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الذي قضى من وقته الكثير مريز  أحمد محمود حميدة/ وشكري وامتناني إلى الأستاذ 

 .في المراجعة اللغوية للرسالة

 ،الجنسية والجوازات والإقامة نإدارة المنافذ بشؤو  نتسبيلى كافة مإوالشكر موصول 

 .ولكل من ساهم في هذا العمل المتواضع.. ة بيانات الاستبانات ئالذين تفضلوا بتعب
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 هــداءال    
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 .المقام هذا في يرياني أن اوأحب  ، المشوار لمواصلة يكفيني ما الصبر

 

ضربت لى زوجتي الحبيبة التي إ ،وشاركني همومي وأفراحي ،نسني في دراستيآإلى من        

 .التي تحملتني طيلة فترة انشغالي بالدراسةو  ة،للزوجة الصالحة الصابر  أروع المثل

 

راشد بن أحمد النعيمي رئيس جوازات  / السيد – ذن الله تعالىإب - إلى روح المغفور له        

م لي الدعم والعون والتشجيع لإكمال حيث قد   ،ب الحنونالذي كان بمثابة الأ ،جسر الملك فهد

  .دراستي الجامعية
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 يمي على الأداء الوظيفي للعاملينتأثير المناخ التنظ

بشؤون الجنسية والجوازات والإقامة في وزارة دراسة ميدانية على إدارة المنافذ  
 الداخلية بمملكة البحرين

 

 إعداد

 عيسى حمد على عبدالله
 إشراف

 سالي علي عثمان :د

 
 مستخلص البحث

تـأثير المنـاخ التنظيمـي علـى الأداء الـوظيفي للعـاملين فـي دراسـة  إلـىالحـالي  بحـثهـدف الي       

فـــي ، وذلـــك والجـــوازات والإقامـــة فـــي وزارة الداخليـــة بمملكـــة البحـــرينالجنســـية إدارة المنافـــذ بشـــؤون 

العلمــــي، ســــنوات الخبــــرة، المســــمى  المؤهــــل ،العمــــر) ؛رافيــــة مثــــلغبعــــض المتغيــــرات الديمو  ضــــوء

، وذلك من خلال استخدام المنهج الوصفي التحليلـي؛ للتحقـق مـن تـأثير المتغيـر المسـتقل (الوظيفي

 .دراسة الميدانيةضوء العلى المتغير التابع في 

المنافذ بشؤون  في إدارةالعاملين الموظفين جميع  علىالحالي  بحثيتمثل مجتمع ال       

موظفا   (509)والبالغ عددهم نحو الجنسية والجوازات والإقامة في وزارة الداخلية بمملكة البحرين، 

 .وموظفة

في إدارة المنافذ بشؤون  العاملين من (227) من النهائية تكونت عينة الدراسة الأساسية       

 .الجنسية والجوازات والإقامة في وزارة الداخلية بمملكة البحرين



 يعلى متغير  حتوىتو  استبانة للمناخ التنظيمي والأداء الوظيفي، استخدم الباحثلقد و        

 . بجانب بعض المغيرات الديموغرافية ،(الأداء الوظيفي -المناخ التنظيمي ) ؛الدراسة

 ،الدراسة وتساؤلاتهاحصائية المناسبة لفرضيات بعض الأساليب الإبحث استخدم الكما        

  :يليوهى كما 
 .نحرافات المعياريةحساب المتوسطات والا -

 .معامل الارتباط بيرسون -

 . T-testالتائية لدلالة الفروق بين المجموعات حساب الدرجة  -

 .للتحقق من دلالة الفروق بين المجموعاتANOVA) )عمل تحليل التبيان البسيط  -

 .تحليل الانحدار -

 .يتساق الداخللفا وصدق الاأمن خلال معامل  للاستبانة، حسابات الصدق والثبات -

  :الدراسة إلى وأشارت نتائج

 -الهيكل التنظيمي) المناخ التنظيمي السائد أبعادعلاقة ذات دلالة إحصائية بين  وجود 1-

 .والأداء الوظيفي للعاملين ،(المشاركة في اتخاذ القرارات -الاتصال -التقنية -الحوافز -القيادة

المناخ  أبعادراد العينة حول درجات تأثير توجد فروق ذات دلالة إحصائية في آراء أف 2-

المؤهل  -العمر) التالية تعزى للمتغيرات الديموغرافية ؛التنظيمي على الأداء الوظيفي للعاملين

 (.سنوات الخبرة -المسمى الوظيفي – العلمي

 :وبناء  على هذه النتائج تم تقديم عدد من التوصيات منها

والمجتهدين في عملهم، وتحقيق  تعزيز أنظمة الحوافز المادية والمعنوية للموظفين المتميزين1- 

 .اةطار من العدالة والمساو مطلوبة لمبدأ الثواب والعقاب في إال الموازنة



 يتاحة الفرصة للعاملين ذو إمن خلال  ؛الفجوة بين المؤهلات الدراسية للعاملينتقليص 2- 

 .نه تطور العملأذلك من ش ن  لأ ؛المؤهلات المتوسطة والدنيا لاستكمال دراستهم

 بالدرجاتالصلاحيات الإدارية للموظفين  بعضمنح  على والعمل، اللامركزية نحو التوجه 3-

 .إلى المسؤولين دائم بشكل الرجوع دون مدروسة حدود ضمن، الدنيا

 وتلبي، بذاتها قائمة متكاملة وحدة يكون بحيث؛ المنافذ لإدارة الحالي التنظيمي الهيكل تطوير4- 

 البشرية ، كتضمين الهيكل بالإدارات المختلفة؛ كالمواردالمختلفةموظفي المنافذ  احتياجات جميع

قسم للمراجعات  نشاء، فضلا  عن إوالجودة والتدريب المعلومات تقنية لىإ بالإضافة والمالية

 .والتدقيق والتزوير
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 الفصل الأول
 العام للبحث الإطار

 

 :مدخل البحث: المبحث الأول    1-1

 :المقدمة 1-1-1

وما ترتب عليه من تغيرات في مختلف ، لا شك  أن  التطور الهائل الذي يشهده العالم حالي ا       

العلوم والمعارف الطبيعية  قد استوجب حدوث تغير شامل في مجالات وميادين الحياة،

وبم أن  علم الإدارة يُعدُّ أحد العلوم الإنسانية، فكان لا بد  أن يحظى بقدر كبير وكافٍ نسانية، والإ

  .من التطور

 العنصر على أن   والأدبيات تؤكد الدراسات وفي ظل استمرار التطور في علم الإدارة، فإن         

فإن  كفاءة وفعالية أداء أي ة منظمة ، سيظل هو العنصر الحيوي لأداء كافة الوظائفالبشري 

ا يتطلب الرقي بقدراته وتوفير الرعاية اللازمة له، ، يرتبط ارتباط ا وثيق ا بفاعلية العنصر البشري مم 

التي تحتضنه ظمة للمن الدائم والولاء الوظيفي الرضا  معه حققتوتوفير المناخ الملائم الذي ي

 .وينتمي إليها

، قد نال قدر ا كبير ا من الاهتمام والدراسة، حيث موضوع المناخ التنظيميولعلّنا نلحظ أن         

والتي تتمتع بدرجة كبيرة من  ،مجموعة من الخصائص للبيئة الداخلية للمنظمة يعبر عنإن ه 

ا يكون له أثر كبير على اتجاهات العاملين الاستقرار أو الثبات النسبي كما يدركها العاملون،  مم 

 .وسلوكياتهم في المنظمة التي ينتمون إليها ويعملون بها

استحوذت على قدر كبير من دارية التي لإظاهرة المناخ التنظيمي من الظواهر ا إن         

بالعناصر التنظيمية والأداء الوظيفي،  نظر ا للعلاقة الوطيدة التي تربطها ،الباحثين اهتمام وجهود



والتي عليها أن تبذل كل جهدها  ،من أهم واجبات الادارة تحسين المناخ التنظيمي أصبح ومن ثَم  

 .داء الوظيفيمستوى الأب الرقي يساهم فيبالشكل الذي  وطاقاتها، لتحسينه

المنافذ بشؤون دارة إلسائد في ومن هنا حرص الباحث على دراسة المناخ التنظيمي ا

تناول الفصل الأول داء الوظيفي للعاملين، حيث على الأ هوتأثير  ،قامةجوازات والإالجنسية وال

دبيات ستعراض ما تناولته الأتم ا والدراسات السابقة، وفي الفصل الثاني مدخل ومنهجية البحث

العملي لقياس المناخ  داء الوظيفي، بينما تضمن الفصل الثالث الجانبحول المناخ التنظيمي والأ

 ؛ا الفصل الرابعقامة، أم  شؤون الجنسية والجوازات والإإدارة المنافذ بالأداء الوظيفي في التنظيمي و 

  .هم النتائج والتوصيات التي تم استخلاصهاأق إلى ر  فقد تط
 

 :مشكلة البحث 2-1-1

من أجل  ؛وتلبية احتياجاتهاقامة بالموارد البشرية تهتم شؤون الجنسية والجوازات والإ       

يمكن لعملية التطوير  ولكيليها على أكمل وجه، إلتنفيذ المهام الموكلة  ؛تطويرها وتنمية مهاراتها

من وجود العديد من العناصر التي تدعم  بد   فلا ،أن تتم بالشكل الذي يساعد على تحقيق أهدافها

بدورها من اعد الموارد البشرية على القيام الذي يس ؛ومنها توفير المناخ التنظيمي الملائم ؛ذلك

ا ،مهاراتها وخبراتهاو  حيث زيادة قدراتها الأداء  مزيد من التقدم والارتقاء بمستوىإلى يؤدي  مم 

 .نتاجيةالوظيفي ورفع الكفايه الإ

قامة، ن الجنسية والجوازات والإمن خلال عمل الباحث في إدارة المنافذ بشؤو و  

أهمية تشخيص واقع المناخ التنظيمي بما يحتويه من أبعاد  لاحظ العاملين،تصاله المباشر مع او 

( الهيكل التنظيمي، القيادة، الحوافز، التقنية، الاتصالات، المشاركة في اتخاذ القرارات)مثل 

ودراسة أثرهما على أداء العاملين بهدف تعزيز النواحي الإيجابية، وتحديد مواطن الضعف التي 



على جهة عملهم  المنافذ لا ينعكسإدارة وذلك لأن أداء العاملين في و تلافيها، يجب معالجتها أ

نما يتعدى ذلفحسب  لى أمنوا        .واستقراره المجتمع ك إلى الجمهور وا 

 :تيالسؤال الآ نللإجابة ع جاءت مشكلة البحثلقد و   

ما تأثير المناخ التنظيمي السائد في إدارة المنافذ بشؤون الجنسية والجوازات والإقامة على   

 الأداء الوظيفي للعاملين فيها؟

 : الآتيةن هذا التساؤل التساؤلات وينبثق م

والإقامة من  في إدارة المنافذ بشؤون الجنسية والجوازات السائدالمناخ التنظيمي  أبعاد أبرزما • 

 ؟وجهة نظر العاملين

واقع الأداء الوظيفي للعاملين في إدارة المنافذ بشؤون الجنسية والجوازات والإقامة من وجهة  ما• 

 نظرهم؟

المناخ التنظيمي في إدارة المنافذ بشؤون الجنسية والجوازات والإقامة  لأبعادهل يوجد تأثير • 

 على الأداء الوظيفي للعاملين فيها من وجهة نظرهم؟
 

 

 :أهمية البحث 3-1-1

 :ما يليمن خلال  تنبع أهمية هذا البحث

اهتمــام هــذه المؤسســات بالمنــاخ  إن  إذ  ؛أهميتــه لإدارة المؤسســات الحكوميــة فــي مملكــة البحــرين .أ

 .داء الوظيفيتحسين الأ ومن ثَم   ،يعكس رغبتها في إيجاد بيئة ملائمة للعمل ،التنظيمي

لتوصـل من خلال النتـائج التـي سـيتم اوذلك  ،ثراء المكتبة العربيةإالمتمثل في  ؛إسهامه العلمي .ب

 .ليهاإ



علـى اتخـاذ قـرارات صـحيحة فـي ضـوء  ؛لبشـريةوالقـائمين علـى المـوارد ا متخذي القـرار ةمساعد. جـ

  .يرسيه هذا البحث ما
 

  :أهداف البحث4-1-1 

 :ما يلييهدف هذا البحث إلى تحقيق 

دارة المنافذ بشؤون الجنسية والجوازات إالمناخ التنظيمي السائد في  أبرز أبعادالتعرف على . أ

 .والإقامة

 .دارة المنافذ بشؤون الجنسية والجوازات والإقامةإالأداء الوظيفي السائد في واقع على التعرف . ب

قياس مدى تأثير المناخ التنظيمي على الأداء الوظيفي في إدارة المنافذ بشؤون الجنسية . جـ

 .والجوازات والإقامة

تقديم اقتراحات وتوصيات تساعد إدارة المؤسسات الحكومية بصفة عامة وشؤون الجنسية . د

 .على تحسين ورفع مستوى الأداء للعاملين - لى وجه الخصوصع -والجوازات والإقامة 

  :التعريفات الإجرائية للبحث 5-1-1

 ز البيئة الداخلية للمنظمة،مي  هو مجموعة الخصائص التي تُ  :المناخ التنظيمي -

كة من درَ نظمة المطبقة فيها، وتكون مُ الأجراءات والقوانين و والناتجة عن تفاعل السياسات والإ

 .دائهم في العملأا على سلوكهم و ا أو إيجاب  ر سلب  والتي تؤث ،العاملين لبَ ق  

بأسرع وقت ه م والواجبات الوظيفية المنوطة ببالمها ملقيام العاهو  :داء الوظيفيالأ -

 .أثناء العمل حميدةبالآداب والأخلاق ال والتزامهوأقل جهد، 

 

 :فرضيات البحث6-1-1 



 :كالتالي ماأساسيتين وهذا البحث من فرضيتين ينطلق ه

  :الفرضية الأساسية الأولى . أ

المناخ التنظيمي السائد والأداء الوظيفي  أبعادلالة إحصائية بين دلا توجد علاقة ذات 

 .للعاملين

 :ويتفرع منها الفرضيات التالية

 .لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الهيكل التنظيمي والأداء الوظيفي للعاملين( 1)

 .لا  توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين القيادة والأداء الوظيفي للعاملين( 2)

 .توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الحوافز والأداء الوظيفي للعاملينلا ( 3)

 .لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين التقنية والأداء الوظيفي للعاملين( 4)

 .والأداء الوظيفي للعاملين تبين الاتصالالا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية ( 5)

لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين المشاركة في اتخاذ القرارات والأداء الوظيفي  (6)

 .للعاملين

  :الفرضية الأساسية الثانية . ب

المناخ  أبعادلا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في آراء أفراد العينة حول درجات تأثير 

 .التنظيمي على الأداء الوظيفي للعاملين تعزى للمتغيرات الديموغرافية

 :ويتفرع منها الفرضيات التالية

المناخ  أبعادراد العينة حول درجات تأثير لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في آراء أف (1)

 .التنظيمي على الأداء الوظيفي للعاملين تعزى لمتغير الجنس

المناخ  أبعاد راد العينة حول درجات تأثيرفروق ذات دلالة إحصائية في آراء أف لا توجد( 2)

 .التنظيمي على الأداء الوظيفي للعاملين تعزى لمتغير العمر



المناخ  أبعادراد العينة حول درجات تأثير لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في آراء أف (3)

 .التنظيمي على الأداء الوظيفي للعاملين تعزى لمتغير سنوات الخبرة

المناخ  أبعادلا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في آراء أفراد العينة حول درجات تأثير  (4)

 .التنظيمي على الأداء الوظيفي للعاملين تعزى لمتغير المؤهل العلمي

المناخ  أبعادلا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في آراء أفراد العينة حول درجات تأثير  (5)

 .التنظيمي على الأداء الوظيفي للعاملين تعزى لمتغير المسمى الوظيفي

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



 : منهجية البحث: المبحث الثاني2-1 

 :منهج البحث 1-2-1    

للوصول إلى المعرفة الدقيقة  ؛الوصفي التحليليالمنهج  يستخدم الباحث في هذا البحث 

ولتحقيق فهم أفضل وأدق للظواهر المتعلقة بها، والوقوف على  ،والتفصيلية حول مشكلة البحث

 .دلالاتها

 

 :مجتمع البحث 2-2-1

يتكون مجتمع البحث من جميع العاملين في إدارة المنافذ بشؤون الجنسية والجوازات        

والبالغ  شرافية،دارة التشغيلية والإدارة الإلإوالتي شملت ا ،لمستويات الاداريةمختلف امن  ؛والإقامة

 (:1)رقم جدول ، كما هو مبين في موظفا  وموظفة( 509)عددهم 
 

 (1)جدول 

 يوضح العدد الاجمالى لمجتمع البحث

 العدد الإجمالي من منتسبي إدارة المنافذ بشؤون الجنسية والجوازات والإقامة
 الإجمالي إناث ذكور سم المنفذا

 231-  231 شعبة جوازات جسر الملك فهد
 197 15 182 شعبة جوازات مطار البحرين الدولي

 73-  73 فرع الموانئ
 8 2 6 مكتب مدير المنافذ

 509 العدد الكلي
 

 لإقامةامكتب مدير المنافذ بشؤون الجنسية والجوازات و : المصدر

 



  :بحثال عينة 3-2-1

 :للبحث ستطلاعيةالا العينة . أ

العاملين في إدارة المنافذ بشؤون الجنسية  من  (33)تمثلت العينة الاستطلاعية للبحث في       

 على الاستبانةبتوزيع  الباحث ، حيث قامبمملكة البحرين والجوازات والإقامة في وزارة الداخلية

 .استبانة  (33)عادواست، من العاملين  (35)

 :الأساسيةعينة البحث   . ب

العاملين في إدارة المنافذ بشؤون  من  (227)من النهائيةو  نت عينة البحث الأساسيةتكو  

ختلاف مؤهلاتهم العلمية مع ابمملكة البحرين؛  الجنسية والجوازات والإقامة في وزارة الداخلية

استبانات (5)  ؛ من بينها (232)واستعاد  ،استبانة240) )ومسمياتهم الوظيفية، حيث تم توزيع 

  .غير مكتملة؛ فتم استبعادها

 :(2)رقم من خلال الجدول  بشكل أكثر تفصيلا   عينة البحثويمكن توضيح 

 

 

 

 

 

 

 
 
 



  (2)جدول   
ؤون الجنسية والجوازات شبفي إدارة المنافذ للعاملين  وصف عينة البحث الأساسية والنهائية
 وزارة الداخليةفي قامة والإ

 النسبة يالعدد الكل العدد التصنيف المتغير
 ةالنسب

 الكلية

 الجنس
 223 ذكر

227 
98.24% 

100% 
 %1.76 4 أنثى

 العمر

 52 سنة  20قل منأ

227 

22.91% 

100% 
 %56.83 129 سنة 20 – 29

 %12.78 29 سنة39-30 

 %7.49 17 سنة فأكثر40 

 المؤهل العلمي

 118 الشهادة الثانوية

227 

51.98% 

100% 
 %33.48 76 دبلوم

 %14.54 33 بكالوريوس

 %0.00 0 ماجستير

 المسمى الوظيفي

 137 فني منافذ

227 

60.35% 100% 

 %28.19 64 أخصائي منافذ

 %8.37 19 أخصائي منافذ أول

 %2.64 6 رئيس قسم

 %0.44 1 رئيس شعبة

 سنوات الخبرة

 64 سنوات 5أقل من 

227 

28.19% 

100% 
 %47.58 108 سنوات 5- 9

 %14.54 33 سنة 10- 14

 %9.69 22 سنة فأكثر  15

  :أسلوب جمع البيانات 4-2-1



والتي  ة،تصميم الاستبان وتم  ، للبحثجمع البيانات الأولية من خلال الاستبانة كأداة رئيسية  -1

 بالإضافة إلى المتغيرات الديموغرافية، ،داء الوظيفيالمناخ التنظيمي والأ :وهما تتكون من جزئين

 ،والحديثة ةالقديم ؛السابقة الدراسات ةعلى مراجع بناء   بعاد المناخ التنظيميأوقد تم اختيار 

الهيكل )؛ الدراسات السابقة وهي في عليهاأكثر الباحثين  توافق التيبعاد الأوالتعرف على 

 (.، الاتصالاتالقيادة، الحوافز، التقنية، المشاركة في اتخاذ القراراتالتنظيمي، 

راجع العربية والأجنبية والمقالات من خلال الكتب والم ؛انات من المصادر الثانويةجمع البي -2

والاستعانة  التي تناولت نفس الموضوع،والدكتوراه؛  وأطروحات الماجستيروالمجلات العلمية 

  .الإلكترونية الموجودة على صفحاتهبالإنترنت والنسخ 

 

 :حدود البحث 5-2-1

:قتصر هذا البحث علىا  

1 داء الوظيفي لأسة تأثير المناخ التنظيمي على االتركيز على درا: حدود موضوعية -

القيادة،  الهيكل التنظيمي،) ؛التالية الأبعادللعاملين، وسوف يقتصر الباحث على دراسة 

 ي؛المناخ التنظيم أبعادمن  ،(تالحوافز، التقنية، المشاركة في اتخاذ القرارات، الاتصالا

.لإسهامهم في بحثه ؛ومحدودية الوقت المتاح للباحث أبعاده،نظرا  لتعدد وذلك   

2 . دارة المنافذإ ،ن الجنسية والجوازات والإقامةشؤو  ،وزارة الداخلية: حدود مكانية -  

3 .داريةتلف المستويات الإمن مخ ،دارة المنافذإالتركيز على العاملين فى  :بشريةحدود  -  

4 تطبيق هذا البحث في شهري سبتمبر وأكتوبر لعام تم  :حدود زمانية - 2014 .م  

 

 :بحثومتغيرات ال نموذج6-2-1 



وهو دراسة  ؛الحالي البحثعلى إطار نظري يشير إلى طبيعة الهدف من  بحثيقوم ال       

وذلك  ،كمتغير تابع الأداء الوظيفيوبين  ،كمتغير مستقل المناخ التنظيميالعلاقة التأثيرية بين 

بمملكة البحرين، في ظل  في إدارة المنافذ بشؤون الجنسية والجوازات والإقامة في وزارة الداخلية

 :ت الديموغرافية؛ كما هو موضح فى الشكل التاليبعض المتغيرا
 

  المتغير التابع                            المستقل     المتغير          

 
 

 

 

 

  

  

 

 
 

 

 :دوات البحثأ 7-2-1

 استبانة المناخ التنظيمي والأداء الوظيفي

 :الاستبانةهدف  1-7-2-1

 المناخ التنظيمي

 الهيكل التنظيمي

 القيادة

 الحوافز

 التقنية

 المشاركة في اتخاذ القرارات

 الاتصالات
 

 

 الجنس

 العمر

 برةالخسنوات 

 المؤهل العلمي

 المسمى الوظيفي

 

 

 
 

 الأداء الوظيفي للعاملين
 

 

 
 

 المتغيرات الديموغرافية 

 لبحثنموذج ا( 1)شكل 
 عداد الباحثإمن : المصدر

 
 



والجوازات في إدارة المنافذ بشؤون الجنسية العاملين  يأإلى استقصاء ر  الاستبانةهدف ت       

 .العلاقة التأثيرية للمناخ التنظيمى على الأداء الوظيفي لديهمحول  والإقامة في وزارة الداخلية،
 

  :الاستبانةوصف  2-7-2-1

المناخ ) بحث؛ال يحتوى على متغير ت ،باحثالمن إعداد وتصميم  استبانةبحث ال استخدم

 :ييمكن توضيحها كما يل محاور؛ثلاثة  الاستبانةتضمن ت ، حيث(الأداء الوظيفي –التنظيمي

  (31)عبارة موزعة على محورين، منها (47) النهائية من افي صورته الاستبانةتكون ت

ور ضافة إلى المحلإهذا با ،الأداء الوظيفيعبارة لمحور ( 16)، والمناخ التنظيمىعبارة لمحور 

 في مجملها الاستبانةوتعتبر عبارات  ،بحثال لعينةرافية غالديمو  لمعلوماتالأول الخاص با

 .يجابية الاتجاهإعبارات 

  :رافيةغالمعلومات الديمو  :ولالأ  محورال - أ

العلمي، المسمى  المؤهل، الخبرة سنوات، العمر جنس،ال ؛التالية بعادمن الأ كلا وتشمل

 .يالوظيف

 :يه ستة أبعاد؛ حورهذا المويشمل  :المناخ التنظيمي :يالثان لمحورا - ب

 .الهيكل التنظيمي. 1

 .القيادة .2

 .الحوافز. 3

  .التقنية. 4

 . المشاركة فى اتخاذ القرارات. 5

 .الاتصالات. 6
 



  .الأداء الوظيفي :الثالث محورال - ت
 

 :م الإجابةل  س   3-7-2-1

من الأساليب الهامة  أسلوب ليكرت عدُّ يُ  حيث، م الإجابةل  تماد مقياس ليكرت في سُ تم اع

والذي استخدمه  ،الخماسي ذوالتدريج سلوب ليكرتأاعتماد  في بناء المقاييس والاستبانات، وتم  

 (.3) رقم جدول فيكما هو موضح  ي،الحال البحث

 (3)جدول 

 الاستبانةتصحيح عبارات 

 غير موافق بشدة غير موافق محايد موافق بشدة موافق الاختيار

 1 2 3 4 5 الدرجة
 

، (بشدة موافق)وفق هذا التدريج يحصل الشخص على خمس درجات إذا كان اختياره   

باقي الاختيارات، مع ، وهكذا بنفس الأسلوب (موافق)ويحصل على أربع درجات إذا كان اختياره 

كما هو  ،(بشدة غير موافق)ختياره اإذا كان  ؛حيث تقل الدرجات حتى تصل إلى درجة واحدة

  .موضح بالجدول
 

 :انةالاستبخطوات بناء  4-7-2-1

عداد أدوات  ثقام الباح  :ا منانطلاق   البحثبتصميم وا 

تناول هذه  وكيف تم   البحث،لمتغيرات  يوالمضمون الفكر  يطار النظر طلاع على الإالا   -أ

 .ذا البحثقياسها فى ه المختلفة، وكيف تم  بحاث الدراسات والأ يالمفاهيم ف



صياغة العبارات، حيث  م  ، ثُ البحثعلى أساس مشكلة وفرضيات  انةتحديد أبعاد الاستب -ب 

 .ة في صورتها النهائيةعبار (47) إلى  توصل الباحث

علم أساتذة  ؛منمجموعة  على لجنة تحكيم تضم انةالمبدئية للاستبتم عرض الصورة  -جـ 

 .(1)الملحق رقم  كما فى، حصاء والتقويموالجودة والإالإدارة 

العبارات التى  ةوتعديل صياغ بالاتفاق بين السادة المحكمين، استبعاد البنود التي لم تحظَ تم   - د

 .ان بهو محك  وصى السادة المُ أ

 

 :طريقة الاحتساب المعتمدة للاستبانة 5-7-2-1

باستخدام عمليات ) المتوسط – الأقل -الأعلى)تم استخدام عدة طرق لاحتساب الدرجات        

 .حسابية بسيطة ومنطقية

  :درجة علىأ احتساب طريقة (أ  )

عدد عبارات  وذلك عن طريق ضرب ،عملية حسابية من خلالتم احتساب هذه الدرجة        

 (.5)وهو  ،م الإجابةل  لسُ  ىفي أعلى مستو  انةمن محاور الاستبكل محور 

 

 

 

 

 



 

  (4)جدول 

 للمناخ التنظيمي والأداء الوظيفيدرجة  أعلىيوضح طريقة احتساب  

 المجموع (5)بشدة  موافق عدد العبارات بعادالأ م

 المناخ التنظيمي: ولاا أ

 x 5 25 5 5 الهيكل التنظيمي 1

 x 6 30 5 6 القيادة 2

 x 6 30 5 6 الحوافز 3

 x 6 30 5 6 التقنية 4

 x 4 20 5 4 المشاركة فى اتخاذ القرارات 5

 x 4 20 5 4 الاتصالات 6

 x 31 155 5 31 الكلية للمناخ التنظيميالدرجة 

 x 16 80 5 16 الكلية للأداء الوظيفيالدرجة : ثانياا 

 

 

 

 

 

 

 



  :درجة أقل احتساب طريقة (ب)

عدد عبارات وذلك عن طريق ضرب  ،عملية حسابية من خلالتم احتساب هذه الدرجة        

 (.1)وهو  ،لسلم الإجابة ىالاستبانة في أقل مستو كل محور من محاور 

 (5)جدول 

 للمناخ التنظيمي والأداء الوظيفيدرجة  أقليوضح طريقة احتساب 

بشدة غير موافق  عدد العبارات بعادالأ م

(1) 

 المجموع

 المناخ التنظيمي: ولاا أ

 x 5 5 1 5 الهيكل التنظيمي 1

 x 6 6 1 6 القيادة 2

 x 6 6 1 6 الحوافز 3

 x 6 6 1 6 التقنية 4

 x 4 4 1 4 المشاركة فى اتخاذ القرارات 5

 x 4 4 1 4 الاتصالات 6

 x 31 31 1 31 الكلية للمناخ التنظيميالدرجة 

 x 16 16 1 16 الكلية للأداء الوظيفيالدرجة : ثانياا 

 

 

 



  :المتوسطة الدرجة احتساب طريقة (ج)

بارات كل عملية حسابية، وذلك عن طريق ضرب عدد ع تم احتساب هذه الدرجة من خلال     

 ( .3) يوه ،لسلم الإجابة في الدرجة المتوسطة انةمحور من محاور الاستب

 (6)جدول 

 للمناخ التنظيمي والأداء الوظيفيدرجة متوسط اليوضح طريقة احتساب 

 المجموع (3) محايد عدد العبارات بعادالأ م

 المناخ التنظيمي: ولاا أ

 x 5 15 3 5 الهيكل التنظيمي 1

 x 6 18 3 6 القيادة 2

 x 6 18 3 6 الحوافز 3

 x 6 18 3 6 التقنية 4

 x 4 12 3 4 المشاركة فى اتخاذ القرارات 5

 x 4 12 3 4 الاتصالات 6

 x 31 93 3 31 الكلية للمناخ التنظيميالدرجة 

 x 16 48 3 16 الكلية للأداء الوظيفيالدرجة : ثانياا 

 



مقارنة متوسطات  فى ،والدرجة المتوسطة ،قل درجةأو  ،ويمكن الاستفادة من أعلى درجة    

إذا كانت متوسطات درجاتهم في ا حتى يتسنى معرفة م ؛بهذه الدرجاتالعاملين درجات 

 .ويات الأقل أو الأعلى أو المتوسطالمست

 

 :ةثبات الاستبان 6-7-2-1

على الثبات والاستقرار مع مرور الوقت، بحيث لا  الاستبانةقدرة  الاستبانة؛ويقصد بثبات        

رات الاستجابة خلال فترات ذا ما تكررت ما، إعلى فقراته المجيبينا درجات الأفراد تتأثر كثير  

 Alpha(ألفا كرونباخ)معامل حساب من خلال  الاستبانةوقد قام الباحث بحساب ثبات زمنية، 

Coefficient .  

امج عن طريق استـخدام برنامـج حـزمة الـبر  الاستبانةثبات  حـساب مـعامل وقد تم         

 ،Statistical Package for Social Sciences (SPSS)ة الإحصـائية للعـلوم الاجتماعي

معامل ألفا لوكانت القيمة الكلية  ، Alpha Coefficientلحساب معامل ألفا كرونباخوذلك 

الاستبانة ويشير إلى تمتع  ،هو معامل ثبات مرتفع، و  (0.899) وياتس للاستبانة كاملة العامة

 .بدرجة عالية من الثبات

، وكذلك أبعاد كل الاستبانةمحور من محاور لفا للثبات لكل أحساب معامل  كما تم         

 :يةول التالاوضحها الجدتمحور؛ 

 

 

 



 (7)الجدول  
 الاستبانةمحاور معاملات ثبات ألفا ل

 لفاأمعامل ثبات  الاستبانةمحاور  م

 يالمناخ التنظيم

 0.867 تنظيميالهيكل ال 1

 0.855 القيادة 2

 0.859 الحوافز 3

 0.878 التقنية 4

 0.812 المشاركة فى اتخاذ القرارات 5

 0.834 الاتصالات 6

 0.881 يداء الوظيفالأ

 

، وهذا يشير معاملات ثبات مرتفعةقد حصلت على جميع الأبعاد  يتضح من الجدول أن         

الاستبانة بعامل الوقت إذا ما عدم تأثر درجات  والتى تعني، إلى تمتعها بدرجة عالية من الثبات

  .تم تكرار عرضه على الأفراد

 

  :ةالاستبانصدق  7-7-2-1

ه، ولا من أجل تقياس ما وضع الاستبانة صادقة فيكون الاستبانة؛ أن تويقصد بصدق        

 :بالطرق الآتية الاستبانةتم التحقق من صدق ا أخر، و قيس شيئ  ت

 

 :(صدق المحكمين)ي نظرالصدق ال (أ  )



والجودة الإدارة علم الأولية على مجموعة من أساتذة  افي صورته الاستبانةتم عرض        

وذلك  ؛ (1)رقم ملحق، كما في الالجامعات والجهات المختلفةعدد من ، في حصاء والتقويموالإ

 :من حيث ابعادهوأ الاستبانةلإبداء الرأي في بنود 

  جلهأمن  تضعوُ  ذىال من ناحية المضمون العام الاستبانةصحة. 

 الاستبانة مناسبة أبعاد كل محور من محاور. 

  الخاص بهمحور لل عبارة  من العباراتملائمة كل. 

  ُّوالعلمية غويةصحة البنود من الناحية الل. 

 :عن بعض التوصيات يمكن توضيحها في ما يليولقد أسفر رأي السادة المحكمين 

 من عدد المحكمين  (90%)تم حذف العبارات التي حصلت على نسبة اتفاق أقل من. 

 عادة صياغتها عباراتتعديل بعض ال  .وا 

 ذات المعنى المكرر عباراتحذف بعض ال.  

 .عبارة (47) كون منتتة النهائي االاستبانة في صورتهت أصبح يوبالتال

 

 :تساق الداخلي للمقياسالا صدق ( ب) 

من  عبارةصلاحية كل  ىمدالتحقق من  ىإل يهذا النوع من الإجراء الإحصائ ويهدف       

ت من أجله، حيث يتم حساب معامل الارتباط بين عد  لقياس الغرض الذي أُ  ؛ت الاستبانةعبارا

، (SPSS)عن طريق استخدام برنامج  ،الكلية والدرجة ت الاستبانةعبارامن  عبارةدرجات كل 

من  عبارةمعامل الارتباط بين درجة كل  ىحصل عليأن  ،من خلال ذلك باحثواستطاع ال

 .ستبانة ككلللات الاستبانة والدرجة الكلية عبارا

 



  :المناخ التنظيمى: ولمحور الأال

  :ويحتوى هذا المحور على ستة أبعاد، يمكن عرض اتساقها الداخلى كما يلى       

 :الهيكل التننظيمى -1

 (8)جدول 

 الهيكل التنظيميبُعد ل للاستبانةلفا ومعاملات الارتباط لكل عبارة والدرجة الكلية أمعاملات 

 العبــــــــــارات م
 معامل ألفا في حالة 

 حذف المفردة

 معامل ارتباط 

 المفردة بالاستبانة

 0.823 0.942 .خطوط السلطة بين الرؤساء والمرؤسين واضحة 1

2 
يوجد هناك وصف وظيفي محدد فيه بوضوح السلطات 

 0.921 0.909 .والمسؤوليات

3 
أي قابل ) ؛يتصف الهيكل التنظيمي بالمرونة الكافية

 0.620 0.753 .(للتعديل لمواجهة التغيرات

4 
من التعاون بين مستويات الهيكل  هناك مستوى عالٍ 

.التنظيمي  
0.850 0.917 

5 
تتناسب تخصصات العاملين مع طبيعة ومهام وواجبات 

.وظائفهم  
0.857 0.501 

 

 بُعدالتي تشير إلى ثبات و  كرونباخ لفاأجميع قيم معاملات  يتضح من الجدول السابق أن  

 .تتمتع بدرجة عالية من الثبات ،(الهيكل التنظيمى)

 

 

 



 القيادة -2

  (9)جدول 

 القيادةلبُعد  للاستبانةلفا ومعاملات الارتباط لكل عبارة والدرجة الكلية أمعاملات 

 العبــــــــــارات م
 معامل ألفا في حالة 

 حذف المفردة

 معامل ارتباط 

 المفردة بالاستبانة

.بعدل ومساواة تعامل المسؤول المباشر مع العامليني 1  0.860 0.769 
.العاملينو ن المسؤول المباشر هناك ثقة وتعاون بي 2  0.858 0.857 

3 
للعمل  ،الحريةالمسؤول المباشر يعطي العاملين 

.مناسبة ونهار يبالطريقة التي   0.772 0.449 

4 
يبادرالمسؤول المباشر بتفويض بعض صلاحياته 

.الإدارية للعاملين  
0.768 0.742 

.المباشر العاملين في تنفيذ مهام العمل يساعد المسؤول 5  0.859 0.897 
. يهتم المسؤول المباشر بأمور العاملين الشخصية 6  0.776 0.666 
 

 بُعدكرونباخ التي تشير إلى ثبات  لفاأجميع قيم معاملات  يتضح من الجدول السابق أن  

 .تتمتع بدرجة عالية من الثبات ،(القيادة)

 

 

 

 

 

 

 



  :الحوافز-3

 

  (10)جدول 

 حوافزاللبُعد  للاستبانةلفا ومعاملات الارتباط لكل عبارة والدرجة الكلية أمعاملات 

 العبــــــــــارات م
 معامل ألفا في حالة 

 حذف المفردة

 معامل ارتباط 

المفردة 

 بالاستبانة

 0.657 0.975 .عاملين في المنفذعلى مجهود ال منح الحوافز بناء  تُ  1

 0.665 0.974 .بالجانب المعنوي ورفع الروح المعنويةالإدارة تهتم  2

 0.825 0.871 .تهتم الإدارة بالاقتراحات والمبادرات التي يقدمها العاملون 3

4 
هناك تركيزعلى جانب المكافأة أكثرمن التركيزعلى جانب 

 0.788 0.974 .العقوبة

5 
واضحة  ا لأسسجرى الترقية على أساس الاستحقاق وفق  تُ 

  .ومعروفة
0.970 0.621 

6 
مع المجهود الذي الذي يتقاضاه العاملون  الراتب يتناسب
 .يبذلونه

0.871 0.727 

 

 بُعدكرونباخ التي تشير إلى ثبات  الفأجميع قيم معاملات  يتضح من الجدول السابق أن  

  .تتمتع بدرجة عالية من الثبات ،(حوافزال)

 

 

  

 

 



  :التقنية-4

 (11)جدول 

 نيةالتقبُعد للاستبانة للفا ومعاملات الارتباط لكل عبارة والدرجة الكلية أمعاملات 

 العبــــــــــارات م
 معامل ألفا في حالة 

 حذف المفردة

 معامل ارتباط 

 المفردة بالاستبانة

 0.396 0.769 .تنُجز أغلب الاعمال باستخدام التقنية 1

 0.856 0.802 .التقنية الموجودة سهلة الاستخدام 2

 0.672 0.970 .ساعدت التقنية على تقليل الجهد 3

 0.836 0.789 .أسهمت التقنية  في سرعة إنجاز العمل 4

 0.712 0.672 .يتم تطوير التقنية بشكل مستمر 5

 0.824 0.712 .تنسجم التقنية مع طبيعة العمل 6

 

 بُعدلتي تشير إلى ثبات كرونباخ ا لفاأجميع قيم معاملات  يتضح من الجدول السابق أن  

  .تتمتع بدرجة عالية من الثبات ،(نيةالتق)

 

 

 

 

 

 

 

 



 :مشاركة فى اتخاذ القراراتال-5

 (12)جدول 

اتخاذ  مشاركة فيالبُعد للاستبانة للفا ومعاملات الارتباط لكل عبارة والدرجة الكلية أمعاملات 

 القرارات

 العبــــــــــارات م
 معامل ألفا في حالة 

 حذف المفردة

 معامل ارتباط 

 المفردة بالاستبانة

1 
تحرص الإدارة على إشراك العاملين في صنع القرارات 

 .المتعلقة بالعمل
0.812 0.555 

2 
يمتلك العاملون القدرة والصلاحيات القانونية على اتخاذ 

 .القرارات الهامة وتحمل مسؤوليتها
0.789 0.811 

 0.660 0.831 .المشكلات التي تواجه العمل بشكل جماعييتم حل  3

4 
يعقد المسؤولون اجتماعات مفتوحة مع العاملين، ويسمح 

 .لهم بالحوار دون قيود
0.873 0.719 

 

بُعد لتي تشير إلى ثبات كرونباخ ا لفاأجميع قيم معاملات  يتضح من الجدول السابق أن  

  .تتمتع بدرجة عالية من الثبات ،(مشاركة فى اتخاذ القراراتال)

 

 

 

 

 

 



  :الاتصالات -6

 (13)جدول 

 الاتصالات بُعدللاستبانة للفا ومعاملات الارتباط لكل عبارة والدرجة الكلية أمعاملات 

 العبــــــــــارات م
 معامل ألفا في حالة 

 حذف المفردة

 معامل ارتباط 

 المفردة بالاستبانة

1 
بين العاملين لتبادل توجد سهولة في الاتصال 

 .المعلومات
0.659 0.448 

2 
يتم استخدام الوسائل الحديثة في الاتصالات لنقل 

 .المعلومات
0.803 0.793 

3 
تنُجز الاتصالات بين الرؤساء والمرؤوسين بسرعة 

 0.751 0.933 .كبيرة

4 
    تجاهاتالاجميع  في تسيرلمنفذ ا داخل الاتصالات

 .) هابطة – صاعدة (
0.711 0.799 

 

بُعد لتي تشير إلى ثبات كرونباخ ا لفاأجميع قيم معاملات  يتضح من الجدول السابق أن  

 .تتمتع بدرجة عالية من الثبات، (الاتصالات)

 

 

 

 

 

 

 



  :الأداء الوظيفي :يالمحور الثان

 (14)جدول 

 الأداء الوظيفي لمحور للاستبانةلفا ومعاملات الارتباط لكل عبارة والدرجة الكلية أمعاملات 

 العبــــــــــارات م
 معامل ألفا في حالة 

 حذف المفردة

 معامل ارتباط 

 المفردة بالاستبانة

 0.776 0.933 .يلتزم العاملون بأوقات العمل الرسمية 1

 0.872 0.873 .يتمتع العاملون باليقظة التامة أثناء العمل 2

 0.544 0.880 .وقتسرع أيحرص العاملون على إنجاز العمل ب 3

 0.698 0.787 .يلتزم العاملون بأنظمة وقوانين العمل 4

5 
ول ؤ يلتزم العاملون بتنفيذ الأوامر الصادرة من المس

 .المباشر فيما يخص العمل
0.754 0.762 

6 
تتوفر لدى العاملين المعرفة الكاملة بمتطلبات الوظيفة 

 .التي يؤدونها
0.921 0.777 

7 
ولية الأعباء اليومية ؤ قدرة على تحمل مسلدى العاملين 

 0.935 0.873 .في العمل

8 
لدى العاملين قدرة على تصحيح الأخطاء الناتجة أثناء 

 .العمل
0.768 0.612 

 0.726 0.755 .لدى العاملين مهارة كشف الوثائق المزورة 9

 0.832 0.798 .يوجد تعاون بين العاملين لإنجاز العمل 10

 0.735 0.821 .العاملون مع الجمهور ببشاشة ورحابة صدريتعامل  11

12 
م العاملون مصلحة العمل على مصالحهم يقد  

 0.625 0.643 .الشخصية

 0.900 0.774 .لدى العاملين قدرة على الإبداع وتطوير العمل 13

 0.802 0.775 .سرار العملأيحافظ العاملون على  14

 0.762 0.754 .الخارجي اللائق بالعمليهتم العاملون بمظهرهم  15

 0.777 0.921 .نجاز العملإيعتمد العاملون على أنفهسم في  16



 

ونباخ التي تشير إلى ثبات كر  لفاأجميع قيم معاملات  يتضح من الجدول السابق أن  

  .تتمتع بدرجة عالية من الثبات ،(الأداء الوظيفي)محور 

 

 

 :السابقةالدراسات : مبحث الثالثال 3-1

 :الدراسات العربية 1-3-1

لاقته بمستوى التعامل مع المناخ التنظيمي وع" :بعنوان( 2014)دراسة الغامدي  -1

رسالة ماجستير مقدمة لقسم  ،"-دراسة تطبيقية على العاملين بجوازات منطقة الباحة -الجمهور

  .العلوم الإدارية بجامعة نايف للعلوم الأمنية

إلى التعرف على طبيعة المناخ التنظيمي السائد في جوازات منطقة هذه الدراسة هدفت         

الباحة، والعوامل التي تساعد على رفع مستوى التعامل مع الجمهور من وجهة نظر العاملين 

ت الدراسة على جميع قَ ب  والمعوقات التي تحول دون رفع مستوى التعامل مع الجمهور، وطُ  ،فيها

من الأفراد، ( 154)ضابطا  و( 37)ن مجتمع الدراسة من وتكو   ،ت منطقة الباحةالعاملين بجوازا

قام الباحث و  ،مفردة( 130)بلغ حجمها و  ،عينة باستخدام المعادلات الإحصائيةالوتم اختيار 

كما توصلت  ،ع البياناتاستخدم المنهج الوصفي الارتباطي باستخدام الاستبانة كأداة لجمب

 :النتائج أهمها لى عدد منإالدراسة 

والتي  ،ةحنظيمي السائد بجوازات منطقة البابراز السلوكيات التي تحدد طبيعة المناخ التإ -

تتوافر علاقات إنسانية جيدة : هيو  ،أخذت درجة موافقة مرتفعة بين أفراد عينة الدراسة

نضباط دها التقدير والاحترام، يسود الابين الزملاء، العلاقات بين الرؤساء والعاملين يسو 

 .بين العاملين



مجتمع الدراسة رؤية متشابهة نحو علاقة المناخ التنظيمي بمستوى التعامل  مفرداتلدى  -

  .مهما اختلفت أعمارهم ،مع الجمهور

 

أثيره في تشكيل المناخ واقع التدريب المهني وت: "بعنوان( 2013)السعدي  دراسة محلية -2

 "-مملكة البحرينبة العامة للمرور الفنيين في الإدار  دراسة تحليلية لآراء الفاحصين -التنظيمي

ومعرفة  ،لى بيان مستوى البرامج التدريبية المهنية للفاحصين الفنيينإالدراسة  ههدفت هذ       

لتعبير عن آرائهم بحرية لمن خلال منحهم فرصة  ،تجاه مستوى التدريب المهنيردود أفعالهم 

دارة العامة للمرور بمملكة استبانة على الفاحصين الفنيين بالإشفافية، وقد قام الباحث بتوزيع و 

  .البحرين

يجابي للبرامج لى التأثير الإإ ؛ليها الدراسةإبتت النتائج العلمية التي توصلت أث ولقد       

لتي تم بنائها ثبات الفرضيات اإمن خلال دارة، العلمية على المناخ التنظيمي للإ التدريبية المهنية

وخاصة في  ،بالتدريب المهني العمليالمرتفع الإدارة هرت النتائج اهتمام ظأكذلك و  ،للدراسة

الجانب  ثم  جاء ،ولى في جوانب اهتمام التدريب المهنيب المعرفي الذي يأتي بالمرتبة الأالجان

التأثير ساسية في المجالات الأ أن  كما أظهرت النتائج  ،ي في التدريب في المرتبة الثانيةالمهن

وفي  ،في المرتبة الثانية الدفءوفي مجال  ،ولىخاذ القرارات الفنية بالمرتبة الأكانت في مجال ات

 ؛دارةالخاصة على صعيد العاملين في الإ ومن النتائج ،مل في المرتبة الثالثةعجراءات الإمجال 

في المرتبة  ،المهنيةاتي عملي الحالي حقق طموح" أن  وا كدّ أالعاملين  أن  ثبتت النتائج أفقد 

 .ولىالأ

 



من وجهة  –المناخ التنظيمي وعلاقتة بضغوط العمل " :بعنوان( 2013)دراسة القحطاني  -3

ايف رسالة ماجستير مقدمة لقسم العلوم الإدارية بجامعة ن، "-نظر ضباط رئاسة الحرس الوطني

 .للعلوم الأمنية

الدراسة بمنطقة الرياض، وهدفت إلى التعرف على طبيعة المناخ  هأجريت هذوقد         

ومعرفة الأسباب التي تحدد مستوى ضغوط العمل  ،التنظيمي السائد في رئاسة الحرس الوطني

ن وتكو   ،لدى العاملين، وطبقت الدراسة على ضباط رئاسة الحرس الوطني بمنطقة الرياض

ضابطا ، واستخدم ( 186)لغ حجم عينة الدراسة بينما ب ،ضابطا  ( 362)مجتمع الدراسة من 

توصلت لقد كما استخدم الاستبانة كأداة لجمع البيانات، و  ،الباحث المنهج الوصفي التحليلي

 : الدراسة إلى عدد من النتائج من أهمها

د طبيعة المناخ التنظيمي السائد في رئاسة الحرس الوطني حد  من السلوكيات التي تُ   -

لمرؤوسين هو الاحترام أساس التعامل بين الرؤساء وا: بدرجة مرتفعة بمنطقة الرياض

سرعة نمو درجة لتعبير عن آرائهم لحل المشكلات، منح المرؤوسين حرية اوالتقدير، 

 .المرونة في تنفيذ الأنظمة واللوائح لعاملين في رئاسة الحرس الوطني،التآلف بين ا

العمل لدى ضباط رئاسة الحرس الوطني د مستوى ضغوط حد  من الأسباب التي تُ   -

د الوقت والجهد، التقيد بالإجراءات الروتينية التي تبد  : بمنطقة الرياض بدرجة مرتفعة

صعوبة الوفاء و از بعض المهام، صعوبة الحصول على المعلومات اللازمة لإنجو 

 .لتزامات العائلية في ظل تزايد أعباء العملبالا

 



من  –المناخ التنظيمي ودوره في تطبيق المعرفة " :بعنوان (2013)دراسة المطرفي  -4

رسالة ماجستير مقدمة لقسم العلوم ": -وجهة نظر العاملين في إمارة منطقة المدينة المنورة

 .ارية بجامعة نايف للعلوم الأمنيةالإد

الدراسة بمنطقة المدينة المنورة، وهدفت إلى التعرف على مستوى أبعاد  هأجريت هذو         

ومعرفة واقع عمليات إدارة المعرفة في إمارة منطقة المدينة المنورة، وطبقت  ،المناخ التنظيمي

 ،موظفا  ( 141)ن مجتمع الدراسة من وتكو   ،الدراسة على العاملين في إمارة منطقة المدينة المنورة

كما  ،، واستخدم الباحث المنهج الوصفي في دراستهموظف( 109)حجم عينة الدراسة بينما بلغ 

 :استخدم الاستبانة كأداة لجمع البيانات، وتوصلت الدراسة إلى عدد من النتائج من أهمها

أفراد عينة الدراسة موافقون بدرجة متوسطة على مستوى أبعاد المناخ التنظيمي في  أن   -

هم موافقون على كما أن   ،(العلاقات بين العاملين، الحوافز) ؛لمنورةمنطقة المدينة اإمارة 

  .تقدير الإدارة لهم عند قيامهم بأعمال متميزة

 أفراد عينة الدراسة موافقون بدرجة مرتفعة على وجود علاقات جيدة بين الزملاء، وأن   أن   -

 .العلاقات بين المدير والمرؤوسين تقوم على الاحترام المتبادل

 

بيئة العمل الداخلية وعلاقتها بتحسين الأداء من وجهة " :بعنوان( 2013)دراسة الصبحي  -5

رسالة ماجستير مقدمة لقسم العلوم : "الدفاع المدني بالعاصمة المقدسةإدارة  منسوبينظر 

 .نايف للعلوم الأمنية ةالإدارية بجامع

: إلى التعرف على علاقة كل منأجريت هذه الدراسة بمنطقة مكة المكرمة، وهدفت و         

بتحسين  ،والحوافز المادية والمعنوية ،والعلاقات الإنسانية السائدة ،والهيكل التنظيمي ،نمط القيادة

بقت الدراسة على منسوبي الدفاع المدني بالعاصمة المقدسة، وطُ  منسوبيالأداء من وجهة نظر 



( 850)ضابطا  و( 90)جتمع الدراسة من ن موتكو   ،إدارة الدفاع المدني بمنطقة مكة المكرمة

كما  ،مفردة، واستخدم الباحث المنهج الوصفي( 274)بينما بلغت العينة الفعلية للدراسة  ،فردا  

 :استخدم الاستبانة كأدة لجمع البيانات، وتوصلت الدراسة إلى عدد من النتائج من أهمها

توفير السكن أو بدل السكن يساعد على الاستقرار  أفراد الدراسة موافقون على أن   أن   -

 .الوظيفي

بين الزملاء يساعد تنمية العلاقات الإنسانية الإيجابية  أفراد الدراسة موافقون على أن   أن   -

تساعد  ؛العلاقات الإنسانية بين الرؤساء والمرؤوسين كلات العمل، كما أن  شعلى حل م

 .على رفع مستوى الأداء

 ؛منح العلاوات الفنية وتقديم المكافآت التشجيعية الدراسة موافقون على أن  أفراد  أن   -

  .يساعد على رفع مستوى جودة العمل

 

البيئة الداخلية وعلاقتها بضغوط العمل " :بعنوان( 2013)دراسة محمد عبدالله الزهراني  -6

رسالة ماجستير : "الرياضق والإدعاء العام بمنطقة بإدارة شؤون الموظفين في هيئة التحقي

  .ارية بجامعة نايف للعلوم الأمنيةمقدمة لقسم العلوم الإد

التعرف على خصائص البيئة الداخلية لإدارة شؤون الموظفين  الدراسة إلى ههدفت هذو         

العام من وجهة نظر المبحوثين، بالإضافة إلى التعرف على مستوى  بهيئة التحقيق والإدعاء

ودور البيئة الداخلية في التخفيف من الضغوط، كما هدفت إلى التعرف على  ،ضغوط العمل

 أعلى أن   ظهرت نتائج الدراسةأو  ،بغرض تقليل ضغوط العمل ؛الداخلية طرق تحسين بيئة العمل

 خلال من تنتج؛ العام والإدعاء التحقيق بهيئة الموظفين شؤونة اراإد في العمل ضغوط مستويات

 واحد، وقت في وظيفية ومهام أعباء بعدة والقيام، الأخطاء في الوقوع خشية الذهني الإرهاق



 البيئة أن   ني  بت كما الموظفين، شؤون ومهام أعباء كثرة نتيجة؛ الذهني الإرهاق إلى بالإضافة

 مهام إنهاء على موظف كل حرص ومنها كبيرة، بدرجة العمل ضغوط تخفيف في تُسهم الداخلية

 المعلومات على الحصول وسهولة، غيابهم عند الزملاء بأعمال والقيام المحدد الوقت في عمله

 بيئة تحسين في كبيرة بدرجة تساهم طرق عدة هناك لُوحظ أن  لقد و  ،العمل مهام لإتمام اللازمة

 تخصصاتهم إطار في العاملين على العمل توزيع: ومنها العمل ضغوط تقليل بغرض؛ العمل

مكاناتهم  العدد وتوفير، الإنجاز على العاملين لمساعدة زمةاللا التجهيزات وتوفير، راتهموقد وا 

 .العمل حجم لمواجهة العاملين من المناسب

 

مناخ التنظيمي والرضا الوظيفي العلاقة بين ال": بعنوان( 2012) دراسة أبو تاية وآخرون -7

 ."منظمات الأعمال الأردنية بعض في

والتعرف  ،يمي والرضا الوظيفيتحليل العلاقة بين المناخ التنظ هدفت هذه الدراسة إلى       

موعة من منظمات الأعمال فية في مجار لرضا الوظيفي والعوامل الديموغالعلاقة بين ا على

جمع البيانات  من أجلتم الاعتماد على الاستبانة  ؛ومن أجل تحقيق تلك الأهداف ،الأردنية

 :سة إلى عدد من النتائج، من أهمهاار وتوصلت الد الدراسة،ار فرضيات واختب

 .المناخ التنظيمي مناخ جيد وملائم، حيث جاءت جميع المتوسطات فوق المتوسط أن   -

 .يجابية ذات دلالة إحصائية بين المناخ التنظيمي والرضا الوظيفيإوجود علاقة  -

 الوظيفي والمؤهل ية في الرضا الوظيفي تعزى للمركزوجود فروق ذات دلالة إحصائ -

  .العلمي

 



لموظفي  –المناخ التنظيمي وعلاقته بالأداء الوظيفي " :بعنوان( 2010)دراسة البقمي  -8

رسالة ماجستير مقدمة لقسم العلوم الإدارية بجامعة نايف للعلوم  :"-إمارة منطقة مكة المكرمة

 .نيةالأم

أجريت هذه الدراسة بمنطقة مكة المكرمة، وهدفت إلى التعرف على توجهات العاملين         

ة ذلك بأدائهم الوظيفي، وطبقت وعلاق ،حو المناخ التنظيمي السائدبإمارة منطقة مكة المكرمة ن

 ،موظفا  ( 924)مجتمع الدراسة من  نوتكو   ،الدراسة على العاملين في إمارة منطقة مكة المكرمة

مفردة، واستخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي عن ( 350)بينما بلغ حجم عينة الدراسة 

 ةالبيانات، وتوصلت الدراسة إلى عدم الاستبانة كأداة لجمع ااستخد وتم   ،طريق المدخل المسحي

 :من أهمها ،نتائج

والعلاقات  ،أفراد عينة الدراسة موافقون بدرجة متوسطة على وضوح الأهداف والمهام أن   -

التي تتصف بها اللوائح  ،ودرجة المرونة والوضوح ،القائمة بين الرؤساء والمرؤوسين

 .والأنظمة

أفراد عينة الدراسة موافقون على وجود علاقات طيبة مع زملاء العمل، ويتم توخي  أن   -

 .ز المهام والوظائف بالإمارةالدقة في إنجا

تهدف إلى  ،صيةصرات تخو دأفراد عينة الدراسة موافقون بدرجة ضعيفة على وجود  أن   -

 .تنمية قدراتهم المعرفية، ووجود نظام حوافز معنوية وتشجيعية
 

 -على الأداء الوظيفي للعاملين هالمناخ التنظيمي وتأثير ": بعنوان( 2010) صليحةدراسة  -9

 "-بومرداس( أمحمد بوقرة)دراسة حالة جامعة 



والتعرف على الأداء  ،هبأبعادهدفت هذه الدراسة إلى التعرف على المناخ التنظيمي لقد        

وتأثير المناخ التنظيمي على الأداء الوظيفي للعاملين، وقد استخدم الباحث المقابلة  الوظيفي،

 :سة إلى عدد من النتائج، من أهمهاوتوصلت الدرا ،جمع البيانات والاستبانة في

 :بالنسبة للموظفين الإداريين :أولا  

، الهيكل التقنية) :د العينة نحو المحاور الآتيةار ود توجهات إيجابية مرتفعة لدى أفوج -

 (.تتصالاالعمل الجماعي، نمط القيادة، الا) :محورييجابية نحو ا  ، و (التنظيمي

وافز، المشاركة في صنع الح) :بُعديوجود توجهات سلبية لدى أفراد العينة نحو  -

 .(القرارات

توجهات معتدلة نحو الأداء و وجود توجهات محايدة نحو الدرجة الكلية للمناخ التنظيمي،  -

  .الوظيفي

 :بالنسبة للأساتذة :ثانيا  

وتوجهات معتدلة نحو الأداء وجود توجهات سلبية نحو جميع محاور المناخ التنظيمي،  -

 .الوظيفي

 

 –المناخ التنظيمي وعلاقتة بالالتزام التنظيمي" :بعنوان( 2006)الوزان  -محلية دراسة -10

دراسة مسحية مقارنة على الضباط العاملين بالإدارة العامة للتدريب والحراسات، والإدارة العامة 

رسالة ماجستير مقدمة لقسم العلوم  ":-للمناطق الأمنية بوزارة الداخلية في مملكة البحرين

 .ارية بجامعة نايف للعلوم الأمنيةالإد

والإدارة  ،ن بالإدارة العامة للتدريب والحراساتباط العامليضالدراسة على ال هأجريت هذ        

التعرف على طبيعة  إلىالعامة للمناطق الأمنية بوزارة الداخلية في مملكة البحرين، وهدفت 



والإدارة العامة  ،ومستوى الالتزام التنظيمي في الإدارة العامة للتدريب والحراسات ،المناخ التنظيمي

لقد و  ،فيها وذلك من وجهة نظر العاملين ،في مملكة البحرين للمناطق الأمنية بوزارة الداخلية

لقلة  وذلك ؛كما تم استخدام الأسلوب المسحي الشامل ،استخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي

ب ت  كُ  القائم على جمع وتحليل ما ؛مجتمع البحث، كما استعان الباحث بالمنهج الوصفي الوثائقي

 لبناء الخلفية النظرية للدراسة، وتوصلت الدراسة إلى ؛راساتعن الموضوع من كتب وأبحاث ود

 :من أهمها ،نتائجة عد

وجود علاقة ارتباط دالة إحصائية بين متغير طبيعة المناخ التنظيمي ككل والالتزام،  -

لى وجود علاقة طردية بين محاور المناخ إا يشير مم   ،%(1)وذلك عند مستوى أقل من 

 .التنظيميالتنظيمي والالتزام 

طبيعة المناخ التنظيمي  لدى الضباط الذين يرون أن   مستوى الالتزام التنظيمي عالٍ  أن   -

 ،رغم وجود اختلاف في طبيعة المناخ التنظيمي ،في الإدارة التي يعملون بها ملائم

 ا يؤكد على أن  مم   ،الإدارة العامة للمناطق الأمنية لصالح ،ومستوى الالتزام بين الإدارتين

وهذا بدوره يؤدي إلى  ،يؤدي إلى زيادة الولاء والالتزام التنظيمي ؛تحسين المناخ التنظيمي

 .ارتفاع مستوى الأداء لدى العاملين

 

 :الاجنبيةالدراسات  2-3-1

 والرضا التنظيمي المناخ بين العلاقة: "بعنوان (Pangil & Others, 2011)دراسة  -1

 "-ماليزية حكومية مؤسسة في حالة سةادر  -الوظيفي

 لدى الوظيفي والرضا التنظيمي المناخ بين العلاقة على التعرف إلى سةراالد هذه هدفت       

 الهيكل المسؤولية، المكافأة،): التنظيمي المناخ أبعاد وكانت الحكومية، المؤسسة موظفي



 ،اموقع   (17) فيا موظف   (1020) سةار الد شملت وقد ،(في اتخاذ القرارات المشاركة التنظيمي،

  .عا  جمي استردادهاتم  و  موقع، كل في استبانة(  (60توزيع تم حيث

 :وتوصلت الدراسة إلى عدد من النتائج، من أهمها

عد توفر مناخ تنظيمي منخفض يؤدي إلى رضا وظيفي منخفض، وذلك بخلاف بُ  -

 بمعنى أن   ؛التي لها أثر سلبي على الرضا الوظيفي في اتخاذ القرارات المشاركة

في اتخاذ القرارات  الموظفين في هذه المؤسسة لا يفضلون المستوى العالي من المشاركة

 .عليهم بر من وجهة نظرهم عبء عالٍ ته يع؛ وذلك لأن  

عد رتباط جوهري إيجابي بين المناخ التنظيمي والرضا الوظيفي، بخلاف بُ اوجود  -

 .وهري سلبي مع الرضا الوظيفيرتباط جاالذي له  في اتخاذ القرارات المشاركة

ى إلى أد   ،(المكافأة، المسؤولية، الهيكل التنظيمي) :انخفاض أبعاد المناخ التنظيمي -

 .انخفاض الرضا الوظيفي
 

تأثير بيئة العمل الداخلية : "بعنوان( (Westerman and Simmon, 2007 دراسة -2

 ":استكشافيةدراسة  –في الشخصية وسمات الأداء الاجتماعية 

وبيئة  ،داء الاجتماعيةوسمات الأ ،اس العلاقة بين الشخصيةقي إلىهدفت هذه الدراسة        

قت هذه الدراسة على ب  العاملين وأدائهم الاجتماعي، وطُ  شخصية وتأثير بيئة العمل فيالعمل، 

في مصانع الصلب والحديد في الولايات المتحدة الأمريكية،  من العاملين( 115)بلغت عينة 

الاستبانة، وكانت باستخدام المنهج المسحي، ومن أهم أدوات جمع البيانات المستخدمة استمارة 

صائية بين بيئة العمل والسمات حإ وجود علاقة ذات دلالة ؛ليها الباحثإأهم النتائج التي توصل 



لتزام وقيم الا ،الاجتماعيجابي في أداء العاملين يئة العمل بشكل إالشخصية للعاملين، وتأثير بي

 .داء في المصانعوالأ
 

تي تؤثر تحديد عوامل بيئة العمل الداخلية ال: "بعنوان (David Riply, 2005)دراسة  -3

 :"على تطوير أداء الموظفين

 ،تؤثر على تطوير أداء الموظفين تحديد عوامل بيئة العمل التى إلى الدراسة هذه تهدفو        

وكانت ، المنهج الوصفيباستخدام الباحث  وقام ،طريق الاهتمام بالموارد البشرية وذلك عن

 .أداة البحث ستبانة هيالا

مجتمع البحث، هي بنيوزلندا  University of Canterburyكانت جامعة كنتربوري و        

نت و   .ةداريين وبعض العاملين بالجامعالإالعينة من الرؤساء والقادة و تكو 

 :ما يلي وصل إليها الباحثتالنتائج التى من أهم و 

 تؤثر ؛والعلاقات بين العاملين ،واختيار الرؤساء المدربين ،والاتصالات ،الحوافز إن   -

 .على تطوير الأداء الوظيفي في بيئة العمل

 .ةبالجامعالأداء الوظيفي للعاملين لبيئة العمل تأثير على  -

 :فقد جاءت كالتالي هم توصيات البحثأم ا عن أ

 .ةالحديث قنيةالت بتطبيقالاهتمام  -

 .الأداء الوظيفي لاهتمام بتنمية الموارد البشرية التى لها تأثيرعلىوا ،تحليل عوامل بيئة العمل -
 

 :"ميرلاند بجامعة التنظيمي المناخ": بعنوان( Hanges & Others, 2005)دراسة  -4



 بجامعة المكتبات في العمل فريق وثقافة التنظيمي المناخ تقييم إلى سةراالد هذه هدفت       

 سنوات، أربع خلال للمكتبات التنظيمي المناخ في واختلاف تنوع هناك ماكان إذا لمعرفة؛ ميرلاند

 .م 2000 منذعام

  : أهمها من النتائج، من عدد إلى سةراالد وتوصلت

 .إنجازالأعمال في عالية جدوى ذا كان العمل فريق مناخأن   -

 داخل العمل تطوير في إيجابي أثر له، والمشرفين الموظفين بين العلاقات تفاعلأن   -

 .المكتبات

 مع يتوافق ما يتعلموا أن عليهم يفرض التعليمي المناخ أن   يرى، الموظفين من جزءهناك  -

 .تهمرامها لتنمية؛ تدريبية دوارتإلى  بحاجة هموأن   فقط، وظائفهم الحالية
 

الربط بين بيئة عمل المشروع وأثرها في الأداء : "بعنوانThamhain, 2004) ) دراسة -5

 ":-درس لقيادة الفريق -الوظيفي

وقياس أثر البيئة في أداء  ،هدفت هذه الدراسة إلى تحديد جوانب القوة في بيئة العمل       

 ،استخدام البحث المنهج الوصفي التحليليلقد وتأثير قادة الفريق في بيئة العمل، و  ،العاملين

لمعرفة آراء  ؛تمثلت في قوائم تقييم بيئة العمل، واستبانة ؛مت أكثر من أداة لجمع البياناتم  وصُ 

 قنيةالعمل العاملة في قطاع ت من فرق ،فريقا  ( 76)، وبلغ عدد العينة قادة الفرق في العمل

المعلومات في الولايات المتحدة الأمريكية، وتوصل البحث إلى وجود فروق معنوية ذات دلالة 

وتوصل البحث أيضا  إلى ، جهة نظر أفراد العينةمن و  ،وبين الأداء ،إحصائية بين بيئة العمل

 .وسلبياته وبحسب طبيعته ،وجود تفاوت بين بيئات العمل في إيجابياته

 



  :الدراسات السابقةعلى لتعقيب ا 3-3-1

بالعلاقات  يتأثر كثير ا دارات الجوازاتإمناخ التنظيمى بأشارت بعض الدراسات إلى أن  ال       

ن تكون العلاقات بين الرؤساء والعاملين يسودها التقدير أالموظفين، و نسانية الجيدة بين الإ

 .يسود الانضباط بين العاملينوبالتالي والاحترام، 

يؤثر على مستوى التعامل  دارات الجوازاتإالمناخ التنظيمى ببعض الدراسات أن   وأكدت       

، حيث إن  استشعار العاملين بالعدالة فى التعامل، والتوزيع العادل للأجور والحوافز، مع الجمهور

 .وتقييم الأداء؛ يرفع من مستوى جودة أداء التعامل مع الجمهور

علاقة ارتباطية  بعملية التدريب المهنى للموظفينتربطها  التنظيمى فعالية المناخكما أن         

كلما كان المناخ التنظيمى أكثر قبولا  لدى العاملين؛  العلاقة تشير إلى ان هإيجابية طردية، فهذه 

ا، فكلما  كلما كان الإقبال على التدريب المهنى من ق بَل العاملين أكثر، ومن جهة أخرى أيض 

سيادة عاملين الذين يلتحقون ببرامج التمهين والتدريب المهني؛ كلما أد ى ذلك إلى كثرت أعداد ال

  .مقبول لديهم تنظيميمناخ 

بضغوط العمل  ييتأثر بشكل سلبي المناخ التنظيمبينما أشارت بعض الدراسات إلى أن         

العاملين للمناخ  ، فكلما ازدادت ضغوط العمل على العاملين؛ كلما أصبح ادراكداخل المؤسسة

التنظيمي ادراكا  سلبيا ، أو بعبارة أخرى، يمكن القول بأن  المناخ التنظيمى الجيد تنعدم فائدته فى 

 .ظل ضغوط عمل قاسية

، التنظيمى خفعالية المنا كما أن  للمعرفة والإدارة القائمة على المعرفة دور ا هام ا فى زيادة       

ا بقضايا المعرفة والمعلومات،  وتبدو هذه الإشارة فى محلها، حيث إن  الإدارة التي تُولي اهتمام 

ا ا تنظيمي ا ناجح   .يسهل عليها تصميم وخلق بيئة عمل، ومناخ 



يجابي يقلل من رغبة الموظفين في ترك المناخ التنظيمي الإولقد أشارت الدراسات إلى أن         

، وأكد ت دراسات أخرى على هذا ائج التي توصلت إليهاالنت بتعميم اتالعمل، وقد أوصت الدراس

حداث إلى إالجيد يؤدى  المناخ التنظيميالمعنى، ولكن من زاوية أخرى، حيث أشارت إلى أن  

 .لدى العاملين الرضا الوظيفي حالة من

 لدى العاملين فى على الالتزام التنظيمىبشكل إيجابي  يؤثرأن  المناخ التنظيمي كما        

المؤسسات المختلفة، ولا يقتصر تأثير البيئة التنظيمة للعمل على الالتزام التنظيمي فقط؛ بل 

المؤسسات، فى حين داء في لتزام والأوقيم الا ،لعاملينالاجتماعى ل داءلأتتعدى ذلك، لتصل إلى ا

 .يكون التأثير سلبي ا؛ إذا ما اقترن بضغوط العمل

تنوعت الدراسات السابقة من حيث الحدود المكانية لها والزمانية، فقد طُب قت على حيث        

وزارات وهيئات حكومية ومؤسسات خاصة، والبعض منها طُب ق على القطاعات الأمنية التي 

تتناسب مع مجتمع البحث الحالي، بالرغم من اختلاف المتغيرات الديموغرافية، وأبعاد المناخ 

مع العديد من الدراسات ، إلا  أن  هذا البحث قد اتفق تتوافق مع دراسة كل باحثالتنظيمي التي 

دراسة (: السابقة التي قامت بدراسة المناخ التنظيمي والأداء الوظيفي ومنها

Thamhain,2004 ، دراسةDavid Riply ,2005،  ،دراسة ، 2010دراسة صليحة

 .بشكل ملحوظ داء للعاملينفي أن  المناخ التنظيمي يؤثر على مستوى الأ ،(2010البقمي

 

 

 

 



 الفصل الثاني

 للبحث الإطار النظري

 

 المناخ التنظيمي: المبحث الاول 2-1

 المقدمة 2-1-1

 تعريف المناخ التنظيمي 2-1-2

 أهمية المناخ التنظيمي 2-1-3
 التنظيمي المناخ أبعاد 2-1-4
 المؤثرة في المناخ التنظيميالعوامل  2-1-5

 مداخل قياس المناخ التنظيمي 2-1-6

 أنواع وتصنيفات المناخ التنظيمي 7-1-2

 ناخ التنظيمي والثقافة التنظيميةالفرق بين الم 2-1-8

 

 الوظيفي الأداء :المبحث الثاني 2-2

 المقدمة 2-2-1

 الوظيفي الأداء مفهوم 2-2-2
 فييالوظ الأداء عناصر 2-2-3

 الوظيفي الأداء في المؤثرة العوامل 4-2-2

 مظاهر ضعف الأداء الوظيفي5-2-2 

 تحسين الأداء الوظيفي الإجراءات التي تساعد الإدارة في 6-2-2

 أداء العاملين قياس وتقييم 7-2-2

 داءإدارة الأ 8-2-2

 

 

 

 

 



 الفصل الثاني
 الإطار النظري للبحث

 

 المناخ التنظيمي: ولالمبحث الأ  1-2

 :المقدمة1-1-2 

هي تعبير مجازي يتعلق عادة بالبيئة والطبيعة لموقع جغرافي يصف " مناخ"كلمة  إن         

ق هذا ب  وقد طُ  ،والتحولات الجوية التي تميز ذلك الموقع عن غيره من المواقع ،فصول السنة

وامل التنظيم كيان مؤسسي عضوي يتفاعل مع ع باعتبار أن   ،الاصطلاح على مكان العمل

ناصره ه كيان حركي تتفاعل ع، كما أن  أخرى فيؤثر عليها ويتأثر بها من ناحية ،البيئة المحيطة به

 ، 2013العميان،) على بعضها البعض فتتأثر وتؤثر ؛هاالبشرية مع بعض البشرية وغير

  .(305ص

ومنذ  ،الماضيالظهور مع بداية الستينيات من القرن في أخذت فكرة المناخ التنظيمي وقد        

خاصة في نظريات التنظيم والسلوك  ؛وهي تحظى باهتمام العديد من الباحثين ،ذلك الحين

ه يستحق إذ تؤكد الدراسات في هذا المجال على أهمية المناخ التنظيمي، وعلى أن   التنظيمي،

ال الفع   هل تأثير من خلا ،لما له من تأثير في استقرار التنظيم واستمراره ؛الدراسة كفكرة قائمة بذاتها

 فإن   ومن ثم   ،على سلوك الأفراد من ناحية أخرى هتنظيم المختلفة من ناحية، وتأثير في جوانب ال

فالأفراد وما يحملونه من قيم وأفكار  ،ايجاب  إا أو ط بالمناخ السائد فيها سلب  مخرجات المنظمة ترتب

ون من أهم مدخلات المنظمة، والأفراد يعدُّ  ،وما يتعلق بهم من تشريعات ولوائح ،وعادات سلوكية

لتحويلية التي تحدث داخل يعتبرون الأساس في العمليات ا ،بتعارفهم وانتظامهم وتفاعلهم وتأثيرهم

 .(3ص ،2006 الوزان،) المنظمة



 ابت  كُ لكثير من هو إيمان ا ؛في موضوع كهذا إلى البحث تدفعناومن بين الأسباب التي        

 وهم يرون أن   ،المناخ التنظيمي يحدد نجاح المنظمة بشكل كبير ن  أب ،ميالسلوك التنظي

نحتى  ،سيصيبها الفشل في الأمد الطويل اا ضعيف  المنظمات التي تمتلك مناخ   أبدعت في  وا 

 عدُّ تُ ، كما (14ص ،2006 البدر،)كالتخطيط والتنظيم والمتابعة  ؛وظائفها الإدارية المختلفة

لتحقيق  ؛اا ضروري  أمر   ،والعمل على تطويره ،والتعرف على مستوياته ،دراسة المناخ التنظيمي

هداف المجتمع أالمشاركة في تنمية  إلىوأهداف العاملين فيها، فكل ذلك يؤدي  ،أهداف المنظمة

 .(21ص ،2005 عباس،)
 

  :تعريف المناخ التنظيمي 2-1-2

لبيئة الداخلية التي يعمل اا لتعدد عوامل ومؤثرات نظر   ؛التنظيميالمناخ دت تعريفات تعد         

الفرد في محيطها، فعلماء ومفكرو الإدارة قد اختلفوا في التوصل إلى مفهوم واحد للمناخ 

والمجال الذي يبحثون فيه، وعلى الرغم من  ،التنظيمي، والسبب في ذلك هو اختلاف توجهاتهم

وينحصر التباين في بعض  ،م تميل إلى الاتفاق في مضمونهاهذه المفاهي فإن   ،هذا التعدد

الغامدي، : )يلي بعض التعريفات الخاصة بالمناخ التنظيمي الاختلافات الثانوية، وفي ما

 :(9ص ،2014

عبارة عن البيئة " :هالمناخ التنظيمي على أن  ( 305، ص2013)ف العميان ر  عفقد        

 ؛وهذا يعني ،موعة العاملين في التنظيم الواحدالاجتماعي الكلي لمجو النظام أالاجتماعية 

وطرق  ،والمعتقدات الاجتماعية ،والأنماط السلوكية ،والأعراف ،والتقاليد ،والعادات ،والقيم ،الثقافة

 ". التي تؤثر على الفعاليات والأنشطة الانسانية والاقتصادية داخل المنظمة ،العمل المختلفة



عبارة عن موجز " :هالمناخ التنظيمي بأن  ( 248، ص2012)ف الطجم والسواط عر   كما       

ستوى هذا الانطباع من الممكن أن يتجاوز مو للانطباع الشخصي عن بيئة العمل داخل المنظمة، 

 ."الفرد إلى المستوى الجماعي

مجموعة من " :هالمناخ التنظيمي بأن  ( 303ص ،2009)ف ماهر جهته عر   منو        

م فراد ضمنها، فتؤثر على قيمهروع الداخلية التي يعمل الأالخصائص التي تميز بيئة المش

دراكاتهم، وذلك لأ  ."ها تتمتع بالاستقرار والثبات النسبين  واتجاهاتهم وا 

يصف انطباعات العاملين في "المناخ التنظيمي  أن   :(125ص ،2008)يرى الشبكشي و        

 ". حول توقعاتهم لماهية المنظمة وطبيعة عملها ،التنظيم

مجموعة " :هالمناخ التنظيمي على أن  ( 408، ص2008)ف العدوان وآخرون عر   وقد       

وتجعلها تختلف عن غيرها من المنظمات،  ،الخصائص أو الصفات التي تتصف بها المنظمة

ويكون لهذه  ،وذلك من خلال خلق بيئة تنظيمية وأسلوب ملائم يوجه العاملين داخل المنظمة

على تحقيق  إلى العملا يدفعهم مم   ،الصفات أو الخصائص تأثير في سلوك العاملين فيها

 ."هدافهاأ

 هو التنظيمي للمناخ الأساسي المفهومأن  : (P175) Susan, et al ,2007 كما يرى

 خلال من ملاحظتها يمكن والتي معينة، منظمة عن إدراكها يمكن التي الخصائص من مجموعة"

 " وبيئتها أعضائها مع المنظمة بها تتعامل التي الطريقة

عبارة عن خصائص "ه ف المناخ التنظيمي بأن  عر  ف ،(332ص ،2005)ا الصيرفي م  أ       

وتتشكل هذة الخصائص كنتيجة  ،الاستقرار النسبي في بيئة العمل في المنظمة معينة لها سمة

ها بالإضافة إلى نظم وسياسات العمل في المنظمة، كما أن   ،لفلسفة الإدارة العليا وممارستتها

 ".الأداء وتحديد معدلاته هأساس لتفسير القرارات بجانب توجيتستخدم ك



ــــاخ التنظيمــــي هــــو مجموعــــة الخصــــائص التــــي تميــــز  أن   :يــــرى الباحــــث ؛وممــــا ســــبق        المن

نظمـة المطبقـة فيهـا، جـراءات والقـوانين والأالسياسـات والإ المنظمة عن غيرها، والناتجـة عـن تفاعـل

 .دائهم في العملأا على سلوكهم و ا أو إيجاب  تؤثر سلب   والتي ،ل العاملينبَ وتكون مدركة من ق  

 :قة نلاحظ ما يليالتعريفات الساب ومن خلال استعراض

-1 لــم ، و علـى عوامـل البيئـة الداخليـة للمنظمـات فقـط ركـزوا فـي دراسـتهمقـد البـاحثين  أن   

.ه لا يمكن التحكم بهالأن   ؛يتم التطرق للبيئة الخارجية  

-2 .الداخلية لى انطباعات العاملين حول المنظمة وبيئتهاإالمناخ التنظيمي يشير    

-3 والتـي تميـز  ،مجموعة من خصائص البيئـة الداخليـة للمنظمـةيصف المناخ التنظيمي  

.المنظمة عن غيرها   

-4  ،والقـــيم ،الثقافــة ؛المنــاخ التنظيمــي عــن البيئــة الاجتماعيــة للمنظمــة مــن حيــثر عب ــيُ  

.والمعتقدات الاجتماعية ،والأنماط السلوكية ،والأعراف ،والتقاليد ،والعادات  

-5 .خصائص المناخ التنظيمي تؤثر على سلوكيات العاملين وأدائهم الوظيفي أن     

-6 ضـافة بالإ ،دارة العليـااعـل فلسـفة الإخصائص المناخ التنظيمـي تنـتج مـن خـلال تف أن   

.السياسات والنظم المطبقة في المنظمة إلى  

-7 .خصائص المناخ التنظيمي تتصف بدرجة من الثبات النسبي أن     

 

 

 

 



  :أهمية المناخ التنظيمي 3-1-2

في توفير بيئة  اا محوري  المناخ التنظيمي يمثل عنصر   أن   :(19ص ،2013)يرى المطرفي        

 ،أو العمليات التنظيمية ،أي اتجاه لتحسين وتطوير الخدمات عمل مناسبة للأفراد من عدمه، وأن  

إذا ماتمت في بيئة  ،كتب لها النجاحأو إدخال برامج تطويرية للعاملين وأساليب العمل، قد لايُ 

ه من الأهمية بمكان قبل ومناخ تنظيمي سلبي من وجهة نظر العاملين، لذا فإن   ،عمل محبطة

والعمل على  ،نظر أولا  إلى تحسين المناخ التنظيميالبدء بمثل هذه التغييرات والتحديثات، أن يُ 

يجابية لعمليات التطوير التنظيمييتيح بيئة عمل منا ،إيجاد مناخ تنظيمي داعم للأفراد  .سبة وا 

أهمية المناخ التنظيمي تزداد في  أن   :فيرون( 160ص ،2012)أبو تايه وآخرون  اأم         

 قنيوالتغير الت ،والاتجاه نحو العولمة ظل التحديات العالمية الجديدة، حيث المنافسة الشديدة

 ،والتطوير ،الانفتاح، والتجديد، والإبداع من امزيد  لتحديات تفرض على المنظمات السريع، فهذه ا

الرئيسية أمام المنظمات في قدرتها على إيجاد  وقد ظهرت الأزمة المالية العالمية كأحد التحديات

  .ستقرار والتطورفي الايتمثل  ،تنظيمي داعم للأفراد العاملين مناخ

المناخ التنظيمي الجيد يؤدي إلى ارتفاع الروح  أن   :(16ص ،2010)بينما ترى صليحة        

 هن  لأ ؛ا للتطور الذاتيالوظيفي لديهم، وكذلك يوفر فرص   وزيادة درجة الرضا ،المعنوية للعاملين

 .وفرصة لتحقيق الإبداع ،بتكاريلتفكير الامن التحدي الذي يتيح المجال لتنمية ا افيه نوع  يتوفر 

فعالية وكفاءة الأداء الفردي والجماعي والأداء  أن   :(18ص ،2004)كما يرى السكران        

تخذ ا يُ الكلي للمنظمة تتوقف على مدى تأثير المناخ السائد في بيئة العمل الداخلية على كثير مم  

حيث يتأثر سلوك الفرد داخل المنظمة  ،وما يتم من سلوك واتجاهات نحو المنظمة ،من قرارات

دراكه لهاوبات ،بالبيئة المحيطة به  .جاهه نحو تلك البيئة وا 



ــأقــدرة المنظمــة علــى تحقيــق  أن   :ضــوء مــا ســبق يــرى الباحــث وفــي        ا هــدافها مرتبطــة ارتباط 

ـ ،العـاملين فيهـا اا، لما له من تـأثير علـى سـلوك ورضـبالمناخ التنظيمي السائد به اوثيق   ا يـنعكس مم 

 .و فشلهاأو المحدد الرئيسي لنجاح المنظمة فالمناخ التنظيمي ه .دائهم في العملأعلى 
 

 :التنظيمي المناخ أبعاد 4-1-2

 حول بينهم اختلاف هناك أن   نتبي   التنظيمي، المناخ سةدراب والباحثون ابت  الكُ أ بد أن منذ       

 البيئات طبيعة إلى الاختلاف ذلك يرجع حيث له، المكونة الأساسية الأبعاد ونوعية عدد تحديد

 طبيعة إلى للتوصل المستخدمة المقاييس أن   كما، الباحثين هؤلاء لبَ ق   من ستهااتمت در  التي

 من الرغم وعلى عليها، الاعتماد ومدىتها بمصداقي الاهتمام قلة وكذلك، متغيرة التنظيمي المناخ

 للمناخ ومقبولة عامة أبعاد إلى الوصول بشأن جادة محاولات هناك أن   إلا   الصعوبات تلك

  .(16ص ،2012 المدهون،) التنظيمي
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1 Likert 
196
7   √ √ √     √       

2 
Stringer et Litwin 196

8 √           √       

3 
Downey et al 197

4 √     √     √       

4 
198 المطر 

8     √ √ √           

5 
Kouzes & Posner  199

3     √ √ √   √       

 الطائي  6
199
5 √   √ √             

  هعثامن 7
199
6     √ √ √   √ √     

 السكران   8
200
4 √   √ √     √ √   √ 

 الشنطي    9
200
6 √ √ √ √           

√ 

 البدر  10
200
6 √   √   √   √   √   

 الطيب 11
200
8 √ √ √ √ √ √         

 صليحة  12
201
0 √ √ √ √ √ √ √ √     

 البقمي    13
201
0 √   √ √     √ √ √   

14 
Eshraghi &Others 

201
1     √       √ √     



 اأبعاد المناخ التنظيمي الأكثر توافق  ( 15)جدول رقم 

 

  .عداد الباحثإمن  :المصدر

 

لعدد الدراسات والأبحاث التي قامت بدراسة المناخ  اعرض  ( 15)ويوضح جدول رقم        

 .التنظيمي في بيئات مختلفة، والتي تباينت في ما بينها في تحديد أبعاده

د الباحث الأبعاد  فقد حد   ،اب والباحثين في تحديد الأبعادت  بين الكُ ختلافات للاونتيجة        

و وهي على النح بحث،ال اها الباحث في هذاعتمد وبالتالي عليها،أكثر الباحثين  التي  توافق

 :التالي

 :الهيكل التنظيمي -1

فمن  ،قسام الداخلية المختلفة للمنظمةدارات والأطار يحدد الإإالهيكل التنظيمي عبارة عن        

خلال الهيكل التنظيمي تتحدد خطوط السلطة وانسيابها بين الوظائف، وكذلك يبين لنا الهيكل 

 عزيز  15
201
1 √     √     √       

 المدهون  16
201
2 √   √ √ √   √ √     

17 
201 محمد  

2 √ √ √ √ √ √         

18 
201 القحطاني  

3 √ √ √ √ √ √         

201 المطرفي   19
3 √       √   √       

 الغامدي  20
201
4 √ √ √ √ √ √         

 2 2 6 13 5 11 16 16 7 15 المجموع 



 العميان،) هداف المنظمةأق ا على تحقيدارية المختلفة التي تعمل مع  الإ الوحداتالتنظيمي 

  .(205ص ،2013

ا للمنظمة التي تمثلها، لذا يجب ن تتفاوت تبع  أالتنظيمية للمنظمات ينبغي الهياكل  كما أن         

ويعبر عن  ،وتعمل خلالها تلك المنظمة ،بين الهيكل والبيئة التي ينشأ فيها يكون هنالك تواؤم أن

 ،سمى بالخارطة التنظيمية التي تحدد مواقع الوظائف المختلفة في المنظمةالهيكل التنظيمي بما يُ 

و العلاقات أوخط السلطة  ،م ومسؤوليات كل موظفومها ،والعلاقات بين المراكز الوظيفية

فراد في شراف، وكيفية تجميع الأالإ دد المستويات التنظيمية ونطاقبما في ذلك ع ،الرئاسية

قسام معينة، وكيفية تصميم الوحدات التنظيمية المختلفة بشكل يتضمن الاتصالات أدارات و إ

  .(41، ص2013الطائي، والجنابي، )والتنسيق الفعالين 

حداث الأنظمة الفرعية من أدوات وأقسام، ويحدد نمط أويتمثل الهيكل التنظيمي بنمط        

والذي  ،النموذج الآلي :والهياكل التنظيمية على أشكال منها. ة وأسلوب اتخاذ القراراتالسلط

والنموذج  ،والتأقلم مع المتغيرات المستجدة فرص التكيف ولا يتيح ،يتصف بعدم المرونة

تاحة الفرص للإبداع والمشاركة الذي يتميز بالمرونةو  ،العضوي  .(307ص ، 2013العميان،) وا 

الهياكل التنظيمية التي تقوم عليها  أن   :في دراسته( 24، ص2013)المطرفي وذكر        

هياكل جامدة  ،في دول العالم الثالث اية لمؤسسات القطاع العام وخصوص  معظم البُنى التنظيم

في  ايكون انعكاسه خارجي   مما قدوفي أفضل الأحوال هناك بطء في تحديثها،  ،وصعبة التعديل

غير ملائم  اا تنظيمي  ا مناخ  سات لتطلعات المستفيدين، وداخلي  هذه المؤسعدم مواكبة خدمات 

 .لاستغلال جهود العاملين ودفعهم للتطور والتفاعل



والذي يحدد طبيعة العلاقات الوظيفية بين  ،فالهيكل التنظيمي يمثل الشكل العام للمنظمة       

 .العاملين وبين الرؤساء في الإدارات المختلفة

 :القيادة -2

تركز عليه مختلف النشاطات في المنظمات العامة والخاصة  اا مهم  تشكل القيادة محور         

ع وتنوّ  ،وتعقدها ،وتشعب أعمالها ،وكبر حجمها ،على حد سواء، وفي ظل تنامي المنظمات

جتماعية، من مؤثرات سياسية واقتصادية وا ؛وتأثرها بالبيئة الخارجية ،العلاقات الداخلية وتشابكها

 أمور تستدعي مواصلة البحث والاستمرار في إحداث التغيير والتطوير، وهذه مهمة لا كلها

  .(106ص ، 2011الحريري،) ظل قيادة واعيةتتحقق إلا في 

ولئك الذين أحاسيس الطيبة في نفوس للقادة هي شحن الأ ساسيةالمهمة الأ أن  ويبدو        

ساسية تتطلب ادة الأفالقي، ساسها عاطفيةألقيادة في جذور وظيفة ا ن  إ، وبالتالي فيقودونهم

 .(69ص ،2013الجنابي، و  الطائي،)ممارسة الذكاء العاطفي في مجال العمل والتطبيق 

القيادة بمثابة القلب النابض للعملية الإدارية، وهي لا تقتصر على إصدار الأوامر إن         

والتعليمات للمرؤوسين فقط، بل تتعدى ذلك إلى تحفيز الهمم ورفع الروح المعنوية لدى العاملين، 

قامة جسور التواصل والعلاقات الإنسانية المتبادلة بين القيادة والعاملين في المنظمة من أجل  وا 

 . تحقيق الأهداف المنشودة

 :الحوافز -3

مجموعة من المؤثرات الخارجية " :هادبيات الإدارية والسلوكية بأن  ف الحوافز في الأعر  تُ        

 إلى إشباعنساني التي من شأنها أن توجه السلوك الإو  ،ثارة الدوافع الداخلية للفردإتستهدف 

 . ((Gibson et al. 2003, p125 "الحاجات والرغبات



 ،عملية تحفيز الموارد البشرية يجب أن ترتبط بالأداء المتميز وتحقيق النتائج المرجوة إن         

وأن يحصل  ،حتى تحقق أهداف التحفيز ،بل يجب تحفيز العاملين دون سبب أو هدف واضح

 ويجب  ،اطبقا لما حققه من نتائج بالمقارنة بما كان مستهدف   ،كل فرد على المكافأة التي يستحقها

ن أويجب  ،على الرئيس أن يوازن بين المكافأة الموضوعية والمسؤولية أو النتائج الواجب تحقيقها

ين مع وجود تدرج مع ،ويكفى أن تكون على درجة معينة من الصعوبة ،تكون النتائج معقولة

 .(198، ص 2006،الروبي) وجدولة لما هو مطلوب من أهداف

إدراك المنظمة لأهمية الحوافز والعمل  أن   :في دراستة( 30، ص2010)وذكر البقمي        

يساهم في زيادة فعالية  ؛على تطبيقها بصورة عادلة بين العاملين يؤدي إلى خلق مناخ إيجابي

نتاجية المنظمة، أم   و كانت تتدخل فيها الرغبات ا إذا لم تكن هذه الحوافز تطبق بصورة عادلة، أوا 

 ،أو يتم تطبيقها بدون معايير واشتراطات تكفل الإسهام في تحقيق أهداف المنظمة ،الشخصية

إلى ضغوط على العاملين المجدين بدوره يؤدي  ،ذلك قد يؤدي إلى خلق مناخ تنظيمي سيئ فإن  

 . والمتميزين في أعمالهم

القوى الحركية للعاملين، وتقوم بحثهم وتحريك سلوكهم  فالحوافز هي التي تعمل على إثارة       

كلما ساعد  ؛الحوافز ملائمة لحاجات ورغبات العاملين خلاص، وكلما كانتا  بجد و  لأداء عملهم

 .على توفير مناخ تنظيمي ملائم

 :تقنيةال -4

دوات أون و تشير التقنية إلى الأساليب الفنية التي تستخدمها المنظمة في العمل، أو هي فن       

ولاتقتصر الفنون والأساليب الفنية على (. النواتج)إلى المخرجات ( الموارد)تحويل المدخلات 

بل تمتد إلى كافة المنظمات، فالمنظمات التجارية والزراعية والخدمية  ،المنظمات الصناعية

ظمات كمن)ستشارات الإدارية لاخاصة بها، فحتى مكاتب ا( ي تقنيةأ)تستخدم أساليب وفنون 



 ،العمل، وأساليب تقديم الخدمة، والتعامل مع العملاء ومشاكلهم الإدارية ها فيلها طرق( خدمية

 .(377ص ، 2011ماهر،)حتى يمكن تقديم الخدمة إليهم بشكل لائق 

التطورات التقنية الحديثة تعتبر من أكثر  أن   :ستهاادر في ( 30، ص2010)وترى صليحة        

يتلائم مع الأفراد والمنظمة على حد سواء، فهي تؤدي إلى  اتنظيمي   امناخ   التي توفرعوامل ال

ومواكبة  ،ستمراريةالاو  لتنظيمات الإدارية من حيث البقاءتغيير في حياة الأفراد وكذلك حياة ا

 .المستجدات في البيئات المحيطة

ي إضفاء عاملي التقنية تسهم ف أن   :هفي دراست( 35، ص2013)بينما يرى القحطاني        

بمعنى تحقيق نتائج أفضل،  ؛ا يؤدي إلى مخرجات أكثر جودةم  السرعة والدقة على العمليات، م

الأدوات المستحدثة " :هاوقد أشار القحطاني إلى تعريف التقنيات في ضوء مميزاتها وأهميتها بأن  

لتحقيق نتائج  ؛والمعرفة ةر لخباره العالم و الذي طو  و  ،ساليب المبتكرة التي أفرزها العقل البشريوالأ

من خلال توفير الوقت والجهد وتقليل  ،أفضل من النتائج التي تحققها الأدوات والأساليب السابقة

 ".التكلفة

على العاملين، فقد تؤدي إلى  -في الوقت نفسه  –التقنية ذات تأثير إيجابي وسلبي إن         

سبب في توزيادتها ت ،الروتينية والمجهود العضليجزاء من الأ تبسيط إجراءات العمل والتخلص

على التقنية المستخدمة  ةالعاملين واعتمادها بنسبة كبير ستغناء المنظمات عن االبطالة بسبب 

 .فيها
 

 :المشاركة في اتخاذ القرارات -5

في اتخاذ بعض القرارات التي تتصل بالعمل، فالمعروف العاملين يقصد بالمشاركة إسهام        

ه كما أن   ،والاهتمام بقوة دافعة ،فرادهاأ اتالاشتراك في جماعة عاملة أو مفكرة يزيد من اهتمام أن  



أحيانا   املينأو التي يقيمها الع ،ات والعقبات التي تنشأ عن سوء التفاهمقو عزالة المإيعمل على 

 .المنظمات إدخال تغيير في خططها أو نظمها أو طرق العمل بها تقررحين 

الأمس بمشاكل  عاملياليوم أكثر إحاطة وعلما  من  ينلامالع أن   يجدر بنا أن نذكرو        

يأذن لهم بالاشتراك  هذا ماو  ،من المسائل المتصلة بالإنتاجالاقتصاد وخطط المنظمات وغيرها 

 من ذلكوغير  ،يراد إحداثه من تغييرات في المنظمة وسياستها ما حولفي المناقشات التي تدور 

 .(400ص ، 2010حنفي،) شاكل التي لها صلة وثيقة بحياتهمالم

لمشاركة في اتخاذ هتمام بسياسة اللا أن   :هفي دراست( 29، ص2010)وذكر البقمي        

لتعزيز قدرة المنظمات  ؛في تطوير دافعية الأفراد لممارسة سلوكيات إبداعية اا حيوي  القرارات جانب  

الحرمان من المشاركة في اتخاذ القرارات يؤدي إلى  على مواكبة التطورات والمستجدات، كما أن  

تفتقر لدفء العلاقات والاتصالات الإنسانية، وضعف  ،تكوين تصورات سلبية للمناخ التنظيمي

د الطاقات التي تبتدع ي أسباب المشكلات التي تواجهها المنظمة، ويهدهمم العاملين في تقصّ 

  .البدائل العملية لحلها

 اتمثل جانب   كما ،تؤدي إلى تحسين العلاقات بين العاملين اتتخاذ القرار االمشاركة في إن         

وذلك لتعزيز قدرة المنظمات على مواكبة  ،بداع والتجديدفي تطوير دافعية العاملين على الإ احيوي  

 .التطورات والمستجدات

 :تصالاتالا  -6

لمكونات الأساسية لهذا فا ،ومات والأفكار بين شخصين أو أكثرهي عباره عن تبادل المعل       

ذا ما ،بادل، وأن يتم بين شخصين أو أكثرحدوث الت يالتعريف ه يتم التبادل  جد الإداري فإن  وُ  وا 



متلقي  يجب أن يستجيب مستقبل أو ولكي يحدث التبادل ،بينه وبين شخص آخر على الأقل

 .المعلومات بطريقة ما

ا سبقويتضح         ، رسال والاستقبالالإ: تجاهين هنااالاتصال عملية ديناميكية ذات  أن   مم 

ن   ،فلا يتحقق الاتصال من اتجاه واحد ،تصالافرد يخاطب ذاته فهي ليست بعملية فإذا كان ال ما وا 

 فإن  ، س تعبر عما يقصده الرئيسؤ للمر فإذا كانت الفكرة المنقولة  يتضمن مشاركة طرف آخر،

 الاتصال يحقق أغراضه بفاعلية، أما إذا كانت الفكرة المستقبلية ليست هي كما تم نقلها، فإن  

ن   ،تصالالمرسل لم يقم بالا وفي هذه الحالة فإن   ،الةالاتصال لن يتم بطريقة فع   ر عن ذاته ما عب  وا 

 ،2010 حنفي،). ل المعلومات كما يفهمها المرسلقبطالما أن الطرف الآخر لم يست ،فقط

  .(408ص

الاتصالات لها دور مهم في المنظمة وفي  أن   :هفي دراست( 41، ص2006)ويرى البدر        

وتطبق أنواع  ،عندما تكون الاتصالات فعالة ودقيقةوذلك تكوين مناخ تنظيمي إيجابي، 

ولاتتيح الفرصة  ،إذا كانت الاتصالات هابطة فقط االاتصالات الهابطة والصاعدة والأفقية، أم  

وتكون بشكل أوامر وتوجيهات  ،للاتصالات الصاعدة من أسفل إلى أعلى أو للاتصالات الأفقية

 ،في المنظمة اا سيئ  ا تنظيمي  ذلك يخلق مناخ   فإن  وبالتالي  ،وعدم تقبل الاقتراحات ووجهات النظر

 .دائهم في العملأا ينعكس على مم   ،يؤدي الى توليد الضغوط لدى العاملين

وامر بين فكار والأيتم من خلالها نقل المعلومات والأالاتصالات هي الوسلية التي إن         

نسان فبدون الاتصال بمثابة الجهاز العصبي بالنسبة للإوتعتبر  ،مختلف مستويات المنظمة

 .تصاب المنظمة بالجمود والشلل ،الفع  ال

 



 

  :العوامل المؤثرة في المناخ التنظيمي 2-1-5

هناك مجموعة من العوامل تؤثر على سلوك الأفراد داخل  بها أن   مسل  من الأمور المُ        

ا عرف بالمناخ التنظيمي، وكل عامل من هذه العوامل يمثل عنصر  يُ  التنظيم، هذه العوامل تمثل ما

نتاجية التنظيم، ويمكن تصنيف  ،مهما في بيئة العمل ويؤثر بدوره على سلوك الفرد والجماعة وا 

 :(251، ص2012الطجم والسواط، )هذه العوامل إلى ثلاث فئات 

 :وتشمل: العوامل الخارجية: أولا  

 : البيئة الثقافية -1

أفكـــارهم، وجهـــات نظـــرهم وكـــل القـــيم والمبـــاد  التـــي  ؛بالبيئـــة الثقافيـــة ثقافـــة الأفـــراد يقصـــد       

 تؤثر علـى إدراكهـم لمنـاخ منظمـاتهم، فمنـاخ منظمـة تعمـل فـي بلـد نـامٍ وتلك العوامل  ،يعتقدون فيها

قافـات لاخـتلاف الث ؛يتعرض لقـيم ومبـاد  غيـر تلـك التـي تتعـرض لهـا منظمـة أخـرى فـي بلـد متقـدم

 .(26ص ، 2009المغربي،) بينهم

 :الإقتصاديةالبيئة  -2

ـــتلعـــب البيئـــة الإقتصـــادية المحيطـــة بالمنظمـــة دور           ابيـــة وســـلبية ا فـــي التـــأثير علـــى إيجا هام 

، ففـــي حالـــة الكســـاد أو الفتـــرات التحويليـــة للمنظمـــات كمرحلـــة الخصخصـــة المنـــاخ التنظيمـــي بهـــا

يـــب عنـــه تغو  ،، يســـود المنـــاخ التنظيمـــي جـــو مـــن القلـــقســـتغناء عـــن جـــزء مـــن العمالـــةمـــال الاواحت

  .(26ص ،2009 المغربي،)ستقرار والتحفيزعناصر الا



أن يــؤثر فــي  مــن الممكــنالنظــام الاقتصــادي الســائد فــي بلــد مــا،  فــإن   ،علــى ســبيل المثــال       

ــــ ــــى همســــتوى الأجــــور والحــــوافز فــــي المنظمــــة التــــي تعمــــل في ــــالي تــــؤثر عل ــــا الأداء، وبالت  وظيفيل

 .للعاملين

 :المشاكل الأسرية-3

المشاكل المتعلقـة بـالنواحي الماليـة والأبنـاء ومختلـف الضـغوط التـي تتعـرض أن  ويقصد بها        

 ،2009الصـــيرفي، ) العــاملين ا علــى أداءب  وبالتــالي تـــؤثر ســل ،ا للقلــقلهــا الأســرة قــد تكـــون مصــدر  

، وتســعى المنظمـــات إلــى الحـــد مــن الأثـــر الســلبي النـــاتج عــن المشـــاكل الأســرية، وذلـــك (265ص

باهتمامها بالأسرة، والعمـل علـى تنفيـذ بـرامج متنوعـة لمقابلـة الاحتياجـات المتغيـرة لهـذه الأسـرة، مـع 

مراعــاة إحــداث التــوازن بــين العمــل ومســؤوليات الأســرة، وتعمــل المنظمــات علــى مســاعدة العــاملين 

عضـها إلـى على حل مشاكلهم، وتقديم المساعدات المختلفة لهم، وتقديم البرامج المناسـبة، وتـذهب ب

، 2005جــاد الــرب، )أكثـر مــن ذلـك، بحيــث تكـون بــرامج الأســرة جـزء ا أساســي ا مـن رســالة المنظمـة 

  (.596ص

 :وتشمل: العوامل التنظيمية: ثانيا  

 : الثقافة التنظيمية -1

فلهـا  ،كيفيـة عمـل وأداء التنظـيمعلـى ثقافة المنظمة مـن المتغيـرات الرئيسـية التـي تحكـم  عدُّ تُ        

كـــم تـــأثير مباشـــر علـــى تصـــرفات الأفـــراد، وكـــذلك علـــى الأنظمـــة الرســـمية وغيـــر الرســـمية التـــي تح

علـــى اتجاهـــات القـــادة واهتمامـــاتهم وكيفيـــة  الهـــا تـــأثير   ، كمـــا أن  التصـــرفات فـــي المواقـــف المختلفـــة

 (. 377ص، 2005الصيرفي، )تفاعلهم مع المواقف المتغيرة التي لا تحكمها معايير واضحة 



ثقافــة المنظمــة ســواء كانــت  إن  وبالتــالي فــ فــي جميــع المنظمــات، قــيم ثقافيــة واحــدة لا توجــد       

 .على الأداء وفاعلية المنظمة م  ومن ثَ  ،قوية أو ضعيفة تؤثر على المناخ التنظيمي

 :ظروف العمل2 - 

يـة والتهو  ،وتنظـيم المكاتـب ،والأثـاث ،والضوضـاء ،الإضاءة؛ ل الماديةونقصد بها بيئة العم       

وربمــا  ،، حيــث يــؤثر عــدم تــوافر البيئــة الســلمية علــى ســلوك الأفــرادفــرادالتــي يعمــل بهــا الأ ،.... "

 .(25ص ، 2006الوزان،) ذي يؤثر سلبا  على إنتاجية الفردتؤدي إلى حدوث الإحباط ال

 : درجة تماسك الجماعة ومستوى ولائها -3

المناخ التنظيمي الذي يسوده مبـدأ التأكيـد علـى أهميـة أهـداف الجماعـة مـع تزويـدها بمـا إن         

حجـــم الجماعـــة ودرجـــة  أن  مـــن معلومـــات عــن كيفيـــة أدائهـــا يقـــود إلـــى أداء جيــد، كمـــا  إليـــهتحتــاج 

تماسـكها والرغبـة فـي الارتقـاء الـوظيفي واخـتلاف الإدراك والعمـر الـوظيفي لأعضـاء جماعـة العمــل 

 .(26ص، 2006الوزان، )جة التفاعل بين أعضاء الجماعة يحدد در 

ــــو         كلمــــا  ها؛ه كلمــــا زاد تماســــك الجماعــــات المتجانســــة والقريبــــة مــــن بعضــــيمكــــن القــــول بأن 

 .زادت قدرة هذه الجماعات على فرض معاييرها وقواعدها السلوكيةو  ،بعدت الصراعاتاستُ 

 : غموض التعليمات -4

مــدى الجهــل الســائد فــي العلاقــات الوظيفيــة، والــذي ينــتج عــن نقــص فــي تعبــر عــن هــي و          

أو عـدم إلمـام  ،أو بسبب جهل الأفـراد بالسـلوكيات المطلوبـة أثنـاء تأديـة العمـل ،المعلومات المتاحة

شــعور بالإحبــاط التبــاع بعــض الســلوكيات، ويترتــب علــى ذلــك افــراد بالنتــائج المترتبــة علــى عــدم الأ

وقلـة الرضـا الـوظيفي  ،وقلـة الثقـة بـالنفس ،ل وزيـادة التـوترات المصـاحبة للوظيفـةواللامبالاة والإهما

 .(443ص، 2005جاد الرب، )

 :التناقضات والصراعات التنظيمية -5



الشخصـية للعـاملين،  مدى التعـارض والتضـارب الـذي يحـدث بـين الأهـدافوهي تعبر عن         

  ،تعارض مثلا  بين هدف تحقيق الربح من جهة المنظمةالفقد يكون  ،والأهداف التنظيمية للمنظمة

نها أن أوالصـراعات التنظيميـة مـن شـ التعارضات إن   .وبين هدف زيادة الأجور من جانب العاملين

تجــــاه جميــــع الأطــــراف، وقــــد تكــــون  مــــن فعاليــــة المنظمــــة وقــــدرتها علــــى الوفــــاء بالتزاماتهــــا تحــــدّ 

 وقد تكون  ،للإنجاز والتطوير والابتكار ن روح التحديالصراعات إيجابية بحيث تثير لدى العاملي

ــــأثير ســــلبي ــــى المنظمــــات أن تُ  ،المنظمــــة داخــــل ةطــــحب  ومُ  ةكــــهل  مُ بحيــــث تكــــون  ،ذات ت د حــــد  وعل

تـــدرك الصـــراعات المرغـــوب فيهـــا وتحللهـــا وأن الصـــراعات غيـــر المرغـــوب فيهـــا وتقـــوم بتحجيمهـــا، 

بمعنــي أن تعمــل المنظمــة علــى وضــع سياســة متزنــة بــين هــذه التعارضــات  ؛باســتمرار بغيــة تجنبهــا

 .(443ص ،2005جاد الرب، )والصراعات بما يخدم المنظمة 

 :وتشمل :العوامل الشخصية: ثا  لثا

  :قدرات الفرد -1

وعدم  ،ن الفرد من القيام بواجباته حسب ما هو متوقع منهمك  تُ  القدرات الشخصية قد لا       

 .يات الشخصو والتأثيرات السلبية على معن ،القدرة هذه مدعاة للإحباط

 :تناقض القيم -2

تفــق مــع قــيم وأخلاقيــات تلا يتطلــب العمــل الــوظيفي أحيانــا  القيــام بــبعض الســلوكيات التــي        

عايــــة والإعــــلان قــــد يوجــــه بضــــرورة تزويــــد المســــتهلك بمعلومــــات غيــــر دفمــــدير قســــم ال ،الموظــــف

ــو ومثــل هــذا التصــرف قــد يُ  ،منــتج مــا غ فيهــا عــنبــالَ أو علــى الأقــل مُ  صـحيحة د لــدى الفــرد شــعورا  ج 

، 2012والســواط،  ،الطجــم) بتأنيــب الضــميرالشــعور مــن القلــق الــدائم و  ويصــبح فــي حالــة ،بالــذنب

 (.259ص

 :درجة المخاطرة -3



إلــى المزيــد مــن الإنجــاز، محســوبة ســيدفع و لــة المنــاخ التنظيمــي الــذي يســمح بمخــاطرة معد         

ســيدفع إلــى المزيــد مــن الإحبــاط  ،بــع المــنهج التحفظــي أو العشــوائيبينمــا المنــاخ التنظيمــي الــذي يت  

  .(337، ص2005الصيرفي، )وضعف الرغبة في تحسين الأداء 
 

 :مداخل قياس المناخ التنظيمي 2-1-6

ـــــة مـــــداخل لقيـــــاس         ـــــة عـــــن وجـــــود ثلاث ـــــاخ التنظيمـــــيكشـــــفت الدراســـــات الحديث  ،فليـــــه) المن

 (: 303-302، ص2005عبدالمجيد، و 

 .القياس المتعدد للصفات التنظيميةمدخل  - أ

 .راكي للصفات التنظيميةمدخل القياس الإد  - ب

  .مدخل القياس الإدراكي للصفات الشخصية  - ت

للمنـاخ التنظيمـي ( مـدخل القيـاس المتعـدد للصـفات التنظيميـة)حصـر المـدخل الأول نحيث ي       

 ،مســتويات الســلطةو جــم المنظمــة، حفـي مجموعــة مــن الصــفات التنظيميــة التــي يمكــن قياســها مثــل 

 .والهيكل التنظيمي

ــــ        ــــاني أم  ــــة)ا المــــدخل الث ــــاس الإدراكــــي للصــــفات التنظيمي ــــر المنــــاخ  ،(مــــدخل القي فهــــو يعتب

للتنظــيم، حيــث يــتم قيــاس هــذه الميــزات أو الصــفات مــن  ارئيســي   االتنظيمــي صــفة أو ميــزة أو مظهــر  

 .خلال متوسط تصورات إدراكات الأفراد عن المنظمة

ــــ        ه يعتبــــر المنــــاخ فإن ــــ ،(مــــدخل القيــــاس الإدراكــــي للصــــفات الشخصــــية)ا المــــدخل الثالــــث أم 

دة لــدى الأفــراد، ويــتم قيــاس هــذه المــوجزة والشــاملة لتصــورات محــد   التنظيمــي مجموعــة الخلاصــات

المنـاخ  وهـذا المـدخل يـرى أن   ،التصورات بواسطة الإدراكات الخاصة بالأفراد العاملين في المنظمة

 .ا هو صفة في التنظيمالتنظيمي صفة في الفرد أكثر مم  



ن أكثـر المـداخل أهميـة مـ( للصـفات التنظيميـةمدخل القيـاس الإدراكـي )المدخل الثاني  عدُّ ويُ        

فــي دراســة وقيــاس المنــاخ التنظيمــي، وهــذا راجــع إلــى الإمكانيــات العلميــة التــي يتيحهــا فــي دراســة 

المناخ التنظيمي كدالة تصـورات الفـرد مـن جهـة، ومـا تتمتـع بـه المنظمـة مـن صـفات ومميـزات مـن 

لموضـــوعية الصـــارمة للمـــدخل الأول الـــذي هـــذا المـــدخل يتجـــاوز ا جهـــة أخـــرى، بالإضـــافة إلـــى أن  

ــ ا يتجــاوز الذاتيــة يتجاهــل الأفــراد وتصــوراتهم، ويــربط المنــاخ التنظيمــي بمتغيــرات هيكليــة، وهــو أيض 

الصارمة في المـدخل الثالـث الـذي يتجاهـل ماهيـة المنظمـة كوجـود موضـوعي خـارج عـن تصـورات 

 .ن فيهاالأفراد العاملي

 ،خ التنظيمـــي فـــي تحديـــد نوعيـــة المنـــاخ الســـائد داخـــل المنظمـــةقيـــاس المنـــا وتهـــدف عمليـــة       

وكــــذلك إمكانيــــة الحكــــم علــــى مــــدى ملائمــــة هــــذا المنــــاخ للأفــــراد العــــاملين فــــي المنظمــــة، ويعتمــــد 

 .(18ص،  2008الطيب،)الاستقصاء بصفة رئيسية  الباحثون في عملية القياس على أسلوب

 

   :أنواع وتصنيفات المناخ التنظيمي 7-1-2

المنـاخ التنظيمـي يمكـن أن يتـدرج علـى خـط متصـل يمتـد  إلـى أن   : Halpin & croftأشـار       

متـداد هـذا التـدريج اوعلـى إلى المناخ المغلق في الطـرف المقابـل،  ،مابين المناخ المفتوح في طرف

الطيـب، ) يحها كمـا يلـييمكن توض ،بين ستة أنماط من المناخ التنظيمي  Halpin & croftيميز 

 :(19، ص2008

 

 :المناخ المفتوح -1

حيث يعمل  ،بروح معنوية عالية التنظيميا النوع من المناخ ذفراد في هيتمتع الأ        

رهاقهم إدون  عمالهملأنجاز الموظفين إمدير بتسهيل الويقوم ، ا دون شكوى أو مللالعاملون مع  



شباع  ،نجاز العملإا المناخ يتم ذوفي ه ،علاقات اجتماعية وثيقةوتربط بينهم  ،بالروتين وا 

ا ذويسود ه، خرن يطغى أحدهما على الأدون أ ،ويسر الحاجات الاجتماعية للعاملين بسهولة

 .المناخ السلوك الصادق من جميع العاملين والروح المعنوية المرتفعة

 

 

 :المناخ المغلق2-

لك لعدم تمكن وذ ،من المناخ الفتورا النوع ذيسود ه حيث ،وهو نقيض المناخ المفتوح       

فالمدير  ،نجاز العمللإ احساسهم بالرضإلعدم كذلك و ، جتماعيةشباع حاجاتهم الاإالعاملين من 

، ويقل انخفاض الروح المعنويةيشيع و  ،ويسود الروتين في العمل، لعاملينلا يهتم بحاجات ا

  .نتاج فقطعلى الإ زويرك ،العملبام المدير اهتم
 

 :المناخ المستقل -3

شباع ا  فراد لتنفيذ أعمالهم و الأ ا المناخ الحريات شبه الكاملة التي يتمتع بهاذويسود ه       

يسمح بظهور  ،عضاءالأ قدر ضئيل من السيطرة علىلالمدير  فممارسة؛ الاجتماعية مجاتهاح

الموجود بين لتعاون ، وايسرالو  سهولةالعمال هنا بوتتميز الأ ،لجماعةأعمال قيادية بين ا

 ن كانت لاا  و  ،الروح المعنوية لديهم مرتفعةكما أن   ،عمال الروتينيةلقلة الأ؛ وذلك عضاءالأ

 .المناخ المفتوح إلى مستوىتصل 
 

 : المناخ المراقب أو الموجه -4

شباع الحاجات إحساب  ولو كان علىول نجاز العمل في المقام الأإا المناخ بيهتم هذ       

جتماعية بين وقت لتكوين علاقات امن اليوجد متسع  الجميع يعملون بجد ولاف ،الاجتماعية



لى إأقرب  ا المناخذوه ،إلى حد مامرتفعة فهي لمعنوية للجماعات لروح اأم ا عن او  ،العاملين

حيث لا يسمح بالخروج عن  ،يقوم المدير بالتوجيه المباشرفيه و ، لى المغلقإالمناخ المفتوح منه 

ا بمشاعر العاملين ه لا يهتم كثير  لكن  ، بالطريقة التي يراهايء ويصر على أن يتم كل ش ،القواعد

 .(بالمهمة الاهتمام)نجاز العمل إب على نص  ول مُ الاهتمام الأ ن  لأ ؛معه

 

 :المناخ العائلي -5

 حاجاتهم شباعلإ جهودهم هوج  تُ  حيث، نالعاملي بين الشديدة بالألفة المناخ هذا يختص       

 فيه دور  يمارس لا هنا المديرو  ل،نجازالعما  و  المؤسسة أهداف بتحقيق الاهتمام دون الاجتماعية

، بينهم الشديدة بالألفةهنا  العاملون ويشعر، متعددة رئاسات تبرزهنا و ، ةالمؤسس نشاط توجيه

 .لالعم مجال في بينهم ترابط هناك ليس ولكن
 

 : المناخ الأبوي -6

فهو لا يسمح بظهور مبادرات قيادية بين ، المدير في يدتتمركز السلطات وفي هذا النوع        

نون حيث يكو  ، همولا يوجد ترابط بين ،شباع حاجاتهم الاجتماعيةإوهذا لا يحقق  ،العاملين معه

ظهار ما إالعاملين لا يحاولون  لأن   ؛والمدير هنا يأخذ دور الأب في المؤسسة ،جماعات وأحزاب

 ،منخفضةالعاملين روح معنوية بين سود تو ، تاركين للمدير المبادرة بها ،لديهم من مهارات قيادية

 .(31-30، ص 2008،حمادات)نجاز ا من الإا كبير  قدر   نولا يحققو 

 

 ( 44-43، ص2010صليحه، : )وهناك من يميز بين المناخ التنظيمي الإيجابي والسلبي

 :المناخ التنظيمي الإيجابي

 :ويتسم بالأوصاف التالية ،على سلوكيات الأفراد بشكل إيجابيهو المناخ الذي يؤثر        



  .العمل يميل إلى الإبداع ويبتعد عن الروتين -1
 .المكافآت مبنية على الإبداع ونتائج الأعمال ومدى تقديم الأفكار الجديدة -2
أكبر في اتخاذ القرار وتفويض حرية بن و لمرؤوسا ويحظى ،العمل يقوم على اللامركزية -3

 .الصلاحيات
 .الترقية والتقدم في العمل مبنية على مدى الإنجاز الذي يحققه الفرد -4
ا يؤدي إلى رفع معنوياتهم مم   ،زيادة كفاءة الأفراد وقدراتهم ومهاراتهم عن طريق التدريب -5

 .وتحسين أدائهم
نهاء الخدمةغير مهد  كما أن هم  ،يتمتع الموظفون بضمانات وظيفية مقبولة -6  .دين بالعزل وا 
 .العلاقات ناتجة عن الشفافية والصدق والمصارحة -7
 .عنوية العالية لدى العاملينمالحالة ال -8
 .التنظيم قادر على الاستجابة للمتغيرات الجديدة -9

 

  :المناخ التنظيمي السلبي

ويتصف  ،على سلوكيات الأفراد ايؤثر سلب  التنظيمي الإيجابي، إذ هو عكس المناخ        
  :بالأوصاف التالية

 .ا عن الإبداع وروح الابتكارالعمل روتيني ويبتعد تمام   -1
 .وليس على نتائج الأعمال والإبداع ،المكافآت مبنية على مبدأ الأقدمية -2
وتفويض اتخاذ القرارات  حريةبن و لمرؤوسا يحظى ولا ،العمل يقوم على المركزية -3

 .الصلاحيات
ركود وضعف الأفراد في قدراتهم ومهاراتهم، وهذا يؤدي إلى تدني الروح المعنوية وضعف  -4

 .الأداء
 .التنظيم عاجز عن الاستجابة للمتغيرات الجديدة -5
نهاء الخدمة ونوبالتالي يكون ،يتمتع الموظفون بضمانات لا -6  .مهددين بالعزل وا 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



 :المناخ التنظيمي والثقافة التنظيمية الفرق بين 2-1-8

م، ودراسات الثقافة 1960الدراسات حول المناخ التنظيمي بدأت منذ عام  بالرغم من أن       

المناخ دراسة ب اهتمهناك من  أن   إلا  ، (7،ص2011الشلفان، )م 1980التنظيمية بدأت في عام 

  .الثقافة التنظيميةو التنظيمي 

خ من مفهوم الثقافة التنظيمية والمنا كلا   أن  : (169ص ،(2009 القيروتييرى حيث        

 باتوالتي تتمتع بدرجة من الث ،خصائص البيئية الداخلية للعملالمجموعة :"عبران عن يالتنظيمي 

 ."ا ينعكس على قيمهم واتجاهاتهم وبالتالي سلوكهممم   ،العاملون ويدركونها يفهمها ،النسبي

 :والثقافة التنظيميةناخ التنظيمي الم بين هناك فرق أن   :يرى آخرونبينما        

وهي  ،منظمةأية بناء أساس الثقافة التنظيمية تمثل أن  " :(7ص ،2011)يرى الشلفان حيث 

لقيم والمعتقدات والأعراف والتصرفات لها الوعاء الذي يحمل الموظفون من خلاله لأن   ؛أشمل وأعم

 . "فهو ردة فعل شعورية لخصائص بيئة العمل ؛المناخ التنظيميا والتوقعات، أم  

إحدى خصائص بيئة  عدُّ الثقافة التنظيمية تُ  أن  " :(15ص ،2013) بينما يرى المطرفي       

يجاب  نظمة سلب  التي تؤثر على المناخ التنظيمي للمو  ،المنظمة الداخلية مثلها مثل الهيكل  ،اا وا 

على كانت القيم والمعتقدات والتقاليد داخل العمل  فإن  ، ..ية والحوافز ي والقيادة الإدار التنظيم

لأسلوب العمل الجماعي  اكان المناخ مواتي   ؛تدعم روح التعاون والثقة بين العاملين سبيل المثال

لتي يمكن أن تتجلى بشكل كبير في وا ،في حال كانت سلبية سوالعك ،والعمل بروح الفريق الواحد

 "بين العاملين قيم العلاقات

بعض جوانب الاختلاف الرئيسية بين الثقافة التنظيمية والمناخ  يمكن توضيحا سبق ومم         

 :من خلال الجدول التالي التنظيمي

  



 (16)جدول 

 .جوانب الاختلاف الرئيسية بين الثقافة التنظيمية والمناخ التنظيمي

 المناخ التنظيمي الثقافة التنظيمية م

التاريخ المشترك للمنظمة والقيم تمثل  1
 .والمباد  والتقاليد السائدة فيها

يمثل نتاج تفاعل مجموعة خصائص 
الهيكل  ؛بيئة العمل في المنظمة مثل

 التنظيمي والقيادة الإدارية والحوافز
 يعبر عن جو العمل في المنظمة تعبر عن هوية المنظمة 2

تشكلت )ا واستمرارية ا ورسوخ  أكثر عمق   3
 (عبر الزمن ويصعب تغييرها

يمثل مرحلة من مراحل عمر المنظمة 
 (لإعادة التشكيل قابل)

4 
يمكن من خلالها تفسير جانب من 
 ؛سلوك المجموعات في المنظمات مثل

  ..(الفنين /المدراء /  القادة

يمكن من خلاله تفسير سلوك الأفراد 
 بشكل عام

5 
الثقافة التنظيمية تسهم في تشكيل  إن  
لمناخ التنظيمي من خلال القيم التي ا

 يحملها الموظفون تجاه العمل

يسهم بشكل  المناخ التنظيمي لا إن  
 مباشر في تشكيل الثقافة التنظيمية

 

  (16ص، 2013المطرفي، ): المصدر

 

 

 :داء الوظيفيالأ :المبحث الثاني 2-2

 :مقدمةال 1-2-2

 من الاهتمام والبحث في اا وافر  نصيب   من المفاهيم التي نالت فيييعتبر مفهوم الأداء الوظ

 وفي دراسات الموارد البشرية بشكل خاص، وذلك لأهمية المفهوم ،الدراسات الإدارية بشكل عام

على مستوى الفرد والمنظمة، ولتداخل المؤثرات التي تؤثر على الأداء الوظيفي وتنوعها، 



في ضوء تفاعلها مع عناصر بيئتها  ،لنتائج أعمال المنظمةوهوالمحصلة النهائية والمتكاملة 

العنصر المحوري  وهويكاد يكون الأداء الوظيفي في الظاهرة الشمولية والخارجية،  الداخلية

 ،، فضلا  عن كونه البعد الأكثر أهمية لمختلف المنظماتوحقول المعرفة الإدارية لجميع فروع

دريس، الغالبي،)عدمه وجود المنظمة من  حوله والذي يتمحور  .(476ص ،2007وا 

 - أهلية كانت أم حكومية -منظمة  ةخاصة داخل أي   ةتميز الأداء الوظيفي يحتل مكان إن        

باعتباره الناتج النهائي لمحصلة جميع الأنشطة بها، وذلك على مستوى الفرد والمنظمة، لذلك 

ه من الموضوعات الأساسية في نظريات أن   ي مفهوم الأداء الوظيفي باهتمام بالغ، خاصةظ  حَ 

حلول للمشكلات  لإيجادمستمرة  ام الإداري بشكل خاص، ويشهد بحوث  السلوك بشكل عام والتنظي

عادة  ،الدوريات العلمية بتقارير عديدة عن قيادات جديدة امتلأتفي الأداء الوظيفي، حيث  وا 

 ،فيها في وضع السياسات بصورة أكبرومحاولة إشراك العاملين  ،تصميم الهياكل التنظيمية

جهود الفردية ، وابتكار حوافز جديدة للة، والتركيز على أسلوب فرق العملواستخدام حلقات الجود

ن وهي تحسي ،، وكثير من الأساليب الأخرى التي تركز على غاية واحدةوالجماعية الملموسة

 .(81، ص2008الفايدي، )الأداء الوظيفي 

 

 :الوظيفي الأداء مفهوم 2-2-2

 هذا ويرجع الموضوع، بهذا والمهتمون ابت  الكُ  أوردها التي التعاريف واختلفت دتتعد  

 أن   يقرر ن  مَ  فهناك الأداء، موضوع فيه يتناولون الذي عدالبُ  إلى التعاريف في والتباين الاختلاف

 تشير التي الإنتاجية هو الأداء أن   يقرر ن  مَ  ومنهم المنظمة، في الأفراد سلوك ناتج هو الأداء

الأثر الصافي  هو الوظيفي الأداء أن   يرى ن  مَ  اأيض   وهناك المنظمة، لعمل النهائي الناتج إلى

 .لجهود الفرد



النتائج والإنجازات التي : "على أن هداء الوظيفي الأ( 24، ص2012)ف البقمي عر  فقد        

 . "بها المكلفينيحققها العاملون حسب المهام والواجبات 

 فيها يمارس التي الدرجة" :هأن   علىالوظيفي ء الأداSiljanen (2010,p5 )ف عر  كما        

 ."الإدارة أهداف وتحقيق نجازإ في يساهم الذي السلوك العاملون

بتنفيذ  قيام الموظفين: "على أن هالأداء الوظيفي  (11ص ،2007) الشمري فبينما عر         

لتحقيق أهداف الوظائف  ؛وليات التي تحددها أجهزتهمؤ وفهم المس ،بهم ةالمهام والواجبات المنوط

 ."التي يشغلونها

التزام الموظف : "الأداء الوظيفي على أن ه( 32ص، 2004)العنزي  فجهته عر   منو        

التي  والأخلاق الحميدة داخل المنظمة من الالتزام بالآداب؛ أسندت إليهبمتطلبات وظيفته التي 

 ."ليات المسندة على عاتقهو ؤ ، وتحمله للأعباء والمسهابيعمل 

لموظفين بتنفيذ قيام ا: "هأن  على داء الوظيفي الأ فعر ف (10، ص2004)الربيق  أم ا       

تحقيق أهداف الوظائف و  ،دها أجهزتهموليات التي تحد  ؤ المنوطة بهم وفق المس والواجباتالمهام 

 ."التي يشغلونها

 

م والواجبات الوظيفية بالمها ملقيام العاهو الأداء الوظيفي أن   :الباحث وبناء  عليه يرى       

 .أثناء العمل حميدةبالآداب والأخلاق ال والتزامهوأقل جهد، بأسرع وقت ه المنوطة ب

 

 

 

 



  :فييالوظ الأداء عناصر 3-2-2

 أداء وجود عن التحدث مكني لا بدونها، و ةيأساس مكونات أو عناصرالوظيفي  للأداء       

 اتجه وقد المؤسسات، في نيللعامل الأداء مستوى ديوتحد اسيق في تهايلأهم عودي وذلك فع ال،

 لدعم المساهمات من ديبمز  الخروج أجل من ؛الأداء أومكونات عناصر على للتعرف  الباحثون

 .(8، ص 2010والعجلة، بحر،) نيللعامل فييالأداء الوظ ةيفاعل ةيوتنم

 :ليي ما العناصر هذه ومن

 وهي م،يوق واتجاهات ومهارات معلومات من الموظف لدى ما تعني وهي: فالموظ اتيكفا - أ

 .الموظف ذلك به قومي فعالا   أداء   تنتج التي ةيالأساس خصائصه تمثل

 والخبرات والمهارات لأدوارا و، أاتيوالمسؤول المهام وتشمل(: ةيفيالوظ) العمل متطلبات – ب

 .الوظائف من فةيوظ أو، الأعمال من عمل تطلبهاي التي

 كلهيوه ميالتنظ؛ وهي، الفع ال الأداء في تؤثر التي ةيالداخل العوامل وتتضمن :ميالتنظ ئةيب  -ج

 العوامل: مثل ةيالخارج والعوامل المستخدمة، والإجراءات، جييالاسترات ومركزه وموارده وأهدافه

 .(96، ص2003درة، ) ةيوالقانون ةياسيوالس ةيوالحضار قنية والت ةيوالاجتماع ةيالاقتصاد

 

 

 

 



  :الوظيفي الأداء في المؤثرة العوامل 4-2-2

 :العوامل التي تؤثر على الأداء الوظيفي ما يليأن   49):ص ، 2010 ) بظاظويرى         

 واضحة خططلديها  يكون أن دون تعمل التي المنظمات إن   :المنظمة أهداف تحديد -1

 بدوره وهذا نجازات،إ من تحقق ما مدى تقيس أن تستطيع لا، فإن ها محددة ومعدلات إنتاج

 .فيها الموظفين على أداء ينعكس

 ضعف لا شك  أن  : مشاركة المستويات الإدارية المختلفة في التخطيط وصنع القرارات -2

ساهم في إيجاد فجوة بين  ،المستويات الإدارية المختلفة في التخطيط وصنع القرارات مشاركة

 .على أداء المنظمة ككلبدوره والذي ينعكس  ،العليا والموظفين الإدارة

 .انخفاض الرضا يعتبر من العوامل الأساسية في تدني معدلات الأداءإن   :الرضا الوظيفي -3

يعتبر التسيب الإداري من الظواهر الإدارية التي لها تأثير كبير في  :التسيب الإداري -4

  .انخفاض معدلات أداء الموظفين

 في انخفاض معدلات أداءواضح المشكلات الناتجة عنه لها أثر إن   :التطور التنظيمي -5

 .الموظفين

سيئة  اترك آثار  ي ،عجز المنظمة عن توفير بيئة عمل مادية مناسبة للعاملين: البيئة المادية -6

 .ا يؤدي إلى ضعف مستوى أدائهم الوظيفيمم   ،في نفوس العاملين

ا شراف دورا  يلعب نطاق الإ :نطاق الإشراف -7 في التأثير على الأداء الوظيفي، حيث هام 

وخلق جو من عدم  ،انخفاض الروح المعنوية للموظفين وجود الإشراف الجيدترتب على عدم ي

 .وبالتالي يترك أثرا  على أداء الموظفين ،الثقة

ويساهم في  ،العاملين نظام الحوافز على اختلاف أنواعها يسهم في تحفيز إن   :نظام الحوافز -8

 .(49ص ،2010بظاظو، ) هم ويزيد من درجة رضاهم عن العملحثهم على رفع كفاءة أدائ



المناخ أبعاد أداء الموظفين من  في ةالمؤثر  - المذكورة –معظم العوامل  أن   والملاحظ       

  .التنظيمي السابق ذكرها
  

 :مظاهر ضعف الأداء الوظيفي5-2-2 

 :أن  مظاهر ضعف الأداء الوظيفي هي(:  48، ص2011)يرى ماضي        

 .الجيدة في مواصفاتها، وعدم إنهاء الأعمال في الوقت المحددالإنتاجية الضعيفة وغير  -1

 .ددالصدام المستمر بين الإدارة والموظفين وخاصة الجُ  -2

 وازدياد حالة اللامبالاة لدى ة،وفقدان الحافزي ،عدم الانسجام مع ثقافة المؤسسة السائدة -3

 .العاملين

 .تخاذ القراراتاالتأخر في و  ،وفقدان روح المخاطرة ،ضعف المعرفة والمهارات -4

 .(84ص، 2011ماضي، ) الرغبة في النمو والتطور الوظيفيعدم وجود  -5
 

 :الإجراءات التي تساعد الإدارة في تحسين الأداء الوظيفي 6-2-2

والمتمثلة  ،لتحسين الأداء الوظيفي ؛هناك بعض الإجراءات التي يمكن للإدارة القيام بها       

 (157، ص2006عباس، ): التاليةالخطوات  في

من تحديد أسباب الانحراف في أداء  بد   لا: تحديد الأسباب الرئيسية لمشاكل الأداء -1

 .تحديد الأسباب ذو أهمية كبيرة لكل من الإدارة والعاملين إن  العاملين، إذ 

باب وذلك من خلال تحديد الأس :الحد من الصراعات التنظيمية بين الإدارة والعاملين -2

لعوامل الدوافع والفاعلية وا ؛ومن هذه الأسباب والعمل على إزالتها، ،فاض الأداءالمؤدية إلى انخ

ا ، فالفاعلية تعكس المهارات والقدرات التي يتمتع بها العاملون، أم  الموقفية في بيئة المنظمة



، إضافة إلى المتغيرات الأجور والحوافز :لات الخارجية مثالدوافع فتتأثر بالعديد من المتغير 

 ؛اأو إيجاب   االعوامل المؤثرة على الأداء سلب  الذاتية والعوامل الموقفية التي تتضمن الكثير من 

 .لخإ... وظروف العمل... المستخدمة ، كنوعية المواد

مشكلات تشمل خطة العمل اللازمة للتقليل من : تطوير خطة عمل للوصول إلى الحلول -3

والاستشاريين الاختصاصيين  ،ين من جهةالتعاون بين الإدارة والعامل ؛هاالأداء ووضع الحلول ل

 .في مجال تطوير الأداء وتحسينه من جهة أخرى

الاتصالات المباشرة بين المشرفين والعاملين ذات أهمية في تحسين  إن  : الاتصالات المباشرة -4

 .الأداء
 

 

  :أداء العاملينتقييم و قياس  7-2-2

يم الأداء من العمليات المهمة التي تمارسها إدارة الموارد البشرية، يعملية قياس وتق عدُّ تُ        

 فعن طريق القياس والتقييم تتمكن المنظمة من الحكم على دقة السياسات والبرامج التي تعتمدها، 

وسياسات تدريب وتطوير ومتابعة سواء كانت سياسات استقطاب واختيار وتعيين، أو برامج 

نجازها، كوسيلة إإذا ما أجادت المنظمة في  ؛كما يمكن أن تستخدم العملية ،يةلمواردها البشر 

جذب للقادمين الجدد ومن الموارد البشرية ذات التركيب النوعي الجيد للمنظمة، وقد تعكس عملية 

 .للمنظمةتقييم الأداء الصورة القانونية والاجتماعية والأخلاقية 

التقييم وسيلة يتعرف من خلالها الفرد و وعلى مستوى العاملين أنفسهم تعتبر عملية القياس        

للفرد  وخاصة عند الإعلان عن نتائج تقييم الأداء ،العامل على نقاط القوة والضعف في أدائه

 لجة نقاط الضعفر نقاط القوة ومعاوعن طريقها يتمكن الفرد من تطوي ،ل المنظمةبَ العامل من ق  

 .(195، ص2010الهيتي، )



ة يإمكانمن للتحقق  مهمةلة يه وسه على أن  ينظر إليُ مكن أن يم الأداء ييتق ، فإن  وبالتالي       

لة مهمة لمعرفة ما هو يه وسه على أن  ينظر إليُ مكن أن ير الأداء ييا لمعاووفق   ،ام الأفراد بالعمليق

 .(367، ص2010وجواد،  ،العزاوي) فون بهاكل  يُ تهم للأعمال التي يتأدالمطلوب منهم عند 
 

 :أهمية قياس وتقييم أداء العاملين1-7-2-2 

لى عملية تقييم الأداء تزخر أدبيات الفكر الإداري بالعديد من الفوائد والأهداف المترتبة ع       

الإنتاجية للفرد وللمنظمة، ومدى يهدف تقييم أداء العاملين إلى زيادة الكفاءة حيث الوظيفي، 

م، لذلك يحظى موضوع تقييم أداء العاملين بأهمية مرموقة في العملية استعداد الأفراد للتقدُّ 

م بشكل ساء لكي يتابعوا واجبات ومسؤوليات مرؤوسيهالإدارية، فهو الوسيلة التي تدفع الرؤ 

لي هناك مجالات متعددة لاستخدام ، وبالتاؤسين كذلك للعمل بكفاءة وفاعليةر مستمر، وتدفع الم

 :(88، ص2005شاويش، )ن تصنيفها كالتالي تقييم الأداء الوظيفي يمك

، كما يساعد وبالتالي يتم ترقيتهم ،ت العاملينإذ يكشف قياس الأداء عن قدرا: الترقية والنقل -1

 .في وضع كل موظف في الوظيفة التي تناسب قدراته

حيث يساعد قياس الأداء في تحديد مدى فاعلية المشرفين : تقييم المشرفين والمديرين -2

 .والمديرين في تنمية وتطوير أعضاء الفريق الذي يعمل ضمن نطاق إشرافهم

 .تزويد متخذي القرارات في المنظمة بمعلومات واقعية عن أداء العاملين فيها -3

 .الحكم على مدى إسهام العاملين في تحقيق أهداف المنظمة -4

 ،اتب والأجورتراح التعديلات المناسبة في الرو يسهم قياس الأداء في اق: واتب والأجورالر  -5

 .ت المالية المناسبة للعاملينآفواقتراح المكا



واقتراح إجراءات  ،العاملين لتقويم ضعفمهمة شكل قياس الأداء أداة إذ ي: ةتقديم المشور  -6

 .له اطوير الشخصي ومقياس  ا للتلتحسين أدائهم، ويعتبر قياس الأداء حافز  

قياس الأداء يشجع المشرفين على الاحتكاك  إن  إذ : للمعرفة الشخصية والاطلاعهام متطلب  -7

 .فتنتج عنه المعرفة الشخصية ،مييبمرؤوسيهم أثناء عملية التق

يعتبر قياس الأداء من العوامل الأساسية في الكشف عن : اكتشاف الحاجات التدريبية -8

 .تالي فهو يسهم في تحديد نوع برامج التدريب والتطوير اللازمةوبال ،التدريبية للموظفينالحاجات 

، كما تساعد الإدارة العليا بالمنظمة ء لأغراض البحث والتطوير للمنظمةاستخدام بيانات الأدا 9-

 .ورسم السياسات المستقبلية للمنظمة ،في عملية التخطيط بعيد المدى
 

  :مقاييس الأداءخصائص  2-7-2-2

في التعبير عن الأداء المراد  اكون دقيق  يأن  ،مهما كانت نوعيته المقياسيشترط في 

 : قياسه، ويكون المعيار إذا تميز بالخصائص التالية

إذا أعطى  اويكون المقياس ثابت   ،لنتائج التي يعطيها مقياس الأداءيصف الثبات في ا :الثبات1-

      لمشرفأو قام نفس ا ،حتى ولو قام باستخدامه شخص آخر على نفس العامل ،نفس النتائج

بإعادة قياس أداء نفس العامل بعد مدة وجيزة، وكانت نتيجة القياس في الحالة الثانية  (الرئيس)

 .(254، ص2013حريم، ) مشابهة للنتيجة في الحالة الأولى

 جب أن تعبر عن تلك الخصائص التي يتطلبهاي المقياسالعوامل الداخلة في  أي أن   :الصدق2-

 :هي يكون فيها المقياس غير صادقٍ  ، وهناك حالتانأداء العمل بدون زيادة أو نقصان

عرف بقصور نوع من الخطأ يُ وهذا ال ،واء المقياس على عوامل أساسيةتفي حاله عدم اح -

 .المقياس



عرف بتلوث وهذا النوع من الخطأ يُ  ،ه على مؤثرات خارجة عن إرادة الفردئفي حالة احتوا -

  .المقياس

بإظهار الاختلافات في مستويات الأداء مهما  ،به درجة حساسية المقياس يعننو  :التمييز3-

 . ز بين أداء الفرد أو المجموع من الأفرادفيمي   ،كانت بسيطة

مكانية استخدامه ،عني به وضوح المقياسنو  :المقياسستخدام ا سهولة4-  ل الرؤساء بَ من ق   وا 

 .(204، 203ص ،2005الهيتي، ) في العمل

 

  :الفرق بين تقييم الأداء وتقويم الأداء 3-7-2-2

ستخدمان ويُ  ،وخاصة في بعض الأدبيات العربية ،نين المصطلحييكثر الخلط بين هذ       

 ،الموظف كمرادفين لنفس العملية، فعملية تقييم الأداء تعني إعطاء قيمة رقمية أو وصفية لأداء

ل المؤسسة، بَ مع الأداء المتوقع من ق   ،وذلك عن طريق مقارنة الأداء الفعلي للموظف في فترة ما

من برنامج إداري، وليست  احيث تعتبر عملية تقييم الأداء جزء   ،ويشمل ذلك تعبئة نماذج معينة

صلاحه والتغلب على المعوقات السلوكية  هدف إلى تطوير الأداءت ةعملية محددة شامل وا 

 مية التي تعوق الفاعلية الإداريةوالتنظي

من  الإصلاح والتطوير الإداري، بدء  اء فهو عملية شاملة تتضمن عمليات ا تقويم الأداأم         

 .(21، ص2010أبو شرخ ، )بمرحلة تطوير الأداء،  وانتهاء   ،تحسين مستويات الأداء المتوقع

 

 

 

 



  :أساليب تقييم الاداء 4-7-2-2

حديد دوريتها عداد تقارير وتخاذها لإتلك الإجراءات اللازم اتّ  ،تقييم الأداء بأسلوبويقصد        

لأهداف المرجوة من عملية وتختلف هذه الطرق باختلاف المشروعات وا ا،ليهإوالجهات التي ترفع 

سلوبا  لتقييم أالدورية باع التقارير ت  اين في القطاع العام على ت لائحة العاملنص   ، وبينماالتقييم

ما يلي المداخل  ها لم تحدد طريقة معينة للوصول إلى ذلك التقييم، وفيإلا أن   ،العاملين أداء

 .(87، ص2008الصيرفي، ) ساليب المصاحبة لكل مدخلالمختلفة لقياس الأداء والأ

 :أسلوب الترتيب العام1- 

كل الموظفين الآخرين، مقارنة الموظف ب عتمد علىيبسطها، و أو  الأساليبمن أقدم  ووه       

ويضع  أ،ا يتدرج من الأحسن إلى الأسو لي  تناز  اسيه ترتيب  ؤو فيها مر م إلى قائمة يرتب ي  قهي المُ توين

بالنسبة ة التي يستحقها يعطيه المرتب لكي ؛م في اعتباره هنا الأداء الكلي لكل موظفي  قالمُ 

 .(88، ص2008الصيرفي، ) للآخرين

 : أسلوب المقارنات الزوجية2-

يع الأفراد العاملين الذين بمقارنة كل فرد عامل مع جم الأسلوب اا لهذم وفق  قي  يقوم المُ        

فيتم تقييم  ،أفراد عاملين( 5)للتقييم في المجموعة نفسها، فإذا كان لدينا مثلا   اأيض   نيخضعو 

( أ)الفرد الأول  تتم مقارنة ومن ثم   ،لمعرفة من هو الأفضل( ب)مع الفرد الثاني ( أ)الفرد الأول 

لخمس أفراد  الأسلوب ااستخدام هذ هم أفضل، لذلك فإن  لمعرفة أيُّ ( هـ)و( د)و( ج)مع كل من 

 (93، 2008الصيرفي، ) حيث كل قرار يأخذ شخصين فقط ،اراتعاملين يتضمن عشرة قر 

 ،تقييم الأداء الوظيفي بطريقة أخرى بتصنيف أساليب( 140ص،2014)الكرخي  وقام       
 :ما يليها تتضمن أن   :حيث يرى

 :داءأسلوب نوع الأ 1-



 :يركز هذا الأسلوب على نوع المخرجات المتحققة ويتطلب توفير ما يلي -

 تحديد جودة المخرجات المتحققة. 
  بأهداف المنظمةمدى ارتباط الأداء. 

منها الصعوبة في تحديد الجودة المتحققة من  ،سلوب بعض الصعوبات العمليةهذا الأحيط بوت

  .ومدى تلبيتها للمتطلبات الموضوعة ،المخرجات

 :أسلوب كمية الأداء 2-

تحديد عدد  :ويركز هذا الأسلوب على تحديد كمية المخرجات ووحدات قياسها مثل       

 ،وغير ذلك ،صانة في المنظمةوعدد الحسابات المُ  ،وعدد الكتب المطبوعة ،المعاملات الصادرة

تحيط به لكن و ا، الوقوف على إعداد المخرجات رقمي  الأسلوب بالبساطة وسهولة  يتميز هذاو 

ساهمة ن مدى مبي  كما لا يُ  ،ا عن نوعية المخرجاتكونه لا يعطي مؤشر   ؛صعوبات منهابعض ال

 . الموظف المباشرة في صنع هذه المخرجات

 : لأداءلسلوب الكمي والنوعي الأ3-

 ،لكونه يجمع بين الكمي والنوعي من المخرجات ؛سلوب هو الأسلوب الأفضلهذا الأ إن         

 . رغم بعض النواقص التي تنتابه السابقين الأسلوبين  منجنب سلبيات كلا  توبذلك ي

 :داءم الألتقييالأساليب الحديثة 

 :الإدارة بالأهداف 1-

 : لأسلوب على مجموعة من الركائز هيويقوم هذا ا

 .بمشاركة الآخرينيكون وربما  ،وضع أهداف محددة للموظف -

 .تنفيذ كل هدفتحديد آليات  -



 .لتنفيذ الهدف وفق الخطة التي يضعها أمام الموظففسح المجال  -

 .متابعة تنفيذ الخطة لدى الموظف -

 .الإجراءات التصحيحية للانحرافات التي تطرأ على الخطةوضع  -

 .(140، ص2014الكرخي، ) تطويرالخطة باستحداث أهداف جديدة -

 : ن لتنفيذ هذا الأسلوب توفر ما يليويتعي  

 .هداف للقياسقابلية الأ -

 .واقعية الهدف -

 .عن الغموض هوضوح الهدف وابتعاد -

 .اأن يكون الهدف تحريري   -

 .احقيقي   اتحدي  أن يتضمن الهدف  -

  .وضع للهدف جدول زمني للتنفيذأن يُ  -

 :جباريسلوب الاختيار الإأ2-

تعكس على  ،يجابية والأخرى سلبيةإحداهما أاختيار صفتين سلوب على ويقوم هذا الأ       

 .(141، ص2014الكرخي، ) قة ما يتميز به الموظف في الأداءوجه الد

 :أسلوب الملاحظة السلوكية3-

 ،ويستند هذا الأسلوب على مبدأ الوقوف على الأبعاد السلوكية المتوقعة في أداء الموظف       

 ،للموظف ىعطوضع ترتيب تدريجي للقيم التي تُ ه يختلف عنه في ولكن   ،كما في الأسلوب السابق

الكرخي، )ووضع النتيجة النهائية عن الموظف  ،بجمع الدرجات( مقي  المُ )م المشرف و يق م  ومن ثَ 

 .(143، ص2014



 : أسلوب مراكز التقييم4-

حيث تحتوي نقاط التقييم  ،وتطويرهم المدراءتقييم أداء  من أجل الأسلوبهذا دم ويستخ       

والتي تتضمن مهارات التنظيم والتخطيط والتفكير السليم  ،على تحديد الصفات الأساسية لهم

وذلك من خلال وضع المدراء في  ،بالآخريننسانية التي تربطهم ودوافع العمل والعلاقات الإ

، 2014الكرخي، ) طابقة توفير الصفات أعلاه عليهمم م  ومن ثَ  ،ظروف مشابهة لعملهم

 .(144ص

 : طريقة الأحداث الحرجة5-

م بتسجيل الأحداث الجوهرية التي قام بها العامل، فيتم قي  تعتمد هذة الطريقة على قيام المُ        

التصرف أو  بناء  علىهنا  القرار ينتجو  ،من؟ولماذا هذا التصرف؟ ومع  ؟وأين ؟تسجيل متى

الأحداث الجوهرية عبارة عن  هنا إلى أن  تجدر الإشارة و ظهره العامل تجاه الحدث، يالسلوك الذي 

فعلية يقوم  ، وهي تعتبر أعمالا  حقيقة مؤكدةوليست مجرد آراء غير مستندة على  ،حقائق ثابتة

ملاحظة سلوك الشخص بشكل و د العامل سواء كانت ذات مردود إيجابي أو سلبي، بها الفر 

وبعد ذلك تقوم إدارة  ،لمعرفة الحوادث التي تحصل مع الموظف أثناء العمل ؛مستمر ودقيق

 .(152، ص2007الصيرفي، ) على ذلك حديد مستوى الأداء بناء  الموارد البشرية بت

  :تقييم الأداءطريقة إدارة الجودة الشاملة في  6-

وتركز على المزيج المركب في تقييم  ،ق المعاصرة في تقييم أداء العاملتعتبر من الطر        

ها تقيس أن   ؛بنتائج العمل، ومن أهم مميزاتها يجمع بين السلوك وخصائص العاملالذي الأداء 

صورة  قيس الأداء فيبعكس طرق التقييم الأخرى التي ت ،أداء العامل في صورة جودة

 .(90، ص2011ماضي، ) مصطلحات كمية

 



 

 : درجة 360التقييم بمقدار 7- 

عن طريق الحصول على  عاملينهي تقييم أداء ال ؛درجة 360تعتبر عملية التقييم بمقدار        

لكل  ، إلا  أن  والتقارير المباشرة والزبائن والمدراءمعلومات عن أداء وظيفة معينة من الزملاء 

من  بد   يمكن الاعتماد على مصدر واحد فقط، بل لا ه لاأن  كما ، ته وسلبياتهاإيجابيمصدر 

 .(278، ص2013حريم، ) اد على جميع المصادر سابقة الذكرالاعتم
 

 :يم الأداءيمشاكل عملية تق 5-7-2-2

عن عملية التقييم، وأخرى  يمكن تصنيف هذه المشاكل إلى؛ مشاكل ذاتية تتعلق بالمسؤول       

 (.338 -337، ص2014ديسلر، جاري، )موضوعية تتعلق بعملية تقييم الأداء بحد ذاتها، 

  :تتعلق بمايلي :المشاكل الذاتية 1-

وترتبط هذه الصفات بمدى مهارة وخبرة المُقي م في ممارسته للمهنة، : خصائص وصفات المُقي م -

 .خبرة عالية، وأن يكون قادر ا على التفاعل الاجتماعيلذا يجب في المقيم أن يكون ذا 

حيث يميل بعض المُقي مين إلى التعامل برفق مع المرؤوسين في هذه العملية، : التساهل والرفق -

 .وهذا يخفي النتائج الحقيقية للعملية، ويُبعد عن الهدف المنشود

متوسطة وعامة تجاه أداء الأفراد، وهذا  وفيها يميل المُقي م إلى إعطاء أحكام: النزعة المركزية -

 .يؤثر على الأحكام النهائية حول العملية لعدم تباين النتائج

تظهر في عملية التقييم طويلة المدى، حيث يتم التقييم بالأخذ الأولي لأداء : الأولية والحداثة -

رد السابق، ويعمد المُقي م الفرد دون النظر إلى التطورات اللاحقة لأول تقييم، أو أن يُهمل أداء الف



إلى إعطاء صورة عن أحدث مستوى للأداء، وهذا من شأنه أن يلغي خاصية الاستمرار لهذه 

 .العملية التي تستهدف عملية جمع التغيرات الماضية والحالية والمتوقعة في المستقبل

أدائه؛ بسبب القرابة أو وهو انحياز الشخص المُقي م لصالح الفرد المراد تقييم : التحيّز الشخصي -

 .الصداقة أو الجنس أو الموطن

 :تتعلق بالعملية بحد ذاتها، وهي تتمثل في :المشاكل الموضوعية  2-

 .عدم الوضوح في أهداف عملية تقييم الأداء؛ يعطي نوع ا من العشوائية -

 .عدم دقة المعايير وعدم قدرتها على التعبير الحقيقي للأداء -

 .تعليمات سليمة وكافية في أسلوب التقييمعدم وجود  -

 

  :داءإدارة الأ 8-2-2

أفعال الأفراد العاملين لديهم ونتائج هذه  أن   المدراءهي العملية التي يتأكد من خلالها        

والنتائج  الأفعال التعرف علىتساهم في تحقيق أهداف المنظمة، وتتطلب هذه العملية  ،الأفعال

على تحقيق  العاملين ةتغذية راجعة لمساعد وتقديم ،عدمه منومشاهدة حدوثها المرغوبة، 

 .(247، ص2013حريم، ) التوقعات على نحو أفضل

ما تستخدم والتي عادة  ،داء تتجاوز التقييمات السريعة التي تتم كل ستة أشهرإدارة الأ إن         

من ثقافة  ايكون جزء   ،لأداءلتقييم اال يجب تأسيس نظام فع  لذا  ،للشركات" كنقاط تفتيش"

طوال فترة عملهم في المنظمة، وليس فقط أثناء  عاملينذهان الأا في المنظمة، ويكون حاضر  

 .فترات التقييم الدورية



يجب أن يحدث بين  مفتاح إدارة الأداء هو فهم الاتصال والتخطيط المتواصل الذي إن         

، فهي تنتقل بذلك من النموذج الذي داءج إدارة الأالشركة نموذفعندما تتبنى  ،الموظف والمدير

 المدراء ، حيث يقومسلوب التوجيه والإرشادأ إلى - رائسهم عوكأن   -تتحكم فيه في كل الأفراد 

لتطوير والأداء الذي يحقق هذه لى اإظفين ثم القيام بإرشاد المو  ،فهم مهمة الشركة وأهدافهابأولا  

ه جزء هام من ، يشعر كل موظف وكأن  هداف الشركةفعندما ترتبط أهداف الموظفين بأ ،هدافالأ

، اندرو) ذا يعود بالنفع على الجميعوه ،ل الذي يعمل على تحقيق هدف مشتركفريق العم

 (.4، ص2001

 :خطوات إدارة الأداء1-8-2-2 

  :تتبع عملية إدارة الأداء بصورة عامة المراحل الآتية

 .الأهدافتحديد  1- 

 .الأداء (مستويات) وضع معايير 2- 

 .إبلاغ العاملين بالمعايير والمستويات المتوقعة 3-

 .قياس الأداء الفعلي 4- 

 .ةالمتوقع (المستويات)بالمعايير فعلي مقارنة الأداء ال 5-

 .المناقشة والتغذية العكسية 6- 

 .وضع خطط لتطوير الأداء 7- 

 .المتابعة 8-



 الفصل الثالث
 تحليلهاو بحثنتائج ال

 

 شؤون الجنسية والجوازات والإقامة نبذة عن: الأول المبحث 3-1

 استراتيجية شؤون الجنسية والجوازات والإقامة 1-1-3
 إدارة المنافذ 2-1-3

 
 الاستبانة محاورعبارات ل الإحصائيالوصف : يالمبحث الثان 3-2

 التنظيمي المناخ: المحور الأول 1-2-3

 الأداء االوظيفي: المحور الثاني 2-2-3

 

 التحقق من فرضيات البحث: المبحث الثالث 3-3
 ولنتائج التحقق من الفرض الأ1-3-3 

 ينتائج التحقق من الفرض الثان 2-3-3

 

 البحث نتائجالتعليق العام على : المبحث الرابع 3-4

 يداء الوظيفالأو يبين المناخ التنظيم التعليق على النتائج الخاصة بالعلاقة الارتباطية 1-4-3

حول درجات تأثير المناخ  العاملين في آراءعلى النتائج الخاصة بالفروق  التعليق 2-4-3

 رافيةغلمتغيرات الديمولتعزى التي و يداء الوظيفالأ التنظيمي على
 
 
 
 
 
 
 
 



 الفصل الثالث
 نتائج البحث وتحليلها

 

 :الجنسية والجوازات والإقامةنبذة عن شؤون : ولالمبحث الأ 1-3 

 تقديمها خلال من الريادة تحقيقإلى  شؤون الجنسية والجوازات والإقامة تسعى 

 ااهتمام  ازات الجو  خدمات الداخليةوزارة أعطت  وقد عريقة، متميزة تنافسية مؤسسية لخدمات

ا لتصبح؛ وطورتهازا  متمي  الإلكترونية الخدمات في خاصة العربي، العالم في بهى حتذيُ  نموذج 

 .ازاتالجو  خدمات من المستفيدين على والتكلفة والوقت الجهد الإجراءات ولتوفير وتسريع لتسهيل

 سفر وثائق إصدار خلال من الاقتصاد عجلة ودفع المواطنة تعزيز إلى رسالتها وتهدف       

جراءات معتمدة، وهوية  أمنية وبضوابط راقية، مضيافة بروح المنافذ من للعبور وسريعة رةيس  مُ  وا 

، 2014الفاضل، ) لمملكة البحرين 2030الاقتصادية  ستراتيجيةالإ الرؤية لتواكب، حكمةم

  (.83ص
 

 :استراتيجية شؤون الجنسية والجوازات والإقامة 1-1-3

لتبيّن الخطط والمشاريع  ؛قامةستراتيجية لشؤون الجنسية والجوازات والإإعداد الخطة الإ تم         

وقد ، التي توضح الاتجاه العملي الأساسي الذي يجب أن تتخذه الإدارة خلال السنوات القادمة

 .مت هذه الخطة لتنقل الإدارة إلى العقد القادم كمؤسسة نموذجية في مجال اختصاصهاصُم  

العمل والخطط في سياق خطة  التبلوربستراتيجة تستمر هذه الخطة الإ هذا وسوف       

شؤون الجنيسة والجوازات والإقامة  إن  الإدارية المساندة، كما تتّسم هذه الخطة بالديناميكية، حيث 

تقوم بمراجعة استراتيجياتها ومشاريعها بصورة دورية، وذلك لضمان تماسكها وتناغمها مع 

 .أخرى ومع التوجهات العالمية المتطورة من ناحية ،المتطلبات الحكومية من ناحية



 ((www.npra.gov.bh: المصدر
 

 الهيكل التنظيمي لشؤون الجنسية والجوازات والإقامة: 

 الهيكل التنظيمي لشؤون الجنسية والجوازات والإقامة( 2)شكل 
 ((www.npra.gov.bh: المصدر

 

  :إدارة المنافذ 2-1-3

الهامة والحيوية  لإداراتية والجوازات والإقامة من اإدارة المنافذ التابعة لشؤون الجنس عدُّ تُ        

 ،والتي يعتبر موظفوها واجهة البلد التي تعطي أول انطباع عن مملكة البحرين ،في وزارة الداخلية

من  ،المملكةواستقرار ا في الحفاظ على أمن وفي نفس الوقت يقع على عاتقهم حمل كبير جد  

حملة الوثائق أو من  اوبين أمني  ومنع مغادرة المطل ،شخاص الممنوعينخلال منع دخول الأ

 ،لى تدقيق معلومات المسافرين عبر جميع المنافذ البرية والجوية والبحريةإالمزورة، بالإضافة 

ودعم سوق العمل من خلال  ،اواقتصادي   اي  محافظة على استقرار البلاد أمنلى الإوالتي تهدف 

         .إنهاء إجراءات العمالة الوافدة بمنافذ الدخول وتسهيل حركة عبور المسافرين

 (bna.bh/portal/news/(: المصدر 
 

 :لإدارة المنافذالشعب والفروع التابعة 1-4-1-3 

http://www.npra.gov.bh)/
http://www.npra.gov.bh)/


  .يشعبة جوازات مطار البحرين الدول 1-

 .الملك فهدشعبة جوازات جسر 2- 

 :ويحتوي على ،فرع الموانئ البحريه 3-

 .قاعدة الشيخ عيسى -

 .ميناء سلمان -

 . ميناء المحرق -

 . ميناء الحوض الجاف -

 .ميناء الحديد والصلب -

  .ميناء سترة -

 .ميناء خليفه -

 .لإقامةامكتب مدير المنافذ بشؤون الجنسية والجوازات و : المصدر

 :الاستبانةعبارات محاور ل يحصائالوصف الإ: يالمبحث الثان2-3 

 :يالمناخ التنظيم: المحور الأول1-2-3 
 :يالهيكل التننظيم1- 

ذلك وك ي،الهيكل التنظيم بُعدلعبارات  يالإحصاء الوصف( 17)جدول رقم اليوضح 
من  هناك مستوى عال  : "التى تقول( 4)العبارة رقم  حيث يتضح أن   ،التكرارات النسبية لكل عبارة

والذى بلغ قدره  ،قد حصلت على أعلى متوسط ،"التعاون بين مستويات الهيكل التنظيمي
يتصف الهيكل التنظيمي بالمرونة الكافية " : تقول يالت( 3)، بينما حصلت العبارة رقم (4.97)
 .(2.19)والذى بلغ قدره  ،على أقل متوسط "(قابل للتعديل لمواجهة التغيرات أي)

 
 
 
 



 (17) جدول
 يالهيكل التنظيمبُعد ل يالإحصاء الوصف 

 ـــــاراتـــــــــالعبـــــ م
 (2) غير موافق (3) محايد (4) وافقم (5) موافق بشدة

 غير موافق بشدة
 الترتيب المتوسط (1)

 % ت % ت % ت % ت % ت

1 
خطوط السلطة بين 

الرؤساء والمرؤسين 
 واضحة

64 28.1% 43 18.7% 58 25.8% 47 21.1% 15 6.1% 3.98 3 

2 

يوجد هناك وصف 
وظيفي محدد فيه 
بوضوح السلطات 

 والمسؤوليات

73 32.8% 60 26.7% 49 22.0% 30 12.6% 15 5.6% 3.01 4 

3 

يتصف الهيكل 
التنظيمي بالمرونة 

أي قابل )الكافية 
للتعديل لمواجهة 

 (التغيرات

71 32.2% 56 24.7% 57 25.2% 34 14.5% 10 3.2% 2.19 5 

4 
من  هناك مستوى عالٍ 

التعاون بين مستويات 
 الهيكل التنظيمي

69 30.9% 54 23.9% 55 24.4% 34 14.5% 15 6.1% 4.97 1 

5 

تتناسب تخصصات 
العاملين مع طبيعة 

ومهام وواجبات 
 وظائفهم

65 29.5% 54 23.9% 43 18.7% 40 17.4% 25 10.3% 4.20 
2 

 :القيادة2- 
، وكذلك التكرارات القيادة بُعدلعبارات  يالإحصاء الوصف( 18)جدول رقم اليوضح 

هناك ثقة وتعاون بين " :تقول يوالت  (2)العبارة رقم  النسبية لكل عبارة، حيث يتضح أن  
بينما  ،(4.69)والذى بلغ قدره  ،متوسطحصلت على أعلى قد  ،"ول المباشر والعاملينؤ المس

 العاملين الحرية للعمل بالطريقةيعطي  المباشرول ؤ المس"  :والتى تقول( 3)حصلت العبارة رقم 
 .(2.27)والذى بلغ قدره  ،قل متوسطأعلى "  التي يرونها مناسبة

 
 
 
 
 



  (18) جدول
 القيادةلبُعد  يالإحصاء الوصف 

 العبـــــــــــــارات م
 (2) غير موافق (3) محايد (4) وافقم (5) موافق بشدة

غير موافق 
 الترتيب المتوسط (1) بشدة

 % ت % ت % ت % ت % ت

1 
ول ؤ يتعامل المس

المباشر مع العاملين 
 بعدل ومساواة

69 21.1% 49 23.9% 53 19.7% 44 4.7% 12 4.7% 3.72 5 

2 
هناك ثقة وتعاون بين 

ول المباشر ؤ المس
 والعاملين

75 28.1% 63 23.4% 52 11.7% 27 3.7% 10 3.7% 4.69 1 

3 

 المباشرول ؤ المس
يعطي العاملين الحرية 
للعمل بالطريقة التي 

 يرونها مناسبة

70 24.7% 58 25.2% 57 14.5% 34 3.2% 9 3.2% 2.27 6 

4 

ول المباشر ؤ يبادر المس
بتفويض بعض 

الإدارية  صلاحياته
 للعاملين

69 23.9% 54 24.4% 55 14.5% 34 6.1% 15 6.1% 4.08 3 

5 
ل و يساعد المسؤ 

المباشر العاملين في 
 تنفيذ مهام العمل

80 20.6% 47 21.6% 49 14.5% 34 7.0% 17 7.0% 
3.77 

4 

6 
ول المباشر ؤ يهتم المس

 بأمور العاملين
  شخصيةال

74 18.7% 44 28.6% 63 16.4% 37 3.3% 9 3.3% 4.51 2 

 :الحوافز3- 
ذلك التكرارات الحوافز، وك بُعدلعبارات  يالإحصاء الوصف( 19)جدول رقم اليوضح 

الترقية على أساس  ىجر ت  ": والتى تقول( 5)العبارة رقم  حيث يتضح أن   ،النسبية لكل عبارة
 ،(4.77)وكان قدره  ،على أعلى متوسط حصلتقد  ،"واضحة ومعروفة لأسس االاستحقاق وفق  

على مجهود العاملين في  ت منح الحوافز بناء  " : "والتي تقول (1)بينما حصلت العبارة رقم 
 .(2.23)وكان قدره  ،على أقل متوسط "المنفذ

 
 

 
 



 (19)جدول 
 الحوافزلبُعد  يالإحصاء الوصف 

 العبــــــــــــــــارات م
 (2) غير موافق (3) محايد (4) وافقم (5) موافق بشدة

 غير موافق بشدة
 الترتيب المتوسط (1)

 % ت % ت % ت % ت % ت

1 
على  تُمنح الحوافز بناء  

مجهود العاملين في 
 المنفذ

71 32.2% 57 24.7% 57 25.2% 33 14.5% 10 3.2% 2.23 6 

2 
دارة بالجانب تهتم الإ

المعنوي ورفع الروح 
 المعنوية

70 30.9% 55 23.9% 54 24.4% 33 14.5% 15 6.1% 4.11 5 

3 
دارة بالاقتراحات تهتم الإ

والمبادرات التي يقدمها 
 ونالعامل

67 29.5% 53 23.9% 44 18.7% 39 17.3% 24 10.3% 4.14 4 

4 

هناك تركيز على جانب 
أكثر من  المكافأة

التركيز على جانب 
 العقوبة

72 32.8% 43 18.7% 63 28.6% 38 16.4% 11 3.3% 4.15 3 

5 

جرى الترقية على تُ 
ا أساس الاستحقاق وفق  

واضحة  لأسس
 ومعروفة

65 28.6% 56 25.3% 51 23.0% 31 13.6% 24 9.4% 4.77 1 

6 
يتناسب الراتب الذي 

ن مع و يتقاضاه العامل
 المجهود الذي يبذلونه

68 30.5% 39 16.4% 58 25.8% 39 17.3% 23 9.9% 
4.18 

2 

 :التقنية4-
ذلك التكرارات ، وكالتقنية بُعدلعبارات  ياء الوصفالإحص( 20)جدول رقم اليوضح 

التقنية الموجودة سهلة : "والتى تقول( 2)العبارة رقم  حيث يتضح أن   ،النسبية لكل عبارة
 (5)، بينما حصلت العبارة رقم (4.32)وكان قدره  ،حصلت على أعلى متوسطقد  ،"الاستخدام

 .(69 .2)وكان قدره  ،على أقل متوسط "يتم تطوير التقنية بشكل مستمر" :التي تقولو 
 
 
 
 
 



  (20)جدول 
 التقنيةبُعد ل يالإحصاء الوصف

ــارات م ـــ ـــ ـــ ـــ  العبــ
 (2) غير موافق (3) محايد (4) وافقم (5) موافق بشدة

غير موافق 
 الترتيب المتوسط (1)بشدة

 % ت % ت % ت % ت % ت

1 
نجز أغلب تُ 

 ألاعمال باستخدام
 التقنية

56 24.8% 51 23.0% 54 23.9% 43 18.7% 23 9.3% 2.96 5 

2 
التقنية الموجودة 
 1 4.32 %8.4 21 %11.7 28 %20.6 47 %27.7 61 %31.4 70 سهلة الاستخدام

 التقنية ساعدت 3
 على تقليل الجهد

79 35.6% 54 23.9% 54 23.4% 28 12.2% 12 4.6% 3.36 4 

4 
أسهمت التقنية في 

 نجاز العملإسرعة 
68 30.9% 53 23.9% 54 24.4% 33 14.5% 15 6.1% 3.90 2 

يتم تطوير التقنية  5
 بشكل مستمر

65 29.5% 53 23.9% 42 18.7% 39 17.3% 24 10.3% 2.69 6 

6 
تنسجم التقنية مع 

 طبيعة العمل
72 32.8% 42 18.7% 63 28.6% 37 16.4% 9 3.2% 3.60 3 

 

 

 :المشاركة فى اتخاذ القرارات5-

، المشاركة فى اتخاذ القرارات بُعدلعبارات  يالإحصاء الوصف( 21)جدول رقم اليوضح 
دارة تحرص الإ": والتى تقول( 1)العبارة رقم  حيث يتضح أن   ،كل عبارةوكذلك التكرارات النسبية ل

وكان  ،حصلت على أعلى متوسطقد  ،"العاملين في صنع القرارات المتعلقة بالعملعلى إشراك 
ات يمتلك العاملون القدرة والصلاحي": والتي تقول (2)، بينما حصلت العبارة رقم (4.55)قدره 

 .(2.32)وكان قدره  ،على أقل متوسط" القانونية على اتخاذ القرارات
 
 
 
 



 (21)جدول 
 المشاركة فى اتخاذ القرارات بُعدل يالإحصاء الوصف

ــارات م ـــ ـــ ـــ ـــ  العبــ
 (2) غير موافق (3) محايد (4) وافقم (5) موافق بشدة

 غير موافق بشدة
 الترتيب المتوسط (1)

 % ت % ت % ت % ت % ت

1 

دارة على تحرص الإ
إشراك العاملين في 

صنع القرارات المتعلقة 
 بالعمل

56 24.8% 51 23.0% 54 23.9% 43 18.7% 23 9.3% 4.55 1 

2 

يمتلك العاملون القدرة 
والصلاحيات القانونية 
على اتخاذ القرارات 

الهامة وتحمل 
 مسؤوليتها

70 31.4% 61 27.7% 47 20.6% 28 11.7% 21 8.4% 2.32 4 

3 
يتم حل المشكلات 
التي تواجه العمل 

 بشكل جماعي
79 35.6% 54 23.9% 54 23.4% 28 12.2% 12 4.6% 3.36 3 

4 

ولون ؤ يعقد المس
اجتماعات مفتوحة مع 

العاملين يسمح لهم 
 دبالحوار دون قيو 

68 30.9% 53 23.9% 54 24.4% 33 14.5% 15 6.1% 3.90 2 

  

  :الاتصالات 6-

، وكذلك التكرارات الاتصالات بُعدلعبارات  يالإحصاء الوصف( 22)جدول رقم اليوضح 
توجد سهولة في الاتصال بين : "والتى تقول( 1)العبارة رقم  حيث يتضح أن   ،ية لكل عبارةالنسب

بينما حصلت  ،(4.11)وكان قدره  ،حصلت على أعلى متوسطقد  "العاملين لتبادل المعلومات
 – صاعدة ( تجاهاتالا  جميع في تسير المنفذ داخل الاتصالات": والتي تقول( 4)العبارة رقم 

 .(2.90)وكان قدره  ،على أقل متوسط ") هابطة
 
 
 
 
 



 (22)جدول 
 الاتصالات بُعدل يالإحصاء الوصف

ــارات م ـــ ـــ ـــ ـــ  العبــ
 (2) غير موافق (3) محايد (4) وافقم (5) موافق بشدة

غير موافق 
 الترتيب المتوسط (1) بشدة

 % ت % ت % ت % ت % ت

1 
توجد سهولة في 

الاتصال بين العاملين 
 .لتبادل المعلومات

54 24.8% 49 23.0% 52 23.9% 41 18.7% 21 9.3% 4.11 1 

2 

يتم استخدام الوسائل 
الحديثة في 

الاتصالات لنقل 
 .المعلومات

70 31.4% 61 27.7% 47 20.6% 28 11.7% 21 8.4% 3.32 3 

3 
تنُجز الاتصالات بين 
الرؤساء والمرؤوسين 

 .بسرعة كبيرة
79 35.6% 54 23.9% 54 23.4% 28 12.2% 12 4.6% 3.36 2 

4 

 داخل الاتصالات
 جميع في تسير المنفذ

 صاعدة ( تجاهاتالا
  ) هابطة –

68 30.9% 53 23.9% 54 24.4% 33 14.5% 15 6.1% 2.90 4 

 

 

 :يداء الوظيفالأ: يالمحور الثان 3-2-2
ذلك ، وكيداء الوظيفالأ محورلعبارات  يالإحصاء الوصف( 23)جدول رقم اليوضح 

يحافظ العاملون ": والتى تقول( 14)العبارة رقم  حيث يتضح أن   ،التكرارات النسبية لكل عبارة
، بينما حصلت العبارة (4.55)وكان قدره  ،حصلت على أعلى متوسطقد  ،"سرار العملأعلى 
على أقل  ."لدى العاملين قدرة على تصحيح الأخطاء الناتجة أثناء العمل" : والتي تقول( 8)رقم 

 .(2.40)وكان قدره  ،متوسط
 
 
 
 
 



(جدول   23( 
يداء الوظيفالأ محورل يالإحصاء الوصف   

ــارات م ـــ ـــ ـــ ـــ  العبــ
 (2) غير موافق (3) محايد (4) وافقم (5) موافق بشدة

غير موافق 
 الترتيب المتوسط (1)بشدة

 % ت % ت % ت % ت % ت

1 
 يلتزم العاملون
بأوقات العمل 

 الرسمية
79 35.6% 54 23.9% 53 23.4% 29 12.2% 12 4.6% 3.95 7 

2 
يتمتع العاملون 

باليقظة التامة أثناء 
 العمل

69 30.9% 54 23.9% 55 24.4% 36 14.5% 15 6.1% 2.69 15 

3 
يحرص العاملون 
على إنجاز العمل 

 سرع وقتأب
65 29.5% 53 23.9% 42 18.7% 39 17.3% 24 10.3% 3.36 12 

4 
يلتزم العاملون 
بأنظمة وقوانين 

 العمل
70 32.8% 40 18.7% 61 28.6% 35 16.4% 7 3.2% 3.90 9 

5 

يلتزم العاملون بتنفيذ 
الأوامر الصادرة من 

ول المباشر ؤ المس
 فيما يخص العمل

63 28.6% 56 25.3% 51 23.0% 31 13.6% 22 9.3% 3.69 11 

6 

تتوفر لدى العاملين 
المعرفة الكاملة 

بمتطلبات الوظيفة 
 التي يؤدونها

67 30.5% 37 16.4% 57 25.8% 39 17.3% 23 9.8% 4.12 6 

7 

لدى العاملين قدرة 
ولية ؤ على تحمل مس

الأعباء اليومية في 
 العمل

70 31.9% 38 16.9% 61 27.7% 35 15.4% 19 7.9% 3.94 

8 

8 

لدى العاملين قدرة 
على تصحيح 

الناتجة  الأخطاء
 أثناء العمل

62 29.1% 50 23.4% 51 23.9% 28 13.1% 22 10.3% 2.40 16 

9 
لدى العاملين مهارة 

كشف الوثائق 
 المزورة

73 34.2% 49 23.0% 54 25.3% 24 11.2% 13 6.1% 3.19 14 

10 
يوجد تعاون بين 
العاملين لإنجاز 

 العمل
59 27.7% 51 23.4% 55 25.3% 29 13.6% 23 9.8% 4.18 4 



ــارات م ـــ ـــ ـــ ـــ  العبــ
 (2) غير موافق (3) محايد (4) وافقم (5) موافق بشدة

غير موافق 
 الترتيب المتوسط (1)بشدة

 % ت % ت % ت % ت % ت

11 
يتعامل العاملون مع 

الجمهور ببشاشة 
 ورحابة صدر

74 34.2% 
49 

23.0% 55 25.3% 25 11.2% 14 6.1% 4.23 3 

12 
م العاملون يقد  
صلحة العمل على م

 مصالحهم الشخصية
59 27.7% 50 23.4% 54 25.3% 29 13.6% 21 9.8% 3.30 13 

13 
لدى العاملين قدرة 

الإبداع  على
 وتطوير العمل

61 28.6% 54 25.3% 49 23.0% 29 13.6% 20 9.3% 3.81 10 

14 
يحافظ العاملون 

 1 4.55 %9.8 22 %17.3 38 %25.8 56 %16.4 35 %30.5 66 سرار العملأعلى 

15 
يهتم العاملون 

بمظهرهم الخارجي 
 اللائق بالعمل

65 29.1% 53 23.4% 54 23.9% 31 13.1% 24 10.3% 4.15 5 

16 
يعتمد العاملون على 

 نجازإ فيأنفهسم 
 لالعم

76 34.2% 51 23.0% 57 25.3% 27 11.2% 16 6.1% 4.29 2 

 

  :لمحاور الاستبانة يالإحصاء الوصف
حسابها من  والتى تم   ،الاستبانة لمحاور يالوصف الإحصائ( 24)جدول رقم اليوضح 

 .خلال حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية

 (24) جدول
 الاستبانةلمحاور  يالإحصاء الوصف

 الابعاد المحاور
المتوسط 

 يالحساب

الانحراف 

 المعياري

المتوسط 

 يالفرض
 الاتجاه

خ 
نا
لم
ا

يم
ظ
تن
ال

ي
 

 مرتفع 15 1.33 23 لتنظيميالهيكل ا

 مرتفع 18 1.36 25 القيادة



 الابعاد المحاور
المتوسط 

 يالحساب

الانحراف 

 المعياري

المتوسط 

 يالفرض
 الاتجاه

 مرتفع 18 1.28 22 الحوافز

 مرتفع 18 1.21 24 التقنية

 منخفض 12 1.12 7 المشاركة فى اتخاذ القرارات

 مرتفع 12 1.30 21 الاتصالات

 مرتفع 48 4.30 57 يداء الوظيفالأ

      

 إلىا يشير مم   ي،عن المتوسط الفرض ترتفعجميع المتوسطات  كما هو واضح من الجدول أن    
نحو دور في إدارة المنافذ بشؤون الجنسية والجوازات والإقامة ل العاملين بَ يجابية من ق  إتوجهات 

الخامس  ماعدا البعد ،بها لدى العاملين يداء الوظيفالأ في زيادة فاعلية المناخ التنظيمى
حيث اوضحت النتائج انخفاض المتوسط الحسابي للعالمين عن  (المشاركة في اتخاذ القرارت)

 .المتوسط الفرضي

 :التحقق من فرضيات البحث: المبحث الثالث 3-3

  :التحقق من نتائج الفرض الأول 1-3-3

 :على ساسية الأولىالفرضية الأ وتنصُّ 

المناخ التنظيمي السائد والأداء الوظيفي  أبعادلا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين 

  .للعاملين

 :الفرضيات الفرعية على ما يلى صُّ وتن

 .لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الهيكل التنظيمي والأداء الوظيفي للعاملين( 1)

 .علاقة ذات دلالة إحصائية بين القيادة والأداء الوظيفي للعاملينتوجد  لا( 2)

 .توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الحوافز والأداء الوظيفي للعاملينلا ( 3)



 .لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين التقنية والأداء الوظيفي للعاملين( 4)

 .والأداء الوظيفي للعاملين تالالا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الاتص( 5)

لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين المشاركة في اتخاذ القرارات والأداء الوظيفي ( 6)

 .للعاملين

 أبعادقام الباحث بحساب المعاملات الارتباطية بين  ،وللتحقق من صحة هذا الفرض 

من خلال برنامج  ،وفق معادلة بيرسونلإدارة المنافذ داء الوظيفى مى السائد والأالمناخ التنظي

SPSSي، كما يوضحها الجدول التال: 

 (25) جدول
 يداء الوظيفوالأ يالمناخ التنظيمأبعاد مصفوفة الارتباطات لبيرسون بين 

 يالمناخ التنظيم أبعاد 

الهيكل 
 يالتنظيم

 التقنية الحوافز القيادة 
المشاركة فى 
 اتخاذ القرارات

 الاتصالات

داء
الأ

 
ظيف

الو
 ي

**0.699 **0.834 **0.763 0.299 معامل الارتباط
 0.542**

 0.664** 

 0.00 0.00 0.00 0.00 0.650 الدلالة
0.00 

 4 5 3 1 2 6 الترتيب
ا عند مستوى حصائي  إمعامل ارتباط دال * (0.01)                                  ا عند مستوى حصائي  إمعامل ارتباط دال **

(0.05) 

 

 يداء الوظيفالمناخ التنظيمى تربطها بالأ أبعادجميع  يتضح من الجدول السابق أن  

ت قيم الارتباطات جميعها مرتفعة وذات دلالة حصائية، وكانإلاقة ارتباطية موجبة وذات دلالة ع

 ، فلم تكن تربطه علاقةيالهيكل التنظيمبُعد فيما عدا  ،(0.01)حصائية عند مستوى دلالة إ

 .يداء الوظيفبالأقوية  حصائيةإ



 يمقوة العلاقة التأثيرية التى قد يحدثها المناخ التنظي إلىوتشير الارتباطات بشكل عام  

 .والإقامة الجنسية والجوازات في إدارة المنافذ بشؤونداء الوظيفى فى زيادة الأ

المناخ  أبعادوكانت أعلى قيم معاملات الارتباط كما هو واضح من ترتيب القيم، بين 

بلغت  الحوافز، حيث بُعدو  يداء الوظيفالعلاقة الارتباطية بين الأ هي ،يداء الوظيفوالأ يالتنظيم

، (0.01)ا عند مستوى حصائي  إوهو معامل ارتباط مرتفع ودال  ،(0.834)قيمة معامل الارتباط 

 والإقامة الجنسية والجوازاتشؤون بفي إدارة المنافذ للعاملين  يداء الوظيفالأ أن  ا يشير إلى مم  

ورنت ذا ما قُ إكبر منه أدارة لموظفيها بشكل حجم ونوع الحوافز التى تمنحها الإيتأثر بكل كبير ب

 .يالمناخ التنظيم أبعاد يهذه القيمة بباق

 يوالــذ يالـوظيفداء لأواالهيكـل التنظيمـى  بُعـدقـل قـيم معـاملات الارتبــاط بـين أبينمـا كانـت 

للعــاملين  يداء الــوظيفالأ أن   ضــعيف ممــا يشــير إلــىوهــو معامــل ارتبــاط  ،(0.299)بلغــت قيمتــه 

 .بهابالهيكل التنظيمى السائد  يتأثر قليلا   والإقامة الجوازاتو  شؤون الجنسيةبفي إدارة المنافذ 

 ،المشاركة فى اتخاذ القرارات، التقنية ،لقيادةا)المناخ التنظيمى  أبعاد يباق يوتأت

 ،مرحلة تتوسط الهيكل التنظيمى كأقل ارتباط يف يداء الوظيفرتباطها بالأا يف( الاتصالات

 .والحوافز كأعلى الارتباطات

داء الأ)علـى المتغيـر التـابع ( يالمنـاخ التنظيمـ)المتغيـر المسـتقل وللتحقق من مقدار تـأثير 

 :بالجدول التالي موضح وكما ه ،ام تحليل الانحدار المتعدداستخد تم   (يالوظيف

 (26)جدول 
داء والأ يالمناخ التنظيمنتائج اختبار تحليل التباين للانحدار المتعدد لاختبار العلاقة بين 

 :يالوظيف



مصدر 
 التباين

مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

معامل 
 الارتباط

R 

معامل 
 التحديد
R2 

قيمة 
 Fالاختبار 

مستوى 
 دلالة
F 

 11489.23 3 34467.21 الانحدار
 70.68 213 11944.34 البواقي 0.00 169.65 0.812 0.877

يالكل  46412.02 217  

هنــاك علاقــة ذات  أن  إلــى  تشــير المعطيــات الإحصــائية كمــا جــاءت فــى جــدول الانحــدار،

 ،المحســوبة (F)دلالــة إحصــائية بــين المتغيــر المســتقل والمتغيــر التــابع، وذلــك بــدليل ارتفــاع قيمــة 

وهـــو أقـــل مـــن  ،(0.00) حســـوبحيـــث بلـــغ مســـتوى الدلالـــة الم ،هـــا كانـــت ذات دلالـــة إحصـــائيةوأن  

ــ(0.877)حيــث بلغــت  ،ويعــزز ذلــك قيمــة معامــل الارتبــاط،  (0.01)مســتوى الدلالــة  ا يعنــي ، مم 

 يالتنظيمـ إحصـائية بـين المنـاخ ةبعدم وجـود علاقـة ذات دلالـ تي تنصُّ ال ساسيةلفرضية الأرفض ا

، وقبـول الفرضـية البديلـة التـي قامـةبشؤون الجنسية والجـوازات والإفي إدارة المنافذ  يداء الوظيفوالأ

  .على وجود العلاقة تنصُّ 

، التقنيــة، الحـوافز، القيــادةي، الهيكــل التنظيمـ)المنــاخ التنظيمـى المتمثلــة فـي أبعـاد  كمـا أن   

فـــي  يداء الـــوظيفمـــن الأ (%81.2)تفســـر مـــا مقــداره ( الاتصـــالات، المشــاركة فـــى اتخـــاذ القــرارات

ا علــــى قيمــــة معامــــل التحديــــد ، وذلــــك اعتمــــاد  قامــــةبشــــؤون الجنســــية والجــــوازات والإإدارة المنافــــذ 

(R2=0. 812).  

نقبل  يوبالتال ،ولى للبحث لم تتحققالأ  ساسيةالفرضية الأ أن  ومن هنا يمكن القول 

المناخ  أبعادذات دلالة إحصائية بين  ارتباطيةعلاقة على وجود  تنص  والتى  ،الفرضية البديلة

 .للعاملين يداء الوظيفالسائد والأ يالتنظيم
 



  :يالتحقق من نتائج الفرض الثان 3-3-2

 يتمثل الغرض من الفرضية الأساسية الثانية في اختبار مدى تأثير العوامل الديموغرافية

استبعاد متغير على العلاقة بين المناخ التنظيمي والأدء الوظيفي للعاملين، حيث قام الباحث ب

تمثل الإناث العاملات في ا لعدم وجود عينة كافية نظر  وذلك  ،رافيةغالجنس من المتغيرات الديمو 

، الذكورراء العاملين آوتم الاكتفاء ب فقط، أستبانات (4)إدارة المنافذ، حيث تم الحصول على 

 .وبالتالي فلاتوجد ضرورة للتحليل الإحصائي لهذا المتغير
 

 :علىالثانية تنص ة ساسيالفرضية الأ وبناء  على ماتقدم فإن

المناخ  أبعادلا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في آراء أفراد العينة حول درجات تأثير        

 .لينالتنظيمي على الأداء الوظيفي للعام

  :الفرضيات الفرعية على ما يلى صُّ وتن

 المناخ  أبعاد لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في آراء أفراد العينة حول درجات تأثير (1)

 .التنظيمي على الأداء الوظيفي للعاملين تعزى لمتغير العمر (2)

المناخ  أبعادلا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في آراء أفراد العينة حول درجات تأثير  (2)

 .لتنظيمي على الأداء الوظيفي للعاملين تعزى لمتغير المؤهل العلميا

المناخ  أبعادلا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في آراء أفراد العينة حول درجات تأثير  (3)

 .لين تعزى لمتغير المسمى الوظيفيالتنظيمي على الأداء الوظيفي للعام

المناخ  أبعادراد العينة حول درجات تأثير أفلا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في آراء  (4)

 .التنظيمي على الأداء الوظيفي للعاملين تعزى لمتغير سنوات الخبرة

 



 :على والذى ينص   ،الخاص بالعمر يالتحقق من الفرض الفرع :ولا  أ

المناخ  درجات تأثير أبعاد لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في آراء أفراد العينة حول

 .الأداء الوظيفي للعاملين تعزى لمتغير العمرعلى  التنظيمي

العاملين في إدارة المنافذ حساب متوسطات درجات  غير تم  وللتحقق من صحة هذا المت

على  ناء  ببشئون الجنسية والجوازات والإقامة، وكذلك الانحرافات المعيارية لهذه المتوسطات 

، (فأكثرسنة  40)، (سنة 39 -30)، (سنة 29 -20)، (سنة 20 أقل من) :الأعمار التالية

عمل  المتوسطات أعلى، كما تم   يّ لمعرفة أ ؛داء الوظيفىوالأ يالمناخ التنظيم أبعادوذلك على 

 .كما توضحها الجداول التالية ،لمعرفة دلالة الفروق بين المجموعات ؛ ANOVAتحليل التباين

في إدارة  عاملينالفروق بين ال ، أن  (28) التباين رقموكما هو واضح من جدول تحليل 

لمناخ التنظيمى ا بأبعادحسب متغير العمر فيما يتعلق  والإقامة شؤون الجنسية والجوازاتب المنافذ

ا يشير إلى ، مم  (0.01)ا جوهرية وذات دلالة إحصائية عند مستوى ، كانت فروق  داء الوظيفىوالأ

هم حول ئراآغير متساوين في  والإقامة شؤون الجنسية والجوازاتبفي إدارة المنافذ عاملين ال أن  

 .مع اختلاف أعمارهم يداء الوظيفوالأ يالمناخ التنظيم

فيما يتعلق بالدرجة الكلية ( 27)رقم  ا لجدول المتوسطات والانحرافات المعياريةووفق  

أعلى المتوسطات هي متوسطات درجات العاملين  يتضح أن  حسب العمر،  يللمناخ التنظيم

، بينما كانت أقل (135.8)حيث بلغت المتوسطات ، (سنة40 )عمارهم عن أالذين ترتفع 

، حيث بلغت (سنة 20) المتوسطات هي متوسطات درجات العاملين الذين تقل أعمارهم عن

السائد  يللمناخ التنظيم اتأييد  كثر المرحلة العمرية الأ أن   إلىوهذا يشير ، (127.7)المتوسطات 

المناخ خرى لا يؤيدون المراحل العمرية الأ أن   يولكن هذا لا يعن كبر،المرحلة العمرية الأ يه



على من المتوسط أحيث كانت متوسطات جميع العاملين ، في إدارة المنافذالسائد  يالتنظيم

 (.93)والذى تبلغ قيمته  يالفرض

حسب متغير  يداء الوظيفين العاملين فى الدرجة الكلية للأب ا فيما يتعلق بالفروقم  أ

ولصالح العاملين ( 0.05)ولكن عند مستوى  ،حصائيةإكانت تلك الفروق ذات دلالة فقد العمر، 

على الأ يهذه الفئة العمرية ه أن   إلىا يشير ، مم  (سنة 39 -30) واقعين فى المرحلة العمريةال

وكانت الفئة العمرية التى  خرى،عن غيرهم من الفئات العمرية الأ يفداء الوظيالأحول ي آرائهم ف

 .يداء الوظيفحول الأ آرائهم يقل فهم الأ ،(سنة 40)عمارهم عن أتزيد 

  (27)جدول

 يداء الوظيفوالأ يالمناخ التنظيم أبعادنحرافات المعيارية لدرجات العاملين على المتوسطات والا
 حسب متغير العمر

الإحصاء  العدد العمريةالفئات 
 يالوصف

 المناخ التنظيميأبعاد 
داء الأ

الهيكل  يالوظيف
 التقنية الحوافز القيادة  لتنظيميا

المشاركة فى 
 الدرجة الكلية الاتصالات اتاتخاذ القرار 

 20 من قل أ
 سنة

52 
 67.7 127.7 18.9 14.2 24.3 24.8 25.2 20.3 المتوسط

انحراف 
 3.6 26.6 15 2.2 2.5 2.1 2.2 2.6 يمعيار 

 129 سنة (29-20)
 69.2 134.96 17.8 16.4 28.8 24.4 24.8 22.76 المتوسط

انحراف 
 3.2 12.9 2.1 1.3 2.2 2.3 2.7 2.3 يمعيار 

 29 نةس (39-30)
 72.3 132.8 16.7 18.9 25.5 21.8 26.8 23.1 المتوسط

انحراف 
 3.1 11.7 1.9 1.8 2.5 1.8 1.8 1.9 يمعيار 

 66.9 135.8 16.7 15.8 23.4 28.9 27.7 23.3 المتوسط 17 سنة فأكثر  40



انحراف 
 يمعيار 

2.6 2.4 2.5 1.5 1.7 2.1 12.8 3.8 

ا للعمر من خلال جدول تحليل التحقق من دلالة الفروق بين المجموعات وفق  ويمكن 
  :يالتباين التال

 (28)جدول 
للتحقق من دلالة الفروق بين العاملين حسب الفئات العمرية المختلفة   (ANOVA)تحليل التباين

 يداء الوظيفوالأ يالمناخ التنظيم بأبعادفيما يتعلق 

 مستوى الدلالة قيمة الدلالة (ف)قيمة  درجات الحرية مصدر التباين

 يالتنظيمالهيكل 
 3 بين المجموعات

3.11 
 

 223 داخل المجموعات غير دالة 0.765
 226 إجمالي

 القيادة

 3 بين المجموعات

 223 داخل المجموعات غير دالة 0.345 3.76

 226 إجمالي

 الحوافز
 3 بين المجموعات

 223 داخل المجموعات 0.01دالة عند  0.004 3.08
 226 إجمالي

 التقنية

 3 بين المجموعات

3.33 0.034 

 0.05دالة عند 

 223 داخل المجموعات

 226 إجمالي

المشاركة فى 
 اتخاذ القرارات

 3 بين المجموعات
 223 داخل المجموعات 0.05دالة عند  0.010 2.98

 226 إجمالي

 الاتصالات
 3 بين المجموعات

 223 داخل المجموعات غير دالة 0.0875 4.21
 226 إجمالي

 0.05دالة عند  0.030 11.09 3 بين المجموعاتالدرجة الكلية 



 223 داخل المجموعات يللمناخ التنظيم
 226 إجمالي

 يداء الوظيفالأ
 3 بين المجموعات

 223 داخل المجموعات 0.01دالة عند  0.004 6.32
 226 إجمالي

 
، فقد يالمناخ التنظيم أبعادالعمر على  متغير وبالنسبة للفروق بين العاملين حسب       

، القيادةي، الهيكل التنظيم: )التالية الأبعادراء فى الفئات العمرية المختلفة فى تساوت الآ

 (.الاتصالات

المشاركة  ،التقنية، الحوافز: )التالية الأبعادحصائية فى إبينما كانت الفروق ذات دلالة        

 20-29)التقنية لصالح العاملين فى الفئة العمرية  بعدكانت الفروق فى و ، (فى اتخاذ القرارات

، (سنة 40) عمارهم عنأوافز لصالح العاملين الذين تزيد بينما كانت الفروق فى الح ،(سنة

 30-39) لصالح العاملين فى الفئة العمريةالمشاركة فى اتخاذ القرارات  عدبُ نت الفروق فى وكا

  :يما يوضحه الشكل البيانى التالوهذا  ،(سنة

 

  (3)شكل
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حسب متغير  يداء الوظيفوالأ يالمناخ التنظيم أبعادمتوسطات درجات العالملين على 

 العمر

ول لم يتحقق فيما يتعلق بالفروق الأ  يالفرع الأساسي الفرض أن  يمكن القول  يوبالتال

 .حسب العمر يداء الوظيفوالأ يالمناخ التنظيم في أبعادبين العاملين 

توجد فروق ذات دلالة إحصائية " هن  أعلى  ، والتى تنص  نقبل الفرضية البديلة م  ث   ومن         

للعاملين ي داء الوظيفالأعلى  يالمناخ التنظيم بعاددرجات تأثير أفي آراء أفراد العينة حول 

 ".تعزى لمتغير العمر

 

 

 

 

 

 :على والذى ينص  العلمي المؤهل بالخاص  يالتحقق من الفرض الفرع: اثاني  

المناخ  أبعادلا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في آراء أفراد العينة حول درجات تأثير 

 .يتعزى لمتغير المؤهل العلم عاملينالتنظيمي على الأداء الوظيفي لل

، قام الباحث بحساب متوسطات درجات العاملين يوللتحقق من صحة هذا الفرض الفرع

 ، ولقد تم  (سبكالوريو ، دبلوم عامة، ثانوية) :يوفق التقسيم التال العلمي متغير المؤهل على بناء  

 كما تم   ،من العاملين بهذه الدرجة العلمية عدم استلام استباناتا لنظر   ؛عاد درجة الماجستيرباست

كما توضحها الجداول  ،لمعرفة دلالة الفروق بين المجموعات؛ ANOVA عمل تحليل التباين

 :التالية

 يق بين العاملين حسب المؤهل العلمالفرو  أن  ( 30)يتضح من جدول تحليل التباين رقم 

ا جوهرية ذات دلالة إحصائية كانت فروق   ي،لتنظيمالمناخ ا بعادلأما يتعلق بالدرجة الكلية  في



ا فى الفروق بين العاملين، ا يعكس تباين  مم   ،، وهو مستوى دلالة مرتفع(01 .0)عند مستوى 

 ين فو مختلف والإقامة شوؤن الجنسية والجوازاتبفي إدارة المنافذ العاملين  ويشير هذا إلى أن  

عنصر  القول أن   ناباختلاف مؤهلاتهم العلمية، أو يمكن السائد يالمناخ التنظيمرائهم حول آ

بينهم فى رؤيتهم  جوهرية فروقا لإحداث حاسم   بالنسبة للعاملين يمثل عاملا   يالمؤهل العلم

 .السائد بشكل أو بأخر يللمناخ التنظيم

أعلى المتوسطات  يتضح أن  ، (29)ا لجدول المتوسطات والانحرافات المعيارية رقم ووفق  

بلغت متوسطات درجاتهم  متوسطات درجات العاملين الحاصلين على البكالوريوس، حيث يه

الحاصلين على  العاملينمتوسطات درجات  ي، بينما كانت أقل المتوسطات ه(141.6)

ما كل   ي؛ما ارتفع المؤهل العلمه كل  وهذا يشير إلى أن  ، (121.6) حيث بلغت متوسطاتهم ،الثانوية

 .والإقامة شوؤن الجنسية والجوازاتلإدارة المنافذ ب يهمية المناخ التنظيمأدارك إزاد 

، العلمي حسب متغير المؤهلي داء الوظيفتعلق بالفروق بين العاملين فى الأا فيما يم  أ

حصائية لصالح العاملين الحاصلين على شهادة البكالوريوس، إكانت تلك الفروق ذات دلالة فقد 

عاملين في إدارة المنافذ لل يداء الوظيفالأ حول آرائهم يعلى فالأ يهذه الفئة ه أن  لى إيشير  امم  

فى حين كان  ،خرىالأ العلمية المؤهلات ين غيرهم من ذو ع والإقامة شؤون الجنسية والجوازاتب

 .قلالدبلومات هم الأ ين من ذو و العامل

 

 

 

 

 



 (29)جدول 

 حسب متغير المؤهل يداء الوظيفوالأ يالمناخ التنظيم أبعادمتوسطات درجات العاملين على 
 العلمي

 العدد العلمية المؤهلات
الإحصاء 

 يالوصف

 المناخ التنظيمي أبعاد
داء الأ

الهيكل  يالوظيف
 تنظيميال

المشاركة فى  التقنية الحوافز القيادة 
 اتاتخاذ القرار 

 الدرجة الكلية الاتصالات

 118 العامة الثانوية
 69.6 121.6 17 12.3 26.3 22.1 21.6 22.3 المتوسط

انحراف 
 3.5 13 1.2 2.6 2.6 2.3 2.2 2.1 يمعيار 

 76 دبلوم
 59.8 123.8 16.9 11.7 25.7 25 25.4 19.1 المتوسط

راف انح
 3.4 11.7 1.1 1.9 2.1 2.5 1.8 2.3 يمعيار 

 33 بكالوريوس
 75.3 141.6 16.4 18.9 24.8 28.3 28.6 24.6 المتوسط

راف انح
 2.9 12.6 1.7 2.1 1.9 2.7 1.5 2.7 يمعيار 

من خلال جدول  مؤهل العلميا للويمكن التحقق من دلالة الفروق بين المجموعات وفق  

 :يتحليل التباين التال

  (30)جدول 
 ت العلميةللتحقق من دلالة الفروق بين العاملين حسب المؤهلا (ANOVA) تحليل التباين

 .يداء الوظيفوالأ يالمناخ التنظيم أبعادبما يتعلق  المختلفة في

 مستوى الدلالة قيمة الدلالة (ف)قيمة  درجات الحرية مصدر التباين

 يالتنظيمالهيكل 
 2 بين المجموعات

2.54 
 224 داخل المجموعات 0.05دالة عند  0.039 

 226 إجمالي

 0.05دالة عند  0.024 3.76 2 بين المجموعات القيادة



 224 المجموعاتداخل 

 226 إجمالي

 الحوافز
 2 بين المجموعات

 224 داخل المجموعات 0.01دالة عند  0.002 3.28
 226 إجمالي

 التقنية

 2 بين المجموعات

 224 داخل المجموعات غير دالة 0.091 3.21

 226 إجمالي

المشاركة فى 
 اتخاذ القرارات

 2 بين المجموعات
 224 داخل المجموعات 0.01دالة عند  0.010 2.22

 226 إجمالي

 الاتصالات
 2 بين المجموعات

 224 داخل المجموعات غير دالة 0.065 2.21
 226 إجمالي

الدرجة الكلية 
 يللمناخ التنظيم

 2 بين المجموعات
 224 داخل المجموعات 0.01دالة عند  0.003 12.33

 226 إجمالي

 يداء الوظيفالأ
 2 بين المجموعات

 224 داخل المجموعات 0.01دالة عند  0.005 2.22
 226 إجمالي

 
المناخ أبعاد فيما يتعلق ب يالمؤهل العلمحسب متغير  ،ا بالنسبة للفروق بين العاملينأم  

، التقنية: )التالية بعادالأ يراء فى المؤهلات العلمية المختلفة ف، فقد تساوت الآالسائد يالتنظيم

  (.الاتصالات

، الحوافزي، التنظيم الهيكل) :التالية بعادالأ يحصائية فإبينما كانت الفروق ذات دلالة 

ربعة لصالح العاملين الأ بعاد، وكانت الفروق فى هذه الأ(المشاركة فى اتخاذ القرارات ،القيادة

 يفي آرائهم قل فمؤهل الدبلوم هم الأ ين  ذو و شهادة البكالوريوس، وكان العامل الحاصلين على



 العامة هم الثانوية ون ذو و العاملارات، وكان والمشاركة فى اتخاذ القر  يالهيكل التنظيم بُعدي

 :يما يوضحه الشكل البيانى التال وهذا، الحوافز والقيادة بُعديحول  آرائهم يقل فالأ

 
 (4)شكل 

حسب متغير  يداء الوظيفوالأ يالمناخ التنظيم بعادأ متوسطات درجات العاملين على

 ل العلميالمؤه

لم يتحقق فيما يتعلق  يالثان يالفرع الأساسيالفرض  أن  يمكن القول  يوبالتال

 .العلمي حسب المؤهل يداء الوظيفوالأ يالمناخ التنظيم بعادأفي بالفروق بين العاملين 

توجد فروق ذات دلالة إحصائية ": أن هعلى  تنص  البديلة، والتى نقبل الفرضية  ومن ثم         

للعاملين ي داء الوظيفالأعلى  يالمناخ التنظيم أبعاد درجات تأثير في آراء أفراد العينة حول

 ".العلمي تعزى لمتغير المؤهل
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 بكالوريوس دبلوم لثانوية

 المناخ التنظيمى

 الاداء الوظيفى



 :على والذى ينص   ي،الخاص بالمسمى الوظيف فرعيالالتحقق من الفرض : ثالثا  

المناخ  أبعادلا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في آراء أفراد العينة حول درجات تأثير 

 .يالوظيف المسمىالتنظيمي على الأداء الوظيفي للعاملين تعزى لمتغير 

 وللتحقق من صحة هذا المحور قام الباحث بحساب متوسطات درجات العاملين بناء  

 :يوفق التقسيم التال بشؤون الجنسية والجوازات والإقامة،المنافذ دارة في إ المسمى الوظيفيعلى 

رئيس قسم، )ولقد تم  حذف باقي الوظائف؛  ،(ولأمنافذ  يخصائ، أمنافذ يخصائ، أمنافذ يفن)

للدرجة وذلك  من متغير المسمى الوظيفي؛ نظر ا لقلة الاستبانات المستلمة منهم،( رئيس شعبة

، وكذلك اختبار دلالة الفروق بين المجموعات يداء الوظيفوالأ يالمناخ التنظيم بعادلأالكلية 

 :وهو ما توضحه الجداول التالية ،ANOVAباستخدام تحليل التباين البسيط 

الفروق بين  ، يتضح أن  (32)رقم  كما هو واضح من جدول تحليل التباين التاليو 

كانت  للمناخ التنظيمي،ما يتعلق بالدرجة الكلية  فيالمسمى الوظيفي حسب متغير عاملين ال

المنافذ بشؤون دارة إبعاملين ال ا يشير إلى أن  ، مم  (0.01)ا ذات دلالة إحصائية عند مستوى فروق  

مع اختلاف  ،المطبق المناخ التنظيميحول  آرائهمغير متساويين في  الجنسية والجوازات والإقامة

  .منهم كل  ل المسمى الوظيفي

ما يتعلق بالدرجة الكلية  في( 31) والانحرافات المعيارية رقما لجدول المتوسطات ووفق  

منافذ  أخصائيأعلى المتوسطات هي متوسطات درجات  ، يتضح أن  يالمناخ التنظيم بعادلأ

فى  فنيي المنافذآراء وجاءت  ،منافذ أخصائي، يليهم (137.4)حيث بلغت متوسطاتهم  أول،

 ،(93)والذى يبلغ  يعن المتوسط الفرض مرتفعة، حيث كانت جميع المتوسطات الترتيب الأخير

يؤكدون على الدور الهام الذى يلعبه  مسماهم الوظيفي،جميع العاملين باختلاف  أن   يا يعنمم  

 .والإقامة شؤون الجنسية والجوازاتفي إدارة المنافذ بالسائد  يالمناخ التنظيم



حسب متغير  يداء الوظيفللأما يتعلق بالفروق بين العاملين فى الدرجة الكلية  في أم ا

جميع العاملين  أن   إلىيشير  ا، مم  إحصائي ا، فقد كانت تلك الفروق غير دالة يالوظيفالمسمي 

 .يداء الوظيفحول الأ في آرائهمن و متساو والإقامة شؤون الجنسية والجوازات في إدارة المنافذ ب

 (31)جدول 

المسمى حسب متغير  يداء الوظيفوالأ يالمناخ التنظيم أبعادمتوسطات درجات العاملين على 
 يالوظيف

 العدد المسمى الوظيفى
الإحصاء 

 يالوصف

 المناخ التنظيمي أبعاد
الاداء 
الهيكل  يالوظيف

 تنظيميال
 يالمشاركة ف التقنية الحوافز القيادة 

 اتاتخاذ القرار 
 الكليةالدرجة  الاتصالات

 137 منافذ يفن
 76.6 120.6 15.9 11.9 25.2 20.0 25.3 22.3 المتوسط

انحراف 
 3.5 13.4 1.4 2.1 2.6 2.3 2.2 2.8 يمعيار 

 64 منافذ أخصائي
 72.9 122 16.1 14.2 26.8 25.9 21.2 17.8 المتوسط

راف انح
 3.4 12.2 1.7 1.9 2.1 2.5 1.8 2.2 يمعيار 

منافذ  أخصائي
 أول

19 
 75.3 137.4 16.3 18.1 24.1 27.4 27.6 23.9 المتوسط

راف انح
 2.9 12.6 1.9 2.5 1.5 2.7 1.5 2.5 يمعيار 

 

من خلال جدول للمسمى الوظيفي ا ن التحقق من دلالة الفروق بين المجموعات وفق  ويمك

 :يتحليل التباين التال

 (32)جدول 
ما  في يالوظيفالمسمى للتحقق من دلالة الفروق بين العاملين حسب  (ANOVA) تحليل التباين

 .يداء الوظيفوالأ يالمناخ التنظيم أبعادبيتعلق 



 مصدر التباين
 مستوى الدلالة قيمة الدلالة (ف)قيمة  الحريةدرجات 

 يالتنظيمالهيكل 
 2 بين المجموعات

2.54 

 217 داخل المجموعات 0.01دالة عند  0.010 
 219 إجمالي

 القيادة

 2 بين المجموعات

 217 داخل المجموعات 0.01دالة عند  0.010 3.76

 219 إجمالي

 الحوافز
 2 بين المجموعات

 217 داخل المجموعات 0.01دالة عند  0.004 3.08
 219 إجمالي

 التقنية

 2 بين المجموعات

 217 داخل المجموعات غير دالة 0.087 3.33

 219 إجمالي

المشاركة فى 
 اتخاذ القرارات

 2 بين المجموعات
 217 داخل المجموعات 0.01دالة عند  0.010 1.98

 219 إجمالي

 الاتصالات
 2 بين المجموعات

 217 داخل المجموعات غير دالة 0.055 1.28
 219 إجمالي

الدرجة الكلية 
 يللمناخ التنظيم

 2 بين المجموعات
12.53 0.003 

 0.01دالة عند 
 217 داخل المجموعات

 219 إجمالي

 يداء الوظيفالأ
 2 بين المجموعات

 217 داخل المجموعات غير دالة 0.065 5.08
 219 إجمالي
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 أبعادما يتعلق ب في المسمى الوظيفي حسب متغير ،ا بالنسبة للفروق بين العاملينأم         

المختلفة فى  المسميات الوظيفيةالعاملين فى فئات  آراء، فقد تساوت السائد يالمناخ التنظيم

 (.الاتصالات، التقنية: )التالية بعادالأ

، الحوافز ي،الهيكل التنظيم: )التالية بعادحصائية فى الأإبينما كانت الفروق ذات دلالة        

ربعة لصالح العاملين الأ بعاد، وكانت الفروق فى هذه الأ(المشاركة فى اتخاذ القرارات ،القيادة

 .(ولأمنافذ  يخصائأ) المسمى الوظيفي يذو 

 بُعدي يف آرائهم يقل فهم الأ ،(منافذ يخصائأ)ي الوظيف المسمى ين ذو و وكان العامل       

 آرائهم يقل فالأهم  ،(منافذ يفن) ي المسمى الوظيفين ذو و والقيادة، وكان العامل يالهيكل التنظيم

 :يالتال يوهذا ما يوضحه الشكل البيان، اتخاذ القرارات يافز والمشاركة فالحو  بُعديحول 

 

 

 

  (5)شكل

مسمى الحسب متغير  يء الوظيفداوالأ يالمناخ التنظيم أبعادمتوسطات درجات العاملين على 

 الوظيفي



الثالث لم يتحقق فيما يتعلق  يالفرع الأساسيالفرض  أن  يمكن القول  يوبالتال

 ي، بينما قد تحقق فالمسمى الوظيفيحسب  يالمناخ التنظيم أبعادفى بالفروق بين العاملين 

 .يداء الوظيفعلى الأ الفروق

توجد فروق ذات دلالة إحصائية ": أن هعلى  تنص   ينقبل الفرضية البديلة، والت م  ومن ث  

عاملين للي داء الوظيفالأعلى  يالمناخ التنظيم درجات تأثير أبعادفي آراء أفراد العينة حول 

 ".المسمى الوظيفيتعزى لمتغير 

 

 

 :على ينص   يالخاص بسنوات الخبرة والذ يالتحقق من الفرض الفرع: رابعا  

المناخ  أبعادراد العينة حول درجات تأثير لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في آراء أف

 .املين تعزى لمتغير سنوات الخبرةالتنظيمي على الأداء الوظيفي للع

في إدارة المنافذ حساب متوسطات درجات العاملين  تم  وللتحقق من صحة هذا المتغير 

 5-9) ،(سنوات 5أقل من ) :التالية على سنوات الخبرة بناء  بشؤون الجنسية والجوازات والإقامة 

 داءالسائد والأ يالمناخ التنظيم أبعاد وذلك على، (كثرأف سنة 15) ،(سنة 10-14) ،(سنوات

لمعرفة ؛  ANOVAعمل تحليل التباين المتوسطات أعلى، كما تم   أيلمعرفة  لهم، وذلك يالوظيف

 .(34) ،(33) دلالة الفروق بين المجموعات كما توضحها الجداول

حسب متغير سنوات عاملين الفروق بين ال ، أن  (34)من جدول تحليل التباين  ويتضح

ا جوهرية وذات دلالة إحصائية كانت فروق  ، يللمناخ التنظيمما يتعلق بالدرجة الكلية  الخبرة في



 شؤون الجنسية والجوازاتفي إداة المنافذ بعاملين ال ا يشير إلى أن  مم   ،(01 .0) مستوى عند

 .السائد مع اختلاف سنوات خبراتهم يحول المناخ التنظيم آرائهمغير متساويين في والإقامة 

ق بالدرجة الكلية ما يتعل في( 33)ا لجدول المتوسطات والانحرافات المعيارية رقم ووفق  

أعلى المتوسطات هي متوسطات درجات  حسب سنوات الخبرة، يتضح أن   يللمناخ التنظيم

بينما كانت  ،(135)متوسطات درجاتهم حيث بلغت ، (ةسن 15) العاملين الذين تزيد خبراتهم عن

 10- 14)بين  سنوات خبراتهم ما تقعهي متوسطات درجات العاملين الذين  ،أقل المتوسطات

  .(121.2)لغت متوسطات درجاتهم ، حيث ب(سنة

خبرة، فلم تكن حسب سنوات ال يداء الوظيفالأ يتعلق بالفروق بين العاملين فما ي ا فيم  أ

 .راء العاملين حول هذا المتغيرآ يتساو  يا يعنحصائية، مم  إالفروق ذات دلالة 

 (33)جدول 

حسب متغير سنوات  يالوظيفداء والأ يالمناخ التنظيم أبعادمتوسطات درجات العاملين على 
 الخبرة 

 العدد سنوات الخبرة
الإحصاء 

 يالوصف

 أبعاد المناخ التنظيمي
داء الأ

الهيكل  يالوظيف
 التقنية الحوافز القيادة  تنظيميال

المشاركة فى 
 الدرجة الكلية الاتصالات اتاتخاذ القرار 

 5من أقل 
 64 سنوات

 72.1 125.2 15.3 12.4 26.3 21.2 28.4 21.6 المتوسط

انحراف 
 3.7 13.5 1.2 2.4 2.6 2.2 2.7 2.4 يمعيار 

 108 سنوات 9-5
 73.4 132.5 16.1 15.4 28.3 24.5 25.5 22.7 المتوسط

انحراف 
 3.2 13.2 1.7 2.5 2.4 2.2 2.2 2.2 يمعيار 

 74.8 121.2 15.2 17.2 25.1 24.4 21.1 18.2 المتوسط 33 سنة 14-10



انحراف 
 يمعيار 

2.2 2. 4 2.2 1.5 2.5 1.9 12.7 3.2 

 22 أكثرسنة ف  15
 71.2 135 16.7 18.7 22.2 28.8 24.5 24.1 المتوسط

انحراف 
 3.5 13.1 1.9 2.5 2.2 2.2 1.8 2.5 يمعيار 

 
 

من خلال جدول  سنوات الخبرةا للفروق بين المجموعات وفق  ويمكن التحقق من دلالة ا       

  :يتحليل التباين التال

  (34)جدول 

ما  للتحقق من دلالة الفروق بين العاملين حسب سنوات الخبرة  في  (ANOVA)تحليل التباين
 .يداء الوظيفوالأ يالمناخ التنظيم أبعاديتعلق ب

 مستوى الدلالة قيمة الدلالة (ف)قيمة  الحرية درجات مصدر التباين

 يالتنظيمالهيكل 
 3 بين المجموعات

3.44 

 223 داخل المجموعات 0.01دالة عند  0.002 
 226 إجمالي

 القيادة

 2 بين المجموعات

3.09 0.003 

 0.01دالة عند 

 224 داخل المجموعات

 226 إجمالي

 الحوافز
 2 بين المجموعات

 224 داخل المجموعات 0.01دالة عند  0.001 2.54
 226 إجمالي

 التقنية

 2 بين المجموعات

 224 داخل المجموعات 0.01دالة عند  0.010 2.59

 226 إجمالي

المشاركة فى 
 2 بين المجموعات

 0.05دالة عند  0.011 2.51
 224 داخل المجموعات
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 226 إجمالي اتخاذ القرارات

 الاتصالات
 2 بين المجموعات

 224 داخل المجموعات غير دالة 0.055 2.53
 226 إجمالي

الدرجة الكلية 
 يللمناخ التنظيم

 2 بين المجموعات
 224 داخل المجموعات 0.01دالة عند  0.003 10.11

 226 إجمالي

 يداء الوظيفالأ
 2 بين المجموعات

 224 داخل المجموعات غير دالة 0.334 6.33
 226 إجمالي

 

المناخ  أبعادما يتعلق ب سنوات الخبرة في حسب متغير فروق بين العاملينا بالنسبة للأم         

 .الاتصالات ي بُعدئات سنوات الخبرة المختلفة فف يالعاملين ف آراء، فقد تساوت السائد يالتنظيم

، الحوافزي، الهيكل التنظيم: )التالية بعادحصائية فى الأإوق ذات دلالة الفر بينما كانت        

ن الذين ترتفع سنوات خبرتهم عن و ، وكان العامل(المشاركة فى اتخاذ القرارات، التقنية ،القيادة

فى اتخاذ القرارات، والمشاركة  والحوافز، ،يالتنظيم كلحول الهي آرائهم يلى فعهم الأ( سنة 15)

القيادة،  بُعد يف آرائهم يعلى فهم الأ ،(سنوات 5)قل من الأ ةالخبر  ين من ذو و العاملكان بينما 

 وهذا ما ،قنيةالت بُعدعلى فى هم الأ ، (سنوات 5-9) ما بين خبرتهمحت ن الذين تراو و العامل أم ا

 :يالتال ييوضحه الشكل البيان
 

 

 



  (6)شكل

سنوات حسب متغير  يداء الوظيفوالأ يالمناخ التنظيم أبعادمتوسطات درجات العاملين على 

 الخبرة

ما يتعلق  الرابع لم يتحقق في يالفرع الأساسيالفرض  أن  يمكن القول  يوبالتال

حسب سنوات الخبرة، بينما قد تحقق فى  يالمناخ التنظيم محور يفبالفروق بين العاملين 

 .يداء الوظيفالأ في محور الفروق

توجد فروق ذات دلالة إحصائية ": أن هعلى  تنص   يالفرضية البديلة، والتنقبل  م  ومن ث  

عاملين للي داء الوظيفالأعلى  يالمناخ التنظيم درجات تأثير أبعادفي آراء أفراد العينة حول 

 ".سنوات الخبرةتعزى لمتغير 

 

 

  :التعليق العام على نتائج البحث: المبحث الرابع: 4-3

 يالمناخ التنظيم خاصة بالعلاقة الارتباطية بينالتعليق على النتائج ال 1-4-3

 :يداء الوظيفالأو 

هناك علاقة  أن  البحث المستقل والتابع،  يئج العلاقة الارتباطية بين متغير تشير نتا       

 داءا بالأارتباط   أبعاد المناخ التنظيميعلى أحصائية، وكانت إاطية موجبة وذات دلالة ارتب

للحوافز على العاملين قد  يالتوزيع الموضوع أن   :الحوافز، وهنا يرى الباحث بُعدهو  ي،الوظيف

جراءات منح إ أن  استشعار الموظفين  أن  الوظيفى، فلا شك  أدائهمارتفاع مستوى  إلى ييؤد

ا  ؛لينو هواء الشخصية للمسؤ معايير ثابتة لا تتدخل فيها الأالحوافز تستند على   إلى ييؤدمم 



داء العاملين لتأكدهم من وجود ما أعلى  ينعكس بدوره يوالذ ،ارتفاع مصداقية عملية المنح

  .يسمى بالعدالة فى التقييم

وليس لها  ،علاقة ضعيفة يالهيكل التنظيم بُعدو  يداء الوظيفكما جاءت العلاقة بين الأ       

ا تنظيم  تعتبر دارة هيكلة الإأن   إلىظرون العاملين ين أن   إلىرجع الباحث ذلك ويُ حصائية، إدلالة 

على  يعليهم، لذلك لم يكن لها تأثير قو فرض سيادية عليا تُ  مورألا دخل لهم بها واعتبارها 

 .يهم الوظيفئداأ

كمتغير مستقل على  يهناك تأثير كبير للمناخ التنظيم أن  وضحت النتائج أم اوبشكل ع       

ما كل   أن ه يا يعنمم   ي،هذا التأثير يسير بشكل طرد وأن  كمتغير تابع،  يداء الوظيفمستوى الأ

لى زيادة ملحوظة فى إذلك  أد ىما كل   ؛مقبولة لدى العاملين يجراءات المناخ التنظيمإكانت 

  .يالوظيف أدائهم

حول درجات  العاملين في آراءالتعليق على النتائج الخاصة بالفروق  2-4-3

 رافيةغلمتغيرات الديمو لتعزى التي و  يداء الوظيفالأ تأثير المناخ التنظيمي على

 واكان ،(سنة40 )عمارهم عن أالذين ترتفع و  اكبر سن  العاملين الأ أن  وضحت النتائج أ

قلهم أو والإقامة، شؤون الجنسية والجوازات في إدارة المنافذ بالسائد  يا للمناخ التنظيمد  يكثر تأيأ

طبيعة  ن  بأ، ويفسر الباحث ذلك (سنة 20) الذين تقل أعمارهم عنو  اقل سن  ن الأو ا هم العاملد  يتأي

راؤهم تشير آرار ومحدودية التغير، لذلك جاءت الثبات والاستق إلىا يميلون كبر سن  العاملين الأ

قل راء العاملين الأآهو عليه، وجاءت بطبيعة الحال  على ما يالرغبة فى بقاء المناخ التنظيم إلى

 .راءا بشكل مغاير لهذه الآسن  

 39-30)وخاصة  المتوسطة، المراحل العمرية يفراء العاملين الذين يقعون آوجاءت 

 شؤون الجنسية والجوازاتبفي إدارة المنافذ للعاملين  يداء الوظيفللأ اد  يكثر تأيالأ هم ،(سنة



هم يقومون بما ن  أمارس، و المُ  يداء الوظيفموافقتهم على مستوى الأ إلىشارة منهم إ ي، فوالإقامة

 .كملفون به دون تقصير وعلى الوجه الأكل  يُ 

 إلىشارت النتائج فقد أ، علميالمؤهل ال حسب متغيريتعلق بالفروق بين العاملين وفيما 

داء والأ يالتنظيمراء حول المناخ الآ يتباين ف حداثإ يله دور بارز ف العلمي المؤهل أن  

كل من المناخ  يف آرائهم يعلى فن على البكالوريوس هم الأو ، حيث كان الحاصليالوظيف

 ،(الثانوية العامة، دبلوم)ما دون البكالوريوس؛ ، بينما كانت المؤهلات يوظيفداء الوالأ يالتنظيم

التعليم بين العاملين قد يجعلهم ارتفاع مستوى  بأن   ؛، ويفسر الباحث ذلكآرائهم يقل فم الأكانوا ه

 .ي لهمناخ التنظيمالا عن غيرهم مع ظروف العمل و كثر تكيف  أكثر توافقية و أ

ي فني منافذ، خصائ، أولمنافذ أ يخصائأ)مسمياتهم الوظيفية؛ ن باختلاف و وكان العامل

 يعلى فهم الأوائل المنافذ الأ أخصائيو، فكان يحول المناخ التنظيم آرائهم يمختلفين ف( منافذ

 يمن الطبيع أن هن، وهنا يرى الباحث و ثم الفني ،نو خصائييليهم الأ ي،حول المناخ التنظيم آرائهم

في إدارة المنافذ السائد  ية بالمناخ التنظيمالمستويات الوظيفية العليا راضية ومقتنع آراء يتأت أن

لأن  ت الدنيا في المؤخرة؛ وذلكبينما تأتي آراء المستويا، والإقامة شؤون الجنسية والجوازاتب

المشاركة في  الحوافز،) مثل المستويات الوظيفية العليا لها تأثير أكبر على أبعاد المناخ التظيمي

وبالتالي فهم أقرب إلى التوافق والرضا عن هذا المناخ من المستويات ( أتخاذ القرارات، القيادة

 .الوظيفية الدنيا الأقل تأثيرا على هذه الأبعاد

 إلىا يشير ، مم  يالمناخ التنظيم يعلى فالأ هي الآراءخبرة، كثر راء العاملين الأآ كانتو 

عن المناخ  ايشعرون بالرض ،الخدمة يف )سنة (15كثر من أاملين القدامى والذين قضوا الع أن  

رة ربما يتقلدون مناصب قدم خبالعاملين الأ أن   إلى الباحث ذلك ويرجعالسائد، ي التنظيم

 يالسائد الذ يهم عن المناخ التنظيمءا، وهذا بدوره يجعلهم يبررون رضادارية عليإليات و ومسؤ 



سنوات الخبرة  يكبر عن باقأراؤهم مؤيدة بشكل آجاءت  ينفسهم، وبالتالبأ يلهتشك ييساهمون ف

  .خرىالأ
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 الفصل الرابع
 استنتاجات البحث وتوصياته

 

ومن خلال  ،حصائية المختلفةإليه البحث من نتائج بالوسائل الإ من خلال ما توصل

صيات البحثية، وأهم التو  استطاع الباحث صياغة الاستنتاجات ؛مناقشة هذه النتائج وتفسيرها

 :التالي النحو علىي الحال بحاث ذات صلة بموضوع البحثلأ يالمقترحة، ووضع تصور مستقبل

 :الاستنتاجات: أولا  

 والدراسات النظري طارالإ من والقربأ البعد طارإ البحث وفي نتائج على اس  يسأت

 البحث جاء، منها التحقق ونتائج بحثلاات يوفرض ةيالبحث التساؤلات عن فضلا  ، السابقة

  :التالي النحو على الاستنتاجات من بمجموعة

وتم  ،ناثعداد العاملات الإألقلة وذلك  ،رافيةغتم استبعاد متغير الجنس من المتغيرات الديمو 1- 

ا؛ استبعاد العاملين الحاصلين على درجة الماجستير كما تم   ،راء العاملين الذكورآالاكتفاء ب  أيض 

تم  حذف باقي الوظائف؛  عدم استلام استبانات من العاملين بهذه الدرجة العلمية، وكذلكا لنظر  

 .من متغير المسمى الوظيفي؛ نظر ا لقلة الاستبانات المستلمة منهم( رئيس قسم، رئيس شعبة)

في إدارة السائد  يالمناخ التنظيم أن  سفر عنها البحث، أمن الاستنتاجات المحورية والتى 2-  

لدى  يداء الوظيفلى مستوى الأع بعاده يؤثرأبجميع والإقامة  شؤون الجنسية والجوازاتالمنافذ ب

 .العاملين

للحوافز على العاملين، يساهم بشكل ملحوظ فى زيادة مستوى  يالتوزيع العادل والموضوع 3-

 .والإقامة شؤون الجنسية والجوازاتفي إدارة المنافذ بلدى العاملين  ييفداء الوظالأ



داء الوظيفى، والأ يبين المناخ التنظيمقة براز العلاإ يرافية دور هام فغكان للمتغيرات الديمو  4-

السائد، وربما يرجع  يحول المناخ التنظيم آرائهم يعلى فهم الأ ،كبر سنا  ن الأو حيث كان العامل

يعلل لماذا جاءت  بدورههذا و  ،دارية علياإسنا  يتقلدون وظائف الكبار العاملين معظم  أن  لى إذلك 

 .راؤهم مرتفعة حول هذا المتغيرآ

 يالمناخ التنظيميجابيات إدراك إلى إى ذلك د  أ ؛تفع مستوى التعليم لدى العاملينا ار كلم 5-

 .والإقامة شوؤن الجنسية والجوازاتفي إدارة المنافذ بالسائد 

مسمياتهم باختلاف والإقامة شؤون الجنسية والجوازات في إدارة المنافذ بجميع العاملين  6-

داء يجابية حول الأإ آراء  يظهرون ( منافذ يفن ،خصائى منافذأ ،ولأمنافذ  يخصائأ)الوظيفية؛ 

، يا للمناخ التنظيمد  يكثر تأيالأ مه الأوائل نو خصائيالأ حيث كان ي،والمناخ التنظيم يالوظيف

 .المرتبة الأخيرة يفالمنافذ  يراء فنيآوجاءت  ،نو خصائييليهم الأ

 يظيممن المناخ التن ما يتعلق بكل ا فييض  أ لسنوات الخبرة لدى العاملين تأثير واضح7- 

لى ارتفاع مستوى إى ذلك د  أ ؛كلما زادت خبرات العاملين أن هشارت النتائج أ، فقد يداء الوظيفوالأ

 .راء حول المناخ التنظيمى السائدالآ يف االرض

  :التوصيات: اثاني  

تحليل تلك النتائج خلال ليه البحث من نتائج واستنتاجات، ومن إمن خلال ما توصل        

ول كافة المقام الأ يبعض التوصيات، والتى يخاطب بها فاقتراح من لباحث ا تمك ن، وتفسيرها

كما  يالمؤسسات الحكومية والخاصة، وه يف يدارى والمهنالمعنيين والمسؤولين بالتطوير الإ

 :ييل

والمجتهدين في عملهم، وتحقيق  تعزيز أنظمة الحوافز المادية والمعنوية للموظفين المتميزين1- 

 .بدأ الثواب والعقاب في إطار من العدالة والمساواةالمطلوبة لم الموازنة



ي تاحة الفرصة للعاملين ذو إمن خلال  ،تقليص الفجوة بين المؤهلات الدراسية للعاملين2- 

 .نه تطور العملأذلك من ش ن  لأ ؛استهمالمؤهلات المتوسطة والدنيا لاستكمال در 

 بالدرجاتالصلاحيات الإدارية للموظفين  بعضمنح  على والعمل، اللامركزية نحو التوجه3- 

 .للمسؤولين دائم بشكل الرجوع دون مدروسة حدود ضمن، الدنيا

 وتلبي، بذاتها قائمة متكاملة وحدة يكون بحيث المنافذ لإدارة الحالي التنظيمي الهيكل تطوير 4 -

 البشرية المواردبالإدارات المختلفة؛ ك الهيكل كتضمين، المختلفةموظفي المنافذ  احتياجات جميع

قسم للمراجعات  نشاء، فضلا  عن إوالجودة والتدريب المعلومات تقنيةإلى  بالإضافة، والمالية

 .والتدقيق والتزوير

شراك جميع العاملين في هذه العملية عمل على تحسين طرق اتخاذ القرارات، بحيث يتم إال5- 

، وذلك للأخذ باقتراحاتهم داريةلعاملين بكافة المستويات الإلين وأصحاب قرارات مع او من مسؤ 

 .بسير عملهم ةالمتعلق اتتخاذ القرار نحو ا

؛ لتتعرف وجهاز البصمة ،كأجهزة القار  الآلي للوثائق تزويد المنافذ بأحدث الأجهزة التقنية؛ 6-

  .ائق المزورةجهزة لكشف الوثأكذلك و  ،شخاص المشتبه بهمعلى الأ

المنافذ  وكذلك معبالمنفذ الواحد  الحديثة؛ التي تربط جميع المكاتبتصالات لاتوفير وسائل ا7- 

 .نافذ؛ من أجل تحسين عملية الاتصال وتداول المعلومات بين العاملينالمندرجة تحت إدارة الم

 .هم للمناصب القياديةلوالعمل على تدريبهم وتأهي ،من القيادات المستقبلية ثانٍ صف  إعداد 8-

 :البحوث المستقبلية :ثالثا  

ه يمكن لباحثين أخرين أن يساهموا بشكل أو بأخر فى استكمال دراسة يرى الباحث أن  

داء من شأنها أن تؤثر على فعالية الأ وعلاقته بمتغيرات أخرى ،للمؤسسات يلتنظيمالمناخ ا

تقبل ذات المس يبحاث ودراسات فأالقيام بت الدولة، وذلك من خلال وزارا يللعاملين ف يالوظيف



 ،من استنتاجات يليه البحث الحالإا توصل فكارهم مم  أمستلهمين  ي،صلة بموضوع البحث الحال

 :فكار البحثية كما يلىتوصيات، ويمكن عرض هذه الأوصى به من أوما 

 .للعاملين يالوظيفداء على الأ ير تكشف عن تأثير الاستثمار برأس المال الفك اتدراسإجراء 1- 

 . لديهم يداء الوظيفبين التنمية المهنية للعاملين والأ دراسة العلاقة 2-

لمناخ دارية على الإعادة هندسة العمليات اإلكشف عن تأثير من شأنها ا اتدراسإجراء 3- 

 .يالتنظيم

للتعرف على العوامل التي تساعد على تحسين أداء الموارد  ؛جراء المزيد من الدراساتإ 4-

 .البشرية
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  .تطبيق أدوات البحث
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 جامعة العلوم التطبيقية مساعد عميد كلية العلوم الإدارية ار السامرائيعم   .د 2

كلية / رئيس قسم إدارة الأعمال محمد عطية .د 3
 جامعة العلوم التطبيقية العلوم الإدارية

رئيس مكتب ضمان الجودة  ياسر الطيب .د 4
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 جامعة العلوم التطبيقية الأعمال
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قسم إدارة / عضو هيئة التدريس حورية الديب .د 7
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 الجامعة الخليجية الإدارية والماليةعميد كلية العلوم  ناهد المطاريد .د.أ 8
 الجامعة الخليجية رئيس قسم العلوم الادارية أحلام العيثاوي .د 9

10 
جاسم فيحان  .د. العقيد

 الدوسري
نائب مدير الإدارة العامة 
 وزارة الداخلية للمباحث والأدلة الجنائية

حصاء أستاذ علم النفس والإ إبراهيم محمود أبو الهدى .د 11
 وزارة التربية والتعليم المساعد

 نجم النجمراشد  .د 12
 مستشار الشؤون الثقافية

عميد كلية العلوم الادارية والمالية 
 سابقا  

 وزارة الثقافة
 الجامعة الخليجية
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ــــ ـــــبســ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــم الله الرحمن الرحيم ــــ  ـــ

 نموذج الاستبانة

 نو المحترم ...إدارة المنافذ  وخوة الزملاء موظفالأ

 ... عليكم ورحمة الله وبركاته السلام

ـــــوظيفي " يقـــــوم الباحـــــث بدراســـــة حـــــول         ـــــى الأداء ال ـــــاخ التنظيمـــــي عل ـــــأثير المن ت

شـؤون الجنسـية والجـوازات والإقامـة فـي وزارة على إدارة المنافـذ بدراسة ميدانية  _للعاملين

، وذلــك اســتكمالا  لمتطلبــات الحصــول علــى درجــة الماجســتير "البحــرين الداخليــة بمملكــة 

الباحث الاستبانة المرفقـة،  قد استخدمو  ،لبشرية بجامعه العلوم التطبيقيةفي إدارة الموارد ا

 .لجمع البيانات اللازمة لهذا البحث

ــارة مــن عبــارات  كــل ءةبئــة الاســتبانة المرفقــة، بعــد قــرامــنكم التكــرم بتعيرجــى ف        عب

فــي الخانــة التــي تعبــر عــن مــدى مــوافقتكم ( √)ثــم وضــع علامــة  ،متأنيــة ءةالاســتبانة قــرا

 .حسب الواقع في المنفذ الذي تعملون به  ،عليها

ـــ         ،العلمـــي فقـــطغـــراض البحـــث لأ المعلومـــات المقدمـــة لـــن تســـتخدم إلا   بـــأن   اعلم 

 .دقتها صحة النتائج التي ستتوصل إليها الدراسة  ىوتتوقف عل

 .. وتعاونكم شاكرين لكم جهدكم

 عيسى حمد علي عبدالله: الباحث                          



 :المعلومات الديموغرافية :أولا  

 :صحيحة هاأن   تعتقد التي الإجابة أمام (√)إشارة  وضع رجىيُ  
 

 : الجنس . أ
               ذكر                    انثى 

 

 :العمر  . ب

 سنة               20قل من أ  سنة 29لى إ 20من 
  سنة   39لىإ 30من           سنة فأكثر 40من 

 

 :سنوات الخبرة  . ت

  سنوات       5أقل من          سنوات 9لىإ 5من 
  سنة  14لىإ 10من             سنة فأكثر 15من 

 

 :العلمي المؤهل  . ج

    ثانوية عامةدبلومبكالوريوس    ماجستير 
 

 :المسمى الوظيفي .د    
      فني منافذ       أخصائي منافذ                                   أخصائي منافذ أول 
       رئيس قسم       أخرى           رئيس شعبة................. 
 
 
 
 
 
 



 : المناخ التنظيمي: المحور الأول
غير 

موافق 

 بشدة

غير 

 موافق

موافق  موافق محايد

 بشدة
 

رجى وضع للإجابة ي   ،فيما يلي مجموعة من الفقرات وأمام كل فقرة خمس درجات

 :جابة التي تتوافق مع رأيكامام درجة الإ( √)إشارة 

 :الهيكل التنظيمي1-

 1 .والمرؤسين واضحةخطوط السلطة بين الرؤساء      

 2 .يوجد هناك وصف وظيفي محدد فيه بوضوح السلطات والمسؤوليات     

 3 (.أي قابل للتعديل لمواجهة التغيرات)يتصف الهيكل التنظيمي بالمرونة الكافية      

.هناك مستوى عالٍ من التعاون بين مستويات الهيكل التنظيمي       4 

.العاملين مع طبيعة ومهام وواجبات وظائفهمتتناسب تخصصات        5 

 :القيادة 2-

 6 .بعدل ومساواة تعامل المسؤول المباشر مع العامليني     

 7 .العاملينون المسؤول المباشر هناك ثقة وتعاون بي     

 8 .مناسبة ونهاريالحرية للعمل بالطريقة التي المسؤول المباشر يعطي العاملين      

 9 .يبادر المسؤول المباشر بتفويض بعض صلاحياته الإدارية للعاملين     

 10 .يساعد المسؤول المباشر العاملين في تنفيذ مهام العمل     

 11 . العاملين الشخصيةبأمور يهتم المسؤول المباشر      

 :الحوافز 3-

 12 .عاملين في المنفذعلى مجهود ال منح الحوافز بناءا ت       

 13 .بالجانب المعنوي ورفع الروح المعنويةالإدارة تهتم      

 14 .تهتم الادارة بالاقتراحات والمبادرات التي يقدِّمها العاملون     

 15 .هناك تركيزعلى جانب المكافأة أكثر من التركيز على جانب العقوبة     

 16  .واضحة ومعروفة تجرى الترقية على أساس الاستحقاق وفقاا لأسس     

 17 .يبذلونهمع المجهود الذي الذي يتقاضاه العاملون  الراتب يتناسب     

 :التقنية4- 

 18 .التقنية باستخداملأعمال أغلب أز تنج     

 19 .التقنية الموجودة سهلة الاستخدام     

 20 .الجهدعلى تقليل  التقنيةعدت سا     

 21 .لنجاز العمإسرعة في التقنية  أسهمت      

 22 .بشكل مستمرة يتم تطوير التقني     

 23 .تنسجم التقنية مع طبيعة العمل     

 :المشاركة في أتخاذ القرارات5- 

.تحرص الإدارة على إشراك العاملين في صنع القرارات المتعلقة بالعمل       24 

القرارات الهامة يمتلك العاملون القدرة والصلاحيات القانونية على اتخاذ      

.وتحمل مسؤوليتها  

25 

.يتم حل المشكلات التي تواجه العمل بشكل جماعي       26 

.يعقد المسؤولون اجتماعات مفتوحة مع العاملين يسمح لهم بالحوار دون قيود       27 
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 الوظيفي داءالأ: المحورالثاني
 

 

 

 

 

 الاتصالات 6-

 28 .الاتصال بين العاملين لتبادل المعلوماتتوجد سهولة في      

 29 .يتم استخدام الوسائل الحديثة في الاتصالات لنقل المعلومات     

 30 .ت نجز الاتصالات بين الرؤساء والمرؤوسين بسرعة كبيرة     

 31  ). هابطة – صاعدة ( الإتجاهاتجميع  في تسيرلمنفذ ا داخل الاتصالات     

غير 

موافق 

 بشدة

غير 

 موافق

 موافق موافق  محايد

 بشدة
 

في ما يلي مجموعة من الفقرات، وأمام كل فقرة خمس درجات، للإجابة ي رجى وضع 

 :أمام درجة الإجابة التي تتوافق مع رأيك( √) إشارة

 الأداء الوظيفي
 1 .الرسميةيلتزم العاملون بأوقات العمل      
 2 .يتمتع العاملون باليقظة التامة أثناء العمل     
 3 .يحرص العاملون على إنجاز العمل باسرع وقت     
 4 .يلتزم العاملون بأنظمة وقوانين العمل     
 5 .يلتزم العاملون بتنفيذ الأوامر الصادرة من المسؤول المباشر فيما يخص العمل     
 6 .يؤدونهاالمعرفة الكاملة بمتطلبات الوظيفة التي  العاملينى تتوفر لد     
 7 .لدى العاملين قدرة على تحمل مسؤولية الأعباء اليومية في العمل     
 8 .لدى العاملين قدرة على تصحيح الأخطاء الناتجة أثناء العمل     
 9 .لدى العاملين مهارة كشف الوثائق المزورة     
 10 .بين العاملين لإنجاز العمل يوجد تعاون     
 11 .يتعامل العاملون مع الجمهور ببشاشة ورحابة صدر     
 12 .يقدم العاملون مصلحة العمل على مصالحهم الشخصية     
 13 .لدى العاملين قدرة على الإبداع وتطوير العمل     
 14 .يحافظ العاملون على أسرار العمل     
 15 .بمظهرهم الخارجي اللائق بالعمل يهتم العاملون     
 16 .يعتمد العاملون على أنفهسم في إنجاز العمل     





 (4)ملحق رقم ال
 من الخطاب الرسمي للجامعة ةصور 



 (5) رقم ملحقال
 صورة من خطاب موافقة شؤون الجنسية والجوازات والإقامة على تطبيق أدوات البحث



 (6) رقم ملحقال
 إقرار الأمانة العلمية

 
 إلى عمادة كلية العلوم الإدارية

 جامعة العلوم التطبيقية 
       مملكة البحرين

 
 
 

 :أنا الموقع أدناه أتعهد وأقر بأن  رسالة الماجستير الموسمة

دراسة ميدانية على إدارة _ للعاملينتأثير المناخ التنظيمي على الأداء الوظيفي 

 .المنافذ بشؤون الجنسية والجوازات والإقامة في وزارة الداخلية بمملكة البحرين

سالي علي عثمان، وفق ا لمقتضيات الامأن ة / سأقوم بإعدادها بإشراف الدكتورة  

العلمية، وفي حالة وجود ما هو مخالف لهذا التعهد، أتحمل كافة المسؤوليات 

 .لقانونية المترتبة على ذلك، ولأجله وقعت هذا التعهدا
 

 .......................: حمد علي عبدالله عيسى                       التوقيع: اسم الطالب 
 20110230110: الرقم الجامعي 

 ماجستير إدارة الموارد البشرية: اسم برنامج الماجستير 

 
 

 
 
 

 تعهد طالب بتنفيذ مقتضيات الأمانة العلمية: الموضوع
 


