
 
 

 

 

 ممدمة لنٌل شهادة الدكتوراه فً علوم التسٌٌر كرةذم

 تخصص: تسٌٌر الموارد البشرٌة

 من إعداد الطالب                  تحت إشراف الدكتورة                        

 أمالو سٌف الإسلام                                  ناقة نهلة                     

 أعضاء لجنة المناقشة
 الصفة في اللجنة المؤسسة الدرجة الاسم والللب

 رئيسا المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت أ س تاذ التعليم العالي مسعود زروتي

 مشرفا وملررا مركز البحث في الاكتصاد المطبق من أ جل التنمية مديرة بحث نهلة ناكة

 عضوا المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت أ س تاذة التعليم العالي جميلة عمارة زوجة ثومي

 عضوا للمناجمنتالمدرسة الوطنية العليا  أ س تاذ محاضر كسم أ   مهدي بوشطارة

 عضوا 3جامعة الجزائر  أ س تاذ محاضر كسم أ   طراوييخالد ث 
 

 0002/0002السنة الجامعٌة 

 أثر المناخ التنظٌمً على أداء العاملٌن فً المؤسسة الجزائرٌة

 -وادي السمار –مجمع صٌدال دراسة حالة: 
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 شكر وعرفان

 
الحمد لله ربً العالمٌن الذي وفمنً لإتمام هذا العمل 

 المتواضع

السٌدة وٌسرنً أن أتمدم بالشكر الخالص للدكتورة المشرفة 
على كل الدعم والمساعدة التً لدمتها لً خلال  ناقة نهلة

 طٌلة إعداد هذا البحث

وأشكر أٌضا جمٌع أعضاء لجنة المنالشة الأفاضل على 
لبولهم منالشة هذه الرسالة و دورهم فً إثراء الدراسة من 

 علمهم وخبراتهم

كما لا ٌفوتنً أن أتمدم بالشكر لجمٌع إطارات و موظفً 
على حسن تعاملهم ومساعداتهم فً إنجاح هذا  مجمع صٌدال

 البحث

وٌطٌب لً عرفانا بالجمٌل أن أتمدم بجزٌل الشكر والعرفان 
لكل من مد لً ٌد العون ولم ٌبخل بمساعدة أو إرشاد أو 

 توجٌه
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 الإهــــــــــداء
 

 أهدي جهدي هذا إلى...
والداي الكرٌمٌن وأظن أنها أفضل هدٌة ٌمكن أن ٌقدمها 

 لوالدٌه ابن
 زوجتً وبناتً الذٌن صبروا معً طٌلة فترة الأطروحة

 إخوتً وأخواتً وجمٌع أصدقائً
 أساتذتً

 كل من علمنً حرفا  
 الى جمٌع طلبة العلم
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 :لخصم
بمجمع التنظٌمً وأداء العاملٌن  ٌتناول هذا البحث دراسة العلالة بٌن المناخ

مدٌرٌن، رؤساء ألسام، رؤساء مشاركًا، من  161. تشمل الدراسة صٌدال
. وباستخدام المنهج الكمً، تم توزٌع استبانة لجمع وعاملٌن مصالح، إطارات

البٌانات، وأجرٌت التحلٌلات الإحصائٌة باستخدام الحزمة الإحصائٌة للعلوم 
تشٌر النتائج إلى أن المناخ التنظٌمً لصٌدال ٌتمٌز (. SPSS 25الإنسانٌة )

تواصل الفعال والعلالات الإنسانٌة الموٌة والتركٌز على الكفاءة بالمٌادة الداعمة وال
التكنولوجٌة. ومع ذلن، لا تزال التحدٌات لائمة فً وضوح الدور، وإمكانٌة 
الوصول إلى الاتصالات، والمٌادة أثناء الأزمات، والتحدٌث التكنولوجً، وصنع 

. ولوحظ وافز والترلٌاتالمرار المشترن، والتعاون بٌن الإدارات، والعدالة فً الح
وتكشف الدراسة أن  .العاملٌنوأداء  التحفٌزوجود علالة إٌجابٌة ضعٌفة بٌن 

تؤثر بشكل كبٌر على تصورات المناخ التنظٌمً.  السوسٌومهنٌةالخصائص 
تتمتع الإناث بنظرة أكثر إٌجابٌة ممارنة بالذكور، وٌنظر العمال الذٌن تتراوح 

عامًا إلى المناخ بشكل أفضل من الفئات العمرٌة  03إلى  03أعمارهم بٌن 
الأخرى. وٌرتبط التحصٌل التعلٌمً العالً بتصورات أكثر إٌجابٌة، وٌذكر 

سنوات وجهات النظر الأكثر  03إلى  5ظفون الذٌن لدٌهم خبرة تتراوح من المو
سنوات من  03سنوات وأكثر من  5إٌجابٌة، ٌلٌهم أولئن الذٌن لدٌهم ألل من 

 ورؤساء الألسام الإطاراتالخبرة. تلعب الوظٌفة أٌضًا دورًا حاسمًا، حٌث ٌظُهر 
تصورات شٌر المدٌرٌن إلى تصورات إٌجابٌة لوٌة، فً حٌن ٌ والعمال والمصالح

علاوة على ذلن، ٌظهر التحلٌل أن المناخ التنظٌمً الإٌجابً  إٌجابٌة ضعٌفة.
. ٌتم تحدٌد التواصل الفعال باعتباره العامل الأكثر العاملٌنٌعزز بشكل كبٌر أداء 

تأثٌرا، ٌلٌه استخدام الموارد التكنولوجٌة، مما ٌساهم بشكل كبٌر فً الفعالٌة 
كما تؤثر العلالات الإنسانٌة وأدوات اتخاذ المرار والهٌكل التنظٌمً الشاملة. 

بشكل إٌجابً على الأداء، وإن كان بدرجة معتدلة. تشٌر الدراسة إلى أن 
التحسٌنات فً استراتٌجٌات المٌادة وأنظمة التحفٌز ضرورٌة لتلبٌة احتٌاجات 

 .بشكل أفضل العاملٌن

 ، أداء العاملٌن، مجمع صٌدال، الجزائر: المناخ التنظٌمًالكلمات المفتاحٌة
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Abstract: 

This research is aimed at the relationship between organizational climate and 

employee performance in Saidal company. The population of the study 

consisted of 161 managers, department heads, service chiefs, executives, and 

workers. A quantitative study was used wherein a questionnaire was distributed 

to collect data and statistical analysis was conducted using the Statistical 

Package for the Social Sciences (SPSS 25). The results indicate that Saidal's 

organizational climate is characterized by supportive leadership, effective 

communication, good human relations, and technological efficiency. However, 

role clarity, communication accessibility, crisis leadership, technological 

modernization, shared decision-making, inter-departmental collaboration, and 

equity in incentives and promotions are plagued with challenges. Weak positive 

correlation between motivation and employee performance was established. The 

study illustrates that socio-professional characteristics significantly influence 

organizational climate perceptions. Women are more positive than men, and 

workers aged 30-40 perceive the climate more positively than other age groups. 

More positive perceptions are associated with greater levels of educational 

attainment, and workers with 5-10 years of work experience have the most 

positive perceptions, followed by those with less than 5 years and greater than 

10 years of work experience. Job function is also a significant factor, with 

executives, department heads, service chiefs, and workers posting strong 

positive perceptions, while managers post weaker positive perceptions. Further, 

the research shows that positive organizational climate significantly affects 

employee performance. Effective communication is shown as the most effective 

factor, followed by technological resource usage, which contributes significantly 

to overall effectiveness. Human relations, decision support, and organizational 

structure also positively influence performance, albeit moderately. The study 

suggests that leadership styles and motivation systems need to be developed to 

better meet employees' needs. 

Keywords: Organizational climate, employee performance, Saidal Company, 

Algeria. 
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Résumé: 

Cette recherche vise à étudier la relation entre le climat organisationnel et la 

performance des employés au sein du groupe Saidal. La population de l’étude se 
compose de 161 employés incluant des directeurs, des chefs de département, des 

chefs de service, des cadres et des ouvriers. Une étude quantitative a été menée à 

l’aide d’un questionnaire distribué pour la collecte des données, suivie d’une 
analyse statistique réalisée à l’aide du logiciel Statistical Package for the Social 

Sciences (SPSS 25). Les résultats indiquent que le climat organisationnel chez 

Saidal est caractérisé par un leadership soutenant, une communication efficace, 

de bonnes relations humaines et une efficience technologique. Cependant, des 

difficultés subsistent en ce qui concerne la clarté des rôles, l’accessibilité à la 
communication, le leadership en période de crise, la modernisation 

technologique, la prise de décision partagée, la collaboration inter-départements 

et l’équité dans les motivations et promotions. Une faible corrélation positive 

entre la motivation et la performance des employés a été établie. L’étude montre 
que les caractéristiques socio-professionnelles influencent de manière 

significative la perception du climat organisationnel. Les femmes ont une 

perception plus positive que les hommes, et les employés âgés de 30 à 40 ans 

perçoivent le climat plus favorablement que les autres tranches d’âge. Des 
perceptions plus positives sont également associées à un niveau d’instruction 

plus élevé. Les travailleurs ayant entre 5 et 10 ans d’expérience professionnelle 
affichent les perceptions les plus positives, suivis de ceux ayant moins de 5 ans, 

puis de ceux avec plus de 10 ans d’ancienneté. La fonction exercée joue 
également un rôle significatif : les cadres, chefs de département, chefs de service 

et ouvriers expriment des perceptions fortement positives, tandis que les 

directeurs présentent des perceptions positives plus faibles. En outre, la 

recherche montre qu’un climat organisationnel positif influence 

significativement la performance des employés. La communication efficace 

apparaît comme le facteur le plus déterminant, suivie par l’utilisation des 
ressources technologiques, qui contribue de manière significative à l’efficacité 
globale. Les relations humaines, le soutien à la décision et la structure 

organisationnelle influencent également positivement la performance, quoique 

de manière modérée. L’étude suggère que les styles de leadership et les 
systèmes de motivation doivent être développés afin de mieux répondre aux 

besoins des employés. 

Mots-clés: Climat organisationnel, Performance des employés, Groupe Saidal, 

Algérie. 
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 الفهـــــــــرس
 الصفحة العنوان

 II شكر وعرفان

 III الإهداء

 IV-VI مستخلص

 VII-X الفهرس

 XI لائمة الأشكال

 XII-XIV لائمة الجداول

 ب - أ ممدمة

 الفصل المنهجً
 خ-ث الإشكالٌة

 د-خ أهمٌة الدراسة

 ذ-د أهداف الدراسة

 ر-ذ تحدٌد المصطلحات

 ز-ر المنهج المتبع

 ط-ز أدوات الدراسة وإجراءاتها

الفصل الأول: المناخ التنظٌمً، ماهٌته، تطوره، نماذجه 
 والعوامل المؤثرة فٌه

0-82 

 08-0 المبحث الأول: ماهٌة المناخ التنظٌمً، أهمٌته وأنواعه

 5-0 مفهوم المناخ التنظٌمً

 9-5 علالة المناخ التنظٌمً ببعض المفاهٌم الأخرى
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 00-00 تعرٌف الأداء

 05-00 الأساسٌة المحددة للأداء العوامل
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 مقـدمـة:
‌والمعتمدات‌ ‌المٌم ‌إلى ‌التنظٌمً، ‌السلون ‌من ‌مهم ‌جانب ‌وهو ‌التنظٌمً، ‌المناخ ٌشٌر

‌ ‌داخل ‌المشتركة ‌والسلوكٌات ‌والممارسات ‌والموالف .‌(Schneider, 1990)المؤسسة
‌المفهوم‌المعمد‌والدٌنامٌكً‌له‌تأ ،‌لأنه‌ٌشكل‌الطرٌمة‌التً‌أداء‌العاملٌنثٌر‌كبٌر‌على‌هذا

 .‌للمؤسسةمع‌بعضهم‌البعض‌وتصورهم‌العام‌‌العاملٌنٌتفاعل‌بها‌

ذات‌أهمٌة‌خاصة‌فً‌بٌئة‌الأعمال‌‌أداء‌العاملٌنتعتبر‌دراسة‌المناخ‌التنظٌمً‌وتأثٌره‌على‌
‌ ‌تواجه ‌حٌث ‌الٌوم، ‌بسرعة ‌لتحسٌن‌‌المؤسساتالمتغٌرة ‌وضغطًا ‌متزاٌدة منافسة

ٌشٌر‌المناخ‌التنظٌمً‌إلى‌البٌئة‌الداخلٌة‌التً‌تم‌.‌(Brown & Leigh, 1996)الإنتاجٌة
إنشاؤها‌للموظفٌن‌لأداء‌مهامهم،‌والتً‌تؤثر‌بشكل‌كبٌر‌على‌سلوكهم‌وأنشطتهم‌فً‌العمل.‌

والسلوكٌات‌‌ٌساعد‌المناخ‌الإٌجابً‌على‌تحسٌن‌أداء‌الموظفٌن‌من‌خلال‌تشكٌل‌الموالف
‌أهداف‌المنظمةوالمٌ ‌مع ‌تتوافك ‌التً ن‌م‌.(Haeranah Alwany et al., 2024)‌م

‌ورضاهم‌ ‌الموظفٌن ‌تحفٌز ‌فً ‌إٌجابٌاً ‌إسهامًا ‌المُلائم ‌التنظٌمً ‌المناخ ‌ٌسُهم ‌أن المرجح
‌المناخ‌التنظٌمً‌غٌر‌ ‌أما ‌بالانتماء‌والهدف‌المشترن. ‌ٌمنحهم‌شعورًا ‌إذ الوظٌفً‌وأدائهم،
‌الموظفٌن،‌ ‌دوران ‌معدل ‌وارتفاع ‌المعنوٌة، ‌الروح ‌انخفاض ‌إلى ‌ٌؤدي ‌فمد المُلائم،

‌.أداء‌العاملٌنوانخفاض‌

‌ ‌اهو‌‌الدراسةالغرض‌من‌هذه ‌بٌن‌المناخ‌التنظٌمً‌والتعمك‌فً‌فهم ‌العاملٌنلعلالة .‌أداء
‌تحمٌك‌ ‌إلى ‌بالإضافة ‌الموضوع، ‌هذا ‌حول ‌الموجودة ‌الأدبٌات ‌مراجعة ‌البحث سٌتضمن

تم‌اكتشاف‌فً‌بٌئة‌تنظٌمٌة‌محددة.‌سٌ‌أداء‌العاملٌنتجرٌبً‌للعلالة‌بٌن‌المناخ‌التنظٌمً‌و
‌على‌‌هذافً‌ ‌فً‌خلك‌مناخ‌تنظٌمً‌إٌجابً‌وتأثٌرها ‌التً‌تساهم البحث‌العوامل‌المختلفة

‌.ورضاهم‌وأدائهم‌الوظٌفً‌بشكل‌عام‌العاملٌنتحفٌز‌

البحث‌الكمٌة‌‌ةمٌأٌضًا‌طر‌الدراسةبالإضافة‌إلى‌مراجعة‌الأدبٌات‌الموجودة،‌ستستخدم‌هذه‌
‌و ‌التنظٌمً ‌المناخ ‌بٌن ‌العلالة ‌البٌانات‌حول ‌العاملٌنلجمع ‌مسحًا‌أداء ‌البحث ‌سٌتضمن .

لجمع‌معلومات‌حول‌تصوراتهم‌للمناخ‌التنظٌمً‌وتأثٌره‌على‌أدائهم‌‌لعمال‌مجمع‌صٌدال
ة‌الوظٌفً.‌سٌتم‌تحلٌل‌البٌانات‌التً‌تم‌جمعها‌من‌هذا‌المسح‌باستخدام‌الأسالٌب‌الإحصائٌ

‌.أداء‌العاملٌنلتحدٌد‌العلالة‌بٌن‌المناخ‌التنظٌمً‌و

‌س ‌تحسٌن‌كما ‌كٌفٌة ‌حول ‌للمؤسسات ‌توصٌات ‌تمدٌم ‌فً ‌أٌضًا ‌البحث ‌هذا ‌نتائج تسُتخدم
‌ ‌على ‌التنظٌمً ‌المناخ ‌تأثٌر ‌بفهم ‌موظفٌها. ‌وأداء ‌التنظٌمً ‌العاملٌنمناخها ‌ٌمكن‌أداء ،

‌محفزة‌تسُهم‌فً‌تحمٌك‌مستوٌات‌أداء‌عالٌة.للمؤسسات‌الاستعداد‌لتهٌئة‌بٌئة‌عمل‌مواتٌة‌و



 

‌ب  

 

وستمدم‌رؤى‌‌أداء‌العاملٌنفحصًا‌شاملاً‌للعلالة‌بٌن‌المناخ‌التنظٌمً‌و‌الدراسةستوفر‌هذه‌
مة‌حول‌العوامل‌المختلفة‌التً‌تساهم‌فً‌المناخ‌التنظٌمً‌الإٌجابً‌وتأثٌرها‌على‌تحفٌز‌لٌ ‌

 .العام‌أداء‌العاملٌنورضاه‌و‌العامل

‌تمت‌ ‌فً‌عدة ‌الدراسة ‌مدٌرٌات‌ووحدات‌إنتاج‌لمجمع‌صٌدالهذه ‌النتائج‌‌وتمت، ممارنة
‌التنظٌمً‌و ‌المناخ ‌بٌن ‌فً‌العلالة ‌تشابه ‌أوجه ‌أي‌اختلافات‌أو ‌العاملٌنلتحدٌد عبر‌‌أداء

‌التنظٌمً‌للمجمع‌المختلفة‌الوحدات ‌المناخ ‌بٌن ‌للعلالة ‌ومتعمماً ‌شاملاً ‌فهمًا ‌هذا ‌سٌوفر .
‌العاملٌنو ‌‌أداء ‌صٌدالفً ‌المناخ‌مجمع ‌لتحسٌن ‌الاستراتٌجٌات ‌تطوٌر ‌فً ‌وسٌساعد ،

 .أداء‌العاملٌنالتنظٌمً‌وتعزٌز‌

‌ ‌الدراسة ‌هذه ‌نتائج ‌مشاركة ‌العلمٌةسٌتم ‌والتظاهرات ‌الملتمٌات ‌مختلف ‌فً ‌فً‌ل، تساهم
نشر‌نتائج‌‌سٌتمو.‌أداء‌العاملٌنتطوٌر‌استراتٌجٌات‌فعالة‌لتحسٌن‌المناخ‌التنظٌمً‌وتعزٌز‌

‌حول‌ ‌المعرفة ‌فً‌تكوٌن‌مجموعة ‌ٌساهم ‌مما ‌فً‌المجلات‌الأكادٌمٌة، ‌أٌضًا ‌الدراسة هذه
‌.أداء‌العاملٌنالمناخ‌التنظٌمً‌وتأثٌره‌على‌

فً‌‌أداء‌العاملٌنبشكل‌عام،‌ستوفر‌هذه‌الدراسة‌رؤى‌حول‌العلالة‌بٌن‌المناخ‌التنظٌمً‌و
أداء‌فعالة‌لتحسٌن‌المناخ‌التنظٌمً‌وتعزٌز‌‌وستساهم‌فً‌تطوٌر‌استراتٌجٌات‌مجمع‌صٌدال

‌.هذا‌المجمعفً‌‌العاملٌن

‌وعلى‌هذا‌الأساس‌لسمنا‌مذكرتنا‌إلى‌ثلاثة‌جوانب:

‌الإشكالٌة،‌ - ‌بعرض ‌لمنا ‌حٌث ‌للدراسة ‌المنهجً ‌الفصل ‌تضمن ‌الأول الجانب
 الفرضٌات،‌أهمٌة‌وأهداف‌الدراسة‌وكذا‌المنهج‌المتبع‌وأدوات‌الدراسة.

‌فً‌الفصل‌ - ‌للجانب‌النظري‌للبحث،‌حٌث‌تطرلنا ‌فمد‌خصصناه ‌الجانب‌الثانً، أما
الأول‌منه‌إلى‌ماهٌة‌المناخ‌التنظٌمً،‌تطوره،‌نماذجه‌والعوامل‌المؤثرة‌فٌه.‌بٌنما‌
جاء‌فً‌الفصل‌الثانً‌الإطار‌المفاهٌمً‌للأداء،‌أهمٌته،‌محدداته‌و‌العوامل‌المؤثرة‌

 فٌه،‌وطرق‌تمٌٌمه.

على‌تساؤلات‌دراستنا،‌لمنا‌بإسماط‌الضوء‌على‌ما‌تم‌عرضه‌فً‌الجانب‌وللإجابة‌ -
‌أراء‌ ‌تحلٌل ‌طرٌك ‌عن ‌صٌدال ‌مجمع ‌فً ‌المٌدانٌة ‌الدراسة ‌بإجراء النظري

‌لمنا‌برصد‌تصوراتهم‌حسب‌وتصورات‌العاملٌن‌حول‌والع‌المناخ‌التنظٌمً ،‌كما
‌ ‌إلى ‌أٌضا ‌وتطرلنا ‌وتأثٌ‌اختبارالخصائص‌السوسٌومهنٌة، ‌المناخ‌علالة ‌أبعاد ر

 فً‌مجمع‌صٌدال.‌أداء‌العاملٌنالتنظٌمً‌على‌
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 :الإشكالٌة
حظٌت بالكثٌر من الاهتمام من طرؾ  العاملٌنإن العلالة بٌن المناخ التنظٌمً وأداء 

الباحثٌن والممارسٌن فً مجالات مختلفة، وٌعرؾ المناخ التنظٌمً بؤنه تلن الآراء والمٌم 
، أما المإسسةفً  العاملٌنوالتولعات المشتركة التً تشكل نمط السلون والموالؾ لدى 

 Obeng)المإسسةات من إكمال مهام العمل بنجاح وتلبٌة تولع العاملٌنالأداء فهو تمكن 

et al., 2020).  ًهنان مجموعة متزاٌدة من البحوث التً تدل على أن المناخ التنظٌم
فً العمل. على سبٌل المثال، أظهرت  العاملٌنل كبٌر على أداء ٌمكن أن ٌإثر بشك

 اأن ٌإدي إلى مستوٌات أعلى من رض الدراسات أن المناخ التنظٌمً الداعم والشامل ٌمكن
والمشاركة، والتً فً تطورها ٌمكن أن تإدي إلى تحسٌن أداء  العاملٌن

ٌمكن أن ٌإدي أخرى،  جهة. من (Permatasari & Ratnawati, 2021)العمل
المناخ التنظٌمً السلبً، الذي ٌتمٌز بالاتصالات السٌئة ونمص الدعم من المٌادة، إلى 
مستوٌات ألل من الرضا الوظٌفً والالتزام التنظٌمً والارتباط العاطفً بالمنظمة، مما 

 .(Sugiarto, 2018) أداء العاملٌننهاٌة إلى انخفاض ٌإدي فً ال

أكدت العدٌد من الدراسات على الارتباط الحاسم بٌن المناخ التنظٌمً ونتائج الأداء.  ولد
وتعتبر المٌادة الداعمة والدافع المستمر وتطوٌر بٌئة عمل مواتٌة عوامل رئٌسٌة فً تعزٌز 
رضا الموظفٌن وتحسٌن سلوكهم وتعزٌز الأداء العام. وتساهم هذه العناصر بشكل كبٌر فً 

 ;Jiang et al., 2012)ؾ التنظٌمٌة وضمان النجاح على المدى الطوٌلتحمٌك الأهدا

W. G. Kim & Brymer, 2011; Saks, 2006). 

الدراسات الحدٌثة على الدور الحٌوي للمناخ التنظٌمً فً تشكٌل نجاح  أٌضا أكدتو
صحة  على (M. G. Patterson et al., 2005)المنظمات. وتإكد دراسة أجراها 

ممٌاس المناخ التنظٌمً من خلال إظهار ارتباطه الوثٌك بممارسات الإدارة الفعالة والابتكار 
الاستملالٌة، التكامل، المشاركة،  -لأبعاد الثمانٌة افً هذه الدراسة الإنتاجٌة. ولد اعتمُدت و

عمل كإطار  -الابتكار، والمرونة الدعم الإشرافً، التدرٌب، الرعاٌة الاجتماعٌة، الرسمٌة، 
وتوفر هذه الأبعاد مجتمعةً أداةً عملٌةً واستراتٌجٌةً للمإسسات  .صالح لتمٌٌم المناخ التنظٌمً

التً تسعى إلى تحسٌن الأداء والابتكار من خلال التحسٌن المُستهدؾ لبٌئة العمل 
بالإضافة إلى ذلن، استكشفت مجموعة أخرى من الأبحاث عناصر  وممارسات الإدارة.

ومشاركة الموظفٌن، وفعالٌة الاتصال، وبٌئة حاسمة مثل الثمافة التنظٌمٌة، وأسالٌب المٌادة، 
العمل، وتحدٌات التوازن بٌن العمل والحٌاة، والعوامل المرتبطة بالتوتر فً مكان العمل. 

أن هذه الجوانب تشكل مجتمعة  (Schneider et al., 2013)على سبٌل المثال، ٌإكد 
المناخ العام وتإثر على دافع الموظفٌن وأدائهم ورفاهٌتهم. بالإضافة إلى ذلن، تبحث 
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فً كٌفٌة مساهمة هذه العوامل فً رضا الوظٌفة،  (Choi et al., 2015)دراسات مثل 
 .وانخفاض معدلات دوران العملوالالتزام التنظٌمً، 

ٌكون توفٌر الموارد ، حٌث لعب المناخ التنظٌمً دورًا مهمًا، ٌفٌما ٌتعلك بالسلون الإبداعً
 ,Moghimi & Subramaniam)، ٌلٌه وضوح المهمة ودعم المادة هو أفضل مإشر

الإبداعً والسلون أظهر المناخ التنظٌمً أٌضًا ارتباطًا إٌجابٌاً وهامًا مع الأداء ، (2013
، (Mutonyi et al., 2020)، مع الإبداع الفردي الذي ٌتوسط هذه العلالة الفردي المبتكر

العاملٌن والالتزام والرضا ، بما فً ذلن المٌادة وعلالات تساهم مكونات المناخ التنظٌمً
، لا سٌما فً المنظمات متوسطة أداء العاملٌنمشاركة العاملٌن و، بشكل كبٌر فً والتحفٌز
 .(Rožman & Štrukelj, 2021)الحجم 

خلك مناخ تنظٌمً إٌجابً ٌنطوي على تعزٌز مشاركة الموظفٌن ومعالجة الحوافز ؼٌر  إن
نظٌمً الداعم بتعزٌز . ولد ارتبط المناخ الت(Permarupan et al., 2013)المالٌة 

على ذلن، تإثر عناصر مثل  زٌادة. (Berberoglu, 2018) باستمراررضا الموظفٌن 
الروح  فً رفع مستوى ، واستملالٌة الوظٌفة بشكل كبٌرالداعمة المٌادةن، تمدٌر الموظفٌ

 .(Zahari et al., 2020)مهنٌة مختلفة  لطاعاتفً  أداء العاملٌنالمعنوٌة و

مهمًا لتحسٌن الأداء. ٌإثر المناخ  عنصراً رضا الموظفٌن عن المناخ التنظٌمً  كما ٌعتبر
التنظٌمً بشكل مباشر على مستوٌات رضا الموظفٌن وبالتالً ٌإثر على جوانب مختلفة من 
الفعالٌة فً لطاع الأدوٌة فً باكستان. ٌساهم رضا الموظفٌن الإٌجابً عن المناخ التنظٌمً 

ام التنظٌمً والتماسن بٌن فً تحمٌك نتائج إٌجابٌة مثل زٌادة الكفاءة والإنتاجٌة والالتز
زملاء العمل. وفً الولت نفسه، ٌخفؾ من النتائج السلبٌة بما فً ذلن دوران الموظفٌن 

 ,.Ahmad et al)والسلون المنحرؾ فً العمل والتؽٌب وسرلة ممتلكات الشركة

. تلعب بٌئة العمل والمكافآت الممدمة داخل منظمة الأدوٌة فً نٌجٌرٌا دورًا مهمًا (2010
بٌئة  -هذه العوامل  فً تشكٌل كل من أداء المبٌعات والتزام الموظفٌن. ونتٌجة لذلن، تإثر

أداء بموة على المناخ التنظٌمً، مما ٌإثر بشكل مباشر على  -العمل ومكافآت الموظفٌن 
 فً لمناخ التنظٌمًكان ل. (Babatunde & Abdulkareem, 2018)العام  العاملٌن

النتائج أن بٌئة العمل  أظهرتتؤثٌر إٌجابً على أداء الموظفٌن.  إندونٌسٌابة شركة الأدوٌ
 روح الانفتاح على التراحات الموظفٌن وتعزٌز ،التوزٌع العادل للمسإولٌات، الداعمة

 .(Prabowo, 2020)الإبداع تساهم فً تحسٌن أداء الموظفٌن

حٌث أشارت أن عملٌات إنشاء المعرفة التنظٌمٌة تإثر  (8102)شعبان ،  فً دراسة لام بها
للمإسسات المنتجة للأدوٌة بالجزائر، وأن عملٌات إنشاء  بشكل موجب فً الأداء المنظمً

المعرفة التنظٌمٌة تتوسط العلالة بٌن أبعاد المناخ التنظٌمً والأداء المنظمً. وهنان دراسة 
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تبٌن أن وجود علالة تؤثٌر إٌجابٌة للمناخ التنظٌمً  (9102كبير & بن علي, )أخرى أجراها 
بؤبعاده )نمط المٌادة، نظم الاتصالات، التحفٌز والمشاركة فً اتخاذ المرارات( على سلون 

 المواطنة التنظٌمٌة فً مإسسة صٌدال عنابة.

التحلٌل  من خلال لوطنًفً دراستنا الأخٌرة، ركزنا على تمٌٌم المناخ التنظٌمً ا
، حٌث كشفت ASJPالببلٌومتري للمناخ التنظٌمً عبر الأرضٌة الجزائرٌة للمجلات العلمٌة 

ممال فً  011بلػ  8188الى  8111للفترة الممتدة من  الدراسة أن عدد الممالات المنشورة
ث بلؽت مختلؾ المجالات، وعلٌه كان أكبر عدد من الدراسات فً لطاع التعلٌم العالً حٌ

مجال صناعة الأدوٌة، تم  ، وفً%02.20%، ثم ٌلٌها لطاع الصناعة بـــــ 84.32نسبة 
بعنوان "تؤثٌر المناخ التنظٌمً على سلون المواطنة التنظٌمٌة لدى  واحدةتحدٌد دراسة 

 .(9192أمالو & ناقة, ) بة، الجزائر"عنا -موظفً مإسسة صٌدال 

لإجراء تحلٌل Scopus ستنا التحلٌلٌة لاعدة البٌانات وعلى المستوى الدولً، استخدمت درا
ممالة منشورة بٌن عامً  140حٌث كشفت عن ببلٌومتري حول المناخ التنظٌمً والأداء، 

الأعمال والإدارة بنسبة     وتركزت ؼالبٌة هذه الممالات على مجالات ، 8188و 0314
فً مإسسات  الاهتمام بهذا الموضوعمما ٌإكد ، %03، تلٌها العلوم الإنسانٌة بنسبة 43%

 ،(Amalou & Brahimi, 2023)الأعمال 

لمد بحثت الدراسات السابمة فً الممام الأول فً العلالة بٌن المناخ التنظٌمً والسلون 
لالً، والعلالة بٌن المناخ التنظٌمً والرضا الوظٌفً، وتؤثٌر المٌادة على تشكٌل المناخ الأخ

التنظٌمً. وكثٌراً ما تمت دراسة هذه الجوانب بمعزل عن بعضها البعض. وعلى النمٌض 
من ذلن، ٌتبنى بحثنا نهجاً أكثر شمولٌة من خلال دمج أبعاد وعوامل متعددة فً ولت واحد. 

 فً لطاع العاملٌنة ملحوظة فً فهم كٌفٌة تؤثٌر المناخ التنظٌمً على أداء لمد حددنا فجو
هذه  . ولسدوادي السمار فً الجزائر، وتحدٌداً فً شركة صٌدال الصٌدلانٌةصناعة ال

ً شاملاً لأبعاد مختلفة من المناخ التنظٌمً، بما فً ذلن الهٌكل  الفجوة، تمدم دراستنا فحصا
التنظٌمً، وممارسات الاتصال، وأسالٌب المٌادة والإشراؾ، واستخدام التكنولوجٌا، 
والمشاركة فً صنع المرار، والعلالات الإنسانٌة، والدوافع. ومن خلال تحلٌل تفاعلات 

، ٌسعى بحثنا إلى وادي السمار فً شركة صٌدال العاملٌنذه العوامل على أداء وتؤثٌرات ه
 تمدٌم رإى لٌمة من شؤنها إثراء مجموعة المعرفة الموجودة فً هذا المجال.

 

مدى تأثٌر المناخ التنظٌمً على أداء وتتمحور إشكالٌة هذا البحث فً محاولة إبراز 
 ؟مجمع صٌدال وادي السمارفً  العاملٌن

 : أسئلة فرعٌةهذا التساإل عن د تفرع ول
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وهل للخصائص  ؟وادي السمار مجمع صٌدالماهو والع وطبٌعة المناخ التنظٌمً فً 
السوسٌومهنٌة للعاملٌن دلالة إحصائٌة حول المناخ التنظٌمً السائد فً المجمع؟ وإلى أي 

 ؟المجمعٌساهم المناخ التنظٌمً الإٌجابً بؤبعاده فً تحسٌن أداء العاملٌن فً مدى 

 وللإجابة عن هذه التساإلات ارتؤٌنا إلى صٌاؼة الفرضٌات التالٌة: 

 الفرضٌة الأولى:

على المٌام وادي السمار  فً مجمع صٌدال الاهتمام بتوفٌر مناخ تنظٌمً جٌد ٌساعد العاملٌن
 .المإسسةبواجباتهم وتحمٌك أهدافهم وأهداؾ 

 الفرضٌة الثانٌة: 

دوراً فً كٌفٌة  وادي السمار مجمع صٌدالتلعب الخصائص السوسٌومهنٌة للعاملٌن فً 
 .تصور المناخ التنظٌمً السائد

 :الثالثةالفرضٌة 

المٌادة والاشراؾ، تإثر أبعاد المناخ التنظٌمً )الهٌكل التنظٌمً، الاتصالات، نمط 
التكنولوجٌا المستعملة، المشاركة فً اتخاذ المرارات، العلالات الإنسانٌة، الحوافز( على 

 ه سلون العاملٌن وتحسٌن أدائهم. توجٌ

 أهمٌة الدراسة:
مهمًا من منظور علمً وإداري،  العاملٌنٌعتبر موضوع المناخ التنظٌمً وتؤثٌره على أداء 

البشرٌة. وذلن لأن المناخ التنظٌمً الإٌجابً لد ثبت أن له عددًا  وخاصة فً مجال الموارد
، ٌمكن أن ٌإدي المناخ التنظٌمً للعاملٌنوالمإسسات. بالنسبة  العاملٌنمن الفوائد لكل من 

الإٌجابً إلى زٌادة الرضا الوظٌفً والتحفٌز والمشاركة، والتً ٌمكن أن تإدي بدورها إلى 
للمإسسات، ٌمكن أن ٌإدي المناخ التنظٌمً الإٌجابً إلى زٌادة  تحسٌن الأداء. أما بالنسبة

الإنتاجٌة والربحٌة والنجاح الشامل. لذلن، ٌمكن أن توفر دراسة هذا الموضوع رإى لٌمّة 
 .العاملٌنالتً تتطلع إلى تحسٌن ثمافة مكان العمل لدٌها ودعم رفاهٌة وأداء  للمإسسات

فً  العاملٌناسة العلالة بٌن المناخ التنظٌمً وأداء بالإضافة إلى ذلن، ٌمكن أن تساعد در
. ٌمكن أن ٌسمح ذلن العاملتحدٌد عوامل محددة داخل مكان العمل تإثر على أداء 

. العاملٌنللمإسسات بتوجٌه جهودها وتدخلاتها لتحسٌن بٌئة مكان العمل ودعم إنتاجٌة 
علاوة على ذلن، ٌمكن أن ٌوفر هذا البحث فهمًا أفضل للتفاعلات المعمدة بٌن بٌئة العمل 
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والعوامل الفردٌة والأداء، والتً ٌمكن أن تكون مفٌدة لتطوٌر سٌاسات واستراتٌجٌات 
 الموارد البشرٌة الفعاّلة. 

 

 وتتمثل أٌضا أهمٌة دراسة هذا الموضوع فٌما ٌلً:

ً أعمك للعلالة بٌن المناخ تحسٌن فهم المناخ  -1 التنظٌمً: ستوفر هذه الدراسة فهما
. سٌساعد هذا المإسسات على فهم تؤثٌر المناخ مجمع صٌدالفً  أداء العاملٌنالتنظٌمً و

 .ورضاهم وأدائهم الوظٌفً بشكل عام العاملٌنالتنظٌمً بشكل أفضل على تحفٌز 

، ستساعد مجمع صٌدالتحسٌن الأداء التنظٌمً: من خلال تحسٌن المناخ التنظٌمً فً  -2
 وتحسٌن الأداء التنظٌمً العام.  أداء العاملٌنهذه الدراسة على تعزٌز 

المساهمة فً جسم المعرفة: ستساهم نتائج هذه الدراسة فً تكوٌن هٌكل معرفً حول  -3
. سٌساعد هذا البحث فً المستمبل وٌساهم فً أداء العاملٌنالمناخ التنظٌمً وتؤثٌره على 

مجمع فً  أداء العاملٌنتطوٌر استراتٌجٌات فعالة لتحسٌن المناخ التنظٌمً وتحسٌن 
 صٌدال.

حول كٌفٌة  لمجمع صٌدالاتخاذ لرارات مستنٌرة: ستوفر نتائج هذه الدراسة رإى لٌمة  -4
سٌإدي ذلن إلى إبلاغ عملٌة صنع المرار . أداء العاملٌنتحسٌن مناخها التنظٌمً وتعزٌز 

ومساعدة المإسسات على اتخاذ لرارات تستند إلى البٌانات حول كٌفٌة تحسٌن بٌئة العمل 
 .العاملٌنوتعزٌز إنتاجٌة 

بشكل عام، تعد هذه الدراسة مهمة لأنها ستسهم فً فهم أفضل للعلالة بٌن المناخ التنظٌمً 
ستساعد فً تطوٌر استراتٌجٌات فعالة لتحسٌن المناخ و مجمع صٌدالفً  أداء العاملٌنو

رإٌة جٌّدة لكل من الباحثٌن والممارسٌن فً مجال ، ومنح أداء العاملٌنالتنظٌمً وتعزٌز 
 إدارة الموارد البشرٌة.

 تهدؾ هذه الدراسة الى ما ٌلً:أهداف الدراسة: 
 .مجمع صٌدالفً  أداء العاملٌنالتعرؾ على العلالة بٌن المناخ التنظٌمً و -1

فهم العوامل المختلفة التً تساهم فً خلك مناخ تنظٌمً إٌجابً وتؤثٌرها على تحفٌز  -2
 .ورضاهم وأدائهم الوظٌفً بشكل عام العاملٌن

البحث  أسلوبتخدام سبا مجمع صٌدالفً  أداء العاملٌنتحدٌد أثر المناخ التنظٌمً على  -3
 .الكمً
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المختلفة لفهم أي اختلافات أو أوجه تشابه فً  المإسسات الصناعٌةممارنة النتائج عبر  -4
 .أداء العاملٌنالعلالة بٌن المناخ التنظٌمً و

أداء حول كٌفٌة تحسٌن مناخها التنظٌمً وتحسٌن  لمجمع صٌدالتمدٌم توصٌات  -5
 .العاملٌن

من  أداء العاملٌنفً تكوٌن هٌكل معرفً حول المناخ التنظٌمً وأثره على  المساهمة -6
 .خلال نشر نتائج هذه الدراسة فً المجلات الأكادٌمٌة

فً  أداء العاملٌنالإرشاد لوضع استراتٌجٌات فعالة لتحسٌن المناخ التنظٌمً وتحسٌن  -7
 .مجمع صٌدال

 تحدٌد مصطلحات الدراسة:
لمهم تحدٌد المصطلحات الأساسٌة التً سٌتم استخدامها بوضوح. فً هذه الدراسة، من ا

 :تحدٌد المصطلحات التالٌةوعلٌه ٌمكننا 

 : المناخ التنظٌمً

إن كلمة مناخ هً تعبٌر مجازي ٌتعلك عادة بالبٌئة والطبٌعة لمولع جؽرافً ٌصؾ فصول 
السنة والتحولات الجوٌة، التً تمٌز ذلن المولع عن ؼٌره من الموالع، ولد طبك هذا 
الإصطلاح على مكان العمل بإعتبار أن التنظٌم كٌان مإسسً عضوي ٌتفاعل مع عوامل 

ٌها وٌتؤثر بها، كما أنه كٌان حركً تتفاعل عناصره البشرٌة البٌئة المحٌطة به، فٌإثر ف
 .(2118)العٌفة،  وؼٌر البشرٌة مع بعضها البعض

وٌمكن المول أن المناخ التنظٌمً هو مجموعة الخصائص التً تمٌز البٌئة الداخلٌة الخاصة 
مما ٌإثر على لٌمهم ودوافعهم  بكل منظمة، والتً تإثر على وعً ولا وعً العاملٌن

 .(2119وسلوكٌاتهم اتجاه المإسسة )كبٌر و بن علً، 

عبارة عن تصورات الأفراد والجماعات لبٌئة  على أنهالمناخ التنظٌمً وٌمكن تعرٌؾ 
 . توجٌه سلوكاتهم ذلن التصور الى ٌإدي العمل السائدة داخل المنظمة و

 : أداء العاملٌن

ٌكشؾ التحلٌل الأصلً المباشر أن هذا المصطلح ٌستخدم على نطاق واسع فً عدد من 
المجالات )الرٌاضة والمٌكانٌكٌة والالتصاد(، وأنه بمرور الولت تطور إلى مصطلح متعدد 
الجوانب بسبب نطاق الأنشطة التً ٌشٌر إلٌها، ومع ذلن، ٌشٌر الأداء إلى الإنجاز و 

والتمدم بؽض النظر عن المجال، لأن الأداء سٌشٌر دائمًا إلى لدرة التنافس والنشاط والجهد 
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الفرد على تتبع التمدم نتٌجة للجهود المبذولة لتحمٌك الأهداؾ المحددة مسبماً وأحٌاناً 
ومخرجاته، والذي ٌإثر ، كما أن الأداء ٌعنً إنتاجٌة الموظؾ (Pintea, 2007)تجاوزها

 .(Hameed & Waheed, 2011)حتما على فعالٌة المإسسة

حجم وجودة الأعمال المنجزة من طرؾ الموظفٌن  وٌمكن تعرٌؾ الأداء على أنه عبارة عن
 فً إطار تؤدٌة مهامهم الوظٌفٌة، ولدرتهم على تحمٌك الأهداؾ المسطرة من لبل المإسسة.

 المنهج المتبع: 
، لأنه العاملٌنالكمً مناسب بشكل خاص لدراسة العلالة بٌن المناخ التنظٌمً وأداء  نهجمال

ٌمكّن الباحثٌن من لٌاس وتلخٌص السمات الرئٌسٌة لكلا المتؽٌرٌن بشكل منهجً. وكما 
فإن البحث الوصفً ضروري لتحدٌد ، (Creswell & Creswell, 2017) أوضح

خصائص المتؽٌرات لبل فحص علالاتها، مما ٌجعله خطوة أولى مناسبة لفهم كٌفٌة إدران 
 وكٌؾ ترتبط هذه التصورات بنتائج أدائهم. العاملٌن لبٌئة عملهم

الإضافة إلى ذلن، ٌوفر النهج الوصفً خط أساس لاستكشاؾ التفاعلات المعمدة بٌن ب
ومإشرات  -مثل أسلوب المٌادة أو التواصل أو ثمافة مكان العمل  -عوامل المناخ التنظٌمً 

، فإن الدراسات (Babbie, 2020). وكما ٌلاحظ اء مثل الإنتاجٌة أو تحمٌك الهدؾالأد
، العاملٌنالوصفٌة فعالة فً تولٌد ملفات تعرٌؾ مفصلة للظروؾ التنظٌمٌة وسلوكٌات 

 والتً ٌمكن تحلٌلها بعد ذلن لتحدٌد الارتباطات أو الأسباب المحتملة.

ات واسعة النطاق، والتً ٌمكن أن تساعد كما أن البحث الكمً الوصفً مثالً لالتماط البٌان
والأداء عبر الإدارات أو التنظٌمً المناخ  بٌنالمإسسات على فهم الاتجاهات العامة 

، فإن هذا النهج لٌم بشكل خاص فً البٌئات (Grove et al., 2014) لـ الألسام. ووفماً
البٌانات الوصفٌة لتحدٌد ما إذا كانت  المإسسةخدم الوالعٌة. على سبٌل المثال، لد تست

الأعلى تبلػ باستمرار عن مماٌٌس أداء  على المناخ التنظٌمًالألسام ذات درجات الرضا 
 .للعاملٌنأفضل 

فً العلالة تم استعمال المنهج الكمً للبحث  (Shah et al., 2024)هنان دراسة أجراها
ة، مع جمع البٌانات من خلال بٌن المناخ التنظٌمً وأداء المعلمٌن على مستوى الجامع

تم استخدام الحزمة الإحصائٌة وأسلوب المسح. استخدمت هذه الدراسة استبٌاناً موحدًا كؤداة. 
علالة  وأظهرت النتائج أن هنان( لتحلٌل البٌانات. SPSSلبرامج العلوم الاجتماعٌة )

 .معتدلة بٌن المناخ التنظٌمً وأداء المعلمٌن

لٌاس وتلخٌص تصورات المناخ التنظٌمً ونتائج الأداء  ناٌمكن، كمًالنهج الم من خلال
 37سإال،  52وذلن باستعمال استمارة حسب نموذج لٌكرت الخماسً و المكونة من  ،بدلة
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سإال بالنسبة لمور الأداء لجمع البٌانات.  15سإال بالنسبة لمحور المناخ التنظٌمً، و 
ٌمكننا ( لتحلٌل البٌانات، SPSSلاجتماعٌة )الحزمة الإحصائٌة العلوم اوباستخدام برنامج 

دلة لتحسٌن الممارسات توصٌات لائمة على الأالحصول على نتائج لابلة للتنفٌذ وتمدٌم 
 .التنظٌمٌة

 أدوات الدراسة وإجراءاتها:
 : الاستمارة -1

المعلومات. ولد تم صٌاؼتها بدلة بعد  بمثابة أداة أساسٌة لجمع الاستمارةهذا عد ت
فحص شامل لعناصر الموضوع ومكوناته، والاعتراؾ بؤهمٌة المعلومات 

 المستهدؾ للمجتمعالمطلوبة فٌما ٌتعلك بالموضوع، والحصول على فهم شامل 
 .كؤداة ذات هدؾ مفتوح الاستمارةللدراسة. تم تصمٌم 

لأول على الاستفسارات المتعلمة إلى لسمٌن: ٌركز المسم ا الاستمارة تمسٌمتم 
بالبٌانات الشخصٌة والوظٌفٌة، بما فً ذلن جوانب مثل العمر والجنس والخلفٌة 
التعلٌمٌة وسنوات الخبرة والمنصب الوظٌفً الحالً. وٌخصص المسم الثانً 

 :لمعالجة موضوعٌن متمٌزٌن وٌنمسم على النحو التالً

ات لمٌاس المناخ التنظٌمً داخل : ٌحتوي هذا الجزء على عبارالمحور الأول
 .عبارة 41محل الدراسة، وٌتضمن إجمالً  المجمع

: ٌحتوي هذا المحور على عبارات تهدؾ إلى تمٌٌم أداء العاملٌن المحور الثانً
 .عبارة 02، مكونة من الدراسةمحل  المجمعداخل 

عبارة، تمت صٌاؼتها جمٌعاً وفماً  28على إجمالً  الاستمارةشتمل ٌباختصار، 
لممٌاس لٌكرت المكون من خمس نماط والمتحمك من صحته إحصائٌاً. ٌطلب من 

 :المستجٌبٌن التعبٌر عن آرائهم باستخدام الممٌاس التالً

 (نماط 2أوافك بشدة )

 (نماط 3أوافك )

 (نماط 4) أعارضلا أوافك ولا 

 (ؼٌر موافك )نمطتان
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 (فك بشدة )نمطة واحدةواؼٌرم
تمثل هذه المٌم الرلمٌة نطالاً على الممٌاس كنسب مئوٌة، والتً ٌتم تعرٌفها على 

 :النحو التالً

 .%81، ٌمثل اتفالاً ألل من 0لـ 

 .%31، تشٌر إلى موافمة ألل من 8بالنسبة لـ 

 .%01، مما ٌدل على موافمة ألل من 4لمدة 

 .%21، بمناسبة اتفاق ألل من 3لمدة 

 .%011، ٌدل على اتفاق كامل 2لمدة 

ٌسمح هٌكل ممٌاس لٌكرت بإجراء تمٌٌم فعال للاستجابات الممدمة من عٌنة 
الدراسة. لتحدٌد حدود ممٌاس لٌكرت الخماسً )الحدود الدنٌا والعلٌا(، ٌتم حساب 

لخلٌة. (، ثم لسمته على أعلى لٌمة فً الممٌاس لتحدٌد طول ا3=  2-0المدى )
 :وعلٌه (1.2لٌة هو )كون طول الخوبالتالً ٌ

 0.21إلى ألل من  0من 

 8.01إلى ألل من  0.21من 

 4.31إلى ألل من  8.01من 

 3.81إلى ألل من  4.31من 

 2إلى  3.81من 

المكون من خمس  ولد تم تحدٌد معاٌٌر تفسٌر النتائج بناءً على ممٌاس لٌكرت
 :نماط، والذي ٌحدد مستوٌات الاتفاق على النحو التالً

: تعنً عبارة "لا أوافك بشدة" أنه إذا كان متوسط 0.21إلى ألل من  0من 
 .الإجابات ٌمع ضمن هذا النطاق، فإن النتٌجة تشٌر إلى عدم الاتفاق التام

المتوسط ضمن هذا " ٌعنً أنه إذا ولع موافك: "ؼٌر 8.01إلى ألل من  0.21من 
 .النطاق، فإن مستوى الاتفاق ضعٌؾ
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: "ممبول إلى حد ما" ٌشٌر إلى أنه إذا ولع المتوسط 4.31إلى ألل من  8.01من 
 .ضمن هذا النطاق، فإن مستوى الاتفاق ٌكون متوسطًا

: تشٌر كلمة "موافك" إلى أنه إذا ولع المتوسط ضمن 3.81إلى ألل من  4.31من 
 .مستوى الاتفاق مرتفعاًهذا النطاق، ٌكون 

: تشٌر عبارة "أوافك بشدة" إلى أنه إذا ولع المتوسط 2إلى ألل من  3.81من 
 ضمن هذا النطاق، فإن مستوى الموافمة مرتفع جدًا.

 صدق وثبات أداة الدراسة: -2
لبل البدء بعملٌة التحلٌل وصٌاؼة الاستنتاجات، لا بد من التؤكد من صحة 

. وهذا أمر ضروري لضمان أن تكون الاستمارةدة فً واعتمادٌة العبارات الوار
النتائج ذات مصدالٌة وتعكس الوالع. تعتبر صلاحٌة أداة البحث، فً هذه الحالة، 

ت ذات شمل جمٌع البٌانات الاستمارة، عاملاً حاسماً. وٌشٌر إلى أن الاستمارة
عنصر مٌس المتؽٌرات الممصودة بدلة، وٌعرض كل تالصلة المطلوبة للتحلٌل، و

بطرٌمة واضحة وسهلة الفهم، مما ٌمكّن المجٌبٌن من تمدٌم الإجابات دون مواجهة 
 صعوبات كبٌرة.

وعلٌه نموم باختبار صدق وثبات الاستمارة باستعمال معامل ألفا كرومباخ، حٌث 
 جاءت نتائجه كالآتً:

 (: معامل ألفا كرومباخ لمٌاس ثبات محاور الدراسة11الجدول رلم )
 قـيمــــة ألـفـا كرو نباخ عــدد الفقـــرات الــمتــغيـــــــــــرات

 0..98 73 المناخ التنظيمي

 0.835 15 الأداء

 2..98 25 كـــكـــل  الاستمارة

 (SPSS. VER 25: من مخرجات برنامج )المصدر

العالٌة البالؽة  بوضوح لٌمة ألفا كرونباخ (0)توضح النتائج الواردة فً الجدول 
للاستبٌان بؤكمله. وهذا ٌدل على مستوى عال من الثبات للاستبٌان ككل،  1.222

. وتإكد النتائج أن أداة الدراسة ٌها لهذه الدراسةمما ٌجعله أداة ٌمكن الاعتماد عل
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تفً بنجاح بالمعاٌٌر المطلوبة لأداة تمٌٌم لوٌة، مما ٌجعلها مناسبة تماما لأهداؾ 
 هذا البحث.

 مجتمع وعٌنة الدراسة:  -3

لا بد من تحدٌد المجتمع والعٌنة المؤخوذة منه لتطبك علٌها الدراسة، للوصـول 
إلى نتـائج ٌمكـن تعمٌمهـا، لا سـٌما وأن البحـوث المٌدانٌـة فً العلـوم 

 الاجتماعٌـة تسـمح بتمـدٌر خصـائص المجتمـع مـن خـلال العٌنـة المـؤخوذة منـه
 

فً إطار بحثنا، ٌنصب تركٌزنا الأساسً على دراسة تؤثٌر المناخ التنظٌمً على 
الخاضعون للتدلٌك من  مجتمع الدراسة. ٌتؤلؾ فً مجمع صٌدال العاملٌنأداء 

فردًا، ٌمثلون بشكل شامل المجموعة الكاملة من العاملٌن داخل  845إجمالً 
 495المدٌرٌة العامة و ٌنتمون إلى  351منهم  -وادي السمار –مجمع صٌدال 

أدوارًا  المجتمع. ٌشمل التنوع داخل هذه الفئة من ٌنتمون إلى وحدة الإنتاج
وتخصصات وخبرات مختلفة، مما ٌجعلها مصدرًا ؼنٌاً للرإى حول الدٌنامٌكٌات 

. تسعى دراستنا إلى توضٌح الفروق الدلٌمة فً العاملٌنبٌن المناخ التنظٌمً وأداء 
 .العاملٌنٌاق هذا العدد الكبٌر والمتنوع من هذه العلالة فً س

 
، اخترنا على أداء العاملٌن بالمجمع للتحمٌك بشكل فعال فً تؤثٌر المناخ التنظٌمً

نظراً لعدة لٌود مثل الزمن وذلن  ،الملائمةالمصدٌة ة بحكمة اتباع نهج أخذ العٌن
والموارد المحدودة وصعوبة التواصل مع المسٌرٌن والتحام أماكن العمل وكذلن 

 توفً هذا النهج، التصرالحصول على المعلومات الضرورٌة لتشكٌل العٌنة. 
ت على العاملٌن فً الاستماراتوزٌع فردًا، تم  821دراستنا على عٌنة مكونة من 

طرٌك زٌارة المكاتب، وأما العاملٌن بوحدة الإنتاج فممنا المدٌرٌة العامة عن 
بهدؾ محدد هو الحصول على رإى ؼنٌة وذلن ، بتوزٌعها فً أولات الراحة

ضمن هذا السٌاق المحدد. تم  العاملٌنحول التفاعل بٌن المناخ التنظٌمً وأداء 
مٌود النظر بعناٌة فً اختٌار حجم العٌنة واستراتٌجٌة التوزٌع لاستٌعاب ال

، وفً الأخٌر تم المفروضة على الموارد مع السعً لتحمٌك نتائج هادفة وتمثٌلٌة
 صالحة للدراسة. 000فارؼة و 3مرفوضة،  34استبٌان منها  812استرجاع 
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 إجراءات تطبٌك الدراسة المٌدانٌة: -4

 :إجراءات جمع المعلومات  -4-1

 العاملٌن بمجمع صٌدالعلى المجموعة المختارة من  الاستمارةالترن توزٌع 
 الاستمارةبتفسٌرات شاملة تهدؾ إلى منع التفسٌرات الخاطئة المحتملة لصٌاؼة 

وتملٌل احتمالٌة الردود المتكررة على استفسارات متطابمة. ولد تمت عملٌة توزٌع 
 ماي 80إلى  8183 مارس 01وجمعها خلال فترة زمنٌة امتدت من  تالاستمارا

التً تم جمعها كانت  محورٌاً فً ضمان أن البٌانات. وكان هذا النهج 8183
 .واضحة

 أسالٌب المعالجة الإحصائٌة للبٌانات:  -4-2

ولإجراء تحلٌل شامل للبٌانات ضمن استبٌان الدراسة، تم نسخها ومعالجتها 
بعد إدخال  (SPSS) باستخدام برنامج الحزمة الإحصائٌة للعلوم الاجتماعٌة

 :تم إجراء سلسلة من العملٌات للحصول على رإى أعمك البٌانات

حساب الخصائص الشخصٌة والوظٌفٌة: تم حساب التكرارات والنسب المئوٌة، 
مما ٌتٌح تحدٌد الخصائص الشخصٌة والوظٌفٌة المتمٌزة بٌن المشاركٌن فً 

 .الدراسة. ولد سهّل هذا فهمًا دلٌماً للموى العاملة

م استخدام الوسط الحسابً لممارنة متوسط الاستجابات ممارنة تعبٌرات المحور: ت
داخل كل محور بمتوسط المحور الإجمالً. وساعد هذا النهج الممارن فً الكشؾ 

 .عن التملبات فً تصورات المستجٌبٌن وموالفهم تجاه الألوال داخل كل محور

: تم استخدام ألفا كرونباخ، وهو اختبار إحصائً الاستمارةتمٌٌم استمرار 
، وبالتالً شرعٌته. نتائج هذا الاختبار اتخذت الاستمارةمحوري، لتمٌٌم استمرار 

أو لبوله. تم لٌاس الاتساق الداخلً  الاستمارةلرارات مستنٌرة بشؤن تعدٌل 
. أشارت المٌم 1.0، مع حد أدنى ممبول لمٌمة ألفا كرونباخ وهو الاستمارةلعناصر 

 .الأعلى إلى لدر أكبر من الموثولٌة

اس التشتت: تم استخدام الانحراؾ المعٌاري لتحدٌد مدى انحراؾ إجابات لٌ
. وكان لهذا الممٌاس أٌضًا دور فعال فً الاستمارةالمشاركٌن عن متوسط بٌانات 

تصنٌؾ المتوسطات، خاصة عندما كان بعضها متساوٌاً، مع إعطاء الأسبمٌة 
 .للبٌان الذي ٌحتوي على انحراؾ معٌاري أصؽر
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ذه العملٌات التحلٌلٌة فهمًا أعمك للبٌانات فحسب، بل ضمنت أٌضًا ولم تسهل ه
 لوة وموثولٌة نتائج الدراسة.

 

 



 

 

 

 

 

المناخ التنظیمي، ماھیتھ، الفصل الأول: 
 تطوره، نماذجھ والعوامل المؤثرة فیھ
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 :تمھید

لقد حظي موضوع المناخ التنظیمي باھتمام الكثیر من الباحثین المختصین 
في علم الإدارة، لما لھ دور كبیر في تفعیل أداء المورد البشري داخل 

، ولقد أصبح من أحد أولویات الإدارة الحدیثة التي تسعى في تحسین المؤسسة
  .أداءھا ومخرجاتھا

یرة ومتنوعة، لا یتم التطرق إلى الأدبیات المتعلقة بالمناخ التنظیمي وف
"المناخ" في مجال المنظمات و المناجمنت دون طرح سلسلة من الأسئلة الدلالیة 
(ما ھو تعریفھ؟) و المنھجیة (كیفیة فھمھ أو قیاسھ؟)، خاصة أن المناخ التنظیمي 
یعتبر شخصیة المؤسسة، أي مجموعة من الخصائص التي تصف المؤسسة 

 لوكیات ومواقف أعضائھا.وتمیزھا وتؤثر على س

 

التنظیمي سنقوم في ھذا جوانب المتعلقة بالمناخ وبغیة الالمام بكافة ال  
تحدید مفھومھ، أھمیتھ وخصائصھ، تطوره، نماذجھ والعوامل المؤثرة بالفصل  

  فیھ.
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 المبحث الأول: ماھیة المناخ التنظیمي، أھمیتھ وأنواعھ
 

 مفھوم المناخ التنظیمي: .1

 

بدأ البحث حول المناخ التنظیمي بشكل جدي في أوائل الستینیات من القرن 
الماضي، كان الاھتمام بمثل ھذه الأبحاث بعد نھایة الحرب العالمیة الثانیة والاھتمام 
بالدراسات الاجتماعیة في میدان العمل برعایة جامعات ھاوثورن 

)Roethlisberger & Dickson, 1946ببیئة الاھتمام  الدراسات أن )، كشفت
 على تحسین علاقتھم الاجتماعیة في العمل والإنتاجیةإیجابي لھ تأثیر  العمل

)Schneider  وBarbera ،Year is not mentioned(. 

 

 (Litwin and Stringer)یعرف جورج لیتوین و روبارت سترنجر 

) المناخ التنظیمي أنھ مجموعة الخصائص التي تمیز بیئة العمل في 1968(
المؤسسة والمدركة بصفة مباشرة أو غیر مباشرة من الأفراد الذین یعملون في ھذه 

 ,Fey & Beamish(البیئة ویكون لھا انعكاسات أو تأثیر على دوافعھم وسلوكھم

2001( 

 

المناخ التنظیمي بأنھ روح الفلسفة السائدة  Anatol) (ویعرف أیضا أناتول
على التنظیم والمسؤول عن العلاقات القائمة بین الأفراد، والتي یشكل مجموعھا 
ھیكل التنظیم، ویربط ھذا المفھوم بطبیعة شخصیة التنظیم والتي یعكسھا تطبیق 

 الأدوار طبقاً لمیثاق التنظیماللوائح والقوانین، توزع 

 )2015( القاضي، 

 

كذلك یعرف المناخ التنظیمي على أنھ تلك الخصائص التي تمیز بیئة العمل 
وتقوم بتوجیھ سلوك الأفراد، ویتضمن كافة المتغیرات المتكونة في إطار العمل من 

ثر بشكل كبیر على السلوك التنظیمي قیم وعادات وآثار حضاریة وأبعاد مادیة تؤ
 )2016(شریبط الشریف و العایب ،  للأفراد والجماعات والمنظمات

 

وكذلك یقال أن المناخ التنظیمي ھو مجموعة من الخصائص التي یشعر بھا 
العاملون داخل المؤسسة، مثل طریقة التعامل وتصرفات الإدارة والأھداف المسطرة 

3 

 



المناخ التنظیمي، ماھیتھ، تطوره، نماذجھ والعوامل  الفصل الأول:
ھ المؤثرة فی  

 

والسیاسات المتبعة والحوافر المتوفرة والعلاقات والاتصالات وإتخاذ القرارات 
 )2013( ربابعھ،            والإجراءات التي تمیزھا عن غیرھا

 

وعرفھ الصیرفي أنھ عبارة عن خصائص معینة لھا سمة الاستقرار النسبي 
في بیئة العمل داخل المؤسسة، وتتشكل ھذه الخصائص كنتیجة لفلسفة الإدارة العلیا 
وممارساتھا، فضلا عن نظم وسیاسات العمل في المؤسسة، كما أن ھذه الخصائص 

 )2019(سیفي ،  دم كأساس لتفسیر القرارات وتوجیھ الأداء وتحدید معدلاتھتستخ

 

كما یعرف المناخ التنظیمي أنھ مجموعة الخصائص والصفات التي تمیز بیئة 
المؤسسة كما یراھا ویدركھا الأفراد ویجعلھم یسلكون سلوكیات معینة، ویتمثل في 

(ربعي و  رق اتخاذ القرار ونمط الاتصال والتكوین والحوافزالھیكل التنظیمي وط
 )2021دالي، 

 

ویعرف أیضا أنھ عالم المؤسسة من الداخل، وھو یتكون من الھیكل 
التنظیمي، القیادة، الاتصال، المشاركة، التكنولوجیا، طبیعة العمل والعلاقات 

ة الخصائص التي تشمل المعتقدات، القیم، الإنسانیة بالإضافة الى مجموع
الاتجاھات، الإجراءات والقوانین التي تنتجھا المؤسسة، وھذه الأخیرة تشمل جمیع 
مستویات التنظیم بحیث تأثر في الأفراد وتتأثر بھم ویظھر ذلك في سلوكاتھم وردود 

 )2018(بوخروبة ،  الأفعال التي تصدر عنھم في العمل

 

كما یعكس المناخ التنظیمي التفاعل بین الممیزات الشخصیة والتنظیمیة، 
ویعبر عن خصائص المؤسسة كما یتم إدراكھا من طرف العاملین فیھا وتؤثر في 

 )2020(عیشوش ،  سلوكھم واتجاھاتھم ودوافعھم وأدائھم

 

التفاعل بین المؤسسة بكیانھا الداخلي وفي نفس السیاق یعرف أنھ ھو ذلك 
والخارجي والعامل بھا بكل كیانھ النفسي والجسدي والاجتماعي والثقافي، ھذا 
التفاعل الذي یھدف الى تحقیق كل طرف من طرفیھ أھدافھ عبر منح الطرف الآخر 

 )2020(مرابط ،  ما یحتاجھ ویخدم مصالح الطرفین

 

كما یعبر المناخ التنظیمي عن تصورات الأفراد التي تتغیر بتغیر إدراكھم 
للخصائص المحیطة بھم في بیئة العمل الداخلیة وھذا ما یؤدي لتباین سلوك الأفراد 
اتجاه تلك الخصائص التي تمیز منظمتھم عن غیرھا من المنظمات وھذا من شأنھ أن 
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(شتاتحة و عمام،  التالي على أدائھمیؤدي الى التأثیر في قیمھم واتجاھاتھم وب
2017( 

 

و أنھ ظاھرة إدراكیة مبنیة على كیفیة إدراك وتفسیر الأفراد لخصائص 
المؤسسة التي ینتمون إلیھا، وھذا الإدراك یختلف من فرد لآخر على حسب مقومات 

الزمن مما یجعل المناخ  وشخصیة كل واحد، كما أن تلك السمات قابلة للتغییر مع
 )2020(الأحول و بركان،  التنظیمي یتمیز بالثبات النسبي

 

وھو ذلك المجال المتضمن الطرق والأسالیب والأدوات والعناصر والعلاقات 
المتفاعلة داخل بیئة المؤسسة بین الأفراد، فھو یمثل شخصیة المؤسسة، والذي یشجع 

جو عمل إیجابي یعمل على تحقیق الاستقرار للأفراد والمؤسسة، ومن ثم على خلق 
یجعلھم یشعرون بأھمیتھم في العمل من حیث المشاركة في اتخاذ القرارات ورسم 

(زاوي، خالدي، و مھاوة،  السیاسات والشعور بوجود درجة عالیة من الثقة المتبادلة
2021( 

 

أنھ مجموعة المحددات والقیود والمتغیرات البیئیة التي تتعلق  ویعرف أیضا
بنظم الاشراف المتاحة ومدى إدراك المرؤوسین لھا، وكذا القیم والمعتقدات السائدة 

 داخل المؤسسة واللوائح والإجراءات المعمول بھا وأثرھا على حریة الأفراد

 )2021و بوحارة،  ( حوباد وعلاقاتھم فیما بینھم

 

نستنتج مما سبق تعدد مفاھیم المناخ التنظیمي من طرف الباحثین واختلافھا 
نظرا لتعدد الدراسات ومجالاتھا، وھذا راجع الى اختلاف في الھدف من الدراسات 
والحدود الزمانیة والمكانیة لھا، ونخلص الى القول أن المناخ التنظیمي ھو نتاج 

ثقافة الأفراد والجماعات داخل التنظیم  م بین ثقافة المؤسسة والتفاعل والاصطدا
الواحد، حیث یؤدي الى توجیھ سلوكاتھم، وفي ظلھ یحاول كل طرف من الطرفین 

 تحقیق الأھداف المرجوة.

 

 

 علاقة مفھوم المناخ التنظیمي ببعض المفاھیم الأخرى .2

 

التعرف على العلاقة بین مفھوم المناخ التنظیمي وبعض المفاھیم  نحاول
 الإداریة القریبة منھ حتى یتسنى لنا تجنب الخلط الذي قد یقع بینھم.
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عرف الثقافة بأنھا نمط من : تالمناخ التنظیمي والثقافة التنظیمیة -2-1
 Sung(معینةالافتراضات الأساسیة التي اخترعتھا أو اكتشفتھا أو طورتھا مجموعة 

& Kyoo Joo Baek, 2011( 

 

ن الثقافة التنظیمیة تخلق مستویات عالیة من الاتساق السلوكي لدى الأعضاء إ
 Sung) من خلال الأعراف الاجتماعیة، والقیم المشتركة، والنموذج العقلي المشترك

& Baek-Kyoo , 2011) وھي نظام من القیم والمعتقدات والعادات والتقالید ،
المشتركة بین الأعضاء، والتي تمس شعور الفرد في جانبھ النفسي وتظھر في 
سلوكھ، وكلما تكاملت مشاعر الأفراد كلما توحد سلوكھم مما یجعلھا على صلة 

، وتعد القیم والاتفاق أھم )2021(مباركي و مشنان،  بفعالیة المؤسسة ومكانتھا
 )Iljins et al., 2015(عوامل الثقافة التنظیمیة التي تؤثر على المناخ التنظیمي

 

أما المناخ التنظیمي ھو سمة دائمة نسبیا من سمات المؤسسة التي تمیزھا عن 
المنظمات الأخرى، وتجسد تصورات الأعضاء الجماعیة بشأن تنظیمھم فیما یتعلق 
بالأصالة والثقة والتماسك والدعم والاعتراف والابتكار والانصاف الذي ینتج عن 
تفاعل الأعضاء كأساس لتفسیر الحالات، ویعكس القیم والمواقف السائدة في ثقافة 

 ,Moran & Volkwein(المؤسسة، ویعمل كمصدر للتأثیر في تشكیل السلوك

1992( 

 

یمكن القول أن المناخ التنظیمي ھو عنصر من عناصر تشكیل الثقافة  وعلیھ
التنظیمیة. كونھ یتمیز بالمرونة مقارنة بالثقافة التنظیمیة التي من الصعب إحداث 
تغییر فیھا ویتطلب ذلك عدة سنوات، فإذا أردنا احداث تغییرات على مستوى 

مي، وعلیھ فإن الطریق لإدارة المؤسسة فإنھ یتم عن طریق التعامل مع المناخ التنظی
 الثقافة التنظیمیة في ظل ثباتھا النسبي یكون عبر المناخ التنظیمي.
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 ): علاقة المناخ التنظیمي بالثقافة التنظیمیة1الشكل رقم (

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 )Moran & Volkwein, 1992(: المصدر

 
 

 :المناخ التنظیمي وبیئة العمل -2-2

 

ھا، وھناك عدة طرق مختلفة لفرز البیئة التنظیمیة عادة ما تحددھا عناصر
ھذه العناصر، وثلاثة ھي أكثرھا شیوعا وھي: الشبكة المشتركة بین المنظمات، 

 )Hatch, 2018(والبیئة العامة، والبیئة الدولیة/العالمیة

 

 تتأثر بالشخصیة

 

 إدراك الأفراد

 

 

عملیات التداخل 
 بین الأشخاص

 

 المناخ التنظیمي

الظروف والخصائص 
 التنظیمیة

 

 المحتوى 

 الھیكل

 العملیات 

 التأثیر

 الثقافة التنظیمیة

 

 

 العادات

 المعتقدات

 القیم 

 اللغة

 الطقوس

 الرموز

 الأساطیر
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یشیر مفھوم بیئة العمل الى مجموع المتغیرات التي تحیط بالمؤسسة سواء 
كانت ھذه المتغیرات خارجیة أم متغیرات داخلیة خاصة بالمؤسسة، تشكل ھذه 

ة العمل تنقسم الى بیئة خارجیة وبیئة المتغیرات فرصا أو تھدیدات للمنظمة، فبیئ
، كما تشمل العدید من العناصر التي تتفاعل فیما بینھا، إذ )2018(شعبان ،  داخلیة

العلاقات  ، القوانین واللوائح،لعمل الداخلیة: الموارد البشریة، القیادةتشمل بیئة ا
أما بیئة العمل الخارجیة فتشمل  دیة.والموارد الما الرسمیة، تفویض السلطة

 .)2019(الطاوس،  وردون، الزبائن و المنافسونالم

 

و تعرف أیضا على أنھا مجموعة من المتغیرات المادیة والمعنویة التي تحیط 
بالأفراد أثناء تأدیة مھامھم والتي تمیز بیئة عملھم عن باقي بیئات العمل الأخرى 

(سوفي،  وتجعل نظرتھم إیجابیة أو سلبیة نحو عملھم والمؤسسة على حد سواء
2018( 

 

تعریف آخر یمكن اعتبار بیئة العمل ببساطة أنھا المكان الذي یعمل فیھ  وفي
الأفراد، ویشمل الوسط المادي كالحرارة والمعدات، وخصائص العمل كعبء العمل 
وتعقید المھام، والسمات التنظیمیة الأوسع نطاقا كالثقافة والتاریخ، وحتى الجوانب 

      )Briner, 2000(الغیر تنظیمیة كسوق العمل المحلیة 

 

بناء على ما تم التطرق إلیھ یمكن القول أن بیئة العمل تمس البیئة الداخلیة 
لمعنویة للمنظمة، وكذا البیئة الخارجیة المحلیة والدولیة للمنظمة، أما المادیة وا

 المناخ التنظیمي یقتصر فقط على البیئة الداخلیة والعلاقة بین المؤسسة والفرد.

 

 :المناخ التنظیمي والمناخ النفسي -2-3

 

یعد ھذا المفھوم الأكثر تداخلا مع المناخ التنظیمي، إذ أن المناخ النفسي 
وصف الفرد للعملیات والطرق التنظیمیة، بینما المناخ التنظیمي یعكس  یعكس

الصفات المجمعة للبیئة التنظیمیة، وغالبا ما یعبر عنھا بالمتوسط الحسابي لإدراكات 
أعضاء المؤسسة، حیث یعتمد المناخ التنظیمي على المؤسسة في التحلیل بینما یعتمد 

 )2018(العیفة،  المناخ النفسي في تحلیلھ على الفرد

 

یشیر المناخ النفسي الى السمات الفردیة، أي العملیة النفسیة المتداخلة، یترجم 
الفرد التفاعل بین السمات التنظیمیة المتصورة والخصائص الفردیة في مجموعة من 
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التنظیمي الى التوقعات والمواقف والسلوكیات وما الى ذلك، بینما یشیر المناخ 
 (Gavin & Howe, 1975)   الخصائص التنظیمیة أو الآثار الرئیسیة أو المحفزات

 

ویمكن القول أن المناخ النفسي یخص نفسیة الفرد وإدراكھ لما یدور حولھ 
وكیفیة فھمھ لخصائص المؤسسة، أما المناخ التنظیمي فیخص إدراك وسلوكات 

 تعامل مع اللوائح والقوانین التي یفرضھا مسیري المؤسسة.أفراد المؤسسة وكیفیة ال

 

 المناخ التنظیمي والمناخ الإداري: -2-4

 

إن المناخ الإداري ھو عبارة عن فكرة أو مفھوم یشیر الى أن الأسالیب 
السلوكیة للأفراد في المؤسسة مرتبطة بالفلسفة التي توجھ عمل 

، كما یعرف أیضا بأنھ یرتبط بتصرفات وتأثیر )Mathews, 1962(المؤسسة
الإدارة العلیا، وما یتخذه قادة المؤسسة من قرارات إداریة تؤثر على الكیان الكلي 
للتنظیم، ویعتبر أحد المحددات الأساسیة للمناخ التنظیمي، ویعتبر المناخ التنظیمي 

، ویعتبر أیضا عنصرا مھما في )2020(مرابط ،  أحد المحددات الأساسیة للسلوك
فھم المناخ التنظیمي، فھو یمثل مدى استجابة العاملین لسلسلة الإجراءات ونظم 
العمل داخل المؤسسة، في حین یمثل المناخ التنظیمي مفھوما أعم وأشمل، وعلیھ فإن 

 )2018(شعبان ،  ناخ التنظیميالمناخ الإداري یعتبر جزءا من الم

 

وعلیھ یمكن القول أن المناخ الإداري یساعد على فھم المناخ التنظیمي الذي 
 بدوره یعمل على تحدید السلوك التنظیمي.

 

 أھمیة دراسة المناخ التنظیمي وأنواعھ: .3

 

 أھمیة المناخ التنظیمي: -3-1

  

ھاما في عملیة التطویر التنظیمي من خلال مجموعة للمناخ التنظیمي دورا 
من المتغیرات التي تؤثر بدورھا على فعالیة المؤسسة مثل الأداء الوظیفي، الرضا 
الوظیفي والإبداع الإداري، ...، كما أن التحكم في أبعاد المناخ التنظیمي تمكن إدارة 

 )2018(العیفة،  ةالمؤسسة من تحفیز الأفراد ودفعھم نحو تحقیق أھداف المؤسس

 

 ةوتكمن أیضا أھمیة المناخ التنظیمي لارتباطھ بالعدید من المتغیرات التنظیمی
المھمة، فھو یؤثر مباشرة في سلوكات واتجاھات أفراد التنظیم، وھناك عدة دراسات 
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خاصة بإنتاجیة تؤكد أن للمناخ التنظیمي تأثیرات لا یمكن إغفالھا في المجالات ال
ورضا الفرد والروح المعنویة السائدة، وبالتالي یعتبر من الدعامات أو المعوقات 
الھامة لنجاح أو فشل المؤسسة، ومن الطبیعي أن تسعى كل منظمة الى توفیر المناخ 

 )2016(العافري ،  الصحي والمحفز

 

أیضا من خلال العلاقة التي تربطھ ببعض كما تظھر أھمیة المناخ التنظیمي 
المتغیرات كالأداء والرضا الوظیفي، وعلى اعتبار أن الفرد یقضى معظم وقتھ في 

 )2017(شریبط ،  عملھ فإن للمناخ تأثیر كبیر على الجوانب النفسیة لھ

 

برضا العاملین، وأن تكمن أیضا أھمیة المناخ التنظیمي في علاقتھ الإیجابیة 
المؤسسة الغیر قادرة على تھیئة مناخ مرض لموظفیھا قد یؤدي الى تراجع الولاء 
والرضا لھم، وإذا تم إعطاء ھذه العوامل القلیل من الرعایة یمكّن المؤسسة من 
الحفاظ على بیئة عمل جیدة مع مستوى عال من الرضا والتفاني والالتزام التنظیمي 

 )Rai, 2014(والمشاركة

 

ویعد أیضا المناخ التنظیمي من أھم المتغیرات التنظیمیة داخل المؤسسة حیث 
یعبر عن جو العمل العام داخل المؤسسة والذي لھ تأثیر كبیر على الأفراد، مساندة 

، كما ترجع أھمیة )2020(عیشوش ،  الأفراد على تحسین مستوى أدائھم الوظیفي
دراسة المناخ التنظیمي لعلاقتھ بصحة الأفراد البدنیة والنفسیة، حیث لوحظ أن 
العاملین في مناخ غیر ملائم یتدنى مستوى رضاھم وتنخفض دافعیتھم للعمل وتظھر 
حالات من عدم الانتظام في العمل، وتزداد حالات التغیب، كما تزداد حالات الضغط 

 )2017(كوردالي ،  ر والقلق النفسي وانعدام الثقةالإداري والتوت

 

وتتجلى أیضا أھمیة المناخ التنظیمي في علاقتھ بفعالیة المؤسسة، سواء كانت 
العلاقة إیجابیة أو سلبیة، وكمحور رئیسي لتحقیق التقارب بین أھداف المؤسسة 

أدائھم وإنتاجیتھم، مما یتیح لھم النمو وأھداف العاملین فیھا كعنصر مؤثر في 
 )2020(مرابط ،  والتطور والاستخدام الأمثل لقدراتھم الفكریة و التطبیقیة

 

ویمكن القول أیضا أن متغیر المناخ التنظیمي حظي باھتمام كثیر من الباحثین 
المنظمات الكبرى التي تسعى دائما والخبراء في مجال الإدارة وإدارة الأعمال في 

الى تحقیق الأھداف المرجوة والتطویر والابتكار، وذلك لكونھ من أقوى المتغیرات 
التنظیمیة المحددة لسلوك الأفراد، فوجود مناخ تنظیمي إیجابي یدفع حتما بتوجیھ 

مؤسسة سلوك الأفراد نحو الإیجابیة وتلبیة رغباتھم وتحقیق أھدافھم وبالتالي تمكین ال
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من تحقیق أھدافھا، وعلى العكس عندما یكون المناخ التنظیمي السائد یتسم بالسلبیة 
سیدفع حتما الأفراد الى العزوف والملل وانخفاض في دافعیتھم للعمل، مما یصعب 

 على المؤسسة الوصول الى أھدافھا المرجوة.

 

 

 أنواع المناخ التنظیمي: -3-2

 

لتنظیمي وسنلاحظ أن بعض التعریفات سنتطرق الى وصف أنواع المناخ ا
)، إلا أن ھناك بعض Halpin and Croftھي نفسھا التي وصفھا ھالبین وكروفت (

 الاختلافات بینھا وبین الأوصاف التي سنقدمھا فیما یلي:

 

: یصور المناخ المفتوح حالة یتمتع فیھا الأفراد بروح معنویة المناخ المفتوحأولاً: 
تثقل كاھلھم بالعمل المرھق ولا التقاریر الروتینیة، ویتمتعون عالیة للغایة، لا 

بعلاقات ودیة مع بعضھم البعض، مع سیاسات المسؤولین التي تسھل علیھم القیام 
بمھامھم، تصل علاقاتھم الودیة الى خارج المؤسسة ویزورون بعضمھم البعض في 

وتتولد لدیھم دوافع المنازل، حیث یتمتع الأفراد بقدر كبیر من الرضا عن النفس 
كافیة للتغلب على الصعوبات والإحباطات، ولدیھم الحافر على العمل من أجل 
استمراریة المؤسسة وھم فخورون بانتمائھم إلیھا، وعلیھ لا یحتاج المسؤولون الى 
مراقبة أنشطة الأفراد عن كثب لأن الأفراد یقومون بذلك بكل سھولة 

 .)Hayes, 1973(وحریة

 

یعُرّف المناخ المُغلق بأنھ بیئة تنظیمیة یعُاني فیھا الموظفون : المناخ المغلقثانیاً: 
جتماعیة. ویعود ذلك من انخفاض مستوى الرضا عن تلبیة احتیاجاتھم الوظیفیة والا

إلى ضعف القیادة الإداریة، حیث یفشل المدراء في توجیھ الموظفین والاھتمام 
برفاھیة الموظفین. وبالتالي، یكون الأداء العام منخفضًا، والتوجیھ الإداري ضعیفاً، 

 .(Hayes, 1973) م باللامبالاة بین أعضاء المنظمةویسود شعور عا

 

ھا المدراء یتمیز المناخ المستقل بالاستقلالیة الكبیرة التي یمنح: المناخ المستقلثالثاً: 
وإن لم  -للموظفین، لا سیما في تلبیة احتیاجاتھم الاجتماعیة. الروح المعنویة جیدة 

حیث یكون التركیز على الرضا الاجتماعي أكبر  -تكن بنفس مستوى المناخ المنفتح 
من التركیز على تحقیق الأھداف. لا یجُبر الموظفون على العمل، بل یشُجعون على 

غباتھم. ھذا النوع من الثقافة الداعمة یعزز الانسجام ویقلل من القیام بھ وفقاً لر
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النزاعات، مما یسمح للأفراد بإنجاز مھامھم بفعالیة، وبالتالي المساھمة في نجاح 
 .(Hayes, 1973, p. 40‑41) المؤسسة

 

: یتمیز المناخ الخاضع للرقابة بالضغط على الأفراد من أجل المناخ المراقبرابعاً: 
إنجاز المھام، ربما على حساب تلبیة الاحتیاجات الاجتماعیة " الجمیع یعمل بجد"، 

ھناك القلیل من الوقت للعلاقات الودیة، المناخ مفرط في إنجاز العمل وقد یكون 
وبعید عن تلبیة الاحتیاجات الاجتماعیة، ومع ذلك نظرا لأن الروح المعنویة مرتفعة 
في التركیز العالي على إنجاز المھام،  فیمكن تصنیف ھذا النوع على أنھ  مفتوح 

ول في ھذا  المناح تحریك المؤسسة أكثر من كونھ  مغلق، وباختصار یحاول المسؤ
یاجات الاجتماعیة للاحتبجدیة مقابل دعم ضعیف من خلال العمل 

 .(Hayes, 1973, p. 42‑43)للموظفین

 

: ویتسم ھذا المناخ بانخفاض مستوى إنجاز المھام مع المناخ المنفصلخامساً: 
انخفاض في تلبیة الاحتیاجات الاجتماعیة للأفراد، فالمسؤول یشدد على القیام بالمھام 

المھام، فینتج عن دون مراعات الجانب الاجتماعي، ولا یبذل أي جھد لتسھیل إنجاز 
ذلك صراعات ومشاحنات بیع أفراد المجموعات والاحساس بأن العمل جد متعب 

 .(Hayes, 1973)ومرھق

 

الاحتیاجات الاجتماعیة  بانخفاض في: یتمیز ھذا المناخ المناخ الساخطسادساً: 
للأفراد وبانخراطھم في أداء مھامھم ومشغولون بالعمل ومثقلون بالتقاریر الإداریة 

ى إنجاز وما الى ذلك، دون تلقي الدعم من طرف المسؤولین بینما یؤكدون عل
المھام، ویتولد علیھ شعور ضئیل أو معدوم بالانتماء الى المؤسسة، مما یؤدي الى 

 (Hayes, 1973, p. 45‑46)أداء ضعیف لا یدعم المسؤولین في تحقیق الأھداف

 

: یتمیز ھذا المناخ بتشكیل عدة مجموعات في مناخ المجموعات المؤسسةسابعاً: 
المؤسسة بحیث تكون بینھم صراعات ومشاحنات، وتتكون درجة عالیة من الرضا 

اھتمام قلیل بإنجاز العمل،  الاجتماعي بین أعضاء كل مجموعة، مع ذلك ھناك
ویعمل المسؤولون على توجیھ العمل والأنشطة بالدرجة الأولى بدون تقدیم أي دعم 
للمجموعات، ولا یقود المسؤول المجموعة التي تعمل بجد من أجل أن تكون قدوة 
للآخرین، بدلاً من ذلك یقدم المسؤولون خدمات شخصیة لبعض الأفراد ویساعدونھم 

كل الشخصیة، باختصار یتمیز ھذا المناخ بتلبیة الاحتیاجات الفردیة في حل المشا
 (Hayes, 1973, p. 47‑48)والاجتماعیة على حساب احتیاجات المجموعات
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تطور المناخ التنظیمي في الفكر الإداري  المبحث الثاني:
 والتنظیمي

 

 :المناخ التنظیمي في المدرسة الكلاسیكیة -1

 

إن أول مدرسة إداریة تكلمت حول السلوك الإنساني وكیفیة السیطرة علیھ 
كیة، وقد افترضت المدرسة بطریقة علمیة حدیثة ھي المدرسة الكلاسی

الكلاسیكیة بشكل عام بأن الأفراد كسالى وأنھم غیر قادرین على تنظیم وتخطیط 
العمل وأنھم غیر عقلانیین وأنھم انفعالیین، ولھذه الأسباب ھم غیر قادرین على 
أداء أعمالھم بطریقة صحیحة وفعالة، وبالتالي صارت السیطرة على ھذا 

ً مقضیاً، ولذا سنجد جمیع النماذج الخارجة من السلوك الغیر الرشید حت ما
المدرسة الكلاسیكیة تركز على فرض نموذج عقلاني ورشید وقوي على 

( عبد الحمید،  العاملین وذلك كمحاولة للسیطرة على سلوكھم داخل المؤسسة
2015( 

 

 :مدرسة الإدارة العلمیة  -1-1

 

" على النھج الاستبدادي Fayolوفایول  Taylorاعتمد روادھا "تایلور 
والأبوي في الإدارة والسیطرة، مما یبرر لجوئھما الى التوجیھ والقیادة 
كاستراتیجیات رئیسیة، ویتعین رصد الأداء من خلال ضوابط استثنائیة لتسھیل 
ً عن طریق  ً حاسما عملیة الإدارة، كانت طاعة الموظف للإدارة شرطا

ا النموذج للتحكم السلوكي آلیاً ولم یكن لھ أي اعتبار للسلوك الانضباط، كان ھذ
البشري، والنھج المعیاري للإدارة ومفاھیمھا للرقابة مكرس في شكل قواعد 

 )Parker & Lewis, 2006(  ومبادئ أخلاقیة وقانونیة

 

 :المدرسة البیروقراطیة  -1-2

 

" للبیروقراطیة شكلاً    Max Weberویبر "تصف نظریة ماكس 
تنظیمیاً جدیداً الذي بدأ في الظھور في المجتمع الغربي خلال النصف الثاني من 
القرن التاسع عشر، ووفقا لھ في ھذا النوع الجدید من التنظیم، كانت القیادة 
والسلطة مستمدة في إطار أكثر عقلانیة مما كان علیھ الحال من قبل حیث كانت 
السلطة مستمدة من الكاریزما أو التقالید، في حالة السلطة الكاریزمیة أطاع 
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الأتباع القادة الموھوبین بدافع الإخلاص والولاء والاحترام، من ناحیة أخرى 
كانت السلطة التقلیدیة موجودة لأسباب تاریخیة وأطاع الناس شخصاً في السلطة 

التقلیدیة، أما في التنظیم لسبب بسیط ھو أن الشخص كان في موقع السلطة 
البیروقراطي الجدید أصبحت السلطة أكثر عقلانیة حیث تم الاعتراف بالقادة 
وطاعتھم لاشتراكھم في قیم المنطق والكفاءة والعقل، تعمل ھذه المنظمات على 
أساس القوانین والقواعد والأنظمة المستمدة بطریقة مشروعة، وافترض " ویبر 

طي كان موجھاً عادة نحو حل المشكلات وأن صنع القرار " أن العمل البیروقرا
البیروقراطي یسترشد بالكفاءة والقدرة على التنبؤ، وبالتالي كانت القرارات أكثر 
عقلانیة لأنھا كانت محصنة ضد الجوانب الشخصیة وغیر العقلانیة 

 )Jain, 2004(والعاطفیة

 

ویمكن القول أن المناخ التنظیمي في المدرسة الكلاسیكیة كان عبارة عن 
ة استبدادیة دون مناخ سلبي متسلط كون الإدارة كانت تعامل الموظف بطریق

مراعاة الجانب النفسي و سلوك العاملین، وتدفع العاملین للقیام بعملھم عن 
طریق التحفیز المادي فقط، فكان ھو البعد الوحید الذي یحدد مستوى المناخ 

 التنظیمي.

 

 

 المناخ التنظیمي في مدرسة العلاقات الإنسانیة والمدرسة السلوكیة  -2

 

 :سانیةمدرسة العلاقات الإن  -2-1

 

تقول الحكمة التقلیدیة في دراسات التنظیم أن الدراسة العلمیة للسلوك 
التنظیمي والتي كانت تسمى في البدایة العلاقات الإنسانیة، كانت النسل الفكري 

" وشركائھ حیث اعتمدوا  على تجارب "  Elton Mayoلـ " إلتون مایو 
"، وأن اھتمامھم بالعامل البشري في الصناعة، كان كرد فعل على  ھوثورن

الإدارة اللاإنسانیة التایلوریة، التي كانت تستعمل أسالیب مالیة منخفضة 
المستوى للتحفیز التي أدت الى انفصال الأفراد عن العمل المنظم، حیث سماه " 

اكتشاف الشخص مایو " الاستغلال التایلوري، وینُسب الى مایو ورفاقھ الى 
الاجتماعي و مركزیتھ في مكان العمل، كون علاقتھم الاجتماعیة في العمل 
تلعب دوراً مھماً في انتاجیتھم، واسترجاع ھویتھم واستقرارھم ورضاھم یجعلھم 
أكثر استعداداً للتعاون والمساھمة بجھودھم لتحقیق الأھداف التنظیمیة، لم یكن 

فقط، وعلیھ كان ینُظر لمدرسة  العلاقات الإنسانیة الدافع یتعلق بالحوافز المالیة 
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 & Bruce(  أنھ بدیل قابل للتطبیق أو في أحسن الأحوال مكمل للتایلوریة

Nyland, 2011(  

 

 :السلوكیة المدرسة -2-2

 

نتیجة للعیوب التي أظھرتھا مدرسة العلاقات الإنسانیة ظھرت المدرسة 
"  Douglas Mcgregorالسلوكیة ومن أبرز روادھا " دوجلاس ماجریجر 

 Abraham" و" ابراھام ماسلو Rensis Likertو" رنسیس لیكرت 

Maslow و" فریدرك ھیرزبیرغ "Frederick Herzberg وقد حاولت ،"
ھذه المدرسة أن تعطي تفسیرات واقعیة لسلوكات الأفراد والإدارة معتبرة أن 
الإنسان لیس سلبیا بطبعھ، ولا یكره عملھ، بل یحبھ لأنھ مصدر رضاه النفسي، 
وبأن لدى الفرد القدرة على تحمل المسؤولیة مثلما أن لدیھ الحماس والدافعیة 

لرغبة في الاستقلالیة بالعمل وكراھیتھ للرقابة  للعمل والأداء المتمیز، ولدیھ ا
 )2015( القاضي، المباشرة  من جانب رؤساءه 

 

وعلیھ یمكن القول أن مفھوم المناخ التنظیمي في مدرسة العلاقات 
ً إیجابیاً، ذلك لأنھا اھتمت  الإنسانیة والسلوكیة بدأ یتطور ویأخذ طریقا

فراد، واكتشفت مدى أھمیة دراسة سلوك الأفراد داخل المؤسسة بسلوكیات الأ
من أجل تحقیق الأھداف، وأن التحفیز المادي وحده لا یكفي لتولید الدافعیة 

 والرغبة في الأداء الجید للأفراد.

 

 المناخ التنظیمي في الفكر الإداري الحدیث: -3

 

ت القرن یمكن إرجاع الأبحاث حول المناخ التنظیمي الى الثلاثینیا
الماضي، مع حركة العلاقات الإنسانیة التي ابتكرھا "ھوثورن"، حوّل الباحثون 
انتباھھم من البیئة المادیة الصعبة الى البیئة النفسیة اللینّة، وھكذا نشأ مفھوم 
المناخ التنظیمي، كان أول باحث بدأ بدراسات في ھذا المجال ھو " كورت لوین 

Kurt Lewin في دراستھ الشھیرة " 1939ت المجموعة (" مؤسس دینامیكیا (
أسلوب القیادة " حیث طبق لوین ثلاثة أنماط قیادیة مختلفة (الدیمقراطیة، 
الاستبداد وعدم التدخل) لخلق جو جماعي مختلف، مع ذلك فشل في تحدید 

 )Zhang & Liu, 2010(المناخ 
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)، Fleishman ) "1939تم ذكر المناخ مرة أخرى من قبل " فلیشمان 
وكیة، لكنھ لم حیث ناقش تطور مفھوم القیادة وآثاره من خلال المقاییس السل

یشرح مفھوم المناخ بشكل مفصل، وتم تعریف المناخ لأول مرة بشكل شامل 
" في محاولتھ لتشخیص Argyris) من طرف " أرجریس 1958للغایة سنة (

دینامیكیات المجموعة في أحد البنوك، حیث قدم مفھوم للمناخ التنظیمي على 
أنھ تلك السیاسات التنظیمیة الرسمیة واحتیاجات العاملین والقیم والشخصیات، 

) 1960مع ذلك وجد في ھذا التعریف غموض بین الثقافة والمناخ، وفي سنة (

ھوم للمناخ الإداري وقال أن المناخ " مف McGregorوضع " ماجریجور 
یتحدد في المقام الأول من خلال الافتراضات الإداریة و العلاقات بین الرؤساء 
ومرؤوسیھم، ولم یقدم ماجریجور أي تقنیة لقیاس المناخ التنظیمي والثقافة ھي 
التي تقاس بالافتراضات ولیس المناخ، حیث یعتمد المناخ على التصورات بدلا 

 Forehand andتراضات، الى أن جاء تعریف " فورھاند وجیلمر من الاف

Gilmer ) أن المناخ التنظیمي ھو مجموعة من الخصائص التي 1964" سنة (
تمیز كل منظمة عن الأخرى وتؤثر على سلوك الأفراد في المؤسسة 

)Kundu, 2007( 

 

دا ) نموذجًا عامًا للمناخ التنظیمي، وحد1966اقترح لیتوین وسترینجر ( 
ستة أبعاد: الھیكل، والمسؤولیة، والمكافأة، والمخاطرة، والدفء، والدعم. 
وبحلول تلك الفترة تقریباً، بدأ مفھوم المناخ التنظیمي یتبلور بوضوح. بناءً 

) دراسة بھدف تطویر مقیاس 1968على ذلك، أجرى شنایدر وبارتلیت (
ظفین في شركات تأمین للمناخ التنظیمي. أجرى الباحثون بحثاً تجریبیاً مع مو

واحدة للوكلاء المیدانیین  -على الحیاة، حیث وضعوا مجموعتین من الأبعاد 
وأخرى للمدیرین. أكدت ھذه الدراسات إمكانیة تصور المناخ التنظیمي وقیاسھ 

ظمة، وھو موقف بشكل صحیح من حیث التصورات المشتركة لأعضاء المن
 .)Kundu, 2007( أكدتھ أبحاث لاحقة

 

) جمیع الأبحاث والتعاریف 1974جیمس وجونز ( ومن جھتھ استعرض
والأطر المفاھیمیة ونھج القیاس السابقة ذات الصلة، وقاموا بتقسیم جمیع 
الشواغل النظریة الرئیسیة والبحوث ذات الصلة بالمناخ التنظیمي الى ثلاث 

السمة  -لخصائص التنظیمیة المتعددة القیاس، نھج القیاس الإدراكينھج ( نھج ا
السمة الفردیة)، وفیما یخص ھذه النھج فإن  -التنظیمیة ونھج القیاس الإدراكي

أحد الشواغل الرئیسیة ھو أن العدید من  الباحثین في مجال المناخ یھتمون 
ح المفاھیم أو على ما یبدو بتقنیات القیاس أكثر من اھتمامھم بفھم وتوضی
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البنیات الأساسیة التي كانوا یحاولون قیاسھا، ولم  یصبح القیاس والتشغیل من 
المسائل التي تثیر القلق إلا بعد تحدید الحدود  المفاھیمیة للمناخ التنظیمي، 
بعبارة أخرى یجب أن یوجھ التعریف القیاس بدلاً من الأدوات المتاحة والقیود 

 )James & Jones, 1974(حدید التعریف النفسیة التي تعمل على ت

 

) أن Schneider and Reichers) "1983ورایخرز  وقال "شنایدر
ھناك بعض الاتفاق على نھج مناخي لفھم الظواھر التنظیمیة، یعتمد ھذا النھج 
على تصورات العاملین التي تصف الأحداث والممارسات والإجراءات 
التنظیمیة أو الفرعیة التي تفید في المجمل في توصیف المنظمات أو النظم 

 )Schneider & Reichers, 1983(الفرعیة 

 

) أن العوامل Saleh and Wang) "1993ووانج  ویفترض "صلاح
الرئیسیة في تطویر المناخ التنظیمي ھي معتقدات وتوقعات الإدارة العلیا، وأن 
مناخ المؤسسة المبتكرة یعتمد على الإدارة الإستراتیجیة كأساس للابتكار 
الفعاّل، وذلك عن طریق خلق مناخ مفتوح ترویجي، مناخ تكون فیھ الجماعات 

 )Saleh & Wang, 1993(لعلاقات ونظام مكافآة لتعزیز المناخ أساس ا

 

" Burton, Lauridsen and Obelویرى " بورتن، لوریدسن وأوبال 

تنظیمي یساعد في تحدید نجاح المؤسسة عن طریق الثقة ) أن المناخ ال2004(
والمعنویات والصراع والمساواة في المكافآة ومصداقیة القائد ومقاومة التغییر، 

  )Burton et al., 2004(وأنھ من أھم محددات الأداء 

 

) على صعوبة تشكیل مناخ 2013د بیرماروبان وصوفي وآخرون (أك
تنظیمي بالشكل المطلوب دون مشاركة وتعاون فعالین من الموظفین. یمكن 
للإدارة تصمیم استراتیجیات مدروسة جیدًا لإشراك الجمیع، بمن فیھم 

لكن الإنجاز یتجاوز الحوافز المادیة. كما تلعب الجوانب غیر  الموظفون،
المادیة دورًا ھامًا في تحفیز الموظفین، وتعزیز مشاركتھم في العمل، وتعزیز 

 .)Permarupan et al., 2013( لشركةالتزامھم العاطفي تجاه ا

 

" Abun, Menor and Allوفي دراسة قام بھا "أبون، منور وآخرون 

) تبین أن المناخ التنظیمي الإیجابي أو السلبي ھو نتاج أسالیب القیادة، 2021(
من إدراك العاملین للمناخ التنظیمي ھو نتیجة مباشرة لأنماط قیادة  %70 وأن
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مدیریھم، یتم تحدید المناخ الذي یشعر بھ الموظفون أو خبرتھم في العمل من 
خلال مدى جودة تخطیط مدیریھم وتنظیمھم وقیادتھم والتحكم فیھم، والقادة 

بي في المجالات التي الفعاّلین یغیّرون أنماط القیادة لخلق مناخ عمل إیجا
 .)Abun et al., 2021(یدیرونھا 

 

أما تطور المناخ التنظیمي في الفكر الإداري الحدیث یتمحور حول 
وما لھا من دور كبیر في تحدید نوع المناخ السائد في عنصر القیادة 

المنظمات، وأن القیادة الرشیدة والمحكمة تعمل على خلق مناخ تنظیمي 
إیجابي، أما القیادة الفاشلة الغیر قادرة على إحداث التغییر في سلوك الأفراد 
ستؤدي حتما الى وجود مناخ سلبي تسوده التصورات السلبیة اتجاه المؤسسة 

 المدیرین.و

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

18 

 



المناخ التنظیمي، ماھیتھ، تطوره، نماذجھ والعوامل  الفصل الأول:
ھ المؤثرة فی  

 

 المبحث الثالث: نماذج المناخ التنظیمي والعوامل المؤثرة فیھ
 

 نماذج المناخ التنظیمي: -1

  

اتفق الباحثون على عدم وجود مناخ تنظیمي نموذجي یصلح للتطبیق في 
مختلف أنواع المنظمات ویلائم كل البیئات، وھذا راجع الى الفوارق العدیدة 

بین المنظمات، ولكن حاول الكثیر من الباحثین حصر أنماط المناخ الموجودة 
 التنظیمي التي یمكن إیجادھا في المنظمات نذكر منھا:

 

  Halpin & Croftأنماط المناخ التنظیمي حسب تصنیف  -1-1

 

قام الباحثان بتصنیف المناخات الى مناخ مفتوح من طرف ومناخ مغلق 
المفتوح أنھ صحیح والمناخ المغلق أنھ من الطرف المقابل، واعتبروا المناخ 

وعلى امتداد ھذا التدریج یمیز ھالبن  )HALPIN, 1967(غیر صحیح، 
 وكروفت بین ستة أنماط من المناخ التنظیمي:

 

 أولاً: المناخ المفتوح

 

یتمیز ھذا المناخ بالروح المعنویة العالیة التي یتمتع بھا أفراده، والسلوك 
بالمؤسسة، ویعمل المسؤول على إبداء اھتمام عال الصادق من جمیع العاملین 

 بالعاملین وتسھیل إنجاز العمل وإشباع الحاجات الاجتماعیة للعاملین بسھولة

 .)2015( القاضي، ارتفاع الروح المعنویة وانخفاض درجة التباعد 

 

 ثانیاً: المناخ الأبوي

 

یتمیز ھذا المناخ بانخفاض مستوى الرضا والروح المعنویة والتماسك 
بین أفراد التنظیم، حیث أن المسؤول ھو الذي یحدد المھام والفعالیات دون 
مشاركة الآخرین، ویحرص على إشباع حاجاتھ الاجتماعیة الشخصیة ویفشل 

 )2018 (شعبان ،الى حد كبیر في تحفیز العاملین 
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 ثالثاً: مناخ الإدارة المستقلة

 

یصور ھذا النوع من المناخ جواً یمُنح فیھ الأفراد قدراً جیداً من الحریة في 
العمل بكثیر من الحماس والاجتھاد والإخلاص، حیث تكون فیھ اھتمام ضعیف 
بالرقابة، مما یجعل الأفراد یشعرون بارتفاع مستوى الروح المعنویة والرضا 

 )Raza, 2010(الوظیفي 

 

 رابعاً: المناخ العائلي

 

تمیز ھذا المناخ بألفة مفرطة بین الأفراد، حیث ترُكز معظم الجھود على ی
تلبیة الاحتیاجات الاجتماعیة. یعُطي المدراء الأولویة للحفاظ على بیئة عمل 

 ,Raza( ساب إنجاز المھام وتحقیق الأھدافودیة ومریحة، غالباً على ح

2010, p. 38(. 

 

 ً  : المناخ الموجھخامسا

 

یھتم ھذا المناخ بتنفیذ العمل في المقام الأول ولو كان على حساب إشباع 
الحاجات الاجتماعیة، فالكل یعمل ولیس ھناك متسع من الوقت لتكوین علاقات 
اجتماعیة، حیث یركز المسیرون على التوجیھ المباشر للأفراد مع الحفاظ على 

 تتكون علاقات ودیة بینھم، ویتصف المسافة بینھم وبین الأفراد كي لا
 )2020(سعد الله ، المسیرون بالسیطرة وقلة المرونة 

 

 سادساً: المناخ المغلق

 

یتسم بقلة الترابط بین الأفراد وقلة المسؤولیة كما تكثر فیھ المشاحنات بین 
الأفراد، وذلك لعدم تمكن الأفراد من تحقیق رغباتھم الاجتماعیة، وعدم 
احساسھم بالرضا عن العمل، فالمسیرون لا یھتموا بحاجات الأفراد، إضافة 

على الإنتاج فقط  الى الروتین في العمل نتیجة اھتمامھم بالعمل والتركیز
 )2021(جایب ، 

 

  Likertأنماط المناخ التنظیمي حسب تصنیف  -1-2
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یأتي نموذج لیكرت شأنھ شأن النماذج والنظریات الأخرى بخطوات 
التعرف على المناخ التنظیمي التي تریده المنظمات على اختلافھا، وذلك من 

ضمان أداء وإنتاجیة متمیزة من العاملین، وقد قدم  أجل الجودة والنوعیة العالیة
لیكرت وزملائھ نموذجاً إداریاً یسعى لتصور المناخ التنظیمي الذي یساھم في 
تحفیز العاملین ویحقق أعلى مستویات الكفاءة والفاعلیة التنظیمیة والرضا 
الوظیفي وخلق جو من الثقة بین العاملین في المؤسسة وتشكیل علاقات 

عیة صحیة، حیث یتضمن ھذا النموذج ستة أبعاد تساھم في خلق ذلك اجتما
نمط القیادة، الاتصالات، القرارات، التكنولوجیا، الحوافز المناخ وھي: 

، كما قدم لیكرت تصوراً یقوم على أربعة أنظمة لملامح والاھتمام بالعاملین
ً للأبعاد السالفة الذكر وھي: ملامح   مناخات یمكن أن تسود المؤسسة وفقا

المستغل، ملامح المناخ المتسلط العادل، ملامح المناخ  المناخ المتسلط
 )2019( البحر،  الاستشاري وملامح  مناخ الإدارة التشاركیة

 

 ) Letwin & Stringerأنماط المناخ التنظیمي حسب ( -1-3

 

المناخ التنظیمي على استخدم الباحثان أنماط للتعرف على مدى تأثیر 
دوافع أفراد التنظیم ومستوى رضاھم وأدائھم الوظیفي، وتتمثل ھذه الأنماط 

، الروح الحوافز المادیة، تحدید المسؤولیاتالھیكل التنظیمي،  مرونة: في
 الثقة والاعتراف وأخیرا التحدي ومستویات المخاطرة مستوى المعنویة،

)Gavin, 1975( 

 

الى أن أسالیب القیادة المختلفة یمكن أن تؤدي الى مناخ وتوصلا الباحثان 
تنظیمي إیجابي، وأن أبعاد المناخ التنظیمي لھا تأثیر جوھري في توجیھ سلوك 

 الأفراد العاملین الى الرضا والدافعیة الى العمل والأداء المتمیز.

 

 ) Campbell & Alأنماط المناخ التنظیمي حسب ( -1-4

 

ءه من أكبر الإسھامات في مجال تحدید أنماط یعد ما قدمھ كامبل وزملا
المناخ التنظیمي، حیث قدموا مقاییس مستقلة نسبیا لعناصر تنظیمیة مختلفة 
صالحة للاستخدام في أنواع مختلفة من المنظمات حیث حددوھا بعشرة أبعاد 

 (.John P et al., s. d)أساسیة وھي: 
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: وھو درجة تحدید الأسالیب المستخدمة ھیكل المھمة أو الھیكل التنظیمي •
 في تراكم المھام من قبل المؤسسة.

: یعكس درجة استناد منح مكافأة إضافیة وزیادة في علاقة المكافأة والأداء •
والمحسوبیة وما الى المرتبات على الأداء والاستحقاق ولیس على الأقدمیة 

 ذلك.

 : مدى تخصیص عملیة صنع القرار للإدارة العلیا.مركزیة القرار •

: رغبة الأفراد في المؤسسة في القیام بعمل جید التركیز على الإنجاز •
 والإسھام في أداء المؤسسة.

: الدرجة التي تحاول بھا المؤسسة دعم أداء والتنمیة التركیز على التدریب •
 خبرات التدریب والتطویر المناسبة. الأفراد من خلال

: یعكس الدرجة التي تؤدي بھا الضغوط في المؤسسة المخاطرة والأمان •
 الى الشعور بعدم الأمن والقلق.

: درجة محاولة الأفراد تغطیة أخطائھم ومحاولة الانفتاح مقابل الدفاع •
 إظھار الجانب الجید بدلاً من التواصل بحریة والتعاون فیما بینھم.

 : درجة شعور الأفراد بأھمیتھ ودورھم في فرق العمل.روح المعنویةال •

رئیسھم  لتصوراتإدراك الأفراد مستوى : الاعتراف والتغذیة العكسیة •
 لھم.الدعم التي یقدمھا فیھم ودرجة 

: مدى معرفة المؤسسة لأھدافھا ومتابعتھا الكفاءة والمرونة التنظیمیة •
ھ للمشاكل وتطویر أسالیب بطریقة مرنة ومبتكرة، یشمل مدى توقع

 ومھارات جدیدة لدى الأفراد قبل أن تتحول المشكلات الى أزمات.

 

 Lawler & al)أنماط المناخ التنظیمي حسب ( -1-5

 

یرى لولر وآخرون أن أبعاد المناخ التنظیمي على تعددھا یمكن حصرھا 
في مجموعتین رئیسیتین تضم كل واحدة مجموعة من الأبعاد الفرعیة: 

)Lawler et al., 1974( 

 

 المجموعة الأولى وتتعلق بالھیكل التنظیمي وتضم:

 

 المركزیة في اتخاذ القرار -

 ملالرسمیة في إجراءات الع -

 التداخل بین الأنظمة الفرعیة للمنظمة -
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 المجموعة الثانیة وتتعلق بالعملیة التنظیمیة وتضم:

 نمط القیادة -

 نظم المكافأة -

 نظم مواجھة الصراعات -

 

 )Koys & DeCotilsأنماط المناخ التنظیمي حسب ( -1-6

 

 ,DeCotils & Koys(لقد حددا عناصر المناخ التنظیمي فیما یلي: 

1980( 

تقریر المصیر فیما یتعلق بإجراءات  ات: وتعني تصورالاستقلالیة -
 العمل والأھداف والأولویات.

: وتعني إدراك الفرد لمدى قدرتھ على الاتصال بحریة ووضوح الثقة -
انھ بأن ذلك لن یؤثر عن مع أعضاء التنظیم في المستویات العلیا واطمئن

 مستقبلھ الوظیفي.

: ویعني روح التآزر أو التشارك داخل الإطار التنظیمي بما في التماسك -
 ذلك استعداد الأفراد بتقدیم الإعانات المادیة.

 الأداء.الوقت فیما یتعلق بمعاییر  : یتطلب إدراكالعمل ضغوط -

ذلك السماح : مدى تسامح الرؤساء مع سلوك الأفراد، بما في الدعم -
 للأفراد بالتعلم من أخطائھم دون الخوف من العقاب.

 : إدراك الفرد بأن عطاءه محل تقدیر من طرف الإدارة.الاعتراف -

 : التصور بأن الممارسات التنظیمیة منصفة وغیر تعسفیة.العدالة -

: تشجیع الأفراد على التغییر والابتكار، والقدرة على المخاطرة الابداع -
 دة یكون للأفراد فیھا خبرة قلیلة أو ربما معدومة.في مجالات جدی

 

 مستویات المناخ التنظیمي:  -2

 

 یتفرع المناخ التنظیمي الى أربعة مستویات تتمثل فیما یلي:

 

: من أجل تحسین الصحة النفسیة للموظفین وللمنظمة ككل على مستوى الفرد -2-1
یجب على وجھ الخصوص إثراء الوظائف وتحسین دوافع العاملین مع زیادة 
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نسبة المشاركة التي تھدف الى بناء نقاط القوة وتعزیز الإیجابیة، إن الموارد 
صیة الفردیة مثل الذكاء العاطفي والمرونة التي تھدف الى تحقیق التنمیة الشخ

والثقة والتسامح وتعزیز النضج النفسي یمكن أن تساعد العاملین على التفاعل 
 )Di Fabio, 2017(مع بعضھم البعض بطریقة أكثر صحیة وإنتاجیة 

 

ة الصحیة ھي مجموعة تحترم أعضاءھا، : المجموععلى مستوى المجموعة -2-2
وتستغرق الوقت الكافي للاستماع الى آرائھم وتتسامح مع الأنماط المختلفة، 
وتھدف الى إیجاد حلول مربحة للجمیع، ینُصب التركیز على بناء الفریق 
(الانتماء الى الفریق أمر ضروري لإحساس معظم الأفراد بالرفاھیة)، والتدریب 

اعد على التعارف والقبول والعمل بالتنوع، وكذا التفكیر الجماعي الذي یس
الإبداعي الذي یدفع الأفراد في المجموعات برفع مستوى التحدي نحو الابتكار، 
وینشأ ھناك نوع من العلاقات الودیة والثقافیة نتیجة التفاعلات الإیجابیة مع 

ت، یمكن الأفراد الآخرین، والتي یمكن أن تقلل من الصراعات في المنظما
للتدخلات التي تھدف الى إنشاء مجموعات صحیة أن تساعد العاملین على بناء 
روابط قویة والدعم الاجتماعي اللازم لمواجھة تعقیدات عالم الشغل الیوم 

 )Di Fabio, 2017, p. 2(والحفاظ على الشعور بالرضا 

 

ویلاحظ أنھ یوجد مناخ تنظیمي مختلف لكل مستوى إداري، حیث یوجد 
مناخ تنظیمي للإدارة العلیا ومناخ تنظیمي للإدارة المتوسطة ومناخ تنظیمي 

عمل فیھ للإدارة الدنیا، وأن المستوى الأعلى یحاول أن یفرض نوع المناخ الذي ی
 )2018(العیفة، المستوى الأدنى منھ مباشرة 

 

: إن المنظمات السلیمة منفتحة على التحدیات حیث تعمل على مستوى المؤسسة -2-3
على جعل المؤسسة مكانا أكثر كفاءة وسعادة للعمل وأكثر قدرة على المنافسة 
فیھ، وخلق ثقافة مفتوحة تتمیز بالإبداع والابتكار المستدامین، وتعزیز مناخ 

من الاستقلال تنظیمي یدعم العلاقات الإیجابیة وأسالیب القیادة لتمكین العاملین 
 )Di Fabio, 2017(والتنظیم الذاتي 

 

: یكون فیھ التركیز على جعل حدود على المستوى المشترك بین المنظمات -2-4
ات أكثر مرونة وتحسین العلاقات بین المنظمات الأخرى، الشراكات المنظم

والتواصل ومشاركة المجتمع مھمة أیضا، وعلى ھذا المستوى من المھم تعزیز 
الشراكات بین المنظمات عبر سلسلة من الموردین لتحقیق المنفعة المتبادلة لھا، 

ظمات وخارجھا ومن المھم أیضا تشجیع التواصل الفردي للموظفین داخل المن
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وعبرھا من أجل تحسین أفاق الأداء والأعمال التجاریة، وكذا إنشاء برامج 
 Di(مجتمعیة مثل تعلیم الأطفال المحرومین وتجدید المباني وما الى ذلك 

Fabio, 2017( 

 

 العوامل المؤثرة في المناخ التنظیمي -3

 

وھي تلك المتغیرات المكونة للبیئة الخارجیة وتشمل كل من العوامل الخارجیة:  -3-1
الجانب الاقتصادي، الاجتماعي، السیاسي، الثقافي،... إلخ، فھي تؤثر على 
المؤسسة وطبیعة المناخ التنظیمي السائد فیھا، حیث أن البیئة الداخلیة للمنظمة 

 )2019غربي و الفاتح، (المماھي إلا انعكاس للبیئة الخارجیة 

 

 العوامل الداخلیة والتشغیلیة: -3-2

 

تعتبر من المتغیرات الرئیسیة التي تحكم كیفیة عمل الثقافة التنظیمیة:  أولاً:
وأداء التنظیم لما لھا من تأثیر مباشر على تصرفات الأفراد، وھي تمثل 

قة التي یفكر بھا مجموعة من القیم والعادات والتقالید المشتركة التي توجھ الطری
الأفراد وأسلوب تعاملھم مع المتغیرات البیئیة، كما أن لھا تأثیر على اتجاھات 

(المغربي و الفاتح، القادة واھتماماتھم وكیفیة تفاعلھم مع المواقف المتغیرة 
2019( 

 

الإضاءة، الضوضاء،  ویقصد بھا بیئة العمل المادیة مثلظروف العمل:  ثانیاً:
الأثاث، التھویة...الخ، التي یحتاجھا ویستعملھا الأفراد یومیاً، وقد یؤثر عدم 
تطابق ھذه المادیات مع معاییر الجودة المرغوبة في مستوى أداء الأفراد، وربما 
ً على  إھمال جودة ظروف العمل یؤدي الى الاكتئاب والتذمر الذي یؤثر سلبیا

 )2019(المغربي و الفاتح، لمؤسسة أداء الأفراد داخل ا

 

إن المناخ الذي یسوده مبدأ درجة تماسك الجماعة ومستوى ولائھا:  ثالثاً:
تحقیق أھداف الجماعة مع تزویدھا بما تحتاج إلیھ من معلومات عن كیفیة أدائھا 

جو صحي وكذا یقود الى أداء جید، وإن حجم الجماعة ودرجة تماسكھا وخلق 
التفاعل الإیجابي داخلھا یسھم الى حد كبیر في تحسین أداء الأفراد وتحقیق 

(المغربي و الفاتح، أھدافھم وبالتالي تحسین أداء المؤسسة وتحقیق أھدافھا 
2019( 
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لا یوجد ھیكل تنظیمي واحد یمكن أن یناسب جمیع الھیكل التنظیمي:  رابعاً:
لمنظمات لأن ملائمة الھیكل التنظیمي ستعتمد على حجم ومكان المؤسسة، ا

وماھي آفاقھا المستقبلیة، إن إنشاء ھیكل تنظیمي مناسب یساعد في خلق مناخ 
تنظیمي تسوده المرونة والإبداع والابتكار مما یمكن المؤسسة من تحقیق 

 )Itika, 2011(الأھداف والمھام المنشودة 

 

یؤدي قادة المنظمات دورًا حیویاً في إیصال القیم الأخلاقیة القیادة:  خامساً:
ویتحمل القادة مسؤولیة تطویر وإظھار أھمیتھا لأعضاء المنظمة. 

الاستراتیجیات والھیاكل والثقافات والمناخ التنظیمي العام. ویؤثر القادة 
باستمرار على ھذا المناخ في كل مرحلة ومستوى من مراحل تطور المنظمة 
من خلال تطبیق سیاسات وممارسات تمُكّن من التنفیذ الاستراتیجي وتحقیق 

 .)Grojean et al., 2004( الأھداف

 

إن العناصر الشخصیة المتعلقة بالمورد البشري من حیث العوامل الشخصیة:  -3-3
الجنس، المستوى التعلیمي، سنوات الخبرة والمشاركة في دورات التدریب تؤثر 
على درجة فاعلیة وكفاءة أداء الأفراد وتعمل على تحدید نوع المناخ التنظیمي 

المؤسسة، كما أن ھناك عوامل شخصیة أخرى تؤثر في خلق مناخ السائد ب
 تنظیمي یؤثر على أداء الأفراد وتتمثل فیما یلي:

 

إن خصائص الأفراد وصفاتھم الشخصیة تختلف في قدرات الفرد:  أولاً:
المؤسسة باختلاف المستویات إلا أنھا تبقى مرتبطة بجانبھم الاجتماعي والقیم 

بحیث قد تتخذ جانب إیجابي قائم على التعاون أو جانب الموجودة في المؤسسة 
سلبي قائم على الصراعات، كون الجانب النفسي للفرد یؤثر بصفة كبیرة على 

 )2018(بوخروبة ،   أداءه وینعكس ذلك على أداء المؤسسة

 

الفرد ذاتھ وتحدد  ھي تلك المصادر الداخلیة التي تنبع منتناقض القیم:  ثانیاً:
أنماط سلوكھ واتجاھاتھ، ولعل اختلاف الأفراد في القیم التي یؤمنون بھا یشكل 
تناقضات في قیم الجماعات والمؤسسة بشكل عام، ولھذه التناقضات أثر سلبي 
على المؤسسة وتضارب بین الأفراد، ولھذا فإن المنظمات تعمل على تغییر القیم 

 )2016(جوبر ، سخ قیم أخرى مناسبة التي یمكن أن تتحول لكي تر

 

إن المناخ التنظیمي الذي یسمح بمخاطرة معتدلة درجة المخاطرة:  ثالثاً:
محسوبة سیدفع الى مزید من الإنجاز بینما المناخ التنظیمي الذي یتبع المنھج 
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التحفظي أو العشوائي سیدفع الى مزید من الإحباط وضعف الرغبة في تحسین 
 .)2019(المغربي و الفاتح، الأداء 

 

 ): العوامل المؤثرة في المناخ التنظیمي2الشكل رقم (

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 )Moran & Volkwein, 1992(: المصدر

 

 

 

 

 التأثیرات على المناخ

 الشخصیة

 السلوك الإداري

 نمط القیادة

 المكافآت / الظوابط

 المنظمة

الحجم                المركزیة  

الھیكل               الإعدادات  

التكنولوجیا       الطابع الرسمي  

دالتوحی

 الخارجي

 البیئة الفزیائیة

 البیئة الاجتماعیة والثقافیة

 المناخ التنظیمي

 الاستقلالیة

 درجة الھیكل

 الاعتبار، الدفء، الدعم
 الاشراف من

 المجموعة 

 المھمة 

 المناخ النفسي الشخصیة

 الخریطة المعرفیة

 التوقعات والأدوات

 سلوكیات العمل

 التحفیز     الأداء     الرضا 

 الاشراف من 

 القدرة

 الشخصیة
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 خلاصة الفصل:

 

في ھذا الفصل أن المناخ التنظیمي  ما تم عرضھضح من خلال یت
موضوع بالغ الأھمیة، لما لھ من تأثیر كبیر على توجھ المنظمة. وتنبع 
أھمیتھ من ارتباطھ الوثیق بعدد من المتغیرات التنظیمیة، كالقیادة 
والھیكل التنظیمي وأسالیب التواصل والتكنولوجیا، مما یحُدد بیئة العمل 

 لى سلوك العاملین، إیجاباً أو سلباً.الداخلیة ویؤثر بشكل مباشر ع

 

واستنتجنا أن المناخ التنظیمي متغیر مھم جداً ویستدعي حقیقة 
الدراسة والاھتمام ومعرفة أھم نتائجھ وكیف یؤثر على السلوكات 
والنشاطات التنظیمیة والمتمثلة خاصة في الأداء الوظیفي الذي یدفع 

 الى تطویر وتحسین أداء المنظمات.

 

ضح لنا مما سبق ذكره أن الاستراتیجیات التي تضعھا كما ات
ً على إیجاد مناخ تنظیمي  المؤسسة لتحقیق أھدافھا تؤثر تأثیراً قویا
صحي وملائم لأداء الأفراد العاملین لأعمالھم على أحسن وجھ 
ویساعدھم على تحقیق أھدافھم وإشباع حاجاتھم النفسیة والمادیة من 

الإنتاج للمنظمة من جھة أخرى، إن  جھة، ویساھم في نجاح وزیادة
نوعیة وطبیعة المناخ السائد داخل المؤسسة إما أن یكون داعماً لتحقیق 
ً  ویؤدي الى  تدني مستوى الأداء  تلك الحاجات أو أن یكون محبطا

 الوظیفي.

فبعدما تعرضنا الى مفھوم المناخ التنظیمي وقمنا بالإلمام بكل 
لي الذي سنتطرق فیھ الى محور الأداء، جوانبھ، ننتقل الى الفصل الموا

خاصة أن موضوع دراستنا یتعلق بتأثیر المناخ التنظیمي على الأداء، 
 فمن الصائب تخصیص فصل عن الأداء، أھمیتھ والعوامل المؤثرة فیھ.

 

 

28 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 الفصل الثاني: الإطار المفاهيمي للأداء
أهميته، محدداته، العوامل المؤثرة فيه 

 وطرق تمييمه

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



أهميته، محدداته، العوامل  للأداء الإطار المفاهيميالفصل الثاني: 
 المؤثرة فيه وطرق تقييمه

 

30 

 

 :تمهيد

ٌعد الأداء جانباً مهمًا من جوانب العمل وهو ضروري لكل من الموظؾ 
تسعى المنظمات جاهدة لفهم وإدارة الأداء بشكل فعال من  حٌثوالمإسسة، 

أجل تحسٌن الإنتاجٌة والمدرة التنافسٌة والنجاح، وخلك بٌئة عمل إٌجابٌة تدعم 
 أداء الموظؾ وتعززه.

لنجاح كل من الموظؾ والمإسسة الأداء الفعال أمرًا حاسمًا  أٌضا ٌعدو
مرجح أن ٌكونوا راضٌن عن فمن ال ندما ٌإدي الموظفون أداءً جٌدًاع ،ككل

، وٌكون لدٌهم الدافع لمواصلة الأداء على الإنجاز وٌشعرون بإحساس وظائفهم
من خلال تحسٌن إنتاجٌتها الإجمالٌة  المإسسةمستوى عالٍ. وهذا بدوره ٌفٌد 

 .ولدرتها التنافسٌة ونجاحها

وخٌمة على كل من ، ٌمكن أن ٌكون لضعؾ الأداء عوالب ومع ذلن
ٌفاً فمد ٌواجهون إجراءات ضع العاملٌنعندما ٌكون أداء  ،لمإسسةالموظؾ وا

ٌمكن أن ٌضر هذا  ،تؤدٌبٌة، وانخفاض الرضا الوظٌفً، وانخفاض الحافز
من خلال تملٌل الإنتاجٌة وزٌادة التكالٌؾ والتؤثٌر على النجاح  المإسسةأٌضًا ب

 العام للمإسسة.
ٌمكن  ،بشكل فعالء ، من الضروري للمإسسات فهم وإدارة الأدالذلن

لال عملٌات إدارة الأداء الفعالة، مثل تحدٌد تولعات أداء تحمٌك ذلن من خ
و ، وتوفٌر فرص للنمؽذٌة الراجعة والتدرٌب المنتظمٌن، وتوفٌر التواضحة

، ٌمكن للمنظمات تحسٌن الأداء وزٌادة الرضا والتطوٌر. من خلال المٌام بذلن
 .سةالمإسالوظٌفً والمساهمة فً نجاح 

وسنتطرق فً هذا الفصل الى تعرٌفه، أهمٌته، محدداته والعوامل المإثرة 
 فٌه، وكذا كٌفٌة تمٌٌمه.
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 المبحث الأول: ماهية الأداء
 

 تعريف الأداء: -1
الأداء هو سلون أو إجراء من لبل الفرد تجاه مهام محددة ٌحتاج إلى إدران المٌام بها 

ٌتؤثر الأداء بشكل كبٌر بعوامل مثل النجاح فً الحفاظ على علالة شخصٌة جٌدة  ،كموظؾ
مع زملاء العمل، والحضور إلى العمل، والانضباط، والمستوى الاجتماعً 

نشاط الفرد أو مهارته أو جهده، سواء كان عضلٌاً أو  ، كما أنه(Murphy, 1988)للموظؾ
)جواد،  المرجوةهداؾ الأتحمٌك لوظائؾ الموكلة إلٌه بكفاءة وفعالٌة الفكرٌاً، لإكمال 

9102). 

 

 ،ٌتم تعرٌؾ الأداء على أنه سلوكٌات أو إجراءات ذات صلة بؤهداؾ المإسسة المعنٌةو
ٌتم تحدٌد هذه الأهداؾ من لبل أولئن الذٌن لدٌهم سلطة إصدار الأحكام، الأداء لٌس نتٌجة 

الأداء متعدد أو عالبة أو سلون أو فعل؛ الأداء هو العمل نفسه، بالإضافة إلى ذلن، فإن 
الأبعاد، بحٌث ٌوجد فً أي وظٌفة محددة عددًا من مكونات الأداء الموضوعٌة التً ٌمكن 

 McCloy et)تمٌٌزها من حٌث العلالات المتبادلة وأنماط التباٌن مع المتؽٌرات الأخرى

al., 1994) 

 

ٌمكن تعرٌؾ الأداء فً الدور على أنه الإجراءات المحددة والمطلوبة من خلال 
الوظٌفً للموظؾ، وبالتالً ٌتم تفوٌضها وتمٌٌمها ومكافؤتها من لبل المإسسة الوصؾ 
هذه المجموعات من المواعد والإجراءات تجعل سلون العمل لابلاً للتنبإ به ، المستخدمة

بحٌث ٌمكن تنسٌك المهام التنظٌمٌة الأساسٌة والتحكم فٌها من أجل تحمٌك الأهداؾ 
، وٌعُرؾ أٌضا أنه فعل إنجاز أو تنفٌذ (Janssen & Van Yperen, 2004)التنظٌمٌة

 (Selamat et al., 2013)مة معٌنةمه

 

مفهوم الأداء له نطاق واسع من التمٌٌم على الأداء نفسه، ٌمكن المول هنا أن كما أن 
 Suandi et)الأداء هو فً الوالع نتٌجة عمل ٌساهم حتماً فً نجاح المإسسة بتحمٌك أهدافها

al., 2014) وكذلن ٌعُرؾ الأداء على أنه عملٌة تمٌٌم كفاءة العمال وممدرتهم وإنجازاتهم ،
وسلوكهم فً وظائفهم الحالٌة من أجل تحدٌد لدرتهم على تولً الواجبات الحالٌة والاستعداد 

 (9101) الفروخ ، للتمدم الى مناصب أعلى 
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حٌث ٌعبرّ الأداء عن سلوكات وأنشطة تساهم فً تحمٌك أهداؾ المإسسة بكفاءة وفعالٌة 
وفما للموارد المتاحة والأنظمة الإدارٌة والإجراءات الممررة للعمل، ودعم هذا السلون 

ً وظٌفته ، كما أن الأداء هو سلون ٌمارسه العامل ف(9102)خالد، بالتدرٌب المستمر 
ٌهدؾ الى تحمٌك نتٌجة معٌنة، وٌتؤثر هذا السلون بالوسائل المادٌة كالأجهزة والأدوات 
وبنمط الاتصالات داخل المإسسة، وهنا تتشكل المدخلات التً تتحول فً الأخٌر الى 

دؾ الأفراد، مع ، وٌعتبر أٌضا أن الأداء هدؾ المإسسة ولٌس ه(9102)مهملً، مخرجات 
 (Ghalem et al., 2016)الحد الأدنى من الموارد المستهلكة لبلوغ الهدؾ 

 

ما، مثل عمل أو مهمة أو واجب، كما ٌشٌر  ءٌشٌر الأداء ببساطة الى فعل المٌام بشً
الى تنفٌذ أمر ٌتعلك بوظٌفة أو مهمة معٌنة، أداء الموظؾ هو مدى جودة أداءه لمهامه 
وواجباته ومسإولٌاته، ونظراً لأن تحمٌك أهداؾ المإسسة وؼاٌاتها ٌمٌمّ بؤداء مواردها، 

، حٌث ٌعتبر (Eltahir, 2018)ٌنبؽً تمٌٌم أداء العاملٌن والمحافظة علٌه بصورة دورٌة 
أداء العاملٌن من العوامل الرئٌسٌة فً نجاح المإسسة أو فشلها، وٌعبرّ الأداء عن إنجاز 
العمل المطلوب بفعالٌة وكفاءة حتى تتمكن المإسسة من تحمٌك أهدافها، كما ٌساعد التدرٌب 
العاملٌن من اكتساب أحدث المهارات والمعارؾ فً سبٌل الرفع من مستوى 

 (Omotunde & Alegbeleye, 2021)الأداء

 
 ٌمكن تصور الأداء كنظام ٌتكون من ثلاث عناصر رئٌسٌة وهً:

مدخلات: وتتمثل فً معرفة العاملٌن ومهاراتهم وكفاءاتهم بالإضافة الى موارد  .0
 ة وؼٌر ملموسة.أخرى ملموس

 إنتاجٌة: وتتمثل فً الجهد المبذول والسلون. .9

 (Shields, 2007)مخرجات: وهً نتائج سلون العمل. .3

 

ٌعد أداء العاملٌن أحد المماٌٌس الرئٌسٌة التً تإكد علٌها الإدارة العلٌا، ٌركّز الموظفون 
ً بالمعرفة والمهارات التً أصبحت لدٌمة  بشكل أكبر على إنتاجهم وٌصبحوا أكثر وعٌا
ً للأدبٌات، سٌجعل التدرٌب والتطوٌر الفعاّلٌن العاملٌن فً  بسرعة فً بٌئتهم المتملبة، وفما

فضل للتمدم الوظٌفً لأن زٌادة الإمكانات الوظٌفٌة تزٌد من الحافز الشخصً وضع أ
(Jocom et al., 2017)لإنجاز وإنجاز المهام المسندة إلى فرد لأداء هو مستوى ا، وا

وهو ٌعكس كٌؾ أن الأداء والجهد كثٌرا ما  ،المنصببات معٌن والتً تلبً أو تتجاوز متطل
الفرق بٌن الجهد والأداء هو أن الجهد ٌتعلك بالطالة المستخدمة،  ،ٌكونان مفهومٌن متداخلٌن

 (Tichat, 2022)ص بٌنما ٌشٌر الأداء إلى النتائج التً ٌحممها الشخ
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ه ذلن السلون و الجهد البدنً )و/أو( بناءا على ما سبك، ٌمكن تعرٌؾ الأداء على أن
الذهنً المبذول من طرؾ الأفراد العاملٌن عند لٌامهم بالمهام الموكلة إلٌهم، أي هو عبارة 
عن مخرجات الأفراد من سلوكات ودوافع ورؼبات التً تتؽٌر حسب نوعٌة المدخلات من 

سٌن فً العوامل العوامل التنظٌمٌة المختلفة، وٌمكن الرفع من مستوى الأداء بالتح
 التنظٌمٌة، حتى ٌبلػ درجة الإبداع والابتكار. 

 
 العوامل الأساسية المحددة للأداء: -2

 

 العوامل الداخلية )متعلمة بالفرد(: -2-1

تكاد لا توجد ظاهرة فً الحٌاة الاجتماعٌة أو الالتصادٌة أو الحٌاة  " أنه A. Bajt ٌمول
ً لا تإثر على الأداء  عن مدى أهمٌة العوامل التً تإثر سلباً أو ، بؽض النظر "عموما

 ولعل أهم عمل فً هذا السٌاق ،لد ٌكون بٌنهما الذي إٌجابٌاً على الأداء ومدى اتساع التفاعل
تبنته ؼالبٌة الدراسات، هو هذا النموذج الذي ٌحاول موازنة العوامل المختلفة إلى  الذي

ث ٌصبح الأداء دالة لمتؽٌرٌن ٌعبر المدرة والرؼبة فً العمل، بحٌ هما عاملٌن رئٌسٌٌن
 :العلالة التالٌةبعنهما 

 (9102)جبٌرات، الرؼبة  ×الأداء = المدرة  

والذي إن الهدؾ الأساسً لجمٌع المإسسات هو الحصول على زٌادة الإنتاج وتطوٌره 
الأخٌر ٌمكن تحدٌده من  لا ٌتحمك إلا من خلال تحمٌك الأداء الأفضل للمستخدمٌن، هذا

خلال ثلاثة عوامل أساسٌة تتمثل فً تفاعل جهد العامل الناتج عن دافعٌته مع لدراته 
وإدراكه للدور الموكل إلٌه، ومنه نستنتج من هذا التفاعل أنه لا ٌمكن بؤي شكل من الأشكال 

اء نتٌجة أن ٌإثر أحد هذه العوامل لوحده على الأداء، وعلٌه ٌمكن تشكٌل معادلة للأد
 امتزاج العوامل الثلاثة وتفاعلها كما ٌلً:

 (2012)مصطفى،  إدران الدور الوظٌفً× الدافعٌة  ×الأداء = المدرات والمهارات  

 

كل شًء ٌمكن للفرد المٌام به من حٌث الأنشطة العملٌة أو بحدد تت: المدرةأولاً: 
وبالتالً ٌتم تمسٌمها إلى  ،كانت نتٌجة تدرٌب أم لا الحركٌة أو السلوكٌة، سواء

وٌجلبها إلى العمل، ولدرات مكتسبة ٌكتسبها الفرد من  ٌمتلكها الفرد فطرٌةلدرات 
هذا العامل شخصً للؽاٌة لأن جزءًا كبٌرًا منه  ،خلال الممارسة والتدرٌب والتعلم

فً  إنما ٌتجسد علٌه ثٌرٌعنً أن المإسسة لٌس لها تؤلا هذا و ،مرتبط بتؤثٌر الفرد
 .(9102)جبٌرات،  برامجها التدرٌبٌة
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وتمثل أٌضا المكون الذي ٌتفاعل مع الدافعٌة )الرؼبة فً العمل( والإدران فً 
تكوٌن أداء العامل، وتتحمك المدرة على العمل نتٌجة امتزاج ثلاث عناصر رئٌسٌة 

 الخبرات.هً: المدرات، المهارات و 
 

تعرؾ المدرات على أنها إمكانٌة الفرد على المٌام بعمل ما، بٌنما المهارات فهً 
مستوى الإنفاق الذي ٌنشؤ نتٌجة مزاولته لعمل معٌن خلال مدى زمنٌة طوٌلة، حٌث 
ً فً تكوٌن المدرات المكتسبة وكذا التؤثٌر  تلعب البٌئة والخبرات السابمة دوراً هاما

ٌن وتنمٌة لدراتهم الفطرٌة وتطوٌرها، وتكتسب عن طرٌك على سلون المستخدم
 (9102)مصطفى،  التعلم والتدرٌب.

 
: هً منبع السلون وولود الأداء، إذ تشٌر الى مدى دافعٌة الفرد للعمل الرغبةثانياً: 

عن توافك  والتً ٌمكن التعبٌر عنها من خلال حماسه واستعداده للعمل، والتً تعبر
، كما أن هذا العامل على عكس سابمه، ٌرجع الجانب هذا العمل مع مٌوله وتوجهاته

الأكبر منه الى المإسسة، حٌث ٌمكنها تفعٌل الرؼبة لدى الأفراد وتحوٌلها من طالة 
كامنة ؼٌر فعاّلة الى لوة محركة تدفع سلون العاملٌن فً الاتجاهات المتوافمة مع 

وسائل أهمها المكافؤة، حجم المسإولٌات، تفوٌض أهدافها بكثٌر من ال
 (9102)جبٌرات،  السلطة،...إلخ.

وهً أٌضا رؼبة الفرد فً إشباع حاجات معٌنة، وتتعلك بالموى التً تحافظ أو 
تؽٌر اتجاه أو كمٌة أو شدة السلون، وتعرؾ الدافعٌة بؤنها الموة التً تحرن الفرد 

ي العمل أي لوة الحماس أو الرؼبة للمٌام بمهام العمل، وهذه الموة تنعكس لكً ٌإد
فً كثافة الجهد الذي ٌبذله الفرد وفً مثابرته واستمراره فً الأداء و فً مدى 
تمدٌمه لأفضل ما عنده من لدرات ومهارات فً العمل، إن الدافعٌة هً المحرن 

، فمن خلالها ٌمكن دفع الموى الأساسً لاستخدام الفرد لمدراته فً أداء العمل
الكامنة الى الظهور فً شكل طالات إضافٌة ٌستفٌد منها الفرد والمإسسة. 

 (9102)مصطفى، 

 
 ً إن دور الفرد متولؾ على مجموعة من الواجبات إدران الدور الوظيفي: : ثالثا

والتصرفات والموالؾ التً ٌموم بها، وعلٌه ٌجب توجٌه جهوده فً العمل عن 
طرٌك الأنشطة والسلوكٌات المتولعة فً أداءه، والإدران هو عملٌات ذهنٌة تموم 
س بالانتماء وتنظٌم وتعدٌل أو تؽٌٌر وتفسٌر المعلومات التً تؤتً عن طرٌك الحوا

 (9102)مصطفى، وذلن حسب الانطباعات والمعاٌٌر المطلوبة. 
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وٌشمل أٌضا تصورات الفرد وانطباعاته عن السلون والأنشطة التً ٌتكون منها 
عمله وعن الكٌفٌة التً ٌمارس بها دوره فً المإسسة، وإن الجهد لا ٌترجم مباشرة 

المدرات والسمات الشخصٌة للفرد بالإضافة الى إدراكه الى أداء إلا إذا اعتمد على 
 (9102)جبٌرات،  للدور الوظٌفً الذي ٌموم به وخصائص بٌئة المإسسة.

أنه لأداء مهمة ما، ٌجب على الشخص أولاً امتلان المعرفة المطلوبة مسبماً،  إلى
ثانٌاً إتمان المهارات المطلوبة مسبماً، ثم اختٌار العمل فً مهام الوظٌفة لفترة معٌنة 

 (McCloy et al., 1994). من الولت على مستوى معٌن من الجهد

 

 العوامل الخارجية )التنظيمية(: -2-2

 
ؾ ثمافة المنظمة عمومًا بؤنها منظومة من المٌم تالثمافة التنظيمية: أولاً:  عرَّ

المشتركة، والافتراضات والمعتمدات والأعراؾ الأساسٌة التً تحكم سلون 
الأعضاء فً المنظمة، وتنُمل إلى الأعضاء الجدد كحمائك مُسلَّم بها. وؼالباً ما تعُتبر 

ً صٌاؼة وتوجٌه التوجه الاستراتٌجً عاملًا مهمًا ٌمُكن للمدٌرٌن استخدامه ف
 .(Al Musadieq ،9102، و Aboazoum ،Nimran)  .لمنظماتهم

 

تشٌر العدالة التنظٌمٌة إلى تصورات الإنصاؾ داخل إطار العدالة التنظيمية: ثانياً: 
العدالة التنظٌمٌة لباحثً العدالة، ولد تم لبول أساسٌا تنظٌمً، ولد أصبحت محورًا 

تشٌر نظرٌة  ،على نطاق واسع بؤن العدالة التنظٌمٌة تساهم فً أداء الموظؾ
لى أنه ٌمكن للفرد تؽٌٌر نوعٌة وكمٌة عمله لاستعادة العدالة عندما ٌدرن ا الإنصاؾ

 ,Jankingthong & Rurkkhum). المدخلات ؼٌر عادلة و أن نسبة المخرجات

2012).   

 

الوظائؾ والأنظمة  بٌنالهٌكل التنظٌمً هو إطار العلالات  الهيكل التنظيمي:ثالثاً: 
 ،وعملٌة التشؽٌل والأشخاص والمجموعات التً تبذل جهودًا لتحمٌك الأهداؾ

المهمة إلى واجبات الهٌكل التنظٌمً عبارة عن مجموعة من الأسالٌب التً تمسم 
 .(Ahmady et al., 2016) محددة
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 أنواع الأداء وأنماطه: -3

 

( نوعٌن من أداء المورد البشري، الأول Campbell, 1990لدم )أنواع الأداء:  -3-1
مخرجات ونتائج الأداء والجدول ٌرتكز على الأبعاد السلوكٌة والثانً ٌرتكز على 

 التالً ٌحدد الفرق بٌنهما:

 

 البيان النوع
 

 أبعاد سلوكية
 
 
 
 

 كٌؾ كان أداء الفرد

 الالتزام بالمٌم التنظٌمٌة

الكفاءات، عوامل الأداء، السمات والصفات، الممٌزات و الأسلوب 
 الشخصً

 المعرفة، الموالؾ، المهارات و العادات

 

 

 حسب النتائج

 
 

 ماذا حمك الفرد

 مخرجات الفرد الفعلٌة

 نتائج محسوبة

 نتائج وإنجازات لابلة للمٌاس

 تحمٌك الأهداؾ

 الكمٌة، الجودة، التكلفة و التولٌت

 
لكً تكون المإسسة ناجحة، كل من السلوكٌات والنتائج مهمة، ٌتعٌن على الأفراد 
إنجاز المهمة بطرلة تعكس تولعات المإسسة حول كٌفٌة تصرؾ الأفراد أثناء المٌام 
بالمهمة، ولمعرفة أٌهما أكثر أهمٌة علما أن ذلن ٌختلؾ من منظمة الى أخرى ومن فرد 

ك على ضرورة التركٌز بشكل أكبر على النتائج. الى آخر، فإن معظم المنظمات تتف
(Grote, 2002) 

 

هو تلن الإجراءات والتصرفات التً ٌموم بها الأداء ذو البعد السلوكي: أولاً: 
الأفراد أثناء العمل، وعلٌه ٌصؾ بشكل واضح السلون الذي ٌتجه نحو الهدؾ ولا 

 (9199)دٌدونً، ٌصؾ النتائج المترتبة عن السلون. 
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بالمخرجات والنتائج فً هذا الجانب ٌحدد الأداء الأداء المتعلك بالنتائج: ثانياً: 
 .بؽض النظر عن السلوكٌات والإجراءات

 
مكن التمٌٌز بٌن المفهومٌن المذكورٌن أعلاه من حٌث لابلٌتهما للمٌاس ومعاٌٌر ٌ

حٌن أن المفهوم الأول سلوكً ولا ٌمُاس كمٌاً بسهولة من حٌث المعاٌٌر  التمٌٌم. ففً
المطلمة، فإن المفهوم الثانً لائم على النتائج وأسهل لٌاسًا كمٌاً. ورؼم هذه الاختلافات، 

لان لبعضهما البعضٌنُظر إلى كلا المفهومٌن عل فحة ، ص9199)دٌدونً،  ى أنهما مُكم ّ
21). 

 
 

 أنماط الأداء: -3-2

 
الأول ٌستلزم  ،نوعان من السلون فً أداء المهمة هنان أداء المهمة:أولاً: 

 ،عملٌات تحوٌل المواد الخام مباشرة إلى المنتجات والخدمات التً تمدمها الشركة
إنه ٌستلزم مهام مثل شراء وبٌع البضائع فً متجر، وتشؽٌل خط إنتاج فً 
مصنع، وإرشاد الطلاب فً الفصل الدراسً، والعمل على المرضى فً 

تتكون الفئة الثانٌة من المهام حٌث  ،المستشفى، وصرؾ الشٌكات فً أحد البنون
مواد الخام، التً تدعم وتحافظ على جوهر التمنٌة من خلال تجدٌد إمدادات ال

وتوزٌع السلع النهائٌة، وأداء مهام التوظٌؾ والتخطٌط والتنسٌك والإشراؾ التً 
نتٌجة لذلن، ترتبط سلوكٌات أداء المهام  ،تساعدها على العمل بفعالٌة وكفاءة

ارتباطًا مباشرًا بالجوهر التمنً للمإسسة، إما من خلال تنفٌذ عملٌاتها الفنٌة أو 
 Motowidlo & Van)تطلباتها الفنٌة وخدمتها. الحفاظ على م من خلال

Scotter, 1994) 

 

من المرجح أن ٌإدي تحدٌد الأهداؾ إلى تحسٌن أداء المهمة عندما تكون 
تإدي الأهداؾ المحددة والصعبة إلى أداء  الأهداؾ محددة وتشكل تحدٌاً كافٌاً،

ً أعلى  الأهداؾ السهلة أو أهداؾ "بذل لصارى جهدن" أو عدم تحمٌك ب ممارنتا
 حشد الجهود، من خلال توجٌه الانتباه، أداء المهمةتإثر الأهداؾ على  ،أهداؾ

 (Locke et al., 1981)زٌادة المثابرة وتحفٌز تطوٌر الاستراتٌجٌة. 
 

ٌشٌر الأداء السٌالً إلى السلون الذي ٌحُسّن البٌئة الأداء السيالي: ثانياً: 
ظٌمٌة والاجتماعٌة والنفسٌة العامة التً ٌعمل فٌها هذا الأساس التمنً، بدلاً من التن
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خدمة جوهر المإسسة التمنً مباشرةً. تعُرّؾ هذه الأنواع من السلوكٌات عادةً 
 وهً: بخمس فئات مُمٌزة

المثابرة على الحماس والجهد الإضافً حسب الضرورة لإكمال أنشطة المهام  -
 ؛الخاصة بنجاح

 ؛التطوع للمٌام بؤنشطة مهمة لٌست بشكل رسمً جزءًا من وظٌفتن الخاصة -

 ؛مساعدة الآخرٌن والتعاون معهم -

 ؛اتباع المواعد والإجراءات التنظٌمٌة -

 & W. C. Borman). إلرار ودعم الأهداؾ التنظٌمٌة والدفاع عنها -

Motowidlo, 1997) 

 

خلالها تنتشر هو سلون المساعدة الذي ٌعتبر كآلٌة التً من الأداء الإضافي: ثالثاً: 
أفضل الممارسات فً جمٌع أنحاء وحدة العمل أو المجموعة، وٌعمل على زٌادة 

لد تساهم السلوكٌات المساعدة بشكل مباشر فً مثل هذه البٌئة الإنتاجٌة الإدارٌة، و
من خلال تعزٌز الروح المعنوٌة وتعزٌز تماسن المجموعة والشعور بالانتماء إلى 

فٌما ٌتعلك بهذا، عندما ٌظُهر  ،مكاناً أكثر جاذبٌة للعملفرٌك، مما ٌجعل المإسسة 
، والامتناع على الأزماتالموظفون الروح الرٌاضٌة من خلال استعدادهم للتؽلب 

عن الشكوى من الأمور التافهة، فإن ذلن ٌمثل مثالًا على وضع مصالح وحدة العمل 
عور بالولاء والالتزام وبالتالً تعزٌز الش ،أو المجموعة فً ممدمة اهتمامات الفرد

 .(Podsakoff & MacKenzie, 1997). تجاه المإسسة

 

ٌمّه العاملون رسمٌاً وٌظُهرونه مستوى الأداء الذي ٌمُهو الأداء الرسمي: رابعاً: 
عملٌاً فً مكان العمل. ٌتؤثر هذا المستوى بسلوكٌاتٍ ذات تؤثٌرٍ جسديٍّ واضحٍ على 
فعالٌة الأداء. ٌمُكن أن ٌسُفر تحلٌل تمٌٌمات الأداء الرسمٌة عن معلوماتٍ لٌمّةٍ حول 

 .(Shin et al., 2015) عوالب العمل الإبداعً للأفراد
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 المبحث الثاني: عناصر وأبعاد الأداء
 

 عناصر الأداء: -1

 

فعل الأشٌاء بشكل صحٌح، أي ما ٌتم تنفٌذه، ٌتم  تشٌر الكفاءة إلىالكفاءة:  -1-1
 ,.Sundqvist et al). تنفٌذه بالطرٌمة الأنسب، بالنظر إلى الموارد المتاحة

تشٌر فكرة الكفاءة إلى استخدام المعرفة، بما فً ذلن المعرفة الوالعٌة ، و(2014
شاط علمً ٌإكد على كٌفٌة تطور الكفاءة من خلال والمعرفة العاطفٌة، لتحمٌك ن

الخبرة المهنٌة الٌومٌة، وكٌؾ ٌمكن ملاحظتها بموضوعٌة من منصب وظٌفً حٌث 
ٌمكن تنفٌذها من خلال الأداء المهنً، وكٌؾ أن الطرٌمة الوحٌدة لفهم الكفاءة حماً 

تحلٌل  عند ،هً فحص الإجراءات الٌومٌة التً ٌتخذها الشخص للمٌام بنشاط ما
عند وصؾ عامل  ،الفعل، ٌمكننا تمٌٌز المعرفة فً مولؾ معٌن أو حل لمشكلة ما

الظروؾ التً و فً سٌاق ما، فإن حمٌمة هذا العامل تمنعنا من فهم المصطلحات
 (.2021)زواتٌنً & حاج الله,  وتطوٌر الكفاءة السلون الملاحظدفعت إلى إنتاج 

 

الفعالٌة بؤنها المدرة على المٌام بالأمور الصحٌحة، أي اتخاذ  تعُرّؾالفعالية:  -1-2
المرارات الصائبة والتركٌز على تحمٌك النتائج المرجوة فً العملٌات 

 .(Sundqvist et al., 2014)الٌومٌة

 
جتماعٌة، برزت وباعتبارها أحد المماٌٌس الرئٌسٌة لمٌاس التنمٌة الالتصادٌة والا

الفعالٌة كموضوع رئٌسً فً الإدارة ونظرٌة التنظٌم والعلوم الإدارٌة. وتتناول هذه 
الدراسة الفعالٌة التنظٌمٌة من خلال تحلٌل المتؽٌرات الهٌكلٌة بهدؾ تحسٌن الأداء 
التنظٌمً. كما تزٌُل الؽموض عن مفهوم الفعالٌة من خلال دراسة محتواه وعلالته 

 .(2021)زواتٌنً & حاج الله, لأداء بالكفاءة وا
 

عكس ممدار العمل أو النجاح الذي ٌستطٌع الموظؾ إنجازه ت اإنهالإنتاجية:  -1-3
تعُرؾ لدرة الشخص على أداء  ،أو تحمٌمه، وكذلن مدى سرعة إنجاز هذا العمل

عمله إلى الدرجة اللازمة ممابل معاٌٌر الأداء المستهدفة بالإنجاز فً ضوء لدراته 
ٌتم تحمٌك ذلن من خلال المعرفة  ،عمله العملٌة والجسدٌة والنفسٌة التً ٌمارسها فً

، بؽض النظر عن مصادر ه من معرفة ومعلومات عن شًء معٌنأو ما ٌمتلك
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، وكذلن المهارة فً تطبٌك ما تعلمه فً مكان العمل، مما ٌإدي إلى االحصول علٌه
 (9102) صوطة ،  ٌمٌم هذا المعٌار كٌفٌة ارتباط المدخلات والمخرجات. ،النجاح

 

تتمثل فً الجدٌة والتفانً فً العمل ولدرة الموظؾ على تحمل  المثابرة: -1-4
عمال فً أولاتها المحددة ومدى حاجة هذا الموظؾ لأمسإولٌة العمل وانجاز ا

 (9102)جواد،  .رشاد والتوجٌه من لبل المشرفٌن وتمٌٌم نتائج عملهللإ

 

ٌجب أن ٌكون مستوى الجودة متسماً مع الإمكانات المتاحة، مما  الجودة: -1-5
ٌستلزم وجود معٌار ٌتم الرجوع إلٌه عند الضرورة، وكذلن الاتفاق على مستوى 

وبالتالً تشٌر  ،الجودة المطلوب فً ضوء تصامٌم وأهداؾ وتولعات ما لبل الإنتاج
)بوسنة ، . عاٌٌر المعمول بهاالجودة إلى مستوى معٌن من الأداء ٌتوافك مع الم

9190) 

 

فً ظل المدرات ٌشٌر إلى حجم العمل المنجز خلال فترة زمنٌة : الكمية -1-6
، لذلن ٌجب الاتفاق على حجم وكمٌة العمل المنجز كدافع لتحمٌك معدل والإمكانٌات

نمو ممبول فً معدلات الأداء وفماً لمدرات العامل، لذلن ٌتم استخدام الكمٌة للإشارة 
)بوسنة ،  عوامل.الإلى حجم العمل المنجز خلال فترة زمنٌة تتواجد فٌها العدٌد من 

9190) 
 

 أبعاد الأداء: -2

 

ٌشار إلى كمٌة الإنتاج فً بعُد العمل والإنتاجٌة لأن هذا العمل والإنتاجية:  -2-1
المكون ٌمٌ ّم مدى جودة تؽطٌة العامل لواجباته من حٌث كمٌة الإنتاج مع مراعاة 

الكفاءة التً ٌتم بها إنجاز العمل اللازم، ومستوى الإتمان والإلمام به،  ،ظروؾ العمل
)بن مٌري ،  .أداءهدى معرفة العامل ودراٌته بتفاصٌل وظٌفته وكٌفٌة وكلها تعكس م

9190) 

 

ٌشٌر بعُد المدرات العملٌة إلى المدرة الإبداعٌة، والتً  المدرات العملية: -2-2
تنعكس فً المدرة على تنفٌذ التحسٌنات أو الأفكار الناجحة فً العمل، ولدرة الفرد 
العامل على جمع المعرفة والالتراحات التً من شؤنها تحسٌن أدائه. كما ٌشٌر إلى 

 درجة تلن المدرة علىٌنعكس لدرة الفرد العامل على التعامل مع المشكلات، وهو ما 
والعمل على إٌجاد حل لها، وكذلن الذكاء الذي ٌظهر من خلال  المشاكل فهمفً 
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)بن مٌري ، ..إلخ المدرات العملٌة للشخص العامل، مثل ذاكرته وسرعة حدسه.
9190). 

 

نجاح فً أداء تعتبر الشخصٌة أحد المكونات الأساسٌة للالسمات الشخصية:  -2-3
العمل، ولكن من الصعب تمٌٌم العوامل الشخصٌة لمجموعة متنوعة من الأسباب 
المتعلمة بؽموض العبارات التً تصؾ الشخصٌة، مما ٌإدي إلى تمٌٌم ؼٌر 
موضوعً وؼٌر صحٌح فً رأي الممٌم، وتفتمر معظم تمٌٌمات الشخصٌة إلى 

)بن علً ،  ر أدائهم وتحسٌنه بنجاح.المحددات السلوكٌة التً تساعد الأفراد على تؽٌٌ
9102) 

 

 مستويات الأداء: -3
 

المبتكر فً بٌئة العمل هو عملٌة معمدة تنطوي على  الأداء: الأداء الابتكاري -3-1
 .دوافع مختلفة ولوجستٌات تهدؾ إلى التؽلب على الصعوبات والحواجز والإحباط

 -9تولٌد الأفكار،  -0وبالتالً، ٌظهر السلون المبتكر أن له عملٌة من ثلاث مراحل: 
فً المرحلة الأولى من سلون الابتكار ٌتعرؾ  ،إدران الفكرة -3التروٌج للأفكار و 

فً  و الموظؾ على المشكلة وٌولد حلولًا وأفكارًا جدٌدة سواء تم تبنٌها أو جدٌدة
خلال المرحلة النهائٌة  ، وؾ طرلاً للتروٌج لحلوله وأفكارهالمرحلة الثانٌة ٌجد الموظ

ٌدرن الموظؾ الحل والفكرة من خلال إنشاء نموذج للابتكار ثم تطبٌمه على دور 
 (M.-S. Kim & Koo, 2017)العمل أو المجموعة.

 

أفكار جدٌدة خاصة  تطوٌرٌشٌر الأداء الإبداعً إلى  الأداء الإبداعي: -3-2
بالمجال فٌما ٌتعلك بالمنتجات أو الخدمات أو الأسالٌب أو الإجراءات التً ٌتم 

مجرد إكمال الذي هو الفعال  إنتاجها فً نهاٌة المطاؾ، وهو ٌختلؾ عن الأداء
 .(Richard et al., 2019) المهام داخل المإسسة مجموعة متولعة من

 

من  والتًالوالع  الىمتها جعمل على ترإنتاج أفكار جدٌدة ومفٌدة، والكما ٌشٌر الى 
 .(2021ابو محمد & ام موسى, )الكلً للمنظمة الأداء تحسٌن شؤنها

اعً أٌضًا على أنه نتٌجة لرارات الشخص المتعددة، وٌبدأ ٌشار إلى الأداء الإبدو
بإدران الوضع الحالً، ثم العناٌة به، وجمع المعلومات عنه، وإٌجاد البدائل 

ومن تم تجرٌب هذه البدائل ولد ٌنتهً الأداء الإبداعً برفض فكرة معٌنة وتمٌٌمها، 
ً جدٌداً ؼٌر مؤلوؾ أع ً أو تبنٌها فإذا كان الناتج منه شٌئا )عونً & بن تبر إبداعا

 .(2012ساسً, 
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العوامل المؤثرة في الأداء وطرق تمييمه: لثالمبحث الثا  

الأداء الى عوامل : ٌمكن تمسٌم العوامل المإثرة فً العوامل المؤثرة في الأداء -0
خارجٌة وأخرى داخلٌة، فالعوامل الخارجٌة هً تلن التً خارجة على نطاق سٌطرة 
المإسسة، أما العوامل الداخلٌة فهً تلن التً ٌمكن للمنظمة التحكم فٌها الى حد ما، 

 وعلٌه ٌمكن توضٌح ذلن كما ٌلً:

 

الخارجٌة للمنظمة : هً تلن العوامل التً تحدث فً البٌئة العوامل الخارجية -1-1
والتً تإثر بشكل أو بآخر على المحٌط الداخلً، وبالتالً على مستوى الأداء، ومن 

 أهم هذه العوامل نذكر:

 
والمٌم  إلى موالؾ المجتمع شٌرت ًوهالعوامل الاجتماعية والثمافية: أولاً: 

 الثمافٌة، التً هً أساس المجتمع، حٌث أن التؽٌٌرات فً الجوانب الاجتماعٌة
والثمافٌة تتطلب مرونة المإسسة واعتماد أسالٌب متمدمة تتناسب مع التنمٌة 
المجتمعٌة ولٌمه الأساسٌة من حٌث تؤثٌرها علٌه وعلى ثمافته التنظٌمٌة وبالتالً 

 .(9102) صوطة ،  على أدائه

 
لموى المانونٌة هً نتاج تحولات فً االعوامل السياسية والمانونية: ثانياً: 

المبادئ الأخلالٌة والمٌم المجتمعٌة، والتً تتؤثر بالموى السٌاسٌة والالتصادٌة. 
وتشمل هذه الموى لانون العمل، ولوانٌن حماٌة البٌئة، وؼٌرها من اللوائح 
المانونٌة التً تإثر على عملٌات المنظمات. إن إضفاء الشرعٌة الرسمٌة على 

ت ككٌانات لانونٌة ٌمُكّنها من توظٌؾ كامل آلٌات المانون الإداري، مما المنظما
 .(9102)حواطً،  ضمن الأنظمة المانونٌة ٌعزز لدرتها على العمل

 

تشمل الظروؾ الالتصادٌة مجموعة من العوامل التً العوامل الالتصادية: ثالثاً: 
 :منهاتإثر على أداء المإسسة، 

 
 النظام الالتصادي العام للبلد، سواءً كان التصادًا موجهًا أو سولاً حرة؛ -

استمرار الالتصاد الوطنً ولدرته على التكٌؾ مع التؽٌرات، لا سٌما فٌما  -
 ٌتعلك باستمرار الأسعار والنمو الالتصادي والتضخم؛

مل سٌاسات التشرٌعٌة على عدرجة التنظٌم فً المطاع المصرفً وتؤثٌر ال -
 .(9102)حواطً،  البنون
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وهً تلن العوامل الموجودة داخل بٌئة المإسسة سواءً العوامل الداخلية:  -1-2
 كانت مادٌة أو معنوٌة وٌمكن حصرها فٌما ٌلً:

 

ٌعبر المناخ التنظٌمً عن شخصٌة المإسسة كما ٌراها المناخ التنظيمي: أولاً: 
موظفوها، وٌشٌر إلى جمٌع الظروؾ والعناصر السائدة داخلها التً تحٌط 
بالموظؾ فً العمل، وتإثر على سلوكه، وتشكل موالفه، وتحدد مستوى رضاه 
فً وأدائه. فً هذا السٌاق، ٌشٌر المناخ التنظٌمً إلى المٌم والاتجاهات السائدة 

، وكذلن تؤثٌرها على السلون الإداري للموظفٌن وعملٌة الإدارة لمإسسةا
 الشاملة.

 

ابتكار  ،شجع وتدعم الابتكار والإبداعٌساهم المناخ الإٌجابً فً بٌئة مإسسٌة تُ 
من خلال استٌعابها  ،أسالٌب العمل والارتماء بالأداء وضمان الإتمان والجودة

لاحتٌاجات الوظائؾ والتخصصات، والمدرة على تبسٌط إجراءات العمل، 
وتحمٌك تدفك المرارات والأوامر، ٌعتبر الهٌكل التنظٌمً من أهم عناصر المناخ 

إلى جانب تحدٌد أنظمة العمل ومعدلات الأداء  ،على الأداء ةالتنظٌمً المإثر
 .(9102)خالد،  راد عند اتخاذ المراراتبها الأفودرجة الحرٌة التً ٌشعر 

 
 تشٌر العدالة التنظٌمٌة إلى تصورات الإنصاؾ داخلالعدالة التنظيمية: ثانياً: 

إطار تنظٌمً، ولد أصبحت محور تركٌز الباحثٌن فً مجال العدالة. تم لبول 
 ،العدالة التنظٌمٌة على نطاق واسع بؤن العدالة التنظٌمٌة تساهم فً أداء الموظؾ

تشٌر نظرٌة الإنصاؾ إلى أنه ٌمكن للفرد تؽٌٌر نوعٌة وكمٌة عمله لاستعادة 
دخلات ؼٌر عادلة. ومن المثٌر المو  العدالة عندما ٌدرن أن نسبة المخرجات

للاهتمام، أن بعض الدراسات التجرٌبٌة لد وجدت أن الأفراد ٌمللون من أدائهم 
لتملٌل المدخلات عندما ٌتماضون رواتب منخفضة، وزٌادة أدائهم لإنتاج المزٌد 
من المدخلات عندما ٌتماضون رواتب زائدة. لدمت نظرٌة الإنصاؾ تفسٌرًا 

 ,Jankingthong & Rurkkhum) ة التوزٌع على الأداء.نظرٌاً لتؤثٌر عدال

2012) 

 

د نجاح الأداء الوظٌفً على وجود ثمافة تنظٌمٌة ٌعتم: الثمافة التنظيميةثالثاً: 
تدعم جهود الأداء والعاملٌن فً المإسسة، مما ٌإدي إلى ألصى استفادة ممكنة 

موٌة التنظٌمٌة الثمافة ال ،من الأداء، بحٌث تكون بٌئة مشجعة لإدارة الأداء الفعال
أهم سمة للثمافة التنظٌمٌة الموٌة هً  ،تمٌز المإسسات الناجحة ذات الأداء العالً

تجانسها، حٌث إنها ثمافة متجانسة ٌعمل فٌها جمٌع أعضاء المإسسة ضمن إطار 
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الثمافة التنظٌمٌة الضعٌفة هً ثمافة مجزأة  لٌم واحد واضح ومفهوم لهم جمٌعاً.
ٌكون لها ثمافة على الإطلاق، أو تتمٌز ثمافتها بعدم وجود  لا لد، وؼٌر متجانسة

اتفاق أو توافك فً الآراء بٌن الأعضاء، حتى المٌم والمبادئ، وٌحتاج عمالها 
إلى توجٌهات سلون صارمة، وهو الحد الأدنى الممبول، لأنهم ٌتبعون الأوامر 
فمط مثل نتٌجة التنالض بٌن خصائص المإسسة الرسمٌة وخصائص الشخصٌة 

 .(2013)زهــرة,  الناضجة

 

ٌعتبر الاتصال التنظٌمً من أهم العوامل التً تإثر الاتصال التنظيمي: رابعاً: 
على أداء الموظؾ، حٌث أن وجود لنوات اتصال مناسبة على جمٌع المستوٌات 
الإدارٌة للمنظمة ٌسمح للعامل الفرد بالحصول على المعلومات المناسبة فً 

العامل وٌساهم  التً ٌتخذها مراراتالالولت المناسب، مما ٌساهم فً ترشٌد 
. ونتٌجة لذلن، ٌمكن المول إن الاتصال التنظٌمً التملٌل من الأخطاءا فً أٌضً 

)موفك &  ٌساهم فً تحسٌن الأداء الفردي، والذي بدوره ٌحسن أداء المإسسة
 .(2012الحدي, 

 ٌمثل العوامل المإثرة فً الأداء(:  3الشكل رلم ) 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 : من إعداد الباحثالمصدر                      
 

 الأداء

العوامل الاجتماعٌة 
 والثمافٌة

العوامل السٌاسٌة 
 والمانونٌة

 العوامل الإلتصادٌة

 المناخ التنظٌمً

 الثمافة التنظٌمٌة

 الاتصال التنظٌمً

 العدالة التنظٌمٌة
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 أهمية وأهداف تمييم الأداء: -2

 
الأداء عملٌة ضرورٌة لكلٍّ من أصحاب العمل  تمٌٌمأهمية تمييم الأداء:  -2-1

والموظفٌن. فهو ٌمُدّم للموظفٌن ملاحظات رسمٌة، تبُرز نماط الضعؾ 
والموة. أما أصحاب العمل، فٌهدؾ إلى تكرٌم أفضل الموظفٌن أداءً، وتعزٌز 
الإنتاجٌة من خلال اتخاذ خطوات محددة، واتخاذ لرارات مدروسة بشؤن 

 والتعوٌضات.الترلٌات والمكافآت 

 
علاوة على ذلن، ٌساعد تمٌٌم الأداء فً تعزٌز الشفافٌة والعدالة فً مكان 
العمل. ٌوفر منبرًا للموظفٌن للتعبٌر عن مظالمهم ومخاوفهم، مما ٌسهل على 

ٌعد تمٌٌم الأداء أداة كما ، أصحاب العمل تحدٌد ومعالجة مشكلات مكان العمل
المواهب وتعزٌز النمو الوظٌفً أساسٌة لتحسٌن أداء الموظؾ وتحدٌد 

 وتعزٌز بٌئة عمل صحٌة.
 

ٌبرز التمٌٌم، بتشخٌصه الموضوعً للوالع، مزاٌاه وعٌوبه وٌمدم أفضل 
تسلط المإسسة الضوء على  مسار للنمو والتنمٌة وإعادة التنظٌم. كما

الإنجازات من خلال التمٌٌز بٌن الأشخاص بناءً على أدائهم، وتحدٌد 
المجالات الموٌة بشكل إبداعً التً ٌتفولون فٌها، ثم دعم المتمٌزٌن ومكافؤتهم 

مع التؽذٌة التً ٌمدمها، ٌتم استخدام التمٌٌم لتحسٌن أداء الأفراد  مالٌاً ووظٌفٌاً.
مراجعة درجة تحمٌك الأهداؾ  و بجدٌة أكبر وإنتاج المزٌد وإلهامهم للعمل

المرجوة وتحدٌد مجالات العمل التً تحتاج إلى مزٌد من العمل. نظرًا لأن 
نجاح منظمة أو مإسسة فً تحمٌك أهدافها ٌعتمد على لدرة الأفراد العاملٌن 

ن خلال فً التحسٌن والتطوٌر لتحمٌك تلن الأهداؾ، فإن أهمٌة التمٌٌم تتحدد م
حمٌمة أنه أداة حاسمة لتحدٌد مدى التمدم المحرز من لبل الأفراد أو الجماعات 

تمٌٌم أداء العمل له فوائد كبٌرة لكل من الرإساء إن  نحو تحمٌك أحد الأهداؾ.
والمرإوسٌن. إنه مراجعة للأداء العام للمنظمة وٌحدد نماط الموة والضعؾ 

تنظٌم والتنسٌك والتوجٌه الفً مجالات  فً وظائؾ إدارة المإسسة
 .(9102)مصباحً، . والتوظٌؾ
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 ٌوضح أهمٌة تمٌٌم الأداء(: 4الشكل رلم )
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ا فً تحسٌن أداء هللموارد البشرٌة ودور الاستراتٌجٌةدارة لإا: بن مٌري مصطفى، المصدر
  .22، ص 9190فارس المدٌة،  ، أطروحة دكتوراه فً علوم التسٌٌر، جامعة ٌحًالعاملٌن

 

ختلؾ أهداؾ تمٌٌمات الأداء وتعتمد على احتٌاجات ت: أهداف تمييم الأداء -2-2
 الشركة وأولوٌاتها الاستراتٌجٌة. ومن أهم أهدافها:

 

تمدٌم التؽذٌة الراجعة وتحسٌن الأداء: تمُدم تمٌٌمات الأداء للموظفٌن تؽذٌة  -
ظٌفً، والتزامهم التنظٌمً، راجعة حول أدائهم، مما ٌحُسّن رضاهم الو

 .(Aguinis et al., 2013) بالإضافة إلى تحفٌزهم وإنتاجٌتهم

 

فً تحدٌد المجالات التً  تحدٌد احتٌاجات التدرٌب والتطوٌر: تسُاعد التمٌٌمات -
ٌحتاج فٌها الموظفون إلى تطوٌر إضافً، مما ٌمُكّن المإسسات من تصمٌم 
برامج تدرٌبٌة مُستهدفة. لد ٌشمل ذلن التدرٌب على التمنٌات الجدٌدة، 
والإجراءات المُحدثة، أو التوجٌه والإرشاد الفردي لتطوٌر مهارات 

 .(Cohen, 2010).الموظفٌن

 بالنسبة للمشرفين بالنسبة للعامل

 تمييم أداء العاملين

 زٌادة مستوى الرضا الوظٌفً

 تطوٌر أداء العامل

العامل تحت التجربةاختبار   

 الإحساس بالمسإولٌة

 تنمٌة الاتصال بالعمال

 تنمٌة لدرات التحلٌل

 ضمان استمرارٌة الرلابة
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المرارات المتعلمة بالترلٌات والنمل والتعوٌضات: تشُكل تمٌٌمات الأداء دعم  -
الأساس لاتخاذ لرارات مدروسة بشؤن الترلٌات والنمل والزٌادات. فمن خلال 
لٌاس الأداء المنظم، ٌتمكن المدراء من تحدٌد الموظفٌن المستعدٌن لتحمل 

 .(Lawler, 2017)مسإولٌات أكبر أو المستحمٌن لمكافآت مالٌة

 

واءمة الأهداؾ التنظٌمٌة والفردٌة: تضمن تمٌٌمات الأداء توافك أهداؾ م -
المنظمة والأداء الفردي من خلال الأهداؾ والتولعات المحددة. وٌضمن هذا 
التوافك لدرة الموظؾ على ربط مساهمته بالمساهمة الإجمالٌة فً نجاح 

 .(Locke & Latham, 2012) المنظمة

 

تمدٌر ومكافؤة العاملٌن ذوي الأداء العالً: ٌوفر تمٌٌم الأداء فرصة للتعرؾ  -
على العاملٌن ذوي الأداء العالً ومكافؤتهم. ٌمكن أن ٌشمل ذلن المكافآت أو 
الزٌادات فً الأجور أو الترلٌات أو أشكال التمدٌر الأخرى التً ٌمكن أن 

 .(Grote, 2002) حفٌز أفضل المواهب والاحتفاظ بهاتساعد فً ت

 

لأداء: تإدي تمٌٌمات الأداء دورًا حاسمًا فً تسلٌط تشاؾ ومعالجة ضعؾ ااك -
الضوء على الموظفٌن الذٌن لا ٌستوفون معاٌٌر الأداء. وتحُدد التمٌٌمات نوع 
المساعدة أو التدرٌب أو المعالجة اللازمة لتحمٌك ألصى لدر من الفعالٌة 

 .(Murphy & Cleveland, 1995) التنظٌمٌة

 

تحسٌن التواصل وتموٌة العلالات بٌن الموظؾ والمدٌر: تتٌُح عملٌة التمٌٌم  -
عملٌة منهجٌة للتبادل البناّء بٌن الموظؾ والمدٌر. ٌعُزز هذا التبادل للأفكار 

  ألوىالتفاهم والتواصل والعلالات، وٌإُدي إلى تعاون وعمل جماعً 
(de Vries et al., 2010). 

 

نماط الموة والضعؾ فً المنظمة: تمُكّن تمٌٌمات الأداء المدٌرٌن من تحدٌد  -
تمٌٌم فعالٌة كل موظؾ وأداء المسم، مما ٌمُدم صورة واضحة عن نماط الموة 

عد هذا فً إثراء التخطٌط الاستراتٌجً والتطوٌر والضعؾ فً المنظمة. ٌسُا
 .(Jackson et al., 2014) التنظٌمً المستمر

 

ؾ تمٌٌمات الأداء على تحسٌن أداء الموظفٌن، بشكل عام، ترُكز أهم أهدا
 وتنمٌة المواهب، ودفع عجلة نجاح أهداؾ المنظمة.
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تمٌٌم الأداء هو عملٌة تمٌٌم الأداء الوظٌفً للموظؾ. هنان العدٌد طرق تمييم الأداء:  -3
 من الطرق التً تستخدمها المنظمات لإجراء تمٌٌمات الأداء. فٌما ٌلً بعض طرق

 تمٌٌم الأداء الأكثر شٌوعًا:
 

هذه هً الطرٌمة الأكثر استخدامًا لتمٌٌم الأداء، حٌث : طريمة التدرج البياني -3-1
ٌموم المدٌرون بتمٌٌم العاملٌن بناءً على مجموعة من المعاٌٌر المحددة مسبماً. 
إذ أنها تعتمد على سلون العاملٌن بدلاً من الاعتماد على الموالؾ أو 

حول تلن الموالؾ، وتتمثل هذه الطرٌمة بممٌاس رلمً تثبت الافتراضات 
علٌه بعض العبارات أو الولائع التً تصؾ السلون الوظٌفً، تتدرج من 
ألصى المراتب الإٌجابٌة الى ألصى المراتب السلبٌة، إذ ٌموم خبراء بتحلٌل 
كل وظٌفة الى مكوناتها الأساسٌة وإعداد لائمة تضم الولائع والأحداث 

وكٌات المهمة المإثرة فً أداء تلن الوظٌفة، تمابل هذه السلوكٌات والسل
بمجموعة معٌنة من الصفات أو الخصائص التً تمثل أبعاد للأداء، توضع 

 على ممٌاس متدرج ذي طرفٌن إٌجابً وسلبً.

 
تمٌز هذه الطرٌمة بموضوعٌتها ممارنةً بؤسالٌب المٌاس الأخرى، لا سٌما ت

وكٌات المرتبطة بالتوظٌؾ. إلا أنها لد تكون طوٌلة، لتركٌزها على لٌاس السل
 .(9101)العزاوي و جواد،  خاصةً عند لٌاس عدد كبٌر من الموظفٌن

 
درجة هً طرٌمة لتمٌٌم  321ردود الفعل : درجة 363طريمة ردود الفعل  -3-2

الأداء تتضمن جمع التعلٌمات من مجموعة من المصادر، بما فً ذلن 
المدٌرٌن والألران والمرإوسٌن وحتى العملاء. الهدؾ هو تمدٌم رإٌة شاملة 
لأداء الموظؾ ونماط الموة ومجالات التطوٌر من مجموعة متنوعة من 

 وجهات النظر.

 

 دةً الخطوات التالٌة:تتضمن العملٌة عا

 

الملاحظات: تجُمع الملاحظات من خلال الاستبٌانات أو الممابلات، ولد جمع  -
تكون معلومات كمٌة ونوعٌة. وتمٌل هذه المعلومات إلى التركٌز على سلون 

 أو مهارات معٌنة.

تحُلل الملاحظات المجمعة وتصُنؾ وتجُمع فً تمرٌر الملاحظات المجمعة:  -
 .الموظؾ لٌد التمٌٌممً ٌمُدم إلى رس
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تمدٌم الملاحظات إلى الموظؾ: ٌزُود المدٌر الموظؾ بالملاحظات المُجمعة،  -
 Bracken et) وٌتحمك من فهمه لها، وٌتعاون معه فً وضع خطة للتحسٌن

al., 2001; London & Smither, 1995). 

 

 درجة ما ٌلً: 321بزاوٌة  العكسٌةتشمل مزاٌا التؽذٌة 

 

الشامل: توفر الملاحظات الممدمة من مصادر متعددة صورة أكثر اكتمالاً  التمٌٌم
 عن أداء الموظؾ.

زٌادة الوعً الذاتً: ٌمكن أن تساعد العملٌة العاملٌن على اكتساب فهم أفضل 
 لنماط الموة ومجالات التطوٌر لدٌهم.

 فرص التطوٌر: ٌمكن استخدام الملاحظات لإنشاء خطة تطوٌر للموظؾ.

 

 درجة ما ٌلً: 321بنطاق  العكسٌةتشمل عٌوب التؽذٌة 

 

 ٌمكن أن ٌستؽرق جمع الملاحظات وتجمٌعها ولتاً طوٌلاً وموارد كثٌرة. -

 ٌمكن أن تتؤثر الملاحظات بالتحٌزات الشخصٌة مما لد ٌإثر على دلة التمٌٌم. -

من أشخاص لد لا ٌشعر بعض العاملٌن بالراحة عند تمدٌم ملاحظات صادلة  -
 نهم.ٌعرفو

 

درجة  321بزاوٌة  العكسٌةعلى الرؼم من هذه العٌوب، ٌمكن أن تكون التؽذٌة 
 التً تتطلع إلى تمدٌم تمٌٌم أكثر شمولاً لأداء موظفٌها. للمنظماتمة أداة لٌّ 

(Bracken et al., 2001; London & Smither, 1995) 
 

تمنٌة الحوادث الحرجة هً طرٌمة لتمٌٌم الأداء تركز على تمنية الحوادث الحرجة:   -4
تحدٌد سلوكٌات أو حوادث معٌنة تظهر أداءً فعالاً أو ؼٌر فعال فً الوظٌفة. تتضمن 
هذه الطرٌمة جمع وتحلٌل الأوصاؾ التفصٌلٌة لموالؾ محددة توضح الأداء الوظٌفً 

 المتمٌز أو الضعٌؾ.
 

 :لٌةتتضمن العملٌة عادةً الخطوات التا
 

تحدٌد الحوادث الخطٌرة: تتمثل الخطوة الأولى فً تحدٌد الحوادث المحددة ذات  -
 .الصلة بالوظٌفة التً ٌتم تمٌٌمها
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جمع الأوصاؾ التفصٌلٌة: ٌتم جمع وصؾ تفصٌلً لكل حادثة. لد ٌشمل ذلن  -
 .ممابلات مع الموظؾ الذي ٌتم تمٌٌمه أو مع الآخرٌن الذٌن شهدوا الحادث

  .الحوادث: ٌتم تصنٌؾ الحوادث بناءً على السلوكٌات الوظٌفٌة تصنٌؾ -

 .داث لتحدٌد أنماط الأداء الوظٌفًتمٌٌم الأداء: ٌتم تمٌٌم الأح -
 

 :تشمل مزاٌا تمنٌة الحوادث الحرجة ما ٌلً
 

الراجعة المحددة: ٌمُدم هذا الأسلوب تؽذٌة راجعة محددة ومُستهدفة تتعلك  التؽذٌة
 .بالأداء الوظٌفً الفعلً

 
التركٌز على الوظٌفة: ٌرُكز هذا الأسلوب على حوادث العمل الحرجة، بحٌث 

 .ٌكون التمٌٌم مُرتبطًا تحدٌدًا بالسلوكٌات الوظٌفٌة
 

ٌات وظٌفٌة ملموسة، ٌتٌُح هذا التمٌٌم الموضوعً: من خلال تركٌزه على سلوك
 .الأسلوب لٌاسًا أكثر موضوعٌةً واستنادًا إلى الحمائك للأداء

 
 نماط ضعؾ أسلوب الحوادث الحرجة

الاستؽراق فً الولت: ٌعُد جمع وتحلٌل سجلات مُفصلة للحوادث الهامة أمرًا 
 .مُستهلكًا للولت

 
فمد لا ٌعكس هذا الأسلوب النطاق المحدود: نظرًا لأنه ٌتضمن أحداثاً مُحددة، 

 الأداء الكامل للموظؾ على مدار فترة زمنٌة.

 

 .التحٌز: ٌمكن أن ٌتؤثر تحدٌد الحوادث الخطٌرة بالتحٌزات الشخصٌة
 

مة على الرؼم من هذه العٌوب، ٌمكن أن تكون تمنٌة الحوادث الحرجة أداة لٌّ 
 .Flanagan, 1954; F)لتمدٌم ملاحظات محددة ومفصلة حول الأداء الوظٌفً.

Patterson et al., 2016) 
 

تتضمن الطرٌمة تحدٌد مجموعة من الارتكازات  : ممياس التصنيف المرتبط بالسلون -5
السلوكٌة التً تمثل مستوٌات الأداء لكل معٌار ٌتم تمٌٌمه. ٌإدي هذا إلى إنشاء 
مجموعة من الأوصاؾ التً ترتكز على سلوكٌات أو حوادث معٌنة، مما ٌجعل التمٌٌم 

 الوظٌفة.أكثر موضوعٌة ومتصل ب

 
 :لٌاس التمٌٌم المُرتكز على السلون
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 :هً عملٌة مُهٌكلة تتضمن عادةً الخطوات التالٌة

 
إنشاء مُرتكزات سلوكٌة: تحدٌد وتعرٌؾ سلوكٌات مُحددة تعُتبر أساسٌة  -

 .لفعالٌة الأداء الوظٌفً
مستوٌات الأداء: مطابمة كل سلون مع مستوٌات أداء تتراوح من  تخصٌص -

 .الأعلى إلى الأدنى
بناء ممٌاس التمٌٌم: دمج مُرتكزات السلون مع مستوٌات الأداء ذات الصلة  -

 .لإنشاء ممٌاس تمٌٌم
تمٌٌم السلون: استخدام الممٌاس لتمٌٌم الموظفٌن من خلال ربط السلون  -

 .سبمًاالمُلاحظ بمعاٌٌر مُحددة مُ 
 
 :مزاٌاال
 
 التمٌٌم الموضوعً: من خلال ربط الأداء بسلوكٌات مُحددة بوضوح، ٌعُزز -

 .الموضوعٌة فً التمٌٌمات
التركٌز على الوظٌفة: ٌضمن استخدام الأمثلة التوضٌحٌة السلوكٌة المُستندة  -

 .إلى الوظٌفة لٌاسًا مُتوافماً مُباشرةً مع تولعات الأداء
المعلومات السلوكٌة تمدٌم ملاحظات أكثر وضوحًا ملاحظات أفضل: تسُهّل  -

 .ولابلٌة للتنفٌذ للعاملٌن
 

 :هعٌوب
 
الكثٌر من الولت  نظامهذا الٌستؽرق ولتاً طوٌلاً: ٌتطلب إعداد واستخدام  -

 .والجهد
تطوٌر معمد: لد ٌكون التحدٌد الدلٌك لسلوكٌات العمل ومستوٌات الأداء أمرًا  -

 .صعبًا
اختٌار وتحدٌد المرتكزات السلوكٌة عرضة للتحٌزات  التحٌز المحتمل: ٌكون -

 .الذاتٌة
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على الرؼم من نماط ضعفه، أداةً مفٌدةً لتمدٌم تمٌٌمات  ،نظامهذا الٌظل 
 Smith & Others, 1969; Tziner et)بالأداء الوظٌفً موضوعٌة ومتعلمة 

al., 2001). 

 

: تسعى هذه الطرٌمة الى إٌجاد منهج منظمً لوضع طريمة الإدارة بالأهداف  -6
الأهداؾ، وتمٌٌم الأداء من خلال استخدام النتائج كمعٌار لمٌاس مدى التمدم أو التحسن 

سة. وعلى العموم فإن استخدام منهج الإدارة بالأهداؾ فً تمٌٌم فً إنتاجٌة المإس
 المرإوسٌن ٌموم على مجموعة من الخطوات وهً:

 
تحدٌد أهداؾ المإسسة بشكل دلٌك ومفصل ووضع سمؾ زمنً لإنجاز كل  -

هدؾ تسعى إلٌه المإسسة، أي تحدٌد الولت اللازم لإنجاز كل منهما من لبل 
 الرإساء.

تمٌٌم الأداء وفما للنتائج أو مدى تحمٌك هذه الأهداؾ من لبل كل موظؾ من  ٌتم -
 العاملٌن.

 
هذه الأهداؾ ٌجب أن تكون واضحة ومحددة ولابلة للمٌاس الكمً، وتمثل  إن

نوعا من التحدي لإمكانٌات العاملٌن، وممبولة من لبل الجمٌع. فهً تلعب دوراً 
مهماً فً عملٌة التمٌٌم النهائً للأداء، والتؽذٌة العكسٌة، إذ ٌجب تزوٌد العاملٌن 

ي ٌحممونه باتجاه الأهداؾ بالمعلومات بشكل دوري حول مدى التمدم الذ
الموضوعة، كما لد تظهر حالات عدٌدة أو موالؾ تتطلب تؽٌٌر بعض الأهداؾ، 
مثل حالات تؽٌٌر موالؾ المنافسٌن، الموردٌن، الزبائن، الأنظمة والموانٌن، 

 .(9101)العزاوي و جواد،  أسالٌب الإنتاج، ...إلخ
 

تمٌٌم الممال هو طرٌمة لتمٌٌم الأداء تتضمن تحلٌلًا متعمماً للسرد : مالطريمة تمييم الم  -7
المكتوب للموظؾ حول أدائه الوظٌفً. ٌركز التمٌٌم على لدرة الموظؾ على 

تتضمن و  التواصل بشكل فعال وتنظٌم أفكاره وتمدٌم نظرة ثالبة لأدائه الوظٌفً.
 :العملٌة عادةً الخطوات التالٌة

 
وظؾ: تتمثل الخطوة الأولى فً لراءة السرد المكتوب للموظؾ راجع ممال المم -

 .حول أدائه الوظٌفً

 ملاءمة للأداء الوظٌفً.و محددةتمٌٌم الممال: ٌتم تمٌٌم الممال بناءً على معاٌٌر  -
 & W. Borman).تمدٌم الملاحظات إلى الموظؾ بناءً على تمٌٌم الممال -

Motowidlo, 1993; Fletcher, 2004; Schmitt et al., 1984) 
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 :تشمل مزاٌا تمٌٌم الممال ما ٌلً
 

ملاحظات مفصلة: ٌمدم تمٌٌم الممال ملاحظات مفصلة للموظؾ حول أدائه 
 .الوظٌفً

بالأداء الوظٌفً، لأنه ٌعتمد على  مرتبطاالتمٌٌم  ٌكونالتركٌز المرتبط بالوظٌفة: 
 .ائه الوظٌفًالسرد المكتوب للموظؾ حول أد

تحسٌن مهارات الكتابة: ٌمكن أن ٌساعد التمٌٌم فً تحسٌن مهارات الكتابة لدى 
 .الموظؾ من خلال تمدٌم ملاحظات حول التواصل والتنظٌم

 
 :تشمل عٌوب تمٌٌم الممال ما ٌلً

 
الذاتٌة: ٌمكن أن ٌكون تمٌٌم الممال ذاتٌاً، لأنه ٌعتمد على تفسٌر الممٌم للسرد 

 .موظؾالمكتوب لل
مضٌعة للولت: ٌمكن أن ٌكون تمٌٌم الممال مضٌعة للولت، لأنه ٌتضمن لراءة 

 .وتحلٌل كمٌة كبٌرة من المواد المكتوبة
نطاق محدود: لد لا ٌوفر تمٌٌم الممال صورة كاملة للأداء الوظٌفً العام، لأنه 

 .ٌركز فمط على السرد المكتوب للموظؾ
 

مة لتمدٌم ٌكون تمٌٌم الممالة أداة لٌّ على الرؼم من هذه العٌوب، ٌمكن أن 
 & W. Borman)لة للموظفٌن حول أدائهم الوظٌفً.ملاحظات مفصّ 

Motowidlo, 1993; Fletcher, 2004; Schmitt et al., 1984) 

 

هو طرٌمة لتمٌٌم الأداء تتضمن تصنٌؾ العاملٌن إلى : طريمة التوزيع الإجباري  -8
على رٌمة من المدٌرٌن تمٌٌم العاملٌن بعضهم مستوٌات أداء محددة مسبماً. تتطلب الط

بعض العاملٌن على مستوى ف أي تمٌٌم جماعً للأداءبعض، ولٌس على أساس فردي. 
تتضمن العملٌة و  عالٍ، وبعضهم بمستوى متوسط، والبعض الآخر بمستوى منخفض.

 :عادةً الخطوات التالٌة
 

مها لتمٌٌم ستخدسٌتحدٌد معاٌٌر الأداء التً  أولاً ٌتمتحدٌد معاٌٌر الأداء:  -
 .العاملٌن

تصنٌؾ العاملٌن: ٌتم بعد ذلن تصنٌؾ العاملٌن إلى مستوٌات أداء محددة مسبماً  -
 .بناءً على أدائهم بالنسبة لألرانهم
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 .تمدٌم الملاحظات: ٌتم تمدٌم الملاحظات للموظفٌن بناءً على مستوى أدائهم -
 

 :ما ٌلً اريالإجبتشمل مزاٌا التوزٌع 
 

الموضوعٌة: ٌمكن أن ٌوفر استخدام مستوٌات الأداء المحددة مسبماً تمٌٌمًا أكثر  -
 .موضوعٌة لأداء الموظؾ

 ٌساعد فً تحدٌد أصحاب الأداء الأفضل -
 

 :ما ٌلً الإجباريتشمل عٌوب التوزٌع 
 

الوظٌفً العام،  نطاق محدود: لد لا ٌوفر التوزٌع الإجباري صورة كاملة للأداء -
 .لأنه ٌركز فمط على الأداء النسبً للموظؾ داخل مجموعة ألرانه

 .بالتحٌزات الشخصٌة الإجباريخطر التحٌز: ٌمكن أن ٌتؤثر التوزٌع  -
 

ٌمكن أن ٌكون التوزٌع الإجباري أداة مفٌدة لتشجٌع التماٌز وتحدٌد أصحاب 
 (Murphy & Cleveland, 1991)الأداء الأفضل.

 

توفر الطرٌمة نهجًا منظمًا وموحدًا لتمٌٌم الأداء وٌمكن  :طريمة المائمة المرجعية -9
الخطوات تتضمن العملٌة عادةً و  استخدامه لمجموعة متنوعة من المناصب الوظٌفٌة.

 :التالٌة

 

إعداد لائمة التحمك: تحُدد لائمة التحمك السلوكٌات أو المعاٌٌر المتعلمة بمهمة 
 .الموظؾ ووظٌفته ومسإولٌاته بناءً على مهامه ووظٌفته

لٌاس الأداء: ٌمٌُمّ المدٌر أداء الموظؾ من خلال التحمك من جمٌع بنود لائمة 
 .التحمك ووجود السلون الممصود أو عدمه

 .تمدٌم الملاحظات: ٌمُدّم للموظؾ ملاحظات بناءً على نتائج لٌاس لائمة التحمك
 

 نماط لوة طرٌمة لائمة التحمك
 

 .هٌكلٌة وموضوعٌة: تعُدّ هذه الطرٌمة نهجًا صحٌحًا وموضوعٌاً لمٌاس الأداء
سهولة الاستخدام: سهلة الاستخدام وٌمكن تعدٌلها لتناسب مختلؾ الأدوار 

 .الوظٌفٌة
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التوحٌد المٌاسً: تسُتخدم المعاٌٌر نفسها لتمٌٌم جمٌع الموظفٌن داخل المإسسة، 
 مما ٌضمن المساواة والموضوعٌة فً المٌاس.

 
 :ة ما ٌلًٌمائمة المرجعالتشمل عٌوب طرٌمة 

 
نطاق محدود: لد لا توفر طرٌمة لائمة التحمك صورة كاملة للأداء الوظٌفً 

 .اٌٌر المدرجة فً لائمة التحمكالعام، لأنها تركز فمط على المع
ة ملاحظات مفصلة ٌمائمة المرجعالردود فعل محدودة: لد لا توفر طرٌمة 

 .للموظؾ حول أدائه الوظٌفً
مرجعٌة محددة مسبماً ؼٌر مرن ولد المائمة ال: ٌمكن أن ٌكون استخدام ةؼٌر مرن

 .لا ٌسمح بتمٌٌم المناصب الوظٌفٌة الفرٌدة
 

استخدام طرٌمة لائمة المراجعة، إلا أنها تظل وسٌلةً  الرؼم من محدودٌةعلى 
 ,DeNisi & Pritchard) عملٌةً لتمٌٌم أداء الموظفٌن بشكل موحد وموضوعً

2006; Milkovich & Wigdor, 1991; R Gómez-Mejía et al., 

2016) 

 

 
اء، وٌنبؽً أن فً نهاٌة المطاؾ، تواجه المإسسات أسالٌب مختلفة لتمٌٌم الأد

 ٌتوافك اختٌار طرٌمة معٌنة مع أهدافها وبٌئة عملها واحتٌاجات التمٌٌم.
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  خلاصة الفصل:
 

، أكد الفصل الخاص بالأداء على أهمٌة فهم وتحسٌن الأداء فً فً الختام
من  مكان العمل. الأداء هو مفهوم معمد ومتعدد الأبعاد ٌتؤثر بمجموعة

العوامل، بما فً ذلن العوامل الفردٌة، مثل المهارات والمدرات، والعوامل 
 .، مثل المناخ التنظٌمً والمٌادةالتنظٌمٌة

 
ٌمكن للمنظمات اتخاذ خطوات لتحسٌن الأداء من خلال كما استنتجنا أنه 

، وتعزٌز لدعم اللازمٌن للنجاح فً أدوارهمبالموارد وا العاملٌنتزوٌد 
جابً وداعم. من خلال المٌام ، وتعزٌز مناخ تنظٌمً إٌوالمٌادة فعالالتواصل ال

، العاملٌن والمشاركة والرضا الوظٌفًتحسٌن تحفٌز  للمنظمات، ٌمكن بذلن
 .مما لد ٌإدي إلى تحسٌن الأداء وزٌادة الإنتاجٌة

 
تمٌٌم الأداء وتمٌٌمه بانتظام  المنظمات، ٌجب على بالإضافة إلى ذلن

 تولعات الأداء. ٌمكن أن ٌلبون العاملٌنالتحسٌن والتؤكد من أن لتحدٌد مجالات 
 ٌشمل ذلن استخدام مماٌٌس الأداء، وتمدٌم الملاحظات، وتوفٌر فرص للتدرٌب

 .والتطوٌر
 

، ٌسلط هذا الفصل الضوء على أهمٌة الأداء فً مكان العمل بشكل عام
من خلال فهم العوامل التً  المإسسة،والتؤثٌر الذي ٌمكن أن ٌحدثه على نجاح 

الاستفادة من زٌادة  للمنظمات، ٌمكن واتخاذ خطوات لتحسٌنهتإثر على الأداء 
 .والنجاح العام العاملٌنالإنتاجٌة ورضا 

 
بعدما تطرلنا الى مختلؾ الفصول النظرٌة التً رأٌنا أنها تؽطً موضوع 

ما جاء فً هذه  دراستنا وأهدافه، ننتمل الى الفصول المادمة لإسماط محتوى
الفصول على مٌدان بحثنا بتحلٌل البٌانات المتحصل علٌها عن طرٌك دراستنا 

 المٌدانٌة. 
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الثالث: الدراسة المیدانیة الفصل  

 

 المبحث الأول: التعریف بمجمع صیدال
 

 :صیدال مجمعنظرة عامة عن   -1

 1989مؤسسة اقتصادیة عمومیة تتمتع بالاستقلالیة في التسییر في فیفري  تعتبر صیدال

وذلك تطبیقا لسیاسیة استقلالیة المؤسسات، وتم بموجب ذلك تحویل رأسمالیا إلى أسھم 
وأصبحت مؤسسة وطنیة ذات أسھم. وفي إطار الإصلاح المالي لمؤسسات القطاع العمومي 

ائر صیدال، ومن جھة أخرى سمحت لھا بإنشاء تحملت الدولة جمیع دیون وخس 1993سنة 
مؤسسات أو فروع جدیدة تابعة لھا، واستنادا لمخطط إعادة الھیكلة الصناعیة في بدایة 

والذي تم بموجبھ تقییم المؤسسة بتشخیصھا داخلیا وخارجیا تحولت المؤسسة  1997سنة
 .لإلى المجمع الصناعي صیدا 085/97بموجب عقد رقم  1998فیفري  02في 

 

 التعریف بالمجمع الصناعي صیدال -1-1

یعتبر مجمع صیدال المؤسسة الوطنیة المنبثقة عن مخطط إعادة الھیكلة للصیدلیة المركزیة 
نموذجا لمستقبل الصناعة الدوائیة في الجزائر باعتبارھا الممثل العمومي الوحید في سوق 

 .الدواء الجزائري

 

 نشأة وتطور مجمع صیدال  -1-2

في وحدات الإنتاج بالجزائر  ENPP ؤسسة الوطنیة للإنتاج الصیدلانيتمثلت ممتلكات الم
العاصمة ومركب المضادات الحیویة بالمدیة الذي كان بحیازة الشركة الوطنیة للصناعات 

آنذاك، وفي سنة  (Critiques industries des National Société) الكیمیائیة
 تغیر اسم المؤسسة 1984

 . "SAIDAL ني لتصبح تحت تسمیة صیدال"الوطنیة للإنتاج الصیدلا

وكان الھدف من ھذه الھیكلة تمكین المصنع من البحث في مجال الطب البشري والبیطري، 
بالإضافة إلى تدعیم لامركزیة القرارات، حیث طرأت أول المحاولات على الصعید 

 وع، ھي :السیاسي الذي كان مركزیا في السابق، وتم إعادة تنظیم المؤسسة إلى ثلاث فر

Biotic ,Pharmal  وantibiotical  وھذا ما یسمى بالتقدیم الأفقي، بینما تم إحداث
وغیرھا من المنظمات العالمیة، وفي  Pfizer تعلیم عمودي بالشراكة مع الأجانب، مثل

% من رأسمالھ للمساھمین  20وبعد أن قرر المجلس الإداري فتح  1999مارس 
صیدال بورصة الجزائر وقدرت قیمة السھم الواحد ب الخواص، دخل المجمع الصناعي 
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دج وكان أول تسعیر لھ، ومن خلال مسیرتھ، تمكن صیدال من تحقیق نتائج مھمة  800
دیسمبر  03واستمر نشاطھ بالتطور بشكل ملحوظ على المستوى الوطني والمغاربي، وفي 

من أجل مؤسسة كبرى  145مؤسسة أخرى من بین  54تم اختیار صیدال مع  2006
خوصصتھا واستكمال فتح رأسمالھا والبحث عن شریك استراتیجي بھدف تحسین قدرتھا 

 .التنافسیة

% وفي سنة  59رفع صیدال من حصتھ في رأسمال سوید پال إلى حدود  2009وفي سنة 
% من رأسمال منظمة إیرال كما رفع من حصتھ في  20قام المجمع بشراء  2010

قام مجمع  2011%، وخلال سنة  44.51إلى  % 38.75رأسمال منظمة نافكو من 
%، كما شرع صیدال في جانفي 60صیدال برفع حصتھ في رأسمال إیوال إلى حدود 

آیونیکال، فارمال وبیوتیك،  :في إدماج فروعھ التي ذكرھا عن طریق الأمتصاص 2014
تنظیم جدید في حیث أدى ھذا القرار الذي تمت الموافقة علیھ من قبل الھیئات الإداریة إلى 

 الھیكل التنظیمي.

 

 تعریف مجمع صیدال، مھامھ وأھدافھ -2

 

یعتبر المجمع الصناعي صیدال مؤسسة ذات أسھم یقدر :  التعریف بالمؤسسة -2-1
دج ویتكون من عدة مدیریات مركزیة وثلاث فروع. إضافة 2500000000رأسمالھا بــ 

 .إلى مركز البحث والتطویر وثلاث وحدات توزیع ومدیریة التسویق والمبیعات

ویعرف صیدال في میدان صناعة المواد والمنتجات الصیدلانیة، حیث تتمثل المھمة 
تطباب البشري الرئیسیة لھ في تطویر إنتاج وتسویق المواد الصیدلانیة الموجھة للإس

 .والبیطري

 

 :صیدال مجمعمھام   -2-2

 :ویمكن تقسیم مھامھ إلى مھام أساسیة وأخرى ثانویة، حیث تمثل المھام الأساسیة في

 إنتاج الأساس الفعال للمضادات الحیویة؛ •

الاھتمام أكثر بالمھام التجاریة، التوزیع والتسویق لمنتجات المجمع عبر كامل  •
 السوق الوطنیة والسعي لاختراق الأسواق الدولیة؛التراب الوطني لتغطیة 

 تأمین الجودة ومراقبة تحمیل وتركیب الدواء؛ •

 القیام بالبحوث التطبیقیة وتطویر الأدویة الجنیسة؛ •

 الرقابة الإستراتیجیة لجمیع الفروع؛ •
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 تسییر المحفظة المالیة الخاصة بالمجمع الصناعي صیدال؛ •

، تطویر المنتجات الجدیدة والاتصال الطبي تحدید استراتیجیات عملیات الإنتاج •
 والتسویق؛

تحضیر واعداد السیاسات العامة للمجمع الخاصة بمختلف الاستراتیجیات  •
 الصناعیة، المالیة؛

صیانة ذاتیة لتجھیزات الإنتاج والعمل على تطویر التقنیات المستعملة في الإنتاج  •
 من أجل ضمان النوعیة ورفع الطاقة الإنتاجیة؛

 .والتحلیل Façonnage م خدمات التشكیل أو التركیبتقدی •

 

 :أھدافھ  -2-3

تطمح مؤسسة صیدال الرائدة في إنتاج الأدویة، والمنتجات المشابھة في السوق الجزائریة 
إلى تعزیز وضعیتھ في السوق الداخلي، والعمل على ترقیتھا إلى المستوى الدولي، وذلك 

 :الإستراتیجیة التالیةمن خلال السعي نحو تحقیق الأھداف 

 ؛ médicale Assurance تحقیق الأمن الدوائي •
 ضمان موقع فعال على المستوى الوطني والإقلیمي وكذا اختراق السوق العالمیة؛ •

الإرضاء الكمي والدائم للزبون بحیث وضعت سیاسة بحث وتطویر جدیدة للأدویة  •
 الجنیسة تدریجیا؛

 تنویع قائمة المنتجات، حیث وضعت سیاسة بحث وتطویر جدیدة للأدویة الجنیسة؛ •

تطویر الشراكة من خلال مشاریع مع مخابر ذات سمعة عالمیة سواء عن طریق  •
 عقود شراكة أواتفاقیات التصنیع؛

التركیز على الاستفادة من البحث العلمي، بالتعاون مع كلیات الصیدلة ومراكز  •
، والحد من حجم الواردات في مجال المنتجات الصیدلانیة، وذلك البحوث الأجنبیة

 من خلال توسیع حجم الاستثمارات وترقیتھا؛

الإنتاج، الإستیراد، التصدیر، تسویق المنتجات الصیدلانیة والمواد الكیمیائیة على  •
شكل مواد أولیة أو منتجات نصف مصنعة أو منتجات تامة الصنع موجھة 

 البیطري؛للاستغلال البشري و

تقدم أدویة منافسة من حیث الجودة والسعر، وترقیة نشاطاتھ بما فیھا التسویق  •
 وضمان الجودة؛

المشاركة في كل العملیات الصناعیة والتجاریة والتي یمكن ربطھا بھدف المجمع  •
 عن طریق إنشاء منظمات جدیدة أو فروع لخلق مناصب شغل؛
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ان استمراریة المجمع الذي یضمن الحفاظ والرفع من حصص السوق الوطنیة لضم •
 لھ الدخول إلى الأسواق الخارجیة والبحث الدائم على النمو الاقتصادي والمالي؛

 ملیون دولار سنویا؛ 600تقمیص فاتورة استیراد الأدویة التي تقارب ما قیمتھ  •

 .الأخذ في الاعتبار انشغالات الصحة العمومیة الوطنیة •

، قام صیدال بإعداد المخطط الإستراتیجي، وحسب ومن أجل تحقیق الأھداف السابقة
تصریح مدیر ضمان الجودة بالسمع قائلا: " تطبیقا للإستراتیجیة التطویریة والمستقبلیة 
یطمح المجمع الصناعي صیدال إلى إدماج تكنولوجیات جدیدة وكذا تدعیم التقدم العلمي 

ة، وبھذا یسجل مستقبلھ في قصد تحسین سمعتھ وسمعة منتجاتھ واستعمال طرق تسییر فعال
مسار التقدم، وعلیھ یجب على كل الأفراد العاملین بالمجمع الاھتمام والبحث الدائم بھدف 
الإرضاء التام للزبائن، محققا بذلك یوما بعد یوم مجھودات كبیرة وتحسن ثابت في التحكم 

یر الإمكانیات العلمي، بمعنى التقدم الدائم والمتواصل، نحن عازمون كل العزم على توف
للتسییر التام والتزود بالآلیات، ومن ھنا نحن مدینون اتجاه زبائننا وعمالنا وشركائنا وكذا 

 ".محیطنا، نحن مسؤولون عن منتجاتنا

 

 :تنقسم إلىالتزامات مجمع صیدال:  -3

 

: المھمة الأساسیة للمجمع ھي تحسین حیاة المرضى من التزام المجمع تجاه المرضى -3-1
تقدیم مجموعة غنیة ومتنوعة من الأدویة عالیة الجودة، وكذا تحسین ووفرة العلاجات خلال 

 .عن طریق تبني سیاسة تسعیریة تناسب أقسام واسعة من المجتمع

 

: كوھنا شركة عمومیة تضع في الصف الأول سیاسة التزام المجمع تجاه السلطات  -3-2
ة الصحیة والتحكم في تكالیف الصحة، الصحة العمومیة التي تھدف إلى تحقیق الاستقلالی

كما تكمن مھمتھا في المساھمة في تحقیق أھداف الحكومة المتمثلة في تطویر الصناعة 
الصیدلانیة الوطنیة التي تمثل الیوم قطاعا استراتیجیا یساھم في التنویع الاقتصادي. وتقلیل 

 .الواردات والانفتاح على الأسواق الخارجیة

 

: إلى جانب توفیر الأدویة العالیة الجودة تعمل المجمع اتجاه مھنیي الصحة التزام -3-3
 :جنبا إلى جنب مع مھنیي الصحة لتحسین التكفل بالمرضى من خلال

 نشاطات الوقایة (حملات التوعیة)؛ -

 المساھمة في تكوین مھنیي الصحة؛ -

إلى تحسین نوعیة حیاة التزامھا تجاه جمعیات المرضى في النشاطات العلاجیة الھادفة  -
 .المرضى
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: من واجب المجمع الامتثال بأعلى معاییر النزاھة والشفافیة الالتزام الأخلاقي -3-4
والصدق لذلك ھم ملزمون باحترام كل القوانین و الالتزامات التنظیمیة المطبقة على 

إلى تنظیم  أنشطتھا ومنتجاتھا وتعمل على ترویج القواعد الأخلاقیة والمھنیة التي تھدف
 .وتطھیر سوق الأدویة

: تعكس التزامھم بالجودة من خلال رغبتھم المستمرة في ضمان الالتزام بالجودة -3-5
امتثال أنشطتھم بأعلى المتطلبات التنظیمیة المعمول بھا في الصناعة الصیدلانیة، وذلك 

 .بإنتاج أدویة عالیة الجودة

 

 :الھیكل التنظیمي لمجمع صیدال -4

جمع مع المحیط الذي ینشط فیھ وتجاوبا مع التطورات الحاصلة في سوق الدواء، لتكییف الم
لیتلاءم مع أھدافھ  2014قام مجمع صیدال بإعادة ھیكلة ھیكلھ التنظیمي في جانفي 

 الاستراتیجیة ویكون أكثر مرونة في

 :للھیكل التنظیمي لمجمع صیدالالاستجابة لمتطلبات محیطھ. فیما یلي شكل توضیحي 
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 ): الھیكل التنظیمي لمجمع صیدال5الشكل رقم (

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 2024 : مدیریة الموارد البشریة لمجمع صیدالالمصدر                               

 الرئیس المدیر العام

مدیریة الشؤون الصیدلانیة

الاستراتیجیة والتنظیممدیریة   

 مدیریة الإعلام والاتصال

 مدیریة الممتلكات والوسائل العامة

 مدیریة ضمان الجودة

 مدیریة أنظمة الإعلام

مدیریة التطویر الصناعي 
والشراكة

 مدیریة المالیة والمحاسبة

 مدیریة المشتریات

 مدیریة الشؤون القانونیة

مدیریة التدقیق الداخلي

 مدیریة إدارة البرامج

 مدیریة التكوین

 مدیریة الموارد البشریة

 مدیریة التسویق والمبیعات

 مدیریة البحث والتطویر

 مدیریة التكافؤ الحیوي

 مدیریة العملیات

 الفروع ووحدات الانتاج المدیریات

انتیبیوتیكالفرع   وحدة المدیة 

 وحدة الدار البیضاء

 وحدة قسنطینة

 وحدة عنابة

 فرع فارمال

وحدة جسر 
 قسنطینة

 وحدة شرشال

 وحدة باتنة

 فرع بیوتیك

 مصنع سومیدیال

 مصنع إیبیرل

 مراكز التوزیع

الوحدة التجاریة المركزیة 
البلیدة -وسط   

 الوحدة التجاریة للشرق باتنة

الوحدة التجاریة للغرب 
 وھران
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 :یتكون الھیكل التنظیمي لمجمع صیدال مما یلي

یوجد المدیر العام في أعلى ھرم المجمع و ھو الذي یباشر عملیة تسییره، إذ یقوم بإعطاء 
اللوائح والقرارات إلى المدیرین المركزیین كما یقوم بالاجتماع معھم للنظر في التطورات 
الجاریة على مستوى المجمع، كما یجتمع الرئیس المدیر العام بمجلس الإدارة حسب 

راسة المشاكل والحلول المترتبة عن سیر المجمع، ومن بین مھامھ الضرورة الملحة لد
وضع السیاسة العامة للمجمع وتحدید الاستراتیجیة الشاملة وتمثیل مجمع صیدال داخلیا 

 .وخارجیا

 :یتفرع المجمع إلى و

 :: والمتمثلة فيمدیریات المجمع

والجبائي، وتتمثل مھام ھذه  : تھتم بإجراء عملیات التدقیق المحاسبيمدیریة التدقیق الداخلي
المدیریة في مراقبة التسییر و إعداد تقاریر التسییر المالیة، ویشتغل بھا عدة إطارات 

 مختصین في مجال الرقابة والمراجعة؛

: مھمتھا إعداد ومتابعة البرامج المالیة الاستراتیجیة و تطویرھا، وتز مدیریة إدارة البرامج
متعلقة بالتسییر وإدارة الأعمال، والمحاسبة، بالإضافة إلى ید المجمع بمختلف البرامج ال

 وضع استراتیجیات لذلك مع مراقبة تطبیقھا وتقییم مدى جودتھا؛

: تھتم ھذه المدیریة بمتابعة ومراجعة ملفات صناعة الدواء و مراقبة مدیریة ضمان الجودة
وتعمل وفق برنامج وحدة البحث والتطویر وتوجیھھا بخصوص المنتجات المطابقة للأصل، 

 ؛ISO9001خاص بنظام الجودة وفق معیار 
: تعتبر ھمزة وصل بین مجمع صیدال ووزارة الصحة، تتولى مدیریة الشؤون الصیدلانیة

مھمة الإعلام الطبي، ومراجعة ملفات صنع الأدویة، وتمتلك فریق مختص في التسویق 
وطني، مع تقدیم مختلف دعائم الطبي وشبكة من المندوبین الطبیین تغطي معظم التراب ال

التكوین والمعلومات الطبیة، كما تعمل على التأكید من مدى المطابقة بین ما تم إنجازه وبین 
ملفات الدواء، بالإضافة إلى قیامھا بدارسة الملفات التقنیة والصیدلیة، ویعتبر إنشاء ھذه 

 التسویق الصیدلاني؛المدیریة كرد فعل للمنافسة التجاریة التي أدت إلى الاھتمام ب

: تقوم بإعداد الخطط والسیاسات في مجال أنظمة الإعلام الآلي، مدیریة أنظمة الإعلام
وإعداد البرمجیات، كما یسھر على برجمة الوثائق وصیانة الھیكل القاعدي للمعاجلة 
والاتصال وربط مختلف الوحدات التنظیمیة بشبكة الاتصالات، لتسھیل وصول المعلومات 

 ل على توحید البرامج وإعدادھا وفق الھیكل التنظیمي الجدید؛والعم

: مھمتھا السھر على تطویر أسالیب الإنتاج بالاعتماد مدیریة التطویر الصناعي والشراكة
على التكنولوجیا الحدیثة، وكذا ترقیة الشراكة مع المخابر العالمیة، وتھتم بالاستثمار خاصة 

ن أو الأجانب من أجل تعزیز المكانة الدولیة للمجمع في في مجال الشراكة سواء مع المحلیی
 الأسواق العالمیة؛

64 

 



الثالث: الدراسة المیدانیة الفصل  

 

: تتمثل المھام الأساسیة لھذه المدیریة في تسییر وضع مدیریة المالیة والمحاسبة
كذا تسییر المیزانیة، المحاسبة و العملیات التمویلیة على المدى  الاستراتیجیات المالیة و

متابعة محفظة الأوراق المالیة عبر  اھمة في تسییر الموازنة والمتوسط والطویل، وكذا المس
 السوق الثانویة (البورصة)، وإعداد القوائم المالیة (الفردیة للمؤسسة الأم وللمجمع)؛

: مھمتھا إدارة عملیات الشراء من خلال توفیر مستلزمات العملیات مدیریة المشتریات
لشكل المناسب وفقا للأنظمة والإجراءات الإنتاجیة، وكذا مختلف احتیاجات المجمع با

 المعتمدة؛

: تقوم بتسییر ومراقبة التثبیتات العینیة والمعنویة مدیریة الممتلكات والوسائل العامة
 الخاصة بالمجمع مع صیانتھا دوریا وذلك لتحقیق أعلى نسبة إنتاجیة؛

: تعمل على تطویر التقنیات الجدیدة للإعلام و الاتصال لكل مدیریة الإعلام والاتصال
نشاطات المجمع، كما تھتم بإعداد النشرات الداخلیة التي تھتم بكل نشاطات المجمع 

 Saidal" صیدال للصحة "Saidal Info"بالإضافة إلى مھمة إصدار المجلات التالیة 

santé "  صدى صیدالو  Saidalécho" قع الانترنت "، و كذا إنشاء موsite 

www.saidalgroup.dzweb:  

: مھمتھا إعداد الدراسات بتحدید الأھداف الاستراتیجیة مدیریة الاستراتیجیة والتنظیم
للمجمع والسھر على متابعتھا وتنفیذھا، وتأمین دخول المجمع في السوق المحلیة والدولیة، 
من خلال وضع استراتیجیة ترتكزعلى اتفاقیات الشراكة واستحداث وحدات إنتاجیة أو 

 الحصول على رخص الإنتاج والتصنیع؛

: تقوم ھذه المدیریة بإدارة الملفات القانونیة للمجمع مع الجھات القانونیة مدیریة الشؤون
 المعنیة، بالإضافة إلى تسییر القضایا والمنازعات الخاصة بالمجمع مع الأطراف الأخرى؛

: تسعى إلى وضع البرامج الخاصة بالتدریب والتكوین لمختلف إطارات مدیریة التكوین
توى الوظیفي و الأكادمیي لمستخدمي المجمع، بالإضافة وموظفي المجمع للرفع من المس

 لمتابعة تنفیذ و تقییم ھذه البرامج والعمل على تطویرھا؛

: ھي ھمزة وصل بین إدارة المجمع والأفراد العاملین من جھة مدیریة الموارد البشریة
عن الأعمال وبین الإدارة والنقابة من جھة أخرى، لم تعد مدیریة الموارد البشریة المسؤولة 

الروتینیة كضبط تعداد المستخدمین و تصرفاتھم وحفظ الملفات والسجلات الخاصة بالأفراد 
فقط بل أصبحت تعنى باستقطاب وتوظیف الكفاءات البشریة وتسییر الأفراد والمستخدمین، 

 الأجور وتطویر الموارد البشریة والتكوین، تقییم الأداء ... وغیرھا؛

: وھي التي تتولى مھام التسویق بالدرجة الأولى كما تعمل على یعاتمدیریة التسویق والمب
دراسة السوق قصد إدخال تحسینات على منتجات المجمع، وتوجیھ المجمع في سیاستھ 
الإنتاجیة والتسویقیة، إعداد مخطط تسویقي یھدف إلى التعریف بمنتجات المجمع، وتطویر 

ة والأطباء بالمنتجات التي یقدمھا المجمع صورتھ وحصتھ السوقیة من خلال إعلام الصیادل
والترویج لھا، وتدعیم ركائز مراقبة الجودة، إنشاء شبكة للمندوبین الطبیین عبر كامل 

 التراب الوطني؛
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: تتمثل مھامھا في إعداد دفاتر الشروط الخاصة بالمشاریع الحدیثة، ووضع مدیریة العملیات
 جاز المشاریع مع تقییم نسبة الإنجاز؛خطط لرفع تصنیف المجمع ومراقبة أشغال إن

: یعمل على تطویر الأدویة الجنیسة، كما یعمل على ربط قنوات مركز البحث والتطویر
الاتصال بین صیدال وعالم الأبحاث في المجال الصیدلاني لضمان تنافسیة عالیة، إلى 

لتأمین الیقظة جانب تقدیم المساعدة الفنیة لمختلف المصانع، وكذا تجنید مختلف الجھود 
 التكنولوجیة وتطویر الأبحاث في العلوم الصیدلاني؛

: یمثل مركز صیدال للتكافؤ الحیوي أول مركز خاص بإجراء مركز التكافؤ الحیوي
دراسات التكافؤ الحیوي في الجزائر، وتقع ھذه الوحدة في بلدیة حسین داي ولایة الجزائر. 

د في إجراء دراسات التكافؤ الحیوي وإثبات التكافؤ وتمثل المھمة الرئیسیة لھذا الھیكل الرائ
 .بین الأدویة الجنیسة و إثبات فعالیتھا

 

 :فروع ووحدات مجمع صیدال

 

: ھي أحد الفر ع التابعة لمجمع صیدال یقدر رأس مالھا ب  Bioticفرع بیوتیك :أولا
"الحراش"، ویتكون من مصانع الإنتاج  ملیون دج، مقرھا الاجتماعي بزمیرلي 250
 :التالیة

: یتفرع ھذا المصنع لخمسة ورشات إنتاج مختصة في صناعة مصنع جسر قسنطینة -
الأنواع الجالونیسیة منھا ورشة التحمیلات، ورشة الأقراص والملبسات، ورشة الأمبولات، 

شكل قارورات. ورشة المحالیل المكثفة على شكل أكیاس، ورشة المحالیل المكثفة على 
ملیون وحدة أو أكثر، وھو الوحید على المستوى  20تقدر الطاقة الانتاجیة لھذا المصنع ب 

الوطني المختص في انتاج المحالیل المكثفة بتكنولوجیا حدیثة. كما یتوفر المصنع أیضا على 
مخبر لمراقبة الجودة مكلف بالتحالیل الفیزیو كیمیائیة والمیكرو بیولوجیة وخصائص 

 الوثائقي. السموم، وإلى جانب التسییر التقني و

: یقع بالمنطقة الصناعیة واد بلاح بشرشال، ویتربع على مساحة قدرھا مصنع شرشال -
. ویتكون المصنع من ثالثة ورشات إنتاج (الأشربة، الأقراص والكبسولات 3م 3120

الجودة مكلف والأكیاس، المحالیل المكثفة). یحتوي المصنع أیضا على مخبر لمراقبة 
 .بالتحلیل الفیزیو كیمیائیة والمیكرو بیولوجیة وخصائص السموم

 .: یتخصص ھذا المصنع في إنتاج التحامیلمصنع باتنة -

 

ملیون  200: یتواجد مقرھا بالدار البیضاء یبلغ رأس مالھا  Pharmal فرع فرمالثانیا: 
وعیة لمنتجات مصانع الفرع دج، تتفرع لثالثة مصانع إنتاجیة ومخبر لمراقبة الجودة والن

 :وكذلك بعض المؤسسات العمومیة والخاصة، ھي
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من أقدم المصانع  1958: یقع بالمنطقة الصناعیة بالعاصمة منذ مصنع الدار البیضاء -
، ولھ دور رئیسي في تنفیذ العدید من عقود الشراكة الموقعة بین Pharmalالمكونة لفرع 

 Les Accords de دویة بصیغة عقود التصنیعالمجمع والأطراف الأجنبیة لإنتاج الأ

Façonnage   ،وینتج ھذا المصنع أصنافا صیدلانیة متنوعة (أقراص، أشربة، كبسولات
ملیون وحدة لكل  40مراھم، أملاح، محالیل للشرب وغیرھا ) وتفوق قدرتھ الإنتاجیة 

 .الأشكال

المحالیل)، بقدرة إنتاجیة : متخصص في إنتاج الأشكال السائلة(الأشربة، مصنع قسنطینة -
 .وحدة مباعة ملیون 05

 07: متخصص في إنتاج الأشكال الجافة(أقراص وكبسولات) بقدرة إنتاجیة مصنع عنابة -

 .ملیون وحدة مباعة

: متخصص بصنع الأنسولین للاستعمال البشري، وھو مجھز مصنع الأنسولین بقسنطینة -
ا المصنع ثالثة أصناف من بعتاد صناعي متطور یشغلھ عمال مؤھلون. ینتج ھذ

، الأنسولین أساسي/قاعدي على 25الأنسولین(الأنسولین السریع، الأنسولین المركب، مزیج 
 .ملیون وحدة بیع 3.5شكل قارورات حقن). والقدرة الإنتاجیة للمصنع تصل إلى 

 

وھو  1988: بدأ المركب في العمل منذ عام  Antibiotical فرع أنتیبیوتیك:  ثالثا
المتواجد مقرھا في  ولایة المدیة  Antibiotical بالمضادات الحیویة الذي یدعىخاص 

ملیون دج. ویختص في إنتاج المضادات الحیویة من نوع  950ویقدر رأس مالھا ب 
وغیرھا، بالإضافة إلى منتجات تامة الصنع ومواد أولیة،   Penicilliniaues البنیسیلینیة

اللازمة لصناعة الأدویة ابتداء من الحیازة على المواد كما تم تجھیزه بجمیع التجھیزات 
الأولیة الفعالة صولا لتشكیل النوع الصیدلاني للمنتوج. ویتمیز المركب بطاقة إنتاجیة 
معتبرة في إنتاج المواد الأولیة، ومھارة عالیة في التركیبات الحیویة، وخبرة معتبرة في 

 .سمح بالرقابة الكاملة للجودةإنتاج المضادات الحیویة، ومخابر للتحلیل ت

 

: یقع ھذا المصنع في المنطقة الصناعیة واد السمار Somedialمصنع سومیدیال  :رابعا
% وتتضمن  63.55الجزائر العاصمة، وھو نتاج شراكة بین مجمع صیدال بنسبة تسامھیة 

 :ثالثة أقسام وھي

 

 قسم مخصص لإنتاج المنتجات الھرمونیة؛  -

 السوائل (شراب ومحالیل عن طریق الفم)؛قسم لصناعة  -

 قسم لصناعة أشكال الجرعات الصلبة(كبسولات و أقراص). -
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: ھي شركة ذات أسھم نابعة عن شراكة بني القطاعین العام  Iberal مصنع إیبریل :خامسا
%، وتكمن المھمة الرئیسیة لإبریل في  99.998والخاص، ویساھم فیھا المجمع بنسبة 

ل مشروع صناعي للإنتاج الصیدلاني الموجھ للاستخدام في الطب البشري، إنشاء واستغلا
 :كما یھدف لتحقیق ما یلي

 صناعة الأدویة الجنیسة(حقن وأشكال جافة)؛  -

 تغلیف الأدویة ( الأشكال الصلبة)؛ -

 توفیر خدمة التغلیف ومراقبة الجودة بناء على طلب المنتجین المحلیین. -

 

: یمتلك مجمع صیدال ثالثة مراكز توزیع عبر التراب الوطني وحدات تجاریةسادسا: 
 وھي:

وھو أول مركز توزیع للمجمع،  1996: تأسس ھذا المركز سنة مركز توزیع وسط  -
حیث كان یھدف إلى تسویق وتوزیع كافة منتجات المجمع انطلاقا من نقطة بیع احدة، وھذه 

 .جد بولایة البلیدةالوحدة التجاریة انتقلت إلى الموقع الجدید المتوا

بباتنة، حیث یضمن  1999): أستحدث ھذا المركز سنة باتنة(مركز التوزیع شرق -
 .ھذا المركز تسویق منتجات صیدال في شرق البلاد

تم إنشاء مركز التوزیع بوھران من  2000): في سنة مركز التوزیع غرب(وھران  -
 أجل ضمان توزیع أفضل للمنتجات في غرب البلاد.
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المبحث الثاني: تحلیل بیانات واقع المناخ التنظیمي السائد في 
 مجمع صیدال

واقع المتعلق ب و الأول من أسئلة الدراسة السؤال یتم من خلال ھذا المبحث الإجابة على
 حساب المتوسطات الحسابیة وذلك عن طریق. مجمع صیدالداخل  السائدالمناخ التنظیمي 

والانحرافات المعیاریة لكل عبارة. وینقسم المحور إلى سبعة مكونات رئیسیة: الھیكل 
اتخاذ  المساعدة علىالعلاقات الإنسانیة،  القیادة، التكنولوجیا، الحوافز، نمطالتنظیمي، 

التي تشكل وتقیس القرار، والاتصالات. وتشكل ھذه المكونات مجتمعة العناصر الأساسیة 
 . سنقوم أولا بالتعرف على خصائص العینة كما یلي:يالمناخ التنظیم

 

 خصائص عینة الدراسة: -1

سنتطرق الى خصائص عینة الدراسة حسب متغیرات الجنس، السن، المستوى التعلیمي، 
 الخبرة والوظیفة.

 توزیع العینة حسب متغیر الجنس:  -1-1

 ): یمثل توزیع أفراد العینة حسب متغیر الجنس6الشكل رقم (

 

 SPSS: من إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات المصدر
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ً بین الجنسین داخل العینة. ومن الواضح أن الأغلبیة  الشكلیبین  ً ملحوظا التالي توزیعا
مشاركاً. وفي المقابل بلغت  84، ویبلغ عددھم الإناث% من العینة تتكون من  52.2البالغة 

فرداً في العینة. ویؤكد ھذا التوزیع على أھمیة فھم  77%، بعدد  47.8  الذكورنسبة تمثیل 
الاختلافات المحتملة على أساس الجنس في تحلیل البیانات لدینا، والتي یمكن أن تسفر عن 

 رؤى قیمة حول نتائج الدراسة.

 

 توزیع العینة حسب متغیر السن:  -1-2

 ): توزیع أفراد العینة حسب متغیر السن7الشكل رقم (

 

 SPSS: من إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات المصدر

الضوء على نمط ملفت للنظر في التوزیع العمري  الشكلتسلط البیانات الواردة في 
% من العینة، یقعون ضمن  41.6للمشاركین في الدراسة. غالبیة الأفراد، الذین یشكلون 

مشاركاً. وبمتابعة دقیقة، ھناك تمثیل كبیر للفئة  67سنة، بإجمالي  40الفئة العمریة فوق 
% من  39.1فرداً، أي ما نسبتھ  63سنة، حیث بلغ عددھم  40 و 31 نما بیالعمریة 

عامًا تشكل نسبة أصغر  30العینة. ومن المثیر للاھتمام أن الفئة العمریة للأفراد أقل من 
% من المجموع. یؤكد  19.3ا نسبتھ فقط، أي م فرداً  31نسبیًا من العینة، حیث بلغ عددھم 

ھذا التقسیم الثاقب للفئات العمریة على الحاجة إلى إجراء فحص أكثر دقة للاختلافات 
ووجھات النظر المحتملة المرتبطة بالعمر في تحلیلنا، الأمر الذي یمكن أن یثري فھمنا 

 لنتائج الدراسة بشكل كبیر.
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 ي:توزیع العینة حسب متغیر المستوى التعلیم  -1-3

 

 ): توزیع أفراد العینة حسب متغیر المستوى التعلیمي8الشكل رقم (

 

 SPSS: من إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات المصدر

عن اتجاه تعلیمي ملحوظ لدى عینة الدراسة. ویحمل  الشكلتكشف البیانات الواردة في 
، ویبلغ عددھم خریجي الجامعات%،  62.7القسم الأكبر من المشاركین، والذي یشكل 

101  ً ، لذوي الدراسات العلیافرداً. وبعد ھذه المجموعة الأولیة، نلاحظ حضوراً ملحوظا
% من العینة. وفي المقابل، یمثل الأفراد  17.4فرداً یشكلون  28حیث بلغ عددھم 

بالنسبة %  14.9ثانوي نسبة أصغر نسبیاً، حیث یمثلون  متوسط و الحاصلون على تعلیم
. ویشیر ھذا التنوع التعلیمي الغني إلى أن دراستنا بالنسبة للمتوسطفقط  % 5للثانوي و 

لدیھا فرصة للتعمق أكثر في التأثیرات المحتملة للخلفیات التعلیمیة المختلفة على نتائج 
البحث. إنھ یدفعنا إلى استكشاف وجھات النظر والرؤى الفریدة التي قد تنشأ من الأفراد 

الدراسات العلیا والجامعیة، بالإضافة إلى أولئك الحاصلین على الحاصلین على مؤھلات 
 تعلیم ثانوي، مما یضیف عمقاً ودقة إلى تحلیل البیانات لدینا.

 

 توزیع العینة حسب متغیر الخبرة:  -1-4

 ): توزیع أفراد العینة حسب متغیر الخبرة9الشكل رقم (
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 SPSS: من إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات المصدر

ن في رؤى قیمة حول توزیع الخبرة المھنیة بین المشاركی الشكلتوفر البیانات الموضحة في 
 النسبةسنوات من الخبرة المھنیة  10حیث یشكل الأفراد الذین یمتلكون أكثر من  الدراسة.

، تبلغ نسبة الفئة % من العینة. وبعد ذلك 55.3فردًا ویمثلون  89الأكبر، حیث یبلغ عددھم 
%، مع 23.6سنوات  10إلى  5التي تشمل الأفراد الذین یتمتعون بخبرة مھنیة تتراوح من 

وات من الخبرة المھنیة نسبة سن 5. في المقابل، یشكل أولئك الذین لدیھم أقل من فرداً  38
لمھنیة فردًا. یدعو ھذا التوزیع المثیر للخبرة ا 34% ویبلغ عددھم  21.1، حیث تبلغ أصغر

إلى استكشاف أكثر عمقًا للتأثیرات المحتملة لمستویات الخبرة المختلفة على نتائج الدراسة. 
إنھ یدفعنا إلى النظر في ثروة المعرفة ووجھات النظر التي قد یقدمھا المشاركون ذوو 
الخبرة الواسعة على النقیض من أولئك الذین ھم في المراحل الأولى من حیاتھم المھنیة، 

 لتالي إثراء عمق تحلیل البیانات لدینا.وبا

 

 توزیع العینة حسب متغیر المنصب:  -1-5

 ): توزیع أفراد العینة حسب متغیر المنصب10الشكل رقم (
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 SPSS: من إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات المصدر

عن نمط ممیز في توزیع الأدوار ضمن عینة الدراسة.  الشكلتكشف البیانات الواردة في 
% من الإجمالي، ویبلغ  59.6، وھو ما یمثل نسبة تبلغ الإطاراتیتألف القطاع الأكبر من 

 29% من العینة، ویبلغ عددھم  18 ونیشكل ن، الذیالعمالموظفاً. ویلیھ  96إجمالي عددھم 

موظفا،  19، وعددھم % 11.8لح بنسبة ویلیھ مباشرة رؤساء المصاموظفاً في ھذه الفئة. 
، المدیرین وفي الأخیر نجد فئةموظفا،  13وعددھم  ،% 8.1ثم فئة رؤساء الأقسام بنسبة 

 4% من العینة، مع وجود 2.5رغم أنھا أقل عددا، لا تزال تشكل نسبة ملحوظة، تمثل 

ات المحتملة كیامی. ھذا التوزیع للأدوار یدعونا إلى التعمق في الاختلافات والدینمدیرین
ضمن فئات العاملین المتمیزة ھذه، مما یحث على إجراء تحلیل أكثر شمولاً للكشف عن 

 وجھات النظر والمساھمات الفریدة التي قد تقدمھا كل مجموعة إلى نتائج الدراسة.

 

تحلیل آراء و تصورات العاملین حول واقع المناخ التنظیمي في مجمع  -2
 صیدال:

 

 الھیكل التنظیمي: بعد -2-1

تم حساب المتوسطات الحسابیة والانحراف المعیاري لإجابات مفردات الدراسة على 
 عنصر الھیكل التنظیمي، وجاءت النتائج كما یوضحھا الجدول الموالي:

 ): تصورات أفراد عینة الدراسة حول توفر بعد الھیكل التنظیمي2الجدول رقم (
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 العبارة
التكرار 
 والنسبة

 الموافقة درجة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعیاري

غیر 
موافق 
 بشدة

غیر 
 موافق

لا 
أوافق 
ولا 

 أعارض

 موافق
موافق 
 بشدة

1 
 13 44 66 27 11 ت

3.13 1.01 
% 6.8 16.8 41 27.3 8.1 

2 
 10 64 57 23 7 ت

3.29 0.94 
% 4.3 14.3 35.4 39.8 6.2 

3 
 16 65 58 15 7 ت

3.42 0.94 
% 4.3 9.3 36 40.4 9.9 

4 
 14 70 50 21 6 ت

3.40 0.95 
% 3.7 13 31.1 43.5 8.7 

5 
 18 69 48 20 6 ت

3.45 0.97 
% 3.7 12.4 29.8 42.9 11.2 

 0.80 3.34 المتوسط الحسابي العام

 )SPSS. VER 25: من مخرجات برنامج (المصدر

الضوء على التصورات الدقیقة للمشاركین في الدراسة تجاه الھیكل  )2رقم (الجدول  یسلط
یضعھ  5من أصل  3.34. متوسط الاستجابة المُبلغ عنھ یبلغ مجمع صیدالالتنظیمي داخل 

إن الخوض في تفاصیل  مرتفع،لمقیاس لیكرت، مما یشیر إلى موقف  المرتفعفي النطاق 
 .3.45إلى  3.13اء تتراوح بین أقوال العنصر الأول یكشف عن مجموعة من الآر

 . بمتوسطالعاملین"یتم احترام مستویات الھیكل التنظیمي من طرف "، 5رقم  العبارةأتي ت

 .من الاتفاق مرتفعة، فإنھ یدل على درجة 0.97وانحراف معیاري قدره  3.45 حسابي قدره

التواصل بین الرؤساء  طریقةالھیكل التنظیمي في  " یساعد 3رقم  العبارةأما 
، 0.94مع انحراف معیاري قدره  3.42 قدره . بمتوسطالثانيحتل المركز ت، ف"والمرؤوسین

 .التنظیمیةفإنھ یعكس اعترافاً جدیرًا بالملاحظة للھیاكل 
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حتل ت، فبدقة" صلاحیات كل مسؤول یبین الھیكل التنظیمي حدود " 4رقم  العبارةأما 
، 0.95، إلى جانب الانحراف المعیاري 3.40 بي مقدر بــحسا متوسطب. الثالثالمركز 
 .یؤكد أھمیتھ في تصورات المجیبینوھذا ما 

یوضح الھیكل التنظیمي مسؤولیات كل فرد "، 2رقم  العبارةأتي في المرتبة الرابعة تو
، إلى 0.94، إلى جانب الانحراف المعیاري البالغ 3.29. ویشیر المتوسط البالغ "بدقة

 .منظور متنوع إلى حد ما بین المشاركین

، في "ھناك مستوى عال من التعاون بین مستویات الھیكل التنظیمي"، 1رقم  العبارةأتي تو
، فإنھ یشیر إلى درجة موافقة أقل مقارنة 1.01وانحراف  3.13المركز الخامس. وبمتوسط 

 .بالعبارات الأخرى

ات نظر المشاركین في الدراسة حول الھیكل ) نظرة شاملة لوجھ2یقدم الجدول رقم (
باعتباره  5ومن خلال تحلیل البیانات الفردیة، یبرز البیان رقم  ،في مجمع صیدالالتنظیمي 

لمستویات الھیكل التنظیمي ، ویتبعھ عن كثب  العاملینالأكثر اتفاقاً، حیث یؤكد على احترام 
لتنظیمي للتواصل بین الرؤساء تسھیل الھیكل ا الذي یسلط الضوء على 3البیان رقم 
التصویر الدقیق لصلاحیات المسؤولین داخل تعكس  4وجاءت العبارة رقم  ،والمرؤوسین

الذي یشیر إلى وجھات نظر متنوعة إلى حد ما حول  2رقم  البیانالھیكل التنظیمي، وجاء 
التي تناولت  1وأخیرا جاءت العبارة رقم  ،وضوح المسؤولیات الفردیة داخل الھیكل

مستوى التعاون بین مستویات الھیكل التنظیمي في المرتبة الخامسة، وھي أقل درجة من 
وبشكل عام ھناك موافقة معتدلة لأفراد العینة حول مرونة الاتفاق مقارنة بالعبارة الأخرى. 

 الھیكل التنظیمي.

 

 بعد الاتصالات: -2-2

سابیة والانحراف المعیاري لإجابات مفردات الدراسة على تم حساب المتوسطات الح
 ، وجاءت النتائج كما یوضحھا الجدول الموالي:الاتصالاتعنصر 

 ): تصورات أفراد عینة الدراسة حول توفر بعد الاتصالات3الجدول رقم (

 العبارة
التكرار 
 والنسبة

 درجة الموافقة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعیاري

غیر 
موافق 
 بشدة

غیر 
 موافق

لا 
أوافق 
ولا 

 أعارض

 موافق
موافق 
 بشدة
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1 
 19 76 34 25 7 ت

3.47 1.03 
% 4.3 15.5 21.1 47.2 11.8 

2 
 24 86 28 18 5 ت

3.66 0.96 
% 3.1 11.2 17.4 53.4 14.9 

3 
 22 88 26 20 5 ت

3.63 0.97 
% 3.1 12.4 16.1 54.7 13.7 

4 
 17 70 44 27 3 ت

3.44 0.95 
% 1.9 16.8 27.3 43.5 10.6 

5 
 23 79 39 15 5 ت

3.62 0.94 
% 3.1 9.3 24.2 49.1 14.3 

 0.77 3.56 المتوسط الحسابي العام

 )SPSS. VER 25: من مخرجات برنامج (المصدر

) یتضح أن المتوسط الحسابي العام، لاستجابات أفراد عینة الدراسة نحو 3من الجدول رقم (
درجات، ویقع في الفئة  5درجة من  3.56بلغ  مجمع صیدالعنصر الاتصالات، في 

وتتراوح متوسطات   )،4.20إلى أقل من  3.40الرابعة من مقیاس لیكرت الخماسي (من 
 عبارات العنصر على النحو التالي: . وقد جاء ترتیب3.66و  3.47عبارات العنصر بین 

) في العاملین(تساعد وسائل الاتصال على قدرة تبادل المعرفة بین  2العبارة رقم  -
 مجمع صیدالمن حیث درجة الموافقة، بالنسبة لأفراد الدراسة في  الأولالترتیب 

 .0.96 وانحراف 3.66بمتوسط حسابي 

) في العاملین(تزید وسائل الاتصال من سرعة تبادل المعلومات بین  3العبارة رقم   -
، بمتوسط مجمع صیدالمن حیث درجة الموافقة، بالنسبة لأفراد الدراسة في  الثانيالترتیب 
 .0.97وانحراف  3.63حسابي 

الترتیب (یساعد نظام الاتصال على القیام بالواجبات بكل سھولة) في  5العبارة رقم   - 
بمتوسط حسابي   مجمع صیدالالثالث من حیث درجة الموافقة، بالنسبة لأفراد الدراسة في 

 .0.94وانحراف  3.62
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(وسائل الاتصال متاحة للجمیع وسھلة الاستعمال) في الترتیب الرابع من  1العبارة رقم   - 
 3.47ابي بمتوسط حس مجمع صیدالحیث درجة الموافقة، بالنسبة لأفراد الدراسة في 

 .1.03وانحراف 

(تجري الاتصالات بین الرؤساء والمرؤوسین بسرعة كبیرة) في الترتیب  4العبارة رقم  -
بمتوسط حسابي  مجمع صیدالالخامس من حیث درجة الموافقة، بالنسبة لأفراد الدراسة في 

 .0.95وانحراف  3.44

فیما یتعلق بفعالیة  المجمعمن الاتفاق بین أعضاء  مرتفععن وجود مستوى  الجدولكشف ی
زیادة سرعة تبادل  قدرة  الاتصال. ولوحظ أعلى إجماع في البیانات التي تؤكد على

المعرفة والمساعدة في أداء الواجبات. ومع ذلك، فإن إمكانیة الوصول  وتبادلالمعلومات 
النتائج إلى وسائل الاتصال وسھولة استخدامھا تظھر مستوى أقل نسبیاً من الاتفاق. توفر 
مجمع رؤى موجزة حول نقاط القوة والضعف الملحوظة في أنظمة الاتصالات داخل 

 .صیدال

 

 بعد القیادة: -2-3

تم حساب المتوسطات الحسابیة والانحراف المعیاري لإجابات مفردات الدراسة على 
 ، وجاءت النتائج كما یوضحھا الجدول الموالي:القیادةعنصر 

 ): تصورات أفراد عینة الدراسة حول توفر بعد القیادة4الجدول رقم (

 العبارة
التكرار 
 والنسبة

 درجة الموافقة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعیاري

غیر 
موافق 
 بشدة

غیر 
 موافق

لا 
أوافق 
ولا 

 أعارض

 موافق
موافق 
 بشدة

1 
 7 85 36 16 17 ت

3.30 1.06 
% 10.6 9.9 22.4 52.8 4.3 

2 
 12 75 43 23 8 ت

3.37 0.98 
% 5 14.3 26.7 46.6 7.5 

3 
 13 55 49 25 19 ت

3.11 1.13 
% 11.8 15.5 30.4 34.2 8.1 
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4 
 21 71 43 21 5 ت

3.51 0.98 
% 3.1 13 26.7 44.1 13 

5 
 23 58 42 30 8 ت

3.36 1.09 
% 5 18.6 26.1 36 14.3 

6 
 17 53 46 34 11 ت

3.19 1.09 
% 6.8 21.1 28.6 32.9 10.6 

7 
 19 48 52 33 9 ت

3.22 1.07 
% 5.6 20.5 32.3 29.8 11.8 

 0.88 3.29 المتوسط الحسابي العام

 )SPSS. VER 25: من مخرجات برنامج (المصدر

) یتضح أن المتوسط الحسابي العام، لاستجابات أفراد عینة الدراسة نحو 4من الجدول رقم (
من  الثالثةدرجات، ویقع في الفئة  5درجة من  3.29بلغ  مجمع صیدال، في القیادةعنصر 

وتتراوح متوسطات عبارات   )،3.40إلى أقل من  2.60مقیاس لیكرت الخماسي (من 
 . وقد جاء ترتیب عبارات العنصر على النحو التالي:3.51و  3.11العنصر بین 

) في تقدیره للعاملین عند قیامھم بعمل جید یعبر المسؤول المباشر عن( 4العبارة رقم   -
، بمتوسط مجمع صیدالالترتیب الأول من حیث درجة الموافقة، بالنسبة لأفراد الدراسة في 

، وھذا ما یدل على حرص القادة على تشجیع العاملین في 0.98وانحراف  3.51حسابي 
 مجمع صیدال.

) في الترتیب المشكلات بطرق مبتكرةمسؤولك المباشر یشجع على حل ( 2العبارة رقم   -
بمتوسط حسابي مجمع صیدال من حیث درجة الموافقة، بالنسبة لأفراد الدراسة في  الثاني
، وھذا ما یدل على أن القادة یشجعون العاملین على الابداع 0.98 وانحراف 3.37

 والابتكار في مجمع صیدال.

من حیث  الثالث) في الترتیب والعاملینین ھناك ثقة متبادلة بین المسؤول( 5العبارة رقم   -
وانحراف  3.36بمتوسط حسابي مجمع صیدال درجة الموافقة، بالنسبة لأفراد الدراسة في 

 ، وھذا ما یدل على وجود ثقة لابأس بھا بین القادة والعاملین.1.09

) في مسؤولك المباشر قادر على تسییر المواقف الصعبة والغامضة( 1العبارة رقم   -
بمتوسط  مجمع صیدالمن حیث درجة الموافقة، بالنسبة لأفراد الدراسة في  الرابعالترتیب 
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، وھذا ما یدل على أن العاملین غیر راضین عن كفاءة 1.06وانحراف  3.30حسابي 
 المسؤولین في التسییر.

) في الترتیب الخامس من العاملینیحرص المسؤولین على تلبیة حاجیات ( 7العبارة رقم  -
 3.22بمتوسط حسابي مجمع صیدال یث درجة الموافقة، بالنسبة لأفراد الدراسة في ح

 ، وھذا ما یدل على أن القادة لا تھتم كثیرا لاحتیاجات العاملین.1.07وانحراف 

من حیث درجة  السادس) في الترتیب العاملینیحس المسؤولین بمشاعر ( 6العبارة رقم  -
وانحراف  3.19بمتوسط حسابي مجمع صیدال الموافقة، بالنسبة لأفراد الدراسة في 

 ، وھذا ما یدل على أن القادة لا یراعون كثیرا مشاعر العاملین.1.09

من  السابع) في الترتیب بعدل ومساواة العاملینیتعامل المسؤولین مع ( 3العبارة رقم  -
 3.11بمتوسط حسابي مجمع صیدال ة لأفراد الدراسة في حیث درجة الموافقة، بالنسب

، وھذا ما یدل على أن نظام العدل والمساواة لا یطبق بشكل جید في مجمع 1.13وانحراف 
 صیدال. 

) یكشف تصورات القیادة في مجمع صیدال. یشیر المتوسط 4إن تحلیل الجدول رقم (
یكشف عن دینامیكیات قیادیة محددة.  إلى مستوى موافقة معتدل، مما 3.29الإجمالي البالغ 

، حصل على العاملین، الذي یركز على القادة الذین یعبرون عن تقدیرھم لعمل 4البیان رقم 
، الذي 2البیان رقم أعلى نسبة موافقة، مما یشیر إلى أسلوب قیادة داعم. ویتابع عن كثب 

ثقة متبادلة بین  یسلط الضوء على تشجیع العاملین على الابداع والابتكار، ووجود
وتختلف البیانات الأخرى حول قدرة المشرفین المباشرین على إدارة المسؤولین والعاملین، 

. ومع العاملین، واھتمام القادة باحتیاجات تالحلول المبتكرة للمشكلا، والمواقف الصعبة
تأتي في مرتبة والمعاملة العادلة  العاملینذلك، فإن البیانات التي تتناول فھم القادة لمشاعر 

 أقل، مما یشیر إلى المجالات المحتملة للتحسین في ھذه الأبعاد القیادیة داخل مجمع صیدال.

 

 بعد التكنولوجیا: -2-4

تم حساب المتوسطات الحسابیة والانحراف المعیاري لإجابات مفردات الدراسة على 
 ، وجاءت النتائج كما یوضحھا الجدول الموالي:التكنولوجیاعنصر 

 

 ): تصورات أفراد عینة الدراسة حول توفر بعد التكنولوجیا5الجدول رقم (

 العبارة
التكرار 
 والنسبة

المتوسط  درجة الموافقة
 الحسابي

الانحراف 
غیر  المعیاري

لا غیر موافق 
أوافق 

موافق  موافق
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ولا  موافق بشدة
 أعارض

 بشدة

1 
 6 61 54 30 10 ت

3.14 0.97 
% 6.2 18.6 33.5 37.9 3.7 

2 
 9 70 46 27 9 ت

3.27 0.99 
% 5.6 16.8 28.6 43.5 5.6 

3 
 35 71 36 12 7 ت

3.71 1.02 
% 4.3 7.5 22.4 44.1 21.7 

4 
 35 67 36 15 8 ت

3.66 1.07 
% 5 9.3 22.4 41.6 21.7 

5 
 19 65 52 16 9 ت

3.43 1.01 
% 5.6 9.9 32.3 40.4 11.8 

 0.83 3.44 الحسابي العام المتوسط

 )SPSS. VER 25: من مخرجات برنامج (المصدر

) یتضح أن المتوسط الحسابي العام، لاستجابات أفراد عینة الدراسة نحو 5من الجدول رقم (
درجات، ویقع في الفئة  5درجة من  3.44بلغ  مجمع صیدال، في التكنولوجیاعنصر 
وتتراوح متوسطات   )،4.20إلى أقل من  3.40من مقیاس لیكرت الخماسي (من  الرابعة

 وقد جاء ترتیب عبارات العنصر على النحو التالي: ،3.71و  3.14عبارات العنصر بین 

من  الأول) في الترتیب الوسائل التكنولوجیة توفر علینا الوقت والجھد( 3العبارة رقم   -
 3.71بمتوسط حسابي  مجمع صیدالحیث درجة الموافقة، بالنسبة لأفراد الدراسة في 

 .1.02وانحراف 

تساعد التكنولوجیا على سرعة تبادل المعلومات والولوج الى معلومات ( 4العبارة رقم   -
من حیث درجة الموافقة، بالنسبة لأفراد الدراسة في  الثاني) في الترتیب دقیقة ومتنوعة
 .1.07وانحراف  3.66، بمتوسط حسابي مجمع صیدال

) على تطویر التكنولوجیا بشكل مستمر لمواكبة التطورات المجمعیحرص ( 5العبارة رقم  -

 مجمع صیدالمن حیث درجة الموافقة، بالنسبة لأفراد الدراسة في  الثالثفي الترتیب 

 .1.01وانحراف  3.43بمتوسط حسابي 
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) في بسھولة الاستخدام المجمعتتمیز الوسائل التكنولوجیة المتواجدة في ( 2العبارة رقم   -
بمتوسط   مجمع صیدالمن حیث درجة الموافقة، بالنسبة لأفراد الدراسة في  الرابعالترتیب 
 .0.99وانحراف  3.27حسابي 

) في الترتیب معدات وأجھزة تكنولوجیة حدیثة المجمعتتوفر في ( 1العبارة رقم   - 
توسط حسابي بم مجمع صیدالمن حیث درجة الموافقة، بالنسبة لأفراد الدراسة في  الخامس
 .0.97  وانحراف 3.14

یمكن أن نستنتج أن المشاركین في الدراسة عموماً لدیھم إجماع معتدل فیما یتعلق بالجانب 
الذي یسلط الضوء  3 ، ویشیر الاتفاق الأعلى للبیان رقممجمع صیدالالتكنولوجي داخل 

عن كثب البیان رقم ویلیھ  على جوانب توفیر الوقت والجھد، إلى تأیید قوي لھذه الجوانب،
یؤكد ف، 5البیان رقم ، أما الذي یؤكد على دور التكنولوجیا في تسریع تبادل المعلومات 4

ذلك، فإن انخفاض الاتفاق على البیانین  ومع .على الالتزام بالتطور التكنولوجي المستمر
، اللذین یركزان على سھولة الاستخدام وحداثة المعدات، على التوالي، یشیر 1ورقم  2رقم 

إلى المجالات المحتملة للتحسین في ھذه المجالات المحددة. بشكل عام، توفر ھذه الأفكار 
على نقاط القوة والمجالات  الدقیقة فھمًا شاملاً لوجھات نظر المشاركین، وتسلط الضوء
 .مجمع صیدالالمحددة التي قد تستفید من التعزیز في مجال التكنولوجیا داخل 

 

 بعد المساعدة على اتخاذ القرار: -2-5

تم حساب المتوسطات الحسابیة والانحراف المعیاري لإجابات مفردات الدراسة على 
 ھا الجدول الموالي:، وجاءت النتائج كما یوضحالمساعدة على اتخاذ القرارعنصر 

 ): تصورات أفراد عینة الدراسة حول توفر بعد المساعدة على اتخاذ القرار6الجدول رقم (

 العبارة
التكرار 
 والنسبة

 درجة الموافقة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعیاري

غیر 
موافق 
 بشدة

غیر 
 موافق

لا 
أوافق 
ولا 

 أعارض

 موافق
موافق 
 بشدة

1 
 16 41 56 35 13 ت

3.07 1.09 
% 8.1 21.7 34.8 25.5 9.9 

2 
 18 70 41 21 11 ت

3.39 1.06 
% 6.8 13 25.5 43.5 11.2 
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3 
 14 53 53 26 15 ت

3.16 1.09 
% 9.3 16.1 32.9 32.9 8.7 

4 
 15 54 55 25 12 ت

3.22 1.05 
% 7.5 15.5 34.2 33.5 9.3 

5 
 16 65 47 16 17 ت

3.29 1.11 
% 10.6 9.9 29.2 40.4 9.9 

 0.93 3.22 المتوسط الحسابي العام

 )SPSS. VER 25: من مخرجات برنامج (المصدر

) یتضح أن المتوسط الحسابي العام، لاستجابات أفراد عینة الدراسة نحو 6من الجدول رقم (
درجات،  5درجة من  3.22بلغ  مجمع صیدال، في المساعدة على اتخاذ القرارعنصر 

وتتراوح   )،3.40إلى أقل من  2.60من مقیاس لیكرت الخماسي (من  الثالثةویقع في الفئة 
وقد جاء ترتیب عبارات العنصر على  ،3.39و  3.07متوسطات عبارات العنصر بین 

 النحو التالي:

لأول من ) في الترتیب اتشاركون في صنع القرارات إذا طلب منكم ذلك( 2العبارة رقم   -
 3.39بمتوسط حسابي مجمع صیدال حیث درجة الموافقة، بالنسبة لأفراد الدراسة في 

 .1.06وانحراف 

 الثاني) في الترتیب یتم حل المشكلات التي تواجھ العمل بشكل جماعي( 5العبارة رقم   -

 3.29بمتوسط حسابي  مجمع صیدالمن حیث درجة الموافقة، بالنسبة لأفراد الدراسة في 

 .1.11  وانحراف

من حیث  الثالث) في الترتیب یتم تقییم البدائل المتاحة قبل اتخاذ القرار( 4العبارة رقم   -
وانحراف  3.22بمتوسط حسابي  مجمع صیدالدرجة الموافقة، بالنسبة لأفراد الدراسة في 

1.05. 

بعین الاعتبار یتم اتخاذ القرارات بعد عقد اجتماعات تشاوریة وأخد ( 3العبارة رقم   - 
من حیث درجة الموافقة، بالنسبة لأفراد الدراسة في  الرابع) في الترتیب جمیع الاقتراحات

 .1.09وانحراف  3.16بمتوسط حسابي   مجمع صیدال

) تحرص الإدارة على مشاركتكم في صنع القرارات المتعلقة بسیر عملكم( 1العبارة رقم  -

 مجمع صیدالفقة، بالنسبة لأفراد الدراسة في في الترتیب الخامس من حیث درجة الموا

 .1.09وانحراف  3.07بمتوسط حسابي 
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أن المشاركین في الدراسة لدیھم وجھة نظر متوسطة حول عنصر المساعدة على  نستنتج
، الذي یؤكد على المشاركة 2، والجدیر بالذكر أن البیان رقم مجمع صیدالاتخاذ القرار في 

، الذي 5ال، حصل على أعلى موافقة وفي المقابل، فإن البیان رقم في اتخاذ القرار عند السؤ
وتقع . ، یأتي في مرتبة أدنى في الاتفاقحل المشكلات بشكل جماعيیسلط الضوء على 

 بینھما، مما یشیر إلى تصورات متنوعة لعملیات صنع القرار. 1و 3و 4البیانات رقم 

استعداد العاملین في المشاركة في صنع القرارات ولكن الإدارة ویتضح من النتائج السابقة 
 .مجمع صیدالفي قلیل ما تشارك العاملین في صنع القرارات 

 

 بعد العلاقات الانسانیة: -2-6

تم حساب المتوسطات الحسابیة والانحراف المعیاري لإجابات مفردات الدراسة على 
 حھا الجدول الموالي:، وجاءت النتائج كما یوضالعلاقات الانسانیةعنصر 

 ): تصورات أفراد عینة الدراسة حول توفر بعد العلاقات الإنسانیة7الجدول رقم (

 العبارة
التكرار 
 والنسبة

 درجة الموافقة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعیاري

غیر 
موافق 
 بشدة

غیر 
 موافق

لا 
أوافق 
ولا 

 أعارض

 موافق
موافق 
 بشدة

1 
 35 94 23 7 2 ت

3.95 0.80 
% 1.2 4.3 14.3 58.4 21.7 

2 
 21 72 39 25 4 ت

3.50 0.98 
% 2.5 15.5 24.2 44.7 13 

3 
 21 58 49 28 5 ت

3.39 1.01 
% 3.1 17.4 30.4 36 13 

4 
 24 62 49 23 3 ت

3.50 0.97 
% 1.9 14.3 30.4 38.5 14.9 

5 
 19 59 55 18 10 ت

3.37 1.03 
% 6.2 11.2 34.2 36.6 11.8 
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 0.69 3.54 المتوسط الحسابي العام

 )SPSS. VER 25: من مخرجات برنامج (المصدر

) یتضح أن المتوسط الحسابي العام، لاستجابات أفراد عینة الدراسة نحو 7من الجدول رقم (
درجات، ویقع في  5درجة من  3.54بلغ  مجمع صیدال، في العلاقات الانسانیةعنصر 

وتتراوح   )،4.20إلى أقل من  3.40من مقیاس لیكرت الخماسي (من  الرابعةالفئة 
وقد جاء ترتیب عبارات العنصر على  ،3.95و  3.37متوسطات عبارات العنصر بین 

 النحو التالي:

) في الترتیب الأول من حیث لدیك علاقات جیدة مع زملائك في العمل( 1العبارة رقم   -
وانحراف  3.95، بمتوسط حسابي مجمع صیدالدراسة في درجة الموافقة، بالنسبة لأفراد ال

0.80. 

العلاقات ( 4والعبارة رقم  ) تحرص الإدارة على العمل بروح الفریق( 2العبارة رقم   -
) في الترتیب الثاني من حیث درجة الموافقة، بین العاملین تصل الى خارج نطاق العمل

 0.98وانحراف  3.50 متساوي بمتوسط حسابي مجمع صیدالبالنسبة لأفراد الدراسة في 

 .على التوالي 0.97و 

من  الثالث) في الترتیب ھناك روح التعاون بین جمیع الأقسام والمصالح( 3العبارة رقم  -
 3.39بمتوسط حسابي  مجمع صیدالحیث درجة الموافقة، بالنسبة لأفراد الدراسة في 

 .1.01وانحراف 

الاتصال بین العاملین خارج نطاق العمل الى تسییر العمل بشكل یؤدي ( 5العبارة رقم   - 
 مجمع صیدالمن حیث درجة الموافقة، بالنسبة لأفراد الدراسة في  الرابع) في الترتیب دجی

 .1.03وانحراف  3.37بمتوسط حسابي 

) یكشف عن وجود إجماع متوسط لدى المشاركین في الدراسة 7تحلیل الجدول رقم ( إن
، 1، ومن الجدیر بالذكر أن البیان رقم مجمع صیداللعلاقات الإنسانیة في على عنصر ا

الذي یؤكد على العلاقات الجیدة مع زملاء العمل، حصل على أعلى موافقة ویتبعھ عن كثب 
العلاقات التي تمتد العمل بروح الفریق والضوء على  انیسلط نالذی 4و 2رقم  ینالبیان

الذي یركز على والمرتبة الثالثة في الاتفاق،  3خارج نطاق العمل. ویحتل البیانان رقم 
مما یعكس الاتصال ، یحتل المرتبة الرابعة في الاتفاق 5، البیان رقم التعاون بین الإدارات

ین التعاون مما یقترح المجالات المحتملة لتحسخارج نطاق العمل لا یؤدي الى سیر العمل، 
 .مجمع صیدالبین الإدارات داخل 
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 بعد التحفیز: -2-7

تم حساب المتوسطات الحسابیة والانحراف المعیاري لإجابات مفردات الدراسة على 
 ، وجاءت النتائج كما یوضحھا الجدول الموالي:التحفیزعنصر 

 ): تصورات أفراد عینة الدراسة حول توفر بعد التحفیز8الجدول رقم (

 العبارة
التكرار 
 والنسبة

 درجة الموافقة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعیاري

غیر 
موافق 
 بشدة

غیر 
 موافق

لا 
أوافق 
ولا 

 أعارض

 موافق
موافق 
 بشدة

1 
 20 46 44 34 17 ت

3.11 1.18 
% 10.6 21.1 27.3 28.6 12.4 

2 
 17 57 30 35 22 ت

3.07 1.24 
% 13.7 21.7 18.6 35.4 10.6 

3 
 21 45 39 35 21 ت

3.06 1.24 
% 13 21.7 24.2 28 13 

4 
 11 48 43 30 29 ت

2.89 1.21 
% 18 18.6 26.7 29.8 6.8 

5 
 18 33 32 41 37 ت

2.71 1.32 
% 23 25.5 19.9 20.5 11.2 

 1.07 2.97 المتوسط الحسابي العام

 )SPSS. VER 25: من مخرجات برنامج (المصدر

) یتضح أن المتوسط الحسابي العام، لاستجابات أفراد عینة الدراسة نحو 8(من الجدول رقم 
 الثالثةدرجات، ویقع في الفئة  5درجة من  2.97بلغ  مجمع صیدال، في التحفیزعنصر 

وتتراوح متوسطات عبارات   )،3.40إلى أقل من  2.60من مقیاس لیكرت الخماسي (من 
 عبارات العنصر على النحو التالي:وقد جاء ترتیب  ،3.11و  2.71العنصر بین 
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بجودة الخدمات و المعدات وأماكن  العاملینعلى راحة  المجمعیحرص ( 1العبارة رقم   -
مجمع من حیث درجة الموافقة، بالنسبة لأفراد الدراسة في  الأول) في الترتیب العمل

 .1.18وانحراف  3.11بمتوسط حسابي  صیدال

الذین رفعوا من مستواھم المعرفي واكتسبوا  للعاملینتمُنح الحوافر ( 2العبارة رقم   - 
من حیث درجة الموافقة، بالنسبة لأفراد الدراسة  الثاني) في الترتیب خبرات و تقنیات جدیدة

 .1.24وانحراف  3.07بمتوسط حسابي  مجمع صیدالفي 

من  الثالث) في الترتیب نالمبدعین و المبتكِری للعاملینتمُنح الحوافز ( 3العبارة رقم   - 
 3.06بمتوسط حسابي  مجمع صیدالحیث درجة الموافقة، بالنسبة لأفراد الدراسة في 

 .1.24  وانحراف

 الرابع) في الترتیب الترقیة تكون بطریقة عادلة على أساس الاستحقاق( 4العبارة رقم   -

 2.89متوسط حسابي ، بمجمع صیدالمن حیث درجة الموافقة، بالنسبة لأفراد الدراسة في 

 .1.21وانحراف 

) في الترتیب الخامس الراتب یكفي لتحقیق احتیاجاتكم و رغباتكم الشھریة( 5العبارة رقم  -
 2.71بمتوسط حسابي  مجمع صیدالمن حیث درجة الموافقة، بالنسبة لأفراد الدراسة في 

 .1.32وانحراف 

) یشیر إلى وجود إجماع متوسط بین المشاركین في الدراسة على 8إن تحلیل الجدول رقم (
، الذي یسلط الضوء 1، والجدیر بالذكر أن البیان رقم مجمع صیدالالعنصر التحفیزي في 

، حیث 2، حصل على أعلى موافقة. وجاء البیان رقم العاملینبراحة  المجمععلى اھتمام 
، في المرتبة الثانیة موافقة. ھم المعرفيالذین رفعوا من مستوا تحفیز العاملینتتناول 

الترقیة العادلة على وحوافز العاملین المبدعین، على ،  5و 4و 3وتتوافق البیانات رقم 
على درجة ضعیفة من وكفایة الراتب للاحتیاجات والرغبات الشھریة،  ،أساس الجدارة

مع صیدال وكذا تحفیز وعلیھ یتطلب إعادة النظر في النظام التعویضي لعمال مج. الموافقة
 العمال المبدعین والمتمیزین.
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المبحث الثالث: تصورات عینة الدراسة حول محور المناخ 
 التنظیمي حسب الخصائص السوسیومھنیة

 متغیر الجنس: -1

 

): تصورات عینة الدراسة حول محور المناخ التنظیمي حسب متغیر 9الجدول رقم (
 :الجنس

 المجموع

المناخ التنظیمي محور  

موافق  الجنس
 موافق  بشدة

لا أوافق 
ولا 

 أعارض

غیر 
 موافق 

غیر 
موافق 
 بشدة

 ذكر 0% 2.5% 14.3% 26.1% 5% 47.8%

 أنثى 0% 0.6% 9.3% 32.9% 9.3% 52.2%

 )SPSS. VER 25: من مخرجات برنامج (المصدر

أبدوا میلاً كبیراً نحو إدراك  الإناث) یتبین أن أفراد العینة 9من خلال دراسة الجدول رقم (
% من المشاركین 42.2. والجدیر بالذكر أن مجمع صیدالالمناخ التنظیمي الإیجابي في 

 أقل نسبة بالنسبةعبروا عن موافقتھم على ھذا المنظور. ولوحظ وجود اتجاه مواز  الإناث

إیجابي.  مجمع صیدال% على أن المناخ التنظیمي في 31.1، حیث وافق الذكوريلمتغیر ل
لمناخ التنظیمي لفي درجات الاتفاق بین الجنسین یشیر إلى تصور الإناث  التفاوتوھذا 

اختلاف في ، مما یؤكد مجمع صیدال إیجابي أكثر من التصور الذكوريالسائد في 
  تصورات المناخ التنظیمي الإیجابي بین الجنسین في مجمع صیدال.

 :للمناخ التنظیمي حسب متغیر الجنس ANOVAباین ): اختبار الت10الجدول رقم (

 محور المناخ التنظیمي

 %95الفاصل الزمني الموثوق بھ  الجنس
 المتوسط التباین

 الحد الأدنى الحد الأقصى

 ذكر 3.701 0.006 3.548 3.855

 أنثى 3.976 0.006 3.829 4.123

 )SPSS. VER 25: من مخرجات برنامج (المصدر
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مع  ،النتائج أن الإناث ینظرون إلى المناخ التنظیمي بشكل أكثر إیجابیة من الذكور أظھرت
). وأن الفرق ذو دلالة 3.701) مقارنة بالذكور (3.976متوسط تقدیر أعلى للإناث (
للجنسین لا تتداخل، ویعزز التباین المنخفض موثوقیة  %95إحصائیة لأن الفترات بنسبة 

 لى أن التصورات تختلف بشكل ملحوظ بین الجنسین. ھذه التقدیرات مما یشیر إ

 متغیر السن : -2

 

): تصورات عینة الدراسة حول محور المناخ التنظیمي حسب متغیر 11الجدول رقم (
 :السن

 المجموع

 محور المناخ التنظیمي

موافق  السن
 موافق  بشدة

لا أوافق 
ولا 

 أعارض

غیر 
 موافق 

غیر 
موافق 
 بشدة

سنة 30أقل من  0.0% 0.6% 3.1% 13% 2.5% 19.3%  

سنة 40إلى  30من  0.0% 0.5% 8.1% 23.6% 6.8% 39.1%  

سنة 40أكثر من  0.0% 1.9% 12.4% 22.4% 5.0% 41.6%  

 )SPSS. VER 25: من مخرجات برنامج (المصدر

)، یظھر نمط مقنع حیث یظھر أفراد 11من خلال تحلیل الرؤى المستمدة من الجدول رقم (
مجمع العینة من مختلف الفئات العمریة میلاً واضحاً نحو إدراك مناخ تنظیمي إیجابي داخل 

%، تقع ضمن 30.4. ومن الجدیر بالذكر أن أغلبیة كبیرة من المشاركین، تشكل صیدال
من المشاركین % 27.4عاماً. بالإضافة إلى ذلك، فإن  40إلى  30الفئة العمریة ما بین 

عامًا. ویشیر ھذا  30% تقل أعمارھم عن 15.5عامًا، في حین أن  40تزید أعمارھم عن 
التوزیع إلى منظور دقیق حول المناخ التنظیمي. ومن ثم یمكن الاستدلال على أن الفئات 
العمریة المتنوعة ضمن عینة الدراسة تتقارب بشكل جماعي في تصوراتھا، مما یشكل 

 مجمع صیدال.ركاً بإیجابیة المناخ التنظیمي السائد في اعتقاداً مشت

 

 :للمناخ التنظیمي حسب متغیر السن ANOVA): اختبار التباین 12الجدول رقم (

 محور المناخ التنظیمي
 السن

 المتوسط التباین %95الفاصل الزمني الموثوق بھ 
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 الحد الأدنى الحد الأقصى

سنة 30أقل من  3.903 0.016 3.658 4.149  

سنة 40إلى  30من  3.937 0.008 3.764 4.109  

سنة 40أكثر من  3.731 0.007 3.564 3.898  

 )SPSS. VER 25: من مخرجات برنامج (المصدر

عامًا ینظرون إلى  40إلى  30الذین تتراوح أعمارھم بین  العاملینتشیر النتائج إلى أن  
) من أولئك الذین تقل أعمارھم 3.937بشكل أكثر إیجابیة قلیلاً (متوسط  المناخ التنظیمي

تشیر الفروق ). و3.731عامًا (متوسط  40) وأكثر من 3.903عامًا (متوسط  30عن 
على الرغم و .المنخفضة والفترات الضیقة ذات المصداقیة إلى أن التقدیرات دقیقة وموثوقة

المناخ التنظیمي یختلف قلیلا حسب العمر، مع وجود  من تقارب الوسائل، یبدو أن تصور
  عاما والمجموعات الأخرى. 40فرق أكثر وضوحا بین المجموعة التي تزید أعمارھم عن 

 

 متغیر المستوى التعلیمي : -3

): تصورات عینة الدراسة حول محور المناخ التنظیمي حسب متغیر 13الجدول رقم (
 :المستوى التعلیمي

 المجموع

المناخ التنظیمي محور  

موافق  المستوى التعلیمي
 موافق  بشدة

لا أوافق 
ولا 

 أعارض

غیر 
 موافق 

غیر 
موافق 
 بشدة

 متوسط 0.0% 1.2% 0.6% 1.2% 1.9% 5.0%

 ثانوي 0.0% 0.0% 3.1% 10.6% 1.2% 14.9%

 جامعي 0.0% 1.2% 16.8% 36.6% 8.1% 62.7%

علیا دراسات 0.0% 0.6% 3.1% 10.6% 3.1% 17.4%  

 )SPSS. VER 25: من مخرجات برنامج (المصدر

)، یظھر اتجاه واضح لدى أفراد العینة 13بعد التدقیق في النتائج المبینة في الجدول رقم (
الثانویة، الجامعیة، الدراسات العلیا)، مما یشیر المتوسط، في مختلف المستویات التعلیمیة (

. وعلى وجھ التحدید، مجمع صیدالإلى میل واضح نحو إدراك مناخ تنظیمي إیجابي داخل 
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% للمرحلة 11.8 للمرحلة المتوسطة، و %3.1 فإن معدلات التأیید ملحوظة، إذ تبلغ
 جمیع نستنتج أن وعلیھ % للدراسات العلیا.13.7% للمرحلة الجامعیة، و44.7الثانویة، و

لمناخ التنظیمي لإیجابیة لدیھم تصورات  المشاركین باختلاف مستویاتھم التعلیمیة الأفراد
 .مجمع صیدالالسائد في 

 

للمناخ التنظیمي حسب متغیر المستوى  ANOVA): اختبار التباین 14الجدول رقم (
 :التعلیمي

 محور المناخ التنظیمي

 %95الزمني الموثوق بھ الفاصل  المستوى التعلیمي
 المتوسط التباین

 الحد الأدنى الحد الأقصى

 متوسط 3.750 0.062 3.262 4.238

 ثانوي 3.875 0.021 3.593 4.157

 جامعي 3.822 0.005 3.684 3.959

 دراسات علیا 3.929 0.018 3.668 4.190

 )SPSS. VER 25: من مخرجات برنامج (المصدر

قیم الوسائط والوسائل لكل مستوى تعلیمي متقاربة إلى حد ما، مما یدل  أن تشیر النتائج 
النطاق الذي تقع فیھ القیم  %95تظھر الفترات الموثوقة بنسبة  .على ثبات جید للتقدیرات

بالنسبة للمستوى التعلیمي المتوسط، فإن الفاصل الزمني للمصداقیة فالحقیقیة للمعاملات 
ویتمتع مستوى التعلیم الثانوي بفاصل  .ب التباین الأكبر) بسب4.238إلى  3.262أوسع (

أما المستوى  .)، مما یشیر إلى دقة أكبر في التقدیر4.157إلى  3.593زمني أضیق (
وللتعلیم  .)، مما یشیر إلى دقة عالیة للتقدیر3.959إلى  3.684الجامعي فلھ نطاق أضیق (

، مما یشیر إلى ثقة جیدة في )4.190إلى  3.668العالي أیضًا نطاق ضیق نسبیاً (
تظھر النتائج اختلافات طفیفة ولكن ملحوظة في  .التقدیرات الخاصة بھذه المجموعة

تصورات المناخ التنظیمي على أساس مستوى التعلیم. بشكل عام، یبدو أن الأشخاص ذوي 
مناخ وما فوقھا) لدیھم تصور أكثر إیجابیة عن ال الجامعیةالمستویات التعلیمیة العلیا (

 التنظیمي. والتقدیرات قویة والفواصل الزمنیة الموثوقة توفر مؤشرا جیدا على دقة النتائج.
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 متغیر الخبرة : -4

 

): تصورات عینة الدراسة حول محور المناخ التنظیمي حسب متغیر 15الجدول رقم (
 :الخبرة

 المجموع

 محور المناخ التنظیمي

موافق  الخبرة
 موافق  بشدة

أوافق  لا
ولا 

 أعارض

غیر 
 موافق 

غیر 
موافق 
 بشدة

سنوات 5أقل من  0.0% 0.6% 3.7% 14.9% 1.9% 21.1%  

23.6% 4.3% 14.3% 5.0% 0.0% 0.0% 
 10الى  5من 

 سنوات

سنوات 10أكثر من  0.0% 2.5% 14.9% 29.8% 8.1% 55.3%  

 )SPSS. VER 25: من مخرجات برنامج (المصدر

)، یظھر نمط واضح لدى أفراد العینة 15المبینة في الجدول رقم (بعد الخوض في النتائج 
الذین تتفاوت سنوات خبرتھم، مما یشیر إلى میل واضح نحو إدراك مناخ تنظیمي إیجابي 

 5% للأفراد الذین لدیھم أقل من 16.8: تمثلن معدلات التأیید إ .مجمع صیدالداخل 

% 37.9سنوات، و 10إلى  5خبرة من % لأولئك الذین لدیھم 18.6سنوات من الخبرة، و

سنوات من الخبرة. وتؤكد ھذه النسب مسارًا واضحًا،  10للأفراد الذین لدیھم أكثر من 
بغض النظر عن شریحة خبرتھم المحددة، حیث یحمل أفراد عینة الدراسة تصورات مماثلة. 

یجابیة للمناخ ویدل ھذا التوافق على اعتقاد جماعي داخل العینة فیما یتعلق بالطبیعة الإ
، مما یكشف عن فھم مشترك بغض النظر عن سنوات مجمع صیدالالتنظیمي السائد في 

 .الخبرة المتنوعة بین المشاركین

 

 :للمناخ التنظیمي حسب متغیر الخبرة ANOVA): اختبار التباین 16الجدول رقم (

 محور المناخ التنظیمي

 %95الفاصل الزمني الموثوق بھ  الخبرة
 المتوسط التباین

 الحد الأدنى الحد الأقصى

سنوات 5أقل من  3.853 0.014 3.618 4.088  
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4.196 3.751 0.013 3.974 
 10الى  5من 

 سنوات

سنوات 10أكثر من  3.787 0.005 3.641 3.932  

 )SPSS. VER 25: من مخرجات برنامج (المصدر

  

مستویات الخبرة متقاربة جداً مما ن قیم الأوضاع والوسائل لكل مستوى من تشیر النتائج أ
التباین منخفض نسبیاً عبر جمیع مستویات الخبرة، ونلاحظ أن  .یدل على ثبات التقدیرات

النطاق الذي تقع  %95تظھر الفترات الموثوقة بنسبة و .مما یشیر إلى دقة عالیة للتقدیرات
وات، یكون الفاصل الزمني سن 5بالنسبة للخبرة التي تقل عن ففیھ القیم الحقیقیة للمعاملات 

سنوات، فإن الفاصل  10إلى  5بالنسبة للخبرة من و .4.088إلى  3.618الموثوق بھ ھو 
أما  .، وھو أعلى قلیلاً من المجموعات الأخرى4.196إلى  3.751الزمني الموثوق بھ ھو 

إلى  3.641سنوات، فإن الفاصل الزمني الموثوق بھ ھو  10بالنسبة للخبرة التي تزید عن 
تظھر  .، مما یشیر إلى تصور أقل قلیلاً للمناخ التنظیمي من قبل ھذه المجموعة3.932

النتائج اختلافات طفیفة في تصورات المناخ التنظیمي على أساس مستویات الخبرة. یبدو أن 
سنوات لدیھم التصور الأكثر إیجابیة للمناخ  10إلى  5الذین تتراوح خبرتھم من  العاملین

الذین لدیھم أكثر  العاملین ثم سنوات من الخبرة 5یلیھم أولئك الذین لدیھم أقل من التنظیمي، 
سنوات من الخبرة لدیھم تصور أقل قلیلاً، على الرغم من أنھ لا یزال إیجابیاً. ھذه  10من 

ذوي  العاملینالاختلافات، على الرغم من أنھا طفیفة، قد تعكس اختلافات في كیفیة إدراك 
 رة المختلفة لبیئة عملھم والتفاعل معھا.مستویات الخب

 

 متغیر المنصب : -5

 

): تصورات عینة الدراسة حول محور المناخ التنظیمي حسب متغیر 17الجدول رقم (
 :المنصب

 المجموع

 محور المناخ التنظیمي

موافق  المنصب
 موافق  بشدة

لا أوافق 
ولا 

 أعارض

غیر 
 موافق 

غیر 
موافق 
 بشدة

 مدیر 0.0% 0.0% 0.6% 1.9% 0.0% 2.5%
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 رئیس قسم 0.0% 0.6% 0.6% 5.0% 1.9% 8.1%

 رئیس مصلحة 0.0% 0.0% 1.2% 8.1% 2.5% 11.8%

 إطار 0.0% 1.2% 18.0% 36.0% 4.3% 59.6%

 عامل 0.0% 1.2% 3.1% 8.1% 5.6% 18.0%

 )SPSS. VER 25: من مخرجات برنامج (المصدر

، یظھر نمط متمیز بین أفراد العینة في )17(بعد التدقیق في النتائج المفصلة في الجدول 
مختلف المناصب، مما یسلط الضوء على میل واضح نحو إدراك مناخ تنظیمي إیجابي 

. والجدیر بالذكر أن معدلات التأیید جدیرة بالملاحظة، حیث بلغت مجمع صیدالداخل 
للإطارات،  40.3لرؤساء المصالح، و  10.6ء الأقسام، و لرؤسا 6.9للمدیرین، و % 1.9

مع اختلاف رتبھم . من ھذه النتائج، یمكن استنتاج أن الأفراد للعمال 13.7وفي الأخیر 
یتشاركون في تصورات مماثلة. یؤكد ھذا التوافق على وأدوارھم داخل المجمع فإنھم 

نة فیما یتعلق بالطبیعة الإیجابیة الاعتقاد الجماعي داخل ھذه المجموعة الفرعیة من العی
  مجمع صیدال.للمناخ التنظیمي في 

 

 :للمناخ التنظیمي حسب متغیر المنصب ANOVA): اختبار التباین 18الجدول رقم (

 محور المناخ التنظیمي

 %95الفاصل الزمني الموثوق بھ  المنصب
 المتوسط التباین

 الحد الأدنى الحد الأقصى

 مدیر 3.750 0.119 3.072 4.428

 رئیس قسم 4.000 0.037 3.624 4.376

 رئیس مصلحة 4.105 0.025 3.794 4.416

 إطار 3.729 0.005 3.591 3.868

 عامل 4.000 0.016 3.748 4.252

 )SPSS. VER 25: من مخرجات برنامج (المصدر

قیم الأوضاع والوسائل متطابقة لكل دالة، مما یشیر إلى تقارب تشیر النتائج إلى أن 
) 0.119، حیث یكون أعلى تباین لمنصب المدیر (المناصبالتباین بین ، أما تقدیراتال
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)، مما یشیر إلى قدر أكبر من عدم الیقین بالنسبة 0.005( إطاروأدنى تباین لمنصب 
النطاق الذي تقع فیھ  %95الموثوقة بنسبة تظھر الفترات و .بالإطاراتللمدیرین مقارنة 

)، مما 4.428إلى  3.072بالنسبة للمدیرین، النطاق واسع (فالقیم الحقیقیة للمعاملات 
والعاملین،  المصالحبالنسبة لرؤساء الأقسام ورؤساء أما  .یعكس قدرًا أكبر من عدم الیقین

، فإن للإطاراتبالنسبة و .تكون الفواصل الزمنیة أضیق، مما یشیر إلى تقدیر أكثر دقة
)، مما یشیر إلى درجة عالیة 3.868إلى  3.591الفاصل الزمني الموثوق بھ ضیق للغایة (

أظھرت النتائج أن تصورات المناخ التنظیمي تختلف باختلاف و .من الیقین في ھذا التقدیر
حین أن التصور الأكثر إیجابیة، في  الإطارات لدیھم. ویبدو أن المجمعالأدوار داخل 

یظھر المدیرون في حین لدیھم تصور أقل قلیلا.  رؤساء الأقسام والمصالح والعاملین
تصورًا إیجابیًا، مما قد یشیر إلى تجارب أكثر تنوعًا أو وجھات نظر أكثر تنوعًا داخل ھذه 

 المجموعة.
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المبحث الرابع: اختبار علاقة وتأثیر أبعاد المناخ التنظیمي على 
 أداء العاملین في مجمع صیدال

 

 اختبار علاقة وتأثیر الھیكل التنظیمي على الأداء: -1

 

 علاقة وتأثیر الھیكل التنظیمي على الإبداع والابتكار: -1-1

 بین الھیكل التنظیمي و الابداع والابتكار ): نتائج معامل الارتباط بارسون19الجدول رقم (

 الابداع والابتكار المحور

 

 الھیكل التنظیمي

 0.425 معامل الارتباط

 Sigمستوى الدلالة المحسوب 
 

0.000 

 توجد دلالة إحصائیة القرار الاحصائي

 )SPSS. VER 25: من مخرجات برنامج (المصدر

بین الھیكل  متوسطة) عن وجود علاقة ارتباط واضحة ولكن إیجابیة 19یكشف الجدول (
. والأھم 0.425التنظیمي والإبداع والابتكار، ویتجلى ذلك من خلال معامل الارتباط البالغ 
، مدعومة 0.05من ذلك أن ھذه العلاقة تحقق دلالة إحصائیة عند المستوى التقلیدي 

. وھذا یعني أنھ كلما تواجد عنصر الھیكل 0.000البالغ  (Sig) بمستوى الأھمیة المحسوب
مجمع التنظیمي فإنھ یساھم بشكل كبیر في رفع مستوى الإبداع والابتكار لدى العاملین في 

 .صیدال

یر ھذه النتائج إلى أن الھیكل التنظیمي عاملٌ مھم في بیئة عمل تدعم الإبداع والابتكار. تش
تم اكتشافھا ھنا إلى أن محاولات جعل الھیكل وتشیر العلاقة الإیجابیة المعتدلة التي 

. رتفاع مستویات الإبداع والابتكارالتنظیمي أكثر شفافیةً أو كفاءةً ترتبط ارتباطًا معتدلاً با

یتماشى ھذا مع الأبحاث الحالیة التي تسلط الضوء على تأثیر العوامل التنظیمیة على قدرات 
 .الابتكار

ذه العلاقة، مما یشیر إلى أن الارتباط المرصود لیس نتیجة وتعزز الدلالة الإحصائیة ثبات ھ
الصدفة. ویرتبط وجود الھیكل التنظیمي بمستوى أعلى موثوق من الإبداع والابتكار، مما 
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یؤكد أھمیة وجود ھیكل تنظیمي واضح المعالم وداعم في تعزیز النتائج المبتكرة داخل 
 .مجمع صیدال

 ى المعرفة بمتطلبات الوظیفة:علاقة وتأثیر الھیكل التنظیمي عل -1-2

): نتائج معامل الارتباط بارسون بین الھیكل التنظیمي و المعرفة 20الجدول رقم (
 بمتطلبات الوظیفة

 المعرفة بمتطلبات الوظیفة المحور

 

 الھیكل التنظیمي

 0.237 معامل الارتباط

 Sigمستوى الدلالة المحسوب 
 

0.003 

 إحصائیةتوجد دلالة  القرار الاحصائي

 )SPSS. VER 25: من مخرجات برنامج (المصدر

) وجود علاقة ارتباط إیجابیة ملحوظة ولكنھا ضعیفة بین الھیكل 20یوضح الجدول (
من ذلك أن  . والأھم0.237التنظیمي ومعرفة متطلبات الوظیفة، وذلك بمعامل ارتباط قدره 

، مدعومة بمستوى الأھمیة 0.05ھذه العلاقة تحقق دلالة إحصائیة عند المستوى التقلیدي 
. وھذا یعني أنھ كلما تواجد عنصر الھیكل التنظیمي فإنھ 0.003البالغ  (Sig) المحسوب

مجمع یساھم بشكل كبیر في رفع مستوى المعرفة بمتطلبات الوظیفة بین العاملین في 
 .صیدال

وبتفسیر ھذه النتائج، یصبح من الواضح أن الھیكل التنظیمي یلعب دورا حاسما في تعزیز 
لمتطلبات الوظیفة. یتماشى ھذا مع الأبحاث الحالیة التي تؤكد على تأثیر  العاملینفھم 

 .العاملینالعوامل التنظیمیة على المعرفة المتعلقة بالوظیفة لدى 

العلاقة، مما یشیر إلى أن الارتباط المرصود لیس نتیجة وتعزز الدلالة الإحصائیة ثبات ھذه 
الصدفة. ویرتبط توفر الھیكل التنظیمي بمستوى أعلى یمكن الاعتماد علیھ من المعرفة 
بمتطلبات الوظیفة، مما یسلط الضوء على أھمیة وجود ھیكل تنظیمي محدد جیدًا وداعم في 

 .مجمع صیدالتعزیز فھم واضح لتوقعات الوظیفة داخل 

 علاقة وتأثیر الھیكل التنظیمي على الفعالیة: -1-3

 و الفعالیةالھیكل التنظیمي ): نتائج معامل الارتباط بارسون بین 21الجدول رقم (
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 الفعالیة المحور

 

 الھیكل التنظیمي

 0.226 معامل الارتباط

 Sigمستوى الدلالة المحسوب 
 

0.004 

 توجد دلالة إحصائیة  القرار الاحصائي

 )SPSS. VER 25من مخرجات برنامج ( :المصدر

بین الھیكل التنظیمي والفعالیة، كما  ضعیفة) إلى وجود علاقة إیجابیة 21یشیر الجدول (
 ذات. ومع ذلك، من المھم ملاحظة أن ھذه العلاقة 0.226یتضح من معامل الارتباط البالغ 

 الأھمیة المحسوب، بالنظر إلى مستوى 0.05دلالة إحصائیة عند المستوى المعتمد وھو 

(Sig)  وبالتالي توجد علاقة ارتباطیة ذات دلالة إحصائیة، مما یعني أن توفر 0.004البالغ .
 .مجمع صیدالعنصر الھیكل التنظیمي یؤثر معنویا على الفعالیة لدى العاملین في 

ر لعب دورا أكثر أھمیة في التأثییویشیر الارتباط المعنوي إلى أن وجود الھیكل التنظیمي 
. ویؤكد الحاجة إلى فھم شامل للدینامیكیات مجمع صیدالعلى الفعالیة الشاملة للعاملین في 

 التنظیمیة المختلفة وتفاعلھا في تحدید نتائج الفعالیة.

 

 علاقة وتأثیر الھیكل التنظیمي على الأداء: -1-4

 ): نتائج معامل الارتباط بارسون بین الھیكل التنظیمي و الأداء22الجدول رقم (

 الأداء المحور

 

 الھیكل التنظیمي

 0.342 معامل الارتباط

 Sigمستوى الدلالة المحسوب 
 

0.000 

 توجد دلالة إحصائیة  القرار الاحصائي
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 )SPSS. VER 25: من مخرجات برنامج (المصدر

بین الھیكل  متوسطة) عن وجود علاقة ارتباط إیجابیة واضحة ولكنھا 22یكشف الجدول (
. والأھم من ذلك، أن 0.342التنظیمي والأداء، كما یدل على ذلك معامل الارتباط البالغ 

، مدعومة بمستوى 0.05ھذه العلاقة تحقق دلالة إحصائیة عند المستوى المعتمد وھو 
. ولذلك كلما توافر عنصر الھیكل التنظیمي 0.000البالغ  (Sig) الأھمیة المحسوب الأصغر

 .مجمع صیدالھم بشكل كبیر في رفع مستوى الأداء لدى العاملین في كلما سا

اما في التأثیر على نتائج أن الھیكل التنظیمي یلعب دورا ھ یمكن القولوبتفسیر ھذه النتائج، 
أن تنفیذ حیث تبین  )Johari & Yahya, 2019(دراسة أجراھا . یتماشى ھذا مع الأداء

ة في العمل بین موظفي الخدمة ھیكل تنظیمي أكثر مرونة یمكن أن یعزز الأداء والمشارك
المدنیة. كما أوصت الدراسة بإجراء المزید من البحوث لاستكشاف العلاقة بین الھیكل 

 .اتيخاصة في القطاعین الصناعي والخدمالتنظیمي والأداء الوظیفي في القطاع الخاص، و

الأھمیة الإحصائیة ھذه الحجة، مما یشیر إلى أن الارتباط الملحوظ لیس نتیجة  وتعزز
للصدفة العشوائیة. ویرتبط توفر الھیكل التنظیمي بشكل موثوق بمستوى أعلى من الأداء، 

مجمع مما یؤكد أھمیة وجود ھیكل تنظیمي محدد جیدًا وداعم في تحسین النتائج داخل 
 .صیدال

 

 الاتصالات على الأداء: اختبار علاقة وتأثیر -2

 

 علاقة وتأثیر الاتصالات على الإبداع والابتكار: -2-1

 ): نتائج معامل الارتباط بارسون بین الاتصالات و الابداع والابتكار23الجدول رقم (

 الابداع والابتكار المحور

 

 الاتصالات

 0.473 معامل الارتباط

 Sigمستوى الدلالة المحسوب 
 

0.000 

 توجد دلالة إحصائیة الاحصائيالقرار 

 )SPSS. VER 25: من مخرجات برنامج (المصدر
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بین الاتصالات  متوسطة) وجود علاقة ارتباط إیجابیة واضحة ولكنھا 23یوضح الجدول (
. تصل ھذه العلاقة إلى 0.473والإبداع والابتكار، ویتجلى ذلك من خلال معامل الارتباط 

، مدعومة بمستوى الأھمیة المحسوب 0.05دلالة إحصائیة عند المستوى المعتمد وھو 
. ولذلك كلما توافر عنصر الاتصالات كلما ساھم بشكل كبیر 0.000البالغ  (Sig) الأصغر

 .مجمع صیدالفي رفع مستوى الإبداع والابتكار لدى العاملین في 

من الواضح أن التواصل الفعال یلعب دورا حاسما في تعزیز الإبداع وبتفسیر ھذه النتائج، ف
الملحوظ إلى أنھ عندما یصبح التواصل أكثر  المتوسطوالابتكار. ویشیر الارتباط الإیجابي 

وضوحا أو فعالیة، ھناك زیادة مقابلة، وإن كانت معتدلة، في مستویات الإبداع والابتكار. 
ة التي تؤكد على الدور المحوري للاتصالات في تحقیق ویتماشى ھذا مع الأبحاث الحالی

 .نتائج مبتكرة

الأھمیة الإحصائیة ھذه الحجة، مما یشیر إلى أن الارتباط الملحوظ لیس نتیجة  وتعزز
للصدفة العشوائیة. ویرتبط توفر عنصر الاتصالات بشكل موثوق بمستوى أعلى من الإبداع 
والابتكار، مما یؤكد أھمیة وجود قنوات اتصال واضحة وفعالة في تعزیز النتائج المبتكرة 

 .مجمع صیدالداخل 

 

 ة وتأثیر الاتصالات على المعرفة بمتطلبات الوظیفة:علاق -2-2

و المعرفة بمتطلبات الاتصالات ): نتائج معامل الارتباط بارسون بین 24الجدول رقم (
 الوظیفة

 

 المعرفة بمتطلبات الوظیفة المحور

 

 الاتصالات

 0.450 معامل الارتباط

 Sigمستوى الدلالة المحسوب 
 

0.000 

 توجد دلالة إحصائیة القرار الاحصائي

 )SPSS. VER 25: من مخرجات برنامج (المصدر
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بین الاتصالات  متوسطة) وجود علاقة ارتباط إیجابیة واضحة ولكنھا 24یوضح الجدول (
. تحقق ھذه العلاقة 0.450ومعرفة متطلبات الوظیفة، كما یدل على ذلك معامل الارتباط 

، مدعومة بمستوى الأھمیة المحسوب 0.05 دلالة إحصائیة عند المستوى المعتمد وھو
. وبالتالي، كلما وجد عنصر الاتصال فإنھ یساھم بشكل كبیر 0.000البالغ  (Sig) الأصغر

 .مجمع صیدالفي رفع مستوى المعرفة بمتطلبات الوظیفة لدى العاملین في 

ز فھم وبتفسیر ھذه النتائج، فمن الواضح أن التواصل الفعال یلعب دورا حیویا في تعزی
الملحوظ إلى أنھ عندما  المتوسطلمتطلبات الوظیفة. ویشیر الارتباط الإیجابي  العاملین

یصبح التواصل أكثر وضوحا أو فعالیة، ھناك زیادة مقابلة، وإن كانت معتدلة، في المعرفة 
بمتطلبات الوظیفة. ویتماشى ھذا مع الأبحاث الحالیة التي تؤكد على الدور الحاسم 

 .ي تسھیل نشر المعلومات واستیعابھاللاتصالات ف

وتعزز الأھمیة الإحصائیة ھذه الحجة، مما یشیر إلى أن الارتباط الملحوظ لیس نتیجة 
للصدفة العشوائیة. ویرتبط توفر عنصر الاتصال بشكل موثوق بمستوى أعلى من المعرفة 

تعزیز الفھم بمتطلبات الوظیفة، مما یؤكد أھمیة قنوات الاتصال الواضحة والفعالة في 
 .مجمع صیدالالشامل لتوقعات الوظیفة داخل 

 

 علاقة وتأثیر الاتصالات على الفعالیة: -2-3

 و الفعالیةالاتصالات ): نتائج معامل الارتباط بارسون بین 25الجدول رقم (

 الفعالیة المحور

 

 الاتصالات

 0.444 معامل الارتباط

 Sigمستوى الدلالة المحسوب 
 

0.000 

 توجد دلالة إحصائیة  الاحصائيالقرار 

 )SPSS. VER 25: من مخرجات برنامج (المصدر

واضحة بین الاتصالات  متوسطة ) عن وجود علاقة ارتباط إیجابیة25یكشف الجدول (
من ذلك، أن ھذه العلاقة  . الأھم0.444والفعالیة، كما یدل على ذلك معامل الارتباط البالغ 

، مدعومة بمستوى الأھمیة المحسوب 0.05تحقق دلالة إحصائیة عند المستوى المعتمد وھو 
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. ولذلك، كلما توافر عنصر الاتصالات، كلما ساھم بشكل كبیر 0.000البالغ  (Sig) الأصغر
 .مجمع صیدالفي رفع مستوى الفعالیة بین العاملین في 

من الواضح أن التواصل الفعال یلعب دورا محوریا في التأثیر على وبتفسیر ھذه النتائج، ف
الملحوظ إلى أنھ عندما یصبح التواصل  المتوسطالفعالیة الشاملة. یشیر الارتباط الإیجابي 

أكثر وضوحًا أو فعالیة، ھناك زیادة مقابلة، وإن كانت معتدلة، في الفعالیة الإجمالیة. 
لتي تؤكد على الدور المتكامل للتواصل في تعزیز التعاون یتماشى ھذا مع الأبحاث الأوسع ا

 .والتفاھم والكفاءة داخل البیئات التنظیمیة

وتعزز الأھمیة الإحصائیة الحجة بشكل أكبر، مما یشیر إلى أن الارتباط الملحوظ لیس 
نتیجة للصدفة العشوائیة. ویرتبط توفر عنصر الاتصالات بشكل موثوق بمستوى أعلى من 

مجمع یة، مما یؤكد أھمیة وجود قنوات اتصال واضحة وفعالة في تحسین النتائج داخل الفعال
 .صیدال

 

 على الأداء:الاتصالات علاقة وتأثیر  -2-4

 و الأداءالاتصالات ): نتائج معامل الارتباط بارسون بین 26الجدول رقم (

 الأداء المحور

 

 الاتصالات

 0.525 معامل الارتباط

 Sigالمحسوب مستوى الدلالة 
 

0.000 

 توجد دلالة إحصائیة  القرار الاحصائي

 )SPSS. VER 25: من مخرجات برنامج (المصدر

 

) وجود ارتباط إیجابي قوي بین الاتصال والأداء، حیث بلغ معامل 26ضح الجدول (یو
یشیر مستوى  ، كما0.05. وھذه العلاقة ذات دلالة إحصائیة عند مستوى 0.525الارتباط 
. وتشیر ھذه النتیجة إلى أن تعزیز الاتصال یعزز مستویات 0.000) البالغ Sigالدلالة (

صیدال بشكل كبیر. وتسلط النتائج الضوء على أن الاتصال  مجمعفي  العاملینالأداء بین 
الفعال ھو عامل حاسم في دفع الأداء العام. ویشیر الارتباط الإیجابي العالي إلى أنھ مع 
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تحسن الاتصال من حیث الوضوح والفعالیة، یحدث زیادة مقابلة في الأداء. ویتماشى ھذا 
، )Giri & Pavan Kumar, 2010( مع الأبحاث الأوسع نطاقاً، مثل الدراسة التي أجراھا

والتي وجدت أن الاتصال التنظیمي یؤثر بشكل كبیر على رضا الموظفین وأداء الوظیفة. 
وأشارت دراستھم أیضًا إلى أن رضا الوظیفة یختلف عبر المستویات التنظیمیة، مما یؤكد 

ائیة في ھذا التحلیل الحجة دور الاتصال في تشكیل الرضا والأداء. وتدعم الدلالة الإحص
بشكل أكبر، مما یشیر إلى أن الارتباط القوي غیر مرجح بسبب الصدفة. وبشكل عام، یبدو 

 مجمعأن توفر قنوات اتصال واضحة وفعالة أمر ضروري لتعزیز نتائج الأداء داخل 

 صیدال.

 

 اختبار علاقة وتأثیر القیادة على الأداء: -3

 

 بداع والابتكار:علاقة وتأثیر القیادة على الإ -3-1

 ): نتائج معامل الارتباط بارسون بین القیادة و الابداع والابتكار27الجدول رقم (

 الابداع والابتكار المحور

 

 القیادة

 0.264 معامل الارتباط

 Sigمستوى الدلالة المحسوب 
 

0.001 

 توجد دلالة إحصائیة القرار الاحصائي

 )SPSS. VER 25: من مخرجات برنامج (المصدر

) على وجود علاقة دقیقة بین القیادة والإبداع 27یؤكد الارتباط الموضح في الجدول (
یعني وجود علاقة إیجابیة ضعیفة. ویشیر ھذا المقیاس  0.264والابتكار. معامل الارتباط 

الإحصائي إلى أنھ مع زیادة القیادة، ھناك میل لارتفاع الإبداع والابتكار، وإن كان بشكل 
 .معتدل

. ویعزز مستوى 0.05تتضح الأھمیة الإحصائیة لھذه العلاقة عند العتبة التقلیدیة البالغة 
، مما یؤكد أھمیة إحصائیة 0.001ذلك أیضًا، بقیمة دقیقة تبلغ  (Sig) الأھمیة المحسوب

قویة. ومن الناحیة العملیة، تشیر ھذه النتائج إلى أن وجود القیادة الفعالة یؤثر بشكل كبیر 
 .مجمع صیدالتفاع مستویات الإبداع والابتكار الملحوظة بین العاملین في على ار
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وبتفسیر ھذه النتائج، یصبح من الواضح أن القیادة تلعب دورا حاسما في تعزیز بیئة مواتیة 
 للإبداع والابتكار. 

 

 علاقة وتأثیر القیادة على المعرفة بمتطلبات الوظیفة: -3-2

 رتباط بارسون بین القیادة و المعرفة بمتطلبات الوظیفة): نتائج معامل الا28الجدول رقم (

 المعرفة بمتطلبات الوظیفة المحور

 

 القیادة

 0.155 معامل الارتباط

 Sigمستوى الدلالة المحسوب 
 

0.049 

 توجد دلالة إحصائیة القرار الاحصائي

 )SPSS. VER 25: من مخرجات برنامج (المصدر

علاقة ارتباطیة واضحة ولكنھا ضعیفة بین القیادة ومعرفة ) عن وجود 28یكشف الجدول (
. والأھم من ذلك أن ھذه 0.155متطلبات الوظیفة، كما یدل على ذلك معامل ارتباط قدره 
). ویعزز مستوى الأھمیة 0.05العلاقة ذات دلالة إحصائیة عند مستوى الأھمیة التقلیدي (

 .مما یؤكد وجود ارتباط ذي معنى إحصائیًا، 0.049ھذا التأكید، حیث یبلغ  (Sig) المحسوب

وبتفسیر ھذه النتائج، یصبح من الواضح أنھ كلما أصبح عنصر القیادة أكثر انتشارا، ھناك 
 ارتفاع مماثل في مستوى المعرفة فیما یتعلق بمتطلبات الوظیفة.

عي وھذا یشیر إلى أن القیادة الفعالة تساھم، ولو بشكل متواضع، في تعزیز الفھم والو
 .بالتوقعات الوظیفیة بین الأفراد داخل السیاق التنظیمي

في السیاق الأوسع للدینامیكیات التنظیمیة، فإن العلاقة الضعیفة ولكن المھمة بین القیادة 
الاعتراف بدور القیادة في التأثیر على  والمعرفة الوظیفیة تتوافق مع الأبحاث الحالیة. یتم

 جوانب مختلفة من السلوك والأداء التنظیمي، حتى لو كان التأثیر غیر مباشر أو دقیق.

 

 علاقة وتأثیر القیادة على الفعالیة: -3-3

 ): نتائج معامل الارتباط بارسون بین القیادة و الفعالیة29الجدول رقم (
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 الفعالیة المحور

 

 القیادة

 0.185 الارتباط معامل

 Sigمستوى الدلالة المحسوب 
 

0.019 

 توجد دلالة إحصائیة  القرار الاحصائي

 )SPSS. VER 25: من مخرجات برنامج (المصدر

) الضوء على وجود علاقة ارتباط إیجابیة ضعیفة بین القیادة والفعالیة، 29یسلط الجدول (
ذلك، فمن الأھمیة بمكان أن نلاحظ  . ومع0.185حیث یدل على ذلك معامل ارتباط قدره 

. مستوى الأھمیة 0.05أن ھذه العلاقة تحقق دلالة إحصائیة عند المستوى التقلیدي وھو 
 .0.019، حیث یبلغ أقل (Sig) المحسوب

. ویشیر مجمع صیدالعلى مستوى الفعالیة بین العاملین في  وھذا یعني أن توفر القیادة یؤثر
ى أنھ على الرغم من احتمال وجود بعض الارتباط، إلا أنھ لیس الارتباط الضعیف للغایة إل

 .كبیرًا بما یكفي لتأكید وجود تأثیر ملموس على الفعالیة الشاملة

وتتوافق ھذه النتیجة مع بحث أوسع حول أسالیب القیادة والنتائج التنظیمیة، مع التركیز على 
ً لتحقیق الطبیعة الدقیقة للعلاقة بین القیادة والفعالیة. قد لا  یكون وجود القیادة وحده كافیا

تحسینات ملحوظة في الفعالیة، وقد تلعب عوامل أخرى أو أسالیب القیادة دوراً أكثر بروزا 
 في تشكیل النتائج التنظیمیة.

 

 علاقة وتأثیر القیادة على الأداء: -3-4

 ): نتائج معامل الارتباط بارسون بین القیادة و الأداء30الجدول رقم (

 الأداء المحور

 

 القیادة
 0.232 معامل الارتباط
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 Sigمستوى الدلالة المحسوب 
 

0.003 

 توجد دلالة إحصائیة  القرار الاحصائي

 )SPSS. VER 25: من مخرجات برنامج (المصدر

) وجود علاقة ارتباط إیجابیة واضحة ولكنھا ضعیفة بین القیادة والأداء، 30یؤكد الجدول (
. والأھم من ذلك أن ھذه العلاقة تحقق 0.232معامل الارتباط البالغ ویتجلى ذلك من خلال 

 (Sig) ، مدعومة بمستوى الأھمیة المحسوب0.05دلالة إحصائیة عند المستوى التقلیدي 

. وھذا یدل على أنھ كلما توافر عنصر القیادة، كلما ساھم بشكل كبیر في رفع 0.003البالغ 
 .مع صیدالمجمستویات الأداء بین العاملین في 

ومن خلال تفسیر ھذه النتائج، یصبح من الواضح أن القیادة تلعب دورًا مھمًا في تشكیل 
 )Alzghoul, 2017(الدراسة التي أجراھا . یتماشى ھذا مع مجمع صیدالنتائج الأداء داخل 

أن القادة الذین یؤكدون على الشفافیة والمعالجة المتوازنة والوعي الذاتي  والتي أشارت
العمل، مما یؤدي  لمكانالإیجابیة  العاملینوالمعاییر الأخلاقیة العالیة یزیدون من تصورات 

 ھم داخل المؤسسة.إلى تعزیز أداء

قائلة بأن زیادة حضور القیادة یؤدي بشكل كبیر إلى ویعزز الارتباط الملحوظ الحجة ال
مستویات أداء أعلى بین العاملین، مما یسلط الضوء على أھمیة القیادة الفعالة في تحسین 

 النتائج التنظیمیة.

 

 اختبار علاقة وتأثیر التكنولوجیا على الأداء: -4

 

 على الإبداع والابتكار:التكنولوجیا علاقة وتأثیر  -4-1

 و الابداع والابتكارالتكنولوجیا ): نتائج معامل الارتباط بارسون بین 31الجدول رقم (

 الابداع والابتكار المحور

 

 التكنولوجیا

 0.358 معامل الارتباط

  Sigمستوى الدلالة المحسوب 
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0.000 

 توجد دلالة إحصائیة القرار الاحصائي

 )SPSS. VER 25: من مخرجات برنامج (المصدر

) وجود علاقة ارتباط إیجابیة ملحوظة ولكنھا ضعیفة بین التكنولوجیا 31یوضح الجدول (
. والأھم من ذلك، أن ھذه العلاقة 0.358والإبداع والابتكار، وذلك بمعامل ارتباط قدره 
، مدعومة بمستوى الأھمیة المحسوب 0.05تحقق دلالة إحصائیة عند المستوى المعتمد وھو 

. ولذلك كلما توافرت التكنولوجیا كلما زادت مساھمتھا بشكل 0.000البالغ  (Sig) الأصغر
 .مجمع صیدالكبیر في رفع مستوى الإبداع والابتكار لدى العاملین في 

وبتفسیر ھذه النتائج، فمن الواضح أن التكنولوجیا تلعب دورا حاسما في تعزیز الإبداع 
لملحوظة إلى أنھ كلما أصبحت التكنولوجیا والابتكار. وتشیر العلاقة الإیجابیة الضعیفة ا

 أكثر سھولة أو تقدما، ھناك زیادة مقابلة، وإن كانت معتدلة، في الإبداع والابتكار. 

ویرتبط توفر التكنولوجیا بشكل موثوق بمستوى أعلى من الإبداع والابتكار، مما یؤكد أھمیة 
مجمع اعیة والابتكاریة داخل دمج الأدوات والموارد التكنولوجیة لتعزیز القدرات الإبد

 .صیدال

 

 على المعرفة بمتطلبات الوظیفة: التكنولوجیاعلاقة وتأثیر  -4-2

و المعرفة بمتطلبات  التكنولوجیا): نتائج معامل الارتباط بارسون بین 32الجدول رقم (
 الوظیفة

 المعرفة بمتطلبات الوظیفة المحور

 

 التكنولوجیا

 0.372 معامل الارتباط

 Sigمستوى الدلالة المحسوب 
 

0.000 

 توجد دلالة إحصائیة القرار الاحصائي

 )SPSS. VER 25: من مخرجات برنامج (المصدر
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) وجود علاقة ارتباط إیجابیة واضحة ولكنھا ضعیفة بین التكنولوجیا 32یبین الجدول (
. والجدیر بالذكر أن 0.372ومعرفة متطلبات الوظیفة، كما یدل على ذلك معامل الارتباط 

، مدعومة بمستوى 0.05ھذه العلاقة تحقق دلالة إحصائیة عند المستوى المعتمد وھو 
. وبالتالي، كلما توافر عنصر التكنولوجیا، 0.000البالغ  (Sig) الأھمیة المحسوب الأصغر

مجمع فإنھ یساھم باستمرار في رفع مستوى المعرفة بمتطلبات الوظیفة بین العاملین في 
 .صیدال

وبتفسیر ھذه النتائج، فمن الواضح أن التكنولوجیا تعمل كمیسر في تعزیز فھم وإتقان 
. وتشیر العلاقة الإیجابیة الضعیفة الملحوظة إلى أنھ مع زیادة العاملینمتطلبات الوظیفة بین 

توافر التكنولوجیا، ھناك تحسن مماثل، وإن كان معتدلا، في المعرفة بمتطلبات الوظیفة. 
تماشى ھذا مع المفھوم الأوسع القائل بأن الأدوات والأنظمة التكنولوجیة تساھم في أداء وی

 .وظیفي أكثر كفاءة واستنارة

إن الأھمیة الإحصائیة لھذه العلاقة تعزز الحجة بشكل أكبر، مما یشیر إلى أن الارتباط 
وثوق بمستوى الملحوظ لیس نتیجة للصدفة العشوائیة. ویرتبط توفر التكنولوجیا بشكل م

أعلى من المعرفة بمتطلبات الوظیفة، مما یسلط الضوء على الدور الأساسي للتكنولوجیا في 
 .مجمع صیدالتعزیز ممارسات العمل المستنیرة والماھرة داخل 

 

 على الفعالیة: التكنولوجیاعلاقة وتأثیر  -4-3

 عالیةو الف التكنولوجیا): نتائج معامل الارتباط بارسون بین 33الجدول رقم (

 الفعالیة المحور

 

 التكنولوجیا

 0.379 معامل الارتباط

 Sigمستوى الدلالة المحسوب 
 

0.000 

 توجد دلالة إحصائیة  القرار الاحصائي

 )SPSS. VER 25: من مخرجات برنامج (المصدر

) وجود علاقة ارتباط إیجابیة واضحة ولكنھا ضعیفة بین التكنولوجیا 33یؤكد الجدول (
. یصل ھذا الارتباط إلى دلالة 0.379والفعالیة، وھو ما تؤكده قیمة معامل الارتباط البالغة 
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 ، مدعومًا بمستوى الأھمیة المحسوب الأصغر0.05إحصائیة عند المستوى المعتمد وھو 

(Sig)  وبالتالي فإن توفر عنصر التكنولوجیا بشكل أكبر یؤدي باستمرار إلى 0.000البالغ .
 .مجمع صیدالمن الفعالیة لدى العاملین في مستوى أعلى 

وبتفسیر ھذه النتائج، فمن الواضح أن التكنولوجیا تلعب دورا متواضعا ولكنھ مفید في 
العلاقة الإیجابیة الضعیفة الملحوظة إلى أنھ مع  تعزیز الفعالیة الشاملة للعاملین. وتشیر

زیادة توافر التكنولوجیا، ھناك تحسن مماثل، وإن كان معتدلا، في فعالیة العمل بشكل عام. 
ویتماشى ھذا مع إدراك أن التكنولوجیا، عند استخدامھا بفعالیة، یمكنھا تبسیط العملیات 

 .ملوتحسین الكفاءة والمساھمة في تحسین نتائج الع

إن الأھمیة الإحصائیة لھذه العلاقة تعزز الحجة، مما یشیر إلى أن الارتباط الملحوظ لیس 
 نتیجة للصدفة العشوائیة. 

 

 على الأداء:التكنولوجیا علاقة وتأثیر  -4-4

 و الأداءالتكنولوجیا ): نتائج معامل الارتباط بارسون بین 34الجدول رقم (

 الأداء المحور

 

 التكنولوجیا

 0.426 الارتباط معامل

 Sigمستوى الدلالة المحسوب 
 

0.000 

 توجد دلالة إحصائیة  القرار الاحصائي

 )SPSS. VER 25: من مخرجات برنامج (المصدر

) وجود علاقة إیجابیة دقیقة بین التكنولوجیا والأداء، كما یتضح من 34یتضح من الجدول (
. وتحقق ھذه العلاقة دلالة إحصائیة عند المستوى المعتمد 0.426معامل الارتباط البالغ 

. 0.000أصغر عند  (Sig) ، مع الأخذ في الاعتبار أن مستوى الأھمیة المحسوب0.05وھو 

وبالتالي فإن توفر عنصر التكنولوجیا بشكل أكبر یؤدي إلى ارتفاع مستوى الأداء لدى 
 .مجمع صیدالالعاملین في 

لھذه النتائج إلى وجود علاقة دقیقة ولكن ذات معنى بین التكنولوجیا یشیر التحلیل التفسیري 
الملحوظ إلى أنھ مع زیادة الموارد التكنولوجیة  المتوسطوالأداء. ویشیر الارتباط الإیجابي 
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الأبحاث المنشورة في ھذا  في الأداء العام. یتماشى ھذا مع یتبعھا تحسین، مجمع صیدالفي 
تشیر إلى أنھ حیث  )Bader & Mohammad, 2019(أجراھا المجال كما تبینھ دراسة 

ینبغي للمدیرین وصناع السیاسات إعطاء الأولویة لتوقعات الجھد، وخصائص المھام 
تكنولوجیا والقیام بمھامھم في تبني ال العاملینوالتكنولوجیا، والدعم الإشرافي لتحسین رغبة 

  بشكل فعال.

تشیر الأھمیة الإحصائیة لھذه العلاقة إلى أنھ من غیر المرجح أن یكون الارتباط المرصود 
نتیجة للصدفة العشوائیة. وبدلا من ذلك، فإنھ یقترح وجود ارتباط ثابت وھادف بین 

لمنظمات التي تستثمر في . قد تشھد امجمع صیدالالتكنولوجیا المتاحة وأداء العاملین في 
التكنولوجیا وتستفید منھا أداءً عامًا أفضل، مما یعكس التأثیر الإیجابي للتقدم التكنولوجي 

 على فعالیة مكان العمل.

 

 اختبار علاقة وتأثیر المساعدة على اتخاذ القرار على الأداء: -5

 

 على الإبداع والابتكار:المساعدة على اتخاذ القرار علاقة وتأثیر  -5-1

و المساعدة على اتخاذ القرار ): نتائج معامل الارتباط بارسون بین 35الجدول رقم (
 الابداع والابتكار

 الابداع والابتكار المحور

 

المساعدة على 
 اتخاذ القرار

 0.546 معامل الارتباط

 Sigمستوى الدلالة المحسوب 
 

0.000 

 توجد دلالة إحصائیة القرار الاحصائي

 )SPSS. VER 25مخرجات برنامج (: من المصدر

)، یتبین أن ھناك علاقة إیجابیة 35من خلال التدقیق في البیانات الواردة في الجدول (
و ذات معنى بین المساعدة على اتخاذ القرار والإبداع والابتكار. ویؤكد معامل  مرتفعة

من ذلك أن ھذه العلاقة تحقق دلالة إحصائیة  ھذا الارتباط. والأھم 0.546الارتباط البالغ 
أصغر من ذلك،  (Sig) ، علماً أن مستوى الدلالة المحسوب0.05عند المستوى المعتمد وھو 
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. وبالتالي، فإن إدخال عناصر المساعدة على اتخاذ القرار یتوافق مع 0.000حیث یسجل 
 .المجمع صیدمستوى عالٍ من الإبداع والابتكار بین العاملین في 

ویشیر التحلیل التفسیري لھذه النتائج إلى وجود تفاعل حاسم بین المساعدة في اتخاذ القرار 
إلى أنھ مع تعزیز  المرتفعوالقدرات الإبداعیة والابتكاریة للعمال. ویشیر الارتباط الإیجابي 

بتكار. في مستویات الإبداع والا عملیات صنع القرار بالدعم أو المساعدة، ھناك زیادة مقابلة
وھذا یتماشى مع فھم أن بیئة صنع القرار المواتیة، مع المساعدة الكافیة، یمكن أن تعزز 

 .العملثقافة الإبداع والابتكار داخل بیئة 

تشیر الأھمیة الإحصائیة لھذه العلاقة إلى أن الارتباط المرصود لیس نتیجة الصدفة 
ط ثابت وھادف بین المساعدة في اتخاذ العشوائیة. وبدلا من ذلك، فإنھ یشیر إلى وجود ارتبا

. قد تلاحظ المنظمات التي مجمع صیدالالقرار والإنتاج الإبداعي والمبتكر للعاملین في 
تستثمر في آلیات دعم اتخاذ القرار تأثیرًا إیجابیاً على المساھمات الإبداعیة والمبتكرة 

 الشاملة لقوتھا العاملة.

 

 على المعرفة بمتطلبات الوظیفة: القرار المساعدة على اتخاذعلاقة وتأثیر  -5-2

و  المساعدة على اتخاذ القرار): نتائج معامل الارتباط بارسون بین 36الجدول رقم (
 المعرفة بمتطلبات الوظیفة

 المعرفة بمتطلبات الوظیفة المحور

 

المساعدة على 
 اتخاذ القرار

 0.203 معامل الارتباط

 Sigمستوى الدلالة المحسوب 
 

0.010 

 توجد دلالة إحصائیة القرار الاحصائي

 )SPSS. VER 25: من مخرجات برنامج (المصدر

بین المساعدة  ضعیفة)، یتبین وجود علاقة إیجابیة 36بفحص البیانات الواردة في الجدول (
. ویؤكد معامل جمع صیدالفي اتخاذ القرار ومعرفة متطلبات الوظیفة بین العاملین في م

، ھذا الارتباط، مما یشیر إلى وجود ارتباط متواضع ولكنھ ذو 0.203یبلغ الارتباط، الذي 
 ، یكون مستوى الأھمیة المحسوب0.05دلالة إحصائیة. عند مستوى الأھمیة المعتمد وھو 
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(Sig)  وبالتالي، فإن وجود المساعدة في اتخاذ القرار 0.010أصغر من ذلك، حیث یبلغ .
مجمع ا یتعلق بمتطلبات الوظیفة بین العاملین في یرتبط بمستوى عالٍ من المعرفة فیم

 .صیدال

ویكشف التحلیل التفسیري لھذه النتائج عن وجود دینامیكیة مثیرة للاھتمام بین المساعدة في 
اتخاذ القرار وفھم متطلبات الوظیفة. یشیر الارتباط الإیجابي الضعیف الملحوظ إلى أنھ 

و المساعدة، فإن ھناك زیادة مقابلة، وإن كانت عندما تتلقى عملیات صنع القرار الدعم أ
طفیفة، في فھم متطلبات الوظیفة من قبل العمال. ویتماشى ھذا مع فكرة أن المساعدة الفعالة 

 .في اتخاذ القرار تعزز بیئة مواتیة لاكتساب وتطبیق المعرفة اللازمة لمتطلبات الوظیفة

رتباط المرصود لیس نتیجة الصدفة تشیر الأھمیة الإحصائیة لھذه العلاقة إلى أن الا
العشوائیة. وبدلا من ذلك، فھو یؤكد على وجود علاقة ثابتة وھادفة بین المساعدة في اتخاذ 

. قد تتوقع المنظمات التي مجمع صیدالالقرار ومعرفة متطلبات الوظیفة بین العاملین في 
 لقوى العاملة لمتطلبات الوظیفة.تستثمر في آلیات دعم اتخاذ القرار تأثیرًا إیجابیاً على فھم ا

 

 على الفعالیة:المساعدة على اتخاذ القرار علاقة وتأثیر  -5-3

و المساعدة على اتخاذ القرار ): نتائج معامل الارتباط بارسون بین 37الجدول رقم (
 الفعالیة

 الفعالیة المحور

 

المساعدة على 
 اتخاذ القرار

 0.196 معامل الارتباط

 Sigالمحسوب مستوى الدلالة 
 

0.013 

 توجد دلالة إحصائیة القرار الاحصائي

 )SPSS. VER 25: من مخرجات برنامج (المصدر

) یتبین أن ھناك علاقة إیجابیة ضعیفة بین المساعدة 37بتحلیل البیانات الواردة في الجدول (
 .0.196البالغ . ویؤكد معامل الارتباط مجمع صیدالعلى اتخاذ القرار وفعالیة العاملین في 

ھذا الارتباط، مما یشیر إلى وجود ارتباط متواضع ولكنھ ذو دلالة إحصائیة. عند مستوى 
أصغر من ذلك، حیث  (Sig) ، یكون مستوى الأھمیة المحسوب0.05الأھمیة المعتمد وھو 
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. وبالتالي فإن توفر المساعدة في اتخاذ القرار لھ تأثیر ذو دلالة إحصائیة على 0.013یبلغ 
 .مجمع صیدالفعالیة العاملین في 

تشیر الأھمیة الإحصائیة لھذه العلاقة إلى أن الارتباط المرصود لیس نتیجة الصدفة 
ة في اتخاذ العشوائیة. وبدلا من ذلك، فھو یؤكد على وجود علاقة ثابتة وھادفة بین المساعد

یدل على أن إشراك العاملین في عملیة اتخاذ القرار ترفع  القرار والفعالیة، فإن ھذا الارتباط
المشاركة في لمساعدة في اتخاذ القرار على الفعالیة یعني أن اإن تأثیر من مستوى فعالیتھم، 

 .مجمع صیدالفي تحدید الأداء العام للعاملین في  مھم دوراً تلعب  صنع القرار

فكرة أن توفیر المساعدة  تدعمإن العلاقة الھامة، كما یتضح من مستوى الأھمیة المحسوب، 
في اتخاذ القرار لھ تأثیر واضح على فعالیة العاملین في ھذا السیاق. یشیر ھذا إلى أنھ یجب 

فعالیة  أن تعزز عملیة إشراك العاملین في صنع القرار من أجل رفع مستوىعلى المنظمات 
 لعاملة لدیھا.القوى ا

 

 على الأداء:المساعدة على اتخاذ القرار علاقة وتأثیر  -5-4

و المساعدة على اتخاذ القرار ): نتائج معامل الارتباط بارسون بین 38الجدول رقم (
 الأداء

 الأداء المحور

 

المساعدة على 
 اتخاذ القرار

 0.363 معامل الارتباط

 Sigمستوى الدلالة المحسوب 
 

0.000 

 توجد دلالة إحصائیة  الاحصائيالقرار 

 )SPSS. VER 25: من مخرجات برنامج (المصدر

) یتبین وجود علاقة إیجابیة ضعیفة بین المساعدة 38بدراسة البیانات الواردة في الجدول (
 0.363. ویؤكد معامل الارتباط البالغ مجمع صیدالعلى اتخاذ القرار وأداء العاملین في 

الارتباط المتواضع. والأھم من ذلك أن ھذه العلاقة تحقق دلالة إحصائیة عند المستوى  ھذا
أصغر من ذلك، حیث یصل إلى  (Sig) . مستوى الأھمیة المحسوب0.05المعتمد وھو 

112 

 



الثالث: الدراسة المیدانیة الفصل  

 

. وبالتالي فإن توفر المساعدة في اتخاذ القرار یرتبط بارتفاع مستوى الأداء لدى 0.000
 .وھذا الارتباط ذو دلالة إحصائیة، مجمع صیدالالعاملین في 

ویشیر التفسیر الدقیق لھذه النتائج إلى أنھ على الرغم من أن الارتباط الإیجابي بین 
المساعدة في اتخاذ القرار والأداء ضعیف، إلا أن أھمیتھ الإحصائیة تؤكد مصداقیتھ. ویبدو 

مجمع العاملین في  أن توفر المساعدة في اتخاذ القرار لھ أثر ملحوظ على تحسین أداء
 )Ceschi et al., 2017(وھذا ما تؤكده الدراسات السابقة مثل دراسة قام بھا  .صیدال

إلى أن عملیات صنع القرار، فضلاً عن ظروف بیئة العمل، مرتبطة بشكل مشترك  أشارت
 .العاملبأداء 

الأھمیة الإحصائیة، كما یتضح من مستوى الأھمیة المحسوب الصغیر، تعزز الحجة  ھذه
 Sigالقائلة بأن المساعدة في اتخاذ القرار تساھم بشكل إیجابي في أداء العمال. تعزز قیمة 

المنخفضة فكرة أن المؤسسات قد تستفید من الدمج النشط لعناصر المساعدة في اتخاذ القرار 
 ام لقوتھا العاملة.لرفع الأداء الع

 

 اختبار علاقة وتأثیر العلاقات الانسانیة على الأداء: -6

 

 على الإبداع والابتكار:العلاقات الانسانیة علاقة وتأثیر  -6-1

و الابداع العلاقات الانسانیة ): نتائج معامل الارتباط بارسون بین 39الجدول رقم (
 والابتكار

 الابداع والابتكار المحور

 

 الانسانیةالعلاقات 

 0.381 معامل الارتباط

 Sigمستوى الدلالة المحسوب 
 

0.000 

 توجد دلالة إحصائیة القرار الاحصائي

 )SPSS. VER 25: من مخرجات برنامج (المصدر

ملحوظة بین  ضعیفة)، تظھر علاقة إیجابیة 39بتحلیل البیانات الواردة في الجدول (
. ویدعم معامل مجمع صیدالالعلاقات الإنسانیة والإبداع والابتكار لدى العاملین في 
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بقوة ھذا الارتباط المعتدل. والأھم من ذلك، أن ھذه العلاقة لیست  0.381الارتباط البالغ 
. 0.05ذات دلالة إحصائیة فحسب، بل ذات دلالة إحصائیة عند المستوى المعتمد وھو 

 .0.000أصغر من ذلك، على وجھ التحدید عند  (Sig) لأھمیة المحسوبمستوى ا

ویشیر تفسیر ھذه النتائج إلى أن توفر عنصر العلاقات الإنسانیة یرتبط بمستوى أعلى بشكل 
ملحوظ من الإبداع والابتكار. وھذا یعني أن المنظمات التي تؤكد على العلاقات الإنسانیة 

ادة ملحوظة في القدرات الإبداعیة والابتكاریة لقوتھا الإیجابیة وترعاھا قد تلاحظ زی
 العاملة.

 

 على المعرفة بمتطلبات الوظیفة:العلاقات الانسانیة علاقة وتأثیر  -6-2

و المعرفة  العلاقات الانسانیة): نتائج معامل الارتباط بارسون بین 40الجدول رقم (
 بمتطلبات الوظیفة

 المعرفة بمتطلبات الوظیفة المحور

 

 العلاقات الانسانیة

 0.291 معامل الارتباط

 Sigمستوى الدلالة المحسوب 
 

0.000 

 توجد دلالة إحصائیة القرار الاحصائي

 )SPSS. VER 25: من مخرجات برنامج (المصدر

) یتبین وجود علاقة إیجابیة ضعیفة بین العلاقات 40بتحلیل البیانات الواردة في الجدول (
. ویدعم معامل الارتباط مجمع صیدالالإنسانیة ومعرفة متطلبات الوظیفة لدى العاملین في 

ھذا الارتباط الضعیف. والأھم من ذلك، أن ھذه العلاقة ذات دلالة إحصائیة  0.291البالغ 
، Sig ن مستوى الأھمیة المحسوب، كما یتضح م0.05عند مستوى الأھمیة المعتمد وھو 

 .0.000وھو أصغر عند 

یشیر تفسیر ھذه النتائج إلى أن توفر عنصر العلاقات الإنسانیة یرتبط بمستوى أعلى قلیلاً 
من المعرفة بمتطلبات الوظیفة. وفي حین أن الارتباط ضعیف، فإن الأھمیة الإحصائیة 

الإیجابیة قد تلاحظ تأثیرًا ملحوظًا على تعني أن المنظمات التي تعزز العلاقات الإنسانیة 
 .فھم ووعي متطلبات الوظیفة بین القوى العاملة لدیھا
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الأصغر مصداقیة ھذا الارتباط، مما یشیر إلى أنھ من غیر المحتمل أن  Sigوتعزز قیمة 
یكون قد حدث عن طریق الصدفة. ولذلك، فإن المنظمات التي تؤكد على العلاقات الإنسانیة 

 یة وتنمیھا قد تساھم في تحسین فھم متطلبات الوظیفة بین موظفیھا.الإیجاب

 

 على الفعالیة:العلاقات الانسانیة علاقة وتأثیر  -6-3

 و الفعالیةالعلاقات الانسانیة ): نتائج معامل الارتباط بارسون بین 41الجدول رقم (

 الفعالیة المحور

 

 العلاقات الانسانیة

 0.317 معامل الارتباط

 Sigمستوى الدلالة المحسوب 
 

0.000 

 توجد دلالة إحصائیة القرار الاحصائي

 )SPSS. VER 25: من مخرجات برنامج (المصدر

) یتبین أن ھناك علاقة إیجابیة ضعیفة بین 41دراسة البیانات الواردة في الجدول (ب
یؤكد  0.317الارتباط البالغ  . ومعاملمجمع صیدالالعلاقات الإنسانیة وفعالیة العاملین في 

صحة ھذا الارتباط الضعیف. بشكل ملحوظ، ھذه العلاقة ذات دلالة إحصائیة عند مستوى 
، وھو (Sig) ، كما یتضح من مستوى الأھمیة المحسوب الأصغر0.05الأھمیة المعتمد وھو 

0.000. 

مستوى أعلى قلیلاً یشیر تفسیر ھذه النتائج إلى أن وجود عنصر العلاقات الإنسانیة یرتبط ب
من الفعالیة بین العاملین. على الرغم من أن الارتباط ضعیف، إلا أن الأھمیة الإحصائیة 
تعني أن المنظمات التي تعزز العلاقات الإنسانیة الإیجابیة قد تلاحظ تأثیرًا ملحوظًا على 

 .الفعالیة الشاملة لقوتھا العاملة

تباط، مما یشیر إلى أن العلاقة المرصودة من الأصغر موثوقیة ھذا الار Sigوتعزز قیمة 
غیر المرجح أن تكون قد حدثت عن طریق الصدفة. ولذلك، فإن المنظمات التي تؤكد على 

 العلاقات الإنسانیة الإیجابیة وتنمیھا قد تساھم في تحسین مستوى الفعالیة بین موظفیھا.
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 على الأداء:العلاقات الانسانیة علاقة وتأثیر  -6-4

 و الأداءالعلاقات الانسانیة ): نتائج معامل الارتباط بارسون بین 42م (الجدول رق

 الأداء المحور

 

 العلاقات الانسانیة

 0.380 معامل الارتباط

 Sigمستوى الدلالة المحسوب 
 

0.000 

 توجد دلالة إحصائیة  القرار الاحصائي

 )SPSS. VER 25: من مخرجات برنامج (المصدر

)، یتبین وجود علاقة إیجابیة ضعیفة بین العلاقات 42البیانات الواردة في الجدول ( بتحلیل
. الأھم من ذلك، أن ھذه 0.380الإنسانیة والأداء، كما یدل على ذلك معامل الارتباط البالغ 
، مدعومة بمستوى الأھمیة 0.05العلاقة تحمل دلالة إحصائیة عند المستوى المعتمد وھو 

 .0.000عند  (Sig) المحسوب الأصغر

ویشیر تفسیر ھذه النتائج إلى أن توفر عنصر العلاقات الإنسانیة یرتبط بمستوى أعلى قلیلاً 
 في ھذا الموضوع وھذا ما تؤكده الأبحاث السابقة .مجمع صیدالمن الأداء بین العاملین في 

خلصت الدراسة إلى أن ممارسات حیث  )Kenneth et al., 2024( فھناك دراسة أجراھا
ضح، تلعب دوراً العلاقات الإنسانیة القویة، وخاصة في تعزیز التواصل المفتوح والوا

ً في توجیھ ط ھذه النتائج الضوء على أھمیة . وتسلأداء العاملینوتحسین  محوریا
 الدینامیكیات الشخصیة في خلق بیئة عمل منتجة ومتناغمة.

الأصغر على تعزیز موثوقیة ھذا الارتباط، مما یدل على أن احتمال أن  Sigتعمل قیمة 
تكون العلاقة بمثابة اكتشاف بالصدفة ھو الحد الأدنى. وبالتالي، فإن المنظمات التي تعزز 
العلاقات الإنسانیة الإیجابیة قد تساھم في تحسین مستوى الأداء بین القوى العاملة لدیھا، 

 اط لیس قویاً بشكل خاص.على الرغم من أن الارتب

 

 اختبار علاقة وتأثیر التحفیز على الأداء: -7

 

 على الإبداع والابتكار:التحفیز علاقة وتأثیر  -7-1
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 و الابداع والابتكارالتحفیز ): نتائج معامل الارتباط بارسون بین 43الجدول رقم (

 الابداع والابتكار المحور

 

 التحفیز

 0.458 معامل الارتباط

 Sigمستوى الدلالة المحسوب 
 

0.000 

 توجد دلالة إحصائیة القرار الاحصائي

 )SPSS. VER 25: من مخرجات برنامج (المصدر

 التحفیزبین  متوسطة)، یتبین وجود علاقة إیجابیة 43بتحلیل البیانات الواردة في الجدول (

. الأھم من ذلك، أن 0.458والإبداع والابتكار، كما یدل على ذلك معامل الارتباط البالغ 
، مدعومة بمستوى 0.05ھذه العلاقة تحمل دلالة إحصائیة عند المستوى المعتمد وھو 

 .0.000عند  (Sig) الأھمیة المحسوب الأصغر

یشیر تفسیر ھذه النتائج إلى أن توفر عنصر التحفیز یرتبط بمستوى أعلى قلیلاً من الإبداع 
، إلا أن متوسط. وعلى الرغم من أن الارتباط لمجمع صیداوالابتكار بین العاملین في 

الأھمیة الإحصائیة تشیر إلى أن ھذه العلاقة المرصودة من غیر المرجح أن تكون حدثاً 
 .عشوائیًا

الأصغر على تعزیز موثوقیة ھذا الارتباط، مما یدل على أن احتمال أن  Sigتعمل قیمة 
دنى. ولذلك، فإن المنظمات التي تعزز تكون العلاقة بمثابة اكتشاف بالصدفة ھو الحد الأ

 .التحفیز قد تساھم في تعزیز مستوى الإبداع والابتكار بین القوى العاملة لدیھا

 

 على المعرفة بمتطلبات الوظیفة: التحفیزعلاقة وتأثیر  -7-2

و المعرفة بمتطلبات  التحفیز): نتائج معامل الارتباط بارسون بین 44الجدول رقم (
 الوظیفة

 المعرفة بمتطلبات الوظیفة المحور
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 التحفیز

 0.092 معامل الارتباط

 Sigمستوى الدلالة المحسوب 
 

0.246 

 لا توجد دلالة إحصائیة القرار الاحصائي

 )SPSS. VER 25: من مخرجات برنامج (المصدر

 التحفیز) یتبین وجود علاقة إیجابیة ضعیفة جداً بین 44بتحلیل البیانات الواردة في الجدول (

. الأھم من ذلك، أن ھذه 0.092ومعرفة متطلبات الوظیفة، حیث بلغ معامل الارتباط 
، كما یتضح من أن 0.05العلاقة تفتقر إلى دلالة إحصائیة عند المستوى المعتمد وھو 

 .0.246أكبر عند  (Sig) مستوى الأھمیة المحسوب

تأثیر ضئیل على مستوى المعرفة ویشیر تفسیر ھذه النتائج إلى أن توفر عنصر التحفیز لھ 
. ویشیر الارتباط الضعیف جدًا إلى أن أي مجمع صیدالبمتطلبات الوظیفة لدى العاملین في 

ومعرفة متطلبات الوظیفة من المحتمل أن یكون نتیجة للصدفة،  التحفیزارتباط ملحوظ بین 
 .نظرًا لعدم وجود دلالة إحصائیة

قة لیست قویة بما یكفي لاستخلاص استنتاجات ذات الأكبر إلى أن العلا Sigتشیر قیمة 
معنى حول أھمیتھا. ولذلك، فإن المنظمات التي تركز على التحفیز قد لا تشھد بالضرورة 

 تحسناً كبیرًا في معرفة العاملین بمتطلبات الوظیفة بناءً على البیانات المقدمة.

 

 على الفعالیة:التحفیز علاقة وتأثیر  -7-3

 و الفعالیةالتحفیز تائج معامل الارتباط بارسون بین ): ن45الجدول رقم (

 الفعالیة المحور

 التحفیز

 0.086 معامل الارتباط

 Sigمستوى الدلالة المحسوب 
 

0.278 
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 لا توجد دلالة إحصائیة القرار الاحصائي

 )SPSS. VER 25: من مخرجات برنامج (المصدر

ضعیفة جداً بین  إیجابیة)، یتبین أن ھناك علاقة 45بتحلیل البیانات الواردة في الجدول (
. الأھم من ذلك، أن ھذه العلاقة 0.086والفعالیة، ویدل على ذلك معامل الارتباط  التحفیز

، كما یتضح من أن مستوى 0.05تفتقر إلى دلالة إحصائیة عند المستوى المعتمد وھو 
 .0.278أكبر عند  (Sig) الأھمیة المحسوب

ویدل تفسیر ھذه النتائج على أن توافر عنصر التحفیز لھ تأثیر ضئیل على مستوى الفعالیة 
. ویعني الارتباط الضعیف للغایة أن أي ارتباط ملحوظ بین مجمع صیداللدى العاملین في 

الدافع والفعالیة لیس لھ معنى عملیاً ویمكن أن یعزى إلى اختلاف عشوائي، نظرًا لعدم 
 .ائیةوجود دلالة إحص

الأكبر إلى أن العلاقة لیست قویة بما یكفي لاستخلاص استنتاجات ذات  Sigتشیر قیمة 
معنى حول أھمیتھا. ولذلك، فإن المنظمات التي تركز على التحفیز قد لا تشھد بالضرورة 

 بناءً على البیانات المقدمة. العاملینتحسناً كبیرًا أو انخفاضًا في فعالیة 

 

 على الأداء: یزالتحفعلاقة وتأثیر  -7-4

 و الأداء التحفیز): نتائج معامل الارتباط بارسون بین 46الجدول رقم (

 الأداء المحور

 

 التحفیز

 0.245 معامل الارتباط

 Sigمستوى الدلالة المحسوب 
 

0.002 

 توجد دلالة إحصائیة القرار الاحصائي

 )SPSS. VER 25: من مخرجات برنامج (المصدر

 التحفیز)، یتبین أن ھناك علاقة إیجابیة ضعیفة بین 46الواردة في الجدول (بدراسة البیانات 

. الأھم من ذلك، أن ھذه العلاقة 0.245والأداء، كما یدل على ذلك معامل الارتباط البالغ 

119 

 



الثالث: الدراسة المیدانیة الفصل  

 

، مدعومة بمستوى الأھمیة 0.05تحمل دلالة إحصائیة عند المستوى المعتمد وھو 
 .0.002عند  (Sig) المحسوب الأصغر

ظھر ارتباطًا ی، رغم أنھ مجمع صیدالالمتاح في  التحفیزویشیر تفسیر ھذه النتائج إلى أن 
إیجابیاً ضعیفاً، إلا أنھ كافي لإحداث تأثیر ملموس على مستوى الأداء العالي بین العاملین. 

 ,Hemakumara(وھذا ما یتماشى مع الأبحاث المنشورة فمثلا ھناك دراسة قام بھا 

في مختلف الصناعات في ئھم لھ علاقة إیجابیة بأدا العاملینأكدت أن تحفیز  حیث )2020
لإبقائھم راضین  عاملیھاأن تحاول تحفیز  المؤسساتلذلك، یجب على البلدان. العدید من 

 وجعلھم یؤدون واجباتھم بشكل جید.

عكسھ البیانات، قد یكون تومن الناحیة العملیة، یعني ھذا أن المستوى الحالي للتحفیز، كما 
. فإن المنظمات التي مجمع صیدالمؤشرا موثوقا أو مساھما في مستویات أداء العاملین في 

 .بین القوى العاملة لدیھا الأداءتعزز التحفیز قد تساھم في تعزیز مستوى 

 

 على الأداء:المناخ التنظیمي علاقة وتأثیر  -8

 و الأداءالمناخ التنظیمي ): نتائج معامل الارتباط بارسون بین 47الجدول رقم (

 الأداء المحور

 

 المناخ التنظیمي

 0.418 معامل الارتباط

 Sigمستوى الدلالة المحسوب 
 

0.000 

 توجد دلالة إحصائیة القرار الاحصائي

 )SPSS. VER 25: من مخرجات برنامج (المصدر

بین المناخ  متوسطة، یمكن أن یتبین وجود علاقة إیجابیة دقیقة و)47(من خلال الجدول 
. یعد ھذا التمثیل الرقمي 0.418التنظیمي والأداء، والتي یوضحھا معامل الارتباط البالغ 

بمثابة بوصلة ترشدنا نحو فھم أنھ مع تحسن المناخ التنظیمي، یمیل الأداء إلى إظھار تحول 
إیجابي. ومع ذلك، فمن الضروري تسلیط الضوء على أن ھذه العلاقة تصل إلى أھمیة 

یة المحسوب ، والتي یتم إثباتھا بمستوى الأھم0.05إحصائیة عند العتبة التقلیدیة البالغة 
. وھذا یؤكد على قوة الارتباط الملحوظ، مع التأكید 0.000) البالغ Sigالأقل بشكل ملحوظ (

وھذا ما یتماشى مع الأبحاث المنشورة التي تبحث في  على موثوقیتھ ومصداقیتھ الإحصائیة.
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 ,Salim & Swasti(العلاقة بین المناخ التنظیمي وأداء العاملین، لدینا دراسة حدیثة أجراھا 

العاملین، وھناك لھ تأثیر مساھم وكبیر على أداء  المناخ التنظیميتشیر إلى أن  )2024
تشیر إلى أن المناخ التنظیمي یساھم بشكل  )Moha et al., 2024(دراسة أخرى قام بھا 
. وبالتالي، فمن المھم أداء العاملین، الأمر الذي یؤثر بدوره العاملین كبیر في جودة عمل

من  العاملونكن أن تعمل على خلق مناخ تنظیمي إیجابي والحفاظ علیھ حتى یتم للمؤسسة
وكذلك توصلت دراسة أخرى قام بھا العمل على النحو الأمثل وتحقیق الأھداف المتوقعة. 

)Erniati et al., 2024( .أن المناخ التنظیمي لھ تأثیر كبیر على الأداء 
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 :خلاصة الفصل

المعقد بین  ي تجمیع ھذه النتائج، یظھر فھم دقیق، یسلط الضوء على التفاعلف
. وتؤكد العلاقة مجمع صیدالالعوامل التنظیمیة المختلفة ونتائج الأداء داخل 

الإیجابیة الضعیفة بین انتشار القیادة والأداء على التأثیر الدقیق والمؤثر لأسالیب 
القیادة، مع وجود دلالة إحصائیة تؤكد موثوقیة ھذا الارتباط. وتكشف العدسة 

محوري للقیادة الفعالة في تشكیل النتائج التنظیمیة، بما التفسیریة عن الدور ال
یتماشى مع البحوث الأوسع حول تأثیر القیادة. وبالمثل، فإن الارتباط الإیجابي 

ھم الھیكل الجید في یدعم احتمالیة أن یسُبین الھیكل التنظیمي والأداء  المتوسط
. یبرز التفسیر أھمیة وجود ھیكل تنظیمي داعم في تحسین النتائج تحسین الأداء

بین التواصل الفعال والأداء  القوي. ویؤكد الارتباط الإیجابي مجمع صیدالداخل 
العام على التحسن المعتدل في الأداء مع تحسن الاتصال، مع تعزیز الدلالة 

جابیة قویة بین التواصل یشیر التحلیل أیضاً إلى وجود علاقة إیالإحصائیة للحجة. 
والأداء العام، مما یبُرز أھمیة التواصل في تمكین العمل الجماعي، والإدراك، 

فیما یتعلق بالتكنولوجیا، یشیر الارتباط الإیجابي المتواضع   .والفعالیة التشغیلیة
إلى أن الموارد التكنولوجیة تؤُدي إلى تحسینات طفیفة ولكنھا مھمة في الأداء. 

مر في التكنولوجیا في الدلالة الإحصائیة للعلاقة ضرورة الاستثمار المستوتبُرز 
، فإن الأھمیة الضعیف. وعلى الرغم من الارتباط الإیجابي مكان العمل

الإحصائیة للمساعدة في اتخاذ القرار تؤكد تأثیرھا الملحوظ على أداء العمال، مما 
تساھم بشكل إیجابي في الأداء  یعزز الحجة القائلة بأن المساعدة في اتخاذ القرار

العام. ویؤكد التفسیر الفوائد المحتملة للدمج الفعال لأدوات مساعدة القرار لرفع 
أداء القوى العاملة. ویكشف التفسیر عن مستوى أعلى قلیلا من الأداء المرتبط 
بتوافر عنصر العلاقات الإنسانیة، مع أھمیة إحصائیة تعزز موثوقیة ھذا 

تساھم المنظمات التي تعزز العلاقات الإنسانیة الإیجابیة في تحسین  الارتباط. قد
على الرغم من الأداء، على الرغم من أن الارتباط لیس قویاً بشكل خاص. 

ضعف الارتباط بین التحفیز والأداء، إلا أن دلالتھ الإحصائیة تثبت أن مستویات 
وھذا یعزز الأھمیة العملیة التحفیز الحالیة تعُد مؤشرًا موثوقاً لأداء الموظفین. 

. باختصار، تؤكد ھذه التفسیرات على الطبیعة للاستثمار في البرامج التحفیزیة
مجمع لتعزیز الأداء داخل ، وتحث على منظور شمولي للمناخ التنظیميالمعقدة 
 صیدال.
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تطرلنا فً دراستنا الى معرفة طبٌعة المناخ التنظٌمً السائد فً مجمع صٌدال، ومدى 
لأهمٌة توفٌر مناخ تنظٌمً إٌجابً  تؤثٌره على أداء العاملٌن. ولمنا باختٌار مجمع صٌدال

فً مإسسة مختصة فً مجال صناعة الأدوٌة وخلك جو ملائم ٌحفز على الابداع والابتكار، 
 من أجل تحسٌن جودة الإنتاج.

تإكد النتائج على أهمٌة فهم وتعزٌز المناخ التنظٌمً الإٌجابً كعامل حاسم فً تعزٌز 
كشاف الطبٌعة الدٌنامٌكٌة للمناخ التنظٌمً، والتً وإنتاجٌتهم. لمد تم است العاملٌنرفاهٌة 

، الهٌكل التنظٌمً، الاتصال، التكنولوجٌا، المساعدة تتؤثر بعوامل مختلفة مثل أسالٌب المٌادة
. ومن الواضح أن المناخ التنظٌمً الملائم لا على اتخاذ المرار، التحفٌز والعلالات الانسانٌة

، بل له أٌضًا آثار أوسع على نجاح وفعالٌة لعاملٌناٌساهم فمط فً النمو الفردي ورضا 
  المإسسة الجزائرٌة.

 الدراسةبٌنما تواجه المنظمات تحدٌات عالم سرٌع التغٌر، فإن الأفكار المكتسبة من هذه 
. ٌعد تنفٌذ التدابٌر لتكٌف وتطوٌر مناخاتها التنظٌمٌةتإكد على ضرورة لٌام المإسسات با

الرامٌة إلى تعزٌز الجوانب الإٌجابٌة للمناخ التنظٌمً والتخفٌف من التؤثٌرات السلبٌة أمرًا 
 مجمع صٌدال.داخل  العاملٌنبالغ الأهمٌة لتحمٌك النجاح المستمر والتمٌز فً أداء 

 

. ٌعزز المناخ املٌنالع: المناخ التنظٌمً له تؤثٌر كبٌر على أداء العاملٌنالتؤثٌر على أداء  -
وانخراطهم ومن المرجح أن ٌمدموا  العاملٌنالإٌجابً والمواتً بٌئة العمل حٌث ٌتم تحفٌز 

 .أفضل ما لدٌهم
المدرة على التكٌف أمر بالغ الأهمٌة: تإكد الطبٌعة الدٌنامٌكٌة للمناخ التنظٌمً على الحاجة  -

 إلى المدرة على التكٌف. 
المٌادة الفعالة التً تعزز التواصل والتمكٌن والثمافة الإٌجابٌة  أهمٌة أسالٌب المٌادة: تساهم -

 .فً خلك جو عمل أكثر صحة وإنتاجٌة
إلى النظر فً الخصائص المحددة لموتها  المإسساتالفروق الثمافٌة والسٌالٌة: تحتاج  -

 .العاملة والسٌاق الثمافً الأوسع فً تشكٌل المناخ
ل مثل التواصل الواضح والشعور بالانتماء وفرص ورفاهٌتهم: تعتبر عوام العاملٌنرضا  -

 .النمو المهنً أمرًا حٌوٌاً لخلك بٌئة عمل إٌجابٌة
الفردٌٌن ولكن له أٌضا  العاملٌنالأداء التنظٌمً: المناخ التنظٌمً لٌس فمط حاسما لأداء  -

 آثار أوسع على النجاح التنظٌمً الشامل. 

المرالبة والتحسٌن المستمر: المناخات التنظٌمٌة لٌست ثابتة؛ أنها تتطور مع مرور الولت.  -
إلى الانخراط فً المرالبة المستمرة والتمٌٌمات الدورٌة لتحدٌد  المإسساتولذلن، تحتاج 

 .مجالات التحسٌن وتنفٌذ استراتٌجٌات لتعزٌز المناخ بشكل إٌجابً
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حٌن أن الموارد ضرورٌة، ٌتم تحدٌد العنصر البشري العنصر البشري هو المفتاح: فً  -
ورضاهم  العاملٌنعلى أنه ثروة حمٌمٌة. تعتبر الاستثمارات فً تطوٌر  المإسسةداخل 

 .ومشاركتهم أمرًا بالغ الأهمٌة لبناء مناخ تنظٌمً إٌجابً

 لد تشمل العوامل الفردٌة المهارات والتحفٌز والسمات: العوامل الفردٌة والتنظٌمٌة -
 الشخصٌة، فً حٌن تشمل العوامل التنظٌمٌة المٌادة وبٌئة العمل والثمافة التنظٌمٌة.

المتحمسون الجهد فً عملهم، مما ٌإدي إلى  العاملونتؤثٌر التحفٌز: من المرجح أن ٌستثمر  -
 مستوٌات أعلى من المهام والأداء السٌالً.

لتعلٌمات وٌشعرون بالتمدٌر هم أكثر الذٌن ٌتلمون ا العاملونوالتمدٌر:  العكسٌةدور التغذٌة  -
 عرضة للسعً لتحمٌك التمٌز فً أدوارهم.

على التكٌف مع  العاملٌنالتدرٌب والتطوٌر: تساهم فرص التعلم المستمر فً زٌادة لدرة  -
 متطلبات العمل المتطورة.

داء التوازن بٌن العمل والحٌاة: ٌعد تحمٌك توازن صحً بٌن العمل والحٌاة أمرًا ضرورٌاً لأ -
التً تدعم مبادرات التوازن بٌن العمل والحٌاة إلى أن  المإسساتوظٌفً مستدام. تمٌل 

 أكثر رضا وإنتاجٌة. عاملونٌكون لدٌها 

 العاملٌنتؤثٌر المٌادة: تمٌل المٌادة الداعمة والتحوٌلٌة إلى تعزٌز مستوٌات أعلى من مشاركة  -
 لها آثار ضارة. وأدائهم، فً حٌن أن المٌادة الضعٌفة ٌمكن أن ٌكون

الاعتراف بالفروق الفردٌة: ٌعد التعرف على الفروق الفردٌة واستٌعابها، بما فً ذلن  -
المهارات والخلفٌات وأسالٌب العمل المتنوعة، أمرًا بالغ الأهمٌة لتحسٌن الأداء الوظٌفً فً 

 الموى العاملة المتنوعة.
ملٌدٌة إلى أسالٌب إدارة الأداء إدارة الأداء المستمر: التحول من مراجعات الأداء الت -

 العاملٌنالمستمر، بما فً ذلن ردود الفعل المنتظمة وتحدٌد الأهداف، ٌعزز مشاركة 
 والأداء الوظٌفً العام.

 

فً ضوء مشكلة البحث والفرضٌات التً صٌغت، ٌمكن لنتائج الدراسة المٌدانٌة أن تسفر 
 مجمع صٌدال.عن رإى لٌمة حول العلالة بٌن المناخ التنظٌمً وأداء العاملٌن فً 

تشٌر الفرضٌة الأولى الى الاهتمام بتوفٌر مناخ تنظٌمً جٌد فً مجمع صٌدال ٌساعد 
. ٌكشف التحلٌل الشامل م وتحمٌك أهدافهم وأهداف المإسسةالعاملٌن على المٌام بواجباته

لمجمع صٌدال عن إجماع معتدل بٌن المشاركٌن فً الدراسة فً عدة مجالات رئٌسٌة. 
الهٌكل التنظٌمً محترم وٌسهل التواصل ولكنه ٌفتمر إلى الوضوح فً المسإولٌات 

بادل المعلومات والمساعدة فً والتعاون بٌن المستوٌات. تعتبر أنظمة الاتصالات فعالة فً ت
المهام، على الرغم من إمكانٌة تحسٌن إمكانٌة الوصول إلٌها وسهولة استخدامها. المٌادة 
داعمة وتشجع الإبداع، ولكن هنان مجال للتحسٌن فً إدارة الموالف الصعبة والمعاملة 

الاستخدام وحداثة  العادلة. ٌتم تمدٌر التمدم التكنولوجً لتوفٌر الولت والجهد، ولكن سهولة
 العاملٌنالمعدات هً مجالات للنمو. تظهر عملٌات صنع المرار أنه على الرغم من رغبة 
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فً المشاركة، إلا أن الإدارة نادراً ما تشملهم. العلالات الإنسانٌة لوٌة فً علالات زملاء 
وأخٌرًا، العمل والعمل الجماعً ولكن ٌمكن أن تستفٌد من التعاون الأفضل بٌن الإدارات. 

فً حٌن أن هنان اهتمامًا كبٌرًا براحة العمال وتحفٌزهم من خلال تعزٌز المعرفة، فإن نظام 
الحوافز والترلٌات العادلة ٌحتاج إلى إعادة تمٌٌم. وبشكل عام، فإن معالجة هذه المجالات 

 داخل مجمع صٌدال. العاملٌنورضا  الوظٌفًالمحددة للتحسٌن ٌمكن أن تعزز الأداء 

إلى أن الخصائص السوسٌومهنٌة تإثر بشكل كبٌر على تصورات  ر الفرضٌة الثانٌةتشٌ
المناخ التنظٌمً داخل مجمع صٌدال. تنظر الإناث بشكل عام إلى المناخ بشكل أكثر إٌجابٌة 

عامًا  03إلى  03ومن حٌث العمر، ٌتمتع العمال الذٌن تتراوح أعمارهم بٌن  .من الذكور
ً بتصور أكثر إٌجابٌة لل ً والأكبر سنا وٌلعب المستوى  .ٌلاً ممارنة بالفئات الأصغر سنا

التعلٌمً أٌضًا دورًا، حٌث ٌظُهر الأفراد الحاصلون على مستوٌات تعلٌمٌة علٌا تصورًا 
أكثر إٌجابٌة للمناخ التنظٌمً. وٌإثر مستوى الخبرة على التصورات أٌضًا، حٌث ٌنظر 

سنوات إلى المناخ بشكل أكثر إٌجابٌة، ٌلٌهم  03لى إ 5أولئن الذٌن لدٌهم خبرة تتراوح بٌن 
سنوات من الخبرة.  03سنوات ثم أولئن الذٌن لدٌهم أكثر من  5أولئن الذٌن لدٌهم ألل من 

 رإساء الألسام الإطارات و وأخٌرًا، تختلف التصورات حسب الوظٌفٌة، حٌث ٌظهر
ٌجابٌة، بٌنما ٌظهر المدٌرون والعاملون درجة عالٌة من الٌمٌن فً تصوراتهم الإ والمصالح

نطالاً أوسع من الخبرات ووجهات النظر، مما ٌإدي إلى لدر أكبر من عدم الٌمٌن. بشكل 
عام، تإكد هذه النتائج على الطرق الدلٌمة التً تشكل بها الخصائص السوسٌومهنٌة المختلفة 

  .فً مجمع صٌدالحول بٌئتهم  العاملٌنآراء 

تؤثٌر الأبعاد المختلفة للمناخ التنظٌمً والتً تشمل الهٌكل  وتتناول الفرضٌة الثالثة
والمٌادة، واستخدام التكنولوجٌا، والمشاركة فً صنع المرار،  ،التنظٌمً، وأسلوب الاتصال

وتعزٌز أدائهم. إن تجمٌع النتائج  العاملٌنوالعلالات الإنسانٌة، والحوافز، على توجٌه سلون 
 العاملٌننوعة لتمٌٌم الارتباطات بٌن المناخ التنظٌمً وأداء الشاملة المستمدة من جداول مت

ٌكشف عن نمط ثابت وواضح. ومن الجدٌر بالذكر أنه تم إنشاء علالة  مجمع صٌدالفً 
، مما ٌإكد الأهمٌة الحاسمة لمنوات الاتصال وأداء العاملٌنبٌن الاتصال  مرتفعةإٌجابٌة 

حص الدلٌك للبٌانات الضوء على العلالة الإٌجابٌة وٌسلط الف .الفعالة فً تحسٌن الأداء العام
على التؤثٌر البناء للموارد التكنولوجٌة على الفعالٌة  وأداء العاملٌنبٌن التكنولوجٌا  المتمٌزة

الملحوظة بٌن العلالات الإنسانٌة  الدلٌمةوبالمثل، فإن العلالة الإٌجابٌة  .العامة لمكان العمل
التً تعزز العلالات الإنسانٌة الإٌجابٌة لد تساهم بشكل  اتالمإسسوالأداء تشٌر إلى أن 

 متوسطةإٌجابً فً تعزٌز أداء الموى العاملة لدٌها. علاوة على ذلن، توجد علالة إٌجابٌة 
، مما ٌبرز المزاٌا المحتملة وأداء العاملٌنولكنها جدٌرة بالملاحظة بٌن أدوات اتخاذ المرار 

علالة لمجمع صٌدال. هنان أٌضا رار فً الإطار التشغٌلً المرتبطة بدمج أدوات اتخاذ الم
، مما ٌإكد الدور وأداء العاملٌنبٌن الهٌكل التنظٌمً  متوسطةإٌجابٌة واضحة ولكن 

 .مجمع صٌدالالمحوري الذي ٌلعبه الهٌكل التنظٌمً المحدد جٌدًا فً رفع النتائج داخل 
وأداء العاملٌن، وكذلن علالة التحفٌز وفً الأخٌر نلاحظ علالة موجبة ضعٌفة بٌن المٌادة 
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بؤداء العاملٌن فً مجمع صٌدال، وهذا ما ٌتطلب تحسٌن وتوطٌد العلالة بٌن المسإولٌن 
والعاملٌن، والاهتمام أكثر باحتٌاجات ومشاعر العاملٌن، وكذا إعادة النظر فً نظام التحفٌز 

مبدعٌن وإعطاء أهمٌة أكبر وخاصة تحسٌن الرواتب والترلٌة العادلة وتحفٌز العاملٌن ال
 للعدالة التنظٌمٌة بشكل عام. 

ٌمكن . مجمع صٌدالسلطت نتائج البحث الضوء على والع وطبٌعة المناخ التنظٌمً داخل 
بعدة جوانب ٌتمتع المناخ التنظٌمً فً مجمع صٌدال  على أن الإجابة على التساإل الأول

والعلالات الإنسانٌة الموٌة والتركٌز على  إٌجابٌة، منها المٌادة الداعمة والتواصل الفعال
الكفاءة التكنولوجٌة. ومع ذلن، هنان مجالات حاسمة للتحسٌن مثل الوضوح فً الأدوار، 
وإمكانٌة الوصول إلى أنظمة الاتصالات، والمٌادة فً الموالف الصعبة، وتحدٌث 

عدالة فً الحوافز التكنولوجٌا، والمشاركة فً صنع المرار، والتعاون بٌن الإدارات، وال
 العاملٌنصٌدال تعزٌز أداء مجمع والترلٌات. من خلال معالجة هذه المجالات، ٌمكن ل

 .للمجمعورضاهم، والمساهمة فً النجاح الشامل 

للعاملٌن تحمل دلالة إحصائٌة  السوسٌومهنٌة، فإن الخصائص بالتساإل الثانًفٌما ٌتعلك 
صٌدال. ٌكشف تحلٌل العوامل الدٌموغرافٌة  بالنسبة للمناخ التنظٌمً السائد فً مجمع

والمهنٌة المختلفة عن اختلافات ملحوظة فً التصورات. تنظر الإناث إلى المناخ التنظٌمً 
عامًا  03إلى  03بشكل أكثر إٌجابٌة من الذكور، ولدى العاملٌن الذٌن تتراوح أعمارهم بٌن 

الأخرى. ٌرتبط التحصٌل التعلٌمً تصورات أكثر إٌجابٌة للٌلاً ممارنة بالفئات العمرٌة 
العالً بآراء أكثر إٌجابٌة حول المناخ التنظٌمً، حٌث ٌمٌل الأفراد الحاصلون على شهادات 
جامعٌة أو درجات متمدمة إلى تمٌٌمه بشكل أكثر إٌجابٌة. وٌإثر مستوى الخبرة أٌضًا على 

سنوات عن أكثر  03إلى  5التصورات، حٌث أفاد أولئن الذٌن لدٌهم خبرة تتراوح من 
سنوات. بالإضافة  03سنوات وأكثر من  5الآراء إٌجابٌة، ٌلٌهم أولئن الذٌن لدٌهم ألل من 

 والمصالح ورإساء الألسام الإطاراتإلى ذلن، تلعب الوظٌفة دورًا مهمًا، حٌث ٌظهر 
د درجة عالٌة من الٌمٌن فً تصوراتهم الإٌجابٌة، فً حٌن ٌظهر المدٌرون المزٌ والعاملٌن

من التباٌن، مما ٌعكس تجارب متنوعة داخل هذه المجموعة. تثبت هذه النتائج أن 
للمناخ التنظٌمً  العاملٌنلها دلالة إحصائٌة فً تشكٌل تصورات  السوسٌومهنٌةالخصائص 

 داخل مجمع صٌدال. 

أن المناخ  الدراسةتوضح النتائج الشاملة المستمدة من  أما فٌما ٌخص التساإل الثالث
ظٌمً الإٌجابً بؤبعاده المختلفة ٌساهم بشكل كبٌر فً تحسٌن أداء العاملٌن فً مجمع التن

صٌدال. وعلى وجه التحدٌد، ٌكشف التحلٌل أن لنوات الاتصال الفعالة لها أكبر تؤثٌر 
إٌجابً على الأداء، مما ٌإكد الدور الحاسم للاتصال الموي فً تعزٌز الكفاءة الشاملة. كما 

تكنولوجٌة دوراً كبٌراً، حٌث لوحظ وجود علالة إٌجابٌة متمٌزة بٌن استخدام تلعب الموارد ال
، مما ٌسلط الضوء على التؤثٌر البناء للتمدم التكنولوجً. تشٌر العاملٌنالتكنولوجٌا وأداء 

العلالات الإنسانٌة، على الرغم من أنها تظهر علالة إٌجابٌة خفٌة، إلى أن تعزٌز العلالات 



 الاستنتاج العام
 

128 

 

الأشخاص ٌمكن أن ٌعزز أداء الموى العاملة. تساهم أدوات صنع المرار الإٌجابٌة بٌن 
والهٌكل التنظٌمً المحدد جٌدًا بشكل معتدل ولكن بشكل كبٌر فً تحسٌن الأداء، مما ٌوضح 
أدوارها المحورٌة فً الإطار التشغٌلً. ومع ذلن، فإن العلالات الإٌجابٌة الضعٌفة بٌن 

إلى الحاجة إلى مواءمة أفضل لاستراتٌجٌات المٌادة وأنظمة  المٌادة والتحفٌز والأداء تشٌر
بشكل فعال. بشكل عام، تإكد هذه النتائج أن المناخ  العاملٌنالتحفٌز لتلبٌة احتٌاجات 

، مع العاملٌن فً مجمع صٌدالالتنظٌمً الإٌجابً متعدد الأوجه ٌعزز بشكل كبٌر أداء 
ٌا والعلالات الإنسانٌة وصنع المرار التركٌز بشكل خاص على الاتصالات والتكنولوج

 والهٌكل التنظٌمً، مع تسلٌط الضوء على مجالات التحسٌن فً أنظمة المٌادة والتحفٌز. 

 

 خاتمة: 
، وٌتؤثر بالخصائص ةالإٌجابٌ لىإمٌل ٌ مجمع صٌدالالمناخ التنظٌمً فً  إن

، وله تؤثٌر كبٌر على أداء العاملٌن. توفر النتائج رإى لابلة للتنفٌذ للتحسٌنات السوسٌومهنٌة
 أداءالتنظٌمٌة، مما ٌإكد أهمٌة معالجة أبعاد محددة لتعزٌز بٌئة عمل أكثر ملاءمة وتعزٌز 

ونختتم دراستنا بتمدٌم بعض التوصٌات التً نراها ملائمة لتعزٌز النتائج وتحمٌك  .ملٌنالعا
 :لمرجوةالفائدة ا

 التوصيات:
 :تعزٌز التواصل المفتوح والشفاف -

. ٌساهم التواصل الواضح حول المٌم المإسسةإنشاء لنوات اتصال مفتوحة وشفافة داخل 
 .التنظٌمٌة والتولعات والتغٌٌرات فً خلك مناخ إٌجابً وبالتالً تحسٌن الأداء الوظٌفً

 :فً تحسٌن المناخ العاملٌنتشجٌع مشاركة  -

فً مبادرات تعزٌز المناخ التنظٌمً. تشجٌع مشاركتهم النشطة فً عملٌات  العاملٌنإشران 
 .صنع المرار المتعلمة بالثمافة التنظٌمٌة والمناخ، وتعزٌز الشعور بالملكٌة

 :تنفٌذ تدابٌر المرونة والمدرة على التكٌف -

التكٌف مع  التً ٌمكنها المإسساتتعزٌز مناخ ٌحتضن المرونة والمدرة على التكٌف. إن 
أن ٌزدهروا فٌها، مما ٌإثر بشكل إٌجابً على  للعاملٌنالتغٌٌر بسرعة تخلك بٌئة ٌمكن 

 .أدائهم الوظٌفً

 :معالجة الضغوطات والتحدٌات فً مكان العمل -
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تحدٌد ومعالجة الضغوطات المحتملة داخل المناخ التنظٌمً. تنفٌذ استراتٌجٌات للتخفٌف من 
توفٌر الموارد لدعم الصحة العملٌة ومعالجة المشكلات التً  التوتر فً مكان العمل، مثل

 .تإثر على الأداء الوظٌفً

 :التعرف على السلوكٌات المناخٌة الإٌجابٌة والاحتفال بها -

إنشاء نظام للتعرف على السلوكٌات التً تساهم فً خلك مناخ تنظٌمً إٌجابً والاحتفال 
 بها. 

 :تعزٌز الشمولٌة والتنوع

تنظٌمً شامل ومتنوع. إن احتضان التنوع والشمول ٌعزز الرضا الوظٌفً تعزٌز مناخ 
 .العاملٌنوالأداء من خلال خلك شعور بالانتماء والاحترام بٌن 

 :تمدٌم التدرٌب على المٌم التنظٌمٌة والمناخ -

المناخ  العاملونتمدٌم برامج تدرٌبٌة تركز على المٌم التنظٌمٌة والمناخ. عندما ٌفهم 
 .التنظٌمً وٌتعرفون علٌه، فمن المرجح أن ٌساهموا بشكل إٌجابً فً الأداء الوظٌفً

 :تمٌٌم وتعدٌل مبادرات المناخ التنظٌمً بشكل منتظم -

 تمٌٌم تؤثٌر المبادرات المناخٌة على الأداء الوظٌفً بشكل دوري. 

 :تسهٌل التحسٌن المستمر للمناخ التنظٌمً -

لمستمر للمناخ التنظٌمً. تشجٌع حلمات ردود الفعل والالتزام بإجراء إرساء ثمافة التحسٌن ا
 .والاحتٌاجات التنظٌمٌة المتطورة العاملالتعدٌلات المستمرة بناءً على مدخلات 

 :العاملٌنربط مبادرات المناخ برفاهٌة  -

عمل . تساهم بٌئة الالعاملٌنالتؤكٌد على العلالة بٌن المناخ التنظٌمً الإٌجابً ورفاهٌة 
 .الداعمة فً تحسٌن الصحة العملٌة، وبالتالً تعزٌز الأداء الوظٌفً

 :دمج اعتبارات المناخ فً إدارة الأداء -

 دمج اعتبارات المناخ التنظٌمً فً أنظمة إدارة الأداء. 

العمل الجماعً بناءً على هذه الالتراحات من شؤنه أن ٌحُدث تؤثٌرًا تآزرٌاً، حٌث ٌكون إن 
لعوامل المناخ التنظٌمً المواتٌة على الأداء الوظٌفً أكبر من أي تدخل  الأثر الإجمالً

فردي عند تطبٌمه بشكل منفصل. هذا العمل الجماعً لا ٌعزز زٌادة الإنتاجٌة فحسب، بل 
 ٌإدي أٌضًا إلى بٌئة عمل أكثر تحفٌزًا وإشباعًا للعاملٌن.
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 آفاق الدراسة:

على نطاق واسع، وٌمتد تطبٌمه عبر الأعمال  إن استخدام مفهوم المناخ التنظٌمً منتشر
التجارٌة وعلم النفس والبحوث الاجتماعٌة. ومع ذلن، وعلى الرغم من الاستخدام المكثف، 
فإن الأبحاث والدراسات فً هذا المجال، وخاصة فً السٌالات العربٌة، لا تزال غٌر مكتملة 

لم تمدم سوى مساهمة متواضعة فً وتتطلب المزٌد من التوسع. وفً ختام هذه الدراسة التً 
الموضوع، وإدراكاً لأهمٌة المفاهٌم السابمة ولٌمة البحث الممٌزة فً هذا المجال، تبرز أمام 
الباحث لضاٌا وجوانب عدٌدة. وهذه الجوانب تحتاج إلى استكشاف ودراسة مستمرة فً هذا 

 :ومن بٌنها الاتجاه،
 تكاردور المناخ التنظٌمً فً دعم الابداع والاب -

 تؤثٌر المناخ التنظٌمً على الأداء الوظٌفً فً الشركات الناشئة -

 دراسة دور المناخ التنظٌمً فً تعزٌز سلون المواطنة التنظٌمً -

دراسة ممارنة لتؤثٌر المناخ التنظٌمً على الأداء بٌن مإسسة وطنٌة وأخرى التصادٌة أو  -
 خاصة.

 دور المناخ التنظٌمً فً تمكٌن المورد البشري -

 سة تؤثٌر المناخ التنظٌمً بزٌادة أبعاد تنظٌمٌة أخرى على أداء المورد البشريدرا -

 معالجة نفس الموضوع لكن فً مإسسات صناعٌة أو خدماتٌة، عمومٌة أو خاصة -
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 .2، جامعة الجزائر أطروحة دكتوراه

أطروحة دكتوراه، جامعة  علالة الاحتراق الوظٌفً بأداء العاملٌن بمدٌرٌة الجمارن.(. 0223حكٌمة مصباحً. )
 حمه لخضر الوادي.

رسالة دكتوراه، جامعة  نمط المناخ التنظٌمً وعلالته بالولاء التنظٌمً والرضا الوظٌفً.(. 0222خالد جوبر . )
 .2الجزائر 

 .0أطروحة دكتوراه، جامعة لسنطٌنة  إدارة الولت فً علالتها بالأداء الوظٌفً.(. 0225اد. )خدٌجة جو

أطروحة دكتوراه، جامعة  تأثٌر المناخ التنظٌمً على عملٌة اتخاذ المرارات الإدارٌة.(. 0202رزٌمة جاٌب . )
 ، الجزائر.2الجزائر 

تنظٌمٌة الملائمة لتطبٌك إدارة الجودة الشاملة بالجامعات (. تمٌٌم الثمافة ال0202سامً مباركً، و بركة مشنان. )
 .251-225(، 0)22مجلة الالتصاد الصناعً، باستخدام أداة تمٌٌم الثمافة التنظٌمٌة. 

 المناخ التنظٌمً وعلالته بالتماثل التنظٌمً بالمؤسسة الجزائرٌة، أطروحة دكتوراه.(. 0202سعٌدة مرابط . )
 .0ٌد مهري لسنطٌنة الجزائر: جامعة عبد الحم

 عمان، الأردن: دار أسامة للنشر والتوزٌع. الأداء البشري فً منظمات الأعمال.(. 0224سناء جبٌرات. )

 .04-2(، 0)1تفكُر،  -مجلة الجزٌرة(. الإدارة فً الفكر الإسلامً. 0222صالح بن علً أبو عرّاد. )

مناخ التنظٌمً على مستوى الاستغراق الوظٌفً. (. أثر ال0202صورٌة زاوي، فراح خالدي، و أمال مهاوة. )
 .092-005(، 0)2مجلة الدراسات الالتصادٌة المعاصرة، 

مجلة العلوم (. أثر المناخ التنظٌمً على سلون المواطنة التنظٌمً. 0223عائشة شتاتحة ، و رٌم عمام. )
 .222-224(، 24)الالتصادٌة والتسٌٌر والعلوم التجارٌة
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رسالة  دور المناخ التنظٌمً فً تفعٌل فرق العمل نحو تحمٌك أهداف المؤسسة.(. 0202عثمان عٌشوش . )
 ، الجزائر.0دكتوراه، جامعة لونٌسً علً البلٌدة 

 ، الجزائر.0أطروحة دكتوراه، جامعة البلٌدة  بٌئة العمل وإشكالٌة الأداء المتمٌز.(. 0225علً الطاوس. )

أطروحة دكتوراه،  ر الإبداع الإداري على الأداء الوظٌفً للعلملٌن فً مؤسسات الأعمال.أث(. 0223علً خالد. )
 الحاج لخضر.- 2جامعة باتنة 

(. أثر المناخ التنظٌمً على سلون المواطنة التنظٌمٌة لدى موظفً 0225عمر كبٌر، و عبد الرزاق بن علً. )
 .090-001(، 0)5مجلة رؤى التصادٌة، مؤسسة صٌدال عنابة. 

مجلة (. درجة تمٌٌم والع المناخ التنظٌمً السائد بجامعة البلماء التطبٌمٌة. 0222عمر عبد الرحٌم ربابعه. )
 .920-900(، 2)3الدراسات التربوٌة والنفسٌة، 

)المجلد الطبعة الأولى(.  التعلم التنظٌمً وأثره فً تحسٌن الأداء الوظٌفً(. 0222فاٌز عبدالرحمن الفروخ . )
 ر جلٌس الزمان.عمان: دا

أطروحة دكتوراه، جامعة لسنطٌنة  المناخ التنظٌمً وعلالته بالتوافك المهنً.(. 0223محمد الشرٌف شرٌبط . )
 ، الجزائر.0

رسالة دكتوراه، جامعة الجزائر  أثر المناخ التنظٌمً وضغوط العمل على الأداء الوظٌفً.(. 0224محمد العٌفة. )
 ، الجزائر.2

)المجلد الطبعة الأولى(.  السلون التنظٌمً فً منظمات الأعمال(. 0225محمد الفاتح محمود بشٌر المغربً. )
 الماهرة: دار حمٌثرا للنشر.

(. المناخ التنظٌمً وعلالته بدافعٌة الإنجاز لدى عمال المؤسسات العمومٌة 0202محمد ربعً ، و لخمً دالً. )
 .32-12(، 2)4لتنمٌة، مجلة أبحاث ودراسات االجزائرٌة. 

مجلة (. محددات المناخ التنظٌمً السائد بالمؤسسة الجزائرٌة. 0222محمد شرٌبط الشرٌف ، و رابح العاٌب . )
 .05-21(، 91)العلوم الإنسانٌة، ب

أطروحة  عملٌات انشاء المعرفة التنظٌمٌة وعلالتها بالمناخ التنظٌمً والأداء المنظمً.(. 0224محمد شعبان . )
 توراه، جامعة أمحمد بولرة بومرداس، الجزائر.دك

 )الإصدار الطبعة الأولى(. عمان: الأكادٌمٌون للنشر والتوزٌع. السلون التنظٌمً(. 0221محمد ٌوسف الماضً. )

تأثٌر نمط المناخ التنظٌمً وبعض المتغٌرات المهنٌة والشخصٌة للأساتذة على (. 0223مرٌم كوردالً . )
 ، الجزائر.0أطروحة دكتوراه، جامعة أبو الماسم سعد الله الجزائر  لتدرٌس.الشعور بضغط مهنة ا

أطروحة  اإلدارة اإلستراتٌجٌة للموارد البشرٌة ودورىا فً تحسٌن أداء العاملٌن.(. 0202مصطفى بن مٌري . )
 دكتوراه، جامعة ٌحً فارس المدٌة .

أطروحة دكتوراه،  زام التنظٌمً للأستاذ الجامعً.المناخ التنظٌمً وعلالته بالالت(. 0222ملٌكة العافري . )
 ، الجزائر.0جامعة عبد الحمٌد مهري لسنطٌنة 

صناعة المرار ودورها فً تفعٌل الأداء الوظٌفً داخل المؤسسة الإلتصادٌـة فً (. 0224مهملـً بن علً . )
 .2أطروحة دكتوراه، جامعة الجزائر  الجزائر.
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مصر: دار العلم والإٌمان للنشر  السلون التنظٌمً فً المجال الرٌاضً.(. 0221مؤمن عبد العزٌز عبد الحمٌد. )
 والتوزٌع.

 أثر بٌئة العمل على أداء العاملٌن وانعكاساته على فعالٌة الإدارات العمومٌة الجزائرٌة.(. 0224نبٌل سوفً. )
 أطروحة دكتوراه، جامعة محمد بوضٌاف المسٌلة، الجزائر.

 -عمان الوظائف الاستراتٌجٌة فً إدارة الموارد البشرٌة.(. 0222، و عباس حسٌن جواد. )نجم عبد الله العزاوي
 الأردن: دار الٌازوري العلمٌة للنشر والتوزٌع.

أطروحة دكتوراه، جامعة عبد  دور إستراتٌجٌة التمكٌن فً تحسٌن الأداء الوظٌفً.(. 0202نسرٌن بوسنة . )
 .- 0لسنطٌنة–الحمٌد مهري 

أطروحة دكتوراه، جامعة  عملٌة التطوٌر التنظٌمً وانعكاسها على أداء العاملٌـــن.(. 0225ة . )نعٌمة صوط
 محمد خٌضر بسكرة.

(. أثر المناخ التنظٌمً على الولاء التنظٌمً للعاملٌن بالمؤسسة 0202نوال الأحول، و زهٌة بركان. )
 .034-022(، 2)22مجلة الالتصاد الجدٌد، الالتصادٌة الجزائرٌة. 

علالة المناخ التنظٌمً وسمات الشخصٌة بالاحتراق النفسً لدى معلمً المرحلة (. 0202ٌبرٌر سعد الله . )
 لونٌسً علً، الجزائر. 0أطروحة دكتوراه، جامعة البلٌدة  الابتدائٌة.

روافد  مجلة(. المناخ التنظٌمً وعلالته بالصمت المهنً لدى العاملٌن. 0202ٌوسف حوباد ، و هناء بوحارة. )
 .903-255(، 0)1للدراسات والأبحاث العلمٌة فً العلوم الاجتماعٌة والإنسانٌة، 

جـامـعـة مصطفى اسطمبولً  تمكٌن الموارد البشرٌة وأثره على الأداء الوظٌفً.(. 0200ٌوسف دٌدونً. )
 مـعـسكـر .

-212(، 20)مجلة التدوٌن. (. مبادئ الهٌكل التنظٌمً ودورها فً خلك المناخ التنظٌم0225ًٌوسف سٌفً . )
221. 

 الأردن: دار الحامد للنشر والتوزٌع. -)الإصدار الطبعة الأولى(. عمان إدارة الأداء(. 0222ٌوسف مصطفى. )

 ..بٌروت / لبنان -. دار الملم للطباعة و النشر و التوزٌع الإدارة الإسلامٌة فً عز العرب(. 0202علً, م. ن. )

(. المناخ التنظٌمً وأثره على الأداء الوظٌفً للعاملٌن 0200راهٌمً, آ., شٌخ لادري, ج., & شرٌفً, ن. )ب
204‑222(, 2)20, مجلة الإبداعبالرغاٌة.  --ENGTP بالمؤسسة الوطنٌة للأشغال البترولٌة الكبرى . 

(, 0)9, مجلة الإلتصاد الجدٌدالوظٌفً. (. الثمافة التنظٌمٌة كأحد العوامل المؤثرة على الأداء 0222زهــرة, خ. )
013‑023 . 

مجلة التنمٌة وإدارة الموارد (. المورد البشري بٌن الكفاءة والفعالٌة. 0202زواتٌنً, ع. ا., & حاج الله, م. )
292‑202(, 2)4, البشرٌة . 

دراسة حالة  (. أثر العوامل التنظٌمٌة على الأداء الإبداعً للعاملٌن :0225عونً, ب., & بن ساسً, إ. )
, المجلة الجزائرٌة للتنمٌة الإلتصادٌةالأطباء الكوبٌٌن بالمستشفٌات العمومٌة فً الجنوب الشرلً الجزائري. 

2(0 ,)55‑224 . 

(. أثر المناخ التنظٌمً علً سلون المواطنة التنظٌمٌة لدى موظفً مؤسسة 0225كبٌر, ع., & بن علً, ع. ا. )
090‑001(, 0)5, رؤى التصادٌة مجلةعنابة، الجزائر.  –صٌدال  . 
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(. المناخ التنظٌمً وأثره على الأداء الوظٌفً فً ضوء التوجهات الحدٌثة 0223محمد عبد الباري مبروک, ع. )
(, 9)93, المجلة العلمٌة للإلتصاد و التجارةلإدارة الموارد البشرٌة بالتطبٌك على بلدٌات منطمة الرٌاض. 
291‑259 . https://doi.org/10.21608/jsec.2017.40029 

(. نموذج ممترح ٌوضح العوامل المؤثرة فً الأداء الوظٌفً للعاملٌن فً 0222موفك, س., & الحدي, ن. )
محمد   »المستشفٌات العمومٌة الجزائرٌة )دراسة مٌدانٌة على عٌنة من موظفً المؤسسة العمومٌة الاستشفائٌة 

45‑30(, 0)3, دفاتر التصادٌةمجلة طولمة (. «  زٌوشً . 

موارد مجلة التنمٌة وإدارة ال(. المورد البشري بٌن الكفاءة والفعالٌة. 0202زواتٌنً, ع. ا., & حاج الله, م. )
 .292‑202(, 2)4, البشرٌة

(. أثر المناخ التنظٌمً علً سلون المواطنة التنظٌمٌة لدى موظفً مؤسسة 0225علً, ع. ا. ) كبٌر, ع., & بن
 .090‑001(, 0)5, مجلة رؤى التصادٌةعنابة، الجزائر.  –صٌدال 
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 الملاحق
 

 :حقالملا

 

  الاستمارة -1

في إطار إعداد مذكرة الأطروحة لنیل شھادة الدكتوراه في 
تخصص تسییر الموارد البشریة بعنوان: أثر المناخ التنظیمي على 

 مجمع صیدال،دراسة حالة:  أداء العاملین في المؤسسة الجزائریة

، الذي تم تصمیمھ الاستمارةیطیب لي أن أضع بین أیدیكم ھذا 
لغرض جمع المعلومات اللازمة، ونتعھد لكم بأن الإجابات الواردة 
سوف تكون موضع سریة تامة، ولن تستخدم الا في حدود ھذه 

، وھذا بعد قراءة كل الاستمارةالدراسة. لذا نرجو منكم التكرم بملأ 
عبارة بعنایة والإجابة علیھا بكل موضوعیة وصراحة شاكرین 

 .ل ما بذلتموه من جھد ووقتومقدرین ك

 .وتقبلوا خالص تحیاتي

 :الشخصیةالبیانات 

   : السن

 سنة 40سنة                     أكثر من  40إلى  30سنة                       من  30أقل من 

 

 :              ذكر                             أنثى الجنس

 

  :المستوى التعلیمي

 متوسط                      ثانوي                        جامعي                                دراسات علیا

 (ماجستیر، دكتوراه)                                                                                                 

 الخبرة:

 سنوات  10سنوات                 أكثر من  10إلى  5سنوات                 من  5من  أقل 

 الوظیفة: 

 رئیس مصلحة                 إطار                     عامل         رئیس قسم               مدیر                   
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 البیانات الأساسیة:

 المناسبة) في الخانة Xضع علامة (

 الرقم الفقرات غیر موافق بشدة غیر موافق لا أوافق ولا أعارض موافق موافق بشدة

 المناخ التنظیمي

 القیادة  -1

 01 مسؤولك المباشر قادر على تسییر المواقف الصعبة والغامضة     

 02 مسؤولك المباشر یشجع على حل المشكلات بطرق مبتكرة     

بعدل ومساواة العاملینیتعامل المسؤولین مع        03 

 04 یعبر المسؤول المباشر عن تقدیره للعاملین عند قیامھم بعمل جید     

والعاملینھناك ثقة متبادلة بین المسؤولین        05 

العاملینیحس المسؤولین بمشاعر        06 

العاملینیحرص المسؤولین على تلبیة حاجیات        07 

 العلاقات الإنسانیة  -2

 08 لدیك علاقات جیدة مع زملائك في العمل     

 09 تحرص الإدارة على العمل بروح الفریق     

 10 ھناك روح التعاون بین جمیع الأقسام والمصالح     

تصل الى خارج نطاق العمل العاملینالعلاقات بین        11 

خارج نطاق العمل الى تسییر العمل بشكل جید العاملینیؤدي الاتصال بین        12 

 الھیكل التنظیمي -3

 13 ھناك مستوى عال من التعاون بین مستویات الھیكل التنظیمي     

 14 یوضح الھیكل التنظیمي مسؤولیات كل فرد بدقة     

 15 یساعد الھیكل التنظیمي في طریقة التواصل بین الرؤساء والمرؤوسین      

 16 یبینّ الھیكل التنظیمي حدود صلاحیات كل مسؤول بدقة       

العاملینیتم احترام مستویات الھیكل التنظیمي من طرف        17 

 الاتصالات -4

 18 وسائل الاتصال متاحة للجمیع وسھلة الاستعمال     

العاملین تصال على قدرة تبادل المعرفة بینتساعد وسائل الا       19 

صال من سرعة تبادل المعلومات بین العاملینوسائل الات تزید       20 

 21 تجري الاتصالات بین الرؤساء والمرؤوسین بسرعة كبیرة     

 22 یساعد نظام الاتصال على القیام بالواجبات بكل سھولة      

 التكنولوجیا -5

معدات وأجھزة تكنولوجیة حدیثة المُجمعتتوفر في        23 

بسھولة الاستخدام  المُجمعتتمیز الوسائل التكنولوجیة المتواجدة في        24 

 25 الوسائل التكنولوجیة توفر علینا الوقت والجھد     

 26 تساعد التكنولوجیا على سرعة تبادل المعلومات والولوج الى معلومات دقیقة ومتنوعة     

بشكل مستمر لمواكبة التطورات  على تطویر التكنولوجیا المُجمعیحرص        27 
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 المساعدة على اتخاذ القرارات -6

 28 تحرص الإدارة على مشاركتكم في صنع القرارات المتعلقة بسیر عملكم     

 29 تشاركون في صنع القرارات إذا طلب منكم ذلك     

الاقتراحات یتم اتخاذ القرارات بعد عقد اجتماعات تشاوریة وأخد بعین الاعتبار جمیع       30 

 31 یتم تقییم البدائل المتاحة قبل اتخاذ القرار     

 32 یتم حل المشكلات التي تواجھ العمل بشكل جماعي     

 التحفیز -7

بجودة الخدمات و المعدات وأماكن العمل  العاملینعلى راحة  المُجمعیحرص        33 

الذین رفعوا من مستواھم المعرفي واكتسبوا خبرات و تقنیات جدیدة  للعاملینتمُنح الحوافر        34 

المبدعین و المبتكِرین للعاملینتمُنح الحوافز        35 

 36 الترقیة تكون بطریقة عادلة على أساس الاستحقاق     

الشھریة یكفي لتحقیق احتیاجاتكم و رغباتكمالراتب        37 

 الأداء

 الابداع والابتكار  -1

بمختلف مستویاتھم على تقدیم أفكارھم و مقترحاتھم العاملینجمیع  المُجمع یشُجع       38 
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 40 أحاول تأدیة الأعمال الموجھة الي بتقنیات حدیثة     

المُجمع عد لبذل مجھود أكبر لإنجاح أھدافمست       41 

 42 أقترح أسالیب جدیدة لأداء العمل وأتحمل مسؤولیة عدم نجاحھا     

 المعرفة بمتطلبات الوظیفة -2

المعرفة الكاملة بالوظیفة التي أقوم بھا تتوفر لديّ        43 

 44 أتحمل مسؤولیة كل ما أقوم بھ     

المُجمع م بتنفیذ اللوائح التنظیمیة داخلألتز       45 

التفاصیل الدقیقة عند تكلیفي بعمل ماأسعى الى معرفة        46 

 47 ألتزم بتوجیھات المشرفین أثناء القیام بالعمل     

 الفعالیة -3

وكلة الي في وقتھا دون تأخیرمأقوم بأداء الأعمال ال       48 

 49 أبذل مجھود كبیر لإنجاز عملي بسرعة     

 50 لدي الرغبة في التحدي أثناء العمل      

 51 أستطیع التكیُّف مع كل التغیرات التي تعترضني     

 52 أخطط مسبقا للوصول الى الأداء الجید     
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  :SPSSمخرجات  -2

 

 الجنس

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 47,8 47,8 47,8 77 ذكر 

 100,0 52,2 52,2 84 أنثى

Total 161 100,0 100,0  

 

 

 السن

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 19,3 19,3 19,3 31 سنة 30 من أقل 

 58,4 39,1 39,1 63 سنة 40 -سنة 31 مابین

 100,0 41,6 41,6 67 سنة 40 من أكثر

Total 161 100,0 100,0  

 

 

 التعلیمي المستوى

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 5,0 5,0 5,0 8 متوسط 

 19,9 14,9 14,9 24 ثانوي

 82,6 62,7 62,7 101 ( ماستر لیسانس، ) جامعي

 100,0 17,4 17,4 28 ( دكتوراه ماجستیر، ) علیا دراسات

Total 161 100,0 100,0  

 

 

 الوظیفة

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 2,5 2,5 2,5 4 مدیر 

 10,6 8,1 8,1 13 قسم رئیس

 22,4 11,8 11,8 19 مصلحة رئیس

 82,0 59,6 59,6 96 إطار

 100,0 18,0 18,0 29 عامل

Total 161 100,0 100,0  

 

 

 الخبرة
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 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 21,1 21,1 21,1 34 سنوات 5 من أقل 

 44,7 23,6 23,6 38 سنوات 10 الى 5 من

 100,0 55,3 55,3 89 سنوات 10 من أكثر

Total 161 100,0 100,0  

 

 

 

Tableau croisé OC * الجنس 
Effectif   

 

 الجنس

Total أنثى ذكر 

OC 5 1 4 موافق غیر 

 38 15 23 أعارض ولا أوافق لا

 95 53 42 موافق

 23 15 8 بشدة موافق

Total 77 84 161 

 

 

Tableau croisé OC * السن 
Effectif   

 

 السن

Total سنة 30 من أقل 

 40 -سنة 31 مابین

 سنة 40 من أكثر سنة

OC 5 3 1 1 موافق غیر 

 38 20 13 5 أعارض ولا أوافق لا

 95 36 38 21 موافق

 23 8 11 4 بشدة موافق

Total 31 63 67 161 

 

 

 

 

Tableau croisé OC * التعلیمي المستوى 
Effectif   

 

 التعلیمي المستوى

Total ثانوي متوسط 

 لیسانس، ) جامعي

 ( ماستر

 ) علیا دراسات

 ( دكتوراه ماجستیر،

OC 5 1 2 0 2 موافق غیر 

148 

 



 الملاحق
 

 38 5 27 5 1 أعارض ولا أوافق لا

 95 17 59 17 2 موافق

 23 5 13 2 3 بشدة موافق

Total 8 24 101 28 161 

 

 

Tableau croisé OC * الخبرة 
Effectif   

 

 الخبرة

Total سنوات 10 من أكثر سنوات 10 الى 5 من سنوات 5 من أقل 

OC 5 4 0 1 موافق غیر 

 38 24 8 6 أعارض ولا أوافق لا

 95 48 23 24 موافق

 23 13 7 3 بشدة موافق

Total 34 38 89 161 

 

 

Tableau croisé OC * الوظیفة 
Effectif   

 

 الوظیفة

Total عامل إطار مصلحة رئیس قسم رئیس مدیر 

OC 5 2 2 0 1 0 موافق غیر 

 38 5 29 2 1 1 أعارض ولا أوافق لا

 95 13 58 13 8 3 موافق

 23 9 7 4 3 0 بشدة موافق

Total 4 13 19 96 29 161 

 

 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,885 10 

 

 
 

 التنظیمي الھیكل مستویات بین التعاون من عال مستوى ھناك

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 6,8 6,8 6,8 11 بشدة موافق غیر 
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 23,6 16,8 16,8 27 موافق غیر

 64,6 41,0 41,0 66 أعارض ولا أوافق لا

 91,9 27,3 27,3 44 موافق

 100,0 8,1 8,1 13 بشدة موافق

Total 161 100,0 100,0  

 

 

 بدقة فرد كل مسؤولیات التنظیمي الھیكل یوضح

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 4,3 4,3 4,3 7 بشدة موافق غیر 

 18,6 14,3 14,3 23 موافق غیر

 54,0 35,4 35,4 57 أعارض ولا أوافق لا

 93,8 39,8 39,8 64 موافق

 100,0 6,2 6,2 10 بشدة موافق

Total 161 100,0 100,0  

 

 

 والمرؤوسین الرؤساء بین التواصل طریقة في التنظیمي الھیكل یساعد

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 4,3 4,3 4,3 7 بشدة موافق غیر 

 13,7 9,3 9,3 15 موافق غیر

 49,7 36,0 36,0 58 أعارض ولا أوافق لا

 90,1 40,4 40,4 65 موافق

 100,0 9,9 9,9 16 بشدة موافق

Total 161 100,0 100,0  

 

 

 بدقة مسؤول كل صلاحیات حدود التنظیمي الھیكل یبینّ

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 3,7 3,7 3,7 6 بشدة موافق غیر 

 16,8 13,0 13,0 21 موافق غیر

 47,8 31,1 31,1 50 أعارض ولا أوافق لا

 91,3 43,5 43,5 70 موافق

 100,0 8,7 8,7 14 بشدة موافق

Total 161 100,0 100,0  

 

 

 ین5ال طرف من التنظیمي الھیكل مستویات احترام یتم
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 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 3,7 3,7 3,7 6 بشدة موافق غیر 

 16,1 12,4 12,4 20 موافق غیر

 46,0 29,8 29,8 48 أعارض ولا أوافق لا

 88,8 42,9 42,9 69 موافق

 100,0 11,2 11,2 18 بشدة موافق

Total 161 100,0 100,0  

 

 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

 بین التعاون من عال مستوى ھناك

 التنظیمي الھیكل مستویات

161 1 5 3,13 1,013 

 كل مسؤولیات التنظیمي الھیكل یوضح

 بدقة فرد

161 1 5 3,29 ,940 

 طریقة في التنظیمي الھیكل یساعد

 والمرؤوسین الرؤساء بین التواصل

161 1 5 3,42 ,946 

 صلاحیات حدود التنظیمي الھیكل یبیّن

 بدقة مسؤول كل

161 1 5 3,40 ,951 

 من التنظیمي الھیكل مستویات احترام یتم

 ین5ال طرف

161 1 5 3,45 ,974 

N valide (liste) 161     

 

 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

OrganizationalS 161 1,00 5,00 3,3404 ,80026 

N valide (liste) 161     

 

 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

 وسھلة للجمیع متاحة الاتصال وسائل

 الاستعمال

161 1 5 3,47 1,031 

 تبادل قدرة على الاتصال وسائل تساعد

 ین5ال بین المعرفة

161 1 5 3,66 ,969 

 تبادل سرعة من الاتصال وسائل تزید

 ین5ال بین المعلومات

161 1 5 3,63 ,973 

 الرؤساء بین الاتصالات تجري

 كبیرة بسرعة والمرؤوسین

161 1 5 3,44 ,954 
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 القیام على الاتصال نظام یساعد

 سھولة بكل بالواجبات

161 1 5 3,62 ,948 

N valide (liste) 161     

 

 

 الاستعمال وسھلة للجمیع متاحة الاتصال وسائل

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 4,3 4,3 4,3 7 بشدة موافق غیر 

 19,9 15,5 15,5 25 موافق غیر

 41,0 21,1 21,1 34 أعارض ولا أوافق لا

 88,2 47,2 47,2 76 موافق

 100,0 11,8 11,8 19 بشدة موافق

Total 161 100,0 100,0  

 

 

 ین5ال بین المعرفة تبادل قدرة على الاتصال وسائل تساعد

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 3,1 3,1 3,1 5 بشدة موافق غیر 

 14,3 11,2 11,2 18 موافق غیر

 31,7 17,4 17,4 28 أعارض ولا أوافق لا

 85,1 53,4 53,4 86 موافق

 100,0 14,9 14,9 24 بشدة موافق

Total 161 100,0 100,0  

 

 

 ین5ال بین المعلومات تبادل سرعة من الاتصال وسائل تزید

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 3,1 3,1 3,1 5 بشدة موافق غیر 

 15,5 12,4 12,4 20 موافق غیر

 31,7 16,1 16,1 26 أعارض ولا أوافق لا

 86,3 54,7 54,7 88 موافق

 100,0 13,7 13,7 22 بشدة موافق

Total 161 100,0 100,0  

 

 

 كبیرة بسرعة والمرؤوسین الرؤساء بین الاتصالات تجري

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 
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Valide 1,9 1,9 1,9 3 بشدة موافق غیر 

 18,6 16,8 16,8 27 موافق غیر

 46,0 27,3 27,3 44 أعارض ولا أوافق لا

 89,4 43,5 43,5 70 موافق

 100,0 10,6 10,6 17 بشدة موافق

Total 161 100,0 100,0  

 

 

 سھولة بكل بالواجبات القیام على الاتصال نظام یساعد

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 3,1 3,1 3,1 5 بشدة موافق غیر 

 12,4 9,3 9,3 15 موافق غیر

 36,6 24,2 24,2 39 أعارض ولا أوافق لا

 85,7 49,1 49,1 79 موافق

 100,0 14,3 14,3 23 بشدة موافق

Total 161 100,0 100,0  

 

 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

Communication 161 1,00 5,00 3,5640 ,77746 

N valide (liste) 161     

 

 

 والغامضة الصعبة المواقف تسییر على قادر المباشر مسؤولك

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 10,6 10,6 10,6 17 بشدة موافق غیر 

 20,5 9,9 9,9 16 موافق غیر

 42,9 22,4 22,4 36 أعارض ولا أوافق لا

 95,7 52,8 52,8 85 موافق

 100,0 4,3 4,3 7 بشدة موافق

Total 161 100,0 100,0  

 

 

 مبتكرة بطرق المشكلات حل على یشجع المباشر مسؤولك

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 5,0 5,0 5,0 8 بشدة موافق غیر 

 19,3 14,3 14,3 23 موافق غیر
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 46,0 26,7 26,7 43 أعارض ولا أوافق لا

 92,5 46,6 46,6 75 موافق

 100,0 7,5 7,5 12 بشدة موافق

Total 161 100,0 100,0  

 

 

 ومساواة بعدل ین5ال مع المسؤولین 5یت

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 11,8 11,8 11,8 19 بشدة موافق غیر 

 27,3 15,5 15,5 25 موافق غیر

 57,8 30,4 30,4 49 أعارض ولا أوافق لا

 91,9 34,2 34,2 55 موافق

 100,0 8,1 8,1 13 بشدة موافق

Total 161 100,0 100,0  

 

 

 جید بعمل قیامھم عند ین5لل تقدیره عن المباشر المسؤول یعبر

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 3,1 3,1 3,1 5 بشدة موافق غیر 

 16,1 13,0 13,0 21 موافق غیر

 42,9 26,7 26,7 43 أعارض ولا أوافق لا

 87,0 44,1 44,1 71 موافق

 100,0 13,0 13,0 21 بشدة موافق

Total 161 100,0 100,0  

 

 

 ین5وال المسؤولین بین متبادلة ثقة ھناك

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 5,0 5,0 5,0 8 بشدة موافق غیر 

 23,6 18,6 18,6 30 موافق غیر

 49,7 26,1 26,1 42 أعارض ولا أوافق لا

 85,7 36,0 36,0 58 موافق

 100,0 14,3 14,3 23 بشدة موافق

Total 161 100,0 100,0  

 

 

 ین5ال بمشاعر المسؤولین یحس
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 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 6,8 6,8 6,8 11 بشدة موافق غیر 

 28,0 21,1 21,1 34 موافق غیر

 56,5 28,6 28,6 46 أعارض ولا أوافق لا

 89,4 32,9 32,9 53 موافق

 100,0 10,6 10,6 17 بشدة موافق

Total 161 100,0 100,0  

 

 

 ین5ال حاجیات تلبیة على المسؤولین یحرص

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 5,6 5,6 5,6 9 بشدة موافق غیر 

 26,1 20,5 20,5 33 موافق غیر

 58,4 32,3 32,3 52 أعارض ولا أوافق لا

 88,2 29,8 29,8 48 موافق

 100,0 11,8 11,8 19 بشدة موافق

Total 161 100,0 100,0  

 

 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

Leadership 161 1,00 5,00 3,2955 ,88021 

N valide (liste) 161     

 

 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

 تسییر على قادر المباشر مسؤولك

 والغامضة الصعبة المواقف

161 1 5 3,30 1,067 

 حل على یشجع المباشر مسؤولك

 مبتكرة بطرق المشكلات

161 1 5 3,37 ,986 

 1,135 3,11 5 1 161 ومساواة بعدل ین5ال مع المسؤولین 5یت

 ین5لل تقدیره عن المباشر المسؤول یعبر

 جید بعمل قیامھم عند

161 1 5 3,51 ,982 

 1,093 3,36 5 1 161 ین5وال المسؤولین بین متبادلة ثقة ھناك

 1,098 3,19 5 1 161 ین5ال بمشاعر المسؤولین یحس

 حاجیات تلبیة على المسؤولین یحرص

 ین5ال

161 1 5 3,22 1,076 

N valide (liste) 161     
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 حدیثة تكنولوجیة وأجھزة معدات المركز في تتوفر

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 6,2 6,2 6,2 10 بشدة موافق غیر 

 24,8 18,6 18,6 30 موافق غیر

 58,4 33,5 33,5 54 أعارض ولا أوافق لا

 96,3 37,9 37,9 61 موافق

 100,0 3,7 3,7 6 بشدة موافق

Total 161 100,0 100,0  

 

 

 الاستخدام بسھولة المجمع في المتواجدة التكنولوجیة الوسائل تتمیز

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 5,6 5,6 5,6 9 بشدة موافق غیر 

 22,4 16,8 16,8 27 موافق غیر

 50,9 28,6 28,6 46 أعارض ولا أوافق لا

 94,4 43,5 43,5 70 موافق

 100,0 5,6 5,6 9 بشدة موافق

Total 161 100,0 100,0  

 

 

 والجھد الوقت علینا توفر التكنولوجیة الوسائل

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 4,3 4,3 4,3 7 بشدة موافق غیر 

 11,8 7,5 7,5 12 موافق غیر

 34,2 22,4 22,4 36 أعارض ولا أوافق لا

 78,3 44,1 44,1 71 موافق

 100,0 21,7 21,7 35 بشدة موافق

Total 161 100,0 100,0  

 

 

 ومتنوعة دقیقة معلومات الى والولوج المعلومات تبادل سرعة على التكنولوجیا تساعد

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 5,0 5,0 5,0 8 بشدة موافق غیر 

 14,3 9,3 9,3 15 موافق غیر

 36,6 22,4 22,4 36 أعارض ولا أوافق لا
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 78,3 41,6 41,6 67 موافق

 100,0 21,7 21,7 35 بشدة موافق

Total 161 100,0 100,0  

 

 

 التطورات لمواكبة مستمر بشكل التكنولوجیا تطویر على المجمع یحرص

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 5,6 5,6 5,6 9 بشدة موافق غیر 

 15,5 9,9 9,9 16 موافق غیر

 47,8 32,3 32,3 52 أعارض ولا أوافق لا

 88,2 40,4 40,4 65 موافق

 100,0 11,8 11,8 19 بشدة موافق

Total 161 100,0 100,0  

 

 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

 وأجھزة معدات المركز في تتوفر

 حدیثة تكنولوجیة

161 1 5 3,14 ,974 

 في المتواجدة التكنولوجیة الوسائل تتمیز

 الاستخدام بسھولة المجمع

161 1 5 3,27 ,992 

 الوقت علینا توفر التكنولوجیة الوسائل

 والجھد

161 1 5 3,71 1,027 

 تبادل سرعة على التكنولوجیا تساعد

 دقیقة معلومات الى والولوج المعلومات

 ومتنوعة

161 1 5 3,66 1,073 

 التكنولوجیا تطویر على المجمع یحرص

 التطورات لمواكبة مستمر بشكل

161 1 5 3,43 1,011 

N valide (liste) 161     

 

 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

Technologie 161 1,00 5,00 3,4422 ,83199 

N valide (liste) 161     

 

 

 عملكم بسیر المتعلقة القرارات صنع في مشاركتكم على الإدارة تحرص

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 8,1 8,1 8,1 13 بشدة موافق غیر 

157 

 



 الملاحق
 

 29,8 21,7 21,7 35 موافق غیر

 64,6 34,8 34,8 56 أعارض ولا أوافق لا

 90,1 25,5 25,5 41 موافق

 100,0 9,9 9,9 16 بشدة موافق

Total 161 100,0 100,0  

 

 

 ذلك منكم طلب إذا القرارات صنع في تشاركون

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 6,8 6,8 6,8 11 بشدة موافق غیر 

 19,9 13,0 13,0 21 موافق غیر

 45,3 25,5 25,5 41 أعارض ولا أوافق لا

 88,8 43,5 43,5 70 موافق

 100,0 11,2 11,2 18 بشدة موافق

Total 161 100,0 100,0  

 

 

 الاقتراحات جمیع الاعتبار بعین وأخد تشاوریة اجتماعات عقد بعد القرارات اتخاذ یتم

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 9,3 9,3 9,3 15 بشدة موافق غیر 

 25,5 16,1 16,1 26 موافق غیر

 58,4 32,9 32,9 53 أعارض ولا أوافق لا

 91,3 32,9 32,9 53 موافق

 100,0 8,7 8,7 14 بشدة موافق

Total 161 100,0 100,0  

 

 

 القرار اتخاذ قبل المتاحة البدائل تقییم یتم

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 7,5 7,5 7,5 12 بشدة موافق غیر 

 23,0 15,5 15,5 25 موافق غیر

 57,1 34,2 34,2 55 أعارض ولا أوافق لا

 90,7 33,5 33,5 54 موافق

 100,0 9,3 9,3 15 بشدة موافق

Total 161 100,0 100,0  

 

 

 جماعي بشكل العمل تواجھ التي المشكلات حل یتم

158 

 



 الملاحق
 

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 10,6 10,6 10,6 17 بشدة موافق غیر 

 20,5 9,9 9,9 16 موافق غیر

 49,7 29,2 29,2 47 أعارض ولا أوافق لا

 90,1 40,4 40,4 65 موافق

 100,0 9,9 9,9 16 بشدة موافق

Total 161 100,0 100,0  

 

 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

Decision 161 1,00 5,00 3,2261 ,93838 

N valide (liste) 161     

 

 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

 صنع في مشاركتكم على الإدارة تحرص

 عملكم بسیر المتعلقة القرارات

161 1 5 3,07 1,093 

 طلب إذا القرارات صنع في تشاركون

 ذلك منكم

161 1 5 3,39 1,068 

 اجتماعات عقد بعد القرارات اتخاذ یتم

 جمیع الاعتبار بعین وأخد تشاوریة

 الاقتراحات

161 1 5 3,16 1,093 

 1,059 3,22 5 1 161 القرار اتخاذ قبل المتاحة البدائل تقییم یتم

 العمل تواجھ التي المشكلات حل یتم

 جماعي بشكل

161 1 5 3,29 1,116 

N valide (liste) 161     

 

 

 العمل في زملائك مع جیدة علاقات لدیك

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 1,2 1,2 1,2 2 بشدة موافق غیر 

 5,6 4,3 4,3 7 موافق غیر

 19,9 14,3 14,3 23 أعارض ولا أوافق لا

 78,3 58,4 58,4 94 موافق

 100,0 21,7 21,7 35 بشدة موافق

Total 161 100,0 100,0  
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 الفریق بروح العمل على الإدارة تحرص

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 2,5 2,5 2,5 4 بشدة موافق غیر 

 18,0 15,5 15,5 25 موافق غیر

 42,2 24,2 24,2 39 أعارض ولا أوافق لا

 87,0 44,7 44,7 72 موافق

 100,0 13,0 13,0 21 بشدة موافق

Total 161 100,0 100,0  

 

 

 والمصالح الأقسام جمیع بین التعاون روح ھناك

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 3,1 3,1 3,1 5 بشدة موافق غیر 

 20,5 17,4 17,4 28 موافق غیر

 50,9 30,4 30,4 49 أعارض ولا أوافق لا

 87,0 36,0 36,0 58 موافق

 100,0 13,0 13,0 21 بشدة موافق

Total 161 100,0 100,0  

 

 

 العمل نطاق خارج الى تصل ین5ال بین العلاقات

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 1,9 1,9 1,9 3 بشدة موافق غیر 

 16,1 14,3 14,3 23 موافق غیر

 46,6 30,4 30,4 49 أعارض ولا أوافق لا

 85,1 38,5 38,5 62 موافق

 100,0 14,9 14,9 24 بشدة موافق

Total 161 100,0 100,0  

 

 

 جید بشكل العمل تسییر الى العمل نطاق خارج ین5ال بین الاتصال یؤدي

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 6,2 6,2 6,2 10 بشدة موافق غیر 

 17,4 11,2 11,2 18 موافق غیر

 51,6 34,2 34,2 55 أعارض ولا أوافق لا

 88,2 36,6 36,6 59 موافق

 100,0 11,8 11,8 19 بشدة موافق
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Total 161 100,0 100,0  

 

 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

 805, 3,95 5 1 161 العمل في زملائك مع جیدة علاقات لدیك

 988, 3,50 5 1 161 الفریق بروح العمل على الإدارة تحرص

 الأقسام جمیع بین التعاون روح ھناك

 والمصالح

161 1 5 3,39 1,019 

 خارج الى تصل ین5ال بین العلاقات

 العمل نطاق

161 1 5 3,50 ,975 

 نطاق خارج ین5ال بین الاتصال یؤدي

 جید بشكل العمل تسییر الى العمل

161 1 5 3,37 1,035 

N valide (liste) 161     

 

 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

Relations 161 1,60 5,00 3,5416 ,69521 

N valide (liste) 161     

 

 

 العمل وأماكن المعدات و الخدمات بجودة ین5ال راحة على المجمع یحرص

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 10,6 10,6 10,6 17 بشدة موافق غیر 

 31,7 21,1 21,1 34 موافق غیر

 59,0 27,3 27,3 44 أعارض ولا أوافق لا

 87,6 28,6 28,6 46 موافق

 100,0 12,4 12,4 20 بشدة موافق

Total 161 100,0 100,0  

 

 

 جدیدة تقنیات و خبرات واكتسبوا المعرفي مستواھم من رفعوا الذین ین5لل الحوافر تمُنح

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 13,7 13,7 13,7 22 بشدة موافق غیر 

 35,4 21,7 21,7 35 موافق غیر

 54,0 18,6 18,6 30 أعارض ولا أوافق لا

 89,4 35,4 35,4 57 موافق

 100,0 10,6 10,6 17 بشدة موافق
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Total 161 100,0 100,0  

 

 

 المبتكِرین و المبدعین ین5لل الحوافز تمُنح

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 13,0 13,0 13,0 21 بشدة موافق غیر 

 34,8 21,7 21,7 35 موافق غیر

 59,0 24,2 24,2 39 أعارض ولا أوافق لا

 87,0 28,0 28,0 45 موافق

 100,0 13,0 13,0 21 بشدة موافق

Total 161 100,0 100,0  

 

 

 الاستحقاق أساس على عادلة بطریقة تكون الترقیة

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 18,0 18,0 18,0 29 بشدة موافق غیر 

 36,6 18,6 18,6 30 موافق غیر

 63,4 26,7 26,7 43 أعارض ولا أوافق لا

 93,2 29,8 29,8 48 موافق

 100,0 6,8 6,8 11 بشدة موافق

Total 161 100,0 100,0  

 

 

 الشھریة  ورغباتكم احتیاجاتكم لتحقیق یكفي الراتب

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 23,0 23,0 23,0 37 بشدة موافق غیر 

 48,4 25,5 25,5 41 موافق غیر

 68,3 19,9 19,9 32 أعارض ولا أوافق لا

 88,8 20,5 20,5 33 موافق

 100,0 11,2 11,2 18 بشدة موافق

Total 161 100,0 100,0  

 

 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

 بجودة ین5ال راحة على المجمع یحرص

 العمل وأماكن المعدات و الخدمات

161 1 5 3,11 1,188 
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 من رفعوا الذین ین5لل الحوافر تمُنح

 و خبرات واكتسبوا المعرفي مستواھم

 جدیدة تقنیات

161 1 5 3,07 1,243 

 و المبدعین ین5لل الحوافز تمُنح

 المبتكِرین

161 1 5 3,06 1,243 

 أساس على عادلة بطریقة تكون الترقیة

 الاستحقاق

161 1 5 2,89 1,214 

  ورغباتكم احتیاجاتكم لتحقیق یكفي الراتب

 الشھریة

161 1 5 2,71 1,325 

N valide (liste) 161     

 

 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

Motivation 161 1,00 5,00 2,9702 1,07336 

N valide (liste) 161     

 

 

Tableau croisé الجنس * OC 

Effectif   

 

OC 

Total بشدة موافق موافق أعارض ولا أوافق لا موافق غیر 

 77 8 42 23 4 ذكر الجنس

 84 15 53 15 1 أنثى

Total 5 38 95 23 161 

 

 

Tableau croisé الجنس * OC 

 

OC 

Total بشدة موافق موافق أعارض ولا أوافق لا موافق غیر 

 Effectif 4 23 42 8 77 ذكر الجنس

% dans 100,0 %10,4 %54,5 %29,9 %5,2 الجنس% 

% dans OC 80,0% 60,5% 44,2% 34,8% 47,8% 

% du total 2,5% 14,3% 26,1% 5,0% 47,8% 

 Effectif 1 15 53 15 84 أنثى

% dans 100,0 %17,9 %63,1 %17,9 %1,2 الجنس% 

% dans OC 20,0% 39,5% 55,8% 65,2% 52,2% 

% du total 0,6% 9,3% 32,9% 9,3% 52,2% 

Total Effectif 5 38 95 23 161 

% dans 100,0 %14,3 %59,0 %23,6 %3,1 الجنس% 

% dans OC 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 

163 

 



 الملاحق
 

% du total 3,1% 23,6% 59,0% 14,3% 100,0% 

 

 

Tableau croisé السن * OC 

 

OC 

Total بشدة موافق موافق أعارض ولا أوافق لا موافق غیر 

 Effectif 1 5 21 4 31 سنة 30 من أقل السن

% dans 100,0 %12,9 %67,7 %16,1 %3,2 السن% 

% dans OC 20,0% 13,2% 22,1% 17,4% 19,3% 

% du total 0,6% 3,1% 13,0% 2,5% 19,3% 

 Effectif 1 13 38 11 63 سنة 40 -سنة 31 مابین

% dans 100,0 %17,5 %60,3 %20,6 %1,6 السن% 

% dans OC 20,0% 34,2% 40,0% 47,8% 39,1% 

% du total 0,6% 8,1% 23,6% 6,8% 39,1% 

 Effectif 3 20 36 8 67 سنة 40 من أكثر

% dans 100,0 %11,9 %53,7 %29,9 %4,5 السن% 

% dans OC 60,0% 52,6% 37,9% 34,8% 41,6% 

% du total 1,9% 12,4% 22,4% 5,0% 41,6% 

Total Effectif 5 38 95 23 161 

% dans 100,0 %14,3 %59,0 %23,6 %3,1 السن% 

% dans OC 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 

% du total 3,1% 23,6% 59,0% 14,3% 100,0% 

 

 

Tableau croisé التعلیمي المستوى * OC 

 

OC 

Total بشدة موافق موافق أعارض ولا أوافق لا موافق غیر 

 Effectif 2 1 2 3 8 متوسط التعلیمي المستوى

% dans 100,0 %37,5 %25,0 %12,5 %25,0 التعلیمي المستوى% 

% dans OC 40,0% 2,6% 2,1% 13,0% 5,0% 

% du total 1,2% 0,6% 1,2% 1,9% 5,0% 

 Effectif 0 5 17 2 24 ثانوي

% dans 100,0 %8,3 %70,8 %20,8 %0,0 التعلیمي المستوى% 

% dans OC 0,0% 13,2% 17,9% 8,7% 14,9% 

% du total 0,0% 3,1% 10,6% 1,2% 14,9% 

 Effectif 2 27 59 13 101 ( ماستر لیسانس، ) جامعي

% dans 100,0 %12,9 %58,4 %26,7 %2,0 التعلیمي المستوى% 

% dans OC 40,0% 71,1% 62,1% 56,5% 62,7% 

% du total 1,2% 16,8% 36,6% 8,1% 62,7% 

 Effectif 1 5 17 5 28 ( دكتوراه ماجستیر، ) علیا دراسات

% dans 100,0 %17,9 %60,7 %17,9 %3,6 التعلیمي المستوى% 
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% dans OC 20,0% 13,2% 17,9% 21,7% 17,4% 

% du total 0,6% 3,1% 10,6% 3,1% 17,4% 

Total Effectif 5 38 95 23 161 

% dans 100,0 %14,3 %59,0 %23,6 %3,1 التعلیمي المستوى% 

% dans OC 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 

% du total 3,1% 23,6% 59,0% 14,3% 100,0% 

 

 

Tableau croisé الخبرة * OC 

 

OC 

Total بشدة موافق موافق أعارض ولا أوافق لا موافق غیر 

 Effectif 1 6 24 3 34 سنوات 5 من أقل الخبرة

% dans 100,0 %8,8 %70,6 %17,6 %2,9 الخبرة% 

% dans OC 20,0% 15,8% 25,3% 13,0% 21,1% 

% du total 0,6% 3,7% 14,9% 1,9% 21,1% 

 Effectif 0 8 23 7 38 سنوات 10 الى 5 من

% dans 100,0 %18,4 %60,5 %21,1 %0,0 الخبرة% 

% dans OC 0,0% 21,1% 24,2% 30,4% 23,6% 

% du total 0,0% 5,0% 14,3% 4,3% 23,6% 

 Effectif 4 24 48 13 89 سنوات 10 من أكثر

% dans 100,0 %14,6 %53,9 %27,0 %4,5 الخبرة% 

% dans OC 80,0% 63,2% 50,5% 56,5% 55,3% 

% du total 2,5% 14,9% 29,8% 8,1% 55,3% 

Total Effectif 5 38 95 23 161 

% dans 100,0 %14,3 %59,0 %23,6 %3,1 الخبرة% 

% dans OC 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 

% du total 3,1% 23,6% 59,0% 14,3% 100,0% 

 

 

Tableau croisé الوظیفة * OC 

 

OC 

Total بشدة موافق موافق أعارض ولا أوافق لا موافق غیر 

 Effectif 0 1 3 0 4 مدیر الوظیفة

% dans 100,0 %0,0 %75,0 %25,0 %0,0 الوظیفة% 

% dans OC 0,0% 2,6% 3,2% 0,0% 2,5% 

% du total 0,0% 0,6% 1,9% 0,0% 2,5% 

 Effectif 1 1 8 3 13 قسم رئیس

% dans 100,0 %23,1 %61,5 %7,7 %7,7 الوظیفة% 

% dans OC 20,0% 2,6% 8,4% 13,0% 8,1% 

% du total 0,6% 0,6% 5,0% 1,9% 8,1% 

 Effectif 0 2 13 4 19 مصلحة رئیس
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% dans 100,0 %21,1 %68,4 %10,5 %0,0 الوظیفة% 

% dans OC 0,0% 5,3% 13,7% 17,4% 11,8% 

% du total 0,0% 1,2% 8,1% 2,5% 11,8% 

 Effectif 2 29 58 7 96 إطار

% dans 100,0 %7,3 %60,4 %30,2 %2,1 الوظیفة% 

% dans OC 40,0% 76,3% 61,1% 30,4% 59,6% 

% du total 1,2% 18,0% 36,0% 4,3% 59,6% 

 Effectif 2 5 13 9 29 عامل

% dans 100,0 %31,0 %44,8 %17,2 %6,9 الوظیفة% 

% dans OC 40,0% 13,2% 13,7% 39,1% 18,0% 

% du total 1,2% 3,1% 8,1% 5,6% 18,0% 

Total Effectif 5 38 95 23 161 

% dans 100,0 %14,3 %59,0 %23,6 %3,1 الوظیفة% 

% dans OC 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 

% du total 3,1% 23,6% 59,0% 14,3% 100,0% 

 

 

Corrélations 

 OrganizationalS Innovation 

OrganizationalS Corrélation de Pearson 1 ,425
**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 161 161 

Innovation Corrélation de Pearson ,425
**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000  

N 161 161 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

 

Corrélations 

 OrganizationalS Knowledge 

OrganizationalS Corrélation de Pearson 1 ,237
**
 

Sig. (bilatérale)  ,003 

N 161 161 

Knowledge Corrélation de Pearson ,237
**
 1 

Sig. (bilatérale) ,003  

N 161 161 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

 

Corrélations 

 OrganizationalS Effectivenesse 
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OrganizationalS Corrélation de Pearson 1 ,226
**
 

Sig. (bilatérale)  ,004 

N 161 161 

Effectivenesse Corrélation de Pearson ,226
**
 1 

Sig. (bilatérale) ,004  

N 161 161 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

 

Corrélations 

 OrganizationalS JP 

OrganizationalS Corrélation de Pearson 1 ,342
**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 161 161 

JP Corrélation de Pearson ,342
**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000  

N 161 161 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

 

Corrélations 

 Communication Innovation 

Communication Corrélation de Pearson 1 ,473
**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 161 161 

Innovation Corrélation de Pearson ,473
**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000  

N 161 161 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

 

Corrélations 

 Communication Knowledge 

Communication Corrélation de Pearson 1 ,450
**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 161 161 

Knowledge Corrélation de Pearson ,450
**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000  

N 161 161 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
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Corrélations 

 Communication Effectivenesse 

Communication Corrélation de Pearson 1 ,444
**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 161 161 

Effectivenesse Corrélation de Pearson ,444
**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000  

N 161 161 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

 

Corrélations 

 Communication JP 

Communication Corrélation de Pearson 1 ,525
**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 161 161 

JP Corrélation de Pearson ,525
**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000  

N 161 161 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

 

Corrélations 

 Leadership Innovation 

Leadership Corrélation de Pearson 1 ,264
**
 

Sig. (bilatérale)  ,001 

N 161 161 

Innovation Corrélation de Pearson ,264
**
 1 

Sig. (bilatérale) ,001  

N 161 161 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

 

Corrélations 

 Leadership Knowledge 

Leadership Corrélation de Pearson 1 ,155
*
 

Sig. (bilatérale)  ,049 

N 161 161 

Knowledge Corrélation de Pearson ,155
*
 1 

Sig. (bilatérale) ,049  
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N 161 161 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 

 

Corrélations 

 Leadership Effectivenesse 

Leadership Corrélation de Pearson 1 ,185
*
 

Sig. (bilatérale)  ,019 

N 161 161 

Effectivenesse Corrélation de Pearson ,185
*
 1 

Sig. (bilatérale) ,019  

N 161 161 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 

 

Corrélations 

 Leadership JP 

Leadership Corrélation de Pearson 1 ,232
**
 

Sig. (bilatérale)  ,003 

N 161 161 

JP Corrélation de Pearson ,232
**
 1 

Sig. (bilatérale) ,003  

N 161 161 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

 

Corrélations 

 Technologie Innovation 

Technologie Corrélation de Pearson 1 ,358
**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 161 161 

Innovation Corrélation de Pearson ,358
**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000  

N 161 161 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

 

Corrélations 

 Technologie Knowledge 

Technologie Corrélation de Pearson 1 ,372
**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 
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N 161 161 

Knowledge Corrélation de Pearson ,372
**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000  

N 161 161 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

 

Corrélations 

 Technologie Effectivenesse 

Technologie Corrélation de Pearson 1 ,379
**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 161 161 

Effectivenesse Corrélation de Pearson ,379
**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000  

N 161 161 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

 

Corrélations 

 Technologie JP 

Technologie Corrélation de Pearson 1 ,426
**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 161 161 

JP Corrélation de Pearson ,426
**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000  

N 161 161 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

 

Corrélations 

 Decision Innovation 

Decision Corrélation de Pearson 1 ,546
**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 161 161 

Innovation Corrélation de Pearson ,546
**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000  

N 161 161 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
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 Decision Knowledge 

Decision Corrélation de Pearson 1 ,203
**
 

Sig. (bilatérale)  ,010 

N 161 161 

Knowledge Corrélation de Pearson ,203
**
 1 

Sig. (bilatérale) ,010  

N 161 161 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

Corrélations 

 Decision Effectivenesse 

Decision Corrélation de Pearson 1 ,196
*
 

Sig. (bilatérale)  ,013 

N 161 161 

Effectivenesse Corrélation de Pearson ,196
*
 1 

Sig. (bilatérale) ,013  

N 161 161 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 

 

 

Corrélations 

 Decision JP 

Decision Corrélation de Pearson 1 ,363
**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 161 161 

JP Corrélation de Pearson ,363
**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000  

N 161 161 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

 

Corrélations 

 Relations Innovation 

Relations Corrélation de Pearson 1 ,381
**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 161 161 

Innovation Corrélation de Pearson ,381
**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000  

N 161 161 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
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Corrélations 

 Relations Knowledge 

Relations Corrélation de Pearson 1 ,291
**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 161 161 

Knowledge Corrélation de Pearson ,291
**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000  

N 161 161 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

 

Corrélations 

 Relations Effectivenesse 

Relations Corrélation de Pearson 1 ,317
**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 161 161 

Effectivenesse Corrélation de Pearson ,317
**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000  

N 161 161 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

 

Corrélations 

 Relations JP 

Relations Corrélation de Pearson 1 ,380
**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 161 161 

JP Corrélation de Pearson ,380
**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000  

N 161 161 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

 

 

Corrélations 

 Motivation Innovation 

Motivation Corrélation de Pearson 1 ,458
**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 161 161 

Innovation Corrélation de Pearson ,458
**
 1 
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Sig. (bilatérale) ,000  

N 161 161 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

Corrélations 

 Motivation Knowledge 

Motivation Corrélation de Pearson 1 ,092 

Sig. (bilatérale)  ,246 

N 161 161 

Knowledge Corrélation de Pearson ,092 1 

Sig. (bilatérale) ,246  

N 161 161 

 

 

Corrélations 

 Motivation Effectivenesse 

Motivation Corrélation de Pearson 1 ,086 

Sig. (bilatérale)  ,278 

N 161 161 

Effectivenesse Corrélation de Pearson ,086 1 

Sig. (bilatérale) ,278  

N 161 161 

 

 

Corrélations 

 Motivation JP 

Motivation Corrélation de Pearson 1 ,245
**
 

Sig. (bilatérale)  ,002 

N 161 161 

JP Corrélation de Pearson ,245
**
 1 

Sig. (bilatérale) ,002  

N 161 161 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

 

Corrélations 

 OC JP 

OC Corrélation de Pearson 1 ,418
**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 161 161 

JP Corrélation de Pearson ,418
**
 1 
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Sig. (bilatérale) ,000  

N 161 161 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

 

 

Estimations de Bayes des coefficientsa,b,c 

Paramètre 

Postérieur 95% d'intervalle crédible 

Mode Moyenne Variance Limite inférieure 

Limite 

supérieure 

 3,855 3,548 006, 3,701 3,701 ذكر = الجنس

 4,123 3,829 006, 3,976 3,976 أنثى = الجنس

a. Variable dépendante : OC 

b. Modèle : الجنس 

c. En supposant des distributions à priori de référence standard. 

 

 

Estimations de Bayes des coefficientsa,b,c 

Paramètre 

Postérieur 95% d'intervalle crédible 

Mode Moyenne Variance Limite inférieure 

Limite 

supérieure 

 4,149 3,658 016, 3,903 3,903 سنة 30 من أقل = السن

 4,109 3,764 008, 3,937 3,937 سنة 40 -سنة 31 مابین = السن

 3,898 3,564 007, 3,731 3,731 سنة 40 من أكثر = السن

a. Variable dépendante : OC 

b. Modèle : السن 

c. En supposant des distributions à priori de référence standard. 

 

 

Estimations de Bayes des coefficientsa,b,c 

Paramètre 

Postérieur 95% d'intervalle crédible 

Mode Moyenne Variance Limite inférieure 

Limite 

supérieure 

 4,238 3,262 062, 3,750 3,750 متوسط = التعلیمي المستوى

 4,157 3,593 021, 3,875 3,875 ثانوي = التعلیمي المستوى

 لیسانس، ) جامعي = التعلیمي المستوى

 ( ماستر

3,822 3,822 ,005 3,684 3,959 

 ) علیا دراسات = التعلیمي المستوى

 ( دكتوراه ماجستیر،

3,929 3,929 ,018 3,668 4,190 

a. Variable dépendante : OC 

b. Modèle : التعلیمي المستوى 

c. En supposant des distributions à priori de référence standard. 

174 

 



 الملاحق
 

 

 

Estimations de Bayes des coefficientsa,b,c 

Paramètre 

Postérieur 95% d'intervalle crédible 

Mode Moyenne Variance Limite inférieure 

Limite 

supérieure 

 4,088 3,618 014, 3,853 3,853 سنوات 5 من أقل = الخبرة

 4,196 3,751 013, 3,974 3,974 سنوات 10 الى 5 من = الخبرة

 3,932 3,641 005, 3,787 3,787 سنوات 10 من أكثر = الخبرة

a. Variable dépendante : OC 

b. Modèle : الخبرة 

c. En supposant des distributions à priori de référence standard. 

 

 

Estimations de Bayes des coefficientsa,b,c 

Paramètre 

Postérieur 95% d'intervalle crédible 

Mode Moyenne Variance Limite inférieure 

Limite 

supérieure 

 4,428 3,072 119, 3,750 3,750 مدیر = الوظیفة

 4,376 3,624 037, 4,000 4,000 قسم رئیس = الوظیفة

 4,416 3,794 025, 4,105 4,105 مصلحة رئیس = الوظیفة

 3,868 3,591 005, 3,729 3,729 إطار = الوظیفة

 4,252 3,748 016, 4,000 4,000 عامل = الوظیفة

a. Variable dépendante : OC 

b. Modèle : الوظیفة 

c. En supposant des distributions à priori de référence standard. 
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