
 قـــسم علــــــوم التسيــــــير

 
 ةـــراطية الشعبيــرية الديمقــورية الجزائــالجمه
يـث العلمــالي و البحــم العــزارة التعليو  

–بسكرة  –ر ــمد خيضــامعة محــج  
التسييــر كــلية العلــوم الاقتصــادية و التجــارية و علــوم  

 قســـم علـــوم التسييــر 
                                                    

 

 

 

 

                                                       

 
 

 
 

 
 

 
 

 

 

 

 
 
 

 

                                                     
 

 فتحي لعموري  د/ داسي وهيبة 
   

 

 

 

 
 

 

 

 
 

 Master-GE/GO -GRH /2018/.…… رقــم التسجيـل:

 ............................. تــاريخ الإيـداع



 أ
 

 

 



 ب
 

 
 
 

 
 
 
 

 ) 162سورة الأنعام، آية: (
 
 
 
 
 

 



 ج
 

 
أمدنا بالصحة والقوة، نحمده عز  أن تبارك وتعالى نشكرهنشكر الله تعالى على نعمه الجليلة، 

وهبنا التوفيق، ومنحنا الرشد لإعداد هذا البحث ونرجو أن يكون في ميزان الحسنات  وجل أن
 يوم القيامة.

 مشوارنا. طيلةنشكر كل من تلقينا منه علما نافعا 
 التي   وهيبة داسيأتقدم  بشكري الخالص وجزيل الامتنان إلى الأستاذة المشرفة: 

 ناوتوجيه معنا وصبرها جهودها القيمة شكرها علىأ هاته المذكرة،تفضلت بقبول الإشراف على 
 فجزاك تعالى الله عون بعدنا ل وعونا سندا توجيهاتها فكانت البحث في هذا لنا متابعتها وحسن

  وعلمك عمرك في الله وبارك حسناتك ميزان في كله ذلك وجعل خيرا الله
 .والعافية بالصحة ومتعك

 التجارية وعلوم التسيير ، أساتذة كلية العلوم الاقتصادية ثم شكري لجميع
 نا.تكوينالذين كان لهم الفضل في 

 شرف مناقشتهم منحهم دون أن يفوتني أن أشكر أعضاء لجنة المناقشة الموقرين على 
 .  وإبداء ملاحظاتهم القيمة لنا

بالمؤسسة العمومية كما لا ننسى أن نتقدم بشكرنا الخالص إلى كل موظفي مقر التربص 
وعلى رأسهم السيد المدير ،  بالمغير من إداريين وأطباء وشبه طبيين  الاستشفائية دباخ السعيد

 ونوابه على المساعدة القيمة المقدمة لنا من طرفهم.
 كل من ساعدني من قريب أو من بعيد في إنجاز هذا البحث.و كما أشكر  

 
 .العالمين رب لله بعد ومن قبل من الشكرو 

 



 د
 

 
 .المؤمنين ولصالح ولرسوله عباده، عن والغني سبحانه وجل عز لله عملي خالص أهدي

 .ورعاهما عمرهما في الله أطال وأبي أمي إلى والأمان الحنان نبع إلى

 زوجتي الغالية.إلى من خطت معي دروب النجاح وشاطرتني عناء الدراسة 

ي كريم، محمد الأمين، عبدالحق إخوت ابتسامة الحياةإلى من أكن لهم صدق الحب والحنان، من يصنعون 

 .الله محفظهفايزة وعائلتها وأختي 

وابنتي شام ابني إياد نور عيني إلى  

جميعا الأهل والزملاء والأصدقاءكافة   إلى  

 إلى كل قارئ لهذا الإهداء

                                                                         

 

 فتحي                                                                                     
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 :الملخص

عمومیة الاستشفائیة دباخ السعید المؤسسة ال في السائد التنظیمي المناخثر أفي  بحثال إلىراسة الد هذه هدفت        
 ة،القیاد المشاركة في اتخاذ القرارات، ي،التنظیم الهیكل :في التنظیمي المناخ أبعاد تمثلت حیث ،الأداء الوظیفي علىبالمغير 

 اتجاهات في إحصائیة ةدلال ذات فروق وجود مدى على التعرف إلى أیضاالدراسة  هدفت اكم ،الحوافزو  الاتصال،
طبیعة  العمر، الجنس، ( الوظیفیةو  الشخصیة تاللمتغير  تعزى و المناخ التنظیمي  الأداء الوظیفي يمتغير  حول المبحوثین
 علىالتحلیل  تم د وق، تلبیاناا لجمع انةاستب تصمیم تم السابقة الأهداف تحقیق أجل ومن ،) الخبرة سنوات ،الوظیفة

بالاعتماد  ة بیاناته، قمنا بمعالجالاستبیان البنائي وثبات صدقالوبعد التأكد من ،  الدراسة مبحوثي 45من  مكونة عینة
 وتوصلت هذه الدراسة إلى مجموعة من النتائج، أهمها: ، SPSSعلى برنامج 

 .ل الدراسةمقبول بدرجة متوسطة في المؤسسة مح تنظیميال المناخ أن الدراسة إلى نتائج أشارت -1
 ي.الأداء الوظیف نحو العاملین قبل منمرتفعة  توجهات هناك أن الدراسة نتائج أكدت -2
 % 21 مقداره ما التنظیمي اخالمن فسر حیث ، الأداء الوظیفي على التنظیمي للمناخ إحصائیة دلالة ذو أثر یوجد -3

 الأداء الوظیفي. من
ؤسسة العمومیة في الم مي السائدلمناخ التنظیلأفراد عینة الدراسة  تصوراتفي عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة  -4

 . لعمر، سنوات الخبرة(اتعزى لتأثير السمات الشخصیة والوظیفیة )الجنس،  بالمغير دباخ السعیدالاستشفائیة 
لعمومیة لمؤسسة اافي لسائد مناخ التنظیمي اللالدراسة  أفراد عینة تصوراتفي وجود فروق ذات دلالة إحصائیة  -5

 تعزى لتأثير متغير طبیعة الوظیفة. بالمغير دباخ السعیدالاستشفائیة 
لمتغيرات  تعزىلأداء الوظیفي ا حول المبحوثین اتجاهات في إحصائیة دلالة ذات فروق توجد لا أنه النتائج أظهرت -6
 . ) وات الخبرةسن ، طبیعة الوظیفة العمر، الجنس،(

 :أهمها التوصیات من جملة إلى الدراسة وخلصت
 التأثير في یساهم هاما متغيرا ارهباعتب التنظیمي المناخ عناصر بجمیع خاصا اهتماما المستشفى إدارة تولي أن ضرورة -1

 .الوظیفي الأداء على
 العاملین لدى التنظیمي ناخالم نحو بیةسل توجهات خلق على تعمل أن شأنها من التي العناصر على الوقوف محاولة -2

 .علیها والتغلب مواجهتها ومحاولة
 أثناء والعدالة المساواة راعيت ،للأطباء وشبه الطبیین والمعنوي المادي بشقیها للحوافر وأنظمة سیاسات إعتماد -3

 .تطبیقها
 وجعلهم یتحملون سهمبأنف قةالث وإعطائهم القرارات، صنع في الأطباء وشبه الطبیین إشراك زیادة مستوى -4

 .ولیاتؤ المس
 المستشفى، المناخ التنظیمي، الأداء الوظیفي الكلمات المفتاحية:
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Abstract:  
 

            This study aimed to recognize the impact of organizational climate prevailing 

in the public hospital of El-meghaier on the job performance, Where was 

organizational climate dimensions: organizational structure, decision-making 

participation, leadership, communication, incentives , as the study also aimed to 

identify the extent of the differences statistically significant trends in respondents 

about the organizational climate and job performance attributed to the variables of 

personal and career (sex, age, nature of job, years of experience), a sample of 45 

doctors and nurses was analysed by using descriptive and analytical techniques 

''SPSS''. The result of the analysis revealed the following: 

1- There is a medium degree trends of study sample toward organizational climate at 

the public hospital of El-meghaier. 

2- There is a high trends of study sample toward job performance. 

3-There is a statistically significant effect of organizational climate on job 

performance, as interpreted by the regulatory climate amounted to 21% of the job 

performance. 

4- The results showed that there were no statistically significant differences in the 

trends of the respondents about the organizational climate due to the variables 

(gender, age, years of experience). 

5- The results showed that there were statistically significant differences in the trends 

of the respondents about the organizational climate due to the variable (gender, age, 

years of experience). 

6- The results showed that there were no statistically significant differences in the 

trends of the respondents about the job performance due to the variables (nature of 

job). 

 

The study concluded that a number of recommendations, including: 

1- Need to pay special attention to all elements of the organizational climate as an 

important variable contributing to the impact on the job performance. 

2- Attempt to stand up to the elements that would work to create negative attitudes 

toward organizational climate among workers and try to confront and overcome 

them . 
3- Adopting policies and systems for incentives that are both material and moral for 

employees, which take into account equality and justice in the application of these 

policies. 

4- Increase the level of involvement of doctors and nurses in decision-making, give 

them confidence and make them assume responsibilities. 
Key Words: Organizational climate, Job  performance, The hospital.  
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  مقدمة: 
يوي لأداء كافة عنصر ح فهو خرىومن جهة أ ،ومركزيا في نمو و تطور إقتصاديات الدول كبيرادورا  العنصر البشري يلعب 

لى من في مقدرتها عكنظمة يأي م ونجاحفعالية وكفاءة المنظمة ترتبط ارتباطا وثيقا بأداء العنصر البشري، ف ،الوظائف
نتج عنه في لائم له، مما يناخ المفير الماشباع حاجاته وتحقيق رغباته و ترقية قدراته وتو الاحتفاظ بالعنصر البشري من خلال 

 النهاية  تحقيق أهداف العاملين الشخصية وأهداف المنظمة من خلال الأداء الجيد.
 الداخلية ئتهابي عناصر مع فاعلهات ضوء في المنظمة، أعمال لنتائج والمتكاملة النهائية المحصلةإن الأداء الوظيفي هو 

 البعد كونه عن فضلا الإدارية، ةالمعرف وحقول فروع لجميع المحوري العنصر هو الوظيفي الأداء يكون ويكاد والخارجية،
 .عدمه من المنظمة وجود حوله يتمحور والذي المنظمات، لمختلف أهمية الأكثر

 على والتطبيق البحث في وركزت رةواجبات الإدا مأه من نهأ على الأداء إدارة مفهوم تحديد إلى تنظر فالمنظمات اليوم
 وذلك تصحيحه، على والعمل الخلل لمعرفةسعيا  فيه وتؤثر تحدده العوامل التي ومعرفة الأداء حقيقة على التعرف محاولة
 المطلوبة. مستويات الأداء تحقيق بغية

 وجود منها ذلك تحقيق لىع تساعد التي العوامل بعض وجود من عامليها فلابد أداء تحسين من المنظمة تتمكن ولكي
 المنظمة. داخل المناسب المناخ

 والعوامل العمل مكان عن تعبير فهي رةفي الإدا تستخدم وعندما الجغرافية والطبيعة بالبيئة يتعلق مجازي تعبير مناخ فكلمة
 .ضعالب بعضها مع به الموجودة القوى البشرية تفاعل وكيفية التعامل وأسلوب به المحيطة

ا، وكما ما يعيها أفرادهمنظمة كية للمن هذا المنطلق فإن المناخ التنظيمي هو محصلة الظروف والمتغيرات والأجواء الداخل
 أدائهم. تحدد سلوكهم و رات التيساالممنها مواقفهم واتجاهاتهم و  ايفسرونها ويحللونها عبر عملياتهم الادراكية ليستخلصو 

سب مع جهة، وبما يتنا نظمة منف المكمتغير مهم في انجاح العملية الإدارية وتحقيق أهدا  ونظرا لأهمية المناخ التنظيمي
 صر وتهيئةنذا العهتطلبات بية مأهداف العاملين، فإن ذلك يتطلب وجود وعي وادراك من قبل القائمين على المنظمة لتل

 بين طكوسي عملي لأنه الإحباط أو زالتحفي إلى ؤديوي في المنظمة العاملين على ؤثري ميالتنظي المناخ المناسب، فالمناخ
 الفرد. الوظيفة وحاجات متطلبات

لمنظمة، سلوك الأفراد بابمباشر  رتباطاولقد ازداد الاهتمام بدراسة المناخ التنظيمي في السنوات الأخيرة نظرا لما له من 
وعلى الأداء   العملى سيرلتنظيمي علحيث أكدت الدراسات في هذا الموضوع على الدور المباشر في تأثير المناخ ا

 .الوظيفي
هذا القطاع  أصبح يثجية، حيحتاج أن يسير بطريقة منه والذيإن قطاع الصحة هو أحد النظم الرئيسية في المجتمع 

 سواء من حيث النفقات أو عدد الموظفين. حدا من أكبر القطاعات في الجزائروا
، وقد أشارت منظمة الصحة العالمية إلى أنه  هابالمناخ التنظيمي السائد في المؤسسات الصحية يرتبط فيوالأداء الوظيفي 

فبالإضافة إلى تلبية  لا ينبغي النظر إلى المستشفيات على أنها منظمات طبية فحسب، وإنما أيضا كمنظمات اجتماعية،
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من بلوغ أدائهم المتوقع  احتياجات المرضى، يجب على المؤسسات الصحية أيضا تطوير بيئة عمل صحية تمكن الموظفين
 والمرضى. المؤسسة الصحيةوتلبية احتياجاتهم ورغباتهم لخدمة مصلحة 

 . لوظيفيا الأداء على المناخ التنظيمي أبعاد أثر لكشف السعي لىإ الباحث عمد سبق ما ضوء في
 المبحث الأول: منهجية الدراسة

  وتساؤلاتها الفرعية إشكالية الدراسةالمطلب الأول: 
الملاحظ هو  مع، ولكنالمجتئح القطاعات كونه يقدم خدمة تمس كافة شرا أهم منفي الجزائر  لصحةالعام ل قطاعال يعد

ى كم من خلاله علكن أن نحذي يم، والمؤشر الظره الزبون الذي هو المريضلا ترقى لما ينت المقدمة التي الخدمات فشل
لرعاية عف في انب )ضدة جواع، التي تمتاز بالضعف في مدى فشل المؤسسات الصحية هو مستوى الخدمات المقدمة

عدم  لىإ ا الطاقم الطبييرجعه لة عوام، الأخطاء المتكررة....( ، والتي تتأثر بدورها بعدالخدمة، تأخير في تقديم الصحية
 يةوالسعود بيا كقطرط تطورةالملعربية احتى الدول أو  المجاورة كتونس مثلاالدول  عالي يوازيأداء  لتقديم ملائمناخ وجود م

  .والأردنوالإمارات العربية المتحدة 
 صياغتها من خلال التساؤل الرئيسي التالي: ومما سبق فإن مشكلة الدراسة يمكن -
 بالمغير؟ يدباخ السعدئية ما أثر المناخ التنظيمي على الأداء الوظيفي في المؤسسة العمومية الاستشفا -

 الية:وينبثق منه التساؤلات الفرعية الت
 ؟بالمغير ددباخ السعي المؤسسة العمومية الاستشفائيةفي  السائدلمناخ التنظيمي ماهو واقع ا -1
 ؟بالمغير دباخ السعيد المؤسسة العمومية الاستشفائيةفي  الأداء الوظيفيما مستوى  -2
( على الأداء صال ، الحوافزت، الا قيادةال ،ما أثر أبعاد المناخ التنظيمي )الهيكل التنظيمي ، المشاركة في اتخاذ القرارات -3

 بالمغير؟ دباخ السعيد في المؤسسة العمومية الاستشفائيةالوظيفي 
دباخ تشفائية ية الاسالعموم المؤسسةللمناخ التنظيمي السائد في  أفراد عينة الدراسة تصوراتهل توجد فروق في  -4

 تعزى لخصائصهم الشخصية والوظيفية؟ بالمغير السعيد
دباخ ستشفائية ومية الاسسة العمالمؤ في  الأداء الوظيفي حول مستوى أفراد عينة الدراسةل توجد فروق في اتجاهات ه -5

 تعزى لخصائصهم الشخصية والوظيفية؟ بالمغير السعيد
  الدراسة أهمية وأهدافالمطلب الثاني: 

 أهمية الدراسة:أولا: 
 :الأهمية العلمية  

لمناسب يتيح لمناخ اوفير اوهما المناخ التنظيمي والأداء الوظيفي، حيث أن تالبحث يتناول موضوعين مهمين -
الذي يؤدي إلى  لجيد هواداء للمنظمة الحصول على أقصى ما للأفراد من فكر وجهد لخدمتها وتحقيق ريادتها، والأ

 تحقيق أهداف العاملين والمنظمة.
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 المساهمة في إثراء المكتبة بموضوع في هذا المجال.-
 همية العملية:الأ  

   لدراسة.تائج  انالوظيفي احصائيا وتحليل وتفسير لأداء اثر المناخ التنظيمي على محاولة قياس أ-
 .قطاع الصحيوهو ال زائرثر المناخ التنظيمي على الأداء الوظيفي في قطاع حساس ومهم في الجالبحث يدرس أ-
 مية الاستشفائيةة العمو لمؤسساأنظار صانعي القرار في  من خلال الإطار النظري والدراسة الميدانية نحاول لفت-

تأثير  نظرا لما له من لأولويةمنحه ابالمغير وقطاع الصحة عموما إلى أهمية المناخ التنظيمي المناسب، و  دباخ السعيد
 الحساس.سلبي أو ايجابي على مستوى الأداء الوظيفي في هذا القطاع 

 أي في والهامة الفاعلة طاعاتالق من الصحي القطاعحيث يعتبر  القطاع المدروس هميةتنبع أهمية الدراسة من أ     -
 .الصحي القطاع في والتطور التقدم بمدى المجتمعات رفاهية تقاس مدى حيث مجتمع

 ثانيا: أهداف الدراسة:
لعمومية سسة المؤ افي  ييفعلى الأداء الوظالمناخ التنظيمي تهدف هذه الدراسة بشكل أساسي إلى دراسة أثر     

 :منها ،ويتفرع عن ذلك مجموعة من الأهداف الفرعية نذكر بالمغير دباخ السعيد الاستشفائية
 .المؤسسة محل الدراسة المناخ التنظيمي السائد فيعلى   الكشف -
  في المؤسسة محل الدراسة. إبراز مستوى الأداء الوظيفي للعاملين-
 .لدراسةاالمؤسسة محل  لمؤثرة في الأداء الوظيفي فيأبعاد المناخ التنظيمي ا  أكثرتحديد  -
 .الأداء الوظيفيعلى  المناخ التنظيمي أثر توضيح-
تعزى  الأداء الوظيفيو  يالمناخ التنظيم حول مستوى عينة الدراسةالأفراد في اتجاهات اظهار مدى وجود فروق -

 لخصائصهم الشخصية والوظيفية
 .يفيسين مستوى الأداء الوظؤسسة محل الدراسة على تحتقديم توصيات واقتراحات تساعد الم-

 ومتغيراتها الدراسةنموذج المطلب الثالث: 
 نموذج الدراسةأولا: 
مي  المناخ التنظيفيلمتمثل اير المستقل تم تصميم نموذج الدراسة في ضوء الإشكالية وفرضياتها، والعلاقة بين المتغ      

ناء تي تم تحديدها ب( الافزالحو ،  الاتصال،  القيادة،  ة في اتخاذ القراراتالمشارك،  التنظيمي الهيكلبأبعاده )
يفي  لمتمثل في الأداء الوظ، والمتغير التابع ا)2010، شامي صليحة 2010رأفت حامد يوسف حمدونة  (على دراسة 

ن خير الدي (راسة ى داء عليدها بن(، والتي تم تحدالسلوك الابداعي، جودة العمل،كمية العمل، المهارةبأبعاده )
   وسنعرض هاته الأبعاد في الشكل الموالي )2010، شامي صليحة 2015جمعة 
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 نموذج الدراسة (:01الشكل رقم)
 لمتغير التابعا                             المتغير المستقل                                            

 
 
 

 اد على دراسات سابقة.بالإعتم من إعداد الطالب المصدر:
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 ثانيا: متغيرات الدراسة:
 ( يوضح التعريفات الإجرائية للمتغيرات المدروسة.1والجدول )

 التعريفات الإجرائية للمتغيرات المدروسة : (01جدول رقم)

 التعريف الإجرائي المتغير  

 المناخ التنظيمي 1

 والتي مستشفىة للالبيئة الداخلي تميز التي الصفات و الخصائص هو مجموعة
مما  بها لوكهمس يتأثر و خلالها، من يعملون و الأطباء والممرضون، يدركها

 خلالها نم يمكن و النسبي، الثبات من بدرجة تتصف ينعكس على أدائهم،
 ، لتنظيميا الهيكل :الخصائص هذه تتضمن ، أخرى و  منظمة بين التمييز
 ...الحوافز ، رارالق اتخاذ في المشاركة ، الإتصال ، القيادة

 الهيكل التنظيمي 2
 لعلاقاتل الداخلي التركيب يحدد الذي الشكل أو البناء عن عبارة وهو

 التي والفرعية الرئيسية الوحدات أو التقسيمات ويوضح المنظمة، في السائدة
 .لمنظمةا أهداف تحقيق يتطلبها التي والأنشطة الأعمال بمختلف تضطلع

3 
المشاركة في اتخاذ 

 لقراراتا
ة لمختلفستويات الادارية االأفراد العاملين في الم منح عملية ابأنه بالمشاركة يقصد

 عمليات صنع القرارات. في فرصة المشاركة

 القيادة 4
هم لتحقيق تحفيز و ههم وهي القدرة على اقناع الآخرين والتأثير بسلوكياتهم وتوجي

 أهداف المنظمة.

 الاتصال 5
 نيالمعوا رداتالمف إرسال تتضمن للمعلومات تبادل يةعمل هو بالاتصال يقصد

 الفهم لهاخلا من يجري و الاتصال قناة اكثرعبر أو شخصين بين وتسلمها
 انيوالمع المعلومات لتلك المشترك

 الفرد سلوك في تؤثر معنوية أو مادية خارجية عوامل هي الحوافز 6

 الأداء الوظيفي 7
 نوعية ذو جهد لبذ خلال من لعمله المكونة المختلفة بالمهام الفرد قيام هو

الى  طلوبة بالاضافةبالمهارة والكمية والجودة الم ، معين أداء نمط ووفق معينة
 .في أداء هاته المهامسلوكه الابداعي 

 ظيفةت للو ساسياتطبيق المبادئ والأالمعرفة العملية  الخاصة ب ويقصد بها  المهارة 8
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ن أخطاء م التحرر و ،، التعامل الجيد مع المرضىالإتقان الدقة، تشمل جودة العمل 9
 .التشخيص

 .الإنجاز سرعة و العادية الظروف في المنجز العمل حجم تشمل كمية العمل 10

قضي إلى لتي ت،وا وشبه الطبيينطباء فكار والممارسات التي يقدمها الأوهو الأ السلوك الابداعي 11
 العمل.الية في إنجاز إيجاد طرق وأساليب أكثر كفاءة وفع

 الشبه الطبي 12
ريض ة بالمعنايهو الشخص المؤهل مهنيا لتقديم الخدمات الصحية في مجال ال
 لاجهملى عومساعدته على الشفاء والمحافطة على صحة الفرد والاشراف ع

 وفق تعليمات الطبيب.

 الطبيب العام 13
ف ظرو يص الهو الشخص المؤهل بتقديم العلاج الطبي للمرضى بعد تشخ

هو ، و ةالصحية وتشمل وصف العلاجات وتوفير الرعاية الصحية الأولي
 .نواتمتحصل على شهادة دكتوراه في الطب بعد دراسة مدتها سبعة س

 الطبيب المختص 14
مراض أمثل  بتقديم الرعاية المتخصصة في أمراض معينة المؤهل الشخصهو 

 سته فيدرا بيب عام أكمل، وهو طالأطفال أو الأعصاب أو العيون وغيرها
 أحد التخصصات بعد اجتياز امتحان التخصص.

 : من إعداد الطالبالمصدر
 وحدودها ومنهجها فرضيات الدراسةالمطلب الرابع: 

 أولا: فرضيات الدراسة
 لقد تم صياغة فرضيات الدراسة على النحو التالي:     

ية ة العمومفي المؤسس اء الوظيفيالأد على للمناخ التنظيمي دلالة إحصائيةيوجد أثر ذو  الفرضية الرئيسية الأولى:-
  .بالمغير دباخ السعيدالاستشفائية 
 الآتية: الفرضيات الفرعيةينبثق منها 

ة المؤسسة العمومي في ظيفيء الو الفرضية الفرعية الأولى: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للهيكل التنظيمي على الأدا -
  .بالمغير دباخ السعيدالاستشفائية 

المؤسسة في  فيداء الوظيالأ على اتلمشاركة في اتخاذ القرار ل الفرعية الثانية: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية الفرضية -
 .بالمغير دباخ السعيدالعمومية الاستشفائية 

 ئيةعمومية الاستشفالمؤسسة الافي  فيالأداء الوظي على للقيادة الفرضية الفرعية الثالثة: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية -
  .بالمغير دباخ السعيد
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ية مومية الاستشفائؤسسة العالمفي  فيالأداء الوظي على للاتصال : يوجد أثر ذو دلالة إحصائيةالرابعةالفرضية الفرعية  -
 .بالمغير دباخ السعيد

ية مومية الاستشفائؤسسة العالم في فيالأداء الوظي للحوافز على: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية الخامسةالفرضية الفرعية  -
 .بالمغير دباخ السعيد

 فيالسائد  تنظيميلمناخ الل لدراسة اأفراد عينة  تصوراتفي إحصائية توجد فروق ذات دلالة  :الفرضية الرئيسية الثانية-
ة العمر، طبيع)الجنس،  الوظيفيةتعزى لتأثير السمات الشخصية و  بالمغير دباخ السعيدالمؤسسة العمومية الاستشفائية 

 .الوظيفة، سنوات الخبرة( 
 الآتية: الفرضيات الفرعيةينبثق منها 

 فيالسائد  تنظيميلمناخ اللدراسة أفراد عينة ال تصوراتفي الفرضية الفرعية الأولى: توجد فروق ذات دلالة إحصائية  -
  تعزى لمتغير الجنس بالمغير دباخ السعيدالمؤسسة العمومية الاستشفائية 

في السائد  تنظيمياللمناخ للدراسة أفراد عينة ا تصوراتفي رضية الفرعية الثانية: توجد فروق ذات دلالة إحصائية الف -
 .تعزى لمتغير العمربالمغير  دباخ السعيدالمؤسسة العمومية الاستشفائية 

في السائد  تنظيمياللمناخ ل لدراسةأفراد عينة ا تصوراتفي الفرضية الفرعية الثالثة: توجد فروق ذات دلالة إحصائية  -
 .تعزى لمتغير طبيعة الوظيفةبالمغير  دباخ السعيدالمؤسسة العمومية الاستشفائية 

في السائد  تنظيمياللمناخ للدراسة أفراد عينة ا تصوراتفي الفرضية الفرعية الرابعة: توجد فروق ذات دلالة إحصائية  -
 .تعزى لمتغير سنوات الخبرةلمغير با دباخ السعيدالمؤسسة العمومية الاستشفائية 

الأداء توى مسحول  الدراسة أفراد عينة اتجاهاتفي توجد فروق ذات دلالة إحصائية  :الثالثةالفرضية الرئيسية -
ر، )الجنس، العم ت الشخصية والوظيفيةتعزى لتأثير السما بالمغير دباخ السعيدالمؤسسة العمومية الاستشفائية في  الوظيفي

 .يفة، سنوات الخبرة( طبيعة الوظ
 الآتية: الفرضيات الفرعيةينبثق منها 

 الأداء الوظيفيى مستو ول حلدراسة أفراد عينة ا اتجاهاتفي الفرضية الفرعية الأولى: توجد فروق ذات دلالة إحصائية  -
 .تعزى لمتغير الجنس بالمغير دباخ السعيدالمؤسسة العمومية الاستشفائية في 
 الوظيفيالأداء ى مستو ول حلدراسة اأفراد عينة  اتجاهاتفي لثانية: توجد فروق ذات دلالة إحصائية الفرضية الفرعية ا -

 .تعزى لمتغير العمربالمغير  دباخ السعيدفي المؤسسة العمومية الاستشفائية 
 يالأداء الوظيف ىمستو  ولحلدراسة اأفراد عينة  اتجاهاتفي الفرضية الفرعية الثالثة: توجد فروق ذات دلالة إحصائية  -

 .تعزى لمتغير طبيعة الوظيفةبالمغير  دباخ السعيدفي المؤسسة العمومية الاستشفائية 
 يى الأداء الوظيفمستو  ولحلدراسة اأفراد عينة  اتجاهاتفي الفرضية الفرعية الرابعة: توجد فروق ذات دلالة إحصائية  -

 .تعزى لمتغير سنوات الخبرة بالمغير دباخ السعيدفي المؤسسة العمومية الاستشفائية 
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 ثانيا: حدود الدراسة
 بهدف التحكم في الموضوع ومعالجة إشكالية البحث، ستكون حدود دراستنا كما يلي:

في المؤسسة ي ء الوظيفالأدا تستهدف دراستنا بشكل أساسي معالجة أثر المناخ التنظيمي علىالحدود الموضوعية: -
 لوظيفي.او الأداء هنظيمي، والمتغير التابع ،أي أن المتغير المستقل هو المناخ الت بالمغير دباخ السعيدالعمومية الاستشفائية 

 . يربالمغ ددباخ السعيالمؤسسة العمومية الاستشفائية اقتصرت الدراسة على الحدود المكانية: -
 لسعيددباخ استشفائية ومية الامة العفي المؤسسسنقوم بتوزيع استبيان الدراسة على عينة من العاملين الحدود البشرية: -

سسة من الأداء الوظيفي في المؤ على  المناخ التنظيمي ثرأوذلك لقياس  بالمغير، والذين يتوزعون بين أطباء وشبه طبيين ،
 وجهة نظرهم.

، أما بالنسبة الدراسة 2018إلى غاية ماي  2017ستمتد دراستنا بصفة عامة ابتداء من أكتوبر  الحدود الزمنية:-
 .2018إلى أفريل  2018لميدانية بصفة خاصة ستكون في الفترة من مارس ا

 منهج الدراسةثالثا: 
إن منهج البحث هو طريقة موضوعية يتبعها الباحث في دراسة أو تتبع ظاهرة من الظواهر أو مشكلة من المشكلات، أو  

ل من السهل التعرف عليها وتميزها، حالة من الحالات، بقصد وصفها وصفا دقيقا وتحديد أبعادها بشكل كامل يجع
ويرتبط المنهج المطبق في دراسة أي ظاهرة بحثية بطبيعة الموضوع المدروس  1بقصد الوصول إلى نتائج عامة يمكن تطبيقها.

و الإشكالية المطروحة، كما يرتبط بالفرضيات المقدمة لمعالجة الموضوع، ولتحقيق أهداف هذه الدراسة ،والبرهنة على 
المناخ التنظيمي المناسب لطبيعة موضوع الدراسة،والذي يحاول وصف وتقييم " المنهج الوصفيا تم اعتماد فرضياته

 ".المؤسسة العمومية الاستشفائية دباخ السعيد بالمغيرمن خلال دراسة ميدانية في " وأثره على الأداء الوظيفي
 ،بينها المقابلة دافه،منقيق أهستعمل أدوات عدة لتحومن المعروف أن الباحث باستخدام المنهج الوصفي يمكن له أن ي 

لة  والمقاب ناتبيان لجمع البياة الاستلى أداعوقد ركزنا في دراستنا هذه  الملاحظة المباشرة،الاستبيان،تحليل الوثائق المختلفة،
 وتحليل الوثائق .

 البيانات جمع وأساليب ومصادر الدراسة وعينة مجتمع :الخامس المطلب
 :الدراسة وعينة جتمعم:أولا

يعرف مجتمع الدراسة بأنه:"جميع المفردات التي تكون إطار البحث المراد دراسته، فهو جميع الأشخاص أو الأشياء المكونة 
 2للدراسة".

                                                           
 .26، ص 1998، منشورات الشهاب، الجزائر، 1ط ، الجامعية المنهجية في كتابة البحوث والرسائل عثمان حسن عثمان، - 1
، دار الصفاء للنشر و التوزيع، عمان، -المفاهيم والأدوات -منهجية البحث في العلوم الاجتماعية و الإداريةأحمد عارف العساف و محمود الوادي،  - 2

 .221، ص2011الأردن، 
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لعمومية لمؤسسة ااائية بفي المصالح  الإستشف الأطباء والشبه طبيينيع من جم مجتمع البحث المستهدفيتكون 
 طبيبا وشبه طبي. 218والبالغ عددهم  بالمغير السعيد دباخالاستشفائية 

تعرف العينة على أنها:" مجتمع الدراسة الذي تجمع منه البيانات الميدانية، فهي تعتبر جزءا من الكل، فالعينة جزء كما 
ستبيان الاتوزيع من مجتمع الدراسة، حيث تم  عشوائية، وقد اخترنا عينة 1معين أو نسبة معينة من أفراد المجتمع الأصلي"

 محل الدراسة. في المؤسسةالطبيين على الأطباء و شبه 
 والمعلومات البيانات جمع وأساليب مصادر :ثانيا

 ل إلى المعلوماتن الوصو مكنه عند إجراء الدراسة الميدانية يتطلب من الباحث الاستعانة بوسائل مساعدة ومناسبة تم
 ن.تقنية الاستبيا لميدانيانبه اميدان الدراسة، وقد تضمن بحثنا هذا في جاللازمة، والتي يتمكن بواسطتها من معرفة 

يعرف الاستبيان على أنه:"عبارة عن نموذج يضم مجموعة من الأسئلة التي توجه للأفراد بهدف الحصول على بيانات حيث 
 ، ولقد صمم الاستبيان بالشكل التالي:2معينة"

 نوات الخبرة.سوظيفية، ة اللأفراد العينة، وهي الجنس، العمر، طبيع ويتعلق بالبيانات الشخصيةالقسم الأول: -
 لي:يويتعلق بمحاور الاستبيان وتم تقسيمه وفقا لمتغيرات الدراسة كما القسم الثاني: -

 :أبعاد كما يلي:  05سم إلى فقرة، وينق 20ويتكون من  «المناخ التنظيمي  »المتغير المستقلالمحور الأول
 الحوافز. -الاتصال -القيادة -المشاركة في اتخاذ القرارات -الهيكل التنظيمي

 :أبعاد كما يلي:  04م إلى فقرة، وينقس 15ويتكون من «الأداء الوظيفي  »المتغير التابع المحور الثاني 
 السلوك الإبداعي. -كمية العمل  -جودة العمل -المهارة -

 .أبعاد الإستبيان (:02الجدول رقم)
 أرقام الفقرات الأداء الوظيفي قام الفقراتأر  المناخ التنظيمي
 24-21 المهارة 4 – 1 الهيكل التنظيمي

 28-25 جودة العمل 8-5 المشاركة في اتخاذ القرارات

 31-29 كمية العمل 12-9 القيادة

 16-13 الاتصال
 35-32 السلوك الإبداعي

 20-17 الحوافز

 ة النهائية لتصميم الاستبيان.بالاعتماد على النتيجالطالب من إعداد المصدر:
ولقد استخدم مقياس ليكرت ذو الخمس درجات لقياس إجابات أفراد العينة لعبارات الاستبيان)غير موافق بشدة، غير 
موافق، محايد، موافق، موافق بشدة( ،كما تم ضبط الحدود الدنيا والعليا للمقياس ، بهدف الحصول على المتوسط المرجح، 

(، ومن ثم حساب المدى المتوسط 4=1-5اب المدى عن طريق الفرق بين أكبر وأصغر وزن)وذلك من خلال حس
                                                           

 .267، ص2008، ديوان المطبوعات الجامعية، قسنطينة، الجزائر، 3ط ، في العلوم الاجتماعية تدريبات على منهجية البحث العلميرشيد زرواتي،  1
 .71، ص1995دار غريب للطباعة و النشر والتوزيع، الإسكندرية ، مصر،  ،أساليب و أدوات البحث الاجتماعيطلعت إبراهيم لطفي،  - 2
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(، يتم 0.8(،نحصل على طول الدرجة الواحدة في المقياس وهي )0.8=4/5بقسمة المدى على عدد درجات المقياس )
لدنيا و العليا لكل درجة،  (، لنحصل بعدها على الحدود ا1بعدها إضافة هذه القيمة إلى الدرجة الدنيا للمقياس وهي )

 كما هو موضح في الجدول التالي:
 

 الحسابي المتوسط قيم توزيع درجات يوضح (:03الجدول رقم)
 درجة التقدير قيم المتوسط الحسابي الدرجة LIKERTمقياس 

 جدا منخفضة 1.79إلى  1من  1 غير موافق بشدة

 منخفضة 2.59إلى  1.8من  2 غير موافق
 متوسطة 3.39إلى  2.60من  3 محايد

 مرتفعة 4.19إلى  3.40من  4 موافق
 جدا مرتفعة 5.00إلى  4.20من  5 موافق بشدة

 .الطالبمن إعداد  المصدر:
 البيانات تحليل في المستخدمة الإحصائية الأساليب :السادس المطلب

م الإحصائية للعلوم الاجتماعية ، تم استخدام برنامج الحز  من أجل دراسة فرضيات الدراسة وتحليل محاور الإستبيان
(Spss.V20) يعتبر برنامج .Spss  ،بمختلف إصداراته من البرامج الأساسية والمهمة في التطبيقات الإحصائية للبيانات

بعد عقد كامل من التصميم في جامعة شيكاغو بالولايات المتحدة الأمريكية، وقد تطور  1976وقد ظهر البرنامج سنة
بتحليل البيانات الخاصة بالدراسة من خلال إيجاد  Spssيسمح برنامج و  1نات ونتج منه عدة إصدارات.في بداية الثماني

مقاييس الإحصاء الوصفي والمتمثلة في مقاييس النزعة المركزية، مقاييس التشتت واحتساب التكرارات والنسب 
  الية:المئوية...إلخ،حيث عمل الباحث على إعتماد أساليب التحليل الإحصائي الت

اسة وذلك بغرض وصف خصائص عينة الدر  (:Descriptive Statistic Measuresمقاييس الإحصاء الوصفي )-1
 د على المتوسطاتالاعتماب لنسبيةعبارات المقياس ومعرفة الأهمية اوالإجابة على ،والنسب المئوية التكرارات من خلال

 الحسابية والانحرافات المعيارية.

فهو  0.60ن ل أقل ملمعامالقياس مدى ثبات أداة الدراسة "الاستبيان"،بحيث إذا كان  فا:معامل كرونباخ أل-2
، وكلما يعتبر جيدا 0.70 من يعتبر مقبولا، أما إذا كان المعامل أكبر 0.70ضعيف، في حين إذا كان موجود في حدود 

 اقترب المعامل من الواحد الصحيح كلما كان أجود.
للتعرف على درجة الاتساق الداخلي لعبارات وأبعاد المقياس والدرجة الكلية للمحور الذي :معامل الارتباط بيرسون-3

وكذلك إختبار علاقة الارتباط بين متغيرات الدراسة المستقلة والتابعة وأبعادها،فكلما كانت قيمته موجبة و  تنتمي إليه،
                                                           

 .155، ص2005، الدار الجامعية ، الإسكندرية، مصر، Spssمبادئ الإحصاء الوصفي باستخدام نادر شعبان السواح،  - 1
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الدراسة ، بينما عندما تكون أقرب إلى الصفر  ( دل ذلك على وجود ارتباط طردي قوي بين متغيري1أقرب إلى الواحد )
( دل ذلك على وجود ارتباط 1-فإن ذلك يدل على ارتباط طردي ضعيف، أما إذا كانت قيمته سلبية وتقترب من )

عكسي قوي، وعندما تكون أقرب إلى الصفر فإن ذلك يدل على ارتباط عكسي ضعيف، أما إذا كانت قيمته تساوي 
  عدم وجود أي ارتباط بين متغيري الدراسة.صفر فإن هذا يدل على 

 نسبي يحدد تشتت مقياس ووه التماثل عن البعد درجة أنه على الالتواء يعرف  (Skewness):الالتواء معامل-4
 .للبيانات الطبيعي التوزيع من للتحقق ويستخدم ملتوية، أم متماثلة البيانات هل
في  لشخصية والوظيفيةاالفروقات بين المتغيرات  ك لمعرفةوذل(: One Way Anovaتحليل التباين الأحادي)-5

 المتغيرات المستقلة والتابعة.
ناك فروقات ذات : لمعرفة ما إذا كان ه(Independent-Samples T-testللعينات المستقلة) Tاختبار -6

 نس.دلالة إحصائية في تصورات المبحوثين لمستوى الأداء الوظيفي تعزى لاختلاف عامل الج
 .التابع المتغير على المستقل المتغير أثر لدراسة وذلك :الانحدار اختبار-7

 )الاستبانة صدق( الدراسة أداة صدق :السابع المطلب
 ثبات أداة الدراسة: -أولا

خدام الأداة ة باستمشابه ويقصد بها مدى الحصول على النتائج نفسها أو نتائج متقاربة لو كرر البحث في ظروف 
وى قبول أداة دد مستلذي يحاا البحث تم قياس ثبات أداة الدراسة باستخدام معامل "كرونباخ ألفا" نفسها، وفي هذ
 فأكثر حيث كانت النتائج كما يلي: 0.60القياس بمقدار 

 
 أداة الدراسة.ثبات  (:04جدول رقم)

 معامل الثبات كرونباخ ألفا  عدد الفقرات المحور
 المناخ التنظيمي

 
 
 
 

 0.827 04 يالهيكل التنظيم
 0.813 04 المشاركة في اتخاذ القرارات

 0.853 04 القيادة
 0.787 04 الاتصال
 0.778 04 الحوافز

 0.917 20 المناخ التنظيمي
 0.756 15 الأداء الوظيفي

 0.912 35 كل محاور الاستبيان

 .SPSSمن إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات نظام  المصدر:
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عامل ثبات جيد ومناسب ( وهو م0.912الجدول نلاحظ أن معامل الثبات الكلي لأداة الدراسة بلغ )من خلال هذا 
ل لبحث، وبهذا نقو غراض الأاسبة لأغراض البحث ، كما تعتبر جميع معاملات الثبات لمحاور البحث وأبعادها مرتفعة ومن

 أن ثبات الأداة محقق.
 صدق أداة الدراسة: -ثانيا

 اة الدراسة من خلال كل من الصدق الظاهري و الصدق البنائي.تم اختبار صدق أد
لأساتذة وعة من الى مجمعمن أجل اختبار صدق أداة الدراسة ظاهريا،تم توزيع الإستبيان الصدق الظاهري:  -1

( من 02 ظر الملحق رقمكرة )أنضر بسالجامعيين في كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير في جامعة محمـد خي
لنهائية بيان في صورته اد الإست إعداووفقا لآراء المحكمين قام الباحث بإجراء التغيرات المناسبة،وتم أجل تحكيم الأداة،
 (.01)أنظر الملحق رقم 

بيان، قام ت الاستعبارابغية التحقق من صدق الاتساق الداخلي لالصدق البنائي)صدق الاتساق الداخلي(: -2
ية تبين والوالجداول الم ي إليه،تنتم ل الارتباط بيرسون بين كل فقرة من فقرات الاستبيان والبعد الذيالباحث بحساب معام

 .فأقل0.01معاملات الارتباط عند مستوى الدلالة 
 و البعد الذي تنتمي إليه.معامل الارتباط بين كل فقرات البعد الأول (:05جدول رقم)

 مستوى الدلالة بيرسون معامل الارتباط رقم الفقرة البعد الأول
 0.00 0**863 , 01 الهيكل التنظيمي

02 0, 814** 0.00 
03 , 805**0 0.00 
04 0, 766** 0.00 

 .SPSSعتماد على مخرجات نظام من إعداد الطالب بالا المصدر:                      فأقل. 0.01دال عند مستوى الدلالة **
 

 ين كل فقرات البعد الثاني و البعد الذي تنتمي إليه.معامل الارتباط ب(:06جدول رقم)
 مستوى الدلالة معامل الارتباط بيرسون رقم الفقرة البعد الثاني

 0.00 0**790 , 05 المشاركة في اتخاذ القرارات
06 , 857**0 0.00 
07 , 868**0 0.00 
08 , 680**0 0.00 

 .SPSSعتماد على مخرجات نظام من إعداد الطالب بالا المصدر:                       فأقل. 0.01دال عند مستوى الدلالة **
 

 معامل الارتباط بين كل فقرات البعد الثالث و البعد الذي تنتمي إليه.(:07جدول رقم)
 مستوى الدلالة معامل الارتباط بيرسون رقم الفقرة البعد الثالث

 0000, 0*871 , 09 القيادة
10 , 812**0 ,0000 
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11 , 883**0 ,0000 
12 , 768**0 ,0000 

 .SPSSاد على مخرجات نظام من إعداد الطالب بالاعتم المصدر:                            فأقل. 0.01دال عند مستوى الدلالة **
 

 معامل الارتباط بين كل فقرات البعد الرابع و البعد الذي تنتمي إليه.(:08جدول رقم)
 مستوى الدلالة معامل الارتباط بيرسون رقم الفقرة البعد الرابع
 0.00 0, 864** 13 الاتصال

14 , 875**0 0.00 
15 , 765**0 0.00 
16 , 588**0 0.00 

 .SPSSماد على مخرجات نظام من إعداد الطالب بالاعت المصدر:                    فأقل. 0.01دال عند مستوى الدلالة **
 

 عامل الارتباط بين كل فقرات البعد الخامس و البعد الذي تنتمي إليه.م(:09جدول رقم)
 مستوى الدلالة معامل الارتباط بيرسون رقم الفقرة البعد الخامس

 0.00 646,0** 17 الحوافز
18 **815,0 0.00 
19 **790,0 0.00 
20 **839,0 0.00 

 .SPSSماد على مخرجات نظام من إعداد الطالب بالاعت المصدر:                    فأقل. 0.01دال عند مستوى الدلالة **
 

 معامل الارتباط بين كل فقرات البعد السادس و البعد الذي تنتمي إليه.(:10جدول رقم)
 مستوى الدلالة معامل الارتباط بيرسون رقم الفقرة البعد السادس

 0000, 701,0** 21 المهارة
22 **700,0 0.00 
23 **769,0 ,0000 
24 **655,0 ,0000 

 .SPSSماد على مخرجات نظام من إعداد الطالب بالاعت المصدر:                    فأقل. 0.01دال عند مستوى الدلالة **
 معامل الارتباط بين كل فقرات البعد السابع و البعد الذي تنتمي إليه.(:11جدول رقم)

 مستوى الدلالة رسونمعامل الارتباط بي رقم الفقرة البعد السابع
 0.00 703,0** 25 جودة العمل

26 **647,0 0.00 
27 **732,0 0.00 
28 **676,0 0.00 

 .SPSSعتماد على مخرجات نظام من إعداد الطالب بالا المصدر:                      فأقل. 0.01دال عند مستوى الدلالة **
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 لبعد الثامن و البعد الذي تنتمي إليه.معامل الارتباط بين كل فقرات ا(:12جدول رقم)
 مستوى الدلالة معامل الارتباط بيرسون رقم الفقرة البعد الثامن

 0.00 731,0** 29 كمية العمل 
30 **689,0 0.00 
31 **755,0 0.00 

 .SPSSد على مخرجات نظام لاعتمامن إعداد الباحث با المصدر: فأقل.                           0.01دال عند مستوى الدلالة **
 

 معامل الارتباط بين كل فقرات البعد التاسع و البعد الذي تنتمي إليه.(:13جدول رقم)
 مستوى الدلالة معامل الارتباط بيرسون رقم الفقرة البعد التاسع

 0.00 485,0** 32 السلوك الإبداعي 
33 **604,0 0.00 
34 **830,0 0.00 
35 **640,0 0.00 

 .SPSSلاعتماد على مخرجات نظام من إعداد الطالب با المصدر: فأقل.                           0.01ال عند مستوى الدلالة د**
مي إليه موجبة لذي تنتالبعد انلاحظ من خلال الجداول السابقة أن جميع قيم معامل ارتباط كل فقرة من الفقرات مع 

 صادقة لما وضعت لقياسه. وبالتالي فإن فقرات الاستبيان فأقل، 0.01 ودالة إحصائيا عند مستوى الدلالة يساوي
 الدراسات السابقةالمبحث الثاني: 

 المطلب الأول:الدراسات المتعلقة بالمناخ التنظيمي
استطلاعية في دراسة دور المناخ التنظيمي في تعزيز عملية الابداع " دراسة بعنوان : ،2017،رياض ضياء عزيز-1

 1"عامة لتربية ميسان المديرية ال
يمي اد المناخ التنظلال أبعخ من حيث هدفت الدراسة إلى تحديد آثار المناخ التنظيمي في عملية الابداع لدى العاملين 

 71ختيار عينة عشوائية مقدرة ب ، اذ تم ا)الهيكل التنظيمي، الحوافز، الصراع، الضغوط، المشاركة، الابداع (التالية
 عاملا.

  سة إلى:خلصت الدراو 
 وجود علاقة ارتباطية وتأثير معنوية بين المناخ التنظيمي وعملية الابداع.-

 2أثر المناخ التنظيمي في تعزيز رضا العاملين دراسة بعنوان : ،2017،خولة صدر الدين كريم -2
ة، التقني بالحويج د المعهفياندة حيث هدفت الدراسة إلى بحث تأثير المناخ التنظيمي في رضا الكوادر القيادية والس

 من مجتمع الدراسة. %65كادرا شكلت   50وذلك لعينة قدرها 
                                                           

 .2017، 01، العدد 19، مجلد مجلة القادسية للعلوم الادارية والاقتصاديةرياض ضياء عزيز، دور المناخ التنظيمي في تعزيز عملية الابداع،  1
 .2017، 01، العدد07، مجلد عة كركوك للعلوم الادارية والاقتصاديةمجلة جامخولة صدر الدين كريم، أثر المناخ التنظيمي في تعزيز رضا العاملين،  2
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  خلصت الدراسة إلى نتائج أهمها:و 
 المناخ التنظيم والرضا الوظيفي لدى أغلب القادة. عدم وضوح مفهومي-
 ادات.دور مهم جدا للمؤهل العلمي والترقيات وظروف العمل والتدريب في تحقيق رضا القي-
 جملة توصيات منها: دراسة إلىخلصت الو 
 تفعيل الدورات والندوات التدريبية.-   
 انشاء فرق عمل لدراسة المشاكل التي تواجه القادة.-   
 

3-Anthonia Adenike, 2011, Organizational climate as a predictor of employee 

job satisfaction: evidence from covenant university1 

 بجامعة التدريس هيئة في لعاملينا لدى الوظيفي للرضا مؤشرا باعتباره التنظيمي المناخ اكتشاف إلى الدراسة ههذ هدفت 
 384 من البيانات جمع تم ظمة،المن إنتاجية في مهم دور له للعاملين الوظيفي الرضااعتبرت أن   حيث ،ة خاصةنيجيري

 تمثلت كما للتحليل، الحةص استبانة 293منها  سترجعا ياناتاستبم عليه وزعت عضوا في هيئة تدريس جامعة نيجيريا
 .والحوافز العمل، ظروف الاتصالات، طنم ،القرارات اتخاذ في المشاركة القيادة، أسلوب :في المدروسة التنظيمي المناخ أبعاد

 :أبرزها النتائج من مجموعة إلى ةالدراس وتوصلت
 .يفيالوظ والرضا التنظيمي المناخ في تمثلينالم المتغيرين بين إيجابية علاقة هناك أن -
بداع لدى العاملين بمجمع ،دراسة بعنوان: أثر المناخ التنظيمي على الإ2010حمدونة،  يوسف حامد رأفت -4

 2الشفاء الطبي
 ، ادةالقي نمط ، الهيكل التنظيمي( التالية عناصره عبر التنظيمي المناخ تأثير مدى على التعرف حيث هدفت الدراسة إلى

الطبي بقطاع غزة، استعمل  الشفاء معبمج إبداع العاملين على )الحوافز ، التكنولوجيا ، القرارات اتخاذ ، الاتصالات نمط
 1395لدراسة البالغ عدده امفردة من مجتمع  279الباحث الاستبانة لجمع البيانات من عينة البحث البالغ عددها 

 موظفا.
 :اأهمه نتائج عدة سةراالد وتوصلت

 . سلبية جهاتتو  الطبي الشفاء بمجمع السائد التنظيمي المناخ نحو عام بشكل العينة أفراد توجهات-
 اتخاذ ، الاتصالات ، التكنولوجيا ، وافزالح ، القيادة نمط ، التنظيمي الهيكل( التنظيمي المناخ عناصر تأثير أن إلى إضافة-

 .ضعيف كان الموظفين إبداع على ) القرارات

                                                           
1 Anthonia Adenike, Organizational climate as a predictor of employee job satisfaction: evidence from covenant 

university, Business Intelligence Journal, Vol.4 ,No.1, Nigeria, 2011. 
،  رسالة ماجيستير، كلية التجارة الجامعة الاسلامية أثر المناخ التنظيمي على الابداع لدى العاملين بمجمع الشفاء الطبيحمدونة،  يوسف حامد رأفت  2

 .2010غزة، 
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 تعزى العاملين إبداع على ظيميالتن  المناخ تأثير حول العينة أفراد لاستجابات إحصائية دلالة ذات فروق وجود عدم-
 )العمر،الجنس،الخبرة( لمتغير

 لمتغير تعزى العاملين إبداع على  التنظيمي المناخ تأثير حول العينة أفراد لاستجابات إحصائية دلالة ذات فروق وجود-
 )الوظيفي المستوى لفئة،العلمي،ا المؤهل(

 :أهمها توصيات عدة سةراالد وقدمت
 العاملين أداء على مباشر ثيرتأ من ذلك في لما وأبعاده، عناصره وبكافة التنظيمي بالمناخ الإدارة اهتمام ضرورة-

 .الإبداعية قدراتهم وزيادة بالمستشفى
 بالمجمع تحدث قد التي لبنيويةا  التغيرات تراعى ةمرن تنظيمية هياكل تصميم عبر التنظيمي بالهيكل الاهتمام ضرورة

 . مستقبلا
 بيئة إيجاد في المساهمة القيادة ذهله يتسنى حتى دوري بشكل القيادة هذه تأهيل و فاعلة إدارية قيادة إيجاد على العمل-

 . العاملين بين والتوافق بالانسجام تتسم داخلية
 استخدام إلى حولالت على تعمل إستراتيجية خطط وضع عبر فىالمستش داخل العمل آليات تطوير على العمل-

 .المستشفى داخل والإداري الصحي العمل مجالات كافة في الحديثة التقنيات
5- Fauziah Noordin et AL, 2010, Organizational Climate And Its Influence On 

Organizational Commitment1 

 تأثيره على الالتزام الوظيفيدراسة بعنوان: المناخ التنظيمي و 
فا من موظ 150طوع ت ،ABC حيث هدفت الدراسة الى دراسة تأثير المناخ التنظيمي على الالتزام الوظيفي في شركة

 ،ار تجريبي قبل الدراسة الرئيسيةوقد أجري اختب ،للمشاركة في الدراسة ABCالمستوى التنفيذي وغير التنفيذي في شركة 
ستبيانا ا 150ومن بين  ،سةه الدراة لهذالاختبار التجريبي أن أداة التقييم )الاستبيان( موثوقة وصالح وأظهرت التحاليل في

 ااستبيان 108 اعادة تم عها،تم توزي
 وخلصت الدراسة إلى أن:

وإيجابيا في بيئة  ط ارتباطا كبيرامي يرتبلتنظيتباطات بين غالبية أبعاد المناخ التنظيمي والالتزام التنظيمي أن المناخ اهناك ار 
ارة ي قد يسمح للإدم التنظيمتنظيمي والالتزابين المناخ ال ةقائمالومع العلم بأن هذا النوع من العلاقة  ،الاتصالات الماليزية

 ومن .مكان العمل خرى فيية الأبإيجاد طرق لاحتمال الحد من التغيب عن العمل وتقليل دورانه وتقليل الجوانب السلب
 .د أهداف التحسيني لتحديتنظيمارة أن تنظر إلى المناخ التنظيمي والمتغيرات المرتبطة بالالتزام الثم، يمكن للإد

                                                           
1  Fauziah Noordin et AL, Organizational Climate And Its Influence On Organizational Commitment, International 

Business & Economics Research Journal, Volume 9, Number 2, 2010. 
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 وأوصت الدراسة بالتالي:
ن ابية للموظفين لأرات إيجق تصو يجب على ممارسي إدارة الموارد البشرية أن يفعلوا كل ما في وسعهم للمساعدة في خل-

 خ المنظمة والتزام الموظفينتلك التصورات الإيجابية هي قلب منا 
  .ظفينتج عن تصور المو اخ الناالمن من المهم بصفة خاصة أن يكون ممارسو إدارة الموارد البشرية على دراية بطرق قياس -
للتعامل مع  خطة عمل إعداد ومن ثمدارة العليا الإالموارد البشرية على الدعم من ينبغي أن يحصل ممارسو إدارة  -

 .بية التي يمكن أن تؤدي إلى مناخ غير صحيالتصورات السل
تقييم المديرين للمناخ التنظيمي السائد في المراكز الصحية الشاملة في اقليم ، 2008العدوان وآخرون، -6

 1الشمال في الأردن
 ناخللم الشمال إقليم في ملةالصحية الشا المراكز في العاملين المديرين تقييم التعرف على إلىحيث هدفت الدراسة 

 وسياسة العاملين، بين السائدة علاقاتال الاتصالات، القرارات، ونمط اتخاذ ونمط القيادة، فلسفة(السائد بأبعاده التنظيمي
 إقليم الشاملة الصحية المراكز في لينالعام الإداريين جميع من الدراسة مجتمع ، تألف)والولاء التنظيمي والرواتب، الأجور
 .الدراسة هذه أهداف لتحقيق أعدت استبانة توزيع تم حيث إدارياً ( 103 )عددهم والبالغ الشمال

 :أهمها نتائج عدة سةراالد وتوصلت
 كما الشمال إقليم في الشاملة يةالصح المراكز في السائد التنظيمي المناخ عن العام الرضا مستوى أن النتائج بينت 1-
 متوسط المبحوثون المديرون يراه
 التنظيمي الولاء بعد كان -لدراسةاعينة  أفراد نظر وجهة من توافراً التنظيمي المناخ أبعاد كثرأ أن النتائج أظهرت -2
 والمؤهل الاجتماعية، لحالةوا الجنس، متغير لأثر تعزى إحصائية دلالة ذات فروق وجود الدراسة نتائج تظهر لم -3

 .مجتمعة التنظيمي المناخ مجالات في التخرج وبلد العلمي،
 :أهمها توصيات عدة سةرادال وقدمت

 ينسجم بما الأردنية الشاملة لصحيةا المراكز في بها المعمول والرواتب الأجور سياسات وتحليل دراسة على العمل ضرورة -
 تحفيزهم بهدف الموظفين احتياجات مع
 ناسبةالم التنظيمية البيئة وتوفير التنظيمي المناخ تحسين في القيادة دور على التأكيد -
 الصحية الخدمات أفضل تقديم على لالعم بغية آخر إلى حين من مؤسسيًا تقييمًا التنظيمي المناخ بتقييم القيام رورةض -

 .للمستفيدين
 
 

                                                           
، العدد 24، مجلد دمشق جامعة مجلةوآخرون، تقييم المديرين للمناخ التنظيمي السائد في المراكز الصحية الشاملة في اقليم الشمال في الأردن،  العدوان  1
3+4 ،2008. 
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 المطلب الثاني: الدراسات المتعلقة بالأداء الوظيفي
 بالمؤسسة البشرية الموارد أداء تحسين في المؤسسة ثقافة دور، دراسة بعنوان: 2015خير الدين جمعة، -1

 1، الإقتصادية
 لصناعية ببسكرة،الكوابل اؤسسة هدفت الدراسة إلى معرفة دور ثقافة المؤسسة في تحسين أداء الموارد البشرية بم حيث

 عاملا طبقت عليهم أداة الاستبيان. 229حيث تكونت عينة الدراسة من 
  ج من أهمها:نتائ الدراسة إلى وتوصلت

 سة جاء متوسطا.مستوى ثقافة المؤسسة بالمؤس-
 مستوى أداء الموارد البشرية جاء مرتفعا خاصة بعد جودة العمل.-
 اسة.ل الدر محؤسسة يوجد أثر ذو دلالة احصائية لثقافة المؤسسة على تحسين أداء الموارد البشرية بالم-
يفي للعاملين في داء الوظالاغتراب الوظيفي وعلاقته بالأ دراسة بعنوان : ،2011،مياسة سعيد محمد أبو سلطان-2

 2في قطاع غزة وزارة التربية والتعليم العالي
 ؤسسات الحكومية في الملعاملينحيث هدفت الدراسة إلى التعرف على الاغتراب الوظيفي وعلاقته بالاداء الوظيفي ل 

 موظفا. 755غ من مجتمع الدراسة البال %40موظفا تمثل  302بقطاع غزة ، حيث بلغت عينة الدراسة 
  ج من أهمها:نتائ الدراسة إلى توتوصل

 ظهور الاغتراب الوظيفي بيين العاملين في وزارة التربية والتعليم العالي.-
 .وجود علاقة بين الاغتراب الوظيفي والاداء الوظيفي للعاملين -
 جملة توصيات منها: خلصت الدراسة إلىو 
 ء.فع مستوى الأدار من أجل  ريبهميفي للعاملين وتدتفعيل دور الحوافز وضرورة وضوح الانظمة، وتطوير المسار الوظ-

، النمط القيادي وتأثيره على الأداء الوظيفي، دراسة ميدانية بمستشفى بشير بن ناصر 2008صباح، وناس بن-3
 3بسكرة

 أداء مستوى ومعرفة ، لدراسةا موضع المستشفى في ممارسة الأكثر القيادى النمط على التعرفحيث هدفت الدراسة إلى 
، استعملت الدراسة موضع ستشفىم في العاملين وأداء القيادي النمط بين العلاقة طبيعة عن الكشف و ، فيها العاملين

 الانحراف و الحسابي توسطالم ( الإحصائية الأساليب بعض على تم الإعتماد كما التحليلي الوصفي الباحثة المنهج

                                                           
، أطروحة دكتوراه، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم الإقتصادية بالمؤسسة البشرية الموارد أداء تحسين في المؤسسة ثقافة دور، خير الدين  جمعة 1

 .2015التسيير، جامعة بسكرة، 
ة ماجيستير،  ، رسالالاغتراب الوظيفي وعلاقته بالاداء الوظيفي للعاملين في وزارة التربية والتعليم العالي في قطاع غزةمياسة سعيد محمد أبو سلطان،   2

 .2011كلية التجارة الجامعة الاسلامية غزة، 
 .2008التسيير، جامعة بسكرة،  و الاقتصادية العلوم ، رسالة ماجيستير، كليةالنمط القيادي وتأثيره على الأداء الوظيفي،  ناس بنو صباح  3
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 اؤلاتها.تس والإجابة على الدراسة بيانات لتحلي أجل من ) بيرسون الإرتباط معامل و المعياري
 النتائج منها: من مجموعة إلى الدراسة توصت كما

 الدراسة محل المستشفى في ممارسة الأكثر النمط هو الديمقراطي النمط إن -
 نسبيا مرتفع الدراسة محل بالمستشفى العاملين أداء مستوى -
 أداء مستوى على إيجابي تأثير عنيما ي هو و العاملين أداء مستوى و يالديمقراط النمط بين موجبة ارتباط علاقة توجد -

 .العاملين
 مستوى على سلبي تأثير يعني ام هو و ي الوظيف الأداء مستوى و الأوتوقراطي النمط بين سالبة ارتباط علاقة توجد -

 العاملين أداء
 مستوى على سلبي تأثير  عنيي ما هو و الوظيفي الأداء مستوى و ي التسيب ط النم بين سالبة ارتباط علاقة توجد -

 .العاملين أداء
 الإقتراحات منها: و كما قدمت الدراسة بعض التوصيات

 لعاملينا أداء رفع إلى يؤدي الذي القيادي النمط بصفته الديمقراطي النمط تكريس على العمل -
 العاملين أداء في خفض من إليه ييؤد ا لم التسيبي النمط و الأوتوقراطي النمط ممارسة من التقليل -
 القيادة نمط استخدام منها و الوسائل من العديد خلال من ذلك و المستشفى في لعاملين ا أداء تحسين على العمل -

 المناسب
 المناخ التنظيمي والأداء الوظيفيالمطلب الثالث: الدراسات المتعلقة ب

يفي مستوى الأداء الوظالمناخ التنظيمي وعلاقته ب:  دراسة بعنوان ،2014،خالد وصل الله راضي الحارثي-1
 ،بمكاتب الرئاسة العامة لرعاية الشباب بالمملكة العربية السعودية

عامة كاتب الرئاسة الين في ملعاملاحيث هدفت الدراسة إلى تحديد مستوى المناخ التنظيمي السائد وأبعاده المختلقة لدى 
لأداء التنظيمي ومستوى لمناخ ابين ا الوظيفي للعاملين، وتحديد اتجاه وقوة العلاقةلرعاية الشباب وتحديد مستوى الأداء 

 كامل على التطبيق تم بل عينة،ال أسلوب إلى الباحث يلجأ للدراسة حيث لم كأداة الاستبانة الباحث الوظيفي، استخدم
 موظفا. 385الدراسة والبالغ عدده  مجتمع أفراد

  أهمها: ج مننتائ الدراسة إلى وتوصلت
 ظيفي.وجود علاقة ارتباطية موجبة دالة احصائيا بين المناخ التنظيمي ومستوى الأداء الو -

 وخلصت الدراسة إلى جملة من التوصيات نذكر منها:
تخاذ ة العاملين في اومشارك تحفيزضرورة اتخاذ الاجراءات اللازمة لتحسين طبيعة العمل والهيكل التنظيمي وأساليب ال-

 لرفع مستوى المناخ التنظيميالقرارات 
 سنوات 05 متهم عندة خدمعقد دورات تأهيلية وتطويرية للعاملين لمن لم تتح لهم فرصة حضور دورات ولمن تقل -
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 شرح وظائف وعناصر كل جزء من الهيكل التنظيمي بتعريف العاملين بطبيعة العمل-
 وظفين.ة مع المفتوحفز وعقد الاجتماعات المتعزيز السياسات والاجراءات التي ترفع رضا العاملين كالحوا-
 توفير الاجراءات التي تحسن العلاقات البينية بين الموظفين.-
 عقد المزيد من الورش التدريبية والدورات التطويرية-
 تشجيع المبادرات الابداعية.-

2-Selamat et al, 2013, The impact of organizational climate on job performance.1 

 

لمنهج الوصفي استعمال ا، تم حيث هدفت الدراسة إلى اختبار تأثير المناخ التنظيمي على الأداء الوظيفي للمعلمين
 .ويةمن معلمي المرحلة الثان 37والاستبانة كأداة لجمع البيانات، حيث تمثلت العينة في 

 :أبرزها النتائج من مجموعة إلى ةالدراس وتوصلت
 ة معتل.المدرس يمي فية الثانوية غير قادرين على تنفيذ مهامهم وأن المناخ التنظالمعلمين في المدرسأن -
 معلمين.يفي للالمناخ التنظيمي وجد ليكون عاملا مؤثرا في استطاعته التأثير على الأداء الوظأن -
جامعة امحمد حالة  دراسةالمناخ التنظيمي وتأثيره على الأداء الوظيفي " دراسة بعنوان : ،2010،شامي صليحة-3

 2بوقرة بومرداس"
ين، ومحاولة للعامل وظيفيحيث هدفت الدراسة إلى الكشف عن مدى تأثير عناصر المناخ التنظيمي على الأداء ال

يانات من عينة مع البيان لج، استعملت الباحثة الاستبالوقوف على مواطن الضعف والقصور التي تحتاج الى تحسين
 موظف. 48أستاذ دائم و  100 البحث المختارة، والمتمثلة في

  ج من أهمها:نتائ خلصت الدراسة إلىو 
 .وجود تأثير مرتفع جدا من المناخ التنظيمي بمختلف عناصره على الأداء الوظيفي-
 جملة توصيات منها: خلصت الدراسة إلىو 
 هتها.جوموا محاولة الوقوف على العناصر التي من شأنها خلق توجهات سلبية نحو المناخ التنظيمي-
 منح الثقة واعطاء الفرصة للموظفين وذلك عن طريق الاسلوب التشاوري. -
 ضرورة اهتمام المسؤولين بعناصر المناخ التنظيمي.-
 توظيف التقنيات الحديثة للاتصالات. -
 التخلي عن الانماط المركزية. -
 

                                                           
1 Selamat et al, The impact of organizational climate on job performance, Educational Research E-journal, Vol.2, 

No.1,  Malaysia, 2013 
، رسالة ماجيستير في العلوم الإقتصادية تخصص تسيير المنظمات، جامعة امحمد بوقرة بومرداس، المناخ التنظيمي وتأثيره على الأداء الوظيفي،  شامي صليحة 2

2010.  
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 1ظيفي لموظفي امارة منطقة مكةالمناخ التنظيمي وعلاقته بالأداء الو  دراسة: ،2010،مصلح حمدان البقمي -4
سائد وعلاقته ظيمي الالتن حيث هدفت الدراسة إلى التعرف على توجهات العاملين في امارة منظقة مكة نحو المناخ

 272لدراسة والبالغ عددها اللدراسة وجمع البيانات من عينة  كأداة الاستبانة الباحث بأدائهم الوظيفي، استخدم
 موظفا.

  ج من أهمها:نتائ إلى الدراسة وتوصلت 
 .وجود علاقة طردية بين توجهات العاملين ومستوى أدائهم الوظيفي-
 جملة توصيات منها: خلصت الدراسة إلىو 
 ضرورة الاهتمام بالهيكل التنظيمي.-
 ضرورة اهتمام مدراء الوحدات الادارية بالمناخ التنظيمي السائد فيها. -
 اعداد دورات تدريبية للعاملين.-
 ادة النظر في نظام الحوافز.اع -
دراسة أثر المناخ التنظيمي على أداء الموارد البشرية " دراسة : ،2006،محمود عبد الرحمان ابراهيم الشنطي -5

 2."ميدانية على وزارات السلطة الوطنية الفلسطينية في قطاع غزة
ية لوطنية الفلسطينلسلطة اات اائد في وزار حيث هدفت الدراسة إلى التعرف على مدى تأثير أبعاد المناخ التنظيمي الس

ملين ن الموظفين العاكونة مة والمعلى أداء الموارد البشرية ، حيث قام الباحث بتصميم استبانة لاستطلاع عينة الدراس
 3363 اختيارها من بين تمموظفا  620بوظائف اشرافية بوزارات السلطة الفلسطينية بقطاع غزة والتي بلغ عددها 

 وهو المجموع الكلي لمجتمع الدراسة.موظفا 
  ج من أهمها:نتائ الدراسة إلى وتوصلت

هذا المناخ  ارد البشرية وأناء المو لى أدوجود أثر ايجابي للمناخ التنظيمي السائد في وزارات السلطة الوطنية الفلسطينية ع-
 يؤدي الى تحسين مستوى الأداء.

 .تنظيمي للوزارات وأساليب اتخاذ القرارأظهرت الدراسة أنه يوجد خلل في الهيكل ال -
 جملة توصيات منها: خلصت الدراسة إلىو 
 .الاهتمام بالهيكل التنظيمي للوزارات-
 .العمل على تحسين طرق اتخاذ القرار واشراك العاملين-

                                                           
، رسالة ماجيستير في العلوم الادارية، جامعة نايف العربية للعلوم بالأداء الوظيفي لموظفي امارة منطقة مكة المناخ التنظيمي وعلاقته ،مصلح حمدان البقمي 1

  . 2010الامنية، 
ة الاسلامية ، رسالة ماجيستير في ادارة الأعمال بكلية التجارة في الجامعأثر المناخ التنظيمي على أداء الموارد البشرية،محمود عبد الرحمان ابراهيم الشنطي  2

 .2006،غزة، 
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 التوصية نحو اللامركزية والعمل على تفويض الصلاحيات.-
6-Griffith, 2006, A compositional analysis of the organizational climate-

performance relation: Public schools as organizations.1 

 ي ودوران العمل،الوظيف الأداءو إلى بحث متغيرات معينة ترتبط بالمناخ التنظيمي كالرضا الوظيفي هدفت الدراسة  حيث
ة  ت أبعاد المناخ المدروسأمريكا، حيث كانابتدائية في  117تلميذا من  176معلما و  200حيث تمثلت العينة في 

 بين تنسيقال ،ظفينلمو ا لاقاتع ،دعم المسؤول ،الانضباط والسلامة ، الأكاديمية الوسائل ، مرافق المدرسةكالتالي: 
 .تدريبال ،الموظفين

 :أبرزها النتائج من مجموعة إلى ةالدراس وتوصلت
 رجة الرضا الوظيفي.وجود ارتباط خطي ايجابي بين المناخ التنظيمي ود-
 وجود ارتباط خطي ايجابي بين المناخ التنظيمي والأداء الوظيفي. -
 وجود ارتباط خطي ايجابي بين المناخ التنظيمي ومعدل دوران العمل. -
 ب.الطلا وجود ارتباط خطي ايجابي بين المناخ التنظيمي والرضا الوظيفي للمعلم وبين انجاز -
مسحية على دراسة المناخ التنظيمي وعلاقته بالأداء الوظيفي " دراسة : ،2004،رانناصر محمد ابراهيم السك -7

  2"ضباط قوات الأمن بمدينة الرياض
الوظيفي  الأداء مستوىو حيث هدفت الدراسة إلى التعرف على توجهات ضباط الأمن نحو المناخ التنظيمي السائد 

 نصف مجتمع الدراسة. ا وهيموظف 225عددها بسيطة عشوائية عينة الباحث اختاروالتعرف على العلاقة بينهما، حيث 
  ج من أهمها:نتائ خلصت الدراسة إلىو 
م واجراءات العمل، الهيكل الاتصالات، نظ (وجود توجهات ايجابية مرتفعة لدى أفراد العينة نحو كل من المحاور-

 .)لبشريةامية الموارد الحوافز، طرق اتخاذ القرار، تن (، وتوجهات محايدة نحو محاور)التنظيمي
 جملة توصيات منها: خلصت الدراسة إلىو 
 ضرورة اعادة دراسة الهيكل التنظيمي لقطاع قوات الأمن.-
 العمل على رفع الدافعية للعاملين عن طريق الحوافز.-
 ضرورة اهتمام المسؤولين بمكونات المناخ التنظيمي.-
 
 
 

                                                           
1 Games Griffith, A compositional analysis of the organizational climate-performance relation: Public schools as 

organizations, Journal of Applied Social Psychology, Vol.36, No.8, USA, 2006. 
 .2004، رسالة ماجيستير في العلوم الإدارية، جامعة نايف للعلوم الادارية، يمي وعلاقته بالأداء الوظيفيالمناخ التنظ،ناصر محمد ابراهيم السكران  2
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 التعليق عن الدراسات السابقة المطلب الرابع: 
رف على الدراسة والتع ناء أداةه، وبتم الاستعانة بمجموعة من الدراسات السابقة بقصد إثراء الجانب النظري لدراستنا هذ

خ المنا ركزت على  ة الأولىالفئ النتائج، حيث يمكن تصنيف هذه الدراسات إلى ثلاث فئات ومقارنة الأساليب الإحصائية
 عا.ميرين اء الوظيفي والفئة الثالثة ركزت على المتغوالفئة الثانية ركزت على الأد التنظيمي

ة لجمع انة كأدالاستبلدراسات السابقة أن جميعها استخدمت المنهج الوصفي، واستخدام اويتضح من استعراض ا
طاع الاتصالات امعات وقكالج  المعلومات، كما يلاحظ أن بعضها أجري على العاملين في قطاع الأمن والقطاع التربوي

 لصحية.سات االمستشفيات، مع ملاحظة قلة الدراسات التي تناولت المناخ التنظيمي في المؤس وقطاع
ودراسة  )2008باح بنوناس، ص (دراسات فقط ضمن البيئة الجزائرية وهي دراسة  03دراسة نجد  16ويلاحظ أنه من بين 

سة الوظيفي، بينما درا ناولت الأداءالدراسات الثلاث ت )2015جمعة خير الدين،  (ودراسة  )2010صليحة شامي،  (
 .)2010صليحة شامي،  (ودراسة واحدة فقط من بينها تناولت المناخ التنظيمي وهي 

إلا أن  لأداء الوظيفي،اي ومحور تنظيمتشابهت الدراسة الحالية مع بعض الدراسات السابقة حيث أنها تناولت محور المناخ ال
 صحية.ات التمثل في فئة الأطباء وشبه الطبيين في المؤسسوالم الاختلاف يكمن في مجتمع الدراسة

مع  أهمية التعاملب اوأوصت أغلبه كما أكدت أغلب الدراسات السابقة على أهمية المناخ التنظيمي وتأثيره في المنظمات،
داء ظيمي على الأتنلمناخ اللوأثر  كما أكدت أغلبها على وجود ارتباط ايجابي،  المناخ التنظيمي من طرف متخذي القرارات

 .الوظيفي
 لطبيعة المناخ الطبيين اء وشبهفئة الأطب لتأكيد الدراسات السابقة واستكشاف رؤيةهذه الدراسة  تأتيفي ضوء ما سبق 

 .ومعرفة مستوى أدائهمفي المؤسسات الصحية الجزائرية  التنظيمي السائد
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 تمهيد:
مي الخاص التنظي ناخحيث تشكل الم تحتوي كل منظمة على مجموعة خصائص وسمات تميزها عن غيرها من المنظمات،

 المناخ خلق في المنظمة نجاحو  ، ملينالعا للأفراد والوظيفي الأخلاقي السلوك  في كبيرا دورا يلعب بها، هذا الأخير الذي
 حد على والتنظيم للأفراد رالاستقراتعمل على جلب   هادفة عمل أجواء قخل على يشجع أن شأنه من للأفراد الملائم
 والإسهام القرار اتخاذ في المشاركة على موقدرته العمل في بأهميتهم يشعرون الفاعلة التنظيمية البيئة في الأفراد نأ إذ سواء

قيق بالتالي تحو لى تحسين الأداء اية إ النهوالأفراد مما يؤدي في الإدارة بين بالثقة شعور ويسود والخطط السياسات رسم في
ي اخ التنظيمة المنلون دراسيحاو  ومنذ منتصف الستينات وعلماء الإدارة والتنظيم والباحثين أهداف المنظمة والأفراد، 

 .وتأثيره على الموظفين
 لتالية:اباحث المالضوء على المناخ التنظيمي من خلال  سنحاول في هذا الفصل تسليطمن خلال ما سبق 

 .مفاهيم أساسية-المبحث الأول: المناخ التنظيمي -
 المبحث الثاني: أساسيات المناخ التنظيمي  -
 .فعال ينظيممناخ ت ايجادالمبحث الثالث:العوامل المؤثرة على المناخ التنظيمي وكيفية  -
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  مفاهيم أساسية-المبحث الأول: المناخ التنظيمي
ن يكون من خلاله يمكن أفلإدارة ال اناخ التنظيمي باهتمام كبير من قبل الباحثين والممارسين في مجيحظى موضوع الم      

ضوء على مفهوم نسلط السبحث العاملين في جو مناسب لأداء أفضل وبالتالي تحقيق أهداف المنظمة، ومن خلال هذا الم
 ذا المناخ.المناخ  التنظيمي وخصائصه وأهميته، كما سنتطرق إلى تحليل دور ه

 المطلب الأول:مفهوم المناخ التنظيمي
 تطور مفهوم المناخ التنظيمي:أولا: 
 كانواRalph White (1939  )وايت  رالف و ، Ronald Lippittليبيت  رونالد ، Kurt Lewinليوين  كورت

 الاجتماعي، وحسبهم اخالمن المناخ وهو من معين نوع إلى وأشاروا النفسية، البحوث في المناخ مصطلح استخدم من أول
 1والمرؤوسين. القادة بين نشأت التي العلاقة طبيعة يعني كان  الاجتماعي، فالمناخ

 داخل الأفراد فاتتصر  فهم على عمل الذي  ،Lewin 1951لوين  تجارب من جذورها العمل مناخ فكرة أخذتثم 
 وسجل يعمل، دعه قراطية،الديم توقراطية،الأو  :أشهرها مصطنعة اجتماعية مناخات أحدث حيث الاجتماعية، الأنظمة
 الاجتماعية، حسب المنظمة خلدا الأفراد تصرفات لفهم قوية تحليلية أداة إلى وخلص عنها الناتجة السلوكات بإتقان

 الفيزيائية، الحرارة درجةو  الجوية شروط الأحوال إلى يرجع التنظيمي المناخ مفهوم  Gellerman ،1960ن جيليرما
 .معين وسط يسود الذي الجو إلى واجتماعيا

 والسلطات الطلاب وبين طلابهاو  المدارس إدارات بين المنازعات وطأة اشتدت حينما التنظيمي المناخ عن الحديث وبدأ
 المناخ"كتابهم الشهير   Halpin et Kruft 1963 وكروفت هالبن  الشمالية، فنشر الأوروبية وأمريكا القارة في الحكومية
 أثره اقتفى ثم، التنظيمي خالمنا  عن الحديث بدأ من أول يعد الذي الكتاب هذا ، 1963 سنة "المدارس في التنظيمي

 المجال حيث نشر بهذا هتما من من أوائل يعتبر الذي Rensis likertليكرت  أمثال رانسيس  الباحثين من كبير عدد
 . 1967 سنة « the human organisation » بعنوان كتاب

 مناخ قياس خلالها من يمكن  التي الأبعاد من عدد على تحتوي استبيانات إلىBrunet بروني توصل بعينياتالس فترة في
 المباشر، الفيزيائي المحيط جودة ص،الخا عمله على الرقابة درجة العمل، وحرية الذاتية الاستقلالية درجة :" مثل العمل،
 ظهرت الفترة هذه خلال نهأ الإشارة ، تجدر "الحركية طرق الجماعات، بين العلاقات جودة العمل، واحترام اعتبار

 وبالتالي بيئته، الفرد يدرك التي الكيفية لىع تركز والتي النفسية، المدرسة أولهما التنظيمي، المناخ بمفهوم تعلق فيما مدرستين
 بيئته مع الفرد تفاعل آلية على زركت والتي الوظيفية المدرسة ثانيا الإدراك، هذا وفق يتصرف الفرد فإن المدرسة هذه وفق

 .العمل بيئة في المناخ هذا تشكيل في مساهمته ومدى

                                                           
1 Neal M. Ashkanasy et al, The handbook of organizational culture and climate, 2nd edition, SAGE Publications, 

London,, UK, 2011, p-p, 29-30 
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 يعتبر التنظيمي، حيث المناخ قياس في الإستراتيجيات والتقنيات استعمال سجلت فقد التسعينات سنوات خلال أما
 الباحثين معظم إليه يلجأ التي اتالاستبيان أشهر من Halpin et Croft لهالبن وكروفت التنظيمي المناخ وصف استبيان

 .1المؤسسات في السائد التنظيمي المناخ قياس في
 : تعريف المناخ التنظيميثانيا

حرارة أو عادة ما يستخدم تعبير المناخ ليدل على الأحوال الطبيعية السائدة في منطقة جغرافية محددة من درجات لل
الذي نعيش  تتعلق بالأحوال الجوية في منطقة ما من العالم ما هنالك من مصطلحات الأمطار أو سطوع الشمس إلى

دارة باستخدام هذا المصطلح في منظمات الأعمال وذلك يدل على الأحوال الداخلية السائدة في فيه، ثم قام علماء الإ
 2التنظيم من علاقات اجتماعية أو علاقات مادية يمكن أن تسود هذا التنظيم

 : صدورها تاريخ سياق حسب عريفاتالت هذه أهم عرض يلي فيما و
 صدورها تاريخ حسب المناخ التنظيمي تعريفات أهم : ) 14(جدول رقم 

 تعريف المناخ التنظيمي الكاتب السنة
1964 Forehand and 

Glimer 
الأخرى وتكون مستقرة  المنظمات من وتميزها عن غيرها تصف المنظمة الخصائص التي مجموعة هو

 3ى سلوك العاملين في المنظمةعبر الزمن وتؤثر عل

1968 
Litwin and 

Stringer 

 يعملون الذين الأفراد من مباشرة بصورة المدركة و المنظمة في العمل بيئة يزتم التي الخصائص مجموعة
 4سلوكهم و دوافعهم على تأثير أو إنعكاس لها يكون التي و البيئة هذه في

1970 Campbell وأعضائها المنظمة بين التفاعل طريق عن تنشأ التي معينة نظمةلم الخصائص من محددة مجموعة 
 وحتى توقعات ومواقف قوانين شكل على للفرد بالنسبة يتحدد المناخ هذا أن غير الخارجي، ومحيطها

 5المتوقعة النتائج حصيلة و السلوك استقلاليتها ومخرجات حيث من المنظمة تميز التي

1972 
 

Schneider and 

Hall 

 6 ة عن مجموعة من تصورات عامة لأعضاء المنظمة حول بيئتهم التنظيميةعبار 

 قيمه لىع فتؤثر لهاخلا الفرد من ليعم والتي يةلالداخ المنظمة ةئبي تميز التي صئالخصا مجموعة المغربي 1994
 1وادراكه، وذلك لأنها تتمتع بدرجة عالية من الاستقرار والثبات النسبيواتجاهاته 

                                                           
-، ص2014، الجزائر، 3، عدد 1، مجلد المنظمات اجتماع علم في دراسات مجلةالتنظيمي،  بالالتزام وعلاقته التنظيمي ، المناخ صافية بن الزهرة فاطمة 1

 .6-4ص، 
 .309،ص 2011عمان، الأردن،، 1ط، دار المسيرة ، السلوك التنظيميزاهد محمد ديري،  2

3 Kaushik Kundu, Development of the Conceptual Frame Work of Organizational Climate, Journal of Commerce, 

Vidyas Agar University, Vol 12, 2007, p 100. 
4 Pelin kanten, Funda Er Ülker, the effect of organizational climate on counterproductive behaviors, the macrotheme 

review, vol 2, N 4, Turkey, 2014, p146. 
كلية العلوم الانسانية  ، أطروحة دكتوراه،في العمل،دراسة ميدانية بمؤسسة الكوابل بسكرة  داءالأب علاقته و التنظيمي المناخ قبقوب، عيسى 5

 64 ص ،2008 والاجتماعية، جامعة قسنظينة،
6 V. Kubendran et al, Organisational climate’s impact on employee’s performance,  Indian Journal of Economics and 

Development, vol 2, N 3, India, 2013, p 76. 
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 باتالذني 1999
هو تعبير مجازي يستخدم في الإدارة ويطبق على مجموعة العوامل التي تؤثر في سلوك العاملين في 

المنظمة كنمط القيادة، وظيفة الهيكل التنظيمي، التشريعات المعمول بها والحوافز والمفاهيم الادراكية 
 2والخصائص الداخلية للمنظمة

2003 Jones ومنح الوظيفي الأداء التنظيمية كتوقعات العوامل من ددع حول الأعضاء لشعور اسكانع هو 
 المنظمة، في المدراء مع القرارات اتخاذ في والمشاركةوتدفق الاتصالات،  ،فرض العقوبات أو المكافآت

لأنهم يشكلون فعالية العمليات  بين الفرد والمنظمة حاسمة وصلةهو  التنظيمي خا المن أن اعتبار على
 3ازات المنظمة في النهايةانجوجودة  التنظيمية

 من اعداد الطالب المصدر:
 نتيجة تتشكل ،الداخلية المنظمة ئةبي تميز التي الصفات أو الخصائص مجموعة التنظيمي هو  المناخ أن لنا يتبين سبق مما

 من وغيرها افز،والحو  ،لاتصالات نمط ا ، القرارات اتخاذ القيادة، نمط، التنظيمي كطبيعة الهيكل العوامل من لمجموعة
عل من المنطمة وحدة متميزة عن تج واملالتي تتميز بالاستقرار النسبي وتأثيرها في سلوك أفراد المنظمة، هاته الع العوامل
 غيرها.

ومما سبق من تعريفات نرى أنه مهما تعددت تعاريف المناخ التنظيمي بين الباحثين، فإن هذه التعريفات تؤكد جوانب 
 4قصود بهذا المفهوم، ويمكن ادراج هذه الجوانب في النقاط التالية:تتعلق بتحديد الم

 مييز بينها وبينكن التيث يمبحأن المناخ التنظيمي يعبر عن خصائص تتميز بها بيئة العمل الداخلية في أي منظمة -1
 .منظمة أخرى

 نسبي.قرار اللاستوا يعبر مفهوم المناخ التنظيمي عن مجموعة الخصائص التي تتسم بدرجة من الاستمرار-2
م لوكهم واتجاهاتهسثر على ا يؤ يعبر المناخ التنظيمي عن خصائص المنظمة كما يتم ادراكها من قبل العاملين بها مم-3

 ودوافعهم.
 وأفرادها ومحيطها. المنظمة من كل خصائص لتفاعل هو نتيجة -4

 ثالثا: مداخل تحديد مفهوم المناخ التنظيمي
 5من طرف الباحثين لتحديد مفهوم المناخ التنظيمي وهي: هناك مداخل عديدة وضعت

 :الهيكلي المدخل-1
 .الأفراد إدراك عن مستقلة وهي للمنظمة المميزة الخصائص من مجموعة عن التنظيمي المناخ يعبر المدخل لهذا وفقا

                                                                                                                                                                                                 
 .303دار الفكر، عمان، الأردن، ص ، 2ط ، السلوك التنظيمي، مفاهيم وأسس الفرد والجماعة في التنظيممحمد المغربي،   1
 .23، ص 2015، عمان، الأردن، 1امد للنشر والتوزيع، ط ، دار الحالمناخ التنظيمي وحلقات الجودةأكرم رضا الطويل و اسراء حمدي،  2

3 Gareth R Jones  and Jennifer M George,  Contemporary Management, McGraw–Hill, New York, 2003, p100. 

 .342-341ص، -، ص6201، الشركة العربية المتحدة للتسويق والتوريدات، القاهرة، مصر، 2ط، السلوك التنظيميبشير الخضرا وآخرون،  4
 .21-18ص، -، ص2006سلامية ،غزة، الجامعة الإ، كلية التجارة،  ذكرة ماجيستير ، مأثر المناخ التنظيمي على أداء الموارد البشرية،محمود الشنطي 5
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 :مثل يميلتنظا بالهيكل متعلقة اعتبارات عدة من ينشأ التنظيمي المناخ فإن المدخل هذا على وبناء
 .القرارات اتخاذ في المركزية درجة-
 . المنظمة حجم-
 .التنظيمي الهيكل داخل الإدارية المستويات عدد-
 .المنظمة داخل المستخدمة التكنولوجيا نوعية-
 .الأفراد وسلوك تصرفات في والسياسات القواعد تحكم درجة -
 المختلفة الأفراد لإدراكات أثيرت وجود دون التنظيمي لمناخا على التنظيمي للهيكل المباشر الأثر يوضح المدخل هذا إن

 يكون الذي هو التماثل اوهذ المنظمة داخل الأفراد لجميع متماثل بشكل التنظيمي الهيكل خصائص إدراك يتم حيث
 .التنظيمي المناخ

 :الإدراكي المدخل-2
 يكون المنظمة الأفراد داخل أن على يركز المدخل هذاو  التنظيمي، المناخ مفهوم تحديد في الأساس هو الأفراد إدراك يعتبر
 والذي التنظيمي المناخ لى تكوينإ يؤدي مما العمل بيئة داخل تحدث التي والمواقف المتغيرات اتجاه فعل ورد تفسير لهم

 .العمل بيئة داخل دثتح والمتغيرات التي للموقف فرد كل لإدراك تبعا المنظمة داخل آخر إلى فرد من یختلف
 المنظمة وبيئة بيئة العمل حول المنظمة في العاملين للأفراد المشترك الإدراك بأنه التنظيمي بالمناخ يقصد المدخل هذا ووفق

 .عام بشكل
 :التفاعلي المدخل-3

 المنظمة بخصائص يتعلق لتنظيميا المناخ تكوين في الأساس أن يرى لا أنه في السابقين المدخلين عن المدخل هذا یختلف
 .الأفراد بين والتداخل التفاعل إلى يرجع بل الأفراد، إدراك أو التنظيمي الهيكل أو

 مع وتفاعلها الشخصية لخصائصا من متجمع تأثير عن عبارة أنه على المدخل لهذا طبقا التنظيمي المناخ تعريف ويمكن
 .التنظيمي بالهيكل الخاصة العناصر

 :الثقافي المدخل 4-
 داخل والمجموعات الأفراد بين شأتن التي والعادات والتقاليد والأهداف القيم في الثقافة جودو  أهمية المدخل هذا يرى

 التي للمواقف تفسيرهم وكيفية بها، ويتفاهمون الأفراد بها يتفاوض التي الكيفية على يركز المدخل هذا فإن لذا المنظمة،
 الأساسي المحدد يعتبر وعاتالمجم بين التفاعل أن أساس على يقوم الثقافي المدخل أن ويلاحظ المنظمة، داخل تحدث
 أو الأفراد بين والمعلومات المعارف موتقاس تبادل هو التفاعلات هذه على والمؤثر المسيطر أن مراعاة مع التنظيمي، للمناخ

 .نظيميةالت الثقافة خلال من عليها التعرف يتم والمعلومات المعارف تلك وأن المجموعات، بين
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 الفرق بين المناخ التنظيمي والثقافة التنظيمية رابعا:
 عانويرُج التنظيمي المناخ ظاهرة عن مختلفة ظاهرة التنظيمية الثقافة أن (Sparrow & Gaston,1996) يرى

،  ) Frames of organizational reference  ( التنظيمية المرجعية في الاختلاف  إلى المفهومين في الاختلاف
 التنظيمية المرجعية فبينما  ) units of analysis  ( التحليلية ، والوحدات ) units of theory  (يةالنظر  والوحدات
 على المناخ تشكل والتي للأفراد الشخصية القيم على ترتكز التي النفسية المخططات في تتمثل التنظيمي المناخ في للباحثين
 على المخططات هذه تفاعل في تتمثل التنظيمية الثقافة في حثينالبا نظر حسب وجهة المرجعية هذه فإن المنظمة، مستوى
 على مفهوم هي التنظيمية الثقافة آخر بمعنى المجموعات، هذه مشاكل وإدراك فهم خلال من الرسمية المجموعات مستوى
 الفرد على تكزتر  التنظيمي المناخ أبحاث في النظرية الوحدة وبينما ،الفرد مستوى إلى تجزئته ويمكن المنظمة مستوى

 يدلوجياتوالإ والمعتقدات العادات على ترتكز التنظيمية الثقافة أبحاث في النظرية الوحدة فإن المشتركة، النفسية والصفات
 في تتمثل التنظيمي المناخ أبحاث في) التحليلي المستوى(  التحليلية الوحدة أن نجدكما نفسها،   المنظمة من تنبع التي

 .1الفرد وليس الرسمية المجموعات في تتمثل التنظيمية الثقافة اثأبح في بينما الفرد،
 أدبيات تركز بينما، ) qualitative analysis ( النوعية والتحليلات المنهجيات على التنظيمية الثقافة أدبياتوتركز 
 تعبر التي بياناتال وتجمع ) quantitative measurement (  الكمية والتحليلات المنهجيات على التنظيمي المناخ
  2.الاستبانات طريق عن التنظيمي المناخ ظاهرة عن البيانات تجمع بينما المقابلات، طريق عن  الثقافة ظاهرة عن

مع  نداخلايتنها لأ أولا ،وهذا من جانبينمترابطين أن المناخ والثقافة   (Moran et Volkwein,1992)ويرى 
المناخ بتبط تر  فإن القيم والمعاني الخاصة بالثقافة ثانية ظمة الاجتماعية ومن ناحيةالمنأبعاد ن ا ما البعض باعتبارهممبعضه

التي تشكل  التاریخية والمعاني التي تجسد ثقافة المنظمة في تحديد المواقف والممارسات من خلال تأثير القيم الجوهرية والقيم
  .3مناخ المنظمة

دمج  يجب المفهومين، أنه بين الإختلاف أوجه تستعرضالتي في دراسته  (Denison 1996)ويحث دينيسون 
 .4المنظمات في الاجتماعية البيئة تأثير وهي واحدة ظاهرة عن يعبران المفهومين لأنهما

 
 
 

                                                           
1 Paul R. Sparrow, Kevin Gaston, Generic climate maps: a strategic application of climate survey data?, Journal of 

Organizational Behavior, Vol. 17, N 5, UK, 1996, p 681. 
2 Paul R. Sparrow, Kevin Gaston, op-cit, p 681. 
3 Moran, E., & Volkwein, J, The cultural approach to the formation of organizational climate, Human Relations, vol 

45, N 1, USA, 1992, p-p, 42-43. 
4 Denison. D , (1996), What Is The Difference Between Organizational Culture And Organizational Climate? A 

Native’s Point Of View On A Decade Paradigm Of Wars, Academy of Management Review, vol 21, N3, New 

Zealand, p 645 
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 المطلب الثاني: خصائص المناخ التنظيمي
 1:يلي فيما اهمن بعض وتتمثل ،المنظمات لخدا التنظيمي مناخلل المميزة صائصالخ من هنالك العديد

 أن أي كما هو قائم فعلا، ضرورةبال وليس، الخاصة لتصوراتهم اقوف ونلالعام هاير  ادراكي عامل التنظيمي المناخ إن-1
 أدائهم ىومستو  وسلوكياتهم اتجاهاتهم وتكون ،ابه ونلالعام اهيدرك كما المنظمة صئخصا عن يعبر التنظيمي المناخ

 .ةئيالبي صئلخصاا كللت ادراكاتهم ثيرألت انعكاساتوابداعهم 
 هأن إلا، النسبيستمرار الا من رجةبدم تتس التنظيمي المناخ صئخصا أن بمعنى ،ثابتة بنوعية التنظيمي المناخ ويمتاز -2

 ذات العديدة بالمتغيرات تتأثرو  مكتسبة يةلعم المنظمة شخصية أن من مستمدة الخاصية وهذه ،الزمن عبر للتغيير خاضع
 العلاقة.

 كية قوية.ائج سلو له نتو لتنظيمي السائد في منظمة ما يؤثر بشكل كبير على سلوك العاملين بها إن المناخ ا-3
ير كون له تأثير كبية، مما لمؤسستوجد علاقة بين الصفات والتصرفات التنظيمية الأخرى وبين المناخ الذي ينشأ في ا-4

 على سلوك الموظفين بتلك المؤسسة.
  تتجزأ مثل الشخصية الانسانية.المناخ فكرة من نسيج واحد لا -5
 العناصر المكونة للمناخ قد تختلف ولكن تبقى هويته ثابتة كما هي. -6
 ترك في المناخ عدة أشخاص في نفس الوقت.يش -7

 المطلب الثالث:أهمية المناخ التنظيمي
 يمكن ابراز أهمية المناخ التنظيمي من خلال الآتي: 

 وتحقيقها المنظمة نجاح في الأساسي دوره من نابع والتطبيق النظرية مستوى على ميالتنظي المناخ بموضوع الاهتمام نإ
 المستمرة والمتغيرات التطورات لمواكبة والابتكار والتحديث التجديد نحو التطلع معطيات مع وتفاعلها ، لأهدافها

 قياسه خلال من يمكن مهما مؤشرا ديع فهو التنظيمي، التطوير عملية في المهم لدوره ، وكذلكالبيئة داخل والمتسارعة
 التنظيمي السلوك طبيعة تعرفال في يسهم منظمة أي في السائد المناخ طبيعة، وتحديد المنظمة عن الأفراد رضا مدى

 2به. والتحكم السلوك هذا تفسير على العمل ثم ومن المنظمة، داخل والجماعات للأفراد

                                                           
 .295، ص 2005  عمان، ، المسيرة دار، 1ط، السلوك التنظيمي في ادارة المؤسسات التعليميةد، فاروق فليه، السيد عبد المجي 1
 دمشق جامعة مجلةوريفها،  محافظة دمشق في نجوم الخمس التصنيف ذات الفنادق على ميدانية العاملين، دراسة تمكين في التنظيمي المناخ زاهر، أثر تيسير 2

 .268، ص2012، 02 ،العدد  28 المجلد ، والقانونية الاقتصادية للعلوم
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 الذي  المنظمة داخل العام العمل جو عن يعبر حيث المنظمة داخل لتنظيميةا المتغيرات أهم من التنظيمي المناخ كما أن
 المنظمة داخل البشري بالعنصر المتعلقة النواحي من العديد فهم في ، وبالتالي فهو يساعدالأفراد على كبير تأثير له

 1ها.وتفسير 
 أهداف و المنظمة أهداف تحقيق بين لواجبا التقارب لتحقيق لازما عنصرا كونه من التنظيمي المناخ أهمية كذلك  تضحوت

 نمط تأثير من و ، داخلها ختلفةالم الأبعاد تطوير على العمل خلال من المنظمة تنمية في إسهامه ومن ، فيها العاملين
 .فعال و مؤثر بشكل مشاكلهم حل في العاملين إمكانات نمو على التنظيمي المناخ

أهمية التعرف على طبيعة المناخ التنظيمي السائد في مؤسسة ما بأبعاده  وبصفة عامة تؤكد الدراسات والبحوث على
يجابية وتصويب النواحي السلبية والارتقاء بالصحة النفسية للعاملين ت من شأنها تعزيز النواحي الإالمختلفة، لتبني سياسا

 2جات والرغبات الفردية والجماعية.فيها، وبروحهم المعنوية مما ينعكس ايجابا على تحقيق أهداف المنظمة، واشباع الحا
 المطلب الرابع: تحليل دور المناخ التنظيمي

 المادية المتغيرات عليه توجد احدهمأ جانبين بين الوصل حلقة بدور يقوم التنظيمي المناخ أن الباحثين من العديد يرى
 بادراكات المرتبطة المتغيرات الآخر لجانبا على وتوجد وغيرها، القيادة أنماط القواعد، التنظيمي، الهيكل مثل والمنظورة

 .وغيرها والأداء المعنوية الروح مثل الأفراد واتجاهات
 مستقل، متغير التنظيمي المناخ نأ يرى فالبعض آراء، ثلاثة هناك نإف التنظيمي، المناخ يؤديه الذي الدور طبيعة وحول

 النحو على الآراء هذه نتناول نأ ويمكن تابع متغير أنه ثثال فريق يرى بينما ، وسيط متغير نهأ أن يرى الآخر والبعض
 :التالي

 :مستقل كمتغير التنظيمي المناخ-1
 الفرد رضا أن إلى البعض ويشير والأداء، الرضا مثل الأخرى المتغيرات على يؤثر التنظيمي المناخ أن الرأي هذا أنصار يرى
 التنظيم اهتمام أن الآخر البعض يذكر حين في م،التنظي في ةقيوالتر  الانجاز بفرص إدراكه تزايد مع يتزايد العمل عن

 3.الأداء مستوى تحسين إلى يؤدي التقليدي المناخ وتجنب الابتكاري أو التجديدي المناخ وتدعيم به بالعاملين
 :تابع كمتغير التنظيمي المناخ-2

 والهيكل التكنولوجيا خصائص مقدمتها في والتي العوامل، من لعديد نتاج هو التنظيمي المناخ نأب الرأي هذا أنصار يرى
 المناخ خصائص في مماثلا تغييرا العوامل تلك في تغيير أي على يترتب سوف ثمة ومن القيادي، والنمط التنظيمي
 والقواعد الإجراءات من كبير عدد شكل في البيروقراطية من عالية درجة بها التي الأنظمة أن إلى البعض فيشير ي، التنظيم

                                                           
لضمان  العربية المجلةالسليمانية،  في التقنية الكليات في استطلاعية دراسة التقني، التعليم جودة تحقيق في التنظيمي المناخ محمد، أثر جلال عارف، كاظم 1

 .32، ص 2014، 17، العدد 07، مجلد الجامعي التعليم جودة

 .294، ص مرجع سابقد المجيد، فاروق فليه، السيد عب 2

 .106، ص 2016، الجزائر، 08، العدد مجلة أبحاث نفسية وتربويةهميلة، استراتيجية المنظمة في تحسين المناخ التنظيمي،  بومنقار و شادية مراد  3
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 علاقات وجود عدم عن فضلا الثقة، مستوى وانخفاض ومغلق، ضاغط تنظيمي مناخ بوجود الأفراد إدراك يتزايد الرسمية،
 .البيروقراطية من قلأ درجة ذات بالأنظمة السائدة العلاقات عكسب وهذا ، والصراحة بالعلانية تتصف

 :وسيط كمتغير التنظيمي المناخ-3
 خصائص بين العلاقة يعدل أن فيمكن المتغيرات، من العديد بين وسيط متغير التنظيمي ناخالم نأب الرأي هذا أنصار يرى

 فيشير ، أخرى ناحية من والأداء الرضا ثمة ومن الأفراد، واتجاهات وادراكات ناحية من التنظيمي والهيكل التكنولوجيا
 التدريبية والدورات والتحديث التطوير برامج ينب الوسيط المتغير بدور يقوم التنظيمي المناخ أن إلى مثلا ليكرت رنسيس

 .1أخرى ناحية من الوظيفي والرضا والأداء ناحية من
 المناخ التنظيمي  أساسيات المبحث الثاني:

، سنحاول ل دورهوتحلي هأهميتو بعدما تطرقنا في المبحث الأول إلى مدخل للمناخ التنظيمي من خلال مفهومه وخصائصه 
لال التطرق إلى لك من خوذ يميالمناخ التنظ أساسياتوله بشيء من التفصيل من خلال التطرق إلى في هذا المبحث  تنا

ي المناخ التنظيم خل قياستلف مدامخ، كما سنتكلم عن والأبعاد المختلفة حسب آراء الباحثينونماذجه  أنماطه ومستوياته
 هذا مناسبة مدى على الحكم وكذلك إمكانية ظمةالمن داخل السائد المناخ نوعية تحديد في يساهمهذا القياس الذي 

 .المنظمة في العاملين للأفراد المناخ
 المطلب الأول: أنماط المناخ التنظيمي

من ذلك فإن  ى الرغم، وعلتعددت محاولات الكتاب في تقديم نمط مثالي للمناخات التنظيمية التي تسود المنظمات
 لمختلفة.البيئات ات وا مناخ تنظيمي مثالي يلائم جميع المنظمالاعتقاد السائد هو عدم امكانية التوصل إلى

 وفي مايلي ذكر لأهم التصنيفات:
 (Halpin & Croft,1963)أولا:تصنيف 

 هذا التصنيف شمل ستة أنواع من المناخ التنظيمي:
 بينهم. التآزرويتميز العاملون فيه بروح معنوية عالية وبدرجة من التلاحم و المناخ المفتوح: -1
دوارهم واشباع تطلبات أارسة مويتميز العاملون فيه بدرجة متقدمة من الاحساس بالحرية في ممالمناخ المستقل: -2

 حاجاتهم الاجتماعية مع احتمالية توفر درجة بسيطة من التحرر.
لرغم من ، فباعي بينهملاجتماويشير إلى عمل الأفراد الجاد ولكن على حساب متطلبات البعد االمناخ المنضبط: -3

ة الأعمال الورقية دة الرتابة وكثر من زيا عانونسلامة الروح المعنويةللعاملين في النظام والتزامهم بمتطلبات ادوارهم، إلا أنهم ي
 وضعف في العلاقات الشخصية مع سيطرة ذات بعد مباشر من المسؤول.

                                                           
جيستير، كلية العلوم الانسانية والاجبماعية، جامعة ، مذكرة ماتأثير النمط القيادي وعلاقات العمل على الرضا الوظيفياكساس نريمان، المناخ التنظيمي:  1

 .41، ص 2012، 02الجزائر 
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ن هنا داء، فالعاملو نجاز والأة الار على رصانويشير إلى سيادة علاقات اجتماعية أصيلة ولكنها تؤثالمناخ العائلي: -4
 رهم في النظام.م وأدواعمله يشيرون إلى حميمة العالاقات بينهم أكثر من الاحساس بالالتزام العميق نحو متطلبات

على  ري التاكيد فيهلة الادان محاو ويسود هنا المناخ الذي يؤكد على بعد الانتاجية ولكن بالرغم مالمناخ الأبوي: -5
أكثر من  لى الصالح العاملداعي إاظهر لاهتمام بالعاملين ومراعاتهم، إلا أنه يمارس دور الدكتاتور المتسلط الذي يظهر بما

 اهتمامه باعطاء العاملين معه احساسا بأنه نموذجا لانسان صاحب مهمة يعيش مهمته.
العاملين في النظام، فهم منقسمون على يسود هذا المناخ اهتزاز في بعدي الانجاز والرضا عن المناخ المنغلق: -6

أنفسهم وغير مترابطين تنهكهم الأعمال الرتيبة وروحهم المعنوية منخفضة إلى حد كبير، والمسؤول في النظام غالبا ما 
 1يعيش في عزلة دون أن يولي العاملين معه أي اهتمام أو اعتبار

 (Stetzer,1997)ثانيا:تصنيف 
 هي:اعلية المنظمة و اعمة لفة الدنظيمي إلى أربعة أنماط ضرورية لإيجاد البيئة التنظيميويقسم فيه أنماط المناخ الت

 لمنظمة.ا غايات صول إلىيوفر هذا النمط من المناخ بيئة تشجع الإدارة على السعي للو المناخ التشجيعي: -1
  المنظمة.بعضهم في ات مععويعبر عن درجة التعاون والتآلف الموجود بين الأفراد والجماالمناخ التعاوني: -2
روا بوجود  لا بد أن يشعينلإذ أن العام يقوم هذا النمط على درجة الثقة التي تسود بين الإدارة والعاملين،مناخ الثقة: -3

 صير.د القدعم من الإدارة على جهودهم المبذولة وإن كان في ذلك تأثير على الانتاجية في الأم
ا في تحقيق املا مهمع تعد النمط إلى توفير مستويات عالية من الخدمات التييستهدف هذا  مناخ خدمة الزبون:-4

 الفعالية للمنظمة.
 (Litwin et Stringer,1968):تصنيف ثالثا

 وفي هذا التصنيف تم تمييز ثلاثة أنماط أساسية للمناخ التنظيمي وهي:
 تحدد بالمستوياتلقمة وتفي ا تصمم وتشرع ضمن هذا النمط يشعر الأفراد أن القراراتالمناخ التنظيمي المتسلط: -1

 الادارية العليا وما على الأعضاء العاملين سوى التنفيذ، أي أن حرية الفرد مقيدة.
اعي قات العمل الجمطوير علاتهمية وضمن هذا المناخ يشعر الأفراد بوجود علاقة زمالة وأ المناخ التنظيمي الأبوي:-2

 لعمل.ي التأكيد على العلاقات الانسانية والحرية في ابدلا من انجاز مهمة رسمية جافة، أ
مشاركة نحهم الفرصة للبهم وتم تهتم وضمن هذا المناخ يشعر الأفراد بأن الادارة المناخ التنظيمي الموجه للانجاز:-3

ت مما القرارا ية اتخاذفي عمل داريةفي وضع الأهداف وصنع القرارات، اذ أن هذا النمط يسمح بمشاركة جميع المستويات الا
 يؤدي إلى توفير الحماس للإنجاز.

 
                                                           

-24ص، -، ص2008دار الحامد ، عمان، الأردن، ، 1ط ، السلوك التنظيمي والتحديات المستقبلية في المؤسسات التربويةمحمد حسن حمادات،   1
25. 
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 (Burton,1999):تصنيف رابعا

 المناخ التنظيمي إلى أربعة أنماط رئيسية كالتالي: Burtonصنف 
ينما  موعة، بجل المجأوالذي يمكن أن يوصف كموقع ودي للعمل حيث العاملين يعملون من مناخ المجموعة: -1

 تقدم المنظمة الدعم للعاملين.
 .الذي يمكن أن يوصف موقع العمل بالديناميكي، التجاري والمبدعالمناخ المتطور: -2
 اح.ى النجالذي يمكن أن يوصف كنتائج لتوجيه المنظمة وبالتأكيد علمناخ الهدف العقلاني: -3
 1قع والكفاءة.وهو مصاغ ومهيكل لمواقع العمل ويتعلق على المدى البعيد بالاستقرار والتو مناخ العملية الداخلية: -4

 (Likert)خامسا:تصنيف 

 كالآتي: وهي أنماط أربعة إلى التنظيمي المناخ بتصنيف Likertقام 
 باتخاذ يفوضونهم أنهم كما ،بالعاملين تامة ثقة المديرون فيه يثق الذي المناخ يمثل : مشارك طيراديمق مناخ-1
 المديرين بين التفاعل يكونو  أيضا، العمل مجموعات بين بل فقط اتجاهين في الاتصال يكون ولا الإدارية، راراتالق

 .والأمان الثقة من وجو ودية بيئة في يجري والعاملين
 وتتخذ التشاور، إلى يميلون همف ولذا العاملين في الثقة بعض المناخ هذا في للمديرين: استشاري طيراديمق مناخ-2
 المديرين بين الاتصال ويكون أهمية، لأقلا راراتالق العاملون يتخذ مابين العليا الإدارية المستويات قبل من المهمة تار راالق

 .الاتجاهين كلا وفي والعاملين
 في الشيء بعض العاملين كرابإش الإدارة تقوم حيث ما نوعا إنساني مناخ بأنه يوصف: محسن طيراأوتوق مناخ-3

، والقوانين الأنظمة ضمن ملالع على العاملين لدفع والعقوبات المكافآت وتستعمل محددة، أطر ضمنرارات الق اتخاذ
تك من الأفضل لمهن "ات مثل عبار  والفلسفة الرئيسية للادارة هي قيادة المساعدين للعمل على طريقة المنظمة باستعمال

 أن تفعل كذا" أو "سر معي كما أريد وسوف أعتني بك في المستقبل" وهكذا.
 في يشتركون ما راناد وهم عام، بشكل بالعاملين تثق لا العليا الإدارة بأن خالمنا  هذا يتميز: مستغل طيراأوتوق مناخ-4

 على العاملين لإجبار العقوبات إلى واللجوء والتهديد الوعيد استخدام إلى تلجأ الإدارة أن كما الإدارية، تراراالق اتخاذ
 .2العمل

 
 
 

                                                           
  .36-35ص، -أكرم رضا الطويل و اسراء حمدي،مرجع سابق، ص1
، مذكرة ماجيستير، كلية التجارة، الجامعة الاسلامية، غزة، أثر المناخ التنظيمي على الرضا الوظيفي في شركة الاتصالات الفلسطينيةايهاب الطيب،  2

 .23-22ص، -، ص2008
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 المطلب الثاني: مستويات المناخ التنظيمي
  :1في يتمثلان مستويان التنظيمي للمناخ يوجد

 :داالأفر  من مجموعة أو ككل المنظمة مستوى على التنظيمي المناخ-1
 الأفراد جميع أن أي المنظمة، خلاد الأفراد  بين متماثل بشكل التنظيمي المناخ هذا كاإدر  يتم :المنظمة مستوي ىعل

 .ومتماثل موحد بشكل الداخلية عملهم وظروف المنظمة خصائص يدركون المنظمة داخل
 بشكل  التنظيمي المناخ معين قسم أو إدارة في الأفراد من مجموعة كل تدرك  من الأفراد: مجموعة مستوي ىعل

 الاختلافات أو التنظيمي يكلاله داخل الموقع في الاختلاف مثل العوامل من العديد إلى الاختلاف هذا ويرجع مختلف،
 للمناخ إدراكهم حيث من المجموعة أفراد بين إجماع شبه هناك يكون عندما يالتنظيم المناخ هذا ويتكون العمل، طبيعة في
 العمل ناحية الاتجاهات أنو  العمل ناحية اتجاههم على ينعكس التنظيمي للمناخ مجموعة كل إدراك أن يلاحظ حيث، 

 أن أي العمل، مكان إلى معهم الأفراد يحملها التي والاتجاهات للقيم نظرا وذلك العمل مكان عن جزئيا مستقلة تكون
 التنظيمي للمناخ لإدراكهم ييؤد مما العمل تجاه مشتركة وقيم اتجاهات لديهم تكون واحدة اجتماعية خلفية الأفراد
 ويرى التنظيمي، دراكهم للمناخإ نوعية تفسير في تساعد الأفراد وقيم اتجاهات معرفة فإن لذا الآخرين عن مختلف بشكل
 للإدارة تنظيمي ومناخ ياالعل للإدارة تنظيمي مناخ يوجد حيث إداري مستوى لكل مختلف يتنظيم مناخ وجود آخرون

 .الدنيا للإدارة تنظيمي ومناخ الوسطى
 :الفردي المستوى على التنظيمي المناخ-2

 خللمنا  فرد كل إدراك إلى يؤدي مما المنظمة داخل الأفراد خصائص في كبير تباين وجود حال في المناخ هذا يتكون
 الهيكل اخلد الفرد وموقع التعليم، الجنس، السن، مثل العوامل من العديد على ذلك ويتوقف مختلف بشكل التنظيمي
 المنظمة، داخل عمله عن الفرد ضار  درجة على التأثير إلى مباشر بشكل تؤدي والتي الأخرى العوامل من وغيرها التنظيمي
 على الأفراد من فرد كل فيتعر  حيث المنظمة في التنظيمي للمناخ الفرد إدراك نوعية كبير بشكل يتحدد وبالتالي

 خصائصه تمثل والتي ذاكرته في المختزنة المعلومات هذه بتشغيل يقوم ثم عمله ببيئة المحيطة والظروف منظمته خصائص
 والخصائص لفرديةا الخصائص ينب التفاعل نتيجة لآخر فرد من متباين بشكل التنظيمي المناخإدراك  يتم وعليه وقيمه،

 .التنظيمية
 المطلب الثالث: نماذج المناخ التنظيمي

 يلي وفيما التنظيمي، المناخ اتومكون أبعاد تحديد بغرض تفسيري نموذج لطرح عديدة بمحاولات الباحثين من العديد قام
 :كما يلي النماذج هذه لبعض عرض

 

                                                           
 .28-26ص، -، ص مرجع سابق،محمود الشنطي 1
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 Croft and Halpin, 1963  هالبين و كروفت نموذج :أولا
الوظيفي،  الرضا مستوى على هتأثير  مدى على التعرف و التنظيمي المناخ واقع لدراسة أساسية بصفة النموذج هذا دفيه

 :هي عناصر أربعة منها كل رئيسيتين تتضمن مجموعتين في التنظيمي المناخ عناصر النموذج هذا حدد
 الأولى: التحرر، العائق، الانتماء، الألفة. المجموعة

 انية: الانعزال، التأكيد على الانتاج، الدافعية، المكافآت المجموعة الث
 1يعاب على هذا النموذج اقتصاره على الأبعاد التي تقيس الجوانب الهيكلية في المنظمة.

 Forehand and Glimer, 1964 ليمرجثانيا:نموذج فورهاند و 
 2: في تتمثل عناصر أربعة في التنظيمي المناخ عناصر وجيلمر فورهاند الباحثان حدد

 اتخاذ في الأفرادمشاركة  ،السلطة تركيز درجة المنظمة، حجم مثل فرعية متغيرات ويتضمن  :التنظيمي الهيكل -1
 .القرارات

 .بينهما العلاقات تداخل وطبيعة الفرعية الأنظمة الإدارية، المستويات عدد ويشمل :التنظيم ديتعق -2
 .الأهداف الخاصة هيكل من لكل المنظمة توليها التي النسبية يةالأهم إلى ذلك ويشير :الأهداف اتجاهات -3
 المشاكل أو المواقف في الرأي بادلوت المشاركة على يعتمد نمط أو متسلطا نمطا كان إذا يعني ما وهو :القيادة نمط -4

 .المختلفة
 Litwin and Stringer,1968ثالثا: نموذج ليتوين وسترينغر 

 و دوافع على تأثيره أو عكاسهان مدى على التعرف و المنظمة في السائد التنظيمي المناخ ملتقيي موذجالن هذا  يهدف
،فهاته الأسئلة  التسعة بعناصره ميالتنظي المناخ تقيس سؤالا خمسين علىحيث يحتوي الاستبيان  ، العاملين الأفراد سلوك
 :تقيس
 المنظمة. هيكل تجاه الفرد شعور 1-
 للمسؤولية. تحملهم و تقلاليتهماس بمدى الأفراد شعور 2-
 .التحدي على يساعد مناخ بوجود الأفراد إحساس 3-
 .للمكافآت عادلة سياسة بوجود الأفراد شعور 4-
 .الصراحة و الصداقة على مبنية تفاعلية علاقات بوجود الفرد إحساس مدى 5-
 .الجماعة و الفرد أداء لقياس المعايير موضوعية مدى 6-
 .صحية كظاهرة الصراعات بأهمية الإحساس مدى 7-
 .المساندة و الدعم بوجود الإحساس 8-

                                                           
 .38أكرم رضا الطويل و اسراء قاسم حمدي، مرجع سابق، ص  1
 .124، ص 2016، ، قسنطينة، الجزائر08العدد  أبحاث نفسية وتربوية،مجلة  تحليلية، دراسة :التنظيمي المناخ لطرش، نماذج زكرياء و نزاري الدين حسام  2
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 ككل. للمنظمة و العمل لفريق انتماءه و بأهميته الفرد شعور مدى 9-
 عند الوظيفي رضاال و الإنجاز ، الأداء ، الدافعية على تؤثر التنظيمي المناخ عناصر أن إلى النموذج هذا توصل لقد

 العاملين،
 .1للعاملين النفسي الجانب على يركز نموذج ريعد أكث  كما

 Campbell et al, 1974رابعا: نموذج كامبل وآخرون 
 :2هيوالتي حددت بعشرة و  التنظيمي المناخ عناصر تحديد مجال في يتميز هذا النموذج بشيوعه

 .القرارات اتخاذ في الحرية ودرجة الإجراءات في الرسمية درجة :التنظيمي الهيكل -1
 وهي مكافأة العاملين على أداء وظائفهم. :ةمكافأال -2
 والمشاركة في اتخاذ القرارات. السلطة تفويض وهي القرارات: مركزية -3
 .البشرية الموارد وتنمية بتدريب الإدارة اهتمام مدى :التدريب -4
 .المنظمة في بالعمل الاستمرار حالة في بالخطر العاملين شعور وهي مدى  :المخاطرة-5
 .والمرؤوس الرئيس بينوهي جعل العلاقة   :لانفتاحا-6
 ودوره في العمل الجماعي بأهميته الفرد أحساس درجة :المعنوية الروح -7
 .له ومساندته فيه الرئيس لرأي الموظف إدراك :التقدير -8
 .بلبالمستق والتنبؤ القائمة المشاكل مواجهة في المرونة درجة :التنظيمية المرونة -9

 .المنظمة أهداف تحقيق على التأكيد :جازالإن -10
 Lawler et al, 1974خامسا: نموذج لولر وآخرون 

 منهما كل تضم رئيسيتين مجموعتين في تجميعها يمكن تعددها على التنظيمي المناخ عناصر أن زملائهو  Lawlerيرى 
 3التالية:  الفرعية العناصر من عددا

 :التالية الفرعية العناصر تضم و ميالتنظي بالهيكل تتعلق :الأولى المجموعة
 .القرارات اتخاذ في المركزية درجة-1
 .العمل إجراءات في الرسمية درجة-2
 .للمنظمة الفرعية الأنظمة بين التداخل درجة -3

 :التالية المتغيرات تضم و التنظيمية بالعملية تتعلق و :الثانية المجموعة
 .القيادة نمط -1

                                                           
 .22-21ص، -صليحة شامي، مرجع سابق، ص 1
 .40مرجع سابق، ص  أكرم رضا الطويل و اسراء قاسم حمدي ،  2
 .23صليحة شامي، مرجع سابق، ص   3
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 .المكافآت نظم-2
 .الصراعات واجهةم نظم-3

 Steers, 1977: نموذج ستيرز سادسا
 فرعية عناصر من تتضمنه ما توضيح و توضيحها يمكن رئيسية عناصر أربعة من ستيرز نموذج وفق التنظيمي المناخ يتكون

 1ي: يل كما
 فيما العاملين إزاء الإدارة سلوك و السائد القيادي النمط البعد هذا يتضمن و: الإدارية الممارسات و السياسات-1

 .ذلك في العاملين مشاركة مدى و تطبيقها و والإجراءات القواعد بوضوح يتعلق
 الفرد موقع و التنظيمية وياتالمست عدد ، المنظمة حجم ، الإشراف نطاق ، المركزية درجة يتضمن و: المنظمة هيكل-2
 .التنظيمي الهيكل في
 العمل أداء في المستخدمة لتكنولوجياا في التغيير و التجديد مدى إلى نصرالع هذا يشير ة:المنظم داخل المتاحة التقنية-3
 .فيه الإبداع و العمل تنفيذ في تسهيلات من ذلك يضيفه قد ما و
 ، الإقتصادية العوامل ذلك في بما عليه رةالمؤث و بالمنظمة المحيطة الخارجية البيئة العنصر هذا ويتضمن ة: الخارجي البيئة-4

 .الإجتماعية و السياسية
صائص الشخصية تأثر بالختهذه الأبعاد  إلى التأثير المتبادل لأبعاده كما يشير النموذج إلى أن steersويشير نموذج ستيرز 

لال خات الإدارية من الممارسو اسات للأفراد فيما يتعلق بأهدافهم وحاجاتهم وقدراتهم وأن هذه الخصائص تتأثر ببعد السي
 دريب.الاختيار والتعمليتي 

 : أبعاد المناخ التنظيميالرابعالمطلب 
تطلق  التي التسميات ك تباينا في يتضح أن هنا وآراء مختلف الكتاب والباحثين التنظيمي المناخ أدبيات من خلال مراجعة

 منهم من يسميها بالعوامل.و وآخرون يسمونها بالخصائص  ، فهناك من يسميها بالعناصر التنظيمي المناخ أبعاد على
 بيئآت والعوامل التي من أهمها بين الباحثين بسبب التعدد والتنوع في المتغيرات التنظيمي مناخلل وتختلف الأبعاد المحددة

 2تباين مداخل الدراسات. فضلا عن المنظمات
 وسنعرض مجموعة من الأبعاد حسب آراء مختلف الباحثين في الجدول التالي:

 
 
 
 

                                                           
 .42-41ص، -ص، 2015، كلية الاقتصاد، جامعة دمشق، تأثير أبعاد المناخ التنظيمي في جودة الخدمات الصحيةالأسدي،  طارق  1

 .44، ص  مرجع سابقرياض ضياء عزيز،  2
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 .الباحثين من عدد حسب نظيميالت المناخ أبعاد: 15الجدول رقم 
 الأبعاد           الرقم

 
 الدراسات

الهيكل التنظيمي
 

التقنية
الاتصالات 

 

اتخاذ
 

القرارات
 

القيادة
طبيعة العمل 

 

الحوافز
 

نظم واجراءات العمل
 

التدريب
 

تنمية الموارد البشرية
 

01 Likert 1976  X X x   X    

02 Stringer et 

Litwin 1986 

X      X    

03 Downey et al 

1974 

X   X   X    

      X X X   1988المطر  04

05 Kouzes & 

Posner 1973 

  x X X  X    

       X  x X 1995 الطائي 06

   X X X  X X   1996 عثامنه 07

 X  X X   X X  X 2004كران الس 08

 X X X X      X 2006 الشنطي 09

  X  X  X  X  X 2006 البدر 10

     X X X X X X 2008 الطيب 11

   X X X X X X X X 2010صليحة  12

  X  X X   X X X 2010البقمي  13

14 Eshraghi 

&Others 2011 

  X    X X   

    X   X   X 2011عزيز  15

   X  x X X  X x 2012المدهون  16

     X X x X X X 2012محمد  17

     X X x X X X 2013القحطاني  18

    X    X  X 2013المطرفي  19

     X X x X X X 2014الغامدي  20

 2 2 6 13 5 11 16 16 7 15 المجموع
طبيقية، ستير، كلية العلوم الادارية، جامعة العلوم الت، رسالة ماجي للعاملين الوظيفي الأداء على التنظيمي المناخ تأثيرحمد علي عبد الله عيسى، : المصدر
 .50-49ص، -ص، 2014البحرين، 
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 والتي مختلفة، بيئات في يميالتنظ المناخ بدراسة قامت التي والأبحاث  السابق عرضا لأهم الدراسات دولالج ويوضح
 توافق التي الأبعاد اعتمدنا فقد بعاد،الأ تحديد في الباحثينبين  للاختلافات ونتيجة ،أبعاده تحديد في بينها ما في تباينت

 :التالي النحو على وهي هاعلي الباحثين أكثر
 ويوضح المنظمة، في السائدة للعلاقات الداخلي التركيب يحدد الذي الشكل أو البناء عن عبارة وهوالهيكل التنظيمي: 

 المنظمة، أهداف تحقيق يتطلبها التي والأنشطة الأعمال بمختلف تضطلع التي والفرعية الرئيسية الوحدات أو التقسيمات
 ولتدفق للعلاقات هرمي بناء يعتبر أنه كما ،القائمة العلاقات وشبكات الاتصالات وأنواع الأشك بيان عن فضلا

 .1الاتصالات
 فرصة المختلفة الإدارية المستويات في العاملين الأفراد منح يةلعما بأنه بالمشاركة يقصدالمشاركة في اتخاذ القرارات: 

 2من قبلهم. تمارس التي لبالأعما الخاصة االقرارات صنع عمليات في المشاركة
 بل فقط، للمرؤوسين والتعليمات الأوامر إصدار على تقتصر لا وهي الإدارية، للعملية النابض القلب وهيالقيادة: 

 بين المتبادلة الإنسانية والعلاقات التواصل جسور وإقامة العاملين، لدى المعنوية الروح ورفع الهمم تحفيز إلى ذلك تتعدى
 .3المنشودة الأهداف تحقيق أجل من المنظمة في لينوالعام القيادة

  4وهو عملية ارسال واستقبال المعلومات والمشاعر والاتجاهات اللازمة لممارسة الوظائف الإدارية المختلفة".الاتصال: 
 أنها حيث لفردل الدافعية إثارة في استخدامها يجري التي المؤثرات مجموعة أنها على الحوافز مفهوم  تحديد يمكفالحوافز: 

 5الحصول عليها في يرغب معينة حاجات إشباع باتجاه الذاتي أن تحرك السلوك شأنها نم خارجية مؤثرات
 :مداخل قياس المناخ التنظيميالخامسالمطلب 

  :6التنظيمي المناخ لقياس مداخل ثلاثة وجود عن الدراسات كشفت
 .التنظيمية للصفات المتعدد القياس مدخل -أ

 .التنظيمية للصفات الإدراكي لقياسا مدخل -ب
 .الشخصية للصفات الإدراكي القياس مدخل -ت

                                                           
، 2009، 76، العدد مجلة الادارة والاقتصاد الأردنية، التجارية المصارف في ميدانية التنافسية دراسة والميزة الأداء في التنظيمي المناخ أثرأحمد الصفار،  1

 .74ص
 .45رياض ضياء عزيز، مرجع سابق، ص  2
، 18، المجلد الإسلامية الجامعة مجلةبغزة،  الجامعة الإسلامية في الإداريين للعاملين الوظيفي الأداء على التنظيمي المناخ سويرح، أثر أبو بحر، أيمن يوسف 3

 .1155، ص 2010، غزة، 02العدد 
 .282، ص مرجع سابقمحمد حسن حمادات،   4
 .104، ص2009، دار إثراء للنشر والتوزيع، عمان، الأردن، السلوك التنظيمي: مفاهيم عامةالفريجات وآخرون،  5

 .303-302ص، -فاروق فليه، السيد عبد المجيد، مرجع سابق، ص 6
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 الصفات من مجموعة في التنظيمي المناخ ) التنظيمية للصفات المتعدد القياس مدخل ( الأول المدخل يحصر حيث
 .التنظيمي الهيكل و السلطة مستويات ، المنظمة حجم مثل قياسها يمكن التي التنظيمية

 رئيسا مظهرا أو ميزة أو صفة تنظيميال المناخ يعتبر فهو ) التنظيمية للصفات الإدراكي القياس مدخل( الثاني لمدخلا أما
 .المنظمة عن رادالأف إدراكات تصورات متوسط خلال من الصفات أو الميزات هذه قياس يتم حيث ، للتنظيم

 الموجزة الخلاصات مجموعة نظيميالت المناخ يعتبر فإنه ) الشخصية للصفات الإدراكي القياس مدخل( الثالث المدخل أما
 في العاملين بالأفراد الخاصة الإدراكات بواسطة التصورات هذه قياس يتم و ، الأفراد لدى محددة لتصورات الشاملة و

 .تنظيمال في صفة هو مما أكثر الفرد في صفة التنظيمي المناخ أن يرى المدخل هذا و المنظمة
 المناخ قياس و دراسة في هميةأ المداخل أكثر من ) التنظيمية للصفات الإدراكي القياس مدخل( الثاني لالمدخ يعد و

 و ، جهة من الفرد تصورات كدالة  يميالتنظ المناخ دراسة في يتيحها التي العلمية الإمكانيات إلى راجع هذا و ، التنظيمي
 الصارمة الموضوعية تجاوزي المدخل هذا أن إلى بالإضافة ، أخرى جهة من مميزات و صفات من المنظمة به تتمتع ما

 الذاتية يتجاوز أيضا هو و ، يكليةه بمتغيرات التنظيمي المناخ يربط و ، تصوراتهم و الأفراد يتجاهل الذي الأول للمدخل
 .املين فيهاالع الأفراد تصورات عن خارج موضوعي كوجود المنظمة ماهية يتجاهل الذي الثالث المدخل في الصارمة
 ة.التجريبي لمعالجةا ، التنظيم أعضاء تصورات تقييم ، الميدانية الدراسات مثل أخرى طرق و مناهج وتوجد

 لفعا يميخ تنظمنا  ايجادالعوامل المؤثرة في المناخ التنظيمي وكيفية المبحث الثالث: 
ة من العوامل، دوره يتأثر بجملبد، وهو فراسلوكيات الأ المناخ التنظيمي المميز لبيئة المنظمة يلعب دورا كبيرا في التأثير على

 يمي فعال.ناخ تنظميجاد سنتطرق في هذا المبحث إلى العوامل المؤثرة على المناخ التنظيمي وكذلك عن كيفية ا
 العوامل المؤثرة في المناخ التنظيميالمطلب الأول: 

وعوامل   تنظيمية عوامل ، ارجيالخ التأثير عوامل ، أقسام ةثلاث إلى التنظيمي المناخ على المؤثرة العوامل تصنيف يمكن
 :الموالي النحو على ذلك و يةشخص

 وتتمثل فيما يليعوامل التأثير الخارجي: -أولا
تأثير  ظمةلثقافة المن لمشتركة،نظيم اوتشمل الاتجاهات، القيم والأنماط السلوكية وتوقعات أعضاء التثقافة التنظيم: -1

القوانين و لة والمرفوضة،  المقبو  وكياتات الأفراد، فهي التي تحدد مبادئ المنظمة وأنظمتها الأساسية والسلمباشر على تصرف
صالات تهم، أشكال الاتاهتماماو قادة التي تحكم تسلسل السلطة واصدار الأوامر،الأنظمة الرسمية وغير الرسمية،اتجاهات ال

 استراتيجيات التنظيم وتنفيذها. المتبعة، نظام المكافئات، كما أن لها تأثير على
الاضاءة،  لضوضاء،ادرجة  يقصد بذلك بيئة العمل المادية التي يعمل بها الأفراد، وتشتمل علىظروف العمل: -2

 التكييف، الأثاث، تنظيم المكاتب، امكانية الاتصال ببقية الأعضاء...الخ
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ي، ياسي، الاجتماعادي، السالاقتص في التنظيم كالنظامتحتوي على كل القوى الخارجية التي تؤثر البيئة الخارجية: -3
جها في شكل ا انتاصدر لهالحضاري، الصناعي...الخ، والتي تستمد منها المنظمة كل ماتحتاجه في شكل مدخلات وت

 مخرجات.
، فهي تمثل أهدافه لى تحقيقعوقدرته  لتنظيمتعتبر التكنولوجيا من أهم المتغيرات التي تحدد مدى فعالية االبيئة التقنية: -4

 خدمات. سلع أو ها منالقاعدة الأساسية التي تنظلق منها أي منظمة لإحداث تغيير أو تطوير في نوعية منتج
الاتجاهات ادات المحلية و قيم والعيد والتؤثر البيئة الاجتماعية والتي تشتمل على العادات والتقالالبيئة الاجتماعية: -5

 لأشخاص.اهؤلاء  صرفاتريات الأحداث داخل التنظيم وبالتالي على سلوكيات وتعلى فهم واستيعاب الأفراد لمج
المناخ فسلوك المنظمة،  ؤثرة فيية المدرجة تماسك الجماعة وولائها تعتبر من العوامل الرئيستماسك الجماعة وولائها: -6

قود كيفية أدائها ت  ومات عنمعل من التنظيمي الذي يسوده مبدأ التأكيد على أهمية أهداف الجماعة وتزويدها بما تحتاج
 إلى أداء جيد.

مشاكل الزواج، الأبناء، الضغوط المالية، إلى غير ذلك من جوانب الحياة الشخصية قد تكون المشاكل الأسرية: -7
 1مصدرا للقلق، وبالتالي تؤثر سلبا على مستوى الأداء.

 وتظهر من خلال العناصر التالية:عوامل تنظيمية: -ثانيا
 رفيةح عن ويبتعد ،ينلعاملل ظيفيالو   الوصف يوضح والذي المرن التنظيميل كياله ذات المنظمة إن يكل التنظيمي:اله-

 اهمناخ لتجع ،الرسميم تنظيلل كرديف  الهويعام إنسانية رةهكظا الرسمية غير بالتنظيمات ويعترف ،حئوالوال بالأنظمة التقيد
 والابتكار الإبداع لسب ققيوتح ، اتالسياسم ورس رارات،الق اتخاذ في المشاركة فرصم له وتتيح ،ينملعالل بابمح التنظيمي

 فرص يتيح لا هفإن المرن غير لتنظيميال كيأما اله يهم،لد المعنوية وحلر ا ورفع راد الأفا فيزتح لىع قادر تنظيمي إطار في
 ها.مع لولايتعام ،الرسمية غير بالتنظيمات ولايعترفغيرات، متيلل لم التأق
 في القيادة و الإدارة لتعام طريقةف هم،مع ينلالعام فرادالأ وكلس في يؤثرون الذين هم القادة إن :القيادي  النمط -

 فالنمط الثقة واشاعة ءساإر  في اماه لاعام يعتبر فيزوتحل اتصا قطر  من ذلك عن عفر ومايت ينلالعام مع المنظمة
 وانخفاض باطحالإ من جو يسود الوقت مرور مع ولكن ،يةابدال في تاجالإن زيادة لىإ يؤدي قد القيادة في الدكتاتوري

 تلاقاالع لىع فقط يركز  لقالمط طيار الديمق النمط فإن ،ذلك من النقيض لىع ء،الأدا لىع ابلس يؤثر مما ،المعنوية الروح
 ل.العم حساب لىع تكون قاد التي الإجتماعية

 تعتبر والفرد المنظمة ةلحمص دمیخ بما هوداتهمومج ينلالعام طاقات استثمار لىع لتعم التي المتوازنة القيادة فإن لذلك
 .منتجةل عم ةئبي لقخ لىع القادر لالأمث لوبالأس

هم تقدم إمكانية دمبع همفتر مع وه العالية اتحالطمو  ذوو الموظفون هل يتعرض ما أسوأ من: الوظيفي المسار تقييد -
 .الفرد دةاإر  عن خارجة ىأخر  باأسب أي  أو مالية بلأسبا، يالالع المستويات في الشاغرة فئالوظا وجودلعدم  الوظيفي

                                                           
 .255-252ص، -، ص2003جدة، المملكة العربية السعودية، ، فظ للنشر والتوزيعدار حا،  4ط، السلوك التنظيميعبد الله الطجم، طلق السواط،  1
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 اللازمين الأشخاص بينل والتفاع ةالأنشط طبيعة اهقيقتح إلى المنظمة ىتسع التي دافهالأ ددتح: التنظيمية دافهالأ -
 بالأفراد، المناطة تلياوالمسؤو  الأدوار وضحت كلما واضحة الأهداف ذهه كانت كلما و الأهداف، هذه لتحقيق
 ء.الأدا في والتناقضات التعارضات جو وجود احتمال وضعف

 ،ةحالمتا وماتلالمع في نقص نع ينتج قد والذي الوظيفية العلاقات في دئالسا الجهل مدى عن عبارة وهو : موضغال -
 عضب اتباع معد لىع المترتبة ئجبالنتااد ر فالأم إلما عدم أو،  لالعم تأديةء أثنا وبةلالمط وكياتلبالسراد الأف جهل بسبب أو

 ةلق أو وظيفةلل بةحالمصاترات تو ال وزيادةهمال والإ واللامبالاة، طحبابالإ شعور وضمغالذلك  لىع بويترت ،وكياتلالس
 .الوظيفي الرضا ةلق أو بالنفس الثقة

 هل الصلاحيات منح في ةغالمبال كوكذل زيادة المسؤوليات الملقاة على عاتق الموظف أن يلاحظ : المفرطة المسؤولية -
 .باطحبالإ والشعور لقلقا من نوع إلى يؤدي ذلك تحمل لىع هقدرت معد مع
 مادية ومعنوية مرضية يشجع الأفراد المؤهلين إلى زوافحو  عادل أجور املنظ المنظمة تبني إن: وافزحوال الأجورم نظا -

 1يضا الاستمرار في المنظمة.يد، ويرغبهم أالالتحاق بها، ويدفعهم للأداء الج
 عوامل شخصية:-ثالثا

 :يلي فيما نوجزها التنظيمي المناخ على تؤثر أخرى شخصية عوامل وهناك
و متوقع منه،عدم القدرة مدعاة بواجباته حسب ما ه القيام على الفرد القدرات الشخصية قد لا تمكن :الفرد قدرات-1
 .الشخص والتأثيرات السلبية على معنويات لإحباطل 

 ، الموظف أخلاقيات و قيم عم تتفق لا التي السلوكيات بعضالقيام  أحيانا الوظيفي العمل يتطلب :القيم تناقض-2
بالغا فيها عن مالأقل  و علىمدير قسم الدعاية والاعلان قد يوجه بضرورة تزويد المستهلك بمعلومات غير صحيحة، أ

 .الضمير وتأنيب الدائم لقالق من حالةفي   يصبح و بالذنب شعورا الفرد  لدى وجدي قد ا التصرفهذ مثلمنتج ما، 
 الذي التنظيمي المناخمن الأبعاد المهمة للمناخ التنظيمي هو اتجاهات الأفراد نحو المخاطرة، لذلك   :المخاطرة درجة-3

 العشوائي أو التحفظي المنهج يتبع الذي التنظيمي المناخ بينما الإنجاز، من مزيد إلى سيدفع محسوبة معدلة بمخاطرة يسمح
 2.الأداء تحسين في الرغبة ضعفيو  الإحباط من مزيد إلى سيدفعبدون أي تخطيط مستقبلي 

 فعال مناخ تنظيمي ايجادكيفية المطلب الثاني:  
 ونظرا مةللمنظ ليوبالتا للأفراد الأداء كفاءة وتطوير تحسين في أهمية العوامل أكثر من الملائم التنظيمي المناخ خلق يعد

 إجراء الأمر تطلب كلما معينة ظروف استجدت فكلما نهائية ليست العمل أجواء في والتطويرية التحسينية العملية لكون
 3للعمل التنظيمي المناخ على المطلوبة التحسينات بعض

                                                           
  .36-35ص، -، صمرجع سابقالأسدي،  طارق1
 .259-258ص، -عبد الله الطجم، طلق السواط ، مرجع سابق ص 2
 .173، ص2002دار صفاء، عمان، الأردن، ، 1ط ، السلوك التنظيميخضير كاظم حمود،  3
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 1التي لابد من مراعاتها لخلق مناخ تنظيمي فعال منها: الجوانب وهناك بعض
 ل.في القول والعم تبادلةقة المالتنظيم في كل المستويات من بناء علاقة تقوم على أساس الث : لا بد لمنسوبيالثقة-
ية صناعة القرار لتي تمر بها عملالمراحل كل ا  المشاركة في عملية اتخاذ القرار: لا بد من المشاركة الفعالة لمنسوبي التنظيم في-

 الاداري.
ير وبصراحة عن م التعبلتنظياس المصارحة، حيث يستطيع كل من أعضاء االدعم من القيادة : ايجاد جو يقوم على أس-

 رأيه للمشرفين والزملاء والمرؤوسين.
خرى سام والوحدات الأة بالأقلعلاقتوفير المعلومات اللازمة: تسهيل مهمة الأفراد في الحصول على كل المعلومات ذات ا-

 لإظفاء جو أسري على التنظيم.
يستوعبون أي و يفهمون عون و عقليات منفتحة يستم ير الأفراد: القادة لا بد أن يكونوا ذو الاستماع الى وجهة نظ-

 اقتراح من المرؤوسين.
 دافها.ة وأهالاهتمام بأهداف التنظيم : كل فرد من أفراد المنظمة لا بد أن يظهر ولاءه للمنظم-
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 .262-261ص، -طلق السواط، مرجع سابق، ص عبد الله الطجم، 1
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 خلاصة الفصل:
 فاعلية المنظمة يته فيين نظرا لأهمع التي نالت اهتماما كبيرا من طرف الباحثيعتبر المناخ التنظيمي من المواضي      

ي الاهتمام به الضرور  ار منوسيرورتها، ودوره كذلك في تشكيل سلوك الموظفين، حيث يؤثرون ويتأثرون به، ولذلك ص
 ودراسته بكل مكوناته.

 وتبيان مهو فهلم استعراضنا لالخ من منظمةلل تنظيميال المناخ عن  عامة صورة إعطاء الفصل هذا في حاولنافقد       
كما تكلمنا عن كيفية  فيه، لمؤثرةا والعواملوأبعاده وبعض نماذجه   ومستوياته أنماطهكما تطرقنا إلى أهميته، و خصائصه

 .أيجاد مناخ تنظيمي فعال بالمنظمة
قيامهم بأداء  من أجل املينه بالنسبة للعومن خلال دراستنا لمختلف جوانب المناخ التنظيمي اتضح لنا مدى أهميت

 مناسب، هذا الأداء الذي سنتناوله بشكل مفصل في الفصل التالي.
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 تمهيد:
 الإداریة والدراسات البحوث في والتحلیل والتمحیص الاهتمام من الأوفر النصیب نالت التي المفاهیم من الأداء یعتبر

 على والمنظمة الفرد مستوى على عالموضو  لأهمیة ظران وذلك ص،خا بشكل البشریة بالموارد المتعلقة والمواضیع عام بشكل
داف المنظمة، ل أهم أهونه یشكالمحور الرئیسي الذي تنصب حوله جهود المدیرین ك، لذلك نجد أن الأداء هو  سواء حد

  انجاز الأعمالالقوة فيو لضعف اوعملیة تقییم أداء العاملين هي العملیة التي تتعرف من خلالها المنظمة على مكامن 
تقطاب واختیار ة من اسعتمدلمالمنوطة بكل فرد في المنظمة، وبهذا تتأكد المنظمة من مدى نجاح مختلف السیاسات ا

 وتعیين، وبرامج التدریب ونظم الأجور والحوافز المعتمدة.
 ومن هذا الطرح سنتناول في هذا الفصل مایلي:

 المبحث الأول: ماهية الأداء الوظيفي. -
 المبحث الثاني: ماهية تقييم الأداء الوظيفي. -
 المبحث الثالث:أثر المناخ التنظيمي على الأداء الوظيفي. -
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  المبحث الأول: ماهية الأداء الوظيفي
سي هو العنصر الأسادارة فال الإيحظى موضوع الأداء الوظیفي باهتمام كبير من قبل الباحثين والممارسين في مج      

 لوظیفيلأداء اافهوم الذي من خلاله يمكن تحقیق أهداف المنظمة، ومن خلال هذا المبحث سنسلط الضوء على م
 .لأداءوأهمیته، كما سنتطرق إلى عناصره ومحدداته والعوامل المؤثرة فیه وكذا تحسين هذا ا

 المطلب الأول:مفهوم الأداء الوظيفي
 من و الفرد جهة من المحققة افالأهد على كبير حد إلى یتوقف منظمة أي في للفرد الجید الأداء أن القول يمكن      

إلى كفاءة  ما یؤدي لمنظمة وهذاااء جید یتطلب الاستخدام الأمثل للمورد البشري في ى، فتحقیق أدأخر  جهة من المنظمة
 وفعالیة المنظمة من خلال تحقیق الأهداف والوصول إلى المخرجات المطلوبة.

 ونیتناول الذي عدبال إلى التعاریف في  الاختلافا هذ ویرجع ،الباحثون للأداء الوظیفي أوردها التي التعاریف عددتتوقد 
 وفیما یلي نورد أهم هذه التعاریف: الأداء، موضوع فیه
 1" للوظیفة المكونة المهام إتمام و إنجاز درجة : " أنهعلى   الأداء الوظیفيیعرف -
 2ة"سرعوال دقة والاكتمال والتكلفةال من حیث ددة مسبقامحعایير بم ةإنجاز مهمة معینویعرف أیضا: " -
 .3ته "هملم الفردإنجاز  ةرجد" :كما یعرف الأداء على أنه  -

 مما سبق من تعریفات نلاحظ أن الأداء الوظیفي هو انجاز عمل.
 4"فراد إلى المنظمة التي توظفهمالمساهمة التي یقدمها الأ الأداء الوظیفي يمثلویرى كاتب آخر: "- 
من حیث كمیة وجودة العمل المقدم  ويمكن اعتبار الأداء على أنه: "المستوى الذي يحققه الفرد العامل عند قیامه بعمله- 

 5من طرفه".
  6أما هاینز فیعرف الأداء على أنه "الناتج الذي يحققه الموظف عند قیامه بأي عمل من الأعمال".-
 و همانظباط و نبالآخری علاقاتهم نوعیة و ،هیضیفون ما و عمل مخرجات نم لونالعام یقدمه ماوالأداء أیضا هو"-
 "7یماتلالتع و بالأنظمة زامهمإلت

                                                           
 .209، ص 2004، الدار الجامعیة، الاسكندریة، مصر، إدارة الموارد البشرية، رؤية مستقبليةحسن راویة،  1

2 Charity Tinofirei, The unique  factors affecting employee performance in non Profit organizations, magister 

thesis in public management, university of south Africa, 2011, p 12. 
3 K.Kansal, Ashutosh Singh , Impact of organization change on employees performance in MARUTI SUZUKI, 

International Journal of Research in IT and Management (IJRIM), Vol 6, N 11, india, 2016, p16. 
4 Gerg l. Stewart, Kenneth G. Brown, Human Resource Management: linking strategy to practice, 2nd edition, John 

Wiley & Sons, Inc, United States of America,  p297 
 .13، ص 2012، دار أسامة للنشر والتوزیع، عمان، الاردن،اتجاهات التدريب وتقييم أداء الأفرادي، عمار بن عیش  5
 104، ص 2015، مرجع سابق، خير الدین  جمعة 6

، 20، مجلد ت الاقتصاديةمجلة الجامعة الاسلامية للدراسامروان محمد النسور، دور الثقافة التنظیمیة في تحسين أداء العاملين في القطاع المصرفي الأردني،  7
 .192، ص 2012، 2العدد 
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 حسب هذه  التعاریف فإن الأداء الوظیفي هو نتاج أو حصیلة جهد یبذله الفرد. 
ویرى آخر بأن الأداء الوظیفي: "هو سلوك وظیفي هادف لا یظهر نتیجة قوى أو ضغوط نابعة من داخل الفرد فقط، -

 1ة به".لكنه نتیجة تفاعل وتوافق بين القوى الداخلیة للفرد والقوى الخارجیة المحیط
 الفرد به یقوم ما وهو ،"يحدث نتیجة سلوك" :بأنه فعرفه نتیجة، تحقیق إلى یهدف سلوك والأداء الوظیفي أیضا  "-

 2علیه الآخرون". فرضها أو بذاته بها قام سواء معینة لمهمة استجابة
 من خلال التعاریف السابقة نلاحظ أن الأداء الوظیفي یعرف على أنه سلوك. 

 ،إلى العمل ول من التجریديحو  العاملنبع من ی سلوك ،لأداء یعني كلا من السلوكیات والنتائجأن "ا Armstrongویقول 
، المهامأثناء القیام بنتاج الجهد الذهني والبدني المطبق ، نتائجإنما هي أیضا لنتائج ، و لیست مجرد أدوات السلوكیات لو 

 3".ويمكن الحكم علیها بصرف النظر عن النتائج
 السلوك نلأ ذلك والأداء، الإنجاز وبين السلوك بين الخلط يجوز لا بأنه ویؤكد الأداء عن جیلبرت فیتكلم توماس أما-

 یتوقف أن بعد نتائج أو أثر من یبقى ما فهو أماالإنجاز بها، یعملون التي المنظمة في أنشطة من الأفراد به یقوم ما هو
 السلوك مجموع إنه والإنجاز، السلوك بين التفاعل فهو الأداء النتائج، أما أو نتاج أو مخرج أنه أي العمل، عن الأفراد

 .4معا تحققت التي والنتائج
ي ة لهم، بحیث یؤدفة موكلوظی ازانجسلوك یهدف من خلاله العاملين إلى ومما سبق يمكن تعریف الأداء الوظیفي على أنه 

 هذا السلوك الوظیفي الهادف إلى تحقیق أهداف المنظمة.
 لب الثاني: أهمية الأداء الوظيفيلمطا

 5:العاملين وتبرز أهمیته من حیث أنیكتسي الأداء أهمیة بالغة للمنظمة و 
رى في المستقبل، ویساعد في أعمال أخ ولى أداء مهامه في الوقت الحاضر ع العاملالأداء الوظیفي مقیاس لقدرة  -1

 اتخاذ قرارات النقل والترقیة.
 بأداء العامل، وهذا مایزید اهتمامه بأدائه. رتبط نظام الحوافزی-2
تغناء ما مهددین بالاسنون دائ یكو یرتبط الاستقرار الوظیفي للعاملين بالأداء، حیث أن العاملين ذوي الأداء المتدني-3

 عن خدماتهم.
 عها.یتبوأ الأداء الوظیفي مكانة خاصة في أي منظمة لأنه الناتج النهائي للأنشطة جمی-4

                                                           
 .37میاسة سعید محمد أبو سلطان، مرجع سابق، ص   1
  .36محمود عبد الرحمان ابراهیم الشنطي، مرج سابق، ص   2

3 Michael Armstrong, performance management, 3rd edition, kogane page, Philadelphia, usa, 2006, p 7. 
 .26-25ص، -، ص2003، المنظمة العربیة للتنمیة الاداریة، مصر، تكنولوجيا الأداء البشري في المنظماتاري درة، عبد الب 4
، المجلد مجلة الغري للعلوم الاقتصادية والاداريةازدهار أبو غنیم و زهراء فرج، اعتماد استراتیجیة اعادة الهیكلة التنظیمیة كمدخل لتحسين الأداء الوظیفي،   5

 .192، ص 2017، العراق، 02عدد  ،14
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 ا.لمنظمة مستقرة وأطول بقاء حين یكون الأداء الوظیفي للعاملين فیها متمیز تكون ا -5
 تلفة.ز أهمیة الأداء الوظیفي للمنظمة بسبب ارتباطه بدورة حیاتها في مراحلها المختبر -6
 قدما.تة أكثر  مرحلقدرة على تحقیق مرحلة ما من مراحل النمو والدخول إلىالیعبر الأداء الوظیفي عن  -7

 ب الثالث: عناصر الأداء الوظيفي ومحدداتهالمطل
 عناصر الأداء الوظيفي : -أولا

 في الأداء مستوى وتحدید في قیاس أهمیتها إلى یعود وذلك وهي مهمة لوجوده أصلا، للأداء ومكونات عناصر هناك
 الأداء فاعلیة تدعم التي من المساهمات الخروج بالمزید أجل من الأداء عناصر على للتعرف الباحثون اتجه وقد المنظمات،

 1عناصره: أبرز ومن المنظمات، في
 والمجالات الوظیفة عن لخلفیة العامةوا والمهنیة الفنیة والمهارات العامة، المعارف وتشمل :الوظيفة بمتطلبات المعرفة-1

 .بها المرتبطة
 وبراعة فنیة ومهارات غبةر من  لكهيمت وما به یقوم الذي عمله عن الفرد یدركه ما مدى في وتتمثل :العمل نوعية -2

 .الأخطاء في الوقوع دون العمل وتنفیذ التنظیم على وقدرة
 سرعة ومقدار للعمل، العادیة الظروف في إنجازه الموظف یستطیع الذي العمل مقدار أي :المنجز العمل كمية-3

 .الإنجاز هذا
ام قل والطرق التي والوسائ ركاتله، ویقاس ببعض الحیقصد بها الطریقة التي یؤدي بها الفرد عم نمط انجاز العمل:-4

 بها العامل في أدائه لعمله.
 في الأعمال وإنجاز یة العملمسئول تحمل على الموظف وقدرة العمل في والتفاني الجدیة وتشمل :والوثوق المثابرة -5

 المحددة. أوقاتها
 محددات الأداء الوظيفي: -ثانيا

 :2هي متغيرات ثلاث إلى تستند الأداء محددات أن القول ويمكن
 . الفرد طرف من المبذول الجهد -
 . الوظیفة لأداء الفرد بها یتمتع التي القدرات -
 . وظیفته لمتطلبات إدراكه مدى -
 أعلى إلى للوصول وذلك وظیفته أو متهمه لأداء الفرد یبذلها التي والعقلیة الجسمانیة الطاقة إلى الجهد یشير: الجهد -1

 . عمله مجال في عطائه معدلات

                                                           
 76، ص 2013، أطروحة ماجیستير تخصص إدارة المنظمات، جامعة المسیلة، العاملين أداء تحسين في الأعمال أخلاقيات دور،  بودراع ةینأم  1
 .216، ص 1999، المكتب الجامعي الحدیث، الاسكندریة، ادارة الموارد البشريةحسن راویة،  2
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 : القدرات-2
 .مهامه أو وظیفته لأداء یستخدمها التي للفرد الشخصیة الخصائص إلى القدرات تشير

 :الدور إدراك -3
 .أداءه في بأهمیته والشعور خلاله من العمل في جهوده توجیه الضروري من أنه الفرد یعتقد الذي الإتجاه به ویعنى

 1أن هناك مجموعة من ثلاث عوامل تسمح بأداء أكبر وهي: )inisHerman Agu(ویذكر الباحث -
، الدافع (procedural knowledge)، المعرفة الاجرائیة (declarative knowledge)   المعرفة الصريحة

(motivation)،  ع ف یتم، والدافتم، وكیعرفة ما یالصريحة متعلقة بالحقائق والأشیاء، المعرفة الاجرائیة هي مالمعرفة
ذا ه الاستمرار في لرغبة فياهود، یتضمن ثلاث أنواع من السلوكیات وهي: الرغبة في زیادة المجهود، اختیار مستوى المج

 المستوى.    
 المطلب الرابع: العوامل المؤثرة في الأداء الوظيفي

 2من أهم العوامل المؤثرة في الأداء الوظیفي مایلي:
 محددة، إنتاج عدلاتوم واضحة خطط لدیها یكون أن دون تعمل التي تنظمافالم  :غياب الأهداف المحددة -1

ار محدد دائهم، لعدم وجود معیأو محاسبة موظفیها على مستوى أ ت،اإنجاز  من تحقق ما مدى تقیس أن تستطیع لا فإنها
 مسبقا، وحینها یتساوى الموظف ذو الأداء الجید  مع الموظف ذو الأداء الضعیف.

 في سهمی ،القرارات وصنع تخطیطال في المختلفة الإداریة المستویات مشاركة ضعف إن  الإدارة: عدم المشاركة في-2
اف تحقیق أهدللیة والعمل الجماعي وبالتالي یؤدي إلى ضعف الشعور بالمسؤو  والموظفين، العلیا الإدارة بين فجوة إيجاد

 .ككل نظمةالم أداء على بدوره ینعكس والذي المنظمة وهذا یؤدي إلى تدني مستوى الأداء الوظیفي
التي تربط بين  لإداریةالیب امن العوامل المؤثرة على أداء الموظفين عدم نجاح الأساختلاف مستويات الأداء: -3

یتم لأداء الموظفين  لتقییم تمیزاممعدلات الأداء والمردود المادي والمعنوي الذي يحصلون علیه، وهنا وجب توفر نظاما 
 بين مختلف مستویات الأداء للموظفين.التمییز الفعلي 

 تدني یؤدي إلى رضاال انخفاضفي، ففالرضا من العوامل الأساسیة المؤثرة في الأداء الوظی  :الوظيفي الرضا مشكلات-4
  .الأداء معدلات

بي سل ثرة بشكلل قد تكون مؤ فالتسیب الإداري یعني ضیاع ساعات العمل في أمور غير منتجة ب :الإداري التسيب-5
سائدة في فة التنظیمیة الو للثقاراف أعلى أداء الموظفين الآخرین، وقد ینشأ التسیب الإداري نتیجة لأسلوب القیادة والاش

 المظمة.

                                                           
1 Herman Aguinis, performance management,  3rd  edition, pearson education inc,New Jersey,usa, 2013, p 89. 

مجلة لتقني الزعفرانیة، إيمان محمد، تأثير ضغوط العمل في الرضا الوظیفي: دراسة استطلاعیة تحلیلیة لآراء عینة من أعضاء الهیئة التدریسیة في معهد الإدارة ا  2
 .151-150ص، -، ص2017، العراق، 04، العدد 30 ، المجلدالتقني



 الوظيفي للأداء النظري الإطار                   الثالثالفصل 
 

54 
 

 المطلب الخامس:تحسين الأداء الوظيفي
اء من قدر من الأد ىقصأ ىالحصول عل ةكیفی  التحدي الرئیسي الذي یواجه المدیرین في جمیع أنواع المنظمات هوإن 

  :1من الموظفين الأداءقدر من  ىقصأ ىل علو صالح تمكن المدیرین من نأنها أالشروط الثمانیة التي من ش م، وهذهموظفیه
 : في أعين الموظفين مهمة الوظيفةجعل -1
العمل  أداءهم نأدركون یم ، لأنهم أفضل ما لدیهتقديم  لمحاولة ةأكثر عرضم وظائفهم مهمة هأن الذین یشعرون  الأفراد 

 هم.هدلج صىد الأقالح ، یبذل الأفرادالعمل ةهمیأنطاق و المسؤول عندما یزید ف بطریقة جیدة يحدث الفرق،
 اختيار الشخص المناسب: -2

لشخص یق بين االتوفجب فیأو الترقیة ،  عن طریق التوظیفوظیفة ، سواء كان ذلك  تولي  فييرتفكال وهنا عند 
 هذا  هل،  سبب المنال: "مع التدریأن نسأوبعبارة أخرى ، يجب ، تحدیدها بيج إمكانات الشخص ، ووالوظیفة

 ؟ "أداء المهمة بنجاح ىالشخص سیكون قادرا عل
  :توضيح ما هو متوقع-3

دیرین، المبل هم من قتوقع منمالموظفين لا یفهمون بالضبط ما هو أن   العدید من الإحباطات والإخفاقات تحدث بسبب
 .طلوب، بدلا من ما هو مطلوبالم هوأنه ا یعتقدون بملقیام للجهد الكثير من ان ضعو فی
 : دريبالت-4

 .ارات والمواقفة والمهلمعرفا ویشمل التدریب تدریس ،بعض التدریب ضروري دائماف یطابق الوظیفة وظفمهما كان الم 
  :التقييم نتائج تقييم الأداء والإبلاغ عن-5

ء الأدا دیر تقییمب من المهذا یتطلو  ،خبارهماالمدیر ة ، ومن مسؤولیتقییم أدائهمنتائج  ةعرفوظفين دائما یریدون مالم 
نتظار حتى لا ینبغي الاف ،ستمرینن یكون التقییم والاتصال منتظمين ومأهذه العملیة ینبغي ، وفي وإبلاغ التقییم لهم

 من الضروري اجراءو ، رسميير الیومي غال التقییم ىعل ، ولكن يجب الاعتمادالمقابلة التقییمیة السنویة للقیام بذلك
 .ةوغير رسمی ةتقییمات رسمی

 : تحسينال ىالشخص عل ةمساعد-6
ف ، فضلا عن وظللم ةقاط القو ن تحدد نأوینبغي  ،من العمل مختلف الأجزاء كیف جرى تنفیذن یقیس التقییم  أوینبغي  

يجب ر والموظف ، ين المدیب لیهاعلحالات والاتفاق وعندما یتم تحدید هذه ا التي تحتاج إلى تحسين،وانب من العمل الج
 وتنفیذها. لتحسين الأداء ةخطوضع 

 
 

                                                           
1 Donald L, Kirkpatrick, improving employee performance through appraisal and coaching, 2nd  edition, Amacom, 

New York, USA, 2006, p-p, 5-15. 
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 العمل:  علاقة ىبناء والحفاظ عل-7

ن أیر المد ىيجب عل ،جیدة ةعلاق لبناء ،والموظف مناخ من الثقة المتبادلة والاحترام بين المدیر ة وعلاقة جید وتكون
 ورغباته.احتیاجات الموظف  ةوتلبی يحاول فهم

 : لأداءا أة علىكافالم-8
ن أ يمكن تآلمكافا ، ئهمأداعلى  أتهمجهد وأداء من الموظفين هو مكاف ىقصى أالشرط الثامن والأخير للحصول عل

ثل م مالیةن تكون غير أيمكن  أو ،ئزالراتب، وتقاسم الأرباح ، والجوا في ، مثل حوافز الأجور ، و الزیادات مالیةتكون 
لعمل ا وتحسين ظروف ، روطلب الأفكا المهام ، الوظائف الخاصة ، والمزید من المسؤولیة ، وتفویض في تعییناتلاالثناء ، و 
 .والسلطة

 المبحث الثاني: تقييم أداء العاملين
 نح المسؤول رؤیةتالي تم، وبالعللواقا علمیا تشخیصتعد عملیة تقییم أداء العاملين عملیة ضروریة بحیث تقدم        

ة لقرارات المتعلقامختلف  تتخذ حة تساعده في اتخاذ القرارات،  كما تمكن من الحصول على الأسس التي على أساسهاواض
 هم.بالمورد البشري كقرارات ترقیتهم، ،تدریبهم، سلم أجورهم وحتى قرارات الاستغناء عن

 المطلب الأول: مفهوم تقييم أداء العاملين
 ذكر منها:هناك عدة تعاریف لتقییم الأداء ن

 شرفالمما یتم التقییم من قبل  ةوعاد ة،نظمالم أداء الفرد في ةلتقییم نوعییستخدم داري رسمي إنظام تقییم الأداء هو: " -
  1."لموظفل المباشر

 2ء"داالأعایير من خلال م الأداء الحالیة و/أو السابقة للموظف ةتقییم نسب" ویعرف أیضا على أنه :-
توقع أو هدف محدد ا هو معملیة مقارنة الأداء في مرحلة ما من الزمن بم"هو  یم الأداءتقی أن Kinickiویرى -

 3."مسبقا
 4"سنوي ما یكون ةعادو  دیرالمفراد من قبل للأتصنیف الالتقییم الرسمي و " كما یقصد به:  -
، وذلك للحكم على ویعرف أیضا: "دراسة وتحلیل أداء العاملين لعملهم وملاحظة سلوكهم وتصرفاتهم أثناء العمل-

مكانیات النمو والتقدم للفرد في المستقبل مالهم الحالیة، وأیضا للحكم على إمدى نجاحهم ومستوى كفاءتهم في القیام بأع
  5وتحمله لمسؤولیات أكبر، أو ترقیته لوظیفة أخرى".

                                                           
1 Dick Grote, The Performance Appraisal Question and Answer Book, Amacom, New York, USA,2002, p 1. 
2 Garry Dessler, Fundamentals of Human Resource Management, , 3rd edition, pearson education ltdUSA, 2014, 

p216 
3 Angelo Kinicki, Mel Fugate, Organizational Behavior: A Practical, Problem-Solving Approach, McGraw-Hill 

Education,, New York, USA, 2016, p 192. 
4 Michael Armstrong, Human resource management practice, 10th  edition, kogan page, Philadelphia, USA,2006, p 

500.  
   .303،ص2000الدار الجامعیة،الإسكندریة، مصر،إدارة الموارد البشرية، صلاح الدین عبد الباقي، 5
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هم وتحدید درجة كفاءتهم الحالیة ویعرف تقییم الأداء على أنه:" تحلیل وتقییم أنماط ومستویات أداء العاملين وتعامل -
 1والمتوقعة كأساس لتقويم أي ترشید هذه الأنماط والمستویات".

وهو أیضا:"العملیة التي یتم من خلالها تحدید كیف یؤدي العامل وظیفته وما یترتب على ذلك من وضع خطة  -
 2لتحسين الأداء".

 ویعرفه أحمد ماهر -
 3مدى كفاءة أداء العاملين لأعمالهم" على أنه:" نظام یتم من خلاله تحدید 

ف أداء الفرد بهد ه تحلیلخلال من خلال التعاریف السابقة يمكن القول بأن تقییم الأداء هو نظام تحاول المنظمة من
 الأداء. محاولة تحسين هذاومن ثم  الكفاءة الحالیة والمتوقعةتحدید 

  :4التالیة بالخصائص یتمیز الأداء تقییم ويمكن القول أن
 وسلوكه العمل في هاءأد يخضع إذ ، الوظیفیة حیاته طوال الفرد تلازم منتظمة و مستمرة عملیة الأداء تقییم إن-1

 مستمر. بشكل للتقییم
 الرئیس یكون باوغال (مستمر بشكل الأداء یراقب و یلاحظ شخص وجود تتطلب الوظیفي الأداء تقییم عملیة-2

 .سلیما و موضوعیا التقییم لیكون ، )المباشر
 الحكم على ثم من و الفرد أداء یقاس أساسها على إذ ، أداء معدلات و معایير وجود تتطلب التقییم عملیة-3

 العمل. في سلوكه و كفاءته مستوى
 ، بالعمل قیامه أساسه نى علىیب تقدیر من الفرد یستحقه ما على معینة فترة نهایة في الحكم الأداء تقییم یعني لا 4-

 أداء في القصور و الضعف نقاط أیضا تحدید یعني بل ، مادیة مكافأة على حصوله أو ، أعلى لوظیفة هترشیح أو
 یقوم بالتنسیق الذي المساعد و علمالم بمثابة المجال هذا المباشر في الرئیس مهمة تكون و ، تلافیها على للعمل العاملين

 هذا لمعالجة له ستُقدم التي عدةالمسا و التدریب نوع تحدید هابموجب یتقرر الخطة التي بوضع البشریة الموارد إدارة مع
 أفضل. بشكل للعمل أداؤه لیكون ، الضعف

 ، الفصل ، النقل ، ة كالترقیةالوظیفی العاملين بمستقبل تتعلق كثيرة وظیفیة قرارات الأداء تقییم نتائج على یبنى-5
 التعیين. و المكافآت

 الأداء. تقییم لعملیة المنظمة في العاملين جمیع يخضع-6

                                                           
 . 318، ص2004،القاهرة، مصر،-دارة الموارد البشرية، الإدارة العصرية لرأس المال الفكريإأحمد سید مصطفى ، 1
 . 50، ص 2009،مطبعة العشري، مصر،  استراتيجيات تطوير و تحسين الأداء"الأطر المنهجية و التطبيقات العملية"سید  محمـد جاد الرب،  2
 .406، ص 2007یة،الإسكندریة، مصر،، الدار الجامعإدارة الموارد البشريةأحمد ماهر،  3
 .78، مرجع سابق، ص شامي  صلیحة  4
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 وجود إلى احتمال یمنتائج التقی یعرض هذا و ، الشخصي الحكم و الرأي على أساسي بشكل الأداء تقییم یعتمد-7
 .قصد غير قصد أو عن التحیز هذا یكون قد و ، المقیم قبل من سلبي أو إيجابي تحیز

 المطلب الثاني: فوائد واستخدامات نتائج تقييم أداء العاملين
 فوائد تقييم الأداء الوظيفي:-أولا

 1في التالي:  دارة الحصول علیهاداء التي يمكن للإتتمثل أهم فوائد تقییم الأ
 رفع الروح المعنوية للعاملين:-1

 تأدیتهم قاتهم فيم وطاإن جو من التفاهم والعلاقات الحسنة یسود العاملين ورؤسائهم عندما یشعرون أن جهده
معالجة نقاط  قییم هوء التیر واهتمام من قبل الادارة، وأن هدف الادارة الاساسي من ورالأعمالهم هي موضع تقد

ادل تقییم موضوعي ع قدم علىوالت الضعف في أداء الفرد على ضوء ما یظهره التقییم، كما أن اعتماد الترقیة والعلاوات
 لأداء الفرد سیخلق الثقة لدى المرؤوسين برؤسائهم وبالادارة. 

 ستعداد الوجدانيذلك الا یة إلایدفع الفرد من أن یقدم على العمل راضیا باستعداد وجداني وما الروح المعنو كل ذلك 
 نحو العمل والذي یساعد العاملين على زیادة الانتاج واجادته.

 اشعار العاملين بمسؤولياتهم:-2
م تائج هذا التقیی، وأن نشرینسائه المباإذ عندما یشعر الفرد أن نشاطه وأداءه في العمل هو موضع تقییم من قبل رؤ 

عمل معا، وسوف فسه والاه نسیترتب علیها اتخاذ قرارات تؤثر على مستقبله في العمل فإنه سوف یشعر بمسؤولیته تج
 یبذل أقصى جهده وطاقته التي يمتلكها لتأدیة عمله على أحسن وجه لكسب رضا رؤسائه.

 وسيلة لضمان عدالة المعاملة:-3
و أرقیة أو علاوة، قه من تیستح داء، أن ینال الفرد ماخدامها أسلوبا موضوعیا لتقییم الأدارة عند استالإ حیث تضمن

یم لين، كما أن تقیة العاملكاف مكافأة على أساس جهده وكفاءته في العمل، كما تضمن الادارة معاملة عادلة ومتساویة
 مت.والذین یعملون دون ضجیج وبص العاملين یقلل من اغفال كفاءة العاملين ذوي الكفاءات

 الرقابة على الرؤساء:-4
ة والتوجیهیة من دراتهم الاشرافیؤساء وقد الر دارة العلیا في المنظمة قادرة على مراقبة وتقییم جهو إذ أن تقییم الأداء يجعل الإ

لة دید طبیعة معاملعلیا تحادارة خلال نتائج الأداء المرفوعة من قبلهم لتحلیلها ومراجعتها ومن خلال ذلك یتسنى للإ
 هم.ن التوجیهات المقدمة من قبل رؤسائالرؤساء للمرؤوسين، ومدى استفادتهم م

 
 

                                                           
 .19-17ص، -عمار بن عیشي، مرجع سابق، ص 1
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 استمرار الرقابة والاشراف:-5
رد یسجل ص لكل فجل خاسإذ أن الوصول إلى نتائج موضوعیة وصحیحة من خلال تقییم أداء العاملين یتطلب وجود 

لاحظة ومراقبة ملرؤساء الب من ملاحظاتهم على الأداء بشكل مستمر وهذا العمل یتطفیه القائمون على عملیة التقییم 
 أداء مرؤوسیهم باستمرار لیكون حكمهم قائما على أسس موضوعیة.

 تقييم سياسات الاختيار والتدريب:-6
ختیار وتدریب مة في استخدداء بمثابة اختبار للحكم على مدى سلامة ونجاح الطرق المحیث تعتبر عملیة تقییم الأ

ثرة اد العوامل المؤ بعباست رتفعةمالعاملين بما یشير إلیه مستوى تقییم الأداء، فإذا دلت نماذج التقییم على معدلات 
تدریبیة قییم البرامج الت جانب هم إلىیار العاملين وتعیینتبر هذا دلیلا على سلامة وصحة الأسلوب المتبع لاختخرى، یعالأ

لمنوي امج التدریبیة اج والبر لمناهعاملين منها وذلك لتحدید الثغرات، والعمل على تلافیها في اومعرفة مدى استفادة ال
 تنفیذها مستقبلا.

 توفر نتائج تقييم الأداء تغذية عكسية:-7
سبقة بسبب معرفته المو بیاته، ته وسلعن أداء كل فرد في المنظمة، حیث یعرف الفرد من خلالها حقیقة أدائه بإيجابیاوذلك 

ه، سواء عن یر أدائه وتحسینبة لتطو ع ورغبأن مستقبله الوظیفي مرتبط بهذه النتائج، یتوقع أن یتولد لدیه في هذه الحالة داف
  المنظمة.فيلبشریة ارد اطریق الذات، أو عن طریق برامج التعلم والتدریب المستمرین، التي تعدها ادارة المو 

 :شاملةأساسيا في منهجية ادارة الجودة اليعد تقييم الأداء في الوقت الحاضر جزءا -8
داء الموارد سن المستمر في أرة التحن ضرو التي تمثل المنهج المعاصر في ادارة المنظمات، هذه المنهجیة تؤكد وإلى حد كبير أ 

 ن عنهاخدمات یرضو و ن سلعا لزبائلالبشریة من خلال ماتظهره نتائج تقییم أدائهم، لأن الفاعلیة التنظیمیة التي توفر 
داء التنظیمي لمنظمات، تضع الأاالة في یة فعمتوقفة على جودة الأداء وتحسینه المستمر، فتقییم أداء الموارد البشریة أداة رقاب

ر  مسعى إلى تطویفية فیه، يجابیفیها تحت السیطرة، فهو یرصد الانحرافات السلبیة، ویعالجها، وینمي الانحرافات الا
 ملاء.تحقیق الفاعلیة التنظیمیة، وبالتالي تحقیق الرضا لدى العوتحسين الأداء التظیمي و 

 1فوائد تقییم الأداء في النقاط التالیة: Amy DelPoكما يحدد 
 للمنظمة. العامة الأهداف إلى تحقیق یؤدي أن يمكن موظف كل  أداء مستوى تحدید -
 قوته وضعفه. نقاط لتقییم كفرد  موظف كل  فحص -
 .ق الأداء الجیدتحقی مواصلة و تحفیزهم على الولاء تعزیز أجل من الجیدین فينالموظ ومكافأة تحدید -
 المستمرة. التغذیة العكسیة خلال من عالیة الموظفين معنویات على الحفاظ -
  الإدارة. تبقرارا تفاجئهم  دمعو  عادلة الموظفين بمعاملة شعور ضمان خلال من والتقاضي الشكاوى مخاطر من الحد -

                                                           
1 Amy DelPo, The Performance Appraisal Handbook, Legal & Practical Rules for Managers, 1st edition, Nolo, 

USA, 2005, p 5. 
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 م لعقوباتلتعریضه أو نتجينم و ذوي قیمة عمال الموظفين إلى هؤلاء بتحویل إما الموظفين مشاكل ومعالجة تحدید -
 .الأمر تسريحهم لزم انضباطیة وإذا

 مجالات استخدام نتائج تقييم الأداء الوظيفي:-ثانيا
 منظمةلل داءالأ متقیی یةأهمو  جدوى ىهان علوالبر  الاثبات يهف ، داءالأ متقیی نتائج اهیف متستخد التي المجالات نع ماأ

 1:التالیة المجالات في اهعن تستغني لا التي المنظمة داةأ يهف ، ينلوعام ادارة
 . الترقیة -أ 

 .  والنقلالتعیين – ب
 . التدریبیة الاحتیاجات تحدید - ت
 . البشریة الموارد تخطیط - ث
 . والعلاوات التشجیعیة المكافآت تحدید - ج
 .یبیةأدوالت الانضباطیة باتالعقو  - ح

 المطلب الثالث:معايير تقييم أداء العاملين
 فیها یعتبر التي المستویات أو هي علیه، للحكم به یقارن وبالتالي الفرد أداء إلیه ینسب الذي الأساس الأداء بمعایير یقصد
 تعریف في تساعد أنها حیث داء،الأ تقويم لنجاح عملیة ضروري أمر المعایير هذه تحدید نوإ ،یدا ومرضیاج الأداء

 بعين تؤخذ أن ینبغي التي الأمور إلى المدیرین وتوجیه ، المنظمة تحقیق أهداف بخصوص منهم مطلوب هو بما العاملين
 للعمل وإخلاصهم أدائهم درجة رفع على یساعد مما العاملين بمشاركة المعایير هذه تصاغ أن الأداء، ولابد لتطویر الاعتبار
 2.للمنظمة

 3ويمكن تصنیف هذه المعایير إلى ثلاث أنواع:
 معايير نواتج الأداء: -أولا

 ها، من حیث الكموتقییم یاسهاقتوضح هذه المعایير ما یراد تحقیقه من قبل الفرد الخاضع للتقییم من إنجازات يمكن 
 قیقها.تحلوب طوالجودة و الزمن و العائد و التكلفة وغيرها، حیث تمثل هذه الإنجازات الأهداف الم

 
 

                                                           
، مجلد والاقتصادية الادارية للعلوم كركوك جامعة مجلةالوظیفي،  الاداء تقییم في الابداعي الأداء مهارات رجب، دور ابراهیم عسكر، سوسن شاهر سامي 1
 .13، ص 2016، 2، عدد6
، الجامعة ، رسالة ماجیستير، تخصص ادارة أعمالالفلسطينية وزارة الصحة في العاملين أداء على وأثرها التغيير إدارة واقععبید،  خلیل فتحي عوني 2

 .51، ص 2009الاسلامیة، غزة، 
، 07، العدد  مجلة كلية الآداب و العلوم الإنسانية و الاجتماعيةزاوي صوریة، دور نظام معلومات الموارد البشریة في تقییم أداء الموارد البشریة في المؤسسة ، 3

 .07، ص 2010جامعة محمـد خیضر بسكرة ، 
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 معايير سلوك الأداء: -ثانيا
تعاون مع دة في أدائه كالواحي جیإلى ن فتشير، السلوكیات الإيجابیة التي تصدر عن الفرد الخاضع للتقییم تمثل هذه المعایير

 الزملاء ، والمواظبة على العمل ، إدارة الاجتماعات، كتابة التقاریر ...إلخ.
 ية:معايير الصفات الشخص -ثالثا

ة،كالأمانة ائه بنجاح وكفاءه من أدتمكن أي المزایا الشخصیة الايجابیة التي يجب أن یتحلى بها الفرد أثناء أداء عمله، حیث
 و الإخلاص، والولاء، والانتباه،الدافعیة العالیة...إلخ.

ذه المعایير تمیز هتشر، و وخلاصة هذا التقسیم هو أن معایير الصفات الشخصیة هي التي لا تمس الأداء بشكل مبا
ير سلوك الأداء ما معایأاتي، بصعوبة التحدید و القیاس إل جانب عدم دقتها بسبب اعتمادها الكبير على الجانب الذ

 رتباطها وضوعیة كبيرة لابمتتمیز  لأداءتتعلق بالسلوكیات والممارسات التي أدت إلى أداء معين، في حين نجد معایير نواتج ا
 لين.الوثیق بأداء العام

 تمیز إذا دقیقا   ویكون المعیار قیاسه، المراد الأداء عن التعبير في دقیقا   یكون أن نوعیته كانت ومهما المعیار في ویشترط
  :1التالیة بالخصائص

 Validity المقياس صدق-1

 وهناك نقصان، أو زیادة مل بدونالع أداء یتطلبها التي الخصائص تلك عن تعبر أن يجب المقیاس في الداخلة لعواملا أي
 الخطأ من النوع وهذا الأداء في أساسیة عوامل على المقیاس احتواء عدم حالة في :صادق غير المقیاس فیها یكون حالتان

 .المقیاس بتلوث یعرف الخطأ من عالنو  وهذا الفرد إرادة عن خارجة مؤثرات على احتواءه حالة المقیاس، وفي یعرف بقصور
 Reliability المقياس ثبات-2

القیاس  نتائج عندما تختلف ماأ ثابتا، أداؤه یكون عندما ثابتة المقیاس خلال من الفرد أعمال نتائج تكون أن یعني
 .طبیعیة حالة وإنما فیه عیبا   لیس ذلك إن الأداء، مستویات أو درجات باختلاف

 Discrimination التمييز-3
 أو الفرد أداء بين فیمیز یطةكانت بس مهما الأداء مستویات في الاختلافات بإظهار المقیاس حساسیة درجة بها ونعني

 .الأفراد من مجموعة
 Easiness المقياس استخدام سهولة-4

 .العمل في الرؤساء قبل من استخدامه وإمكانیة المقیاس وضوح به ونعني
 Accuracy الدقة -5

 أو تشدد بسبب دقیق غير ولكنه والثبات بالصدق ىیتحل المقیاس یكون وقد الأداء، مقاییس في بارزة قضیة الدقة تعتبر
 .المقیم تساهل

                                                           
 .52-51ص، -ق، صعبید، مرجع ساب خلیل فتحي عوني 1
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 : طرق تقييم أداء العاملينالرابعالمطلب 
  ،الموظفينو الوظائف  لجمیعة واحد ةطریقون ستخدمی المدیرینبعض  الطرق،كن تقییم الأداء بواسطة عدد من يم

 ما یليفی ،لیبالأسا من ةمجموع ونستخدمی بعضهملمجموعات من الموظفين ، و  ةأسالیب مختلف ونستخدمی هموبعض
، لكل منهما تخداماتوالاس ، السلبیاتالإيجابیات التي يمكن استخدامها وبعض من الطرق المختلفة ىسلط الضوء علن

 ويمكن تقسیمها إلى تقلیدیة وحدیثة كما یلي:
 الطرق التقليدية: -أولا

 يمكن أن نقسم الطرق التقلیدیة في تقییم الأداء إلى:
 Graphic Rating Scale   البياني طريقة التدرج-1
هذه  دم تستخ اهب بساطتبسب مقیاس التدرج البیاني، ىأداء الموظف عل البیاني بوضع علامة طریقة التدرجسمح ت

 ةمی)مثل ك ةيالفئات الوصف :لبیانيطریقة التدرج ااستخدام ب جوانب من الأداء ةويجري تقییم ثلاث ،بشكل متكرر الطریقة
ر ، وتطویر نع القرا)مثل ص ةبعاد السلوكيوالأ ( ،يوصف الوظیفالمن  ةخوذأ)م ةواجبات الوظيفالحضور(،  العمل،

 وفعالیة الاتصالات(. الموظفين ،
،  2، 3،  4،  5ما عددیا )مثلا ، إ أداء الموظف یعبر غالبا عنة، يمكن استخدام كل من هذه الأنواع لوظائف مختلف

 1ستوفي المعایير" ، "دون المعایير"(.ی" سبیل المثال  ىأو شفهیا )عل (1
غم اختلاف أهمیة تفترض أوزان واحدة لكل الخصائص ر  ورغم سهولة هذه الطریقة وانخفاض تكالیف اعدادها إلا أنها

هذه الخصائص بعضها عن بعض، كما أن المعایير المستخدمة خاضعة للجدل ولیست دقیقة، إلى جانب احتمال تحیز 
  2ف القائم بعملیة التقییم، وأخيرا قد لا ترتبط بعض الخصائص الموضحة في نموذج التقییم بالوظیفة المراد تقییمها.المشر 

 Ranking Scaleالترتيب  طريقة-2

 ومیسورا الطریقة سهلا هذه قتطبی ویبدو منهم، كل كفاءة حسب مرؤوسیه بترتیب الرئیس قیام في الطریقة هذه وتتمثل
 بعمل التقییم یتم هذه الحالة وفي كبيرا، عددهم كان إذا ویصعب قلیلا أدائهم تقییم المطلوب لموظفينا عدد كان إذا

 أضعف ويختار "1 " رقم لدیه ویعطیه موظف أفضل الرئیس فیختار التقییم، وعناصر الموظفين أسماء قائمة تتضمن
 .لقائمةا في كل الموظفين ترتیب یتم أن إلى العملیة وتتابع الأخير الرقم ویعطیه لدیه موظف
من  ونجد عدد الموظفين، زاد كلما تطبیقها یصعب الترتیب طریقة أن إلا التطبیق، وسهولة بالبساطة الطریقة هذه وتتمیز
 3للموظف. الشامل للأداء یتم وفقا الترتیب هذا أن كما عمله، في الموظف لكفاءة وفقا یتم الترتیب أن العملیة الناحیة

                                                           
1 Robert L. Mathis, John H. Jackson, Human Resource Management, 12th  edition, Thomson South-Western, Mason, 

USA, 2008, p 432. 

 .110، ص 0062إربد، الأردن،  عالم الكتب الحدیث،،2 ط، ادارة الموارد البشرية مدخل استراتيجيمؤید سعید السالم، عادل حرحوش صالح،   2
 .59-58 ،ص-، ص 2004، منشأة المعارف، الإسكندریة، مصر ،الاتجاهات الحديثة لقياس وتقييم أداء الموظفينأحمد أبو السعود محمـد،   3
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 Paired comparisonsرنة بين العاملين طريقة المقا-3

 ویتكون وفقا لذلك ثنائیات)أو في هذه الطریقة یعطى كل فرد الفرصة لكي یتم مقارنته بباقي الأفراد في نفس القسم،
 ویتحدد في كل منهما أي فرد أفضل،وبتجمیع هذه المقارنات يمكن التعرف على ترتیب الأفراد زوجیات( من المقارنات،

 .1وحسب المقارنات التي تمت تنازلیا حسب أدائهم العام،العاملين 
 عدد المقارنات الزوجیة تحدد وفق المعادلة التالیة: 

 
 ن:تمثل عدد الأفراد المطلوب تقییم أدائهم

 المطلوب الأفراد عدد كبر حالة في تستغرقه أن يمكن الذي الوقت في تتمثل الطریقة هذه إستخدام في الرئیسیة المشكلة
 2.مقارنة 190 سیكون المزدوجة المقارنات عدد فإن عاملا 20 مثلا تقییمهم المراد الافراد عدد كان فإذا مهم،تقیی
 Forced distributionطريقة التوزيع الاجباري -4

تستند هذه الطریقة كذلك على منطق الترتیب، ولكن في هذه الحالة وفقا للمجموعات ولیس الأداء الفردي، حیث 
مجموعات المرؤوسين حسب موقعهم على ما یشبه منحنى التوزیع الطبیعي، حیث ترتكز الظواهر حول  یقسم الرئیس

الوسط وتقل عند الأطراف، وهكذا یكون معظم المرؤوسين في المستوى المتوسط وأقلهم في المستویين الأعلى والأدنى، 
في مرتبة )دون %20یف(،ومنهم في مرتبة )ضع%10ویوزع الرئیس مرؤوسیه وفقا لنسب يحددها لیكون 

 3في مرتبة )ممتاز(.%10في مرتبة )جید جدا (،و%20في مرتبة )متوسط(،و%40المتوسط(،و
یعاب على هذه الطریقة أنها تدع الرئیس یفترض أن بعض الأفراد يمكن تصنیفهم إلى ضعیف أو متوسط بینما قد یكون  

ئ موضوعیة أو عدالة التقییم، فضلا عن الاحباط الذي كل أو معظم مرؤوسیه في مستوى جید جدا، الأمر الذي لا یهی
 4يحدث لبعض المرؤوسين، ووأد روح التنافس الايجابي بینهم.

 
 
 
 
 
 

 
                                                           

 .421مرجع سابق، ص  أحمد ماهر، 1

 .20، صمرجع سابق، بنوناس  صباح 2
 .119، مرجع سابق، ص خير الدین  جمعة  3
 .333رجع سابق، صأحمد سید مصطفى، م  4

 2(/1-عدد المقارنات الزوجية =ن)ن
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 نموذج عن التوزیع الإجباري  : (02الشكل رقم )

 
 EARA  وحـدة  ALGAL لمنیـومائریـة للأ، دراسـة حالـة الشـركة الجز تأأثير الثقافأة التنظيميأة علأى أداء المأوارد البشأرية، إلیـاس سـالم:المصدر

 .68،ص2006یاف المسیلة، وضبجامعة محمد  العلوم التجاریة، كلیة العلوم الاقتصادیة وعلوم التسیير والعلوم التجاریة، ، تخصصاجستير ممذكرة  ،بالمسیلة
 Critical Incidents Methodالحرجة  الأحداث طريقة-5

( من سلوك ةحداث الهام)الأة وسلبی ةايجابی ةسجل أمثلبيحتفظ  م أو المقی الحرجة ، المشرف حداثالأ ةمع طریق
أداء هذا الأخير ، وذلك  ةأو نحو ذلك ، المشرف والمرؤوس يجتمع لمناقش أشهر 6كل   ، المرؤوسين المتعلق بالعمل
 1.يءالأداء الجید والرد ىعل ةتقدم أمثلهذه الأحداث لأنها ومن المفید تجمیع ة، باستخدام الحوادث كامثل

وبرغم ما تتمیز به من واقعیة من حیث اعتمادها على أحداث العمل الفعلیة فهي تتطلب أن یكون لدى الرؤساء قدرات 
 .2متمیزة تتمثل في القدرة على التحلیل وقوة الملاحظة والمثابرة على المتابعة المستمرة وتسجیل الأحداث

 Checklist Methodالمراجعة  قائمة طريقة-6

من خلال  ائفلى الوظعلفعال االأداء بناء على بیانات وصفیة عن السلوك الفعال وغير  طریقة، یتم تقییمفي هذه ال
التقییم ب لتي تقومادارة الموارد البشریة بلاغ إبإفقط  المقیم یقوم المراجعة قائمة طریقةفي  ، نعم / لا نوع من أسئلةإعداد 

 .الفعلي للموظف
 .توحیدها  يمكنو و لا حاجة للتدریب الرسمي سهولة الاستخدام  ها:مزایامن 

البیانات  الصعب تجمیع وتحلیل ووزن عدد من ومن ،وقتا طویلا  طریقة مكلفة و تستغرقوهي  تحیز المقیم، اعیوبهومن 
 3.لإعطاء تقییمات نسبیة للمقیملا یوجد مجال ، و خصائص الموظف حول

 
 

                                                           
1 Garry Dessler, Human Resource Management, 13th edition, pearson education ltd, New York, USA, 2013, p 295 

 .65أحمد أبو السعود محمـد، مرجع سابق ، ص   2
3
  Punam Singh, Performance Appraisal and it’s Effectiveness in Modern Business Scenarios, The SIJ Transactions on 

Industrial, Financial & Business Management (IFBM), Vol. 3, No. 4, India, 2015, p38. 
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 الطرق الحديثة: -ثانيا
 ة في تقییم أداء العاملين فیما یلي:تتمثل أهم الطرق الحدیث

  Behaviorally Anchored Rating scales(BARS)السلوكي  البياني التدرج طريقة-1

 تحدید الطریقة هذه حسب ویتم الحرجة، والوقائع الخصائص أو الصفات ببحث التقییم طریقتي بين المقیاس هذا یربط
 أداء تقییم یتم ثم مسبقا، محددة عامة صفات ولیست لعملا واقع من مستقى سلوك أو صفة لكل أعمدة وتصمیم

 ودرجة للسلوك المختلفة المستویات توضیح یتم فإنه ذلك إلى إضافة السلوك أو للصفات إمتلاكه مدى على بناء العامل
 .1التقییم عملیة أثناء العمل في العامل بسلوك تقییمه ربط على المقیم یساعد مما فعالیتها

لطریقة بعض العیوب، لعل أبرزها أن ما یعتبر سلوك متمیز خلال فترة قد لا یكون كذلك في مرحلة أخرى، غير أن لهذه ا
 2فضلا عن أنها طریقة معقدة وتحتاج إلى مجهود ووقت كبير في عملیة التصمیم والتنفیذ.

 Forced choiceطريقة الاختيار الاجباري -2

 عبارات أربع على مجموعة لتحتوي ك كما العبارات، من عدیدة موعاتمج على تحتوي للتقییم استمارة إعداد یتم هنا
 .غير المرغوبة تمثلان الصفات واثنتان المرغوبة الصفات تمثلان اثنتان

وهذه  ثنائیة كل في أهمیة أكثر التي تعتبر الجملة أو العبارة بتحدید خاصة سریة شفرة وضع البشریة الموارد إدارة تتولى و
 مناسبة، أنها يجد التي العبارة أمام المناسبة العلامة بوضع هذه الإستمارة وذلك بملأ المقیم ویقوم المقیم، ایعرفه لا الشفرة

 بالنسبة المقیم إختارها التي العبارة كانت فإذا الشفرة، بحل بدورها تقوم والتي الموارد البشریة إدارة إلى ویتم تسلیمها
 3صحیح. والعكس المرؤوس صالح في تحسب ة،الشفر  واضعوا إختارها التي لمرؤوسیه هي

 ل من الواقع علىى أو أقة أعلوالمیزة الأساسیة في تلك الطریقة هي أن المشرف لا سبیل له إلى التحیز بإضفاء قیم
لم تلق  إلا أن الطریقة المیزة م تلكالشخص موضع التقییم، حیث لا یعلم العبارات الحقیقیة الواردة في الشیفرة، ولكن رغ

 نتشارا واسعا للأسباب التالیة:ا
 صعوبة فهمها وتطبیقها.-
 4صعوبة الاحتفاظ بالشیفرة السریة.-
 
 
 

                                                           
 .132، ص2004، دیوان المطبوعات الجامعیة، الجزائر، ادارة الموارد البشرية، حمداوي  وسیلة    1
 .115مؤید سعید السالم، عادل حرحوش صالح، مرجع سابق، ص  2
 .360، ص2006، مؤسسة حورس الدولیة، الاسكندریة، مصر، هندرة الموارد البشريةمحمد الصيرفي،   3
 279، ص1997دار غریب للطباعة والنشر والتوزیع، القاهرة، مصر، ،2ط، ادارة الموارد البشريةعلي السلمي،  4
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 Management By Objectivesبالأهداف  الإدارة طريقة-3

اتخاذ  و بتحقیقها یقوم التي افالأهد وضع المرؤوس في مشاركة زیادة إلى تهدف إداریة فلسفة بالأهداف الإدارة تعتبر
 و المنظمة في البرنامج هذا تطبق خطوات اتباع خلال من لقیاس الأداء كأسلوب تستخدم و ، لذلك الملائمة القرارات

 :یلي ما تتضمن التي
 ضمن عادة تكون التي تحقیقها و المراد النتائج و الأهداف لمناقشة إداریة وحدة كل في المرؤوسين و الرؤساء يجتمع -

 المنظمة. لأهداف العام الإطار
 أن يجب هذه الأهداف و ، تحقیقها للمرؤوسين يمكن التي الأهداف تحدید و وضع على المرؤوسين و الرؤساء شرفی -

 قیاسها. یسهل و واقعیة تكون
 لها. تقییمهم وعة والموض الأهداف لتلك المرؤوسين إنجاز لدراسة أخرى مرة المرؤوسين و الرؤساء يجتمع -
 1.لها وضع الحلول على العمل فیجب التعدیل تتطلب ضعیفة نواح هناك أن التقییم عملیة خلال من تبين إذا- 

 فبالأهدا الإدارة مراحل : (03الشكل رقم )

 
 253 ص ، الأردن، 1ط ، الوراق سةمؤس ،متكاملاستراتيجي   مدخل  :بشرية موارد إدارة الفضل، الحسين عبد مؤید الطائي، حجیم یوسفالمصدر:

 Degrees 360جة در  360طريقة -4

 أنه یتم بواسطة احد، أيو  آن یتم في هذه الطریقة تقییم الأداء بواسطة كل المهتمين به، وبعدة طرق وعدة أزمنة في
تاز هذه وباستمرار، وتم لسنة بلاایة نهفة إلى أنه لا یتم فقط في رؤوسين، وباستخدام عدة طرق بالإضاالرئیس والزملاء والم

 ة.ها كبير دة منت دائمة وكاملة من عدة جهات وطوال الوقت، مما يجعل الاستفاالطریقة بتوفير معلوما
أما عیبها الأساسي هو اعتراض البعض علیها، على الأخص اعتراض الرؤساء أن یتم تقییمهم بواسطة مرؤوسیهم، كما 

   1یعاب علیها انها تستحوذ على وقت كبير من العاملين على حساب انتاجیة العمل.

                                                           
 .134، ص 1997شر،بيروت، لبنان، ، المؤسسة الجامعیة للدراسات والنإدارة الموارد البشريةبربر كامل،   1
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  Assessment centers method مراكز التقييمطريقة -5

 المستقبل،  في أعلى مسؤولیات لتحمل كفاءات الموظفين  لتقییم الاختبارات استخدام على التقییم مركز ینطوي ما وعادة
 مستقبلا على شكل محاكاة، به القیام منهم یتوقع الذي للعمل مماثلة مهام الموظفون أثناء الاختبارات يمنح وعادة ما

 الكفاءات ذلك، إن أساس على تقییمهم ویتم الموكلة للوظائف أدائهم أثناء الموظفين ویقیمون المدربون المقیمون ویراقب
 التخطیط وقدرات الفكریة، والقدرات الآخرین، مع التعامل مهارات هي التقییم مراكز في تقییمها یتم التي الرئیسیة

 للموظفين والتطویر التدریب احتیاجات لتحدید فعالة وسیلة أیضا التقییم مراكز وتعتبر. والتحفیز....إلخ والتنظیم،
 2المستهدفين.

 اءمشكلات التقييم ومقومات النظام المتكامل لتقييم الأد المطلب الخامس:
 مشكلات تقييم الأداء  -أولا

 تحدث أخطاء كثيرة عند عملیة التقییم  تتضح من خلال النقاط التالیة:
 Halo effectتأثير الهالة -1

بیل س ىفعل ،واحد عیارفي م یدئه الجداأعایير بسبب المعالیا في كافة  تقییماأحد الموظفين  یقیمثير الهالة عندما أيحدث ت
لتقدیر في جمیع امن  ةلیعا ةجن المشرف علیه قد یعطیه در إ، ف اتالعامل عدد قلیل من الغیاب ىالمثال، إذا كان لد

لأخرى بشكل لموظف اائص االمخرجات ، دون التفكير حقا في خص ةفي ذلك كمیه ونوعی مجالات العمل الأخرى ، بما
 .منفصل

 Varying Standardsاختلاف المعايير  -2

 ة،للموظفين الذین یؤدون وظائف مماثل ةن یتجنب تطبیق معایير وتوقعات مختلفأعند تقییم الموظفين ، ینبغي للمدیر 
 .3وأوزان ذاتیة ةستخدام المشرفين لمعایير غامضوكثيرا ما تنجم هذه المشاكل عن ا

 Personal biasالتحيز الشخصي -3
وحقد، وبانطباعاته بقیمه الشخصیة وعواطفه من حب وكره  لتقییم المرؤوسين متأثرا تماما حیث قد یتجه بعض الرؤساء

یق أهداف المؤسسة، وإنما على فالتقییم هنا لا یقوم على أساس مدى إسهام أداء المرؤوسين في تحقغير الموضوعیة، 
العواطف و الاتجاهات الشخصیة للرئیس، وهكذا یتأثر التقییم بعوامل مثل: جنس أو أصل المرؤوس الاجتماعي وجاذبیته 

 4الشخصیة، وأسلوب تعامله مع زملائه وزمیلاته، ویتَولونْ التقییم بالنظرة الشخصیة للرئیس.
 

                                                                                                                                                                                                 
 .428مرجع سابق، ص أحمد ماهر،  1

2 Pratik Kumar Kundu, Performance Evaluation of Hospital Employees through Ongoing Appraisal Systems, 

International Journal of Thesis Projects and Dissertations (IJTPD), vol 3, N 02, India, 2015, p 22. 
3 Robert L. Mathis, John H. Jackson, op-cit, p-p 349-350. 

 .  341أحمد سید مصطفى، مرجع سابق، ص  4
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 Central tendencyالنزعة المركزية  -4

،  ةالمركزی نزعةال أخط ؤدي إلىوهذا ی ،فصل الناس إلى فئات المقیمونعندما یكره  أالذي ینشو أحد الأخطاء الشائعة  
 المقیاس.وهو نمط وضع الجمیع تقریبا في منتصف 

  Recent behavior bias أخطاء السلوك الأخير -5
ثبت أداءه أوهنا  قد يحصل الموظف الذي  ،ةنتائج الاخير السلوكیات وال ىالكثير من التركیز عل المقیم ضعیعندما  أتنش 

من ف ،التقییم ققل إذا لم یكن الأداء مرتفعا خلال الأسبوع الذي سبأتقدیر  ىالأداء عل ةالمتمیز خلال معظم أسابیع فتر 
 .1انات الحدیثةالبی ىعلإن التركیز یكون التالي فوب، ةن یتذكر الإجراءات والنتائج الاخير أ للمقیمالأسهل بالنسبة 

 First impressionالانطباعات الأولية  -6

بأن ولي ویسمح لهذا الانطباع أالمقیم انطباعا سلبیا أو إيجابیا دائما عن لقاء  یأخذعندما  الانطباع الأولي أويحدث خط
 2تقییم جمیع الأداء اللاحق. یؤثر على

   Leniency/strictness التساهل أو التشدد -7
الرؤساء متساهلا میالا للتغاضي عن ما یكون من قصور في أداء مرؤوسیه، فیعطیهم تقدیرات أعلى مما  حیث تجد بعض

 3یستحقون، أو ترى البعض من الرؤساء میالا للتشدد فیعطي مرؤوسه تقدیرا أقل مما یستحق.
  مقومات النظام الفعال لتقييم الأداء: -ثانيا

 4ويمكن تلخیصها في النقاط التالیة:
 والتواصل: من العدل ئةبي-1

 هم بل الموظفين، سلوك في التحكم نيمك لا أنه هو جوهرها، والواقع في بالموظفين فعالیة الأكثر الأداء تقییم نظم تهتم
 هو والمفتاح جیدا، أداء ریدونی العاملين غالبیة أن أظهرت البحوث أن وظائفهم، غير أداء كیفیة  في من یتحكمون فقط

 المعاملةو  عاون،التو  والاتصالات، الدعم، البیئة هذه وتشمل بذلك، القیام فیها يمكنهم التي المناسبة بالبیئة تزویدهم
 .لموظفينا معنویات ترفع من والتواصل فالبیئة التي تتمیز بالعدل ذلك إلى وبالإضافة، المنصفة

 الموظف: احترام -2
 ظامن في لدخولل عرضة أكثر هم مبالاحترا یشعرون الذین الموظفين الأداء، لتقییم فعال نظام لأي الأساس هو الاحترام
 فإن ،أخرى حیةنا لموضوعة، ومنا لمعایيرا لأداء بجد والسعي الأهداف تحدید في وبصدق كامل  بشكل والمشاركة التقییم،
 .ءالأدا سينتح ولجهود للمقیم الاحترام عدم نفس یظهرون سوف بالاحترام یشعرون لا الذین الموظفين

                                                           
1 Greg L Stewart, Kenneth G Brown, Human Resource Management: linking strategy to practice, 2nd edition, Wiley 

Inc, Hoboken, USA, 2011, p305. 
2 John Shields, Managing employee performance and rewards:concepts,practices,stratigies, Cambridge university 

press, Cambridge, UK, 2007,p 151. 
 .  341أحمد سید مصطفى، مرجع سابق، ص   3

4 Amy DelPo, op-cit, p-p, 13-17. 
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 :التركيز على المستقبل -3
ما يمكن وظف للمؤكد ییر أن يجب على المد الموظفين أداء إذا كانت عملیة تقییم الأداء في جوهرها مصممة لتحسين

ي ول المستقبل، ولكن لا ینبغح اأفكار  یعطيالماضي يمكن أن  ، الموظف في الماضي أدى، ولیس كیف مستقبلا القیام به
 .الوحید لعملیة التقییمالتركیز  هو أن یكون

ث والتحد ام القادمداف للعد الأهنفق الجزء الأكبر من اجتماع التقییم على تحدییأن  ى المسؤولوهذا یعني أنه يجب عل
لى إنظر نولكن يجب أن  ،لعملیةن في اوهذا لا یعني أن النظر إلى الأداء السابق لیس له مكا، عن كیفیة تحقیق الموظف لها

 .ف ولیست للعقابلموظأداء ا لتحسين ينظرة إلى الوراء هفاللتعلم منه، الماضي بهدف ا
 الموظف: مشاركة -4

في   لمشاركةوا رئیسي دور لعب الموظفين على يجب الموظفين،  مشاركة هو الناجحة الأداء تقییم لنظم مشترك آخر عنصر
 الرضا زیادة يمكن، ائهاأد مدى تقییمو  و المعایير، الخاصة أهدافهم لتحدید الوظیفي، الوصف كتابة  من شيء كل

 ادائهم، هذأ وتقییم توجیه نع و المسؤولیة السلطة منحهم خلال من التقییم في نظام ثقتهم وكسب للموظفين الوظیفي
  التقییم. عملیة لقبول الموظفين یؤدي الارتیاح والثقة

 :الجارية التغذية المرتدة -5
خرى لنظام أة هامة وف هو سمحسبما تقتضیه الظر  -ة والسلبیة على السواء الإيجابی -موظفين للإن إعطاء ملاحظات 

 لجیداالأداء  ر العام لتشجیعمدا الكثير من الفرص على یهدرالموظفين عن أدائهم  فعدم اخبار ،فعال لتقییم الأداء
ن غذیة المرتدة، لدون التب ات أنهوقد أظهرت الدراس، الموظفين الذین یكافحون على العودة إلى المسار الصحیح ومساعدة

فين اسبا یعطي الموظذلك من ما كانإيجابیة كل تقديم ردود فعل، یؤدي نظام تقییم الأداء وحده إلى تحسين أداء الموظفين
 .الجید داءالألاستمرار في لتسلیط الضوء على المعایير  شعورا بالإنجاز والتقدیر، مع

 التوثيق: -6
 قییمالتضمن أن تملها ییم بأكترة التقفالتي تغطي  الوثائق، تقییم الأداء الجیدنظام و جوهر إن التوثیق المستمر والدقیق ه

 ان الموظفكیدة الاستمراریة إذا  وبالإضافة إلى ذلك، توفر الوثائق الج ،دعم في حالة دعوى قضائیة وتعطي ودقیق عادل
  .المدیرین في حالة تغیير أو قد غير وظیفته

 لمناخ التنظيمي على الأداء الوظيفي المبحث الثالث:أثر ا
لكل منظمة مناخ تنظیمي خاص بها یتكون عن طریق تفاعل خصائصه لیتحدد تأثيره الإيجابي أو السلبي على الأداء 

 للتجدید ومحفزة ومساندة داعمة تنظیمیة بیئة توفير على یعمل المفتوح أوا، حیث أن المناخ التنظیمي الوظیفي به
 أن فیه شك لا ومما وجودته، إتقانه وضمان الأداء وتحسين العمل أسالیب لتطویر والمخاطرة المسئولیة وتحمل والابتكار
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 والتقدیر الاحترام أساسه وزملائهم العاملين وبين والمرؤوسين الرؤساء بين ودیة علاقات ببناء یهتم الذي التنظیمي المناخ
 1لفعالیة الأداء الوظیفي. مساندة بیئة سیوفر
هناك ارتباط قوي بين تصورات الأفراد لأن  المناخ التنظیمي من أهم العوامل المؤثرة على أداء الأفراد في المنظمات ویعتبر

أن یؤدي إلى انخفاض  غير الملائمومن شأن المناخ التنظیمي لخصائص البیئة التي یعملون فیها  وبين مستوى أدائهم، 
قادة الفإن فهم العلاقة بين المناخ التنظیمي وأداء الموظفين سیساعد  وبالتالي ،الإنتاجیة وربما ارتفاع معدل دوران الموظفين

  2المناخ. هذا زیادة الإنتاجیة من خلال تطویر على
 ر التالیة:العناص ة أثروسنتطرق في هذا المبحث إلى أثر المناخ التنظیمي على الأداء الوظیفي من خلال دراس

 الأداء الوظیفي. على )اتخاذ القرارات، القیادة، الاتصال والحوافزالهیكل التنظیمي، المشاركة في  ( 
 الهيكل التنظيمي وأثره على الأداء الوظيفي المطلب الأول:

ل مة من خلال تسهیف المنظأهدا یعتبر الهیكل التنظیمي من أهم عناصر المناخ التنظیمي فهو وسیلة هادفة إلى لتحقیق
اد مناخ هذا من شأنه ايجو لمهام، في ا المساهمة في تحدید الصلاحیات وتفادي الإزدواجیةتحدید أدوار الأفراد في المنظمة و 

 تنظیمي ملائم.
 أولا: مفهوم الهيكل التنظيمي

الذي يمكن أن  ،أي منظمة   الترتیب الرسمي للوظائف داخل" :هبأنالهیكل التنظیمي   Robbinsیعرف روبنس  -
 3شكل مخطط".ظهر بصریا في ی

 4." الطریقة أو السلوك الذي من خلاله یقسم العمل إلى مهام محددة، وتحقیق التنسیق بين هذه المهام"اویة بأنه وتعرفه ر -
الرسمیة التي  ومستوىیشير الهیكل التنظیمي إلى تقسیم العمل فضلا عن أنماط التنسیق والاتصال وسير العمل كما -

  .5الأنشطة التنظیمیة توجه
سیة في هیكل المنظمة وهي: تخصص العمل، وسلسلة القیادة، ومدى السیطرة، ومركزیة صنع وهناك خمسة عناصر رئی -

تنظیم هذه العناصر بطریقة تجعل المنظمة ذات كفاءة عالیة في بیئات مستقرة، و أن  ويمكن القرار، وإضفاء الطابع الرسمي،
 6تكون مرنة ومتكیفة في البیئات المتغيرة.

                                                           
 .53محمود الشنطي، مرجع سابق، ص  1

2 Godwin.Ikpe, Edwinah Amah, 3Harcourt, Wokocha, Organizational Climate and Corporate Performance: The 

Nigerian Experience, European Journal of Business and Management, vol 05, N21, Nigeria, 2013, P 119 
3 Stephen P. Robbins, Mary Coulter, Management, 11th edition, pearson, New Jersey, USA, 2012, p 265. 

 .267، ص 1999، الدار الجامعیة، الاسكندریة، مصر، السلوك في المنظماتحسن راویة،   4
5 Steven L. McShane, Mary Ann Von Glinow, Organizational behavior, 5th edition, McGraw-Hill/Irwin, New York, 

USA, 2010, p 386.  
6 Jason A. Colquitt, Jeffery A. Lepine, Michael J. Wesson, Organizational behavior: Improving Performance and 

Commitment in the Workplace, 4th edition, McGraw-Hill Education, New York, USA, 2013, p523. 
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ي منظمة وسیلة أو أداة هادفة لمساعدة المنظمة على تحقیق أهدافها بكفاءة وفاعلیة من خلال ویعتبر الهیكل التنظیمي لأ
المساعدة في تنفیذ الخطط واتخاذ القرارات وتحدید أدوار الأفراد وتحقیق الانسجام بين مختلف الوحدات والأنشطة وتفادي 

 1الازدواجیة والاختناقات وغيرها.
 لى الأداء الوظيفيأثر الهيكل التنظيمي ع :ثانيا

 يمكن توضیح أثر الهیكل التنظیمي على الأداء الوظیفي ممن خلال النقاط التالیة:
الهیكل التنظیمي له تأثير كبير على سلوك الأفراد والجماعات في المنظمات، فتقسیم العمل یتضمن اسناد مهام محددة  -

له الشعور بالرضا عن العمل، وكذلك فالعمل الذي یسند للفرد قد للفرد، والإلتزامات المترتبة على الفرد وتوقعاته قد توفر 
یوفر له التفاعل والتعامل مع الآخرین، وقد تنشأ معه علاقات صداقة وود وتعاون ورضا، وفیما یتعلق بتفویض السلطة 

 2للمنظمة. فبقدر ما یفوض للفرد من سلطات ومسؤولیات بقدر ما یساعد على تنمیة وتطویر قدراته وزیادة انتمائه
 یؤدي ذلك فإن إطاره، خارج مجالا لأي علاقات للعاملين وغير مرن ولا یتیح جامدا التنظیمي الهیكل كان فإذا-

 العمل،ين تحس شأنه من ما قتراحلا متحمسين غير ويجعلهم طار،الإ هذا خارج تاتصالاة أی من التخوف إلى بالعاملين
 أن له يمكن التنظیمیة قاتالعلا لتحدید عامنظر إلیه كأساس ی والذي لمرنا التنظیمي الهیكل فإن ذلك من العكس وعلى
 .3دافهالأ تحقیق على یساعد مما وتحسینه لتطویره تهادجالا على العاملين ویشجع المستجدة، المتغيرات لیستوعب یتطور

 السلطةبینهم وكیفیة توزیع  فیماتأثير على كیفیة التواصل بين الموظفين والتعاون  هیكل التنظیميلل كما يمكن أن یكون-
  4م.وكیفیة رؤیة الأفراد لبیئة عمله

 بتكارالإ على شجعت كلما للمواقف، ومتفهمة للظروف ومستوعبة ومفتوحة مرنة التنظیمیة الهیاكل كانت كلماو  -
 في والهرمیة لإجراءاتا في والرسمیة الشدیدة والمركزیة والروتين الجمود أما ، الحالات مع والتكیف والتجدید والإبداع

 5ومثبطة جافة العمل بیئة تجعل عدیدة مشكلات إلى فتؤدي الاتصالات
 تبسیط في مساهمته وكذلك الوظیفیة العلاقات من العمل باحتیاجات الوفاء على یساهم  التنظیمي أن الهیكلكما  -

 بغیة الأدنى المستوى لىإ نزولا الأعلى لإداريا المستوى من والتوجیهات القرارات اتخاذ في المرونة وتحقیق العمل إجراءات
  6وهنا تتجلى أهمیة الهیكل التنظیمي كعنصر ايجابي في المناخ التنظیمي. المنظمة أهداف تحقیق

                                                           
 .294، ص 2009دار الحامد، عمان، الأردن،  ،السلوك التنظيمي: سلوك الأفراد والجماعات في منظمات الأعمالحسين حريم،   1
 .295-294ص، -حسين حريم، مرجع سابق، ص  2
، العدد 08، مجلد والقتصادية الدارية للعلوم تكريت مجلةالصناعیة،  المنظمات في الاداري الابداع تعزیز في التنظیمي المناخ أبعاد اسحق، دور حسو أثير 3

 .100، ص 2012، العراق، 26
4 Jason A. Colquitt, Jeffery A. Lepine, Michael J. Wesson, op-cit ,p504. 

 دكتوراه، تخصص إدارة ، أطروحةمعدل كمتغير الداخلية المنظمة الأعمال: بيئة منظمات أداء في التنظيمي السلوك دورعبد الحق علي ابراهیم بلل،  5
 .112، ص 2015الأعمال، كلیة الدراسات العلیا، جامعة السودان، 

 .296مرجع سابق، ص  ، محمد السید المجید عبد ، عبده فاروق فلیه 6
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 المشاركة في اتخاذ القرارات وأثرها على الأداء الوظيفي المطلب الثاني:
 تؤدي والتي والمقترحات الآراء لإبداء امهمأم تتیح الفرص  یث أنهاأهمیة بالغة ح القرارات اتخاذ في العاملين الأفراد شاركةلم

 مناخ سیولد بالطبع وهذا العمل توجماعا العاملين الأفراد معنویات ورفع العمل في المستخدمة بالأسالیب الاهتمام إلى
 . ايجابي

 أولا: مفهوم المشاركة في اتخاذ القرارات
، والمفاضلة Searchلیة عقلانیة رشیدة تتبلور في عملیات فرعیة ثلاث: البحث یعرف السلمي اتخاذ القرار بأنها: "عم-

 Selection  "1، والاختیار Comparisonأو المبادلة 
تحدد عملیة ، 2صنع القرار هو عملیة واعیة من اتخاذ الخیارات بين البدائل مع نیة التحرك نحو حالة المطلوب من الأمورف-

ويمكن أن تشمل معایير الاختیار ، ، وتختار من بینها باستخدام معایير القرارائل عملوتخلق بدصنع القرار مشكلة القرار، 
عتزم الوصول إلى ی ختیار، فإنه أیضاعلى الرغم من أن صنع القرار یركز على الإ ،بين البدائل التكلفة أو الربح أو الخطر 

شكلة، تحدید معایير القرار، تخصیص أوزان للمعایير، هي: تحدید الم الخطوات الثماني في عملیة صنع القرار، و 3هدف
 4تطویر بدائل، تحلیل البدائل، اختیار البدیل، تنفیذ البدیل وتقییم فعالیة القرار.

والقرار إما أن یكون مبرمجا أو غير مبرمج، القرار المبرمج هو قرار یتكرر في كثير من الأحیان بما فیه الكفایة لوضع قاعدة -
ة القرار هي عبارة عن بیان يخبر صانع القرار ما هو البدیل الذي يجب اختیاره بناء على خصائص معینة، قرار، وقاعد

 .5بینما القرار غير المبرمج هو قرار یتكرر نادرا ولا توجد له قاعدة مقررة مسبقا
أو انخراط بأنها: "انغماس  Davis, Newstormأما مشاركة العاملين في اتخاذ القرارات فیشير الكاتبان 

Involvement  الأفراد ذهنیا وعاطفیا في العمل بما ینسجم على المساهمة في أهداف الجماعة ومشاركة المسؤولیة
 6عنها".

 والمرؤوسين". المدیرین بين مشترك قرار صنع" بأنه Schweiger (1979) ویعرفها-
 ویزید السیطرة، من مزیدا لمرؤوسا فیه یكسب الذي التفویض أشكال من خاص "شكل فهو Noah (2008) ووفقا-

 7. والعمال" الإدارة بين التواصل فجوة بسد یتعلق فیما الإختیار حریة من

                                                           
 .213، دار غریب، القاهرة، مصر، دون سنة نشر، ص تحليل النظم السلوكيةعلي السلمي،  1

2 Steven L. McShane, Mary Ann Von Glinow, op-cit, p 198. 
3 Joseph E. Champoux, organizational behavior: integrating individuals, groups, and organizations, 4th edition, 
Routledge, New York, USA, 2011, P 346 
4 Stephen P. Robbins, Mary Coulter, op-cit, p-p, 178-179. 
5 Ricky W. Gfiffin, Gregory Moorhead, Organizational Behavior: Managing people and organizations, 11th edition, 

South-Western, Cengage Learning, Mason, USA, 2014, p-p, 209-210. 
 .241حسين حريم، مرجع سابق، ص  6

7 Owolabi Lateef Kuye, Abdul-Hameed Adeola Sulaimon, Employee, involvement in decision making and firms 

performance in the manufacturing sector in Nigeria, Serbian Journal of Management, vol 6, N 1, Nigeria, 2011, p 3. 
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 وعلى الظروف عملهم على التأثير بعض بممارسة للموظفين تسمح "العملیة التي :بأنها (Strauss,1998)ویعرفها -
 1فیها". یعملون التي

 ات على الأداء الوظيفي: ثانيا: أثر المشاركة في اتخاذ القرار 
 و يمكن توضیح ذلك من خلال النقاط الآتیة:

وهي تشمل توافر وتنوع مهارات وخبرات الأعضاء، قدرة أكبر على  هناك العدید من المزایا لاتخاذ القرارات جماعیا،-
 .2وزیادة قبول القرار تصحیح الأخطاء

 3ذه القرارات جیدا، وبالتالي یلتزمون بتنفیذها في المستقبل.كما أن الأفراد المشاركون في صنع القرارات یفهمون ه  -
 إلى تؤدي والتي والمقترحات الآراء لإبداء أمامهم الفرص إتاحة إلى القرارات اتخاذ في العاملين الأفراد مشاركة تؤديو -

 وهذا العمل وجماعات ينالعامل الأفراد معنویات ورفع الصراع حالات وتقلیل العمل في المستخدمة بالأسالیب الاهتمام
 4.الإداریة العملیة جوهر یعد والذي الإداري القرار اتخاذ في إسهامهم خلال من الأفراد لدى ايجابي مناخ سیولد بالطبع

تلبیة احتیاجات  على الموظفين تساعد الدافعیة لأنهااتخاذ القرارات من  في الموظفين مشاركة تزید أن المتوقع منو 
 والتحدي والأمن والالتزام القبول مشاعر یعزز الاحتیاجات هذه عن الرضا الأشخاص، و بين صالالاستقلالیة والات

 5والأداء الابتكار زیادة إلى تؤدي الإيجابیة المشاعر وهذه والارتیاح،
 كیدوتأ المنظمات تطویر في لأهمیته التنظیمي المناخ تكوین في احیوی اجانب یعد القرارات اتخاذ بسیاسة الاهتمامو -

 التطورات ومواكبة المنافسة على المنظمة قدرات لتعزیز إبداعیة سلوكیات لممارسة الأفراد دافعیة وتطویر نجاحها، استمراریة
 وزیادة الأداء تحسين إلى ويحفزهم العاملين همم یثير القرارات اتخاذ في للمشاركة الفرصة إتاحة كانت هنا من المستجدة،

 6.الإنتاجیة
ر إلى المشاركة على أنها مسألة أخلاقیة، اذ أن عدم المشاركة في رأي الكثيرین یلحق أضرارا جسمانیة كما أصبح ینظ-

 7ونفسیة بالعاملين.
 
 

                                                           
1 Maslina Mohammed Shaed et al, Employees’ Participation in Decision Making (PDM): A literature survey, 

Malaysian Journal of Society and Space, vol 11, N 13, Malaysia, 2015, p 143. 
2 Jennifer M. George, Gareth R. Jones, Understanding and Managing Organizational Behavior, 6th edition, Pearson 

Education, Inc, New Jersey, USA, 2012, p439. 
 .413، ص2004، ، دار المریخ للنشر، الریاض، المملكة العربیة السعودیةادارة السلوك في المنظماتجيرالد جرینبرغ، روبرت بارون،  3
 .171، مرجع سابق، ص خضير كاظم حمود 4

5 Knud Sinding, Christian Waldstrom, Organizational Behavior, 5th edition, McGraw-Hill Education, UK, 2014, p 

503. 
 .56محمود بن عبد الرحمن إبراهیم الشنطي، مرجع سابق، ص   6
 .241حسين حريم، مرجع سابق، ص   7
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 القيادة وأثرها على الأداء الوظيفي المطلب الثالث:
یة هادفة إلى  بعناصر قیاد تسمالذي ی نظیميتعد القیادة من العوامل الأساسیة الفاعلة في تحدید المناخ التنظیمي، والمناخ الت

 كسب ثقة العاملين سیكون له شأن في دفعهم دفعهم نحو أداء فاعل.
 أولا: مفهوم القيادة

عملیة التأثير على أنشطة مجموعة في جهودها الرامیة إلى وضع الأهداف وتحقیق هاته " على أنها:القیادة تعرف -
 1ف".الأهدا

 .2الأهداف"أو مجموعات لتحقیق  توجه عام والتأثير على الأفراد اءاعطعملیة " على أنها:القیادة كما تعرف -
تعني: "عملیة التأثير التي یقوم بها  القائد على مرؤوسیه لاقناعهم وحثهم على  Koonts and Donnelوالقیادة عند -

  3المساهمة الفعالة بمجهودهم في أداء النشاط التعاوني".
على التأثير الإضافي في المرؤوسين لتحقیق المطلوب منهم دون أي اجبار وإنما من  ویعرفها الصيرفي على أنها: "القدرة-

 4خلال عملیة الاقناع".
 5كما یعرفها لعویسات بأنها:"قدرة تأثير شخص ما على الآخرین بحیث يجعلهم یقبلون قیادته دونما إلزام قانوني"-

حاول النهج السلوكي  بینما صائص معینة لیصبح قائدا،تقترح نظریات السمات في القیادة أن الشخص يجب أن يمتلك خ
على اثنين من  Michiganركزت دراسات  وفي هذا الاطار للقیادة التعرف على السلوكیات التي تمیز القادة الفعالين،

لمهام أنماط القیادة الأولى متمحورة حول العمل والثانیة حول الموظفين، فیؤكد القائد الذي یركز على الوظیفة على ا
 6والأسالیب المستخدمة لإنجازها بینما یؤكد القائد الذي یركز على الموظفين على احتیاجاتهم وتطویر علاقاتهم الشخصیة.

كما نجد ضمن هذا المدخل السلوكي التفریق بين القائد الاستبدادي والقائد المتساهل، حیث أن القائد الأوتوقراطي هو 
 7، بینما القائد المتساهل هو الذي یسمح للمرؤوسين باتخاذ بعض القرارات.الذي یستبد باتخاذ جمیع القرارات

القدرة على التأثير التي تنشأ ولكن  ،الإداري في المنظمة الموقعوفرها یوقد یكون مصدر هذا التأثير رسمیا، مثل تلك التي 
 .8رسميغالبا ما تكون مهمة أو أكثر أهمیة من التأثير ال خارج الهیكل الرسمي للمنظمة

 
 

                                                           
1 Andrzej A. Huczynski, David A. Buchanan, Organizational Behavior, 8th edition, pearson, UK, 2013, p 652. 
2 Michael A. Hitt, C. Chet Miller, Adrienne Colella, Organizational behavior, 3rd edition, John Wiley & Sons, Inc, 

New Jersey, USA, 2011, p315. 
 .271، ص 2004، الدار الجامعیة، الاسكندریة، مصر، السلوك الفعال في المنظماتالدین عبد الباقي، صلاح   3
 .99، ص2009، مؤسسة حورس الدولیة، الاسكندریة، مصر، تنمية المهارات الادارية والسلوكية للعاملين الجددمحمد الصيرفي،   4
 .32، ص 2009دار هومة، الجزائر، ،  3ط، لاداريالسلوك التنظيمي والتطوير اجمال الدین لعویسات،    5

6 Michael A. Hitt, C. Chet Miller, Adrienne Colella, op-cit, p316. 
 .337، ص 2002، الدار الجامعیة الجدیدة، الاسكندریة، مصر، السلوك الانساني في المنظماتمحمد سعید سلطان ،   7

8 Stephen P. Robbins, Timothy A. Judge, Organizational behavior, 15th edition, pearson, England, 2013, P 402. 
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 ثانيا: أثر القيادة على الأداء الوظيفي  
 وتنعكس ممارسات القیادة على الأداء  الوظیفي في الآتي:

أن سر القیادة الفعالة لیس في إمرة المرؤوسين، ولكن في خلق البیئة أو المناخ حیث ینفذون المهام  Bannawیرى -
 1المسندة الیهم لرغبتهم في انجازها.

 التسلطي فالإشراف المنظمة، بیئة داخل التنظیمي المناخ طبیعة تحدید في الرئیسیة العوامل من یادةالق نمط یعدو  -
 العمل بیئة تحسين في یسهم الذي مركزي اللا الإشراف بخلاف ومساهماتهم، العاملين مبادرات من يحد  )المركزي(

 2والإبداع والابتكار التجدید في والرغبة التآلف وزیادة الداخلیة
 على حثهم في الرئیس إخفاق إلى كبيرة وبدرجة الأكمل الوجه على واجباتهم أداء في المرؤوسين وإخفاقهم فشل ویعود -

 تحاسب للرقابة أنظمة ووجود المسؤولیة، وتحمل ومرونته التصرف بحریة العاملين لدى الشعور درجة زیادة أن  كما ، العمل
 مناخا توجد علیهم الأحكام إصدار على تركیزها من أكثر المرؤوسين تنمیة ىعل وتركز أسبابها تحلیل بعد الأخطاء على

 3.المنظمة في ايجابیا تنظیمیا
والقیادة الايجابیة تدفع أفراد المجموعة إلى العمل وزیادة الكفاءة عن طریق اثارة حوافزهم الداخلیة واقناعهم بالهدف -

 4وكسب تعاونهم.
 ى الأداء الوظيفيالإتصال وأثره عل المطلب الرابع:

 التواصل الجید بين أعضاء المنظمة ديؤ ی إذ،  للأداء ملائم تنظیمي مناخ بناء في یؤثر المنظمة في السائد الاتصال نمطإن 
 هذا المناخ. عفض إلى یؤدي الاتصالات فعالیة عدم حين في التنظیمي للمناخ ايجابیة خصائص تحدید إلى

 أولا: مفهوم الإتصال
ونحن نؤكد على كلمة مفهومة  ، فهم بين شخصين أو أكثروت العملیة التي ترسل بها المعلومات" بأنه: یعرف الإتصال-

 5د"لأن نقل المعنى المقصود المرسل هو جوهر التواصل الجی
 ماتبنقل بعض المعلو  )ةفرد، جماعة أو منظم (كذلك بأنه: "اجراءات یقوم خلالها المرسل الإتصال  كما یعرف -
 6". )فرد، جماعة أو منظمة (المستقبل  إلى )رسالة(
 الإداریة المنظمة مستویات مختلف بين المعلومات و الأوامر ، الأفكار نقل خلالها من یتم التي الوسیلةتصال هو فالإ-

 التي التقاریر و المذكرات و الشكاوي و الأفكار و الإقتراحات هي الصاعدة الإتصالات، فمتوازیة أو هابطة أو صاعدة

                                                           
 .426، ص 2007، الدار الجامعیة، الاسكندریة، مصر، السلوك التنظيمي وادارة الموارد البشريةعبد الغفار حنفي،   1
 .112، ص 2015 مرجع سابقعبد الحق علي ابراهیم بلل،  2
 .102رجع سابق، ص همیلة، م بومنقار، شادیة مراد 3
 .226، مكتبة غریب، القاهرة، مصر، بدون سنة نشر، ص السلوك الانساني في الإدارةعلي السلمي،   4

5 Steven L. McShane, Mary Ann Von Glinow, op-cit, p 270. 
 .347-346ص، -، صمرجع سابقجيرالد جرینبرغ، روبرت بارون،   6
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 و القرارات الأوامر و فهي الهابطة الإتصالات أما ، العلیا الإدارة إلى الوسطى و الإشرافیة الإدارات عها مسؤولویرف
 1.الأدنى الإداریة المستویات إلى العلیا الإدارة من الصادرة التعلیمات

ل الرسالة والمستقبل لها، رسمیا أوغير رسمي، فالاتصال الرسمي هو اتصال مباشر بين مرسالإتصال كما يمكن أن یكون 
الشكل العنقودي ویتلازم وجوده مع الاتصال الرسمي، ویتم عادة بين  والاتصال غير الرسمي هو اتصال غير مباشر ویأخذ

 2الأصدقاء والأفراد حیث تتصف العلاقات بینهم بأنها مستقلة عن الأعمال الوظیفیة والسلطة الرسمیة.
الاتصال الكتابي من خطابات ومذكرات وتقاریر وكتیبات، والاتصال الشفوي،  وللإتصال وسائل وطرق عدیدة، منها

 3وهناك الاتصال غير اللفظي الذي يمثل كل العناصر المرتبطة بالاتصال الانساني كالتعبيرات بالوجه.
 ثانيا: أثر الإتصال على الأداء الوظيفي 

 اط التالیة:ويمكن توضیح أثر الإتصال على الأداء الوظیفي من خلال النق
إن الإتصالات الفعالة هي حیاة أي تنظیم، فبدون اتصالات جیدة یشعر الناس بأنهم وحیدون ويمكن أن یساء فهم -

الارشادات، أو لایتم نقل معلومة هامة، كما يمكن  أن تكثر الاشاعات، فالاتصالات عملیة تساعد الناس على 
 4التماسك مع بعضهم البعض في وحدة متكاملة.

 تصال أهمیة قصوى نظرا لأن:وللإ
 .ذلكون دبي شركة أن توجد لأ ه لا يمكنالفعال أمر حیوي لجمیع المنظمات، لدرجة أن الاتصال-
 .هو أیضا أداة هامة للتعلم التنظیمي وصنع القرار الاتصال-
یئة عملهم، على تصالات أیضا تساهم في رضا الموظف، فالمعلومات المرسلة من زملاء العمل تساعد على إدارة بالإ-

 في المثال، تساعد على كیفیة إكمال إجراءات العمل بشكل صحیح، یستفید الموظفون كذلك من تجربة الاتصال سبیل
مراض القلب والأوعیة الدمویة، وغيرها لأ حد ذاته، لدرجة أن الناس الذین یعانون من العزلة الاجتماعیة هم أكثر عرضة

 5والنفسیة. من الأمراض الجسدیة
 في الاتصال أما والتطور، والتعلم إبداء الرأي فرص للعاملين یتیح بحیث اتجاهين فيهو الذي یكون  الجید تصالالإو -

 وعدم التفكير في الخمول إلى بالعاملين یؤدي أسفل إلى أعلى والتعلیمات من الأوامر بإصدار)نازل فقط ( واحد اتجاه
 العاملين یشجع الحریة من مجالا   توفر والإجراءات الأنظمة مرونة أن لها، كما قیمة لا أفكارهم وآرائهم أن باعتبار المبالاة

 6.الأداء أسالیب في التقنیة التغيرات تواكب جدیدة أسالیب عن والبحث الابتكار على

                                                           
 .297مرجع سابق، ص  ، محمد یدالس المجید عبد ، عبده فاروق فلیه  1
 .426، ص مرجع سابقعبد الغفار حنفي،   2
 .193-191ص، -مرجع سابق، ص السلوك في المنظمات، حسن راویة،  3
 .303مرجع سابق، ص  ، السلوك الفعال في المنظمات صلاح الدین عبد الباقي،  4

5 Steven L. McShane, Mary Ann Von Glinow, op-cit, p-p 270-271 
 .55محمود عبد الرحمان ابراهیم الشنطي، مرجع سابق، ص   6
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 أفضل وفهم التواصل قبل الأفكار في وجب أن یكون هناك وضوح للمنظمة،  وكفؤا فعالا أداء الإدارة تضمن ولكي-
 إلى أعلى من التشاور یكون أن بدقة، كما ینبغي الاتصال من الغرض تحلیل يجب التواصل، عند والبشریة المادیة یئةللب

 مجال في المعنیة الأطراف جمیع تشجیع دقیقة، وینبغي رسائل أعلى، وأن یكون التواصل عبر إلى أسفل ومن أسفل
 1.جیدین مستمعين یكونو أن على الاتصال

 المنظمة مفتوحة وأعضاء اتصال بیئة تشجیع ینبغي فعال، تنظیمي أداء هناك یكون لكي فإنه   kibe (2014) وفقا -
 2.لزیادة الأداء مستوى كل  في الانتقادات وحتى والأفكار الفعل ردود تبادل یترددون في لا
 .3اتصالات إيجابي ناخم لاتصالات وإنشاءلتصال عن طریق إجراء عملیات مراجعة ويمكن للمنظمات تحسين فعالیة الإ-

 الحوافز وأثرها على الأداء الوظيفي المطلب الخامس:
 قدراتهم وتطویر وتحسینها وظائفهمب العاملين اهتمام إلى مزید یؤدي قد والشفافیة العدالة على القائم الحوافز نظام إن

 في السائد المناخ على إيجابا نعكسی ذيال الأمر السلبیة، السلوكیات من والحد المبذولة الجهود یشجع أنه كما  ومهاراتهم
 .ككل المنظمة

 أولا: مفهوم الحوافز
 4یعرف الطجم والسواط الحوافز بأنها: "مؤثرات خارجیة تدفع الفرد وتشجعه للقیام بأداء أفضل".-
ات خارجیة من كما تعرف كذلك بأنها: "مجموعة المؤثرات التي يجري استخدامها في اثارة الدافعیة للفرد، حیث أنها مؤثر -

 5شأنها أن تحرك السلوك الذاتي باتجاه اشباع حاجات معینة یرغب في الحصول علیها".
 مجهوداصرار  أو اتجاه أو كثافة مدى تحدد التي العملیات" على أنها: الدافعیة Robbinsوفي هذا الاطار یعرف روبنس 

 6".معين هدف لتحقیق الفرد یبذله ما
 7فراد منها:وهنالك عدة أسالیب لحفز الأ

كالمردودیة  Individual incentivesالحوافز التي تركز على ايجاد روح التنافس الفردي ویطلق علیها الحوافز الفردیة -
 الفردیة .

 الأرباح. عتوزی في المشاركة مثل نظم  Group incentivesالحوافز التي تركز على العمل الجماعي  -
 وتتمثل في العلاوات والترفیع في المستوى. Material incentivesالحوافز المادیة  -

                                                           
1 shonubi,A, akintaro,A, The Impact Of Effective Communication On Organizational Performance, The International 

Journal of Social Sciences and Humanities Invention, vol 03, No 03, Nigeria, 2016, p 1903. 
2 Nebo et al, the role of effectiev communication on organizationalperformance: a study of Nnamdi Azikiwe university, 

Review of Public Administration and Management, vol 4, n 08, Awka, 2015, p 137. 
3 Michael A. Hitt, C. Chet Miller, Adrienne Colella, op-cit, p354. 

 .109عبد الله الطجم، طلق السواط، مرجع سابق، ص   4
 .66، صمرجع سابقخضير كاظم حمود،   5

6 Stephen P. Robbins, Timothy A. Judge, op-cit, P 237. 
 .110عبد الله الطجم، طلق السواط، مرجع سابق، ص   7
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 . وهي تؤثر في درجة الرضا material incentives-Nonالحوافز المعنویة  -
 1وفي بعض الأحیان قد تستخدم الحوافز السلبیة كالتهدید والعقاب كمحرك للسلوك

ولكنهم یتفقون على أن  -حیاتهم المهنیة  آثار ظروف العمل على و –لا یتفق الخبراء على كل ما يحفز الموظفين  وعموما
   2:لىإتاج تح المنظمة

 .فیهاجذب الأفراد إلى المنظمة وتشجیعهم على البقاء  •
 م بشأنها.أداء المهام التي تم التعاقد معهبالسماح للأفراد  •
 .في عملهم ینمبتكر  مبدعين واصبحیتحفیز الأفراد على تجاوز الأداء الروتیني و  •

رغبات الأفراد في أن یكونوا أعضاء ل المثيرةللتحدیات التحفیزیة  تستجیبالمنظمة فعالة، يجب علیها أن  ولكي تكون
 .منتجين في المنظمة

 ثانيا: أثر الحوافز على الأداء الوظيفي
 یؤثر نظام الحوافز على الأداء الوظیفي من خلال التالي:

 الاهتمامویعد  الفاعلة، المنظمات في القادة تفكير في أسبقیة وتحتل ، نظماتالم اهتمام في بارزا مكانا الحفز عملیة تحتل-
 یكسبها محفزین لعاملين المنظمة زیادة على ذلك فامتلاك ، الفاعلة غير المنظمات عن الفاعلة للمنظمات مؤشرا ممیزا بها
 3.العادي المعدل  من أكثر داءوتمكنها من زیادة الأ ةز المی هذه مثل تمتلك لا التي نظمةالم عن تمیزها تنافسیة ةمیز 
 لعملهم، والانتماء الثقة العاملين نفوس في یعمق الأداء بمعدلات وارتباطها الحوافز نظام بموضوعیة العاملين شعور إن-

 4.ولیةؤ المس تحمل على كذلك  ویشجعهم كالتغیب مثلا،  السلبیة السلوكیات من ويحد المبدعة الجهود ویشجع
 كأداة  النقدیة غير فالحوافز المنظمة، في لدى الموظفين والرضا والالتزام التحفیز لضمان الهامة دواتالأ من هي والحوافز -

 الدافع إلى یؤدي كعامل  فقط تصنیفها يمكن النقدیة الحوافز أن حين في والخارجیة، الذاتیة الدوافع مفاهیم تعالج تحفیزیة
 5الخارجي.

 مناخ خلق الى یؤدي للأداء واضحة معایير على ومستند عادل بشكل وتطبیقها ة،والمعنوی المادیة الحوافز أنظمة وجودف -
 6.بداعوالإ المنافسة على ویشجعهم دارةالإقرارات  وتنفیذ بكفاءة العمل الى العاملين یدفع تنظیمي

                                                           
 57، ص 2002الاشعاع الفنیة، مصر، ، 1ط، وك التنظيميالسلعبد الغفار حنفي، عبد السلام أبو قحف، محمد بلال،   1

2 Don Hellriegel, John W. Slocum, Organizational behavior, South-Western, Cengage Learning, Mason, USA, 2011, 

p-p, 158-159. 
 قطاع في المجتمع المتوسطة كليات في التدريسية الهيئات على تطبيقية الإبداعي، دراسة والسلوك التنظيمي المناخ بين العلاقةعبیدة،  محمود سامي 3

 .17، ص 2016، مذكرة ماجیستير ادارة أعمال، كلیة التجارة، الجامعة الاسلامیة، غزة، غزة
 .57محمود عبد الرحمان ابراهیم الشنطي، مرجع سابق، ص  4

5 Falola Hezekiah Olubusayo et al, Incentives Packages and Employees’ Attitudes to Work, International Journal of 

Research in Business and Social Science, vol 3, N 1, Nigeria, 2014, p65. 
 66أحمد عبد اسماعیل الصفار، مرجع سابق، ص 6
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 خلاصة الفصل:
 یته،وأهم همفهو م ناول تسلیط الضوء على الأداء الوظیفي من خلال تتنا لهذا الفصل تم سلال دراخ من

التطرق  لمبحث الثاني تمانما في ول، بیوالعوامل المؤثرة فیه وكذلك تحسين هذا الأداء في المبحث الأ ومحدداته، وعناصره،
ناولنا  لمستخدمة، كما تاالطرق  مختلفو إلى تقییم الأداء الوظیفي من خلال مفهومه وفوائده واستخداماته ومعایير التقییم 

نظیمي بعاد المناخ التل أثر أ تناو تمومقومات النظام المتكامل لتقییم الأداء، وفي المبحث الثالث كذلك مشاكل التقییم 
ن حیث أن هذا وظیفي ماء العلى الأداء الوظیفي، حیث وجدنا أن المناخ التنظیمي بمختلف أبعاده یؤثر على الأد

لمناخ بعد من أبعاد ا  أن كلث تبينالتنظیمي، حی الأداء یتأثر بمجموعة من العوامل النفسیة المادیة والمكونة للمناخ
  التنظیمي يمكن أن یكون له تأثير سلبي أو إيجابي على الأداء الوظیفي.

 
 

 
 



 

 

 

 
 دراسة ميدانية بالمؤسسة العمومية الاستشفائية بالمغير
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 تمهید:
المناخ التنظیمي والأداء   حول اسةالدر  بمتغیري المتعلقة النظریة في الفصلين الأول والثاني المفاهیم تناول بعد

دباخ  الإستشفائیةالعمومیة   سسةاختیارنا للمؤ  جاء وقد المیداني المجال على النظري الجانب ، سنحاول إسقاطالوظیفي
ن طرف العاملين معلومات مصول على ، وقد  تم الحاخ التنظیمي على الأداء الوظیفيالمن، وذلك لبیان أثر بالمغیر السعید

 :إلى المباحث التالیة الفصل ذاه خلال من من خلال الاستبانة التي قمنا باعدادها وتوزیعها على عینة البحث، وسنتطرق
 : التعریف بالمؤسسة محل الدراسة.المبحث الأول

 ائج الدراسة.عرض وتحلیل نتالمبحث الثاني: 
 اختبار فرضیات الدراسة وتحلیل النتائجالمبحث الثالث: 
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 المبحث الأول: التعريف بالمؤسسة محل الدراسة
 الصحیة المؤسسة مفهوم :الأول المطلب

ستشفى تبعا یتباین مفهوم المستشفى تبعا إلى تباین الأطراف المتعامل معها، وبالتالي فإن كل طرف يمكن أن یعرف الم
 1:التالیة نظرال اتهما، وكما یتضح ذلك أدناه من وجهلتلك العلاقة القائمة بین

 طبیة لهمرعایة الاء والستشفولة عن تقدیم العلاج، الإؤ الجهة المسینظرون إلى المستشفى على أنه  :ىالمرض-1
 واستشفائهم.

و صحي في البلد نحال لواقعهوض بایحتاجه المجتمع للنإحدى مؤسساتها الخدمیة المسؤولة عن تقدیم كل ما  الحكومة: 2-
 .الأحسن

 .الطبیة ...الخ ومهاراتهمعمالهم أالذي يمارسون فیه هو الموقع  الطبي: الكادر 3-
 حدد لها من ء مافة في ضو المختل یراتهامفتوحة على البیئة المحیطة بها ومتفاعلة مع متغ منظمة :المستشفىإدارة  4-

 .وفعال ءسؤولة عن تنفیذها بشكل كفأهداف وواجبات م
 ة.قات مسبقق اتفاوف طبیة سوق واسع ینبغي إمداده بما یحتاج من أدویة ومستلزمات :الأدوية مصانع 5-
 البحوث. ولتجارب اراء لإجو والمعرفة المیدانیة رات موقع تدریبي وعملي لإكسابهم المها الطلبة والجامعة: 6-
 :2التالي التعریف نذكر ةیللمؤسسات الصح المقدمة فیالتعار برز أ ينومن ب
دمات لخومجموعة من ا ،ةیطبال هبوش ةیوالمهن الطبرات بأنها " مجموعة من التخصصات والمها ةیالمؤسسة الصح تعرف
ع وإشبا  بينالمرتقو  یينالضى الحللمر  ةیوالوقائ ةیالعلاج ةیالخدمات الصح یموالموارد التي تنظم أسلوب تقد ةیوالأدو 

 م" حاجاته
 ىللمستشف الممیزة الخصائصالمطلب الثاني: 

  :3یلي فیما الخصائص هذه تلخیص ويمكن الأخرى، المنظمات سائر عن ممیزة وخصائص طبیعة لمستشفىل
 .البعض بعضها مع تتفاعل كثیرة جزئیة أنظمة یحوي :مفتوح نظام المستشفى-
 أقسامه في الدقیق تخصصال على  علاوة الأفراد من كبیر عدد على یشتمل حیث  :معقدا تنظیما المستشفى یعتبر-

 .والعلاج الوقایة في المستخدمة التكنولوجیا وأسالیب المختلفة،
 تها.خدما من ستفیدالم أو المریض الإنسان أجل من تعمل نهالأ الأولى الدرجة من إنساني نظام المستشفى-
 .الأهداف متعدد نظام المستشفى-

                                                           
 .22-21ص،-، ص2005دار الیازوري، عمان، الأردن،  ادارة المستشفیات،ثامر یاسر البكري،  1

 .157، ص2007الإسكندریة، الجامعیة، الدار ، 1ط ،الأدوية وشركات المستشفیات إدارة النجار، فرید 2

 العدد ،إفريقیا جنوب اقتصاديات مجلةالعمومیة،  المستشفیات على دراسة تطبیقیة ، الجزائر في للمستشفیات التنظیمیة الفاعلیة مستوى تقییم علي، سنوسي 3
 .293، المسیلة، الجزائر، ص 07
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 .السلطة خطوط هفی تزدوج نظاما المستشفى-
 ئیسي لوجودالر  والسبب یة،الصح الرعایة نوعیة تحسين هو الأداء في المستشفیات لتقییم الرئیسي الهدف أن كما-

 . شفیاتالمست نویات فيالمع وتحسين الموظفين وتحفیز الأطباء والممرضين أداء رصد هو الأداء لتقییم برنامج
 لتقییم الرئیسي بأن الهدف" للمرضى ...حمایة الأطباء دعم" بعنوان ةورق في( 1999) لندن في الصحة ادارة وأكدت

التمیز،  إلى یهدف الذي الجید الأداء وتحسين تعزیز على لمساعدتهم بل ضعیفا، أداؤهم كان  إذا ما لمعرفة الأطباء لیس
أن یكون لها  الصحیة يجب على المنظمات المرضى، ورضا والتكلفة الجودة من بعدي أداء جید للأطباء على فللحصول

 1تحفیزهم. على حاسم بشكل الأطباء والممرضين یرتبط ، فأداء والممرضين الأطباء دور في ارضاء
من جمیع  كبیرا  اهتماما یعطى أن يجب لذلك أهمیة، الأكثر الشخص هو( العمیل) المریض یكون المستشفیات وفي-

رضا المریض،  على الحصول أجل من أفضل بطریقة واجباتهم داءأ العاملين، ولذلك يجب على جمیع العاملين في المستشفى
 مع التعامل كیفیة  تكمن الأهمیة كذلك في ولكن المریض، لعلاج تستخدم التي الأدویة تقدیم كیفیة  المهم من أنه فكما

 المریض جعل أجل نم لواجباتهم الأطباء والممرضين أداء كیفیة  معرفة جدا المهم من ، لذلك(العملاء أي) وأقاربهم المریض
 وإجراء الحالي الأداء مستوى لفهم والإدارة الموظفين من لكل جدا مفید الأطباء والممرضين أداء فتقییم راض، إذا
 في یؤدي أدائهم، وهذا من تحسين يمكن بحیث التدریبیة الاحتیاجات تحدید على الأداء تقییم یساعد كما  تحسینات،

 2المرضى. رضا إلى المطاف نهایة
 EPH الإستشفائیة العمومیة المؤسسةلمطلب الثالث: ا

 وتوضع المالي والاستقلال المعنویة بالشخصیة تتمتع إداري طابع ذات عمومیة مؤسسة هي الإستشفائیة العمومیة المؤسسة
 كما الطبي التأهیل وإعادة ستشفاءوالإ  والعلاج تشخیصلل هیاكل من الإستشفائیة المؤسسة وتتكون الوالي وصایة تحت

 :3یلي فیما مهامها وتتمثل بلدیات مجموعة وأ واحدة بلدیة سكان تغطي
 تنظیم ضمان الخصوص على لىتتو  الإطار هذا وفي للسكان الصحیة بالحاجات ومتسلسلة متكاملة بصفة التكفل -

 أیضا للصحة الوطنیة لبرامج ا قوتطبی ستشفاءوالإ الطبي التأهیل وإعادة والتشخیص الإستشفائي العلاج توزیع وبرمجة
 دیدوتج الصحة مصالح مستخدمي تحسين وضمان الاجتماعیة والآفات الأضرار ومكافحة والتعاون الصحة حفظ ضمان

 .معارفهم

                                                           
1
 Ganesh B. Choudhary,  Shankar Puranik, Study on Employee Performance Appraisal in Health Care, Asian Journal 

of Management Sciences, vol02, N 03,India, 2014, p 60. 
2 Nitin Sippy, Shilpa Varma, performance appraisal systems in the hospital sector, a research 

based on hospitals in Kerala, International Journal of Business Management & Research (IJBMR), vol 4, N 1, 

India, 2014, p 97. 
والمتضمن انشاء  19/05/2007المؤرخ في  140 -07مرسوم تنفیذي رقم  ،20/05/2007، 33العدد  الجریدة الرسمیة للجمهوریة الجزائریة، 3

 .13-11ص،  ، صالمؤسسة العمومیة الاستشفائیة والمؤسسات العمومیة للصحة الجوارية وتنظیمها وسیرها
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 التسییر في والتكوین لطبيا والشبه الطبي لتكوینا میدان في الإستشفائیة العمومیة المؤسسة استخدام يمكن كما -
 .التكوین المؤسسات مع تبرم اتاتفاقی أساس على الإستشفائي

 المؤسسة محل الدراسةتقديم : المطلب الرابع
 وهذا داریة المغیرفي المقاطعة الإ الصحیة  المؤسسات أهم من بالمغیر دباخ السعید الإستشفائیة العمومیة ؤسسةالم تعتبر

 . المیدانیة الدراسة محل نلتكو  اخترناها ولهذا المواطن بصحة هتماملاوا رعایة في المقدمة منها الخدمات نتیجة
 بالمغیر دباخ السعید الإستشفائیة  العمومیة :  التعريف بالمؤسسةأولا

نظرا للتقسیم الجدید و ، 08/06/2001دباخ السعید بالمغیر في یوم   الإستشفائیة  العمومیة المؤسسةتأسست  
 المؤسسات تنظیم و إنشاءالمتضمن   2007 ماي  19المؤرخ في  07-140 رقم رسوم الم طبقا للقطاعات الصحیة

 دباخ السعید بالمغیر  الإستشفائیة ةالعمومی المؤسسة الجواریة، أنشئت للصحة العمومیة والمؤسسات الإستشفائیة  العمومیة
داري تتمتع بالشخصیة إوهي مؤسسة عمومیة ذات طابع  ،16/01/2008المؤرخ في 2733القرار الوزاري رقم  بموجب

 . 2م 14835ة لإجمالیتها اوتبلغ مساح بحي الشهداءلاستقلال المالي وتوضع تحت وصایة الوالي، وتقع المعنویة وا
 : البطاقة التقنیة عن المؤسسةثانیا

والمتضمن إنشاء المصالح والوحدات المكونة لها على مستوى  2008جانفي  16المؤرخ في   2733بمقتضى القرار رقم  
 1وهي: لح امص 09 سریرا ویظم 139على  یحتوي المستشفى، دباخ السعید بالمغیر یةالإستشفائ  العمومیة المؤسسة
 مصلحة الاستعجالات-         

 الجراحة العامة-
 العاممصلحة الطب -
 الأشعةمصلحة -
 الولادةمصلحة -
 الوقایةمصلحة -
 الأطفال طبمصلحة  -
 المخبرمصلحة -
 مصلحة الصیدلیة-
تلف التخصصات والمصالح  مخموظف تتوزع على  319 فائیة دباخ السعید بالمغیرالمؤسسة العمومیة الاستشضم ت
 كما یلي:
 
 

                                                           
 .2008، وثائق المؤسسة 1
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  2018لسنة  یة بالمغیرالاستشفائ دباخ السعیدللمؤسسة العمومیة  العمال تعداد(: 16الجدول رقم)                 
 العدد العمال

 06 طبیب مختص 
 26 عامطبیب 

 185 شبه طبیین
 39 الإداريین

 63 العمال المهنیین
 319 المجموع

 البشریة اردلمو ا دیریةنیابة ممن إعداد الطالب بناء على بیانات المصدر:                            
 المغیرب دباخ السعید : الهیكل التنظیمي للمؤسسة العمومیة  الإستشفائیةثالثا

 المغیر دباخ السعید ستشفائیةالهیكل التنظیمي للمؤسسة العمومیة  الإ(: 04الشكل رقم )
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 من إعداد الطالب بالاعتماد على وثائق المؤسسةالمصدر: 
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 :من العمومیة الاستشفائیة دباخ السعید بالمغیر مؤسسةلل لالتنظیمی الهیكل یتكوّن
  :دة المدیر على وم بمساعهو یقتشفائیة فیعتبر السلطة الثانیة لدى المؤسسة العمومیة  الإسالمجلس الإداري

اء على اقتراح لوالي بنار من تسییر المؤسسة ویتكون من أعضاء منتخبين لمدة ثلاث سنوات قابلة للتجدید بقرا
 هام المجلس : مقل و من ى الأالسلطات والهیآت التابعين لها حیث یقوم المجلس بالاجتماع مرتين في العام عل

 لى المدى القصیر و المتوسط.مخطط تنمیة المؤسسة ع -
 مشروع میزانیة المؤسسة و مشاریع الاستثمار. -
 الحسابات التقدیریة. -
 الحساب الإداري. -
 مشاریع التنظیم الداخلي للمؤسسة. -
 البرامج السنویة لحفظ البیانات والتجهیزات المرافقة وصیانتها. -
 الاتفاقیات المتعلقة بالتكوین. -
والتأمینات  لاجتماعياضمان هیئات ال المبرمة مع شركاء المؤسسة، لا سیما  العقود المتعلقة بتقدیم العلاج -

 الاقتصادیة والتعاضدیات والجامعات المحلیة والمؤسسات والهیآت الأخرى.
 تعداد المستخدمين  مشروع جدول   -
 الصفقات والعقود والاتفاقیات ، طبقا لتنظیم المعمول به.  -
 لعقارات وعقود الإيجار.اقتناء وتحویل ملكیة المنقولات وا  -

 یتكون المجلس الإداري من:
 .رئیسا الوالي عن ممثل -
 .المالیة إدارة ممثل -
 .الاقتصادیة التأمینات ممثل -
 .الضمان الاجتماعي هیئات ممثل -
 .البلدي الشعبي المجلس ممثل -
 .الولائي الشعبي المجلس ممثل -
 .الطبیين المستخدمين ممثل -
 .طبیين الشبه المستخدمين ممثل -
 .المنتفعين جمعیات ممثل -
 الطبي. المجلس رئیس -
 .العمال ممثل- 
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 هو المسؤول عن حسن سیر المؤسسة فهو: :المدير 
 يمثل المؤسسة أمام العدالة وفي جمیع أعمال الحیاة المدنیة. -
 هو الآمر بالصرف في المؤسسة. -
 ت المتعلقة بالمؤسسة.یحضر مشاریع المیزانیات التقدیریة ویعد الحسابا -
 یعد مشروع التنظیم الداخلي والنظام الداخلي للمؤسسة. -
 ینفذ مداولات مجلس الإدارة. -
 یه.رة علیعد التقریر السنوي عن النشاط ویرسله إلى السلطة الوصیة بعد موافقة مجلس الإدا -
 یبرم كل العقود والصفقات والاتفاقیات في إطار التنظیم المعمول به. -
 يمارس السلطة السلمیة على المستخدمين الذین يخضعون لسلطته. -
 م.یعين جمیع مستخدمي المؤسسة باستثناء المستخدمين الذین تقرر طریقة أخرى لتعیینه -
 يمكنه تفویض إمضائه لمساعدیه. -

 یساعد المدیر أربع نواب مدیرین یكلفون على التوالي بما یأتي:
 مدیر المالیة والوسائل. -
 الموارد البشریة.مدیر  -
 مدیر المصالح الصحیة. -
 مدیر الصیانة والتجهیزات الطبیة والتجهیزات المرافقة. -
  :ه الطبي والتقنيبداء رأیإسسة و یعتبر هیئة استشاریة ویقوم بدراسة كل المسائل التي تهم المؤ المجلس الطبي 

 تعلق بـ:ییما ا، خاصة ففیها، ویقترح كل التدابیر التي من شانها تحسين تنظیم المؤسسة وسیره
 التنظیم والعلاقات الوظیفیة بين المصالح الطبیة. -
 .یئتهامشاریع البرامج المتعلقة بالتجهیزات الطبیة وبناء المصالح الطبیة وإعادة ته -
 برامج الصحة والسكان. -
 برامج التظاهرات العلمیة و التقنیة. -
 إنشاء هیاكل طبیة أو إلغائها. -

 1لس الطبي.لمجا تدعى استشاریة بهیئة مدیر وتزود ئیة مجلس إدارة ویدیرهایسیر المؤسسة  الإستشفا
 م التي یقوم من المهاو لمستشفى احلقة الوصل بين المدیر والمدیریات الفرعیة، وكذلك مصالح هو الاتصال:  مكتب

 بها هي:
                                                           

والمتضمن انشاء  19/05/2007المؤرخ في  140 -07مرسوم تنفیذي رقم  ،20/05/2007، 33العدد  الجریدة الرسمیة للجمهوریة الجزائریة،  1
 .13-11، ص ص، المؤسسة العمومیة الاستشفائیة والمؤسسات العمومیة للصحة الجوارية وتنظیمها وسیرها
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 الإشراف على جمیع الاتصالات. -
 للمؤسسة. المختلفة الأقسام بين التنسیق -
 تنقل السلس للمعلومات.السهر على ال -
 والضبط المحكم للسجلات.  -
 حفظ الأرشیف. -
 .المسك الجید للبرید الوارد والصادر  -
 وتقییم بیقه،تط على ویسهر العام، النظام سیر ومتابعة على مراقبة المكتب یعمل هذا :العام التنظیم مكتب 

 .منه المرجوة الأهداف مع مدى تناسبه
 الطبیة الوسائل توفیر على تشرف حیث زات الطبیة والتجهیزات المرافقة:نیابة مديرية للصیانة والتجهی 

 انة الأجهزة الطبیة وتنقسمعلى صی تعمل، كما  سهولة بكل الخدمات تقدیم یتسنى حتى المهام لإنجاز اللازمة
 :قسمين إلى المصلحة هذه

 .الطبیة التجهیزات مكتب -
 .التجهیزات المرافقة مكتب -
 مراقبة و والوظائف المهام زیعوتو  المقدّمة والخدمات الأنشطة بتحدید ویهتم :الصحیة نیابة مديرية المصالح 

 :إلى المصلحة هذه وتنقسم المقدمة الخدمات فعالیة مدى
 .لهم الخدمات وتقدیم جاتهماحتیا تناسب التي المصالح إلى وتوجیههم المرضى باستقبال ویقومالدخول:  مكتب -
 والمعدات والتجهیزات ماتالخد بتقدیم المتعلقة التكالیف بتحدید ویهتم :التكالیف التعاقد وحساب مكتب -

 .للمرضى الخدمة بتقدیم التي تعنى
 المقدمة الخدمات فعالیة ىمد بمتابعة یهتم هذا المكتب الصحة: نشاطات وتقديم والمتابعة ظیمالتن مكتب -

 .أخطاء أو عوائق وجود عند المناسبة ومحاولة إيجاد الحلول
  لتأدیة البشریة الموارد توفیر عم ةوالخبر  الكفاءة ذوي العمال بتوظیف وتهتمالبشرية:  الموارد مديريةنیابة 

 .الأنشطة
 مكتب تسییر الموارد البشرية و المنازعات: -

لمخطط اعد و إعداد اقتالتكوین، ال یقوم هذا المكتب بمتابعة المسار المهني للموظف من خلال التعیين، الترقیة، العزل،
 إن العاملين بين النزاعات لح ، معدورات تكوینیة لفائدة الموظفينالم مختلف ظلتسییر الموارد البشریة و الذي یلسنوي ا

 .القرارات بعض اتخاذ عند أخذ آرائهم مع وجدت
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ا لیهع ىدعي أو مدعما فیها طرف ؤسسةأما فیما یتعلق بالمنازعات فالمكتب یتولى تسییر مختلف القضایا والتي تكون الم
ر قضائي یتولى ة و محضقضائیكونها شخص معنوي ممثلة من طرف المدیر كشخص وذلك بتعیين محامي یتولى المساعدة ال 

 التبلیغ.
 ء وشبه الطبیين.والأطبا العمال وتكوین التربصات بإجراء یقوم: التكوين مكتب -
 مع المعدات توفیر على تساعد التي دیةالما الإمكانیات بتوفیر تصتخو  :المادية والوسائل نیابة مديرية المالیة 

 :بمكات  ثلاثة إلى نقسمتو  المالیة بالحسابات یتعلق ما وكل العاملين تحدید أجور
 تتعلق بالمؤسسة. التي اسبیةالمح الأعمال وتنفیذ المیزانیة وإنجاز بإعداد وتقوم :والمحاسبة المالیة مكتب-
 بالمؤسسة ظة على كل ما یتعلقالمحافلتي یقوم بها هذا المكتب لمهام امن ا  :العامة والمنشآت الوسائل مكتب-

 ..الخ.سعاف...ات الإول على نظافة المستشفى، وحظیرة السیارات، وعلى سیار ؤ وعلى ممتلكاتها، وهو المس
 1.تنفیذها  ومتابعة المستشفى یبرمها التي الصفقات كل وتسجیل بالإشراف المكتب هذا یهتم الصفقات: مكتب-

 الدراسة نتائج وتحلیل عرض :الثاني المبحث
 الدراسة، عینة بحوثيم لخصائص وصف خلال من وذلك نتائج، من الدراسة إلیه توصلت ما بعرض المبحث هذا یهتم

 .الدراسة أسئلة لنتائج وعرض
 الدراسة عینة مبحوثي خصائص :الأول المطلب

 برة.الوظیفة، وسنوات الخ طبیعة سوف نتناول خصائص عینة الدراسة من حیث: الجنس، العمر،
 توزيع أفراد العینة وفقا لمعیار الجنس: -أولا

 یوضح توزیع أفراد العینة وفقا لمعیار الجنس.التالي الجدول 
 .عیار الجنسزیع أفراد العینة وفقا لمتو  (:17جدول رقم)                                           

 
 
   

                                           
 .SPSSمن إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات نظام  لمصدر:ا

ناث ر، حیث أن نسبة الإالذكو العمال الإناث أكبر من عدد العاملات نلاحظ أن عدد  )17 (رقم من خلال الجدول 
ناث المجال لإوهي نتائج منطقیة جدا حیث تزاول فئة ا، %44.4 حين نسبة الذكور تقدر بـ ، في % 55.6تقدر ب

الذي یتقبل عمل المرأة خاصة في بعض الوظائف الخاصة    طبیعة المجتمع الجزائريا راجع الىكور وهذالطبي مثلها مثل الذ 

                                                           
 .2008، ق المؤسسةوثائ 1

 النسبة % التكرار نوع الجنس
 44.4 20 ذكر
 55.6 25 أنثى

 100 45 المجموع
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ناث، الإ تمارس بصفة خاصة من طرفالتي كانت على مر العصور ، وكذلك طبیعة مهنة الطب والتمریض كالتمریض
 والرسم البیاني الموالي یوضح نسبة الذكور و الإناث في عینة الدراسة.

 توزیع أفراد العینة حسب الجنس. (:05شكل )

 
 .SPSSمن إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات نظام  المصدر:

 توزيع أفراد العینة وفقا لمعیار العمر: -ثانیا
 وضح توزیع أفراد العینة وفقا لمعیار العمر.ی ) 18 (رقم  الجدول

 .العمر توزیع أفراد العینة وفقا لمعیار (:18جدول رقم)                                     
 النسبة % التكرار العمر

 46.7 21 سنة 30أقل من 
30- 40 12 26.7 
40- 50 04 8.9 

 17.8 8 سنة فأكثر 50
 100 45 المجموع

 
 .SPSSمن إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات نظام  :المصدر

 
 [ الثانیةة ــــ،ثم الفئ%46.7سبة بن  ]سنة 30أقل من [الأولىنلاحظ أن أكبر نسبة في الفئة  ) 18 (رقم  من خلال الجدول

 8.9بنسبة    ]50-40 [لثة الثاثم الفئة %، 17.8بنسبة     ] سنة فأكثر 50 [الرابعةثم الفئة %،  26.7 بنسبة  ]30-40
أن  ة حیثئج منطقیهي نتاو ، لفئة الشباب التي تتمیز بالحماس وحب العمل قويومنه يمكن القول أن هناك حضور ،%

، بینما   ]سنة 30أقل من [ولى إلى رفع الفئة الأ أدتشبه الطبیين الكبیرة في السنوات الأخیرة للالتوظیف  عملیات
نوات الدراسة بالنسبة للأطباء ل سنظرا لطو    ]40-30 [ى إلى رفع الفئة الثانیة التوظیف الكبیرة للأطباء أدعملیات 

 والرسم البیاني الموالي یوضح توزیع أفراد العینة حسب العمر.
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 .توزیع أفراد العینة حسب العمر (:06شكل رقم )
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 .SPSSمن إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات نظام  المصدر:
 ع أفراد العینة وفقا لمعیار طبیعة الوظیفة:توزي -ثالثا

 یوضح توزیع أفراد العینة وفقا لمعیار المستوى الوظیفي. ) 19 (رقم الجدول 
 .طبیعة الوظیفةتوزیع أفراد العینة وفقا لمعیار  (:19جدول رقم)
 النسبة % التكرار ةالوظیف طبیعة

 6.7 03 طبیب مختص
 42.2 19 طبیب عام
 51.1 23 شبه طبي
 100 45 المجموع

 
 .SPSSمن إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات نظام  المصدر:

 
مقارنة %51.1به طبیين بنسبة نلاحظ أن في أفراد العینة هناك ارتفاع في عدد الش ) 19 (رقم  من خلال هذا الجدول
لل في سیاسة التوظیف في الخ، وهي نتائج توضح  % 6.7طباء المختصين بنسبة والأ %42.2بالاطباء العامين بنسبة 

دمة انتهاء مدة الخ اص فوراع الخالمستشفى من حیث نقص عدد الأطباء المختصين نظرا لتقديمهم استقالتهم وتحولهم للقط
 ة.لوظیف، والرسم البیاني الموالي یوضح توزیع أفراد العینة حسب طبیعة االمدنیة الإجباریة
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 حسب طبیعة الوظیفة.توزیع أفراد العینة  (:07شكل رقم )
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 .SPSSمن إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات نظام  المصدر:
 توزيع أفراد العینة وفقا لمعیار سنوات الخبرة: -رابعا

 الجدول الموالي یوضح توزیع أفراد العینة وفقا لمعیار سنوات الخبرة.
 برة.توزیع أفراد العینة وفقا لمعیار سنوات الخ (:20جدول رقم)

 النسبة % التكرار سنوات الخبرة
 53.3 24 سنوات  5أقل من

5 -  10    11 24.4 
10 - 15 03 6.7 
 15.6 07 سنة فأكثر 15

 100 45 المجموع
 .SPSSمن إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات نظام  المصدر:

أقل ]ة جاءت في المرتبة الأولى الفئة الأولى أن توزیع أفراد العینة من حیث سنوات الخبر  ) 20 (رقم  یلاحظ من الجدول

 [سنة فأكثر 15]ثم تأتي الفئة الرابعة، % 24.4سنة بنسبة  [10 -05]، ثم تلیها الفئة الثانیة %53.3بنسبة  [سنوات 5من 
لعینة حسب والرسم البیاني التالي یوضح توزیع أفراد ا ،% 6.7بنسبة   [15-10]، وأخیرا الفئة الثالثة  %15.6سنة بنسبة 

وهي نتائج منطقیة جدا من حیث أن أغلبیة موظفي المستشفى وظفوا حدیثا نظرا لحداثة المؤسسة، كما  سنوات الخبرة.
رط السن نتیجة تعدیل هذا ستفادة من  التقاعد المسبق ودون شجه الفئات العمریة الكبرى إلى الإیرجع ذلك إلى تو 

، والرسم البیاني الموالي یوضح توزیع 1المتعلق بالتقاعد 31/12/2016في  المؤرخ 15-16وذلك بصدور القانون  القانون
 أفراد العینة حسب سنوات الخبرة.

                                                           
-83المعدل والمتمم للقانون  31/12/2016المؤرخ في  15 -16رقم  قانون ،31/12/2016، 78العدد  الجریدة الرسمیة للجمهوریة الجزائریة، 1

 .03، صوالمتعلق بالتقاعد 02/07/1983المؤرخ في  12
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 توزیع أفراد العینة حسب سنوات الخبرة. (:08شكل رقم )
 

 
 
 

 
 
 
 

 .SPSSمن إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات نظام  المصدر:
 

 الدراسة محاور ونح المبحوثین اتجاهات تحلیل:الثاني المطلب
والأداء  المناخ التنظیمي في المتمثلةو  الدراسة وأبعاد متغیرات عن الدراسة عینة مبحوثي تحلیل اتجاهات الجزء هذا یستعرض
 :یلي كما الوظیفي

 "المناخ التنظیمي "ولالأ المحور فقرات تحلیل :أولا
بالمؤسسة العمومیة  سائدال المناخ التنظیمي مستوى أن یتضح ) 21 (رقم   الجدول في الواردة النتائج خلال من

المناخ  مؤشرات عن المبحوثين اباتإج متوسط بلغ إذ الدراسة لمقیاس وفقا متوسطا جاء الاستشفائیة دباخ السعید بالمغیر
المناخ التنظیمي  لىعلى مستوى موافقة متوسطة ع یدل مما 0.696وبانحراف معیاري   3.12 مجتمعة التنظیمي

 . العمومیة الاستشفائیة دباخ السعید بالمغیربالمؤسسة 
 .نظیمي"لمناخ التر الأول"االمتوسطات الحسابیة والإنحرافات المعیاریة و الأهمیة النسبیة لأبعاد المحو  (:21جدول رقم)

 الترتیب الأهمیة النسبیة الانحراف المعیاري المتوسط الحسابي الأبعاد
 04 متوسطة 0.888 3.07 الهیكل التنظیمي

 03 متوسطة 0.899 3.13 المشاركة في اتخاذ القرارات
 02 متوسطة 0.967 3.16 القیادة
 01 مرتفعة 0.720 3.44 الاتصال
 05 متوسطة 0.973 2.77 الحوافز

 - متوسطة 0.696 3.12 المناخ التنظیمي

 .SPSSمن إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات نظام  المصدر:
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 : "الهیكل التنظیمي  "ولالأ دالبع فقرات تحلیل-1
 المتوسط أن نلاحظ كما،   0.888 معیاري إنحراف و 3.07حسابي  بمتوسط الرابعةالهیكل التنظیمي في المرتبة  بعد یأتي

اسب تخصصات تتن" 3الفقرة  سجلت حیث،)3.18-2.93 (تراوحت بين   الدراسة مبحوثي لإجابات الحسابي
يمتاز الهیكل التنظیمي " 4 ةالفقر  و3.18 ب متوسط أعلى " مهام وواجبات وظائفهمالأطباء وشبه الطبیين مع طبیعة و 

 .2.91ب  متوسط أدنى "للمستشفى بالمرونة  لحالات الاستجابة للمتغیرات 
 الهیكل التنظیمي عدب لفقرات المعیاري والانحراف الحسابي المئویة،الوسط النسب، التكرارات (: 22    جدول رقم )

 راتالفق الرقم
 المتوسط المئوية والنسب التكرارات

 الحسابي
 الانحراف
 المعیاري

 الترتیب
الأهمیة 
 5 4 3 2 1 مقیاس النسبیة

01 
هناك تحدید واضح للمسؤولیات 
 بهوالواجبات التي یقوم بها الطبیب و ش

 الطبي.

 1 23 - 20 01 العدد
 متوسطة 03 1.074 3.07

 2.2 51.5 - 44.4 2.2 النسبة

02 
 خطوط السلطة بين الرؤساء والمرؤوسين

 بالمستشفى  واضحة
 01 25 02 14 03 العدد

 متوسطة 02 1.107 3.16
 2.2 55.6 4.4 31.1 6.7 النسبة

03 
 تتناسب تخصصات الأطباء وشبه الطبیين

 مع طبیعة ومهام وواجبات وظائفهم
 03 20 06 14 02 العدد

 متوسطة 01 1.093 3.18
 6.7 44.4 13.3 31.1 4.4 بةالنس

04 
  ونةر يمتاز الهیكل التنظیمي للمستشفى بالم
 لحالات الاستجابة للمتغیرات 

 01 18 06 16 04 العدد
 متوسطة 04 1.104 2.91

 2.2 40 13.3 35.6 8.9 النسبة

 متوسطة - 0.888 3.07 الهیكل التنظیمي

 .SPSS مخرجات نظاممن إعداد الطالب بالاعتماد على  المصدر:

 

 "المشاركة في اتخاذ القرارات   "الثاني البعد فقرات تحلیل-2
 أن نلاحظ كما،   0.899ف معیاري وانحرا 3.13 حسابي بمتوسط الثالثة المرتبة المشاركة في اتخاذ القرارات في بعد جاء

الأطباء وشبه  يمتلك" الفقرةوسجلت  ،)3.27-2.84 (تراوحت بين   الدراسة مبحوثي لإجابات الحسابي المتوسط
 .3.27 ب سطمتو  أعلى " بعملهم المتعلقة القرارات لاتخاذ اللازمة القانونیة الطبیون الصلاحیات

 المشاركة في اتخاذ القرارات  عدب لفقرات المعیاري والانحراف الحسابي المئویة،الوسط النسب، التكرارات (: 23    جدول رقم )

 الفقرات الرقم
 المتوسط المئوية والنسب التكرارات

 الحسابي
 الانحراف
 المعیاري

 الترتیب
الأهمیة 
 5 4 3 2 1 مقیاس النسبیة

05 
تحرص ادارة المستشفى على اشراك 

 تراالأطباء وشبه الطبیين في صنع القرا
 04 11 08 18 04 العدد

 متوسطة 04 1.167 2.84
 8.9 24.4 17.8 40 8.9 النسبة

06 
ارة  المستشفى بالمقترحات تهتم إد

ه والمبادرات المقدمة من الأطباء وشب
 الطبیين

 6 16 6 16 1 العدد
 متوسطة 02 1.146 3.22

 13.3 35.6 13.3 35.6 2.2 النسبة
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07 
 الأطباء وشبه الطبیون يمتلك

 لاتخاذ اللازمة القانونیة الصلاحیات
 بعملهم المتعلقة القرارات

 4 21 5 13 2 العدد
 متوسطة 01 1.116 3.27

 8.9 46.7 11.1 28.9 4.4 النسبة

08 
 لىع القدرة الأطباء وشبه الطبیون يمتلك

  الهامة القرارات اتخاذ
 4 18 8 14 1 العدد

 متوسطة 02 1.064 3.22
 8.9 40 17.8 31.1 2.2 النسبة

 متوسطة - 0.899 3.13 المشاركة في اتخاذ القرارات

 .SPSS عداد الطالب بالاعتماد على مخرجات نظاممن إ المصدر:

 "القیادة   "الثاني البعد فقرات تحلیل-3
 الحسابي المتوسط أن نلاحظ اكم ، 0.967معیاري انحراف و 3.16 حسابي بمتوسط الثانیة المرتبة في جاء بعد القیادة

هنالك ثقة وتعاون بين " الفقرة في نسبة أعلى كان حیث ،)3.42-2.96 (تراوحت بين   الدراسة مبحوثي لإجابات
 . البعدموافقة متوسطة على هذا  وبالتالي كانت هناك 3.42 حسابي بمتوسط "المسؤول المباشر و الأطباء وشبه الطبیين 

 القیادة عدب لفقرات المعیاري والانحراف الحسابي المئویة،الوسط النسب، التكرارات (:   24  جدول رقم )

 الفقرات الرقم
 المتوسط المئوية والنسب راتالتكرا

 الحسابي
 الانحراف
 المعیاري

 الترتیب
الأهمیة 
 5 4 3 2 1 مقیاس النسبیة

09 
اء یتعامل المسؤول المباشر مع الأطب

 وشبه الطبیين بعدل
 6 13 6 13 7 العدد

 متوسطة 03 1.331 2.96
 13.3 28.9 13.3 28.9 15.6 النسبة

10 
ين المسؤول هنالك ثقة وتعاون ب

 المباشر و الأطباء وشبه الطبیين
 5 21 8 10 1 العدد

 مرتفعة 01 1.033 3.42
 11.1 46.7 17.8 22.2 2.2 النسبة

11 
 باءیتفهم المسؤول المباشر أمور الأط

 وشبه الطبیين الشخصیة
 6 10 13 16 - العدد

 متوسطة 02 1.198 3.13
 13.3 22.2 28.9 35.6 - النسبة

12 
یشجع المسؤول المناقشة الجماعیة 

 لأسالیب العمل
 6 10 13 16 - العدد

 متوسطة 02 1.057 3.13
 13.3 22.2 28.9 35.6 - النسبة

 متوسطة  0.967 3.16 القیادة

 .SPSS من إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات نظام المصدر:
 "الاتصال   "الثاني البعد فقرات تحلیل -4

 لمقیاس الدراسة ووفقا،  0.720 معیاري إنحراف و 3.44حسابي بمتوسط  الصدارة إحتل الاتصال بعد أن نتائجال بینت
 (تراوحت بين   الدراسة بحوثيم لإجابات الحسابي المتوسط أن نلاحظ كما مرتفعة، قبول نسبة إلى یشیر البعد هذا نإف

-نازلة-صاعدة (تجاهاتلاتصال مفتوحة في جمیع الاقنوات افقرة " في مرتفعة الموافقةحیث كانت ،)3.40-3.53
 . 3.53 بمتوسط" )أفقیة
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 الاتصال عدب لفقرات المعیاري والانحراف الحسابي المئویة،الوسط النسب، التكرارات (:  25   جدول رقم )

 الفقرات الرقم
 المتوسط المئوية والنسب التكرارات

 الحسابي
 الانحراف
 الترتیب المعیاري

الأهمیة 
 5 4 3 2 1 مقیاس لنسبیةا

13 
یستخدم المستشفى وسائل حدیثة 
 لنقل المعلومات بين مختلف المصالح

 2 29 2 10 2 العدد
 مرتفعة 02 1.033 3.42

 4.4 64.4 4.4 22.2 4.4 النسبة

14 
ء الاتصالات بين المسؤولين والأطبا
 وشبه الطبیين تتم بسرعة كبیرة

 5 21 7 12 - العدد
 مرتفعة 02 1.011 3.42

 11.1 46.7 15.6 26.7 - النسبة

15 
قنوات الاتصال مفتوحة في جمیع 

 )أفقیة-نازلة-صاعدة (الاتجاهات
 4 23 11 7 - العدد

 مرتفعة 01 0.869 3.53
 8.9 51.1 24.4 15.6 - النسبة

16 
يمكن استخدام الاتصالات غیر 

 .الرسمیة بجانب الاتصالات الرسمیة
 - 25 13 7 - العدد

 مرتفعة 04 0.751 3.40
 - 55.6 28.9 15.6 - النسبة

 مرتفعة  0.720 3.44 الاتصال

 .SPSS من إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات نظام المصدر:
 "الحوافز   "الثاني البعد فقرات تحلیل -5

  0.973 معیاري نحرافإ و 2.77 ب سابيح وسطمت حیث نال هذا البعد أقل حیث أخیرة كمرتبةبعد الحوافز    یأتي
 في نسبة أقل سجلتو ،)3.09-2.13 (تراوحت بين   الدراسة مبحوثي لإجابات الحسابي المتوسط أن نلاحظ كما،  

هناك فرص " الفقرة كانت طمتوس أعلى و 2.13بمتوسط " یضاهي الراتب الذي أتقاضاه المجهود الذي أبذله " الفقرة
 .ز الممنوحةكفایة الحواف عدم یؤكد ما هو و 3.09 ب" بب وجود نظام ترقیة عادلللتقدم الوظیفي بس

 الحوافز عدب لفقرات المعیاري والانحراف الحسابي المئویة،الوسط النسب، التكرارات (:  26   جدول رقم )

 الفقرات الرقم
 المتوسط المئوية والنسب التكرارات

 الحسابي
 الانحراف
 الترتیب المعیاري

یة الأهم
 5 4 3 2 1 مقیاس النسبیة

17 
ود یضاهي الراتب الذي أتقاضاه المجه

 الذي أبذله
 - 11 - 18 16 العدد

 منخفضة 04 1.160 2.13
 - 24.4 - 40 35.6 النسبة

18 
هناك فرص للتقدم الوظیفي بسبب 

 وجود نظام ترقیة عادل
 3 20 6 10 6 العدد

 متوسطة 01 1.221 3.09
 6.7 44.4 13.3 22.2 13.3 النسبة

19 
ء طباتمنح الحوافز بناء على مجهود الأ

 وشبه الطبیين
 5 11 8 16 5 العدد

 متوسطة 03 1.229 2.89
 11.1 24.4 17.8 35.6 11.1 النسبة

20 
فع تهتم الادارة بالجانب المعنوي ور 
  بیينالروح المعنویة للأطباء وشبه الط

 7 13 6 10 9 العدد
 متوسطة 02 1.406 2.98

 15.6 28.9 13.3 22.2 20 النسبة

 متوسطة - 0.973 2.77 الحوافز

 .SPSS من إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات نظام المصدر:
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  "الأداء الوظیفي  "الثاني المحور فقرات تحلیل :ثانیا

 4.07ا حسابیا قدره ء الوظیفي متوسطبشكل إجمالي حقق محور الأدانلاحظ أنه  ) 27 (من خلال الجدول رقم 
 .عینةعالیة  على هذا المحور من قبل أفراد ال مرتفعةوأهمیة  0.289وانحراف معیاري قدره 
 .وظیفي"الأداء الر الثاني"المتوسطات الحسابیة والإنحرافات المعیاریة و الأهمیة النسبیة لأبعاد المحو  (:27جدول رقم)

 الترتیب الأهمیة النسبیة حراف المعیاريالان المتوسط الحسابي الأبعاد
 01 مرتفعة  0.431 4.14 المهارة

 03 مرتفعة 0.370 4.04 جودة العمل
 04 مرتفعة 0.420 3.98 كمیة العمل

 02 مرتفعة 0.411 4.11 السلوك الإبداعي
 - مرتفعة 0.289 4.07 الأداء الوظیفي

 .SPSSظام من إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات ن المصدر:
 "المهارة  "ولالأ البعد فقرات تحلیل -1
قدره  معیاري إنحراف و 4.14 قدره حسابي بمتوسط الصدارة إحتل المهارة بعد أن تبين الجداول نتائج خلال من

أكتسب مهارات فقرة "احتلت الصدارة ال حیث بینها فیما متقاربة الفقرات لمختلف المتوسطات كانت و 0.431
 نظر في التام الرضا المهارة شرمؤ  حقق فقد بالتالي ، و4.24بمتوسط التحدیات التي تواجهني في العمل" متنوعة نتیجة 

 الأطباء وشبه الطبیين.
 المهارة عدب لفقرات المعیاري والانحراف الحسابي المئویة،الوسط النسب، التكرارات (:  28   جدول رقم )

 الفقرات الرقم
 توسطالم المئوية والنسب التكرارات

 الحسابي
 الانحراف
 المعیاري

 الترتیب
الأهمیة 
 5 4 3 2 1 مقیاس النسبیة

21 
ف اقلدي المهارات للتعامل مع مختلف المو 

 التي تواجهني في عملي
 10 30 4 1 - العدد

 مرتفعة 03 0.633 4.09
 22.2 66.7 8.9 2.2 - النسبة

22 
لدي القدرة على التكیف مع الحالات 

 ئةالطار 
 9 32 3 1 - العدد

 مرتفعة 03 0.596 4.09
 20 71.1 6.7 2.2 - النسبة

23 
أكتسب مهارات متنوعة نتیجة 
 التحدیات التي تواجهني في العمل

 10 33 1 1 - العدد
مرتفعة  01 0.645 4.24

 33.3 60 4.4 2.2 - النسبة جدا

ن مالتعامل مع زملائي في العمل يمكنني  24
 هارات جدیدة تعلم م

 10 33 1 1 - العدد
 مرتفعة 02 0.562 4.16

 22.2 73.3 2.2 2.2 - النسبة

 مرتفعة  0.431 4.14 المهارة

 .SPSS من إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات نظام المصدر:
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 "جودة العمل  "ولالأ البعد فقرات تحلیل -2
 تراوحت متوسطات ثحی 0.535 معیاري إنحراف و 4.04 حسابي بمتوسط الثالثة المرتبة العمل جودة بعد احتل

وسط " بأعلى مترحابة صدرو أتعامل مع المرضى ببشاشة ، احتلث الفقرة "4.14 و 3.82 بين فقراتها لمختلف حسابها
 مرتفعة.  بموافقة البعد حضي لهذا ، 4.18حسابي یقدر بـ 

 الهیكل التنظیمي عدب لفقرات المعیاري والانحراف الحسابي المئویة،الوسط النسب، التكرارات (:  29   جدول رقم )

 الفقرات الرقم
 المتوسط المئوية والنسب التكرارات

 الحسابي
 الانحراف
 المعیاري

 الترتیب
الأهمیة 
 5 4 3 2 1 مقیاس النسبیة

 أقوم بعملي بكل دقة واتقان  25
 9 34 2 - - العدد

 مرتفعة  02 0.475 4.16
 20 75.6 4.4 - - النسبة

26 
الخدمات التي نقدمها ترضي حاجات 

 ورغبات المرضى
 4 31 8 2 - العدد

 مرتفعة  04 0.650 3.82
 8.9 68.9 17.8 4.4 - النسبة

27 
أحرص بكل اخلاص على حل 

 مشكلات المرضى
 6 34 5 - - العدد

 مرتفعة 03 0.499 4.02
 13.3 75.6 11.1 - - النسبة

 أتعامل مع المرضى ببشاشة ورحابة صدر 28
 11 31 3 - - العدد

 مرتفعة 01 0.535 4.18
 24.4 68.9 6.7 - - النسبة

 مرتفعة  0.370 4.04 جودة العمل

 .SPSS من إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات نظام المصدر:

 "كمیة العمل  "ولالأ البعد فقرات تحلیل -3
حسب  هي نسبة مرتفعة و 0.420 معیاري إنحراف و 3.98 حسابي بمتوسط كمیة العمل بعد ةالأخیر  المرتبة في جاء

افي لاتمام مهامي في الوقت أبذل الجهد الك" الفقرة في 4.18 بين الفقرات متوسطات تراوحت حیث ، مقیاس الدراسة
ستوى هناك م بالتالي و معدل دنىكأ"  ألتزم بأوقات العمل الرسمیة" الفقرة في 3.89 متوسطو  ، معدل كأعلى   "المحدد

 قبول مرتفع لهذا البعد.
 كمیة العمل  عدب لفقرات المعیاري والانحراف الحسابي المئویة،الوسط النسب، التكرارات (: 30    جدول رقم )

 الفقرات الرقم
 المتوسط المئوية والنسب التكرارات

 الحسابي
 الانحراف
 المعیاري

 الترتیب
الأهمیة 
 5 4 3 2 1 اسمقی النسبیة

 ألتزم بأوقات العمل الرسمیة 29
 4 34 5 2 - العدد

 مرتفعة  03 0.611 3.89
 8.9 75.6 11.1 4.4 - النسبة

30 
أبذل الجهد الكافي لاتمام مهامي في 

 الوقت المحدد
 8 36 - 1 - العدد

 مرتفعة  01 0.505 4.13
 17.8 80 - 2.2  النسبة

31 
میع المرضى القادمين یتم التكفل بج

 للمستشفى
 5 34 4 2 - العدد

 مرتفعة  02 0.618 3.93
 11.1 75.6 8.9 4.4 - النسبة
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   0.420 3.98 كمیة العمل

 .SPSS من إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات نظام المصدر:

 "السلوك الابداعي  "ولالأ البعد فقرات تحلیل -4
لدي " الفقرة أحتلت و 0.411 معیاري إنحراف و 4.11حسابي  في المرتبة الثانیة بمتوسط  السلوك الابداعي بعدیأتي 

، وبالتالي فقد حقق  35 لفقرةل 3.69 بمتوسط نسبة أقل و4.33 بمتوسط نسبة أعلى" الرغبة دائما في التغییر والتطویر
 بعد السلوك الابداعي مستوى موافقة مرتفعة.

 السلوك الابداعي  عدب لفقرات المعیاري والانحراف الحسابي المئویة،الوسط النسب، تالتكرارا (:  31   جدول رقم )

 الفقرات الرقم
 المتوسط المئوية والنسب التكرارات

 الحسابي
 الانحراف
 المعیاري

الأهمیة  الترتیب
 5 4 3 2 1 مقیاس النسبیة

 یرلدي الرغبة دائما في التغییر والتطو  32
 6 28 1 - - العدد

4.33 0.522 01 
مرتفعة 

 35.6 62.2 2.2 - - النسبة جدا

33 
أرفض ما هو خاطئ وإن كان شائعا في 

 المستشفى
 13 30 2 - - العدد

مرتفعة  02 0.529 4.24
 28.9 66.7 4.4 - - النسبة جدا

34 
 یةأسعى إلى ايجاد طرق جدیدة أكثر فاعل

 لانجاز العمل
 10 33 2 - - العدد

 مرتفعة 03 0.490 4.18
 22.2 73.2 4.4 - - النسبة

أستطیع استخدام علاقاتي الشخصیة  35
 للاتصال مع الجهات الخارجیة

 7 26 6 3 3 العدد
 مرتفعة 04 1.041 3.69

 15.6 57.8 13.3 6.7 6.7 النسبة

 مرتفعة - 0.411 4.11 السلوك الابداعي

 .SPSS على مخرجات نظاممن إعداد الطالب بالاعتماد  المصدر:

 النتائج وتفسیر الدراسة فرضیات اختبار :الثالث المبحث
 الطبیعي التوزيع اختبار :الأول المطلب

  « Skewness»، ومعامل الالتواء لا أم الطبیعي للتوزیع تخضع البیانات كانت إذا ما باختبار القیام به ونقصد
 ، فحسبطبیعيال التوزیع لالهما اختبار ما إذا كانت البیانات تتبعمن خ هما طریقتان يمكن  « Kurtosis» والتفرطح

Kline (1998)  وكذلك  3.0أكبر من  الالتواء لمعاملالقیم المطلقة  إذا كانت البیانات لا تتبع التوزیع الطبیعيأن ،
 الانحدار تحلیل صةخا المعلمیة لإجراء الاختباراتشرطا  ذلك ویعد10.0.1لتفرطح أكبر من لمعامل االقیم المطلقة 

 .الأولى الرئیسیة الفرضیة لاختبار
 
 

                                                           
1 Shad Dowlatshahi, Qing Cao, The relationships among virtual enterprise, information technology, and business 

performance in agile manufacturing, European Journal of Operational Research, N 176, USA, 2006, p 852. 



 تالفرضیا واختبار الدراسة ائجنت وتحلیل عرض                                         الرابعالفصل 
 

99 
 

 .التفرطح ومعامل الالتواء معامل نتائج یوضح (:32جدول رقم)
 معامل التفرطح معامل الالتواء عدد الفقرات المحور

 المناخ التنظیمي

 1.341- 0.316- 04 الهیكل التنظیمي
 0.815- 0.122 04 المشاركة في اتخاذ القرارات

 0.806- 0.209 04 قیادةال
 0.913- 0.541- 04 الاتصال
 1.022- 0.135- 04 الحوافز

 0.678- 0.094 20 المناخ التنظیمي
 1.919 0.510 15 الأداء الوظیفي

 .SPSSمن إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات نظام  المصدر:
 

 المطلب الثاني: اختبار فرضیات الدراسة
  الأولى الرئیسیة ةالفرضی إختبار - أولا

سة في المؤس يعلى الأداء الوظیف یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة للمناخ التنظیمي : كالأتي الرئیسیة الفرضیة صیغة جاءت
 .بالمغیر دباخ السعیدالعمومیة الاستشفائیة 

 یبين  (33)رقم لجدولوا لفرضیةا هذه لإختبار النموذج صلاحیة من للتأكد للإنحدار التباین تحلیل نتائج إستخدام تم
 ذلك:

 نتائج تحلیل التباین للانحدار للتأكد من صلاحیة النموذج (:33جدول رقم )
 لاختبار الفرضیة الرئیسیة الأولى للدراسة

مصدر 
 التباين

مجموع 
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 Fقیمة  المربعات

مستوى 
 الدلالة

 معامل
التحديد 

2R 

 معامل 
الارتباط 

R 
 0.458 0.210 0.002 11.398 0.773 1 0.773 الانحدار

 - - - - 0.068 43 2.916 الخطأ المتبقي

 - - - - - 44 3.688 المجموع

 .SPSS من إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات نظام المصدر:
(، وحیث 0.002( ومستوى الدلالة )11.398المحسوبة هي )  F( یتضح أن قیمة31من خلال النتائج الواردة في الجدول)

( فإننا نستدل من ذلك على صلاحیة النموذج لاختبار =0.05أن مستوى الدلالة أقل من مستوى الدلالة المعتمدة )
 مقداره ما فسری النموذج هذا في المناخ التنظیمي المستقل المتغیر أن الجدول، ویبين الفرضیة الرئیسیة الأولى للدراسة

 على للمناخ التنظیمي إحصائیة دلالة ذو أثر یوجد أنه على یدل مماالأداء  في المتمثل التابع المتغیر في التباین من (21%)
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واعتمادا على ماتقدم من نتائج تحلیل الانحدار نقبل فرضیة البحث الرئیسیة التي تنص على وجود تأثیر  ،الأداء الوظیفي
 . المؤسسة المبحوثة معنوي للمناخ التنظیمي على الأداء الوظیفي في

لمناخ ال بعد من أبعاد عنوي لكمأثیر تحقق من الفرضیات الفرعیة المنبثقة عن الفرضیة الرئیسیة والتي تنص على وجود تولل
 : تاليال الجدول على الأداء الوظیفي فإن مؤشرات نتائج تحلیل الانحدار مبینة فيالتنظیمي 

 يالوظیف الأداء على ةستقلالم اتالمتغیر  تأثیر لاختبار الانحدار تحلیل نتائج (:34جدول رقم )

 النموذج
المعاملات  المعاملات غیر النمطیة

 النمطیة 
 Tقیمة 

 المحسوبة
 

مستوى 
 الدلالة
 

 الارتباط
R 

معامل 
التحديد 

2R B  الخطأ
 المعیاري

Beta 

 0.088 0.297 *0.047 2.041 0.297 0.047 0.097 الهیكل التنظیمي 01

 0.193 0.440 *0.003 3.209 0.440 0.044 0.142 المشاركة في اتخاذ القرارات 02

 0.194 0.440 *0.002 3.216 0.440 0.41 0.132 القیادة  03

 0.12 0.346 *0.020 2.417 0.346 0.57 0.139 الاتصال 04

 0.071 0.267 0.077 1.813 0.267 0.44 0.79 الحوافز 05

 (=0.05)*ذات دلالة إحصائیة عند مستوى الدلالة
 .SPSS من إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات نظام :المصدر

  :الأولى الفرعیة الفرضیة اختبار-1
لعمومیة المؤسسة في ا ظیفيیوجد أثر ذو دلالة إحصائیة للهیكل التنظیمي على الأداء الو : "كالأتي صیغتها جاءت

 بالمغیر". دباخ السعیدالاستشفائیة 
 یدل مما 0.05ي أقل من وه (Sig=0.047)یساوي  T دلالة مستوى أن یبين يالذ (34) رقم الجدول في مبینة النتائج

في المؤسسة  الوظیفي داءالأ على للهیكل التنظیمي (0.05 ) الدلالة مستوى عند إحصائیة دلالة ذو أثر وجود على
وهي تشیر  0.279وي سات( Rاط )كما یظهر في الجدول قیمة معامل الارتب  بالمغیر، دباخ السعیدالعمومیة الاستشفائیة 

% من 8.8 وهذا یعني أن،0.088( تساوي 2Rإلى قوة العلاقة بين المتغیرین، ونلاحظ كذلك قیمة معامل التحدید )
ترجع  %91.2(، وأن الباقي لتنظیميا یكلاله( مفسر بالتغیر في المتغیر المستقل )الأداء الوظیفيالتباین في المتغیر التابع )

 . الفرعیة الأولى الفرضیة نقبل على هذه النتائج وبناء ، إلى عوامل أخرى
  :الثانیة الفرعیة الفرضیة اختبار-2

 المؤسسة في لوظیفيالأداء ا یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة للمشاركة في اتخاذ القرارات على: "كالأتي صیغتها جاءت
 بالمغیر". دباخ السعیدالعمومیة الاستشفائیة 

 یدل مما 0.05وهي أقل من  (Sig=0.003)یساوي  T دلالة مستوى أن یبين الذي (34) رقم الجدول في مبینة النتائج
في  الوظیفي الأداء علىالقرارات للمشاركة في اتخاذ  (0.05 ) الدلالة مستوى عند إحصائیة دلالة ذو أثر وجود على
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( تساوي Rامل الارتباط )كما یظهر في الجدول قیمة مع  بالمغیر، دباخ السعیدالمؤسسة العمومیة الاستشفائیة 
،وهذا 0.193( تساوي 2Rوهي تشیر إلى قوة العلاقة بين المتغیرین، ونلاحظ كذلك قیمة معامل التحدید )0.440
المشاركة في اتخاذ ( مفسر بالتغیر في المتغیر المستقل )الأداء الوظیفي% من التباین في المتغیر التابع )19.3یعني أن 
 . الثانیةالفرعیة  الفرضیة نقبل وبناء على هذه النتائج ، % ترجع إلى عوامل أخرى80.7(، وأن الباقي القرارات

  :الثالثة الفرعیة الفرضیة اختبار-3
الاستشفائیة  لعمومیةلمؤسسة افي ا یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة للقیادة على الأداء الوظیفي: "كالأتي صیغتها جاءت

 بالمغیر". دباخ السعید
 مما 0.05هي أقل من و  )Sig=0.002(یساوي  T دلالة مستوى أن یبين الذي (34) رقم الجدول في مبینة النتائج

في المؤسسة العمومیة  الوظیفي الأداء على للقیادة (0.05 ) الدلالة مستوى عند إحصائیة دلالة ذو أثر وجود على یدل
وهي تشیر إلى قوة 0.440اوي ( تسRرتباط )كما یظهر في الجدول قیمة معامل الا  بالمغیر، دباخ السعیدالاستشفائیة 

% من التباین 19.4ني أن ،وهذا یع0.194( تساوي 2Rالعلاقة بين المتغیرین، ونلاحظ كذلك قیمة معامل التحدید )
% ترجع إلى عوامل 80.6لباقي أن او (، القیادة( مفسر بالتغیر في المتغیر المستقل )الأداء الوظیفيفي المتغیر التابع )

 . الثالثةالفرعیة  الفرضیة نقبل وبناء على هذه النتائج ، أخرى
  :الرابعة الفرعیة الفرضیة اختبار-4

الاستشفائیة  لعمومیةلمؤسسة افي ا یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة للاتصال على الأداء الوظیفي: "كالأتي صیغتها جاءت
 بالمغیر". دباخ السعید

 یدل مما 0.05هي أقل من و  (Sig=0.020)یساوي  T دلالة مستوى أن بينی الذي (34) رقم الجدول في مبینة النتائج
في المؤسسة العمومیة  ظیفيالو  الأداء على للاتصال (0.05 ) الدلالة مستوى عند إحصائیة دلالة ذو أثر وجود على

تشیر إلى قوة  وهي0.346اوي ( تسRكما یظهر في الجدول قیمة معامل الارتباط )  بالمغیر، دباخ السعیدالاستشفائیة 
% من التباین في 12 أن ،وهذا یعني0.12( تساوي 2Rالعلاقة بين المتغیرین، ونلاحظ كذلك قیمة معامل التحدید )

، امل أخرىترجع إلى عو  %88اقي الب (، وأنالاتصال( مفسر بالتغیر في المتغیر المستقل )الأداء الوظیفيالمتغیر التابع )
 . الرابعةالفرعیة  فرضیةال نقبل وبناء على هذه النتائج 

 :الخامسة الفرعیة الفرضیة اختبار-5
الاستشفائیة  لعمومیةلمؤسسة افي ا یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة للحوافز على الأداء الوظیفي: "كالأتي صیغتها جاءت

 بالمغیر". دباخ السعید
 مما 0.05هي أكبر من و  (Sig=0.077)یساوي  T دلالة مستوى أن یبين الذي (34) رقم الجدول في مبینة النتائج

في المؤسسة  الوظیفي داءالأ على للحوافز (0.05 ) الدلالة مستوى عند إحصائیة دلالة ذو أثر وجود عدم على یدل
 . سةالخامالفرعیة  الفرضیة  نرفضوبالتالي  بالمغیر، دباخ السعیدالعمومیة الاستشفائیة 
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 إختبار الفرضیة الرئیسیة الثانیة: -ثانیا
ي ى المناخ التنظیممستو ول حلدراسة اأفراد عینة  اتجاهاتفي توجد فروق ذات دلالة إحصائیة  الفرضیة الرئیسیة الثانیة: -

ة ة والوظیفیة )الجنس، العمر، طبیعتعزى للسمات الشخصی بالمغیر دباخ السعیدفي المؤسسة العمومیة الاستشفائیة السائد 
 .الوظیفة، سنوات الخبرة( 

 لفرضیة الفرعیة الأولى:اختبار ا -1
( في اتجاهات أفراد عینة =0.05الفرضیة الفرعیة الأولى: توجد فروق ذو دلالة إحصائیة عند مستوى الدلالة  ) -

 عزى لمتغیر الجنس. ت المغیرب لسعیدادباخ في المؤسسة العمومیة الاستشفائیة المناخ التنظیمي السائد الدراسة حول مستوى 
لنتائج (وكانت اIndependent-samples T - Testللعینات المستقلة ) Tیة تم استخدام اختبار لاختبار هذه الفرض

 موضحة في الجدول الآتي:    
 

 .تغیر الجنسمحسب ناخ التنظیمي المفي اتجاهات أفراد عینة الدراسة حول مستوى لاختبار الفروق  Tنتائج اختبار (:35الجدول رقم)
 مستوى الدلالة المعتمدة وبةمستوى الدلالة المحس Tقیمة 

0.803 0.500 0.05 
 .SPSSمن إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات نظام  المصدر:  

( وهي أكبر من 0.500) ( ومستوى الدلالة المحسوبةT=0.803من خلال النتائج الموضحة في الجدول نجد أن قیمة )
لة  د مستوى الدلاود فروق ذو دلالة إحصائیة عن( ، مما یشیر إلى عدم وج=0.05مستوى الدلالة المعتمدة)

(=0.05 في اتجاهات أفراد عینة الدراسة حول مستوى ) دباخ لاستشفائیة اعمومیة سسة الفي المؤ المناخ التنظیمي السائد
 تعزى لمتغیر الجنس، وبذلك نرفض الفرضیة الفرعیة الأولى. بالمغیر السعید

 اختبار الفرضیة الفرعیة الثانیة: -2
( في اتجاهات أفراد عینة =0.05الفرضیة الفرعیة الثانیة: توجد فروق ذو دلالة إحصائیة عند مستوى الدلالة  ) -

 عزى لمتغیر العمر. ت المغیرب لسعیدادباخ في المؤسسة العمومیة الاستشفائیة المناخ التنظیمي السائد الدراسة حول مستوى 
 وضحة في الجدول الآتي:(وكانت النتائج مOne-Way ANOVAلتباین الأحادي)لاختبار هذه الفرضیة تم استخدام تحلیل ا

ي اخ التنظیمالمنالدراسة حول مستوى  ( لاختبار الفروق في اتجاهات أفراد عینةANOVAنتائج تحلیل التباین الأحادي )(:36الجدول رقم)
 حسب متغیر العمر.

 مستوى الدلالة المحسوبة  Fقیمة بعاتمتوسط المر  درجات الحرية مجموع المربعات مصدر التباين
 0.327 1.186 0.658 3 1.704 بین المجموعات

 - - 0.479 41 19.637 داخل المجموعات
 - - - 44 21.341 المجموع

 .SPSSمن إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات نظام  المصدر:
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ة  ة إحصائیة عند مستوى الدلالجود فروق ذو دلالیظهر عدم و   Fمن خلال النتائج الموضحة في الجدول یتبين أن اختبار
(=0.05 في اتجاهات أفراد عینة الدراسة حول مستوى ) باخ السعیددتشفائیة یة الاسفي المؤسسة العمومالأداء الوظیفي 

لة ( وهي أكبر من مستوى الدلا0.327( ومستوى الدلالة المحسوبة )F=1.186تعزى لمتغیر العمر، حیث أن قیمة ) بالمغیر
 ( ، وبالتالي نرفض الفرضیة الفرعیة الثانیة.=0.05المعتمدة)

 اختبار الفرضیة الفرعیة الثالثة: -3
أفراد عینة الدراسة  (في اتجاهات=0.05الفرضیة الفرعیة الثالثة: توجد فروق ذو دلالة إحصائیة عند مستوى الدلالة) -

 عزى لمتغیر طبیعة الوظیفة.ت المغیرب دباخ السعیدیة الاستشفائیة في المؤسسة العمومالمناخ التنظیمي السائد حول مستوى 
 وضحة في الجدول الآتي:(وكانت النتائج مOne-Way ANOVAلاختبار هذه الفرضیة تم استخدام تحلیل التباین الأحادي)

ناخ دراسة حول مستوى المالة ( لاختبار الفروق في اتجاهات أفراد عینANOVAنتائج تحلیل التباین الأحادي )(:37الجدول رقم)
 طبیعة الوظیفةحسب متغیر  التنظیمي

 مستوى الدلالة المحسوبة  Fقیمة متوسط المربعات درجات الحرية مجموع المربعات مصدر التباين
 0.029 3.840 1.650 2 3.299 بین المجموعات

 - - 0.430 42 18.042 داخل المجموعات
 - - - 44 21.341 المجموع

 .SPSSإعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات نظام من  المصدر:
صائیة عند مستوى الدلالة  یظهر وجود فروق ذو دلالة إح  Fمن خلال النتائج الموضحة في الجدول یتبين أن اختبار

(=0.05 في اتجاهات أفراد عینة الدراسة حول )عمومیة لمؤسسة الفي السائد لمناخ التنظیمي العینة الدراسة  تصورات
( ومستوى الدلالة المحسوبة F=3.840تعزى لمتغیر طبیعة الوظیفة ، حیث أن قیمة ) بالمغیر دباخ السعیدستشفائیة الا
 الثالثة. الفرضیة الفرعیة نقبل( ، وبالتالي =0.05من مستوى الدلالة المعتمدة) أقل( وهي 0.029)

 لي:ضحه الجدول المواوهذا ما یو  LSDولتحدید مواطن الفروق نستعمل الاختبارات البعدیة 
 لوظیفةغیر طبیعة االفروق في اتجاهات أفراد عینة الدراسة حول مستوى المناخ التنظیمي حسب مت (:38الجدول رقم)

 المناخ التنظیمي

 Sig الفرق بین المتوسطات موطن الفرق
 طبیب عام -طبیب مختص

 شبه طبي-طبیب مختص
1.077 * 
0.769 

0.011 
0.063 

 مختصطبیب -طبیب عام
 شبه طبي-طبیب عام

-1.077* 
-0.308 

0.011 
0.137 

 طبیب مختص-شبه طبي
 طبیب عام-شبه طبي

-0.967 
0.308 

0.063 
0.137 

 .SPSSمن إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات نظام  المصدر:
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فئة الأطباء  م لصالحالعا توجد فروق ذات دلالة احصائیة  بين الطبیب المختص والطبیب هیوضح الجدول السابق أن
 .المختصين

 اختبار الفرضیة الفرعیة الرابعة: -4
(في اتجاهات أفراد عینة =0.05دلالة إحصائیة عند مستوى الدلالة) ذاتالفرضیة الفرعیة الرابعة:  توجد فروق  -

عزى لمتغیر سنوات ت المغیرب لسعیدادباخ في المؤسسة العمومیة الاستشفائیة المناخ التنظیمي السائد الدراسة حول مستوى 
 الخبرة.

 وضحة في الجدول الآتي:(وكانت النتائج مOne-Way ANOVAلاختبار هذه الفرضیة تم استخدام تحلیل التباین الأحادي)
ناخ المة الدراسة حول مستوى ( لاختبار الفروق في اتجاهات أفراد عینANOVAنتائج تحلیل التباین الأحادي )(:39الجدول رقم)

 سنوات الخبرةتغیر حسب م التنظیمي
 مستوى الدلالة المحسوبة  Fقیمة متوسط المربعات درجات الحرية مجموع المربعات مصدر التباين

 0.070 2.536 1.114 3 3.341 بین المجموعات
 - - 0.439 41 18.001 داخل المجموعات

 - - - 44 21.341 المجموع

 .SPSS من إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات نظام المصدر:
لة  لة إحصائیة عند مستوى الدلایظهر عدم وجود فروق ذو دلا  Fمن خلال النتائج الموضحة في الجدول یتبين أن اختبار

(=0.05 في اتجاهات أفراد عینة الدراسة حول مستوى )دباخ تشفائیة میة الاسالعمو  في المؤسسة المناخ التنظیمي السائد
( وهي أكبر من 0.070لمحسوبة )( ومستوى الدلالة اF=2.536الخبرة، حیث أن قیمة )تعزى لمتغیر سنوات  بالمغیر السعید

 ( ، وبالتالي نرفض الفرضیة الفرعیة الرابعة.=0.05مستوى الدلالة المعتمدة)
 ة:إختبار الفرضیة الرئیسیة الثالث -ثالثا

 ى الأداء الوظیفيمستو ول حلدراسة ااد عینة أفر  اتجاهاتفي توجد فروق ذات دلالة إحصائیة  :الثالثةالفرضیة الرئیسیة  -
یفیة )الجنس، العمر، طبیعة لسمات الشخصیة والوظلتعزى  بالمغیر دباخ السعیدفي المؤسسة العمومیة الاستشفائیة 

 .الوظیفة، سنوات الخبرة( 
 اختبار الفرضیة الفرعیة الأولى: -1
( في اتجاهات أفراد عینة =0.05عند مستوى الدلالة  ) دلالة إحصائیةذات الفرضیة الفرعیة الأولى: توجد فروق  -

 عزى لمتغیر الجنس. ت المغیرب دباخ السعیدفي المؤسسة العمومیة الاستشفائیة الأداء الوظیفي الدراسة حول مستوى 
 لنتائج(وكانت اIndependent-samples T - Testللعینات المستقلة ) Tلاختبار هذه الفرضیة تم استخدام اختبار 

 موضحة في الجدول الآتي:    
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 نس.ب متغیر الجلأداء الوظیفي حسلاختبار الفروق في اتجاهات أفراد عینة الدراسة حول مستوى ا Tنتائج اختبار (:40الجدول رقم)
 مستوى الدلالة المعتمدة مستوى الدلالة المحسوبة Tقیمة 

0.129 0.875 0.05 
 

 .SPSSعلى مخرجات نظام من إعداد الطالب بالاعتماد  المصدر:  
( وهي أكبر من 0.875) ( ومستوى الدلالة المحسوبةT=0.129من خلال النتائج الموضحة في الجدول نجد أن قیمة )

ة  ند مستوى الدلالدلالة إحصائیة عذات ( ، مما یشیر إلى عدم وجود فروق =0.05مستوى الدلالة المعتمدة)
(=0.05في اتجاهات أفراد عینة الدراس ) دباخ السعیدئیة لاستشفامومیة افي المؤسسة العالأداء الوظیفي ة حول مستوى 

 تعزى لمتغیر الجنس، وبذلك نرفض الفرضیة الفرعیة الأولى. بالمغیر
 اختبار الفرضیة الفرعیة الثانیة: -2

اهات أفراد عینة ( في اتج=0.05دلالة إحصائیة عند مستوى الدلالة  )ذات الفرضیة الفرعیة الثانیة: توجد فروق  -
 عزى لمتغیر العمر. ت المغیرب دباخ السعیدفي المؤسسة العمومیة الاستشفائیة الأداء الوظیفي الدراسة حول مستوى 

 وضحة في الجدول الآتي:(وكانت النتائج مOne-Way ANOVAلاختبار هذه الفرضیة تم استخدام تحلیل التباین الأحادي)
ي داء الوظیفالدراسة حول مستوى الأ ( لاختبار الفروق في اتجاهات أفراد عینةANOVAباین الأحادي )نتائج تحلیل الت(:41الجدول رقم)

 حسب متغیر العمر.
 مستوى الدلالة المحسوبة  Fقیمة متوسط المربعات درجات الحرية مجموع المربعات مصدر التباين

 0.678 0.510 0.044 3 0.133 بین المجموعات
 - - 0.087 41 3.556 داخل المجموعات

 - - - 44 3.668 المجموع

 .SPSSمن إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات نظام  المصدر:
  ة إحصائیة عند مستوى الدلالةدلالذات یظهر عدم وجود فروق   Fمن خلال النتائج الموضحة في الجدول یتبين أن اختبار

(=0.05 في اتجاهات أفراد عینة الدراسة حول مستوى )باخ السعیددتشفائیة یة الاسفي المؤسسة العموماء الوظیفي الأد 
( وهي أكبر من مستوى الدلالة 0.678( ومستوى الدلالة المحسوبة )F=0.510تعزى لمتغیر العمر، حیث أن قیمة ) بالمغیر

 ( ، وبالتالي نرفض الفرضیة الفرعیة الثانیة.=0.05المعتمدة)
 اختبار الفرضیة الفرعیة الثالثة: -3
(في اتجاهات أفراد عینة =0.05دلالة إحصائیة عند مستوى الدلالة)ذات الفرضیة الفرعیة الثالثة: توجد فروق  -

 عزى لمتغیر طبیعة الوظیفة.ت غیربالم دباخ السعیدفي المؤسسة العمومیة الاستشفائیة الأداء الوظیفي الدراسة حول مستوى 
 وضحة في الجدول الآتي:(وكانت النتائج مOne-Way ANOVAن الأحادي)لاختبار هذه الفرضیة تم استخدام تحلیل التبای
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داء ة الدراسة حول مستوى الأ( لاختبار الفروق في اتجاهات أفراد عینANOVAنتائج تحلیل التباین الأحادي )(:42الجدول رقم)
 طبیعة الوظیفةالوظیفي حسب متغیر 

 مستوى الدلالة المحسوبة  Fقیمة ربعاتمتوسط الم درجات الحرية مجموع المربعات مصدر التباين
 0.186 1.749 0.142 2 0.284 بین المجموعات

 - - 0.081 42 3.405 داخل المجموعات
 - - - 44 3.688 المجموع

 .SPSSمن إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات نظام  المصدر:
  ة إحصائیة عند مستوى الدلالةدلالذات ود فروق یظهر عدم وج  Fمن خلال النتائج الموضحة في الجدول یتبين أن اختبار

(=0.05 في اتجاهات أفراد عینة الدراسة حول مستوى ) باخ السعیددتشفائیة یة الاسفي المؤسسة العمومالأداء الوظیفي 
ستوى ( وهي أكبر من م0.186ة )( ومستوى الدلالة المحسوبF=1.749تعزى لمتغیر طبیعة الوظیفة ، حیث أن قیمة ) بالمغیر

 ( ، وبالتالي نرفض الفرضیة الفرعیة الثالثة.=0.05الدلالة المعتمدة)
 اختبار الفرضیة الفرعیة الرابعة: -4
(في اتجاهات أفراد عینة =0.05دلالة إحصائیة عند مستوى الدلالة)ذات الفرضیة الفرعیة الرابعة:  توجد فروق  -

 عزى لمتغیر سنوات الخبرة.ت غیربالم دباخ السعیدمومیة الاستشفائیة في المؤسسة العالأداء الوظیفي الدراسة حول مستوى 
 وضحة في الجدول الآتي:(وكانت النتائج مOne-Way ANOVAلاختبار هذه الفرضیة تم استخدام تحلیل التباین الأحادي)

لأداء الدراسة حول مستوى اة ( لاختبار الفروق في اتجاهات أفراد عینANOVAنتائج تحلیل التباین الأحادي )(:43الجدول رقم)
 سنوات الخبرةالوظیفي حسب متغیر 

 مستوى الدلالة المحسوبة  Fقیمة متوسط المربعات درجات الحرية مجموع المربعات مصدر التباين
 0.582 0.659 0.57 3 0.170 بین المجموعات

 - - 0.86 41 3.519 داخل المجموعات
 - - - 44 3.688 المجموع

 .SPSSد الطالب بالاعتماد على مخرجات نظام من إعدا المصدر:
لة إحصائیة عند مستوى دلاذات یظهر عدم وجود فروق   Fیتبين أن اختبارمن خلال النتائج الموضحة في الجدول 

دباخ ائیة الاستشف سة العمومیةفي المؤسالأداء الوظیفي ( في اتجاهات أفراد عینة الدراسة حول مستوى =0.05الدلالة  )
( وهي أكبر من 0.582لمحسوبة )( ومستوى الدلالة اF=0.659تعزى لمتغیر سنوات الخبرة، حیث أن قیمة ) بالمغیر السعید

 ( ، وبالتالي نرفض الفرضیة الفرعیة الرابعة.=0.05مستوى الدلالة المعتمدة)
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 الثالث: مناقشة وتفسیر النتائج المطلب
 سنتناول في تفسیر نتائج الدراسة مایلي:

 تفسیر نتائج الدراسة المتعلقة بالاستبیان: -أولا
 تفسیر نتائج محاور الاستبیان: -1

 يمكن تفسیر نتائج محاور الاستبیان كالتالي:
 :بالنسبة للمناخ التنظیمي 

تجاهات في یع الاجمصالات في تدفق الات أن یعنيوهو ما ، القبولة مرتفعة من ونال نسببعد الاتصال احتل الصدارة -
 وبینهم وبين الطبیين اء وشبهأن الإدارة تعتمد وسائل حدیثة لنقل المعلومات بين الأطب إلىویعود ذلك المستشفى، 

شخصیة مال العلاقات التم استعیأنه  ةأفراد العینكما تبين من خلال مقابلتنا لبعض ،  ، وبين مختلف المصالح الطبیةالإدارة
 خارج حتى شعةالأ عمللالأطباء ببعض العیادات الخاصة للاتصال بأطراف خارجیة، فمثلا یتم الإتصال من طرف 

بیب تم الاتصال بالطیریض بل ع الممأوقات عملها في بعض الحالات الطارئة، وأحیانا لا یكتفي الأطباء بالتقریر المحول 
 الذي سیحول له المریض شخصیا.

بعد، موما على هذا التوسطة عفقة منسبة الموابعد القیادة جاء في المرتبة الثانیة من حیث أهمیته النسبیة، حیث جاءت -
 ، ویرجعه الطبیينباء وشبالأط في حين جاءت موافقة عینة الدراسة مرتفعة بخصوص وجود ثقة وتعاون بين القیادة وبين

ين مما یوجد ثقة ب تخصصةلماامهم ذلك لكون الإدارة لا تتدخل في صلاحیات الأطباء وشبه الطبیين وهذا نظرا لطبیعة مه
م صیة، فأحیانا یتور الشخن الأمأن المسؤولين یتفهمو  تبين من خلال مقابلة بعض الأطباء وشبه الطبیينكما   الطرفين،

ل ف القادة نالت أقمن طر دل بعیين إلا أن معاملة الأطباء وشبه الطب ، منح عطل استثنائیة لبعض الأطباء لزیارة الأهل
  تكتلات.ذه الات العمالیة مما يجعل القادة تحت ضغط هنسبة موافقة ویفسر ذلك بتدخل مختلف النقاب

لى علموافقة متوسطة ات نسبة جاء ، حیثراسةبعد المشاركة في اتخاذ القرارات جاء ثالثا من حیث الموافقة من عینة الد-
وفي  المسؤولين، ة إلى العوددون حتى بأن مهام الأطباء وشبه الطبیين تتطلب أحیانا اتخاذ قرارات، ویفسر ذلك هذا البعد 

اتخاذ  دیهم القدرة علىلدون أن یؤك كما  هذا المجال تؤكد عینة الدراسة أن لهم الصلاحیات اللازمة لاتخاذ بعض القرارات،
من  لإداریة المتخذةاقرارات عض البفي  یتم اشراكهمبینما یصرحون أنهم لا  القرارات وذلك یرجع إلى مهاراتهم المكتسبة،

 قتراحاتهم ولكنتمعون لاين یستبين أن المسؤول وشبه الطبیين أنه من خلال مقابلة بعض الأطباء طرف مسؤولیهم، كما
 هذه الأخیرة تصطدم بضعف المیزانیة نتیجة سیاسة التقشف المتبعة.

على أن  عینة الدراسة موافقة ویعود ذلك إلى بعد الهیكل التنظیمي احتل مرتبة رابعة بمستوى موافقة متوسطة، -
، وهذا لطبیعة مهام حیث نالت أعلى متوسط في هذا البعد 3تهم تتناسب مع وظائفهم وهذا ما توضحه العبارة تخصصا

الطبیين على الأطباء وشبه الطبیين المتخصصة، ویعود وضوح خطوط السلطة إلى وجود مسؤولين من فئة الأطباء وشبه 
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شفى بحاجة لمرونة أكبر لمواجهة مختلف التغیرات مستوى كل مصلحة طبیة، ورغم ذلك یبقى الهیكل التنظیمي للمست
 المواجهة.

 منخفض حسابي متوسط ىعل حصوله یفسر ما هو و الأطباء وشبه الطبیين عند حضي بأقل نسبة قبول بعد الحوافز-
 و ، الأطباء وشبه الطبیين لیهاع یحصل التي المكافآت و الأجور كفایة لعدم سببال یعود و ، الأخرى بالأبعاد مقارنة
تیجة نلتقدم الوظیفي ل، ورغم ذلك تبقى هناك فرص جهدمقارنة مع ما یبذلونه من  دخلهم بعدالة إحساسهم عدم

 مسابقات الترقیة وخاصة بالنسبة للأطباء.
 لمقیاس فقا و متوسطا جاء یة بالمغیربالمؤسسة العمومیة الاستشفائ السائد المناخ التنظیمي أن یتضح تقدم ما على بناء و
المناخ التنظیمي بالمؤسسة  أن یدل امم ،3.12 مجتمعة المناخ التنظیمي أبعاد عن المبحوثين اجابات متوسط بلغ إذ دراسةال

ي  القطاع العموملصحیة فياسسات المؤ  المناخ التنظیمي في أغلب ، وهذا یتوافق مع طبیعةمقبول بدرجة متوسطةالمبحوثة 
 المؤسسات لمناخ فيالى مستوى إیرقى و مناخ تنظیمي مشجع على الأداء، لخلق  مزید من الجهودإلى  التي لا تزال بحاجة

 التي أصبحت تستقطب عددا معتبرا من المرضى الجزائریين.بالدول المجاورة الصحیة 
 على الموافقة نحو لمبحوثينل إيجابیاا توجه أظهرت التي )2010 ،شامي صلیحة( دراسة  نتائج مع النتیجة هذه وتتفق
 الموافقة نحو عاما توجها رتأظه التي ) 2010 وسویرح، بحر،( دراسة  مع كذلك وتتفق ،بالجامعة تنظیمي ناخم توافر
  أظهرت التي ) 2006 الشنطي، (دراسة نتائج مع أیضا واتفقت الإسلامیة، الجامعة في إيجابي تنظیمي مناخ توافر على

بیة، وكذلك إيجا كانتغزة   عقطا  في الفلسطینیة السلطة وزارات في السائد التنظیمي المناخ نحو العینة داأفر  توجهات نأ
  .التي أظهرت أن المناخ التنظیمي بالجامعة النیجیریة مقبول ) Adenike, 2011 (دراسة 
 المناخ نحو عام بشكل سةالدر ا عینة أفراد توجهات أن أظهرت التي ) 2010حمدونة،( سةادر  نتائج مع النتیجة وتختلف

 التي (Selamat et al, 2013)، واختلفت كذلك مع دراسة سلبیة كانت الطبي الشفاء بمجمع ائدالس التنظیمي
 درسة معتل.ي في الملتنظیماالمعلمين في المدرسة الثانویة غیر قادرین على تنفیذ مهامهم وأن المناخ أظهرت أن 

 :بالنسبة للأداء الوظیفي 
 إرتفاع یفسره ما هذا و الطبیين الأطباء وشبه طرف من الموافقة و االرض الصدارة من حیث نال البشریة المهاراتبعد -

 كفاءة، و ثقة بكل قیام بوظائفهملل اللازمة للمهارات الأطباء وشبه الطبیين إمتلاك إلى ذلك یعود و الحسابي المتوسط
 من یزید ما هو و ، ةجدیدت مهارا إكتساب على قدرة زیدهمالتي تواجههم والاحتكاك مع الزملاء ی التحدیات أن كما

 .في المستشفى الوظیفي الأداء مستوى
وشبه الطبیين  مهام الأطباء لطبیعة ظران موافقة مرتفعة نسبة نال و المرتبة الثانیة في الإبداعي السلوك بعد متوسط یأتي -

 المستمرة لرغبةا نأ ماكیات،  التي تتمیز بالتحدیات الیومیة التي تتطلب سلوكا ابداعیا من أجل مواجهة هذه التحد
 .یفيالوظ الأداء مستوى تحسين على ستساعدهم التغییر و التطویر فيوشبه الطبیين  للأطباء
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 یعود و الحسابي المتوسط إرتفاع هعلی یعبر ما هو و الأطباء وشبه الطبیين رضا و بالموافقة العمل جودة بعد كما حضي  -
م ا یدفع بهملمتمثل في المریض، وهو بیلة وكذلك خصوصیة متلقي الخدمة االن  طبیعة وظیفة الأطباء وشبه الطبیين إلى ذلك

  عاناتهم.متخفیف  في والمساهمة لدیهم وبكل دقة واتقان واخلاص لمساعدة المرضى ما أفضل تقدیمل
ي أقل من باق ط حسابهن متوسكذلك رضا الأطباء وشبه الطبیين ولكن كافي الأخیر یأتي بعد كمیة العمل الذي نال  -

عض شفى، كما أن الب للمستقادمينالأبعاد ویرجع ذلك عدم قدرة الأطباء وشبه الطبیين أحیانا التكفل بجمیع المرضى ال
  .منهم لا یتقید بأوقات العمل الرسمیة

 
 یاسلمق افق و مرتفعا جاء ئیة بالمغیربالمؤسسة العمومیة الاستشفا السائد الوظیفي الأداء أن یتضح تقدم ما على بناء و -

بالمؤسسة  الوظیفي الأداء أن یدل مما ،4.07ة مجتمع الوظیفي الأداء أبعاد عن المبحوثين إجابات متوسط بلغ إذ الدراسة
 .جید العمومیة الاستشفائیة دباخ السعید بالمغیر

و مستوى دى أفراد العینة نحلالتي أظهرت وجود توجهات ايجابیة مرتفعة  ) 2004السكران، (وهذا ما یتفق مع دراسة 
في نحو  مستوى الأداء الوظی التي أظهرت توجهات مرتفعة ) 2010البقمي، (الأداء الوظیفي،  ویتفق كذلك مع دراسة 

 العاملين أداء مستوىرت أن التي أظه ) 2008صباح، بن وناس (دراسة لدى العاملين بإمارة مكة المكرمة، ویتفق مع 
وصلت إلى أن تالتي  ) 2015 خیر الدین جمعة، (كما اتفقت مع دراسة   نسبیا، مرتفع بمستشفى بشیر بن ناصر ببسكرة

 مستوى أداء الموارد البشریة جاء مرتفعا خاصة بعد جودة العمل.
 تفسیر نتائج الدراسة المتعلقة باختبار الفرضیات: -ثانیا
 تفسیر النتائج المتعلقة بالفرضیة الرئیسیة الأولى:-1
 الأداء على للمناخ التنظیمي صائیةإح دلالة ذو أثر یوجد هأن لنا تبين الأولى الرئیسیة الفرضیة إختبار نتائج خلال من

كما بینت النتائج كذلك إلى ،  لمتغیرینا بين تأثیر و علاقة هناك أن أي ، بالمؤسسة العمومیة الاستشفائیة بالمغیر الوظیفي
( يالأداء الوظیفیر التابع )التباین في المتغ % من21، وهذا یعني أن  0.210( تساوي 2Rأن قیمة معامل التحدید )

 (.المناخ التنظیميمفسر بالتغیر في المتغیر المستقل )

مناخ  إلى یحتاج العالي فالأداء ، الوظیفي الأداء عن المناخ التنظیمي فصل يمكننا لا أنه إلى الباحث حسب ذلك یرجع و 
 ضع و وجب نبیلة مهنةالتمریض ، ونظرا لكون مهنة الطب و عالف أداء یقابله مناخ ملائم وفیرت أن كما ، جید تنظیمي

 التي (Griffith, 2006)، وهذا مایتفق مع دراسة ظروف ملائمة تساعد على رفع الأداء في الطبیب وشبه الطبي
 أمریكا. من المدارس الإبتدائیة في في مجموعة المناخ التنظیمي والأداء الوظیفيبين توصلت إلى وجود ارتباط خطي ايجابي 

 تفسیر الفرضیة الفرعیة الأولى:-
للهیكل  ) 0.05 (  الدلالة مستوى عند إحصائیة دلالة ذو أثر هناك أن الأولى الفرعیة الفرضیة إختبار نتائج تبين

 و إرتباط هناك أن أي الأطباء وشبه الطبیين بالمؤسسة العمومیة الاستشفائیة بالمغیر، لدى الوظیفي الأداء علىالتنظیمي 
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( تساوي 2Rكما بینت النتائج كذلك إلى أن قیمة معامل التحدید )،  الوظیفي والأداء الهیكل التنظیمي بين أثر
 (.الهیكل التنظیمي) بعد( مفسر بالتغیر في الأداء الوظیفي% من التباین في المتغیر التابع )8.8، وهذا یعني أن 0.088

ط السلطة أدى في خطو  وضوح یب أو الشبه طبي، وكلما كان  هناكیعود السبب إلى أنه كلما كان وضوح في مهام الطب
 ذلك إلى ارتیاحهم وبالتالي یؤدي ذلك إلى زیادة الأداء.

 2004السكران،  (  ) 2006الشنطي،  (، )  2010البقمي،  (،  ) 2014الحارثي،  (وهذا ما یتوافق مع دراسات 
 یكل التنظیمي والأداء الوظیفي.التي أشارت جمیعها إلى وجود ارتباط وأثر بين اله )

 تفسیر الفرضیة الفرعیة الثانیة:-
للمشاركة في  ) 0.05 (  الدلالة وىمست عند إحصائیة دلالة ذو أثر هناك أن الثانیة الفرعیة الفرضیة إختبار نتائج تبين

نتائج  ا بینت الكم  فائیة بالمغیر،لاستشاالأطباء وشبه الطبیين بالمؤسسة العمومیة  لدى الوظیفي الأداء علىاتخاذ القرارات 
في المتغیر التابع  % من التباین19.3، وهذا یعني أن 0.193( تساوي 2Rكذلك إلى أن قیمة معامل التحدید )

 (.المشاركة في اتخاذ القرارات) بعد( مفسر بالتغیر في الأداء الوظیفي)
راكهم من طرف الإدارة في القرارات التي لمدى اش به الطبیينهذا الارتباط والأثر یرجع إلى الأهمیة التي یولیها الأطباء وش 

 نوحة لهم لاتخاذات الممصلاحیتخصهم وكذلك مدى أهمیة أن تأخذ الإدارة بالاقتراحات المقدمة من طرفهم، كما أن ال
ادة ذلك إلى زییؤدي  بالتاليیة  و القرارات وخاصة النتعلقة بالجانب الطبي المرتبط بمهامهم تؤدي إلى تحملهم المسؤول

 الأداء.
شنطي، ال (، ) 2010 شامي صلیحة، (، )  2010البقمي،  (،  ) 2014الحارثي،  (وهذا ما یتوافق مع دراسات 

الأداء و لقرارات ة في اتخاذ االتي أشارت جمیعها إلى وجود ارتباط وأثر بين المشارك ) 2004السكران،  ( ، ) 2006
 الوظیفي.

 لثالثة:تفسیر الفرضیة الفرعیة ا-
 علىللقیادة  ) 0.05 (  الدلالة وىمست عند إحصائیة دلالة ذو أثر هناك أن الثالثة الفرعیة الفرضیة إختبار نتائج تبين

نتائج كذلك إلى أن قیمة كما بینت ال ،الأطباء وشبه الطبیين بالمؤسسة العمومیة الاستشفائیة بالمغیر لدى الوظیفي الأداء
فسر ( مالأداء الوظیفيبع )% من التباین في المتغیر التا19.4، وهذا یعني أن 0.194 ( تساوي2Rمعامل التحدید )

 (.القیادة) بعدبالتغیر في 
ة المتبادلة بینهم كما أن الثق  لائم،وهذا نظرا للدور الكبیر للقادة في نظر الأطباء وشبه الطبیين في توفیر مناخ عمل م

 لراحة الذي یسهم في تحسين الأداء.وبين المسؤولين تجعلهم یعملون في جو من ا
شنطي، ال (  ) 2010 شامي صلیحة، (، )  2010البقمي،  (،  ) 2014الحارثي،  (وهذا ما یتوافق مع دراسات 

 والأداء الوظیفي. القیادةالتي أشارت جمیعها إلى وجود ارتباط وأثر بين  ) 2006
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 تفسیر الفرضیة الفرعیة الرابعة:-
 علىللاتصال  ) 0.05 (  الدلالة وىمست عند إحصائیة دلالة ذو أثر هناك أن الرابعة الفرعیة لفرضیةا إختبار نتائج تبين

نتائج كذلك إلى أن قیمة كما بینت ال ،الأطباء وشبه الطبیين بالمؤسسة العمومیة الاستشفائیة بالمغیر لدى الوظیفي الأداء
التغیر ( مفسر بالأداء الوظیفي)التباین في المتغیر التابع % من 12، وهذا یعني أن 0.12( تساوي 2Rمعامل التحدید )

 (.الاتصال) بعدفي 
ت الاتصال مفتوحة فیما بینهم ، ت قنواكان فكلماالطبیب أو الشبه طبي،  نظر في كبیرة أهمیة له الاتصال أن یدل مما 

 .الأداء تحسن  كلماوبینهم وبين مسؤولیهم  
التي أشارت جمیعها ) 2004السكران،  (  ) 2006الشنطي،  (، )  2010ي، البقم ( :وهذا ما یتوافق مع دراسات 

 إلى وجود ارتباط وأثر بين الإتصال والأداء الوظیفي.
 تفسیر الفرضیة الفرعیة الخامسة:-

للحوافز  ) 0.05 (  الدلالة توىمس عند إحصائیة دلالة ذو أثر عدم وجود الخامسة الفرعیة الفرضیة إختبار نتائج تبين
أن الحوافز ك إلى ذل ویرجع غیر،الأطباء وشبه الطبیين بالمؤسسة العمومیة الاستشفائیة بالم لدى الوظیفي الأداء لىع

ام قطاع العف الحوافز في الظرا لضعخرى ن، ویعود الأثر على الأداء لعوامل أالمقدمة لا ترقى لما ینتظره الطبیب وشبه الطبي
 الخاص.دول أخرى أو حتى في القطاع مقارنة ب
السكران، (،) 2010لیحة، شامي ص (،  ) 2014الحارثي،  (وهذا ما یتوافق مع دراسات یتوافق مع دراسات:  وهو ما
 یر الحوافز.التي خلصت إلى وجود علاقة وأثر لمتغ ) 2010حمدونة،  (يختلف مع دراسة ، و   ) 2004

 تفسیر النتائج المتعلقة بالفرضیة الرئیسیة الثانیة: -2
 ،فرضیات فرعیة أربع، والتي قسمت إلى الثانیةالبیانات المحصل علیها من تحلیل النتائج المتعلقة بالفرضیة الرئیسیة أظهرت 

 (Independent-samples T - Testللعینات المستقلة ) Tباستخدام اختبار و في الفرضیة الفرعیة الأولى 
حول مستوى  الأطباء وشبه الطبیين بخصوص اتجاهات عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة تعزى لمتغیر الجنسأظهر 

 والرابعة، أما الفرضیات الفرعیة الثانیة والثالثة المؤسسة العمومیة الاستشفائیة دباخ السعید بالمغیرفي المناخ التنظیمي السائد 
( لكشف وجود أو عدم وجود فروق ذات One-Way ANOVAفقد استخدم الباحث تحلیل التباین الأحادي)

مستوى بخصوص  الأطباء وشبه الطبیين اتجاهات ، سنوات الخبرة فيطبیعة الوظیفةلالة إحصائیة تعزى لمتغیر العمر، د
، حیث ثبت أنه لا توجد فروق ذات دلالة  سسة العمومیة الاستشفائیة دباخ السعید بالمغیرالمؤ في المناخ التنظیمي السائد 

( بين إجابات أفراد عینة الدراسة تعزى إلى كل من متغیر  العمر، =0.05إحصائیة عند مستوى الدلالة المعتمدة )
 لتصورات، أما بخصوص متغیر طبیعة الوظیفة فقد أظهرت النتائج وجود فروق ذات دلالة إحصائیة وسنوات الخبرة 

یر تعزى لمتغیر طبیعة المؤسسة العمومیة الاستشفائیة دباخ السعید بالمغفي لمناخ التنظیمي السائد لالأطباء وشبه الطبیين 
مرتفعة مقارنة بالفئات الذین جاءت موافقتهم لصالح فئة الأطباء المختصين، حیث جاءت موافقتهم وهذا  الوظیفة
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بمتطلبات مهنة الطبیب المختص التي تستلزم توفیر مناخ ملائم كتوفیر بعض الأجهزة المتخصصة متوسطة، ویفسر ذلك 
وكذلك یعود ذلك للفرص المفتوحة أمام هذه الفئة للتوجه للقطاع الخاص ، الإلزاميوبعض وسائل الراحة كتوفیر السكن 

 .فور انتهاء مدة الخدمة المدنیة
 :الثالثةتفسیر النتائج المتعلقة بالفرضیة الرئیسیة  -3

 ،ت فرعیةفرضیا ربعأت إلى لتي قسم، واةالثالثأظهرت البیانات المحصل علیها من تحلیل النتائج المتعلقة بالفرضیة الرئیسیة 
( Independent-samples T - Testللعینات المستقلة ) Tاستخدام اختبار تم في الفرضیة الفرعیة الأولى 

 به الطبیينطباء وشالأداء مستوى أ علىعدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة تعزى لمتغیر الجنس  وجود أوللكشف عن 
تخدم الباحث فقد اس والرابعة الثالثةانیة و ، أما الفرضیات الفرعیة الثید بالمغیرالمؤسسة العمومیة الاستشفائیة دباخ السعفي 

ائیة تعزى ( لكشف وجود أو عدم وجود فروق ذات دلالة إحصOne-Way ANOVAتحلیل التباین الأحادي)
ة دباخ ومیة الاستشفائیسسة العمالمؤ  في الأطباء وشبه الطبیين، سنوات الخبرة في مستوى أداء طبیعة الوظیفةلمتغیر العمر، 
توجد فروق ذات  أنه لا ، حیث ثبتالأربعفرضیاتها الفرعیة و  الثالثةتحقق الفرضیة الرئیسیة لم ، حیث  السعید بالمغیر

 سة تعزى إلى كل من متغیر( بين إجابات أفراد عینة الدرا=0.05دلالة إحصائیة عند مستوى الدلالة المعتمدة )
ئیة عمومیة الاستشفاؤسسة الالمفي  الأطباء وشبه الطبیين، وسنوات الخبرة حول مستوى أداء یفةطبیعة الوظالجنس، العمر، 

 .دباخ السعید بالمغیر
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 خلاصة الفصل:
یر ة الاستشفائیة دباخ السعید بالمغالمؤسسة العمومی في والمتمثلة الدراسة محل المؤسسة على الفصل هذا خلال من تعرفنا
 ومختلف للمؤسسة التنظیمي یكلاله جانب إلى تحقیقها، إلى تسعى التي المهام وكذا بالمؤسسة التعریف إلى اتطرقن حیث

 من 45 بلغت عینة على توزیعها تم التي الاستبانة طریقة على المیدانیة الدراسة هذه في واعتمدنا منها، یتكون التي المصالح
 ،الأداء الوظیفي محور یمي،التنظ المناخ محور الشخصیة، لمعلوماتا: هي أقسام ثلاث تضمنت والتي الدراسة مبحوثي
 استرجاع وبعد ،" ء الوظیفيالأدا  على التنظیمي المناخ أثر ما " التالیة الدراسة إشكالیة على الإجابة بهدف

 الحسابي، سطالمتو  المئویة، كالنسب عدیدة إحصائیة أسالیب باستخدام بیاناتها تحلیل و بتفریغها قمنا الاستبانات
  والتفرطح، الالتواء معامل اختبار ، ارالانحد تحلیل المستقلة، للعینات T اختبار ألفا، كرونباخ معامل المعیاري، الانحراف

 :أنه تجنااستن حیث الفرضیات، واختبار المیدانیة الدراسة نتائج وتفسیر تحلیل و بعرض قمنا ثم
  من  %21مقداره  ما لتنظیميا المناخ فسر حیث ،الأداء الوظیفي على ميالتنظی للمناخ إحصائیة دلالة ذو أثر یوجد-

 الأداء الوظیفي.
العمومیة  المؤسسة فيلسائد االتنظیمي  للمناخأفراد عینة الدراسة تصورات في عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة -

 .لعمر، سنوات الخبرة()الجنس، اتعزى لتأثیر السمات الشخصیة والوظیفیة  بالمغیر دباخ السعیدالاستشفائیة 
العمومیة  المؤسسة فيسائد لمناخ التنظیمي الأفراد عینة الدراسة ل تصوراتفي وجود فروق ذات دلالة إحصائیة  -

 تعزى لتأثیر متغیر طبیعة الوظیفة. بالمغیر دباخ السعیدالاستشفائیة 
 ،العمر الجنس،( تغیراتلم تعزى توى الأداء الوظیفيمس حول المبحوثين اتجاهات في إحصائیة دلالة ذات فروق توجد لا-

 .)ة، سنوات الخبرةالوظیفطبیعة 
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 الخاتمة:
 مدى واستكشاف لاستشفائیة بالمغيراالعمومیة  ؤسسةالم في السائد التنظیمي المناخ على الضوء إلقاء إلى سةاالدر  هذه هدفت

الدراسة  توصلت والتطبیقي النظري ارینالإط على وبناءا بالمؤسسة، للأطباء وشبه الطبیين بالنسبة الأداء الوظیفي على هتأثير 
 :كالآتي هانوجز  نتائج عدة إلى

 أولا: النتائج النظرية
فة الاستقرار لخصائص صاه لهذأن المناخ التنظیمي هو مجموعة الخصائص التي تمیز المنظمة عن غيرها من المنظمات و -1

 .وتصوراتهم المناخ من خلال اتجاهات العاملينالنسبي، يمكن ادراك هذا 
 .لاتصال والحوافزالقیادة، ارات، یمي، المشاركة في اتخاذ القرايحتوي هذا المناخ على عدة عناصر منها: الهیكل التنظ-2
نواحي شأنها تعزیز ال یاسات منستبني ضرورة التعرف على طبیعة المناخ التنظیمي السائد في مؤسسة ما بأبعاده المختلفة، ل-3

 الايجابیة وتصویب النواحي السلبیة والارتقاء بالصحة النفسیة للعاملين
 التقدم بمدى المجتمعات ةرفاهی تقاس مدى حیث مجتمع أي في والهامة الفاعلة القطاعات من الصحي القطاعیعتبر  -4

 .الصحي القطاع في والتطور
 د، وتزدوجلأولى ویتسم بالتعقیافهو نظام انساني بالدرجة  الأخرى المنظمات سائر عن ممیزة وخصائص طبیعة لمستشفىل -5

 فیه خطوط السلطة.
 ،لعامليناما كبيرا من جمیع اهو الشخص الأكثر أهمیة ، فیجب أن یعطى اهتم) العمیل(یكون المریض  في المستشفیات -6

 یض.رضا المر  لىع الحصول أجل من أفضل بطریقة واجباتهم أداء ولذلك يجب على جمیع العاملين في المستشفى
 یة.ات التنظیمالمتغير یتبوأ الأداء الوظیفي مكانة خاصة في أي منظمة وترتبط به مختلف  -7
راد المناخ الأفبها  یتصور ریقة التيالط لأن یعتبر المناخ التنظیمي من أهم العوامل المؤثرة على أداء الأفراد في المنظمات -8

 .ترتبط بقوة بها والطریقة التي یؤدون السائد
 )الميدانية (ثانيا: النتائج التطبيقية

معظم  جاءت حیث ،درجة متوسطةمقبول ب مومیة الاستشفائیة بالمغير مناخالع ؤسسةالم في السائد التنظیمي المناخ أن-1
 فعةال الذي نال نسبة موافقة مرتتصالقبول باستثناء بعد الإ متوسطة أبعاده بجمیع التنظیمي للمناخ الحسابیة المتوسطات

 ( بلغ حسابي بمتوسطرتبة الثانیة ، یلیه بعد القیادة في الم) 0.720 (وانحراف معیاري قدره  ) 3.44 ( بلغ حسابي بمتوسط
وانحراف  ) 3.13 ( بلغ سابيح بمتوسط، ثم بعد المشاركة في اتخاذ القرارات ) 0.967 (وانحراف معیاري قدره  ) 3.16

وانحراف معیاري  ) 3.07 ( بلغ حسابي بمتوسط، ویأتي في المرتبة الرابعة بعد الهیكل التنظیمي ) 0.899 (معیاري قدره 
 . ) 0.973 (راف معیاري قدره وانح ) 2.77 ( بلغ حسابي بمتوسطافز في المرتبة الأخيرة و ، وجاء بعد الح)0.888 (قدره 
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 ) 4.07 ( بلغ حسابي توسطبم الأداء الوظیفي نحو العاملين قبل من مرتفعة توجهات هناك أن ةالدراس نتائج أكدت -2
 . ) 0.289 (وانحراف معیاري قدره 

 تصالبعد الإ جاء حیث متوسطة، بدرجة نتكا التنظیمي المناخ درجة موافقة عینة الدراسة على أن سةالدرا نتائج بینت -3
  .الأولى المرتبة في
 45.8 الارتباط معامل قیمة بلغت حیث ،والأداء الوظیفي التنظیمي المناخ بين ارتباط وجود إلى الدراسة نتائج أشارت -4

 . ) 0.002 ( دلالة مستوى عند %
 التنظیمي المناخ فسر حیث ،وظیفيالأداء ال على التنظیمي للمناخ إحصائیة دلالة ذو أثر وجود على الدراسة نتائج دلت -5
 .ملائم تنظیمي مناخ بوجود إيجابیا یرتبط الأداء الوظیفي مستوى أن یعني هذا ،الأداء الوظیفي من % 21 مقداره ما
 اذ القرارات، الاتصال والهیكلاتخ، المشاركة في  القیادة لبعد صائیةإح دلالة ذو أثر وجود على الدراسة نتائج دلت -6

 الأداء الوظیفي. علىالتنظیمي 
 لوظیفي.الأداء ا علىالحوافز  لبعد إحصائیة دلالة ذو أثر وجودعدم  على الدراسة نتائج دلت -7
في المؤسسة ئد یمي الساخ التنظالمنا  مستوىأفراد عینة الدراسة حول  اتجاهاتفي عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة  -8

 .ة( الجنس، العمر، سنوات الخبر تعزى لتأثير السمات الشخصیة والوظیفیة ) بالمغير دباخ السعیدالعمومیة الاستشفائیة 
المؤسسة  فيلسائد التنظیمي مستوى المناخ اأفراد عینة الدراسة حول  اتجاهاتفي وجود فروق ذات دلالة إحصائیة  -9
 تعزى لتأثير متغير طبیعة الوظیفة. بالمغير دباخ السعیدعمومیة الاستشفائیة ال

للمتغيرات  تعزىلأداء احول مستوى  العینة أفراد لتوجهات إحصائیة ةدلال ذات فروق وجود عدم النتائج أظهرت-10
 الشخصیة والوظیفیة.

 التوصيات:
 يمكن الأداء الوظیفي تحسين على ملیع جید تنظیمي مناخ توفير في المساهمة أجل ومن إلیها التوصل تم التي النتائج ضوء في

 :التالیة التوصیات وضع
 على التأثير في یساهم هاما متغيرا باعتباره التنظیمي المناخ عناصر بجمیع اهتماما خاصا المستشفى إدارة تولي أن ضرورة-1

 للعاملين. الوظیفي الأداء
 العاملين لدى التنظیمي اخالمن نحو سلبیة توجهات خلق على تعمل أن شأنها نم التي العناصر على الوقوف محاولة -2

 .علیها والتغلب مواجهتها ومحاولة
یعانون  المختصين الذین الأطباء بعمل تلك المتعلقةالاهتمام بالظروف المادیة كتوفير الأجهزة الطبیة وبعض الأدویة وخاصة -3

 من نقص الأجهزة المتخصصة.
  ثر بعلاقات العاملين لأن من شأنها خلق مناخ عمل ملائم.الاهتمام أك-4
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 العمل على تحسين العمل الجماعي من خلال توضیح أدوار كل الأطراف في الفریق الطبي.-5
 إضافة تطبیقها، أثناء والعدالة ساواةالم تراعي العاملين، للأفراد والمعنوي المادي بشقیها للحوافر وأنظمة سیاسات إعتماد-6
 . الأداء بمعدلات الأنظمة تلك وربط المبذول، الجهد مع المقدمة الحوافز تتناسب نأ إلى
افز استعمال نظام حو ة وذلك بلمدنیالعمل على الحد من تحول الأطباء المختصين للقطاع الخاص فور انتهاء فترة الخدمة ا-7

 خاص بهاته الفئة.
 ولیاتؤ المس وجعلهم یتحملون بأنفسهم الثقة وإعطائهم رارات،الق صنع في الأطباء وشبه الطبیين إشراك زیادة مستوى-8

 .وخاصة فئة الأطباء العامين وشبه الطبیين
 .العمل وتحسين الأداء طورتإلى  تؤدي التي الجدیدة الأسالیب وتجریب المبادرة بزمام الأخذ على العاملين تشجیع-9

 تتسم داخلیة بیئة إيجاد في المساهمة لها یتسنى حتى دوري بشكل دةالقیا هذه وتأهیل فعالة إداریة قیادة إيجاد على العمل-10
 .العاملين بين والتوافق بالانسجام

 اقع.الاهتمام أكثر بالمبادرات المقدمة من طرف العاملين ومحاولة تطبیقها على أرض الو -11
 تتم التي الأمور كل في شعور بالعدالةال وتعزیز تمییز، أي دون البعض بعضهم مع والمساواة بالعدل العاملين معاملة تعزیز-12
 .وغيره ومكافئات وحوافز ترقیات من العاملين بين
 وجود دون العمل في مرؤسائه مصارحة من العاملين وتمكين بالمستشفى الديمقراطیة الأسالیب استخدام تعزیز-13

 .توالسلوكیا المفاهیم لهذه العاملين تبني ىعل سلبا تؤثر المصارحة لهذه سلبیة انعكاسات
 .الحدیثة التكنولوجیا واستخدام الاتصالات وسائل كفاءة على مواصلة التركیز-14
 ههاتوجی ومحاولة ي للأطباء وشبه الطبیينالأداء الوظیف على مباشر تأثير لها التي المختلفة بالعوامل أكثر الاهتمام ضرورة-15

 لة توجیهه لفائدة المؤسسة.كالصراع الوظیفي مثلا ومحاو   تحسين هذا الأداءل إيجابیا
 :آفاق الدراسة

: المسؤولیة، علاقات  مثل ظیميالتن أبعاد المناخ من أخرى أبعاد تشمل أن على الحالیة للدراسة مشابهة دراسات إجراء-
 .الملائم نظیميالت المناخ توفر التي العوامل بأهم الإحاطة شأنه من ذلك لأن الأفراد، طبیعة العمل، 

 سة الحالیة لتشمل مجموعة من المؤسسات الصحیة في مناطق مختلفة.توسیع الدرا-
 .أخرى ومنظمات قطاعات على تطبیقها مع مشابهة إجراء دراسات-

 ومن هذا المنطلق نقترح الدراسات التالیة:
  أثر المناخ التنظیمي على الأداء الوظیفي للأطباء في المؤسسات الصحیة الخاصة.-
 اصة.والخ ةى الأداء الوظیفي: دراسة مقارنة بين المؤسسات الصحیة العامأثر المناخ التنظیمي عل-
 .التنظیمي  الالتزامأثر المناخ التنظیمي على -
 أثر الثقافة التنظیمیة على الأداء الوظیفي.-
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 (01 :)ملحق رقم
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 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي
 قسم علوم التسيير                                                  خيضر بسكرة                                        محمـدجامعة 

 الثانية ماسترالسنة                                                     التسيير                وعلومكلية العلوم الاقتصادية والتجارية 
 تسيير الموارد البشرية                                                                                                                     

        

 

 

 

 

 
 

 الكريم/ أختي الكريمة أخي   
  السلام عليكم ورحمة الله وبركاته

يسرنا أن نضع بين أيديكم  هذا الاستبيان الذي صمم لجمع المعلومات اللازمة للدراسة التي نقوم بإعدادها استكمالا للحصول على 
دراسة ميدانية بالمؤسسة العمومية  -يفيالمناخ التنظيمي على الأداء الوظأثر  "شهادة الماستر في تسيير الموارد البشرية بعنوان 

 "-بالمغير دباخ السعيد الاستشفائية
، ونظرا على الأداء الوظيفي، وذلك لمعرفة أثره  الضرورية حول المناخ التنظيمي وتهدف هذه الدراسة إلى الحصول على المعلومات

ستبيان بدقة ، بعد قراءة كل عبارة من العبارات الواردة فيها قراءة لأهمية رأيكم في هذا المجال ، نأمل منكم التكرم بالإجابة على أسئلة الا
( في الخانة التي تعبر عن موافقتكم عليها ، لذلك نأمل أن تولوا هذه الإستبيان اهتمامكم ، فمشاركتكم متأنية ثم وضع الإشارة )

لن تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي  ونحيطكم علما أن جميع إجاباتكميكم عامل أساسي من عوامل نجاحها ، ضرورية ورأ
 فقط،ونتعهد من جهتنا بسريتها.

  وتفضلوا بقبول فائق التقدير والاحترام
                                   

       

 
 

 2017/2018السنة الجامعية: 
 القسم الأول: البيانات الشخصية          

 أمام الإجابة التي تناسبك.( شارة )الإ يرجى وضع      
 أنثى   ذكر                                                                        :     الجنس -1

 سنة 40إلى أقل من  30من                                    سنة  30أقل من                                       العمر: -2

 سنة فأكثر 50من   سنة.                   50إلى أقل من  40من                                              
 شبه طبي               طبيب عام               طبيب مختص                           : الوظيفة طبيعة -3

 سنوات  10إلى أقل من  5من                               سنوات       5أقل من                        سنوات الخبرة:     -4

 الطالب:            
       فتحي لعموري           

 الأستاذة المشرفة:
 داسي وهيبةد.

      

 استبيان الدراسة
                

 



 سنة فأكثر 15                      سنة         15إلى أقل من  10من                                                  
 
 
 الاستبيانالقسم الثاني: محاور           

 المناخ التنظيميالمحور الأول:          
غير  الفقرة لرقما

موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

 
 محايد
 

موافق  موافق
 بشدة

    أولا: الهيكل التنظيمي

      .شبه الطبي والطبيب هناك تحديد واضح للمسؤوليات والواجبات التي يقوم بها  1

      بالمستشفى  خطوط السلطة بين الرؤساء والمرؤوسين واضحة 2

      مع طبيعة ومهام وواجبات وظائفهم وشبه الطبيينالأطباء تتناسب تخصصات  3

       يمتاز الهيكل التنظيمي للمستشفى بالمرونة  لحالات الاستجابة للمتغيرات 4

 ثانيا: المشاركة في اتخاذ القرارات 
      في صنع القرارات وشبه الطبيينالأطباء ة المستشفى على اشراك تحرص ادار  5

      وشبه الطبيينالأطباء المقترحات والمبادرات المقدمة من بالمستشفى   إدارةتهتم  6

 المتعلقة القرارات لاتخاذ اللازمة القانونية الصلاحيات الأطباء وشبه الطبيون يمتلك 7
 بعملهم

     

       الهامة القرارات اتخاذ على القدرة وشبه الطبيونء الأطبا يمتلك 8

  ثالثا: القيادة       

      بعدل وشبه الطبيينالأطباء سؤول المباشر مع يتعامل الم 9

      وشبه الطبيينالأطباء  هنالك ثقة وتعاون بين المسؤول المباشر و 10

      الشخصية ينوشبه الطبيالأطباء أمور يتفهم المسؤول المباشر  11

      يشجع المسؤول المناقشة الجماعية لأساليب العمل 12

 رابعا: الاتصال      
      يستخدم المستشفى وسائل حديثة لنقل المعلومات بين مختلف المصالح 13

      تتم بسرعة كبيرة والأطباء وشبه الطبيينالاتصالات بين المسؤولين  14



      )أفقية-نازلة-صاعدة (ة في جميع الاتجاهاتقنوات الاتصال مفتوح 15

      يمكن استخدام الاتصالات غير الرسمية بجانب الاتصالات الرسمية. 16

 خامسا: الحوافز       

      يضاهي الراتب الذي أتقاضاه المجهود الذي أبذله 17

      هناك فرص للتقدم الوظيفي بسبب وجود نظام ترقية عادل 18

      الأطباء وشبه الطبييننح الحوافز بناء على مجهود تم 19

       وشبه الطبيينللأطباء تهتم الادارة بالجانب المعنوي ورفع الروح المعنوية  20

 

 الأداء الوظيفيلمحور الثاني:ا

غير  الفقرة الرقم
موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

 
 محايد
 

موافق  موافق
 بشدة

 أولا: المهارة      

      في عملي للتعامل مع مختلف المواقف التي تواجهنيلمهارات ا لدي 21

       التكيف مع الحالات الطارئةلدي القدرة على  22

      أكتسب مهارات متنوعة نتيجة التحديات التي تواجهني في العمل 23

      التعامل مع زملائي في العمل يمكنني من تعلم مهارات جديدة  24

 دة العملثانيا: جو      
      . أقوم بعملي بكل دقة واتقان 25

      الخدمات التي نقدمها ترضي حاجات ورغبات المرضى 26

      حل مشكلات المرضىعلى بكل اخلاص حرص أ 27

      أتعامل مع المرضى ببشاشة ورحابة صدر 28

 ثالثا: كمية العمل      

      ألتزم بأوقات العمل الرسمية 29

      ذل الجهد الكافي لاتمام مهامي في الوقت المحددأب 30

      يتم التكفل بجميع المرضى القادمين للمستشفى 31



 خامسا: السلوك الابداعي     

      التطويرو الرغبة دائما في التغيير لدي  32

      أرفض ما هو خاطئ وإن كان شائعا في المستشفى 33

      أكثر فاعلية لانجاز العملأسعى إلى ايجاد طرق جديدة  34

      خصية للاتصال مع الجهات الخارجيةأستطيع استخدام علاقاتي الش 35

  شاكرين لكم حسن تعاونكم
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 التسيير، جامعة محمد خيضر بسكرة.

وم تجارية وعلة والاديفي قسم علوم التسيير، كلية العلوم الاقتص (أأستاذ محاضر) د. أقطي جوهرة 2
 التسيير، جامعة محمد خيضر بسكرة.

وم تجارية وعلة والادي( في قسم علوم التسيير، كلية العلوم الاقتصأأستاذ محاضر) خان أحلامد. 3
 التسيير، جامعة محمد خيضر بسكرة.

 


