لدناقشة الأىداف و النتائج الدراد برقيقها و التي تكون
 عادة ضمن الإطار العام لأىداف الدنظمة؛

 وىذه الأىداف ،شرف الرؤساء و الدرؤوستُ على وضع و برديد الأىداف التي لؽكن للمرؤوستُ برقيقها
 قياسها؛ و يسهل لغب أن تكون واقعية

 لغتمع الرؤساء و الدرؤوستُ مرة أخرى لدراسة إلصاز الدرؤوستُ لتلك الأىداف الدوضوعة و تقييمهم لذا؛ 

 2إذا تبتُ من خلال عملية التقييم أن ىناك نواح ضعيفة تتطلب التعديل فيجب العمل على وضع الحلول لذا.-

 الوظيفي الأداءب التنظيمي المناخ علاقة الثالث: مطلبال

قمنا في ىذا الدبحث بدراسة تأثتَ الدناخ التنظيمي على الأداء الوظيفي للعاملتُ من خلال دراسة تأثتَ العناصر 
 طرق ابزاذ القرار(.و  لظط الاتصالاتو  التالية)الذيكل التنظيمي

 : الوظيفي الأداء على التنظيمي الهيكل تأثير : الأول فرعال

 ستيعابوإ خلال من بالدنظمة الوظيفي الأداء في الدؤثرة التنظيمي الدناخ عناصر أىم التنظيمي الذيكل يعد و
 القرارات انسياب وبرقيق العمل، تبسيط إجراءات على وقدرتو والتخصصات، الوظائف من لاحتياجاتها
 العلاقات من العمل حتياجاتإب ومدى وفائو الدنيا، إلى إلى الوسطى العليا الإدارة من والأوامر والتوجيهات

                                                           

 . 381، ص2002، 1،بتَووت:دار النهظة العربية ،ط إدارة الموارد البشرية من منظور إستراتيجيحسن إبراىيم بلوط ،  1
 .57، صمرجع سابق ، بحر يوسف و العجلة توفيق 2
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بزاذ إ عند الأفراد بها يشعر التي ودرجة الحرية السلطة تركيز ومدى الأداء، نظم العمل ومعدلات وبرديد الوظيفية،
 التأثتَ إلى ذلك أدى التنظيمي بالدنظمة، للهيكل الخصائص تلك في إلغابيا التنظيمي الدناخ أسهم وكلما . القرارات
 بو. للعاملتُ الوظيفي الأداء فاعلية في الدباشر الإلغابي
 الكفاءة للمنظمة التنظيمي الذيكل لػقق ولكي الدنظمة، أىداف لتحقيق الوسائل أحد التنظيمي الذيكل ويعتبر

 والدسئوليات الصلاحيات بتُ الدتوازنة العلاقات معو لػقق الذي بالتوازن يتصف أن لابد الدهام، لصازإ في والفاعلية
 التنظيمية الذياكل حاجة بالإضافة الوظيفية تصالاتالإ وخطوط الإشراف نطاق في التوازن وكذلك للفرد الدمنوحة

 جانب إلى والخارجية تبعا للتغتَات الداخلية الدستمدة التنظيمية التعديلات ستيعابإ بحيث تستطيع الدرونة إلى
 شأنها من متكررة جوىرية تغتَات إلى تتعرض أن دون الدستقبلية التغتَات ستشرافعلى إ التنظيمية الذياكل قدرة
 . العمل تربك أن

في  الدشاركة للعاملتُ تتيح أن نهاأش من السابقة والخصائص بالسمات تتسم التي التنظيمية الذياكل إن       
 روحهم ورفع الأفراد برفيز على قادر مناخ تنظيمي إطار في بتكارالإ سبل وبرقيق السياسات ورسم القرارات
 لؽكن فمثلا وولائهم، الأفراد طاقات من ستفادةالإ و التنظيمية الذياكل وتطوير تعديل خلال ومن ولؽكن . الدعنوية
 وتتميز نسجامبالإ تتسم أكثر أو جماعة في عضوأو  فرد كل يصبح بحيث الجماعات أساس على العمل تنظيم

 1العاملتُ. لذؤلاء الوظيفي الأداء مصلحة في يصب الذي التفاعل من بدرجة عالية
 : الوظيفي الأداء على تصالاتالإ نمط تأثير : الثاني فرعال

 ببساطة تعتٍ تصالاتالإ فعالية إن خصائصو، وبرديد التنظيمي الدناخ تكوين في فعالة بصورة تصالاتالإ وتساىم
 من ناحية تعتٍ فعاليتها وعدم تصالاتالإ بطء أما التنظيمي، للمناخ أضيفت قد إلغابية خاصية ىناك أن

 . التنظيمي الدناخ في ىاماً  خللا ىناك أن أخرى
 للمناخ النفسي والاجتماعي البعد برديد تؤثر كثتَا في بذلك وىي للتنظيم، العصبي الجهاز بدثابة تصالاتإن الإ

 الأداء فاعلية في إلغابيا مؤثر جيد مناخ تنظيمي وجود مؤشرا ىاما على يعد فعالة تصالاتإ وجود إن التنظيمي،
 الوظيفي.

 لأن القرار، بزاذإ في والدسالعة بتكارالإ و للإبداع ملائم تنظيمي مناخ خلق لؽكن فعال تصالاتإ لظط فبوجود
 بغرض والأفكار والآراء والبيانات الدعلومات نقل بتُ الأفراد ويتم التفاىم خلالذا من يتم جتماعيةإ وسيلة تصالالإ

 التنظيمي والدناخ العمل الدتعلقة بطبيعة العوامل العديد من على تعتمد تصالكفاءة الإ إن الدستهدف، الأداء برقيق
                                                           

 .201،ص2008،دار اليازودي العلمية للنشر و التوزيع،عمان،مبادئ الإدارةالعلاق بشتَ: 1
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 مناخا أن بزلق شأنها من الرسمية غتَ والعلاقات تصالالإ ألظاط أن كما ، بو وتتأثر تؤثر فهي في الدنظمة السائد
 الذادفة. العمليات  في لرمل وأدائهم دورىم وتنشيط الأفراد بتُ ىادفة تفاعلات لخلق ملائما تنظيميا

 تصالالإ أما،والتطور والتعلم راءالآ إبداء فرص للعاملتُ يتيح بحيث ابذاىتُ في يؤثر والذي الجيد تصالالإ ألظاط إن
 في الخمول إلى بالعاملتُ يؤدي أسفل إلي أعلى من والتعليمات الأوامر بإصدار فقط ( تنازل ) واحد بذاهإ في

 يتم لا وذلك ذاتهم برقيق يسعون إلى العاملتُ ولأن لذا، قيمة أفكارىم وآرائهم لا أن عتبارإب الدبالاة وعدم التفكتَ
كفاءة  من ترفع تصال الجيدمن الإ متعددة أنواع ستخدامإأن  منو شك لا ولشا . على الدعلومات حصولذم دون

 الأنظمة أن مرونة كما وبتُ الإدارة، بينهم والتقارب والتفاىم التعاون روح تنمية إلى وتؤدي وفعاليتو العامل
 تواكب التغتَات جديدة عن أساليب بتكار والبحثالإ على العاملتُ شجعت الحرية من لرالا والإجراءات توفر

 فرد كل يدفع لشا العاملتُ قدرات في الثقة من تتيح قدرا واسعا الدرونة وىذه . والأداء الإنتاج أساليب في التقنية
 مع التكيف إلى يدفعهم وبالتالي إليها ينتمي التي الدنظمة وتتفوق لية الإلصازؤو مس لتحمل جهده أقصى تقدنً إلى

 1 الأداء. برستُ في لتساىم ومتوازنة عالية بقدرة معها والتعامل الخارجية ،البيئة متغتَات
 : الوظيفي الأداء على القرار اتخاذ طرق تأثير : الثالث فرعال
 الدعنوية الروح ورفع وتقليص الصراع العمل طرق برستُ في واضحا تأثتَا القرارات بزاذإ في العاملتُ لدشاركة إن

الدنظمة  بسارسها التي النشاطات أن في العملية ألعية ىذه وتكمن . العمل بيئة في نسجامالإ مستوى للعاملتُ ورفع
 الدناط بأي الأداء لطبيعة وفقا بزاذ القرارإ في واضحة رؤيا تتطلب والتكنولوجي والحضاري العلمي السباق ظل في

 لإلصاح ولزاولة العاملتُ بالتنفيذ لتزامالإ سبل من تزيد بزاذ القراراتإ في العاملتُ بدشاركة أن إذ في العمل منهم
 الأداء لطفاضإالتجمد و  الحركة لرموعها مصدر في تعد العاملة القوى كون من نطلاقاإ و ، وتبنيها ىذه القرارات

 الإنتاجية. وتدىور
 وتنميتها، وتدريبها ستخدامهاإبحسن  الكفيلة الأساليب بتدبتَ العناية وكانت العاملة، القوى بقضايا ىتمامالإ ظهر

 والتطور النمو على العاملة القوى أفراد برفز عمل مناسبة بيئة بتوفتَ الدنظمات في التنظيمي الدناخ ىتمامإ إن
 قدرات تنمية إلى يؤدي سوف الإبداعية ستكشاف طاقاتهمإو  مهاراتهمالأمثل لقدراتهم و  ستخدامالإ على وتعمل
 .الدتميز الأداء على ولػفزىم لذم والطمأنينة ويوفر الثقة العاملتُ، جميع

 . فيها السائد التنظيمي الدناخ ولظط الدنظمة فاعلية بتُ علاقة وجود إلى تشتَ الدراسات نتائج من كثتَا إن
 المحيطة للبيئة التنظيمي بنائها ملائمة مدى على كبتَ حد إلى يعتمد الدنظمة لصاح أن العلماء  يؤكد كما

                                                           
 .298،صمرجع سابق،،السيد لزمد عبد امجايدفلية فاروق عبده 1
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 التنظيمي، بالسلوك التنظيمي للمناخ ةرتباطيإ علاقة وجود أن كما بينهما، لائمةوالد ومتطلباتها،
 ويؤكد يعيشها، التي العمل بيئة وظروف الحياة حيز نطاق ضمن تقع لقوى نتيجة إلا ىو ما الفرد سلوك أن ويؤكد
 فيها، العاملتُ أىداف بتُ التقارب وبرقيق لأىدافها برقيق الدنظمة في التنظيمي الأساسي للمناخ الدور ذلك

والتي  التنظيمي للمناخ الدكونة العوامل على التعرف ألعية يعكس لشا وسلوكهم، أدائهم وإنتاجهم في مؤثر وكعنصر
 .1 الدنظمة وفعالية كفاءة تعكس بدورىا

 : الدارسات السابقةثانيالمبحث ال
 :   (2212دراسة ماجد شاىين )  :الأولالمطلب 

مدى فعالية وعدالة نظام تقييم أداء العاملتُ في الجامعات الفلسطينية وأثره على الأداء الوظيفى   : عنوان الدراسة
 والولاء والثقة التنظيمية دراسة مقارنة بتُ جامعة الأزىر والإسلامية .

 ولقد استهدفت الدراسة برليل العلاقة بتُ فعالية وعدالة نظام  تقييم أداء العاملتُ في الجامعات
الفلسطينية وأثره على الأداء الوظيفى والولاء التنظيمى والثقة التنظيمية في كل من الجامعة الاسلامية وجامعة  

 الازىر بغزة .
 ها :وقد توصلت الدراسة الى العديد من النتائج ومن ألع

 عدم وجود نظام  لتقييم أداء الأكادلؽيتُ الذين يشغلون مناصب إدارية في الجامعتتُ . -
 عدم توافر متطلبات كل من الفعالية والعدالة في نظام تقييم الأداء الدطبق في الجامعتتُ -

 وقد قد قدمت الدراسة لرموعة من التوصيات وكان ألعها :
 ضرورة تطبيق نظام يسمح بتقييم الأكادلؽيتُ من ذوى الدناصب الادارية  -
ضرورة تطوير نظام تقييم الأداء في جامعة الأزىر بغزة بدا لػقق الفاعلية والعدالة مع العمل على أبستة  -

 العمليات .
ات الدتحقق ضرورة وضع نظام تقييم فعال لتشجيع الدوظفتُ على الأداء الجيد من خلال ربط الالصاز  -

 بالدكافات والتًقيات وغتَىا من الحوافز .

 

                                                           
الصحية الشاملة في إقليم في المراكز  تقييم المديرين للمناخ التنظيمي السائدجامعة دمشق ، لرلة  ،ياسر العدوان،رائد عبابنة،أحمد عبد الحليم 1

 .399ص، 2008 لثالعدد الثا ،في الأردن الشمال
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 (2213:محمد بن سليم عطية المطرفي)نيالمطلب الثا

 الدناخ التنظيمي ودوره في تطبيق إدارة الدعرفة من وجهة نظر العاملتُ في إمارة الددينة الدنورة. :عنوان الدارسة

الدعم و  في التعرف على مستوى أبعاد الدناخ التنظيمي)الذيكل التنظيمي حدد الباحث أىداف دراستو    
كما ىدفت إلى التعرف على مدى  ،العلاقات بتُ العاملتُ(في إمارة منطقة بالددينة الدنورةو  الحوافز و القيادي

منطقة الددينة الدنورة  وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ أبعاد الدناخ التنظيمي و عمليات إدارة الدعرفة في إمارة
وأختَا ىدفت إلى التعرف على مدى وجود فروق ذات دلالة إحصائية في إجابات الدبحوثتُ بذاه لزاور الدراسة ،

 تعزى لدتغتَاتهم الشخصية و الوظيفية.

(موظف,إستخدم  الإستبانة كأداة 109( موظفا بينما بلغ حجم عينة الدراسة)141تكون لرتمع الدراسة من )
 البيانات,و توصلت الدراسة إلى عدد من النتائج ألعها:  لجمع

ى أبعاد الدناخ التنظيمي في إمارة منطقة الددينة أن أفراد عينة الدراسة موافقون بدرجة متوسطة على مستو -
 الدنورة)الحوافز,العلاقات بتُ العاملتُ(,كما أنهم موافقون على تقدير الإدارة لذم عند قيامهم بأعمال لشيزة.

 عينة الدراسة موافقون بدرجة مرتفعة على وجود علاقات جيدة بتُ الزملاء وتقوم على الإحتًام. أن أفراد-

 Pangil & Others(2011)  دراسة - الدطلب الثالث:

 حكومية ماليزية. دراسة حالة في مؤسسة-العلاقة بتُ الدناخ التنظيمي و الرضا الوظيفي:عنوان الدارسة

 التعرف على العلاقة بتُ الدناخ التنظيمي و الرضا الوظيفي لدى موظفي الدؤسسة ىدفت الدراسة إلى
الحكومية,وكانت أبعاد الدناخ التنظيمي)الدكافأة,الدسؤولية, الذيكل التنظيمي, الدشاركة في إبزاذ القرارات(و قد 

توصلت الدراسة إلى عدد إستبانة في كل  وتم إستًدادىا كلها ,و  60(موظفا,حيث تم توزيع1020شملت الدراسة)
 رضا وظيفي منخفض,وذلك بخلاف بعد الدشاركة في إبزاذ توفر مناخ تنظيمي منخفض يؤدي إلى من النتائج ألعها

القرارات التي لذا أثر سلبي على الرضا الوظيفي,بدعتٌ أن الدوظفتُ في ىذه الدؤسسة لا يفضلون الدستوى العالي من 
إلطفاض أبعاد الدناخ ذلك ,وكك لأنو يعتبر من وجهة نظرىم أنو عبء عليهم.الدشاركة في إبزاذ القرارات,وذل

 التنظيمي )الدكافأة,الدسؤولية,الذيكل التنظيمي(,أدى إلى إلطفاض الرضا الوظيفي.
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 المطلب الرابع : موقع دراستنا من الدراسات السابقة
ستنتاجات تبتُ لنا أن بعد برديد الذدف من كل دراسة من الدراسات السابقة وطريقة معالجتها وكذا أىم الإ    

قتباس منها على متغتَات حيث أفادتنا في التعرف على مفاىيم والإ،ىناك علاقة بتُ دراستنا والدراسات السابقة 
لاختلاف في طريقة الدعالجة وطبيعة الدراسات السابقة التي ويكمن ا ،الدراسة ولعا الدناخ التنظيمي والأداء الوظيفي

ستنتاجات التي توصلت إليها الدراسات السابقة والتي بزتلف  بالإضافة إلى أىم الإ ،بزتلف من دراسة لأخرى
وبزتلف أيضا في طبيعة دراسة الحالة حيث ركزت كل دراسة على ،اختلافا كليا عما لضن نهدف للوصول إليو 

 لتي تستوعب موضوع البحث.    العينة ا
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 الخلاصة:

و رغم  ،ىتمام الباحثتُ في لرال الإدارةإستحوذت على إتنظيمي من الدواضيع الذامة التي يعد موضوع الدناخ ال     
أنو لا لؽكن إلعال  إلا،بذاىاتهم الفكريةإختصاصاتهم و إذين تناولوا ىذا الدوضوع بتباين تباين مواقف الكتاب ال

 دوره البارز في فعالية الدنظمة مثلما أشارت إليو الدراسات الحديثة.

ستعراضنا إمن خلال ،إعطاء صورة حول ماىية الدناخ التنظيمي لأي منظمة  ،لقد حاولنا في ىذا الفصل     
وظيفي ناخ التنظيمي بالأداء العلاقة الد إلىتطرقنا  كما،معايتَه و أنواعو ،مقاييسو  ،ألعيتو ،لدختلف مفاىيمو 

عملية  إلىو كذلك تطرقنا  ،طرق تقييمولزدداتو و ، عناصره،مفهوم الأداء الوظيفي إلىوذلك بالإشارة  ،للعاملتُ
 لظط الاتصالات و طرق ابزاذ القرار. ،من خلال الذيكل التنظيمي ،ناخ التنظيمي على الأداء الوظيفيتأثتَ الد

تضح لنا ما لذذا الدناخ التنظيمي بدختلف مكوناتو الدادية و إ ،جوانب الدناخ التنظيميبعد دراستنا لدختلف     
وعليو فإن كفاءة أداء العاملتُ  ،بذاىات السائدة في الدنظمةنعكاس للسلوك و الإإفهو  ،الدعنوية من ألعية بالغة

 مسالعتو في تنمية و تطوير منظمتو.يوفره ىذا الدناخ من مؤىلات تسمح لذم بتفجتَ طاقاتهم و تتوقف على ما 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 الفصل الثاني 
 -حضريورقلة -دارسة حالة شركة كهرباء والغاز
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 تمهيد:

ذا الفصل تحديد أثر الدناخ التنظيمي على أداء العاملين في بعد عرضنا إلى الجانب النظري سنحاول في ه        
مؤسسة سونلغاز والتي يرتكز عملها على توزيع الكهرباء و الغاز ,ويهدف هذا الجانب التطبيقي إلى الربط بين 

 واقع في الدؤسسة.الالدراسة النظرية وما هو 

 صاااااااااااااااال إلى مبح ااااااااااااااااين,ذا الفقمنااااااااااااااااا بتقسااااااااااااااااي  هاااااااااااااااا وللقيااااااااااااااااام بااااااااااااااااذ  الدراسااااااااااااااااة التطبيقيااااااااااااااااة,       

مبحااااااااااااه أول لصااااااااااااي لدنهميااااااااااااة الدراسااااااااااااة التطبيقيااااااااااااة  ومبحااااااااااااه ثااااااااااااا  وا لاااااااااااا  سااااااااااااوف نتطاااااااااااار  ماااااااااااا  

للالاااااااااااائ إلى عاااااااااااار  نتااااااااااااالجت البحااااااااااااه الدياااااااااااادا  بعااااااااااااد  ااااااااااااع البيانااااااااااااات ومعالجتهااااااااااااا و ااااااااااااذل  تحلياااااااااااال تلاااااااااااا  

 النتالجت ومناقشتها.
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الدراسة الميدانية.معالجة  طريقة وأدواتالمبحث الأول :  

لتيار لرتماع الدراساة  والعيناة الدساتهدكة و اذا إيتضم  هذا الدبحه طريقة الدعالجة م  للال عر   يفية 
 وبرامت. إحصالجيةمعالجتها م  أدوات  التعريف با دوات التي استخدمناها في  ع البيانات وفي

 المطلب الأول : التعريف بالمؤسسة محل الدراسة.

 تعــريف المؤسسةالأول: الفرع

(الشر اة الجازالجرية EGAباس  ) 28/07/1969في  59/69نشاأت ماؤسساة ساونلغااز بمقتضى الدارسوم رق إ
إلاى ماؤساساة عاماومياة ذات طااباع صاناعاي  12/01/1988-88للكاهرباء و الغااز ثم تحاولات بمقاتاضى قااناون 

 تجااري.

 ء و الغااز ذات ا ساها .وأصبحات حاالياا تسمى بالشر اة الجازالجارياة للكهارباا

1أها  نشااطااتاها تتم ال كاي:  

 إنتااج  نقال  تصديار واستغالال الكهربااء. -1

نقال الغااز الطبيعي ع  طرياق القناوات ال انوياة وتوزيعائ على مستاوى الدناازل والدنشاآت الداوجاودة عبار التاراب  -2
 الاوطاناي.

القااناون العاام في عالاقااتاها مع الادولاة   وتعارف  تاجار في تعااملاتاها ماع الدواطا  ومتعاامال تخضاع سونلغااز لقاواعاد 
 الخااص.

  2وحالياا أصبحات مؤسساة سونلغااز عباارة ع  لرماع يضا  الدديرياات والفاروع التالية :

  الكاهربااء إنتاج سونلغااز(SpE)3 ؛ 
                                                           

1
 بالدؤسسة الوطنية لتوزيع الكهرباء ورقلة حضري الموارد البشرية،مصلحة  

   2 Rapport d’activité et Compte de Gestion Consolidés (Sonelgaz), 2012 p12. 
 

3
 Sonelgaz production d'électricité 
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 الكهرباء سونلغاااز نقال  (STE)1 ؛ 
  سونلغااز عملياات نظاام الكاهربااء(OSE) 2. 

 : 3وكيماا يخاي توزياع الكاهربااء كقاد تاوزعات عالى أرباع مديارياات هي

  سونلغاز توزيع الجزالجر(SDA)4 ؛ 
   سونلغاز توزيع الوسط(SDC)5 ؛ 
   سونلغاز توزيع الشر(MDS)6 ؛ 
  سونلغاز توزيع الغرب(SDO)7 . 

 رياة الجهاوياة لتوزياع الوساط سونلغاازي انات دراستناا بالددم  بيا  هاد  الفاروع  

 8بمر ز التوزيع ورقلة حضري و تتم ال أقاساامهااا في:

 ا مااناة العااماة؛ 
  الدكلاف بالشاؤون القانونياة مكلاف بكال الدعامالات القضالجياة و القانونياة للمؤسساة؛ 
    الدكلاف بالاتصاال؛ 
 الدكلاف با ماا ؛ 
 الدكلاف با ما  الدالاالي؛ 
 قسا  الدراساات وتنفياذ أشغاال  هربااء والغااز؛ 
 شعباة الوسالجال العاماة ؛ 

 

                                                           
1 Sonelgaz transport d'électricité 
2 opérations du système d'électricité Sonelgaz 
3
 http://www.sonelgaz.dz/Ar/article.php3?id_article=16 

4la distribution Sonelgaz Algérie  
5 centre de distribution de Sonelgaz 
6 Moyen de distribution de Sonelgaz 
7 Sonelgaz Distribution Ouest 
8 Rapport d’activité et Compte de Gestion Consolidés (Sonelgaz), 2013 P12. 
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 المطلب الثاني : مجتمع الدراسة والعينة.

( وتم ألااذ عينااة 325يتكااون لرتمااع الدراسااة ماا  العاااملين في مؤسسااة سااونلغاز ورقلااة حضااري وعاادده  )
كااارد  مااا  باااين عااادد العماااال  39مكوناااة مااا  لدؤسساااة اعشاااوالجية طبقياااة تد ااال العااااملين في ا قساااام الدختلفاااة دالااال 

علااى موقااف  ر  التعاارفالدااوينفين في مؤسسااة سااونلغاز ورقلااة حضااري ماا  لستلااف الدسااتويات الوينيفيااة   وذلاا  لغاا
 .الدؤسسةأداء العاملين في  الدناخ التنظيمي السالجد وتأث   الوينيفي على م   الدوينفين

 في  نتالجتبسيطة للحصول على لرتمع الدراسة وهي عينة  إ اليهي كرد  39إن حم  العينة البالغ عددها 
و انت عينة البحه في هذ  الدراسة منصبة على مصلحة الدوارد البشرية,وقد    لرتمع البحه والخروج بنتالجت معبرة

 .العاملين بالدؤسسة إلترنا هذ  العينة لكون الدوضوع في إطار دراسة بشرية, كتم لت العينة في لرموعة م  الإداريين

 .: أدوات جمع البيانات لثالمطلب الثا

 :الإستبياناستمارة  – 01

  ة وساايل ةساتمار الإساتعمال إالدساتخدمة في  ااع البياناات  حياه قمناا ب ا دواتساتمارة ما  أ  ار تعاد الإ
 داءا  الدناااخ التنظيمااي السااالجد في الدؤسسااة و تااأث   علااىحااول   اا  ماا  القضااايا منهااا ,العاااملين  راءللكشااف عاا  أ

لرموعااااة ماااا   ةسااااتمار   وقااااد تضاااامنت الإ مااااوينفين العاااااملين في الدؤسسااااةسااااتمارة وجهاااات لللعاااااملين  الإل الااااوينيفي
معركة لستلف الجوانب الشخصية والدهنية للمبحوثين م  تحديد لصاالجي العيناة  و اذا  إلىدف م  ورالجها ته ا سئلة

سااااتعانة  وتم الإالدؤسسااااة علاقااااة الدناااااخ التنظيمااااي بااااا داء الااااوينيفي للعاااااملين بمعركااااة أبعاااااد معينااااة تتمحااااور حااااول 
ساتبيان الاتي قمناا هلبهاا ما  دراساة ساابقة )شاامي صاليحة   الدنااخ ساتمارة الإإأجال إعاداد بالدراسات الساابقة ما  
التدريب  دراساة  رساالة بومرداس ب,دراسة حالة جامعة ألزمد بوقرة لعاملين ل الوينيفي داءا  التنظيمي و تأث   على

ساااتبيان لإجاااراء نفااا  إساااتمارة إ(  والاااتي أكادتناااا في اقتبااااس 2009/2010ماجسااات   قسااا  العلاااوم الاقتصاااادية  
 ومقارنة النتالجت. ماالدراسة على مؤسسة 

قااابلات مااع موالدعلومااات   وقااد قمنااا بااإجراء  تعتاابر الدقابلااة ماا  ا دوات الرلجيسااية لجمااع البياناااتالمقابلــة :  – 02
التنظااي  صااورة عامااة علااى  ذألااه مكنتنااا الدقااابلات الااتي قمنااا بااا ماا  ياافي لستلااف ا قسااام والدصااا    ح الإداريااين

 .بالدؤسسة  ا داء السالجد في الدؤسسة و
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تعتاابر الدلاحظااة ماا  الطاار  الذامااة الااتي تسااتخدم لجمااع الدعلومااات والبيانااات الااتي  عاات بعااد الملاحظــة :  – 03
تشااخيي سااتخدمنا الدلاحظااة الدباشاارة في ح نااا هااذا لغاار  إسااتبيان و الدقابلااة  ولقااد الحصااول عليهااا ماا  لاالال الإ
 وضع الدؤسسة لزل الدراسة .

بعاااد  اااع الدعلوماااات باااأدوات لستلفاااة اعتمااادنا علاااى أسااااليب والبـــرامل المســـت دمة . الإحصـــا يةالأدوات  -04
وبرامت إحصاالجية تتناساب وكرضايات الدراساة  ومتغ اتهاا  وقمناا بمعالجاة البياناات في الحاساوب بنااءا علاى ا سااليب 

 الدستخدمة والتي تتم ل في .

A– : وذلاا   جاال توزيااع لصااالجي أكااراد العينااة  كضاالا عاا  معركااة نساابة أكااراد العينااة الااذي  النســب والتاــرارات
 ستبيان .التاروا  ل بديل م  بدالجل أسئلة الإ

B –  : سااااتخدمنا برنااااامتإالبــــرامل" SPSS" ,التكاااارارات سااااتبيان ماااا  لاااالال حساااااب  جاااال تحلياااال أساااائلة الإ
 الدستقصيين.جابات والنسب الدئوية والمجاميع لإ

 تحليل ومناقشة نتا ل البحثالمبحث الثاني: 

ستمارة إع  طريق سوف نتطر  في هذا الدبحه إلى تحليل النتالجت الدتحصل عليها م  للال  ع الدعلومات 
 لإجابة على الفرضيات التي وضعناها بناءا على الإشكالية الرلجيسية للبحه.لستبيان ومناقشتها الإ

 : تحليل نتا ل البحث المطلب الأول

 وضحها كيما يلي:ت الدراسة سنسمات و لصالجي في ضوء متغ ابتتس  عينة الدراسة :.أولا:خصا ص العينة

 ( توزيع أفراد العينة حسب الجنس1-2الجدول)
  التارارات النسبة
 ذكر 35 89.7
 أنثى 04 10.3
 المجموع 39 100

 نتا ل الاستمارةالمصدر :من إعداد الطالب اعتمادا على 
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 ( توزيع أفراد العينة حسب الجنس1-2الشال )

 
 المصدر :من إعداد الطالب اعتمادا على نتا ل الاستمارة

ه   % 10.3و الباقي أي  % 89.7وذل  بنسبة م  الشكل نلاحظ أن أغلب مفردات العينة ه  ذ ور
 وهذا كعلا عند إجرالجنا للدراسة الديدانية للمؤسسة  ان جل العمال م  الجن  الذ ري.  إناث

 فئات العينة حسب السن-2

 ( توزيع أفراد العينة حسب العمر2-2الجدول)

  التارارات النسبة
 سنة35أقل من 11 28.2
 سنة35أكثر من 28 71.8
 المجموع 39 100

 على نتا ل الاستمارةالمصدر :من إعداد الطالب اعتمادا 

 

 

 

 

 

 

89,7 

10,3 

 الجنس

 ذكر

 أنثي
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 ( توزيع أفراد العينة حسب العمر2-2الشال)

 
 المصدر :من إعداد الطالب اعتمادا على نتا ل الاستمارة

 39أكراد عينة الدراسة سنة  موزعين بين 35يظهر م  الجدول أعلا  أن أغلبية أكراد العينة يزيد سنه  ع        
  لشا يدل على أن الدؤسسة % 28.2 سنة كتم لت بنسبة 35التي هي أقل م أما الفئة    % 71ا8بنسبة  كرد 

 .تحتفظ بالعمال أي أن هناك استقرار في معدل دوران اليد العاملة بالدؤسسة 

 أفراد العينة حسب المستوى التعليميتوزيع -3

 ( توزيع أفراد العينة حسب المستوى التعليمي3-2الجدول)

  التكرار النسبة

 متوسط 20 5

 بكالوريوس 20 02

 معهد عالي 20 02

 جامعي 02 02

 دراسات عليا 20 0

022 

 

 المجموع 20

 المصدر :من إعداد الطالب اعتمادا على نتا ل الاستمارة

 

 

28,2 

71,8 

 العمر

 35أقل من

 35أكثر من 
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 ( توزيع أفراد العينة حسب المستوى التعليمي3-2الشال)

 

 المصدر :من إعداد الطالب اعتمادا على نتا ل الاستمارة

م  إ الي أكراج العينة  % 60كهي تد ل  نلاحظ نسبة الدوينفين الجامعين مرتفعة  الجدول أعلا  م        
م  ا كراد,أما الذي  لديه   % 23كهي تد ل نسبة  أما بالنسبة إلى الدوينفين الذي  لديه  البكالوريوس  الددروسة

أما الذي  لديه  مستوى متوسط , انت   م  إ الي أكراد العينة % 10كقد تد لت النسبة ب معهد عالي 
م  للال   % 02وأما ا كراد الذي  لديه  دراسات عليا  انت نسبته  ضئيلة كتم لت في  % 05نسبته  

 الإحصالجيات نلاحظ بأن الدؤسسة تعتمد بدرجة أولى على الكفاءات في توينيفها للعمال.

 توزيع أفراد العينة حسب ال برة -4

 فراد العينة حسب ال برة( توزيع أ4-2الجدول)

  التارار النسبة
 سنوات5أقل من  05 12.8
س سنوات إلى 5من 13 33.3

 سنوات10
 سنوات 10أكثر من  21 53.9
  المجموع 39 100

 المصدر :من إعداد الطالب اعتمادا على نتا ل الاستمارة
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 ( توزيع أفراد العينة حسب ال برة4-2الشال)

 

 الطالب اعتمادا على نتا ل الاستمارةالمصدر :من إعداد 

 10لااديه  لاابرة تفااو   % 53.9أي مااا نساابتئ  نلاحااظ أن أ  اار ماا  نصااف العينااة الجاادول أعاالا ماا  
أماا ا كاراد الاذي  لاديه  لابرة   % 33.3سانوات,كه  بنسابة 10إلى  5أما ا كراد الذي  لديه  لبرة م   سنوات

لشااا يعاا  أن أغلبيااة أكااراد العينااة لااديه    ماا  إ ااالي العينااة % 12.8ككانت النساابة قليلااة أي  ساانوات 5أقاال ماا  
 سنوات في لدمة الدؤسسة. 10أ  ر م  

 ثانيا:واقع المناخ التنظيمي السا د في مؤسسة سونلغاز

 معامل ثبات فقرات الإستبيان: 1-

 ( معامل ثبات فقرات الإستبيان5-2الجدول )

 باخ(روم معامل الثبات)ألفا ك عدد الفقرات فقرات الإستبيان
 0.953 5 الهيال التنظيمي

 0.965 5 إت اذ القرار
 0.944 8 الحوافز

 0.964 4 الإتصالات
 0.974 13 الأداء الوظيفي

 spssالمصدر :من إعداد الطالب اعتمادا على نتا ل
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ومنئ إستقرار الدقياس وثبات و صد    نلاحظ أن معامل ال بات ألفا  روم باخ مرتفع و موجب الإشارة   
 .ع نفسهامفردات الإستبيان وعدم تناقضها م

 توجهات الموظفين نحو الهيال التنظيمي-2

 العينة نحو الهيال التنظيمي( توجهات أفراد 6-2الجدول)

 عبارات المحور الأول:
 الهيال التنظيمي

غير  موافق المقياس
 موافق

المتوسط  محايد
 المرجح

الإنحراف 
 المعياري

 ترتيبال الإتجاه

خطوط السلطة بين الرؤساء و -1
 المرؤوسين واضحة

 1.666 11 04 24 التارار
 

 4 موافق 8980.
 28.2 10.3 61.5 %النسبة

يوجد ىناك وصف محدد فيو -2
 بوضوح السلطات و المسؤوليات

 5 موافق 8420. 1.641 09 07 23 التارار
 23 18 59 %النسبة

يتصف الهيال التنظيمي بالمرونة -3
الاافية ) أي قابل لمواجهة 

 التغيرات(

 1 محايد 9020. 2.23 21 06 12 التارار

 53.8 15.4 30.8 %النسبة

ىناك مستوى عال من التعاون -4
 بين مستويات الهيال التنظيمي

 2 محايد 9220. 2.205 21 05 13 التارار
 53.8 12.9 33.3 %النسبة

تتناسب ت صصات العاملين مع -5
 طبيعة ومهام وواجبات وظا فهم

 3 محايد 9310. 2.025 17 06 16 التارار
 43.6 15.4 41 %النسبة

   0.899 1.95 40.48 14.4 45.12 المجموع
 spssالمصدر :من إعداد الطالب اعتمادا على نتا ل 

إيجابية لضو الدناخ التنظيمي )الذيكل التنظيمي( وذل   نلاحظ أن أكراد العينة لديه (6-2)م  الجدول       
بالنسبة  2.23و 1.641على العبارات لزصورة بين  الإجاباتحيه  انت متوسطات   %45.12بنسبة 

و  2.23وتحصلت عبارة يتصف الذيكل التنظيمي بالدرونة الكاكية على أ بر متوسط لدتغ  الذيكل التنظيمي
والضراف معياري  سسة لديها تنظي  على مستوي الذيكل التنظيمي لك  بشكل متوسطأي أن الدؤ  لزايدةالنتيمة 
 ما تحصلت عبارة هناك مستوى  أي أن أكراد العينة يقرون بأن الدناخ التنظيمي في الدؤسسة متوسط  0.902

معياري  الضرافو  لزايدةوالنتيمة  2.205عال م  التعاون بين مستويات الذيكل التنظيمي على متوسط 
 ما  يدل على أن التعاون بين مستويات الذيكل التنظيمي متوسطة نوعا ما بين أكراد العينة وهذا ما  0.922
 0.898معياري الضرافو  1.666عبارة لطوط السلطة بين الرؤساء و الدرؤوسين واضحة على متوسط تحصلت
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ؤساء و الدرؤوسين, ما تحصلت عبارة يوجد أي هناك تنظي  للوينالجف في الدؤسسة بين الر  مواكقو النتيمة إلى 
و  0.842معياري  والضراف 1.641هناك وصف لزدد كيئ بوضوح الدسؤوليات و السلطات على متوسط قدر  

 الذيكل التنظيمي يحدد كيئ سلطة القرار و مسؤولية  ل موينف. أي أن هناك تنظي  على مستوى  مواكقالنتيمة 

 إت اذ القرارتوجهات أفراد العينة نحو  -3

 ( توجهات أفراد العينة نحو إت اذ القرار7-2الجدول)

غير  موافق المقياس القرار : إت اذنيعبارات المحور الثا
 موافق

المتوسط  محايد
 المرجح

الإنحراف 
 المعياري

 ترتيبال لإتجاه ا

غير  7740. 2.076 13 16 10 التارار ىل ثمة مشاركة في صنع القرار؟-1
 موافق

4 
 33.3 41.1 25.6 %النسبة

تحرص الإدارة على إشراك -2
العاملين في صنع القرارات المتعلقة 

 بالعمل

غير  6370. 2.256 14 21 04 التارار
 موافق

1 

 35.9 53.8 10.3 %النسبة

يملك العاملون القدرة -3
والصلاحيات القانونية على ات اذ 
 القرارات الهامة وتحمل مسؤوليتها

غير  6400. 2.102 10 23 06 التارار
 موافق

3 

 25.6 60 15.4 %النسبة

يتم حل المشالات التي تواجو -4
 العمل بشال جماعي

 2 / 7790. 2.153 15 15 09 التارار

 38.5 38.5 23 %النسبة

يعقد المسؤولون اجتماعات -5
مفتوحة مع العاملين يسمح لهم الحوار 

 بدون قيود

 14 12 13 التارار
2.025 

 5 محايد 8420.
 35.9 30.8 33.3 %النسبة

   0.734 2.12 33.84 44.84 21.52 المجموع

 spssالمصدر :من إعداد الطالب اعتمادا على نتا ل 

نلاحظ أن أكراد العينة لي  لديه  توجهات إيجابية لضو المحور إتخاذ القرار في الدؤسسة (7-2)م  الجدول       
 2.025حيه  انت متوسطات الإجابات على العبارات لزصورة مابين  %44.84بنسبة  لية ,وذل  

,وتحصلت عبارة تحرص الإدارة على إشراك العاملين في صنع القرارات بالنسبة للمتغ  إتخاذ القرارات 2.256و
في عملية  موينفيهاأي أن الدؤسسة لا تشرك   غ  مواكقو النتيمة  2.256الدتعلقة بالعمل على أ بر متوسط

 إتخاذ القرارات الدتعلقة بالعمل.
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و تحصلت عبارة يعقد الدسؤولون إجتماعات مفتوحة مع العاملين يسمح لذ  الحوار بدون قيود على أدنى        
أي أن الدؤسسة في هذا الجانب لديها إجتماعات  لزايدةو النتيمة  0.842معياري والضراف 2.025متوسط 

و تحصلت العبارة يدل  العاملون القدرة و الصلاحيات  معينين م  الحوار بدون قيودمفتوحة يسمح كيها  كراد 
بمتوسط  غ  مواكقو النتيمة  % 60القانونية على إتخاذ القرارات الذامة و تحمل مسؤوليتها على أ بر نسبة ب 

الدتعلقة بالعمل ولا سة لا تشرك الدوينفين في القرارات أي أن الدؤس   0.64معياري  الضرافو  2.102حسابي 
يدلكون الصلاحيات التي تخول لذ  إتخاذ م ل هذ  القرارات,و جاءت عبارة يت  حل الدشكلات التي تواجئ العمل 

و  2.153و متوسط حسابي  %38.5وبنف  النسبة  لزايدو  غ  مواكق بشكل  اعي متباينة بين أكراد العينة
الكلية للمدول نلاحظ أن الدؤسسة لا تعطي صلاحية إتخاذ  وم  للال النسب  0.779 معياري الضراف

 القرارات لدوينفيها.

 توجهات أفراد العينة نحو محور الحوافز -4

 ( توجهات أفراد العينة نحو محور الحوافز8-2الجدول)

عير  موافق المقياس :الحوافزعبارات المحور الثالث
 موافق

المتوسط  محايد
 المرجح

الإنحراف 
 المعياري

 ترتيبال تجاهالإ

تمنح الحوافز بناء على مجهود -1
 العاملين في المؤسسة

 4 محايد 7510. 2.256 17 15 07 التارار
 43.5 38.5 18 %النسبة

تهتم الإدارة بالاقتراحات -2
 والمبادرات التي يقدمها العاملون

 5 / 7420. 2.230 16 16 07 التارار
 41 41 18 %النسبة

ىناك تركيز على جانب الماأفاة -3
 أكثر من التركيز على جانب العقوبة

 - / 6940. 2.307 17 17 05 التارار
 43.6 43.6 12.8 %النسبة

تجري الترقية على أساس الاستحقاق -4
 وفقا لأسس واضحة و معروفة

 3 محايد 7930. 2.282 19 12 08 التارار
 48.7 30.8 20.5 %النسبة

يتناسب الراتب الذي يتقاضاه -5
 العاملون مع المجهود الذي يبذلونو

 - محايد 8320. 2.307 21 09 09 التارار
 53.8 23.1 23.1 %النسبة

تهتم الإدارة بالجانب المعنوي -6
 ورفع الروح المعنوية

 

غير  6950. 2.128 12 20 07 التارار
 موافق

6 
 30.8 51.2 18 %النسبة

ىل تشعر أنك تصبح أكثر جاىزية -7
للعمل بجدية عندما تحصل على 

 الحوافز

 8 موافق 4690. 1.128 02 01 36 التارار
 5 2.7 92.3 %النسبة
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ىل الحوافز تجعلك تبحث عن -8
 طرق لتحصيل حوافز أخرى

 7 موافق 7370. 1.333 06 01 32 التارار
 15.3 2.7 82 %النسبة

   0.714 1.997 35.2 29.2 35.58 المجموع
 spssالمصدر :من إعداد الطالب اعتمادا على نتا ل 

 "و" مواكق"نتيمة أن أكراد العينة  انت توجهات لضو لزور الحواكز متباينة بين  (8-2)نلاحظ م  الجدول       
و الذي  إجاباته    %35.58 "مواكق"حيه  انت النسب الكلية للأكراد الذي   انت إجاباته  ب  "لزايد

و قد تحصلت عبارتين   0.71معياري  لي  الضرافو  1.99و  ان الدتوسط الدرجح الكلي  %35.2 "لزايد"
على جانب العقوبة و  تر يز على جانب الدكأكاة أ  ر م  التر يز العبارة ا ولى هناك  2.307على أ بر متوسط

 0.695بإلضراكان معياريان يتناسب الراتب الذي يتقاضا  العاملون مع المجهود الذي يبذلونئ العبارة ال انية
أي بنف    "لزايد "و "غ  مواكق "و انت نتيمة العبارة ا ولى ذات نسبتين متماثلتين بين على التوالي  0.832و

 .لزايدو نتيمة العبارة ال انية  انت  النسبة في إجابات أكراد العينة

و نستنتت م   الدؤسسة لي  لديها تنظي  واضح للموينفين للمكاكأة و العقوبة أن  نستنتت ا ولىم  العبارة       
و قد  مع الجهد الدبذول في العمل "لزايد"العبارة ال انية أن الدؤسسة أن الراتب الذي يتقاضا  العاملون مناسب 

م  بين العبارات   بر نسبةأهل تشعر أن  تصبح أ  ر جاهزية للعمل هدية عندما تحصل على  تحصلت عبارة
أي أن الدؤسسة   "مواكق"و النتيمة  0.469معياري  الضرافو  1.12و متوسط حسابي  %92.3ب 

 أسلوب الحواكز سيمعل الدوينفين أ  ر تنظيما وإنظباطا في العمل. لإنتهاجها

 العينة نحو محور الاتصالاتتوجهات أفراد  -5

  الاتصالات( توجهات أفراد العينة نحو محور 9-2)الجدول

غير  موافق المقياس الاتصالاتعبارات المحور الرابع:
 موافق

المتوسط  محايد
 المرجح

 الانحراف
 المعياري

 الترتيب الإتجاه

توجد سهولة في الاتصال بين -1
 العاملين لتبادل المعلومات

 3 محايد 1.010 2.076 21 00 18 التارار
 53.8 00 46.2 % النسبة

يتم است دام الوسا ل الحديثة في -2
 الاتصال لنقل المعلومات

 2 محايد 9670. 2.102 20 03 16 التارار
 51.2 7.7 41.1 %النسبة

تنجز الاتصالات بين الرؤساء -3
 والمرؤوسين بسرعة كبيرة

 1 محايد 8730. 2.359 24 05 10 التارار
 61.5 12.8 25.7 %النسبة
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الاتصالات في المؤسسة تسير في -4
 جميع الاتجاىات

 4 موافق 8990. 1.923 14 08 17 التارار
 35.9 20.5 43.6 %النسبة

   0.938 2.12 50.6 10.25 39.15 المجموع
 spssالمصدر :من إعداد الطالب اعتمادا على نتا ل

,و  ذل  التكرارات النسبية لكل عبارة تصالاتالإالإحصاء الوصفي لعبارات بعد  (9-2)الجدوليوضح         
بين الرؤساء و الدرؤوسين بسرعة  ب ة حصلت على أ بر  تصالاتالإحيه يتضح أن العبارة التي تقول تنمز 

على أقل  تجاهاتالإفي الدؤسسة تس  في  يع  تصالاتالإحصلت العبارة  بينما 2.359متوسط
هناك تحفظ م  عمال أي  "لزايدة"( 3و انت نتيمة العبارة ) 0.899معياري  لضرافإو  1.923متوسط
أي الدؤسسة " مواكق"( 4و انت نتيمة العبارة) بين الرؤساء و الدرؤوسين تصالاتالإانب لجتنظيمها في  الدؤسسة 

أي أن  % 50.6نسبة "لزايدة" بر لنتيمة ,والنسبة الكلية ا تجاهاتالإمنظمة و تس  في  امل  تصالاتهاإ
 .2.12و ان الدتوسط الدرجح الكلي   كيئ جانب م  التحفظ  تصالاتالإم  حيه لزور  التنظي  في الدؤسسة

 تقييم الأداء الوظيفي لموظفي مؤسسة سونلغاز 

 توجهات أفراد العينة نحو محور الأداء الوظيفي -1

 نحو محور الأداء الوظيفي( توجهات أفراد العينة 10-2الجدول)

غير  موافق المقياس عبارات المحور ال امس:الأداء الوظيفي
 موافق

المتوسط  محايد
 المرجح

 الانحراف
 المعياري

 لترتيبا التباين

يلتزم العاملون بأوقات العمل -1
 الرسمية

 4 محايد 9780. 2.128 21 02 16 التارار
 53.9 5.1 41 %النسبة

العاملون على إنجاز العمل يحرص -2
 بأسرع وقت

 5 محايد 9830. 2.076 20 02 17 التارار
 51.4 5 43.6 %النسبة

يلتزم العاملون بأنظمة و قوانين -3
 العمل

 9 موافق 9310. 1.641 12 01 26 التارار
 30.7 2.6 66.7 %النسبة

تتوفر لدى العاملين المعرفة الااملة -4
 الوظيفة التي يؤدنهابمتطلبات 

 6 موافق 9940. 1.897 17 01 21 التارار
 43.6 2.6 53.8 %النسبة

لدى العاملين القدرة على تحمل -5
 مسؤولية الأعباء اليومية في العمل

 2 محايد 8720. 2.23 20 08 11 التارار
 51.3 20.5 28.2 %نسبةال

لدى العاملين القدرة على تصحيح -6
 الناتجة أثناء العملالأخطاء 

 8 موافق 950. 1.794 14 03 22 التارار
 35.9 7.7 56.4 %النسبة
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يوجد تعاون بين العاملين لإنجاز -7
 العمل

 7 موافق 960. 1.846 15 03 21 التارار
 38.4 7.7 53.9 %النسبة

يقدم العاملون مصلحة العمل على -8
 مصالحهم الش صية

 3 محايد 8740. 2.153 19 09 11 التارار
 48.7 23.1 28.2 %النسبة

لدى العاملين قدرة على الإبداع و -9
 تطوير العمل

 1 محايد 880. 2.256 21 07 11 التارار
 53.9 17.9 28.2 %النسبة

ىل ت طط مسبقا للوصول إلى -10
 الأداء الجيد؟

 10 موافق 880. 1.589 10 03 26 التارار
 25.6 7.7 66.7 %النسبة

ىل تنجز عملك المحدد في -11
 الوقت المحدد دون تأخير؟

 11 موافق 8530. 1.538 09 03 27 التارار
 23.1 7.7 69.2 %النسبة

ىل تتناقش مع زملا ك بهدف -12
 تحسين الأداء؟

 13 موافق 7810. 1.384 07 01 31 التارار
 17.9 2.6 79.5 %النسبة

الرضاء الوظيفي يؤثر ىل ترى أن -13
 على أداء الموظفين؟

 12 موافق 7850. 1.410 07 02 30 التارار

 17.9 5.2 76.9 %النسبة
   0.9 1.84 37.87 8.88 51.08 المجموع

 spssالمصدر :من إعداد الطالب اعتمادا على نتا ل 

و ذل  التكرارات النسبية لكل  الإحصاء الوصفي لعبارات لزور ا داء الوينيفي (10-2)يوضح الجدول      
حيه يتضح م  الجدول السابق   2.256و 1.384ات  ان لزصور بين عبارة,حيه يتضح أن متوسط العبار 

بالدالجة م   51.08أن معظ  أكراد العينة لديه  توجهات إيجابية لضو معظ  عبارات ا داء الوينيفي وذل  بنسبة 
ككان   % 37.87توجهه  سلبي,أما ما نسبتئ  % 8.88نسبتئ  أما ما  أكراد العينة بالإيجاب ستنتاجاتإ

حيه تحصلت عبارة هل تتناقش مع  "لزايدة"توجهه  بالتحفظ على أدالجه  الوينيفي في الدؤسسة وذل  بإجابة 
 % 79.5و انت النسبة زملالج  بدف تحسين ا داء على أ بر نسبة م  إستمابات العينة ,و ان التوجئ ايجابي 

وتحصلت عبارة لدى العاملين القدرة على الإبداع و تطوير , 0.781و الصراف معياري 1.384و متوسط حسابي
والضراف  % 53.9بنسبة لزايدو ان توجئ أكراد العينة متحفظ أي  2.25العمل على أ بر متوسط

سط سين ا داء قد تحصلت على متو ع زملالج  بدف تحم و انت عبارة هل تتناقش  0.88معياري
ا الوينيفي يؤثر على ا داء الدوينفين على إستمابة  ب ة م  أكراد ضوتحصلت عبارة هل ترى أن الر  1.384ضئيل

 .0.78والضراف معياري  1.41و ان التوجئ إيجابي بمتوسط حسابي % 76.9العينة ب 
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أكراد العينة لديه  توجهات إيجابية لضو معظ  عبارات ا داء  بعض م  يدك  القول أن  خلاصةو           
 ان توجهاه  % 8.88أما مانسبتئ م  إستمابات أكراد العينة بالإيجاب % 51.08الوينيفي وذل  بنسبة 

ومنئ يدك  وصف توجهات الدوينفين الإداريين لضو أدالجه   تحفظوا على الإجابة  % 37.87وما نسبتئ سلبي
 . لسلبيالوينيفي با

 الإحصاء الوصفي لمحاور الإستبانة-2

 الإحصاء الوصفي لمحاور الإستبانة (11-2الجدول )
 المتوسط الحسابي الإنحراف المعياري الأبعاد المحاور

 المناخ التنظيمي
 

 1.953 0.899 الهيال التنظيمي
 2.123 0.734 ذ القراراتالمشاركة في إت ا

 1.996 0.714 الحوافز
 2.12 0.938 الإتصالات

 1.84 0.9 الأداء الوظيفي
 spssالمصدر :من إعداد الطالب اعتمادا على نتا ل 

 مصفوفة الإرتباطات لبيرسون بين أبعاد المناخ التنظيمي و الأداء الوظيفي(12-2الجدول )-3

 أبعاد المناخ التنظيمي
 الإتصالات الحوافز ذ القراراتإت ا الهيال التنظيمي  الأداء الوظيفي

 0.902 0.698 0.893 0.850 معامل الإرتباط
 0.000 0.02 0.000 0.000 الدلالة
 1 4 2 3 الترتيب
معامل إرتباط دال إحصا يا عند   (0.01ى)عند مستو  إحصا يا معامل إرتباط دال

 (0.05مستوى)
 spssالمصدر :من إعداد الطالب اعتمادا على نتا ل 

أبعاد الدناخ التنظيمي تربطها علاقة إرتباطية موجبة و ذات دلالة إحصالجية عند يتضح م  الجدول السابق أن  يع 
  .(0.01مستوى دلالة)

و تش  الإرتباطات بشكل عام إلى قوة العلاقة التأث ية التي يحدثها الدناخ التنظيمي في زيادة ا داء الوينيفي في 
 مؤسسة سونلغاز
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لدناخ التنظيمي(على الدتغ  التابع)ا داء الوينيفي( تم إستخدام تحليل و للتحقق م  مقدار تأث  الدتغ  التابع)ا
 الإلضدار الدتعدد, ما هو موضح بالجدول التالي:

 إختبار التباين للإنحدار المتعدد لإختبار العلاقة بين المناخ التنظيمي و الأداء الوظيفي (13-2)جدولال-4

المتغير 
 المستقل

درجات  المصادر
 الحرية

 متوسطات
 المربعات

مجموع 
 المربعات

مستوى  Tقيمة 
الدلالة= 

 

R R2 

المناخ 
 التنظيمي

 0.812 0.877 0.000 14.754 33.432 54.567 1.6 الإنحدار
ال طأ 
 المعياري

286 0.7875 66.4532     

 (. . = 01*  دال إحصا ياً على مستوى الدلالة )

 spssالمصدر :من إعداد الطالب اعتمادا على نتا ل 

نسبياً بين الدتغ  الدستقل   ب ةوهذا يع  وجود علاقة  R = .877يتضح م  الجدول أن معامل الارتباط      
الدناخ لشا يع  أن  .=812R2(  ما أن معامل التحديد يساوي ا داء الوينيفي( والدتغ  التابع )الدناخ التنظيمي)

 .%( م  قوة تأث  الدتغ  الدستقل على الدتغ  التابع 81.2تفسر ما مقدار  ) التنظيمي

 .ل نتا المناقشة  الثاني: المطلب

في جااااداول وتحليلهااااا إحصااااالجيا  نصاااال إلى  الدااااوينفينبعااااد أن قمنااااا بعاااار  نتااااالجت الاسااااتمارة الدوزعااااة علااااى 
 يلي : مناقشتها على ضوء التحليل الدقدم  ما

أي أن  توجئ ا كراد العاملين لضو الذيكل التنظيمي إيجابيةيتضح م  للال تحليل نتالجت الإستمارة أن  .1
ذ القرار و مسؤولية  ل الدؤسسة لديها تنظي  على مستوى هيكلها التنظيمي يحدد كيئ سلطة إتخا

م  أكراد العينة الذي  أ دوا على وجود مناخ تنظيمي على مستوى  موينف,وقد أثبت ذل  الدستقصيين
 حيه يؤدي ذل  إلى الركع م  ا داء في الدؤسسة. الذيكل التنظيمي م  للال إجاباته 

م  للال تحليل نتالجت الإستمارة تبين أن توجئ أكراد العينة لضو الدشار ة في إتخاذ القرارات  انت  .2
وقد أثبت ذل  م   تشرك موينفيها في عملية إتخاذ القرارات الدتعلقة بالعملسلبية,أي أن الدؤسسة لا 
لشا يدل على أن الدؤسسة تتخذ القرارات الدتعلقة بالعمل على مستوى الإدارة  للال إجابات أكراد العينة 
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توى واضحة بين الدسؤولين الذي  لديه  سلطة القرار و الدوينفين على مس  كرو و يؤدي ذل  إلى  العليا 
 لشا يؤدي إلى ضعف ا داء الوينيفي في الدؤسسة.  الدنيا في الدؤسسةالإدارة 

 متحفظةلزور الحواكز  انت  يتضح م  للال تحليل نتالجت الإستمارة أن توجئ ا كراد العاملين لضو  .3
 "والذي   انت مواكقالإجابات متساوية بين النسب الكلية بين الدوينفين الذي   انت إجاباته  " 

وقد أثبت ذل  م  للال  لحواكزلمحور اواضح  فظتح  الدؤسسة لديه عمال أي أن "(لزايدةإجاباته  " 
 .إجابات أكراد العينة

أي أن  متوسطةتحليل نتالجت الإستمارة يتضح أن أكراد العينة  انت لديه  توجهات  م  للال .4
في ينل غياب وسالجل أ  ر تطور واضحة في  متوسطة لكنها الإتصالات في الدؤسسة موجودة

 وقد أثبت ذل  م  للال إجابات أكراد العينة. الدؤسسة
حول ا داء الوينيفي,أي متوسطة يتضح م  للال تحليل نتالجت الإستمارة أن أكراد العينة لديه  توجهات  .5

إرتفع ا داء   لما أي  لما  ان الدناخ التنظيمي إيجابي   متوسطأن الدؤسسة لديها مناخ تنظيمي 
 الوينيفي للعاملين.

,أن هناك تأث   ب  للمناخ التنظيمي  متغ  مستقل على مستوى ا داء أوضحت نتالجت الإستمارة .6
لشا يع  أنئ  لما  انت إجراءات الدناخ  وأن هذا التأث  يس  بشكل طردي الوينيفي  متغ  تابع

 ادة ملحوينة في أداءه  الوينيفي. لما أدى ذل  إلى زي التنظيمي مقبولة لدى العاملين
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 :خلاصة الفصل

وهو الذي يتم ل في الدنهت الوصفي  لقد  شف هذا الفصل ع  الدنهت الدتبع لدراسة موضوع البحه       
  التحليلي, وهو منهت يجمع بين الدراسة النظرية و الديدانية,إضاكة إلى ا دوات الدستعملة لجمع البيانات م  مقابلة

 ما  شف هذا الفصل ع   إستبيان و ملاحظة ع  الوثالجق التي تم الإستعانة با في  ع الدادة العلمية الديدانية
ة البيانات  التي تحصلت وبعد معالج  نشأتها التاريخية و لرالذا البشري   التعريف بعدة جوانب تتعلق بميدان الدراسة

ا سابق تنظيمي الدكون م  العناصر المحددتأث  مرتفع بين الدناخ ال عليها م  أكراد العينة حيه أينهرت النتالجت وجود
 الوينيفي للعاملين. وا داء
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وذلك عبر الإجابة ،قد حاولنا في بحثنا هذا تحديد ودراسة أثر المناخ التنظيمي على الأداء الوظيفي للعاملين     
 جزء نظري و أخر تطبيقي.،وللإجابة عنها قمنا بتقسيم بحثنا إلى جزئين،عن التساؤلات التي تدثل إشكالية البحث 

فبدأنا في المبحث الأول من الفصل الأول بمحاولة إبراز ،في الجزء النظري حاولنا الإحاطة بإشكالية البحث     
علاقة المناخ التنظيمي بالأداء  أما في الفصل الثاني  من هذا الفصل فحاولنا إبراز،نظرة حول المناخ التنظيمي

أما في المبحث ،الوظيفي الأداء على التنظيمي المناخ تأثير عملية لمبحث الثالث قمنا بإبرازأما في ا، الوظيفي للعاملين
الرابع أبرزنا مختلف الدراسات التي تطرقت إلى المناخ التنظيمي و الأداء الوظيفي و تطرقنا إلى تحديد موقع دراستنا 

 من الدراسات السابقة.
و التعمق في الإشكالية والإحاطة بها من كل الجوانب من  هذا البحثأما في الجزء التطبيقي فقد أردنا دعم     

و قد إخترنا مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز ورقلة حضري لتكون حالة الدراسة في هذا ،خلال الدراسة الميدانية
  . الجانب

تحليل بيانات  ووفي المبحث الثاني قمنا بتفريغ ،قمنا أولا بإبراز أدوات و أساليب البحث كمبحث أول    
 الإستبيان.

 إختبار الفرضيات وفق نتائج الإستبيان و الدراسة:
نحو أبعاد المناخ التنظيمي السائد في مؤسسة  نحو أبعاد متوسطةتوجد توجهات  ضية الأولى:إختبار الفر  -1

 من وجهة نظر العاملين فيها. سونلغاز

 من خلال نتائج الإستمارة نستنتج ما يلي:

حيث كانت نسبة الكلية للمجيبين ،متوسطةنلاحظ أن توجهات أفراد العينة نحو الهيكل التنظيمي  . أ
 ".محايد" و"غير موافق% بين المجيبين ب"12.55في حين توزعت النسبة المتبقية،%21.54"موافق"

الكلية حيث كانت نسبة  ،ذ القرار سلبيةنلاحظ أن توجهات أفراد العينة نحو محور المشاركة في إتخا . ب
" موافق% بين المجيبين ب"11.55في حين توزعت النسبة المتبقية،%22.52"غير موافقللمجيبين"

 ".محايدو"
حيث كانت نسبة الكلية ،متوسطة نلاحظ أن توجهات أفراد العينة نحو محور الحوافز . ت

 "غير موافق% بين المجيبين ب"52.44في حين توزعت النسبة المتبقية،%81.15"موافقللمجيبين"
 ".محايدو"
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حيث كانت نسبة الكلية  ، وسطةمت نلاحظ أن توجهات أفراد العينة نحو محور الإتصالات . ث
غير " و"موافق% بين المجيبين ب"2..2في حين توزعت النسبة المتبقية،%5..1"محايدللمجيبين"

 ".موافق
 وهذا ما يثبت صحة الفرضية الأولى. متوسطةأن توجهات أفراد العينة كانت ،نلاحظ من نتائج الإستمارة

يوجد توجه إيجابي نحو الأداء الوظيفي للعاملين في مؤسسة سونلغاز من وجهة  إختبار الفرضية الثانية:-2
 نظرهم.

للعاملين في مؤسسة  أن توجهات أفراد العينة نحو الأداء الوظيفي،نلاحظ من خلال نتائج الإستمارة
 يثبت صحة الفرضية الثانية.وهذا ما ،سونلغاز كانت إيجابية

 وأبعاد المناخ التنظيمي في مؤسسة سونلغاز  ذات دلالة إحصائية بينعلاقة يوجد  إختبار الفرضية الثالثة:-3
 .الأداء الوظيفي 

التنظيمحححي   نحححاخبحححين المتغحححير المسحححتقل  الم ذات دلالححة إحصحححائيةوجحححود علاقحححة  خحححلال الدراسحححة التطبيقيحححةيتضححم محححن       
 المحسحوبة وأاحا كانحتf تشير المعطيات الإحصائية في جحدول الإنححدار إلى إرتفحا   ، حيثالأداء الوظيفيوالمتغير التابع  

 و يعححزز ذلححك, 5...وهححو أقححل مححن مسححتولمح الدلالححة ....ذات دلالححة إحصححائية حيححث بلححغ مسححتولمح الدلالححة المحسححوب
التنظيمحي يفسحر  المنحاخوهحذا يعحأ أن .=R2 554وبلغحت قيمحة معامحل التحديحد  =R .588قيمحة معامحل الارتبحا  

  وبنححاء  الأداء الححوظيفي%  مححن قححوة تححأثير المتغححير المسححتقل  الانتمححاء التنظيمححي  علححى المتغححير التححابع  55.4مححا مقححدار   
   .داء الوظيفيلتنظيمي والأاناخ الفرضية التي تنص على وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين الم قبولعليه يقتضي 

 الإقتراحات :
 وهي كما يلي:،تدكن الباحث من إقتراح بعض التوصيات،من خلال ما توصل إليه البحث من نتائج 

  المتميزين في عملهم. للموظفينتعزيز أنظمة الحوافز المادية و المعنوية 
 للعاملين ذوي المؤهلات  من خلال إتاحة الفرصة،تقليص الفجوة بين المؤهلات الدراسية للعاملين

 لأن من شأنه تطور العمل.،المتوسطة و الدنيا لإستكمال دراستهم
 .تطوير الهيكل التنظيمي الحالي للمؤسسة 



  الخاتمة العامة                     
 

 44 

 ين و يبحيث يتم إشراك جميع العاملين في هذ  العملية من مسؤول،العمل على تحسين طرق إتخاذ القرارات
و ذلك للأخذ بإقتراحاتهم نحو إتخاذ ،ات الإداريةأصحاب سلطة القرار مع العاملين بكافة المستوي

 القرارات المتعلقة بسير عملهم.
 التي تربط جميع المكاتب بالمكتب الواحد وكذلك مع المكاتب المندرجة تحت ،توفير وسائل إتصال حديثة

 و تداول المعلومات بين العاملين.،من أجل تحسين عملية الإتصال،إدارة المؤسسة
 آفاق الدراسة :

 بعد أن أاينا دراستنا أثارت نتائجها الرغبة في البحث وفتحت أفاقا للدراسة في المجالات التالية:

 .إجراء دراسة مداثلة للدراسة الحالية في مؤسسة بترولية .1
 جراء دراسات الدعم التنظيمي كمتغير وسيط في العلاقة بين المناخ التنظيمي والأداء الوظيفيإ .2
 .و الرضا الوظيفي المناخ التنظيميإجراء دراسة العلاقة بين  .3
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العينةاستمارة الاستبيان خاصة بفئة  المحور الأول:  

هذا الاستبيان موجه إلى الموظفين في مؤسسة سونلغاز وأرجو من الموظفين الإجابة عنها بكل صدق وذلك للأهمية 
 أمام الخانة المناسبة.(x )المذكرة وللإجابة على الفقرات نضع علامةالذي يحويها هذا الاستبيان في 

 فقرات الاستبيان:

 الجنس:

 طبيعة أفراد العينة ذكر 
 أنثى 

 السن:

 فئات العمر لأفراد العينة في الخانة المناسبةx )ضع العلامة) 
سنة 53أقل من   

سنة53أكبر من    
 الخبرة:

توزيع أفراد العينة حسب  المناسبةفي الخانة x )ضع العلامة) 
 الأقدمية في العمل

سنوات53أقل من    
سنوات 05إلى 53من   

سنوات 05أكثر من   

 المستوى التعليمي:

المستوى التعليمي لأفراد  في الخانة المناسبةx )ضع العلامة) 
 العينة

 متوسط 

سبكالوريو    

 معهد عالي 

 جامعي 

 دراسات عليا 
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  المناخ التنظيمي أبعاد .0
 :الهيكل التنظيمي 

 الفقرات نعم لا نوعا ما
 خطوط السلطة بين الرؤساء و المرؤوسين واضحة   
 يوجد ىناك وصف محدد فيو بوضوح السلطات و المسؤوليات   
 يتصف الهيكل التنظيمي بالمرونة الكافية ) أي قابل لمواجهة التغيرات(   
التعاون بين مستويات الهيكل التنظيميىناك مستوى عال من      
 تتناسب تخصصات العاملين مع طبيعة ومهام وواجبات وظائفهم   

 :المشاركة في اتخاذ القرارات 

 الفقرات نعم لا نوعا ما
 ىل ثمة مشاركة في صنع القرار؟   
 تحرص الإدارة على إشراك العاملين في صنع القرارات المتعلقة بالعمل   
العاملون القدرة والصلاحيات القانونية على اتخاذ القرارات الهامة يملك    

 وتحمل مسؤوليتها
 يتم حل المشكلات التي تواجو العمل بشكل جماعي   
يعقد المسؤولون اجتماعات مفتوحة مع العاملين يسمح لهم الحوار بدون    

 قيود
 :الحوافز 

 الفقرات نعم لا نوعا ما
على مجهود العاملين في المؤسسةتمنح الحوافز بناء      
 تهتم الإدارة بالاقتراحات والمبادرات التي يقدمها العاملون   
 ىناك تركيز على جانب المكأفاة أكثر من التركيز على جانب العقوبة   
 تجري الترقية على أساس الاستحقاق وفقا لأسس واضحة و معروفة   
العاملون مع المجهود الذي يبذلونو:يتناسب الراتب الذي يتقاضاه      
 تهتم الإدارة بالجانب المعنوي ورفع الروح المعنوية   
 ىل تشعر أنك تصبح أكثر جاىزية للعمل بجدية عندما تحصل على الحوافز   
 ىل الحوافز تجعلك تبحث عن طرق لتحصيل حوافز أخرى   
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 :الاتصالات 

 الفقرات نعم لا نوعا ما
في الاتصال بين العاملين لتبادل المعلومات توجد سهولة     
 يتم استخدام الوسائل الحديثة في الاتصال لنقل المعلومات   
 تنجز الاتصالات بين الرؤساء والمرؤوسين بسرعة كبيرة   
 الاتصالات في المؤسسة تسير في جميع الاتجاىات   

 الأداء الوظيفي .2
 :الأداء الوظيفي 

 الفقرات نعم لا نوعا ما
 يلتزم العاملون بأوقات العمل الرسمية   
 يحرص العاملون على إنجاز العمل بأسرع وقت   
 يلتزم العاملون بأنظمة و قوانين العمل   
 تتوفر لدى العاملين المعرفة الكاملة بمتطلبات الوظيفة التي يؤدنها   
العمللدى العاملين القدرة على تحمل مسؤولية الأعباء اليومية في      
 لدى العاملين القدرة على تصحيح الأخطاء الناتجة أثناء العمل   
 يوجد تعاون بين العاملين لإنجاز العمل   
 يقدم العاملون مصلحة العمل على مصالحهم الشخصية   
 لدى العاملين قدرة على الإبداع و تطوير العمل   
 ىل تخطط مسبقا للوصول إلى الأداء الجيد   
تنجز عملك المحدد في الوقت المحدد دون تأخيرىل      
 تتناقش مع زملائك بهدف تحسين الأداء   
 ىل ترى أن الرضاء الوظيفي يؤثر على أداء الموظفين   
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 ومعامل الثبات spssتحليل نتائج الإستبيان ببرنامج :نيالمحور الثا         
محور الهيكل التنظيمي:-0  
   كروم باخ (لفقرات الهيكل التنظيميمعامل الثبات )ألفا 

Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 

Item Deleted 
Scale Variance if 

Item Deleted 
Corrected Item-

Total 
Correlation 

Cronbach's Alpha if Item Deleted 

1س  8.1026 11.305 .813 .951 
2س  8.1282 11.536 .835 .947 
3س  7.5385 10.992 .872 .941 
4س  7.5641 10.831 .879 .940 
5س  7.7436 10.459 .946 .928 

 

 لفقرات الهيكل التنظيمي()ألفا كروم باخ  معامل الثبات الكلي 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.953 5 

:محور إتخاذ القرار-2  
 إتخاذ القراراتمحور المشاركة في معامل الثبات )ألفا كروم باخ (ل 

 

Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 

Item Deleted 
Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total 
Correlation 

Cronbach's Alpha if Item Deleted 

1س  8.5385 7.466 .926 .952 
2س  8.3077 8.113 .898 .959 
3س  8.4615 8.202 .863 .963 
4س  8.4103 7.248 .935 .951 
5س  8.5385 6.992 .915 .957 

 

 محور المشاركة في إتخاذ القراراتل ()ألفا كروم باخ  معامل الثبات الكلي 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.965 5 
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:محور الحوافز-5  
 

 الحوافز محورمعامل الثبات )ألفا كروم باخ (ل 

 

Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 

Item Deleted 
Scale Variance if 

Item Deleted 
Corrected Item-

Total 
Correlation 

Cronbach's Alpha if Item Deleted 

1س  13.7179 17.471 .946 .926 
2س  13.7436 17.564 .942 .927 
3س  13.6667 18.123 .908 .930 
4س  13.6923 17.324 .912 .929 
5س  13.6667 17.333 .858 .933 
6س  13.8462 18.134 .905 .930 
7س  14.8462 22.134 .367 .959 
8س  14.6410 19.920 .533 .955 

 زلمحور الحواف ()ألفا كروم باخ  معامل الثبات الكلي 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 
.944 8 

 محور الاتصالات -4

  الإتصالات محور)ألفا كروم باخ (لمعامل الثبات 

Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 

Item Deleted 
Scale Variance if 

Item Deleted 
Corrected Item-

Total 
Correlation 

Cronbach's Alpha if Item Deleted 

1س  6.3846 6.769 .940 .944 
2س  6.3590 6.868 .971 .934 
3س  6.1026 7.884 .833 .974 
4س  6.5385 7.466 .906 .954 

 
 
 الإتصالات لمحور ()ألفا كروم باخ  معامل الثبات الكلي 

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

.964 4 
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محور الأداء الوظيفي-5  

 الأداء الوظيفي محورمعامل الثبات )ألفا كروم باخ (ل 

Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 

Item Deleted 
Scale Variance if 

Item Deleted 
Corrected Item-

Total 
Correlation 

Cronbach's Alpha if Item Deleted 

1س  21.8718 89.009 .852 .972 
2س  21.9231 88.441 .880 .972 
3س  22.3590 89.552 .866 .972 
4س  22.1026 87.673 .914 .971 
5س  21.7692 90.709 .855 .972 
6س  22.2051 88.167 .930 .971 
7س  22.1538 87.923 .935 .971 
8س  21.7949 90.588 .873 .972 
9س  21.7436 90.933 .833 .973 

11س  22.4103 90.406 .867 .972 
11س  22.4615 91.255 .840 .973 
12س  22.6154 94.559 .691 .975 
13س  22.5897 93.933 .731 .975 

 

  الأداء الوظيفي لمحور ()ألفا كروم باخ  الكليمعامل الثبات 

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha           N of Items 

.974 13 
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 spssتحليل نتائج الإستبيان ببرنامج 
 محور الهيكل التنظيميالإحصاء الوصفي ل 

 

Statistiques descriptive 
 N Intervall

e 
Minimum Maximum Moyenne Ecart type Variance 

Statistique Statistiq
ue 

Statistique Statistique Statistique Erreur std Statistique Statistique 

q1 39 2.00 1.00 3.00 1.6667 .14385 .89834 .807 
q2 39 2.00 1.00 3.00 1.6410 .13491 .84253 .710 
q3 39 2.00 1.00 3.00 2.2308 .14445 .90209 .814 
q4 39 2.00 1.00 3.00 2.2051 .14777 .92280 .852 
q5 39 2.00 1.00 3.00 2.0256 .14916 .93153 .868 
N valide 
(listwise) 

39 
       

 

 محور المشاركة في إتخاذ القراراتالإحصاء الوصفي ل 
 

 

Statistiques descriptive 
 N Interval

le 
Minimum Maximum Moyenne Ecart type Variance 

Statistique Statisti
que 

Statistique Statistique Statistique Erreur std Statistique Statistique 

q1 39 2.00 1.00 3.00 2.0769 .12395 .77407 .599 
q2 39 2.00 1.00 3.00 2.2564 .10206 .63734 .406 
q3 39 2.00 1.00 3.00 2.1026 .10256 .64051 .410 
q4 39 2.00 1.00 3.00 2.1538 .12479 .77929 .607 
q5 39 2.00 1.00 3.00 2.0256 .13491 .84253 .710 
N valide 
(listwise) 

39 
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 محور الحوافزالإحصاء الوصفي ل 
 

 الإحصاء الوصفي لمحور الإتصالات 
 

 N Range Minimum Maximum Mean Std. 
Deviation 

Variance 

Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Std. Error Statistic Statistic 

c1 39 2.00 1.00 3.00 2.0769 .16174 1.01007 1.020 
c2 39 2.00 1.00 3.00 2.1026 .15497 .96777 .937 
c3 39 2.00 1.00 3.00 2.3590 .13982 .87320 .762 
c4 39 2.00 1.00 3.00 1.9231 .14409 .89984 .810 
Valid N 
(listwise) 

39 
       

 

 
 
 
 
 
 
 

Statistiques descriptive 
 N Intervalle Minimum Maximum Moyenne Ecart type Variance 

Statistique Statistique Statistique Statistique Statistique Erreur std Statistique Statistique 
q1 39 2.00 1.00 3.00 2.2564 .12027 .75107 .564 
q2 39 2.00 1.00 3.00 2.2308 .11882 .74203 .551 
q3 39 2.00 1.00 3.00 2.3077 .11115 .69410 .482 
q4 39 2.00 1.00 3.00 2.2821 .12698 .79302 .629 
q5 39 2.00 1.00 3.00 2.3077 .13323 .83205 .692 
q6 39 2.00 1.00 3.00 2.1282 .11130 .69508 .483 
q7 39 2.00 1.00 3.00 1.1282 .07510 .46901 .220 
q8 39 2.00 1.00 3.00 1.3333 .11809 .73747 .544 
N valide 
(listwise) 

39 
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 محور الأداء الوظيفيالإحصاء الوصفي ل 
Statistiques descriptive 

 N Intervalle Minimum Maximum Moyenne Ecart type Variance 
Statistique Statistique Statistique Statistique Statistique Erreur 

std 
Statistique Statistique 

q1 39 2.00 1.00 3.00 2.1282 .15663 .97817 .957 
q2 39 2.00 1.00 3.00 2.0769 .15751 .98367 .968 
q3 39 2.00 1.00 3.00 1.6410 .14916 .93153 .868 
q4 39 2.00 1.00 3.00 1.8974 .15926 .99459 .989 
q5 39 2.00 1.00 3.00 2.2308 .13970 .87243 .761 
q6 39 2.00 1.00 3.00 1.7949 .15226 .95089 .904 
q7 39 2.00 1.00 3.00 1.8462 .15385 .96077 .923 
q8 39 2.00 1.00 3.00 2.1538 .14007 .87475 .765 
q9 39 2.00 1.00 3.00 2.2564 .14093 .88013 .775 
q10 39 2.00 1.00 3.00 1.5897 .14093 .88013 .775 
q11 39 2.00 1.00 3.00 1.5385 .13670 .85367 .729 
q12 39 2.00 1.00 3.00 1.3846 .12520 .78188 .611 
q13 39 2.00 1.00 3.00 1.4103 .12575 .78532 .617 
N valide 
(listwise) 

39 
       

 
 

 
 


