


  جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية 
  آلية الدراسات العليا        

  قسم العلوم الإدارية         
  برنامج الماجستير في العلوم الإدارية 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  المناخ التنظيمي وعلاقته بالأداء الوظيفي
  باط قطاع قوات الأمن الخاصة بمدينة الرياضدراسة مسحية على ض

  
   لمتطلبات الحصول على درجة الماجستير في العلوم الإداريةبحث مقدم إستكمالاً
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  إهــداء

  

إلى كل من قدم لي يد العون والدعم والمساندة ، وشجعني لإتمام            

  . هذا البحث 

  .إليهم جميعاً أهدي هذا الجهد العلمي المتواضع 

  

  الباحث

  

  

  

  

  



  شكر وتقدير
لى أشرف الأنبياء والمرسلين نبينا محمد      الحمد الله رب العالمين والصلاة والسلام ع      

  .ى االله عليه وسلم وعلى آله وصحبه أجمعين ، وبعد ابن عبد االله صل

بعد أن من علي بروح  وفقني لإتمام هذا البحث      عالى الذي أشكر االله سبحانه وت        

 أن أتقـدم     في هذه المناسـبة      يشرفني و ،الصبر ، وألبسني ثياب الصحة والعافية     

العزيـز ،   نايف بن عبـد     / بخالص الشكر والتقدير لصاحب السمو الملكي الأمير        

وزير الداخلية ورئيس مجلس إدارة جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية وسمو نائب            

أحمد بن عبـد العزيـز ، وإلـى         / وزير الداخلية ، صاحب السمو الملكي الأمير        

محمد بن نايف بن عبد العزيز ، مـساعد وزيـر           / صاحب السمو الملكي الأمير     

ول لسعادة قائد قوات الأمن الخاصة بالنيابة       الداخلية للشئون الأمنية ، والشكر موص     

  .محمد بن حمد العماني / اللواء ركن 

عبد العزيز بن صـقر الغامـدي رئـيس         / كما أشكر سعادة الأستاذ الدكتور           

جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية وإلى جميع أعضاء هيئـة التـدريس وأخـص              

خـضير  بـن   عـامر   / تاذ الدكتور   بالشكر رئيس قسم العلوم الإدارية سعادة الأس      

اسة ، والذي قدم لي كثيراً من التوجيه  والمساعدة          الكبيسي المشرف على هذه الدر    

عضوي لجنة المناقشة كل من سعادة الدكتور        كما أتقدم بالشكر أيضاً ل     والإرشاد ،   

عبد المحسن بن فالح اللحيد علـى       / إبراهيم بن عبد االله المنيف ، وسعادة الدكتور         

فإلى هؤلاء جميعاً أتقدم بجزيل شكري      . لهما مناقشة هذه الرسالة والحكم عليها       قبو

  .وتقديري وعرفاني بفضلهم متمنياً للجميع دوام التوفيق إنشاء االله 

مد وعلى آله وآخر دعوانا أن الحمد الله رب العالمين وصلى االله وسلم على نبينا مح        

  .وصحبه وسلم 

  انناصر بن محمد بن إبراهيم السكر
  
 



 
  

  

  

  

  العلوم الإدارية : قســم 

  العلوم الإدارية : تخصص 

  ملخص رسالة ماجستير
  

         دراسة مسحية على ضباط قطاع قوات الأمن . المناخ التنظيمي وعلاقته بالأداء الوظيفي : عنوان الرسالة 

  .الخاصة بمدينة الرياض                   

  .إبراهيم السكران  ناصر بن محمد بن  :ب ـإعداد الطال

  .عامر خضير الكبيسي . د .  أ  :راف ــــإش

  .) مشرفاً ومقرراً (ير الكبيسي عامر خض. د .  أ-١   : لجنة المناقشة

  .) مناقشاً(إبراهيـم بن عبـداالله المنيــف .  د -٢                   

  .)  مناقشاً(عبد المحسن بن فالـح اللحيـد .  د -٣                   

  .م ١٦/٦/٢٠٠٤هـ الموافق ٢٨/٤/١٤٢٥: تاريخ المناقشة 

  :البحـث مشكلة 

قطاع قوات الأمن الخاصة باعتباره     العاملين في   توجهات  في التعرف على    هنا  تنحصر مشكلة الدراسة         

لتنظيمـي   المناخ ا  نحوأحد القطاعات الأمنية المرتبطة إداريا بوزارة الداخلية في المملكة العربية السعودية            

وذلك من أجل تبني سياسات من شأنها تعزيز النواحي الإيجابية           .السائد في هذا القطاع وعلاقة ذلك بأدائهم        

وتصويب النواحي السلبية والارتقاء بالصحة النفسية للعاملين فيها ، وبروحهم المعنوية بما ينعكس إيجابـا               

  . الفردية والجماعية على تحقيق أهداف المنظمة ، وإشباع الحاجات أو الرغبات

   :بحـث أهمية ال 

 المنـاخ    نحـو   في قطاع قوات الأمن الخاصة       العاملينتوجهات  لدراسة في التعرف على          تكمن أهمية ا  

وذلك نظراً لكونها تكشف عن بعض المشكلات التـي قـد تواجـه             . التنظيمي وعلاقة ذلك بأدائهم الوظيفي      

كون عائقاً أمام تحسين أدائهم الوظيفي ، والعمل على إيجـاد الحلـول             العاملين في هذا القطاع ، والتي قد ت       

كما أن هذه الدراسة تساعد في تفسير السلوك التنظيمي للعاملين في قطاع قـوات الأمـن                .  المناسبة لها   

 الخاصة من ناحية ، وإمكانية التنبؤ به مستقبلاً من ناحية أخرى ، وهذا بدوره أيضاً يساعدنا على فهم أداء                  

  .المنظمة ذاتها في غالبية أوجه نشاطاتها ومهامها 

   :بحـثأهداف ال

  :تهدف الدراسة إلى التعرف على     

  .نحو المناخ التنظيمي السائد  قوات الأمن الخاصة   قطاع توجهات ضباط -١

  .قطاع قوات الأمن الخاصةالأداء الوظيفي من وجهة نظر ضباط مستوى  -٢



  

  

  

  

مـستوى أدائهـم    والمناخ التنظيمي   نحو  ضباط قطاع قوات الأمن الخاصة      جهات  و ت طبيعة العلاقة بين   -٣

  .الوظيفي

  . العلاقة بين الفروق الفردية لضباط قطاع قوات الأمن الخاصة وتوجهاتهم نحو المناخ التنظيمي-٤

   :تساؤلات البحث/ فروض البحث          

  :التالية لات               تسعى الدراسة إلى الإجابة على التساؤ

   نحو المناخ التنظيمي السائد ؟ قطاع قوات الأمن الخاصة هي توجهات ضباطما -١

  ؟قطاع قوات الأمن الخاصة  الأداء الوظيفي من وجهة نظر ضباط مستوى  هو ما -٢

    المناخ التنظيمي ومستوى نحوتوجهات ضباط قطاع قوات الأمن الخاصة  طبيعة العلاقة بين  هيما -٣

  دائهم الوظيفي ؟أ    

  ما هي العلاقة بين الفروق الفردية لضباط قطاع قوات الأمن الخاصة وتوجهاتهم نحو المناخ   -٤

  ؟التنظيمي     

   :منهج البحـث

     تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي عن طريق مدخل المسح الاجتماعي باستخدام الاسـتبانة كـأداة               

  .لجمع البيانات 

  :ج ـم النتائـأه

  .كأحد محاور المناخ التنظيمي) الاتصالات(وجود توجهات إيجابية مرتفعة لدى أفراد العينة نحو محور - ١

كأحـد محـاور    ) نظم وإجراءات العمـل     (وجود توجهات إيجابية مرتفعة لدى أفراد العينة نحو محور           - ٢

 .المناخ التنظيمي

كأحـد محـاور    )  التنظيمي للمنظمة  الهيكل(وجود توجهات إيجابية مرتفعة لدى أفراد العينة نحو محور         - ٣

 .المناخ التنظيمي

) الحوافز، طرق اتخاذ القرارات، تنمية الموارد البـشرية       : (وجود توجهات محايدة نحو المحاور الثلاثة      - ٤

 .للمناخ التنظيمي

 .وجود توجهات محايدة لدى أفراد العينة نحو الدرجة الكلية للمناخ التنظيمي - ٥

كأحـد  ) إدراك الموظف لدوره الـوظيفي      (دى أفراد العينة نحو محور      وجود توجهات إيجابية مرتفعة ل     - ٦

 .محاور الأداء الوظيفي

) القدرات والخصائص الفردية للموظـف      (وجود توجهات إيجابية مرتفعة لدى أفراد العينة نحو محور           - ٧

 .كأحد محاور الأداء الوظيفي

كأحـد محـاور    )  واجبات الوظيفة    أداء( وجود توجهات إيجابية مرتفعة لدى أفراد العينة نحو محور           - ٨

 .الأداء الوظيفي

 .وجود توجهات إيجابية مرتفعة لدى أفراد العينة نحو الدرجة الكلية لمستوى أدائهم الوظيفي - ٩
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Research Problem: The present research seeks to identify the trends of the personnel 
associated with the Special Security Forces. The latter represents as one of the 
security organs of the Ministry of Interior, Kingdom of Saudi Arabia. The study will 
focus on its prevalent organizational climate and its correlation to performance. This 
would build policies that should promote positive perspectives, correct negative facets 
and elevate psychological impact among such personnel. Needless to state, this should 

facilitate the attainment of objectives enshrined by an organization. 
 

Research Importance: The importance of the present study is linked with the 
importance of identification on the trends of the Special Security Forces personnel 
towards organizational climate and its correlation to the job performance. The 
underlying intent is to explore some difficulties that they encounter and that serve as 
obstacles in their best performance. Also, this study assists in explaining the 
organizational behavior of the personnel working in the Special Security Forces as 
well as their future forecasts. This, in turn, reinforces the understanding of the 

performance of an organization as well as its activities and tasks. 
 

Research Objectives: The present study seeks to strive for the following objectives: 
1. Identification on the trends of Special Security Forces personnel towards 

prevalent organizational climate; 
2. Identification on the job performance level from the viewpoints of Special 

Security Forces personnel; 



3. Identification on the nature of correlation between trends of Special Security 
Forces towards organizational climate and the level of job performance; and 

4. Identification on the correlation between individual variance of Special 
Security Forces personnel and their trends towards organizational climate. 

 
 
 
 
 

Research Questions: The present study seeks to address the following questions: 
1. What are the trends of Special Security Forces personnel towards prevalent 

organizational climate? 
2. What is the job performance level from the viewpoints of Special Security 

Forces personnel? 
3. What is the nature of correlation between the trends of Special Security Forces 

towards organizational climate and the level of job performance; and 
4. What is the correlation between individual variance of Special Security Forces 

personnel and their trends towards organizational climate? 
 

Research Methodology: The present research has used analytical-descriptive 
approach. Also, it has employed social survey methodology. Pursuant to it, it has used 

research tool ___ questionnaire ___ for data collection. 
 

Important Results: The present study has offered following findings of salience: 
1. High positive trends exist among individuals selected for research sample 

towards ___ communications ___ as one of the themes related to organizational 
climate. 

2. High positive trends exist among individuals opted for research sample 
towards ___ systems and action procedures ___ as one of the themes related to 
organizational climate. 

3. High positive trends exist among individuals selected for research sample 
towards ___ organizational structure of an organization ___ as one of the themes 
related to organizational climate. 

4. Neutral trends exist towards three themes ___ incentives; decision-making 
methods; human resources development ___ related to organizational climate. 

5. Neutral trends exist among persons selected for research sample towards total 
degree of organizational climate. 

6. High positive trends exist among persons selected for research sample towards 
___ perceptions of an employee on the role of job ___ as one of the themes 
related to job performance. 

7. High positive trends exist among persons selected for research sample towards 
___ skills and individuals characteristics of an employee ___ as one of the 
themes related to job performance. 

8. High positive trends exist among persons selected for research sample towards 
___ performance of job assignments ___ as one of the themes related to job 
performance. 

9. High positive trends exist among persons opted for research sample towards 
total degree of job performance level.  

 
  



   ـقائمة المحتوياتـ 

الصفحة   الموضوع

  :مدخل الدراسة : الفصل الأول 

  .مقدمة  .١

  .مشكلة الدراسة  .٢

  . تساؤلات الدراسة  .٣

  .أهداف الدراسة  .٤

  .أهمية الدراسة  .٥

  .مصطلحات ومفاهيم الدراسة .٦

١  

٢  

٥  

٦  

٧  

٧  

٨  

  :الإطار النظري والدراسات السابقة : الفصل الثاني 

  :المناخ التنظيمي : حث الأول المب

  . المناخ التنظيميمفهوم -١-١

  . ودواعي الاهتمام به المناخ التنظيمي أهمية -٢-١

  . تصنيفات المناخ التنظيمي وقياسه -٣-١

  . العوامل المؤثرة في المناخ التنظيمي -٤-١

  .ونماذجه المناخ التنظيمي ومكونات أبعاد -٥-١

  :يفي الأداء الوظ: المبحث الثاني 

  . مفهوم الأداء الوظيفي -١-٢

  . عناصر الأداء الوظيفي -٢-٢

  . معدلات الأداء الوظيفي -٣-٢

  . محددات الأداء الوظيفي -٤-٢

١٢  

١٣  

١٣  

١٧  

٢٠  

٢٢  

٢٧  

٥٢  

٥٣  

٥٥  

٥٦  

٦٠  

  



   ـقائمة المحتوياتـ 

 الصفحة  الموضوع

  .تقويم الأداء الوظيفي  -٥-٢

  . مفهوم تقويم الأداء الوظيفي -٦-٢

  . أهمية تقويم الأداء الوظيفي -٧-٢

  . أهداف تقويم الأداء الوظيفي -٨-٢

  . طرق تقويم الأداء الوظيفي -٩-٢

  :الدراسات السابقة:المبحث الثالث

       .الخاصة نبذه مختصرة حول قطاع قوات الأمن :المبحث الرابع 

٦٣  

٦٨  

٦٩  

٧١  

٧٤  

٨٠  

٩٤  

   :منهجية الدراسة وإجراءاتها: الفصل الثالث 

  .منهج الدراسة  .١

  .مجالات الدراسة  .٢

  .مجتمع الدراسة  .٣

  .عينة الدراسة  .٤

 .أداة الدراسة  .٥

  .أساليب المعالجة الإحصائية  .٦

٩٩  

١٠٠  

١٠٠  

١٠٠  

١٠٠  

١٠٣  

١١١  

  :تحليل بيانات الدراسة : الفصل الرابع 

  الخاصة  ت ضباط قطاع قوات الأمنتوجها : المحور الأول  :أولاً

  .ظيمي السائد نحو المناخ التن       

  

١١٢  

١١٣  

  

  

  



   ـقائمة المحتوياتـ 

الصفحة  الموضوع

  ضباطمستوى الأداء الوظيفي من وجهة نظر : المحور الثاني   :ثانياً

  .                                 قطاع قوات الأمن الخاصة        

   قطاع لاقة بين توجهات ضباط ـطبيعة الع: المحور الثالث   :ثالثاً

  . العاملين التنظيمي وأداءلمناخ  قوات الأمن الخاصة نحو ا      

    قطاع لدى ضباط " أثر المتغيرات الوظيفية :  المحور الرابع  :رابعاً

  .التنظيمي   قوات الأمن الخاصة على توجهاتهم نحو المناخ      

  

١٤٤  

  

١٦١  

  

١٦٤  

  :خلاصة ونتائج وتوصيات الدراسة : الفصل الخامس 

  . والنتائج الخلاصة .١

  .التوصيات  .٢

١٧٦  

١٧٧  

١٨٢  

  :المراجع 

  .المراجع العربية  .١

  .المراجع الأجنبية  .٢

١٨٦  

١٨٧  

١٩٩  

  :الملاحق 

  .ة الدراسة  أدا:) ١( ملحق رقم        

  . أداة الدراسة تحكيم) : ٢( ملحق رقم        

  .بيان بأسماء المحكمين ) : ٣(        ملحق رقم 

٢٠١  

٢٠٢  

٢٠٨  

٢٢٠  

  

  

  



   ـقائمة الجداول ـ

رقم 

الجدول

الصفحة  الموضوع

١  

٢  

٣  

٤  

  

٥  

٦  

٧  

٨  

٩  

١٠  

١١  

١٢  

١٣  

١٤  

١٥  

١٦  

  .  لمتغير المؤهل التعليمي توزيع أفراد الدراسة وفقاً •

  . لمتغير العمر اًتوزيع أفراد الدراسة وفق •

  . لمتغير الرتبة توزيع أفراد الدراسة وفقاً •

نوات الخدمة فـي     لمتغير عدد س   توزيع أفراد الدراسة وفقاً    •

  .العمل الحالي 

  .معاملات ثبات محاور الاستبانة  •

.          معاملات ثبات وصدق عبارات المناخ التنظيمي   •

  .معاملات ثبات وصدق عبارات الأداء الوظيفي  •

  .معاملات صدق محور جزئي الاستبانة  •

  .لهيكل التنظيمي توجهات عينة الدراسة نحو ا •

 .توجهات عينة الدراسة نحو الاتصالات  •

 .توجهات عينة الدراسة نحو نظم وإجراءات العمل  •

 .توجهات عينة الدراسة نحو طرق اتخاذ القرارات •

 .توجهات عينة الدراسة نحو الحوافز  •

 .توجهات عينة الدراسة نحو تنمية الموارد البشرية  •

 .خ التنظيمي متوسط الدرجة الكلية لمحاور المنا •

  .توجهات عينة الدراسة نحو أداء واجبات الوظيفة   •

١٠١  

١٠١  

١٠٢  

١٠٣  

  

١٠٦  

١٠٧  

١٠٨  

١١٠  

١١٣  

١١٨  

١٢٣  

١٢٨  

١٣٢  

١٣٧  

١٤١  

١٤٤  

  

  



   ــ قائمة الجداول

رقم 

الجدول

 الصفحة  الموضوع

١٧  

  

١٨  

  

١٩  
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  :مقدمة 



     إن كلمة مناخ تعبير مجازي يتعلق بالبيئة والطبيعـة الجغرافيـة ،            

دم في الإدارة فإنها تعبر عن مكان العمل والعوامل المحيطة          وعندما تستخ 

به وأسلوب التعامل وكيفية تفاعل القوى البشرية الموجودة به مع بعضها           

البعض ، فالمناخ التنظيمـي يـشير إلـى القـيم والعـادات والتقاليـد               

والأيدولوجيات والأذواق والطبقات الاجتماعية وتأثيرها علـى العمليـة         

  ).٣٠٣ص: م ١٩٩٥المغربي ، .( لوك العاملين في التنظيمالإدارية وس

     ويعكس الاهتمام بالمناخ التنظيمي أهمية الدراسات الإنسانية وجهود        

المنظمات لتحسين بيئة العمل الداخلية بما يستلزم إعداد العنصر البشري          

على أسس وقواعد تكون هي المحور الأساسي فـي العمليـة الإنتاجيـة             

  .وشموليتها 

     ومن أهم الملامح التي تميز الضرورة الملحـة لإيجابيـة المنـاخ            

التنظيمي هو ذلك الاتجاه الذي يرى أن المنظمة عبارة عن البيئة الواحدة            

التي تؤثر على الفعاليات والأنشطة الإنسانية والاقتصادية داخل المنظمة         

ومـسانداً  ويأمل جميع العاملين في التنظيم أن يكون هذا المنـاخ داعمـاً        

. ( ليسهل للعاملين إشباع حاجاتهم الاقتصادية والاجتماعية والسيكولوجية        

   ) .١٠٢ص: م ١٩٩٥المدهون والجزراوي ، 

     ويبرز الاهتمام بقضايا القوى العاملة والعناية بها عن طريق تطوير          

الأساليب والمناهج في حسن استخدام تلك القوى العاملة ، وتوظيفها بمـا            

  ) .٤١ص: م ١٩٩١السلمي ، . ( داف التنظيم يحقق أه

     وانطلاقاً من هذا المدخل الذي يبين أن حالة القوى البشرية ، هـي             

أهم أصل ومورد في تحقيق كفاءة وفعالية المنظمـة ، ولتـأمين تنميـة              

إمكانيات وقدرات الموارد البشرية ينبغي توفير بيئة عمل مناسـبة تتـيح            



نمو والتطـور والاسـتخدام الأفـضل لقـدراتهم         لأفراد القوى العاملة ال   

  .ومهاراتهم 

     وتظهر دواعي الاهتمام بالمناخ التنظيمي من خلال العلاقة القائمـة          

بينه وبين المتغيرات التنظيمية الأخرى ، وخاصة في مجال التفاعل بـين          

  :الفرد والبيئة التنظيمية بشكل عام ، والتي يحددها محوران أساسيان هما 

 ويتمثل في خصائص الفرد المرتبطة إلـى حـد كبيـر بالنظـام         :ل  الأو

  .المعرفي وخبراته وتجاربه وتعليمه وثقافته 

 هو بيئة العمل الداخلية والتي تصف الخصائص المميزة للمنظمة          :الثاني  

عن غيرها من المنظمات ، والتي تختلف من منظمة لأخرى بـاختلاف            

ن أشهرها الهيكل التنظيمي ، نظـام       الأبعاد المحددة للمناخ التنظيمي، وم    

الاتصالات ، نظم وإجراءات العمل ، النمط القيـادي ، أسـلوب اتخـاذ              

القرارات ، جماعة العمل ، طبيعة وظـروف العمـل ، وبيئـة العمـل               

الخارجية ، حيث أن كل هذه الأبعاد تشكل الإطار العام الكلي الذي تعمل             

الاجتماعيـة والثقافيـة    من خلاله كافة المنظمـات وتخـضع لتأثيراتـه          

  .والاقتصادية والسياسية والتكنولوجية والقانونية 

     ونظراً لتشعب هذا الموضوع وحاجته إلى العديد من الدراسات فـي           

المجالات المختلفة ، لذا فإننا سنكتفي بمعالجة الجوانب المتعلقـة ببيئـة            

حيث يتبين  ". المناخ التنظيمي   "العمل الداخلية والتي يعبر عنها بمصطلح       

من خلال المفهوم أنه غير ملموس ، ويستدل عليه مـن خـلال معرفـة               

اتجاهات وتوجهات العاملين وانطباعاتهم عن المناخ الذي يعملـون فيـه            

وعن طريق تأثيره في مسببات السلوك ، مما يحدد الخصوصية البيئيـة            

  .لكل منظمة 



 حماية المنجـزات    مهمة القطاعات الأمنية الأساسية هي         وإذا كانت   

فهي تضطلع بدور كبير لتحقيق التنمية      ،  والمكتسبات الحضارية للوطن    

،  وهذا لن يتحقق إلا بتراكم الجهود التي تبذل على كافة المـستويات             ،  

والمحافظة على ما تـم إنجـازه       ،   عبر الأجيال المختلفة      ذلك استمرارو

: م ٢٠٠٢،  وزارة الداخليــة (.لتيـــسير بنــاء إنجـــازات جديــدة 

  ٠)٣٤٠ص

إذ أن النشأة العـسكرية     ،   بطبيعة خاصة     تتميز القطاعات الأمنية      و

 السمة الغالبة على هذه     ماوالالتزام بالانضباط العسكري ه   ،  للعاملين فيها   

عتماد علـى   نتيجة الا ،  لذلك فغالباً ما تنشأ ضغوط العمل       ،  القطاعات  

قات الإنسانية مما قد يترتب عليه       وإهمال جانب العلا   الأوامر والتعليمات 

الطويان (.  تهاجيانخفاض إنتتقلص معدلات الأداء الوظيفي لرجل الأمن و    

  .) ١٨ص: م ١٩٩٥،  والسيف 

     وقد وقع اختيار الباحث على موضوع المنـاخ التنظيمـي ليكـون            

محوراً أساسياً لدراسته الحالية نظراً لما لهذا الموضوع من أهمية تكمـن            

شف عن الانعكاسات السلبية أو الإيجابية لنوع ومـستوى المنـاخ           في الك 

التنظيمي السائد في قطاع قوات الأمن الخاصة وعلاقـة ذلـك مباشـرةً             

  .بمستوى ومعدلات الأداء الوظيفي لدى الضباط العاملين في هذا القطاع 

     وقد حدد الباحث ضباط قطاع قوات الأمن الخاصة ليكون مجتمعـاً           

حالية نظراً لعدة اعتبارات أهمها أن هذا القطـاع هـو أحـد             لدراسته ال 

المنظمات الأمنية التي ترتبط إدارياً بوزارة الداخلية ويأخذ بعـداً أمنيـاً            

يتماشى مع السياسة التعليمية  لجامعة نايف العربية للعلوم الأمنية ، وأن            

 الباحث هو أحد منسوبي هذا القطاع ، مما يسهل عليه إجراءات تطبيـق            

  .     دراسته الحالية



  : مشكلة الدراسة -١

تؤكد العديد من الدراسات والبحوث أهمية التعـرف علـى ماهيـة                 

ي أي منظمة عامـة أو      فبأبعاده المختلفة   وطبيعة المناخ التنظيمي السائد     

وذلك من أجل تبني سياسات من شأنها تعزيز النواحي الإيجابية            ، خاصة

الارتقاء بالصحة النفـسية للعـاملين فيهـا ،         وتصويب النواحي السلبية و   

وبروحهم المعنوية بما ينعكس إيجابا على تحقيـق أهـداف المنظمـة ،             

الـصيدلاني ،   . ( وإشباع الحاجات أو الرغبـات الفرديـة والجماعيـة          

  ) .٣٧ص : هـ ١٤٢١

إن جوهر الأمر يستوجب الاهتمام بالمناخ التنظيمي والارتقاء بـه               و

 يتماشى مع أهداف المنظمة وأهداف      ى والدرجة ، وجعله   ث المستو من حي 

  ومستكـشفاً   للفـرد  واء ، حتى يكون هذا المناخ محفزاً      الفرد على حد س   

 تهـتم   لإنشاء وتأصيل أنظمة فعالة      اقاته وإبداعاته، حيث يكون داعماً    لط

بالمحاور الجوهرية الهادفة لاستقطاب وتأمين استمرارية وكفاءة القـوى         

تنمية قدرات العاملين ، وتحسين أدائهم ، ورفع كفاءتهم الفنية          العاملة ، و  

 ورفع معنوياتهم وحثهم على المـشاركة بـولائهم لتحقيـق            ، والإنتاجية

  ) .١١٧ص : م ١٩٨٢الصباغ وآخرون ، .( أهداف المنظمة 

يعنـي أن روح  فهذا  منظمة في أي" غير محابي "      ومع شيوع مناخ   

عاملين فيها تصبح شبه معدومة ، وهذا ما يفـسر          التعاون بين المنظمة وال   

حالات الغياب المتكرر والانصراف المبكر عن نهاية الدوام الرسمي ، أو           

 عـن   المناقشات غير الهادفة ، وبعيـداً     إهدار ساعات العمل الرسمية في      

   .لشيوع الطاقات العاطلة والمعطلةمتطلبات الوظيفة ، مما يؤدي 

في ظل وجود أجهزة أمنيـة       تحققة أمنية لن ت      وإن أهداف أي منظم     

تعتمد علـى قـوى      لا تكترث بمستوى مناخها التنظيمي ، ولا         فعالةغير  



  الإحـساس   وهذا الولاء لن يتحقق إلا في ظل.بشرية تتمتع بولاء مرتفع    

 للعاملين تجاه منظمتهم التي ينتسبون إليها ، وهذا بدوره          الرضا الوظيفي ب

بإشباع حاجات ورغبات العاملين في الجهات الأمنية         يتحقق إلا    أيضاً لن 

  ٠حل المشكلات التي تواجههم وتهيئة بيئة العمل الداخليةوالعمل على 

عمليـات  تبلور عبـر     الإنسان نحو وظيفته ي    اتجاه     ومن الطبيعي أن    

فإذا كانت  ،  عقلانية إدراكية يدخل فيها حساب المنفعة والربح والخسارة         

الماديـة  للإنسان عائداً مادياً كبيراً أو تـشبع طموحاتـه          الوظيفة تحقق   

وتؤمن مـستقبله   ،  وتطلعاته وتوقعاته الوظيفية والاجتماعية     والمعنوية ،   

كون نحوها اتجاهاً إيجابياً على عكـس        فإنه في الغالب ي     ، ومستقبل أبنائه 

  ٠)٦٢ص: م ١٩٨٢،  فضل االله  (. الوظيفة التي لا تلبي هذه المعايير

العاملين في  توجهات  في التعرف على    هنا  تنحصر مشكلة الدراسة     و    

قطاع قوات الأمن الخاصة باعتباره أحد القطاعـات الأمنيـة المرتبطـة            

 المناخ التنظيمي   نحوإداريا بوزارة الداخلية في المملكة العربية السعودية        

لة وتتمثل هذه المـشك   ٠السائد في هذا القطاع وعلاقة ذلك بأدائهم الوظيفي       

  :في التساؤل الرئيس التالي 

 المناخ التنظيمي ؟    نحوهي توجهات ضباط قطاع قوات الأمن الخاصة        ما  

  علاقة ذلك بأدائهم الوظيفي ؟ما و

  : تساؤلات الدراسة -٢

  :التالية        من التساؤل الرئيس تتفرع الأسئلة 

 نحـو المنـاخ      قطاع قوات الأمن الخاصـة      هي توجهات ضباط   ما -١

  مي السائد ؟التنظي

قطـاع قـوات    الأداء الوظيفي من وجهة نظر ضباط       مستوى   هو   ما -٢

  ؟الأمن الخاصة  



توجهات ضباط قطاع قوات الأمن الخاصة       طبيعة العلاقة بين      هي ما -٣

   المناخ التنظيمي ومستوى أدائهم الوظيفي ؟نحو

ما هي العلاقة بين الفروق الفردية لضباط قطـاع قـوات الأمـن               -٤

  ؟ وتوجهاتهم نحو المناخ التنظيميالخاصة

  :أهداف الدراسة  -٣

  :تهدف الدراسة إلى التعرف على        

نحو المنـاخ التنظيمـي   قوات الأمن الخاصة  ع قطا توجهات ضباط   -١

  .السائد  

قطاع قـوات الأمـن     الأداء الوظيفي من وجهة نظر ضباط       مستوى   -٢

  .الخاصة

نحـو  طاع قوات الأمن الخاصة     ضباط ق جهات  وطبيعة العلاقة بين ت    -٣

  .الوظيفيمستوى أدائهم والمناخ التنظيمي 

 العلاقة بين الفروق الفردية لضباط قطاع قـوات الأمـن الخاصـة             -٤

  .وتوجهاتهم نحو المناخ التنظيمي

  :أهمية الدراسة  -٤

 تكمن الأهمية النظرية للدراسة في التعـرف علـى          :الأهمية النظرية    -١-٤

 المناخ التنظيمـي     نحو في قطاع قوات الأمن الخاصة       العاملينتوجهات  

وذلك نظراً لكونها تـساعد علـى إثـراء         . وعلاقة ذلك بأدائهم الوظيفي     

المعرفة العلمية لدى المسئولين في هذا القطاع على مختلـف مـستوياتهم     

ورتبهم ، وكذلك معرفة أهمية دور عناصر ومكونات المناخ التنظيمي في           

حيث تكشف الدراسة عن بعـض      . في لدى العاملين    مستوى الأداء الوظي  

المشكلات التي قد تواجه العاملين في هذا القطاع ، والتي قد تكون عائقاً             

  .أمام تحسين أدائهم الوظيفي ، والعمل على إيجاد الحلول المناسبة لها 



     كما أن هذه الدراسة تساعد في تفسير السلوك التنظيمي للعاملين في           

لأمن الخاصة من ناحية ، وإمكانية التنبؤ به مـستقبلاً مـن            قطاع قوات ا  

ناحية أخرى ، وهذا بدوره أيضاً يساعدنا على فهم أداء المنظمة ذاتها في             

  . غالبية أوجه نشاطاتها ومهامها 

 تساهم هذه الدراسـة فـي الكـشف عـن العوامـل           : الأهمية العملية    -٢-٤

متغيـرات  الرضا نحو قد تتسبب في ضعف      التي   والمعوقات والصعوبات 

سائد في قطاع قوات الأمن الخاصة ، والوقوف علـى          المناخ التنظيمي ال  

 فـي   بعض العاملين والذي قد يؤدي ضعف الاهتمام بها إلى ميل         . أهمها  

إلـى إدارة أخـرى      الانتقال من الإدارة التي يعملون بها        إلى هذا القطاع 

والانتقال إلى قطـاع     ترك القطاع ككل     ميلهم إلى أو  ،  داخل نفس القطاع    

 ، وتقل إنتـاجيتهم ،     م انفعالاته ادتزدف ،، أو إصابتهم بالإحباط     أمني آخر   

وإنهاء خدماتهم   في التسرب من العمل الأمني       موقد يؤدي ذلك إلى تفكيره    

.  

 : مصطلحات ومفاهيم الدراسة -٥

  : المناخ التنظيمي -١-٥
غيرات والأجـواء   محصلة الظروف والمت  "      يقصد بالمناخ التنظيمي    

عبـر  ها  نيفـسرو  للمنظمة كما يعيها أفرادها وكمـا يحللونهـا و         الداخلية

 منها مواقفهم واتجاهاتهم والمسارات التي      عملياتهم الإدراكية ليستخلصوا  

الكبيـسي ،   ". ( تحدد سلوكهم وأدائهم ودرجة انتمائهم وولائهم للمنظمة        

   ).٧٥ص: م ١٩٩٨

 الإجرائي للمناخ التنظيمـي علـى أنـه        ونستطيع أن نقدم التعريف          

محصلة الظروف والمتغيرات والأجواء الداخلية لقطاع قـوات الأمـن          "

 منسوبي هذا القطـاع مـن       الخاصة كما يعيها وكما يفسرونها ويحللونها     



نها مواقفهم واتجاهـاتهم    لعاملين بمنطقة الرياض ليستخلصوا م    الضباط  ا  

وولائهم ودرجـة انتمـائهم لهـذا       ومساراتهم التي تحدد سلوكهم وأدائهم      

  ". القطاع 

  :الأداء الوظيفي  -٢-٥

الجهد الذي يبذلـه الموظـف      حصيلة  " يعرف الأداء الوظيفي بأنه          

: م  ٢٠٠٢،  الـصغير    ( ".داخل المنظمة من أجل تحقيق هدف معـين       

  .)٨ص

للأداء الـوظيفي علـى أنـه               ونستطيع أن نقدم التعريف الإجرائي         

صيلة الجهد الذي يبذله ضباط قطاع قوات الأمـن الخاصـة داخـل             ح" 

  " .منظمتهم من أجل تحقيق هدف معين 

  :القطاعات الأمنية  -٣-٥

  .ويقصد بها القطاعات الأمنية التابعة لوزارة الداخلية      

وهـو  ،  القطـاع   :  القطاعات في اللغـة      :القطاعات الأمنية في اللغة     

وهـو كـذلك موضـع القطـاع        ،  نهـر   الموضع الذي يقطـع فيـه ال      

  ٠)٩٧٣  ٩٧٢ص ص: م ١٩٨٧،  الفـيروزآبادي (

قال ،  والأمانة ضد الخيانة    ،  الأمن ضد الخوف    : الأمن في اللغة         و

وهـذا  ،  ) ٤: قريش  ) (الذي أطعمهم من جوع وآمنهم من خوف      (تعالى  

   .)١٠٧ص: ت ٠د،  ابن منظور (يوضح أهمية الأمن للإنسان 

  :ت الأمنية في الاصطلاح القطاعا

،  لحياتية التي تهم الإنـسان        جميع النواحي ا    :الأمن في الاصطلاح         

بالإضافة إلى تقديم   ،  لمعيشي والاقتصادي والاستقرار الحياتي     كتفاء ا كالا

الخدمات الأساسية التي تقيه مـن العـوز والفقـر والفاقـة والمـرض              



ئة والقدرة علـى العمـل      وتمكــنـه من مواجهة الأحــداث الطـار    

  ٠)٧١ص: م ١٩٨٣،  العوجي (والإنتاج 

أجهزة أمنية  : أما القطاعات الأمنية في الاصطلاح فهي عبارة عن              

،  القحطاني (بوزارة الداخلية تتولى حفظ الأمن والنظام في كافة المجالات     

  ٠)١٣ص: م ٢٠٠١

" ية علـى أنـه        ونستطيع أن نقدم التعريف الإجرائي للقطاعات الأمن   

القطاعات الأمنية التي يعمل رجال الأمن في مناخها التنظيمي ،  والتـي             

  :تتمثل في قطاعات قوات الأمن الداخلي وهي 

  .ـ إمارات المناطق أ  

  ٠مديرية الأمن العامـ ب 

  ٠المديرية العامة للدفاع المدنيـ ج 

  ٠المديرية العامة لحرس الحدودـ د 

  ٠قوات الأمن الخاصةـ هـ 

  ٠المديرية العامة للجوازاتـ و 

  ٠كلية الملك فهد الأمنيةـ المديرية العامة لز 

  ٠ـ المديرية العامة للمباحثح 

  .ـ المديرية العامة للسجونط 

  .ـ المديرية العامة للأحوال المدنية ي 

  ) .١٣٠ص: م ٢٠٠٠السنيدي ، . (  ـ الإدارة العامة للمجاهدين ك

  :قوات الأمن  الخاصة  -٤-٥

،  يناط به مكافحة الإرهاب      التي    وزارة الداخلية  قطاعاتأحد  " هي       

وحماية المنشآت المهمة   ،  وأمن الطائرات   ،  وحماية الشخصيات الهامة    



: م  ١٩٩٤،  صـادق وآخـرون      ( ".وحفظ النظام ومكافحة الـشغب    ،  

  ٠)١٢٩ص

 ـ          ة      ونستطيع أن نقدم التعريف الإجرائي لقطاع قوات الأمـن الخاص

أحد قطاعات قوى الأمن الداخلي التي ترتبط إداريـاً بـوزارة           " على أنه   

الداخلية ،  وتعمل على حفظ الأمن واستتبابه من خلال القيام بالأعمـال             

والمهمات الخاصة والسريعة بغرض حفظ الأمن الـداخلي ،  ومـساندة            

  " .القوات الأخرى عند اللزوم 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  



 
  

  

  

  ثاني الفصل ال
  الإطار النظري والدراسات السابقة 

  

  .المناخ التنظيمي : المبحث الأول 

  .الأداء الوظيفي : المبحث الثاني 

  ٠الدراسات السابقة: المبحث الثالث

  .نبذه مختصره حول قطاع قوات الأمن الخاصة : المبحث الرابع 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



  المناخ التنظيمي : المبحث الأول 

  :التنظيمي ـ مفهوم المناخ ١ـ١

     أخذت فكرة المناخ التنظيمي طريقها إلى الظهور مع مطلع الستينات          

من القرن الماضي ، ومنذ ذلك الحين وهي تحظى باهتمام العديـد مـن              

الـشربيني  .( الباحثين ، خاصة في نظرية التنظيم ، والسلوك التنظيمـي      

  ).٢٠ص: ١٩٨٧

 الموضوع عبـر العقـدين      ذين تناولوا هذا  وتتباين مواقف الكتاب ال        

الأخيرين من القرن الماضي وذلك لتباين اختصاصاتهم ومذاهبهم الفكرية         

 يطلقه على الشيء ولـيس      فمنهم من يوسع نطاقه ومنهم من يضيقه أو       . 

 ومصدر هذا التباين والاختلاف يرتبط بمصطلح المنـاخ ،          .على صفته   

 يشمل بيئتها الخارجية    م أنه وهل أنه يقتصر على البيئة الداخلية للمنظمة أ       

  ).  ٦٢ص:م ١٩٩٨الكبيسي ،  . ( أيضاً

 بأنـه  "Litwin & Stringer  "وقد عرفـه لتـوين و سـترنجر         

مجموعة الخصائص التي تميز بيئة العمل في المنظمة والمدركة بصورة          "

مباشرة من الأفراد الذين يعملون في هذه البيئة والتي يكون لها انعكـاس             

حيث  ) .٣١ص  : م  ١٩٢٩شهاب ،   . ( "دوافعهم وسلوكهم   أو تأثير على    

 لأهم الخصائص الرئيسية التي تميز بيئة العمل والتي         يشير هذا التعريف  

يتم التعرف على مجموعة    و.ون وما يترتب عليها من آثار       يدركها العامل 

من الخصائص من خلال اتجاهات أفراد التنظيم وسلوكهم نحو تلك البيئة           

.  

محصلة الظروف والمتغيـرات والأجـواء      "  التنظيمي هو    المناخو     

عبـر  يفـسرونها ويحللونهـا      للمنظمة كما يعيها أفرادها وكمـا        الداخلية

منها مواقفهم واتجاهاتهم والمسارات التي     عملياتهم الادراكية ليستخلصوا    



الكبيـسي ،   ". ( تحدد سلوكهم وأدائهم ودرجة انتمائهم وولائهم للمنظمـة       

يظهر هذا التعريف الدور الـرئيس لعمليـة        حيث   ). ٧٥ص: م  ١٩٩٨

الوعي و الإدراك للأفراد العاملين بالمنظمة لمجمل الظروف والمتغيرات         

  . بشكل عام ، والتي من خلالها يتم تحديد المواقف والاتجاهات 

مجموعة الخصائص  "  فيعرف المناخ التنظيمي بأنه      "ي   المغرب "أما       

 ضمنها فتؤثر على قيمه      الداخلية التي يعمل الفرد    التي تميز بيئة المنظمة   

 ، وذلك لأنها تتمتع بدرجة عاليـة مـن الاسـتقرار            واتجاهاته وإدراكه 

ويتميـز هـذا     ) .٣٠٣ص: م  ١٩٩٥المغربـي ،    " . ( والثبات النسبي   

المفهوم بمدى تمتع خصائص المناخ التنظيمي بالطبيعة المستقرة والثبات         

الفرد داخل المنظمة يتأثر بالبيئة المحيطة به ،        النسبي ، ويبين أن سلوك      

  . ومدى اتجاهه نحو تلك البيئة وإدراكه لها 

انعكاس لخـصائص   "  المناخ التنظيمي بأنه     "وتي   القري "كما عرف        

بيئة التنظيم في وعي ولا وعي العاملين فيه ، مما يدفع الفرد إلى اختيار              

نسبي ويحدد إلى درجة كبيـرة      تصور معين حول التنظيم ، يتميز بثبات        

ويوضح  هـذا     ) .٢١٥ص: ١٩٩٤القريوتي ،   " . ( سلوكهم التنظيمي   

كالأشياء المادية ، ولكـن دون       أن المناخ التنظيمي غير ملموس       التعريف

شك يتم الإحساس بتأثيره على كثير من الظواهر التنظيمية ومعرفة أثاره           

  .ملين وروحهم المعنوية إن كانت إيجابية أم سلبية على إنتاجية العا

 لما يرى القريـوتي بـأن المنـاخ         موافقاً" قانع  " كما جاء تعريف         

انعكاس لخصائص البيئة الداخلية للتنظيم فـي وعـي ولا          " التنظيمي هو   

وعي العاملين فيها ، مما يدفع بالفرد لبناء تصور معين حـول التنظـيم              

قـانع ،   ". ( ه التنظيمي   يتميز بثبات نسبي ويحدد إلى درجة بعيدة سلوك       

   ) .٦٥ص: م ١٩٨٩



مجموعـة  "  إلى أن المنـاخ التنظيمـي هـو          "ر  عبد القاد "ويشير       

الإجراءات والأساليب والنظم والقوانين السائدة في المنظمة ، وكذلك إلى          

مجموعة الاتصالات والتفاعلات بين الموظفين أنفسهم من جهة ، وبـين           

" . مية في مجملها لتحقيق أهداف المنظمة       الرا ، و  الإدارة من جهة أخرى   

ويهمنا من هـذا التعريـف أهميـة         ) .١٠ص: م  ١٩٨٧عبد القادر ،    ( 

ترسيخ التعاون والتفاعل الاجتماعي بما يعكس عملية تكامـل وتناسـق           

الجهود نحو تحقيق الأهداف التنظيمية ، إلا أنه لم يتطرق صراحة لأهمية            

اعلات المتغيـرات التنظيميـة ، والتـي        السلوك في التأثر والتأثير في تف     

  .تعكس فاعلية تحقيق مخرجات العملية التنظيمية 

تعبير مجازي يستخدم في    "  أن المناخ التنظيمي هو      "بات   ذني "ويرى       

الإدارة للدلالة على مجموعة العوامل التي تؤثر في سلوك العاملين داخل           

معمـول بهـا     والتشريعي ال  التنظيم كنمط القيادة وطبيعة الهيكل التنظيمي     

دراكية ، وخصائص البيئة الداخليـة والخارجيـة        والحوافز والمفاهيم الا  

للتنظيم وغيرها من العوامل والأبعاد التي تؤثر في سلوك العاملين داخل           

   ) .٣٤ص: م ١٩٩٩ذنيبات ، " . ( التنظيم 

     ومن خلال هذا التعريف فإن المناخ التنظيمي يشير لمجموعة مـن           

لخصائص التي تميز وتصف المنظمة وتفرق بينها وبين منظمة أخـرى           ا

من خلال مجموعة العوامل التي تؤثر على سلوك العاملين ، وغيرها من            

مؤثرات البيئة الداخلية والخارجية ، ويرى الباحث أن البيئـة الخارجيـة            

تتماثل بالنسبة لجميع المنظمات في مجتمع معين ، بينمـا تختلـف بيئـة              

 المناخ التنظيمي الأكثر    بالنسبة لكل منظمة لاحتوائها على مكونات     العمل  

  . بالمنظمة التصاقاً



مجموعـة القواعـد    "  بأنـه    "هلال  " نظيمي كما يعرفه         والمناخ الت 

والسياسات والإجراءات والنظم واللوائح التي تحدد كيفية سير العمل فـي     

" . ( ع أو تعطيـل     المنظمة الإدارية بصورة سلسة متواصلة بلا انقطـا       

هلال في تعريفـه إلـى أهميـة        حيث يشير   ) .٤٢ص: م  ١٩٩٣هلال ،   

مرونة المناخ التنظيمي وملاءمته للمتغيرات التي تلقـي بظـلال كثيفـة            

وملحة من متطلبات التواؤم والتكيف مع التطورات المتسارعة ، فالمناخ          

اج للتفاعـل   الإداري ليس جامدا أو ثابتا ، أو محدد المسار، وإنما هو نت           

الداخلي بين مكوناته ، ولم يشير التعريف لأهمية هذا التفاعل من خـلال             

  .إدراك أفراد التنظيم وتأثيره على سلوكهم واتجاهاتهم وقيمهم 

من المهتمين إيجاد تعريف علمي لمفهوم المناخ       ون       وقد حاول الكثير  

عـددت  التنظيمي حيث استحوذ على جزء كبير من جهود البـاحثين ، وت           

وتنوعت تعريفاتهم ، وبالرغم من عدم اتفاقهم على تعريف محدد له ، إلا             

أن وجهات النظر تلاقت حول أهم السمات الاجتماعية الرئيسية التي تميز           

بيئة العمل والتي يدركها العاملون ويتأثر سلوكهم بها ، وإنه نتاج تفاعـل             

  . مجموعة من العوامل الشخصية والتنظيمية 

 مما سبق تعدد مفاهيم المناخ التنظيمـي بتعـدد الدراسـات                 ويتضح

الاختلاف في الغرض من الدراسات     ومجالاتها ، وقد يعود هذا التعدد إلى        

أنها جميعا تـدور    لى الرغم من تعدد هذه المفاهيم       إلا أنه من الملاحظ وع    

حول محور واحد ، حيث يتفق أغلب الباحثين على أن المناخ التنظيمـي             

 إدراك وانطباع أفراد التنظيم لحقائقه ، ويبرز هـذا الإدراك           يتحدد حسب 

من التفاعل بين القوى البشرية والبيئية الداخلية للتنظيم ، ومـن خـلال             

  :دراسة التعريفات السابقة يمكن النظر إلى المناخ التنظيمي على أنه 



يعبر المناخ التنظيمي عن مجموعة من الخـصائص التـي تميـز             .١

  .المنظمة عن غيرها

 .يتأثر المناخ التنظيمي بنوعية القوى البشرية داخل المنظمة  .٢

 .يؤثر المناخ التنظيمي على سلوك العاملين في المنظمة  .٣

المناخ التنظيمي هو عبارة عن الخصائص المدركة من التفاعل بين           .٤

 .القوى البشرية والعناصر المكونة للتنظيم داخل المنظمة 

محصلة " يمي في هذه الدراسة على أنه            ويقصد بمفهوم المناخ التنظ   

طاع قوات الأمن الخاصة كمـا      الظروف والمتغيرات والأجواء الداخلية لق    

منسوبي هذا القطاع من الضباط  العاملين       يعيها وكما يفسرونها ويحللونها     

منها مواقفهم واتجاهاتهم ومساراتهم التـي      يستخلصوا  بمنطقة الرياض، ل  

  ". هم ودرجة انتمائهم لهذا القطاع تحدد سلوكهم وأدائهم وولائ

  :ـ أهمية المناخ التنظيمي ودواعي الاهتمام به٢ـ١

أخذت فكرة المناخ التنظيمي طريقها إلى الظهور مع مطلع الستينات               

من القرن الماضي ، ومنذ ذلك الحين وهي تحظى باهتمام العديـد مـن              

الـشربيني  .( مـي  الباحثين ، خاصة في نظرية التنظيم ، والسلوك التنظي    

  ).٢٠ص: م١٩٨٧

وتؤكد العديد من الدراسات والبحوث أن أهمية التعرف على  طبيعة                

المناخ التنظيمي السائد في أي منظمة  بأبعاده المختلفة ، يهـدف لتبنـي              

سياسات من شأنها تعزيز النواحي الإيجابية وتصويب النـواحي الـسلبية     

فيها ، وبروحهم المعنوية مما ينعكس      والارتقاء بالصحة النفسية للعاملين     

إيجابا على تحقيق أهداف المنظمة ، وإشباع الحاجات أو الرغبات الفردية           

   ) .٦٦ص: م ١٩٩٨الكبيسي ، . ( والجماعية 

  



و يعد ليكرت من أوائل المهتمين بالمناخ التنظيمـي والمشخـصين                

الأهـداف  لتأثيراته على كفاءة المنظمـة وإنتاجيتهـا ، وعلـى تحقيـق             

المجتمعية الأخرى ، وقد استنتج من خلال نموذجه الفكري أن العوامـل            

، هي التي   ) المناخ  ( التي تولد العوامل الوسيطة     )  المدخلات  ( السببية  

 ) ٦٦ص: م  ١٩٩٨الكبيسي ،   (  .تقرر نوع المخرجات النهائية للمنظمة      

.  

والأداء الكلـي   كفاءة الأداء الفردي والجمـاعي ،            وتتوقف فعالية و  

للمنظمة على مدى تأثير المناخ السائد في بيئة العمل الداخلية على كثيـر             

مما يتخذ من قرارات وما يتم من سلوك واتجاهات نحو المنظمة ، حيث             

يتأثر سلوك الفرد داخل المنظمة بالبيئة المحيطة به ، وباتجاهه نحو تلك            

  .البيئة وإدراكه لها 

حديثة إلى وجود علاقة بـين فاعليـة المنظمـة               وتشير الدراسات ال  

والمناخ التنظيمي السائد فيها ، سواء كانت هذه العلاقة  سلبية أو إيجابية                   

وكمحور رئيس لتحقيق التقارب بين أهداف المنظمة ، وأهداف العـاملين           

فيها ، وكعنصر مؤثر في أدائهم وإنتاجيتهم مما يتيح لهم النمو والتطـور             

  .م الأمثل لقدراتهم ومهاراتهم وإبداعاتهم الفكرية والتطبيقية والاستخدا

     ومن الشائع أن معظم أفراد التنظيم قد يميلون إلى استغلال القليل من            

طاقاتهم وإمكانياتهم في العمل ، ويعود السبب في ذلك إلى قلة الواقعية أو             

هتمام في  حيث ينصب الا  . الرغبة لاستغلال تلك الإمكانيات أو الطاقات       

الغالب على النواحي التنظيمية بعيداً عن العلاقات الإنـسانية للعـاملين ،            

ويعزى ذلك إلى سوء طبيعة ونوعية المناخ التنظيمي الذي يعمـل فيـه             

   . )١١٧ص: م ١٩٨٢الصباغ وآخرون ، .( العاملون 



   وينظر من خلال هذا المدخل على أن حاجـات المنظمـة وحاجـات             

جات مشتركة ومتسقة مع بعضها البعض ، وينظر إلى         العاملين ، هي حا   

العاملين على أنهم بشر، لهم حاجات ومشاعر وقيم يمكـن مـن خـلال              

حيث يركز  . إشباعها تحقيق فوائد لكل من المنظمة وأفراد القوى العاملة          

وليـسوا  " Resources"هذا المدخل على أهمية إدارة العاملين كمـوارد         

، وهو أمر يحفـز المنظمـة   " Factors of Production"كعوامل إنتاج 

على الاهتمام بصياغة برامج وسياسات وممارسة تطبيقات فعالة تحقـق          

إشباع كل من الحاجات الاقتصادية والاجتماعية للعـاملين مـع تحقيـق            

أقصى قدر من التوازن بين حاجات ومتطلبات كل من المنظمة والعاملين           

   ) .٣٠ص: م ١٩٧٩هاشم ، . (

راً فإن الاهتمام بموضوع المناخ التنظيمي على مستوى النظرية              وأخي

والبحث والتطبيق نابع من دوره الأساسي في نجاح المنظمـة وتحقيقهـا            

لأهدافها  ، وتفاعلها مع معطيات التطلع نحو التجديد والتحديث والابتكار           

  .لمواكبة التطورات والمتغيرات المستمرة والمتسارعة للبيئة المعاصرة 

       
 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  



  : المناخ التنظيمي وقياسهأنواع -٣-١

     مثلما تعددت الآراء حول مكونات المناخ التنظيمي وعناصره  فـإن           

تصنيفات المناخ التنظيمي وأنواعه هي الأخرى قـد تعـددت ، فـبعض             

المنـاخ التنظيمـي الايجـابي ،       : الكتاب يميز بين مناخين أساسين هما       

عـاون  وبعضهم يميز بين المناخ التنظيمي الم     . سلبي  والمناخ التنظيمي ال  

بينما يفضل فريق ثالـث مـصطلح المنـاخ         . المعيق  والمناخ التنظيمي   

وقد تعـددت الدراسـات     . التنظيمي الصحي والمناخ التنظيمي المرضي      

التي حاولت أن تصف هـذه الأجـواء المناخيـة وتحـدد خصائـصها              

لمقـاييس المعياريـة     بنـاء ا   ومواصفاتها ، غير أنها لم تفلح بعـد فـي         

حصائية التي توصلها إلى الفصل بين البيئة الصحية والبيئة المرضية          والإ

التي يمكن تعميمها على البيئات والحضارات المختلفة ، لكون ذلك يخضع       

الكبيسي ،  (  . لتغير المكان والزمان     ثيرات قيمية ومجتمعية تتغير تبعاً    لتأ

   ) .٦٥ص : م ١٩٩٨

فـالبعض مـن    . تفق عليها    مؤشرات القياس هي نفسها لم ي           كما أن 

الدراسات يولي أهمية لمستويات الإنجاز والأداء والإبداع والعطاء الـذي          

وبعضها الأخر يؤكد أهميـة     . يتحقق في ظل الأجواء المناخية المختلفة       

الدفء والحنان والحماس والرضا والروح المعنوية التي يحسها العاملون         

كس على انتمائهم وولائهم ، ولا عبرة بالأداء الفعلي الذي قـد            والتي تنع 

كمـا أن هنـاك     . يتأثر بعوامل أخرى لا علاقة لها بالمناخ التنظيمـي          

مؤشرات فرعية وتفصيلية يعتقد بأهميتهـا لقيـاس وتـصنيف المنـاخ            

معدلات الدوران وفتـرات العمـل ،       : التنظيمي منها على سبيل المثال      

كمـا  . والحوادث والنزاعات والشكاوى والتنظيمات     ومعدلات الإصابات   

تعد اللقاءات والسفرات والزيارات المتبادلة بين العاملين ومستوى التعاون         



والدعم والتشجيع والتحفيز الذي تقدمه المنظمة للعاملين فيها والسرعة في          

حسم قضاياهم وتلبية مطالبهم وحل مشاكلهم وإشراكهم في وضع البرامج          

قياس وتمييز نمـط    واتخاذ القرارات كلها مؤشرات تصب في        والسياسات

      .المناخ التنظيمي الذي يحيط بالمنظمة ويعيش العـاملون فـي وسـطه             

   ) .٦٥ص : م ١٩٩٨الكبيسي ، ( 

ستقصاء من الأساليب شائعة الاسـتعمال لتحديـد             ويعتبر أسلوب الإ  

 ـ    . نوعية المناخ السائد لأي منظمـة        " Litwin"ون  ويعتبـر نمـوذج لت

من أفضل نماذج الاستقصاء التي طورت للوقوف   " Stringer"وسترنجر  

على طبيعة المناخ التنظيمي ، حيث استخدمه الكثير من البـاحثين بعـد             

إجراء التعديلات اللازمة والتي تتلاءم مع واقع المنظمة موضوع الدراسة          

وتحتوي . العامة  في قياس المناخ التنظيمي السائد في المنشآت الإنتاجية و        

 تقيس فـي مجموعهـا المنـاخ       ة الاستقصاء هذه على خمسين سؤالاً     قائم

فهناك مجموعة من الأسئلة    . التنظيمي بأبعاده التسعة التي حددها الكاتبان       

  :لقياس كل من 

 Organizational"شــعور الأفــراد تجــاه هيكلــة المنظمــة  .١

Structure . "       جراءات المتبعة  بما في ذلك الأنظمة ، القوانين ، الإ 

  " .Red Tape"ودرجة الروتين 

ــسؤولية    .٢ ــم للم ــتقلاليتهم وتحمله ــدى اس ــراد بم ــعور الأف ش

"Responsibility. "  

 " Challenge"إحساس الأفراد بوجود جو يساعد علـى التحـدي           .٣

  .المحسوبة  " Risk"والمخاطرة

"  Rewards" شعور الأفراد بوجـود سياسـة عادلـة للمكافـآت     .٤

   " .Promotion" والترقيات 



مدى إحساس الفرد بوجود علاقات تفاعلية مبنيـة علـى الـصدق             .٥

   " .Warmth" والصراحة 

لقيـاس أداء الفـرد      " Standards"مدى موضـوعية المعـايير       .٦

  .والجماعة 

 " Conflict" مدى الإحساس بأهميـة الاختلافـات والنزاعـات          .٧

  .كظاهرة صحية يمكن استثمارها لصالح التنظيم 

مـن الرؤسـاء     " Support" ود الدعم والمـساندة     الإحساس بوج  .٨

 .ورفاق العمل 

لفريـق العمـل     " Identity" مدى شعور الفرد بأهميته وبانتمائه       .٩

 ) .٢٥٩ص : م ٢٠٠٠الطجم و السواط ، (  .وللمنظمة ككل 

خر لقياس  مقياساً آ  " Pace" وبيس   " Peterson" وقد قدم بيترسون         

 لا بد من قياسها      لستة مجالات رئيسة   قد تطرقا و. طبيعة المناخ التنظيمي    

هذه الأبعاد تتمثل في درجـة      . للوقوف على حقيقة البيئة الداخلية للتنظيم       

ــة  ــشاركة  " Trust" الثق ــساندة  " Participation" ، والم " ، والم

Support "     وفعالية الاتصالات ، "Communication "    ، والتشجيع ،

  ) .٢٦٠ص : م ٢٠٠٠الطجم و السواط ،  .  ( والاهتمام بمستوى الأداء

  : العوامل المؤثرة في المناخ التنظيمي -٤-١

تشير الدراسات والبحوث إلى تأثر المناخ التنظيمي بعدد من العوامل               

  :وأهمها

فلا شك أن وفرتهـا وكفايتهـا       : الموارد  المادية والاقتصادية المتاحة       -١

شعرهم بالثقة ، بخلاف الضيق والعـسر       تحقق الأمن الوظيفي للعاملين وت    

الاقتصادي الذي يهدد وجودهم ويقلق تفكيرهم حول احتمالات البقـاء أو           



: م  ١٩٩٨الكبيـسي ،    . ( توفير المستلزمات الضرورية للتواجد المريح      

   ).٦٦ص 

 ، كفاية الموارد الماديـة اللازمـة         المادي أيضاً       ويدخل في الجانب  

مة ضمن الزمن   ط والبرامج ، وجميع أعمال المنظ     لتنفيذ المشاريع والخط  

 لما يخلفه أي تقصير في هذا الجانـب مـن إربـاك             المحدد لذلك ، نظراً   

للعمل وتأثير سلبي على معنويات العاملين وحماسهم ، ومصداقية القائمين          

   ) . ٧٦ص : م ٢٠٠٣خضور ، . ( على العمل ، وعلى سمعتهم 

لفلسفة الإنسانية للقادة وللمشرفين وطريقة     فا: ـ النمط القيادي والاشرافي     ٢

 تعاملهم مع المرؤوسين وما يتفرع منها من أساليب الاتصال والتحفيز تعد          

حفـز علـى     في إشاعة الثقة والمشاركة والانتماء للمنظمة وي       عاملاً هاماً 

البقاء والعطاء بخلاف النمط الاستبدادي ، أو الأوتوقراطي المنفرد الـذي   

والقسر ، ويحد من المشاركة ويشيع الخوف والملل فـي          يوحي بالتسلط   

   ) .٦٦ص : م ١٩٩٨الكبيسي ، .   ( النفوس 

 سين داخل الإدارة    بين الرؤساء والمرؤو   ويؤثر نمط العلاقات القائمة        

ومدى تفاعل الإدارة مـع     توى كان ، وطبيعة هذه العلاقات ،        في أي مس  

 واهتمامـاتهم ، وإصـغائها      عناصرها ، واهتمامها بأوضاعهم ومشاكلهم    

 على مدى شعور    راً بالغاً  تأثي اتهم المتعلقة بأجواء العمل   لأفكارهم واقتراح 

العناصر بالانتماء والولاء ، وعلى مستوى إخلاصهم وأدائهـم للعمـل ،            

 ـ  .  سلباً  أو لى نتائج العمل برمته إما إيجاباً     وبالتالي ع  ولي كـل   ولذلك ت

 من الاهتمام والعناية بهذه العلاقـات مـن         اًالقيادات المستنيرة جانباً كبير   

خـضور ،   . ( خلال الاهتمام بالنواحي الإنسانية والاجتماعية للعـاملين        

  ) .٧٢ص : م ٢٠٠٣



ـ السياسات الإدارية المحددة للاختيار والترقيات والأجور وغيرهـا مـن           ٣

فكلما : القضايا والموضوعات التي تنظم علاقة العاملين وتحدد مستقبلهم         

جواء مريحـة والمنـاخ     كانت هذه السياسات موضوعية وعادلة كانت الأ      

 ائية ، أو أنها غير موجودة أساسـاً       أما إذا كانت متحيزة وعشو     . مشجعاً

فإن غيابها أو عجزها أو سوء تطبيقها سيؤدي إلى الأجواء السلبية وجعل            

الكبيـسي ،   .   (  للمعنويـات  ظيمي مثبطاً للعـزائم ومـضعفاً     المناخ التن 

  )  . ٦٦ص: م ١٩٩٨

: ـ القيم المهنية للإداريين وللعاملين على اخـتلاف مـستوياتهم ومهـنهم             ٤

فالمنظمة التي تشيع فيها القيم  الخيرة والتي تحترم الفرد وتحرص علـى             

 ح عشاً آمناً  نضجه وبناءه  ورفاهيته وتحافظ على كرامته واحترامه تصب        

ية والمنفعيـة والاسـتغلالية التـي       أما القيم الماد  .  للبقاء والعطاء    ودافئاً

تتعامل مع الأفراد وفق معادلات الربح والخسارة ، أو توظف حاجـاتهم            

وظروفهم الصعبة لصالحها فإنها تسهم في هجرتهم ، أو تحفيزهم لتـرك            

   ) .٦٦ص: م ١٩٩٨الكبيسي ، . ( المنظمة في الوقت المناسب 

ح من الخطأ ، أو تلك التي            وتمثل القيم عادة الأشياء التي تبين الصحي      

تبين الأشياء المهمة من غير المهمة بالنسبة للفرد أو المنظمة ، وعادة ما             

يعتبر تعارض القيم مشكلة من المشكلات الرئيسية التي تواجه المنظمات          

والتي تحول دون انسجام الأفراد مع أهدافها وبيئتها ، وبالتـالي عجـز             

  ) .١٧٧ص : هـ ١٤١٩ان ، هيج. ( المنظمة عن تحقيق أهدافها 

فكلما كانت الهياكل التنظيمية للمنظمة مرنة ومفتوحة       : ـ الهياكل التنظيمية    ٥

ومستوعبة للظروف ومتفهمة للمواقف ، فإنها تكون مشجعة على الخلـق           

أما الجمـود والـروتين ،  والمركزيـة         . والإبداع والتكيف مع الحالات     

هرمية في الاتصالات فتؤدي فـي      الشديدة والرسمية في الإجراءات ، وال     



 . فاً ومثبطاً الغالب إلى العديد من المشاكل التي تجعل المناخ التنظيمي جا         

  ) .٦٧ص : ١٩٩٨الكبيسي ، ( 

     ومن أبرز المشكلات التنظيمية عدم اكتمـال مقومـات وعناصـر           

التنظيم ، سواء كانت وحدات تنظيمية غير محددة المهام والأهـداف ، أو            

ضوح في خطوط السلطة ، أو وجود تحديد دقيق لها ، أو كـان              عدم الو 

ذلك بسبب عدم توافق التنظـيم مـع الظـروف والمتغيـرات الداخليـة              

أو الارتباط التنظيمـي غيـر      . والخارجية وهو ما يسمى بجمود التنظيم       

المناسب للوحدات ، كل ذلك يؤدي في نهاية الأمر إلى ظهور مـشكلات             

ياكل والتنظيمات الإدارية في مؤسساتنا الحكومية      تعاني منها كثير من اله    

  ) .٢٥ص: هـ ١٤٢٤اللحيد ، . ( والخاصة 

فعوامل الـسن والعمـر   : ـ خصائص الأفراد العاملين وصفاتهم الشخصية    ٦

والجنس والشهادة والخبرة السابقة وفلسفة الأفراد نحو الحياة والمـستقبل          

 خلق الأجواء المناخيـة      في تلعب دوراً وغيرها من العوامل الشخصية ،      

   ) .٦٧ص  : ١٩٩٨الكبيسي ، . ( الايجابية أو السلبية 

 العوامل التي تـؤثر فـي المنـاخ         "الطجم والسواط   "       وقد صنف   

  :التنظيمي إلى ثلاث فئات هي 

وتـشمل هـذه    ": External Influences" عوامل التأثير الخارجي  : أولاً

 العمل ، البيئة الخارجية ، البيئة التقنية         ثقافة التنظيم ، ظروف    :العوامل  

  .المشاكل الأسرية ، البيئة الاجتماعية ، تماسك الجماعة وولائها ، 

وتشمل هذه  " : Organizational Factors "عوامل تنظيمية  : ثانياً

طبيعة البناء التنظيمي ، النمط القيادي المتبع ، استحالة التقدم : العوامل 

  غة في المسؤوليات ، العبء الوظيفي ، الغموض ، نظام الوظيفي ، المبال

  



الأجور والحوافز ، أهداف المنظمة ، درجة الإثراء الـوظيفي ، التناقـضات             

  .والصراعات التنظيمية 

وتـشمل هـذه    " : Person Influence"عوامل تـأثير الأشـخاص    : ثالثاً

لطجـم  و    ا.( ، تناقض القيم ، درجة المخـاطرة         قدرات الفرد    :العوامل

   ) .٢٥٩-٢٥٢ص ص : م ٢٠٠٠السواط ، 

أدنـاه  ) ١(      وعلى ضوء ما سبق ذكره  يمكن طرح  الشكل رقـم             

كنموذج يبين أهمية العوامل المؤثرة والمتغيرات المتأثرة التي تسهم فـي           

  .بلورة المناخ التنظيمي والمخرجات المتولدة عنه كما نراها 

  )١( الشكل رقم 

  

العوامل 

  المؤثرة

  

المتغيرات 

  المتأثرة

  

  العدسة الوسيطة

  

المخرجات 

  المتولدة
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  التوقعات

  المعنويات

  السلوآيات

  الفلسفات

  القرارات

 

  
  رؤية
  الفرد

  
  رؤية
  الجماعة

  
  
  
  رؤية
  الأقسام

  
  
  
  رؤية
  البيئة

  المناخ
 التنظيمي

السلطة 
  والصلاحية

  الهيكل التنظيمي

  الإجراءات

  المكافآت

  التقنيات

  القيادات

  النزاعات

  الماديةالبيئة 

والثقافية 
  الخارجية

  
  البيئة المؤسسية

 الرسمية الداخلية

  
  القدرات الذهنية

  الإدراآية



  :الأداء الوظيفي : المبحث الثاني 

 مـستمرة   وظيفي باهتمام بالغ ، وشهد بحوثاً     حظي موضوع الأداء ال        

اء الـوظيفي ، وقـد فاضـت        للبحث عن حلول للمشكلات المتعلقة بالأد     

( وفورشـن   ) Business Week( ويـك   بيـزنس :الدوريات مثـل  

Fortune (           بتقارير عن منظمات تبحث عن قيادات جديدة عن طريـق

إعادة تصميم هياكلها التنظيمية ، ومحاولتها إشراك العاملين فيهـا فـي            

 وضع السياسات بصورة أكبر ، واستحدث نظام حلقات الجودة ، وابتداع          

حوافز جديدة للجهود الفردية والجماعية الملموسة ، ومئـات الأسـاليب           

. ( الأخرى التي تركز على تحقيق غاية واحـدة هـي تحـسين الأداء              

   ) .١٧ص: م ١٩٩١سيزلاقي و والس ، 

أثار موضوع الأداء الباحثين والممارسين في حقل الإدارة ، إذ          قد  و     

اهتم بعض منها في تحديد مفهوم      أجريت كثير من البحوث والدراسات ، و      

الأداء ومكوناته وما يصاحب هذا المفهوم من خلط بمفاهيم أخرى ، مثل            

: م  ١٩٨٢عبـد الخـالق،     . (الإنتاجية وغيرها من المفـاهيم المرادفـة        

  ).١٠٦ص

     ومن المؤكد إبراز أهمية الكيفية التي تدار بها الإنتاجية فـي جميـع     

تقدم الاقتصادي والاجتماعي ، وهـو مـا        القطاعات كعنصر لا بد منه لل     

يعبر عن إدارة الأداء في علم الإدارة ، وهذه الأهمية جعلت المنظمـات             

تنظر إلى تحديد مفهوم إدارة الإنتاجية أو إدارة الأداء على أنه من أهـم              

 في حد ذاته فإن     وإذا كان تحسن الإنتاجية مطلباً أساسياً     . واجبات الإدارة   

اري يتحكم بدرجة كبيرة فـي إمكانيـة تحقيـق هـذا            مستوى الأداء الإد  

   لتهيئة المؤسساتعد أساليب الإدارة الفعالة مدخلاً رئيساًالمطلب، حيث ت



.(  للإسهام بدورها المناسب في تحقيق التنمية الاقتصادية والاجتماعيـة          

   ) .١٤ص : هـ ١٤٢٥الشقاوي ، 

ن الإطار النظري   وفي هذه الدراسة يستعرض الباحث البعد الثاني م            

 حيث يوضح أربعة عناصر من عناصر الأداء        ) الأداء الوظيفي   ( وهو  

  .مفهوم الأداء  ، عناصره ، معدلاته ،  ومحدداته : الوظيفي  وهي 

  :مفهوم الأداء الوظيفي  -١-٢

 يحتل مكانة   ء بكل من سلوك الفرد والمنظمة و             يرتبط مفهوم الأدا  

تباره الناتج النهائي لمحصلة جميع الأنـشطة       خاصة داخل أية منظمة باع    

بها وذلك على مستوى الفرد والمنظمة والدولة ، وقد تعـددت تعريفـات             

تفاعـل  " الأداء بأنه    ) Andrewd(الباحثين للأداء حيث عرف أندرود      

" . ( لسلوك الموظف ، وأن ذلك السلوك يتحدد بتفاعل جهـده وقدرتـه             

   ) .٢٤ص: هـ ١٤١٦باجابر ، 

الناتج الـذي يحققـه     " الأداء بأنه    ) Haynes(   كما عرف هاينز        

: هــ   ١٤١٧الماضي ،   " . ( الموظف عند قيامه بأي عمل من الأعمال        

عبارة عـن  "  أن الأداء هو   أيضاً  بدوي ومصطفى  حيث يرى   ) .١٣ص

بدوي " . ( نتاج جهد معين قام ببذله فرد أو مجموعة لإنجاز عمل معين            

   ) .٨٧ص: م ١٩٨٤و مصطفى ، 

تنفيـذ الموظـف لأعمالـه      "        ويعرف هلال الأداء الوظيفي  بأنه       

ومسئولياته التي تكلفه بها المنظمة أو الجهة التي ترتبط وظيفتـه بهـا ،              

: م  ١٩٩٦هلال ،   " . ( ويعني النتائج التي يحققها الموظف في المنظمة        

عبـارة  "  أن الأداء الإداري أيضاً هو     مجبر   ويرى  ) .١٢-١١ص ص 

 عن ما يقوم به موظف أو مدير من أعمال و أنشطة مرتبطـة بوظيفـة              



" . ( معينة ، ويختلف من وظيفة لأخرى وإن وجد بينهما عامل مشترك            

   ) ٤٩ص: م ١٩٩٤مجبر ، 

قيام الفرد بالأنشطة والمهام    " ويعرف عاشور أداء الفرد للعمل بأنه            

 ـ( ".ن منها عمله    المختلفة التي يتكو   وهـو  . )٢٥ ص  :١٩٨٦ور ،   عاش

نشاط يمكن الفرد من إنجاز المهمة أو الهدف المخصص له بنجاح           " أيضاً

" . ( ويتوقف ذلك على القيود العادية للاستخدام المعقول للموارد المتاحة        

   ) .٢١٣ص: م ١٩٩٥المير ، 

قدرة الإدارة على تحويل المدخلات     "        ويرى سليمان أن الأداء هو      

لتنظيم إلى عدد من المخرجات بمواصفات محددة وبأقل تكلفـة          الخاصة با 

   ) .١٤ص: ت .سليمان ، د" . ( ممكنة 

     ولما كانت جميع الأعمال بغض النظر عن أنواعهـا ومـسؤولياتها           

تنطوي على واجبات ومسؤوليات تتطلب الإنجاز ، فإن بعـض علمـاء            

جاح الفرد أو فـشله  انعكاس لمدى ن" الإدارة ينظرون إلى الأداء على أنه       

". (  كانت طبيعـة هـذا العمـل         يق الأهداف المتعلقة بعمله ، أياً     في تحق 

Jowett & Rothwell , 1988 ,P. 2 . (   

 بطبيعة العمـل    لباحثين أن الأداء يرتبط ارتباطاً وثيقاً           ويرى بعض ا  

ى الذي يقوم به الفرد ، وإدراك العمليات المختلفة التي يمر فيها العمل حت            

يتم تحقيق الإنجاز المطلوب وبذلك يكون الأداء محصلة السلوك الإنساني          

في ضوء الإجراءات والتقنيات التي توجه العمل نحو تحقيـق الأهـداف            

  .المرغوبة 

 فمنهم من يرى أنه سلوك              ويتضح مما سبق تعدد تعريفات الأداء ،      

 ز عمل ، وهذا   ومنهم من يرى أنه حصيلة جهد ، ومنهم من يرى أنه إنجا           

ناتج عن تعدد الدراسات والأبحاث في هذا المجال سواء أكانت دراسـات            



 Thomas( يـشير ثومـاس جيلبـرت     ونظرية أم دراسات ميدانيـة ، 

Gilbert (     حيث يقول بأنه لا يجـوز الخلـط بـين          إلى مصطلح الأداء

ن السلوك وبين الإنجاز والأداء ، ذلك أن السلوك هو ما يقوم به الأفراد م             

أعمال في المنظمة التي يعملون بها ، أما الإنجاز فهو ما يبقى من أثر أو               

تاج أو النتائج   نتائج بعد أن يتوقف الأفراد عن العمل ، أي أنه مخرج أو ن            

أما الأداء فهو التفاعل بين السلوك والإنجـاز ، إنـه مجمـوع الـسلوك               

   ) .٤-٣ ص ص:م ١٩٩٨درة ، . ( والنتائج التي تحققت معاً 

وعلى الرغم من الاختلاف بين الباحثين في تعريـف الأداء ، إلا أن                  

  : هناك عوامل تجمع هذه التعريفات وهي كما يلي 

  . وما يمتلكه من معرفه ومهارات وقيم واتجاهات ودوافع :  الموظف –أ 

وما تتصف به من متطلبات وتحديات وما تقدمـه مـن           :  الوظيفة   –ب  

  .فرص عمل 

 وهو ما تتصف به البيئة التنظيمية والتي تتـضمن منـاخ     : الموقف   –ج  

  .العمل والإشراف والأنظمة الإدارية والهيكل التنظيمي 

حـصيلة  " ولأغراض هذه الدراسة سيتم النظر للأداء الوظيفي على أنه          

الجهد الذي يبذله ضباط قطاع قوات الأمن الخاصة داخل منظمتهم مـن            

  " .أجل تحقيق هدف معين 

  :صر الأداء الوظيفيـ عنا٢-٢

وتشمل المعارف العامة ، والمهـارات  : أ ـ المعرفة بمتطلبات الوظيفة  

  .الفنية والمهنية والخلفية العامة عن الوظيفة والمجالات المرتبطة بها 

وتتمثل في مدى ما يدركه الفرد عن عمله الذي يقوم          :  نوعية العمل    –ب  

ة وقدرة على التنظيم وتنفيذ     به وما يمتلكه من رغبه ومهارات فنية وبراع       

  .العمل دون الوقوع في الأخطاء 



أي مقدار العمل الذي يستطيع الموظف إنجازه       :  كمية العمل المنجز     –ج  

  . في الظروف العادية للعمل ، ومقدار سرعة هذا الإنجاز 

وتشمل الجدية والتفاني في العمل وقدرة الموظف       :  المثابرة والوثوق    –د  

ية العمل وإنجاز الأعمال في أوقاتها المحددة ، ومـدى          على تحمل مسؤول  

حاجة هذا الموظف للإرشاد والتوجيه من قبل المشرفين ، وتقييم نتـائج            

   ) .١٨ص: م ١٩٧٩عبد االله ، . ( عمله 

  : معدلات الأداء الوظيفي-٣-٢

قويمه تتطلب وصف معدلات الأداء     إن عملية الحكم على الأداء أو ت           

 القيم المرتبطة بالخطط والتي تقاس على ضوئها النتـائج          من خلال تحديد  

 أداة تخطيطية تعبر عن غاية مطلـوب        عدل الأداء   لذا يعتبر م  . المتحققة  

 إجراء يستخدم لأداء نشاط معين      بلوغها ، وقد يعكس خطة أو طريقة أو       

ودون تحديد معدلات ومعايير الأداء يصعب قياس الأداء والوصول إلـى           

   ) .٣٣ص: هـ ١٤٢٤البسامي ، . ( مدى كفايته حكم سليم على 

ويرى زويلف أن وصف معدلات الأداء عملية تمـر خـلال سـت                  

   )  .٣( خطوات يوضحها الشكل رقم 
  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



  

  )٣( شكل رقم 

  ـ  وصف معدلات الأداء ـ
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     وقد لخص  زويلف كل خطوة من الخطوات السابقة باختصار على           

  :النحو التالي 

وتشير هذه الخطوة إلى اختيار أنسب الأعمال لقياسها ،         : الاختيار   .١

فقد يكون موضوع الأداء عملاَ جديداَ لم يسبق قياسه ، أو تغيير في             

 ـ      املين طريقة أدائه يتطلب تحديد زمن نمطي جديد ، أو شكاوى الع

من ضيق الوقت المسموح به لأداء عمل معين ، أو لغيرهـا مـن              

لذا يعتبر الاختيار الخطوة الأولى في توصيف معـدلات         .الأسباب  

  .الأداء 

وتشير هذه الخطوة إلى تسجيل الحقـائق والمعلومـات         : التسجيل   .٢

والبيانات المتعلقة بالظروف التي يتم فيهـا العمـل  والأسـاليب            

لتي يتضمنها العمل ، كما تتضمن هذه الخطـوة         وعناصر النشاط ا  

  .الأجزاء المكونة للنشاط المتجدد في العمل 

وتركز هذه الخطوة على اختيار صحة البيانات       : التحليل الإنتقادي    .٣

المسجلة ، للتأكد من استقلال الوسيلة الأكثر فاعلية وعزل العناصر          

  .الأخرى ذات التأثير الجانبي في العملية الإنتاجية 

وتختص هذه الخطوة بقياس كمية العمل المستغلة في كل         : القياس   .٤

  .عنصر ، وبالوقت والأسلوب الفني المناسب لقياس العمل 

اللازمـة  ويتم في هذه الخطوة تحديد سلسلة النـشاطات         : التحديد   .٥

  يـشمل الوقـت القياسـي لأداء النـشاط ،            للتشغيل تحديداً دقيقاً  

زويلـف ،   . ( لتي تستخدم في أدائه     والأساليب والتقنيات المعينة ا   

  ) .٢٨٩-٢٨٦ص ص : م ١٩٩٣

ويشير المفتي إلى أن تقدير معدلات الأداء تختلف من مجتمع لآخر ،                 

ومن منظمة لأخرى لتأثرها بالعادات والتقاليد الـسائدة فـي المجتمـع ،             



وبالظروف البيئية المحيطة بالعمل ، وبدرجة التقدم التقني والمعلومـاتي          

ومع ذلك فإن معدلات الأداء لها أهمية خاصـة وأهـداف           .  المنظمة   في

  :معينة تتمثل فيما يلي

وضع مواصفات محددة للعمليات وأوجه النشاط قبل البدء فـي           .١

العملية الإنتاجية من أجل قياس المنتج النهائي والحكم على مدى          

  .جودته 

توضيح مستوى الأداء المطلوب أو المرغوب به مـن خـلال            .٢

 مؤشرات قابلة للقياس مثل السرعة ، الدقة ، الاقتـصاد ،          توفير

 .والكفاءة 

 .المعاونة على قياس الأداء الفعلي للعاملين  .٣

توفير الفهم المتبادل بين الرؤساء والمرؤوسين لأن تـصرفات          .٤

  .الجميع تحكمها معايير محددة سلفاً

 توفير الأسس السليمة لمعالجة المشاكل أو الانحرافات التي تعيق       .٥

 .فاعلية الأداء 

     ويرى بعض الباحثين أن تكون العبارات التي تصاغ بهـا معـدلات          

وأن تكون  . الأداء أقل رسمية من تلك التي تستخدم في وصف الوظائف           

هناك نماذج وأنماط مختلفة من معدلات الأداء لإمكانية استخدامها وفقـاَ           

لأداء بالجوانـب   للمستوى الإداري الذي سيعتمدها ، وأن تهتم معـدلات ا         

  :التالية 

وهي المجالات المتوقع أن تتحقق فيها النتـائج        : مجالات الأداء    .١

  .وتتدرج في شكل أولويات 

تحديد مؤشرات الأداء في كـل مجـال مـن        : مؤشرات الأداء    .٢

 .مجالات النتائج المتوقعة 



يتحدد فـي الغالـب بنظـام الفئتـين ، الأداء           : معدلات الأداء    .٣

: م  ١٩٨٨مرسي والـصباغ ،     . ( المتميز  المرضي ، والأداء    

  ) .١٠٦-١٠٥ص ص 

  : محددات الأداء الوظيفي-٤-٢

      يتطلب تحديد مستوى الأداء الفردي معرفة العوامل التي تحدد هـذا          

 لتعدد هذه العوامل وصـعوبة معرفـة        المستوى والتفاعل بينها ، ونظراً    

راسات السابقة التي   درجة تأثير كل منها على الأداء ، واختلاف نتائج الد         

تناولت هذا الموضوع ، فإن الباحثين يواجهون عدة صعوبات في تحديـد            

  .العوامل المؤثرة على الأداء ومدى التفاعل بينها 

     ويرى مرسي والصباغ أن الأداء يتأثر بالموقف ، فـالموظف ومـا            

 ة واهتمام وقيم ودوافع يعد محدداً رئيسياً      يمتلكه من معرفة ومهارة ورغب    

في تحديد مستوى الأداء ، والوظيفة بما تتطلبه من مهام وواجبات ومـا             

مه من فرص للنمو الوظيفي تعـد أيـضاً         تفرضه من تحديات ، وما تقد     

 في تحديد مستوى الأداء ، والموقف بما يتضمنه من بيئـة            محدداً رئيسياً 

تنظيمية وما توفره من موارد مادية ، وهيكل تنظيمي مـرن أو جامـد ،               

 في تحديـد مـستوى      قاية ، وأنماط القيادة يعد محدداً رئيسياً      اليب الو وأس

   ) .٢٨ص : م ١٩٨٨مرسي و الصباغ ، . ( الأداء 

برج عن وجود علاقة مباشرة بين الرضا            وقد كشفت دراسات هيرز   

عن العمل والأداء الوظيفي ، بينما توصلت دراسات أخرى إلى وجـود            

 دراسات أخرى عـن عـدم       يضاًد كشفت أ  وق. علاقة بين الأجر والأداء     

وعلى الرغم من تناقض نتائج     . وجود علاقة بين ظروف العمل والأداء       

هذه الدراسات إلا أنه لا يمكن التقليل من أهميتها فـي محاولـة تحديـد               

   ) .٤٢ص : م ١٩٨٩العبيدي ، . ( العوامل المؤثرة في الأداء الوظيفي 



 ارة إعداد نموذج لمحددات الأداء     د     وقد حاولت مجموعة من علماء الإ     

 يستند إلى ثلاثة     نموذجاً Lawler وزميله لولر    Porterحيث قدم بورتر    

حصيلة الجهد المبذول للموظـف ، والخـصائص        ( عوامل رئيسية هي    

فالجهد المبذول في العمـل     ) . الشخصية ، وإدراك الفرد لدوره الوظيفي       

 دافعيته للأداء ، بينما فعالية      يعكس درجة حماس الفرد لأداء العمل ومدى      

هذا الجهد يتوقف على قدرات الفرد وخبراته السابقة ، أما إدراك الفـرد             

لدوره الوظيفي فيتمثل في سلوكه الشخصي أثنـاء الأداء ، وتـصوراته            

عاشـور ،   . ( وانطباعاته عن الكيفية التي يمارس بها دوره في المنظمة          

   ) .٣٩ -٣٨ص ص : م ١٩٨٦

سليمان أن الأداء لا يتحدد من خلال توافر أو عـدم تـوافر                  ويرى  

بعض المحددات ، وإنما هي نتيجة لمحصلة التفاعل بين ثلاثة محـددات            

  :رئيسية هي على النحو التالي 

وتعبر عن مدى الرغبة الموجودة لدى الفـرد        : الدافعية الفردية    .١

للعمل والتي يمكن أن تظهر من خلال حماسـه وإقبالـه علـى            

  .مل الذي يعبر عن توافق هذا العمل مع ميوله واتجاهاته الع

لذي توفره بيئة العمل الداخلية     ويعبر عن الإشباع ا   : مناخ العمل    .٢

وهو إحساسه بالرضا عن عمله بعد أن يكون قد حقق رغباتـه            

 .وأهدافه ، وأشبع جميع حاجاته 

وهذه القدرة يستطيع الفـرد     : القدرة لدى الفرد على أداء العمل        .٣

حصيلها بالتعليم والتدريب واكتـساب الخبـرات والمهـارات         ت

: ت  . سليمان ، د    . ( والمعارف المتخصصة المرتبطة بالعمل     

 ) .٢٣٢-٢٢٢ص ص



     ويرى عامر والخلف أن القدرة والدافع المتوفران لدى العامل همـا           

المتغيران الرئيسيان في محددات الأداء ، فأحياناَ يمتلك العامـل أفـضل            

  جدوى دون توافر الدافعية للعمل      ات والمهارات ، ولكنها ستكون بلا     القدر

والعكس صحيح ، فقد يتوافر لدى العامل الدافع القوي للعمل ، ولكن دون             

. ( قدرته على العمل سينعدم توافر العلاقة بين الـدافع والقـدرة والأداء             

   ) .٦٣ص : م ١٩٨٣عامر و الخلف ، 

ماء الإدارة والباحثين والمنظرين في مجالها       لصعوبة اتفاق عل   ونظراً     

لذا فإنهم يحذرون من تعمـيم النتـائج        . على محددات معينة تحكم الأداء      

مل التي تحكم الأداء ليس     التي تصل إليها هذه الدراسات، وأن تحديد العوا       

  : للأسباب التالية هلاً نظراً سأمراً

  .فئة أخرى إن محددات أداء فئة معينة ليست هي محددات أداء  .١

إن محددات أداء الأفراد العاملين في منظمـة معينـة ليـست             .٢

بالضرورة هي نفسها محددات أداء الأفراد العاملين في منظمة          

 .أخرى 

إن العوامل البيئية الخارجية لها أثر سلبي أو إيجابي في تحديـد             .٣

  ) .١٦١ص  : ١٩٩٥الحربي ، . ( محددات الأداء 

بورتر وزميلـه   "قد استخدم الباحث مقياس     ولأغراض هذه الدراسة ف        

أداء واجبات  (  ثلاثة محددات رئيسية للأداء وهي       الذي يعتمد على  " لولر

الوظيفية ، والقدرات والخصائص الفردية للموظف ، وإدراك الموظـف          

  ) .لدوره الوظيفي

  
  
  
  



  :ومكوناته ونماذجه أبعاد المناخ التنظيمي -٥-١

 لاختلاف الأبعاد المحـددة     عاًلأي منظمة  تب    يختلف المناخ التنظيمي        

لهذا المناخ ، وتتضح أهمية هذه الأبعاد فيما تتميز به مـن خـصائص ،               

   الاختلاف في التحديد الدقيق لأبعاد المناخ التنظيمي بين الباحثين         ويرجع

إلى التعدد والتنوع في العوامل والمتغيرات، والتي مـن أهمهـا بيئـات             

اخـتلاف  كذلك  رة الباحثين للمناخ التنظيمي ،  و      المنظمات واختلاف نظ  

  .مداخل الدراسات 

يرى في   الباحث ستة أبعاد أساسية      اض هذه الدراسة فقد حدد    ولأغر     

مجملها أنها تعبر عن مكونات المناخ التنظيمي من وجهة نظره ، حيـث             

مع إجراء بعض التعديلات عليه لكـي        " كامبل وزملائه   " استخدم مقياس   

ق مع طبيعة دراسته الحالية ، ويندرج تحت كل واحـد مـن هـذه               يتواف

 على النحو التالية     مجموعة من الأبعاد والعناصر الفرعية ، وهي       الأبعاد

الهيكل التنظيمي ، الاتصالات ، نظم وإجراءات العمل ، طـرق اتخـاذ             :

  . القرارات ، الحوافز ، و تنمية الموارد البشرية

 :ي  الهيكل التنظيم-١-٥-١     

التنظيم الإداري عملية إدارية مركبة تتكون من عدة جوانب وأبعـاد                

ومقومات أهمها بناء الهيكل التنظيمي الذي يوضح الوحدات الإدارية التي          

يتكون منها التنظيم ، وتحديد العلاقات التنظيمية بينها بما يكفل التنـسيق            

 ـ          دات ، ونطـاق    بين أوجه النشاطات المختلفة التي تقوم بها تلـك الوح

 للازدواجية ، أو التداخل بين مهام وسـلطات         إشراف كل وحدة منها منعاً    

   ) .٢٥ص: هـ ١٤٢٤اللحيد ، . ( الوحدات التنظيمية المختلفة 

الشكل العام للمنظمة والذي يحـدد اسـمها        " والهيكل التنظيمي هو         

وشكلها واختصاصاتها ومجال عملها وتقـسيمها الإداري وتخصـصات         



عاملين بها وطبيعة العلاقـات الوظيفيـة بـين العـاملين والرؤسـاء             ال

والمرؤوسين وبين الإدارات والأقـسام المختلفـة ، وارتباطهـا الإداري           

 ٢٦ص: م  ١٩٩٢رشـيد ،    " . ( بالمنظمات الأعلى والمنظمات الموازية   

.(  

ويعتبر الهيكل التنظيمي من أهم عناصر المناخ التنظيمي من حيـث                

به مع مجال عمل المنظمة وتخصصها واستيعابه لاحتياجاتهـا         مدى تناس 

من الوظائف والتخصصات وقدرته على الوفاء باحتياجات العمـل مـع           

العلاقات الوظيفية ، ومساهمته في تبسيط إجـراءات العمـل وتحقيـق            

السلاسة في انسياب القرارات والأوامر والتوجيهات من الإدارة العليا إلى          

وكذلك انـسياب الاقتراحـات     . الإشرافية والتنفيذية   الإدارات الوسطى و  

والأفكار من التنفيذيين والإدارات الوسطى والاشرافية إلى الإدارة العليا ،          

وبمساهمته في تحقيق هذه الأهداف تتجلى أهميته كعنصر إيجـابي فـي            

المناخ التنظيمي ، أما إذا كان يساهم بسلبية تجاه تحقيق هذه الأهداف فإنه             

   ).٨٠ص: هـ ١٤١٥الموسى ،  . ( اً معوقاً تنظيمياًعتبر عنصربذلك ي

 عن خاصية معينة لها سمة الاستقرار       بيراًويعتبر الهيكل التنظيمي تع        

النسبي في بيئة العمل في المنظمة ، ويتشكل نتيجة لفلسفة الإدارة العليـا             

 وممارساتها، بالإضافة إلى نظم وسياسات العمل في المنظمـة ، وبـذلك           

يوجه الأداء وتُحدد معدلاته من خلال حجم المنظمة ، ودرجـة تركيـز             

السلطة ودرجة الحرية التي يشعر بها الأفراد عنـد اتخـاذ القـرارات ،              

  .ودرجة المرونة في إجراءات العمل 

     وعادة ما تستند عملية إعداد الهيكل التنظيمي للمنظمة على الأخذ في           

 وما يتوافر لديهم من قيادات ووظـائف        الحسبان الوضع الحالي للمنظمة   

وعلاقات بجانب طموحات المنظمة في المستقبل ، وكـذلك الأخـذ فـي             



الحسبان التوجهات العامة للإدارة العليا ورؤيتهم بشأن وضـع المنظمـة            

ومستقبلها ، ويجب أن يتم مراعاة كل ذلك من خلال المبـادئ العلميـة              

ياكـل التنظيميـة وأدلـة العمـل        والمهنية المتعارف عليها في إعداد اله     

  .للمنظمات وفق طبيعة النشاط وبيئة عمل المنظمة 

  :     ويشتمل دليل الهيكل التنظيمي للمنظمات عادة على جزئين ، وهما 

ويشمل الهيكل التنظيمـي العـام ، والهياكـل التنظيميـة       : الجزء الأول   

  .ة للمنظمة كل التنظيمياالتفصيلية للوحدات الرئيسية الواردة في الهي

ويشمل أهداف الوحدات الرئيسية الـواردة فـي الهيكـل          : الجزء الثاني   

التنظيمي العام والعلاقات بينها واختصاصاتها التنظيمية ومعايير قيـاس         

  .وتقييم أداء هذه الوحدات 

     وعادة يتم تصميم الهيكل التنظيمي للمنظمة وفق المبادئ والأسـس          

  :العامة التالية 

مع طبيعة نـشاطات المنظمـة وعلاقاتهـا بالبيئـة          مة  الملاء -١

  .الخارجية

مة لطلبات الجمهـور بمـا       السريعة الملاء  ضرورة الاستجابة  -٢

يحقق التوازن بين سياسة ومصلحة المنظمة من جهة وتحقيـق          

  .توقعات الجمهور من جهة أخرى 

مراعاة الوزن النسبي لكل نشاط من نشاطات المنظمة وعلـى           -٣

في مجال أو مجالات معينة ، ويمكن       افتراض أنها متخصصة    

قيامها بأعمال وأنشطة أخرى حـسب اقتـصاديات أداء هـذه           

  .الأعمال أو الأنشطة 

العمل على تقليل المستويات الإشرافية إلى أقصى درجة ممكنة          -٤

  .بما يحقق سرعة في اتخاذ القرارات 



منح صلاحيات إدارية وفنية واسعة تمكن المديرين من تحمـل           -٥

وأداء واجباتهم علـى أفـضل وجـه ممكـن دون           مسئولياتهم  

الاحتجاج بتعقيدات إجرائية أو بعدم توفر السلطة لديهم لاتخاذ         

  .القرارات المطلوبة 

توفير متطلبات التنسيق بـين نـشاطات ووحـدات المنظمـة            -٦

ومستوياتها الإدارية بما يخدم بالدرجـة الأولـى احتياجـات          

 والخارجية ذات   وتوقعات جمهور المنظمة والأطراف الداخلية    

العلاقة بها لكي تحقـق الاسـتفادة القـصوى مـن المـوارد             

  .والإمكانيات المادية والبشرية الممكنة للمنظمة 

القدرة على تمييز أدوار الوحدات الرئيسية ومـسئولياتها فـي           -٧

  .تحقيق أهداف المنظمة 

توفر المرونة لدى المنظمة في تحديد سياسات وتوجهات العمل          -٨

  .دائل تنفيذ أعمالها وأنشطتها فيما يتعلق بب

توفير البساطة في الهيكل التنظيمي بما يحقق جـودة العلاقـة            -٩

وتبسيط إجراءات العمل ، وتسيير فرص التعاون والتنسيق بين         

-١٢٠ص ص   : م  ٢٠٠٢أبـو بكـر ،    . ( الوحدات والأفراد   

١٢٣. (  

 :الاتصالات  - ٢- ٥- ١

  من شخص لآخر    المعلوماتنقل واستقبال   " تعرف الاتصالات بأنها         

" بـودتش " ويعـرف   " .وهي وسيلة توحيد الأنشطة المتعددة للمنظمـة        

عملية تبادل المعلومات بين المرسل والمستقبل وإدراك       " الاتصالات بأنها   

   ) .٤١٠ص.م ٢٠٠٠علاقي ، " . ( مضمون هذه المعلومات 



 والاتصالات هي الوسيلة أو الوسائل أو النظم التي يتم من خلالهـا                

نقل المعلومات بين مختلف مستويات المنظمة الإدارية صاعدة أو نازلـة           

أو متوازية ، فالاتصالات الصاعدة هي الاقتراحات والأفكار والـشكاوى          

والمذكرات والتقارير التي يرفعها منسوبي الإدارات الاشرافية والوسطى        

رات إلى الإدارة العليا ، أما الاتصالات الهابطة فهـي الأوامـر والقـرا            

والتعليمات والتوجيهات الصادرة مـن الإدارة العليـا إلـى المـستويات            

الإدارية الأدنى ، وقد تكون الاتصالات مكتوبة أو شفهية ، مع اخـتلاف             

الوسائل التي تتم بها ، فيمكن أن تكون عن طريق البريد أو بالتسليم باليد              

: م  ١٩٨٧ ،   حامـد . ( أو بالتبليغ بالهاتف أو الفاكس أو الحديث الشفوي         

   ) .١٢٠ص

كذلك فإن الاتصالات تنقسم إلى الاتصالات الرسمية والاتـصالات              

غير الرسمية ، والاتصالات الرسمية هي التي تتعلـق بالعمـل داخـل             

المنظمة وتتم بوسائل تعتمدها المنظمة كوسيلة للاتصال ، أما الاتصالات          

وغالبـا مـا تتعلـق      غير الرسمية فهي تلك التي تتم بوسيلة غير معتمدة          

بأمور بعيدة عن مجال عمل المنظمة ، وبشكل عـام فـإن الاتـصالات              

الرسمية وغير الرسمية تشكلان معا وسيلة تكوين العلاقات داخل المنظمة          

   ) .١١٩ص: م ١٩٩٣سلامة ، . ( 

وتساهم الاتصالات بصورة فعالة في تكوين المناخ التنظيمي وتحديد              

لاتصالات تعني ببساطة أن هنـاك خـصائص        خصائصه ، وإن فعالية ا    

إيجابية  قد أضيفت للمناخ التنظيمي ، أما بطء الاتصالات وعدم فعاليتها            

تعني من ناحية أخرى أن هناك خلل هام في المنـاخ التنظيمـي يجـب               

معالجته، حيث تعتبر الاتصالات  بمثابة الجهاز العصبي للتنظيم ، وهـي         

د النفسي والاجتماعي للمناخ التنظيمـي ،        في تحديد البع   اًبذلك تؤثر كثير  



 هاما على وجود مناخ تنظيمي جيد       وإن وجود اتصالات فعالة يعد مؤشراً     

   ) .١٠١ص: م ١٩٩٢سليمان ، . ( 

     ومما لا شك فيه  أنه لا يمكن إغفال سياسة الاتصالات في تحديـد              

فالنظـام  مدى درجة الإيجابية أو السلبية للمناخ التنظيمي في منظمة ما ،            

المفتوح في التنظيم يحقق التفاعل الإيجابي مع مختلف  الفعاليات البيئيـة            

أما غيـاب قنـوات     . وبالتالي يحقق الاستجابة لمتطلبات البيئة المتغيرة       

الاتصال الفعال بين الرؤساء والمرؤوسين ، وما يترتب عليها من غياب           

لاقات مبنيـة   أسس الموضوعية في التعامل مع العاملين وعدم ترسيخ ع        

على الثقة والتقدير ، كل ذلك يؤدي إلى أثر سلبي يخلق مـشاعر القلـق               

والإحباط للعاملين ، ويقلل من إنتاجهم الإبداعي ، بعكس استخدام أنـواع            

ووسائل متعددة من الاتصالات ذات الكفاءة العالية التي ترفع من كفـاءة            

نسجام بين العاملين ،    العامل وفعاليته ، وتنمي روح التعاون والتقارب والا       

ولهذا البعد أهميته للنظر في مشكلات المستويات التنظيميـة المختلفـة ،            

والاهتمام بالمعلومات المقدمة من المرؤوسين وذلك لتحقيق نظم الانفتاح         

الـصيدلاني ،   ( .والانسياب الذي يحقق كفاءة وفعالية نظام الاتـصالات         

  ) .٤٢ص:  هـ ١٤٢١

  :العمل  نظم وإجراءات -٣-٥-١

مجموعـة القـرارات والأوامـر      "     إن نظم العمل وإجراءاته هـي       

تلفة التي تقـع علـى      والتعليمات الدائمة التي تنظم كيفية تنفيذ المهام المخ       

 وعلى سبيل المثال فإن نظم العمل وإجراءاته تبين كيفية          "عاتق المنظمة   

، كمـا تبـين     تسلم وتسليم المعاملات وكيفية مراجعتها وبحثها وإنهائها        

التسلسل الوظيفي وكيفية انتقال المعاملات بين أقسام المنظمة وإداراتهـا          

المختلفة وتبين بداية الدوام وانتهائه ، والإجازات بأنواعهـا ، وشـؤون            



الموظفين والعاملين ، والتعامل مع المراجعين ، كما تبـين السلـسلة أو             

ية مراجعة المنظمة من    الحلقات أو المراحل التي تمر بها المعاملات وكيف       

قبل الجمهور وغير ذلك من الإجراءات والأنظمة التي تبين كيفية سـير            

المـضف ،   . (العمل بصورة سلسلة تساعد المنظمة على تنفيذ مهامهـا          

   ) .٢٤١ص: م ١٩٩٥

 أن نظم العمل وإجراءاته غالبا ما تتحول مـن          "الشرقاوي  " يرى       و

مة لأهدافها على الوجه الأمثـل إلـى        منهج مثالي يهدف إلى تنفيذ المنظ     

وسيلة لتعقيد سير العمل ووضع العقبات أمام تحقيق المنظمـة لأهـدافها            

   ).٢٠٨ص: ت . الشرقاوي ، د . ( وتنفيذها لمهامها 

 مـن        ويتضح مما تقدم أن مرونة الأنظمة والإجراءات تخلق مجالاً        

شجع علـى الإبـداع     الحرية وتعزيز لمناخ الثقة بين العاملين،  والذي ي        

والابتكار وإفساح المجال أمام العاملين للبحث عن أساليب جديدة ومبتكرة          

وبذلك تجعل كل   . لمواجهة المتغيرات البيئية ومتطلبات التطور الوظيفي       

فرد يسعى إلى تقديم  أفضل جهوده وقدراته لإحـساسه بأنـه عنـصر              

. داء المنظمـة    مشارك في كل النتائج الإيجابية المترتبة مـن  تطـور أ           

وبعكس الحال حينما تسود روتينية الإجراءات وجمود وتعقيد الأنظمـة ،           

مما يجهض الأفكار الإبداعية ، ويجعل المنظمة عاجزة عـن مواجهـة            

  . المتغيرات البيئية والتنظيمية 

 :  طرق اتخاذ القرارات -٤-٥-١

ن بين عدة   عملية اختيار بديل م   " تعرف عملية اتخاذ القرارات بأنها           

بدائل وأن هذا الاختيار يتم بعد دراسة موسعة و تحليلية لكـل جوانـب              

الاختيار الحذر  " واتخاذ القرار  الإداري يعني       .المشكلة موضوع القرار    



من جانب الإدارة أو متخذ القرار لتصرف معين دون آخر من بين أكثر             

   ) .  ٤٩٣ص : م ٢٠٠٠علاقي ، " . ( من تصرف يمكن اتخاذه 

 اتخاذ القرار السليم يتطلب الأخذ بمجموعة من المعـايير التـي                 إن

ومن أهم هـذه    . في التوقيت المناسب    ه  تساعد القائد الإداري على اتخاذ      

المعايير معرفة المراحل الصحيحة التي يجب أن يمر بها القرار ، وكذلك            

لمشاورات تجميع البدائل المختلفة من جهات متعددة ، وإجراء العديد من ا          

والاستطلاعات لمعرفة أثر القرار ، وتحديد مدى تحقيق القرار للـصالح           

العام للمنظمة ، والمفاضلة بين اختيارات عدة قبل اتخاذ القرار النهائي ،            

والاستعداد للتراجع عن القرار أو تعديله إذا ثبت فشله في تحقيق أهدافـه             

ف في الأسـاس إلـى      التي اتخذ من اجلها ، كما أن القرار يجب أن يهد          

تحقيق مصالح المنظمة وأن لا يبنى على أسـس وأهـداف تعـسفية أو              

   ).٢٤٧ص: م ١٩٩٣سلامة ، . ( شخصية 

 والمراحل الخاصـة لاتخـاذ      قع أن الإهمال في مراعاة الأسس     والوا     

القرار السليم يؤدي إلى إيجاد مناخ سلبي داخل المنظمة وخارجها بشكل           

ارب القرارات ، بيد أن ما يهمنا أن نركز عليه     عام ، خاصة في حالة تض     

من أن القرارات غير السليمة والمتضاربة لا       " العادلي  " هنا هو ما يراه     

تؤدي فقط إلى إشاعة مناخ سلبي داخل المنظمة وخارجهـا ، ولا تـؤثر              

على المناخ التنظيمي فحسب ، بل تؤثر سلبيا على بقية مكونات المنـاخ             

ا يتعلق بالاتصالات والعلاقات الداخلية والحـوافز       التنظيمي ، خاصة فيم   

   )٧١ص: م ١٩٩٧العادلي ، (  .وتكوين الجماعات غير الرسمية 

 في العديد مـن البـدائل       وإذا كانت عملية صنع القرار تعني البحث           

المتاحة ، وتحسب تكلفة كل بديل ، وعائد كل منهـا ، لتختـار البـديل                

 ابتكارية بعيدة   ، فإنها بالتالي تتطلب حلولاً     الأنسب ، وفي الوقت المناسب    



عن الأساليب التقليدية لمواجهة مشاكل المنظمة ، ووفقا للرقابة في العمل           

التي تحد من تفكير الفرد ، وفتح باب المشاركة والمـساهمة فـي حـل               

المشاكل وتحمل المخاطر التي يتم عن طريقها تقرير شـئون المنظمـة            

  . والعاملين فيها 

ولهذا يجب علينا التعرف على بعض الأخطاء والمشاكل في صـنع                

  :واتخاذ القرارات والتي تتمثل بما يلي 

حيث يعد الخوف من اتخـاذ القـرار        : الخوف من اتخاذ القرار      -١

سبباَ مباشراَ في تأجيل العمل الإداري الذي يتطلب إنهاء المهمـة           

اتخـاذ  والتخلص منها في الوقت المحدد، و يجب على المعنـي ب          

القرار بعد جمع المعلومات ودراستها اتخـاذ القـرار المناسـب           

: هــ   ١٤٢٥اللحيد ،   . ( وتحمل تبعاته بكل مسئولية و شجاعة       

   ) . ٢١ص 

 .ضيق الوقت نتيجةَ لتأجيل القرار  -٢

 .الفشل في التمييز بين المشكلة وأعراضها  -٣

الفشل في تحديد ظروف القرار والمعيار المستخدم للحكم علـى           -٤

 .اسبة القرار من

 .وجود ضغوط داخلية وخارجية رسمية أو غير رسمية  -٥

. ( تكوين استنتاجات باستخدام مصادر لا يمكن الاعتماد عليهـا           -٦

  ) .٢٢-٢١ص ص : م ٢٠٠٣الكحلاوي ، 

 في تكوين البناء     حيوياً تمام بسياسة اتخاذ القرارات جانباً    ويمثل الاه      

ات وتأكيد اسـتمرارية نجاحهـا ،       التنظيمي ، لأهميته في تطوير المنظم     

وتطوير دافعية الأفراد لممارسة سلوكيات إبداعية لتعزيز قدرة المنظمات         

على مواكبة التطورات المستجدة ، ويختلف الحال فيما إذا كان نمط اتخاذ            



القرارات تسلطي أو مركزي بما يؤدي إلى تكوين مناخ تنظيمـي غيـر             

 ومساهمتهم نحو التعامل مـع      صحي ، بحيث يحد من مبادرات العاملين      

  .لات الإدارية ويقلل روح التنافس المشك

ونخلص من ذلك إلى أن الحرمان من المشاركة في اتخاذ القرارات                

يؤدي إلى تكوين تصورات سلبية للمناخ التنظيمي تفتقر لدفء العلاقـات           

والاتصالات الإنسانية ، وضعف همم العـاملين فـي تقـصي أسـباب             

لتي تواجهها المنظمة ، ويهدد الطاقات التي تبتـدع البـدائل           المشكلات ا 

  .العملية لحلها 

  :الحوافز  -٥-٥-١

من البديهي أن السلوك الإنساني تحدده عوامل ثلاث ، سبب منـشئ                         

وأخيـراً ،   . للسلوك ، وهدف يسعى الفرد إلى بلوغه وهو يسلك سلوكاً           

وتواصله وتسهم في توجيهـه إلـى       قوة دفع توجه السلوك بعد أن تثيره        

وما الحوافز إلا كونها الوسائل التي يتم بموجبهـا حالـة           . تحقيق الهدف   

مجموعة الظروف التي تتوفر في جو العمـل        " والحوافز هي   . الإشباع  

زويلف  .(وتشبع رغبات الأفراد التي يسعون لإشباعها عن طريق العمل          

 ).٢٢٣ص:م ١٩٩٨

ثرات خارجية ، مادية كانت أم معنوية ، تقرر          مؤ  "تعتبر الحوافز      و

الإدارة منحها لمنسوبيها نظير القيام بعمل متميز أو لحفزهم فـي سـبيل             

  ) .١٠٧ص: م ٢٠٠٠الطجم و السواط ، . ( "تحسين أدائهم 

مجموعة الظروف التي تتوفر في جو العمل       " وتعرف الحوافز بأنها         

". ( باعها عـن طريـق العمـل        وتشبع رغبات الأفراد التي يسعون لإش     

 النظام الـذي تتبعـه الإدارة       "وهي   ) . ٢٢٣ص: هـ  ١٤١٩زويلف ،   

العليا والرؤساء بشكل عام في تقديم المكافآت والتشجيع للعاملين بهـدف           



" . ( تحفيزهم نحو تفعيل أدائهم والوصول إلى أقـصى إنتاجيـة ممكنـة           

    ) .١١٧ص: م ١٩٩٣فرحات ، 

عددة يمكن أن نصنف بموجبها  الحوافز إلى ما يلي          وهنالك زوايا مت       

:  

فالحوافز الإيجابية هي التـي     : الحوافز الإيجابية والحوافز السلبية      .١

تنمي روح الإبداع والتجديد في العمل ، أما الحوافز السلبية فتتمثل           

  .في خوف العاملين من العقاب والتهديد 

ز المادية هـي التـي      فالحواف: الحوافز المادية والحوافز المعنوية      .٢

تشبع حاجات الفرد المادية ، وهي حوافز ملموسة تتخـذ أشـكالاً            

متنوعة مثل المكافآت ، الأجور التشجيعية ، العلاوات ، وظروف          

أما الحوافز المعنوية فهي التي ترضـي       . وإمكانيات العمل المادية    

الحاجات الذاتية للإنسان إلى جانب إشباعها للحاجات الاجتماعيـة         

ومـن أبـرز    . لتي تزيد من تماسك العاملين وشدهم نحو العمل         وا

أشكالها ، إتاحة الفرصة للتقدم الوظيفي في العمل ، المشاركة فـي            

رسم السياسات واتخاذ القرارات ، منح  الأوسـمة والـشهادات ،            

  .ونشر أسماء المبدعين وتكريمهم 

قدم لفـرد   فالحوافز الفردية ت  : الحوافز الفردية والحوافز الجماعية      .٣

معين ، أما الحوافز الجماعية هي التي تقدم للجماعـة مـا دامـت            

أهداف الوحدة الإنتاجية رهينة في تحقيقها بجهود المجموعة ومدى         

ولا تعني الحوافز الجماعية بالضرورة إعطاء نـصيب        . تعاونهم  

موحد لكل فرد في المجموعة بل وفق ما يقدم كـل فـرد ضـمن               

  .مجموعته 



ارتبـاط  : اً يجب الأخذ بها بعين الاعتبار وهـي         وللحوافز شروط 

الحوافز بأهداف العاملين والإدارة معاً ، خلق الصلة بـين الحـافز     

والهدف ، تحديد الوقت الملائم لها ، ضمان اسـتمرارها والوفـاء            

والالتزام بها ، العدالة والمساواة فـي تقـديمها ، إدراك الأفـراد             

م ١٩٩٨زويلـف ،    .  (ولـة   لدورها ، تناسبها مع الجهـود المبذ      

 ).٢٢٥ص:

ومن خلال بحث ميداني موسع خلص فرحات إلى نتائج مفادهـا أن                 

 من العناصر التـي يمكـن أن         التنظيمي يمثل في حد ذاته عنصراً      المناخ

تؤثر في عملية التحفيز ولكن بدرجة أقل من الدرجات الأخـرى ، كمـا              

 يتأثر بالحوافز في المنظمة     توصل إلى أن المناخ التنظيمي  قد يتأثر أو لا         

الإدارية ، وإن درجة تأثير الحوافز في المناخ التنظيمي  تتوقـف علـى              

درجة تفاعلها مع عوامل أخرى مثل الهيكل التنظيمي والعلاقات الإدارية          

   ) .١٨٨ص: م ١٩٩٣فرحات ، . ( وطرق اتخاذ القرار 

رتباطهـا  إن شعور العاملين بموضوعية نظـام الحـوافز لا        لذلك ف      

بمعدلات الأداء يعمق في نفوسهم الثقة والانتماء لعملهم ، ويشجع الجهود           

المبدعة ، ويحد من السلوكيات  السلبية ، ويشجعهم كذلك علـى تحمـل              

المسئولية ، ويحفزهم للعمل وفق هامش أكبر من الحرية في التصرف لا            

 علـى    مباشراً يؤثر الجانب المادي تأثيراً   و. تعوقه الإجراءات الروتينية    

ص : م  ٢٠٠٣ خضور  . ( داء العنصر البشري إما سلباً أو إيجاباً      نتيجة أ 

٧٦. (   

  :نمية الموارد البشرية ت -٦-٥-١

زيادة عمليـة المعرفـة والمهـارات       " يقصد بتنمية الموارد البشرية                 

والقدرات للقوى العاملة القادرة على العمل في جميع المجالات والتي تـم            



نتقاؤها واختيارها في ضوء ما أجري من اختبارات مختلفة بغية رفـع            ا

ص :هــ   ١٤٠٠السلوم ،   .(مستوى كفاءتهم الإنتاجية لأقصى حد ممكن       

   ) .٩٩-٩٧ص 

أن العناية بالإنسان وتنمية الثروة البشرية من خـلال         "  سالم   "ويرى              

 وإتاحـة الفرصـة     التعليم والتدريب المستمر والمحافظة على مستواه ،        

للعامل البشري للإبداع والمشاركة الواعية ،  هي في حقيقة الأمر أحـد             

سـالم ،   . ( العوامل الرئيسة  للنجاح الإداري في المنظمات المعاصـرة          

   ) .٦ص: هـ ١٤٢٤

العملية التدريبية بمختلف جوانبها ، تهذب النفوس وتجلـو العقـول                       و

 قة بالعمل ، وتحسن مستوى الأداء      ارات المتعل وترفع مستوى الوعي والمه   

وتبعد عن طريق الخطأ والزلل ، وترشد إلى السلوك الصحيح وتكرسه ،            

. ي  وتعمق لدى الخاضعين لها الالتزام بالقوانين وقواعد النظام الاجتماع        

 وضع الخطط الاستراتيجية للتـدريب ، بحيـث         ولذلك لا بد لأي إدارة      

 تلبي متطلباتها واحتياجاتها ، ولمختلف فئـات        توزع على برامج سنوية ،    

ص : م  ٢٠٠٣خـضور ،    .( .العنصر البشري ومختلف مستويات العمل      

٥٦. (   

"      وتركز البلدان المتقدمة في عملية التدريب المتكاملة على ما يسمى           

والـذي   " Multi Media Approachأسلوب التدريب متعدد الوسائط 

رامج العمليـة التدريبيـة ، كالمحاضـرات        يمكن استخدامه في مختلف ب    

والندوات والحلقات الدراسية ، والورش ، وأوراق العمـل ، والبحـوث،            

ويمكن تقسيم هذه العمليـة إلـى ثلاثـة    . والدراسات الميدانية ، وغيرها  

  :مراحل هي 



وهو الأساس الأهم في إعداد العنصر البشري ،        : التدريب المسبق    .١

 كبير في المقاييس العاديـة احتمـالات        والذي يتوقف عليه إلى حد    

 .النجاح أو الفشل اللاحق في مراحل العمل الوظيفي 

ويستند التدريب اللاحـق    : التدريب اللاحق خلال مراحل الوظيفية       .٢

على مبدأ التدريب المستمر، وهو ما يـسمى بالتـدريب المتـدرج            

Setup Training System  حيث أنه يواكب التدرج الوظيفي ، 

ص ص  : م  ٢٠٠٣خـضور ،    .(ف من البداية حتى النهاية      للموظ

٥٨ -٥٦. (  

وذلك بهدف وضعها في صورة آخر المـستجدات   : تأهيل القيادات   .٣

سواء في مجال عملها ، أو فيما يتعلق بإطلاعها على كل ما هـو              

جديد مما يدور في العالم من تطورات مختلفة ، سواء كـان لهـا              

مجرد معلومات عامة يجـب أن      علاقة مباشرة بالعمل ، أو كانت       

  .تطلع عليها هذه القيادات 

     إن تنمية الموارد البشرية وزيادة إمكانياتها وقدراتها تعتبر كمحـور          

أساسي في تحقيق الكفاءة والإنتاجية وتأمين فعاليـة الأداء ، فالعنـصر            

 ـ             بح يحتـسب   البشري لم يعد أحد عوامل الإنتـاج فحـسب ، بـل أص

ولعلنـا لا   :  ذات التوجه بقولـه      "علي السلمي   " أكد  كاستثمارات ، ولقد    

عن إجماع المفكرين والمسئولين الإداريـين إذا اتجهنـا إلـى        كثيراً  نبعد  

القول بأن العنصر الحاسم في تحديد النجاح أو الفشل والإنتاجية والفعالية           

أي القـوى   ( في القطاع الحكومي أو غيره من القطاعات هو الإنـسان           

هو مصدر الحركة والإنتاجية والنمـاء والتقـدم        ) جموعها  العاملة في م  

والتطور في أي جهاز حكومي أو قطاع للأعمال ، وهو في نفس الوقت             



المصدر للتجمد والتقولب وانخفاض الأداء وتدهور الإنتاجية في حـالات          

  ) .٤١ص: ت .السلمي ، د. ( أخرى 

ر فـي المنـاخ     تنمية الموارد البشرية تـؤث    وعلى هذا الأساس فإن          

التنظيمي  للمنظمة  بدرجة تقارب إلى حد كبير التأثير الناتج عـن دور              

التطوير الإداري مع الفارق أن تنمية الموارد البشرية تظل فـي النهايـة             

ذات تأثير أقل فعالية من التطوير الإداري فيما يتعلق بالمناخ التنظيمـي            

 ، أما التطوير الإداري     لأنها تؤثر في المناخ التنظيمي  بشكل مباشر فقط        

فإنه يؤثر في المناخ التنظيمي  بشكل مباشر وغير مباشر في الوقت ذاته             

   ) .٢٠٣ص: م ١٩٨٧العثمان ، . ( 

تأتي أهمية التعرف على نماذج المناخ التنظيمي  المختلفـة          من هنا   و     

من وجهة نظر الباحثين من منطلق معرفـة أبعـاد المنـاخ التنظيمـي               

لمكونة له ، وما تتميز به هذه الأبعاد من خصائص تعمل على        والعناصر ا 

تحديد نوع المناخ التنظيمي السائد ، وما لهذه الأبعاد من تـأثير مباشـر              

على سلوك الأفراد داخل التنظيم وعلى فعالية المنظمة بشكل عام ، ومن            

  :هذه النماذج ما يلي 

   :)م١٩٦٣ "( Halpin & Crofts" نموذج هالبن و كروفتس  - ١- ٥- ١

يهدف هذا النموذج بصفة أساسية لدراسة واقـع المنـاخ التنظيمـي            

ولقياس المناخ  .والتعرف على مدى تأثيره على مستوى الرضا الوظيفي         

التنظيمي  أعتمد الباحثان على أسلوب الإستبانة لقياس وتحديـد نوعيـة            

لمناخ المناخ التنظيمي  السائد في المنظمة ، كما حدد هذا النموذج أبعاد ا            

التنظيمي  في مجموعتين رئيسيتين تتضمن كل منهـا أربعـة أبعـاد أو              

  :عناصر فرعية كما يلي 

  .الألفة، الانتماء ،  العائق،الانفصال : المجموعة الأولى 



ــة  ــاج ،الانعزاليــة : المجموعــة الثاني ــدفع ،التركيــز علــى الإنت ال

  ) .Friedlauder,1969,P.173.(المراعاة

 قـد  Halpin & Crofts 1966هالبن وكـروفتس       ويعتبر نموذج 

تناول أهم الفلسفات التي تشكل العوامل المكونة للمناخ التنظيمي والتـي           

حددها بثمانية عوامل تعد هي المسئولة عن تباين المناخات التنظيمية في           

  :المنظمة وباختصار هي 

 .الاعتبار الذي تعطيه الإدارة للأفراد  .١

 .رة لإنجاز العمل التأكيد الذي تعطيه الإدا .٢

 .المسافة العاطفية بين المدير ومرؤوسيه  .٣

 .الانطباع المتولد عند الأفراد بأن حاجاتهم الاجتماعية قد أشبعت  .٤

 .السرور الذي يلاقيه الأفراد نتيجة علاقاتهم الاجتماعية في المؤسسة  .٥

الرغبة التي تبذلها الإدارة لحفز قوى العمل عند العاملين مـن خـلال        .٦

 .دد مرتبط بالعمل سلوك مح

 .تصور الأفراد لدرجة قيامهم بعملهم وإنجازهم له  .٧

 .شعور العاملين بأنهم قد أنتجوا  .٨

  :       إلا أنه يركز في مجمله على ثلاث جوانب رئيسة تتمثـل فـي            

لـنمط  محتوى الوظيفة ، وطبيعة العلاقات السائدة بين الفرد وزملائه ، وا          

   .القيادي السائد في المنظمة

  ) :١٩٦٨ "(Litwin & Stringer"  نموذج ليتوين و سترينجر -٢-٥-١

     يهدف نموذج الباحثان ليتوين وسترينجر إلى دراسة الخصائص التي         

تميز بيئة العمل في المنظمة والمدركة بصورة مباشرة أو غير مباشـرة             

من الأفراد الذي يعملون في هذه البيئة ، وذلك من أجل التعـرف علـى               

  .خ التنظيمي على دوافعهم وسلوكهم  تأثير المناانعكاس أو



: لتنظيمي تسعة أبعاد ، تتمثل في     ويرى ليتوين وسترينجر أن للمناخ ا          

الهيكل التنظيمي ـ المسئولية ـ المكافأة ـ المخاطرة ـ الدفء ـ الدعم      

  .المعايير ـ التعارض ـ الانتماء ـ 

)Litwin,Stringer,1969,pp.66-87.(  

 هذا النموذج إلى أن أساليب القيادة المختلفـة يمكـن أن            وخلص مضمون 

تؤدي إلى مناخ تنظيمي متميز ، وأن لأبعاد المنـاخ التنظيمـي تـأثير              

  .جوهري على الدافعية في العمل والأداء والإنجاز والرضا عند العاملين 

  ) :  م١٩٧٤ " (Campbell" نموذج كامبل وزملائه -٣-٥-١

شيوعه في مجال تحديد أبعاد المناخ التنظيمي ،         يتميز هذا النموذج ب       

  :والتي حددها بعشرة أبعاد أساسية تتمثل في 

درجـة   ": Task Structure"الهيكل التنظيمـي أو بنـاء المهمـة     .١

  .الرسمية في الإجراءات ، ودرجة حرية اتخاذ القرارات 

الموضوعية ومحاسبة المسئولين وعدالة العقوبات     : المكافأة والعقاب    .٢

.  

درجة تفـويض  ": Decision Centralization"مركزية القرارات  .٣

  .السلطة 

اهتمـام   ": Training And Development"التدريب والتطـوير   .٤

  .الإدارة بتنمية الموارد البشرية 

الشعور بالمخاطرة فـي   ": Risk And Safety"المخاطرة والأمان  .٥

  .حالة الاستمرار في العمل بالمنظمة 

 ": Openness Or Defensiveness"سلوك الدفاعي الانفتاح أو ال .٦

  .درجة تقارب العلاقة المباشرة بين الرئيس والمرؤوسين 



درجـة إحـساس الفـرد     ": Status & Morale"الروح المعنوية  .٧

  .بأهميته ودوره في فريق العمل 

إدراك  ":  Recognition & Feedback"التغذية العكسية التقدير و  .٨

  .يه ومساندته له الموظف لرأي رئيسه ف

 General Organizational" التنظيمية العامة والمرونـة  المقدرة .٩

Competence & Flexibility :"    درجة المرونة فـي مواجهـة

  .المشاكل القائمة والتنبؤ بالمستقبل 

التأكيـد علـى    ": Achievement Emphasisِ"تأكيد الإنجـاز   . ١٠

  ).Campbell, 1974,pp.29-31.(تحقيق أهداف المنظمة 

     وفي هذا النموذج تعددت الأبعاد الأساسية للمناخ التنظيمـي ، إلا أن           

أغلبها يهتم بشكل مباشر بدرجة الشعور بوجود معايير موضوعية لتقيـيم    

الأداء والمحاسبة عن النتائج وسيادة روح العمل كفريق ، غير أن هـذا             

التنظيمي  والقيـادة    النموذج قد أهمل النمط القيادي ، والعلاقة بين المناخ          

في التنظيم علاقة سببية ، ففي الوقت الذي يتأثر فيه المنـاخ التنظيمـي               

  .بنمط القيادة ، فإنه يؤثر فيها في نفس الوقت 

  ) :م ١٩٧٤" ( Lawler et al" نموذج لولر و زملائه -٤-٥-١

أن أبعاد المناخ التنظيمي على تعددها يمكن       ) لولر وزملائه   (       يرى  

يعها في مجموعتين رئيسيتين ، تضم كل منها عـدداَ مـن الأبعـاد              تجم

  .الفرعية 

 وتضم الأبعاد الفرعيـة     وتتعلق بالهيكل التنظيمي  )  ولى  المجموعة الأ ( 

  :التالية 

 .درجة المركزية في اتخاذ القرارات   - أ

  . درجة الرسمية في إجراءات العمل -ب 



  . نظمة  درجة التداخل بين الأنظمة الفرعية للم-ج   

 وتـضم المتغيـرات أو      وتتعلق بالعملية التنظيمية  )   المجموعة الثانية ( 

  : الأبعاد التالية 

  .أ ـ نمط القيادة 

  . نظم المكافآت –ب 

   ).Lawler, 1974, pp.142-152.( نظم مواجهة الصراعات –ج 

 مع نموذج كامبل وزملائه فيمـا        ويتفق نموذج لولر وزملائه جزئياً        

 الهيكـل   :نظيمي  كأبعاد أساسية تتمثل فـي        تحديد أبعاد المناخ الت   يتعلق ب 

التنظيمي ـ درجة الإحساس بالمسئولية التي يشعر بها الفرد ـ أنظمـة    

   .ء في العلاقة بين أعضاء التنظيم المكافآت ـ درجة التأييد ـ الدف

  ) .١٩٧٤" ( Downey et al"  نموذج دوني و زملائه -٥-٥-١ 

 من ستة أبعـاد رئيـسية       ا النموذج يتشكل المناخ التنظيمي    وفقاَ لهذ      

ت ـ الهيكل  اتخاذ القرارات ـ الدفء ـ المخاطرة ـ المكافآ   : تتمثل في 

  ). -Downey, 1974, p.150 .(التنظيمي ـ الانفتاح 

     ويهتم هذا النموذج في مضمونه بالعلاقات الإنـسانية ، واتجاهـات           

جانب اهتمامه بوجوب تحديـد الـسياسات       العاملين ، وجماعة العمل ، ب     

  . ووضوحها 

   :Forehand & Gilmer: نموذج فورهاند و جيلمر  -٦-٥-١

     حدد الباحثان فورهاند وجيلمر أبعاد المناخ التنظيمي  فـي أربعـة            

  :أبعاد أساسية تتمثل في 

حجم المنظمة ،   : ويتضمن متغيرات فرعية مثل     : الهيكل التنظيمي    .١

درجـة  لسلطة ، درجة الرسمية في الإجـراءات ،         درجة تركيز ا  

   .بها الأفراد عند اتخاذ القرارات الحرية التي يشعر 



 عدد المستويات الإدارية ـ   :ويدل ذلك على : درجة تعقد التنظيم  .٢

   .ية وطبيعة تداخل العلاقات بينهاالأنظمة الفرع

التي ويشير ذلك إلى الوزن أو الأهمية النسبية        : اتجاهات الأهداف    .٣

  .توليها المنظمة لكل من هيكل الأهداف الخاصة 

 يعتمـد   وهو ما يعني إذا كان نمطاً تسلطياً أو نمطـاً         : يادة  نمط الق  .٤

. ( على المشاركة وتبادل الرأي في المواقف أو المشاكل المختلفة          

   ) .٣٠ص: هـ ١٤١٦العيسى ، 

  ) :م ١٩٧٧" ( Steers"  نموذج ستيرز -٧-٥-١

اخ التنظيمي وفق نموذج ستيرز ، مـن أربعـة أبعـاد                 ويتكون المن 

رئيسية يمكن توضيحها وتوضيح ما تتضمنه من عناصر فرعية كما يلي           

:  

ويتضمن هذا البعد النمط القيادي     : السياسات والممارسات الإدارية   .١

السائد وسلوك الإدارة إزاء العاملين وذلك فيما يتعلـق بوضـوح           

ى مشاركة العاملين في ذلـك ،       القواعد والإجراءات وتطبيقها ومد   

  .كما يتضمن سياسات الإدارة في الاختيار والتدريب 

ويتضمن هذا البعد درجـة المركزيـة ، نطـاق          : الهيكل التنظيمي  .٢

الإشراف ، حجم المنظمة ، عدد المستويات التنظيميـة ، وموقـع            

  .الفرد في الهيكل التنظيمي 

تجديد والتغيير فـي    ويشير هذا البعد إلى مدى ال     : تكنولوجيا العمل  .٣

التكنولوجيا المستخدمة في أداء العمل ، وما قد يضيفه ذلـك مـن             

  .التسهيلات في تنفيذ العمل والإبداع فيه 



ويتضمن هذا البعد عناصـر البيئـة الخارجيـة          : البيئة الخارجية  .٤

  بما في ذلك العوامل الاقتصادية      المحيطة بالتنظيم والمؤثرة عليه ،    

  . والعوامل الاجتماعية والعوامل السياسية ،

والملاحظ أن نموذج ستيرز يشير إلى أن هـذه الأبعـاد المناخيـة                  

الأربعة متبادلة التأثير ، وأنها تشكل بما تتسم به من خصائص ، نوعيـة              

المناخ التنظيمي الذي يؤثر بدوره على رضا العاملين ، ومستوى أدائهـم            

 ) Steers,1977,pp.100-122.( الوظيفي ، ودرجة انتمائهم التنظيمي      

.  

   ) :١٩٨٢ " ( Timm & Peterson"  نموذج تيم و بيترسون -٨-٥-١

ويحدد هذا النموذج أبعاد المناخ التنظيمي التي يمكن مـن خلالهـا                 

  :دراسته في ستة أبعاد رئيسية يمكن توضيحها في الآتي 

د التنظـيم  ويشمل هذا البعد الثقة المتبادلة بين أفـرا       " : Trust" الثقة   .١

  .سواء بين الفرد وزملائه أو بين مرؤوسيه أو رؤسائه 

ويهتم هذا البعد بمدى مشاركة أفـراد      " : Participation" المشاركة   .٢

التنظيم للإدارة في اتخاذ القرارات ووضع الأهداف وتحديد السياسات         

  .المختلفة ذات العلاقة 

 هذا البعد ويتناول " : Honesty & Openness" الصدق والصراحة  .٣

مدى إطلاع أفراد التنظيم وحصولهم على المعلومـات ذات العلاقـة           

بعملهم ، وبالسياسة العامة للمنظمة فيما عـدا الحـالات الاسـتثنائية            

  .الخاصة بسرية بعض المعلومات 

ويتنـاول   " : Support & Encouragement" المساندة والتشجيع  .٤

ائهم وزملائهم لهم ومـدى     هذا البعد مدى إدراك الأفراد لمساندة رؤس      

تعاونهم معهم ، وأن العلاقات المتبادلة بين أفراد التنظيم سواء أكـانوا            



زملاء أم رؤساء أم مرؤوسين ، هي علاقات جيدة تقوم علـى الثقـة              

  .والصراحة 

ويـصف   " : Upward Communications" الاتصالات الصاعدة  .٥

التقـارير الخاصـة    هذا البعد مدى إصغاء إدارة المنظمة للمقترحات و       

بمشكلات المستويات التنظيمية المختلفة ، ومدى اهتمامها بالمعلومات        

  .المقدمة من قبل المرؤوسين ، واستفادتها منها لتطوير المنظمة 

ويتناول هذا البعـد مـدى    " : Job Performance" الأداء الوظيفي  .٦

منظمـة  كفاءة وفعالية الأسلوب الذي يؤدي به الأفراد العاملون فـي ال        

الأعمال المكلفين بها ، كما يتناول مستوى التعاون السائد بين أفـراد            

التنظيم عند أدائهم لمهام الوظيفة ، كذلك مـدى اهتمـامهم ببعـضهم             

   ) .Timm, Reberson, 1982,pp.104-107. ( البعض 

 " ( Kozlowski & Doherty" نموذج كوزلوسـكي و دوهيرتـي   -٩-٥-١

  ) :م ١٩٨٩

 من أبعاد المناخ التنظيمي ،      ذا النموذج على أحد عشر بعداً     وم ه ويق     

حيث تقوم الفكرة الرئيسية على أهمية النمط القيادي وطبيعـة التفاعـل            

الحاصل بين القادة ومرؤوسـيهم فـي التـأثير علـى إدراك وتفـسير              

المرؤوسين لخصائص المناخ التنظيمي المحيط بهم ، ويمكـن توضـيح           

  :يلي أبعاد هذا النموذج كما 

ويوضح مدى اعتقاد العاملين  " : Work Structure"هيكل العمل  .١

  .بجودة تنظيم وهيكلة العمل 

ويعبر هذا البعـد عـن    " : Job Understanding" فهم الوظيفة  .٢

مدى اعتقاد الموظفين بأن أهداف العمل ومهامه واضحة بالنـسبة          

  .لهم 



: "Personal Accountability" المحاسبة أو المساءلة الشخصية  .٣

ويعبر عن مدى اعتقاد الموظفين بأنهم محاسبون أو مسئولون عن          

  .تصرفاتهم 

ويعبـر عـن مـدى إحـساس         " : Responsibility" المسئولية   .٤

الموظفين بأنه يسمح لهم باتخـاذ القـرارات دون الرجـوع إلـى             

  .المشرف 

: "Supervisor Work Emphasis" تركيز المشرف على العمل  .٥

  .حساس الموظفين بضغط العمل بسبب المشرف ويعبر عن مدى إ

ويعبر عن مدى إحساس الموظفين      " : Participation" المشاركة   .٦

  .بأن رؤسائهم يشجعونهم على المشاركة في اتخاذ القرارات 

 ": Supportive Supervision" الإشراف المـساند أو الـدعم    .٧

نهم ويعبر عن مدى اعتقاد الموظفين بمساندة المشرفين لهـم وبـأ          

  .يتعاملون معهم بثقة واحترام ويراعون مشاعرهم 

ويعبر عن مـدى ملاحظـة    ": Team Work" العمل الجماعي  .٨

الموظفين وإدراكهم لوجود مناخ عمل يتسم بالتعاون والصداقة بين         

  .أفراده والعمل بروح الفريق 

ويعبر عن مدى إدراك  ": Inter group" التعاون بين المجموعات  .٩

  .ود التعاون بين مجموعات العمل المختلفة الموظفين لوج

 Management wareness"وعي الإدارة وإحساسها بموظفيهـا   . ١٠

& Concern : "    ويعبر عن مدى إدراك المـوظفين بـأن الإدارة

  .واعية لحاجات أفراد  التنظيم وبأنها توليهم الاهتمام والرعاية 

 ويعبر عـن مـدى     ": Communications" انسياب الاتصالات    . ١١

كفاية وفعالية نظام نقل المعلومات أو نظام الاتصالات في المنظمة          



 ,Kozlowski.( وذلك من حيث التقبل والانفتـاح والانـسياب   

Doherty,1989,pp.519-551. (    

 تعـددت نمـاذج المنـاخ            وعلى ضوء ما سبق نخلص إلى أنه قـد        

جانب وأسفرت الجهود عن ظهور عدة دراسات وبحوث يتناول         التنظيمي  

منها تطوير مفهوم المناخ التنظيمي وتحديد أبعاده الأساسية ومـا يتفـرع       

منها من متغيرات وخصائص ، كما تعرضت في الجانب الآخـر إلـى             

تحديد نوعية المناخ التنظيمي  الملائم وإمكانية الاعتماد عليه في تفـسير            

ليتـه  درجة الرضاء الوظيفي ومستوى أداء العاملين ، وإمكانية زيادة فعا         

من خلال أنظمة الإدارة بالأهداف وبرامج التـدريب لتنميـة العلاقـات            

الإنسانية في المنظمة ، واهتمت أغلب النماذج بعلاقة المنـاخ التنظيمـي            

  .بأنماط القيادة ، أو بنوعية الهيكل التنظيمي 

أن الأبعاد المناخيـة التـي أعتمـدها        )  ٢(     ونلاحظ في الشكل رقم     

ه لقياس المناخ التنظيمي السائد في قطاع قوات الأمـن          الباحث في دراست  

الخاصة قد حظيت في مجملها على تأييد جميع نماذج المنـاخ التنظيمـي      

   .كرت سابقاً وبدرجات متفاوتةالتي ذُ
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هالبن          .١

  .وكروفتس 
  √      √    

لتوين  .٢

  .وسترنجر 

√        √    

كامبل  .٣

  .وزملائه 

√  √    √  √  √  

لولر وزملائه  .٤

.  

√    √  √  √    

دوني  .٥

  .وزملائه 

√      √  √    

فورهاند  .٦

  .وجيلمر 

√            

  √    √  √    √  .ستيرز  .٧

تيم  .٨

  .وبيترسون 
  √    √      

كوزلوسكي  .٩

  .ودوهيرتي 

√  √    √      

 
  
 
  
  



  : تقويم الأداء الوظيفي - ٥- ٢

عند الحديث عن مراجعة ما تحقق من منجزات        "التقييم  "  تشيع لفظة        

وقد ينتهي المراجع إلى تقرير مدى النجاح       . ومكاسب من قبل المنظمات     

ؤكـد  وي. راجعة  الذي تحقق أو الفشل الذي آلت له المنظمة الخاضعة للم         

 مـن حيـث     فظة ليست صـحيحة   ها على أن هذه الل    علماء اللغة وخبراؤ  

" قوم  " ن الفعل الثلاثي المشتقة منه هو     لأ. التصريف والاشتقاق النحويين    

رية فـي مطلـع     وقد أخذت المنظمة العربية للعلوم الإدا      . "قيم  " وليس  

نصحت بتجنيب الخطـأ الـشائع       و "تقويم الأداء   " السبعينات بالمصطلح   

  ) .٩٥ص : م ١٩٩٨الكبيسي ، (  ." الأداء  تقييم"لغويا 

     والتقويم في اللغة قد ينصرف لمعنى تعديل الشيء أو تصحيحه أو قد         

يعني تثمين الشيء وتحديد درجة أهميته أو وزنه أو مستواه مقارنة بمـا             

فتقـويم أداء   . والمعنى الأخير هو الذي نقصده هنـا        . يشابهه من أشياء    

وقد جاء  . ل   تعد عملية أساسية في الإدارة العامة وإدارة الأعما        المنظمات

تنظيم والتنسيق والتطـوير   قياسا بعمليات التخطيط وال الاهتمام بها متأخراً  

وربما يرجع ذلك إلى كونها اختلطت ضمنيا بعمليات التفتيش والتـدقيق   . 

 ـ     . تارة وبالرقابة والمتابعة تارة أخرى       ذه ولا يزال الغموض يكتنـف ه

المصطلحات لكونها تستخدم في مجالات تتبـاين فـي أنـشطتها وفـي             

قطاعاتها فالتفتيش الإداري والتربوي والصحي الذي كانت لـه أجهـزة           

متخصصة في الوزارات الخدمية يختلف عن التدقيق المالي  والمحاسبي          

المستخدم في الدوائر المالية والمصرفية ، ولكنهما يركزان على كـشف           

نحرافات وتشخيص وجه القصور والخلل وتحديد المسؤولية       الأخطاء والا 

: م  ١٩٩٨الكبيسي ،   (  .واقتراح العقوبات بحق المخالفين أو المقصرين       

  ) .٩٥ص 



     ومع أن الرقابة والمتابعة قد حلت محلهما في العديد من المنظمـات            

. الخدمية والمالية فأن مصطلح التقويم يعد هو الأكثر حداثة ومعاصـرة            

نه يعبر عن الوقوف على نقاط القوة ومجالات الإبداع والعطاء في أداء            لأ

تهـا  المنظمات ومعرفة مدى التقدم أو التحـسن الحاصـل فـي مخرجا           

 والانحرافات والتراجع أو التردي في العطاء       وعملياتها مثلما يهتم بالخطأ   

  ) .٩٥ص : م ١٩٩٨الكبيسي ، . ( والنماء 

لوظيفي باهتمام علماء السلوك التنظيمي     حظي موضوع الأداء ا        وقد  

وإدارة الأعمال والإدارة العامة وإدارة الموارد البشرية ، وذلـك بـسبب            

ارتباطه الوثيق بالعنصر البشري فـي المؤسـسات الإداريـة المدنيـة            

والعسكرية ، فظهرت عدة بحوث ودراسات وكتب ومؤلفـات ، أثـرت            

ه الأدبيات عدة أبعاد من الأداء      أدبيات الدراسة في هذا المجال وتناولت هذ      

الوظيفي ، فقد ركز بعضها على مفهوم الأداء الوظيفي والآثار المترتبـة            

علية والأسس والمعايير التي يستند إليها والطرق والأساليب المـستخدمة          

ويعتبر التقويم واحداً من الوظائف     . في تقويم الأداء الوظيفي بشكل عام       

بمدى معرفة النجـاح أو الفـشل فـي تحقيـق       الإدارية المهمة لارتباطه    

الأهداف ، وهو عملية مستمرة ومصاحبة لتنفيـذ النـشاط  وضـرورية             

لتقدير الجهود المبذولة والوقوف على أوجه القوة لتعزيزها ، ومـواطن           

الضعف والقصور لتصحيحها ومعالجتها ، وصولاَ إلى تحـسين النتـائج           

  .وتحقيق الجودة والكفاءة في العمل 
وتنطوي عملية تقويم الأداء الوظيفي على بعض العناصر الأساسية              

  :وهيالتالية والتي لا يمكن إغفالها 
  .وجود معدل أو مستوى معين ينبغي أن يصل إليه الفرد  .١



البرعـي  . (قياس الأداء الفعلي للفرد ومقارنته بالمعدل المطلـوب    .٢

   ).٤٩ص : م ١٩٨٧وحبيب ، 
لية التي بموجبها يقوم المدير أو المشرف بما         وتقويم الأداء هي العم        

  :يلي 

تقويم سلوك وأداء الموظف من خلال مقـاييس أو معـايير            •

  .محددة 

 .تسجيل النتائج المترتبة على هذا التقويم  •

ص : هــ   ١٤١٩هيجـان ،    . ( تبليغ النتائج إلى الموظف      •

  ) .١٩٠-١٨٩ص

لمنظمة التي يكـون         وتتضمن عملية تقويم الأداء الكثير من أنشطة ا       

محورها المدير أو الموظف ، حيث تتضمن وقـت وتكـرار التقـويم ،              

وتحديد من يقوم بالتقويم ، ووسائل وإجراءات القياس والتقويم ، وتخزين           

) ٤(وتوزيع المعلومات ، وطرق تسجيل هذه المعلومات ، والشكل رقـم            

  . يوضح هذه العملية 

يؤديها تقـويم الأداء والتـي مـن             وهناك العديد من الأغراض التي      

الحكم والتطوير وذلك كمـا     : الممكن تصنيفها تحت فئتين رئيسيتين هما       

  ) .٥( يوضحها الشكل رقم 

  

  

  

  

  

  



  

  

  )٤( شكل رقم 

  ـ نظام تقويم الأداء ـ

  

  

  

                                                        

  

  

  .Moorhead & Griffin, 1989,P.605: المصدر 

  

  

  

  

  

  

  
 إجراءات القياس

  
 تحديد من يُقوم من

  
 وقت التقويم

 

  
 المدير

  
 الموظف

  
 طرق توزيع المعلومات

  
طرق تسجيل 
المعلومات



  
  )٥( شكل رقم 
  

  
  الغرض الرئيس للتقويم

  
  

 
  Moorhead & Griffin, 1989,P.606 :المصدر 

  الحكم
يعتبѧѧر الأسѧѧاس بالنѧѧسبة لتوزيѧѧع   •

  .المكافآت 
يعتبѧѧر الأسѧѧاس بالنѧѧسبة للترقيѧѧة   •

  .والنقل والفصل وما إلى ذلك 
التعѧѧѧѧѧѧѧѧرف علѧѧѧѧѧѧѧѧى المѧѧѧѧѧѧѧѧوظفين   •

  .المتفوقين 
يعطѧѧѧѧѧѧى مѧѧѧѧѧѧصداقية لإجѧѧѧѧѧѧراءات  •

  .الاختيار 
يѧѧѧѧѧساعد علѧѧѧѧѧى تقѧѧѧѧѧويم فعاليѧѧѧѧѧة    •

  .البرامج التدريبية

  التطوير
• ѧѧسين     يѧѧة تحѧѧل بعمليѧѧى التعجيѧѧؤدي إل

  .العمل 
تحديѧѧد فѧѧرص التѧѧدريب   يѧѧساعد علѧѧى   •

  .والتطوير 
يѧѧساعد علѧѧى تحѧѧسين الأسѧѧاليب التѧѧي    •

يمكѧѧѧѧѧن مѧѧѧѧѧن خلالهѧѧѧѧѧا التغلѧѧѧѧѧب علѧѧѧѧѧى  
  .معوقات الأداء 

يوطѧѧѧد الاتفѧѧѧاق فيمѧѧѧا بѧѧѧين الموظѧѧѧف      •
والمشرف وفيمѧا يتعلѧق بتوقعѧات آѧل         

 . طرف من الآخر  

  
 تقديم معلومات بخصوص أداء العمل

  
 ىالأغراض الأخر



  :مفهوم تقويم الأداء الوظيفي  -٦-٢

مة التقويم بصفة عامة هو إصدار الحكم على شيء ما ، أو تقدير قي                 

معينة له، وهذا يتطلب القيام بخطوات منهجية لجمـع المعلومـات عـن             

ظاهرة معينة وتحليلها واستخلاص نتائجها للوصول إلـى الحكـم علـى            

الدوسـري ،    .( ويم دائماً ضمن أهداف محددة سـلفاً      لذا يتم التق  . قيمتها  

   ).٣٤ص : م ٢٠٠٠

ا معلومات تفيد في    عملية منظمة ينتج عنه   "      والتقويم بهذا المعنى هو     

الزيـود و عليـان ،      " . ( اتخاذ قرار أو إصدار حكم على قيمة معينـة          

   ) .١٢ص : م ١٩٩٨

     ويرى بعض الباحثين أن التقويم عملية يقوم بهـا فـرد أو جماعـة              

لتحديد مدى النجاح أو الفشل في تحقيق الأهداف ، ويؤكدون أن عمليـة             

واقع ، وإنما هي أيـضاَ عـلاج        التقويم لا تنحصر في كونها تشخيص لل      

للعيوب والأخطاء الواقعة ، إذ لا يكفي تحديد أوجه القصور ، وإنما يجب             

ص : م  ١٩٨٧الوكيل والمفتـي ،     . ( العمل على تلافيها والتغلب عليها      

١٨٦. (   

إن التقـويم   "      ويشير أحد الباحثين إلى اتساع مفهوم التقـويم بقولـه           

هداف وتوضيح الخطط وإصدار الحكم علـى       عملية تشتمل على تحديد الأ    

 كيمبول،" . ( ي ضوء هذه الأحكام     الأدلة ومراجعة الأساليب والأهداف ف    

   ) .٣٧ص : م ١٩٨٢

     ومع تسارع معدلات التغير الاجتماعي نتيجة للانفجـار المعرفـي          

وثورة الاتصالات وتعاظم التطلعات الاجتماعيـة وانتـشار الاتجاهـات          

 بدأ التقويم ينظر إلى الفرد في إطار تكامله مع المجتمع ،            الديموقراطية ، 

ثم تجاوز الفرد إلى تقويم النظام في جملته وتفاعله ، ولم يعـد التقـدير               



والحكم على الأداء هدفاَ في ذاته في عملية التقويم وإنما وسيلة لمعاونـة             

 الفرد على إدراك مدى توجه جهوده بفاعلية وكفاءة لتحقيق أهداف ومهام          

الدور الذي يقوم به ، ومن ثم يمنحه التقويم القدرة على تطوير مـستوى              

   ) .١٦ص : م ١٩٩٦المطيري و العلي ، . ( أدائه 

يكون من   ارتباط مفهوم التقويم التام الذي       Hudson     وينتقد هدسون   

 تسير الأمور في العمل ؟ وكيـف    ليناقشوا كيفالتقاء الناس معاً" خلال 

ويرى أن مـصطلح التقـويم      . ن سيرها في المستقبل ؟      يستطيعون تحسي 

Appraisal" "           له مدلولات سلبية على كثير من العاملين ، ويفـضل أن

يربط مفهوم الأداء بوصف الهدف مـن العمليـة مثـل تحـسين الأداء              

وتطويره ، والتقدم في التخطيط والاسـتثمار فـي العنـصر البـشري             

Hudson, 1992,PP.1-2. (   

  :تقويم الأداء الوظيفي أهمية -٧-٢

تتنامى أهمية تقويم الأداء الوظيفي بتنامي الوعي بما يمكن أن يقدمه                

لعمليات التخطيط والتنظيم والتدريب والتوظيف في أي منظمة إدارية أو          

مؤسسة تعليمية أو جهاز أمني ، وتبرز أهمية التقويم في المجالات التالية            

:  

تشخيص علمـي للواقـع يحـدد إيجابياتـه          إن التقويم بما يقدمه من       –أ  

وسلبياته يمنح المخطط الرؤية الصحيحة لاتجاه التغيير والتطوير وإعادة         

كما يقدم التقويم الأسس الموضوعية التي يتم من خلالها كـشف     . التنظيم  

تمايز الأفراد في أدائهم ، ومعرفة المجالات التي يحسنون الإبداع فيها ،            

المطيـري و   . ( ن منهم ومكافأتهم وظيفياَ ومادياَ      ومن ثم تشجيع المتميزي   

   ) .١٦ص : م ١٩٩٦العلي ، 



 يستخدم التقويم كمعزز لأداء الأفراد وإيجاد الدافعيـة لمزيـد مـن             –ب  

العمل والإنتاج  بما يوفره من تغذية راجعة عن مدى التقدم الـذي يـتم               

لعمل التي  إحرازه في اتجاه تحقيق الأهداف المنشودة ، واكتشاف جوانب ا         

 ١٥٣ص: م  ١٩٨١عبد الموجود و آخرون ،      .( تحتاج إلى جهد إضافي     

. (  

 إن أهمية التقويم تتحدد من كونه الوسيلة المهمة لمعرفة مدى التقدم            –ج  

الذي يحرزه الأفراد أو الجماعة نحو تحقيق هدف من الأهداف ، حيث أن             

أهدافها يتوقـف   نجاح المنظمة الإدارية أو المؤسسة التعليمية في تحقيق         

. ( على مدى قدرة العاملين في التحسين والتطوير في تحقيـق أهـدافها             

   ) .١٤٩ص: م ١٩٩٢نشوان ، 

 مهمة للرؤسـاء والمرؤوسـين   خدم تقويم الأداء الوظيفي أغراضاًد ـ ي 

على حد سواء ، حيث أن التقويم الوظيفي  في حد ذاته هو تقويم لـلأداء                

، ويكـشف نقـاط   " Organization Performance"الكلي للمنظمـة  

الضعف والقوة في وظائف الإدارة فـي مجـالات التخطـيط والتنظـيم             

والرقابة والإشراف والتوظيف ، ومـن خـلال تقـويم الأداء تـستطيع              

المنظمة أن تعيد النظر في سياساتها وبرامجها وإجراءاتها فـي مجـال            

  .) ٣٣١ص : م ١٩٧٩منصور ، . ( استخدام الطاقات البشرية 

عمليـة طبيعيـة    "      ويرى العبيدي والجبوري أهمية التقويم من كونه        

يحتاج إليها كل فرد في حياته العامة والخاصة ، فكل منـا يحتـاج لأن               

يحاسب نفسه من آن لآخر ، ليعرف أخطاءه فيتجنبها وليعرف أسـاليب            

: م  ١٩٨١العبيدي و الجبـوري ،      ".( سلوكه السوية فيقوي اتجاهاته فيها      

   ). ٢١ص 



 بالثقة في النفس ، ويزود الإداريـين        وراًويم يعطي العاملين شع   والتق     

بالمعلومات اللازمة لمعرفة ما إذا كانت القرارات المتـصلة بـالتخطيط           

والتنفيذ والتوجيه والمتابعة تؤدي إلى زيادة إيجابية للعاملين في تحقيـق           

ص : م  ١٩٩٥ ،   ديـسكون . ( أهداف المنظمة وتنمية مواردها البشرية      

   ) .٢٢-٢١ص 

    وعلى ضوء ما سبق طرحه  يتضح أن التقويم أمر ضروري لتقدير            

مدى تحقيق الأهداف مما يؤدي إلى التحسين المستمر في الأداء للوصول           

  .إلى أفضل النتائج 

  :أهداف تقويم الأداء الوظيفي  -٨-٢

داف المترتبـة        تذخر أدبيات الفكر الإداري بالعديد من الفوائد والأه       

على تقويم الأداء الوظيفي ، ويعزى ذلك إلى أن أهداف عمليـة تقـويم              

الأداء الوظيفي ليست ثابتة ، وإنما تتغير على مر الزمن ، كما أنها تتغير              

من منظمة إلى أخرى فقد استخدم تقويم الأداء الوظيفي من أجل متابعـة             

المنظمـة مـن    الية  وتستخدم الآن من أجل زيادة فع     . ومراقبة الموظفين   

البـسامي ،   . (  وإدارة القـوى البـشرية الموجـودة بهـا           خلال تطوير 

  ) .٤٣ص : هـ ١٤٢٤

وقد حاول بعض الباحثين تصنيف أهداف تقويم الأداء الوظيفي داخل أطر           

 اللذان صـنفا هـذه   Landy & Farrمحددة ، ومنهم لاندي وزميله فار 

  .الأهداف في ثلاثة أقسام هي كما يلي 

وتتضمن توفير معلومات أساسية وضـرورية      : داف الإدارية   الأه .١

لاتخاذ بعض القرارات المتصلة بالترقيات والتعيين والنقل والفصل        

  .والمكافآت 



وتتـضمن تحـسين وتطـوير وسـائل        : أهداف التوجيه والتطوير   .٢

الاتصال وتوطيد العلاقة والثقة بـين الرؤسـاء والمرؤوسـين ،           

ن الدافعيـة للعمـل ، وتخطـيط        وتحسين مستوى الأداء ، وتحسي    

  .التطور الوظيفي للموظف 

وتتضمن استخدام المعلومات وبيانات تقويم الأداء      : أهداف البحث    .٣

للتأكد من صحة إجراءات الاختيـار ، وتقـويم فاعليـة البـرامج             

التعليمية والتدريبية ، وإجراءات الحـوافز ، ومـستوى الرضـا           

  ) .Landy & Farr, 1980 , PP.14-16 .(الوظيفي 

     وقد قسم لولر وزملائه أهداف تقويم الأداء الوظيفي إلـى أهـداف            

خاصة بالمنظمة ، وأخرى خاصة بالأفراد ، ويرون أن المنظمات تهدف           

من وراء تبني نظام تقويم الأداء الوظيفي إلى توفير معلومات عـن مـا              

يجري على أرض الواقع ، حتى تتم عملية تطوير التخطـيط ، وكـذلك              

تأثير المباشر على سلوك العاملين ، والتغلب على نواحي الضعف فـي            ال

. أداء العاملين ، وحصول العاملين على تغذية راجعة عن أدائهم الوظيفي    

 )Lawler, 1989,P.5. (   

  أن Maroney &Buckely     ويــرى مــاروني وزميلــه بكلــي 

  :الأغراض من تقويم الأداء الوظيفي هي كما يلي 

وتتضمن تحسين الاتصالات بين المشرفين     : علامية  الأغراض الإ  -١

والمرؤوسين فيما يتعلق بتوقعات العمـل ، وتـوفير المعلومـات           

للمنظمة حول قوة العمل لتقدير الدافعية والمهارات والاحتياجـات         

التدريبية ، وتوفير معلومات لتقويم سياسات التدريب ، والاختيـار          

  .والتعيين والنقل 



وتتضمن استخدام معلومات التقـويم لتحديـد        : الأغراض الدافعية  -٢

الزيادة في الأجور ، وتقدير أهلية الشخص للوظيفية التي يشغلها ،           

 .واتخاذ قرارات الترقية 

وتتـضمن مـساعدة الإدارة فـي إرشـاد         : الأغراض التطويرية    -٣

الموظفين ومساعدتهم في تطوير إمكاناتهم ورفع مستوى رضـاهم         

 .لناجح الوظيفي وتشجيع الأداء ا

) Maroney&Buckely ,1992,PP.189-190. (  

     ويرى درة والصباغ أن الأهداف من عملية تقـويم الأداء الـوظيفي            

  :يتمثل بما يلي 

تزويد متخذي القرارات في المنظمة بمعلومات عن مـستوى أداء           -١

  .العاملين 

اقتراح الإجراءات اللازمة لتحسين أداء العـاملين عـن طريـق            -٢

 .خل المنظمة أو خارجها التدريب دا

 .الحكم على مدى إسهام العاملين في تحقيق أهداف المنظمة  -٣

اقتراح المكافآت المالية والحوافز المناسبة للعاملين علـى ضـوء           -٤

 .المعلومات المتوفرة من عملية التقويم 

 .الكشف عن قدرات العاملين  -٥

 .التخطيط للقوى البشرية بالمنظمة  -٦

ة القوى البشرية بمعلومات حقيقية عـن       تزويد المسئولين عن إدار    -٧

 .أداء وأوضاع العاملين 

أن عملية التقويم تمثل أداة اتصال بين العاملين ورؤسائهم تـسهم            -٨

درة و الـصباغ ،     . ( في تحسين الفهم المشترك بين الطـرفين        

  ) .٢٧٣ص : م ١٩٨٦



 أن أهداف عملية تقويم الأداء الـوظيفي        "سيزلاجي و والاس  "     ويرى  

  :من في الأغراض التالية  تك

  .ـ قرارات الترقية والنقل والفصل من الخدمة ١

  .ـ التغذية العكسية للموظفين حول رأي المنظمة في أدائهم ٢

ـ تقدير مدى الإسهامات النسبية التي يقدمها الأفراد والوحدات الإدارية          ٣

  .المختلفة في تحقيق الأهداف العليا للمنظمة 

  .والترقيات ـ قرارات المكافآت ٤

  .ـ معايير لتقويم فعالية قرارات الاختيار والتعيين والتدريب والتطوير ٥

ـ تحديد الاحتياجات التدريبية والتطويرية للعاملين ولكل الأقسام فـي          ٦

  .المنظمة 

ـ توفير معلومات ضرورية لجدولة الأعمال والموازنة وتخطيط القوى         ٧

   ) . ٣٨١ص : م ١٩٩١سيزلاقي و والاس ، .( البشرية 

     ويرى خضور أن التقويم المستمر لنتائج الأداء يهدف إلـى معرفـة            

مدى نجاح أو فشل الخطط والسياسات المنفذة ، وردود الأفعال المختلفـة            

عليها ، والتعرف على سلوكيات ومستويات أداء المكلفين بمهام التنفيذ من           

 ـ         ى الحقيقـة ،    خلال القيام بخطوات متابعة عديدة ومتنوعة للوصـول إل

واستخلاص النتائج المطلوبة منها لصالح العمل ، بهدف اكتشاف الأخطاء          

. ( ومعالجتها ، والتعرف على الثغرات والنواقص للعمل على تلافيهـا           

   ) .٧٨ص : م ٢٠٠٣خضور ، 

  : طرق تقويم الأداء الوظيفي -٩-٢

 ،  توجد طرق متعددة لتقويم الأداء الوظيفي ، منها ما هـو بـسيط                 

نها مـا   ومنها ما هو معقد ، ومنها ما يمكن استخدامه لغرض واحد ، وم            

 لكثرة هذه الطرق فقد قام بعض البـاحثين         ونظراً. هو متعدد الأغراض    



 للبساطة أو التعقيد فـي      نيفها ، إما وفقاً لحداثتها أو قدمها ، وإما وفقاً         بتص

 واحدة يمكن   لا توجد طريقة  " ويشير الضلعان إلى أنه     . أسلوب التطبيق   

استخدامها في كافة المنظمات ولكافة الأغراض وفـي جميـع الأوقـات            

والأماكن ، فالطريقة الناجحة في أحدى المنظمات أو إحـدى الـدول لا             

   ) .١٦ص: م ١٩٩٥الضلعان ، . ( يعني نجاحها في منظمة أخرى 

وفيما يلي نذكر باختصار أهم الطرق التي يمكن استخدامها فـي تقـويم             

  .ء الوظيفي الأدا

  : طريقة ميزان القياس المتدرج -١-٩-٢

يعتبر هذا النوع من أقدم أشكال تقويم الأداء المستخدمة ، حيث يقوم                 

المشرف بتقويم أداء موظفيه باستخدام ميزان متدرج مـن مرتفـع إلـى             

منخفض ، أو كثير إلى قليل ، أو من إيجابي إلى سلبي ، أو بالأرقام من                

بقديرات من ممتاز إلى جيد ثـم       ة أو خمسة أو سبعة ، أو        واحد إلى ثلاث  

 بالذاتيـة لا     النوع من القياس أنه يتسم كثيـراً        ، ويعاب على هذا    مرض

الموضوعية ، الأمر الذي ينبغي معه عدم الاعتماد على نتائجه أو اتخـاذ      

أي قرار إداري بناء عليه ، وتتمثل الذاتية والتحيـز فـي هـذا القيـاس        

  :تالية بالأخطاء ال

ويعني ذلك أن تطغى صفة من الصفات التي يمتاز بها : أ ـ تأثير الهالة  

الموظف على كل عيوبه ، وبالتالي يعطيه رئيسه تقويماَ عالياَ غير جدير            

به ، كما أن صفة واحدة تغلب على بقية صفاته الأخرى ، ويعني ذلك أن               

   .الانطباع الأول عن الموظف يكون أساس الحكم في التقويم

ويتمثل هذا الخطأ في أن المقـوم أو الـرئيس   : ب ـ التساهل أو التشدد  

يميل إلى أحد جانبي ميزان القياس المتدرج ، فيعطـي معظـم أو كـل               

  .موظفيه درجات عالية أو درجات منخفضة لسبب من الأسباب 



وهي أن يقوم المشرف بوضع مرؤوسـيه فـي   : ج ـ النزعة المركزية  

 من أجل إرضاء أكبر عدد من الموظفين فيتجنـب          وسط الميزان دائماَ ،   

  .نقدهم ، وينجز هذه المهمة بسرعة 

وهو أن يقرر المشرف أن مجموعة مـن  : د ـ الإحساس بجماعة معينة  

الموظفين الذين ينتمون إلى مدينة واحدة أو جماعة واحدة أو عرق واحد            

، وهـذا   أو فئة معينة من المجتمع على قدر واحد من المقدرة والكفـاءة             

   ) .٥٠٣ص : هـ ١٤١٦العديلي ، . (يعطيهم نفس التقدير والدرجات 

  : طريقة الاختيار الجبري -٢-٩-٢

تقوم هذه الطريقة على إخفاء بعد الأداء المقصود تقويمـه ، فيقـدم                  

للرئيس عدد من مجموعات لأمثلة الأداء الوظيفي ، يختار منها مجموعة           

ضل وجه ممكن الأداء الوظيفي الخـاص       محددة يعتقد أنها تصف على أف     

بالموظف الخاضع للتقويم ، وأهم ما يميز هذه الطريقـة أن الـرئيس لا              

يعرف قيمة الأمثلة ـ سواء كانت إيجابية أو سلبية ـ وأي منهـا التـي     

راد أن يعطـي أحـد      تميز بين الأداء المرتفع والأداء المنخفض ، فـإذا أ         

 لأن قيمـة ووزن كـل      ن من ذلك ، نظراً    إيجابياً لا يتمك   الموظفين تقويماً 

 لدى الإدارة ، وأهم ما يوجـه  ى إيجابيتها أو سلبيتها يبقى سراًعبارة ومد 

يفضلون أن يعلمـوا    ) الرؤساء  ( لهذا الأسلوب من نقد هو أن الموقومين        

 لأنهم مكلفون بتزويـدهم     يم الذي يعطونه لمرؤوسيهم ، نظراً     نتيجة التقو 

نقاط الضعف ونقاط القوة  أدائهم ، أو يناقش معهم      بالمعلومات المرتدة عن    

 يخشى أن يعطي من غير قصد تقديراً جيداً لموظف ضعيف ،             أنه فضلاً

 لموظف جيد ، كذلك يعاب على هذا النوع من النمـاذج            أو تقديراً ضعيفاً  

. صعوبة تصميمه والمحافظة على سرية أوزان وقيم العبارات والصفات          

   ) .١٩-١٨ص ص : هـ ١٤١٣الصواف ، (



  : طريقة ترتيب الموظفين -٣-٩-٢

 كل واحد منهم فيوضع     لى أساس ترتيب العاملين حسب كفاءة          تقوم ع 

الأكثر في أعلى القائمة وأقلهم في أسفلها وذلك بواسطة المشرف علـيهم            

الذي يأخذ في الاعتبار العوامل المختلفة للإنتاج ، المواظبة ، الـسلوك ،             

  . والتعاون 

ق ولكن يعاب على هذه الطريقة في الأعداد الكبيرة ، حيث أن الفار                

 بين العاملين ، فهل الفارق في الكفاية بين         في الكفاية قد لا يكون متساوياً     

: م  ١٩٩٧متـولي ،     . (؟السابع والثامن هو نفسه بين الثـامن والتاسـع        

   ) .٣٤٤ص

  : طريقة المقارنة المزدوجة -٤-٩-٢

قة على أساس فلسفة أساسية مفادها أن تـتم مقارنـة    تقوم هذه الطري       

أداء كل موظف مع أداء باقي الموظفين ممن هم في نفـس المـستوى ،               

ويحملون نفس المؤهل ، ويؤدون نفس الواجبات والمهام ، ثم يتم رصـد             

 علـى ذلـك     فيها هذا الموظف عن غيرة ، وبناءً      عدد المرات التي تميز     

 ـ      يكون ترتيبه في المجموعة الت     ن هـذه   ي أجريت عليها المقارنـة ، ولك

خاصة  كبيرين و  الطريقة غير مستخدمة كثيراً لكونها تستغرق وقتاً وجهداً       

   ) .٧٩ص :  هـ ١٤٢٠العقدة ،  . ( سبياً نإذا كان عدد الموظفين كبيراً

  : طريقة الوقائع الحرجة -٥-٩-٢

م علـى   الهدف من استخدام هذه الطريقة هو استبعاد احتمال التقـوي              

 إلـى    الأداء في هذه الطريقـة اسـتناداً       أسس شخصية بحته ، ويتم تقويم     

سلوكيات الموظف أثناء العمل ، ويقوم الرئيس المباشر للموظف بتسجيل          

الوقائع والأحداث التي تطرأ خلال عمل الموظف سواء كانت جيـدة أو            

سيئة في ملف الموظف ، وعند عملية التقويم الدوريـة يقـوم الـرئيس              



راجعة هذا الملف ومن ثم يصدر حكمه على أداء الموظف من خـلال             بم

  .مجموعة الوقائع والأحداث 

ر في الطرق   وتتميز هذه الطريقة بعدم التحيز الشخصي الذي قد يظه             

  :تثير بعض الإشكاليات مثل الأخرى ، ولكنها أيضاً 

ر الـذي  أ ـ الميل الفطري عند الأفراد للاهتمام بالوقائع السيئة ، الأم 

  .يؤدي إلى إظهارها بشكل مكثف في ملف الموظف 

  .ب ـ نسيان تسجيل بعض الأحداث والوقائع 

. ج ـ يستدعي هذا الأسلوب نوع من الرقابة اللصيقة على الموظف  

   ) .٣١ص : م ١٩٩٨آل يعن االله ، (

  : طريقة التوزيع الجبري -٦-٩-٢

عـات بحـسب         وفق هذه الطريقة يقسم الـرئيس مرؤوسـيه لمجمو        

المستوى العام لأداء الفرد وليس على أساس مستواه في عناصر التقـويم            

كل على حده ، ويرتب مجموعات المرؤوسين حسب مواقعها علـى مـا             

يشبه منحنى التوزيع الطبيعي حيث تتركز الظواهر حول الوسـط وتقـل           

عند الأطراف ، وهكذا يكون معظم المرؤوسين فـي المـستوى الوسـط           

 دنى ، ويوزع الرئيس مرؤوسـيه وفقـاً       المستويين الأعلى والأ  وأقلهم في   

  ) . ـ ممتاز ضعيف ـ متوسط ـ جيد ـ جيد جداً ( لنسب يحددها

     ويعيب هذه الطريقة أنها تدع الرئيس يفترض أن بعض الأفراد يمكن           

و تصنيفهم إلى ضعيف أو متوسط على سبيل المثال ، بينما قد يكون كل أ             

 ، الأمر الذي لا يهيئ موضـوعية        ستوى جيد جداً  معظم مرؤوسيه من م   

 عن الإحباط الذي يحدث لبعض المرؤوسين ، ووأد روح           ، فضلاً  التقويم

   ) .٣٤٧ص : م ٢٠٠٠مصطفى ، . ( التنافس الإيجابي بينهم 

  



  : طريقة الإدارة بالأهداف -٧-٩-٢

تهـا  تعتبر من أكثر طرق تقويم الأداء قابلية للتطبيق ، وذلك لكامني               

التحفيزية والتشجيعية على مشاركة أكبر من قبـل المـوظفين ، وهـذه             

الطريقة تتطلب بشكل عام عقد اجتماعات متعددة بين كل من المـديرين            

 ، وذلك بهدف تحديد العناصر والمعايير الموضوعية التي         وظفين معاً والم

   .خدم لقياس وتحديد الأداء مستقبلاًتست

يم في تحريك وتوجيه المـوظفين       دور المقَ  وتركز هذه الطريقة على        

نحو الأهداف المراد أدائها ، وعلى توسيع دور مشاركة المـوظفين فـي             

تحديد الأهداف المستقبلية وتكوين الولاء التنظيمـي المطلـوب لتحقيـق           

  ) .٣٢-٣١ص ص : هـ ١٤١٥الحمود ، . ( الأهداف 

  

   

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  



  :ة الدراسات السابق: المبحث الثالث
  :الدراسة الأولى 

 المناخ التنظيمي وتطوير الخدمة      :)م١٩٨٧: الشربيني  (  دراسة       

  .المصرفية في البنوك التجارية الكويتية 

     وقد وهدفت الدراسة إلى تحديد مدى إمكانية تفـسير قـرار بعـض             

 قبـل الـبعض     ة الآلية مبكراً  البنوك التجارية الكويتية بتقديم نظام الخدم     

  .ر وذلك في ضوء نوعية المناخ التنظيمي السائد في كل منها الآخ

 يعملون فـي المـصارف      اًمدير ) ٣٠٠(      وقد شملت عينة الدراسة     

لـه  التجارية الكويتية ، وتوصلت نتائج الدراسة إلى أن الهيكل التنظيمي           

بتكاري وذلك فيما يتعلق بتوافر أكبر درجة       تأثيره المباشر على السلوك الا    

 وعـدم تركزهـا ، وتـدفق        لمرونة التنظيمية كتوزيع السلطة   ة من ا  ممكن

المعلومات ومرونة وسهولة الاتصالات التنظيمية ، وتناسب السلطة مـع          

المسئولية ، ووضوح الأدوار والمسئوليات لأفراد التنظـيم ، ووضـوح           

  .اختصاصات الوحدات التنظيمية 

اخ التنظيمي بمتغيراتـه     إلى أن المن        وقد أشارت نتائج الدراسة أيضاً    

المتعددة له دور كبير في التأثير على سلوك المنظمات الخاص بالتجديـد            

 في ذلك هو فلسفة الإدارة      ثر أبعاد المناخ التنظيمي تأثيراً    والابتكار وأن أك  

تحمـل المخـاطرة    والعليا وأسلوبها القيادي ، وذلك فيما يتعلق بالتشجيع         

الاقتراحات ، وكذلك فيما يتعلق بتركيـز  والعمل الجماعي وإبداء الآراء و  

  .داء  وليس على الإجراءات وتفصيلات الأالرقابة على النتائج

  :الدراسة الثانية 

 تقويم نظام أداء العاملين بالأجهزة       ) :م١٩٩٤: البابطين  ( دراسة       

  .الأمنية 



     وقد هدفت الدراسة إلى الكشف عن مدى ارتباط تقويم أداء العاملين           

في إمارة منطقة الرياض وبين الأخذ بالأسـس الموضـوعية للتقـويم ،             

وكذلك الكشف عن العلاقة بين نظام تقويم أداء العاملين في إمارة منطقة            

الرياض وبين كل من معدلات دوران العمل ونظام اختيـار العـاملين ،             

  .وتحديد الاحتياجات التدريبية ، وتحفيز العاملين وترقيتهم 

م الباحث بإجراء دراسته على موظفي ديوان إمـارة منطقـة                وقد قا 

موظـف مـن المرتبـة       ) ١٠٠( الرياض ، وتكونت عينة الدراسة من       

   .مديراً ) ٢٢( لثانية عشر ، وكذلك الأولى إلى المرتبة ا

     وقد توصلت الدراسة إلى أن المعايير التي يستند إليها القائـد فـي             

دية في الأداء الـوظيفي ، والمواظبـة        تقويمه لمرؤوسيه تركزت في الج    

  .على الدوام ، ومستوى الأداء في العمل 

   : الثالثة الدراسة 

 العلاقات الإنـسانية وتأثيرهـا      : ) هـ١٤١٧: القناص  (  دراسة       

  . على أداء العاملين بالأجهزة الأمنية

     وقد هدفت الدراسة إلى التعرف على مدى تنفيذ بـرامج وأنـشطة            

قات الإنسانية بإمارة منطقة الرياض ، وإلى أي مدى تنسجم أهداف           العلا

  .الإمارة مع دوافع وحاجات العاملين بها 

     وقد توصلت نتائج الدراسة إلى أن هناك علاقة بين مـدى معايـشة             

أنشطة العلاقات الإنسانية وبين الأداء ، حيث كلما طالت مدة المعايـشة            

 وأن هناك علاقة بـين معايـشة أنـشطة    كلما ارتفع مستوى أداء الفرد ، 

العلاقات الإنسانية ببيئة العمل والرضا عن العمل وظروفه وأوضـاعه ،           

وأن الدعم المعنوي في أنشطة العلاقات الإنسانية تشكل قيمة مهمة فـي            

الرضا عن العمل ، وأن أنشطة العلاقات الإنسانية وفاعليتها في تحقيـق            



هم في التأكيد على استمرار تلك الأنـشطة        العاملين لأهدافهم في الأداء يس    

 . بالمعدلات نفسها 

  :الدراسة الرابعة 

 خصائص الوظيفة وأثرهـا فـي        : )م١٩٩٩: الزهراني  ( دراسة       

  .أداء العاملين  

     وقد هدفت الدراسة إلى تحديد مستوى أداء الضباط العـاملين فـي            

 الوظيفي في إزالـة      وإلى البحث عن دور الوصف     الدفاع المدني ،  جهاز  

بعض المعوقات الإدارية والتنظيمية في أداء الضباط العاملين في الـدفاع           

 من ضباط الدفاع    ضابطاً ) ٥٨١( نت عينة الدراسة من   وقد تكو . المدني  

المدني موزعين على ثلاث عشرة منطقـة إداريـة بالمملكـة العربيـة             

  .السعودية 

اك علاقة إيجابية ذات دلالـة           وقد توصلت نتائج الدراسة إلى أن هن      

إحصائية بين جهة العمل والأداء الوظيفي ، وبين المؤهل العلمي والأداء           

وظيفة الحالية والأداء الوظيفي    الوظيفي ، وبين عدد سنوات الخدمة في ال       

بينما هناك علاقة سلبية ذات دلالة إحصائية بين  الرتبة الحاليـة والأداء             

ية الحالية والأداء الوظيفي ، وبين موقـع        الوظيفي ، وبين مسمى الوظيف    

ء الوظيفة والأداء الوظيفي ، وبين خـصائص الـدور الـوظيفي والأدا           

 إلى أن هناك  بعض الغمـوض بـين          الوظيفي ، وأشارت الدراسة أيضاً    

اع  بين الأدوار الوظيفية لضباط الدف     ظيفية ، وأن هناك صراعاً    الأدوار الو 

إلى أن مستوى أداء الضباط في جهاز        المدني ، وتوصلت الدراسة أيضاً    

  .الدفاع المدني بصفة عامة كان بدرجة إيجابية كبيرة 

  

  



   :الخامسةالدراسة 

المنـاخ التنظيمـي وعلاقتـه      ) : هـ١٤٢١ :الصيدلاني  (      دراسة  

  .بالإبداع الإداري في اتخاذ القرار بإمارة منطقة المدينة المنورة وأمانتها 

 إلى معرفة طبيعة المناخ التنظيمي القائم بإمـارة              وقد هدفت الدراسة  

منطقة المدينة المنورة وأمانتها ، والعلاقة بين المناخ التنظيمـي وكفـاءة            

العاملين ، والرضاء الوظيفي ، والولاء الوظيفي لدى العاملين، وكـذلك           

معرفة دور المناخ التنظيمي في تفعيل الإبداع الإداري في اتخاذ القرار ،            

 طبيعة العلاقة بين السياسات والممارسات الإدارية وبين الإبـداع          وتحديد

  .لدى العاملين في أمارة المدينة وأمانتها 

     وقد استخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي الذي يعتمد على المسح          

موظفاً من مجتمع الدراسـة     ) ٢٣٠(الشامل ، حيث شملت عينة الدراسة       

وقد أعتمد الباحـث أيـضاً الأبعـاد        . اً  موظف) ١٠٣٦( الذي يتكون من    

المناخية التي يرى أنها تتلاءم مع طبيعة مجتمع الدراسة ، حيث شـملت             

الهيكل التنظيمي ، الاتصالات ، نظم وإجـراءات        : كل من الأبعاد التالية     

العمل ، طرق اتخاذ القرارات ، العلاقات الداخلية ، الحـوافز ، تنميـة              

  .الموارد البشرية 

  :قد توصلت الدراسة إلى عدد من النتائج أهمها ما يلي      و

ضعف مستوى الإبداع الإداري على الرغم من وجود رغبة فـي            .١

  .تحمل المسئولية الإدارية 

عدم إعطاء المسئولين مزيد من الصلاحيات الإداريـة لممارسـة           .٢

  .طريقة الأداء المناسبة 

  .انسجام الهيكل التنظيمي وملاءمته لأهداف التنظيم  .٣

  .ميل نمط القيادة إلى المركزية في اتخاذ القرارات  .٤



تأثر عملية اتخاذ القرارات بالعلاقات الشخصية أكثر مـن تأثرهـا          .٥

  .بالمصلحة العامة 

ضعف نظام الحوافز بنوعيه المادي والمعنوي مع غياب عنـصر           .٦

  .العدالة 

مستوى التدريب في كلا الجهازين أقل من المتوسط ، مع وجـود             .٧

 .ا الرتابه فيه

  :السادسةالدراسة 

العلاقة بين الولاء التنظيمي والرضا     : )م٢٠٠١ :القحطاني(دراسة       

   .الوظيفي والعلاقات الإنسانية في قوات الأمن الخاصة

هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر العلاقات الإنسانية في دعم          وقد       

ملين بقـوات   الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي وانعكاس ذلك على العـا        

الأمن الخاصة مما يزيد من بقائهم في منظماتهم ويقلـل مـن معـدلات              

اتبع الباحث في دراسته المنهج الوصفي التحليلي باستخدام         وقد   ٠تسربهم

،  طريقة المسح الاجتماعي التي اعتمدت على الاستبانة كـأداة للدراسـة            

ة مقدارها  حيث تم إعداد استبانة وزعت بطريقة عشوائية بسيطة على عين         

 في المنطقتـين الوسـطى      همفردة من ضباط قوات الأمن الخاص     ) ٣٥٦(

  : ما يلي توصلت الدراسة إلى نتائج من أهمهاوقد .والغربية

ن مستوى العلاقات الإنسانية داخل جهاز قوات الأمن الخاصة فـي           أ -أ 

المنطقتين الوسطى والغربية عال بصفة عامة ويرتفع مـستواها بـشكل           

وينخفض مستواها بشكل عام في علاقة  ،  علاقة بين الزملاء    واضح في ال  

  ٠الرؤساء بالمرؤوسين

تؤثر العلاقات التالية سلباً على مستوى العلاقات الإنـسانية داخـل            -ب

  :بما يليجهاز قوات الأمن الخاصة 



انعدام الاتصال الفعال بين الرؤساء والمرؤوسـين والعـاملين          •

  ٠وزملائهم

  ٠حرية مع رؤسائهمعدم تحدث المرؤوسين ب •

  ٠عدم تلبية الرؤساء لاحتياجات المرؤوسين •

عدم اهتمام الرؤساء بتقديم الحوافز لتشجيع المرؤوسـين علـى         •

  ٠تحقيق الأهداف

  ٠رغبة الرؤساء في تنفيذ التعليمات دون نقاش من المرؤوسين •

  ٠استخدام الرؤساء السلطة المطلقة لتنفيذ العمل •

  ٠لاءصعوبة بناء علاقات جيدة مع الزم •

 ٠انتهاء العلاقة بين الزملاء بانتهاء الدوام •

بالرغم من ارتفاع مستوى الولاء التنظيمي داخل جهاز قوات الأمـن       _ ج

إلا أن مـستوى الـولاء      ،  الخاصة في المنطقتين الغربيـة والوسـطى        

  ٠الشخصي ينخفض بشكل ملحوظ حتى يصل إلى درجة متوسط

ى الولاء التنظيمي داخل جهـاز      تؤثر العناصر التالية سلباً على مستو      -د

  :قوات الأمن الخاصة 

  ٠عدم الإحساس بجو أسري متماسك •

  ٠الاتجاهات السالبة نحو العمل في جهاز قوات الأمن الخاصة •

  ٠الرغبة في ترك العمل للالتحاق بعمل آخر يمنح نفس المزايا •

إن الاستمرار في العمل بقوات الأمن الخاصة ليس إلا للحاجة إلى            •

  ٠العمل

جود فرص أخرى أمام ضباط قوات الأمن الخاصة فـي حالـة            و •

  ٠تركهم العمل



عدم تأثر القيم الشخصية للضباط بالقيم الشخصية السائدة في جهاز           •

  ٠قوات الأمن الخاصة

  ٠اكتساب القليل من الأخلاق الحسنة من جهاز قوات الأمن الخاصة •

عدم الشعور بالذنب للالتحاق بعمل آخـر غيـر قـوات الأمـن              •

 ٠صةالخا

 ـ          -هـ   ي  إن مستوى الرضا الوظيفي داخل جهاز قوات الأمن الخاصة ف

 ويرتفع الشعور بالرضـا     ٠ بصفة عامة  المنطقتين الوسطى والغربية عال   

،  والتقـدير وتحقيـق الـذات       ،  الوظيفي بشكل واضح إزاء الانتمـاء       

وينخفض الشعور بالرضـا بـشكل ملمـوس إزاء         ،  والتفاعل الإداري   

  ٠وطبيعة العمل،  والتفاعل الاجتماعي ،  كافآت والم،  الراتب 

تؤثر العوامل التالية سلباً على مستوى الرضا الوظيفي داخل جهـاز            _و

  :قوات الأمن الخاصة 

  ٠فآت تشجيعية تقديراً لجهود العامليناعدم الحصول على مك •

  ٠الشعور بأن المكافآت ترتبط بالعلاقات الشخصية •

  ٠ منح الحوافز للعاملينالشعور بعدم عدالة الرؤساء في •

 ٠إتاحة فرص قليلة للتقدير وتحقيق الذات •

عدم الشعور بتشجيع الرئيس المباشر على ما يبذله العامـل مـن            _ ز

  ٠جهد متميز في عمله

   :الدراسة السابعة

المنـاخ التنظيمـي فـي المنافـذ         ) : م٢٠٠١:الشمري  (      دراسة  

  .الجمركية وعلاقته بالإبداع الإداري 

وقد هدفت الدراسة إلى التعرف على واقع المناخ التنظيمي الـسائد                

في المنافذ الجمركية ، والوقوف على مستوى الإبداع الإداري لمفتـشي           



الجمارك  في المنافذ الجمركية ، ومعرفة العلاقـة بـين أبعـاد المنـاخ               

التنظيمي ومستوى الإبداع الإداري ، وعلى مدى وجود العلاقة بين عدد           

  .صائص الديمغرافية ومستوى الإبداع الإداري والمناخ التنظيمي من الخ

     وقد اتبع الباحث في دراسته المنهج الوصفي التحليلي ، كما استخدم            

مفتشاً ) ٣١٩(الإستبانة كأداة لجمع البيانات من عينة الدراسة والتي بلغت          

  .منافذ جمركية ) ٧(جمركياً يمثلون 

بعد إجـراء بعـض     " لتون وسترنجر   " وذج       وقد استخدم الباحث نم   

التعديلات والإضافات فيه لكي يتلاءم مع وحدة الدراسة ، حيـث أعتمـد       

البناء التنظيمي ، القيادة ، المخاطرة ، الحـوافز         : الأبعاد المناخية التالية    

  .المادية ، الحوافز المعنوية ، التدريب ، العمل الجماعي  

  :دد من النتائج أهمها  ما يلي      وقد توصلت الدراسة إلى ع

وجود علاقة إيجابية بين عدد من أبعاد المناخ التنظيمي ومـستوى            .١

الحوافز المعنويـة ،    : الإبداع الإداري وردت وفقاً للترتيب الآتي       

البناء التنظيمي ، والتدريب ، بينما لم تظهـر علاقـة ذات دلالـة              

القيادة ، والعمل   الحوافز المادية ، المخاطرة ،      : إحصائية لكل من    

  .الجماعي على مستوى الإبداع الإداري 

وجود علاقة إرتباطية موجبة ذات دلالة إحصائية بـين المؤهـل            .٢

  .التعليمي ومستوى الإبداع الإداري 

وجود علاقة إرتباطية سالبة ذات دلالة إحـصائية بـين المرتبـة             .٣

 .ومستوى الإبداع الإداري 

  .بين العمر وسنوات الخدمة عدم وجود علاقة ذات دلالة إحصائية  .٤

  

  



  :الدراسة الثامنة 

المنـاخ الـوظيفي     ) : م٢٠٠٢: الصرايرة و مقـدادي     (      دراسة   

  .ودوافع العمل للموظف العام لدى الدوائر الحكومية في محافظة جرش 

     وهدفت الدراسة إلى إعطاء الصورة الحقيقية والواضـحة للمنـاخ          

مل للموظف العـام  مـن أجـل معالجـة           الوظيفي وأثره على دوافع الع    

وتحسين المناخ ودوافع العمل للموظف العام لرفع كفاءة وفعالية الجهـاز           

وقد شـملت   . الإداري الحكومي في الدوائر الحكومية في محافظة جرش         

مديراً ، وجميع رؤساء    ) ١٨(عينة الدراسة كافة مديري الدوائر وعددهم       

رئيساً ، في حين تم     ) ٣٨(  وعددهم   الأقسام في مختلف الدوائر الحكومية    

  .موظفين من كل دائرة ) ٥(اختيار 

     وقد حدد الباحث الأبعاد المناخية التي لها علاقـة بـدوافع العمـل             

الجانـب  : للموظف العام لدى الدوائر الحكومية في محافظة جرش وهي          

  . الوظيفي ، الجانب النفسي والاجتماعي ، جانب الأجور والحوافز  

  وقد توصلت نتائج الدراسة إلى وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين              

مديري الدوائر ، رؤساء    : المستويات الوظيفية لدى الشرائح الثلاث وهي       

  :الأقسام ،  وشريحة الموظفين  وذلك في ضوء الجوانب التالية 

  .الجانب الوظيفي  -١

 .الجانب النفسي والاجتماعي  -٢

بأنه لا توجد علاقة ذات دلالة إحـصائية             وقد أظهرت التحليلات    

بين المستويات الوظيفية لدى الشرائح الثلاث فـي جانـب الأجـور            

والحوافز ، وأن هناك تأثيراً واضحاً للمناخ الوظيفي ودوافـع العمـل            

لجميع شرائح الدراسة وبالأخص فـي جانـب الأجـور والحـوافز            



ة في محافظة جرش    والسياسات المعتمدة لدى الدوائر الحكومية المعتمد     

.  

  :الدراسة التاسعة 

المناخ التنظيمي وأثـره علـى أداء         :)م٢٠٠٢ :الصغير  (دراسة        

  . العاملين في الأجهزة الأمنية

هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر المنـاخ التنظيمـي علـى                 وقد  

، الأداء الوظيفي بغرض الارتقاء بمستوى أداء العاملين بالمنظمات الأمنية        

اتبع الباحث في دراسته المنهج الوصفي التحليلي الـذي اعتمـد علـى             و

" ليتـوين "مقيـاس   الباحـث   اسـتخدم   حيـث   ، الاستبانة كأداة للدراسة    

مع إجراء بعض التعديلات وفقاً لمـا       لمناخ التنظيمي   لقياس ا " سترنجر"و

يتلاءم مع أغراض دراسته ومجالها التطبيقي  ، كما أنه اسـتخدم أيـضاً              

عبارة مع  ) ١٩(لقياس الأداء الوظيفي والذي يتكون من       " زاميتو "مقياس

وقام الباحث باختيار عينة عشوائية بسيطة      إجراء بعض التعديلات عليه ،      

  ٠من الضباط العاملين في شرطة مدينة الرياض) ٣٢٥(مقدارها 

واقع المناخ التنظيمـي    أن  توصلت الدراسة إلى نتائج من أهمها            وقد  

أداء ن  ه ، وأ  لرياض كان مرتفعاً فـي جميـع محـاور        دينة ا في شرطة م  

يوجـد تـأثير    و ،   الأداء مفردات الدراسة كان مرتفعاً بالنـسبة لمحـور       

) وأساليب تحسين العمل  ،  العلاقات  (جوهري لمحوري المناخ التنظيمي     

  ٠على مستوى الأداء الوظيفي لمفردات الدراسة

  :الدراسة العاشرة 

علاقة الالتزام التنظيمي ببيئة العمـل        :)م٢٠٠٢ :الثمالي  (دراسة       

  . الداخلية



هدفت الدراسة إلى التعرف على علاقة بيئة العمل بقوات الأمن          وقد       

 ، وعلاقـة المتغيـرات التنظيميـة        خاصة بمستويات الالتزام التنظيمي   ال

بمستويات الالتزام الوظيفي ، والتعرف على مدى اختلاف العلاقة بـين           

عمل الداخلية والالتزام الوظيفي باختلاف المتغيـرات الديمغرافيـة         بيئة ال 

اتبع الباحث في دراسـته مـنهج       و لضباط قطاع قوات الأمن الخاصة ،       

حيث قـام   ،  ستبانة كأداة للدراسة    مسح الاجتماعي الذي اعتمد على الإ     ال

عـاملين  ضابط من ال  ) ٣٠٠(الباحث باختيار عينة طبقية عمدية مقدارها       

،   والوحدات الميدانيـة بمدينـة الريـاض         صةدة قوات الأمن الخا   في قيا 

  .استمارة صالحة للتحليل) ٢٤٩(واستعاد ،  ووزع عليهم الاستبانة 

     وقد حدد الباحث الأبعاد التي لها أثر على سلوكيات واتجاهات وأداء           

قواعـد العمـل ، مراعـاة       : العاملين بشكل مباشر وغير مباشر وهـي        

صف الوظيفي ، المركزية ، محتوى العمل ، الترقية والتقدم          الأنظمة والو 

  .الوظيفي ، القيادة والإشراف ، وجماعة العمل 

  : ما يلي توصلت الدراسة إلى نتائج من أهمهاوقد      

ن مستوى الالتزام التنظيمي داخل جهاز قوات الأمن الخاصة في          إ -١

   .منطقة الرياض عال بصفة عامة

حو الأنظمة التي تتعلق بـالأمور التـي      ض مستوى الرضا ن   انخفا -٢

   . عند جزء من عينة الدراسةةتهم منسوبي قوات الأمن الخاص

الـذي   بـسمعة الجهـاز   يهتمون   ضباط قوات الأمن الخاصة      إن -٣

ينتمون إليه بغض النظر عن انخفـاض رضـاهم عـن بعـض             

  ٠الجوانب

لا يوجد علاقة بين المتغيرات التنظيمية بـشكل عـام والالتـزام             -٤

  ٠ظيمي في قوات الأمن الخاصةالتن



،  توجد علاقة طردية بين الصيغة الرسمية والالتـزام التنظيمـي            -٥

فكلما كان هناك درجة من الصيغ الرسمية في جهاز قوات الأمن           

  ٠الخاصة كلما زاد الالتزام التنظيمي

هناك نسبة كبيرة من أفراد العينـة يـرون أن جهـة عملهـم لا                -٦

  ٠يهم من أداءتشجعهم على إظهار أقصى ما لد

توجد علاقة سلبية بين المركزية والالتزام التنظيمي فـي قـوات            -٧

لمركزية وازداد تفويض   فكلما انخفض مستوى ا   ،  الأمن الخاصة   

  ٠لمشاركة كلما زاد الالتزام التنظيميلالصلاحيات 

تتسم قوات الأمن الخاصة بدرجة عالية من حيث التأكيـد علـى             -٨

  ٠التمسك بالصيغ الرسمية

الرتبة ،  المؤهل  : د علاقة بين الالتزام التنظيمي وكل من        لا توج  -٩

 ٠مدة الخدمة،  العمر ،  

وهناك درجة  ،  توجد جماعة عمل جيدة في قوات الأمن الخاصة          -١٠

   .عالية من روح الفريق والزمالة بين الضباط

  :التعقيب على الدراسات السابقة  

بقة دارت حول        استعرض الباحث في هذه الدراسة عشر دراسات سا       

موضوع البحث الحالي ، وقد لاحظ الباحث أن  بعضها تنـاول محـور              

 المناخ التنظيمي كأحد متغيرات الدراسة التي تناولها الباحث مثل دراسـة           

( ودراسـة   ) هـ١٤٢١:الصيدلاني  ( ودراسة  )  م  ١٩٨٧: الشربيني  ( 

  والبعض ).م٢٠٠٠:الصرايرة و مقدادي    ( ودراسة  ) م٢٠٠١: الشمري  

لدراسة التي تناولها الباحـث     الآخر تناول الأداء الوظيفي كأحد متغيرات ا      

: القناص  ( ودراسة  ) م  ١٩٩٤: البابطين  (  في دراسة مثل دراسة      أيضاً

: الـصغير   (أما دراسة   ) . م  ١٩٩٩: الزهراني  ( ودراسة  ) هـ  ١٤١٧



فقد تشابهت إلى حد كبير مع الدراسة الحالية من حيـث أنهـا             ) م  ٢٠٠٢

 تناولهمـا   اولت محور المناخ التنظيمي ومحور الأداء الوظيفي اللـذان        تن

خـتلاف  اختلفت مع الدراسة الحالية بسبب ا     الباحث في دراسته ، إلا أنها       

  .      مجتمع الدراسة ومقياس المناخ التنظيمي في كل منهما

تشابهت مع الدراسة الحالية من     فقد   ) م٢٠٠٢: الثمالي  ( دراسة       أما  

 أنها ركزت على بيئة العمل الداخلية وكذلك مجتمع الدراسـة ، إلا             حيث

أنها لم تتناول الأداء الوظيفي كمتغير من متغيرات المتغيرات الدراسـة           

والتي ) م٢٠٠١:القحطاني  ( الحالية ، وهذا ما ينطبق أيضاً على دراسة         

سانية العلاقة بين الولاء التنظيمي والرضا الوظيفي والعلاقات الإن       تناولت  

   .في قوات الأمن الخاصة

     وقد لاحظ الباحث أن جميع الدراسات التي تناولت المناخ التنظيمـي           

قد أختلف فيما بينها في طرق قياس هذا المناخ ، فبعض الدراسات حددت              

نموذجاً معيناً لقياس أبعاد المناخ التنظيمي مثل نموذج لتون وسـترنجر،           

 بذاته ، وإنما اعتمدت بعض الأبعاد التـي         وبعضها لم تحدد مقياساً معيناً    

كمـا  . تشكل في مجملها المناخ التنظيمي الذي يتوافق مع دراسة الباحث           

أنها اختلفت أيضاً في منهجية الدراسة من حيث تصميم أداة الدراسة ، فقد             

 Five Point Likert Scale"استخدمت بعضها نموذج البعد الخماسي 

لبيانات اللازمة ، والبعض الأخر اسـتخدمت       لغايات جمع المعلومات وا   " 

  . نماذج أخرى 

 لاحظ الباحث أيضاً أن الدراسات التي استعرضـها اسـتخدمت              وقد  

وعلى الرغم من أن غالبيتهـا اسـتخدم المـنهج          . أساليب بحثية مختلفة    

الوصفي ، إلا أن بعضها طبق المدخل المسحي بالعينة ، وبعضها طبـق             

  . ل المدخل المسحي الشام



     وقد اختلف المجال الزماني للدارسات السابقة عن المجال الزمـاني          

م و  ١٩٨٧( السابقة أجريت في الفتـرة مـن         للبحث الحالي ، فالدراسات   

  ).م ٢٠٠٤( ، بينما تم إجراء البحث الحالي خلال عام ) م ٢٠٠٢حتى 

  ها جميع الدراسات السابقة التي تم ذكر      ويستنتج الباحث من ذلك أن         

 مع الدراسة الحالية من حيث موضوع  ومجتمع الدراسة ،           لم تتطابق كلياً  

وإنما أجريت هذه الدراسات في مجتمعات أخرى عربية ومحلية ، مدنية           

  .وعسكرية 

 على ذلك فقد اختلفت الأهداف التي سعت إليها كل دراسة من             وبناءً     

ب اخـتلاف   الدراسات السابقة عن أهداف البحـث الحـالي ،إمـا بـسب           

الموضوعات التي تناولتها الدراسات السابقة عن الموضوع الذي ينصب         

عليه محور اهتمام الدراسة الحالية ، أو بسبب الاخـتلاف فـي مجتمـع              

وهذا بدوره يؤدي إلى الاختلاف بنسب متفاوتـة بـين نتـائج            . الدراسة

  .الدراسات السابقة  ونتائج الدراسة الحالية 

حث من إطلاعه على الدراسات السابقة فـي إثـراء               وقد استفاد البا  

لجمـع  وفي بناء أداة الدراسة اللازمة      . الإطار النظري للدراسة الحالية     

والاستفادة من المقاييس والعبارات التي تم تطبيقها،        المعلومات والبيانات   

 التعرف على الأساليب     الدراسات السابقة في   من الباحث أيضاً استفاد  وقد  

  .   وتفسير النتائج التي أسفرت عنها الدراسة الحالية ة الإحصائي

  

  
  
  
  
  



  :المبحث الرابع 

  : نبذه مختصرة حول قطاع قوات الأمن الخاصة 

إن الهدف من إنشاء قطاع قوات الأمن الخاصة هو المحافظة علـى                 

،  الأمن والاستقرار ومقاومة كل ما يمكن أن يعمـل علـى زعزعتهمـا              

  ٠ا وفرض النظام العامومنع الإخلال بهم

     وقطاع قوات الأمن الخاصة من القطاعات الحيوية التي يتم تأهيـل           

 لرفـع   ستمرة من خلال التدريب والتعليم    منسوبيها تأهيلاً خاصاً وبصفة م    

  ٠كفاءتها وقدرتها على القيام بمهامها والتحرك السريع لمواجهة أي خطر

 الأمـن الـداخلي التـي             وقوات الأمن الخاصة إحدى قطاعات قوى     

وتقوم بالعمـل   ،  وذات ميزانية مستقلة    ،  ترتبط إدارياً بوزارة الداخلية     

على حفظ الأمن واستتبابه بمشاركة أو مساندة قـوات الأمـن الـداخلي             

  ٠)٨٤ص: م ٢٠٠٢،  الثنيان (

     وهي عبارة عن جهاز أمني من أجهزة وزارة الداخلية في المملكـة            

وحماية الشخصيات المهمة   ، يتولى مكافحة الإرهاب     ،  ديةالعربية السعو 

بالإضافة  إلـى حفـظ النظـام        ،   والمنشآت المهمة    ،ن الطائرات   وأم، 

  ٠)١٣ص: م ٢٠٠١،  القحطاني (ومكافحة الشغب 

     كما أنها أحد قطاعات قوى الأمن الداخلي المرتبطة إدارياً بـوزارة           

وط بها العمل على حفـظ الأمـن        ومن،  الداخلية  وذات ميزانية مستقلة      

،  الـصبحي   (سواء مشاركة أو مساندة لقوات الأمن الداخلي        ،  واستتبابه  

  ٠)٢٧٤ص : ٢٠٠٠

  : نشأة وتطور قوات الأمن الخاصة-١-٤

     مرت قوات الأمن الخاصة  في نشأتها وتطورها بعدة مراحل  على            

  :النحو التالي 



 ــ .١ ــن الخاص ــوات الأم ــى لق ــواة الأول ــشئت الن ــاريخ أن ة  بت

هـ  ، وهي عبارة عن  سرية يبلغ عـددها أربعـة             ١/١٢/١٣٨٢

ضباط وسبعين ضابط صف بهدف حماية  ولي العهد آنذاك الأمير           

قيادة حرس ولي   (فيصل بن عبد العزيز ولذلك أطلق عليها مسمى         

وكان يشرف عليها  مدير شرطة الرياض وترتبط إدارياً         ،  ) العهد

  ٠)٣١١ص: م ٢٠٠٢،  الداخلية وزارة (بمدير الأمن العام 

هـ  وبعد أن تولى الحرس الملكي   ١٣٨٤في شهر ربيع الثاني عام       .٢

تم تكليف قيادة حرس ولي العهد بحراسة مقر        ،  حراسة ولي العهد    

سـرية  (وزارة الداخلية وبعض الشخصيات المهمة وأطلق عليهـا         

  ٠)٥٢ص: م ١٩٩٩،  مرغلاني ) (وزارة الداخلية

م تغيير مسمى سرية وزارة الداخلية بعـد        هـ  ت  ٢٦/٧/١٣٨٨في   .٣

بموجـب  )  . قوى  طوارىء الداخليـة    (إعادة تنظيمها إدارياً إلى     

،  ارة الداخليـة    وز(ه    ٢٦/٧/١٣٨٨ في   ٤٧١القرار الوزاري رقم    

  ) .٣٣١ص: م ٢٠٠٢

قوة طـوارىء   (بعد فترة قليلة  تم تعديل المسمى  مرة أخرى إلى             .٤

 فـي   ١٨٥٤الـوزاري رقـم     بموجب القرار   ) المنطقة الوسطى   

ه مع بقاء ارتباطها المالي والإداري  بمديرية الأمن          ١٦/٥/١٣٨٩

  ٠العام 

مجموعة قـوة   (هـ  تغير مسماها مرة أخرى إلى        ١/٧/١٣٩٠في   .٥

وتم فصلها عن الأمن العام لتصبح قوة مستقلة  إدارياً          ) الطوارىء  

ط مباشرةً  ومرتبطة مالياً بالمديرية العامة للمباحث العامة وترتب      ،  

 الصادر فـي أول     ٩٥بوزير الداخلية بموجب القرار الوزاري رقم       

  ٠)٣١١ص: م  ٢٠٠٢،  وزارة الداخلية  (ـه١٣٩٠رجب عام 



) قوة الأمن الخـاص   (هـ  تم تعديل المسمى إلى       ١١/٦/١٣٩١في   .٦

ه  نظراً   ١١/٦/١٣٩١س وتاريخ   /٣بموجب القرار الوزاري رقم     

خـذ نفـس المـسمى الـسابق        لوجود وحدة أخرى بالأمن العام تأ     

  ٠)٥٢ص: م ١٩٩٩،  مرغلاني (

هـ  تم فصل ميزانيتها واعتماد عضويتها  في لجنة          ١٣٩٤في عام    .٧

 الصادر  ٤٣٧٣/س٢الضباط العليا   بموجب الأمر الوزاري رقم         

  . هـ ١٣٩٤ ربيع  الآخر ١٤في 

أدخل على تنظيمها عدة تغييرات رئيسة وعدل  مسماها اعتباراً من        .٨

بموجـب الأمـر    ) قوات الأمن الخاصة  (هـ  إلى    ١٦/١٠/١٣٩٨

هـ  لتصبح قطاعـاً     ١٦/١٠/١٣٩٨ في   ٣٥٠٣/س/٧الملكي رقم   

م ٢٠٠٢،  وزارة الداخلية   (أمنياً يتساوى وظيفياً مع بقية القطاعات       

  ٠)٣١٢ص: 

وكـذلك فـي عـام      ،  هـ  جرى إعادة تنظيمهـا       ١٤٠٣في عام    .٩

ديد أهداف ومهام   هـ  تم إعادة تشكيل هيكلها التنظيمي وتح       ١٤٠٨

 العليا  لجنةالكل وحداتها وتشكيلاتها وإدارتها العامة والمساندة من        

لإصلاح الإداري وتوج بموافقة المقام السامي الكريم  فـي عـام            ل

  ) .٨٤ص: م ١٩٩٣،  العماني (ه  ١٤١٠

وقوات الأمن الخاصة مرتبطة إدارياَ بمساعد وزير الداخلية للشؤون              

   ) .٧٠ص : م ٢٠٠٢ة الداخلية ، وزار. ( الأمنية 

  

  

  : مهام قوات الأمن الخاصة -٢-٤

  :     تتركز مهام قوات الأمن الخاصة في القيام بما يلي 



  ٠حفظ الأمن والنظام ومنع الإخلال بهما .١

  ٠حماية كبار الشخصيات في الداخل والخارج .٢

        التدخل في حالات  الشغب والاعتصام والعصيان المـدني التـي             .٣

  ٠ل لحد يتجاوز قدرة الأجهزة الأخرىتص

عـن  ،  مكافحة  العمليات الإرهاببية في جميع صورها وأشكالها            .٤

  ٠)١٦ص: م ٢٠٠٢،  الثمالي  (طريق وحدة مكافحة الإرهاب 

تأمين الحراسة الجوية اللازمة لأسطول الخطوط الجوية العربيـة          .٥

  ٠السعودية في الخارج

لحرمين الشريفين بالتنسيق   حراسة بعض السفارات وممثليات خادم ا      .٦

  ٠مع وزارة الخارجية

  ٠حماية المنشآت المهمة المرتبطة بوزارة الداخلية .٧

الكشف عن المتفجرات وإبطال مفعولها  عن طريق  وحدة الإسناد            .٨

،  الصبحي    (التي تقوم بعمليات  الكشف  وإزالة العبوات المتفجرة          

  ٠)٢٧٧ص: م ٢٠٠٠

  

  

  

  

  

  

  
  

  :وات الأمن الخاصة  الهيكل التنظيمي لق-٣-٤



  

  

  )٦(شكل رقم 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 ٧١م ،ص ٢٠٠٠وزارة الداخلية ، : المصدر 
  
  
  

  
  

 قائد القوات

 

 قوة الأمن الخاصة بالمنطقة الشرقية قوة الأمن الخاصة بالمنطقة الغربية  قوة الأمن الخاصة بالمنطقة الوسطى 

  وحدة الأمن والحماية
  قوة أمن الطائرات
 قوة أمن السفارات

  
  

  الإدارة العامة لشوون العمليات 
  ون الإداريةالإدارة العامة لشؤ

  الإدارة العامة للإمداد والتموين 
 الإدارة العامة للتخطيط والدراسات والميزانية 

 المستشارون

 مساعد القائد 

  كتب القائدم
  المكتب السري

  إدارة الإتصالات السلكية
   واللا سلكية

  إدارة العلاقات العامة
  إدارة الحاسب الآلي

  إدارة أمن المعلومات والوثائق
  إدارة التفتيش والمتابعة

المجلس التأديبي العسكري 
 الابتدائي



  
  
  

  
  
  

  الفصـل الثالث
  منهجية الدراسة وإجراءاتها

  



  
   : وإجراءاتها الدراسةمنهجية

  :نهج الدراسةم

العـاملين  هات  توجستخدم الباحث المسح الاجتماعي للتعرف على       ا

 المنـاخ التنظيمـي      نحـو   بمدينة الريـاض   قوات الأمن الخاصة   بقطاع

لأن هذا المنهج يفيد في وصف ومقارنـة         ،وعلاقة ذلك بالأداء الوظيفي   

  ٠)١٩٠-١٨٩ص: م ٢٠٠٠، العساف(الظواهر كما هي في الواقع 

  :مجالات الدراسة

قطاع قوات  الضباط العاملين في    اشتملت الدراسة على    : المجال البشري 

  . مفردة) ٥٥٠(الأمن الخاصة بمدينة الرياض وعددهم 

  .ـه١٤٢٤/١٤٢٥ الباحث الدراسة خلال عام  ىجرأ: المجال الزماني

  ٠مدينة الرياض بالمملكة العربية السعودية: المجال المكاني

  :مجتمع الدراسة
يتكون مجتمع الدراسة من الضباط العاملين في قطاع قوات الأمن          

  . ضابط)٥٥٠(مدينة الرياض وعددهم الخاصة في 

  :عينة الدراسة
من الـضباط   %) ٥٠(ختار الباحث عينة عشوائية بسيطة قوامها       ا

 والبالغ عـددهم    بمدينة الرياض العاملين في قطاع قوات الأمن الخاصة       

علـى عينـة    ) الإسـتبانة ( الدراسـة    أداةبتوزيع   ثم قام .ضابط) ٢٧٥(

 الوحدات والإدارات الرئيـسية     الدراسة بطريقة مباشرة حيث شملت كل     

) ٢٧٥(رسـلة   ستبانات الم والفرعية وبنسب متساوية ، وقد بلغ عدد الإ       

الضباط العاملين  ستبانات مكتملة البيانات العائدة من      استبانة، أما عدد الإ   



سـتبانة  إ) ٢٢٣( قد بلغ    في قطاع قوات الأمن الخاصة بمدينة الرياض      

  .ستبانات المرسلةلإمن حجم ا % ٨١,١بنسبة مئوية قدرها 
  

: والجداول التالية توضح وصفًا لعينة الدراسة حـسب متغيـرات          

   ).  المؤهل التعليمي، الرتبة، العمر، سنوات الخدمة(

  :مييعلتتوزيع أفراد الدراسة وفقًا لمتغير المؤهل ال) ١(

  )١(جدول 

   عينة الدراسة حسب متغير المؤهل التعليمي
  سبة المئويةالن  التكرار  المؤهل التعليمي

  ٠,٩  ٢  دبلوم متوسط

  ٨٦,١  ١٩٢  بكالوريوس

  ١٣,٠  ٢٩  دراسات عليا

  ١٠٠  ٢٢٣  الإجمالي

يتضح من الجدول السابق أن أعلى نسبة من أفراد العينة كانت من            

،  %)٨٦,١(حيث بلغت نـسبتهم     ) بكالوريوس(مي  يعلتذوي المؤهل ال  

بواقـع  ) متوسطدبلوم  (مي  يعلتوأن أقل نسبة كانت من ذوي المؤهل ال       

)٠,٩.(%   

  :توزيع أفراد الدراسة وفقًا لمتغير العمر) ٢(

  )٢(جدول 

  عينة الدراسة حسب متغير العمر

  النسبة المئوية  التكرار  العمر

  ٢٥,١  ٥٦   سنة٣٠ إلى أقل من ٢١من 

  ٥٢,٩  ١١٨   سنة٤٠ إلى أقل من ٣٠من 

  ٢٢,٠  ٤٩  سنة فأكثر ٤٠من 

  ١٠٠  ٢٢٣  الإجمالي



ول السابق أن أعلى نسبة من أفراد العينـة تقـع           يتضح من الجد  

حيث بلغـت   )  سنة ٤٠ إلى أقل من     ٣٠من  (أعمارهم في الفئة العمرية     

أما أقل نسبة مـن      %) ٥٢,٩(نسبة من يقعون في هذه الفئة العمرية        

حيـث  )  سنة فأكثر  ٤٠من  (أفراد العينة تقع أعمارهم في الفئة العمرية        

   %).٢٢,٠(ئة العمرية بلغت نسبة من يقعون في هذه الف

  :أفراد الدراسة وفقًا لمتغير الرتبةتوزيع ) ٣(

  )٣(جدول 

  الرتبةعينة الدراسة حسب متغير 

  النسبة المئوية  التكرار  الرتبة

  ٤,٩  ١١  ملازم

  ١٨,٤  ٤١  ملازم أول

  ٣٧,٢  ٨٣  نقيب

  ١٣,٠  ٢٩  رائد

  ١٤,٣  ٣٢  مقدم

  ٨,٥  ١٩  عقيد

  ٣,٦  ٨  عميد

  ١٠٠  ٢٢٣  الإجمالي

 رتبـتهم ضح من الجدول السابق أن أعلى نسبة من أفراد العينة           يت

أما أقـل نـسبة     %)  ٣٧,٢(حيث بلغت نسبة ذوي الرتبة نقيب       ) نقيب(

ذوي الرتبة عميد   حيث بلغت نسبة    ) عميد (كانت رتبتهم من أفراد العينة    

كما يتضح أن هناك تقارب إلى حد كبير بين نسبة الـضباط             %). ٣,٦(

، حيـث بلغـت نـسبة       )مقدم(ونظرائهم ذوي الرتبة    ) رائد(ذوي الرتبة   

، أما نسبة الضباط ذوي الرتبة مقدم        %١٣,٠الضباط ذوي الرتبة رائد     

   %١٤,٣فقد بلغت 



دمـة فـي العمـل    توزيع أفراد الدراسة وفقًا لمتغير عدد سنوات الخ  ) ٤(

  :الحالي

  )٤(جدول 

  حاليدمة في العمل ال عينة الدراسة حسب متغير عدد سنوات الخ

  النسبة المئوية  التكرار  عدد سنوات الخدمة في العمل الحالي

  ٢٩,١  ٦٥   سنوات١٠أقل من 

  ٥٢,٩  ١١٨   سنة٢٠إلى أقل من سنوات  ١٠من 

  ١٧,٩  ٤٠   سنة فأكثر٢٠من 

  ١٠٠  ٢٢٣  الإجمالي

يتضح من الجدول السابق أن أعلى نسبة من أفراد العينة كانت من            

 ٢٠ سنوات إلى أقل من      ١٠من   (لحاليدمة في العمل ا   ذوي سنوات الخ  

، وأن أقل نسبة كانـت مـن ذوي         %) ٥٢,٩(حيث بلغت نسبتهم    ) سنة

 ١٧,٩(بواقـع   )  سنة فـأكثر   ٢٠من   (دمة في العمل الحالي   سنوات الخ 

.(%  

  :أداة الدراسة
اعتمد الباحث في الدراسة الحالية على الاستبانة كـأداة رئيـسية           

  . المطلوبةللحصول على المعلومات والبيانات 

  بناء أداة الدراسة
في ضوء دراسة الأدبيات التي تـضمنها الإطـار النظـري لهـذه             

الدراسة، وفي ضوء مطالعات الدراسات السابقة، قام الباحث بتـصميم          

ثلاثة أجزاء رئيسية   التي تحتوي على    ) ١الملحق رقم   (استبانة الدراسة   

  :هي

  : البيانات الوظيفية: أولاً



 ويتـضمن   والوظيفيـة، لخلفيـة الشخـصية     يختص هذا الجزء با   

الرتبـة،   العمر،   يمي،علتالمؤهل ال  :المستقلة التالية الوظيفية  المتغيرات  

  .في العمل الحالي) دمةالخ(عدد سنوات الخبرة 
  :المناخ التنظيمي :  الجزء الثاني: ثانيًا

عبارة تقيس مـستوى ونـوع وطبيعـة        ) ٣٠(يتضمن هذا الجزء    

ئد في قطاع قوات الأمن الخاصة، وهذه العبـارات         المناخ التنظيمي السا  

 عبـارات   ٥، وكل محور يتكون من      موزعة على ستة محاور أساسية      

  : هيوالمحاور الستة 

  . الهيكل التنظيمي للمنظمة: المحور الأول 

 . الاتصالات: المحور الثاني 

  . نظم وإجراءات العمل: المحور الثالث 

 . طرق اتخاذ القرارات:  الرابعالمحور 

  . الحوافز: المحور الخامس 

 . تنمية الموارد البشرية:  السادسالمحور 

 بأحد الاستجابات الخمـس     اورالمحهذه  ويجاب على جميع عبارات     

، وتأخـذ   )منخفض جـدا  ،  منخفض،  محايد،  مرتفع،  مرتفع جدا : (التالية

  .على الترتيب) ١، ٢، ٣، ٤، ٥(الاستجابات الخمس السابقة الدرجات 
  :الأداء الوظيفي : لجزء الثالثا: ثالثًا

الأداء الوظيفي في   عبارة  تقيس مستوى     ) ٢١(يتضمن هذا الجزء    

العمل خلال العام الماضي في الإدارة التي يعمل بها ضباط قوات الأمـن             

، وكل محور    محاور أساسية    ثلاثة، وهذه العبارات موزعة على      الخاصة

  : هي عبارات والمحاور الثلاثة ٧يتكون من 

  . أداء واجبات الوظيفة: محور الأولال 



 . القدرات والخصائص الفردية للموظف: المحور الثاني 

  . إدراك الموظف لدوره الوظيفي: المحور الثالث 

 بأحد الاستجابات الخمـس     اورالمحهذه  ويجاب على جميع عبارات     

، وتأخـذ   )منخفض جـدا  ،  منخفض،  محايد،  مرتفع،  مرتفع جدا : (التالية

 .على الترتيب) ١، ٢، ٣، ٤، ٥(الخمس السابقة الدرجات الاستجابات 

   :تقنين أداة الدراسة
 ) عبـارة  ٥١(لإستبانة الدراسة   قام الباحث بعرض الصورة الأولية      

 مـن   محكماً) ١٢( على   البيانات الوظيفية  بالإضافة إلى    ) ١(ملحق رقم   

خبرة  ومن لهم    يةالإدارفي مجال العلوم    الأساتذة والأساتذة المساعدين    

أو (دارة للحكم على دقة كل عبارة ومدى انتمائها للمحـور           مجال الإ في  

الذي تقيسه، وقد قدموا بعض الآراء والتعـديلات التـي          ) البعد الفرعي 

   .استفاد منها الباحث في تعديل صياغة بعض العبارات

ضـابطًا مـن    ) ٧٠(ستبانة على عينة مكونـة مـن        وتم تطبيق الإ  

، وتم حساب ثبات وصدق     الخاصة بمدينة الرياض  بقوات الأمن   العاملين  

  : الاستبانة على النحو التالي

  ستبانة ثبات الإ: ًأولا
  :ستبانة بطريقتين هماتم حساب ثبات عبارات الإ) ١(

حساب معامل ألفا لـ كرونباخ لعبارات كل محور فرعى على حـده            ) أ(

، وفى كل مرة يتم حذف درجـات إحـدى          )بعدد عبارات كل محور   (

: ، وقد تم إجـراء ذلـك مـرتين        عبارات من الدرجة الكلية للمحور    ال

المنـاخ  محـاور   (الأولى للمحاور الفرعية لجزء الإسـتبانة الأول        

محاور (، والثانية للمحاور الفرعية لجزء الإستبانة الثاني        )التنظيمي

، وأسفرت تلك الخطـوة عـن أن جميـع          )الأداء الوظيفي في العمل   



 جد معامل ألفا لكل عبارة أقل من أو يـساوي  العبارات ثابتة، حيث و

  .معامل ألفا العام للمحور الذي تنتمي إليه العبارة

حساب معاملات الارتباط بين درجات العبارة والـدرجات الكليـة          ) ب(

للمحور الذي تنتمي له العبارة، فوجِد أن جميع معاملات الارتبـاط           

بارات الاسـتبانة،   دالة إحصائيا، مما يدل على الاتساق الداخلي لع       

  .)٧(، والجدول رقم )٦(كما هو موضح بالجدول رقم 

  

  :ستبانةساب ثبات المحاور والثبات الكلى لجزئي الإح) ٢(

الثـاني   (سـتبانة لجزئي الإ تم حساب ثبات المحاور والثبات الكلي       

 عن طريق معامل ألفا فوجد أن معامل ألفا لمحاور الاسـتبانة            )والثالث

  :كما بالجدول التالي) ٠,٠١عند مستوى (صائية مرتفعة ودالة إح

  )٥(جدول 

  معاملات ثبات محاور الاستبانة
  معامل الثبات  المحــاور  الجزء  م

  ٠,٧٨١  الهيكل التنظيمي للمنظمة  ١

  ٠,٦٥٥  الاتصالات  ٢

  ٠,٧٩٦  .نظم وإجراءات العمل  ٣

  ٠,٨٤٠  طرق اتخاذ القرارات  ٤

  ٠,٨٢٢  الحوافز  ٥

٦  

  المناخ التنظيمي

  ٠,٨٥٧  تنمية الموارد البشرية

  ٠,٩٣٥  الثبات الكلي للمناخ التنظيمي  

  ٠,٨٨١  أداء واجبات الوظيفة  ١

  ٠,٨١٧  القدرات والخصائص الفردية للموظف  ٢

٣  

  الأداء الوظيفي

  ٠,٨٩٩  إدراك الموظف لدوره الوظيفي

  ٠,٩٤٦  الثبات الكلي للأداء الوظيفي  



ستبانة بطريقـة التجزئـة     جزئي الإ لي ل كما حسب معامل الثبات الك    

 ٠,٨٨٨ فوجد أنه يساوي     Spearman/Brownبراون    / النصفية لسبيرمان   

 ـ) للأداء الوظيفي  (٠,٩٢٤،  )للمناخ التنظيمي (  ثبـات   ت معـاملا  يوه

 .)الثاني والثالث (ستبانةجزئي الإ مما يدل على ثبات ةمرتفع

  
  

ثانيا
ً

  :الإستبانة  صدق: 

   :صدق العبارات) ١(

 عـن   )الثاني والثالـث   (ستبانةجزئي الإ تم حساب صدق عبارات     

طريق حساب معامل الارتباط بين درجة العبارة والدرجة الكلية للمحور          

الذي تنتمي إليه العبارة في حالة حذف درجة العبارة من الدرجة الكلية            

 لانوالجـدو . للمحور باعتبار أن بقية عبارات المحور محكًـا للعبـارة         

  :ستبانةجزئي الإ معاملات ثبات وصدق عبارات ان يوضحانالتالي

  )٦(جدول 

   )المناخ التنظيمي (ستبانةالجزء الثاني للإمعاملات ثبات وصدق عبارات 

رقم 

  العبارة

معامل 

  ألفا 

معامل 

الارتباط 

  بالمحور

معامل الارتباط 

بالمحور في حالة 

حذف درجة العبارة 

  من المحور

رقم 

  العبارة

معامل 

  ألفا 

امل مع

الارتباط 

  بالمحور

معامل الارتباط 

بالمحور في حالة 

حذف درجة العبارة 

  من المحور

 ٠,٥٧  **٠,٧٢  ٠,٨٢٧  ١٦  **٠,٥٦  **٠,٦٩  ٠,٧٤٧  ١**  

٠,٦٢  **٠,٧٥  ٠,٨١٥  ١٧  **٠,٥٨  **٠,٧٣  ٠,٧٣٥  ٢**  

٠,٧٨  **٠,٨٨  ٠,٧٦٧  ١٨  **٠,٦٩  **٠,٨٣  ٠,٦٩١  ٣**  

٠,٧١  **٠,٨٣  ٠,٧٨٨  ١٩  **٠,٤٥  **٠,٦٨  ٠,٧٧٩  ٤**  

٠,٥٥  **٠,٧٢  ٠,٨٣٤  ٢٠  **٠,٥٥  **٠,٧٣  ٠,٧٤٤  ٥**  

٠,٥٦  **٠,٧٢  ٠,٨٠٣  ٢١  **٠,٤١  **٠,٦٢  ٠,٦٠٢  ٦**  

٠,٤٢  **٠,٥٩  ٠,٨٢٢  ٢٢  **٠,٣٣  **٠,٥٦  ٠,٦٣٣  ٧**  



٠,٧٠  **٠,٨٢  ٠,٧٦٣  ٢٣  **٠,٤١  **٠,٦٥  ٠,٦٠٠  ٨**  

٠,٧٣  **٠,٨٥  ٠,٧٥٢  ٢٤  **٠,٤٦  **٠,٧١  ٠,٥٧٦  ٩**  

٠,٦٨  **٠,٨٢  ٠,٧٦٦  ٢٥  **٠,٤٣  **٠,٦٩  ٠,٥٩٤  ١٠**  

٠,٧٥  **٠,٨٥  ٠,٨٠٧  ٢٦  **٠,٥٠  **٠,٦٧  ٠,٧٧٩  ١١**  

٠,٦٦  **٠,٧٩  ٠,٨٢٩  ٢٧  **٠,٦٢  **٠,٧٥  ٠,٧٤٩  ١٢**  

٠,٧٣  **٠,٨٣  ٠,٨١٢  ٢٨  **٠,٤٢  **٠,٦٢  ٠,٧٩٦  ١٣**  

٠,٦٣  **٠,٧٦  ٠,٨٣٨  ٢٩  **٠,٦٢  **٠,٧٩  ٠,٧٤٦  ١٤**  

٠,٦١  **٠,٧٨  ٠,٨٤٨  ٣٠  **٠,٧٥  **٠,٨٧  ٠,٦٩٥  ١٥**  

  )٠,٠١(دال إحصائيا عند مستوى ** 

  :يتضح من الجدول السابق ما يلي

أن معامل ألفا لكل عبارة أقل من أو يـساوي معامـل ألفـا العـام                 

للمحور الذي تنتمي إليه العبارة، أي أن تدخل العبارة لا يؤدي إلى            

انخفاض معامل ثبات المحور الذي تنتمـي إليـه، وأن اسـتبعادها            

  . خفض هذا المعامليؤدي إلى

 أن جميع معاملات الارتباط بين درجة كل عبارة والدرجة الكليـة            

في حالة وجود درجة العبارة في الدرجة       (للمحور الذي تنتمي إليه     

) الكلية للمحور، وفي حالة حذف درجة العبارة من الدرجة للمحور         

مما يدل على ثبـات وصـدق       ) ٠,٠١(دالة إحصائيا عند مستوى     

 .)المناخ التنظيمي (ستبانةالجزء الثاني للإارات جميع عب

  )٧(جدول 

   )الأداء الوظيفي (ستبانةالجزء الثالث للإمعاملات ثبات وصدق عبارات 

رقم 

  العبارة

معامل 

  ألفا 

معامل 

الارتباط 

  بالمحور

معامل الارتباط 

بالمحور في حالة 

حذف درجة العبارة 

  من المحور

رقم 

  العبارة

معامل 

  ألفا 

 معامل

الارتباط 

  بالمحور

معامل الارتباط 

بالمحور في حالة 

حذف درجة العبارة 

  من المحور

 ٠,٦٤  **٠,٧٤  ٠,٧٨١  ١٢  **٠,٦٤  **٠,٧٣  ٠,٨٦٩  ١**  

٠,٤٦  **٠,٥٨  ٠,٨٠٩  ١٣  **٠,٧٠  **٠,٧٨  ٠,٨٦٠  ٢**  

٠,٤١  **٠,٦٤  ٠,٨١٧  ١٤  **٠,٧٤  *٠,٨١  ٠,٨٥٧  ٣**  



٠,٦٨  **٠,٧٧  ٠,٨٨٧  ١٥  **٠,٧٨  **٠,٨٥  ٠,٨٤٩  ٤**  

٠,٧٠  **٠,٧٩  ٠,٨٨٥  ١٦  **٠,٧٠  **٠,٧٨  ٠,٨٦١  ٥**  

٠,٧١  **٠,٨٠  ٠,٨٨٤  ١٧  **٠,٦٨  **٠,٧٩  ٠,٨٦٤  ٦**  

٠,٧٥  **٠,٨١  ٠,٨٨١  ١٨  **٠,٥٣  **٠,٦٨  ٠,٨٨١  ٧**  

٠,٨٣  **٠,٨٩  ٠,٨٦٨  ١٩  **٠,٥٥  **٠,٧٠  ٠,٧٩٦  ٨**  

٠,٦٢  **٠,٧٣  ٠,٨٩٤  ٢٠  **٠,٦٤  **٠,٧٥  ٠,٧٧٩  ٩**  

٠,٦٦  **٠,٧٦  ٠,٨٨٩  ٢١  **٠,٦٩  **٠,٧٧  ٠,٧٧٥  ١٠**  

٠,٦٨  **٠,٧٧  ٠,٧٧٦  ١١**          

  )٠,٠١( إحصائيا عند مستوى ٠,٧٨١دال** 

  :يتضح من الجدول السابق ما يلي

أن معامل ألفا لكل عبارة أقل من أو يـساوي معامـل ألفـا العـام                 

للمحور الذي تنتمي إليه العبارة، أي أن تدخل العبارة لا يؤدي إلى            

انخفاض معامل ثبات المحور الذي تنتمـي إليـه، وأن اسـتبعادها            

  . هذا المعامليؤدي إلى خفض

 أن جميع معاملات الارتباط بين درجة كل عبارة والدرجة الكليـة            

في حالة وجود درجة العبارة في الدرجة       (للمحور الذي تنتمي إليه     

) الكلية للمحور، وفي حالة حذف درجة العبارة من الدرجة للمحور         

مما يدل على ثبـات وصـدق       ) ٠,٠١(دالة إحصائيا عند مستوى     

 .)الأداء الوظيفي (ستبانةالجزء الثالث للإ جميع عبارات

  : محاور الإستبانةصدق ) ٢(

 عـن   )الثـاني والثالـث    (ستبانةجزئي الإ  محاورتم حساب صدق    

للجزء  والدرجة الكلية    كل محور طريق حساب معامل الارتباط بين درجة       

 التالي يوضح معاملات ثبات وصدق      لوالجدو. المحورنتمي إليه   يالذي  

  :ستبانة الإجزئي محاور

  



  )٨(جدول 

  ) ٨٠= ن (ستبانة جزئي الإمعاملات صدق محاور 

  المحــاور  الجزء  م

معامل ارتباط المحور 

للجزء الذي بالدرجة الكلية 

  ينتمي إليه المحور 

  **٠,٧١  الهيكل التنظيمي للمنظمة  ١

  **٠,٦٨  الاتصالات  ٢

  **٠,٨٢  نظم وإجراءات العمل  ٣

  **٠,٨١  ق اتخاذ القراراتطر  ٤

  **٠,٨٦  الحوافز  ٥

٦  

  المناخ التنظيمي

  **٠,٨٤  تنمية الموارد البشرية

  **٠,٩٤  أداء واجبات الوظيفة  ١

  **٠,٩٣  القدرات والخصائص الفردية للموظف  ٢

٣  

  الأداء الوظيفي

  **٠,٩٢  إدراك الموظف لدوره الوظيفي

  :ليالسابق ما ييتضح من الجدول 

 بين درجة كل محور والدرجـة الكليـة       ط  أن جميع معاملات الارتبا    

) ٠,٠١( دالة إحصائيا عند مستوى      المحورنتمي إليه   يالذي  للجزء  

 .)الثاني والثالث (ستبانةجزئي الإمما يدل على صدق جميع محاور 

من الإجراءات السابقة تأكد للباحـث ثبـات وصـدق الإسـتبانة            

 ـ         ـ وصلاحيتها لقياس المناخ التنظيمي والأداء الـوظيفي ل  باطضدى ال

  .بقوات الأمن الخاصة بمدينة الرياضالعاملين 



  :حدود استجابات الإستبانة
نظرا لوجود خمس استجابات للإستبانة، فستكون حدود استجابات        

  ٠,٨ = ٥÷ )١-٥:   (الإستبانة الخمس كما يلي

الدرجـة المقابلـة لهـذه      ) = مرتفع جـدا  (ومن هنا فحدود الاستجابة     

  ٠,٨-الاستجابة 

                                       =٤,٢ = ٠,٨ – ٥  

   :أي أن

 ٥ إلى ٤,٢من : هي) مرتفع جدا(حدود الاستجابة  •

 ٤,٢ إلى أقل من ٣,٤من : هي) مرتفع(حدود الاستجابة  •

 ٣,٤ إلى أقل من ٢,٦من : هي) محايد(حدود الاستجابة  •

 ٢,٦ إلى أقل من ١,٨من : هي) منخفض(حدود الاستجابة  •

  ١,٨ إلى أقل من ١من : هي) منخفض جدا(الاستجابة حدود  •

  : الإحصائية المعالجةساليبأ

م برنـامج   اسـتخد با (استخدم الباحث عددا من الأساليب الإحصائية     

SPSS (         ،لوصف عينة الدراسة والتحقق من ثبات وصدق أداة الدراسة

  :والتحليل الإحصائي لبيانات الدراسة، وهذه الأساليب هي

 .النسب المئويةالتكرارات و •

 .المتوسطات والانحرافات المعيارية •

 .معامل ألفا لـ كرونباخ •

 .معامل الارتباط لـ بيرسون •

 .بروان/معادلة التجزئة النصفية لـ سبيرمان •

 .٢اختبار كـا •

 .تحليل التباين في اتجاه واحد •



  اختبار شفيه •

  

  
  
  
  
  

  ل الرابعالفصـ
  تحليل بيانات الدراسة

  ) نتائج الدراسة(



  
  ) :نتائج الدراسة (  الدراسةل بياناتتحلي

يهدف هذا الفصل إلى عرض نتائج الدراسة وتحليلها، مـن خـلال            

  :الإجابة عن أسئلة الدراسة التالية
  :الأولالسؤال 

 ضـباط توجهـات   هي   ما" للإجابة عن السؤال الأول الذي ينص على        

 اسـتخدم "   نحو المناخ التنظيمـي الـسائد ؟       قطاع قوات الأمن الخاصة   

 ، لدارسـة الفـروق بـين تكـرارات          Chi-Square ٢الباحث اختبار كــا   

، الستة للمناخ التنظيمي  ور  ااستجابات أفراد الدراسة على عبارات المح     

  :وضح نتائج هذا السؤال بالتفصيلت ةول التالياوالجد

  )٩(جدول 

   الهيكل التنظيمي للمنظمةتوجهات الضباط نحو 

  )٢٢٣=ن (
  باتالاستجــا

منخفض   العبــارات  م

  جدًا
  محايد  منخفض

مرت

  فع

مرت

فع 

  جدًا

قيمة 

  ٢كـا

مستوى 

  الدلالة
  المتوسط

الانحراف 

  المعياري

  ١٠  ١٠٠  ٨٣  ٢٥  ٥  ت

١  

مدى التوافـق   

ــل  ــي الهيك ف

ــي  التنظيمــ

لإدارتك مـع   

الأهداف العامة  

  للمنظمة

%  ٤,٥  ٤٤,٨  ٣٧,٢  ١١,٢  ٢,٢  
٠,٨٣ ٣,٣٨ ٠,٠١  ١٧٢,٥ 

  ١٨  ١٠٨  ٦٥  ٢٤  ٨  ت

٢  

مدى التوافـق   

ــي ــل ف  الهيك

ــي  التنظيمــ

لإدارتك مـع   

طبيعة ومهـام   

  عمل الإدارة

%  ٨,١  ٤٨,٤  ٢٩,١  ١٠,٨  ٣,٦  

٠,٩٢ ٣,٤٧ ٠,٠١  ١٥٤,٩ 



  ٢٣  ٩٦  ٥٨  ٣٩  ٧  ت

٣  

درجة الوضوح  

ــة  ــي طبيع ف

ــات  العلاقــ

ــين  ــة ب القائم

ــاء  الرؤســ

ــين  والمرؤوس

ــك  ــي إدارت ف

والأقسام التابعة  

  لها  

%  ١٠,٣  ٤٣,٠  ٢٦,٠  ١٧,٥  ٣,١  

٠,٩٩ ٣,٤٠ ٠,٠١  ١٠٦,١ 

  )٩(جدول : تابع
  الاستجــابات

منخفض   العبــارات  م

  جدًا
  محايد  منخفض

مرت

  فع

مرت

فع 

  جدًا

قيمة 

  ٢كـا

مستوى 

  الدلالة
  المتوسط

الانحراف 

  المعياري

  ٢٢  ١٠١  ٥٤  ٤١  ٥  ت

٤  

مدى تناسـب   

ــة  طبيعـــ

ــصات  تخصـ

العاملين فـي   

ــك ــع  إدارت م

طبيعــة مهــام 

وواجبــــات 

  وظائفهم

%  ٩,٩  ٤٥,٣  ٢٤,٢  ١٨,٤  ٢,٢  

٠,٩٧  ٣,٤٢ ٠,٠١  ١٢٠,٢  

  ٢٣  ١٠٠  ٦١  ٣١  ٨  ت

٥  

درجة وضوح  

خطوط السلطة  

ــاء  للرؤســ

ــين  والمرؤوس

   في إدارتك

%  ١٠,٣  ٤٤,٨  ٢٧,٤  ١٣,٩  ٣,٦  
٠,٩٨  ٣,٤٤  ٠,٠١  ١١٩,٥  

 النسبة المئوية% = التكرار               =  ت 

  :ما يلييتضح من الجدول السابق 

بين تكرارات  ) ٠,٠١عند مستوى   (وجود فروق ذات دلالة إحصائية       •

جميع عبارات  على  " مرتفع"استجابات أفراد العينة لصالح الاستجابة      

 :المحور وهي



مدى التوافق في الهيكل التنظيمي لإدارتك مـع الأهـداف العامـة             -

 .للمنظمة

هام عمـل    مدى التوافق في الهيكل التنظيمي لإدارتك مع طبيعة وم         -

 .الإدارة

درجة الوضوح فـي طبيعـة العلاقـات القائمـة بـين الرؤسـاء               -

 .والمرؤوسين في إدارتك والأقسام التابعة لها

مدى تناسب طبيعة تخصصات العاملين في إدارتك مع طبيعة مهـام           -

 .وواجبات وظائفهم

 .درجة وضوح خطوط السلطة للرؤساء والمرؤوسين في إدارتك -

جميع  لديهم توجهات إيجابية مرتفعة نحو    نة  أي أن معظم أفراد العي    

، )الهيكل التنظيمـي للمنظمـة    ( للمناخ التنظيمي    محور الأول عبارات ال 

وكل  اتهمالهيكل التنظيمي لإدار  حيث يرون أنه يوجد توافق مرتفع بين        

درجـة  ، وأن   طبيعة ومهام عمـل الإدارة     و الأهداف العامة للمنظمة  من  

ائمة بين الرؤساء والمرؤوسـين فـي       الوضوح في طبيعة العلاقات الق    

 أيضا مرتفعة، كما أنهم يرون أنه يوجـد          والأقسام التابعة لها   اتهمإدار

طبيعة مهام  و اتهمطبيعة تخصصات العاملين في إدار    تناسب مرتفع بين    

درجة وضـوح خطـوط الـسلطة       ، وأخيرا يرون أن     وواجبات وظائفهم 

  .  مرتفعاتهم واضحة بشكلللرؤساء والمرؤوسين في إدار

الهيكل التنظيمي  (لعبارات محور   وفيما يلي نتيجة التحليل الوصفي      

  :مرتبة تنازليا حسب متوسط العبارة الموضح بالجدول السابق )للمنظمة

مدى التوافѧق فѧي الهيكѧل التنظيمѧي لإدارتѧك مѧع طبيعѧة ومهѧام عمѧل                    )١(
من أفراد   %) ٨,١( أظهرت استجابات العينة أن ما نسبته        :الإدارة



مدى التوافـق    (لديهم توجه إيجابي مرتفع جدا نحو     ة الدراسة   عين

هـذه   مـع طبيعـة ومهـام عمـل          اتهمفي الهيكل التنظيمي لإدار   

لديهم توجه إيجابي مرتفـع      %) ٤٨,٤(، وأن ما نسبته     )اتالإدار

وأن توجههم محايد،    %) ٢٩,١(، وأن ما نسبته     نحو هذه العبارة  

ن نسبة ذوي التوجـه     توجههم منخفض، وأ  %)  ١٠,٨(ما نسبته   

 وبهذا يتضح أن   %). ٣,٦(المنخفض جدا نحو هذه العبارة بلغت       

، توجههم ايجابي نحو هـذه العبـارة       أفراد العينة    أعلى نسبة من  

ت نسبة ذوي التوجه الإيجابي المرتفـع والمرتفـع جـدا           حيث بلغ 

لهـذه  المتوسط الحسابي   ، ويؤكد هذا التوجه الإيجابي       % ٥٦,٥

، )٠,٩٢ (يـساوي ، وبانحراف معياري    )٣,٤٧ ( بلغ العبارة الذي 

 . في الترتيب الأولت فقد جاءومن حيث ترتيب هذه العبارة

 :درجѧѧة وضѧѧوح خطѧѧوط الѧѧسلطة للرؤسѧѧاء والمرؤوسѧѧين فѧѧي إدارتѧѧك   )٢(
من أفراد عينة    %) ١٠,٣(أظهرت استجابات العينة أن ما نسبته       

 خطوط  درجة وضوح  (لديهم توجه إيجابي مرتفع جدا نحو     الدراسة  

، وأن مـا نـسبته   )اتهـم السلطة للرؤساء والمرؤوسين فـي إدار   

، وأن مـا    لديهم توجه إيجابي مرتفع نحو هذه العبارة       %) ٤٨,٨(

%)  ١٣,٩(وأن مـا نـسبته      توجههم محايد،   %)  ٢٧,٤(نسبته  

توجههم منخفض، وأن نسبة ذوي التوجه المنخفض جدا نحو هذه          

 أفـراد   أعلى نسبة مـن    نوبهذا يتضح أ   %). ٣,٦(العبارة بلغت   

 ـ  توجههم ايجابي نحو هذه العبارة    العينة   ت نـسبة ذوي    ، حيث بلغ

، ويؤكـد هـذا      % ٥٥,١التوجه الإيجابي المرتفع والمرتفع جدا      

 لهـذه العبـارة الـذي بلـغ       المتوسط الحـسابي    التوجه الإيجابي   



، ومن حيث ترتيـب     )٠,٩٨ (يساوي، وبانحراف معياري    )٣,٤٤(

 .الثاني في الترتيب تجاء فقد هذه العبارة

مدى تناسب طبيعة تخصصات العѧاملين فѧي إدارتѧك مѧع طبيعѧة مهѧام                 )٣(
 ٩,٩(أظهرت استجابات العينة أن ما نـسبته        : وواجبѧات وظѧائفهم   

 لديهم توجه إيجابي مرتفع جدا نحـو      من أفراد عينة الدراسة     %) 

 مـع طبيعـة     اتهممدى تناسب طبيعة تخصصات العاملين في إدار      (

لديهم توجه   %) ٤٥,٣(، وأن ما نسبته     )جبات وظائفهم مهام ووا 

%)  ٢٤,٢(، وأن مـا نـسبته       إيجابي مرتفع نحو هـذه العبـارة      

توجههم منخفض، وأن   %)  ١٨,٤(وأن ما نسبته    توجههم محايد،   

 ٢,٢(نسبة ذوي التوجه المنخفض جدا نحو هذه العبـارة بلغـت            

ههم ايجابي  توج أفراد العينة    أعلى نسبة من   وبهذا يتضح أن  %). 

ت نسبة ذوي التوجه الإيجابي المرتفـع       ، حيث بلغ  نحو هذه العبارة  

المتوسـط  ، ويؤكد هذا التوجه الإيجابي       % ٥٥,٢والمرتفع جدا   

، وبـانحراف معيـاري     )٣,٤٢ (لهذه العبارة الذي بلـغ    الحسابي  

 فـي   ت فقد جـاء   ، ومن حيث ترتيب هذه العبارة     )٠,٩٧ (يساوي

 .الثالثالترتيب 

وضѧѧѧѧوح فѧѧѧѧي طبيعѧѧѧѧة العلاقѧѧѧѧات القائمѧѧѧѧة بѧѧѧѧين الرؤسѧѧѧѧاء       درجѧѧѧѧة ال )٤(
أظهـرت اسـتجابات     :والمرؤوسين في إدارتك والأقسام التابعة لها     

لـديهم  من أفراد عينة الدراسـة       %) ١٠,٣(العينة أن ما نسبته     

درجة الوضوح في طبيعة العلاقات      (توجه إيجابي مرتفع جدا نحو    

 والأقسام التابعـة    ماتهالقائمة بين الرؤساء والمرؤوسين في إدار     

لديهم توجه إيجابي مرتفع نحـو       %) ٤٣,٠(، وأن ما نسبته     )لها

وأن مـا   تـوجههم محايـد،     %)  ٢٦(، وأن ما نسبته     هذه العبارة 



توجههم منخفض، وأن نـسبة ذوي التوجـه        %)  ١٧,٥(نسبته  

 وبهذا يتضح أن   %). ٣,١(المنخفض جدا نحو هذه العبارة بلغت       

، توجههم ايجابي نحو هـذه العبـارة      عينة   أفراد ال  أعلى نسبة من  

ت نسبة ذوي التوجه الإيجابي المرتفـع والمرتفـع جـدا           حيث بلغ 

لهـذه  المتوسط الحسابي   ، ويؤكد هذا التوجه الإيجابي       % ٥٣,٣

، )٠,٩٩ (يـساوي ، وبانحراف معياري    )٣,٤٠ (العبارة الذي بلغ  

 .الرابع في الترتيب ت فقد جاءومن حيث ترتيب هذه العبارة

مѧѧدى التوافѧѧق فѧѧي الهيكѧѧل التنظيمѧѧي لإدارتѧѧك مѧѧع الأهѧѧداف العامѧѧة          )٥(
مـن   %) ٤,٥(أظهرت استجابات العينة أن ما نـسبته         :للمنظمѧة 

درجـة   (لديهم توجه إيجابي مرتفع جدا نحـو      أفراد عينة الدراسة    

الوضوح في طبيعة العلاقات القائمة بين الرؤساء والمرؤوسين في         

لـديهم   %) ٤٤,٨(، وأن ما نسبته     )ها والأقسام التابعة ل   اتهمإدار

%)  ٣٧,٢(، وأن ما نسبته     توجه إيجابي مرتفع نحو هذه العبارة     

توجههم منخفض، وأن   %)  ١١,٢(وأن ما نسبته    توجههم محايد،   

 ٢,٢(نسبة ذوي التوجه المنخفض جدا نحو هذه العبـارة بلغـت            

 توجههم ايجابي  أفراد العينة    أعلى نسبة من   وبهذا يتضح أن  %). 

ت نسبة ذوي التوجه الإيجابي المرتفـع       ، حيث بلغ  نحو هذه العبارة  

لهذه العبـارة   المتوسط الحسابي   ، إلا أن     % ٤٩,٣والمرتفع جدا   

 المتوسط الحسابي يشير إلى التوجه المحايد نحو هذه العبارة حيث         

، وبـالنظر   )٠,٨٣ (يساوي، وبانحراف معياري    )٣,٣٨ (يساوي

 اقترب جدا من الحد الأدنى للاستجابة       إلى هذا المتوسط نلاحظ أنه    

 فـي   ت فقد جـاء   ، ومن حيث ترتيب هذه العبارة     ٣,٤مرتفع وهو   

 .الخامسالترتيب 



  )١٠(جدول 

  )٢٢٣=ن  (الاتصالاتتوجهات الضباط نحو 
  الاستجــابات

منخفض   العبــارات  م

  جدًا
  محايد  منخفض

مرت

  فع

مرت

فع 

  جدًا

قيمة 

  ٢كـا

مستوى 

  الدلالة
  المتوسط

الانحراف 

  المعياري

  ٣٦  ١١٠  ٤٨  ٢٨  ١  ت

١  

السرعة التـي   

يتم بها إنجـاز    

ــصال  الاتــ

الإداري فــي 

إدارتــك بــين 

ــاء  الرؤســ

  والمرؤوسين

%  ١٦,١  ٤٩,٣  ٢١,٦  ١٢,٦  ٠,٤  

٠,٩١ ٣,٦٨ ٠,٠١  ١٤٦,٦ 

  ٤٢  ١١٥  ٣٩  ٢٥  ٢  ت

٢  

اعتماد إدارتك  

ــع  ــى جمي عل

ــصالات  الاتـ

المناسبة لتنفيذ  

الأوامـــــر 

  والتوجيهات

%  ١٨,٨  ٥١,٦  ١٧,٥  ١١,٢  ٠,٩  

٠,٩٢ ٣,٧٦ ٠,٠١  ١٦١,٣ 

  ٦٠  ١١٥  ٢٨  ٢٠  ٢  ت

٣  

ــتخدام  اســ

العاملين فـي   

إدارتــك إلــى 

ــلوب  الأســ

الـــــشفوي 

للاتصال فـي   

ــالات  الحــ

  الطارئة

%  ٢٦,٩  ٥١,٦  ١١,٧  ٩,٠  ٠,٩  

٠,٩١  ٣,٩٥ ٠,٠١  ١٧٨,٥  

  ٢٦  ٧١  ٧٠  ٣٨  ١٨  ت

٤  

اعتماد إدارتك  

على الوسـائل   

ــي  ــة ف الحديث

  الاتصال
%  ١١,٧  ٣١,٨  ٣١,٤  ١٧,٠  ٨,١  

١,١١  ٣,٢٢ ٠,٠١  ٥٤,٧  

  ٢٦  ٧٥  ٧٨  ٣٥  ٩  ت

٥  

مـــــستوى 

مــــساهمة 

ــصالات  الاتـ

غير الرسـمية   

بين العـاملين   
%  ١١,٧  ٣٣,٦  ٣٥,٠  ١٥,٧  ٤,٠  

١,٠١ ٣,٣٣  ٠,٠١  ٨٣,٩ 



في إدارتك في   

ــسين  تحـــ

ــاتهم  علاقــ

  الإنسانية

 نسبة المئويةال% = التكرار               =  ت 

  :يتضح من الجدول السابق ما يلي

بين تكرارات  ) ٠,٠١عند مستوى   (وجود فروق ذات دلالة إحصائية       •

العبـارات  علـى   " مرتفـع "استجابات أفراد العينة لصالح الاستجابة      

 :التالية

السرعة التي يتم بها إنجاز الاتـصال الإداري فـي إدارتـك بـين               -

 .الرؤساء والمرؤوسين

تك على جميع الاتصالات المناسـبة لتنفيـذ الأوامـر          اعتماد إدار   -

 .والتوجيهات

استخدام العاملين في إدارتك إلى الأسلوب الشفوي للاتـصال فـي            -

 .الحالات الطارئة

 .اعتماد إدارتك على الوسائل الحديثة في الاتصال -

 لديهم توجهات إيجابيـة مرتفعـة نحـو       أي أن معظم أفراد العينة      

 الـسابقة، حيـث     )الاتـصالات (لمناخ التنظيمي   الثاني ل محور  عبارات ال 

 بـين  اتهمالسرعة التي يتم بها إنجاز الاتصال الإداري في إدار   يرون أن   

لى  مرتفعة، وأن إداراتهم تعتمد بصورة مرتفعة ع       الرؤساء والمرؤوسين 

م ، وكذلك يـستخد   جميع الاتصالات المناسبة لتنفيذ الأوامر والتوجيهات     

 سلوب الشفوي للاتصال في الحـالات الطارئـة        الأ اتهمالعاملين في إدار  

علـى الوسـائل الحديثـة فـي        تعتمد   اتهمإداربصورة مرتفعة، كما أن     

 . بصورة مرتفعةالاتصال



بين تكرارات  ) ٠,٠١عند مستوى   (وجود فروق ذات دلالة إحصائية       •

 :العبارة التاليةعلى " محايد"استجابات أفراد العينة لصالح الاستجابة 

ة الاتصالات غير الرسمية بين العاملين في إدارتـك         مستوى مساهم  -

 .في تحسين علاقاتهم الإنسانية

ما تتـضمنة    لديهم توجهات محايدة نحو   أي أن معظم أفراد العينة      

  .العبارة السابقة

 )الاتـصالات (لعبـارات محـور     وفيما يلي نتيجة التحليل الوصفي      

  :لسابقمرتبة تنازليا حسب متوسط العبارة الموضح بالجدول ا

اسѧѧتخدام العѧѧاملين فѧѧي إدارتѧѧك إلѧѧى الأسѧѧلوب الѧѧشفوي للاتѧѧصال فѧѧي      )١(
 ٢٦,٩( أظهرت استجابات العينة أن مـا نـسبته      :الحالات الطارئѧة  

 لديهم توجه إيجابي مرتفع جدا نحـو      من أفراد عينة الدراسة     %) 

استخدام العاملين في إداراتهم إلى الأسلوب الشفوي للاتصال في         (

لديهم توجه إيجـابي    %) ٥١,٦( وأن ما نسبته     ،)الحالات الطارئة 

تـوجههم   %) ١١,٧(، وأن مـا نـسبته       مرتفع نحو هذه العبارة   

توجههم مـنخفض، وأن نـسبة      %)  ٩,٠(وأن ما نسبته    محايد،  

 %). ٠,٩(ذوي التوجه المنخفض جدا نحو هذه العبـارة بلغـت           

 لديهم توجه ايجابي نحو هـذه      العينة   أغلبية أفراد  وبهذا يتضح أن  

ت نسبة ذوي التوجه الإيجابي المرتفع والمرتفع       ، حيث بلغ  العبارة

المتوسـط الحـسابي    ، ويؤكد هذا التوجه الإيجابي       % ٧٨,٥جدا  

 يـساوي ، وبـانحراف معيـاري      )٣,٩٥ (لهذه العبارة الذي بلـغ    

 فـي الترتيـب     ت فقد جاء  ، ومن حيث ترتيب هذه العبارة     )٠,٩١(

 .الأول



تѧѧѧصالات المناسѧѧѧبة لتنفيѧѧѧذ الأوامѧѧѧر   اعتمѧѧѧاد إدارتѧѧѧك علѧѧѧى جميѧѧѧع الا   )٢(
%) ١٨,٨(أظهرت استجابات العينة أن ما نـسبته          :والتوجيهѧات 

 لديهم توجه إيجابي مرتفـع جـدا نحـو        من أفراد عينة الدراسة     

 على جميع الاتصالات المناسبة لتنفيـذ الأوامـر         اتهماعتماد إدار (

لـديهم توجـه إيجـابي      %)  ٥١,٦(، وأن ما نسبته     )والتوجيهات

تـوجههم   %) ١٧,٥(، وأن مـا نـسبته       تفع نحو هذه العبارة   مر

توجههم منخفض، وأن نـسبة     %)  ١١,٢(وأن ما نسبته    محايد،  

 %). ٠,٩(ذوي التوجه المنخفض جدا نحو هذه العبـارة بلغـت           

لديهم توجه ايجابي نحو هـذه       العينة   أغلبية أفراد  وبهذا يتضح أن  

بي المرتفع والمرتفع   ت نسبة ذوي التوجه الإيجا    ، حيث بلغ  العبارة

المتوسـط الحـسابي    ، ويؤكد هذا التوجه الإيجابي       % ٧٠,٤جدا  

 يـساوي ، وبـانحراف معيـاري      )٣,٧٦ (لهذه العبارة الذي بلـغ    

 فـي الترتيـب     ت فقد جاء  ، ومن حيث ترتيب هذه العبارة     )٠,٩٢(

 .ثانيال

الѧѧѧسرعة التѧѧѧي يѧѧѧتم بهѧѧѧا إنجѧѧѧاز الاتѧѧѧصال الإداري فѧѧѧي إدارتѧѧѧك بѧѧѧين      )٣(
أظهرت استجابات العينة أن مـا نـسبته          :لمرؤوسѧين الرؤسѧاء وا  

لديهم توجه إيجـابي مرتفـع      من أفراد عينة الدراسة     %)  ١٦,١(

 اتهمالسرعة التي يتم بها إنجاز الاتصال الإداري في إدار         (جدا نحو 

لـديهم  %)  ٤٩,٣(، وأن ما نـسبته      )بين الرؤساء والمرؤوسين  

 %) ٢١,٦(ما نسبته   ، وأن   توجه إيجابي مرتفع نحو هذه العبارة     

توجههم منخفض، وأن   %)  ١٢,٦(وأن ما نسبته    توجههم محايد،   

 ٠,٤(نسبة ذوي التوجه المنخفض جدا نحو هذه العبـارة بلغـت            

لديهم توجه ايجابي نحو     العينة   أغلبية أفراد  وبهذا يتضح أن  %). 



ت نسبة ذوي التوجـه الإيجـابي المرتفـع         ، حيث بلغ  هذه العبارة 

المتوسـط  ، ويؤكد هذا التوجه الإيجابي       % ٦٥,٤والمرتفع جدا   

، وبـانحراف معيـاري     )٣,٦٨ (لهذه العبارة الذي بلـغ    الحسابي  

 فـي   ت فقد جـاء   ، ومن حيث ترتيب هذه العبارة     )٠,٩١ (يساوي

 .ثالثالترتيب ال

مستوى مساهمة الاتصالات غير الرسѧمية بѧين العѧاملين فѧي إدارتѧك                )٤(
ت استجابات العينـة أن مـا       أظهر :في تحѧسين علاقѧاتهم الإنѧسانية      

لديهم توجـه إيجـابي     من أفراد عينة الدراسة      %) ١١,٧(نسبته  

مستوى مساهمة الاتصالات غير الرسـمية بـين         (مرتفع جدا نحو  

، وأن مـا    ) في تحسين علاقـاتهم الإنـسانية      اتهمالعاملين في إدار  

، لديهم توجه إيجابي مرتفع نحو هذه العبـارة        %) ٣٣,٦(نسبته  

 ١٥,٧(وأن ما نسبته    توجههم محايد،    %) ٣٥,٠(سبته  وأن ما ن  

توجههم منخفض، وأن نسبة ذوي التوجه المنخفض جدا نحو         %) 

 أعلى نـسبة مـن     وبهذا يتضح أن   %). ٤,٠(هذه العبارة بلغت    

 ـ  توجههم ايجابي نحو هذه العبارة    أفراد العينة    ت نـسبة   ، حيث بلغ

، إلا أن  % ٤٥,٣ذوي التوجه الإيجابي المرتفع والمرتفـع جـدا     

، وبـانحراف   )٣,٣٣ (لهذه العبارة الذي بلـغ    الحسابي  المتوسط  

يشير إلى أن توجه أفراد العينة نحو هذا        ) ١,٠١ (يساويمعياري  

 فـي  ت فقد جاءالعبارة توجه محايد، ومن حيث ترتيب هذه العبارة   

 .لرابعالترتيب ا

أظهـــرت   :اعتمѧѧѧاد إدارتѧѧѧك علѧѧѧى الوسѧѧѧائل الحديثѧѧѧة فѧѧѧي الاتѧѧѧصال )٥(

من أفراد عينة الدراسـة  %) ١١,٧(تجابات العينة أن ما نسبته   اس

 على الوسائل   اعتماد إداراتهم  (لديهم توجه إيجابي مرتفع جدا نحو     



لـديهم توجـه    %) ٣١,٨(، وأن ما نـسبته  )الحديثة في الاتصال 

 %) ٣١,٤(، وأن مـا نـسبته       إيجابي مرتفع نحو هـذه العبـارة      

توجههم منخفض، وأن   %)  ١٧,٠(وأن ما نسبته    توجههم محايد،   

 ٨,١(نسبة ذوي التوجه المنخفض جدا نحو هذه العبـارة بلغـت            

توجههم ايجابي   أفراد العينة    أعلى نسبة من   وبهذا يتضح أن  %). 

ت نسبة ذوي التوجه الإيجابي المرتفـع       ، حيث بلغ  نحو هذه العبارة  

لهذه العبـارة   الحسابي  ، إلا أن المتوسط      % ٤٣,٥والمرتفع جدا   

يشير إلى  ) ١,١١ (يساوي، وبانحراف معياري    )٣,٢٢ (ي بلغ الذ

أن توجه أفراد العينة نحو هذا العبارة توجه محايد، ومـن حيـث             

 .لخامس في الترتيب ات فقد جاءترتيب هذه العبارة



  )١١(جدول 

    نظم وإجراءات العملتوجهات الضباط نحو 

  )٢٢٣=ن (
  الاستجــابات

منخفض   العبــارات  م

  جدًا
  محايد  منخفض

مرت

  فع

مرت

فع 

  جدًا

قيمة 

  ٢كـا

مستوى 

  الدلالة
  المتوسط

الانحراف 

  المعياري

  ٢٤  ١٠٧  ٥٦  ٢٩  ٧  ت

١  

احترام العاملين  

ــك  ــي إدارت ف

ــراءات  لإجـ

العمل المحددة  

فــي دليــل  

  الأنظمة

%  ١٠,٨  ٤٨,٠  ٢٥,١  ١٣,٠  ٣,١  

٠,٩٦ ٣,٥٠ ٠,٠١  ١٣٦,٦ 

  ٢٥  ١١٨  ٤٩  ٢٨  ٣  ت

٢  

انتقـــــال 

المعاملات بين  

 أقسام إدارتـك  

المختلفة وفقـاَ   

ــراءات  للإجـ

ــة  النظاميــ

ــات  والتعليمـ

  الصادرة

%  ١١,٢  ٥٢,٩  ٢٢,٠  ١٢,٦  ١,٣  

٠,٨٩ ٣,٦٠ ٠,٠١  ١٧٤,٨ 

  ٤٥  ١١٧  ٣٦  ١٩  ٦  ت

٣  

التزام العاملين  

ــك  ــي إدارت ف

بأوقات بدايـة   

الدوام الرسمي  

  وانتهائه

%  ٢٠,٢  ٥٢,٥  ١٦,١  ٨,٥  ٢,٧  

٠,٩٥  ٣,٧٩ ٠,٠١  ١٦٨,٣  

  ٤٣  ٧٤  ٥٤  ٣٧  ١٥  ت

٤  

تمتع العـاملين   

ــك  ــي إدارت ف

 التي  بالأجازات

يستحقونها وفقاَ  

  للنظام

%  ١٩,٣  ٣٣,٢  ٢٤,٢  ١٦,٦  ٦,٧  
١,١٧  ٣,٤٢ ٠,٠١  ٤٢,٤  

  ٢٠  ٦٢  ٥٨  ٦٣  ٢٠  ت

٥  

ــديث  التحــ

والتطوير فـي   

الأنظمــــة 

ــراءات  وإجـ
%  ٩,٠  ٢٧,٨  ٢٦,٠  ٢٨,٣  ٩,٠  

١,١٣ ٣,٠  ٠,٠١  ٤٥,٥ 



  العمل  

 النسبة المئوية% = التكرار               =  ت 

  :يتضح من الجدول السابق ما يلي

بين تكرارات  ) ٠,٠١عند مستوى   (وجود فروق ذات دلالة إحصائية       •

العبـارات  علـى   " مرتفـع "استجابات أفراد العينة لصالح الاستجابة      

 :التالية

 ـ           - ل احترام العاملين في إدارتك لإجراءات العمل المحـددة فـي دلي

 .الأنظمة

 انتقال المعاملات بين أقسام إدارتك المختلفـة وفقـاَ للإجـراءات            -

 .النظامية والتعليمات الصادرة

 .التزام العاملين في إدارتك بأوقات بداية الدوام الرسمي وانتهائه -

 .تمتع العاملين في إدارتك بالأجازات التي يستحقونها وفقاَ للنظام -

 توجهات إيجابيـة مرتفعـة نحـو      لديهم  أي أن معظم أفراد العينة       -

 )نظم وإجـراءات العمـل    (الثالث للمناخ التنظيمي    محور  عبارات ال 

إجـراءات  اتهم يحترمون   العاملين في إدار  السابقة، حيث يرون أن     

انتقـال   بـصورة مرتفعـة، وأن       العمل المحددة في دليل الأنظمـة     

ميـة   المختلفة وفقاَ للإجراءات النظا    اتهمالمعاملات بين أقسام إدار   

العـاملين فـي     تتم بصورة مرتفعة، كمـا أن        والتعليمات الصادرة 

  ويتمتعون بأوقات بداية الدوام الرسمي وانتهائه    يلتزمون   اتهمإدار

 . بصورة مرتفعة أيضابالأجازات التي يستحقونها وفقاَ للنظام

بين تكرارات  ) ٠,٠١عند مستوى   (وجود فروق ذات دلالة إحصائية       •

العبـارة  علـى   " مـنخفض "نة لصالح الاستجابة    استجابات أفراد العي  

 :التالية



 .التحديث والتطوير في الأنظمة وإجراءات العمل -

مـا تتـضمنة     لديهم توجهات سلبية نحو   أي أن معظم أفراد العينة      

التحديث والتطوير في الأنظمـة     العبارة السابقة، حيث إن معظم يرى أن        

  . تتم بصورة منخفضةوإجراءات العمل

نظم وإجـراءات   (لعبارات محور   نتيجة التحليل الوصفي    وفيما يلي   

  :مرتبة تنازليا حسب متوسط العبارة الموضح بالجدول السابق )العمل

 :التѧѧزام العѧѧاملين فѧѧي إدارتѧѧك بأوقѧѧات بدايѧѧة الѧѧدوام الرسѧѧمي وانتهائѧѧه )١(
من أفراد عينة    %) ٢٠,٢(أظهرت استجابات العينة أن ما نسبته       

التزام العاملين فـي     ( مرتفع جدا نحو   لديهم توجه إيجابي  الدراسة  

، وأن مـا نـسبته      ) بأوقات بداية الدوام الرسمي وانتهائه     اتهمإدار

، وأن مـا    لديهم توجه إيجابي مرتفع نحو هذه العبارة      %)  ٥٢,٥(

%)  ٨,٥(وأن مـا نـسبته      توجههم محايـد،     %) ١٦,١(نسبته  

ه توجههم منخفض، وأن نسبة ذوي التوجه المنخفض جدا نحو هذ         

لديهم  العينة   أغلبية أفراد  وبهذا يتضح أن   %). ٢,٧(العبارة بلغت   

 ـ  توجه ايجابي نحو هذه العبارة     ت نـسبة ذوي التوجـه      ، حيث بلغ

، ويؤكد هـذا التوجـه       % ٧٢,٧الإيجابي المرتفع والمرتفع جدا     

، )٣,٧٩ (لهذه العبـارة الـذي بلـغ      المتوسط الحسابي   الإيجابي  

 ، ومن حيث ترتيب هذه العبارة     )٠,٩٥ (يساويوبانحراف معياري   

 . في الترتيب الأولتفقد جاء

انتقѧѧѧال المعѧѧѧاملات بѧѧѧين أقѧѧѧسام إدارتѧѧѧك المختلفѧѧѧة وفقѧѧѧاَ للإجѧѧѧراءات      )٢(
أظهرت اسـتجابات العينـة أن مـا         :النظامية والتعليمات الѧصادرة   

لديهم توجـه إيجـابي     من أفراد عينة الدراسة      %) ١١,٢(نسبته  

 المختلفـة   اتهـم ملات بين أقسام إدار   انتقال المعا  (مرتفع جدا نحو  



، وأن مـا نـسبته      )وفقاَ للإجراءات النظامية والتعليمات الصادرة    

، وأن مـا    لديهم توجه إيجابي مرتفع نحو هذه العبارة      %)  ٥٢,٩(

%)  ٢٢,٦(وأن مـا نـسبته      توجههم محايد،    %) ٢٢,٠(نسبته  

توجههم منخفض، وأن نسبة ذوي التوجه المنخفض جدا نحو هذه          

لديهم  العينة   أغلبية أفراد  وبهذا يتضح أن   %). ١,٣(لعبارة بلغت   ا

 ـ  توجه ايجابي نحو هذه العبارة     ت نـسبة ذوي التوجـه      ، حيث بلغ

، ويؤكد هـذا التوجـه       % ٦٣,١الإيجابي المرتفع والمرتفع جدا     

، )٣,٦٠ (لهذه العبـارة الـذي بلـغ      المتوسط الحسابي   الإيجابي  

  ومن حيث ترتيب هذه العبارة     ،)٠,٨٩ (يساويوبانحراف معياري   

 .ت في الترتيب الثانيفقد جاء

احتѧѧѧرام العѧѧѧاملين فѧѧѧي إدارتѧѧѧك لإجѧѧѧراءات العمѧѧѧل المحѧѧѧددة فѧѧѧي دليѧѧѧل   )٣(
مـن   %) ١٠,٨(أظهرت استجابات العينة أن ما نسبته         :الأنظمѧة 

احتـرام   (لديهم توجه إيجابي مرتفع جدا نحو     أفراد عينة الدراسة    

، )ت العمل المحددة في دليل الأنظمـة       لإجراءا اتهمالعاملين في إدار  

لديهم توجه إيجابي مرتفع نحـو هـذه        %)  ٤٨,٠(وأن ما نسبته    

وأن ما نسبته   توجههم محايد،    %) ٢٥,١(، وأن ما نسبته     العبارة

توجههم منخفض، وأن نسبة ذوي التوجه المنخفض       %)  ١٣,٠(

أغلبيـة   وبهذا يتـضح أن    %). ٣,١(جدا نحو هذه العبارة بلغت      

ت نسبة  ، حيث بلغ  لديهم توجه ايجابي نحو هذه العبارة      العينة   ادأفر

، ويؤكـد    % ٥٨,٨ذوي التوجه الإيجابي المرتفع والمرتفع جدا       

 لهذه العبـارة الـذي بلـغ    المتوسط الحسابي   هذا التوجه الإيجابي    

، ومن حيث ترتيـب     )٠,٩٦ (يساوي، وبانحراف معياري    )٣,٥٠(

 .ب الثالثت في الترتي فقد جاءهذه العبارة



 :تمتع العѧاملين فѧي إدارتѧك بالأجѧازات التѧي يѧستحقونها وفقѧاَ للنظѧام                 )٤(
من أفراد عينة    %) ١٩,٣(أظهرت استجابات العينة أن ما نسبته       

تمتع العـاملين فـي      (لديهم توجه إيجابي مرتفع جدا نحو     الدراسة  

، وأن ما نـسبته     ) بالأجازات التي يستحقونها وفقاَ للنظام     إداراتهم

، وأن مـا    لديهم توجه إيجابي مرتفع نحو هذه العبارة      %)  ٣٣,٢(

%)  ١٦,٦(وأن مـا نـسبته      توجههم محايد،    %) ٢٤,٢(نسبته  

توجههم منخفض، وأن نسبة ذوي التوجه المنخفض جدا نحو هذه          

لديهم  العينة   أغلبية أفراد  وبهذا يتضح أن   %). ٦,٧(العبارة بلغت   

 ـ  توجه ايجابي نحو هذه العبارة     ت نـسبة ذوي التوجـه      ، حيث بلغ

، ويؤكد هـذا التوجـه       % ٥٢,٥الإيجابي المرتفع والمرتفع جدا     

، )٣,٤٢ (لهذه العبـارة الـذي بلـغ      المتوسط الحسابي   الإيجابي  

 ، ومن حيث ترتيب هذه العبارة     )١,١٧ (يساويوبانحراف معياري   

 .ت في الترتيب الرابعفقد جاء

أظهرت استجابات   :التحديث والتطوير في الأنظمة وإجѧراءات العمѧل        )٥(

لديهم توجه  من أفراد عينة الدراسة      %) ٩,٠(العينة أن ما نسبته     

التحديث والتطوير في الأنظمة وإجراءات      (إيجابي مرتفع جدا نحو   

لديهم توجه إيجابي مرتفع نحو     %)  ٢٧,٨(، وأن ما نسبته     )العمل

وأن مـا   توجههم محايد،    %) ٢٦,٠(، وأن ما نسبته     هذه العبارة 

توجههم منخفض، وأن نـسبة ذوي التوجـه        %)  ٢٨,٣ (نسبته

 وبهذا يتضح أن   %). ٩,٠(المنخفض جدا نحو هذه العبارة بلغت       

، لديهم توجه منخفض نحو هذه العبارة      العينة   أعلى نسبة من أفراد   

 ٣٧,٣ت نسبة ذوي التوجه المنخفض والمنخفض جـدا         حيث بلغ 

 ٣٦,٨تفع جدا   في حين بلغت نسبة ذوي التوجه المرتفع والمر       % 



، ولذا جاء التوجه المحايد كإجمالي التوجهات نحو هذه العبارة،          %

لهذه العبـارة الـذي     المتوسط الحسابي   ويؤكد هذا التوجه المحايد     

، ومن حيث ترتيب    )١,١٣ (يساوي، وبانحراف معياري    )٣,٠ (بلغ

 .ت في الترتيب الخامس فقد جاءهذه العبارة



  )١٢(جدول 

    طرق اتخاذ القراراتو توجهات الضباط نح

  )٢٢٣=ن (
  الاستجــابات

منخفض   العبــارات  م

  جدًا
  محايد  منخفض

مرت

  فع

مرت

فع 

  جدًا

قيمة 

  ٢كـا

مستوى 

  الدلالة
  المتوسط

الانحراف 

  المعياري

  ١٠  ٨٥  ٨٦  ٣٢  ١٠  ت

١  

ــة  دراســـ

ــشروعات  مـ

القرارات فـي   

إدارتــك قبــل 

ــدورها  صــ

لتحديد مـدى   

تحقيقها للصالح  

  العام للمنظمة

%  ٤,٥  ٣٨,١  ٣٨,٦  ١٤,٣  ٤,٥  

٠,٩١ ٣,٢٤ ٠,٠١  ١٣٢,٣ 

  ١٣  ٧٦  ٩٤  ٣٦  ٤  ت

٢  

إتباع متخـذي   

القرارات فـي   

إدارتك للمعايير  

التي تساعدهم  

ــاذ   ــي اتخ ف

ــرارات  القــ

  الرشيدة

%  ٥,٨  ٣٤,١  ٤٢,٢  ١٦,١  ١,٨  

٠,٨٦ ٣,٢٦ ٠,٠١  ١٣٧,٨ 

  ٢٢  ٦٦  ٨٤  ٣٧  ١٤  ت

٣  

لجوء متخـذي   

القرارات فـي   

إلــى إدارتــك 

ــشاورات  المـ

لاستطلاعات وا

ــل ــاذ قب  اتخ

ــرارات  القــ

 نتائجها  لمعرفة

  وآثارها

%  ٩,٩  ٢٩,٦  ٣٧,٧  ١٦,٦  ٦,٣  

١,٠٤  ٣,٢٠ ٠,٠١  ٧٨,٨  

  ١٦  ٦٧  ٩٩  ٣٣  ٨  ت
٤  

تقييم إدارتـك   

للبدائل المتاحة  

  ٧,٢  ٣٠,٠  ٤٤,٤  ١٤,٨  ٣,٦  %  لقراراتها
٠,٩١  ٣,٢٢ ٠,٠١  ١٢٩,٠  

 ٠,٩٧ ٣,١٦  ٠,٠١  ٩٥,٨  ١٤  ٧٣  ٨٢  ٤٣  ١١  تتراجع الرؤساء    ٥



رتك عن  في إدا 

القرارات التي  

ــق  لا تحقــ

  أهدافها

%  ٦,٣  ٣٢,٧  ٣٦,٨  ١٩,٣  ٤,٩  

 النسبة المئوية% = التكرار               =  ت 

  :يتضح من الجدول السابق ما يلي

بين تكرارات  ) ٠,٠١عند مستوى   (وجود فروق ذات دلالة إحصائية       •

جميع عبارات  على  " محايد"لعينة لصالح الاستجابة    استجابات أفراد ا  

 : وهي)طرق اتخاذ القرارات(المحور الرابع للمناخ التنظيمي 

دراسة مشروعات القرارات في إدارتك قبل صدورها لتحديد مـدى           -

 .تحقيقها للصالح العام للمنظمة

إتباع متخذي القرارات في إدارتك للمعايير التي تساعدهم في اتخاذ           -

 .ت الرشيدةالقرارا

لجوء متخذي القرارات في إدارتك إلى المشاورات والاسـتطلاعات          -

 .قبل اتخاذ القرارات لمعرفة نتائجها وآثارها

 .تقييم إدارتك للبدائل المتاحة لقراراتها -

 .تراجع الرؤساء في إدارتك عن القرارات التي لا تحقق أهدافها -

جميع عبارات  لديهم توجهات محايدة نحو   أي أن معظم أفراد العينة      

  .)طرق اتخاذ القرارات(المحور الرابع للمناخ التنظيمي 

طـرق اتخـاذ    (لعبارات محـور    وفيما يلي نتيجة التحليل الوصفي      

مرتبة تنازليا حسب متوسـط العبـارة الموضـح بالجـدول            )القرارات

  :السابق

إتباع متخذي القرارات في إدارتك للمعايير التي تѧساعدهم فѧي اتخѧاذ              )١(
 ٥,٨( أظهرت استجابات العينة أن مـا نـسبته          : الرشѧيدة  القرارات



 لديهم توجه إيجابي مرتفع جدا نحـو      من أفراد عينة الدراسة     %) 

 للمعايير التي تساعدهم فـي      إتباع متخذي القرارات في إداراتهم    (

لديهم توجـه   %)  ٣٤,١(، وأن ما نسبته     )اتخاذ القرارات الرشيدة  

 %) ٤٢,٢(ن مـا نـسبته      ، وأ إيجابي مرتفع نحو هـذه العبـارة      

توجههم منخفض، وأن   %)  ١٦,١(وأن ما نسبته    توجههم محايد،   

 ١,٨(نسبة ذوي التوجه المنخفض جدا نحو هذه العبـارة بلغـت            

لـديهم توجـه     العينة   أعلى نسبة من أفراد    وبهذا يتضح أن  %). 

المتوسـط  ويؤكد هذا التوجـه المحايـد       ،  محايد نحو هذه العبارة   

، وبـانحراف معيـاري     )٣,٢٦ (بارة الذي بلـغ   لهذه الع الحسابي  

 فـي   ت فقد جـاء   ، ومن حيث ترتيب هذه العبارة     )٠,٨١ (يساوي

 .الترتيب الأول

دراسة مѧشروعات القѧرارات فѧي إدارتѧك قبѧل صѧدورها لتحديѧد مѧدى                  )٢(
أظهرت استجابات العينـة أن مـا     :تحقيقها للصالح العام للمنظمѧة  

 ـمن أفراد عينة الدراسة      %) ٤,٥(نسبته   ديهم توجـه إيجـابي     ل

 قبـل   دراسة مشروعات القرارات في إداراتهـم      (مرتفع جدا نحو  

، وأن مـا    )صدورها لتحديد مدى تحقيقها للصالح العام للمنظمـة       

، لديهم توجه إيجابي مرتفع نحو هذه العبـارة       %)  ٣٨,١(نسبته  

 ١٤,٣(وأن ما نسبته    توجههم محايد،   %)  ٣٨,٦(وأن ما نسبته    

وأن نسبة ذوي التوجه المنخفض جدا نحو       توجههم منخفض،   %) 

أعلى نـسبة مـن      وبهذا يتضح أن   %). ٤,٥(هذه العبارة بلغت    

ويؤكـد هـذا    ،  لديهم توجه محايد نحو هذه العبـارة       العينة   أفراد

، )٣,٢٤ (لهذه العبارة الذي بلغ   المتوسط الحسابي   التوجه المحايد   



 العبارة، ومن حيث ترتيب هذه      )٠,٩١ (يساويوبانحراف معياري   

 .ثاني في الترتيب التفقد جاء

أظهرت استجابات العينـة      :تقييم إدارتك للبѧدائل المتاحѧة لقراراتهѧا        )٣(

لـديهم توجـه    من أفراد عينة الدراسـة       %) ٧,٢(أن ما نسبته    

، )اتهم للبدائل المتاحة لقراراتهم   تقييم إدار  (إيجابي مرتفع جدا نحو   

ي مرتفع نحـو هـذه      لديهم توجه إيجاب  %)  ٣٠,٠(وأن ما نسبته    

وأن ما نسبته   توجههم محايد،   %)  ٤٤,٤(، وأن ما نسبته     العبارة

توجههم منخفض، وأن نسبة ذوي التوجه المنخفض       %)  ١٤,٨(

أعلى نسبة   وبهذا يتضح أن   %). ٣,٦(جدا نحو هذه العبارة بلغت      

ويؤكد هـذا   ،  لديهم توجه محايد نحو هذه العبارة      العينة   من أفراد 

، )٣,٢٢ (لهذه العبارة الذي بلغ   المتوسط الحسابي   يد  التوجه المحا 

 ، ومن حيث ترتيب هذه العبارة     )٠,٩١ (يساويوبانحراف معياري   

 .ثالث في الترتيب التفقد جاء

لجوء متخѧذي القѧرارات فѧي إدارتѧك إلѧى المѧشاورات والاسѧتطلاعات                )٤(
أظهـرت اسـتجابات      :قبل اتخاذ القرارات لمعرفة نتائجها وآثارهѧا      

لديهم توجه  من أفراد عينة الدراسة      %) ٩,٩(أن ما نسبته    العينة  

 إلـى   لجوء متخذي القرارات في إداراتهم     (إيجابي مرتفع جدا نحو   

المشاورات والاستطلاعات قبل اتخاذ القرارات لمعرفـة نتائجهـا         

لديهم توجه إيجابي مرتفـع     %)  ٢٩,٦(، وأن ما نسبته     )وآثارها

وأن توجههم محايد،   %)  ٣٧,٧(، وأن ما نسبته     نحو هذه العبارة  

توجههم منخفض، وأن نسبة ذوي التوجـه       %)  ١٦,٦(ما نسبته   

 وبهذا يتضح أن   %). ٦,٣(المنخفض جدا نحو هذه العبارة بلغت       

، لديهم توجه محايد نحو هذه العبـارة       العينة   أعلى نسبة من أفراد   



لهذه العبـارة الـذي     المتوسط الحسابي   ويؤكد هذا التوجه المحايد     

، ومـن حيـث     )١,٠٤ (يساوي، وبانحراف معياري    )٣,٢٠ (غبل

 .رابع في الترتيب الت فقد جاءترتيب هذه العبارة

  :تراجѧѧع الرؤسѧѧاء فѧѧي إدارتѧѧك عѧѧن القѧѧرارات التѧѧي لا تحقѧѧق أهѧѧدافها    )٥(
من أفراد عينـة     %) ٦,٣(أظهرت استجابات العينة أن ما نسبته       

 الرؤساء فـي   تراجع (لديهم توجه إيجابي مرتفع جدا نحو     الدراسة  

، وأن مـا نـسبته      ) عن القرارات التي لا تحقق أهـدافها       اتهمإدار

، وأن مـا    لديهم توجه إيجابي مرتفع نحو هذه العبارة      %)  ٣٢,٧(

%) ١٩,٣(وأن مـا نـسبته      توجههم محايد،   %)  ٣٦,٨(نسبته  

توجههم منخفض، وأن نسبة ذوي التوجه المنخفض جدا نحو هذه          

 أعلى نسبة مـن أفـراد      ذا يتضح أن  وبه %). ٤,٩(العبارة بلغت   

ويؤكد هـذا التوجـه     ،  لديهم توجه محايد نحو هذه العبارة     العينة  

، )٣,١٦ (لهـذه العبـارة الـذي بلـغ       المتوسط الحسابي   المحايد  

 ، ومن حيث ترتيب هذه العبارة     )٠,٩٧ (يساويوبانحراف معياري   

 .خامس في الترتيب التفقد جاء

  )١٣(جدول 

  )٢٢٣=ن  (حوافزالتوجهات الضباط نحو 
  الاستجــابات

منخفض   العبــارات  م

  جدًا
  محايد  منخفض

مرت

  فع

مرت

فع 

  جدًا

قيمة 

  ٢كـا

مستوى 

  الدلالة
  المتوسط

الانحراف 

  المعياري

  ٢٩  ٨٨  ٦٧  ٢٥  ١٤  ت

١  

 عدالــة نظــام

ــب  الرواتــ

ــور  والأجــ

والمكافآت في  

  إدارتك

%  ١٣,٠  ٣٩,٥  ٣٠,٠  ١١,٢  ٦,٣  
١,٠٥ ٣,٤٢ ٠,٠١  ٨٨,٥ 



  ٤٠  ١٠٠  ٦٠  ٢٢  ١  ت

٢  

إتباع إدارتـك   

ــاليب  للأســ

ــراءات  والإج

 تتوافق مع   التي

ــة  الأنظمــ

ــات  والتعليمـ

ــا  ــذة فيم الناف

يتعلـــــق 

بالترقيــــات 

المــــستحقة 

  للعاملين

%  ١٧,٩  ٤٤,٨  ٢٦,٩  ٩,٩  ٠,٤  

٠,٨٩ ٣,٧٠ ٠,٠١  ١٢٨,٧ 

  ١٧  ١١٦  ٤٦  ٣١  ١٣  ت

٣  

درجة الاهتمام  

ــات  بالاقتراح

والمبـــادرات 

 يتقدم بها   التي

ــون  المرؤوس

   إدارتكفي

%  ٧,٦  ٥٢,٠  ٢٠,٦  ١٣,٩  ٥,٨  

١,٠١  ٣,٤٢ ٠,٠١  ١٥٨,٠  

  ٢٤  ٦٢  ٥١  ٥٦  ٣٠  ت

٤  

الحــــوافز 

ــة  المعنويــ

والتـــشجيعية 

التــي تقــدمها 

ــك  إدارتـــ

ــاملين  للعــ

المتميـــزين 

نظير جهودهم  

ــان   ــي إتق ف

  أعمالهم

%  ١٠,٨  ٢٧,٨  ٢٢,٩  ٢٥,١  ١٣,٥  

١,٢٣  ٢,٩٧ ٠,٠١  ٢٤,٩  

  ١١  ٣٩  ٨٨  ٥٤  ٣١  ت

٥  

لمزايـا  حجم ا 

التي يحـصل   

عليها العاملون  

ــك  ــي إدارت ف

ــع  ــة م مقارن

حجم العطـاء   

  الذي يقدمونه

%  ٤,٩  ١٧,٥  ٣٩,٥  ٢٤,٢  ١٣,٩  

١,٠٦ ٢,٧٥  ٠,٠١  ٧٤,٤ 

  النسبة المئوية% = التكرار               =  ت 
 

  :يتضح من الجدول السابق ما يلي



بين تكرارات  ) ٠,٠١ مستوى   عند(وجود فروق ذات دلالة إحصائية       •

العبـارات  علـى   " مرتفـع "استجابات أفراد العينة لصالح الاستجابة      

 :التالية

 .عدالة نظام الرواتب والأجور والمكافآت في إدارتك -

 إتباع إدارتك للأساليب والإجراءات التي تتوافـق مـع الأنظمـة            -

 .والتعليمات النافذة فيما يتعلق بالترقيات المستحقة للعاملين

درجة الاهتمام بالاقتراحات والمبادرات التي يتقدم بها المرؤوسون         -

 .في إدارتك

الحوافز المعنوية والتـشجيعية التـي تقـدمها إدارتـك للعـاملين             -

 .المتميزين نظير جهودهم في إتقان أعمالهم

 لديهم توجهات إيجابيـة مرتفعـة نحـو       أي أن معظم أفراد العينة      

 الـسابقة، حيـث     )الحـوافز (تنظيمي  الخامس للمناخ ال  محور  عبارات ال 

نظام الرواتب والأجور والمكافآت في     مرتفعة في   عدالة  يرون أن توجد    

لأساليب والإجراءات التـي تتوافـق مـع        ا اتهم تتبع  إدار اتهم، وأن إدار

 الأنظمة والتعليمات النافذة فيما يتعلق بالترقيـات المـستحقة للعـاملين       

بالاقتراحات والمبـادرات التـي     بصورة مرتفعة، وأن يوجد اهتمام عال       

لحـوافز المعنويـة    اتهـم، كمـا أن ا     يتقدم بها المرؤوسـون فـي إدار      

 للعاملين المتميزين نظير جهودهم في      اتهموالتشجيعية التي تقدمها إدار   

 . تتم بشكل مرتفعإتقان أعمالهم

بين تكرارات  ) ٠,٠١عند مستوى   (وجود فروق ذات دلالة إحصائية       •

 :العبارة التاليةعلى " محايد"ينة لصالح الاستجابة استجابات أفراد الع

حجم المزايا التي يحصل عليها العاملون في إدارتك مقارنـة مـع             -

 .حجم العطاء الذي يقدمونه



ما تتـضمنة    لديهم توجهات محايدة نحو   أي أن معظم أفراد العينة      

  .العبارة السابقة

مرتبة  )فزالحوا(لعبارات محور   وفيما يلي نتيجة التحليل الوصفي      

  :تنازليا حسب متوسط العبارة الموضح بالجدول السابق

إتبѧѧѧاع إدارتѧѧѧك للأسѧѧѧاليب والإجѧѧѧراءات التѧѧѧي تتوافѧѧѧق مѧѧѧع الأنظمѧѧѧة        )١(
 أظهرت  :والتعليمات النافذة فيما يتعلق بالترقيات المستحقة للعѧاملين       

من أفراد عينة الدراسة     %) ١٧,٩(استجابات العينة أن ما نسبته      

 للأسـاليب   اتهـم إتبـاع إدار   (ي مرتفع جدا نحو   لديهم توجه إيجاب  

والإجراءات التي تتوافق مع الأنظمة والتعليمات النافذة فيما يتعلق         

لـديهم  %)  ٤٤,٨(، وأن ما نسبته     )بالترقيات المستحقة للعاملين  

%)  ٢٦,٩(، وأن ما نسبته     توجه إيجابي مرتفع نحو هذه العبارة     

توجههم مـنخفض، وأن    %)  ٩,٩(وأن ما نسبته    توجههم محايد،   

 ٠,٤(نسبة ذوي التوجه المنخفض جدا نحو هذه العبـارة بلغـت            

لـديهم توجـه     العينة   أعلى نسبة من أفراد    وبهذا يتضح أن  %). 

ويؤكد هـذا التوجـه الايجـابي       ،  إيجابي مرتفع نحو هذه العبارة    

، )٣,٧٠ (لهـذه العبـارة الـذي بلـغ       المتوسط الحسابي   المرتفع  

 ، ومن حيث ترتيب هذه العبارة     )٠,٨٩ (اوييسوبانحراف معياري   

 . في الترتيب الأولتفقد جاء

درجة الاهتمام بالاقتراحات والمبادرات التѧي يتقѧدم بهѧا المرؤوسѧون             )٢(
مـن   %) ٧,٦(أظهرت استجابات العينة أن ما نسبته         :في إدارتك 

درجـة   (لديهم توجه إيجابي مرتفع جدا نحـو      أفراد عينة الدراسة    

تراحات والمبادرات التي يتقدم بها المرؤوسون فـي        الاهتمام بالاق 

لديهم توجه إيجابي مرتفـع     %)  ٥٢,٠(، وأن ما نسبته     )اتهمإدار



وأن توجههم محايد،   %)  ٢٠,٦(، وأن ما نسبته     نحو هذه العبارة  

توجههم منخفض، وأن نسبة ذوي التوجـه       %)  ١٣,٩(ما نسبته   

 بهذا يتضح أن  و %). ٥,٨(المنخفض جدا نحو هذه العبارة بلغت       

لديهم توجه إيجابي مرتفع نحو هـذه        العينة   أعلى نسبة من أفراد   

المتوسـط الحـسابي    ويؤكد هذا التوجه الايجابي المرتفع      ،  العبارة

 يـساوي ، وبـانحراف معيـاري      )٣,٤٢ (لهذه العبارة الذي بلـغ    

ت فـي الترتيـب      فقد جاء  ، ومن حيث ترتيب هذه العبارة     )١,٠١(

 .الثاني

ــرت   :لرواتѧѧب والأجѧѧور والمكافѧѧآت فѧѧي إدارتѧѧك  عدالѧѧة نظѧѧام ا  )٣( أظه

من أفراد عينة الدراسة     %) ١٣,٠(استجابات العينة أن ما نسبته      

عدالة نظام الرواتب والأجور     (لديهم توجه إيجابي مرتفع جدا نحو     

لديهم توجـه   %)  ٣٩,٥(، وأن ما نسبته     )اتهموالمكافآت في إدار  

%)  ٣٠,٠( نـسبته    ، وأن مـا   إيجابي مرتفع نحو هـذه العبـارة      

توجههم منخفض، وأن   %)  ١١,٢(وأن ما نسبته    توجههم محايد،   

 ٦,٣(نسبة ذوي التوجه المنخفض جدا نحو هذه العبـارة بلغـت            

لـديهم توجـه     العينة   أعلى نسبة من أفراد    وبهذا يتضح أن  %). 

ويؤكد هـذا التوجـه الايجـابي       ،  إيجابي مرتفع نحو هذه العبارة    

، )٣,٤٢ (لهـذه العبـارة الـذي بلـغ       ابي  المتوسط الحس المرتفع  

 ، ومن حيث ترتيب هذه العبارة     )١,٠٥ (يساويوبانحراف معياري   

 .ت في الترتيب الثالثفقد جاء

الحѧѧѧѧوافز المعنويѧѧѧѧة والتѧѧѧѧشجيعية التѧѧѧѧي تقѧѧѧѧدمها إدارتѧѧѧѧك للعѧѧѧѧاملين      )٤(
أظهـرت اسـتجابات      :المتميزين نظير جهودهم في إتقان أعمѧالهم      

لـديهم  من أفراد عينة الدراسـة      )  %١٠,٨(العينة أن ما نسبته     



الحوافز المعنوية والتشجيعية التي     (توجه إيجابي مرتفع جدا نحو    

 للعاملين المتميزين نظيـر جهـودهم فـي إتقـان      اتهمتقدمها إدار 

لديهم توجه إيجابي مرتفـع     %)  ٢٧,٨(، وأن ما نسبته     )أعمالهم

وأن توجههم محايد،   %)  ٢٢,٩(، وأن ما نسبته     نحو هذه العبارة  

توجههم منخفض، وأن نسبة ذوي التوجـه       %)  ٢٥,١(ما نسبته   

وبهذا يتـضح    %). ١٣,٥(المنخفض جدا نحو هذه العبارة بلغت       

أنه يوجد تساوي بين نسبة من لديهم توجه منخفض نحـو هـذه             

ت نسبة ذوي التوجه المنخفض والمنخفض جـدا        ، حيث بلغ  العبارة

مرتفع والمرتفع جـدا    وبلغت أيضا نسبة ذوي التوجه ال     %  ٣٨,٦

، ولذا جاء التوجه المحايد كإجمالي التوجهات نحو هذه          %٣٨,٦

لهذه العبارة  المتوسط الحسابي   العبارة، ويؤكد هذا التوجه المحايد      

، ومـن   )١,٢٣ (يـساوي ، وبانحراف معياري    )٢,٩٧ (الذي بلغ 

 .ت في الترتيب الرابع فقد جاءحيث ترتيب هذه العبارة

ي يحصل عليها العاملون في إدارتك مقارنة مع حجѧم          حجم المزايا الت   )٥(
أظهرت استجابات العينـة أن مـا نـسبته           :العطاء الذي يقدمونѧه   

لديهم توجه إيجابي مرتفع جدا     من أفراد عينة الدراسة      %) ٤,٩(

 مقارنة  اتهمحجم المزايا التي يحصل عليها العاملون في إدار        (نحو

لديهم %)  ١٧,٥(ا نسبته   ، وأن م  )مع حجم العطاء الذي يقدمونه    

%)  ٣٩,٥(، وأن ما نسبته     توجه إيجابي مرتفع نحو هذه العبارة     

توجههم منخفض، وأن   %)  ٢٤,٢(وأن ما نسبته    توجههم محايد،   

 ١٣,٩(نسبة ذوي التوجه المنخفض جدا نحو هذه العبارة بلغـت           

وبهذا يتضح أن أعلى نسبة من أفراد العينة لـديهم توجـه            %). 

المتوسـط  ويؤكد هذا التوجـه المحايـد       ،  ذه العبارة محايد نحو ه  



، وبـانحراف معيـاري     )٢,٧٥ (لهذه العبارة الذي بلـغ    الحسابي  

ت فـي    فقد جـاء   ، ومن حيث ترتيب هذه العبارة     )١,٠٦ (يساوي

 .الترتيب الخامس



  )١٤(جدول 

    تنمية الموارد البشريةتوجهات الضباط نحو 

  )٢٢٣=ن (
  الاستجــابات

منخفض   العبــارات  م

  جدًا
  محايد  منخفض

مرت

  فع

مرت

فع 

  جدًا

يمة ق

  ٢كـا

مستوى 

  الدلالة
  المتوسط

الانحراف 

  المعياري

  ٢٤  ٧٢  ٧٤  ٤٣  ١٠  ت

١  

درجة اهتمـام   

ــك  إدارتـــ

ــا  بكوادرهــ

  البشرية
%  ١٠,٨  ٣٢,٣  ٣٣,٢  ١٩,٣  ٤,٥  

١,٠٣ ٣,٢٦  ٠,٠١  ٧٢,٦ 

  ٣٩  ٧٦  ٦٢  ٣٦  ١٠  ت

٢  

إدارتـك   حرص

في جذب المزيد   

ــوادر  ــن الك م

ؤهلة البشرية الم 

ــى  ــضمها إل ل

  قوتها العاملة

%  ١٧,٥  ٣٤,١  ٢٧,٨  ١٦,١  ٤,٥  

١,٠٩ ٣,٤٤ ٠,٠١  ٥٨,١ 

  ١٦  ٨٧  ٥٩  ٥١  ١٠  ت

٣  

التدريب الـذي   

يحــصل عليــه 

العــاملون فــي 

إدارتك لتحسين  

  أدائهم الوظيفي
%  ٧,٢  ٣٩,٠  ٢٦,٥  ٢٢,٩  ٤,٥  

١,٠٢  ٣,٢٢ ٠,٠١  ٩١,١  

  ١٥  ٧٢  ٨٨  ٥٧  ١١  ت

٤  

الـــــدورات 

لتي التخصصية ا 

ــه   ــشارك ب ي

العاملون خارج  

المنظمة بهـدف   

تنمية قـدراتهم   

  المعرفية

%  ٦,٧  ٣٢,٣  ٣٠,٥  ٢٥,٦  ٤,٩  

١,٠٢  ٣,١٠ ٠,٠١  ٧٧,٥  

  ٢٥  ٥٣  ٧٤  ٥٢  ١٩  ت

٥  

الفرص المتاحة  

ــي  ــاملين ف للع

إدارتك لمواصلة  

تعلــيمهم أثنــاء 

  الخدمة
%  ١١,٢  ٢٣,٨  ٣٣,٢  ٢٣,٣  ٨,٥  

١,١٢ ٣,٠٦  ٠,٠١  ٤٥,٥ 

  النسبة المئوية% = التكرار               =  ت 



  :يتضح من الجدول السابق ما يلي

بين تكرارات  ) ٠,٠١عند مستوى   (وجود فروق ذات دلالة إحصائية       •

العبـارتين  علـى   " مرتفـع "استجابات أفراد العينة لصالح الاستجابة      

 :التاليتين

رية المؤهلة لضمها   حرص إدارتك في جذب المزيد من الكوادر البش        -

 .إلى قوتها العاملة

التدريب الذي يحصل عليه العاملون في إدارتك لتحـسين أدائهـم             -

 .الوظيفي

 لديهم توجهات إيجابيـة مرتفعـة نحـو       أي أن معظم أفراد العينة       -

 )تنمية الموارد البشرية  ( السادس للمناخ التنظيمي     محورعبارات ال 

جـذب  ل فع في إداراتهم  مرتحرص  السابقتين، حيث يرون أنه يوجد      

، أن المزيد من الكوادر البشرية المؤهلة لضمها إلى قوتها العاملـة  

 لتحـسين أدائهـم    اتهمالتدريب الذي يحصل عليه العاملون في إدار      

 . يتم بصورة مرتفعةالوظيفي

بين تكرارات  ) ٠,٠١عند مستوى   (وجود فروق ذات دلالة إحصائية       •

العبـارات  علـى   " محايـد "جابة  استجابات أفراد العينة لصالح الاست    

 :التالية

 .درجة اهتمام إدارتك بكوادرها البشرية -

الدورات التخصصية التي يشارك به العاملون خارج المنظمة بهدف          -

 .تنمية قدراتهم المعرفية

الفرص المتاحة للعاملين في إدارتـك لمواصـلة تعلـيمهم أثنـاء             -

 .الخدمة



ما تتـضمنة    ايدة نحو لديهم توجهات مح  أي أن معظم أفراد العينة      

  .العبارات الثلاث السابقة

تنمية المـوارد   (لعبارات محور   وفيما يلي نتيجة التحليل الوصفي      

  :مرتبة تنازليا حسب متوسط العبارة الموضح بالجدول السابق )البشرية

حرص إدارتك في جذب المزيد من الكوادر البشرية المؤهلѧة لѧضمها             )١(
 ١٧,٥(بات العينة أن ما نـسبته        أظهرت استجا  :العاملѧة  إلѧى قوتهѧا   

 لديهم توجه إيجابي مرتفع جدا نحـو      من أفراد عينة الدراسة     %) 

 في جذب المزيد من الكوادر البـشرية المؤهلـة          اتهمحرص إدار (

لديهم توجه  %) ٣٤,١(، وأن ما نسبته     )لضمها إلى قوتها العاملة   

%)  ٢٧,٨(، وأن مـا نـسبته       إيجابي مرتفع نحو هـذه العبـارة      

توجههم منخفض، وأن   %)  ١٦,١(وأن ما نسبته    هم محايد،   توجه

 ٤,٥(نسبة ذوي التوجه المنخفض جدا نحو هذه العبـارة بلغـت            

لـديهم توجـه     العينة   أعلى نسبة من أفراد    وبهذا يتضح أن  %). 

ويؤكد هـذا التوجـه الايجـابي       ،  إيجابي مرتفع نحو هذه العبارة    

، )٣,٤٤ (ي بلـغ  لهـذه العبـارة الـذ     المتوسط الحسابي   المرتفع  

 ، ومن حيث ترتيب هذه العبارة     )١,٠٩ (يساويوبانحراف معياري   

 . في الترتيب الأولتفقد جاء

أظهرت استجابات العينـة      :درجة اهتمام إدارتك بكوادرها البѧشرية      )٢(

لـديهم توجـه    من أفراد عينة الدراسة     %)  ١٠,٨(أن ما نسبته    

، )كوادرها البشرية  ب اتهمدرجة اهتمام إدار   (إيجابي مرتفع جدا نحو   

لديهم توجه إيجابي مرتفع نحـو هـذه        %)  ٣٢,٣(وأن ما نسبته    

وأن ما نسبته   توجههم محايد،   %)  ٣٣,٢(، وأن ما نسبته     العبارة



توجههم منخفض، وأن نسبة ذوي التوجه المنخفض       %)  ١٩,٣(

أعلى نسبة   وبهذا يتضح أن   %). ٤,٥(جدا نحو هذه العبارة بلغت      

ويؤكد هـذا   ،  لديهم توجه محايد نحو هذه العبارة      العينة   من أفراد 

، )٣,٢٦ (لهذه العبارة الذي بلغ   المتوسط الحسابي   التوجه المحايد   

 ، ومن حيث ترتيب هذه العبارة     )١,٠٣ (يساويوبانحراف معياري   

 .الثاني في الترتيب تفقد جاء

التѧѧدريب الѧѧذي يحѧѧصل عليѧѧه العѧѧاملون فѧѧي إدارتѧѧك لتحѧѧسين أدائهѧѧم        )٣(
مـن  %)  ٧,٢(ظهرت استجابات العينة أن ما نسبته       أ  :الѧوظيفي 

درجـة   (لديهم توجه إيجابي مرتفع جدا نحـو      أفراد عينة الدراسة    

%)  ٣٩,٠(، وأن مـا نـسبته       ) بكوادرها البشرية  اتهماهتمام إدار 

 ٢٦,٥(، وأن ما نسبته     لديهم توجه إيجابي مرتفع نحو هذه العبارة      

توجههم منخفض،  ) % ٢٢,٩(وأن ما نسبته    توجههم محايد،   %) 

وأن نسبة ذوي التوجه المنخفض جدا نحو هـذه العبـارة بلغـت             

يوجد تقارب إلى حد كبير بين نـسبة         وبهذا يتضح أنه   %). ٤,٥(

من لديهم توجه مرتفع ومرتفع جدا ونـسبة مـن لـديهم توجـه              

منخفض ومنخفض جدا، ولهذا جاء التوجـه المحايـد كإجمـالي           

المتوسـط  ويؤكد هذا التوجه المحايد     ،  التوجهات نحو هذه العبارة   

، وبـانحراف معيـاري     )٣,٢٢ (لهذه العبارة الذي بلـغ    الحسابي  

 فـي   ت فقد جـاء   ، ومن حيث ترتيب هذه العبارة     )١,٠٣ (يساوي

 .الثالثالترتيب 

الدورات التخصصية التي يشارك به العاملون خارج المنظمѧة بهѧدف            )٤(
ينة أن مـا نـسبته      أظهرت استجابات الع    :تنمية قدراتهم المعرفيѧة   

لديهم توجه إيجابي مرتفع جدا     من أفراد عينة الدراسة     %)  ٦,٧(



الدورات التخصصية التي يشارك به العاملون خارج المنظمة         (نحو

لديهم %)  ٣٢,٣(، وأن ما نسبته     )بهدف تنمية قدراتهم المعرفية   

%)  ٣٠,٥(، وأن ما نسبته     توجه إيجابي مرتفع نحو هذه العبارة     

توجههم منخفض، وأن   %)  ٢٥,٦(وأن ما نسبته    حايد،  توجههم م 

 ٤,٩(نسبة ذوي التوجه المنخفض جدا نحو هذه العبـارة بلغـت            

يوجد تقارب إلى حد كبير بين نـسبة مـن           وبهذا يتضح أنه  %). 

لديهم توجه مرتفع ومرتفع جدا ونسبة من لديهم توجه مـنخفض           

التوجهات نحو  ومنخفض جدا، ولهذا جاء التوجه المحايد كإجمالي        

لهـذه  المتوسط الحـسابي    ويؤكد هذا التوجه المحايد     ،  هذه العبارة 

، )١,٠٢ (يـساوي ، وبانحراف معياري    )٣,١٠ (العبارة الذي بلغ  

 .الرابع في الترتيب ت فقد جاءومن حيث ترتيب هذه العبارة

  :الفرص المتاحة للعاملين في إدارتك لمواصلة تعليمهم أثناء الخدمة         )٥(
من أفراد عينة   %)  ١١,٢(بات العينة أن ما نسبته      أظهرت استجا 

الفـرص المتاحـة     (لديهم توجه إيجابي مرتفع جدا نحو     الدراسة  

، وأن مـا    ) لمواصلة تعليمهم أثناء الخدمـة     اتهمللعاملين في إدار  

، لديهم توجه إيجابي مرتفع نحو هذه العبـارة       %)  ٢٣,٨(نسبته  

 ٢٣,٣( ما نسبته    وأنتوجههم محايد،   %)  ٣٣,٢(وأن ما نسبته    

توجههم منخفض، وأن نسبة ذوي التوجه المنخفض جدا نحو         %) 

أعلى نـسبة مـن      وبهذا يتضح أن   %). ٨,٥(هذه العبارة بلغت    

ويؤكـد هـذا    ،  لديهم توجه محايد نحو هذه العبـارة       العينة   أفراد

، )٣,٠٦ (لهذه العبارة الذي بلغ   المتوسط الحسابي   التوجه المحايد   

 ، ومن حيث ترتيب هذه العبارة     )١,١٢ (يساوي وبانحراف معياري 

 .الخامس في الترتيب تفقد جاء



 ـالدرجة الكليـة    متوسط  والجدول التالي يوضح     المنـاخ  ور  المح

  :التنظيمي

  )١٥(جدول 
  المناخ التنظيميور المحالدرجة الكلية  متوسط 

 المحـاور الأولم
عدد 

العبارات

الدرجة 
القصوى 
 للمحور

متوسط 
درجات 

ةالعين  

متوسط 
درجة 

 المحور

الانحراف 
 المعياري

نوع التوجه 
في ضوء 
حدود 

استجابات 
 المقياس

 مرتفع ٠,٧٠ ٣,٤٢ ١٧,١١ ٢٥ ٥ الهيكل التنظيمي للمنظمة ١
 مرتفع ٠,٦٦ ٣,٥٩ ١٧,٩٤ ٢٥ ٥ الاتصالات ٢
 مرتفع ٠,٧٥ ٣,٤٦ ١٧,٣٠ ٢٥ ٥ نظم وإجراءات العمل ٣
 محايد ٠,٧٣ ٣,٢٢ ١٦,٠٩ ٢٥ ٥ طرق اتخاذ القرارات ٤
 محايد ٠,٧٨ ٣,٢٥ ١٦,٢٦ ٢٥ ٥ الحوافز ٥
 محايد ٠,٨٤ ٣,٢١ ١٦,٠٧ ٢٥ ٥ تنمية الموارد البشرية ٦

لمناخ التنظيميلالدرجة الكلية   محايد ٠,٥٩ ١٠٠,٧٨٣,٣٦ ١٥٠ ٣٠ 

  :يتضح من الجدول السابق ما يلي

قد حظي على أعلى التوجهات الايجابية لـدى        ) الاتصالات( محور   أن •

 ٣,٥٩المحـور يـساوي     هـذا   متوسط درجـة    ، حيث   فراد العينة أ

وهذا المتوسط يقع فـي مـدى      ٠,٦٦والانحراف المعياري يساوي    

، مما يدل   )٤,٢ إلى أقل من     ٣,٤من  ( الذي يمتد    )مرتفع (الاستجابة

نحـو محـور     أفـراد العينـة      التوجه الإيجابي المرتفع لـدى    على  

توجد اتجاهات إيجابية مرتفعة     أي أنه    .للمناخ التنظيمي ) الاتصالات(

 .لدى أفراد العينة نحو الاتصالات كأحد محاور المناخ التنظيمي

 أعلى التوجهات    ثاني قد حظي على  ) نظم وإجراءات العمل  ( محور   أن •

المحور يـساوي   هذا  متوسط درجة   ، حيث   الايجابية لدى أفراد العينة   

قع فـي   وهذا المتوسط ي    ٠,٧٥والانحراف المعياري يساوي     ٣,٤٦



، )٤,٢ إلى أقـل مـن       ٣,٤من  ( الذي يمتد    )مرتفع (مدى الاستجابة 

نحو محـور    أفراد العينة    التوجه الإيجابي المرتفع لدى   مما يدل على    

 أي أنه توجـد اتجاهـات       .للمناخ التنظيمي ) نظم وإجراءات العمل  (

 كأحـد   نظم وإجراءات العمل  (إيجابية مرتفعة لدى أفراد العينة نحو       

 . التنظيميمحاور المناخ

 أعلـى    ثالـث  قد حظي علـى   ) الهيكل التنظيمي للمنظمة  ( محور   أن •

هـذا  متوسـط درجـة    ، حيـث    التوجهات الايجابية لدى أفراد العينة    

وهـذا    ٠,٧٠والانحراف المعياري يساوي     ٣,٤٢المحور يساوي   

 إلـى   ٣,٤من  ( الذي يمتد    )مرتفع (المتوسط يقع في مدى الاستجابة    

 أفـراد   التوجه الإيجابي المرتفع لـدى    على  مما يدل   ،  )٤,٢أقل من   

 أي  .للمناخ التنظيمـي  ) الهيكل التنظيمي للمنظمة  (نحو محور   العينة  

الهيكـل  أنه توجد اتجاهات إيجابية مرتفعة لدى أفراد العينـة نحـو            

 . كأحد محاور المناخ التنظيميالتنظيمي للمنظمة

نمية المـوارد   الحوافز، طرق اتخاذ القرارات، ت    (: المحاور الثلاثة أن   •

 إلـى المرتبـة     الرابعـة قد حظيت على الرتب من المرتبة       ) البشرية

، حيـث    لدى أفراد العينـة    التوجه نحوها  من حيث درجات     السادسة

 ٣,٢٢،   ٣,٢٥ : على الترتيب  ساويتور  االمحهذه   اتمتوسط درج 

 على الترتيب،   ٠,٥٥،  ٠,٦١ ،   ٠,٥٥:  بانحرافات معيارية  ٣,٢١،  

 الذي يمتد   )محايد (ثلاثة تقع في مدى الاستجابة    وهذه المتوسطات ال  

 التوجه المحايـد لـدى    ، مما يدل على     )٣,٤ إلى أقل من     ٢,٦من  (

 .نحو هذه المحاور الثلاثة للمناخ التنظيميأفراد العينة 



 بـانحراف   ٣,٣٦أن متوسط الدرجة الكلية للمناخ التنظيمي يساوي         •

 لاسـتجابة  وهذا المتوسط يقع فـي مـدى ا        ٠,٥٩معياري يساوي   

، ممـا يـدل علـى       )٣,٤ إلى أقل من     ٢,٦من  ( الذي يمتد    )محايد(

 .نحو الدرجة الكلية للمناخ التنظيمي أفراد العينة التوجه المحايد لدى



  :الثانيالسؤال 
مـا هـو مـستوى الأداء       "  الذي ينص على     الثانيللإجابة عن السؤال    

اسـتخدم  " ؟ الوظيفي من وجهة نظر ضباط قطاع قوات الأمن الخاصة          

 ، لدارسـة الفـروق بـين تكـرارات          Chi-Square ٢الباحث اختبار كــا   

، الثلاثة للأداء الـوظيفي   ور  ااستجابات أفراد الدراسة على عبارات المح     

  :وضح نتائج هذا السؤال بالتفصيلت ةول التالياوالجد

  )١٦(جدول 

    أداء واجبات الوظيفةمستوى دارسة نتائج 

  )٢٢٣=ن (
  ستجــاباتالا

منخفض   العبــارات  م

  جدًا
  محايد  منخفض

مرت

  فع

مرت

فع 

  جدًا

قيمة 

  ٢كـا

مستوى 

  الدلالة
  المتوسط

الانحراف 

  المعياري

  ٨٣  ١١٥  ٢٥  -  -  ت
١  

حرصك علـى   

تحقيق الأهداف  

  العامة
%  -  -  ٣٧,٢  ٥١,٦  ١١,٢  

٠,٦٥ ٤,٢٦ ٠,٠١  ٥٦,٠ 

  ٣٠  ١٣٣  ٤٢  ١٨  -  ت
٢  

التخطيط لعملك   

  ١٣,٥  ٥٩,٦  ١٨,٨  ٨,١  -  %  قبل أدائه
٠,٧٨ ٣,٧٨ ٠,٠١  ١٤٧,٩ 

  ٣٥  ١٣١  ٤٩  ٨  -  ت

٣  

ــي  ــيم ف التنظ

ــام  المهـــ

وواجبــــات 

  العمل

%  -  ١٥,٧  ٥٨,٧  ٢٢,٠  ٣,٦  
٠,٧١  ٣,٨٧ ٠,٠١  ١٥١,٠  

  ٤٦  ٩٦  ٧١  ٩  ١  ت

٤  

الرقابة التـي   

ــا   ــوم به تق

لضمان نوعية  

وجــودة الأداء 

  في العمل

%  ٢٠,٦  ٤٣,٠  ٣١,٨  ٤,٠  ٠,٤  
٠,٨٣  ٣,٧٩ ٠,٠١  ١٤٥,٩  

  ٣٨  ١٢٩  ٤٩  ٧  -  ت

٥  

التنــسيق مــع 

الآخرين فـي   

  أداء عملك
%  -  ١٧,٠  ٥٧,٨  ٢٢,٠  ٣,١  

٠,٧١ ٣,٨٩  ٠,٠١  ١٤٥,٣ 

  ٢٦  ١٠٥  ٦١  ٢٩  ٢  ت
٦  

حجــم العمــل 

  ١١,٧  ٤٧,١  ٢٧,٤  ١٣,٠  ٠,٩  %اليومي الـذي   
٠,٨٩  ٣,٥٦  ٠,٠١  ١٤١,٧  



  تنجزه

  ٢٠  ١٠٥  ٦٩  ٢٤  ٥  ت

٧  

نسبة مـا يـتم     

ــي   ــذه ف تنفي

رنـة  العمل مقا 

ــالخطط  بــ

ــرامج  والبــ

  المرسومة

%  ٩,٠  ٤٧,١  ٣٠,٩  ١٠,٨  ٢,٢  
٠,٨٨  ٣,٥٠  ٠,٠١  ١٥٣,٤  

 النسبة المئوية% = التكرار               =  ت 

  :يتضح من الجدول السابق ما يلي

بين تكرارات  ) ٠,٠١عند مستوى   (وجود فروق ذات دلالة إحصائية       •

جميع عبارات  على  " مرتفع"صالح الاستجابة   استجابات أفراد العينة ل   

 : وهي)أداء واجبات الوظيفة(المحور الأول للأداء الوظيفي 

 .حرصك على تحقيق الأهداف العامة -

 . التخطيط لعملك  قبل أدائه -

 .التنظيم في المهام وواجبات العمل -

 .الرقابة التي تقوم بها لضمان نوعية وجودة الأداء في العمل -

 .خرين في أداء عملكالتنسيق مع الآ -

 .حجم العمل اليومي الذي تنجزه -

 .نسبة ما يتم تنفيذه في العمل مقارنة بالخطط والبرامج المرسومة -

 واجبـات الوظيفـة   يقومون بأداء جميع    أي أن معظم أفراد العينة      

 ، ويخططون  على تحقيق الأهداف العامة    بصورة عالية، حيث يحرصون   

، يم فـي المهـام وواجبـات العمـل        التنظ، ويتبعون     قبل أدائه   هملعمل

، كمـا أنهـم     الرقابة لضمان نوعية وجودة الأداء في العمل      ويقومون ب 

أعمالهم، وينجزون أحجاما كبيـرة مـن        مع الآخرين في أداء      ينسقون



نسبة ما يتم تنفيذه في العمل مقارنة بـالخطط         العمل يوميا، ويرون أن     

  . تعتبر نسبة مرتفعةوالبرامج المرسومة

أداء واجبـات   (لعبارات محـور     يلي نتيجة التحليل الوصفي      وفيما

  :مرتبة تنازليا حسب متوسط العبارة الموضح بالجدول السابق )الوظيفة

 أظهرت استجابات العينة أن ما      :حرصك على تحقيق الأهداف العامة     )١(

يـرون أن مـستوى     من أفراد عينة الدراسـة      %)  ٣٧,٢(نسبته  

، وأن ما نـسبته  مرتفع جدا) مة على تحقيق الأهداف العا    همحرص(

، وأن مـا نـسبته      يرون أن مستوى حرصهم مرتفع    %)  ٥١,٦(

 وبهـذا يتـضح أن  . يرون أن مستوى حرصهم محايد  %)  ١١,٢(

ويؤكـد هـذا    ،  يرون أن مستوى حرصهم مرتفع جدا      العينة   أفراد

 لهذه العبارة الـذي بلـغ     المتوسط الحسابي   المستوى المرتفع جدا    

، ومن حيث ترتيـب     )٠,٦٥ (يساوياف معياري   ، وبانحر )٤,٢٦(

 . في الترتيب الأولت فقد جاءهذه العبارة

أظهرت استجابات العينـة أن      :التنسيق مع الآخرين في أداء عملѧك       )٢(

يرون أن مستواهم   من أفراد عينة الدراسة     %)  ١٧,٠(ما نسبته   

، وأن مـا    مرتفع جـدا  ) عملهمالتنسيق مع الآخرين في أداء      (في  

، وأن ما نـسبته     يرون أن هذا المستوى مرتفع    %)  ٥٧,٨(نسبته  

%)  ٣,١(وأن ما نـسبته     يرون أن مستواهم محايد،     %)  ٢٢,٠(

 أفراد وبهذا يتضح أن أعلى نسبة من     . يرون أن مستواهم منخفض   

ويؤكد هذا المـستوى المرتفـع      ،  يرون أن مستواهم مرتفع   العينة  

، وبـانحراف   )٣,٨٩ (لهذه العبارة الذي بلـغ    المتوسط الحسابي   



 ت فقد جاء  ، ومن حيث ترتيب هذه العبارة     )٠,٧١ (يساويمعياري  

 .الثانيفي الترتيب 

أظهرت استجابات العينة أن ما       :التنظيم في المهام وواجبات العمѧل      )٣(

يرون أن مستواهم في    من أفراد عينة الدراسة     %)  ١٥,٧(نسبته  

 نـسبته   ، وأن مـا   مرتفع جدا ) التنظيم في المهام وواجبات العمل    (

 ٢٢,٠(، وأن ما نسبته     يرون أن هذا المستوى مرتفع    %)  ٥٨,٧(

يرون أن  %)  ٣,٦(وأن ما نسبته    يرون أن مستواهم محايد،     %) 

 العينـة   أفراد وبهذا يتضح أن أعلى نسبة من     . مستواهم منخفض 

المتوسط ويؤكد هذا المستوى المرتفع     ،  يرون أن مستواهم مرتفع   

، وبـانحراف معيـاري     )٣,٨٧ (لـغ لهذه العبارة الذي ب   الحسابي  

 فـي   ت فقد جـاء   ، ومن حيث ترتيب هذه العبارة     )٠,٧١ (يساوي

 .الثالثالترتيب 

  :الرقابѧѧة التѧѧي تقѧѧوم بهѧѧا لѧѧضمان نوعيѧѧة وجѧѧودة الأداء فѧѧي العمѧѧل         )٤(
من أفراد عينة   %)  ٢٠,٦(أظهرت استجابات العينة أن ما نسبته       

 لـضمان    بهـا  يقومـون الرقابة التي   (يرون أن مستوى    الدراسة  

 ٤٣,٠(، وأن ما نسبته     مرتفع جدا ) نوعية وجودة الأداء في العمل    

%) ٣١,٨(، وأن مـا نـسبته       يرون أن هذا المستوى مرتفع    %) 

يـرون أن   %)  ٤,٠(وأن ما نـسبته     يرون أن مستواهم محايد،     

يرون أن مـستواهم    %)  ٠,٤(وأن ما نسبته    مستواهم منخفض،   

يـرون   العينة   أفراد ة من وبهذا يتضح أن أعلى نسب    . منخفض جدا 

المتوسـط  ويؤكد هـذا المـستوى المرتفـع        ،  أن مستواهم مرتفع  

، وبـانحراف معيـاري     )٣,٧٩ (لهذه العبارة الذي بلـغ    الحسابي  



 فـي   ت فقد جـاء   ، ومن حيث ترتيب هذه العبارة     )٠,٨٣ (يساوي

 .الرابعالترتيب 

 أظهرت استجابات العينة أن ما نـسبته       :التخطيط لعملك  قبѧل أدائѧه       )٥(

التخطـيط  (يرون أن مستوى    من أفراد عينة الدراسة     %)  ١٣,٥(

يرون أن  %)  ٥٩,٦(، وأن ما نسبته     مرتفع جدا )  قبل أدائه  هملعمل

يـرون أن   %)  ١٨,٨(، وأن مـا نـسبته       هذا المستوى مرتفـع   

يـرون أن مـستواهم     %)  ٨,١(وأن ما نسبته    مستواهم محايد،   

يـرون أن   العينة   أفراد وبهذا يتضح أن أعلى نسبة من     . منخفض

المتوسط الحـسابي  ويؤكد هذا المستوى المرتفع    ،  مستواهم مرتفع 

 يـساوي ، وبـانحراف معيـاري      )٣,٧٨ (لهذه العبارة الذي بلـغ    

 فـي الترتيـب     ت فقد جاء  ، ومن حيث ترتيب هذه العبارة     )٠,٧٨(

 .الخامس

أظهرت استجابات العينة أن مـا    :حجم العمѧل اليѧومي الѧذي تنجѧزه       )٦(

حجم (يرون أن مستوى    من أفراد عينة الدراسة     ) %١١,٧(نسبته  

 ٤٧,١(، وأن مـا نـسبته       مرتفع جدا ) ينجزوهالعمل اليومي الذي    

%)  ٢٧,٤(، وأن مـا نـسبته       يرون أن هذا المستوى مرتفع    %) 

يـرون أن   %)  ١٣(وأن مـا نـسبته      يرون أن مستواهم محايد،     

يرون أن مـستواهم    %)  ٠,٩(وأن ما نسبته    مستواهم منخفض،   

يـرون   العينة   أفراد وبهذا يتضح أن أعلى نسبة من     . نخفض جدا م

ويؤكـد هـذا    ،  ينجزوه مرتفع حجم العمل اليومي الذي     أن مستوى   

 لهـذه العبـارة الـذي بلـغ       المتوسط الحسابي   المستوى المرتفع   



، ومن حيث ترتيـب     )٠,٨٩ (يساوي، وبانحراف معياري    )٣,٥٦(

 .السادس في الترتيب ت فقد جاءهذه العبارة

  :نسبة ما يتم تنفيذه في العمѧل مقارنѧة بѧالخطط والبѧرامج المرسѧومة             )٧(
مـن أفـراد عينـة      %)  ٩(أظهرت استجابات العينة أن ما نسبته       

نسبة ما يتم تنفيذه في العمل مقارنة بـالخطط         (يرون أن   الدراسة  

%)  ٤٧,١(، وأن مـا نـسبته       مرتفعة جدا ) والبرامج المرسومة 

يـرون  %)  ٣٠,٩( وأن ما نسبته     ،يرون أن هذه النسبة مرتفعة    

يرون أنهـا نـسبة     %)  ١٠,٨(وأن ما نسبته    أنها نسبة محايدة،    

. يرون أنها نسبة منخفضة جدا    %)  ٢,٢(وأن ما نسبته    منخفضة،  

نسبة ما يتم   يرون أن    العينة   أفراد وبهذا يتضح أن أعلى نسبة من     

،  مرتفعـة  تنفيذه في العمل مقارنة بالخطط والبرامج المرسـومة       

لهذه العبارة الـذي    المتوسط الحسابي   ويؤكد هذه النسبة المرتفعة     

، ومـن حيـث     )٠,٨٨ (يساوي، وبانحراف معياري    )٣,٥٠ (بلغ

 .السابع في الترتيب ت فقد جاءترتيب هذه العبارة

 

 



  )١٧(جدول 

  للضباط القدرات والخصائص الفردية  مستوى دارسةنتائج 

  )٢٢٣=ن (
  الاستجــابات

منخفض   العبــارات  م

  جدًا
  محايد  منخفض

مرت

  فع

مرت

فع 

  جدًا

يمة ق

  ٢كـا

مستوى 

  الدلالة
  المتوسط

الانحراف 

  المعياري

  ٢٢  ٩٢  ٧٨  ٢٤  ٧  ت

١  

مـــــستوى 

مساهمتك فـي   

التجديـــــد 

  والتطوير

%  ٩,٩  ٤١,٣  ٣٥,٠  ١٠,٨  ٣,١  
٠,٩٢ ٣,٤٤ ٠,٠١  ١٢٨,١ 

  ٣٤  ١١٨  ٥٠  ١٦  ٥  ت

٢  

إنجاز عملـك   

ــي  ــدد ف المح

  الوقت المحدد
%  ١٥,٢  ٥٢,٩  ٢٢,٤  ٧,٢  ٢,٢  

٠,٨٩ ٣,٧٢ ٠,٠١  ١٧٧,٥ 

  ٥١  ١٢٦  ٤٤  ١  ١  ت

٣  

قدرتك علـى   

تحمل مسئولية  

الأعباء اليومية  

  في العمل

%  ٢٢,٩  ٥٦,٥  ١٩,٧  ٠,٤  ٠,٤  
٠,٧٠  ٤,٠١ ٠,٠١  ٢٣٤,٧  

  ٤٥  ١٢٢  ٥٥  ١  -  ت

٤  

قدرتك علـى   

ــصحيح  تــ

ــاء  الأخطــ

الناتجــة عــن 

ــأداء  ــام ب القي

  عملك  

%  -  ٢٠,٢  ٥٤,٧  ٢٤,٧  ٠,٤  
٠,٦٦  ٣,٩٥ ٠,٠١  ١٣٤,٦  

  ٨٩  ١٠١  ٢٧  ٥  ١  ت

٥  

ــي  ــك ف رغبت

إنجاز الواجبات  

والمهـــــام 

المحــددة فــي 

  الوقت المحدد

%  ٣٩,٩  ٤٥,٣  ١٢,١  ٢,٢  ٠,٤  
٠,٧٨ ٤,٢٢  ٠,٠١  ٢٠٠,٣ 

  ٧٣  ١١٤  ٣١  ٥  -  ت
٦  

تقيدك والتزامك  

  ٣٢,٧  ٥١,١  ١٣,٩  ٢,٢  -  %  بأنظمة العمل
٠,٧٣  ٤,١٤  ٠,٠١  ١٢٣,٤  

  ٢٧  ٧٠  ٧٨  ٢٧  ٢١  ت
٧  

مشاركتك فـي   

اتخاذ القرارات  

  ١٢,١  ٣١,٤  ٣٥,٠  ١٢,١  ٩,٤  %  الهامة
١,١١  ٣,٢٥  ٠,٠١  ٦٥,٩  

 النسبة المئوية% = التكرار               =  ت 



  :يتضح من الجدول السابق ما يلي

بين تكرارات  ) ٠,٠١عند مستوى   (وجود فروق ذات دلالة إحصائية       •

عبـارات  علـى  " مرتفـع "ابات أفراد العينة لصالح الاسـتجابة   استج

القـدرات والخـصائص الفرديـة      (المحور الثاني للأداء الـوظيفي      

 : التالية)للموظف

 .مستوى مساهمتك في التجديد والتطوير -

 . إنجاز عملك المحدد في الوقت المحدد -

 .قدرتك على تحمل مسئولية الأعباء اليومية في العمل -

 .صحيح الأخطاء الناتجة عن القيام بأداء عملك  قدرتك على ت -

 .رغبتك في إنجاز الواجبات والمهام المحددة في الوقت المحدد -

 .تقيدك والتزامك بأنظمة العمل -

مرتفعة قدرات وخصائص فردية    يمتلكون  أي أن معظم أفراد العينة      

 تهممستوى مساهم وهذه القدرات والخصائص الفردية تتمثل في ارتفاع        

،  فـي الوقـت المحـدد      أعمالهم المحددة إنجاز  ، و جديد والتطوير في الت 

 على تحمل مسئولية الأعباء اليوميـة فـي العمـل         ولديهم قدرة عالية    

أعمـالهم،  كمـا أن لـديهم        تصحيح الأخطاء الناتجة عن القيام بأداء       و

،  في إنجاز الواجبات والمهام المحددة في الوقـت المحـدد          رغبة عالية 

 . بصورة عاليةلعملبأنظمة اويلتزمون 

بين تكرارات  ) ٠,٠١عند مستوى   (وجود فروق ذات دلالة إحصائية       •

عبارة المحور  على  " محايد"استجابات أفراد العينة لصالح الاستجابة      

 )القدرات والخـصائص الفرديـة للموظـف      (الثاني للأداء الوظيفي    

 :التالية



 .مشاركتك في اتخاذ القرارات الهامة -

 في اتخاذ القـرارات     تهممشاركيرون أن   عينة  أي أن معظم أفراد ال    

  . تعتبر محايدة أي ليست مرتفعة كما أنها ليست منخفضةهمةمال

القـدرات  (لعبـارات محـور     وفيما يلي نتيجة التحليل الوصـفي       

مرتبة تنازليا حـسب متوسـط العبـارة         )والخصائص الفردية للموظف  

  :الموضح بالجدول السابق

 :المحѧѧدد المهѧѧام المحѧѧددة فѧѧي الوقѧѧت   رغبتѧѧك فѧѧي إنجѧѧاز الواجبѧѧات و    )١(
من أفراد عينة   %)  ٣٩,٩(أظهرت استجابات العينة أن ما نسبته       

 في إنجاز الواجبات والمهـام      همرغبت(يرون أن مستوى    الدراسة  

%)  ٤٥,٣(، وأن ما نسبته     مرتفع جدا ) المحددة في الوقت المحدد   

%)  ١٢,١(، وأن مـا نـسبته       يرون أن مستوى رغبتهم مرتفـع     

يـرون  %) ٢,٢(وأن ما نسبته    ون أن مستوى رغبتهم محايد،      ير

يـرون أن   %)  ٠,٤(وأن ما نسبته    أن مستوى رغبتهم منخفض،     

يرون  العينة   أفراد وبهذا يتضح أن  . مستوى رغبتهم منخفض جدا   

ويؤكد هذا المستوى المرتفع جدا     ،  أن مستوى رغبتهم مرتفع جدا    

، وبـانحراف   )٤,٢٢ (لهذه العبارة الذي بلـغ    المتوسط الحسابي   

 ت فقد جاء  ، ومن حيث ترتيب هذه العبارة     )٠,٧٨ (يساويمعياري  

 .في الترتيب الأول

أظهرت اسـتجابات العينـة أن مـا         :تقيدك والتزامك بأنظمة العمل    )٢(

يـرون أن مـستوى     من أفراد عينة الدراسـة      %) ٣٢,٧(نسبته  

، وأن مـا نـسبته      مرتفع جـدا  )  بأنظمة العمل  تقيدهم والتزامهم (

، وأن مـا    يرون أن مستوى تقيدهم والتزامهم مرتفع     %)  ٥١,١(



يرون أن مستوى تقيدهم والتـزامهم محايـد،        %)  ١٣,٩(نسبته  

يرون أن مـستوى تقيـدهم والتـزامهم        %)  ٢,٢(وأن ما نسبته    

يـرون أن    العينة   أفراد وبهذا يتضح أن أعلى نسبة من     . منخفض

لمستوى المرتفـع   ويؤكد هذا ا  ،  مستوى تقيدهم والتزامهم مرتفع     

، وبـانحراف   )٤,١٤ (لهذه العبارة الذي بلـغ    المتوسط الحسابي   

ت  فقد جاء  ، ومن حيث ترتيب هذه العبارة     )٠,٧٣ (يساويمعياري  

 .في الترتيب الثاني

أظهــرت   :قѧѧدرتك علѧѧى تحمѧѧل مѧѧسئولية الأعبѧѧاء اليوميѧѧة فѧѧي العمѧѧل )٣(

اسة من أفراد عينة الدر   %)  ٢٢,٩(استجابات العينة أن ما نسبته      

قدرتهم على تحمل مسئولية الأعباء اليومية في       (يرون أن مستوى    

يرون أن مـستوى    %)  ٥٦,٥(، وأن ما نسبته     مرتفع جدا ) العمل

يـرون أن مـستوى     %)  ١٩,٧(، وأن ما نـسبته      قدرتهم مرتفع 

يرون أن مستوى قدرتهم    %)  ٠,٤(وأن ما نسبته    قدرتهم محايد،   

أن مـستوى قـدرتهم     يـرون   %)  ٠,٤(وأن ما نسبته    منخفض،  

يـرون   العينة   أعلى نسبة من أفراد    وبهذا يتضح أن  . منخفض جدا 

المتوسط ويؤكد هذا المستوى المرتفع     ،  أن مستوى قدرتهم مرتفع   

، وبـانحراف معيـاري     )٤,٠١ (لهذه العبارة الذي بلـغ    الحسابي  

 فـي   ت فقد جـاء   ، ومن حيث ترتيب هذه العبارة     )٠,٧٠ (يساوي

 .لثالثالترتيب ا

  :ك علѧѧى تѧѧصحيح الأخطѧѧاء الناتجѧѧة عѧѧن القيѧѧام بѧѧأداء عملѧѧك        قѧѧدرت )٤(
من أفراد عينة   %)  ٢٠,٢(أظهرت استجابات العينة أن ما نسبته       

 على تصحيح الأخطاء الناتجـة      همقدرت(يرون أن مستوى    الدراسة  

%)  ٥٤,٧(، وأن ما نـسبته      مرتفع جدا ) عملهمعن القيام بأداء    



يرون %)  ٢٤,٧(ا نسبته   ، وأن م  يرون أن مستوى قدرتهم مرتفع    

يـرون أن   %)  ٠,٤(وأن ما نـسبته     أن مستوى قدرتهم محايد،     

 أعلى نسبة من أفـراد     وبهذا يتضح أن  . مستوى قدرتهم منخفض  

ويؤكـد هـذا المـستوى      ،  يرون أن مستوى قدرتهم مرتفع    العينة  

، )٣,٩٥ (لهـذه العبـارة الـذي بلـغ       المتوسط الحسابي   المرتفع  

 ، ومن حيث ترتيب هذه العبارة     )٠,٦٦( يساويوبانحراف معياري   

 .لرابع في الترتيب اتفقد جاء

أظهرت استجابات العينة أن      :إنجاز عملك المحدد في الوقت المحدد      )٥(

يرون أن مـستوى    من أفراد عينة الدراسة     %)  ١٥,٢(ما نسبته   

، وأن مـا    مرتفع جـدا  )  المحدد في الوقت المحدد    هم عمل همإنجاز(

، وأن مـا    ن مستوى إنجازهم مرتفـع    يرون أ %)  ٥٢,٩(نسبته  

وأن مـا   يرون أن مستوى إنجـازهم محايـد،        %)  ٢٢,٤(نسبته  

وأن مـا   يرون أن مستوى إنجازهم مـنخفض،       %)  ٧,٢(نسبته  

وبهـذا  . يرون أن مستوى إنجازهم منخفض جدا     %)  ٢,٢(نسبته  

يرون أن مستوى إنجـازهم      العينة   أعلى نسبة من أفراد    يتضح أن 

لهـذه  المتوسـط الحـسابي     ا المستوى المرتفع    ويؤكد هذ ،  مرتفع

، )٠,٨٩ (يـساوي ، وبانحراف معياري    )٣,٧٢ (العبارة الذي بلغ  

 .لخامس في الترتيب ات فقد جاءومن حيث ترتيب هذه العبارة

أظهرت استجابات العينة     :مستوى مساهمتك فѧي التجديѧد والتطѧوير        )٦(

مستوى يرون أن   من أفراد عينة الدراسة     %)  ٩,٩(أن ما نسبته    

، وأن مـا نـسبته      مرتفع جـدا  ) مساهمتهم في التجديد والتطوير   (

%)  ٣٥(، وأن ما نـسبته      يرون أن مستواهم مرتفع   %)  ٤١,٣(



يـرون أن   %)  ١٠,٨(وأن ما نـسبته     يرون أن مستواهم محايد،     

يرون أن مـستواهم    %)  ٣,١(وأن ما نسبته    مستواهم منخفض،   

يـرون   العينة   ن أفراد أعلى نسبة م   وبهذا يتضح أن  . منخفض جدا 

ويؤكـد هـذا    ،   مرتفع في التجديد والتطوير  أن مستوى مساهمتهم    

 لهـذه العبـارة الـذي بلـغ       المتوسط الحسابي   المستوى المرتفع   

، ومن حيث ترتيـب     )٠,٩٢ (يساوي، وبانحراف معياري    )٣,٤٤(

 .لسادس في الترتيب ات فقد جاءهذه العبارة

أظهرت استجابات العينة أن      :مشارآتك فѧي اتخѧاذ القѧرارات الهامѧة         )٧(

يرون أن مـستوى    من أفراد عينة الدراسة     %)  ١٢,١(ما نسبته   

، وأن ما نسبته    مرتفع جدا ) مشاركتهم في اتخاذ القرارات الهامة    (

، وأن ما نـسبته      مرتفع مشاركتهميرون أن مستوى    %)  ٣١,٤(

وأن مـا نـسبته      محايـد،    مشاركتهميرون أن مستوى    %)  ٣٥(

وأن ما نسبته    منخفض،   مشاركتهمأن مستوى   يرون  %)  ١٢,١(

وبهذا يتضح  .  منخفض جدا  مشاركتهميرون أن مستوى    %)  ٩,٤(

مـشاركتهم فـي   يرون أن مستوى  العينة أعلى نسبة من أفراد   أن

ويؤكـد هـذا المـستوى المحايـد        ،   محايد اتخاذ القرارات الهامة  

 ، وبـانحراف  )٣,٢٥ (لهذه العبارة الذي بلـغ    المتوسط الحسابي   

 ت فقد جاء  ، ومن حيث ترتيب هذه العبارة     )١,١١ (يساويمعياري  

 .لسابعفي الترتيب ا
 



  )١٨(جدول 

  )٢٢٣=ن ( الوظيفيهم  لدورالضباطإدراك دارسة نتائج 
  الاستجــابات

منخفض   العبــارات  م

  جدًا
  محايد  منخفض

مرت

  فع

مرت

فع 

  جدًا

قيمة 

  ٢كـا

مستوى 

  الدلالة
  المتوسط

الانحراف 

  المعياري

  ٨٢  ١١٧  ٢١  ٣  -  ت

١  

تنفيذك للأوامر  

ــات  والتعليمـ

الصادرة مـن   

رؤسائك فيمـا   

  يخص العمل

%  -  ٣٦,٨  ٥٢,٥  ٩,٤  ١,٣  
٠,٦٨ ٤,٢٥ ٠,٠١  ١٥١,٢ 

  ٥٩  ١٢٢  ٣٢  ٩  ١  ت

٢  

عنايتك بشؤون  

العاملين تحت  

إدارتك  فيمـا    

  يخص العمل

%  ٢٦,٥  ٥٤,٧  ١٤,٣  ٤,٠  ٠,٤  
٠,٧٨ ٤,٠٣ ٠,٠١  ٢١٣,٦ 

  ٤٦  ١٢٨  ٣٩  ٩  ١  ت

٣  

ــك  ترتيبـــ

ــال  للأعمــ

اليومية حسب  

  أهميتها

%  ٢٠,٦  ٥٧,٤  ١٧,٥  ٤,٠  ٠,٤  
٠,٧٦  ٣,٩٤ ٠,٠١  ٢٢٧,٧  

  ٤٤  ١٤١  ٣٦  ٢  -  ت

٤  

قدرتك علـى   

التكيــف عنــد 

حدوث حالات  

ــي  ــة ف طارئ

  العمل

%  -  ١٩,٧  ٦٣,٢  ١٦,١  ٠,٩  
٠,٦٣  ٤,٠٢ ٠,٠١  ١٩١,٧  

  ٦٦  ١٣٠  ٢٠  ٦  ١  ت

٥  

ــك مــع  تعاون

فريق العمـل   

 ـ  ام لإنجاز المه

  المطلوبة

%  ٢٩,٦  ٥٨,٣  ٩,٠  ٢,٧  ٠,٤  
٠,٧٢ ٤,١٤  ٠,٠١  ٢٦٣,٤ 

  ٧٩  ١١١  ٢٧  ٦  -  ت

٦  

قدرتك علـى   

ــصال  الاتــ

برؤســــائك 

ومرؤوسيك في  

ــذ  ــبيل تنفي س

  واجبات العمل

%  -  ٣٥,٤  ٤٩,٨  ١٢,١  ٢,٧  
٠,٧٤  ٤,١٨  ٠,٠١  ١٢٣,٧  

  ٠,٦٧  ٤,٤٦  ٠,٠١  ١٧٦,٨  ١٢٢  ٨٥  ١٣  ٣  -  تالتعــاون مــع   ٧



ــرين  الآخــ

ــق  لتحقيـــ

المــــصلحة 

  العامة

%  -  ٥٤,٧  ٣٨,١  ٥,٨  ١,٣  

 النسبة المئوية% = التكرار               =  ت 

  :يتضح من الجدول السابق ما يلي

بين تكرارات  ) ٠,٠١عند مستوى   (وجود فروق ذات دلالة إحصائية       •

  عبـارات علـى " مرتفـع "استجابات أفراد العينة لصالح الاسـتجابة   

 )إدراك الموظـف لـدوره الـوظيفي      (الثالث للأداء الوظيفي    محور  ال

 :التالية

 .تنفيذك للأوامر والتعليمات الصادرة من رؤسائك فيما يخص العمل -

 . عنايتك بشؤون العاملين تحت إدارتك فيما يخص العمل -

 .ترتيبك للأعمال اليومية حسب أهميتها -

 .لعملقدرتك على التكيف عند حدوث حالات طارئة في ا -

 .تعاونك مع فريق العمل لإنجاز المهام المطلوبة -

قدرتك على الاتصال برؤسائك ومرؤوسيك في سبيل تنفيذ واجبـات           -

 .العمل

يدركون أدوارهم الوظيفية بصورة عالية     أي أن معظم أفراد العينة      

 فيمـا  هم للأوامر والتعليمات الصادرة من رؤسـائ     همتنفيذوالمتمثلة في   

 للأعمـال اليوميـة     همترتيبن العاملين، و   بشؤو مهعنايت، و يخص العمل 

 على التكيف عند حـدوث حـالات        هم عالية قدرت، كما أن    حسب أهميتها 

،  مع فريق العمل لإنجاز المهام المطلوبـة       ، ويتعاونون طارئة في العمل  

 فـي سـبيل تنفيـذ       هم ومرؤوسـي  هم على الاتصال برؤسائهم   قدرتوأن  

 . مرتفعةواجبات العمل



بين تكرارات  ) ٠,٠١عند مستوى   ( دلالة إحصائية    وجود فروق ذات   •

عبـارة  علـى   " مرتفع جدًا "استجابات أفراد العينة لصالح الاستجابة      

 )إدراك الموظـف لـدوره الـوظيفي      (المحور الثالث للأداء الوظيفي     

 :التالية

 .التعاون مع الآخرين لتحقيق المصلحة العامة -

 بصورة مرتفعة جدا    يرون أنهم يتعاونون  أي أن معظم أفراد العينة      

  .مع الآخرين لتحقيق المصلحة العامة

إدراك الموظـف   (لعبارات محور   وفيما يلي نتيجة التحليل الوصفي      

مرتبة تنازليا حسب متوسط العبارة الموضح بالجـدول         )لدوره الوظيفي 

  :السابق

 أظهرت اسـتجابات    :التعاون مع الآخѧرين لتحقيѧق المѧصلحة العامѧة          )١(

يرون أن  من أفراد عينة الدراسة     %)  ٥٤,٧(ه  العينة أن ما نسبت   

مرتفـع  ) التعاون مع الآخرين لتحقيق المصلحة العامـة      (مستوى  

، يرون أن هذا المستوى مرتفـع     %)  ٣٨,١(، وأن ما نسبته     جدا

وأن مـا   يرون أن هذا المستوى محايد،      %)  ٥,٨(وأن ما نسبته    

ح وبهذا يتـض  . يرون أن هذا المستوى منخفض    %)  ١,٣(نسبته  

التعـاون مـع    يرون أن مـستوى      العينة   أفراد أن أعلى نسبة من   

ويؤكد هذا المستوى   ،   مرتفع جدا  الآخرين لتحقيق المصلحة العامة   

، )٤,٤٦ (لهذه العبارة الذي بلـغ    المتوسط الحسابي   المرتفع جدا   

 ، ومن حيث ترتيب هذه العبارة     )٠,٦٧ (يساويوبانحراف معياري   

 . في الترتيب الأولتفقد جاء



  :تنفيذك للأوامر والتعليمات الصادرة من رؤسائك فيما يخѧص العمѧل           )٢(
من أفراد عينة   %)  ٣٦,٨(أظهرت استجابات العينة أن ما نسبته       

 للأوامر والتعليمات الـصادرة     تنفيذهم(يرون أن مستوى    الدراسة  

 ٥٢,٥(، وأن ما نسبته    مرتفع جدا )  فيما يخص العمل   هممن رؤسائ 

%)  ٩,٤(، وأن مـا نـسبته       وى مرتفـع  يرون أن هذا المست   %) 

يرون أن  %)  ١,٣(وأن ما نسبته    يرون أن هذا المستوى محايد،      

 وبهذا يتضح أن هناك إجماع لدى أفـراد       . هذا المستوى منخفض  

 للأوامر والتعليمات الصادرة مـن      على أن مستوى تنفيذهم   العينة  

 وأن،   يتراوح بين مرتفع جدا و مرتفع       فيما يخص العمل   همرؤسائ

 يشير إلى أن مستواهم مرتفع جدا، حيـث بلـغ        المتوسط الحسابي   

، وبـانحراف معيـاري     )٤,٢٥ (لهذه العبـارة  المتوسط الحسابي   

 فـي   ت فقد جـاء   ، ومن حيث ترتيب هذه العبارة     ) ٠,٦٨ (يساوي

 .ثانيالترتيب ال

قدرتك على الاتصال برؤسѧائك ومرؤوسѧيك فѧي سѧبيل تنفيѧذ واجبѧات              )٣(
مـن  %)  ٣٥,٤(ت العينة أن ما نـسبته       أظهرت استجابا   :العمѧل 

قـدرتهم علـى الاتـصال      (يرون أن مستوى    أفراد عينة الدراسة    

، مرتفع جدا ) برؤسائهم ومرؤوسيهم في سبيل تنفيذ واجبات العمل      

، وأن ما   يرون أن هذا المستوى مرتفع    %)  ٤٩,٨(وأن ما نسبته    

وأن ما نـسبته    يرون أن هذا المستوى محايد،      %)  ١٢,١(نسبته  

وبهذا يتضح أن أعلى    . يرون أن هذا المستوى منخفض    %)  ٢,٧(

قـدرتهم علـى الاتـصال      يرون أن مستوى     العينة   نسبة من أفراد  

،  مرتفـع  برؤسائهم ومرؤوسيهم في سبيل تنفيذ واجبـات العمـل        

لهذه العبارة الذي   المتوسط الحسابي   ويؤكد هذا المستوى المرتفع     



، ومـن حيـث     ) ٠,٧٤ (يساوي، وبانحراف معياري    )٤,١٨ (بلغ

 .ثالث في الترتيب الت فقد جاءترتيب هذه العبارة

أظهرت استجابات   :تعاونك مع فريق العمѧل لإنجѧاز المهѧام المطلوبѧة           )٤(

يرون أن  من أفراد عينة الدراسة     %)  ٢٩,٦(العينة أن ما نسبته     

مرتفـع  ) تعاونهم مع فريق العمل لإنجاز المهام المطلوبة      (مستوى  

، يرون أن هذا المستوى مرتفـع     %)  ٥٨,٣(ه  ، وأن ما نسبت   جدا

وأن مـا   يرون أن هذا المـستوى محايـد،        %)  ٩(وأن ما نسبته    

وأن ما نسبته   يرون أن هذا المستوى منخفض،      %)  ٢,٧(نسبته  

وبهذا يتـضح أن    . يرون أن هذا المستوى منخفض جدا     %)  ٠,٤(

تعاونهم مع فريـق    يرون أن مستوى     العينة   أعلى نسبة من أفراد   

ويؤكد هذا المستوى المرتفع    ،   مرتفع لعمل لإنجاز المهام المطلوبة   ا

، وبـانحراف   )٤,١٤ (لهذه العبارة الذي بلـغ    المتوسط الحسابي   

 فقـد   ، ومن حيث ترتيب هـذه العبـارة       ) ٠,٧٢ (يساويمعياري  

 .رابع في الترتيب التجاء

أظهـرت    :عنايتك بشؤون العاملين تحت إدارتك  فيما يخص العمѧل          )٥(

من أفراد عينة الدراسة    %)  ٢٦,٥(ت العينة أن ما نسبته      استجابا

  فيمـا    هم بشؤون العاملين تحت إدارت    عنايتهم(يرون أن مستوى    

يرون أن هذا   %)  ٥٤,٧(، وأن ما نسبته     مرتفع جدا ) يخص العمل 

يـرون أن هـذا     %)  ١٤,٣(، وأن مـا نـسبته       المستوى مرتفع 

هـذا المـستوى   يرون أن %)  ٤(وأن ما نسبته  المستوى محايد،   

يـرون أن هـذا المـستوى       %)  ٠,٤(وأن ما نـسبته     منخفض،  

يـرون   العينة   وبهذا يتضح أن أعلى نسبة من أفراد      . منخفض جدا 



  فيمـا يخـص      هم بشؤون العاملين تحت إدارت    أن مستوى عنايتهم  

لهذه المتوسط الحسابي   ويؤكد هذا المستوى المرتفع     ،   مرتفع العمل

، ) ٠,٧٨ (يـساوي وبانحراف معياري   ،  )٤,٠٣ (العبارة الذي بلغ  

 .خامس في الترتيب الت فقد جاءومن حيث ترتيب هذه العبارة

أظهـرت    :قدرتك على التكيف عند حدوث حѧالات طارئѧة فѧي العمѧل             )٦(

من أفراد عينة الدراسة    %)  ١٩,٧(استجابات العينة أن ما نسبته      

 على التكيف عند حدوث حالات طارئـة        همقدرت(يرون أن مستوى    

يرون أن هـذا    %)  ٦٣,٢(، وأن ما نسبته     مرتفع جدا ) العملفي  

يـرون أن هـذا     %)  ١٦,١(، وأن مـا نـسبته       المستوى مرتفع 

يرون أن هذا المستوى    %)  ٠,٩(وأن ما نسبته    المستوى محايد،   

يـرون أن    العينة   وبهذا يتضح أن أعلى نسبة من أفراد      . منخفض

 ة في العمـل    على التكيف عند حدوث حالات طارئ      همقدرتمستوى  

لهـذه  المتوسـط الحـسابي     ويؤكد هذا المستوى المرتفع     ،  مرتفع

، ) ٠,٦٣ (يـساوي ، وبانحراف معياري    )٤,٠٢ (العبارة الذي بلغ  

 .سادس في الترتيب الت فقد جاءومن حيث ترتيب هذه العبارة

أظهرت استجابات العينـة      :ترتيبك للأعمال اليومية حسب أهميتهѧا      )٧(

يـرون أن   ن أفـراد عينـة الدراسـة        م%)  ٢٠,٦(أن ما نسبته    

، وأن  مرتفع جدا )  للأعمال اليومية حسب أهميتها    همترتيب(مستوى  

، وأن مـا  يرون أن هذا المـستوى مرتفـع      %)  ٥٧,٤(ما نسبته   

وأن ما نـسبته    يرون أن هذا المستوى محايد،      %)  ١٧,٥(نسبته  

%)  ٠,٤(وأن ما نسبته    يرون أن هذا المستوى منخفض،      %)  ٤(

وبهذا يتضح أن أعلى نسبة     . ن هذا المستوى منخفض جدا    يرون أ 



 للأعمال اليومية حـسب     همترتيبيرون أن مستوى     العينة   من أفراد 

المتوسط الحـسابي   ويؤكد هذا المستوى المرتفع     ،   مرتفع أهميتها

 يـساوي ، وبـانحراف معيـاري      )٣,٩٤ (لهذه العبارة الذي بلـغ    

 في الترتيـب    تجاء فقد   ، ومن حيث ترتيب هذه العبارة     ) ٠,٧٦(

 .سابعال

 ـالدرجـة الكليـة     متوسـط   والجدول التالي يوضح     الأداء ور  المح

  :الوظيفي

  )١٩(جدول 
  الأداء الوظيفيور المحالدرجة الكلية  متوسط 

 المحـاور الأولم
عدد 

العبارات

الدرجة 
القصوى 
 للمحور

متوسط 
درجات 
 العينة

متوسط 
درجة 

 المحور

الانحراف 
 المعياري

ه نوع التوج
في ضوء 
حدود 

استجابات 
 المقياس

 مرتفع ٠,٥٥ ٣,٨١ ٢٦,٦٥ ٣٥ ٧ أداء واجبات الوظيفة ١
القدرات والخصائص  ٢

 الفردية للموظف
 مرتفع ٠,٦١ ٣,٨٢ ٢٦,٧٢ ٣٥ ٧

إدراك الموظف لدوره  ٣
 الوظيفي

 مرتفع ٠,٥٥ ٤,١٤ ٢٩,٠١ ٣٥ ٧

يللأداء الوظيفالدرجة الكلية  فعمرت ٠,٥١ ٣,٩٢ ٨٢,٣٨ ١٠٥ ٢١   

  :يتضح من الجدول السابق ما يلي

قد حظـي علـى أعلـى       ) إدراك الموظف لدوره الوظيفي   ( محور   أن •

هـذا  متوسـط درجـة    ، حيـث    التوجهات الايجابية لدى أفراد العينة    

وهـذا    ٠,٥٥والانحراف المعياري يساوي     ٤,١٤المحور يساوي   

 إلـى   ٣,٤من  ( الذي يمتد    )مرتفع (المتوسط يقع في مدى الاستجابة    

 أفـراد   التوجه الإيجابي المرتفع لـدى    على  ، مما يدل    )٤,٢أقل من   



 .للأداء الوظيفي ) إدراك الموظف لدوره الوظيفي   (نحو محور   العينة  

إدراك أي أنه توجد اتجاهات إيجابية مرتفعة لدى أفراد العينة نحـو            

 . كأحد محاور الأداء الوظيفيالموظف لدوره الوظيفي

 قد حظـي علـى    ) الفردية للموظف القدرات والخصائص   ( محور   أن •

متوسط درجة  ، حيث    أعلى التوجهات الايجابية لدى أفراد العينة      ثاني

  ٠,٦١والانحـراف المعيـاري يـساوي        ٣,٨٢المحور يساوي   هذا  

 ٣,٤من  ( الذي يمتد    )مرتفع (وهذا المتوسط يقع في مدى الاستجابة     

 أفراد  دىالتوجه الإيجابي المرتفع ل   على  ، مما يدل    )٤,٢إلى أقل من    

لـلأداء  ) القدرات والخصائص الفردية للموظـف    (نحو محور   العينة  

 أي أنه توجد اتجاهات إيجابية مرتفعة لدى أفـراد العينـة            .الوظيفي

 كأحـد محـاور الأداء      القدرات والخصائص الفردية للموظـف    نحو  

 .الوظيفي

 أعلى التوجهات  ثالث قد حظي على  ) أداء واجبات الوظيفة  ( محور   أن •

المحور يـساوي   هذا  متوسط درجة   ، حيث   بية لدى أفراد العينة   الايجا

وهذا المتوسط يقع فـي       ٠,٥٥والانحراف المعياري يساوي     ٣,٨١

، )٤,٢ إلى أقـل مـن       ٣,٤من  ( الذي يمتد    )مرتفع (مدى الاستجابة 

نحو محـور    أفراد العينة    التوجه الإيجابي المرتفع لدى   على  مما يدل   

 أي أنـه توجـد اتجاهـات        .ء الوظيفي للأدا) أداء واجبات الوظيفة  (

 كأحـد   أداء واجبات الوظيفـة   إيجابية مرتفعة لدى أفراد العينة نحو       

 .محاور الأداء الوظيفي

 بـانحراف  ٣,٩٢أن متوسط الدرجة الكلية للأداء الوظيفي يـساوي      •

  وهذا المتوسط يقع فـي مـدى الاسـتجابة         ٠,٥١معياري يساوي   



، ممـا يـدل علـى       )٤,٢ من    إلى أقل  ٣,٤من  ( الذي يمتد    )مرتفع(

نحـو الدرجـة الكليـة       أفراد العينـة     التوجه الإيجابي المرتفع لدى   

 .لمستوى الأداء الوظيفي

 
  



  :الثالث السؤال 
 طبيعة العلاقة بـين      هي ما"  الذي ينص على     الثالثللإجابة عن السؤال    

ظيمي ومستوى   المناخ التن  نحوقطاع قوات الأمن الخاصة     ضباط  توجهات  

، لدارسة  معامل الارتباط لـ بيرسون   استخدم الباحث   "   ؟ الوظيفيأدائهم  

والدرجة الكلية للمناخ التنظيمي من جهة والمحاور       ور  امحالعلاقة بين ال  

وضح ي، والجدول التالي    والدرجة الكلية للأداء الوظيفي من جهة أخرى      

  :نتائج هذا السؤال بالتفصيل

  )٢٠(جدول 

الدرجة الكلية للمناخ التنظيمي من جهة معاملات الارتباط بين المحاور و

  )٢٢٣=ن  (والمحاور والدرجة الكلية للأداء الوظيفي من جهة أخرى
  الأداء الوظيفي

أداء واجبات   المناخ التنظيمي

  الوظيفة

القدرات والخصائص 

  الفردية للموظف

إدراك الموظف 

  لدوره الوظيفي

الدرجة الكلية 

  للأداء الوظيفي

  **٠,٣٣  **٠,٢٦  **٠,٢٧  **٠,٣٨  لمنظمةالهيكل التنظيمي ل

  **٠,٣٢  **٠,٢٩  **٠,٢٢  **٠,٣٥  الاتصالات

  **٠,٤٤  **٠,٣٥  **٠,٤٥  **٠,٣٩  نظم وإجراءات العمل

  **٠,٣١  **٠,٢٣  **٠,٢٧  **٠,٣٤  طرق اتخاذ القرارات

  **٠,٣٩  **٠,٢٦  **٠,٤٠  **٠,٣٩  الحوافز

  **٠,٤٩  **٠,٣٧  **٠,٥٠  **٠,٤٤  تنمية الموارد البشرية

  **٠,٤٨  **٠,٣٧  **٠,٤٥  **٠,٤٨  مناخ التنظيميالدرجة الكلية لل

   :يتضح من الجدول السابق ما يلي

بـين  ) ٠,٠١عند مستوى   (وجود علاقة موجبة ذات دلالة إحصائية        •

وكل مـن   ) أحد محاور الأداء الوظيفي    (أداء واجبات الوظيفة  محور  

 ـ     لمنظمـة،  الهيكـل التنظيمـي ل     (يالمحاور الستة للمنـاخ التنظيم

الاتصالات، نظم وإجراءات العمل، طرق اتخاذ القرارات، الحـوافز،         

 .يوالدرجة الكلية للمناخ التنظيم) تنمية الموارد البشرية



 أداء واجبات الوظيفـة   أي أنه كلما ارتفعت درجة أفراد العينة في         

ارتفع اتجاههم الإيجابي نحو جميع محاور المنـاخ التنظيمـي ونحـو            

 . للمناخ التنظيميالدرجة الكلية 

بـين  ) ٠,٠١عند مستوى   (وجود علاقة موجبة ذات دلالة إحصائية        •

أحـد محـاور الأداء      (القدرات والخصائص الفردية للموظف   محور  

الهيكل التنظيمي   (يوكل من المحاور الستة للمناخ التنظيم     ) الوظيفي

للمنظمة، الاتصالات، نظم وإجراءات العمل، طرق اتخاذ القـرارات،         

 .يوالدرجة الكلية للمناخ التنظيم) افز، تنمية الموارد البشريةالحو

القدرات والخـصائص   أي أنه كلما ارتفعت درجة أفراد العينة في         

 ارتفع اتجاههم الإيجابي نحو جميـع محـاور المنـاخ           الفردية للموظف 

 . التنظيمي ونحو الدرجة الكلية للمناخ التنظيمي

بـين  ) ٠,٠١عند مستوى   (ة  وجود علاقة موجبة ذات دلالة إحصائي      •

) أحد محاور الأداء الـوظيفي     (إدراك الموظف لدوره الوظيفي   محور  

الهيكل التنظيمي للمنظمة،    (يوكل من المحاور الستة للمناخ التنظيم     

الاتصالات، نظم وإجراءات العمل، طرق اتخاذ القرارات، الحـوافز،         

 .يموالدرجة الكلية للمناخ التنظي) تنمية الموارد البشرية

إدراك الموظف لـدوره    أي أنه كلما ارتفعت درجة أفراد العينة في         

 ارتفع اتجاههم الإيجابي نحو جميع محاور المنـاخ التنظيمـي           الوظيفي

 . ونحو الدرجة الكلية للمناخ التنظيمي

بـين  ) ٠,٠١عند مستوى   (وجود علاقة موجبة ذات دلالة إحصائية        •

محـاور الـستة للمنـاخ       وكل مـن ال    الدرجة الكلية للأداء الوظيفي   

الهيكل التنظيمي للمنظمة، الاتصالات، نظـم وإجـراءات         (يالتنظيم



) العمل، طرق اتخاذ القرارات، الحوافز، تنميـة المـوارد البـشرية          

 .يوالدرجة الكلية للمناخ التنظيم

الدرجة الكليـة لـلأداء     أي أنه كلما ارتفعت درجة أفراد العينة في         

جابي نحو جميع محاور المنـاخ التنظيمـي         ارتفع اتجاههم الإي   الوظيفي

 . ونحو الدرجة الكلية للمناخ التنظيمي
  



  :الرابعالسؤال 
ما هي العلاقة بين الفروق     "  الذي ينص على     الرابعللإجابة عن السؤال    

 لضباط قطاع   )المؤهل التعليمي، العمر، سنوات الخدمة، الرتبة     (الفردية    

استخدم الباحث  " ؟ لمناخ التنظيمي قوات الأمن الخاصة و توجهاتهم نحو ا      

المتغيرات تأثير لدارسة  One-Way ANOVAتحليل التباين في اتجاه واحد 

علـى  ) المؤهل التعليمي، العمر، سـنوات الخدمـة، الرتبـة        (الوظيفية  

والدرجة الكلية  ور  امح ال  نحو ضباط قطاع قوات الأمن الخاصة    توجهات  

  :ح نتائج هذا السؤال بالتفصيلوضت ةول التاليا، والجدللمناخ التنظيمي

  )٢١(جدول 

ضباط قطاع  على توجهات المؤهل التعليمي نتائج تحليل التباين لمتغير

ن  (والدرجة الكلية للمناخ التنظيميور امح ال نحوقوات الأمن الخاصة

=٢٢٣(  
  المؤهل التعليمي

  دبلوم متوسط
  ) ٢=ن(

  بكالوريوس
  )١٩٢=ن(

  دراسات عليا
  )٢٩=ن(

  المحـور

  المتوسط

الانحرا

ف 

المعيار

  ي

  المتوسط

الانحرا

ف 

المعيار

  ي

  المتوسط

الانحرا

ف 

المعيار

  ي

قيمة 

  )ف(

مستو

ى 

الدلالة 

  ١,٩  ٤,٧  ١٧,٥  ٣,٣  ١٧,٠  ٠,٧  ٢١,٥  الهيكل التنظيمي للمنظمة
غير 

  دالة

  ٢,٠  ٣,٩  ١٨,٠  ٣,٢  ١٧,٩  ٠,٧  ٢٢,٥  الاتصالات
غير 

 دالة

  ٢,١  ٤,٣  ١٧,٦  ٣,٧  ١٧,٢  ٠,٧  ٢٢,٥  نظم وإجراءات العمل
غير 

 دالة

 ٠,٠٥  ٣,٩  ٤,٢  ١٥,١  ٣,٥  ١٦,٢  ٢,٨  ٢٢,٠  طرق اتخاذ القرارات

  ٢,٤  ٥,٣  ١٧,١  ٣,٦  ١٦,١  ١,٤  ٢١,٠  الحوافز
غير 

 دالة

 ٠,٠٥  ٣,١  ٥,٢  ١٦,٦  ٤,٠  ١٥,٩  ١,٤  ٢٣,٠  تنمية الموارد البشرية



  مناخ التنظيميالدرجة الكلية لل
١٣٢,

٥  
٦,٦  

١٠٠,

٣  
١٦,٣  

١٠١,

٩  
٠,٠٥  ٣,٤  ٢٥,٠ 

   :يتضح من الجدول السابق ما يلي

للمؤهل التعليمي على   ) ٠,٠٥عند مستوى   (وجود تأثير دال إحصائيا      •

المنـاخ   يمحـور   نحـو  ضباط قطاع قوات الأمن الخاصة    توجهات  

والدرجـة  ) تنمية الموارد البشرية  طرق اتخاذ القرارات،    (التنظيمي  

 .يالكلية للمناخ التنظيم

 وجِد أن أكثر الفروق دلالة Scheffe testيه وباستخدام اختبار شف

دبلوم (إحصائية هو الفرق بين متوسط مجموعة ذوي المؤهل التعليمي          

لصالح ) بكالوريوس(ومتوسط مجموعة ذوي المؤهل التعليمي      ) متوسط

وذلـك فـي    ) دبلوم متوسـط  (متوسط مجموعة ذوي المؤهل التعليمي      

  .الحالات الثلاث

أعلى بدلالـة   ) دبلوم متوسط ( التعليمي   أي أن توجه ذوي المؤهل    

نحـو  ) بكالوريوس(إحصائية من توجه نظرائهم ذوي المؤهل التعليمي        

) تنمية الموارد البشرية  طرق اتخاذ القرارات،    (المناخ التنظيمي    يمحور

  .    يوالدرجة الكلية للمناخ التنظيم

على  سنوات الخدمة قي العمل الحالي    عدم وجود تأثير دال إحصائيا ل      •

 ـ  نحـو  ضباط قطاع قوات الأمن الخاصـة     توجهات    المنـاخ   ورامح

نظـم  ،  الاتـصالات ،  الهيكل التنظيمـي للمنظمـة    : (التنظيمي التالية 

 ).الحوافزوإجراءات العمل، 
  



  )٢٢(جدول 

ضباط قطاع قوات الأمن  على توجهات العمر نتائج تحليل التباين لمتغير

  )٢٢٣=ن  (اخ التنظيميوالدرجة الكلية للمنور امح ال نحوالخاصة
  العـمر

 إلى ٢١من 

 ٣٠أقل من 

  سنة
  )٥٦=ن(

 إلى ٣١من 

 ٤٠أقل من 

  سنة
  )١١٨=ن(

 سنة ٤٠من 

  فأكثر
  المحـور  )٤٩=ن(

  المتوسط

الانحرا

ف 

المعيار

  ي

  المتوسط

الانحرا

ف 

المعيار

  ي

  المتوسط

الانحرا

ف 

المعيار

  ي

قيمة 

  )ف(

مستو

ى 

الدلالة 

  ٠,٠١  ٨,٠  ٤,١  ١٨,٨  ٣,١  ١٦,٤  ٣,٣  ١٧,١  الهيكل التنظيمي للمنظمة

  ٢,٤  ٣,٨  ١٨,٧  ٣,٣  ١٧,٥  ٢,٧  ١٨,٢  الاتصالات
غير 

 دالة

 ٠,٠١  ١٠,٥  ٣,٣  ١٨,٦  ٣,٥  ١٧,٦  ٤,٢  ١٥,٥  نظم وإجراءات العمل

  ٠,٠١  ٤,٣  ١٦,٠  ٣,٤  ١٦,٢  ٣,٤  ١٦,٠  طرق اتخاذ القرارات
غير 

 دالة

 ٠,٠٥  ٤,٢  ٤,٣  ١٧,٥  ٣,٦  ١٦,٢  ٣,٩  ١٥,٤  الحوافز

 ٠,٠١  ١٣,١  ٤,٣  ١٨,٣  ٣,٩  ١٦,٠  ٣,٩  ١٤,٣  ة الموارد البشريةتنمي

  ١٦,٧  ٩٩,٩  ١٥,٩  ٩٦,٥  مناخ التنظيميالدرجة الكلية لل
١٠٧,

٨  
٠,٠١  ٥,٨  ٢٠,٦ 

   :يتضح من الجدول السابق ما يلي

للعمر على توجهات   ) ٠,٠١عند مستوى   (وجود تأثير دال إحصائيا      •

نـاخ التنظيمـي    الممحـور     نحـو  ضباط قطاع قوات الأمن الخاصة    

 ).الهيكل التنظيمي للمنظمة(

وباستخدام اختبار شفيه وجِد أن أكثر الفروق دلالة إحصائية هـو           

ومتوسط )  سنة فأكثر  ٤٠من  (الفرق بين متوسط مجموعة ذوي العمر       



لـصالح متوسـط    )  سنة ٤٠ إلى أقل من     ٣١من  (مجموعة ذوي العمر    

  ). سنة فأكثر٤٠من (مجموعة ذوي العمر 

أعلـى بدلالـة    )  سـنة فـأكثر    ٤٠من  (توجه ذوي العمر    أي أن   

)  سنة ٤٠ إلى أقل من     ٣١من  (إحصائية من توجه نظرائهم ذوي العمر       

  ).الهيكل التنظيمي للمنظمة( المناخ التنظيمي محورنحو 

للعمر على  ) ٠,٠١ أو   ٠,٠٥عند مستوى   (وجود تأثير دال إحصائيا      •

 ـل ا  نحـو  ضباط قطاع قوات الأمن الخاصة    توجهات     الثلاثـة  ورامح

الحـوافز، تنميـة    ،  نظم وإجراءات العمـل   : (للمناخ التنظيمي التالية  

 .يوالدرجة الكلية للمناخ التنظيم) الموارد البشرية

وباستخدام اختبار شفيه وجِد أن أكثر الفروق دلالة إحصائية هـو           

ومتوسط )  سنة فأكثر  ٤٠من  (الفرق بين متوسط مجموعة ذوي العمر       

لـصالح متوسـط    )  سنة ٣٠ إلى أقل من     ٢١من  (لعمر  مجموعة ذوي ا  

  .في الحالات الأربع)  سنة فأكثر٤٠من (مجموعة ذوي العمر 

أعلـى بدلالـة    )  سـنة فـأكثر    ٤٠من  (أي أن توجه ذوي العمر      

)  سنة ٣٠ إلى أقل من     ٢١من  (إحصائية من توجه نظرائهم ذوي العمر       

الحـوافز،  ،  العملنظم وإجراءات   ( المناخ التنظيمي الثلاثة     ورامحنحو  

  .يوكذلك نحو الدرجة الكلية للمناخ التنظيم) تنمية الموارد البشرية

ضباط قطاع قوات   عدم وجود تأثير دال إحصائيا للعمر على توجهات          •

، الاتـصالات : (ي المناخ التنظيمي التاليين   محور  نحو الأمن الخاصة 

 ).الحوافز
  



  )٢٣(جدول 

 على الخدمة قي العمل الحاليسنوات  نتائج تحليل التباين لمتغير

والدرجة الكلية ور امح ال نحوضباط قطاع قوات الأمن الخاصةتوجهات 

  )٢٢٣=ن  (للمناخ التنظيمي
  سنوات الخدمة قي العمل الحالي

 ١٠أقل من 

  سنوات
  )٦٥=ن(

 إلى ١٠من 

 ٢٠أقل من 

  سنة
  )١١٨=ن(

 سنة ٢٠من 

  فأكثر
  المحـور  )٤٠=ن(

  المتوسط

الانحرا

ف 

المعيار

  ي

  المتوسط

الانحرا

ف 

المعيار

  ي

  المتوسط

الانحرا

ف 

المعيار

  ي

قيمة 

  )ف(

مستو

ى 

الدلالة 

  ٠,٥  ٤,٥  ١٧,٦  ٣,٣  ١٧,١  ٣,٢  ١٦,٨  الهيكل التنظيمي للمنظمة
غير 

  دالة

  ٠,٣  ٤,١  ١٧,٨  ٣,١  ١٧,٩  ٣,٠  ١٨,٢  الاتصالات
غير 

 دالة

 ٠,٠١  ١٠,٣  ٣,١  ١٨,٦  ٣,٥  ١٧,٨  ٤,٠  ١٥,٦  نظم وإجراءات العمل

  ٢,٨  ٤,٦  ١٤,٩  ٣,٣  ١٦,٥  ٣,٥  ١٦,٠  طرق اتخاذ القرارات
غير 

 دالة

  ١,٨  ٤,٦  ١٦,٣  ٣,٦  ١٦,٧  ٣,٩  ١٥,٥  الحوافز
غير 

 دالة

 ٠,٠١  ٦,١  ٤,٤  ١٧,١  ٤,١  ١٦,٥  ٤,٠  ١٤,٦  تنمية الموارد البشرية

  ١٦,١  ٩٦,٨  مناخ التنظيميالدرجة الكلية لل
١٠٢,

٥  
١٧,٠  

١٠٢,

٢  
٢,٣  ٢١,٧  

غير 

 دالة

   :دول السابق ما يلييتضح من الج

سنوات الخدمة قـي    ) ٠,٠١عند مستوى   (وجود تأثير دال إحصائيا      •

  نحـو ضباط قطاع قوات الأمن الخاصـة  على توجهات   العمل الحالي 



تنميـة المـوارد    ،  نظم وإجراءات العمـل   (المناخ التنظيمي    يمحور

 ).البشرية

ة هـو   وباستخدام اختبار شفيه وجِد أن أكثر الفروق دلالة إحصائي        

من  (سنوات الخدمة قي العمل الحالي    الفرق بين متوسط مجموعة ذوي      

سنوات الخدمـة قـي العمـل       ومتوسط مجموعة ذوي    )  سنة فأكثر  ٢٠

سـنوات  لصالح متوسط مجموعـة ذوي      ) وات سن ١٠أقل من    (الحالي

  .في الحالتين)  سنة فأكثر٢٠من  (الخدمة قي العمل الحالي

 سنة  ٢٠من   (ي العمل الحالي  سنوات الخدمة ق  أي أن توجه ذوي     

سنوات الخدمة قي   أعلى بدلالة إحصائية من توجه نظرائهم ذوي        ) فأكثر

نظم (المناخ التنظيمي    يمحورنحو  ) وات سن ١٠أقل من    (العمل الحالي 

  ).تنمية الموارد البشرية، وإجراءات العمل

 على  سنوات الخدمة قي العمل الحالي    عدم وجود تأثير دال إحصائيا ل      •

 ـ  نحـو  ضباط قطاع قوات الأمن الخاصـة     هات  توج  المنـاخ   ورامح

طرق اتخاذ  ،  الاتصالات،  الهيكل التنظيمي للمنظمة  : (التنظيمي التالية 

 .يونحو الدرجة الكلية للمناخ التنظيم) الحوافز، القرارات

  

  )٢٤(جدول 

ضباط قطاع قوات الأمن  على توجهات الرتبة نتائج تحليل التباين لمتغير

 )الهيكل التنظيمي للمنظمة(الأول للمناخ التنظيمي محور  ال نحوالخاصة

  )٢٢٣=ن (

 )ف(قيمة   الانحراف المعياري  المتوسط  الرتبة
مستوى 

  الدلالة 



  ٣,٩  ١٨,٠  )١١= ن ( ملازم

  ٣,١  ١٦,٥  )٤١= ن (  أولملازم

  ٣,٣  ١٧,١  )٨٣= ن (  نقيب

  ٣,٠  ١٦,٥  )٢٩= ن (  رائد

  ٣,٥  ١٧,٧  )٣٢ =ن (  مقدم

  ٥,٢  ١٧,٠  )١٩= ن (  عقيد

  ٣,٣  ١٩,١  )٨= ن (  عميد

  غير دالة  ١,١

   :يتضح من الجدول السابق ما يلي

ضـباط قطـاع    عدم وجود تأثير دال إحصائيا للرتبة على توجهـات           •

للمنـاخ  ) الهيكل التنظيمي للمنظمة   (محور  نحو قوات الأمن الخاصة  

 .التنظيمي

  

  )٢٥(جدول 

ضباط قطاع قوات الأمن على توجهات الرتبة  ن لمتغيرنتائج تحليل التباي

  )٢٢٣=ن ( )الاتصالات(الثاني للمناخ التنظيمي محور  ال نحوالخاصة

 )ف(قيمة   الانحراف المعياري  المتوسط  الرتبة
مستوى 

  الدلالة 

  ٢,٩  ١٧,٦  )١١= ن ( ملازم

  ٢,٦  ١٧,٥  )٤١= ن (  أولملازم

  ٣,٤  ١٨,٢  )٨٣= ن (  نقيب

  ٢,٧  ١٧,٤  )٢٩= ن (  رائد

  ٣,٨  ١٨,٣  )٣٢= ن (  مقدم

  ٤,٦  ١٧,٧  )١٩= ن (  عقيد

  غير دالة  ٠,٥



  ٢,٨  ١٨,٨  )٨= ن (  عميد

   :يتضح من الجدول السابق ما يلي

ضـباط قطـاع    عدم وجود تأثير دال إحصائيا للرتبة على توجهـات           •

 .للمناخ التنظيمي) الاتصالات (محور  نحوقوات الأمن الخاصة

  



  )٢٦(جدول 

ضباط قطاع قوات الأمن  على توجهات الرتبة نتائج تحليل التباين لمتغير

   )نظم وإجراءات العمل(الثالث للمناخ التنظيمي محور  ال نحوالخاصة

  )٢٢٣=ن (

 )ف(قيمة   الانحراف المعياري  المتوسط  الرتبة
مستوى 

  الدلالة 

  ٤,٤  ١٦,٥  )١١= ن ( ملازم

  ٤,٣  ١٥,٧  )٤١ = ن(  أولملازم

  ٣,٨  ١٧,٣  )٨٣= ن (  نقيب

  ٢,٧  ١٨,٢  )٢٩= ن (  رائد

  ٣,٢  ١٧,٨  )٣٢= ن (  مقدم

  ٣,٧  ١٧,٨  )١٩= ن (  عقيد

  ٢,٤  ٢٠,٠  )٨= ن (  عميد

٠,٠٥  ٢,٤  

   :يتضح من الجدول السابق ما يلي

للرتبة على توجهات   ) ٠,٠٥عند مستوى   (وجود تأثير دال إحصائيا      •

) نظم وإجراءات العمل   (محور  نحو ت الأمن الخاصة  ضباط قطاع قوا  

 .للمناخ التنظيمي

وباستخدام اختبار شفيه وجِد أن أكثر الفروق دلالة إحصائية هـو           

ومتوسـط مجموعـة    ) عميد(الفرق بين متوسط مجموعة ذوي الرتبة       

  ).عميد(لصالح متوسط مجموعة ذوي الرتبة ) ملازم أول(ذوي الرتبة 



نظم (المناخ التنظيمي    نحو محور ) عميد(رتبة  أي أن توجه ذوي ال    

أعلى بدلالة إحصائية من توجه نظرائهم ذوي الرتبة        ) وإجراءات العمل 

  ).ملازم أول(

  



  )٢٧(جدول 

ضباط قطاع قوات الأمن  على توجهات الرتبة نتائج تحليل التباين لمتغير

   )طرق اتخاذ القرارات(الرابع للمناخ التنظيمي محور  ال نحوالخاصة

  )٢٢٣=ن (

 )ف(قيمة   الانحراف المعياري  المتوسط  الرتبة
مستوى 

  الدلالة 

  ٢,٥  ١٦,٦  )١١= ن ( ملازم

  ٤,٠  ١٥,٩  )٤١= ن (  أولملازم

  ٣,٦  ١٦,٣  )٨٣= ن (  نقيب

  ٣,١  ١٥,٦  )٢٩= ن (  رائد

  ٣,٢  ١٦,٤  )٣٢= ن (  مقدم

  ٥,٢  ١٥,٩  )١٩= ن (  عقيد

  ٣,٥  ١٥,١  )٨= ن (  عميد

  غير دالة  ٠,٣

   :يتضح من الجدول السابق ما يلي

ضـباط قطـاع    عدم وجود تأثير دال إحصائيا للرتبة على توجهـات           •

للمنـاخ  ) طرق اتخـاذ القـرارات     (محور  نحو قوات الأمن الخاصة  

 .التنظيمي



  )٢٨(جدول 

ضباط قطاع قوات الأمن  على توجهات الرتبة نتائج تحليل التباين لمتغير

  )٢٢٣=ن  ()الحوافز(الخامس للمناخ التنظيمي محور  ال نحوالخاصة

 )ف(قيمة   الانحراف المعياري  المتوسط  الرتبة
مستوى 

  الدلالة 

  ٤,٩  ١٤,٥  )١١= ن ( ملازم

  ٣,٧  ١٥,٨  )٤١= ن (  أولملازم

  ٣,٨  ١٦,١  )٨٣= ن (  نقيب

  ٣,١  ١٦,١  )٢٩= ن (  رائد

  ٤,٢  ١٦,٩  )٣٢= ن (  مقدم

  ٤,٣  ١٧,٥  )١٩= ن (  عقيد

   ٣,٨  ١٨,١  )٨= ن (  عميد

  غير دالة  ١,٣

   :يتضح من الجدول السابق ما يلي

ضـباط قطـاع    عدم وجود تأثير دال إحصائيا للرتبة على توجهـات           •

 .للمناخ التنظيمي) الحوافز (محور  نحوقوات الأمن الخاصة

  

  

  



  )٢٩(جدول 

ضباط قطاع قوات الأمن  على توجهات الرتبة نتائج تحليل التباين لمتغير

   )تنمية الموارد البشرية(السادس للمناخ التنظيمي محور  ال نحوالخاصة

  )٢٢٣=ن (

 )ف(قيمة   الانحراف المعياري  المتوسط  الرتبة
مستوى 

  الدلالة 

  ٤,٤  ١٤,١  )١١= ن ( ملازم

  ٣,٨  ١٤,٩  )٤١= ن (  أولملازم

  ٤,٠  ١٦,١  )٨٣= ن (  نقيب

  ٣,٩  ١٦,١  )٢٩ =ن (  رائد

  ٤,٨  ١٧,١  )٣٢= ن (  مقدم

  ٤,٧  ١٦,٥  )١٩= ن (  عقيد

  ٣,٩  ١٩,٦  )٨= ن (  عميد

٠,٠٥  ٢,٣  

   :يتضح من الجدول السابق ما يلي

للرتبة على توجهات   ) ٠,٠٥عند مستوى   (وجود تأثير دال إحصائيا      •

تنميـة المـوارد     (محـور   نحـو  ضباط قطاع قوات الأمن الخاصة    

 .لتنظيميللمناخ ا) البشرية

وباستخدام اختبار شفيه وجِد أن أكثر الفروق دلالة إحصائية هـو           

ومتوسـط مجموعـة    ) عميد(الفرق بين متوسط مجموعة ذوي الرتبة       

  ).عميد(لصالح متوسط مجموعة ذوي الرتبة ) ملازم(ذوي الرتبة 



المنـاخ التنظيمـي     نحو محـور  ) عميد(أي أن توجه ذوي الرتبة      

أعلى بدلالة إحصائية من توجه نظرائهم ذوي       ) يةتنمية الموارد البشر  (

  ).ملازم(الرتبة 

  

   



  )٣٠(جدول 

ضباط قطاع قوات الأمن  على توجهات الرتبة نتائج تحليل التباين لمتغير

  )٢٢٣=ن ( الدرجة الكلية للمناخ التنظيمي  نحوالخاصة

 )ف(قيمة   الانحراف المعياري  المتوسط  الرتبة
مستوى 

  الدلالة 

  ١٨,١  ٩٧,٥  )١١ = ن( ملازم

  ١٥,٥  ٩٦,٣  )٤١= ن (  أولملازم

  ١٧,٣  ١٠١,١  )٨٣= ن (  نقيب

  ١٥,٠  ٩٩,٨  )٢٩= ن (  رائد

  ١٩,١  ١٠٤,٢  )٣٢= ن (  مقدم

  ٢٥,٤  ١٠٢,٥  )١٩= ن (  عقيد

  ١٤,٨  ١١٠,٨  )٨= ن (  عميد

  غير دالة  ١,٢

   :يتضح من الجدول السابق ما يلي

إحصائيا للرتبة على توجهـات ضـباط قطـاع         عدم وجود تأثير دال      •

 .قوات الأمن الخاصة نحو الدرجة الكلية للمناخ التنظيمي

  

  



  

  
  
  
  
  
  

  الفصل الخامس
  الخلاصة والتوصيات والبحوث المقترحة



   ونتائجهاملخص الدراسة - ١

توجهات ضباط قطاع قـوات     هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على       

مستوى الأداء الـوظيفي    ، و نظيمي السائد الأمن الخاصة نحو المناخ الت    

 هموكذلك التعرف على طبيعة العلاقة بـين توجهـات         نظرهم،   من وجهة 

بحـث   بالإضافة إلى    و المناخ التنظيمي ومستوى أدائهم الوظيفي ،        نح

المؤهل التعليمي، العمـر، سـنوات الخدمـة،        (أثر المتغيرات الوظيفية    

صة علـى توجهـاتهم نحـو       لدى ضباط قطاع قوات الأمن الخا     ) الرتبة

  .المناخ التنظيمي

قطاع في  من العاملين    ضابطًا   ) ٢٢٣(وتكونت عينة الدراسة من     

الدراسـة  سـتبانة   ا عليهم    بمدينة الرياض، وزعت   قوات الأمن الخاصة  

للتعرف علي توجهـاتهم نحـو المنـاخ التنظيمـي          التي أعدها الباحث    

ميـع الإدارات   ومستوى الأداء الوظيفي ، حيث تـم توزيعهـا علـى ج           

والوحدات الرئيسية والفرعية في قطاع قوات الأمن الخاصـة بمدينـة           

  .الرياض 

 من الأساليب الإحصائية لوصف عينـة       عدداستخدام  ب وقام الباحث 

 وذلـك عـن طريـق       الدراسة والتحقق من ثبات وصدق أداة الدراسـة       

  :، وهذه الأساليب هي SPSSاستخدام البرنامج الإحصائي 

 . والنسب المئوية التكرارات-

 . المتوسطات والانحرافات المعيارية-

 . معامل ألفا لـ كرونباخ-

 . معامل الارتباط لـ بيرسون-

 .بروان/ معادلة التجزئة النصفية لـ سبيرمان-



 .٢ اختبار كـا-

  .تحليل التباين في اتجاه واحد -

 .اختبار شفيه -

  :وقد توصلت الدراسة للنتائج التالية

إيجابيـة مرتفعـة لـدى أفـراد العينـة نحـو            وجود توجهـات     )١(

 .كأحد محاور المناخ التنظيمي) الاتصالات(محور

نظم (وجود توجهات إيجابية مرتفعة لدى أفراد العينة نحو محور           )٢(

 .كأحد محاور المناخ التنظيمي) وإجراءات العمل 

وجود توجهـات إيجابيـة مرتفعـة لـدى أفـراد العينـة نحـو                )٣(

 .كأحد محاور المناخ التنظيمي) ظمةالهيكل التنظيمي للمن(محور

الحـوافز، طـرق    : (وجود توجهات محايدة نحو المحاور الثلاثة      )٤(

 .للمناخ التنظيمي) اتخاذ القرارات، تنمية الموارد البشرية

وجود توجهات محايدة لدى أفراد العينة نحو الدرجة الكلية للمناخ           )٥(

 .التنظيمي

 ـ       )٦( ة نحـو محـور     وجود توجهات إيجابية مرتفعة لدى أفراد العين

 .كأحد محاور الأداء الوظيفي) إدراك الموظف لدوره الوظيفي (

وجود توجهات إيجابية مرتفعة لدى أفراد العينـة نحـو محـور             )٧(

كأحـد محـاور الأداء     ) القدرات والخصائص الفردية للموظـف      (

 .الوظيفي

( وجود توجهات إيجابية مرتفعة لدى أفراد العينة نحـو محـور             )٨(

 .كأحد محاور الأداء الوظيفي) ة أداء واجبات الوظيف



وجود توجهات إيجابية مرتفعة لدى أفراد العينـة نحـو الدرجـة             )٩(

 .الكلية لمستوى أدائهم الوظيفي

) ٠,٠١عنـد مـستوى     (وجود علاقة موجبة ذات دلالة إحصائية        )١٠(

أحـد محـاور    (بين محور القدرات والخصائص الفردية للموظف       

الهيكل ( للمناخ التنظيمي    وكل من المحاور الستة   ) الأداء الوظيفي 

التنظيمي للمنظمة، الاتصالات، نظم وإجراءات العمل، طرق اتخاذ        

والدرجة الكلية للمناخ   ) القرارات، الحوافز، تنمية الموارد البشرية    

 .التنظيمي

) ٠,٠١عنـد مـستوى     (وجود علاقة موجبة ذات دلالة إحصائية        )١١(

 الأداء  أحـد محـاور   (بين محور إدراك الموظف لدوره الوظيفي       

الهيكـل  (وكل من المحاور الستة للمنـاخ التنظيمـي         ) الوظيفي

التنظيمي للمنظمة، الاتصالات، نظم وإجراءات العمل، طرق اتخاذ        

والدرجة الكلية للمناخ   ) القرارات، الحوافز، تنمية الموارد البشرية    

 .التنظيمي

) ٠,٠١عنـد مـستوى     (وجود علاقة موجبة ذات دلالة إحصائية        )١٢(

ة الكلية للأداء الوظيفي وكل من المحاور الستة للمناخ         بين الدرج 

الهيكل التنظيمي للمنظمة، الاتصالات، نظم وإجـراءات       (التنظيمي  

) العمل، طرق اتخاذ القرارات، الحوافز، تنمية المـوارد البـشرية      

 .والدرجة الكلية للمناخ التنظيمي

أعلـى بدلالـة    ) دبلوم متوسـط  (أن توجه ذوي المؤهل التعليمي       )١٣(

) بكالوريوس(إحصائية من توجه نظرائهم ذوي المؤهل التعليمي        



طرق اتخـاذ القـرارات، تنميـة       (نحو محوري المناخ التنظيمي     

 .    والدرجة الكلية للمناخ التنظيمي) الموارد البشرية

عدم وجود تأثير دال إحصائيا لسنوات الخدمة قي العمل الحـالي            )١٤(

صـة نحـو محـاور      على توجهات ضباط قطاع قوات الأمن الخا      

الهيكل التنظيمي للمنظمة، الاتـصالات،     : (المناخ التنظيمي التالية  

 ).نظم وإجراءات العمل، الحوافز

أعلى بدلالة إحـصائية    )  سنة فأكثر  ٤٠من  (أن توجه ذوي العمر      )١٥(

)  سـنة  ٤٠ إلى أقل مـن      ٣١من  (من توجه نظرائهم ذوي العمر      

وأن  ).لمنظمـة الهيكل التنظيمـي ل   (نحو محور المناخ التنظيمي     

أعلى بدلالة إحصائية من    )  سنة فأكثر  ٤٠من  (توجه ذوي العمر    

نحـو  )  سنة ٣٠ إلى أقل من     ٢١من  (توجه نظرائهم ذوي العمر     

نظم وإجراءات العمل، الحـوافز،     (محاور المناخ التنظيمي الثلاثة     

وكـذلك نحـو الدرجـة الكليـة للمنـاخ          ) تنمية الموارد البشرية  

 .التنظيمي

أثير دال إحصائيا للعمر على توجهات ضباط قطـاع         عدم وجود ت   )١٦(

: قوات الأمن الخاصة نحو محوري المنـاخ التنظيمـي التـاليين          

عدم وجود تأثير دال إحـصائيا لـسنوات         ).الاتصالات، الحوافز (

الخدمة قي العمل الحالي على توجهات ضباط قطاع قوات الأمـن           

هيكل التنظيمـي   ال: (الخاصة نحو محاور المناخ التنظيمي التالية     

ونحـو  ) للمنظمة، الاتصالات، طرق اتخاذ القـرارات، الحـوافز       

 .الدرجة الكلية للمناخ التنظيمي



 سـنة   ٢٠مـن   (أن توجه ذوي سنوات الخدمة قي العمل الحالي          )١٧(

أعلى بدلالة إحصائية من توجـه نظـرائهم ذوي سـنوات      ) فأكثر

نحـو محـوري    )  سـنوات  ١٠أقل من   (الخدمة قي العمل الحالي     

 ).نظم وإجراءات العمل، تنمية الموارد البشرية     (لمناخ التنظيمي   ا

عدم وجود تأثير دال إحصائيا للرتبة على توجهات ضباط قطـاع           

) الهيكـل التنظيمـي للمنظمـة     (قوات الأمن الخاصة نحو محور      

 .للمناخ التنظيمي

عدم وجود تأثير دال إحصائيا للرتبة على توجهات ضباط قطـاع            )١٨(

 .للمناخ التنظيمي) الاتصالات(اصة نحو محور قوات الأمن الخ

نظـم  (نحو محور المناخ التنظيمي     ) عميد(أن توجه ذوي الرتبة      )١٩(

أعلى بدلالة إحصائية من توجه نظـرائهم ذوي        ) وإجراءات العمل 

 ).ملازم أول(الرتبة 

عدم وجود تأثير دال إحصائيا للرتبة على توجهات ضباط قطـاع            )٢٠(

للمنـاخ  ) طرق اتخاذ القـرارات    (قوات الأمن الخاصة نحو محور    

عدم وجود تأثير دال إحصائيا للرتبة علـى توجهـات           .التنظيمي

للمنـاخ  ) الحـوافز (ضباط قطاع قوات الأمن الخاصة نحو محور        

 .التنظيمي

تنمية (نحو محور المناخ التنظيمي     ) عميد(أن توجه ذوي الرتبة      )٢١(

ئهم ذوي  أعلى بدلالة إحصائية من توجه نظـرا      ) الموارد البشرية 

 ).ملازم(الرتبة 

عدم وجود تأثير دال إحصائيا للرتبة على توجهات ضباط قطـاع            )٢٢(

 .قوات الأمن الخاصة نحو الدرجة الكلية للمناخ التنظيمي



  :توصيات الدراسة - ٢

في ضوء النتائج التي أسفرت عنها الدراسـة الحاليـة، يمكـن أن          

  :نوصي بما يلي

ات الأمن الخاصـة علـى      ضرورة اهتمام المسئولين في قطاع قو      )١

اختلاف مستوياتهم الوظيفية بمكونات وعناصر المناخ التنظيمـي        

في قطاع قوات الأمن الخاصة دون التمييز فيما بينها ، حيـث أن             

تؤثر إمـا سـلباً أو إيجابـاًَ علـى           جميع هذه المكونات والعناصر   

 وذلك. الفعاليات والأنشطة الإنسانية والاقتصادية داخل هذا القطاع        

من  أجل تحقيق أفضل نوع ومستوى ممكن من أنواع ومستويات           

المناخ التنظيمي لهذا القطاع ، مما يشيع روح الأمل ويبعث علـى            

الارتياح والدفء ويحقق مبادئ العلاقات الإنسانية لدى العـاملين         

في هذا القطاع ، وهذا بدوره يغيـر فـي سـلوكهم واتجاهـاتهم              

الأمـر الـذي    . نحو هذا القطاع  وانطباعاتهم بشكل إيجابي وفعال     

يساعد على رفع مستوى كفاءة وفاعلية الأداء الوظيفي لـديهم ،           

ويعمل على تحقيق الأهـداف والغايـات التـي تخـص المنظمـة           

  .والعاملين بها على حد سواء

محاولة الوقوف على العوامل التي من شأنها أن تعمل على خلـق             )٢

 لـدى ضـباط قطـاع       توجهات سلبية نحو المناخ التنظيمي السائد     

 .قوات الأمن الخاصة ومحاولة مواجهتها والتغلب عليها

 الحرص على تطوير وتأهيل القدرات الفكريـة والبدنيـة لجميـع            )٣

الأفراد العاملين في قطاع قوات الأمن الخاصـة علـى مـستوى            

الإدارات والوحدات والأقسام عن طريق زيـادة وتحـسين كفـاءة           

 .ء العاملين داخل القطاع وفاعلية التدريب المستمر لهؤلا



دعم الإدارة العامة للعمليات بقوات الأمن الخاصـة بمزيـد مـن             )٤

المخصصات المالية اللازمة لتوفير الارتباط المالي الـلازم لعقـد          

الدورات والبرامج التدريبية وورش العمل في جميع التخصـصات         

الوظيفية للعاملين ، من أجل ضـمان القيـام بالمهـام الوظيفيـة             

وطة بهم على أفضل وجه ممكن  ، وكذلك منح الأفراد العاملين            المن

المزيد من الدورات التخصصية التي تعقد خارج القطاع ،وحـثهم          

على المشاركة فيها ،  وتوفير المزيد من الفرص التعليمية للأفراد           

العاملين لمواصلة تعليمهم أثناء الخدمة سواء كان مكان الحصول         

لمملكة العربية السعودية أو خارجها ، مما       على هذا التعليم  داخل ا     

يساعد على توفير بيئة عمل مناسبة تنتهج لأفراد القوى العاملـة           

فيها النمو والتطـور والإرتقـاء والاسـتخدام الأمثـل للقـدرات            

والمهارات واستكشاف الطاقات الإبداعية بما يزيد فاعلية المنظمة        

 .وإشباع حاجات العاملين فيها 

في قطاع قـوات الأمـن الخاصـة علـى مختلـف            حث العاملين    )٥

مستوياتهم ورتبهم في جميع الإدارات والوحدات والأقسام في هذا         

القطاع على الإسهام والمشاركة في صناعة واتخـاذ القـرارات ،           

ومحاولة الاستفادة من آرائهم واقتراحاتهم الايجابية التي يعبرون        

اب المـشكلات   عنها ، مما يؤدي إلى زيادة هممهم في تقصي أسب         

 .   التي يواجهونها في بيئة عملهم ، وإيجاد الحلول المبتكرة لها 

رفع درجة الاهتمام بمشروعات القرارات التي تصدر في الإدارات          )٦

المختلفة في قطاع قوات الأمن الخاصة من قبل متخذيها قبل وبعد           

صدورها ، وذلك عن طريق مراعاة الطرق والمعـايير والمراحـل           

تي تساعد في صناعة واتخاذ القرارات ، واللجوء إلـى          اللازمة ال 



المشاورات والاستطلاعات لمعرفة النتائج والآثار المترتبـة علـى         

ذلك ، والتراجع عن القرارات التي لا تحقق أهدافها ولا تصب في            

 .  صالح المنظمة 

رفع دافعية العاملين بقطاع قوات الأمن الخاصة عن طريق دعمهم           )٧

ز المادية والمعنوية ، وتوفير كافـة الامكانيـات         بمزيد من الحواف  

وتفعيـل  .التي تساعدهم على إنجاز مهامهم الوظيفية الموكلة إليهم       

دور إدارة العلاقات العامة  لبرامج تكريم المتميزين من العـاملين           

في قطاع قوات الأمن الخاصة ، ومنحهم ما يستحقونه من مكافآت           

 .ة تشجيعية سواء كانت مادية أو معنوي

ضرورة قيام إدارة التخطيط والدراسات بقطاع قوات الأمن الخاصة          )٨

للعمل علـى تمييـز     ،  بإعادة دراسة الهيكل التنظيمي لهذا القطاع       

بـصورة  أدوار الوحدات الرئيسة ومسئولياتها في تحقيق الأهداف        

 وتوفير البساطة فيه بما يحقق جـودة العلاقـة وتـسهيل            أفضل ، 

 فرص التعاون والتنسيق بين الوحـدات       إجراءات العمل ، وتسهيل   

 .والأفراد 

تشكيل لجان مشتركة من المختصين في كل من إدارة الاتـصالات            )٩

السلكية واللاسلكية وإدارة الحاسب الآلي بقوات الأمـن الخاصـة          

ودعم هذه اللجان بالموارد المادية والبشرية اللازمة بغرض إجراء         

 التطـور والتقـدم     دراسات موسعة حول إمكانية الاسـتفادة مـن       

التكنولوجي في أنظمة المعلومات والاتصالات الحديثـة ، والعمـل          

على ربط الإدارات والوحدات والأقسام بأنظمة إلكترونية متقدمة ،         

توفير الكثيـر  مـن الجهـد        للتسهيل عملية الاتصال فيما بينها و     

 . والوقت 



 بقوات  ضرورة مراجعة الإدارة العامة للشئون الإدارية والمالية      .  ) ١٠

الأمن الخاصة نظم وإجراءات العمل القائمة حالياً والبحـث عـن           

أساليب جديدة ومبتكرة لمواجهة المتغيـرات البيئـة ومتطلبـات          

  .التطور الوظيفي 

إجراء المزيد من  الدراسات والبحوث  للتعرف على العوامل التي            ) ١١

تساعد على خلق توجهات سلبية نحو المناخ التنظيمي السائد لدى          

اط قطاع قوات الأمن الخاصة واقتـراح اسـتراتيجيات فعالـة           ضب

 . لمواجهة هذه العوامل والتغلب عليها

إجراء المزيد من الدراسات والبحوث للتعرف على العوامل التـي           ) ١٢

تساعد على رفع مستوى الأداء الوظيفي لدى ضباط قطاع قـوات           

 .الأمن الخاصة

لدراسـة الحاليـة    إجراء مزيد من البحوث والدراسات المشابهة ل       ) ١٣

 . بمناطق أخرى بالمملكة

القيام بدراسات مقارنة للتعرف على المنـاخ التنظيمـي الـسائد            ) ١٤

  .وعلاقته بمستوى الأداء الوظيفي بعدة قطاعات أمنية أخرى
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  :العربية المراجع 
،  ) ١ج (٠ن العـرب  لسا ٠)ت٠د ( ، أبي الفضل جمال الدين محمد      ابن منظور  .١

 ٠دار لسان  العرب: بيروت 

 التنظيم الإداري في التنظيمات المعاصرة     ). م٢٠٠٣(أبو بكر، مصطفى محمود    .٢

  .الدار الجامعية : الإسكندرية . 

فعالية نظام تقييم الأداء الوظيفي لضباط      . ) م  ١٩٩٨( آل يعن ، محمد عبد االله        .٣

رسالة ماجستير غيـر منـشورة ،        . حرس الحدود بالمملكة العربية السعودية    

 . الرياض ، أكاديمية نايف العربية للعلوم الأمنية 

تقييم نظـام أداء العـاملين       ٠)م١٩٩٤(سلطان عبد الرحمن محمد     ،  البابطين   .٤

المركز العربي للدراسـات    ،   رسالة ماجستير غير منشورة      ٠بالأجهزة الأمنية 

  ٠ية السعوديةالمملكة العرب،  الرياض ،  الأمنية والتدريب 

الاتجاهات نحو المهنة وعلاقتها    ) . هـ  ١٤١٦( باجابر ، عادل عبد االله علي        .٥

بالأداء الوظيفي لدى الأخصائيين الاجتماعيين والأخـصائيات الاجتماعيـات         

رسالة ماجـستير    . العاملين بالمستشفيات الحكومية المركزية بالمنطقة الغربية     

 .م القرى غير منشورة ، مكة المكرمة ، جامعة أ

معجم المصطلحات  . ) م  ١٩٨٤( بدوي ، أحمد زكي  و محمد كمال مصطفى           .٦

 .مؤسسة بيت الشباب : الإسكندرية  . القوى العاملة: 

تقـويم أداء   ". ) م  ١٩٨٧( البرعي ، محمد عبد االله ، و غازي محمود حبيب            .٧

ربية المجلة الع . " الموظفين في بعض المنشآت السعودية بين النظرية والتطبيق       

 ) .  الأول ( العدد ) ١١( ، السنة للإدارة 

تقويم القيادات الإدارية لـلأداء     . ) ١٤٢٤( البسامي ، عبد الرحمن بن محمد        .٨

دراسة تطبيقية على القيادات العسكرية والمدنيـة       : الوظيفي بالكليات العسكرية    

اجستير رسالة م  . بكلية الملك عبد العزيز الحربية وكلية الملك خالد العسكرية        

غير منشورة ، أكاديمية نايف العربية للعلوم الأمنيـة ، الريـاض ، المملكـة               

 . العربية السعودية 



علاقة الالتزام التنظيمـي ببيئـة العمـل         ٠)م٢٠٠٢(عبد االله محمد    ،  الثمالي   .٩

أكاديمية نايف العربية للعلوم الأمنية     ،   رسالة ماجستير غير منشورة      ٠الداخلية

   ٠مملكة العربية السعوديةال،  الرياض ،  

اتجاهات خريجي كلية الملـك      ٠)م٢٠٠٢(عبد الرحمن بن محمد     ،  الثنيان   .١٠

 رسالة ماجـستير غيـر      ٠فهد الأمنية نحو العمل في قطاعات وزارة الداخلية       

المملكة العربية  ،  الرياض  ،  أكاديمية نايف العربية للعلوم الأمنية      ،  منشورة  

 ٠السعودية

وسائل تطـوير فعاليـة الأداء فـي الإدارة         ) . م١٩٨٧  ( حامد ، إبراهيم   .١١

مركز دراسات  :  ، بيروت    ندوة التطوير الإداري في العالم العربي     . الحكومية  

 . الوحدة العربية 

التطوير التنظيمي وأثـره    ) . م١٩٩٥( الحربي ، خديجة أحمد عبد المؤمن        .١٢

رسـالة   . ة مدينة جدة  دراسة تطبيقية على أمان   : على كفاءة الأداء في المنظمة      

 . ماجستير غير منشورة ، جدة ، كلية الإدارة والاقتصاد 

الطـرق  : تقييم الأداء الوظيفي    " ) . هـ  ١٤١٥( الحمود ، أحمد بن حماد       .١٣

،  ) ٢( ، ع  ) ٣٤(  ، ج مجلـة الإدارة العامـة  .  "ـ المعوقات ـ البدائل  

 .معهد الإدارة العامة : الرياض 

عوامل أساسية لنجاح إدارة الشرطة     ") . م  ٢٠٠٣ (خضور ، صلاح محمد      .١٤

: ، الشارقة    ) ١( ، ع    ) ١٢(  ، ج    مجلة الفكر الشرطي  . "في تحقيق أهدافها    

  .الإدارة العامة لشرطة الشارقة 

 . إدارة القوى البـشرية   ) . م١٩٨٦( درة ، عبد الباري ، و زهير الصباغ          .١٥

 . دار الندوة للنشر والتوزيع : عمان 

مهارة : تكنولوجيا الأداء البشري    ) . م  ١٩٩٨( بد الباري إبراهيم      درة ، ع   .١٦

ورقـة عمـل     . أساسية من مهارات القيادات في المؤسسات الشرطية العربية       

مقدمة للحلقة العلمية للمهارات الإدارية للقيادات العليـا ، الطـائف ، معهـد              

 .التدريب ، أكاديمية نايف العربية للعلوم الأمنية 



الإطـار المرجعـي للتقـويم      . ) م  ٢٠٠٠( ، إبراهيم بن مبارك     الدوسري   .١٧

 .مكتب التربية العربي لدول الخليج : الرياض .   التربوي

تقويم الأداء وسيلة تحسين النوعيـة فـي        . ) م  ١٩٩٥( ديسكون ، نانسي     .١٨

ترجمة سامي علي الفرس ، ومراجعة  محمد عبد           . ( تنمية الموارد البشرية    

 . معهد الإدارة العامة : رياض ،ال )االله الغيب 

المناخ التنظيمي وأثـره علـى أداء       " ) . م١٩٩٩( ذنيبات ، محمود محمد      .١٩

مجلـة العلـوم     .  "العاملين في أجهزة الرقابة المالية والإداريـة فـي الأردن         

 . ، الأردن  ) ١( العدد  ) ٢٦(  ، المجلد الإدارية

، ) ٢ط  (.دارة العامـة    لإلنحو مفهوم متطور    . ) م  ١٩٩٢( رشيد ، أحمد     .٢٠

 . دار الفكر العربي : القاهرة 

أسس التنمية الإدارية في المنظمـات      ) . م١٩٩٦(رضوان ، محمود محمد    .٢١

 . دار الساعي : ، بيروت ) ٢ط.( الإدارية العربية 

خصائص الوظيفة وأثرها فـي أداء      ). م١٩٩٩(الزهراني ، حسن جمعان      .٢٢

اط الدفاع المدني بالمملكة العربيـة      دراسة مسحية على عينة من ضب     .العاملين  

رسالة ماجستير غير منشورة ، أكاديمية نـايف العربيـة للعلـوم             .السعودية  

 .الأمنية ، الرياض ، المملكة العربية السعودية  

 . منظور كلي مقـارن   : إدارة الأفراد   ) . م١٩٩٣(زويلف ، مهدي حسن      .٢٣

  . دار مجدلاوي للنشر والتوزيع : عمان 

، ) ٣ط ( .مدخل كمـي  : إدارة الأفراد   ). م١٩٩٨( دي حسن   زويلف ، مه   .٢٤

 . دار مجدلاوي للنشر : عمان 

مبادئ القياس والتقـويم    . ) م١٩٩٨( الزيود ، نادر فهمي ، و هشام عليان          .٢٥

 .دار الفكر للطباعة والنشر : عمان  .في التربية

 تحديث وتطـوير الإدارة العامـة       ") .هـ  ١٤٢٤(سالم ، عبد البديع محمد       .٢٦

 ، نشرة إعلامية    مجلة الإدارة .  "العربية في ظل تقنية المعلومات والاتصالات     

 .معهد الإدارة العامة : الرياض . خاصة 



ن . د: ( القاهرة   . مبادئ الإدارة العامة  ) . م١٩٩٣(سلامة ، وهيب عياد      .٢٧

 . ( 

دار : القاهرة   . دور التنظيم في التنمية الإدارية    . ) م١٩٩١(السلمي ، علي     .٢٨

  .فكر العربي ال

دار غريـب   :  القـاهرة    ٠تطور الفكر التنظيمي   ٠)ت٠د(علي  ،  السلمي   .٢٩

 ٠للطباعة والنشر

السياسة التعليمية وأثرها في إعـداد      ) . هـ١٤٠٠( السلوم ، حمد إبراهيم      .٣٠

نـدوة تخطـيط القـوى       . وتنمية الموارد البشرية بالمملكة العربية الـسعودية      

 .العامة معهد الإدارة :  الرياض العاملة،

تطور أنظمة الخدمة المدنية فـي   ٠)م٢٠٠٠(يوسف بن إبراهيم ،  السلوم    .٣١

مطـابع القـوات    :  الريـاض    ، ) ٢( ج  ، ) ٥ط  (٠المملكة العربية السعودية  

 ٠الجوية

الإسكندرية  . السلوك التنظيمي والأداء  ) . ت  . د  ( سليمان ، حنفي محمود      .٣٢

 .دار الجامعات المصرية : 

الاتصالات الإدارية ودورها في تفعيـل      ) . م١٩٩٢(سعيد  سليمان ، مؤيد     .٣٣

 . دار ذات السلاسل : الكويت . الأداء 

الأجهزة الإداريـة والتنظيميـة     . ) م٢٠٠٠( السنيدي ، عبد االله بن راشد        .٣٤

مطـابع  : ، الرياض   ) ٦ط . (والمؤسسات العامة في المملكة العربية السعودية     

 .الحميضي 

السلوك التنظيمي ) . م ١٩٩١(  جي والاس ،    سيزلاقي ،أندرودي  و مارك     .٣٥

  . معهد الإدارة العامة : ، الرياض ) ترجمة جعفر أبو القاسم أحمد . (والأداء

 المناخ التنظيمـي وتطـوير الخدمـة         ").م١٩٨٧(الشربيني ، عبد الفتاح      .٣٦

 ، المجلـد    المجلة العربيـة لـلإدارة    .  "المصرفية في البنوك التجارية الكويتية    

 . المنظمة العربية للعلوم الإدارية : شر ، العدد الثالث ، عمان الحادي ع



أداء الإدارات الحكومية في العالم العربـي       ) . ت  . د  ( الشرقاوي ، سعاد     .٣٧

 ،ندوة التطوير الإداري في العالم العربي     .  بين مثالية التنظيم وتعقيدات التطبيق    

 . مركز دراسات الوحدة العربية : بيروت 

نحو أداء أفضل فـي القطـاع       " ) . هـ  ١٤٢٥( بد الرحمن   الشقاوي ، ع   .٣٨

 ) ٥٠(  ، العدد    رسالة معهد الإدارة  .  "الحكومي في المملكة العربية السعودية    

  .معهد الإدارة العامة : الرياض . 

المنـاخ التنظيمـي فـي المنافـذ        ) . م٢٠٠١( الشمري ، فهيد بن عايض       .٣٩

ة ماجستير غير منشورة ، أكاديمية      رسال. الجمركية وعلاقته بالإبداع الإداري     

 .نايف العربية للعلوم الأمنية ، الرياض ، المملكة العربية السعودية  

أثر المناخ التنظيمي على الرضا     ) . م١٩٩٢(  شهاب ، حليمة عبد الفتاح       .٤٠

رسـالة   . الوظيفي لدى معلمي ومعلمات المدراس الثانوية فـي وادي الأردن         

معة الأردنية ، عمان ، المملكة الأردنية الهاشمية        ماجستير غير منشورة ، الجا    

 . 

تنظيمات وواجبـات قـوى     . ) م١٩٩٤( صادق ،جميل أحمد ،  وآخرون        .٤١

 .مطابع الأمن العام : الرياض . الأمن الداخلي في المملكة العربية السعودية 

المناخ التنظيمي في دوائر مدينـة      ) . م  ١٩٨٢( الصباغ ، زهير وآخرون      .٤٢

 . معهد الإدارة العامة : عمان . على اتجاهات العاملين إربد وأثره 

 الاستراتيجية الأمنية لموحد     ٠)م٢٠٠٠(عبد العزيز بن محسن     ،  الصبحي   .٤٣

المديرية العامة  :  الرياض   ٠رشبه الجزيرة العربية وأثرها على الأمن المعاص      

 ٠لكلية الملك فهد الأمنية

 المنـاخ الـوظيفي      " ) .هـ١٤٢٣( الصرايرة ، أكثم  و مقدادي ، يونس          .٤٤

.  "ودوافع العمل للموظف العام لدى الدوائر الحكومية فـي محافظـة جـرش              

  .معهد الإدارة العامة : مسقط  ) . ٩٠( ، العدد مجلة الإداري

المناخ التنظيمـي وأثـره      ٠)م٢٠٠٢(فهد بن عثمان بن محمد      ،  الصغير   .٤٥

،  ير غيـر منـشورة       رسالة ماجـست   ٠على أداء العاملين في الأجهزة الأمنية     

  ٠المملكة العربية السعودية،  الرياض ،  أكاديمية نايف العربية للعلوم الأمنية 



دراسـة  : تقويم الأداء الوظيفي    " ) . هـ  ١٤١٣( الصواف ، محمد ماهر      .٤٦

مقارنة للنماذج والتقارير المستخدمة بالمملكة العربية الـسعودية وجمهوريـة          

معهد الإدارة  : ، الرياض   )  ٧٦(  ، العدد    لعامةمجلة الإدارة ا  . "مصر العربية   

 . العامة 

المناخ التنظيمي وعلاقته بالإبـداع     ) .م٢٠٠١(الصيدلاني ،خالد بن صالح      .٤٧

 رسـالة   .الإداري في اتخاذ القرار بإمارة منطقة المدينة المنـورة وأمانتهـا            

،  يـاض   الر،  أكاديمية نايف العربية للعلوم الأمنية      ،  ماجستير غير منشورة    

  .المملكة العربية السعودي

طلـق بـن عـوض االله       ،  والـسواط   ،  عبد االله بن عبد الغني      ،  الطجم   .٤٨

، ) ٣ط ( ٠ التطبيقـات   ، النظريات،  المفاهيم  :  السلوك التنظيمي    ٠)م٢٠٠٠(

  ٠ للنشر والتوزيعحافظ دار : جدة 

مفـاهيم   ال: التطوير التنظيمي    ٠)م٢٠٠٠(عبد االله بن عبد الغني      ،  الطجم   .٤٩

   ٠دار البلاد للطباعة والنشر:  جدة ٠النماذج  الاستراتيجيات

. ) م  ١٩٩٥( الطويان ، محمد بن عبد االله ، والسيف ، محمد بن إبراهيم                .٥٠

 . الكفاءة العسكرية والتربوية للتدريب العسكري في كلية الملك فهـد الأمنيـة           

 . مركز البحوث الأمنية : الرياض 

آراء واتجاهـات الرؤسـاء     . ) م  ١٩٩٥( ح  الظلعان ، علـي بـن صـال        .٥١

 . والمرؤوسين نحو نظام تقويم الأداء الوظيفي في المملكة العربية الـسعودية          

بحث ميداني مقدم لندوة تقويم الأداء للعاملين في الأجهزة الحكومية بالمملكـة            

  .معهد الإدارة العامة : العربية السعودية ، الرياض 

منهجية اتخاذ القرار فـي المنظمـات       ) . م١٩٩٧( العادلي ، سامع حسين      .٥٢

 . دار سينا للنشر : ، القاهرة ) ٢ط . (الإدارية

 .  السلوك الإنـساني فـي المنظمـات       ) .م  ١٩٨٦( عاشور ، أحمد صقر    .٥٣

 .دار المعرفة الجامعية : الإسكندرية 

الإنتاجية القياسية ) . م١٩٨٣( عامر ، سعيد ياسين ، و خالد يوسف الخلف          .٥٤

 . دار المريخ : الرياض  . داء ـ قياس الأداء الفعليمعايير الأ: 



 
الرضاء الوظيفي وأثره علـى إنتاجيـة       ") . م  ١٩٨٢(عبد الخالق ، ناصف    .٥٥

  .الكويت ) . ٣(  ، العدد مجلة العلوم الاجتماعية  " .العمل

المناخ المؤسسي وتأثيره على الرضـا      ). م١٩٨٧(عبد القادر ، هالة أحمد       .٥٦

دراسة ميدانية لقطاع المراقبة الجوية في      : اقبة الجوية   الوظيفي في قطاع المر   

رسالة ماجستير غير منشورة ، الجامعة الأردنية ، عمان ، المملكة            .  الأردن

 .الأردنية الهاشمية 

بحث مقدم لندوة المدير  . فعالية تقييم الأداء. ) م ١٩٧٩( عبد االله ، صلاح    .٥٧

 .معهد الإدارة العامة : الفعال ، الرياض 

أساسيات المـنهج   ) . م  ١٩٨١( عبد الموجود ، محمد عزت ، و آخرون          .٥٨

 . دار الثقافة للطباعة والنشر : القاهرة  . وتنظيميه

،  ) ٤ط  (.  أثر التنظيم فـي اتخـاذ القـرار       ) . م  ١٩٩٨(عبيد ، عاطف     .٥٩

 . مركز البحوث الإدارية : جامعة القاهرة 

 التنظيمي وأثره علـى أداء      الولاء) . م  ١٩٨٩(العبيدي ، رائد عبد الخالق       .٦٠

رسالة ماجستير غير منشورة ،الجامعـة المستنـصرية   بغـداد ،              . العاملين

 .الجمهورية العراقية 

الاتجاهـات  ) . م  ١٩٨١( العبيدي ، غانم سعيد ، و حنان عيسى الجبوري           .٦١

 . دار النهضة العربية : القاهرة  . المعاصرة في التدريب أثناء الخدمة

تطوير الأداء فـي المنظمـات     ) . م  ١٩٨٧(  اللطيف سليمان  العثمان ، عبد   .٦٢

الحكومية العربية من خلال تجربة المؤسسات الخاصة في مجلـس التعـاون             

مركز دراسـات   :  ، بيروت    ندوة التطوير الإداري في العالم العربي     . الخليجي

 . الوحدة العربية 

هـزة  دوافـع العـاملين فـي الأج      . ) هـ  ١٤١٦( العديلي ، ناصر محمد      .٦٣

 .معهد الإدارة العامة : الرياض  . الحكومية في المملكة العربية السعودية

  
 



  
 
 

دراسة تحليلية لنظام   : تقويم الأداء   " ) .م١٩٩٦(العقدة ، أحمد عبد المجيد       .٦٤

(  ، الـسنة  مجلـة الإداري  .  "تقويم الأداء في الجهاز الحكومي بسلطنة عمان 

  .هد الإدارة العامة مع: ، سلطنة عمان ) ٦٧( ، العدد  ) ١٨

 تقيـيم وأسـاليب تنميـة       ٠)م١٩٩٣(محمد بن حمد بن سعود      ،  العماني   .٦٥

 رسالة ماجستير غير منشورة ٠مهارات القيادات الوسطى بقوات الأمن الخاصة    

المملكـة العربيـة    ،  الريـاض   ،  أكاديمية نايف العربية للعلوم الأمنيـة       ،  

 ٠السعودية

دراسة تحليلية للوظـائف    :  الإدارة   ٠)م١١٩٨(مدني عبد القادر    ،  علاقي   .٦٦

 ٠مكتبة تهامة:  الرياض ٠والقرارات الإدارية

دراسة تحليلية للوظـائف    : الإدارة  ) . ٢٠٠٠( مدني عبد القادر    ، علاقي   .٦٧

 . مكتبة دار جدة للنشر والتوزيع : ، جدة  ) ٦( ط  . والقرارات الإدارية 

،  تقنياتـه   ،  مقوماته  :  الأمن الاجتماعي    ٠)م١٩٨٣(مصطفى  ،  العوجي   .٦٨

 ٠مؤسسة نوفل: بيروت ،  ) ١ط (٠ارتباطه بالتربية المدنية

قياس وتحليل البيئـة التنظيميـة      " ) . م  ١٩٩١( العوضي ، منصور أحمد      .٦٩

 . القاهرة  ) ١٣(  ، العدد مجلة المدير العربي. "داخل المنظمة الصناعية 

: على الرضاء الوظيفي    المناخ التنظيمي وأثره    ) . ١٤١٦( العيسى ، غزيل   .٧٠

دراسة تطبيقية على عينة من الموظفات الإداريات العـاملات فـي الأجهـزة             

رسالة ماجستير غير منشورة ، كلية العلوم الإدارية         . الحكومية بمدينة الرياض  

 .بجامعة الملك سعود ، الرياض ، المملكة العربية السعودية 

 . نتاجية القـوى العاملـة     التحفيز وإ  ) .م  ١٩٩٣( فرحات ، فاروق أحمد      .٧١

 . المركز السعودي للتنمية الإدارية والفنية : الرياض 

دراسـة فـي    : السلوك التنظيمي    ٠)م١٩٨٢(فضل االله علي    ،  فضل االله    .٧٢

 ٠المطبعة العصرية:  دبي ٠مييالتدريب والتطوير التنظ



  
 

 ٠القاموس المحيط  ٠)م١٩٨٧(مجد الدين محمد بن يعقوب      ،  الفيروزآبادي   .٧٣

  ٠مؤسسة الرسالة: بيروت ،  ) ٢ط(

أثـر المنـاخ التنظيمـي علـى المخرجـات          ) . م١٩٨٩( قانع ، مريوان     .٧٤

رسـالة   . دراسة تطبيقية في معمل الصاعات الصوفية في أربيل       : التنتظيمية  

 .ماجستير غير منشورة ، الجامعة المستنصرية ، بغداد ، الجمهورية العراقية 

العلاقة بين الولاء التنظيمي     ٠)م٢٠٠١(بدر بن محمد مهدي     ،  القحطاني   .٧٥

 رسـالة   ٠والرضا الوظيفي والعلاقات الإنسانية في قـوات الأمـن الخاصـة          

،  الريـاض   ،  أكاديمية نايف العربية للعلوم الأمنية      ،  ماجستير غير منشورة    

 ٠المملكة العربية السعودية

علـى   أثر بيئة العمل الداخليـة       ٠)م٢٠٠١(محمد علي مانع    ،  القحطاني    .٧٦

أكاديميـة نـايف العربيـة      ،   رسالة ماجستير غير منشورة      ٠الولاء التنظيمي 

 ٠المملكة العربية السعودية،  الرياض ،  للعلوم الأمنية 

دراسـة الـسلوك    : السلوك التنظيمي   ) . م١٩٩٤( القريوتي ، محمد قاسم      .٧٧

 مكتبـة : ، عمان   ) ٢ط .  (الإنساني الفردي والجماعي في المنظمات الإدارية     

    .الشرق 

العلاقـة بـين الـولاء التنظيمـي     " ). م١٩٨٧(القطان ، عبد الرحيم علي      .٧٨

) ١١(  المجلد   المجلة العربية للإدارة    . "الصفات الشخصية والأداء الوظيفي     و

 .المنظمة العربية للتنمية الإدارية : ، عمان ) ٢(، العدد 

وتأثيرها على  العلاقات الإنسانية   ) . هـ  ١٤١٧( القناص ، إبراهيم محمد      .٧٩

رسالة ماجستير غير منشورة ، أكاديمية نايف        . أداء العاملين بالأجهزة الأمنية   

 .العربية للعلوم الأمنية ، الرياض ، المملكة العربية السعودية 

التنظيم : التطوير التنظيمي وقضايا معاصرة     ٠)م١٩٩٨(عامر  ،  الكبيسي   .٨٠

مطـابع دار   : الدوحـة     ،  ٤ج   ٠ الحكومي  بين  التقليد والمعاصرة      يالإدار

 ٠الشرق



  

 الحكومي   يالتنظيم الإدار : السلوك التنظيمي    ٠)م١٩٩٨(عامر  ،  الكبيسي   .٨١

  ٠مطابع دار الشرق: الدوحة   ،  ٢ ج٠بين  التقليد والمعاصرة

 الحكومي   يالتنظيم الإدار : منظمات معاصرة ٠)م١٩٩٨(عامر  ،  الكبيسي   .٨٢

 ٠مطابع دار الشرق: وحة الد  ،  ٢ ج٠بين  التقليد والمعاصرة

.   "المخاطرة في اتخاذ القرار   " ) . م  ٢٠٠٣( الكحلاوي ، مرفت مصطفى      .٨٣

الجهاز المركـزي للتنظـيم     : ، القاهرة   ) ١٠١(، العدد   مجلة التنمية الإدارية    

 .والإدارة 

ترجمـة  فاطمـة     . (نحو مـدارس أفـضل      ) . م  ١٩٨٢(كيمبول ، وايلز     .٨٤

  . مفنية الحديثة المطبعة ال: ، القاهرة )محجوب 

 "بناء وتطوير التنظيم الإداري   ") . هـ  ١٤٢٤( اللحيد ، عبد المحسن فالح       .٨٥

 .معهد الإدارة العامة : ، الرياض  )٤٩(العدد . رسالة معهد الإدارة. 

.  "الإدارة الفعالـة للوقـت      " ) . هــ   ١٤٢٥( اللحيد ، عبد المحسن فالح       .٨٦

 .معهد الإدارة العامة : ياض الر ) . ٥٠(  ، العدد رسالة معهد الإدارة

معوقـات الاتـصال    ) . هــ   ١٤١٧( الماضي ، مساعد عبد االله الـسعد         .٨٧

دراسـة تحليليـة مطبقـة علـى       : الإداري وانعكساتها على الأداء الـوظيفي       

رسالة ماجستير  . المستويات الإدارية الوسطى والتنفيذية بأمارة منطقة الرياض  

 .يف العربية للعلوم الأمنية أكاديمية نا: غير منشورة ، الرياض 

: ، القاهرة    ) ١( ج   . مدخل سلوكي ) . م  ١٩٩٧( متولي ، متولي السيد      .٨٨

 .  مكتبة عين شمس 

مكتبة : جدة   . الأمانة في الأداء الإداري   ). م١٩٩٤(مجبر ، مهدي إبراهيم      .٨٩

 .الخدمات الحديثة 

وجياً تحليل السلوك التنظيمي سـيكيول    . ) م  ١٩٩٥(المدهون ، الجزراوي     .٩٠

 .المركز العربي للخدمات الطلابية : عمان  .  للعاملين والجمهوروإدارياً

  
 



  
  

: الرياض   . إدارة الأداء ) . م  ١٩٨٨( مرسي ، محمود ، و زهير الصباغ         .٩١

 . معهد الإدارة العامة 

 الأمن الداخلي فـي المملكـة       ٠)م١٩٩٩(كمال سراج الدين    ،   مرغلاني     .٩٢

 بحوث مؤتمر المملكـة العربيـة       .  ونشأته وتطوره  تعريفه: العربية السعودية   

 ٠مطابع الناشر العربي: الرياض ،  السعودية في مائة عام 

: القـاهرة    . إدارة الموارد البـشرية   ) . م  ٢٠٠٠( مصطفى ، أحمد سيد      .٩٣

 . عين شمسمكتبة 

تبـسيط الإجـراءات الإداريـة فـي        . ) م  ١٩٩٥( المضف ، خالد حمود      .٩٤

العالم العربي من خلال تجربة وزارت الداخلية في دول         الإدارات الحكومية في    

 . دار ذات السلاسل : ، الكويت ) ٢ط .  (مجلس التعاون الخليجي

تقويم كفاءة  ) . م١٩٩٦( المطيري ، رجا حجيلان ، و أحمد عبد االله العلي            .٩٥

مركـز  : القـاهرة    . دراسة نظرية ميدانية  : الموظف بين النظرية والتطبيق     

  . الكتاب للنشر

مفـاهيم وأسـس    : السلوك التنظيمي    ٠)م١٩٩٥(كامل محمد   ،  المغربي   .٩٦

 . دار الفكر للنشر والتوزيع: عمان ،  )٢ط (٠سلوك الفرد والجماعة في التنظيم

المبادئ العامة فـي إدارة القـوى       ) . م  ١٩٩٧( منصور ، منصور أحمد      .٩٧

 . وكالة المطبوعات الكويتية : الكويت  . العاملة

الهيكل التنظيمي ودوره في تفعيـل أداء       . ) هـ١٤١٥(د خالد   الموسى ، فه   .٩٨

 .جامعة الملك سعود : الرياض . المنظمات الإدارية 

العلاقة بين ضغوط العمـل وبـين       " ). م١٩٩٥(المير ، عبد الرحمن علي       .٩٩

مجلة الإدارة   . " الولاء التنظيمي والأداء والرضا الوظيفي والصفات الشخصية      

 . معهد الإدارة العامة: ، الرياض )٢(، العدد )٣٥( ، المجلد العامة

دار : الكويت   . إدارة الموارد البشرية  ) . م  ١٩٩٢( نشوان ، زكي محمود      . ١٠٠

 . السلاسل للطباعة والنشر والتوزيع



  
 

المناخ التنظيمـي   ). م١٩٨٦(النمر ، سعود محمد ، ومحمد سيد حمزاوي          . ١٠١

، جامعة  .  لعربية السعودية   مؤشر لفعالية إدارة المؤسسات العامة في المملكة ا       

الملك سعود ، مركز البحوث بكلية العلوم الإداريـة ،  الريـاض ، المملكـة                

  .العربية السعودية 

دراسة تحليلية لاتجاهات العاملين نحو      ٠)م١٩٩٤(سعود بن محمد    ،  النمر   . ١٠٢

مستويات ضغط العمل في القطاعين العام والخـاص فـي المملكـة العربيـة              

 ٠المملكة العربية السعودية،  الرياض ،  ة الملك سعود  جامع٠السعودية
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  بسم االله الرحمن الرحيم
  

  االله  حفظه................... .........../ ................................أخي الكريم 
  و بعد.................السلام عليكم ورحمة االله وبرآاته

 التѧѧي صѧѧممت خصيѧѧصاَ لأهѧѧداف          يѧѧسرني أن أقѧѧدم لѧѧك هѧѧذه الاسѧѧتبانة   
الذي أقوم بإعѧداده اسѧتكمالاَ لمتطلبѧات  درجѧة الماجѧستير             ، و   البحث العلمي   

 الرياض  في مدينة نايف العربية للعلوم الأمنية     جامعة  في العلوم الإدارية من     
  ) .الوظيفي لمناخ التنظيمي وعلاقته بالأداء ا( عنوان تحت 
 الغرض الحقيقي من تقديم هذه الاسѧتبانة هѧو الحѧصول علѧى بعѧض                 إن      

 لهѧѧذا البحѧѧث تعتمѧѧد  القيمѧѧة الفعليѧѧة البيانѧѧات التѧѧي تخѧѧدم البحѧѧث العلمѧѧي ، وإن 
 المدرجѧة  بدرجة آبيرة على مدى مساعدتك في الإجابة على جميع العبارات         

التѧي تعبѧر عѧن      في هذا الاستبيان المرفق من خѧلال وضѧع العلامѧة المناسѧبة              
ن جميع إجاباتك ستكون موضع العناية والاهتمام والسرية        وجهة نظرك ، وأ   

  .التامة 
محـصلة   "  هو المناخ التنظيمي      كما أود أن أحيطكم علماَ بأن مفهوم        

مة كما يعيها أفرادها وكمـا      الظروف والمتغيرات والأجواء الداخلية للمنظ    
دراكية ليستخلصوا منهـا مـواقفهم      يفسرونها ويحللونها عبر عملياتهم الا    

واتجاهاتهم والمسارات التي تحدد سـلوكهم وأدائهـم ودرجـة انتمـائهم      
  ".وولائهم للمنظمة 

الجهد الذي يبذله الموظف    محصلة  " هو الأداء الوظيفي وأن مفهوم         
   ".تحقيق هدف معينداخل المنظمة من أجل 

 ، اراَ معينѧѧاَ يتعلѧѧق بهѧѧذه الاسѧѧتبانة  أخѧѧي الكѧѧريم ، إذا آѧѧان لѧѧديك استفѧѧس         
 ٠٥٥٤٩٩٦٣٩( أرجوا التكرم مشكوراَ بالاتصال على رقم الهاتف الجѧوال      

  .سلفاَعلى حسن تعاونكم مني جزيل الشكر والتقدير والاحترام هذا ولكم ) . 
  )ه والسلام عليكم ورحمة االله وبرآات(

  
   
   الباحث 

  ناصر محمد السكران
  
  
  

  : البيانات الوظيفية  :أولاً



  
  .في الخانة المناسبة ) √(  أرجو التكرم بوضع علامة 

  
  :ـ المؤهل التعليمي ١
  
  دراسات عليا    بكالوريوس    دبلوم متوسط  
  
  :ـ الرتبة ٢
  
  نقيب    ملازم أول    ملازم  
            
  عقيد    مقدم    رائد  
            
          عميد  
  
  : ـ العمر ٣
  
   سنة٣٠سنة إلى أقل من ٢١من  
    
   سنة٤٠ سنة إلى أقل من ٣٠من   
    
   سنة فأآثر٤٠من   
  
  :ـ سنوات الخدمة في العمل الحالي ٤
  
  سنوات١٠أقل من   
    
   سنة٢٠سنوات إلى أقل من ١٠من   
    
   سنة فأآثر٢٠من   
  
  



المنѧاخ   مѧستوى ونѧوع وطبيعѧة          فيما يلي بعض العبارات التѧي صѧممت لقيѧاس          : ثانياً
في الخانة  ) √(   قوات الأمن الخاصة ، أرجو وضع علامة          قطاع  في  السائد التنظيمي

، وذلك باختيار إجابة واحدة من بين الإجابات الخمѧس          التي تعبر عن رأيكم الشخصي      
  .التالية التي تقابل آل عبارة 

منخفض   ارةـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالعب  تسلسل
  جداَ

مرتفع  مرتفع   محايد  منخفض
  جداَ

مѧѧѧѧدى التوافѧѧѧѧق فѧѧѧѧي الهيكѧѧѧѧل التنظيمѧѧѧѧي   .١
  .لإدارتك مع الأهداف العامة للمنظمة 

          

مѧѧѧѧدى التوافѧѧѧѧق فѧѧѧѧي الهيكѧѧѧѧل التنظيمѧѧѧѧي   .٢
  .لإدارتك مع طبيعة ومهام عمل الإدارة

          

درجѧѧѧة الوضѧѧѧوح فѧѧѧي طبيعѧѧѧة العلاقѧѧѧات   .٣
والمرؤوسѧѧين فѧѧي القائمѧѧة  بѧѧين الرؤسѧѧاء 

  .إدارتك والأقسام التابعة لها  

          
  

 طبيعة تخصصات العاملين  مدى تناسب    .٤
ة مهѧѧام وواجبѧѧات  مѧѧع طبيعѧѧفѧѧي إدارتѧѧك 

   .وظائفهم

          

درجة وضوح خطوط الѧسلطة للرؤسѧاء         .٥
  .والمرؤوسين في إدارتك 

          

لاتѧѧصال االѧѧسرعة التѧѧي يѧѧتم بهѧѧا  إنجѧѧاز    .٦
ؤسѧѧѧѧاء الإداري فѧѧѧѧي إدارتѧѧѧѧك  بѧѧѧѧين الر  

  .والمرؤوسين 

          

جميѧع  الاتѧصالات      علѧى    اعتماد إدارتѧك   .٧
  .  لتنفيذ الأوامر والتوجيهات المناسبة 

          

 إلѧѧѧѧى اسѧѧѧѧتخدام العѧѧѧѧاملين فѧѧѧѧي إدارتѧѧѧѧك    .٨
الأسلوب الشفوي  للاتصال في الحالات      

  .الطارئة 

          

اعتماد إدارتك على الوسائل الحديثة فѧي        .٩
  .الاتصال 

          

لاتѧѧѧѧѧصالات غيѧѧѧѧѧر مѧѧѧѧѧستوى مѧѧѧѧѧساهمة ا.١٠
 فѧѧي  الرسѧѧمية بѧѧين العѧѧاملين فѧѧي إدارتѧѧك 

  .تحسين علاقاتهم الإنسانية 

          

جѧراءات  احترام العاملين  فѧي إدارتѧك لإ       .١١
  .العمل المحددة في دليل الأنظمة 

          

 انتقѧѧѧال المعѧѧѧاملات بѧѧѧين أقѧѧѧسام إدارتѧѧѧك  .١٢
 المختلفѧѧѧѧة وفقѧѧѧѧاَ للإجѧѧѧѧراءات النظاميѧѧѧѧة   

  .والتعليمات الصادرة 

          

 بأوقѧات بدايѧة     زام العاملين في إدارتك   الت.١٣
  .الدوام الرسمي وانتهائه 

          

جѧѧازات  تمتѧѧع العѧѧاملين فѧѧي إدارتѧѧك بالإ    .١٤
  .التي يستحقونها وفقاَ للنظام 

          

التحѧѧѧѧѧѧديث والتطѧѧѧѧѧѧوير فѧѧѧѧѧѧي الأنظمѧѧѧѧѧѧة   .١٥
  .  وإجراءات العمل  

          



منخفض   ارةـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالعب  تسلسل
  جداَ

مرتفع  مرتفع   محايد  منخفض
  جداَ

دراسѧѧѧѧѧة مѧѧѧѧѧشروعات القѧѧѧѧѧرارات  فѧѧѧѧѧي  .١٦
 لتحديѧѧѧѧد مѧѧѧѧدى إدارتѧѧѧѧك قبѧѧѧѧل صѧѧѧѧدورها

  .تحقيقها للصالح العام للمنظمة 

          

إتبѧѧѧاع متخѧѧѧذي القѧѧѧرارات فѧѧѧي إدارتѧѧѧك     .١٧
 اتخѧѧѧѧاذ للمعѧѧѧѧايير التѧѧѧѧي تѧѧѧѧساعدهم فѧѧѧѧي   

   .ات الرشيدةالقرار

          

لѧى لجوء متخذي القرارات فѧي إدارتѧك إ       .١٨
اتخѧѧاذ  قبѧѧل المѧѧشاورات والاسѧѧتطلاعات 

   . ات  لمعرفة نتائجها وآثارهاالقرار

          

            .تقييم إدارتك للبدائل المتاحة لقراراتها .١٩
تراجѧѧѧѧѧع الرؤسѧѧѧѧѧاء فѧѧѧѧѧي إدارتѧѧѧѧѧك عѧѧѧѧѧن  .٢٠

   .القرارات التي لا تحقق أهدافها
          

اتѧѧѧѧѧѧب والأجѧѧѧѧѧѧور   نظѧѧѧѧѧѧام الروعدالѧѧѧѧѧѧة .٢١
   .. والمكافآت في إدارتك 

          

تبѧѧѧاع إدارتѧѧѧك للأسѧѧѧاليب والإجѧѧѧراءات إ.٢٢
التѧѧѧي تتوافѧѧѧق مѧѧѧع الأنظمѧѧѧة والتعليمѧѧѧات  
النافѧѧذة فيمѧѧا يتعلѧѧق بالترقيѧѧات المѧѧستحقة   

   .  للعاملين 

          

  والمبادرات درجة الاهتمام بالاقتراحات  .٢٣
  .إدارتك  في يتقدم بها المرؤوسونالتي 

          

الحѧѧѧѧوافز المعنويѧѧѧѧة والتѧѧѧѧشجيعية التѧѧѧѧي    .٢٤
لعاملين المتميزين نظيѧر    تقدمها إدارتك ل  

  . جهودهم في إتقان أعمالهم 

          

لمزايѧѧѧѧѧا التѧѧѧѧѧي يحѧѧѧѧѧصل عليهѧѧѧѧѧا  حجѧѧѧѧѧم ا.٢٥
 حجѧѧم العѧѧاملون فѧѧي إدارتѧѧك مقارنѧѧة مѧѧع 

  .عطاء الذي يقدمونهال

          
       

 بكوادرهѧѧѧѧѧا درجѧѧѧѧѧة اهتمѧѧѧѧѧام  إدارتѧѧѧѧѧك   .٢٦
  .البشرية 

          

 جѧѧذب المزيѧѧد مѧѧن  حѧѧرص  إدارتѧѧك فѧѧي .٢٧
ؤهلѧѧة لѧѧضمها إلѧѧى    الم البѧѧشريةالكѧѧوادر

  .قوتها العاملة 

          

التدريب الذي يحصل عليه العاملون في      .٢٨
  .حسين أدائهم الوظيفي إدارتك لت

          

 التѧѧي يѧѧشارك بѧѧه   الѧѧدورات التخصѧѧصية .٢٩
خѧѧارج المنظمѧѧة بهѧѧدف تنميѧѧة   العѧѧاملون 

  .قدراتهم المعرفية 

          
  

الفѧѧѧرص المتاحѧѧѧة للعѧѧѧاملين فѧѧѧي إدارتѧѧѧك .٣٠
  . الخدمة لمواصلة تعليمهم أثناء

          

  
  



لي مجموعة من العبارات التي تتعلق بمѧستوى أدائѧك الѧوظيفي فѧي العمѧل                فيما ي  :ثالثاً
خلال العام الماضѧي فѧي الإدارة  التѧي تعمѧل بهѧا ، أرجѧو التكѧرم مѧشكوراً بتقѧويم هѧذا                         

 رأيѧك   مام أحد الخانات الخمس التي تعبر عن        أ) √(  عن طريق وضع علامة     الأداء    
  .الشخصي 

منخفض   العبـــــــــــــــــــــــارة سلسلت
  جداً

مرتفع   مرتفع  محايد منخفض
  جداَ

            . على تحقيق الأهداف العامة كحرص  ١
            .التخطيط لعملك  قبل أدائه   ٢
            .التنظيم في المهام وواجبات العمل  ٣
الرقابѧѧѧة التѧѧѧي تقѧѧѧوم بهѧѧѧا لѧѧѧضمان نوعيѧѧѧة    ٤

  .وجودة الأداء في العمل 
          

            . مع الآخرين في أداء عملكالتنسيق  ٥
            .حجم العمل اليومي الذي تنجزه  ٦
ة مѧѧѧا يѧѧѧتم تنفيѧѧѧذه فѧѧѧي العمѧѧѧل مقارنѧѧѧة نѧѧѧسب  ٧

  . المرسومة لخطط والبرامجبا
          

            .مستوى مساهمتك في التجديد والتطوير  ٨
            . في الوقت المحدد إنجاز عملك المحدد  ٩
مѧѧѧسئولية الأعبѧѧѧاء   علѧѧѧى تحمѧѧѧل  قѧѧѧدرتك  ١٠

   . في العملاليومية
          

قѧѧدرتك علѧѧى تѧѧصحيح الأخطѧѧاء الناتجѧѧة       ١١
   .عن القيام بأداء عملك 

          

  والمهѧѧѧام إنجѧѧѧاز الواجبѧѧѧات رغبتѧѧѧك فѧѧѧي   ١٢
  .المحددة في الوقت المحدد 

          

            . بأنظمة العمل تقيدك والتزامك  ١٣
             . الهامة في اتخاذ القراراتمشارآتك  ١٤
مر والتعليمات الѧصادرة مѧن      لأواك ل تنفيذ  ١٥

  . فيما يخص العمل رؤسائك
          

عنايتѧѧك بѧѧشؤون العѧѧاملين تحѧѧت إدارتѧѧك       ١٦
  .فيما يخص العمل 

          

             .ك للأعمال اليومية حسب أهميتهاترتيب  ١٧
 علѧى التكيѧف عنѧد حѧدوث حѧالات          قدرتك  ١٨

  .طارئة في العمل 
          

١٩   ѧѧق العمѧѧع فريѧѧك مѧѧام تعاونѧѧاز المهѧѧل لإنج
  .المطلوبة 

          

قѧѧѧѧѧѧѧدرتك علѧѧѧѧѧѧѧى الاتѧѧѧѧѧѧѧصال برؤسѧѧѧѧѧѧѧائك   ٢٠
ومرؤوسѧѧѧيك فѧѧѧي سѧѧѧبيل تنفيѧѧѧذ واجبѧѧѧات     

  .العمل 

          

التعѧѧاون مѧѧع الآخѧѧرين لتحقيѧѧق المѧѧصلحة     ٢١
  .العامة 

          



  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  )٢( ملحق رقم 
  تحكيم أداة الدراسة 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  



  بسم االله الرحمن الرحيم
  ايف العربية للعلوم الأمنيةجامعة ن

  آلية الدراسات العليا
  برنامج الماجستير في العلوم الإدارية

  حفظه االله..................../ ....................................................سعادة الدآتور 
  وبعد.........................................................السلام عليكم ورحمة االله وبرآاته 

هѧѧذه يѧѧسعدني ويѧѧشرفني أن يكѧѧون سѧѧعادتكم ضѧѧمن المحكمѧѧين للѧѧصدق الظѧѧاهري لأداة   
الدراسة ، وذلѧك لجمѧع المѧادة العلميѧة اللازمѧة لرسѧالة الماجѧستير التѧي أقѧوم بإعѧدادها                

بإشѧѧراف سѧѧعادة الأسѧѧتاذ   " الѧѧوظيفي لمنѧѧاخ التنظيمѧѧي وعلاقتѧѧه بѧѧالأداء    ا" وعنوانهѧѧا 
  .خضير الكبيسي عامر / الدآتور 

المنѧѧاخ : آمѧѧا أود أن أحѧѧيط سѧѧعادتكم بѧѧأن أداة هѧѧذه الدراسѧѧة تتѧѧضمن محѧѧورين همѧѧا         
 فـي التـساؤل الـرئيس       وأن مشكلة الدراسة تتمثل      .التنظيمي ، والأداء الوظيفي     

  :التالي 
 وعلاقة   ؟  المناخ التنظيمي  نحو قطاع قوات الأمن الخاصة       هي توجهات ضباط   ما

  ي ؟ذلك بأدائهم الوظيف
  :التالية  رئيس تتفرع أسئلة الدراسةمن التساؤل الو       

 نحو المنــاخ التنظيمـي       قطاع قوات الأمن الخاصة     توجهات ضباط   هي ما -١
  السائد ؟ 

قطـاع قـوات الأمـن      الأداء الوظيفي من وجهة نظر ضباط       مستوى  هو  ما   -٢
  ؟الخاصة  

 نحـو  الأمن الخاصـة     توجهات ضباط قطاع قوات   طبيعة العلاقة بين    هي   ما -٣
   ؟المناخ التنظيمي ومستوى أدائهم الوظيفي

 ما هي العلاقة بين الفروق الفردية لضباط قطـاع قـوات الأمـن الخاصـة               -٤
  ؟توجهاتهم نحو المناخ التنظيميو

  :أرجو من سعادتكم التكرم بإبداء رأيكم فيما يلي 
  .مدى وضوح آل عبارة من عبارات الاستبانة ـ ١
  .مة آل عبارة لقياس ما وضعت لقياسه ءـ مدى ملا٢
   .للمحور الذي تنتمي إليهمدى مناسبة آل عبارة ـ ٣
 .التوجيه بتعديل أو حذف أو إضافة أي عبارة ترونها ضرورية ـ ٤

علماَ بأن هѧذه الدراسѧة سѧوف تطبѧق علѧى ضѧباط قطѧاع قѧوات الأمѧن الخاصѧة بمدينѧة                        
وف تتضمن بعض البيانѧات الأساسѧية   الرياض ، وأن الاستبانة في صورتها النهائية س     

   .المرتبطة بالمتغيرات الديمغرافية لأفراد عينة الدراسة 
 فѧѧي تحكѧѧيم هѧѧذه الاسѧѧتبانة ، آمѧѧا أتمنѧѧى   مѧѧسبقاَ علѧѧى جهѧѧودآمَ ولا يفѧѧوتني أن أشѧѧكرآم
  . لسلام عليكم ورحمة االله وبرآاته وا.بمشيئة االله تعالى لسعادتكم دوام التوفيق 

  
    

  محمد السكرانناصر / الباحث  



  :الأسس التي يستند عليها قياس المناخ التنظيمي : أولاَ 
  : ـ محور الهيكل التنظيمي للمنظمة ١

مدى وضوح 
  العبارة

  

مة العبارة مدى ملاء
  لقياس ما وضعت لأجله

مدى مناسبة العبارة 
 للمحور الذي تنتمي

  إليه 

   
  رقم

  مسلسل

  
  ارةــــــــــــــــــــــــــالعـب

غير   حةواض
  واضحة

غير   مناسبة  مةغير ملاء  ملائمة
  مناسبة

مѧѧѧѧѧدى التوافѧѧѧѧѧق فѧѧѧѧѧي الهيكѧѧѧѧѧل      .١
التنظيمي لإدارتك مѧع الأهѧداف      

  .العامة للمنظمة 

            

مѧѧѧѧѧدى التوافѧѧѧѧѧق فѧѧѧѧѧي الهيكѧѧѧѧѧل      .٢
التنظيمѧѧي لإدارتѧѧك مѧѧع طبيعѧѧة    

  .ومهام عمل الإدارة

            

درجѧѧѧѧة الوضѧѧѧѧوح فѧѧѧѧي طبيعѧѧѧѧة    .٣
ء العلاقات القائمѧة  بѧين الرؤسѧا       

والمرؤوسѧѧѧѧѧѧين فѧѧѧѧѧѧي إدارتѧѧѧѧѧѧك   
  .والأقسام التابعة لها  

            

طبيعة تخصѧصات   مدى تناسب     .٤
ة  مѧع طبيعѧ   في إدارتك  العاملين

   .مهام وواجبات وظائفهم

            

درجѧѧة وضѧѧوح خطѧѧوط الѧѧسلطة   .٥
للرؤسѧѧѧѧѧاء والمرؤوسѧѧѧѧѧين فѧѧѧѧѧي   

  .إدارتك 

            

 :ـ  محور الاتصالات ٢
مدى وضوح 

  العبارة
  

مة العبارة مدى ملاء
  لقياس ما وضعت لأجله

مدى مناسبة العبارة 
 للمحور الذي تنتمي

  إليه 

  
  رقم

  مسلسل

  
  ارةــــــــــــــــــــــــــالعـب

غير   واضحة
  واضحة

غير   مناسبة  مةغير ملاء  ملائمة
  مناسبة

الѧѧѧسرعة التѧѧѧي يѧѧѧتم بهѧѧѧا  إنجѧѧѧاز   .١
لاتѧѧѧصال الإداري فѧѧѧي إدارتѧѧѧك ا

  .بين الرؤساء والمرؤوسين 

            

جميѧѧѧѧع  علѧѧѧѧى اعتمѧѧѧѧاد إدارتѧѧѧѧك   .٢
 لتنفيѧѧѧѧذ  الاتѧѧѧѧصالات المناسѧѧѧѧبة  

  . الأوامر والتوجيهات 

            

 اسѧѧѧتخدام العѧѧѧاملين فѧѧѧي إدارتѧѧѧك  .٣
إلѧѧѧѧѧѧѧѧѧى الأسѧѧѧѧѧѧѧѧѧلوب الѧѧѧѧѧѧѧѧѧشفوي 

 .للاتصال في الحالات الطارئة 

            

اعتمѧѧѧاد إدارتѧѧѧك علѧѧѧى الوسѧѧѧائل   .٤
  .الحديثة في الاتصال 

            

مѧѧѧستوى مѧѧѧساهمة الاتѧѧѧصالات     .٥
ير الرسѧمية بѧين العѧاملين فѧي         غ

 فѧѧي تحѧѧسين علاقѧѧاتهم    إدارتѧѧك
  .الإنسانية 

            

  



  :ـ محور نظم وإجراءات العمل ٣
مدى وضوح 

  العبارة
  

مة العبارة مدى ملاء
  لقياس ما وضعت لأجله

مدى مناسبة العبارة 
 للمحور الذي تنتمي

  إليه 

  
  رقم

  مسلسل

  
  ارةــــــــــــــــــــــــــالعـب

غير   ةواضح
  واضحة

غير   مناسبة  مةغير ملاء  ملائمة
  مناسبة

احتѧѧѧرام العѧѧѧاملين  فѧѧѧي إدارتѧѧѧك    .١
جѧѧراءات العمѧѧل المحѧѧددة فѧѧي   لإ

  .دليل الأنظمة 

            

انتقѧѧѧال المعѧѧѧاملات بѧѧѧين أقѧѧѧسام     .٢
 المختلفѧѧѧѧѧѧѧѧѧة وفقѧѧѧѧѧѧѧѧѧاَ  إدارتѧѧѧѧѧѧѧѧѧك

 للإجѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧراءات النظاميѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧة 
   . والتعليمات الصادرة

            

 التѧѧѧѧزام العѧѧѧѧاملين فѧѧѧѧي إدارتѧѧѧѧك    .٣
بأوقѧѧѧات بدايѧѧѧة الѧѧѧدوام الرسѧѧѧمي 

  .وانتهائه 
  

            

تمتѧѧѧѧѧع العѧѧѧѧѧاملين فѧѧѧѧѧي إدارتѧѧѧѧѧك   .٤
جѧѧѧѧازات التѧѧѧѧي يѧѧѧѧستحقونها    بالإ

  .وفقاَ للنظام 

            

التحديث والتطوير فѧي الأنظمѧة        .٥
  .  وإجراءات العمل

            
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  



 :حور طرق اتخاذ القرارات ـ م٤
مدى وضوح 

  العبارة
  

مة العبارة مدى ملاء
  لقياس ما وضعت لأجله

مدى مناسبة العبارة 
 للمحور الذي تنتمي

  إليه 

  
  رقم

  مسلسل

  
  ارةــــــــــــــــــــــــــالعـب

غير   واضحة
  واضحة

غير   مناسبة  مةغير ملاء  ملائمة
  مناسبة

دراسѧѧѧة مѧѧѧشروعات القѧѧѧرارات   .١
 فѧѧѧѧѧي إدارتѧѧѧѧѧك قبѧѧѧѧѧل صѧѧѧѧѧدورها
لتحديѧѧѧد مѧѧѧدى تحقيقهѧѧѧا للѧѧѧصالح  

  .م للمنظمة العا

            

إتبѧѧѧѧاع متخѧѧѧѧذي القѧѧѧѧرارات فѧѧѧѧي   .٢
إدارتك للمعѧايير التѧي تѧساعدهم      

   .ات الرشيدة اتخاذ القرارفي

            

لجѧѧѧوء متخѧѧѧذي القѧѧѧرارات فѧѧѧي      .٣
إدارتѧѧѧѧѧѧѧك إلѧѧѧѧѧѧѧى  المѧѧѧѧѧѧѧشاورات 

اتخѧѧѧѧѧاذ  قبѧѧѧѧѧل والاسѧѧѧѧѧتطلاعات 
ات  لمعرفѧѧѧѧѧة نتائجهѧѧѧѧѧا  القѧѧѧѧѧرار
   . وآثارها

            

 تقيѧѧѧيم إدارتѧѧѧك للبѧѧѧدائل المتاحѧѧѧة   .٤
  .لقراراتها 

            

تراجع الرؤساء في إدارتك عن       .٥
القرارات التي لا تحقѧق أهѧدافها      

.  

            

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  



  : ـ محور الحوافز ٥
مدى وضوح 

  العبارة
  

مة العبارة مدى ملاء
  لقياس ما وضعت لأجله

مدى مناسبة العبارة 
 لمحور الذي تنتميل

  إليه 

  
  رقم

  مسلسل

  
  ارةــــــــــــــــــــــــــالعـب

غير   واضحة
  واضحة

غير   مناسبة  مةغير ملاء  ملائمة
  مناسبة

اتѧѧب والأجѧѧور  نظѧѧام الروعدالѧѧة  .١
   .والمكافآت في إدارتك 

            

إتبѧѧѧѧѧѧѧѧاع إدارتѧѧѧѧѧѧѧѧك للأسѧѧѧѧѧѧѧѧاليب    .٢
والإجѧѧراءات  التѧѧي تتوافѧѧق مѧѧع  
الأنظمة والتعليمات النافѧذة فيمѧا      
يتعلѧѧѧѧѧق بالترقيѧѧѧѧѧات المѧѧѧѧѧستحقة   

    .  للعاملين

            

قتراحѧѧѧѧات درجѧѧѧѧة الاهتمѧѧѧѧام بالا  .٣
يتقѧدم   التѧي     والآراء والمبادرات

  .إدارتك  في بها المرؤوسون 

            

الحѧѧѧوافز المعنويѧѧѧة والتѧѧѧشجيعية   .٤
التѧѧѧي تقѧѧѧدمها إدارتѧѧѧك للعѧѧѧاملين  
المتميѧѧزين نظيѧѧر جهѧѧودهم فѧѧي    

  . إتقان أعمالهم 

            

لمزايѧѧѧѧا التѧѧѧѧي يحѧѧѧѧصل   حجѧѧѧѧم ا  .٥
ѧѧѧѧاملون فѧѧѧѧا العѧѧѧѧك عليهѧѧѧѧي إدارت

عطѧѧاء الѧѧذي  حجѧم ال مقارنѧة مѧѧع  
  .يقدمونه

            

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  



  : ـ محور تنمية الموارد البشرية ٦
مدى وضوح 

  العبارة
  

مة العبارة مدى ملاء
  لقياس ما وضعت لأجله

مدى مناسبة العبارة 
 للمحور الذي تنتمي

  إليه 

  
  رقم

  مسلسل

  
  ارةــــــــــــــــــــــــــالعـب

غير   واضحة
  واضحة

غير   مناسبة  مةغير ملاء  ملائمة
  مناسبة

درجѧѧѧѧѧѧѧѧѧة اهتمѧѧѧѧѧѧѧѧѧام  إدارتѧѧѧѧѧѧѧѧѧك   .١
  .بكوادرها البشرية 

            

 جѧѧѧѧذب حѧѧѧѧرص  إدارتѧѧѧѧك فѧѧѧѧي    .٢
  البѧѧѧشريةالمزيѧѧѧد مѧѧѧن الكѧѧѧوادر  

المؤهلѧѧѧѧة لѧѧѧѧضمها إلѧѧѧѧى قوتهѧѧѧѧا    
  .العاملة 

            

التѧѧѧدريب الѧѧѧذي يحѧѧѧصل عليѧѧѧه      .٣
العѧѧѧѧѧاملون فѧѧѧѧѧي إدارتѧѧѧѧѧك فѧѧѧѧѧي 

  . الوظيفي تحسين أدائهمل

            

 التѧѧѧѧѧي الѧѧѧѧѧدورات التخصѧѧѧѧѧصية   .٤
خѧѧѧارج يѧѧѧشارك بهѧѧѧا العѧѧѧاملون   

المنظمѧѧة بهѧѧدف تنميѧѧة قѧѧدراتهم   
  .المعرفية 

            

الفѧѧѧرص المتاحѧѧѧة للعѧѧѧاملين فѧѧѧي   .٥
إدارتك لمواصѧلة تعلѧيمهم أثنѧاء       

  .الخدمة

            

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  



  :ظيفي الأسس التي يستند عليها قياس الأداء الو: ثانياَ 
  :ـ أداء واجبات الوظيفة  ١

مدى وضوح 
  العبارة

  

مة العبارة مدى ملاء
  لقياس ما وضعت لأجله

مدى مناسبة العبارة 
 للمحور الذي تنتمي

  إليه 

  
  رقم

  مسلسل

  
  ارةــــــــــــــــــــــــــالعـب

غير   واضحة
  واضحة

غير   مناسبة  مةغير ملاء  ملائمة
  مناسبة

١.  ѧѧق الأكحرصѧѧى تحقيѧѧداف  علѧѧه
  .العامة 

            

              .التخطيط لعملك  قبل أدائه   .٢
التنظѧѧѧيم فѧѧѧي المهѧѧѧام وواجبѧѧѧات     .٣

  .العمل 
            

الرقابѧѧѧѧѧة التѧѧѧѧѧي تقѧѧѧѧѧوم لѧѧѧѧѧضمان   .٤
نوعية وجѧودة الأداء فѧي العمѧل        

.  

            

 مѧѧع الآخѧѧرين فѧѧي أداء   التنѧѧسيق  .٥
  عملك

            

              حجم العمل اليومي الذي تنجزه  .٦
ا يѧѧتم تنفيѧѧذه فѧѧي العمѧѧل   ة مѧѧنѧѧسب  .٧

 لخطط والبѧѧѧѧѧѧرامجمقارنѧѧѧѧѧѧة بѧѧѧѧѧѧا
  .المرسومة 

            

  
  :ـ محور القدرات والخصائص الفردية للموظف ٢

مدى وضوح 
  العبارة

  

مة العبارة مدى ملاء
  لقياس ما وضعت لأجله

مدى مناسبة العبارة 
 للمحور الذي تنتمي

  إليه 

  
  رقم

  مسلسل

  
  ارةــــــــــــــــــــــــــالعـب

غير   واضحة
  واضحة

غير   مناسبة  مةغير ملاء  ملائمة
  مناسبة

مѧѧستوى مѧѧساهمتك فѧѧي التجديѧѧد    .١
  .والتطوير

            

 فѧي الوقѧت     إنجاز عملك المحѧدد     .٢
  .المحدد 

            

 علѧѧѧى تحمѧѧѧل مѧѧѧسئولية   قѧѧѧدرتك  .٣
   . في العملالأعباء اليومية

            

قѧѧدرتك علѧѧى تѧѧصحيح الأخطѧѧاء    .٤
  .ملك الناتجة عن القيام بأداء ع

            

  إنجѧѧѧاز الواجبѧѧѧات رغبتѧѧѧك فѧѧѧي   .٥
 المحѧѧѧѧددة فѧѧѧѧي الوقѧѧѧѧت والمهѧѧѧѧام
  .المحدد 

            

             . بأنظمة العمل تقيدك والتزامك  .٦
  فѧѧي اتخѧѧاذ القѧѧرارات مѧѧشارآتك  .٧

   .الهامة
            

  
  



  :ـ محور إدراك الموظف لدوره الوظيفي ٣
 وضوح مدى

  العبارة
  

مة العبارة مدى ملاء
  لقياس ما وضعت لأجله

مدى مناسبة العبارة 
 للمحور الذي تنتمي

  إليه 

  
  رقم

  مسلسل

  
  ارةــــــــــــــــــــــــــالعـب

غير   واضحة
  واضحة

غير   مناسبة  مةغير ملاء  ملائمة
  مناسبة

مѧѧѧѧر والتعليمѧѧѧѧات   لأواك لتنفيѧѧѧѧذ   .١
 فيمѧѧѧѧا الѧѧѧѧصادرة مѧѧѧѧن رؤسѧѧѧѧائك

  .يخص العمل 

            

عنايتѧѧك بѧѧشؤون العѧѧاملين تحѧѧت    .٢
  . فيما يخص العمل رتك إدا

            

ك للأعمال اليوميѧة حѧسب       ترتيب  .٣
   .أهميتها

            

 على التكيف عند حدوث     قدرتك  .٤
  .حالات طارئة في العمل 

            

تعاونك مع فريق العمل لإنجѧاز        .٥
  .المهام المطلوبة 

            

قدرتك على الاتصال برؤسѧائك       .٦
ومرؤوسѧѧѧيك فѧѧѧѧي سѧѧѧبيل تنفيѧѧѧѧذ   

  .واجبات العمل 

            

التعѧѧѧاون مѧѧѧع الآخѧѧѧرين لتحقيѧѧѧق   .٧
  .المصلحة العامة 
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  قائمة أسماء المحكمين 

  
  العملجهة   الاسم  م
. الأمنيѧة   جامعة نѧايف العربيѧة للعلѧوم          سعد بن علي الشهراني . د. اللواء    .١

  .وآيل آلية الدراسات العليا 
 جامعѧѧة نѧѧايف العربيѧѧة للعلѧѧوم الأمنيѧѧة     إبراهيم عبد االله الماحي. د    .٢

  . وآيل آلية التدريب 
  جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية  طه عثمان الفراء. د   .٣

  .آلية الدراسات العليا 
   .نيةجامعة نايف العربية للعلوم الأم  عبد الشافي أبو الفضل.د   .٤

  .آلية الدراسات العليا 
   .جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية  محمد محمود فتحي. د.أ   .٥

  . آلية الدراسات العليا 
   .جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية  عمار أبو حوش. د.أ    .٦

  .آلية الدراسات العليا 
  .جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية   يوسف صالح البريك . د . أ    .٧

  .آلية الدراسات العليا 
أستاذ المحاسѧبة    . وزارة التعليم العالي    سليمان عبد العزيز التويجري. د    .٨

 .بجامعة الملك فهد للبترول والمعادن 
 . جامعة الملك فهѧد للبتѧرول والمعѧادن         سليمان عبد االله السكران. د   .٩

  .أستاذ العلوم المالية المشارك 
. ملك فهѧد للبتѧرول والمعѧادن       جامعة ال   خالد فارس العتيبي. د .١٠

  .أستاذ مساعد . إدارة العمليات 
. جامعة الملك فهѧد للبتѧرول والمعѧادن          عارف عبد االله العشبان. د .١١

. عميѧѧѧѧѧѧѧد آليѧѧѧѧѧѧѧة الإدارة الѧѧѧѧѧѧѧصناعية  
  .و أستاذ التسويق المساعد 

. جامعѧѧة الملѧѧك فهѧѧد للبتѧѧرول والمعѧѧادن  بو بشيتخالد عبد االله . د .١٢
  .إدارة العمليات  . أستاذ مشارك

  
  
  
  
  
  



  
  


