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ال في المنظمات على جودة المناخ التنظيمي  العلاقة بين  الأداء الفعّـَ
 العامة

 ( على الهيئة القومية للأنفاق في جمهورية مصر العربية )دراسة ميدانية  

  
 

   مستخلص 
في  عال هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على طبيعة العلاقة بين جودة المناخ التنظيمي والأداء الف

ذات دلالة إحصائية عند  ا  هناك فروق  تكان  إذاومعرفة ما الهيئة القومية للأنفاق بجمهورية مصر العربية، 
 لتوافر عناصر المناخ التنظيمي الجيد. راجعة ( في الأداء الفعال لدى العاملين α 0.05 =)مستوى دلالة 

تم لى مختلف درجاتهم الوظيفية، و تم تحديد مجتمع الدراسة في الهيئة من الموظفين الإداريين ع
من موظفا   127 عددها سؤالا ، وتم توزيعها على عينة عشوائية طبقية 40من مكونة تصميم استبانة 

 الباحث  واسترد منها ،% من مجتمع الدراسة25تمثل حوالي هم مجتمع الدراسة، والعينة ( موظفا  650)
 % تقريبا. 71.6( استبانة، حيث كانت نسبة الاستجابة بنسبة 91)

والإحصاء الوصفي والنسب المئوية والمتوسطات    SPSSوباستخدام البرامج الإحصائية  
الهيئة تمًّ تقييم مستويات جودة المناخ التنظيمي والأداء الفعال في  ،الحسابية والانحرافات المعيارية

 بجمهورية مصر العربية.  القومية للأنفاق في مصر
لمعرفة العلاقة بين جودة المناخ   Tوإحصائي  Fنحدار وإحصائي وقد تم استخدام تحليل الا

التنظيمي والأداء الفعال، كما تم استخدام تحليل التباين الخماسي لمعرفة أثر الخصائص الشخصية 
 والوظيفية في الأداء الفعال. 

ا أق كفاق إججابيفا  ، مف لعناصفر جفودة المنفاخ التنظيمفي  العفاملين كشففت الدراسفة عفن أق تقيفيموقد 
أق هنففاك علاقففة إججابيففة ذات دلالففة ، و إججابيففة أجضففا  تقيففيم العففاملين لففلأداء الفعففال بكافففة أبعففاده كانففت 

( فأقففل بففين أبعففاد جففودة المنففاخ التنظيمففي مجتمعففة ومنفففردة α 0.05 =)إحصففائية عنففد مسففتوى الدلالففة 
 .والأداء الفعال 

 مقدمة:  
ففى العمفل هم د بها وتؤثر على كيفيفة  سفلوكظيمي هو البيئة التى جعمل الافرانالمناخ الت

ظيمففي بعوامففل يارجيفففة وأيففرى دايليفففة، ومعظففم العوامفففل نالففذين جقومففوق بفففث. ويتففأثر المنفففاخ الت
الخارجيفففة ت فففوق يارجفففة عفففن سفففيطرة مجموعفففة العمفففل وتشفففمل تفففاري  وثقاففففة المنظمفففة و أجضفففا 

 
  .عربية المتحدةالإمارات ال  ،كلية المدينة الجامعية بعجمان •
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العوامفل الدايليفة جمكفن الفتحكم الاستراتيجيات والهيكل التنظيمى للمنظمفة. مفن ناحيفة أيفرى، فف ق 
 بها.

ظيمففي أ ثففر مففن أى عنصففر أيففر. وفففى الوقففت نممارسففات وكفففاءة الادارة علففى المنففاخ الت وتففؤثر 
إججفابى حتفى إذا كانفت المنظمفة تفتقفر  تنظيمفيمنفاخ  إججفاد ففي، جساهم فريق العمفل اجضفا ثنفس

 ظيمي  الاججابى. نالى المناخ الت
علفى تحسفين أدائهفم ممفا جسفهم و لاججابى جعمل على تحفيز المفوظفين ظيمي انإق توافر المناخ الت

 فى تحسين الأداء التنظيمى وبالتالى تحقيق النتائج المستهدفة والمرجوة من المنظمة.
 :أهداف الدراسة

 تهدف هذه الدراسة إلى تحقيق الأهداف الرئيسية الآتية:
الهيئة القومية للأنفاق في   يمي السائدالتعرف على انطباعات وتقييم العاملين للمناخ التنظ -1

في مصر والمتمثل في الأبعاد الآتية: الت نولوجيا المستخدمة، طبيعة العمل، نظام التواصل 
 زملاء ، القيادة الالدايلي، التعاوق بين 

، الإبفدا  الفوظيفي، إتقفاق العمفلالمتمثفل ففي الأبعفاد الآتيفة : التعرف على مستوى الأداء الفعال   -2
 الهيئة القومية للأنفاق في مصر لدى العاملين في  ،ت تقييم الأداءآليا

الأداء الفعففال للعففاملين فففي  وبففين تحديففد طبيعففة العلاقففة بففين جففودة المنففاخ التنظيمففي السففائد -3
 الهيئة القومية للأنفاق في مصر

سفائد ففي تقدجم توصيات واقتراحات من شأنها المساعدة في تطوير جودة المناخ التنظيمفي ال -4 
، الأمفر ، لما لث من أثر ملموس ففي الأداء الفعفال بشفكل يفا  الهيئة القومية للأنفاق في مصر

 استمرارية المنظمات وتطويرها وزيادة فاعليتها.   علىجساعد الذي 
 أسئلة الدراسة وفرضياتها:

 ستحاول الدراسة الإجابة عن الأسئلة الآتية: 
الهيئفة القوميفة للأنففاق لمنفاخ التنظيمفي السفائد ففي جفودة امستوى تقيفيم العفاملين لهو ما  -1

 ؟في مصر 
 ؟الهيئة القومية للأنفاق في مصر مستوى الأداء الفعال السائد في هو ما  -2
 

 فرضيات الدراسة:
 الرئيسية الآتية: ةالدراسة حول الفرضيفرضيات تركزت 

مسفتوى الأداء الفعفال ين بف و  ،توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين جودة المنفاخ التنظيمفي السفائد
 . وتنبثق عنها الفرضيات الفرعية الآتية:الهيئة القومية للأنفاق في مصرلدى العاملين في 
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 توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الت نولوجيا المستخدمة، والأداء الفعال.  -أ
 توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين ، طبيعة العمل، والأداء الفعال.  -ب
 ذات دلالة إحصائية بين نظام التواصل الدايلي، والأداء الفعال.  توجد علاقة  -ج
 توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين التعاوق بين زملاء العمل، والأداء الفعال.  -د
 توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين ، القيادة، والأداء الفعال.  -ه

 أهمية الدراسة 
وضوعين هامين من المواضيع الإدارية الحديثة  تنبع أهمية هذه الدراسة من كونها تبحث في م
 وهما : جودة المناخ التنظيمي ، والأداء الفعال.

وت من أهمية هذه الدراسة في التعرف على طبيعة المناخ التنظيمي السائد بأبعاده المختلفة       
 جففودةالأمففر الففذي جحسففن مففن  ،الهيئففة القوميففة للأنفففاق فففي مصففرمففن وجهففة نظففر العففاملين فففي 

المناخ التنظيمي السائد لما لث من أثر واضف  ففي رضفا العفاملين عفن أعمفالهم وففي رففع مسفتوى 
 أدائهم ومعنوياتهم .

 النفادرة التي تنظر إلى المنفاخ كما تنبع أهمية هذه الدراسة من كونها من الدراسات        
ا،التنظيمي السائد وتبني فلسفة الأداء الفعال على أساس أنهما عنصراق جكم  ل بعضهما بعض 

علفففى درجفففة الفففدعم  يبشفففكل رئيسففف  اقعتمفففدجحيفففث إق سفففلوك وفعاليفففات العمفففل بالنسفففبة للعفففاملين 
 والتشجيع التي يوفرها المناخ التنظيمي لهم. 

 مشكلة الدراسة:
في المنظمات على التطور الذاتي للعاملين، ويرفع مفن مسفتوى  جيدجساعد وجود مناخ تنظيمي   

 نوعا  من التحدي لديهم ويحفزهم للأداء الجيد ويرفع من معنوياتهم.  رضاهم عن العمل ويخلق
وعلففى المنظمففات أق تففدرك أهميففة المنففاخ التنظيمففي السففائد فيهففا ومراجعتففث مففن وقففت لآيففر وذلفف  
بسبب ما لث من صلة وثيقة بينث وبين التطوير التنظيمي وحففز الأداء الفعفال لفدى العفاملين ولمفا 

 ى الروح المعنوية لديهم.لث من أثر في رفع مستو 
 الدراسة في التساؤل الرئيسي التالي :  إشكاليةوتمثلت 

الت نولوجيا المستخدمة، طبيعة العمل، نظام  المتمثلة في : ماهو أثر جودة المناخ التنظيمي  
إتقاق المتمثل في: ، القيادة ، على أداء العاملين العمل التواصل الدايلي، التعاوق بين زملاء

جمهورية مصر الهيئة القومية للأنفاق في في  آليات تقييم الأداء، الإبدا  الوظيفي، العمل
 .العربية 

 نهج الدراسة  م
اعتمد الباحث على المنهج الوصفى لواقع  فقدتعتمد الدراسة على المنهج الوصفى التحليلى : 
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الفعال في المنظمة   تحقيق الأداء  في هذه الدراسة، وبين ةجودة المناخ التنظيمي بأبعاده الوارد
شاملا  يوض  وصفيا  محل الدراسة، ثم قام الباحث بتحليل ما حصل عليث من معلومات تحليلا 

 مدلولث.
  الدراسة مصطلحات

  –العربية   مصرجمهورية  الهيئة القومية للأنفاق في  الدراسة هذه في بالهيئة جُقصد : الهيئة
 وهي إحدى هيئات وزارة النقل

عادل زايد،  (معين قام ببذلث فرد أو مجموعة لإنجاز عمل معين ناتج جهدهو :  لالفعَّفاالأداء  •
هف،( الأداء بأنث: الناتج الذي جحققث الموظف عند 1417عرف )الماضي، ، كما (2003،15

ويعتبر الأداء الوسيلة الرامية إلى تحقيق هدف محدد من قبل  قيامث بأي عمل من الأعمال. 
الوظيفي للعاملين ، ويرتبط مفهوم  داء في هذه الدراسة هو السلوكالمنظمة، والمقصود بالأ

قياس الأداء بتقييم أداء العاملين في الهيئة لتحقيق أهدافها، ومقياس كفاءة الأداء يوض  إلى 
توزيع القوى البشرية وأنشطة البرامج،   أي مدى نُفذ البرنامج وفقا للخطة المقررة في صورة

 .,p54 ( C.kennedy, 2002ا    )والت اليف المُخططة مسبق
ميففزات بيئففة العمففل الدايليففة بكففل أبعادهففا وعناصففرها مالمنففاخ التنظيمففي: هففو وصففف لخصففائص و  •

والتي تتمتع بقدر من الثبات النسفبي وتميفز المنظمفة بعينهفا، حيفث يفدركها العفاملوق ويفهمونهفا 
 وكية معينة.وتنعكس على اتجاهاتهم وقيمهم وتدفع العاملين إلى تبني أنماط سل

التدريب: ويقصد بث مدى حر  الإدارة على تحسين أداء الموظفين وإ سابهم مهارات جديفدة عفن  •
 طريق التعرف على احتياجاتهم التدريبية ومدى يضو  البرامج التدريبية للمراجعة والتقييم.

التها الانتمففاء: ويقصففد بففث انتسففاي العففاملين للمنظمففة التففي جعملففوق بهففا، وإيلاصففهم لهففا ولرسفف  •
 ولأهدافها ومدى رضاهم عن وظائفهم التي جشغلونها.  

تقييم الأداء : هي آلية تُستخدم لقياس الأداء الوظيفى للعاملين من يلال مقارنة الأداء   •
  ( 2003،27،سهيلة عباس( المحددة مسبقا الفعلى بالمقاييس والمعايير

 

 مجتمع الدراسة:
جمهوريفة الهيئفة القوميفة للأنففاق ففي  ففيداريفين الإيت وق مجتمع الدراسفة مفن جميفع العفاملين  

 ( موظفا  من مختلف المستويات الإدارية 650والبالغ عددهم حوالي )العربية  مصر
 عينة الدراسة:

 % من مجمو  أففراد مجتمفع الدراسفة الأصفلي25تم أيذ عينة عشوائية طبقية تمثل حوالي       
موظففففا ، جمثلفففوق مفففدراء ورؤسفففاء الاقسفففام  127ا ، وبلفففغ عفففددهمفففن العفففاملين الإداريفففين بالهيئفففة
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إسفتمارة إسفتبياق فقفط مفن المجمفو   91، وصفل للباحفث فعليفا مفنهم الإداريفين والمشرفين والعمال
فى الإداريين مفردة من العاملين  91% تقريبا(، وبالتالي أصب  عدد العينة 71.6ال لي ) بنسبة 

 بمصر.الهيئة القومية للأنفاق 
 ابقةالدراسات الس

استعرض الباحث عددا  من الدراسات ذات الصلة بالدراسة  الحالية ، التي أوضفحت أق موضفوعي 
المناخ التنظيمي، والأداء الفعال جعتبراق من الموضوعات التي نالت اهتمام الباحثين، وقد تبين ما 

 يلي:
 

 أولا : الدراسات العربية
الرضففا الففوظيفي فففي شففركة الاتصففالات  (:"أثففر المنففاخ التنظيمففي علففى2008دراسففة الطيففب ) -1

 دراسة حالة -الفلسطينية
هدفت الدراسة إلى معرفة أثر المناخ التنظيمي في شركة الاتصفالات الفلسفطينية علفى الرضفا 
الففوظيفي للعففاملين بهففا، حيففث كانففت عناصففر المنففاخ التنظيمففي هففي "الهيكففل التنظيمففي"، "نمففط 

الاتصال"، طبيعة العمل"، "الت نولوجيا المسفتخدمة"، كمفا القيادة"، "مدى مشاركة العاملين"، "نمط 
هدفت الدراسة أجضا  التعفرف إلفى مفدى وجفود ففروق ذات دلالفة إحصفائية ففي اتجاهفات العفاملين 
نحو تأثير عناصفر المنفاخ التنظيمفي علفى الرضفا الفوظيفي تعفزى للخصفائص الدجموفراديفة لأففراد 

( فقففرة، تففم 80سففة باسففتخدام اسففتبانة مؤلفففة مففن )مجتمففع الدراسففة. وقففد تففم جمففع بيانففات الدرا
 249( موظفففا  وموظفففة مففن العففاملين بالشففركة، وقففد أمكففن جمففع 320توزيعهففا عشففوائيا  علففى )

%، وتفم 77.8استبانة صالحة للتحليل، وبلغت نسبة الاستجابة من مجمو  الاستبانات الموزعفة 
 ت وتحليلها والوصول إلى النتائج التالية:استخدام الأساليب الإحصائية المناسبة لمعالجة البيانا

أظهففرت الدراسففة توجهففا  عامففا  نحففو الموافقففة علففى تففوافر منففاخ تنظيمففي إججففابي بشففركة  •
 الاتصالات الفلسطينية.  

بففين تففوافر منففاخ  0.05وجففود علاقففة إججابيففة قويففة ذات دلالففة إحصففائية عنففد مسففتوى  •
 الاتصالات الفلسطينية. تنظيمي جيد ومستوى الرضا الوظيفي للعاملين بشركة

أظهففرت الدراسففة أق هنففاك مسففتوى جيففد مففن الرضففا الففوظيفي بففين العففاملين فففي شففركة  •
 الاتصالات الفلسطينية.  

 وقدمت الدراسة عدة توصيات أهمها:      
العمل على رفع مستوى رضفا العفاملين مفن يفلال إعفادة النظفر ففي نظفام سفاعات العمفل  •

 وتحسين البيئة المادجة للعمل.
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ضفباط  ( "المناخ التنظيمي وعلاقتث بضغوط العمل: دراسة ميدانيفة علفى2006دراسة )البدر، -2
 مديرية الدفا  المدني بمنطقة الرياض".

هففدفت هففذه الدراسففة التعففرف إلففى مسففتوى المنففاخ التنظيمففي السففائد فففي مديريففة الففدفا  المففدني 
بففين المنففاخ التنظيمففي بالريففاض وكففذل  مسففتوى ضففغوط العمففل لففديهم، وكففذل  طبيعففة العلاقففة 

وضغوط العمل، بالإضافة إلفى التعفرف علفى الايتلاففات ففي اتجاهفات أففراد العينفة نحفو المنفاخ 
التنظيمي وضغوط العمل بايتلاف المتغيرات ) العمر، الرتبة، المؤهفل العلمفي، مسفمى الوظيففة 

 الحالية، الحالة الاجتماعية(.وتوصلت الدراسة إلى نتائج أهمها: 
( بين توافر مناخ 0.05قة عكسية متوسطة ذات دلالة إحصائية عند مستوى )وجود علا •

 تنظيمي ومستوى ضغوط العمل لدى ضباط مديرية الدفا  المدني.

عدم وجود فرق دال إحصائيا  بين نتائج عينفات الفئفات العمريفة وفئفات الرتفب تجفاه واقفع  •
 (.0.05المناخ التنظيمي وضغوط العمل عند مستوى )

راسة بت ثيفف التفدريبات وتوظيفف التقنيفات الحديثفة، والاهتمفام بفالتجهيزات الفنيفة وأوصت الد
المساعدة والتأ يد على وحدة الأمر سواء كاق في التنظفيم الإداري أو ففي الممارسفة وأوصفت كفذل  

 بأهمية مشاركة المرؤوسين وبمراجعة عبء العمل.
اخ التنظيمفي وعلاقفة يصائصفهم ( "اتجاهفات العفاملين نحفو المنف 2006دراسة )الحيدر, - 3

الشخصية والوظيفية بتل  الاتجاهفات: دراسفة ميدانيفة ففي مستشففى الملف  ديصفل التخصصفي ففي 
 الممل ة العربية السعودجة".

هففدفت الدراسففة إلففى تقصففي أبعففاد المنففاخ التنظيمففي وعناصففره فففي مستشفففى الملفف  ديصففل 
شخصفية والوظيفيفة, باستقصفاء آراء التخصصي بالرياض وعلاقتفث بفايتلاف يصفائص العفاملين ال

موظفففف, حيفففث كانفففت عناصفففر المنفففاخ التنظيمفففي هفففي "الهيكفففل التنظيمفففي",  530عينفففة تضفففمنت 
"المسئولية", "نظام المكافآت", "الدعم", "الصرا " و"التماس ". وأظهرت النتائج انقسفام العينفة حفول 

 ( فهنففاك3شفير إلفى الحيفاد )جميفع عناصفر المنفاخ التنظيمفي, بفالرفم مفن أق المتوسفط الحسفابي ج
نسبة كبيرة من معارضين ومؤيدين لجميع أبعفاد المنفاخ التنظيمفي، كمفا أظهفرت عفدم وجفود علاقفة 

الحالففة  –الخدمففة الوظيفيففة  -ذات دلالففة إحصففائية بففين المتغيففرات الشخصففية للمبحففوثين )العمففر
لاتجفففاه نحفففو الهيكفففل الاجتماعيفففة( وجميفففع محفففاور المنفففاخ التنظيمفففي قيفففد الدراسفففة، وأظهفففرت أق ا

التنظيمففي كأحففد محففاور المنففاخ التنظيمففي لا جختلففف بففايتلاف جففنس المبحففوثين أو جنسففيتهم أو 
 المستوى التعليمي أو طبيعة العمل.

وأوصففت الدراسففة بضففرورة دراسففة طبيعففة العلاقففات الاجتماعيففة دايففل المستشفففى وتحسففين 
معظمهففم فيففر راضففين عنهففا وزيففادة  مسففتوى المكافففآت للفئففات الفنيففة والممرضففين حيففث تبففين أق
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 تدريب المسئولين على إدارة الصرا  دايل التنظيم لتحويلث لصال  المستشفى.
علفى الرضفا الفوظيفي دراسفة حالفة: شفركة  التنظيمي( "أثر المناخ 2006دراسة )ملحم,  -4

 الاتصال الأردنية الحديثة".
منفاخ التنظيمفي لشفركة مفن شفركات هدفت الدراسة إلى است شاف طبيعة العلاقة التي تفربط ال

الاتصففال الأردنيففة الحديثففة للهففاتف المحمففول بعوامففل الرضففا الففوظيفي، وإلقففاء  الضففوء علففى أبعففاد 
المنففاخ التنظيمففي السففائدة فففي إحففدى شففركات الهففاتف النقففال الأردنيففة، وقففد توصففلت إلففى النتففائج 

 الآتية:
عففد مففن أبعففاد الرضففا الففوظيفي وجففود علاقففة إججابيففة بففين المنففاخ التنظيمففي ككففل, وكففل ب •

 للعاملين في شركة الاتصال.
وجود علاقة إججابية بين مرونة الشركة وقدرتها على موا بة المتغيرات البيئية الخارجيفة  •

 ورضا العاملين فيها.

وجود علاقة بين تحمل العاملين لمسئولياتهم من ناحية ومستوى الرضفا الفوظيفي لفديهم  •
 لدى العاملين.الذي يبرز مع تحقيق الذات 

 وجود علاقة بين الأسلوي الإداري المستخدم ومستوى رضا العاملين: •

o  وجود علاقة إججابيفة بفين الأسفلوي الإداري الفذي يركفز علفى العفاملين وطاقفاتهم ال امنفة
 من ناحية ومستوى الرضا لديهم.

o  دى وجود علاقة سلبية بين الأسلوي الإداري الفذي يركفز علفى الإنتفاس ومسفتوى الرضفا لف
 العاملين.

وقد أ دت التوصيات على أهمية المناخ التنظيمفي كمتغيفر مهفم ففي إنجفاح العمليفة الإداريفة, 
وذل  لتأثيره على مستوى الرضا الوظيفي للعاملين. وإعادة النظفر ففي نظفام المكاففآت والتعويضفات 

نطبفا  العفام تجفاه هفذا بطريقة يتم يلالها زيادة الاهتمام بالحوافز المعنويفة والمادجفة, وذلف  لأق الا
 البعد هو انطبا  سلبي.

لاقتث بالأداء الوظيفي: دراسة مسحية  عو  التنظيمي( "المناخ 2004دراسة )السكراق، -5
 على ضباط قطا  قوات الأمن الخاصة بمدينة الرياض".

هدفت الدراسة التعرف إلى توجهات ضباط قطا  قوات الأمفن الخاصفة نحفو المنفاخ التنظيمفي 
لأداء الوظيفي من وجهة نظفرهم، بالإضفافة إلفى التعفرف علفى أثفر المتغيفرات الدجمغراديفة ومستوى ا

)العمر، سنوات الخدمة، المؤهل العلمي، الرتبة( على توجهات الضباط نحو أبعاد المناخ التنظيمفي 
قيففد الدراسفففة وهفففي )الهيكفففل التنظيمفففي، الاتصفففالات، نظففم وإجفففراءات العمفففل، طفففرق اتخفففاذ القفففرار، 

فز، تنميففة المففوارد البشفرية(، وقففد توصففلت الدراسفة إلففى وجففود توجهفات إججابيففة مرتفعففة لففدى الحفوا
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أفراد العينة نحو كل مفن المحفاور التاليفة )الاتصفالات، إجفراءات العمفل، الهيكفل التنظيمفي( ووجفود 
م توجهات محايدة نحو المحاور )الحوافز، طرق اتخاذ القفرار، تنميفة المفوارد البشفرية(، وبشفكل عفا

 انفففت التوجهفففات محايفففدة لفففدى أففففراد العينفففة نحفففو الدرجفففة ال ليفففة للمنفففاخ التنظيمفففي، بينمفففا كانفففت 
التوجهات إججابية مرتفعفة نحفو الدرجفة ال ليفة لمسفتوى الأداء الفوظيفي لأففراد العينفة. كمفا أظهفرت 

دراك الدراسة وجود علاقة موجبة ذات دلالة إحصائية بين القفدرات والخصفائص الفردجفة للموظفف وإ
الموظف لدوره الوظيفي والدرجة ال لية للأداء الوظيفي وبين محاور المناخ التنظيمي قيد الدراسفة. 
 ما أظهرت النتائج عدم وجود تأثير دال إحصائيا  على توجهات أفراد العينة نحو محور الاتصفالات 

نحفو محفاور المنفاخ  والحوافز وعدم وجود تأثير ذو دلالة إحصائية لسنوات الخدمة الحاليفة والرتبفة
التنظيمففي. وأوصففت الدراسففة بضففرورة الاهتمففام بعناصففر المنففاخ التنظيمففي وضففرورة الوقففوف علففى 

 العوامل التي تخلق توجهات سلبية نحو المناخ السائد.
 

  ثانيا  : الدراسات الأجنبية:
 Gratto (2001 ) دراسة - 1

“ The Relationship Organizational Climate and Job Satisfaction for 

Pirectors of Physical plants "  
هدفت الدراسة إلى است شاف العلاقة بين المناخ التنظيمي وأبعاد الرضا الوظيفي للمدراء القائمين 
على إدارة مؤسسات تعمل في صيانة وتشغيل المعدات, والآلات, في الولاجات المتحدة الأمريكية،  

د إذا ما كاق هناك ايتلافات ذات دلالة جوهرية على الرضا  ما هدفت الدراسة أجضا  إلى تحدي
الوظيفي تعزى لمتغيرات )النو , والعرق, وتصنيف المؤسسة من حيث حجمها ونوعها، وسنوات 

 214( مدير تم استرداد 602الخدمة في المؤسسة(. وتم توزيع استبيانات على عينة من )
صلت الدراسة إلى أق )الاهتمامات الشخصية، %. وقد تو 37استبياق وقد بلغت نسبة الاستجابة 

الاتصالات الدايلية، الهيكل التنظيمي، التقييم( أهم عناصر المناخ التنظيمي التي لها علاقة  
بمستوى الرضا الوظيفي لأفراد العينة. وقد توصلت الدراسة إلى ضرورة تركيز المدراء على تعزيز 

لين. وضرورة توفير فر  التنمية المهنية كونها بيئة العمل وزيادة الرضا الوظيفي لدى العام
عامل مهم ومؤثر  على الرضا الوظيفي وكذل  الاهتمام بالاتصالات الدايلية في تطوير العمل  
المؤسساتي.وبضرورة القيام بتعريف الموظفين على التوقعات التنظيمية ومعرفة مدى تطابق 

 أدائهم مع هذه التوقعات.

 Peter  (2000  )دراسة  - 2

“Organizational Climate and Corporate Performance: an Empirical 
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Investigation”   
هدفت الدراسة إلى معرفة مدى ايتلاف المناخ التنظيمي في شركات تم تصنيف  أدائها  بأنث  

مرحلة النمو وشركات تم تصنيفها بذات الأداء المنخفض عن المتوسط, ومدى في فوق المتوسط 
لعاملين في هذه الشركات ومعرفة طبيعة العلاقة بين المناخ التنظيمي والأداء تأثيرها على ا

شركة وقد أظهرت نتائج الدراسة   40التنظيمي في هذه الشركات. وتم توزيع الاستبيانات على 
وجود علاقة إرتباطية منتظمة بين المناخ التنظيمي والأداء التنظيمي في الشركات وأق الشركات 

الي أظهرت قيم أعلى لأبعاد المناخ التنظيمي من الشركات ذات الأداء المنخفض ذات الأداء الع
 ولم تستطع إججاد علاقة سببية بين الأداء والمناخ التنظيمي أو تحديد اتجاهها.

وأوصت الدراسة بضرورة مراعاة أبعاد المنفاخ التنظيمفي مفن قبفل المفدراء للحصفول علفى 
 الدراسات المتعمقة حول موضو  الدراسة.أداءٍ عالٍ وأوصت ب جراء المزيد من 

 "Rubio( ".Golden Rules of a good working environment(1998,دراسة  - 3
أجراها على منظمفة لتطفوير المنتوجفات ذات التقنيفة العاليفة بهفدف ايتيفار الأداء الفعفال 

 .Kirton's Adoption Innovation (KAI)باستخدام نموذس 
الأداء الفعفال الآتيفة: المنفاخ التنظيمفي، القيفادة، الفنمط الففردي وقد تفم ايتبفار محفددات 

( مفففردة موزعففة علففى يمففس 81ففي حففل المشففكلات وتوقعففات القففادة. ت ونففت عينففة الدراسففة مففن )
مجموعات هي: المهندسوق التطبيقيوق، مهندسو الإنتاس، المصمموق، التقنيفوق ففي المختبفرات، 

ة إلففى وجففود تنففو  كبيففر فففي محففددات الأداء الفعففال لففدى والمهندسففوق الإداريففوق. توصففلت الدراسفف 
 المجموعات السابقة. 

 
 
 

 لدراسات السابقة جمكن استخلا  النتائج التالية:اومن يلال استعراض  
يلاحظ من يلال استعراض الدراسات السابقة أق معظمها ركز على تقيفيم المنفاخ التنظيمفي   - 1

في الرضا الوظيفي ومستوى الأداء والإبدا ، وحسب علم  للمنظمات محل الدراسة وأثر هذا المناخ
التفي تناولفت موضفو  أثفر المنفاخ التنظيمفي ففي الأداء تلف  الباحث ف ق القليفل مفن تلف  الدراسفات 

الفعال، حيث إق معظم الدراسات الأيرى قد تناولت موضو  المناخ التنظيمفي بشفكل عفام، أو أنهفا 
أي محاولفة للفربط بفين هفذين الموضفوعين بوضفوح. لفذا تفأتي قد تناولت الأداء الفعفال وحفده دوق 

هذه الدراسة است مالا  لجهود الباحثين في هفذا المجفال ولسفد الفنقص ففي هفذا الحقفل الدراسفي، إذ 
سففتحاول الففربط بففين المنففاخ التنظيمففي والأداء الفعففال. لهففذا تعففد مففن الدراسففات الجديففدة فففي هففذا 



 

 

 

 ى أحمدحسام قرن.د                                                                                                              ات ـدراس

176 

 

  المجال.
قة ديما بينها من حيث الأبعاد والمتغيرات التفي تفم التركيفز عليهفا مفن تختلف الدراسات الساب - 2

جانب كل دراسة، مما ججعل الباي مفتوحا  لأي باحث لسد هذه الثغرة الدراسة، والإسفهام ففي إثفراء 
 الجانب المعرفي أو التطبيقي في أي من محوري الدراسة الحالية . 

سابقة بأنها إحتوت على عدد من الأبعاد التي لم تميزت الدراسة الحالية عن الدراسات ال  - 3
يتم التطرق إليها أو قياسها مجتمعة مع بعضها من قبل، ل ل من المناخ التنظيمي بأبعاده : 

من زملاء ، القيادة الالت نولوجيا المستخدمة، طبيعة العمل، نظام التواصل الدايلي، التعاوق بين 
من ناحية   آليات تقييم الأداء، الإبدا  الوظيفي، اق العملإتق ناحية،  والأداء الفعال بأبعاده :

 أيرى.
 الإطار النظري للدراسة

 
 ومكوناته همية المناخ التنظيمي،أومفهوم :  أولا 

سوف يتناول الباحث بالدراسة في هذا المبحث مفهوم وأهمية ومكونات المناخ التنظيمي مفن 
كمفا  تفاي والبفاحثين والمنظمفات المهنيفة وذلف  يلال أهم الدراسفات السفابقة التفي أجراهفا بعفض ال

 يلي: 
 مفهوم وأهمية المناخ التنظيمي  – 1/1

 جحظى مفهوم المناخ التنظيمي باهتمام العديد من الباحثين والمختصين،
فقد عرفث )المغربي( بانث مجموعث الخصائص التي تميز البيئة الدايلية المنظمة التي جعمل بها 

هم واتجاهاتهم وادرا هم وذل  لانها تتمتع بدرجة عالية من الاستقرار والثبات الافراد تؤثر على قيم
 ( 33،  1995النسبي وبشكل ججعلها تختلف عن فيرها من المنظمات )المغربي، 

من التصورات الفردجة للسمات المختلفة لبيئة  ةعلى انث مجموع ,2004),)السكراقويعرفث 
العاملين وكذل  بعض المتغيرات لغموض الدور وتقييم  العمل الفعلية والأسلوي الذي يؤثر على

  الوظيفة والتدريب والرضا الوظيفي وتاثيرهم على سلوك الافراد العاملين.
تصورات الافراد إلى اي مدى تنفذ المنظمة وتحقق توقعاتهم  ثبان( 2004،عادل (ويعرفث

 الحالية، لتسهيل انجاز السلوك المطلوي. 
   همية المناخ التنظيميأ

جحتل موضو  المناخ التنظيمي أهمية ياصة نظرا  لتأثراتث المباشرة و فير المباشرة، كما لث 
،  طارق أهمية مؤثرة وحاسمة في تحقيق اهداف المنظمة وعلاقتها بالبيئة المحيطة )

2005،27 ) 
 -مية المناخ التنظيمي من يلال:هوتبرز أ
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 ترتبط بالمناخ السائد دايل العمل.  التأثير في المنظمات لتحقيق أهدافها المخططة التي -1

يوفر الأجواء النفسية والإنسانية ويعزز من رضا العاملين في المنظمة ويحفز إمكاناتهم  -2
الإبداعية ويساعد في موائمة فاعلة بين العناصر التنظيمية الرئيسية )الهيكل التنظيمي، الثقافة 

 .... إل (.  القيادة ،التنظيمية، الإدارة، الإتصالات، فرق العمل، التحفيز،

تتض  أهمية المناخ التنظيمي من يلال مساهمتث في تحقيق الفاعلية المنظمة التي   -3
 جمكن اق تؤثر على تطوير مناخ المنظمة في ضوء مرونتها وقدرتها ال ادية وتوجهها الاداري.  

  عنها تتجسد أهمية المناخ التنظيمي بتأثيراتث الحيوية في تنفيذ الإستراتيجية وما يتفر  -4
 من استراتيجيات فرعية وسياسات وقواعد وإجراءات عمل متعددة.

تظهر أهمية المناخ التنظيمي بشكل فعال في عملية التطوير الاداري والناتج من يلال  -5
التأثير في الأداء الإداري للمدراء واهتماماتهم وتوجهاتهم نحو المستقبل وهذا جظهر من يلال 

 ( 26، 2002،  اظممنظمة )وصف وتحديد العلاقات دايل ال

 مكونات المناخ التنظيمي  –  2/  1
تتألف مكونات المناخ التنظيمي من مجموعة من المتغيرات المتدايلة والمتفاعلة مع بعضها 

  البعض والتي تساهم في يلق البيئة الدايلية لاي مؤسسة .

اثة الموضو  إلى حد ما  وليس هناك تحديدا  دقيقا  لمكونات المناخ التنظيمي ، وذل  راجع لحد
بالنسبة لمجالات التنظيم الأيرى، وما تزال الجهود في هذا الجانب است شادية في أفلب  

عناصرها، ويرجع ذل  أساسا  إلى ايتلاف أهمية المتغيرات الخاصة بالمناخ التنظيمي بين منظمة  
 وأيرى فضلا  عن ايتلافث ديما بين الموظفين دايل المنظمة الواحدة، 

ف ق هناك محاولات جادة للوصول الى تحديد الأبعاد العامة للمناخ التنظيمي   ،ى رفم من ذل وعل
من ال تاي والباحثين في هذا الموضو  . وسوف يتطرق الباحث لبعض النماذس التى تحدد 

 Bontis, N., Crossan, M., Hulland, j., (2002)مكونات بالمناخ التنظيمي 

  Likert"  "أولا  نموذس ليكرت

جعد ليكرت من أوائل الباحثين الذين أسهموا في إرساء قواعد المناخ التنظيمي وهو أوائل 
المهتمين بالمناخ التنظيمي والمشخصين لتأثيره على كفاءة المنظمة وإنتاجيتها وعلى تحقيق 

 :الأهداف الاجتماعية الأيرى، وقد حدد مكونات المناخ التنظيمي فى

 الاهتمام بالعاملين  ،الت نولوجيا ،لحوافزا،  القرارات، الاتصالات 

   "Campbel. et. al"ثانيا  نموذس كامبل وزمفلاؤه

حيث قدموا مقاييس مستقلة  لاؤه،دمث كامبل وزمفانب ما قفجفامات الجفادة في هففذا المن الإسه
ظيمي، وهى نسبفيا  لابعاد تنظيمية متعددة، وقد تمكنوا من تحديد عشفرة أبعاد أساسية للمناخ التن

  : صالحة للاستخفدام في منظمات ذات نوعيات مختفلفة، وهذه الأبعاد هي

 . هيكل بناء المنظمة -1

 . المكافأة والعقاي -2

 . مركزية القرارات -3



 

 

 

 ى أحمدحسام قرن.د                                                                                                              ات ـدراس

178 

 

 . الإنجاز -4

 . التدريب والتطوير -5

  . المخاطرة والأماق -6

 . الصراحة والصدق -7

  . المعنوية والمكانة -8

  . والتشجيعالتمييز  - 9

 كفاءة ومرونة المنظمة بشكل عام  -10

   "Glimer"ثالثا  : نموذس جلاجمر

 : حدد جلاجمر أربعة أبعاد أساسية للمناخ التنظيمي تتمثل في

 .الهيكل التنظيمي  -1

 . درجة تعقد التنظيم -2

 . اتجاهات الأهداف -3

 . نمط القيادة -4
  "Lawler"رابعا  : نموذس لولر

أق أبعاد المناخ التنظيمي على تعددها جمكن تجميعها في مجموعتين رئيستين تضم كل يرى لولر 
 : منها عددا  من الأبعاد الفرعية

 : المجموعة الأولى تتعلق بالهيكل التنظيمي وتحتوي على
 . درجة المركزية في اتخاذ القرارات -1
 . درجة الرسمية في إجراءات العمل -2

 . ظمة الفرعية للمنظمةدرجة التدايل بين الأن -3

 : المجموعة الثانية والتي أطلق عليها العملية التنظيمية وتحتوي على

 . نمط القيادة -1

 . نظم المكافأة -2

 . نظم مواجهة الصراعات -3

  . حل التناقضات التنظيمية -4

  : "Peterson& Pace"يامسا  : نموذس بيترسوق وبيس

 : د مناخ يتسم بالإججابية من توفر الأبعاد الآتيةويفترض في المنظمة حتى تستطيع إججا

  . الثقة -1

 . المشاركة في القرارات -2

 . صدق الإدارة وصراحتها -3

 . المساندة والتشجيع -4

 . الإتصالات الصاعدة -5

 . الاهتمام بتحقيق الأداء العالي -6
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  " Litwin&Stringer "سادسا  : نموذس ليتوين وسترينجر

سترينجر بتصميم نموذجهما لتقييم المناخ التنظيمي والتعرف عليث وعلى مدى قام ليتوين و 
ارتباطث بدرجة الرضا الوظيفي، وتم تطوير هذا النموذس لقياس المناخ التنظيمي السفائد في أنوا  
المنظمات، وقد لقيت وجث نظر الباحثين اهتماما  وموافقة من عدد من الباحثين الآيرين واعتمد 

هف:  1422نهم على أبعادها لقياس تصورات العاملين للمناخ التنظيمي )الشمري،  عدد كبير م
 : ( وهذه الأبعاد هي31

 . البيئة التنظيمية -1

 . المسؤولية -2

 . المكافأة -3

 . المخاطرة -4

 . الدفء -5

 .الدعم النفسي -6

 . المعايير -7

  .التعارض -8

  . الانتماء -9

  ys &Thomas""Koسابعا  نموذس كويز وتوماس

 : حددا كويز وتوماس الإطار العام للمناخ التنظيمي بثمانية أبعاد هي

 . الاستقلالية -1

 . درجة التماس  -2

 . الثقة -3

 . ضغط العمل -4

 . الدعم -5

 . التقدير -6

 . العدالة -7

  . الإبدا  ومدى تحمل المخاطرة -8

  "Downey. et, al ."ثامنا  نموذس دوني وزملائث   

 وفق هذا النموذس ف ق المناخ التنظيمي يت وق من ستة أبعاد رئيسة هي :ف

 إتخاذ القرار -1

 . الدفء -2

 . المخاطرة -3

 . الانفتاح -4

 . المكافآت -5

  .الهيكل التنظيمي  -6
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  "Steersنموذس ستيرز تاسعا :

راسات النظرية التي  لاعتماده على نتائج البحوث التطبيقية والد ا  واقعي ا  قدم ستيرز نموذجقد و 
تمت يلال العقد الماضي ، ويعكس هذا النموذس أجضا  الأبعاد والمتغيرات الأساسية الأ ثر شيوعا 

  : في الوقت الحالي عن المناخ التنظيمي وهي

 . السياسات والممارسات الإدارية -1

 . هيكل المنظمة -2

 .التقنية المتاحة دايل المنظمة -3

 لمنظمفة الاقتصفادجة والسياسات الاجتماعية.البيئفة الخارجية ل -4

 ولأفراض هذه الدراسة،،،، 
للمناخ التنظيمي، والوارد فقد قام الباحث بايتيار عدد من تل  العناصر والمكونات الرئيسية 

   :وهيوالتي نالت إتفاق معظم الباحثين والمف رين وعلماء الإدارة،  ذكرها في النماذس السابقة، 
 ا المستخدمةالت نولوجي – 1

 طبيعة العمل  – 2

 نظام التواصل الدايلي - 3

 التعاوق بين زملاء العمل  - 4

 القيادة   - 5

 
ا   : الأداء الفعال   ثانيا
 الانفجار المعرفي نتيجة المتلاحقة والتغييرات المتسارعة التطورات من العديد الحالي العصر جشهد

 في حققتث البشرية الذي التقني والتطور العلمي دمالتق استمرار ولعل ،والإتصالات المعلومات وثورة

 وتشفجيع الإبفدا  ياصفة الجديفدة الأف فار وتوليد للأشياء المتجددة النظرة يتطلب المجالات مختلف

فف ق  وبالتفالي التقنفي، والتطور العلمي التقدم بركب اللحاق إلى جاهدة تسعى التي النامية الدول في
 .ياصة   النامية الدولالمنظمات بشكل عام، ومنظمات  جميع أمام حتميا   أمرا   جعد الأداء الفعال

المفورد  هفو فيهفا الزاويفة حجفر فف ق مكونفات عمليفة إنجفاز الأداء بفعاليفة، عناصفر إلفى وبفالنظر
 ي.الإدار  الإبدا  نحو المنظمة تنطلق من يلالث والذي البشري وما جمتل ث من قدرات

هفذا المبحفث مفهفوم الأداء الفعفال، ومدايلفث وعناصفره،  وسوف يتناول الباحث بالدراسة في     
مففن يففلال أهففم الدراسففات التففي أجراهففا بعففض ال تففاي والبففاحثين والمنظمففات المهنيففة، وذلفف  علففى 

 النحو التالي : 
 الأداء الفعال: مفهوم   1/ 2

جعتبفففر الأداء مفففن الموضفففوعات الرئيسفففية ففففي نظريفففات التنظفففيم الإداري بصففففة ياصفففة والسفففلوك 
لإداري بصفففة عامففة، وعلففى الففرفم مففن ذلفف  فففاق هففذا الموضففو  لا يففزال مففن أ ثففر الموضففوعات ا

 فموضا  وإثارة للجدل سواء ديما يتعلق بالتعريف أو العناصر التي يتضمنها.
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ويففرتبط مفهففوم الأداء بكففل مففن سففلوك الفففرد والمنظمففة، ويحتففل مكانففة ياصففة دايففل أجففة منظمففة 
 لة جميع الأنشطة بها وذل  على مستوى الفرد والمنظمة والدولة.باعتباره الناتج النهائي لمحص

ويعتبففر مفهففوم الأداء مففن المفففاهيم التففي نالففت نصففيبا  وافففرا  مففن الاهتمففام والبحففث فففي الدراسففات 
الإدارية بشكل عام وبدراسات الموارد البشفرية بشفكل يفا , وذلف  لأهميفة المفهفوم علفى مسفتوى 

ثرات التي تؤثر على الأداء وتنوعها، لذل  فالغرض من هذا الموضو  الفرد والمنظمة ولتدايل المؤ 
 . هو تسليط الضوء على أهم التعريفات التى قدمت مفهوم الأداء على الساحة الإدارية

جقصد بمفهوم الأداء المخرجات والأهداف التي تسعى المنظمة إلى تحقيقها عفن طريفق العفاملين 
ف والوسائل اللازمة لتحقيقها، أي أنث مفهوم يربط بفين أوجفث فيها, ولذا فهو مفهوم جعكس الأهدا

النشفاط وبففين الأهفداف التففي تسفعى إلففى تحقيقهفا المنظمففات عفن طريففق مهفام وواجبففات جقفوم بهففا 
 Daud, Salina and Yusuf, W. Fadzilah. (2008) . العاملين دايل تل  المنظمات

لتعففرف علففى أداء الفففرد لمهامففث وقدراتففث علففى الأداء بأنففث العمليففة التففي يففتم مففن يلالهففا ا ويعففرف
 .الأداء والخصائص اللازمة لتأدجة العمل بنجاح

الأداء بأنث النتائج العملية التي تنتج مفن الفعاليفات والإنجفازات أو مفا جقفوم بفث الأففراد  عرف ما جُ 
 .من أعمال دايل المنظمة

والمهام التي يت فوق منهفا عمفل الففرد  ويُعرف الأداء أجضا  بأنث المسئوليات والواجبات والنشاطات
الذي ججب عليث القيام بفث علفى الوجفث المطلفوي ففي ضفوء معفدلات ففي اسفتطاعة العامفل ال ففء 

 .المدري القيام بها
هف( الأداء بأنث: تفاعل لسلوك الموظف، وأق ذلف  السفلوك يتحفدد 1416في حين عرف )باجابر، 

هف،( الأداء بأنث: الناتج الذي جحققفث الموظفف 1417بتفاعل جهده وقدرتث.، كما عرف )الماضي، 
 عند قيامث بأي عمل من الأعمال. 

لففى مصففطل  الأداء ويقففول بأنففث لا ججففوز الخلففط بففين السففلوك إ(Stellesun,2004) ويشففير 
وبين الإنجاز والأداء، ذل  أق السلوك هو ما جقوم بث الأفراد من أعمال في المنظمة التي جعملفوق 

از فهو ما يبقى من أثر أو نتائج بعد أق يتوقفف الأففراد عفن العمفل، أي أنفث مُخفرس بها، أما الإنج
أو نتاس أو النتائج، أمفا الأداء فهفو التفاعفل بفين السفلوك والإنجفاز، إنفث مجمفو  السفلوك والنتفائج 

 التي تحققت مع ا.
 :عناصر الأداء الفعال في المنظماتمدايل و   2/  2

 نظاتمدايل دراسة الفعالية في الم
لقد تعددت المدايل المسفتخدمة لدراسفة الفعاليفة ، فلفيس هنفاك مفديلا  واحفدا  يلائفم كفل الظفروف 

 (2001،الطيطيوكل أنوا  المنظمات، ول ن تختلف المدايل حسب وجهة نظر الدراسيين لها )
من أ ثر المدايل شيوعا   1964عام  Etzioniمديل الأهداف : جعد هذا المديل والذي وضعث 

م على فعاليفة التنظفيم، ووفقفا  لهفذا المفديل فف ق المسفتوى الأمثفل لأداء التنظيمفي هفو المفدى للحك
الذي جصل إليث التنظيم في تحقيق أهدافث. ويلاحظ أق هذا المديل يهتم بجانب المخرجات وإنجفاز 

 المنظمة لأهدافها أ ثر من اهتمامث بالوسفائل التفي تفم اسفتخدامها لتحقيقهفا. ويشفترط لاسفتخدام



 

 

 

 ى أحمدحسام قرن.د                                                                                                              ات ـدراس

182 

 

هذا المديل توافر مجموعة من الاعتبارات أهمها: )تحديد أهداف قابلة لقيفاس، وتتسفم بالعقلانيفة 
والرشففد والوضففوح، ومتفففق عليهففا مففن قبففل أعضففاء المنظمففة(. ومففن المعففايير المسففتخدمة لقيففاس 

ول الفعاليففة التنظيميففة طبقففا  لهففذا المففديل : )الإنتاجيففة، الربحيففة، الرضففا الففوظيفي، الت يففف، القبفف 
 ..الاجتماعي، التطوير، البقاء(

في تأسيس هذا المديل عام  Seashore&Yychtmanمديل موارد النظم : أسهم كلا  من 
، وتبعا  لهذا المديل يتحدد المستوى الأمثل للأداء التنظيمي بناء  على قفدرة المنظمفة علفى 1967

ق أهففدافها، ويلاحفففظ أق هفففذا امففتلاك المفففوارد النففادرة ذات القيمفففة والتفففي تحتاجهففا المنظمفففة لحقيففف 
المديل على يلاف المديل السابق يركز على المديلات وليس المخرجفات، حيفث تفأتي المفديلات 

 هنا في المقام الأول . 
وتشير الفعالية التنظيمية طبقا  لمديل موارد النظفام إلفى "مفدى قفدرة المنظمفة ففي الحصفول علفى 

بما جضمن تعظيم النتائج النهائية". ومفن المعفايير  مواردها من البيئة واستخدامها أحسن استخدام
المسففتخدمة لقيففاس الفعاليففة التنظيميففة طبقففا  لهففذا المففديل: يصففائص التنظففيم الفعففال، المففوارد 
 البشرية وت لفتها، العمليات التنظيمية، المرونة، الاستقرار، الإنجاز، التعامفل مفع البيئفة الخارجيفة

 ه(1425)العساف،
تض  مفهوم الفاعلية التنظيمية من يلال مديل الت امل الذي جحكم علفى نجفاح مديل الت امل: ي

المنظمففة بقففدرتها علففى الإنجففاز المت امففل وتحقيففق النتففائج المسففتهدفة فففي حففدود المففوارد المتاحففة 
 وذل  بتوافق يصائص الأفراد وت املها مع يصائص بيئي العمل والتنظيم.

ة التنظيميفة طبقفا  لهفذا المفديل : )دوائفر الجفودة، إثفراء ومن المعايير المسفتخدمة لقيفاس الفعاليف 
 الوظيفة، أسلوي الإدارة بالأهداف والنتائج، أساليب التحفيز الإججابية، التطوير التنظيمي(.

 عناصر ومكونات الأداء الفعال:  
  توجد ثمة عناصر أو مكونات أساسية للأداء بدونها لا جمكن التحدث عن وجود أداء فعَّال، وذل

 جعود لأهميتها في قياس وتحديد مستوى الأداء للعاملين في المنظمات.
وقفففد اتجفففث البفففاحثوق للتعفففرف علفففى عناصفففر أو مكونفففات الأداء مفففن أجفففل الخفففروس بمزيفففد مفففن 

 المساهمات لدعم وتنمية فاعلية الأداء الوظيفي للعاملين.  
 الأداء التالية :م( بالإشارة إلى عناصر 2003ومن هذه المساهمات ما ذكره )درة،   

كفاجات الموظف: وهي تعني ما لفدى الموظفف مفن معلومفات ومهفارات واتجاهفات وقفيم، وهفي  -أ
 تمثل يصائصث الأساسية التي تنتج أداء  فعالا  جقوم بث ذل  الموظف.

الأدوار والمهففارات و إتقففاق العمففل : وتشففمل قففدرة الموظففف علففى أداء المهففام والمسففؤوليات  -ي
 يتطلبها عمل من الأعمال أو وظيفة من الوظائف، ب تقاق.والخبرات التي 

ال: التنظفففيم وهيكلفففث  -س بيئفففة التنظفففيم: وتتضفففمن العوامفففل الدايليفففة التفففي تفففؤثر ففففي الأداء الفعفففَّ
وأهدافث وموارده ومركفزه الاسفتراتيجي والإجفراءات المسفتخدمة، و العوامفل الخارجيفة مثفل  العوامفل 

 ولوجية والحضارية والسياسية والقانونية.  الاقتصادجة والاجتماعية والت ن
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محددات و معايير الأداء الوظيفي : يتطلب تحديد مستوى الأداء الفردي معرفة العوامفل التفي  -د
تحدد هذا المستوى والتفاعل بينها، ونظرا  لتعدد هذه العوامل وصعوبة معرفة درجة تفأثير كفل منهفا 

بقة التي تناولت هذا الموضو ، ف ق الباحثين يواجهفوق على الأداء، وايتلاف نتائج الدراسات السا
 عدة صعوبات في تحديد العوامل المؤثرة على الأداء ومدى التفاعل بينها . 

تقييم الأداء الفوظيفي: جمثفل تقيفيم الأداء الوصفف المفنظم لنفواحي القفوة والضفعف المرتبطفة  -ه
ساسفيين ففي المنظمفات: تطفوير أداء بالوظيفة سواء بصورة فردجة أو جماعية بما جخدم فرضين أ

العاملين بالوظيفة، بالإضفافة إلفى إمفداد المفديرين والعفاملين بالمعلومفات اللازمفة لاتخفاذ القفرارات، 
ومن ثم نجد أق عملية تقييم  الأداء تشير إلى تل  الوظيفة المستمرة والأساسية من وظائف إدارة 

قوة والضعف للأداء الجماعي أو الفردي يفلال فتفرة الموارد البشرية التي تسعى إلى معرفة نقاط ال
معينة والحكم على الأداء لبياق مفدى التقفدم ففي العمفل بهفدف تفوفير الأسفاس الموضفوعي لاتخفاذ 

، 2007القففففرارات المتعلقففففة بففففال ثير مففففن سياسففففات المففففوارد البشففففرية فففففي المنظمففففة )المغربففففي، 
 167.) 
تطفوير والتفي تسفاعد ففي ار فيفر المطروقفة مسفبقا  الإبدا  الوظيفي : وهو جعني حجفم الأف ف  –و 

 وزيادة قدرة العاملين على إبت ار حلول فير تقليدجة للمشكلات التي تواجههم في أعمالهم
ولأفراض هذه الدراسة، فقد قام الباحفث بايتيفار عفدد مفن عناصفر التفي جمكفن أق ت فوق مقياسفا 

 للأداء الفعال،  وهي كالتالي :
 . آليات تقييم  الأداء ،ا  الوظيفي الإبد، إتقاق العمل

 
ا   : منهجية الدراسة واجراءاتها وتحليل النتائج ثالثا

 

 : •محل الدراسة   نبذة مختصرة عن الهيئة القومية للأنفاق في مصر
صدر قرار ب نشاءها  ،هى إحدى هيئات وزارة النقل الهيئة القومية للأنفاق في مصر

ترو الأنفاق في جمهورية مصر العربية وإجراء بهدف القيام بتنفيذ مشروعات م1983عام
الدراسات والبحوث الفنية والاقتصادجة للمشرو  والمشروعات المرتبطة بث وذل  بالتعاوق مع 

 الخبرات والشركات المحلية والأجنبية

 ففم من  83ومنذ بدء إنشاء الهيئة القومية للأنفاق في مصر وحتى الآق أمكن تنفيذ أ ثر من
مليار 23نفاق بالإضافة إلى المنشآت والمرافق المعاونة وبلغت الاستثمارات حوالييطوط مترو الأ

مليوق جنيث مصري سنويا  وهى بلا ش  معدلات عالية في الأداء وفير 700جنيث مصري بمعدل
 مصر.  مسبوقة بالنسبة للهيئات الحكومية فى

 منهج الدراسة وطريقة جمع البيانات :   1/  3
 

 . الانترنتمحل الدراسة من الموقع الالكتروني لها على شبكة  بالجهازتم الحصول على المعلومات الخاصة  • 



 

 

 

 ى أحمدحسام قرن.د                                                                                                              ات ـدراس

184 

 

عتمدت الدراسة على المنهج الوصفى لواقع ، وقد االمنهج الوصفى التحليلىتتبع هذه الدراسة 
الهيئة القومية في الإداريين المناخ التنظيمي على الأداء الفعال للعاملين جودة عناصر أثر 

كدراسة حالة، على أق جقوم الباحث بتحليل ما حصل عليث من معلومات لبياق  للأنفاق في مصر
 ئية.مدلول النتائج الإحصا

 مصادر جمع المعلومات:     

 المصادر الأولية :

الإداريين عينة عشوائية طبقية ممثِلة للعاملين  يلالعن طريق جمع البيانات الأولية من 
 باستخدام إستمارة الإستقصاء والمقابلة. الهيئة القومية للأنفاق في مصرب

 المصادر الثانوية :

 ال تب والمراجع العربية والاجنبية. .1

 ريات العلمية والمجلات.الدو  .2

 التقارير .3

 المواقع الال ترونية من يلال الشبكة العن بوتية .4

 مجتمع وعينة الدراسة :       

حيث تم  ،الهيئة القومية للأنفاق في مصرب الإداريين العاملينجميع يتمثل مجتمع الدراسة في 
  -أصل قوة العمل% من 25حوالي  جمثلوق  - ا  موظف127 طبقية بلغ عددهاعشوائية  أيذ عينة

  91وعمال، وصل للباحث فعليا منهم  مدراء ورؤساء اقسام ومشرفين وفنيين وتشتمل العينة على
مفردات % تقريبا(، وبالتالي أصب  عدد 71.6إستمارة إستبياق فقط من المجمو  ال لي )بنسبة 

في   ق في مصرالهيئة القومية للأنفاالإداريين ب مفردة من العاملين فى العاملين 91العينة 
 .مصر

 حدود الدراسة :      

جمهورية مصر  – ميداق رمسيس – الهيئة القومية للأنفاق في مصر : ) أ( الحدود المكانية
 العربية

جمع البيانات من مجتمع ا عملية هتوهي الفترة الزمنية التي استغرق )ي( الحدود الزمانية : 
 .  2017الدراسة وتفريغها يلال عام 

جمهورية مصر  – بشرية : الموظفوق الإداريوق بالهيئة القومية للأنفاق في مصرالالحدود )س( 
 .العربية

 أداة الدراسة   
تم الاستعانة بمجموعة من الأساليب اللازمة والمناسبة ل ل مرحلة من مراحل الدراسة ومن أهم  

 هذه الوسائل ما يلي:
ات الأولية، وقد تم إعدادها بعد ما تم المرحلة الأولى : إستمارة الإستبياق وهي أداة جمع البيان

تحديد أبعاد الموضو  ومكوناتث، وإدراك أهمية المعلومات المطلوبة وعلاقتها بالموضو ، والتعرف 
 على مجتمع الدراسة. وقد تم تقسيم الإستبياق إلى قسمين: 
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والمستوى  القسم الأول يا  بالأسئلة المتعلقة بالبيانات الشخصية ) النو ، والعمر، والمؤهل،
 الوظيفي، وسنوات الخبرة( 

 بينما تناول القسم الثاني محورين رئيسيين كما يلي:
 المحور الأول : العبارات التي تقيس واقع جودة المناخ التنظيمي 

 :عبارة. وكما يلي 25عبارات ب جمالي  5محاور فرعية ل ل منها   5من يلال 
 عبارات 5  الت نولوجيا المستخدمة •

 عبارات 5   ل طبيعة العم  •

 عبارات 5  نظام التواصل الدايلي  •

 عبارات  5           التعاوق بين زملاء العمل   •

 عبارات 5    القيادة   •

 المحور الثاني: العبارات التي تقيس الأداء الفعال 

 عبارة ، وكما يلي: 15عبارات ب جمالي  5محاور فرعية ل ل منها   3من يلال 

 عبارات 5   إتقاق العمل •

 عبارات 5   ا  الوظيفيالإبد •

 عبارات 5  آليات تقييم  الأداء   •

وقد استخدم الباحث المقابلة مع بعض مفردات العينة تدعيما  لمرحلة الثانية : المقابلة،ا
للاستمارة في جمع البيانات والمعلومات اللازمة لموضو  الدراسة، وذل  لتفسير بعض العبارات 

 لتسهيل فهمها من جانب العاملين.
 ساليب الإحصائية المستخدمة :الأ

في تحليل البيانات التي تم تجميعها، حيث تم  SPSSتمت الاستعانة بحزمة البرامج الإحصائية 
استخدام الأساليب الإحصائية الوصفية مثل:التوزيع الت راري، والنسب المئوية، والوسط الحسابي، 

ام عددٍ من أساليب التحليل الإحصائي لتحليل بيانات الإستمارة تم استخدو  والإنحراف المعياري.
 وذل  على النحو التالي :

 استخدام إيتبار الانحدار البسيط لإججاد العلاقة بين المتغيرات. •
حساي المتوسط الحسابي والانحراف المعياري، وقيمة الوزق النسبي لتحديد استجابات  •

 أفراد عينة الدراسة تجاه عبارات الدراسة. 

الت رارات والنسب المئوية لوصف الخصائص الدجموفرادية )العمر، سنوات الخبرة...ال (  •
 لعينة الدراسة. 

 النسب المئوية والت رارات. •
 معامل ارتباط بيرسوق لقياس صدق الفقرات.  •

 إيتبار ألفا كرونباخ لمعرفة ثبات فقرات الإستبانة. •

 ل تتبع التوزيع الطبيعي أم لاسمرنوف لمعرفة نو  البيانات ه -إيتبار كولومجروف  •
 One sample T testلمتوسط عينة واحدة   tإيتبار  •
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 للفرق بين متوسطي عينتين مستقلتين. tإيتبار  •

 تحليل التباين الأحادي للفروق بين ثلاث عينات مستقلة فأ ثر.t إيتبار  •

 
 إيتبار صدق وثبات الإستبانة  :

 ين هما:تم التأ د من صدق فقرات الإستبانة بطريقت 
الصدق الظاهري)صدق المحكمفين( :تفم عفرض الإسفتبياق علفى مجموعفة مفن المحكمفين  •

( مففن الأ ففادجميين العففاملين بكليففة المدينففة الجامعيففة بعجمففاق وقففد اسففتجاي الباحففث 5تألفففت مففن )
 لآراء السادة المحكمين وقام ب جراء ما يلزم من تعديل.

الباحففث بتطبيففق الأداة علففى عينففة اسففتطلاعية  صففدق الاتسففاق الففدايلي لعبففارات الإسففتبانة: قففام
( موظف بال لية المشار إليها، ثم جُمعت الملاحظات وجرى تعفديل العبفارات. كمفا 14مؤلفة من )

تففم حسففاي الاتسففاق الففدايلي لفقففرات الإسففتبياق علففى هففذه العينففة الإسففتطلاعية ، وذلفف  بحسففاي 
ر التابعفة لفث وذلف  للتأ فد مفن مفدى وجفود معاملات الارتبفاط بفين كفل فقفرة والدرجفة ال ليفة للمحفو 

 ارتباط، وكما يلي:
 المناخ التنظيمي(:  جودةالصدق الدايلي لبنود المحور الأول )

 
 
 
 

 الصدق الدايلي لعبارات المحور الأول : عناصر جودة المناخ التنظيمي   :(   1جدول رقم )
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 0.361"  تساوي 28ودرجة حرية " 0.05الجدولية عند مستوى دلالة  rقيمة 

 معامل  العبارة م.
 الارتباط 

 مستوى 
 الدلالة  

 ا المستخدمة الت نولوجي  – 1

 0.000 0.700 العاملين أداء مستوى  رفع الهيئة ساهمت في في المستخدمة الت نولوجيا 1

 تطففوير تحففر  الهيئففة علففى موا بففة التطففورات الت نولوجيففة وتعمففل باسففتمرار علففى  2

 0.003 0.524 بالهيئة  المستخدمة الت نولوجيا

العمففل وتحسففين مسففتوى جففودة  إنجففاز بالهيئة أدت إلى سرعة فففي المستخدمة الت نولوجيا 3
 0.028 0.401 الخدمات.

 0.007 0.480 الاستخدام التي تستخدمها الهيئة سهلة الت نولوجيا 4

 0.030 0.397 الت نولوجيا الهيئة أفلب أعمالها باستخدام تنجز 5

 طبيعة العمل  – 2

 ساعات العمل ومواعيد الدوام مناسبة  6
0.585 0.001 

 ل الروتينية على مهامي وواجباتي الوظيفيةتغلب الأعما 7
0.406 0.026 

 يتي  لي العمل فر  عديدة للتجديد والابت ار  8
0.641 0.000 

 0.000 0.604 تتفق إجراءات العمل المتعلقة بمسئولياتي مع قدراتي ومهاراتي  9

 0.005 0.504 لا توجد قيود صارمة مفروضة على أداء واجباتي  10

 صل الدايلي نظام التوا  - 3

 0.000 0.626 تنجز الاتصالات بين الرؤساء والمرؤوسين بسرعة كبيرة 11

 تتميز الاتصالات الإدارية بالسهولة والمرونة  12
0.521 0.003 

 أفقية(  –هابطة  –تستخدم الهيئة جميع قنوات الاتصال وفي جميع الاتجاهات )صاعدة   13
0.502 0.005 

 0.001 0.575 لاتصالات تتصف بالدقة البالغة والوضوح المعلومات المنقولة عبر ا 14

 0.001 0.564 جساهم نظام الاتصال بالهيئة على توفير المعلومات اللازمة لاتخاذ القرارات  15

 التعاوق بين زملاء العمل  - 4

 لا توجد مشا ل بينى وبين أى من زملائى بالعمل  16

0.654 0.000 

 0.000 0.671 لائى فى أجامى الأولى لاستلامى العمل  تلقيت الدعم والمساعدة من زم  17

 أعتبر أق زملاء العمل هم أصدقائى 18

0.628 0.000 

 لدي الشعور بأق رئيسى وزملائى جعملوق كفريق عمل حقيقى  19
0.576 0.001 

 0.001 0.572 لا تتأثر مخرجات العمل بغياي أحد أفراد فريق العمل  20

 القيادة    - 5

 يتعامل معى رئيسى بطريقة لائقة  عادة 21
0.704 0.000 

 رئيسى فى العمل منصف وذو شخصية  22
0.680 0.000 

 0.021 0.420 جديدة   ا  أجد أق هناك تشجيعا من رؤسائى لطرح اقتراحات وأف ار  23

 0.006 0.490 رئيسى جقوم بحسم الأمور بطريقة سريعة وواضحة 24

 0.000 0.657 وجهات النظر المعارضة  جقبل الرؤساء الذين اعمل معهم  25
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حيفث أق و (،  0.05( يوض  أق معاملات الارتباط المبينة دالة عند مستوى دلالفة )1الجدول رقم)
جدوليفة والتفي ال rالمحسفوبة ا بفر مفن قيمفة  rوقيمفة  0.05مستوى الدلالة ل فل عبفارة اقفل مفن 

 بذل  تعتبر عبارات المحور الأول صادقة لما وضعت لقياسث.ف نث ،  0.361تساوي 
 الصدق الدايلي لبنود المحور الثاني )الأداء الفعال(:

 

 ( الصدق الدايلي لعبارات المحور الثاني : الأداء الفعال2جدول رقم )
 العبارة م.

 معامل 
 الارتباط 

 مستوى 
 الدلالة  

 لعمل  إتقاق ا – 1

 0.000 0.616 يتمتع الموظفوق بالمهارة المهنية والمعرفة الفنية المطلوبة   1

 0.000 0.603 يتميز الموظفوق بالتفاني والجدجة والقدرة على تحمل المسؤولية. 2

 0.007 0.568 يؤدي الموظفوق المهام الوظيفية الموكلة إليهم طبقا  لمعايير الجودة  3

4 
ال افي لإنجاز المهام المطلوبة منهم بالقدر المطلوي و في الوقت   يبذل الموظفوق الجهد

 0.000 0.621 المحدد.

 0.003 0.517 جقوم الموظفوق بأعمالهم وفقا  لسياسات وإجراءات محددة.  5

 الإبدا  الوظيفي  – 2

 0.000 0.607 لدى العاملين القدرة على تقدجم أ ثر من ف رة يلال فترة زمنية قصيرة. 6

 0.000 0.621 دى العاملين القدرة على التف ير السريع في الظروف المختلفة. ل 7

 0.002 0.545 لدى العاملين القدرة على تقدجم الأف ار الجديدة لتطوير العمل بتلقائية ويسر.  8

 0.000 0.678 جحر  العاملوق على إحداث تغيرات في أساليب العمل كل فترة. 9

 ى رؤية الأشياء من زواجا مختلفة. لدى العاملين القدرة عل 10
0.517 0.003 

 آليات تقييم الأداء  – 3 

 0.000 0.615 يتم تقييم أداء الموظفين وفقا  لأسس ومعايير موضوعية . 11

12 
جحدد نظام تقييم الأداء الوظيفي بشكلٍ فعال نقاط القوة ونقاط الضعف لدى الموظف وذل  لتوفير 

 أسس الترقيات.  
0.647 0.000 

13 
جطلع الموظف على نتائج تقييم أدائث السنوي ليتمكن من تعزيز نقاط القوة وتطوير وتحسين 

 0.002 0.545 نقاط الضعف. 

 0.005 0.498 جكشف تقييم الأداء عن الحاجات التدريبية وبالتالي تحديد برامج التنمية والتطوير اللازمة. 14

 0.000 0.604 .  الهيئةفيد منها الموظف و نتائج تقييم الأداء ذات جدوى حقيقية جست  15

 0.361"  تساوي 28ودرجة حرية " 0.05الجدولية عند مستوى دلالة  rقيمة 
 
 

( حيفث أق  0.05( يوض  أق معاملات الارتباط المبينة دالة عند مستوى دلالفة )2الجدول رقم )
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الجدوليفة والتفي  r المحسفوبة ا بفر مفن قيمفة rوقيمفة  0.05مستوى الدلالة ل ل عبارة اقل مفن 
 بذل  تعتبر عبارات المحور الثاني  صادقة لما وضعت لقياسث.ف نث ،   0.361تساوي 

 إيتبار صدق الاتساق البنائي لمحاور الدراسة:  
( معامل الارتباط بين معدل كل محور من محاور الدراسة مع المعدل  3جدول رقم )

  لي لعبارات الإستبانة ال

 المحور
 محتوى المحور 

 عاملم

 الارتباط

 مستوى 

 الدلالة 

 0.000 0.991 جودة المناخ التنظيمي  الأول

 0.000 0.880 الأداء الفعال الثاني

( يوض  أق معامل الارتباط بين معدل كل محور من محاور الدراسة والمعدل 3الجدول رقم)
تبفاط قفوي بفين ( وهذا جعني وجود ار 0.991.( و)0880ال لي لعبارات الإستبانة يتراوح ما بين )

وبذل  تعتبر هفذه المحفاور  ،معدل كل محور من محاور الدراسة والمعدل ال لي لعبارات الإستبانة
 صادقة  لما وضعت لقياسث.

 إيتبار ثبات فقرات الإستبانة :  
فففي هففذه الجزئيففة تففم إججففاد معامففل ألفففا كرونبففاخ  الففذي جعتبففر مقيففاس أو مؤشففر لثبففات الإيتبففار 

 )الإستبانة(.
 ل ل بعد على إنفراد وللمقياس ككل( قيم معاملات ألفا كرونباخ 4رقم ) جدول

 عدد العبارات  محتوى المحور  المحور 
معامل ألفا  

  رونباخ 

 جودة المناخ التنظيمي 

 0.8227 5 الت نولوجيا المستخدمة  .1

 0.9115 5 طبيعة العمل  .2

 0.8837 5 نظام التواصل الدايلي  .3

 0.9213 5 التعاوق بين زملاء العمل  .4

 0.8157 5 القيادة   .5

 الأداء الفعال

 0.9247 5 إتقاق العمل  .1

 0.9012 5 الإبدا  الوظيفي .2

 0.8425 5 آليات تقييم الأداء .3

 0.8779 40 جميع عبارات الإستبانة 

( 0.8779( يوضفف   أق قيمففة معامففل ألفففا كرونبففاخ  لجميففع عبففارات الإسففتبانة )4الجففدول رقففم )



 

 

 

 ى أحمدحسام قرن.د                                                                                                              ات ـدراس

190 

 

رجة عالية من الثبات ممفا جعكفس ثبفات إجابفات المبحفوثين، وهفذا بفدوره وتعبر هذه القيمة عن  د
 يدلل على القدرة العالية لأداة الدراسة على قياس ما صممت من أجلث.

 
 إيتبار التوزيع الطبيعي     
 إيتبار التوزيع الطبيعي       (5جدول رقم )  

 محتوى المحور  المحور 
 القراءات 

 Zقيمة  عدد العبارات 
 مستوى 

 الدلالة  

جودة المناخ 
 التنظيمي 

 الت نولوجيا المستخدمة 
5 1.021 0.248 

 0.073 1.288 5 طبيعة العمل  

 0.131 1.067 5 نظام التواصل الدايلي  

 0.503 0.822 5 التعاوق بين زملاء العمل 
 0.245 1.024 5 القيادة   

 0.844 1.162 25 قراءات عبارات المحور الأول

 عالالأداء الف

 إتقاق العمل 
5 

0.651 0.790 

 0.585 0.775 5 الإبدا 

 0.443 0.865 5 آليات تقييم الأداء

 15 قراءات عبارات المحور الثاني 
0.992 0.780 

 
( يوض  أق قيمفة إجمفالي مسفتوى الدلالفة  لعبفارات الإسفتبانة مجتمعفة، ا بفر مفن 5الجدول رقم )

 توزيع الطبيعي. ( وهذا يدلل أق البيانات تتبع ال 0.05)
 تحليل نتائج الدراسة الميدانية:  2/  3
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 أولا  : البيانات الشخصية والوظيفية:
 الدجموجرادية ات متغير ال وفق( توزيع عينة الدراسة 6جدول رقم )

 النسبة المئوية  الت رار  متغيرات الدراسة  

 % 68 62 ذكر النو  

 % 32 29 أنثى
 %100 91 المجمو  

 العمر 

 %24 22 سنة فأقل 25من 
 % 37.5 34 سنة  35إلى  26من 
 %22 20 سنة  45إلى  36من 
 % 16.5 15 سنة فأ ثر 46

 %100 91 المجمو  

المؤهل 
 العلمي 

 %15.5 14 ثانوي عام & أقل 
 %76 69 بكالوريوس
 % 7.5 7 ماجستير 
 % 1 1 دكتوراه 

 %100 91 المجمو  

 الخبرة 

 % 49.5 45 سنة فأقل 4من 
 %32 29 سنوات  10إلى  4من 
 %13 12 سنة  15إلى  10من 

 % 5.5 5 سنة  15أ ثر من 
 %100 91 المجمو  

المسمى  
 الوظيفي 

 %  6.5 6 مدير 
 % 18.5 17 رئيس قسم

 %63 58 إدارى / موظف 
 %12 11 عامل 

 %100 91 المجمو  

 
 
 
 
 

 النو  حسب العينة لأفراد المئوية والنسب الت رارات( 1الشكل رقم )
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 ، ما يلي :  5إلى 1 نتائج الأشكال السابقة من و  (،6الجدول رقم )  ويلاحظ من مراجعة

%( من العينة   68تجابة الأ ثر من أفراد العينة جاءت من الذكور حيث قدرت بف)نسبة الاس •
 %( .  32مقارنة بالإناث اللاتي جمثلن )

%( من العينة، تليها 24فأقل( عاما  جمثلوق ) 25 ما أظهرت النتائج أق الفئة العمرية )  •
العمرية   % من العينة، تليها الشريحة37.5( والتي مثلت 35 -26الشريحة العمرية ) 

  16.5عاما ( بنسبة  46) ا ثر من تليها الشريحة العمرية % ، 22( بنسبة 45الى  36من)
طموحا  كبيرا  في %. مما جعطي إنطباعا  بأق معظم قوة العمل في العينة من الشباي، ويعكس 

وذل  من يلال تحسين المناخ التنظيمي ليساعدهم ذل  على الحصول على  الإداري تطوير ال
 ئف العليا والترقية.الوظا

 ما تشير النتائج إلى أق الغالبية العظمى من العينة جحملوق الدرجة الجامعية وذل  بنسبة  •
% فقط، وحملة 7.5، ثم القليل من حملة الماجستير بنسبة 15.5وقبل الجامعي  %،76

 ية.مما جعطي إنطباعا  بأق معظم قوة العمل في العينة ذوي المؤهلات العال% 1الدكتوراه 
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سنوات وذل  بنسبة   4 ما تبين أق معظم أفراد العينة كاق في الشريحة التي يبرتها أقل من  •
سنوات بنسبة  10 – 4%، تليها الشريحة ذات مستوى الخبرة الذي يتراوح ما بين49.5

%،  13سنة بنسبة  15 –10%، تليها الشريحة ذات مستوى الخبرة الذي يتراوح ما بين 29
مما   %.5.5سنوات بنسبة  10مستوى الخبرة الذي يتراوح أعلى من تليها الشريحة ذات 

 جعطي إنطباعا  بأق معظم قوة العمل في العينة ذوي يبرة مناسبة في العمل 
% ، في حين كانت  63 ما تبين أق معظم أفراد العينة جقع في فئة الإدارى/ الموظف بنسبة  •

اعا  بأق معظم قوة العمل في العينة مما جعطي إنطب%،  6.5أقل نسبة في فئة المدير بنسبة 
 في فئة الإدارة التنفيذجة أو التشغيلية

 ثانيا : محاور الإستبياق الرئيسية
 المحور الأول : محور  قياس عناصر المناخ التنظيمي

 الت نولوجيا المُستخدمة – 1 
 ( تحليل فقرات )الت نولوجيا المستخدمة(7جدول رقم )

 الفقرات  م
المتوسط  

 الحسابي 

 الانحراف 

 المعياري 
 Tقيمة   الوزق النسبي 

مستوى 

 الدلالة 

1 

الهيئفففة  ففففي المسفففتخدمة الت نولوجيففا

 العاملين أداء مستوى  رفع ساهمت في
4.28 

0.535 
85.67 27.425 0.000 

2 

تحفففر  الهيئفففة علفففى موا بفففة التطفففورات 

 تطوير الت نولوجية وتعمل باستمرار على 

 بالهيئة  المستخدمة الت نولوجيا

4.33 

0.561 

86.67 28.606 0.000 

3 

بالهيئففة أدت إلففى  المسففتخدمة الت نولوجيففا

العمففل وتحسففين مسففتوى  إنجففاز سرعة في

 جودة الخدمات.

4.30 

0.581 

86.00 24.903 0.000 

4 

 التي تستخدمها الهيئة سهلة الت نولوجيا

 الاستخدام
4.18 

0.510 
83.56 24.201 0.000 

5 

 اسففتخدامتنجففز الهيئففة أفلففب أعمالهففا ب

 الت نولوجيا
3.99 

0.905 
79.78 17.243 0.000 

 0.000 25.124 84.33 0.618 4.21 جميع الفقرات  

 1.97" تساوي  179" و درجة حرية " 0.05الجدولية عند مستوى دلالة "   tقيمة 
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 ( والفذي يبفين آراء أففراد7للعينفة الواحفدة والنتفائج مبينفة ففي جفدول رقفم ) Tتم استخدام ايتبفار 
 عينة الدراسة في فقرات )الت نولوجيا المستخدمة( بصفة عامة كما يلي : 

،  4.21تبففين أق المتوسففط الحسففابي لجميففع فقففرات )الت نولوجيففا المسففتخدمة( تسففاوي  •
، مما يفدل علفى أق الهيئفة  0.000%، ومستوى الدلالة تساوي  84.33والوزق النسبي جساوي 

 المسفتخدمة الت نولوجيفا تطفوير ة وتعمل باستمرار علفى تحر  على موا بة التطورات الت نولوجي

العمفل وتحسفين مسفتوى  إنجفاز بالهيئفة أدت إلفى سفرعة ففي المسفتخدمة بالهيئفة واق الت نولوجيفا
جفودة الخفدمات، ويرجفع الباحفث ذلف  إلفى طبيعفة عمفل تلف  المؤسسفات وحاجتهفا إلفى الت نولوجيفا 

 لتحسين الأداء والسرعة في إنجاز الأعمال
د حازت عبارة "تحر  الهيئة على موا بة التطورات الت نولوجية وتعمل باستمرار  وق  •

، مما يدل  86. 67بالهيئة " على أعلى وزق نسبي بمقدار  المستخدمة الت نولوجيا تطوير على 
على إقتنا  العاملين بأق الهيئة تجتهد باستمرار في سبيل الحصول على الت نولوجيا المتطورة 

 عمال، الأمر الذي يوجد أثرا  طيبا  لدى العاملين بجودة المناخ الذي جعملوق ديث.لتيسير أداء الأ

 طبيعة العمل   - 2 
 (: تحليل فقرات )طبيعة العمل( 8جدول رقم )

 الفقرات  م
المتوسط  
 الحسابي 

 الانحراف 
 المعياري 

الوزق  
 النسبي 

 Tقيمة  
مستوى 
 الدلالة 

6 

 ساعات العمل 
 ومواعيد الدوام 

 مناسبة  
4.54 

0.546 

70.89 6.077 0.000 

7 
تغلب الأعمال الروتينية على مهامي وواجباتي  

 الوظيفية 
4.30 

0.531 
66.10 3.537 0.001 

 0.000 6.072 69.44 0.558 4.47 يتي  لي العمل فر  عديدة للتجديد والابت ار  8

9 
تتفق إجراءات العمل المتعلقة بمسئولياتي مع 

 قدراتي ومهاراتي 
3.88 

0.924 
77.56 12.809 0.000 

10 
لا توجد قيود صارمة مفروضة على أداء 

 واجباتي 
3.58 

0.944 
71.16 7.648 0.000 

 4.15 جميع الفقرات  
0.700 

71.03 7.190 0.000 

 1.97" تساوي  179" و درجة حرية " 0.05الجدولية عند مستوى دلالة "   Tقيمة 
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( والفذي يبفين آراء أففراد 8بينفة ففي جفدول رقفم )للعينفة الواحفدة والنتفائج م Tتم استخدام ايتبفار 
 عينة الدراسة في فقرات )طبيعة العمل(،  وبصفة عامة كما يلي : 

، والوزق النسبي  4.15تبين أق المتوسط الحسابي لجميع فقرات )طبيعة العمل( تساوي  •
ة ممفا يفدل علفى أق طبيعفة العمفل ففي الهيئف  0.000% ومستوى الدلالة تسفاوي 71.03جساوي  

جمففن  العففاملين بهففا الاحتففرام والتقففدير فففي المجتمففع ويففتلاءم حجففم العمففل مففع القففدرات الشخصففية 
والمففؤهلات العلميففة ويففوفر الاسففتقرار والأمففن الففوظيفي للعففاملين،.ويعزو الباحففث هففذا الاتفففاق إلففى 

 ظفين.الجو العام التي تتميز بث الهيئة وبيئة العمل الملائمة، والأداء الوظيفي المتميز للمو 

 وقد حازت عبارة "تتفق إجراءات العمل المتعلقة بمسئولياتي مع قدراتي ومهاراتي" •

، مما يدل على إقتنا  العاملين بأق الهيئة تراعي في  77.56على أعلى وزق نسبي بمقدار 
توزيع الأعمال قدرات عامليها ومهاراتهم، الأمر الذي يوجد أثرا  طيبا  لد العاملين بجودة المناخ 

 ي جعملوق ديث.الذ

 أساليب الاتصال  - 3
 ( تحليل فقرات )نمط الاتصال الدايلي(9جدول رقم )

 الفقرات  م
المتوسط  
 الحسابي 

 الانحراف 
 المعياري 

الوزق  
 النسبي 

 Tقيمة  
مستوى 
 الدلالة 

 0.000 8.937 73.22 0.480 4.66 تنجز الاتصالات بين الرؤساء والمرؤوسين بسرعة كبيرة 11

 0.000 9.849 73.89 0.535 4.09 صالات الإدارية بالسهولة والمرونة تتميز الات  12

13 

تستخدم الهيئة جميع قنوات الاتصال وفي جميع  
 أفقية(  –هابطة  –الاتجاهات )صاعدة  

3.79 
0.871 

75.75 13.173 0.000 

14 

المعلومات المنقولة عبر الاتصالات تتصف بالدقة البالغة  
 والوضوح 

4.19 
0.577 

76.11 14.032 0.000 

15 
جساهم نظام الاتصال بالهيئة على توفير المعلومات  

 اللازمة لاتخاذ القرارات 
4.84 

0.581 
76.78 14.468 0.000 

 0.000 12.860 75.15 0.608 4.47 جميع الفقرات  

 1.97" تساوي  179" و درجة حرية " 0.05الجدولية عند مستوى دلالة "   Tقيمة 
 

( والفذي يبففين آراء أفففراد 9لعينففة الواحففدة والنتفائج مبينففة ففي جففدول رقففم )ل Tتفم اسففتخدام ايتبفار 
 عينة الدراسة في فقرات )نمط الاتصال الدايلي( وبصفة عامة، كما يلي :

، و 4.47تبففين أق المتوسففط الحسففابي لجميففع فقففرات )نمففط الاتصففال الففدايلي( تسففاوي  •
ممففا يففدل علففى أق نظففام  0.000%، ومسففتوى الدلالففة تسففاوي  75.15الففوزق النسففبي  جسففاوي 
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الاتصفال الففدايلي بالهيئفة جيففد حيفث أنففث جسفاهم فففي تحقيفق أهففداف الهيئفة ، وأق الهيئففة تسففتخدم 
 وسائل اتصالات حديثة ومتطورة تساعد في سهولة الاتصالات بين وحدات ودوائر الهيئة.

ة لاتخاذ وقد حازت عبارة "جساهم نظام الاتصال بالهيئة على توفير المعلومات اللازم 
، مما يدل على إقتنا  العاملين بأهمية نظم 76.78القرارات"على أعلى وزق نسبي بمقدار 

الإتصالات على إتخاذ القرارات دايل الهيئة، الأمر الذي يوجد أثرا  طيبا  لدى العاملين بجودة 
 المناخ الذي جعملوق ديث.

 العمل  التعاوق بين زملاء – 4
 ( العمل التعاوق بين زملاء) (: تحليل فقرات10جدول رقم )

 الفقرات  م
المتوسط  
 الحسابي 

 الانحراف 
 المعياري 

الوزق  
 النسبي 

 Tقيمة  
مستوى 
 الدلالة 

16 
 لا توجد مشا ل بينى وبين أى من زملائى بالعمل 

3.22 
0.923 

64.33 2.760 0.006 

17 

تلقيت الدعم والمساعدة من زملائى فى أجامى الأولى 
 3.21 لاستلامى العمل   

0.945 

 

 

64.11 3.039 0.003 

18 
 أعتبر أق زملاء العمل هم أصدقائى

3.11 
0.915 

64.22 2.857 0.005 

19 
لدي الشعور بأق رئيسى وزملائى جعملوق كفريق عمل 

 حقيقى 
3.16 

0.913 
63.11 2.049 0.042 

 لا تتأثر مخرجات العمل بغياي أحد أفراد فريق العمل  20
3.27 

0.880 
65.33 3.972 0.000 

 0.000 4.446 64.22 0.915 3.19 جميع الفقرات  

 1.97" تساوي  179" و درجة حرية " 0.05الجدولية عند مستوى دلالة "   Tقيمة 
 

( والفذي يبفين آراء أففراد 10للعينة الواحدة والنتفائج مبينفة ففي جفدول رقفم ) Tتم استخدام ايتبار 
 صفة عامة، كما يلي : عينة الدراسة في فقرات )التعاوق بين الزملاء( ب

، والفوزق 3.19( تسفاوي العمفل تبين أق المتوسط الحسابي لجميع فقرات )التعفاوق بفين زمفلاء •
ممففا يففدل علففى وجففود مسففتوى  0.000% ومسففتوى الدلالففة تسففاوي  64.22النسففبي  جسففاوي 

 مناسب من التعاوق بين الزملاء. 
على أعلى وزق راد فريق العمل "لا تتأثر مخرجات العمل بغياي أحد أف وقد حازت عبارة "" •

، مما يدل على إقتنا  العاملين بأق تعاونهم ديما بينهم جمكنث أق  65.33نسبي بمقدار 



 

 

 

 ى أحمدحسام قرن.د                                                                                                              ات ـدراس

198 

 

جعوض غياي أحدهم بشكل طارئ ولا جعطل العمل، الأمر الذي يوجد أثرا  طيبا  لدى العاملين 
 بجودة المناخ الذي جعملوق ديث.

 القيادة  -5
 قرات )القيادة((: تحليل ف 11جدول رقم ) 

 الفقرات  م
المتوسط  
 الحسابي 

 الانحراف 
 Tقيمة   الوزق النسبي  المعياري 

مستوى 
 الدلالة 

21 
يتعامل معى رئيسى بطريقة  ما عادة 
 لائقة 

4.13 0.469 77.56 13.071 0.000 

22 
 رئيسى فى العمل منصف وذو شخصية 

4.22 0.467 69.33 5.882 0.000 

23 
سائى لطرح  أجد أق هناك تشجيعا من رؤ 

 0.000 9.005 73.78 0.747 3.87 اقتراحات و أف ار جديدة  

24 
رئيسى جقوم بحسم الأمور بطريقة سريعة  

 0.000 8.364 72.44 0.652 3.89 وواضحة 

25 
جقبل الرؤساء الذين اعمل معهم وجهات  

 النظر المعارضة بدوق حساسية 
4.12 0.488 68.89 5.325 0.000 

 0.000 8.637 72.40 0.564 4.04 جميع الفقرات  

جميع عبارات المحور الأول "عناصر   
 المناخ التنظيمي" .

4.01 0.681 73.47 27.893 0.000 

 1.97" تساوي  179" و درجة حرية " 0.05الجدولية عند مستوى دلالة "   Tقيمة 
آراء أففراد ( والفذي يبفين 11للعينة الواحدة والنتفائج مبينفة ففي جفدول رقفم ) Tتم استخدام ايتبار 

 عينة الدراسة في فقرات )القيادة( بصفة عامة، كما يلي : 
، والفوزق النسفبي  جسفاوي  4.04تبين أق المتوسط الحسفابي لجميفع فقفرات )القيفادة( تسفاوي   •

، ممفا يففدل علففى أق أسفلوي القيففادة فففي الهيئففة  0.000%، ومسفتوى الدلالففة تسففاوي 72.40
 اوق بين القيادة والموظفين بالهيئة.جساعد على تقدمها، كما يوجد ثقة وتع

على أعلى وزق نسبي بمقدار  يتعامل معى رئيسى بطريقة لائقة"ما عادة وقد حازت عبارة "" •
، مما يدل على إتفاق العاملين على أق قادتهم يتعاملوق معهم بشكل راقٍ ومحترم،  77.56

 ملوق ديث. الأمر الذي يوجد أثرا  طيبا  لدى العاملين بجودة المناخ الذي جع

 وبشكل عام :

،  (4.01(بلفغ ف ق المتوسط الحسابي لجميع العبارات المرتبطة ببنفد جفودة المنفاخ التنظيمفي   •
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، وبلغفت قيمفة مسفتوى T (27.893)وبلغفت قيمفة  %(  73.47بلغ الوزق النسبي لها ) ما 
ارات المتعلقفة ( ، وهذا جعكس النظرة الاججابيفة لأففراد العينفة تجفاه مجمفل العبف 0.000الدلالة ) 
 .المناخ التنظيميبمحور 

ومن يلال جميع النتائج المرتبطة بمحور جودة المناخ التنظيمي، يتض  أق جميع  عناصر   •
وهي مرتبة حسب الوزق النسبي كما  ،المحور تتوافر لدى عينة الدراسة ول ن بدرجات متفاوتة

القيادة %، تليها 75.15 % ، تليها أساليب الاتصال84.33يلي:  الت نولوجيا المستخدمة 
% وهذا  64.22% ، تليها التعاوق بين الزملاء   71.03% ، تليها طبيعة العمل  72.40
 مدى الحر  على توفير معطيات الت نولوجيا بشكل عام في الهيئة. جعكس 

ومن يلال جميع النتائج المرتبطة بهذا المحور يتض  أق: هناك نظرة اججابية لأفراد العينة  •
الهيئة القومية للأنفاق في بالعبارات المتعلقة بمحور جودة المناخ التنظيمي  تجاه مجمل 

 مصر .

 المحور الثاني : محور قياس  الأداء الفعال 
 إتقاق العمل – 1

 إتقاق العمل تحليل فقرات:  ( 12جدول رقم ) 
 الفقرات  م

المتوسط  
 الحسابي 

 الانحراف 
 المعياري 

الوزق  
 النسبي 

 Tقيمة  
مستوى 
 الدلالة 

1 
 يتمتع الموظفوق بالمهارة المهنية والمعرفة الفنية المطلوبة . 

4.39 0.540 87.80 44.979 0.000 

2 

 يتميز الموظفوق بالتفاني والجدجة والقدرة على تحمل المسؤولية.

4.28 0.657 85.57 33.978 0.000 

3 
يؤدي الموظفوق المهام الوظيفية الموكلة إليهم طبقا  لمعايير 

 الجودة 
4.32 0.552 86.43 41.831 0.000 

4 
يبذل الموظفوق الجهد ال افي لإنجاز المهام المطلوبة منهم بالقدر  

 المطلوي و في الوقت المحدد. 
4.33 0.512 86.62 45.445 0.000 

 جقوم الموظفوق بأعمالهم وفقا  لسياسات وإجراءات محددة.  5
4.36 0.521 87.24 45.589 0.000 

 0.000 47.796 86.73 0.556 4.34 ق العمل ( جميع عبارات ) إتقا 

 1.97" تساوي  179" و درجة حرية " 0.05الجدولية عند مستوى دلالة "   Tقيمة 
( والفذي يبفين آراء أففراد 12للعينة الواحدة والنتفائج مبينفة ففي جفدول رقفم ) Tتم استخدام ايتبار 

 :  عينة الدراسة في فقرات )إتقاق العمل( بصفة عامة، كما يلي
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، والفففوزق النسفففبي  4.34تبفففين أق المتوسفففط الحسفففابي لجميفففع فقفففرات )إتقفففاق العمفففل( تسفففاوي  •
ممففا يففدل علففى وجففود مسففتوى عففالٍ مففن  0.000% ومسففتوى الدلالففة تسففاوي  86.73جسففاوي 

 إتقاق العمل. 
على أعلى " وقد حازت عبارة ""يتمتع الموظفوق بالمهارة المهنية والمعرفة الفنية المطلوبة •

%، مما يدل أق العاملين جمتل وق من المهارات والمعرفة ما  87.80سبي بمقدار وزق ن
يؤهلهم لأداء العمل بفعالية، الأمر الذي يوجد أثرا  طيبا  لدى العاملين بجودة المناخ الذي 

 جعملوق ديث.

 الإبدا  الوظيفي  - 2
 تحليل فقرات الإبدا  الوظيفي: ( 13جدول رقم ) 

 الفقرات  م
المتوسط  

 لحسابي ا

 الانحراف 
 المعياري 

الوزق  
 النسبي 

 Tقيمة  
مستوى 
 الدلالة 

6 
لدى العاملين القدرة على تقدجم أ ثر من ف رة يلال فترة زمنية 

 قصيرة.
3.84 0.735 76.85 20.008 0.000 

7 

لدى العاملين القدرة على التف ير السريع في الظروف  
 المختلفة. 

4.04 0.561 80.79 32.380 0.000 

8 
العاملين القدرة على تقدجم الأف ار الجديدة لتطوير العمل  لدى

 بتلقائية ويسر. 
4.04 0.581 80.72 31.145 0.000 

9 
جحر  العاملوق على إحداث تغيرات في أساليب العمل كل  

 فترة.
4.44 0.510 88.72 49.197 0.000 

 لدى العاملين القدرة على رؤية الأشياء من زواجا مختلفة.  10
3.90 0.955 78.03 16.495 0.000 

 0.000 38.565 81.02 0.668 4.05 جميع العبارات المرتبطة ي ) الإبدا  (   

 1.97" تساوي  179" و درجة حرية " 0.05الجدولية عند مستوى دلالة "   Tقيمة 
( والفذي يبفين آراء أففراد 13للعينة الواحدة والنتفائج مبينفة ففي جفدول رقفم ) Tتم استخدام ايتبار 

 نة الدراسة في فقرات )الإبدا  الوظيفي( بصفة عامة، كما يلي : عي
، والوزق النسبي  4.05تبين أق المتوسط الحسابي لجميع فقرات )الإبدا  الوظيفي( تساوي  •

مما يدل على وجود مستوى عالٍ من  0.000% ومستوى الدلالة تساوي  81.02جساوي 
 الإبدا  الوظيفي لدى العاملين في الهيئة. 

حازت عبارة ""جحر  العاملوق على إحداث تغيرات في أساليب العمل كل فترة"  على أعلى  وقد •
%، مما يدل أق العاملين جمتل وق من والمعرفة ما يؤهلهم لابت ار  88.72وزق نسبي بمقدار 
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 ساليب عمل جديدة، الأمر الذي يوجد أثرا  طيبا  لدى العاملين بجودة المناخ الذي جعملوق ديث.أ

 آليات تقييم الأداء    - 3
 آليات تقييم الأداء تحليل فقرات: (14جدول رقم ) 

 الفقرات  م
المتوسط  
 الحسابي 

 الانحراف 
 المعياري 

الوزق  
 النسبي 

 Tقيمة  
مستوى 
 الدلالة 

11 
 يتم تقييم أداء الموظفين وفقا  لأسس ومعايير موضوعية .

4.46 0.606 89.18 42.029 0.000 

12 

داء الوظيفي بشكلٍ فعال نقاط القوة ونقاط  جحدد نظام تقييم الأ
 0.000 30.699 85.97 0.739 4.30 الضعف لدى الموظف وذل  لتوفير أسس الترقيات. 

13 
جطلع الموظف على نتائج تقييم أدائث السنوي ليتمكن من تعزيز 

 نقاط القوة وتطوير وتحسين نقاط الضعف. 
4.57 0.509 91.34 53.734 0.000 

14 
الأداء عن الحاجات التدريبية وبالتالي تحديد  جكشف تقييم

 برامج التنمية والتطوير اللازمة. 
4.19 0.691 83.80 30.099 0.000 

15 
نتائج تقييم الأداء ذات جدوى حقيقية جستفيد منها الموظف 

 . والهيئة
4.70 0.457 94.10 65.178 0.000 

 0.000 44.833 88.88 0.600 4.44 تقييم الأداء"  اتجميع العبارات المرتبطة ي "آلي 

 0.000 30.893 85.54 0.608 4.27 جميع عبارات المحور الثاني " الأداء الفعال" .  

 1.97" تساوي  179" و درجة حرية " 0.05الجدولية عند مستوى دلالة "   Tقيمة 
 

راء أففراد ( والفذي يبفين آ14للعينة الواحدة والنتفائج مبينفة ففي جفدول رقفم ) Tتم استخدام ايتبار 
 ( بصفة عامة، كما يلي : آليات تقييم الأداءعينة الدراسة في فقرات )

، والوزق النسبي   4.44( تساوي آليات تقييم الأداءتبين أق المتوسط الحسابي لجميع فقرات ) •
الثقة مما يدل على وجود مستوى عالٍ من  0.000% ومستوى الدلالة تساوي  88.88جساوي 
 . بنظام تقييم الأداء المنبع في الهيئةلين لدى العام والإقتنا 

. "  على  والهيئةوقد حازت عبارة "" نتائج تقييم الأداء ذات جدوى حقيقية جستفيد منها الموظف  •
جعرفوق جقينا  بأق نتائج تقييم الأداء %، مما يدل أق العاملين  94.10ر أعلى وزق نسبي بمقدا

 عف في أداء العاملين.تستخدمها الهيئة في علاس أوجث القصور والض

 وبشكل عام : 
بلففغ ( ، كمففا 4.27بلففغ  )ففف ق المتوسففط الحسففابي لجميففع العبففارات المرتبطففة ببنففد الأداء الفعففال  •

 T (30.893)وبلغت قيمة  %(  85.54الوزق النسبي لها )
 ( ، وهذا جعكس النظرة الاججابية لأففراد العينفة تجفاه مجمفل0.000وبلغت قيمة مستوى الدلالة )   •
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 العبارات المتعلقة بمحور الأداء الفعال.
ومن يلال جميع النتائج المرتبطة بمحور الأداء الفعال ، يتض  أق جميع  عناصر محور الأداء   •

الفعال تتوافر لدى عينة الدراسة ول ن بدرجات متفاوتة وهي مرتبة حسب الوزق النسبي كما  
  %  81.02% ، الإبدا  الوظيفي 86.73، إتقاق العمل  88.88%يلي:  آليات تقييم الأداء  

 .  مما جعكس ثقة العاملين وإداركهم لآليات ونظم تقييم الأداء المتبعة في الهيئة
ومن يلال جميع النتائج المرتبطة بهذا المحور يتض  أق: واقع الأداء الوظيفي لدى العاملين  •

 جعتبر جيد بشكل عام. الهيئة القومية للأنفاق في مصر في مصر،ب

 
 ائج والتوصيات  النت

 أولا: النتائج 
 من يلال التحليل السابق لمتغيرات الدراسة أمكن التوصل إلى النتائج التالية:

فر مناخ تنظيمي جيفد بالهيئفة ، حيفث أق اأظهرت الدراسة أق هناك موافقة بنسبة كبيرة على تو  -1
ت نولففوجي، كمففا الهيئففة  تففولي الت نولوجيففا أهميففة كبيففرة فففي العمففل وتسففعى لموا بففة التطففور ال

تستخدم الهيئة وسفائل اتصفالات حديثفة ومتطفورة تسفاعد ففي سفرعة إنجفاز الأعمفال، بالإضفافة 
إلى أق أسلوي القيادة المستخدم في الهيئفة جسفاعدها علفى التقفدم والرقفي، وطبيعفة العمفل ففي 

 في.الهيئة تعتبر جيدة حيث تمن  العاملين الاحترام والتقدير وتحقق لهم الاستقرار الوظي

بينففت النتففائج وجففود علاقففة إججابيففة قويففة بففين عناصففر جففودة المنففاخ التنظيمففي والأداء الفعففال  -2
للعففاملين فففي الهيئففة، ممففا يؤكففد علففى صففحة الفرضففيات التففي تبنتهففا الدراسففة، والعلاقففة بينهمففا 
علاقففة طردجففة ممففا يففدلل علففى أنففث كلمففا تففوافرت العوامففل والظففروف البيئيففة الملائمففة والمناسففبة 

 يل الهيئة كلما رفع ذل  من مستوى الأداء الوظيفي للعاملين.دا

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بفين جفودة المنفاخ التنظيمفي السفائد المتمثلفة ففي الت نولوجيفا  -3
المسفتخدمة، طبيعفة العمفل، نظفام التواصفل الففدايلي، التعفاوق بفين زمفلاء العمفل، القيفادة وبففين 

، حيففث ظهففر مففن الهيئففة القوميففة للأنفففاق فففي مصففرين فففي مسففتوى الأداء الفعففال لففدى العففامل
التحليففل الإحصففائي أنففث كلمففا تففوافرت عناصففر المنففاخ التنظيمففي الجيففد فففي المنظمففات، يتحقففق 
الأداء الفعال من قبل العفاملين بهفا، وهفو مفا جمثفل إثبفات صفحة ففروض الدراسفة، ويجيفب عفن 

 تساؤلاتها السابق بيانها.  
 ثانيا  : التوصيات 

 يلال النتائج التي أفرزتها الدراسة، يوصي الباحث بما يلي:من 
ضرورة أق تولي إدارة الهيئة اهتماما  ياصا  بجميفع عناصفر جفودة المنفاخ التنظيمفي باعتبفاره  .1
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متغير هام جساهم في التأثير علفى الأداء الفوظيفي للعفاملين، ممفا سفيؤدي إلفى ارتففا  الفروح 
 ئهم.المعنوية لهم وزيادة ولائهم وانتما

 استمرار القيادة بتحفيز الأفراد وتشجيعهم على التغيير والإبدا  والابت ار. .2
تعزيز القيادة الداعمة والمدركة لاحتياجات العاملين والتي تعمل علفى تفوفير هفذه الاحتياجفات  .3

 لتمكن العاملين من القيام بأعمالهم والواجبات المطلوبة منهم على أ مل وجث.
باشفرين ففي إبفداء اهتمامففا  كبيفرا  برغبفات العفاملين جعمفل بشفكل جففدي اسفتمرار المسفئولين الم .4

 على التعرف على احتياجات ورغبات العاملين والعمل على تحقيقها وتوفيرها لهم.
مشاركة العاملوق في تطوير معايير الأداء المتعلقفة بوظفائفهم، وكفذل  مشفاركتهم ففي عمليفة  .5

 تقييم أدائهم.
ل وذل  مفن يفلال تصفاميم المكاتفب مفن حيفث التهويفة، الإضفاءة، تحسين البيئة المادجة للعم .6

 وسهولة الحركة بصورة أفضل بحيث توفر الراحة النفسية والبدنية. 
تنو  الأعمال في المهام والواجبات الوظيفية للعاملين وأق لا ت وق أعمالهم روتينيفة، وإتاحفة  .7

 الفرصة للعاملين للتجديد والابت ار والتطوير والتغيير.

 عفالم في وموا بة التطورات لديها العاملين لأداء المستمر والتحسين بالاهتمام الإدارة استمرار .8

 .الهيئة أهداف مع يتفق بما الاتصالات وتحسين الت نولوجيا

 . الحديثة الت نولوجيا واستخدام  الاتصالات وسائل  فاءة على التركيز .9

 
 الخاتمة

تفأثير تفوافر عناصفر المنفاخ لإظهفار مفدى عفن  من يلال ما تم عرضث في الدراسة السالفة
الهيئففة التنظيمففي الجيففد بالمنظمففات، ومففردود ذلفف  علففى الأداء الفعففال لففدى العففاملين، بففالتطبيق 

 مفع ، ظهفر جليفا  مفدى الإحتيفاس لإنتهفاس أسفاليب حديثفة ففي التعامفل القومية للأنفاق ففي مصفر
الذي ينعكس تأثيره بشكل طفردي مباشفر  في المنظمات، الأمر المناخ التنظيميعناصر ومكونات 

 على أداء العاملين الذين هم عصب تقدم ورفعة وتميز وتنافسية المنظمات.
 ما تم في هذه الدراسة أجضاَ تحليل البيانات إحصائيا ، واستعراض النتائج التي توصلت 

 إليها الدراسة، ووضع التوصيات الملائمة لتل  النتائج .
 

 

 الدراسةمراجع 
  : المراجع العربيةأولا  
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 الزميلة الفاضلة / الزميل الفاضل 
 تحية طيبة وبعد.....      

  
 م بدراسة بحثية بعنواق :يهدف الباحث إلى القيا

   
 عائد جودة المناخ التنظيمي على فعالية أداء العاملين في المنظمات 

 )دراسة ميدانية (  
 . ومن أجل ذل  فقد قام الباحث بتصميم قائمة إستقصاء بغرض قياس متغيرات الدراسة

بوضع لذا المرجو تعاون م والت رم بالإجابة على فقراتها بكل صراحة وموضوعية وذل  
( في المكاق المناسب ل ل فقرة توض  درجة الموافقة على كل منها، علما  بأق ✓علامة ) 

 المعلومات التي سيتم جمعها سوف تعامل بسرية تامة، ولن تستخدم إلا لأفراض الدراسة العلمي.
 ولسيادت م يالص الشكر والتقدير لما ستقدمونث من إسهامات جليلة للبحث العلمي.

 
 الباحث

 سام قرني أحمدد. ح
 
 
 
 
 
 
 
 

 القسم الأول : البيانات الشخصية
 

 الإفادة متغيرات الدراسة  
  ذكر النو 

  أنثى
  سنة فأقل 25من  العمر
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  سنة  35إلى  26من 
  سنة  45إلى  36من 
  سنة فأ ثر 46

 

المؤهل 
 العلمي

  ثانوي عام & أقل
  بكالوريوس
  ماجستير
  دكتوراه

 

 الخبرة

  سنة فأقل 4من 
  سنوات 10إلى   4من 
  سنة  15إلى  10من 

  سنة  15أ ثر من 
 

المسمى  
 الوظيفي

  مدير 
  رئيس قسم

  إدارى / موظف 
  عامل

 
 
 
 
 

 القسم الثاني : البيانات المتعلقة بمحوري الدراسة 
 المحور الاول :

 (المناخ التنظيمي جودة العبارات التي تقيس المحور الأول المتعلق  بف )  
 عبارة 25تضمنتو 

 فارةالعفب
 

 مستوى الآراء 

اوافق  
 بشدة

لا اوافق  لا اوافق  محايد اوافق 
 مطلقا
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      العاملين أداء مستوى  رفع الهيئة ساهمت في  في  المستخدمة الت نولوجيا 1

  نولوجياالت تطوير تحر  الهيئة على موا بة التطورات الت نولوجية وتعمل باستمرار على  2

 بالهيئة المستخدمة
     

      العمل وتحسين مستوى جودة الخدمات. إنجاز بالهيئة أدت إلى سرعة في  المستخدمة الت نولوجيا 3

      الاستخدام التي تستخدمها الهيئة سهلة الت نولوجيا 4

      الت نولوجيا  تنجز الهيئة أفلب أعمالها باستخدام 5

      مناسبة  د الدوامومواعي ساعات العمل 6

      تغلب الأعمال الروتينية على مهامي وواجباتي الوظيفية 7

      يتي  لي العمل فر  عديدة للتجديد والابت ار 8

      تتفق إجراءات العمل المتعلقة بمسئولياتي مع قدراتي ومهاراتي  9

      لا توجد قيود صارمة مفروضة على أداء واجباتي 10

      ز الاتصالات بين الرؤساء والمرؤوسين بسرعة كبيرةتنج 11

      تتميز الاتصالات الإدارية بالسهولة والمرونة 12

      أفقية( –هابطة  –تستخدم الهيئة جميع قنوات الاتصال وفي جميع الاتجاهات )صاعدة  13

      المعلومات المنقولة عبر الاتصالات تتصف بالدقة البالغة والوضوح 14

      جساهم نظام الاتصال بالهيئة على توفير المعلومات اللازمة لاتخاذ القرارات  15

      لا توجد مشا ل بينى وبين أى من زملائى بالعمل 16

      تلقيت الدعم والمساعدة من زملائى فى أجامى الأولى لاستلامى العمل 17

      أعتبر أق زملاء العمل هم أصدقائى 18

      الشعور بأق رئيسى وزملائى جعملوق كفريق عمل حقيقى لدي 19

      لا تتأثر مخرجات العمل بغياي أحد أفراد فريق العمل 20

      يتعامل معى رئيسى بطريقة لائقةما عادة  21

      رئيسى فى العمل منصف وذو شخصية 22
      دةأجد أق هناك تشجيعا من رؤسائى لطرح اقتراحات و أف ار جدي 23

      رئيسى جقوم بحسم الأمور بطريقة سريعة وواضحة 24

      جقبل الرؤساء الذين اعمل معهم وجهات النظر المعارضة بدوق حساسية 25
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 المحور الثاني: 
 عبارة  15تضمن تو  ،    ( الأداء الفعالالعبارات التي تقيس المحور الثاني المتعلق بف  ) 

 مستوى الآراء ففففففففففارةالعففففبفففففففففففففففف 

اوافق  
 بشدة

لا اوافق  لا اوافق  محايد اوافق 
 مطلقا  

      يتمتع الموظفوق بالمهارة المهنية والمعرفة الفنية المطلوبة . 1

      يتميز الموظفوق بالتفاني والجدجة والقدرة على تحمل المسؤولية. 2

      هم طبقا  لمعايير الجودةيؤدي الموظفوق المهام الوظيفية الموكلة إلي 3

يبذل الموظفوق الجهد ال افي لإنجاز المهام المطلوبة منهم بالقدر المطلوي و في  4
 الوقت المحدد. 

     

      جقوم الموظفوق بأعمالهم وفقا  لسياسات وإجراءات محددة. 5

      لدى العاملين القدرة على تقدجم أ ثر من ف رة يلال فترة زمنية قصيرة. 6

      لدى العاملين القدرة على التف ير السريع في الظروف المختلفة. 7

      لدى العاملين القدرة على تقدجم الأف ار الجديدة لتطوير العمل بتلقائية ويسر. 8

      جحر  العاملوق على إحداث تغيرات في أساليب العمل كل فترة. 9

      اء من زواجا مختلفة.لدى العاملين القدرة على رؤية الأشي 10

      يتم تقييم أداء الموظفين وفقا  لأسس ومعايير موضوعية . 11

جحدد نظام تقييم الأداء الوظيفي بشكلٍ فعال نقاط القوة ونقاط الضعف لدى  12
 الموظف وذل  لتوفير أسس الترقيات. 

     

يز نقاط القوة وتطوير جطلع الموظف على نتائج تقييم أدائث السنوي ليتمكن من تعز  13
 وتحسين نقاط الضعف.

     

جكشف تقييم الأداء عن الحاجات التدريبية وبالتالي تحديد برامج التنمية والتطوير  14
 اللازمة.

     

      .والهيئةنتائج تقييم الأداء ذات جدوى حقيقية جستفيد منها الموظف  15

 


