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 ήيΪتقϭ ήϜش 
 الحΪϤ ه Ώέ العΎلϤين ϭالعΎقΒة لϤϠتقين ϭا عϭΪاϥ إا عϰϠ الظΎلϤين 

 ϭالϬϠم صل ϭسϠم عϰϠ سيΪنΎ محΪϤ أفπل الصاΓ عϠيه ϭأίكϰ التسϠيم

ϡΎϤ هάا الΒحث بعΪ أϥ أشήϜ ه عز ϭجل سΒحΎنه ϭتعΎلϰ الϭ ϱάفقϨي إت
 ϩάي في هϨفήيشϭ ،فيةΎالعϭ الصحة ΏΎي ثيϨسΒألϭ ήΒالص Ρϭήي بϠمن ع
 ϩάه ϰϠف عήشϤال ΫΎاأست ϰإل ήيΪالتقϭ ήϜلص الشΎΨب ϡΪأتق ϥة أΒسΎϨϤال
.ΩΎشέاإϭ ΓΪعΎسϤالϭ من التوجيه ήيΜلي ك ϡΪق ϱάال ،ΪϤمح έΪاسة: الέΪال 

ΎϨϤقشة عϰϠ قΒولΎϤϬ مΎϨقشة هϩά كΎϤ أتقϡΪ بΎلشήϜ أيΎπ إلϰ أعΎπء لϨΠة ال
.ΓΪيΪم السϬائέبأ ΎϬائήإثϭ ΎϬيϠم عϜالحϭ لةΎسήال 

 ΩاΪإع ϰϠني عϭΪعΎين سάئي الΎقΪأص ϰإل ϥΎفήالعϭ ήϜزيل الشΠب ϡΪأتق ΎϤك
هϩά الάϤكή: الحΝΎ عيسϰ، محΪϤ، مسعوΩ، معήϤ، متϨϤيΎ لϬم ϭΩاϡ التوفيق 

 ϭالΡΎΠϨ إϥ شΎء ه 

 ϰϠعϭ ΪϤمح ΎنΪسي ϰϠه ع ϰϠصϭ ،ينϤلΎالع Ώέ ه ΪϤالح ϥأ ΎعوانΩ ήآخ
 آله ϭصحΒه أجϤعين. 

         Ϊسع 



 إهداء
،ϰلΎتعϭ نهΎحΒه س Ϊبع ΎϤϬل لπالف ϥΎن كϤل ΓήكάϤال ϩάه ϱΪأه 

إلϭ ϰالϱΪ أϝΎρ ه في عήϤهΎϤ، الάين كϥΎ الفπل لΎϤϬ في توجيϬي نحو 
 Ϡρب العϠم تقΪيήا ϭϭفΎءا ϭأبقΎهΎϤ عϰϠ الصحة ϭالعΎفية.

 إلϰ أخي اأكϭίϭ ήΒجته ϭأبΎϨئه.

 إلϰ اخوتي ϭأخواتي

 إلί ϰمائي ίϭمياتي .

ΓΪنΎسϤالϭ عمΪالϭ ϥالعو Ϊلي ي ϡΪكل من ق ϰإل 

 

               ΓيزΒع Ϊسع  



 :ملخص الدراسة
Ƅل باحث يسعى إƅى أهداف معيƊة من خال اƅدراسة اƅتي يقوم بها ƅظاهرة هرما فلقد سعت هذƋ اƅدراسة 

 إƅى تحقيق أهداف عدة ƊذƄر مƊها:
 اƅتعرف على مدى تأثير اƅمƊاخ اƅتƊظيمي باƅمƊظمة على أداء اƅموظفين بها.-

 أبرز أبعاد اƅمƊاخ اƅتƊظيمي في اƅمتوسطة واƊعƄاسها على اأداء اƅوظيفي ƅدى اأساتذة. اƅتعرف على-

 اƅتعرف على واقع اأداء اƅوظيفي في اƅمتوسطة.-
 اƅفرضيات اƅتاƅية:وذƅك من خال 
ƅلمƊاخ اƅتƊظيمي عدة أبعاد ƅها اƊعƄاس على اأداء اƅوظيفي ƅدى أساتذة اƅتعليم اƅمتوسط  الفرضية العامة:

 بمتوسطة اƅسƊوسي اƅجياƅي باأغواط.

 الفرضيات الجزئية:

اƅهيƄل اƅتƊظيمي ƅمتوسطة اƅجياƅي اƅسƊوسي يعمل على تحسين اأداء اƅوظيفي ƅدى أساتذة اƅتعليم  -1
 اƅمتوسط؟

اƅسائد في متوسطة اƅجياƅي سƊوسي يعمل على تحسين اأداء اƅوظيفي ƅدى أساتذة اƊƅمط اƅقيادي  -2
 اƅتعليم اƅمتوسط.

وذƅك باستعمال اƅمƊهج اƅوصفي بأداة ااستبيان اƅمطبق على مجموعة من أساتذة اƅتعليم اƅمتوسط Ɗƅخلص 
 في اأخير ƅلƊتائج اƅتاƅية )تصوريا(:

-ƅي اƅجياƅمتوسطة اƅ ظيميƊتƅل اƄهيƅتعليم اƅدى أساتذة اƅ وظيفيƅوسي يعمل على تحسين اأداء اƊس
اƅمتوسط، إذ يتميز هذا اƅهيƄل باƅساسة وتوافر ااتصاات بجميع اتجاهاتها اأفقية واƅصاعدة واƊƅازƅة، 
مما يجعل اƅعاقة بين اأساتذة متƊوعة بين اƅرسمية وغير اƅرسمية هذا يجعلƊا Ɗقبل صحة اƅفرضية 

ƅجزئية اأوƅى.ا 
اƊƅمط اƅقيادي اƅسائد في متوسطة اƅجياƅي سƊوسي يعمل على تحسين اأداء اƅوظيفي ƅدى أساتذة -

اƅتعليم اƅمتوسط، إذ أن إدارة اƅمؤسسة ومفتشيها يتعاملون مع اأساتذة باأسلوب اƅديمقراطي اƅذي يسمح 
 صحة اƅفرضية اƅجزئية اƅثاƊية. ƅأساتذة باƅمشارƄة في اتخاذ اƅقرار واإداء بأرائهم. هذا يجعلƊا Ɗقبل

 اƄƅلمات اƅمفتاحية: اƅمƊاخ اƅتƊظيمي، اأداء اƅوظيفي، اƅهيƄل اƅتƊظيمي، اƊƅمط اƅقيادي، اƅتدريب.
  

  



 
Abstract 

Each researcher seeks to achieve specific goals through the study carried out by the 

phenomenon of Horma. This study has sought to achieve several goals, including: 
- Knowing the extent of the organization's organizational climate on the performance of its 

employees. 
- Identify the most prominent dimensions of the organizational climate in the medium and its 

impact on the job performance of teachers. 
- Learn the reality of job performance in the medium. 

This is through the following assumptions: 
The general hypothesis: The organizational climate has several dimensions that have a 

reflection on the job performance of teachers of intermediate education at the Senussi al-Jilali 

average in Laghouat. 
Partial assumptions: 
1- The organizational structure of Al-Jilali Al-Senussi Intermediate working to improve the 

job performance of teachers of intermediate education? 

2- The prevailing leadership style in Al-Jilali Medium Senussi works to improve the job 

performance of teachers of intermediate education. 
By using the descriptive approach with the questionnaire tool applied to a group of professors 

of intermediate education, we can finally reach the following results (conceptually:) 
- The organizational structure of the Senegalese intergenerational average improves the job 

performance of teachers of intermediate education, as this structure is characterized by 

smoothness and availability of communication in all its horizontal, upward and downward 

directions, which makes the relationship between teachers varied between formal and 

informal This makes us accept the validity of the first partial hypothesis. 
The prevailing leadership style in Al-Jilali Medium Senussi works to improve the job 

performance of teachers of intermediate education, as the management of the institution and 

its inspectors deal with professors in a democratic manner that allows professors to participate 

in decision-making and express their opinions. This makes us accept the validity of the second 

partial hypothesis. 
Key words: organizational climate, job performance, organizational structure, leadership 

style, training. 
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 مقدمة

 أ‌

 

مع اƅتطور اƅحاصل في عاƅمƊا اƅيوم واƅذي مس Ƅافة مجاات اƅحياة جعل اƅمƊظمات تسعى بƄل جهد إƅى 
واƅتي ترمي إƅى  تحقيق أهدافها واƅتي أعدت من أجلها سواء ƄاƊت مƊظمات حƄومية أو غير حƄومية

تحقيق تƊمية في مختلف اƅمستويات وا يمƄن ƅذƅك أن يحدث إا عن طريق مواردها اƅمادية ومواردها 
 اƅبشرية فمن اƅمواضيع اƅتي عرفت اهتماما Ƅبيرا في اآوƊة اأخيرة موضوع اƅمƊاخ اƅتƊظيمي.

اƅذين تƊاوƅوا هذا اƅموضوع، وƅعل وسط اƅعلماء واƅباحثين فلقد عرف مفهوم اƅمƊاخ اƅتƊظيمي جدا Ƅبيرا 
وعدم ااتفاق على مفهوم موحد ƅهذا اƅمصطلح هو تباين ااختصاصات واƅمذاهب سبب ااختاف 

اƅفƄرية ƅهؤاء، حيث يقتصر تعريف اƅمƊاخ اƅتƊظيمي ƅدى بعضهم على اƅبيئة اƅداخلية واƅخارجية، فاƅمƊاخ 
اƅداخلية ƅلمƊظمة، Ƅما يعيها أفرادها وƄما يفسروƊها  اƅتƊظيمي هو محصلة اƅظروف واƅمتغيرات واأجواء

Ɗجازاتهم واƅمسارات اƅتي تحدد سلوƄهم وأدائهم  ويحللوƊها عبر عملياتهم اإدراƄية Ɗستخلص مƊها مواقفهم وا 
ودرجة وائهم ƅلمƊظمة، Ƅما يعتبر اƅمƊاخ اƅتƊظيمي من اƅمواضيع اƅحديثة اƅذي اقى اƊتشار واسع في 

ة في اƅدراسات ااجتماعية اƅهدف من دراستها هو فهم وتفسير سلوك أعضاء اƅتƊظيم واƅبيئة اآوƊة اأخير 
اƅتي يعملون فيها حيث أوضح اƅبعض أن وجود اƅمƊاخ أو اƅجو اƅمƊاسب داخل اƅمƊظمة يساعد في تƊمية 

فراد مƊها ذات صلة باأوتطوير اƅموارد اƅبشرية ƅما ƅه من دور حيوي في اƅتأثير على بعض اƅمتغيرات 
 اأداء اƅوظيفي.

وفي إطار اƅسعي إƅى تحسين أداء اأفراد اƅعاملين تسعى هذƋ اأخيرة إƅى توفير مƊاخا تƊظيميا مƊاسبا 
يساعد على اƅقيام باƅعمل على أƄمل وجه، حيث أن اƅمƊاخ اƅتƊظيمي يعبر عن اƅظروف واƅمتغيرات 

جملة من اأهداف اƊطاقا عية تربوية وجدت ƅتحقيق اƅداخلية ƅلمƊظمة، وباعتبار اƅمتوسطة مؤسسة اجتما
من مجموعة اأفراد من بيƊهم اأساتذة اƅذي يعملون بها في بيئة داخلية تƊظيمية تتسم بخصائص معيƊة 

 دراƄية شخصية يحملها اأفراد عن حقائق تƊظيمية أو ما يسمى باƅمƊاخ اƅتƊظيمي.باإضافة إƅى مفاهيم إ
أبعادها وƊجاحها في خلق جو أو اƅمƊاخ اƅمائم فلذƅك يمƄن اƅقول أن اƅمƊاخ يمثل شخصية اƅمƊظمة بƄل 

من شأƊه أن يشجع على خلق أجواء اƅعمل هادفة ترضي سبيل اƅثبات وااستقرار ƅأفراد واƅتƊظيم على حد 
ƅعمل من خال ااتصال واƅتفاعل سواء، إذ أن اأفراد في اƅبيئة اƅتƊظيمية اƅفاعلة يشعرون بأهميتهم في ا

داخل اƅمƊظمة وقدرتهم على اƅمشارƄة في اتخاذ اƅقرارات واإسهام في رسم اƅسياسات واƅخطط ويسود 
‌‌اƅشعور باƅثقة بين اإدارة واأفراد.
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 يةالمدخل المنϬجي للدراسة النظرالفصل اأϭل: 
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 تمهيد: 
يتƊاول هذا اƅفصل اƅمƊهجي ƅلدراسة من خال اƅتطرق ƅمختلف اƅجواƊب اƅمƊهجية اƅتي تتعلق 
بموضوعها ومƊها على وجه اƅتحديد مبررات اختيار اƅموضوع، وƄذا أهداف وصعوبات اƅدراسة باإضافة 

فرضياتها، ثم تحديد إƅى تحديد إشƄاƅية اƅدراسة وصياغة فرضياتها، ثم تحديد إشƄاƅية اƅدراسة وصياغة 
 مفاهيمها اأساسية واƅمقاربة اƅسوسيوƅوجية، Ƅما سيتم اƅتطرق إƅى اƅدراسات اƅسابقة.
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 أسباب اختيار اƃموضوع:-1
 اأسباب اƃذاتية:

 اƅرغبة اƅشخصية في اƅبحث واإطاع على هذا اƅموضوع بغية دراسته واƅعمل اƅميداƊي. -

 ص علم ااجتماع.اƅموضوع جدير باƅدراسة ويƊسجم مع اƅتخص -

 مدى مائمة طبيعة اƅموضوع مع اإمƄاƊات اƅمتاحة ومجال اƅدراسة اƅمƊاسب. -

محاوƅة تزويدƊا بمعلومات أƄثر عن اƅواقع اƅمهƊي وما يدور فيه من قضايا ومشاƄل وضغوطات  -
 وصراعات.

 اأسباب اƃموضوعية:
 يم.اƅدور اƄƅبير اƅذي يلعبه اƅمƊاخ اƅتƊظيمي في مجال اƅعمل واƅتƊظ -

تƄوين فƄرة واضحة عن دور اƅمƊاخ اƅتƊظيمي وأهميته وتأثيرƋ على اأداء اƅوظيفي ƅدى اأساتذة  -
 داخل اƅمؤسسة.

قلة اƅدراسات واƅبحوث اƅعلمية ااجتماعية في اƅجزائر فمعظم اƅدراسات تستمد قوتها من علوم  -
 اƅتسيير أو اإدارة وااقتصاد واابتعاد عن اƅسوسيوƅوجيا.

 اƃدراسة:أهداف -2
Ƅل باحث يسعى إƅى أهداف معيƊة من خال اƅدراسة اƅتي يقوم بها ƅظاهرة هرما فلقد سعت هذƋ اƅدراسة 

 إƅى تحقيق أهداف عدة ƊذƄر مƊها:
 اƅتعرف على مدى تأثير اƅمƊاخ اƅتƊظيمي باƅمƊظمة على أداء اƅموظفين بها. -

 اƅبحث اƅعلمي. زيادة دراسة علمية جديدة ومƄملة ƅلدراسات اƅسابقة في إطار -

 اƅعمل على إيجاد مƊاخ تƊظيمي مقبول يساعد على اأداء اƅجيد. -

اƅتعرف على أبرز أبعاد اƅمƊاخ اƅتƊظيمي في اƅمتوسطة واƊعƄاسها على اأداء اƅوظيفي ƅدى  -
 اأساتذة.

 إعطاء فƄرة عن مدى تأثير اƅمƊاخ اƅتƊظيمي على اƅعƊصر اƅبشري داخل اƅمƊظمة. -

 واƅمتغيرات اƅتي تعيق اأداء اƅجيد ƅأفراد. اƅتعرف على اƅعوامل -

 اƅتعرف على واقع اأداء اƅوظيفي في اƅمتوسطة. -

 اƄƅشف عن اƅعاقة بين اƅمƊاخ اƅتƊظيمي واأداء اƅوظيفي. -

 تحديد مستوى اأداء اأساتذة عن اƅمƊاخ اƅسائد داخل اƅمؤسسة. -

 أهمية اƃدراسة:-3
 اخ اƊمƅتي يحظى بها اƅبيرة اƄƅظمات.اأهمية اƊمƅظيمي داخل اƊتƅ 

  ذي يعتبر منƅموضوع اƅمعارف في هذا اƅمعلومات وزيادة اƅدراسة في إثراء اƅا Ƌبع أهمية هذƊت
 اƅمواضيع اƅهامة ƅما ƅه تأثير في تƊمية اƅسلوك اإƊساƊي.
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  ظيميƊتƅاخ اƊمƅيد على أهمية اƄتأƅباحثون من جهود في اƅه اƅما بذƅ دراسة استمرارƅا Ƌتعد هذ
 اء اƅوظيفي ƅلعاملين داخل اƅمؤسسات اƅتربوية.واأد

  لƄبش Ƌظيمية وتأثيرƊتƅيات اƅفعاƅفي تحديد مستوى ا Ƌدورƅ ظيميƊتƅاخ اƊمƅمن أهمية دراسة اƄما تƄ
 واضح على اأداء اƅوظيفي وباƅتاƅي Ɗجاح اƅمƊظمات وقدرتها على ااستمرار واƅتطور.

 ظƊتƅاخ اƊمƅى توضيح دور اƅدراسة إƅا Ƌا تسعى هذƊيمي في أداء اأفراد في إحدى مؤسسات
 اƅوطƊية.

 .مؤسسةƅسائد وعاقته بأدائهم داخل اƅظيمي اƊتƅاخ اƊمƅتعرف على رأي اأساتذة حول اƅا 

 .تي تأثر على أداء اأفرادƅمؤسسة اƅظيمي في اƊتƅاخ اƊمƅتي تواجه اƅمعوقات اƅوقوف على أهم اƅا 
 صعوبات اƃدراسة:-4

 ƅوقت.اإطار اƅزماƊي: ضيق ا -

 صعوبة في تلقي اƅمعلومات من طرف اƅمؤسسة. -

 مشƄل في عدم استرجاع ااستبيان. -

 Ɗقص في اƅمراجع واƅمعلومات. -

 اإطار اƅمادي. -

 ظروف شخصية. -

 اإطار اƅجغرافي: بعد اƅمسافة اƅدراسة. -

قلة اƅمصادر واƅمراجع اƅمتخصصة اƅتي تƊاوƅت اƅموضوع بصفة دقيقة مما تطلب ااستعاƊة  -
 ƅمعلومات اƅعƄƊبوتية )اأƊترƊت(بشبƄة ا

 اƅمƊهج اƅمستخدم في اƅدراسة )أدوات جمع اƅبياƊات، Ɗوعية اƅعيƊة وƄيفية اختيارها(. -

 مفاهيم اƃدراسة:-5
 اƃمناخ اƃتنظيمي:

 .1اƅمƊاخ: )ج. مƊاخات(. مبرك اƅجمل. اƅعوامل اƅجوية واƅبيئية اƅتي تعرف بها حاƅة مƄان معين ƃغة:
 .2ااستقامة، اƅجمع: تأƅفت اƅصفوفاƅتƊظيم: ااتساق، 

 اصطاحا:
 .3يعرف أƊه: مجموعة اƅظروف اƅتي يعيش اƅفرد في داخلها ويقال اƅمحيط اƅوسط

                                                           

 000، ص0110قاموس عربي/عربي. طبقة جديدة مƊفحة. موسوعة ƅسان اƅعرب. دار اƅبرهان. اƅقاهرة،  -1
2
 00، ص0110قاموس عربي/عربي طبعة جديدة مƊفحة ƅموسوعة ƅسان اƅعرب، دار اƅبرهان، اƅقاهرة،  - 

3
اƅمƊاخ اƅتƊظيمي وتاثيرƋ على اƅرضا واأداء اƅوظيفي، رساƅة اƅماجستير، علم اƊƅفس تƊظيم وعمل، جامعة اƅجزائر، ، قبقوب عيسى - 

 ،.00، ص0110
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يشير Ƅامل محمد اƅمغربي: بأن اƅمƊاخ اƅتƊظيمي مجموعة اƅخصائص اƅتي تميز بيئة اƅمشروع اƅداخلية 
در  اƄاتهم وذƅك أƊها تتمتع بدرجة عاƅية من اƅتي يعمل اƅفرد ضمƊها فتؤثر عل فهمهم واتجاهاتهم وا 

 .1ااستقرار واƅثبات اƊƅسبي
ويعرفه محمد اƅصيرفي: بأƊه مجموعة من اƅخصائص اƅتي تتصف بها اƅمƊظمة واƅتي تميزها عن غيرها 

 .2من اƅمƊظمات وتؤثر على سلوك اƅعاملين
بها اƅمƊظمة واƅتي  حسب فورها Ɗدجلمر: اƅمƊاخ اƅتƊظيمي هو مجموعة من اƅخصائص اƅتي تتصف

 .3تميزها عن غيرها من اƅمƊظمات. وتؤثر على اƅسلوك اƅمƊظمات وتؤثر على سلوك اƅعاملين ƅديها
يرفه اƅشبƄشي: أن اƅمƊاخ اƅتƊظيمي يصف اƊطباعات اƅعاملين في اƅتƊظيم حول توقعاتهم ƅماهية اƅمؤسسة 

 .4وطبيعة عملها
 إجرائيا:

عة من اƅخصائص واƅصفات اƅبيئية داخل اƅمƊظمة اƅتي يتميز بها اƅمƊاخ اƅتƊظيمي هو عبارة عن مجمو 
مƄان اƅعمل اƅتي يدرƄها اƅعاملون ويعملون بها من خاƅها. ويƄون ƅها أثر على سلوƄهم بها وهو عبارة 
عن عوامل تتفاعل داخل اƅمƊظمة فتساعد على إيجاد ظروف مائمة Ƅƅي يتحقق هدف اƅمؤسسة بƄفاءة 

 اƅتفاعل من خال اأفراد واƅجماعة واƅقائد.وفعاƅية حيث يƄون 
 اأداء اƃوظيفي:

 أدى: )تأدية( اƅدين: سددƋ: اƅصاة، قام بها في وقتها: اƅشهادة أدƅى بها. إƅيه اƅشيء، أوصله إƅيه. ƃغة:
 .5اƅقضاء، إيصال اƅشيء اأداء:

حق وأدى عمل ما عليه. جاء في مبحث اƅلغة اƅعربية اƅمعاصرة: بأƊه تسديد أو دفع ما هو واجب ومست
 6)أدى اƅواجب(  قام بما هو ملزم به

تمامه وقضائه  7وفي معجم اƅرائد عرف اأداء بأƊه: إيصال اƅشيء وا 
 8وفي معجم اƅطاب اƅوسيط: اأداء بمعƊى أدى أداء وتأدية ديƊه، قضاƋ واƅشيء وأوصله إƅى أهله.

 
                                                           

1
، 0110، 0اƅسلوك اƅتƊظيمي، مفاهيم وأسس اƅفرد واƅجماعة في اƅمƊظمة، إدارة اأفراد داخل اƅمƊظمة، اƅطبعة  ،محمد اƅصيرفي - 

 .000ص 
2
 ، 000، ص0110، مصر 0اƅسلوك اƅتƊظيمي، مؤسسة حورس اƅدوƅية ƅلƊشر واƅتوزيع، اƅطبعة ، محمد اƅصيرفي  - 

3
 000محمد اƅصيرفي، مرجع سابق،  ص  - 

4
 000، ص0110صاƅح اƅشبƄشي، اƄƅتاب، اƅعاقات اإƊساƊية في اإدارة، مƄتبة اƅقاهرة اƅحديثة،  - 

5
 00، ص0110مƊفحة، موسوعة ƅسان اƅعرب، دار اƅبرهان، ƅلƊشر واƅتوزيع، اƅقاهرة،  قاموس عربي/عربي، طبعة جديدة- 

6
 00، ص0110اƅمƊجد في اƅلغة اƅعربية، اƅطبعة اƅثاƊية، دار اƅمشرق، بيروت، - 
 00، ص0000جيران مسعود: معجم اƅرائد، اƅطبعة اƅسابقة، دار اƅعلم ƅلمايين، بيروت،  -7

8
 00، ص0110معجم اƅطاب اƅوسيط، اƅطبقة اأوƅى، دار اƄƅتب اƅعلمية، بيروت، Ƅريم اƅسيد محمد محمود:   
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 1من أجل تحقيق هدف معينهو حصيلة اƅجهد اƅذي يبذƅه اƅموظف اƅمƊظمة اصطاحا: 
وجاء تعريف أحمد صقر عاشور: بأن اأداء اƅوظيفي أƊه قيام اƅفرد باأƊشطة واƅمهام اƅمختلفة اƅتي يتƄون 
مƊها عمله ويمƊƄا أن Ɗميز بين ثاثة أبعاد جزئية يمƄن أن يقس أداء اƅفرد عليها وهن اأبعاد هي Ƅمية 

 2اƅجهد اƅمبذول وƊوعية اƅجهد وƊمط اأداء
يعرف اأداء في معجم اƅمصطلحات اƅعلوم ااجتماعية بأƊه: اƅقيام بأعباء اƅوظيفة من مسؤوƅيات 
وواجبات وفق ƅلمعدل اƅمفروض أداءƋ من اƅعامل اƄƅفء اƅمدرب ويمƄن معرفة هذا اƅمعدل عن طريق 

زمن معين تحت تحليل اأداء أي دراسة Ƅمية اƅعمل اƅتي يƊجزها فرد واحد أو مجموعة من اأفراد خال 
 .3اƅظروف اƅطبيعية  ƅلعمل أو مقدار اƅزمن اƅازم إƊجاز اƄƅمية من اƅعمل

ويقصد باأداء بأƊه أسلوب اƅعمل اƅفƊي اƅذي يقوم به اأخصائي اإجماƅي ويعتمد على Ɗماذج فعاƅة 
 ƅ4لممارسة اƅمهƊية.

ختلف اأداء اƅمهƊي من Ƅما أن اƅمستويات اƅقدرة على اأداء تختلف من شخص اآخر. ومن ثم ي
 5شخص آخر

 6هو اƅقيام باƅشيء أدى حرية عمل. ƃغة:
 7ويشير إƅيه ابن مƊظور في ƅسان اƅعرب أدى اƅشيء: أوصله، وƄثر عليه فغلبه

هو فعل اجتماعي فردي أو جماعي اƅهدف مƊه تحويل اƅمدخات إƅى مخرجات ويƊتج هذا عن  إجرائيا:
واƅوظيفية اƅتي يشغلها واƅموقف اƅمتواجد فيه، وأن يقوم اƅفرد ƅأƊشطة طريق اƅتفاعل بين اƅفرد اƅموظف 

 اƅتي تتطلبها وظيفة واƅتي يمƄن من خاƅها تحقيق اƊƅتائج وفقا ƅأهداف اƅمخطط ƅها.
 اƃهيƂل اƃتنظيمي:

ƅم Ɗجد تعريف صريح ومباشر ƅلهيƄل اƅتƊظيمي من خال استعراضƊا ƅبعض معاجم اƅلغة اƅعربية  ƃغة:
ا )معجم ƅسان اƅعرب( محمد بن مƄرم. واƅقاموس اƅمخيط ƅفيروز أبادي، واƅصحاح في اƅلغة محمد ومƊه

 ابن أبي بƄر اƅرازي، وƄاƊت اƅتعاريف Ƅاآتي:
8بأƊه اƅبƊاء اƅمشرق واƅمƊسق -

 

                                                           

1
خطاب عايدة: عƊوان اƄƅتاب: اƅتخطيط ااستراتيجي في قطاع اأعمال واƅخدمات، دار اƅفƄر اƅعربي ƅلتشر واƅتوزيع، ااسƊƄدرية،  - 

 000، ص0000
2
 00-00، ص0110مات، اإسƊƄدرية، دار اƅمعرفة اƅجامعية، أحمد صقر عاشور: اƄƅتاب ، اƅسلوك اإƊساƊي في اƅمƊظ - 

3
 001، ص0000أحمد زƄي بدوي: معجم مصطلحات اƅعلوم ااجتماعية، بيروت مƄتبة ƅبƊان، - 

4
أحمد محمد يوسف بشير: دراسة اأبعاد اƅمرتبطة بااغتراب اƅمهƊي ƅأخصائيين ااجتماعيين في اƅمجال اƅطبي Ƅمؤشرات - 

 00، ص0000ة فاعلية اأداء اƅمهƊي اƅمؤتمر. اƅعلمي اƅخامس، Ƅƅلية اƅخدمة ااجتماعية، جامعة اƅقاهرة، أبريل تخطيطية ƅزياد
5
 - Alport gordenw : patter,. And growthinh personality New york. Holt trinbarf 1991 p440 

6
 001، ص0000اƅعامة ƅلƄتاب محمد عاطف غيث، قاموس علم ااجتماع، اƅقاهرة، اƅهيئة اƅمصرية  - 

7
 - Edward Asuchman. Evaluation research new york Russe isoge. Foundation 1987. P260 

8
 اƅمƊتدى اƅعربي إدارة اƅموارد اƅبشرية، مصطلح اƅمعاƊي اƅجامع، معجم اƅلغة اƅعربية، اƅقاموس اƅمحيط، اƅصحاح في اƅلغة اƅعربية - 
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 .1هو رسم يبين ويوضح اƅمهام واƅمسؤوƅيات أجزاء اƅشرƄة وƄيفية اتصاƅها -

أƊه Ɗظام يحدد في إطارƋ أوجه Ɗشاط اƅمƊظمة واƅعاقات اƅرسمية بين : يعرف اƅهيƄل اƅتƊظيمي باصطاحا
 .2وحداتها اƅتƊظيمية، وخطوط ااتصال واƅسلطة وƊحوها وهو وسيلة ƅتحقيق أهداف اƅمƊظمة

 .3يعرف Ƅذƅك بأƊه اƅطريقة اƅتي يتم وفقا ƅها تقسيم أƊشطة اƅمƊظمة وتƊظيمها
تحديد Ƅيفية توزيع اƅمهام وتحديد رئيس Ƅل موظف وأدوات يعرف أيضا: أƊه اأداة اƅتي يتم وفقا ƅها 
 .4اƅتƊسيق اƅرسمية وأƊماط اƅتعامل بين اƅعاملين

عرفه محمد سلمان اƅعميان: أƊه اآƅية اƅرسمية اƅتي يمƄن من خاƅها إدارة اƅمƊظمة عبر تحديد خطوط 
 .5اƅسلطة وااتصال بين اƅرؤساء واƅمرؤوسين

يع اƅمهام واƅواجبات واƅمسؤوƅيات اƅتي يتبعها Ƅل موظف وأدوات اƅتƊسيق اƅهيƄل اƅتƊظيمي يوضح توز 
اƅرسمية وأƊماط اƅتفاعل اƅواجب اتباعها وتطبيقها، وهو اƅوسيلة واأداة ƅتحقيق أهداف اƅمƊظمة واإطار 

 .6اƅذي يوجه سلوك رئيس اƅمƊظمة في اتجاƋ اƅقرارات
 إجرائيا:

اإدارة واأقسام اƅداخلية اƅمختلفة ƅلمؤسسة من خال اƅهيƄل اƅهيƄل اƅتƊظيمي عبارة عن إطار يحدد 
اƅتعليمي تتحدد خطوط اƅسلطة واƊسيابها بين اƅوظائف وƄذƅك يبين اƅوحدات اإدارية اƅمختلفة اƅتي تعمل 

 معا على تحقيق أهداف اƅمؤسسة.
 اƃقيادة:

، بمعƊى يبدأ أو يقود أو يحƄم مشتقة من اƅفعل: يفعل أو يقوم بمهمة ما Ƅleadershipلمة قيادة  ƃغة:
 .7( معƊاƋ يحرك أو يقودAgere(، أما اƅفعل اƅاتيƊي )archeinباƅفعل اƅيوƊاƊي )

: اƅقيادة بأƊها عملية استشارية متبادƅة يمƄن بواسطتها اƅسيطرة على 0791عرف أحمد أرسان  اصطاحا:
 .8اƊƅشاط اإƊساƊي وتوجيهه Ɗحو أهداف اƅمشترƄة

                                                           

1
 .00، ص Ɗفس اƅمرجع - 

2
، ص 0110صاƅح مهدي حسن اƅعامري /د/ طاهر محسن مƊصور اƅغاƅبي، اإدارة واأعمال، دار وائل ƅلƊشر واƅتوزيع، عمان،  - 

000 
3
 - Stone james and ferman Edward management. 5th ed (englewoodcli FFS, N, d : prentice p. 312 

4
 - Robbins stephen Organization tneory : structure desigh and applications 3hd ed (Englewod eliffs 

N.J : prentice Hall, 1990) pp 5-6 

5
محمود سلمان اƅعميان: اƅسلوك اƅتƊظيمي في مƊظمات اأعمال، اƅمƊتدى اƅعربي إدارة اƅموارد اƅبشرية Ƅتابة دعاء Ɗجار، ديسمبر  - 

0100 
6
 00، ص0110دار أسامة ƅلƊشر واƅتوزيع، اأدرن عمان، فيصل حسوƊة: إدارة اƅموارد اƅبشرية،  - 

7
ية، عبد اƅرحمن سيار، اƅقيادة اƅفعاƅة، Ƅلية اƅتربية، قسم اƅتربية اƅبدƊية، دار اƅوفاء ƅدƊيا اƅطباعة واƊƅشر، اƅطبعة اأوƅى، اإسƊƄدر  - 

0100. 
8
 0001، اƄƅتاب اأول، أحمد أرسان،: اƅقيادة واƅتدريب في اƅحرƄة اƄƅشفية، اإدارة اƅعامة - 
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يجاد اƅوسائل ƅتحقيقها وتجميع 0771شامل Ƅامل  : إƊها اإحساس باƅمطاƅب اƅجماعة واƅتعبير عƊها وا 
قوى اأفراد وراء اƅجهود واƅمحققة ƅها وƄذا اƅمعƊى يعطي اƅقيادة قوة Ƅبيرة وأهمية واضحة في أي تƊظيم 

 .1اجتماعي
معها استخدام تعريفات  ا يوجد تعريف عام واجد ƅلقيادة فهي عملية معقدة وتدرس بطرق مختلفة يتطلب

مختلفة، ويمƄن تعريف اƅقيادة ببساطة على أƊها عملية اƅتأثير اƅتي يمارسها Ƅل من اƅقائد واƅتابعين 
 .ƅ2تحقيق اأهداف اƅتƊظيمية من خال اƅتغيير

ن اƅقائد يؤثر 6112يرى Ɗورث هاوس  : إن اƅقيادة عملية Ɗتيجة اƅتفاعل اƅذي يحدث بين اƅقائد وأتباعه وا 
 .3يتأثر بأتباعه وهي عملية تفاعل مع اƅحدث ƅتحقيق أهداف اƅمƊظمة بƄفاءة وفعاƅيةو 

: إƅى أن اƅقيادة هي اƅمبادأة واƅحفاظ على هيƄل اƅعمل من خال عمليتي اƅتوقع 0791ويشير ستودجل 
 .4واƅتفاعل

ويحدث توجيهه من  إجرائيا: هي عملية إشرافية فرعية من وظائف اإدارة وهي تأثير متبادل يتم في موقف
خال عملية ااتصال Ɗحو تحقيق هدف معين، وتتمثل في جعل اآخرين يؤدون اأعمال بƊجاح من 

 خال استراتيجيات اƅتي يصƊعها اƅقائد.
 اƃتدريب:

ƅغة: طبقا ƅقاموس اƅتوظيف فإن اƅتدريب هو: تƊمية وتطوير ااتجاƋ، اƅمعرفة، اƅمهارة، وƊمط اƅسلوك 
 .5أداء وظيفة معيƊة بشƄل Ƅاف اƅمطلوب من اƅفرد

 .6اƅتعود واƅتمرن على اƅشيء
اصطاحا: يعرف بأƊه مجموعة اأƊشطة اƅتي تهدف إƅى تحسين اƅمعارف واƅقدرات اƅمهƊية، مع اأخذ في 

 .7ااعتبار دائما إمƄاƊية تطبيقها في اƅعمل
 .8أداء عمل معينيعرف اƅتدريب أƊه: اƊƅشاط اƅخاص باƄتساب وزيادة معرفة ومهارة اƅفرد 

يعرف بأƊه: تطوير مƊظم ƅلمعرفة واƅمهارات وااتجاهات اƅتي يحتاج إƅيها اƅفرد حتى يتمƄن من اƅقيام 
 .9بأداء واجباته بƄفاءة

                                                           

1
 0001شامل Ƅامل و د هيثم عبد اه،  اƅقيادة واƅتدريب في اƅحرƄة اƄƅشفية، قيادة اƅشباب، جامعة بغداد،  - 

2
 0100، ااسƊƄدرية، مصر ƅ0قيادة، اƅماضي، اƅحاضر، اƅمستقبل، ، دار اƅجامعية، اƅطبعة  رواية حسن - 

3
 00مرجع سابق، ص  ،. عبد اƅرحمن سيار- 

4
 Ɗ00فس اƅمرجع، ص  - 

5
 .000مرجع سابق، ص عبد اƅرحمن سيار،  - 

6
 00، ص0110قاموس عربي/ عربي طبعة جديدة مƊفحة ƅموسوعة ƅسان اƅعرب، دار اƅبرهان ƅلƊشر واƅتوزيع، اƅقاهرة  - 

7
 00، برƊامج تدريب اƅمدربين، دار اƅتوزيع واƊƅشر اإسامية، ص0110رضا أƄرم  - 

8
 000، إدارة اƅموارد اƅبشرية، عمان، دار زهران، ص0110حمد، ربابعة علي م - 

9
 0100، دار اƅسحاب ƅلƊشر واƅتوزيع، اƅقاهرة، 0أ. د مبروƄة عمر محريق ،أساسيات تدريب اƅموارد اƅبشرية. طبعة  - 
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اƅتدريب Ɗشاط مخطط يهدف إƅى تƊمية وتطوير قدرات اأفراد ومعارفهم وقيمهم وسلوƄهم ƅتمƄيƊهم من 
أهداف اƅشخصية بأعلى Ƅفاءة ممƊƄة وقد أصبح اƅتدريب في  تحقيق ذواتهم من خال تحقيق مزيجا

مƊظمات اأعمال اƅحديثة Ɗشاطا رئيسيا، وجزءا هاما من تƄاƅيف اƅعماƅة، بل أصبح أهم أƊواع ااستثمار 
 .1في اƅبشر

ي إجرائيا: اƅتدرب هو عملية تعليم اƅمعرفة وتعليم اأساƅيب اƅمتطورة أداء اƅعمل وذƅك إحداث تغيرات ف
سلوك وعادات ومعرفة ومهارات وقدرة اأفراد اƅازمة في أداء عملهم من أجل اƅوصول إƅى أهدافهم 
وأهداف اƅمƊظمة على اƅسواء فهو يهتم باƅفرد ويرƄز على اƅشخصية وترƄز اƅعملية اƅتدريبية على اƅفرد 

 .Ɗفسه وƅيس موضوع اƅتدريب
 كƂاƃية:اإ-6

اء ظروف سياسية أم ثقافية أم اجتماعية أو اقتصادية فهي Ɗتيجة تعيش مƊظمات اƅيوم ظروفا متغيرة سو 
من اƅتطورات واƅتغيرات اƅمتاحقة بسبب ثورة اƅمعلومات وااتصاات اƅمعرفية مما جعل اƅمƊظمات تواجه 
صعوبات وتحديات في Ƅيفية مواجهتها ومواƄبتها ذƅك Ɗظرا ƅشدة اƅمƊافسة اƅداخلية واƅخارجية، ويعتبر 

معلوم من حياة اإƊسان ومع مرور اƅزمن داخل هذا اƅعمل يحق ƅلفرد أن يشƄل مجموعة من  اƅعمل جزء
اآراء واƅمعتقدات واƅمشاعر وأدائه حول عملية فيقتضي استمرار اƅمƊظمات واƅمحافظة على ƄياƊها ضرورة 

وارد اƅبشرية أهم تƄييفها مع اƅمتغيرات اƅبيئية اƅتي تواجهها سواء ƄاƊت داخلية أم خارجية. فتعتبر اƅم
اƅمدخات وأƄثرها تأثيرا على اƅمƊظمة ƅذƅك فإن اƅمƊظمات تحاول توفير Ƅل ما يلزم من حيث زيادة 
قدراتها ومهاراتها وخبراتها مما يؤدي إƅى مزيد من اƅتقدم واارتقاء بمستوى اأداء اƅوظيفي. فاأداء 

واƅبحث في اƅدراسات اإدارية بشƄل عام  اƅوظيفي من اƅمفاهيم اƅتي Ɗاƅت Ɗصيبا وافرا من ااهتمام
وبدراسات اƅموارد اƅبشرية بشƄل خاص بشƄل خاص وذƅك أهمية اƅمفهوم على مستوى اƅفرد واƅمƊظمة 
وتتداخل اƅمؤشرات اƅتي تؤثر على اأداء وتƊوعها فلذƅك اƅغرض من اƅموضوع تسليط اƅضوء على أهم 

حة اإدارية فيصف جون بي Ƅاميل اأداء اƅوظيفي Ƅمتغير اƅتعريفات اƅتي قدمت مفهوم اأداء على اƅسا
على اƅمستوى اƅفردي أو شيء يعمله شخص واحد. ذƅك يميزƋ بأƄثر شموƅية ƅثوابت مثل اأداء اƅتƊظيمي 
أو اأداء اƅوطƊي، واƅتي هي اƅمتغيرات على مستوى أعلى. ƅذا فهو مفهوم يعƄس Ƅل من اأهداف 

أي أƊه مفهوم يربط بين أوجه اƊƅشاط وبين اأهداف اƅتي تسعى إƅى تحقيقها واƅوسائل اƅازمة ƅتحقيقها 
اƅمƊظمات عن طريق مهام وواجبات يقوم بها اƅعامل داخل اƅمƊظمات فإن تميز اأداء اƅوظيفي يحتل 
مƄاƊة خاصة داخل أية مƊظمة أهمية أم حƄومية فلقد حظي باهتمام باƅغ. فلقد امتأت اƅدوريات اƅعلمية 

رير عديدة عن قيادات جديدة مƊها إعادة تصميم اƅهياƄل اƅتƊظيمية ومحاوƅة إشراك اƅعاملين فيها في بتقا

                                                           

1
، دار اƅوفاء ƅلƊشر واƅتوزيع Ƅ ، 0لية اƅتربية، جامعة اƅبحرين، قسم اƅتربية اƅبدƊية، اƅطبعة اƅقيادة اƅفعاƅةعبد اƅرحمن سيار - 

 0100اإسƊƄدرية، 
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وضع اƅسياسات بصورة أƄبر واستخدام حلقات اƅجودة واƅترƄيز ƅلجهود اƅفردية واƅجماعات اƅملموسة وƄثير 
 يفي.من اأساƅيب اأخرى اƅتي ترƄز على غاية واحدة أا وهي تحسين اأداء اƅوظ

من بين ااستراتيجيات اƅتي يمƄن أن تƊتجها اإدارة في سبيل سعيها ƅتعزيز اأداء استراتيجية تهيئة اƅمƊاخ 
اƅتƊظيمي. ƅهذا تسعى هاته اأخيرة على اختاف أحجامها وتƊوع خدمتها إƅى إيجاد مƊاخ تƊظيمي مائم 

Ɗمƅهم. إذ يعد اƊمطلوبة مƅي يستطيع اأفراد أداء اأدوار اƄ Ƌجاح هذƊƅ رئيسيةƅعوامل اƅظيمي أحد اƊتƅاخ ا
اƅمƊظمات اƅتي تسعى بƄل جهد إƅى تحقيق أهدافها اƅتي أعدت من أجلها سواء مƊظمات حƄومية أو غير 
حƄومية واƅتي ترمي إƅى تحقيق اƅتƊمية في مختلف اƅمستويات وا يمƄن أن يحدث ذƅك إا عن طريق 

يث أوضح اƅبعض أن وجود اƅمƊاخ اƅمƊاسب داخل اƅمƊظمة يساهم مواردها اƅماƅية ومواردها اƅبشرية. ح
في تƊمية وتطوير اƅموارد اƅبشرية حيث أوضح اƅبعض أن وجود اƅمƊاخ اƅمƊاسب داخل اƅمƊظمة يساهم في 
تƊمية وتطوير اƅموارد اƅبشرية ƅما ƅه دور حيوي في اƅتأثير ƅبعض اƅمتغيرات ذات اƅصلة باأفراد مƊها 

ي هذا ويتجلى دور اƅمƊاخ اƅتƊظيمي إذا ما أدرƊƄاƋ أƊه اƅبيئة اƅتي فيها تتفاعل أهداف اƅتƊظيم اأداء اƅوظيف
وعمليات وأبعادƋ اƅمشبعة ومن أبرزها اƅقيادة واƅهيƄل اƅتƊظيمي واƅتدريب. مع إمƄاƊات أفرادƋ وقيمهم 

ما Ƅلفوا به من مهام  وتطلعاتهم واتجاهاتهم ووسط أجواء هذا اƅمƊاخ يعمل أفراد اƅتƊظيم على تأدية
ومسؤوƅيات تحقق في مجملها أهداف اƅمƊظمة اƅتي يعملون فيها ومن خال عمل اأفراد ضمن هذا 
اƅمƊاخ وقضاء يومهم اƅوظيفي فيه يƄتسبون خبراتهم ويƄوƊون تجاربهم ويقيمون عاقاتهم ويسعون إƅى 

شباع حاجاتهم وƄسب واقع هذا اƅمƊاخ وما تتسم  به أبعادƋ من خصائص تشƄل مشاعرهم تحقيق أهدافهم وا 
وتتƄون اتجاهاتهم إزاء أعماƅهم ومƊظماتهم فوفق ذƅك يتحدد مستوى أدائهم اƅوظيفي اƅذي بهم تتأثر 
سلوƄياتهم سواء داخل اƅمƊظمة أو خارجها بما يƊعƄس في مجمله على مستوى أدائهم اƅوظيفي اƅذي بهم 

ا بما يƊعƄس في مجمله على مستوى أدائهم اƅوظيفي تتأثر سلوƄياتهم سواء داخل اƅمƊظمة أو خارجه
 باƊƅسبة ƅأفراد ومن ثم على مستوى اƅمƊظمة.

Ƅما أن اƅمƊاخ اƅتƊظيمي يعبر عن Ƅيان اƅمƊظمة أƊه يشير إƅى اƅقيم واƅمفاهيم اإدراƄية واƅمبادئ حيث 
وذƅك من أجل تطويرهم يؤدي بدورها اƅفعال في خلق اƅدوافع واƅروح اƅمعƊوية وتحسين أداء اƅعاملين 

ومحاوƅة تحفيزهم وخلق Ɗوع من اƅتحدي ƅديهم من أجل اƄتشاف اƅطاقات واƄƅوادر اƅبشرية وتشجيعهم على 
إبداعهم وأدائهم داخل اƅمƊظمة أƊه يدعم قوة أي مƊظمة في تمييزها عن اƅمƊظمات اأخرى. Ƅما تعد 

ى تطويرƋ فƄل ذƅك يؤدي إƅى اƅمشارƄة في دراسة اƅمƊاخ اƅتƊظيمي واƅتعرف على مستوياته واƅعمل عل
 تƊمية أهداف اƅمجتمع.

فقد وقع اختيارƊا على موضوع اƅمƊاخ اƅتƊظيمي واƊعƄاسه على اأداء اƅوظيفي ƅدى أساتذة اƅتعليم اƅمتوسط 
في قطاع اƅتربية اƅذي يعد قطاعا هاما. فيعتبر جو اƅعمل واƅمƊاخ أو اƅبيئة اƅتي يعيشها اأساتذة في 

اƅتربية متغيرا فاعا في درجة ومستوى Ɗجاح أداء هذا اƊƅظام وأدائهم اƅوظيفي يساهم في شعورهم  قطاع
باƅثقة واƅرغبة في إعطاء اƅمزيد وبذل أقصى جهودهم اƅممƊƄة Ƅƅي يساهموا في إƊجاز متطلبات أدوارهم 
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وسطا يƄون أƄثر وتحقق أهداف اƅمؤسسة. ففي اƅغاƅب فإن اƅمƊظمة اƅتي يƄون بها مƊاخا ضعيفا ومت
عرضة ƅلفشل واƅدمار مع مرور اƅوقت مما يؤدي إƅى تدƊي مستوى اأساتذة وغيابهم واستقاƅتهم أو عدم 
تحقيق أدوارهم Ƅما يƊبغي. وباعتبار اƅمتوسطة مؤسسة اجتماعية تربوية وجدت ƅتحقيق جملة من اأهداف 

لون في بيئة داخلية تƊظيمية تتسم بخصائص اƊطاقا من مجموعة من اأفراد من بيƊهم اأساتذة اƅذين يعم
معيƊة باإضافة إƅى مفاهيم إدراƄية شخصية يحملها اأفراد عن حقائق تƊظيمية أو ما يسمى باƅمƊاخ 
اƅتƊظيمي حيث أن هذا اأخير يعتبر موضوعا هاما في اƅدراسات اƅحاƅية إا أƊه ƅم يستوفي بشƄل اƅازم 

اƅذي يعود باƅفائدة على اƅبيئة اƅداخلية ƅلمؤسسة وƄذƅك تحسين Ɗوعية إƅى تحقيق اأداء اƅجيد واƊƅوعي 
اƅتعليم وتحصيل اƅتاميذ. Ƅما تظهر دواعي ااهتمام باƅمƊاخ اƅتƊظيمي وخاصة في مجال اƅتفاعل بين 
 اƅفرد وأدائه اƅوظيفي بشƄل عام فلقد أجمع اƅمفƄرون واƅباحثون في مجاات متعددة أن ااهتمام بأداء اƅفرد
عطائه اƅعƊاية اƅازمة يرقي ويزيد من صلب اƅمؤسسة ويؤدي إƅى تحقيقها إƅى أسمى  في اƅمƊظمة وا 
أهدافها. من أجل اƅوصول إƅى تحقيق اأهداف اƅتي تم اƅتخطيط ƅها. فلذƅك يعتبر اƅمƊاخ اƅتƊظيمي 

في مختلف  موضوعا واسعا ومتشعب اأبعاد فهو واسع اƊƅطاق ƅذƅك تحتاج إƅى اƅعديد من اƅدراسات
اƅمجاات. فوقع اختيارƊا على اƅمƊاخ اƅتƊظيمي داخل اƅمتوسطة ƅدى اأساتذة ف قطاع اƅتربية. ƅيƄون 
محورا ƅدراسة اƅحاƅية وما يمثله هذا اƅموضوع من أهمية في اƅمؤسسات اƅتربوية وƄذƅك اƄƅشف عن 

اƅمتوسط حيث تم تحديد عيƊة اƅعاقة بين اƅمƊاخ اƅتƊظيمي واأداء اƅوظيفي ƅدى اأساتذة في قطاع 
اƅدراسة واƅتي تتمثل في أساتذة اƅتعليم اƅمتوسط بمتوسطة سƊوسي اƅجياƅي. وتقوم هذƋ اƅدراسة بمƊاقشة 
اƅمƊاخ اƅتƊظيمي من خال جملة من اأبعاد مƊها: اƅقيادة واƅهيƄل اƅتƊظيمي واƅتدريب فعلى ضوء مما 

 سبق تطرح اƅسؤال اƅتاƅي:
 اƃتنظيمي وما هي انعƂاسه على اأداء اƃوظيفي ƃدى أساتذة اƃتعليم اƃمتوسط؟ ماهي أبعاد اƃمناخ

 اƃتساؤات اƃجزئية: -

 على اأداء اƅوظيفي ƅدى أساتذة اƅتعليم اƅمتوسط؟ اƅهيƄل اƅتƊظيميما هو اƊعƄاس  -
 ما هو اƊعƄاس اƊƅمط اƅقيادي على اأداء اƅوظيفي ƅدى أساتذة اƅتعليم اƅمتوسط؟ -
 اƃفرضيات:-7

 :عامةƃفرضية اƃتعليم  اƅدى أساتذة اƅ وظيفيƅاس على اأداء اƄعƊها اƅ ظيمي عدة أبعادƊتƅاخ اƊلمƅ
 اƅمتوسط بمتوسطة اƅسƊوسي اƅجياƅي باأغواط.

 :جزئيةƃفرضيات اƃا 

اƅهيƄل اƅتƊظيمي ƅمتوسطة اƅجياƅي اƅسƊوسي يعمل على تحسين اأداء اƅوظيفي ƅدى أساتذة اƅتعليم  -
 اƅمتوسط؟

جياƅي سƊوسي يعمل على تحسين اأداء اƅوظيفي ƅدى أساتذة اƅاƊƅمط اƅقيادي اƅسائد في متوسطة  -
 اƅتعليم اƅمتوسط.
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 اƃمقاربة اƃنظرية: -8

إن اƅتƊاول اƅوظيفي، يتبƊى تطورا Ɗظريا ƅتوازن اƅمدرسة ويمثل هذا اƅتصور اƅجديد في اƊƅموذج 
ن صياƊة اƅمƊظمة ƅتحقيق أهدافها اƅمرسومة بااعتماد اƅعضوي اƅذي يهدف إƅى تبيان اƅوظائف اƅتي تضم

 على جملة من اƅشروط اƅداخلية واƅخارجية.

 تصور تاƂƃوت بارسونز ƃلمدرسة: 

Ƅما أوضحها بارسوƊز عƊدما تصور اƅمدرسة Ɗسقا اجتماعيا يتأƅف من أƊساق فرعية مختلفة 
اƅقيمي ƅلمجتمع وهو اƅذي يحدد Ƅل  Ƅاƅجماعات واأقسام واإدارات فاƊƅسق اƅقيمي مستمد من اƊƅسق

 اƅظرف اƅداخلية واƅخارجية اƅتي تواجهها اƅمدرسة.

يرى بارسوƊز أن مفهوم اƅوظيفية يتضمن Ɗظرة اƊƅظامية ƅلمجتمع وأجزائه اƅمƄوƊة، اƅتي تضم 
اƅتƊظيمات واƊƅسق ااجتماعي عƊد بارسوƊز يحاول توضيح Ƅيف أن شبƄة من اأƊساق واأƊساق اƅفرعية 
اƅمتداخلة تمارس وظائفها باƅتاƅي يلبي Ƅل مƊها ااحتياجات اأخرى وفي فعله ذƅك يدعي بارسوƊز أƊه قد 
حل مشƄلة اƊƅظام عƊد هوبر وذƅك بدمج اƅدوافع اƅفردية اƅمتƊافرة في مجتمع متماسك ومƊظم أو باستخدام 

 1 ترƄة تجاƋ اƅفعل.مصطلحاته "اƅتƄامل" أƊساقه هو Ɗسق اƅقيم اƅمرƄزية أو اƅتوجيهات اƅمش

تƊظر اƅوظيفية إƅى اƅمجتمع باعتبارƊ Ƌسقا اجتماعيا واحدا Ƅل عƊصر فيه يؤدى وظيفة محددة، 
وتؤƄد Ƅذƅك إƅى ضرورة تƄامل اأجزاء في إطار اƄƅل وعليه ترى اƅوظيفية اƅمجتمع باعتبارƊ Ƌسقا 

اتزان اƊƅسق واستقرارƋ وتوزان  اجتماعيا متƄاما يقوم Ƅل عƊصر من عƊاصرƋ بوظيفة معيƊة ƅلحفاظ على
اƅمجتمع واستمرارƋ ومعاƅجة اƅخلل دون اƅمساس باƊƅظام ااجتماعي اƅقائم، من خال ااتفاق على معايير 
اƅتƊظيم ااجتماعي اƅتي يجب اƅخضوع ƅها وااشتراك في قيم اƅحياة ااجتماعية اƅتي يجب ااƅتزام بها من 

Ƌ واستمرارƅ Ƌذƅك هƊاك من صƊف اƅمدرسة اƅوظيفية ضمن ااتجاهات أجل صياƊة اƅمجتمع وترسيخ استقرار 
 اأيديوƅوجية اƅمحافظة.

وتحت تأثير اƅوظيفية، تم ااهتمام بدراسة اƅعاقات اƅمتبادƅة بين اƅمجتمع ƄبƊاء واƅتربية ƊƄظام 
وظائفها واƅمدرسة Ƅمؤسسة اجتماعية ترتبط باƅمؤسسات ااجتماعية اأخرى وتتفاعل معها في تحديد 

وتحقيق أهدافها وعليه تم اƅترƄيز على اƅعاقة بين اƅمجتمع واƅتربية واƅتعليم وااقتصاد من أجل تƄيف 
عƊاصر اƊƅظام ااجتماعي ووظائفه حتى يستمر في اƅبقاء واƅعمل في اƊتظام، فتم ربط بين اƅتربية واƅبيئة 

عداد قوى اƅعم ل اƅازمة ƅسوق اƅعمل ويƊصب ااهتمام ااجتماعية من خال اƊتقاء وتوزيع وتدريب وا 
                                                           

، علم ااجتماع اƃمدرسي، بنيوية اƃظاهرة اƃمدرسية، ووظيفتها ااجتماعيةعلي أسعد وطفة، علي جاسم شهاب،  - 1
 .01، ص 0110اƅمؤسسة اƅجامعية ƅلدراسات واƊƅشر واƅتوزيع، 
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Ƅذƅك على رصد Ƅل أƊواع اƅخلل اƅتي تفوق Ɗظام اƅتعليم على تأدية وظيفته في تدريب اأفراد وتصƊيفهم 
Ɗجازاتهم اƅدراسية واƊطاقا من  وتشƄيلهم في مƄاƊتهم ااجتماعية اƅتي يستحقوƊها طبقا ƅقدراتهم اƅعقلية وا 

مام بمعاƅجة اƅخلل في اƊƅظام اƅتعليمي من خال اƅترƄيز على دراسة Ɗظام اƅمقاربة اƅوظيفية ثم ااهت
 اƅتعليم ذاته.

 اƃدراسات اƃسابقة:-9
 اƃدراسات اƃعربية:
تقييم اتجاهات اƅعاملين في اƅمƊاخ اƅتƊظيمي في اƅجامعات اأردƊية Ɗحو عƊاصر اƅمƊاخ  اƃدراسة اأوƃى:

دارية واتخاذ اƅقرارات وااتصاات واƅبيروقراطية اإدارية واƅهيƄل اƅتƊظيمي اƅسائد واƅمتمثلة في اƅقيادة اإ
اƅتƊظيمي وتقويم أداء اƅعاملين وأجريت هذƋ اƅدراسة وفق متغيرات اƅجƊس واƅمؤهل اƅعلمي واƅخبرة واƅراتب 

من اƅعاملين اإداريين في  5265واƅمسار اƅوظيفي وƊوع اƅجامعة، وقد تƄون مجتمع اƅدراسة من 
من اƅمجتمع اأصلي اختيروا   %9موظفا إداريا يشƄلون ما Ɗسبته  021وتƄوƊت اƅعيƊة من  اƅجامعات

بطريقة عشوائية واستخدمت اإستباƊة Ƅأداة رئيسية ƅلحصول على اƅمعلومات اأردƊية اƅعامة واƅخاصة 
ين وجود ƄاƊت إيجابية في مجملها Ɗحو اƅمƊاخ اƅتƊظيمي مع ميل بسيط ƅصاƅح اƅجامعات اƅعامة Ƅما تب

 .1فروق ذات داƅة إحصائية بين متغير اƅجƊس ومجال اتخاذ اƅقرار
هذƋ اƅدراسة قام بها محمد فواز اƅزعارير في اƅجامعات اأردƊية اƅعامة واƅخاصة هدفت هذƋ  اƃتقييم:

اƅدراسة على اتجاهات اƅعاملين اإداريين حيث أوضحت اƅدراسة أن اتجاهات اƅعاملين ƄاƊت جد إيجابية 
و اƅمƊاخ اƅتƊظيمي ƅصاƅح اƅجامعات اƅعامة، Ƅما تبين وجود فروق ذات داƅة إحصائية بين متغير Ɗح

 اƅجƊس ومعدل اتخاذ اƅقرار.
اƅدراسة اƅثاƊية: بعƊوان اƅمƊاخ اƅتƊظيمي وتأثيرƋ على اأداء اƅوظيفي ƅلعاملين حيث سعت ƅشامي صليحة 

اƅوظيفي ƅلعاملين حيث سعت اƅدراسة ƅلƄشف عن  بعƊوان اƅمƊاخ اƅتƊظيمي وتأثيرƋ على اأداء 6101
 Ƌقد هدفت هذƅ عاملين بجامعة أمحمد بوقرة بومرداسƅعلى أداء ا Ƌظيمي وتأثيرƊتƅاخ اƊمƅعاقة بين اƅا
اƅدراسة إƅى اƅتعرف على اƅمƊاخ اƅتƊظيمي بأبعادƋ واƅتعرف على اأداء اƅوظيفي وتأثير اƅمƊاخ اƅتƊظيمي 

ملين وقد استخدم اƅباحث اƅمقابلة وااستباƊة في جمع اƅبياƊات وتوصلت اƅدراسة على اأداء ƅوظيفي ƅلعا
 إƅى عدد من اƊƅتائج أهمها:

  :لموظفين اإداريينƅ سبةƊƅبا 

وجود توجهات إيجابية مرتفعة ƅدى أفراد اƅعيƊة Ɗحو اƅمحاور اآتية: تقƊية، اƅهيƄل اƅتƊظيمي  -
يجابية Ɗحو محوري: اƅعمل   اƅجماعي، Ɗمط اƅقيادة، ااتصاات.وا 

                                                           

1
ƅمƊاخ اƅتƊظيمي في اƅجامعات اأردƊية اƅعامة واƅخاصة، رساƅة ماجستير غير محمد فواز اƅزعارير: تقييم اتجاهات اƅعاملين في ا  - 

 0110مƊشورة، جامعة مؤتة، عمادة اƅدراسات اƅعليا، عمان، 
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 وجود توجهات سلبية ƅدى أفراد اƅعيƊة Ɗحو بعدي: اƅحوافز، اƅمشارƄة في صƊع اƅقرارات. -

 وجود توجهات محايدة Ɗحو اƅدرجة اƄƅلية ƅلمƊاخ اƅتƊظيمي وتوجهات معتدƅة Ɗحو اأداء اƅوظيفي. -

 :أساتذةƅ سبةƊƅبا 

Ɗمƅحو جميع محاور اƊ وظيفيوجود توجهات سلبيةƅحو اأداء اƊ ةƅظيمي وتوجهات معتدƊتƅ1اخ ا 
 :تقييمƃا  Ƌظيمي وتأثيرƊتƅاخ اƊمƅان اƄ هاƊواƊشامي صليحة بجامعة امحمد بوقرة بومرداس عƅ دراسة

على اأداء اƅوظيفي ƅلعاملين حيث هدفت اƅدراسة إƅى اƅتعرف على أبعاد اƅمƊاخ اƅسائد وƄذا 
 وجيهات إيجابية وتوجيهات سلبية وتوجهات محايدة.اأداء حيث هدفت اƅدراسة إƅى وجود ت

دراسة عابدين أبو سمرة بعƊوان: اƅمƊاخ اƅتƊظيمي في جامعة اƅقدس Ƅما يراƋ أعضاء هيئة  اƃدراسة اƃثاƃثة:
اƅتدريس فيها. هدفت هذƋ اƅدراسة إƅى اƅتعرف على تصورات أعضاء هيئة اƅتدريس في جامعة اƅقدس 

ƅى أثر متغيرات اƅجƊس، Ɗوع اƄƅلية واƅرتبة اأƄاديمية وسƊوات اƅخبرة ƅلمƊاخ اƅتƊظيمي اƅسائد قد يما وا 
شملت اƅدراسة أعضاء هيئة اƅتدريس اƅمتغربين اƊƅاطقين باƅعربية خال اƅفصل اأول من اƅعام اƅجامعي 

 عضوا. 026وعددهم  0772/0777
معامل اƅثبات باستخدام وأعيد تحƄيمها واستخرج  0772استخدمت صورة معدƅة من أداة )عثامƊة( 

معادƅين: أƅفا ƄروƊباخ وسبيرمان براون. وقد أظهرت اƊƅتائج تدƊي مستوى تقديرات أعضاء هيئة اƅتدريس 
في اƅجامعة ƅلمƊاخ اƅتƊظيمي فيها بشƄل عام. وتفاوتت مستويات اƅتقدير باختاف مجاات اƅمƊاخ 

Ƅƅلية ƅصاƅح اƄƅليات اأدبية وباختاف اƅرتبة اƅتƊظيمي باختاف اƅجƊس وƅصاƅح اإƊاث، وباختاف Ɗوع ا
اأƄاديمية ƅصاƅح رتبة أستاذ( وباختاف سƊوات اƅخبرة في جامعة اƅقدس ƅصاƅح من Ɗقل خبرته عن 

 2خمس سƊوات
: دراسة عابدين أبو سمرة في جامعة اƅقدس، حاول فيها إƅى اƅتعرف إƅى اƅتصورات أعضاء هيئة اƃتقييم

ƅى أثر متغيرات اƅجƊس، حيث أظهرت اƊƅتائج إƅى تدƊي مستوى تقديرات  اƅتدريس ƅلمƊاخ اƅسائد قديما وا 
 أعضاء هيئة اƅتدريس حيث تفاوتت مستويات اƅتقدير باختاف مجاات اƅمƊاخ واختاف Ɗوع اƄƅلية.

دراسة عثامƊة بعƊوان: تقييم اƅمƊاخ اƅتƊظيمي في جامعة اƅيرموك من وجهة Ɗظر أعضاء  اƃدراسة اƃرابعة:
يئة اƅتدريس. وهدفت إƅى اƅتعرف على اتجاهات أعضاء هيئة اƅتدريس Ɗحو اƅمƊاخ اƅتƊظيمي في جامعة ه

اƅيرموك من خال أبعاد اƅسƊة حوافز اƅعمل اأسلوب اإداري واƅقيادي، اƅعاقات وااتصاات، اتخاذ 
جتمع اƅدراسة من اƅقرارات واƅصاحيات، اإجراءات واƅسياسات فرص اƅتقدم واƊƅمو اƅمهƊي وتƄون م

 295أعضاء هيئة اƅتدريس في جامعة اƅيرموك في مختلف اƄƅليات اƅعلمية  واإƊساƊية اƅباƅغ عددهم 
                                                           

1
شامي صليحة: اƅمƊاخ اƅتƊظيمي وتأثيرƋ على اأداء اƅوظيفي ƅلعاملين، مذƄرة ماجستير في اƅعلوم ااقتصادية، تخصص تسيير  - 

 0110/0101بومرداس اƅمƊظمات، جامعة 
2
عابدين أبو سمرة: اƅمƊاخ اƅتƊظيمي في جامعة اƅقدس Ƅما يراƋ أعضاء هيئة اƅتدريس عƊها، دراسة حاƅة، هيئة اƅتدريس جامعة  - 

 0110اƅقدس، فلسطين، 
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عضوا من مختلف اƅرتب اأƄاديمية، وبيƊت أن اتجاهات أفراد اƅعيƊة بشƄل عام Ɗمو اإجراءات 
ن متغير واƅسياسات ƄاƊت أعلى في حين أن اتجاهاتهم Ɗحو فرص اƅتقدم واƊƅمو اƅم هƊي ƄاƊت أدƊى.وا 

 .1اƅرتبة اأƄاديمية ƅم يƄن اتجاهاتهم أثر ذو داƅة إحصائية في تقييم اƅعيƊة ƅلمƊاخ اƅتƊظيمي في اƅجامعة

: هذƋ اƅدراسة قام بها عثامƊة في جامعة اƅيرموك تحت عƊوان تقييم اƅمƊاخ اƅتƊظيمي في جامعة اƃتقييم
يس، هدفت إƅى اƅتعرف إƅى اتجاهات أعضاء هيئة اƅتدريس اƅيرموك من وجهة Ɗظر أعضاء هيئة اƅتدر 

Ɗحو اƅمƊاخ اƅتƊظيمي من خال أبعاد اƅسƊة وحوافز اƅعمل واأسلوب اإداري واƊƅمو اƅمƊي، حيث Ƅان 
عضوا، إن متغير اƅرتبة اأƄاديمية ƅم يƄن ƅدى اتجاهاتهم أثر ذو  295مجتمع اƅدراسة اƅباƅغ عددهم 

ن متغير اƄƅلية ƅم يƄلفه أي أثر على أي مجال من مجاات داƅة إحصائية في تقيي م أفراد اƅعيƊة، وا 
 اƅدراسة وأن متغير اƅخبرة ƅم يƄن ƅه أثر ذو داƅة إحصائية في تقييم اƅعيƊة ƅلمƊاخ اƅتƊظيمي في اƅجامعة.

اأساسي دراسة علي جمال أحمد، عƊوان: اƅمƊاخ اƅتƊظيمي اƅسائد في مدارس اƅتعليم  اƃدراسة اƃخامسة:
في محافظة عدن Ƅما يراƋ اƅمعلمون، هدفت هذƋ اƅدراسة إƅى معرفة اƅمƊاخ اƅتƊظيمي اƅسائد في مدارس 
اƅتعليم اأساسي في محافظة عدن، وما مدى سيادته في هذƋ اƅمدارس وما إذا ƄاƊت هƊاك فروق داƅة 

اƅسائد وفقا ƅلمتغيرات اƅتاƅية، إحصائيا في إدراك اƅمعلمين واƅمعلمات في رؤيتهم ƅذƅك اƅمƊاخ اƅتƊظيمي 
اƅجƊس واƅمؤهل وعدد سƊوات اƅخبرة ومƄان اƅعمل فتƄون مجتمع اƅبحث من معلمي اƅتعليم اأساسي في 
محافظة عدن، اƅعاملين في خمس مديريات من مديريات اƅمحافظة واƅتي تم اختيارها عشوائيا وقد بلغ عدد 

موزعين  Ƌ6110/6111 اƅمديريات خال اƅعام اƅدراسي معلما ومعلمة في هذ 0027أفراد مجتمع اƅبحث 
من مجموع عدد اƅمدارس حيث بلغ عدد  %61مدرسة، وتم أخذ عيƊة عشوائية بسيطة تمثل  10على 

 021من مجموع معلمي ومعلمات هذƋ اƅمدارس واƅذي بلغ  %61مدارس، Ƅما تم أخذ  7مدارس اƅعيƊة 
احث باستخدام استباƊة هاƅين Ƅروفت ƅلمƊاخ اأساسي وذƅك معلم ومعلمة وƅتحقيق أغراض اƅبحث قام اƅب

ƅدراسة اƅمƊاخ اƅتƊظيمي اƅسائد في مدارس اƅتعليم اأساسي في محافظة عدن، وتوصلت اƅدراسة إƅى أن 
اƅمƊاخ اƅتƊظيمي اƅمفتوح هو أƄثر سيادة مقارƊة باƅمƊاخ اƅتƊظيمي اƅمغلق، Ƅما توصلت إƅى عدم وجود 

ائية بين رؤية اƅمعلمين ƅلمƊاخ اƅتƊظيمي اƅمفتوح في مدارس اƅتعليم اأساسي في فروق ذات داƅة إحص
محافظة عدن وفقا ƅلمتغيرات، اƅجƊس، اƅمؤهل، عدد سƊوات اƅخبرة، وا توجد فروق ذات داƅة بين رؤية 

ن اƅمعلمين ƅلمƊاخ اƅتƊظيمي اƅسائد في مدارس اƅتعليم اأساسي في محافظة عدن تعزى ƅمتغير اƅمƄا
 .2وƅصاƅح مديرية اƅمƊصورة

                                                           

1
ƅتدريس، جامعة عثامƊة: تقييم اƅمƊاخ اƅتƊظيمي في جامعة اƅيرموك من وجهة Ɗظر أعضاء هيئة اƅتدريس، دراسة حاƅة، هيئة ا - 

 0000اƅيرموك 
2
علي جمال علي أحمد، اƅمƊاخ اƅتƊظيمي اƅسائد في مدارس اƅتعليم اأساسي في محافظة عدن Ƅما يراƋ اƅمعلمون، دراسة حاƅة،  - 

 0110محافظة عدن، 
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ƄاƊت اƅدراسة بعƊوان اƅمƊاخ اƅتƊظيمي اƅسائد في مدارس اƅتعليم اأساسي في محافظة عدن من  اƃتقييم:
طرف علي جمال علي أحمد، Ƅان فيها اƅتعرف على اƅمƊاخ اƅتƊظيمي اƅسائد في مدارس، وما إذا ƄاƊت 

معلما ومعلمة خال اƅعام اƅدراسي  0027هƊاك فروق داƅة إحصائيا، حيث بلغ مجتمع اƅبحث 
من مجموع معلمي ومعلمات  %61مدرسة، حيث اختيرت عيƊة عشوائية  10موزعين على  6110/6111

هذƋ اƅمدارس فتوصلت اƅدراسة أن اƅمƊاخ اƅمفتوح هو اأƄثر سيادة مقارƊة باƅمƊاخ اƅمغلق، Ƅذƅك توصلت 
ات: اƅجƊس، اƅمؤهل، عدد سƊوات اƅخبرة، وا توجد فروق إƅى وجود فروق ذات داƅة إحصائية وفقا ƅلمتغير 

ذات داƅة إحصائية ذات داƅة بين رؤية اƅمعلمين ƅلمƊاخ اƅسائد في مدارس اƅتعليم اأساسي في محافظة 
 عدن.

دراسة اƅغامدي، عƊواƊها: اƅمƊاخ اƅتƊظيمي وعاقته بمستوى اƅتعامل مع اƅجمهور، اƃدراسة اƃسادسة: 
على اƅعاملين بجوازات مƊطقة اƅباحة، هدفت اƅدراسة إƅى اƅتعرف على طبيعة اƅمƊاخ  دراسة تطبيقية

اƅتƊظيمي اƅسائد في جوزات مƊطقة اƅباحة واƅعوامل اƅتي تساعد على رفع مستوى اƅتعامل مع اƅجمهور من 
اختيار  وجهة Ɗظر اƅعاملين فيها واƅمعوقات اƅتي تحول دون رفع مستوى اƅتعامل مع اƅجمهور وطبقت وتم

مفردة وقام اƅباحث باستخدام اƅمƊهج اƅوصفي  001اƅعيƊة ƅاستخدام اƅمعدات اإحصائية وبلغ حجمها 
 باستخدام اإستباƊة Ƅأداة ƅجمع اƅبياƊات Ƅما توصلت اƅدراسة إƅى عدد من اƊƅتائج وهي:

أخذت درجة إبراز اƅسلوƄيات اƅتي تحدد اƅمƊاخ اƅتƊظيمي اƅسائد بجوزات مƊطقة اƅباحة واƅتي  -
مرافعة مرتفعة بين أفراد عيƊة اƅدراسة وهي: تتوافر عاقات إƊساƊية جيدة بين اƅزماء واƅعاقات 

 بين اƅرؤساء واƅعاملين يسودها اƅتقدير وااحترام يسود ااƊضباط بين اƅعاملين.

ع ƅدى مفردات مجتمع اƅدراسة رؤية متشابهة Ɗحو عاقة اƅمƊاخ اƅتƊظيمي بمستوى اƅتعامل م -
 اƅجمهور مهما اختلفت أعمارهم.

دراسة اƅغامدي اƅتي Ƅان عƊواƊها اƅمƊاخ اƅتƊظيمي وعاقته بمستوى اƅتعامل مع اƅجمهور يجوز  اƃتقييم:
أن مƊطقة اƅباحة هدفت هاته اƅدراسة عن معرفة طبيعة اƅمƊاخ اƅتƊظيمي اƅذي يسود مƊطقة اƅباحة وعن 

مفردة واستخدام  001مل مع اƅجمهور وƅقد اختار عيƊة حجمها اƅعوامل اƅتي تساعد على رفع مستوى اƅتعا
اƅمƊهج اƅوصفي ƅجمع اƅبياƊات حيث هدفت اƅدراسة إƅى إبراز اƅسلوƄيات اƅتي تحدد اƅمƊاخ اƅتƊظيمي 

ƅى ااƄتشاف مجتمع اƅدراسة عن رؤية متشابهة Ɗحو عاقة اƅمƊاخ  .1اƅسائد وا 
اƊها: عاقة اƅمƊاخ اƅتƊظيمي بأسلوب إدارة اƅصراع في : دراسة تقبيل بو جمعة عƊو اƃدراسة اƃسابعة

اƅمدارس اƅثاƊوية اƅجزائرية اƅعامة، اƅهدف من اƅدراسة تهدف إƅى اƄƅشف عن اƅعاقة اƅقائمة بين اƅمƊاخ 
اƅتƊظيمي اƅسائد وأسلوب إدارة اƅصراع في اƅمدارس اƅثاƊوية اƅجزائرية اƅعامة من وجهة Ɗظر هيئة اƅتدريس 

اƅباحث اƅمƊهج اƅوصفي وذƅك أƊه اأƊسب ƅموضوع اƅدراسة وقام بتصميم استبيان مƄون من  وقد استخدم
                                                           

1
ات مƊطقة اƅباحث، رساƅة اƅغامدي، اƅمƊاخ اƅتƊظيمي وعاقته بمستوى اƅتعامل مع اƅجمهور، دراسة تطبيقية على اƅعاملين بجواز  - 

 0100ماجستير مقدمة ƅقسم اƅعلوم اإدارية بجامعة Ɗايف ƅلعلوم اأمƊية، 
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فقرة محور أسلوب إدارة اƅصراع وقام اƅباحث  65فقرة مƊها عطت محور اƅمƊاخ اƅتƊظيمي و  59فقرة 
ƅمسيلة مدارس ثاƊوية على مستوى واية ا 2يتوزعون على  615باختيار عيƊة عشوائية بلغ عدد أفرادها 

وƅإجابة على تساؤات اƅدراسة قام اƅباحث باستعاƊة مجموعة من اأدوات اإحصائية واƅتي من أبرزها 
 .X، معامل ارتباط بيرسون Tاƅمتوسط اƅحسابي، اختبار 

دراسة تقبيل بوجمعة Ƅان عƊواƊها عاقة اƅمƊاخ اƅتƊظيمي بأسلوب إدارة اƅصراع في اƅمدارس اƃتقييم: 
ائرية، هدفت هاته اƅدراسة عن اƄƅشف عن اƅعاقة اƅقائمة بين اƅمƊاخ اƅوصفي أƊه اأƊسب اƅثاƊوية اƅجز 

مدارس ثاƊوية ƄاƊت  2يتوزعون على  ƅ615موضوع دراسته، حيث اختار عيƊة عشوائية بلغ عدد أفرادها 
 .1في واية اƅمسيلة

 Gana et Bababe 2111اƃدراسة اأجنبية اأوƃى: 
اƅتحفيز على أداء اƅعاملين هدفت اƅدراسة إƅى معرفة اآثار اƅمترتبة على أداء دراسة بعƊوان: آثار 

اƅعاملين في مطاحن اƅدقيق في دوƅة Ɗيجيريا إذا ما تم تحفيزهم وƅتحقيق أغراض اƅدراسة بذل اƅباحثان 
أدائهم  جهدا في تقييم اƅعاملين اƅحاƅيين في شرƄة مطاحن دقيق )ميدو غري( بغية دراسة أثر اƅتحفيز على

وتحديد هوية اƅمتغير اƅمستقل فيما إذا Ƅان مسؤوا بشƄل مباشر أو غير مباشر على أداء اƅعاملين، 
عامل، حيث أشارت Ɗتائج اƅدراسة إƅى أن معظم سياسات اƅتحفيز في  21وتƄوƊت عيƊة اƅدراسة من 

تياجاتهم Ƅما أشارت اƊƅتائج اƅشرƄة ƅم تƄن Ƅافية ƅتلبية احتياجات اƅعاملين بل أƊها ƅم تƄن ذات صلة باح
إƅى أƊه فيما ƅو تم تعديل اƅحوافز بحيث تلبي احتياجات اƅعاملين فإƊه سياحظ تحسن Ƅبير في أدائهم 

 .2وأوصلت اƅدراسة بضرورة تعديل اƅحوافز بحيث تلبي احتياجات اƅعاملين
 اƃتقييم:

 David Riply 2115اƃدراسة اأجنبية اƃثانية: 
د عوامل بيئة اƅعمل اƅداخلية اƅتي تؤثر على تطوير اأداء اƅموظفين وهدفت هذƋ دراسة بعƊوان: تحدي

اƅدراسة إƅى تحديد عوامل بيئة اƅعمل اƅتي تؤثر على تطوير أداء اƅموظفين وذƅك عن طريق ااهتمام 
معة باƅموارد اƅبشرية وقام اƅباحث باستخدام اƅمƊهج اƅوصفي، وƄاƊت ااستباƊة هي أداة اƅبحث وƄاƊت جا

بƊيوزياƊدا هي مجتمع اƅبحث وتƄوƊت اƅعيƊة من اƅرؤساء واƅقادة واإداريين  ƊƄcanterburyتربوري 
 وبعض اƅعاملين باƅجامعة.

 ومن أهم اƊƅتائج اƅتي توصل إƅيها اƅباحث:
إن اƅحوافز وااƊفصاات واختيار اƅرؤساء اƅمدربين واƅعاقات بين اƅعاملين، تؤثر على تطوير  -

 ظيفي في بيئة اƅعمل.اأداء اƅو 

                                                           

1
تقبيل بوجمعة: عاقة اƅمƊاخ اƅتƊظيمي بأسلوب إدارة اƅصراع في اƅمدارس اƅثاƊوية اƅجزائرية اƅعامة، رساƅة ماجستير غير مƊشورة،  - 

 .0110دراسة ميداƊية بواية مسيلة، 
2
 - Ɗيجيريا  ا وباباي،غاƊ ،وƊدقيق في واية برƅطحن اƅ ة ميدو غريƄة شرƅعاملين، دراسة حاƅتحفيز على أداء اƅ0100آثار ا. 
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 اƅبيئة اƅعمل تأثير على اأداء اƅوظيفي ƅلعاملين باƅجامعة. -

 أما عن أهم اƅتوصيات اƅبحث فقد جاءت Ƅاƅتاƅي:
 ااهتمام بتطبيق اƅتقƊية اƅحديثة. -

 .1تحليل عوامل بيئة اƅعمل وااهتمام بتƊمية اƅموارد اƅبشرية اƅتي ƅها تأثير على اأداء اƅوظيفي -

بعƊوان تحديد عوامل بيئة اƅعمل اƅداخلية اƅتي تؤثر على تطوير  Riply Davidراسة قام بها اƅتقييم: د
أداء اƅموظفين، حيث قام اƅباحث باستخدام اƅمƊهج اƅوصفي وƄذا ااستباƊة فƄاƊت جامعة ƊƄتر بوري 

ثير على أداء ƊيوزيلƊدا هي مƄان اƅذي يدرس فيه اƅعيƊة اƅمبحوثة فƄاƊت اƊƅتائج أن بيئة اƅعمل ƅها تأ
اƅعاملين باƅجامعة وأن اƅحوافز وااتصاات واختيار اƅرؤساء اƅمدرسين واƅعاقات بين اƅعاملين أهم 

 اƅعوائق اƅتي تؤثر على تطوير اأداء اƅوظيفي في مƄان اƅعمل.
 اƃدراسة اأجنبية اƃثاƃثة:

د: هدفت هذƋ اƅدراسة : اƅمƊاخ اƅتƊظيمي بجامعة ميراƊبعنوان Hanges and others 2115دراسة 
إƅى تقييم اƅمƊاخ اƅتƊظيمي وثقافة فريق اƅعمل اƅمƄتبات بجامعة ميراƊد ƅمعرفة إذا ما Ƅان هƊاك تƊوع 

م وتوصلت اƅدراسة إƅى عدد 6111واختاف في اƅمƊاخ اƅتƊظيمي ƅلمƄتبات خال أربع سƊوات، مƊذ اƅعام 
 من اƊƅتائج من أهمها:

 ودة عاƅية في إƊجاز اأعمال.أن مƊاخ فريق اƅعمل Ƅان ذو ج -

 أن تفاعل اƅعاقات بين اƅموظفين واƅمشرفين ƅه أثر إيجابي في تطوير اƅعمل داخل اƅمƄتبات. -

هƊاك جزء من اƅموظفين يرى أن اƅمƊاخ اƅتعليمي يفرض عليهم أن يتعلموا ما يتوافق مع وظائفهم  -
 .2ماƅحاƅية فقط وأƊهم بحاجة إƅى دورات تدريبية ƅتƊمية مهاراته

بجامعة ميراƊد ƅمعرفة أن هƊاك مƊاخ وبيئة مائمة مما يساهم في  HangesهذƋ اƅدراسة قام بها  اƃتقييم:
إƊجاز اأعمال من طرف فريق اƅعمل وتفاعل بين اƅموظفين واƅمشرفين Ƅƅن بحاجة إƅى دورات تدريبية 

 تسمية مهاراتهم.
بعƊوان: اƅعاقة بين اƅمƊاخ اƅتƊظيمي واƅرضاء  pangil and othersاƅدراسة اأجƊبية اƅرابعة: دراسة 

اƅوظيفي ƅدى موظفي اƅمؤسسة اƅحƄومية وƄاƊت أبعاد اƅمƊاخ اƅتƊظيمي اƅمƄافأة، اƅمسؤوƅية، اƅهيƄل 
موقع حيث تم توزيع  09موظفا في  0161اƅتƊظيمي، اƅمشارƄة في إتخاذ اƅقرارات، وقد شملت اƅدراسة 

 ستردادها جميعا، وتوصلت اƅدراسة إƅى عدد من اƊƅتائج أهمها:استباƊة في Ƅل موقع وقد تم ا 21

                                                           

1
، تحديد عوامل بيئة اƅعمل اƅداخلية اƅتي تؤثر على تطوير أداء اƅموظفين دراسة حاƅة بجامعة ƊƄتر بوري ƊيوزيلƊدا دافيد ريبلي - 

0110 
2
 0110اخ اƅتƊظيمي بجامعة ميراƊد، دراسة في اƅمƄتبات بجامعة ميراƊد، اƅمƊ هاƊغر وآخرون، - 
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توفير مƊاخ تƊظيمي مƊخفض يؤدي إƅى رضا وظيفي مƊخفض وذƅك بخاف بعد اƅمشارƄة في اتخاذ 
اƅقرارات اƅتي ƅها أثر سلبي على اƅرضا اƅوظيفي بمعƊى أن اƅموظف يƊبغي هذƋ اƅمؤسسة ا يفضلون 

 ي اتخاذ اƅقرارات وذƅك أƊه يعتبر من وجهة Ɗظرهم عبث عال عليهم.اƅمستوى اƅعاƅي من اƅمشارƄة ف
وجود ارتباط جوهري إيجابي بين اƅمƊاخ اƅتƊظيمي واƅرضا اƅوظيفي بخاف بعد اƅمشارƄة في اتخاذ 

 اƅقرارات اƅذي ƅه ارتباط جوهري سلبي مع اƅرضا اƅوظيفي.
ƅية، اƅمسؤوƅافأة، اƄمƅظيمي: اƊتƅاخ اƊمƅخفاض أبعاد اƊرضا اƅخفاض اƊى اƅظيمي، أدى إƊتƅل اƄهي

 1اƅوظيفي
قام باƊجيل وآخرون بدراسة بعƊوان اƅعاقة بين اƅمƊاخ اƅتƊظيمي واƅرضا اƅوظيفي، حيث قام بدراسته في 

 0161مؤسسة حƄومية ماƅيزية، فهذƋ اƅدراسة عƄس اƅدراسة اƅسابقة من خال اƊƅتائج، فقد شملت اƅدراسة 
إستباƊة، فقد توصلت اƅدراسة إƅى عدم توفير مƊاخ تƊظيمي  21تم توزيع موقعا حيث  09موظفا في 

مƊخفض يؤدي إƅى رضا وظيفي مƊخفض واƅمشارƄة في اتخاذ اƅقرارات اƅتي ƅها أثر سلبي على اƅرضا 
اƅوظيفي بين اƅموظفين فيƊظر عليه من وجهة Ɗظرهم عبث عال عليهم، باإضافة إƅى اƊخفاض أبعاد 

ثل اƅمƄافأة واƅمسؤوƅية واƅهيƄل اƅتƊظيمي أوضح أن ƅه أثر على اƊخفاض اƅرضا اƅمƊاخ اƅتƊظيمي م
 اƅوظيفي.

بعƊوان تأثير بيئة اƅداخلية في اƅشخصية وسمات اأداء ااجتماعية، دراسة  اƃدراسة اأجنبية اƃخامسة:
وبيئة اƅعمل  استƄشافية: هدفت هذƋ اƅدراسة إƅى قياس اƅعاقة بين اƅشخصية وسمات اأداء ااجتماعية

من اƅعاملين في  005في شخصية اƅعاملين وأدائهم ااجتماعي وطبقت هذƋ اƅدراسة على عيƊة بلغت 
مصاƊع اƅحديد واƅصلب في اƅوايات اƅمتحدة اأمريƄية باستخدام اƅمƊهج اƅمسحي ومن أهم أدوات جمع 

إƅيها اƅباحث: وجود عاقة ذات اƅبياƊات اƅمستخدمة استمارة ااستباƊة وƄاƊت أهم اƊƅتائج اƅتي توصل 
داƅة إحصائية بين بيئة اƅعمل واƅسمات اƅشخصية ƅلعاملين وتأثير بيئة اƅعمل بشƄل إيجابي في أداء 

 .2اƅعاملين ااجتماعي، وقيم ااƅتزام واأداء في اƅمصاƊع
أمريƄية هدف في مصاƊع اƅحديد واƅصلب في اƅوايات اƅمتحدة ا simmonاƅتقييم: هذƋ اƅدراسة قام بها 

من خاƅها اƅعاقة اƅشخصية وسمات اأداء ااجتماعية وعن بيئة في شخصية اƅعاملين فقد اختار عيƊة 
من اƅعاملين، فƄاƊت اƊƅتائج اƅتي تم اƅتوصل إƅيها تأثير اƅبيئة اƅعمل في أداء اƅعاملين  005قدرت ب 

 وقيم ااƅتزام واأداء داخل اƅمصاƊع.
بعƊوان: اƅربط بين بيئة اƅعمل اƅمشروع وأثرها في اأداء  thamhainادسة: دراسة اƅدراسة اأجƊبية اƅس

اƅوظيفي درس ƅقيادة اƅفريق: هدفت اƅدراسة إƅى تحديد جواƊب اƅقوة في بيئة اƅعمل وقياس أثر اƅبيئة في 
                                                           

1
 0100اƅعاقة بين اƅمƊاخ واƅرضا اƅوظيفي، دراسة حاƅة في مؤسسة حƄومية ماƅيزية، ماƅيزيا،  باƊجيل وآخرون، - 

2
ة استƄشافية في مصاƊع اƅحديد تأثير بيئة اƅعمل اƅداخلية في اƅشخصية وسمات اأداء ااجتماعية، دراس وسترمان سيمون، - 

 0110واƅصلب، اƅوايات اƅمتحدة اأمريƄية، 
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ƅوصفي اƅهج اƊمƅباحث اƅقد استخدم اƅعمل، وƅفريق في بيئة اƅعاملين وتأثير قادة اƅتحليلي وصممت اأداء ا
أƄثر من أداة ƅجمع اƅبياƊات تمثلت في قوائم تقييم بيئة اƅعمل، واستباƊة ƅمعرفة أراء قادة اƅفرق في اƅعمل، 

فرقا، من اƅفرق اƅعمل اƅعاملة في قطاع تقƊية اƅمعلومات في اƅوايات اƅمتحدة  92وبلغ عدد اƅعيƊة 
ƅة إحصائية في بيئة اƅعمل في إيجابياته اأمريƄية وتوصل اƅبحث إƅى وجود فروق معƊوية ذات دا

 .1وبحسب طبيعته
عƊواƊها اƅربط بين بيئة اƅعمل اƅمشروع وأثرها في اأداء اƅوظيفي ƅقيادة  thamhainدراسة قام بها اƃتقييم: 

اƅفرق، هدفت اƅدراسة إƅى تحديد جواƊب اƅقوة في بيئة اƅعمل وقياس أثر اƅبيئة في أداء اƅعاملين وتأثير 
اƅفرق في مƄان اƅعمل، فاستخدم اƅباحث اƅمƊهج اƅوصفي اƅتحليلي في دراسته ƅجمع اƅبياƊات، حيث  قادة

فريقا، وتوصل اƅباحث إƅى وجود فروق معƊوية ذات داƅة إحصائية ووجود تفاوت  92اختار عيƊة حجمها 
 في إيجابياته وبحسب طبيعته في بيئة اƅعمل.

                                                           

1
اƅربط بين بيئة اƅعمل وأثرها في اأداء اƅوظيفي درس ƅقيادة اƅفريق، قطاع تقƊية اƅمعلومات، اƅوايات اƅمتحدة اأمريƄية،  ثامهاين، - 

0110 
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 : خاصة اƃفصل 

اƅفصل اƅجاƊب اƊƅظري ƅلدراسة حيث حددƊا فيه اƅقواعد اƅمƊهجية واƅعƊاصر اأساسية  ƅقد تƊاوƊƅا في هذا
ƅلدراسة من خال ذƄر أسباب اختيار اƅموضوع، أهداف وصعوبات اƅدراسة، ثم قمƊا بتحديد اإشƄاƅية 

ة في اƅتي تدور حوƅها اƅدراسة ثم صياغة اƅفرضية وبعدها قمƊا بتحديد اƅمفاهيم واƅمصطلحات اƅمستعمل
 هذƋ اƅدراسة، ثم تم عرض بعض اƅدراسات اƅسابقة اƅقريبة من موضوع اƅدراسة.

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 تمهيد:

 تعريف اƅمناخ اƅتنظيمي:-أوا

 مناخ اƅتنظيمي:أهمية اƅ-ثانيا

 مستويات اƅمناخ اƅتنظيمي:-ثاƅثا

 أنواع اƅمناخ اƅتنظيمي: -رابعا

 عناصر اƅمناخ اƅتنظيمي:-خامسا

 نماذج اƅمناخ اƅتنظيمي:-سادسا

 خصائص اƅمناخ اƅتنظيمي:-سابعا

 أهداف اƅمناخ اƅتنظيمي:-ثامنا

 اƅنظريات اƅمفسرة ƅلمناخ اƅتنظيمي:-تاسعا
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 تمهيد:
يعتبر اƅمƊاخ اƅتƊظيمي من اƅمواضيع اƅتي اقت ااهتمام اƄƅبير من اƅعلماء واƅمفƄرين حيث ظهرت فƄرة 
اƅمƊاخ اƅتƊظيمي مع اƅستيƊات مƊذ اƊƅصف اƅثاƊي من اƅقرن اƅعشرين، فبدأ هذا اƅموضوع يأخذ جاƊبا 

اƅمؤسسات، فمع اƊتشار اƅدراسات واƅبحوث متزايدا في اأهمية في مختلف اƅميادين واƅمجاات خاصة في 
اƅتي تƊاوƅت اƅمƊاخ اƅتƊظيمي تعددت ااتجاهات وخصائص اƅحياة اƅداخلية ƅلمƊظمات حيث تطرقƊا في 
هذا اƅفصل إƅى مختلف تعاريف اƅمƊاخ اƅتƊظيمي وأƊواعه وأبعادƋ وعƊاصرƋ مع طرق قياسه ودواعي 

 ااهتمام به.
  



 الفصل الثاني: المناخ التنظيمي

 

25  

 :تعريف اƃمƈاخ اƃتƈظيمي-أوا
يعد اƅمƊاخ اƅتƊظيمي من اƅموضوعات اƅحديثة اƅتي اƊتشرت في اƅدراسات اإدارية مƊذ اƊƅصف اƅثاƊي من 
ƅى Ƅثرة اƅمصطلحات اƅتي استخدمت  اƅقرن اƅعشرين، فهƊاك خاف وجدل حول مفهومه إƅى هذƋ اƅحداثة وا 

ومع اƊتشار اƅدراسات  بصفة دائمة مما ساعد ذƅك على وجود اتفاق تام حول مفهوم اƅمƊاخ اƅتƊظيمي،
واƅبحوث اƅتي تƊاوƅت اƅمƊاخ اƅتƊظيمي تعددت ااتجاهات وخصائص اƅحياة اƅداخلية ƅلمƊظمات ويمƄن 

 اƅتمييز بين اƅمفاهيم واƅتعريف وƅقد جاءت اƅتعريفات Ƅاƅتاƅي:
ƅفرد يشير اƅمƊاخ اƅتƊظيمي إƅى مجموعة من اƅخصائص اƅتي تميز بيئة اƅمشروع اƅداخلية اƅتي يعمل ا

دراƄاتهم وذƅك أƊها تتمتع بدرجة عاƅية من ااستقرار واƅثبات  ضمƊها فتؤثر على فهمهم واتجاهاتهم وا 
 .1اƊƅسبي

ويعرفه محمد اƅصيرفي: بأƊه مجموعة من اƅخصائص اƅتي تتصف بها اƅمƊظمة واƅتي يميزها عن غيرها 
 .2من اƅمƊظمات، وتؤثر على اƅسلوك اƅعاملين

اƅمƊاخ اƅتƊظيمي يصف اƊطباعات اƅعاملين في اƅتƊظيم حول توقعاتهم ƅماهية اƅمؤسسة يرى اƅشبƄشي: أن 
 .3وطبيعة عملها

أما آخرون فقد عرفوƋ: بأƊه اƊعƄاس ƅخصائص بيئة اƅتƊظيم في وعي وا وعي اƅعاملين فيه مما يدفع اƅفرد 
 .4يرة سلوƄه اƅتƊظيميعلى اختيار وتصور معين حول اƅتƊظيم يتميز بثبات Ɗسبي ويحدد إƅى درجة Ƅب

عرفه فلورها Ɗدجلمر: اƅمƊاخ اƅتƊظيمي هو مجموعة من اƅخصائص اƅتي تتصف بها اƅمƊظمة واƅتي يميزها 
 .5عن غيرها من اƅمƊظمات، وتؤثر على اƅسلوك اƅمƊظمات وتؤثر على سلوك اƅعاملين ƅديها

اƄƅلي ƅمجموعة اƅعاملين في اƅتƊظيم يعرف Ƅذƅك بأƊه: عبارة عن اƅبيئة ااجتماعية أو اƊƅظام ااجتماعي 
اƅواحد أي بمعƊى اƅثقافة واƅقيم واƅعادات واƅتقاƅيد واأعراف واأƊماط اƅسلوƄية واƅمعتقدات ااجتماعية 

 .6وطرق اƅعمل اƅمختلفة واƅتي تؤثر على اƅفعاƅيات واأƊشطة اإƊساƊية وااقتصادية داخل اƅمƊظمة
 

 

                                                           

1
، 0110، 0محمد اƅمغربي، اƅسلوك اƅتƊظيمي )مفاهيم وأسس اƅفرد واƅجماعة في اƅمƊظمة، إدارة اأفراد داخل اƅمƊظمة(، ط Ƅامل - 

 010ص
2
 000، ص0110، مصر، 0اƅصيرفي محمد، اƅسلوك اƅتƊظيمي، مؤسسة حورس اƅدوƅية ƅلƊشر واƅتوزيع، ط - 

3
 - Ƅية في اإدارة، مƊساƊعاقات اإƅشي، اƄشبƅح اƅقاهرة، صاƅحديثة، اƅقاهرة اƅ000، ص 0110تبة ا 

4
عمان، دار اƅمسيرة ƅلƊشر  0فاروق عبدƋ فليه محمد عبد اƅمجيد، اƅسلوك اƅتƊظيمي في إدارة اƅمؤسسات اƅتعليمية، اƅطبعة  - 

 000، ص 0110واƅتوزيع، 
5
 000، ص0110محمد صيرفي، مرجع سابق،  - 

6
، دار حامد ƅلƊشر واƅتوزيع، عمان، 0وتحديات اƅمستقبلية في اƅمؤسسة اƅتربوية، اƅطبعة موسى سامة اƅلوزي، اƅتطور اƅتƊظيمي  - 

 000، ص0101، 0طبعة 
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أو اƅصفات اƅموجودة في بيئة اƅعمل واƅتي تƊتج من اƅتصرفات اƅتي تتم وعرفه "اƅعمري": بأƊه اƅمƄوƊات 
 .1بطريقة إرادية أو ا إرادية واƅتي تمارسها اƅمƊظمة ويƄون ƅها تأثيرات على اƅسلوك

 .2وقد عرفه: Ƅورتل: بأƊه Ɗتاج إدراك اأفراد أدوارهم Ƅما يراها اآخرون في اƅمؤسسة
 أهمية اƃمƈاخ اƃتƈظيمي:-ثاƈيا

يرى اƅسƄران أن فعاƅية وƄفاءة اأداء اƅفردي واƅجماعي واأداء اƄƅلي ƅلمƊظمة تتوقف على مدى تأثير 
اƅمƊاخ اƅسائد في بيئة اƅعمل اƅداخلية على Ƅثير مما يتخذ من قرارات، وما يتم من سلوك واتجاهات Ɗحو 

دراƄه ƅهااƅمƊظمة حيث يتأثر سلوك اƅفرد داخل اƅمƊظمة باƅبيئة اƅمحيطة به، وباتج  .3اهه Ɗحو تلك اƅبيئة وا 
بيƊما ترى صليحة، أن اƅمƊاخ اƅجيد يؤدي إƅى ارتفاع اƅروح اƅمعƊوية ƅلعاملين وزيادة درجة اƅرضا اƅوظيفي 
ƅديهم، وƄذƅك يوفر فرصا ƅلتطور اƅذاتي أƊه يتوفر فيه Ɗوعا من اƅتحدي اƅذي يتيح اƅمجال ƅتƊمية اƅتفƄير 

 .4بداعاإبتƄاري وفرصة ƅتحقيق اإ
وآخرون: فيرون أن أهمية اƅمƊاخ تزداد في ظل اƅتحريات اƅعاƅمية اƅجديدة حيث اƅمƊافسة  أما أبو تايه

اƅشديدة وااتجاƊ Ƌحو اƅعوƅمة واƅتغير اƅتقƊي اƅسريع، فهذƋ اƅتحديات تفرض على اƅمƊظمات مزيدا من 
ت اƅرئيسية أمام ااƊفتاح واƅتجديد واإبداع واƅتطوير وقد ظهرت اأزمة اƅماƅية اƅعاƅمية Ƅأحد اƅتحديا

 .5اƅمƊظمات في قدرتها على إيجاد مƊاخ تƊظيمي داعم ƅأفراد اƅعاملين، يتمثل في ااستقرار واƅتطوير
يرى اƅمطرفي: أن اƅمƊاخ اƅتƊظيمي يمثل عƊصرا محوريا في توفيربيئة عمل مƊاسبة ƅأفراد من عدمه وأن 

أو إدخال برامج تطويرية ƅلعاملين وأساƅيب  أي اتجاƅ Ƌتحسين وتطوير اƅخدمات أو اƅعمليات اƅتƊظيمية
اƅعمل، قد ا يƄتب ƅها اƊƅجاح إذا ما تمت في بيئة عمل محيطه ومƊاخ تعليمي سلبي من وجهة Ɗظر 
اƅعاملين ƅذا فإƊه من اأهمية بمƄان قبل اƅبدء بمثل هذƋ اƅتغيرات واƅتحديثات أن يƊظر أوا إƅى تحسين 

يجابية ƅعمليات اƅمƊاخ اƅتƊظيمي واƅعمل على إيج اد مƊاخ تƊظيمي داعم ƅأفراد يتيح بيئة عمل مƊاسبة وا 
 .6تطوير اƅتƊظيمي

                                                           

1
، دار حامد ƅلƊشر واƅتوزيع، 0محمد حسن محمد حمادات، اƅسلوك اƅتƊظيمي وتحديات اƅمستقبلية في اƅمؤسسة اƅتربوية، اƅطبعة  - 

 00، ص 0110اأردن، 
2
 00، ص0110حمادات، مرجع سابق، محمد حسن محمد  - 

3
اƅسƄران، Ɗاصر محمد، اƅمƊاخ اƅتƊظيمي وعاقته باأداء اƅوظيفي، دراسة مسمية على ضباط قطاع قوات اأمن اƅخاصة بمديƊة  - 

 00، ص0110اƅرياض، رساƅة ماجستير غير مƊشورة، جامعة Ɗايف اƅعربية ƅلعلوم اأمƊية، اƅرياض، اƅسعودية، 
4
، اƅمƊاخ اƅتƊظيمي وتأثير على أداء اƅوظيفي ƅلعاملين، دراسة حاƅة، جامعة محمد بوقرة، بومرداس، رساƅة ماجستير صليحة شامي - 

 00، ص0101غير مƊشورة، جامعة محمد بوقرة، بومرداس اƅجزائر، 
5
مجلة اƅجامعة اإسامية  أبو تايه وآخرون، اƅعاقة بين اƅمƊاخ اƅتƊظيمي واƅرضا اƅوظيفي في بعض مƊظمات اأعمال اأردƊية - 

 001، ص0100، غزة، فلسطين، 0، عƅ01لدراسات ااقتصادية واإدارية، م
6
اƅمطرفي محمد، اƅمƊاخ اƅتƊظيمي ودورƋ في تطبيق إدارة اƅمعرفة، رساƅة ماجستير غير مƊشور، جامعة Ɗايف اƅعربية ƅلعلوم  - 

 00، ص 0100اأمƊية، اƅرياض، اƅسعودية، 



 الفصل الثاني: المناخ التنظيمي

 

27  

وقد أشارت اƄƅثير من اƅدراسات واƅبحوث اƅتي أجريت في مختلف اƅبيئات إƅى أن اƅمƊاخ اƅتƊظيمي يلعب 
د على مواقف دورا هاما سواء على سلوك أو فعاƅيات اƅعمل باƊƅسبة ƅلعاملين بحيث يؤثر اƅمƊاخ اƅسائ

 .1اƅعاملين اتجاƋ اƅعاقات اƅسائدة داخل اƅتƊظيم
ƅلمƊاخ اƅتƊظيمي دور هام في اƅتأثير على اƅمخرجات اƅسلوƄية ƅلعاملين في أي مƊظمة حيث يقوم اƅمƊاخ 
ببƊاء وبلورة اƅسلوك اƅوظيفي واأخاقي ƅلعاملين في اƅمƊظمات من حيث تشƄيل وتعديل اƅقيم وااتجاهات 

ملوƊها واƅسلوƄيات اƅتي يظهروƊها في موقع اƅعمل Ƅما أن Ɗجاح اƅمƊظمات يعتمد على مدى اƅتي يح
 .2قدرات اƅمƊظمات في خلق جو يسودƋ ااستقرار واƅثقة واƅمعƊويات اƅعاƅية بين اƅعاملين

في تتوقف فعاƅية وƄفاءة اأداء اƅفردي واƅجماعي واأداء اƄƅلي ƅلمƊظمة على مدى تأثير اƅمƊاخ اƅسائد 
بيئة اƅعمل اƅداخلية على Ƅثير مما يتخذ من قرارات وما يتم من سلوك واتجاهات Ɗحو اƅمƊظمة حيث يتأثر 

دراƄه ƅها  .3سلوك اƅفرد داخل اƅمƊظمة باƅبيئة اƅمحيطة به وباتجاهه Ɗحو تلك اƅبيئة وا 
ƅسلوك اƅتعرف على طبيعة اƅظمة يساهم في اƊسائد في أي مƅمؤسسي اƅأفراد إن تحديد طبيعة اƅ ظيميƊت

واƅجماعات داخل اƅمƊظمة وباƅتاƅي اƅعمل على تفسير هذا اƅسلوك واƅتحƄم به Ƅما أن توفير اƅمƊاخ 
اƅمؤسسي اƅمائم هو مفتاح اƊƅجاح ƅإدارة اƅفعاƅة وااهتمام اƅمستمر بتوفير أبعاد وعƊاصر اƅمƊاخ 

اƅمستمر بتوفير أبعاد وعƊاصر اƅمƊاخ اƅمؤسسي اƅمائم هو مفتاح اƊƅجاح ƅإدارة اƅفعاƅة وااهتمام 
 .4اƅمؤسسي يساهم في تطوير اأداء وتحقيق أهداف اƅمƊظمة بƄفاءة وفعاƅية

مƄاƊياتهم في اƅعمل ويعود  ومن اƅشائع أن معظم أفراد اƅتƊظيم قد يميلون إƅى استغال اƅقليل من طاقاتهم وا 
مƄاƊيات حيث يصب ااهتمام في اƅغاƅب على اƅسبب في ذƅك إƅى قلة اƅدافعية واƅرغبة استغال تلك اإ

اƊƅواحي اƅتƊظيمية بعيدا عن اƅعاقات اإƊساƊية ƅلعاملين ويعزى ذƅك إƅى سوء طبيعة وƊوعية اƅمƊاخ 
 .5اƅتƊظيمي اƅذي يعمل فيه اƅعاملون

                                                           

1
داريا ƅلعاملين واƅجمهور، عمان، اƅمرƄز اƅعربي إبراهيم ج - -  زراوي، موسى اƅمدهون، تحليل اƅسلوك اƅتƊظيمي سيƄوƅوجيا وا 

 000، صƅ0001خدمات اƅطابية 
2
اƅقطامƊة، مƊار إبراهيم، اƅمƊاخ اƅتƊظيمي وأثرƋ على اƅسلوك اإبداعي، دراسة ميداƊية ƅلمشرفين اإداريين في اƅوزارات اأردƊية،  - 

 00، صƅ0111ة ماجستير غير مƊشورة، اƅجامعة اأردƊية، رسا
3
اƅسƄران، Ɗاصر إبراهيم، اƅمƊاخ اƅتƊظيمي وعاقته باأداء اƅوظيفي، دراسة مسحية على قطاع ضباط قوات اأمن اƅخاصة بمديƊة  - 

 00، صƊ0110ية، اƅرياض، رساƅة ماجستير غير مƊشورة، Ƅلية اƅعلوم اإدارية، جامعة Ɗايف اƅعربية ƅلعلوم اأم
4
-00، اƅمجلد 0اƅعواملة Ɗائل، أبعاد اƅمƊاخ اƅمؤسسي في اƅوزارات واƅدوائر اƅمرƄزية في اأردن، دراسات اƅجامعة اأردƊية، اƅعدد  - 

  000، ص 0000
، 0000هد اإدارة، اƅصباغ زوهير وآخرون، اƅمƊاخ اƅتƊظيمي في دوائر مدƊية أريد وأثرƋ على اتجاهات اƅعاملين باأردن، مجلة مع -5

 000ص
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Ɗمƅواجب بين تحقيق أهداف اƅتقارب اƅتحقيق اƅ صرا ازماƊه عƊوƄ ظيمي منƊتƅاخ اƊمƅظمة تتضح أهمية ا
وأهداف اƅعاملين بها ومن إسهامه في تƊمية اƅمƊظمة من خال اƅعمل على تطوير اأبعاد اƅمختلفة داخلها 

 .1ومن تأثير Ɗمط اƅمƊاخ اƅتƊظيمي على Ɗمط إمƄاƊات اƅعاملين في حل مشاƄلهم بشƄل مؤثر وفعال
أهمية اƅمƊاخ اƅتƊظيمي من خال تأثيرƋ على اƅجواƊب اƊƅفسية وااجتماعية ƅلعاملين داخل اƅمƊظمة Ƅذƅك 
ا يمƄن تجاهل أثارƋ على سلوك اأفراد واƅجماعات اƅتƊظيمية وباƅتاƅي على إƊتاجهم وعلى مقدرة اƅمƊظمة 

 .2على تحقيق أهدافه
 مستويات اƃمƈاخ اƃتƈظيمي:-ثاƃثا

 إƅى أن هƊاك ثاث مستويات عامة ƅلمƊاخ اƅتƊظيمي وهي:يشير اƅبعض 
اƅمƊاخ اƅتƊظيمي على مستوى اƅمƊظمة ƄƄل: أي أن جميع اأفراد داخل اƅمƊظمة يدرƄون خصائص  -1

وظروف عملهم اƅداخلية بشƄل موحد ومتماثل ومن ثم فإن تأثير ذƅك على دوافعهم وسلوƄهم يƄون متماثل 
 إƅى حد Ƅبير

2- Ɗتƅاخ اƊمƅاحية اƊ اك شبه إجماع بين أفراد مجموعة ما منƊمجموعة: أي أن هƅظيمي على مستوى ا
إدراƄهم اƅمƊاخ أي أن اأفراد تƄون ƅديهم اتجاهات وقيم مشترƄة اتجاƋ اƅعمل مما يؤدي إدراƄهم ƅلمƊاخ 

ƅإدارة اƅ ظيمي مختلفƊاخ تƊى وجود مƅبعض إƅما يشير اƄ ،ل مختلف عن اآخرينƄظيمي بشƊتƅعليا ا
 عƊه في اإدارة اƅوسطى وبطبيعة اƅحال يختلف عƊها في مستوى اإدارة اƅتƊفيذية.

اƅمƊاخ اƅتƊظيمي على مستوى اƅفردي: يتƄون هذا اƊƅوع من اƅمƊاخ اƅتƊظيمي في حاƅة وجود تباين  -3
 Ƅبير في خصائص اأفراد داخل مƊظمة مما يؤدي إƅى إدراك Ƅل فرد ƅلمƊاخ اƅتƊظيمي بشƄل مختلف
ويتوقف ذƅك على اƅعديد من اƅعوامل مثل: اƅسن، اƅجƊس، اƅتعليم، موقع اƅفرد، داخل اƅهرم اƅتƊظيمي... 

 .3وغيرها من اƅعوامل اأخرى
 أƈواع اƃمƈاخ اƃتƈظيمي: -رابعا

Ɗاحظ أن اƅمƊاخ اƅتƊظيمي ƅيس عبارة عن Ɗمط ثابت أو صفة واحدة صماء ويمƄن تطبيقها ف ظروف 
ااختافات اƅطبيعية واƅبيئية وغيرها إƅى ضرورة وجود مƊاخ تƊظيمي مميز Ƅƅل  وأي بيئة حيث تؤدي

 مƊظمة وقد تعددت اآراء حول اƅمƊاخ اƅتƊظيمي ويمƄن شرحها Ƅاƅتاƅي:

                                                           

فليه فاروق عبدƋ، ومحمد عبد اƅمجيد اƅسيد، اƅسلوك اƅتƊظيمي في إدارة اƅمؤسسات اƅتعليمية، عمان، دار اƅمسيرة ƅلƊشر واƅتوزيع  -1
 000، ص 0110واƅطباعة، عمان، 

ƅعامة مذƄرة ماجستير في علوم اƅتربية، Ƅلية Ɗبيل بوجمعة، عاقة اƅمƊاخ اƅتƊظيمي بأسلوب اƅصراع في اƅمدارس اƅثاƊوية اƅجزائرية ا -2
 01، ص0110اآداب واƅعلوم اإƊساƊية، جامعة اƅحاج ƅخضر باتƊة، 

3
اƅمغربي عبد اƅحميد عبد اƅفتاح، اƅمهارات اƅسلوƄية واƅتƊظيمية ƅتƊمية اƅموارد اƅبشرية اƅمƄتبة اƅعصرية ƅلƊشر واƅتوزيع، مصر،  - 

 00-00، ص 0110
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اƅمƊاخ اƅمفتوح: يتمتع اأفراد في هذا اƊƅوع من اƅمƊاخ في اƅتƊظيم بروح معƊوية عاƅية حيث يعمل اƅعاملون 
ويقوم مدير اƅمؤسسة بتسهيل إƊجاز اƅموظفين إƅى أعماƅهم ƅهم دون إرهاقهم مع دون شƄوى أو ملل 

شباع  باƅروتين ويتمتعون جميعا بعاقات اجتماعية وثيقة وفي هذا اƅمƊاخ يتم تحقيق إƊجاز اƅعمل وا 
اƅحاجات ااجتماعية ƅلعاملين بسهوƅة ويسر دون أن يطغى أحدهما على اآخر ويسود هذا اƅمƊاخ اƅسلوك 

ادق من جميع اƅعاملين واƅروح اƅمعƊوية اƅمرتفعة ومن خال هذا Ɗلخص اƅمƊاخ اƅمفتوح في اƊƅقاط اƅص
 اآتية:
 عاقات حميمة بين اƅعاملين. .1

 مدير اƅمؤسسة يسهل اƅمهام. .2

 اƅرضى اƅعام في اƅعمل. .3

 .1روح معƊوية عاƅية .4

Ɗاخ اƅفتور، وذƅك ƅعدم اƅمƊاخ اƅمغلق: وهو Ɗقيض اƅمƊاخ اƅمفتوح، حيث يسود هذا اƊƅوع من اƅم -
تمƄن اƅعاملين ويسود اƅروتين في اƅعمل، ويشيع اƊخفاض اƅروح اƅمعƊوية ويقل اهتمام اƅمدير 

 .2اƅعام باƅعمل، ويرƄز على اإƊتاج فقط

يتصف باƊخفاض شديد في مستوى اƅروح اƅمعƊوية واƅرضا، اƊتقاء روح اƅجماعة، اƊفصال وعزƅة اأفراد، 
، ارتفاع معدات ترك اƅعمل ويتصف سلوك اƅمدير بافتقادƅ Ƌلمبادرة واƅقدرة على اƊخفاض مستوى اأداء

حفز اأفراد وااهتمام باإƊتاج، اƅعمل طبقا ƅلقواعد واƅقواƊين افتقادƋ اƅقدرة على اƅتوجيه اأƊشطة، عدم 
 .3اهتمام بحاجات اأفراد وا يعمل على معاوƊة اأفراد في حل مشƄات اƅعمل

ستقل: ويسود هذا اƅمƊاخ اƅحريات شبه اƄƅاملة اƅتي يتمتع بها اأفراد ƅتƊفيذ أعماƅهم اƅمƊاخ اƅم -
شباع حاجاتهم ااجتماعية فممارسة اƅمدير بقدر ضئيل من اƅسيطرة على اأعضاء ويسمع  وا 
بظهور أعمال قيادية بين اƅجماعة، وتتميز اأعمال بسهوƅة ويسر اƅتعاون اƅموجود بين 

ن ƄاƊت ا تصل إƅى مستوى اأعضاء، ƅقلة اأ عمال اƅروتيƊية واƅروح اƅمعƊوية ƅديهم مرتفعة وا 
 .4اƅمƊاخ اƅمفتوح

اƅمƊاخ اƅمƊضبط: يقترن بتوجيهات شديدة Ɗحو اƅعمل واإƊتاج على حساب إشباع اƅحاجات  -
ااجتماعية ، عدم ااƊحراف عن اƅقواƊين واإجراءات اƅمثقل باأعمال اإدارية واƅتقارير اƅروتيƊية 
ويتحقق اƅرضا اƅوظيفي عن أداء اƅعمل، ويتصف سلوك اƅمدير باƅسيطرة واƅتوجيه واƊخفاض 

وى اƅمروƊة يميل إƅى اƅعزƅة، اƊخفاض مستوى ااهتمام باأفراد، اƅعمل على تفويض مست
                                                           

1
 01، ص0110ادات محمد، اƅسلوك اƅتƊظيمي، دار حامد ƅلƊشر واƅتوزيع، اأردن، محمد حسن وحم - 

2
 01، صƊ0110فس اƅمرجع،  - 

3
 010، ص0110رسمي محمد حسن، اƅسلوك اƅتƊظيمي في اإدارة اƅتربوية، دار اƅوفاء ƅلƊشر واƅتوزيع، مصر،  - 

4
 00-01، ص 0110محمد حسن حمادات، Ɗفس اƅمرجع،  - 
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اƅمسؤوƅية في Ɗطاق ضيق. أقرب إƅى اأسلوب اƅعسƄري، اƅعمل على اارتقاء على حساب 
 .1اأفراد

اƅمƊاخ اأبوي: في هذا اƊƅوع تتمرƄز اƅسلطات في يد اƅمدير، فهو ا يسمح بظهور مبادرات  -
اƅعاملين معه، وهذا ا يحقق إشباع حاجاتهم ااجتماعية، وا يوجد ترابط بيƊهم، حيث  قيادية بين

يƄوƊون جماعات وأحزاب، واƅمدير هƊا يأخذ دور اأب في اƅمؤسسة، أن اƅعاملين ا يحاوƅون 
إظهار ما ƅديهم من مهارات قيادية، تارƄين ƅلمدير اƅمبادرة بها وتسود بين اƅعاملين روح معƊوية 

ƊجازمƊبيرا من اإƄ 2خفضة وا يحققون قدرا. 

 من هƊا Ɗستخلص أن اƅمƊاخ يتضمن اƊƅقاط اآتية: -

 .مؤسسة مهم جداƅمدير ا 

 .همƊحميمية فيما بيƅعاقات اƅجماعي واƅعمل اƅى اƅعاملون إƅيفتقد ا 

 عƈاصر اƃمƈاخ اƃتƈظيمي:-خامسا
يحدد اسمها وشƄلها واختصاصاتها اƅهيƄل اƅتƊظيمي: هو اƅشƄل اƅعام ƅلمؤسسة أو اƅمƊظمة اƅذي  -

ومجال عملها وتقسيمها اإداري وتخصصات اƅعاملين بها وطبيعة اƅعاقات اƅوظيفية بين 
اƅعاملين وبين اƅرؤساء واƅمرؤوسين وبين اإدارات اƅمختلفة وارتباطها اإداري واƅمƊظمات اأعلى 

 .3واƅمƊظمات اƅموازƊة

اƅعاملين فرص اƅمشارƄة واإبداع وأما اƅهيƄل اƅتƊظيمي غير اƅمرن  فاƅهيƄل اƅتƊظيمي اƅمرن عادة ما يƊتج
 .4فإƊه ا يتيح فرص اƅتأقلم ƅلمتغيرات وا يعترف باƅتƊظيمات غير اƅرسمية وا يتعامل معها

ويقصد باƅهيƄل اƅتƊظيمي اƅطريقة اƅتي تƊظم بها اƅمصادر اƅبشرية واƅمادية في وحدات فرعية قصد تحقيق 
ددة، ويعرف اƅهيƄل على أƊه Ɗسبة عدد مستويات اƅتسلسلية إƅى اƅحجم اإجمال ƅلتƊظيم، اأهداف اƅمح

ويحدد اƅهيƄل اƅتƊظيمي عاقات ثابتة Ɗسبيا بين اأفراد واƅجماعات واأƊساق اƅفرعية تضبط أƊماط اƅتفاعل 
ƅتƊظيمي من أهم ااجتماعي ومعايير اƅتƊسيق واƅسلوك واƊƅشاط اƅذي تتطلبه اƅمهام، ويعتبر اƅهيƄل ا

عƊاصر اƅمƊاخ اƅتƊظيمي من حيث مدى تƊاسبه مع مجال عمل اƅمؤسسة وتخصصها واستيعابه 
احتياجاتها من اƅوظائف واƅتخصصات وقدرته على اƅوفاء احتياجات اƅعمل من اƅعاقات اƅوظيفية 
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واƅتوجيهات من ومساهمته في تبسيط إجراءات اƅعمل وتحقيق اƅسامة في اƊسياب اƅقرارات واأوامر 
 .1اإدارة اƅعليا

 أسلوب اƃقيادة: -

 2يعتبر Ɗمط اإشراف واƅقيادة من اƅعوامل اƅرئيسية في تحديد طبيعة اƅمƊاخ اƅتƊظيمي.
وتعرف اƅقيادة بقدرة اƅقائد في اƅتأثير على سلوك اƅمرؤوسين وهذا اƅتأثير يعتمد على أشƄال عدة فاƅقيادة 
ضرورية في Ƅل اƅمƊظمات أي Ƅان Ɗوع اƊƅشاط اƅتي يمارسها وأيضا اأداء اƅذي تمارسه اƅدوƅة واƅقيادة 

يهي اƅذي يƊقل اƅتƊظيم من حاƅة اƅسƄون Ƅذƅك مفتاح اإدارة اƅرشيدة وفق ديƊاميƄياتها، أƊها اƊƅشاط اƅتوج
إƅى حاƅة اƅحرƄة فاƅقيادة هي قلب اإدارة اƊƅابض اƅذي تجابه اƅمƊظمة Ƅلها وتعتمد عليها في اتخاذ 
اƅقرارات في Ƅل اƅمجاات اإشراف وممارسة بعض أشƄال من اإجراءات اƅتصحيحية وارتباطا بجواƊب 

مارسة بعض أشƄال من اإجراءات اƅتصحيحية فإن اأوامر اƅحفز واƅرقابة، وفي مجاات اإشراف وم
 .3بصورة واضحة، وفي مثل هذƋ اأحوال تƄون اƅقيادة في موضع اختيار حقيقي

 فصالƈمط ااƈ ى آخر وهيƅمعلومات من شخص إƅقل واستقبال اƊ هاƊتعرف ااتصاات بأ :
 وسيلة توحيد ƅأƊشطة اƅمتعددة ƅلمƊظمة.

دارة مضمون هذƋ اƅمعلومات وƅاتصال عدة Ƅما تعرف بأƊها تبادل  اƅمعلومات بين اƅمرسل واƅمستقبل وا 
 .4أƊماط مƊها: اأفقي واƅعمودي

ومن هƊا فإن أƊماط ااتصاات اƅسائدة في اƅمƊظمة من شأƊها اƅتأثير في خلق اƅمƊاخ اƅتƊظيمي اƅمائم 
ء اƅمستهدف ƅلمƊظمة وتعتمد ااتصاات ومن خاƅها يتم Ɗقل اƅمعلومات واƅبياƊات واأفƄار ƅتحقيق اأدا

على طبيعة اƅعمل واƅمƊاخ اƅتƊظيمي اƅسائد إذ أƊها تؤثر وتتأثر به حيث أن اƅموقع اƅمادي ƅأفراد وما 
يرتبط بذƅك من جماعات اƅعمل اƅرسمية من شأƊها أن تحقق مƊاخا تƊظيميا مائما ƅخلق اƅتفاعات 

 ط دورهم وأدائهم.ااجتماعية اƅهادفة بين اأفراد وتƊشي
  :قراراتƃة في اتخاذ اƂمشارƃرأي وترشيد اƅقرارات تتيح فرصة إبداء اƅة في اتخاذ اƄمشارƅإن ا

 .5اƅقرارات ويؤدي إƅى رفع معƊويات اƅمرؤوسين وتحقيق ااƊسجام في بيئة اƅعمل
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ات واƅجدل وتعرف عملية اتخاذ اƅقرارات بأƊها Ɗتاج مجهودات مشترƄة من اأداء واأفƄار وااتصا
واƅدراسة واƅتحليل واƅتقييم اƅتي تتم على مستويات مختلفة باƅتعليم وبمعرفة أشخاص عديدين، اأمر اƅذي 

 .1يجعل هذƋ اƅعملية Ɗتاج مجهود جماعي مشترك ƅرأي فردي
 :عملƃتجديد  طبيعة اƅجهود وعدم اƅرار واƄتƅبروتين واƅظمة باƊمƅعديد من اأعمال في اƅتتسم ا

ب اƅشعور باƅملل واƅضغط اƊƅفسي إƅى اƅعاملين إذ Ƅلما Ƅان اƅعمل يميل إƅى اƅروتين بحيث يتسر 
Ƅلها أدى إƅى فقدان عامل اإحساس بأهمية هذا اƅعمل وهذا يؤدي إƅى خلق جو من ااƄتئاب 
اƅذي يمثل مؤشر غير صحي في اƅمƊظمة بيƊما إذا Ƅان اƅعمل يميل إƅى اابتƄار فإƊه يؤدي إƅى 

ƅشاط واƊƅظمةاƊمƅعامل بأهميته وهذا يمثل مؤشر صحي في اƅ2تفاعل وشعور ا. 

  ظمة ذات طبيعة ثابتة غير متجددةƊمƅمستخدمة في اƅوجيا اƅوƊƄتƅت اƊاƄ لماƄ :عملƅوجيا اƅوƊƄت
فإƊه ستسود اأجواء اƅتقليدية إƅى حد Ƅبير وباƅتاƅي يƄون اƅمƊاخ اƅتƊظيمي فيها متجها Ɗحو 

إƅى قلة اإبداعات وعدم تقبل اأفراد ƅتحمل اƅمسؤوƅية في إƊجاز  اƅسلبية في Ɗظر اƅمرؤوسين
اƅمهام اƅمƊاطة إƅيهم واƅعƄس إذ Ƅلما ƄاƊت اƅتƊƄوƅوجيا متقدمة فإƊها ستسهم في زيادة اƊƅشاط 

يجاد مƊاخ تƊظيمي جديد  .3وزيادة اƅبحث وا 

 ماذج اƃمƈاخ اƃتƈظيمي:ƈ-سادسا

: حيث طور Ƅل من ƅيترين وستريƊجر ااستقصاء اأساسي اƅذي استخدماƊ Ƌموذج ƅيتوين وستريƊجر
ƅقياس اƅمƊاخ اƅتƊظيمي في اƅمƊظمات اƅصƊاعية ومع ذƅك فقد استخدم هذا ااستبيان بعد إجراء اƅتعديات 
اƅازمة عليه في قياس اƅمƊاخ اƅتƊظيمي اƅسائد في أƊواع أخرى من اƅمƊظمات واقى استحسان اƅباحثين، 

ث ƅم يتعرض اƊتقادات حادة من اƊƅقاد وتحتوي قائمة ااستقصاء اƅذي استخدم على خمسين سؤاا حي
تقيس في مجموعها اƅمƊاخ اƅتƊظيمي بأبعادƋ اƅتسع اƅتاƅية: )اƅهيƄل اƅتƊظيمي، اƅمسؤوƅية، اƅمƄافأة، 

 Ɗ4تماء(.اƅدفء، اƅدعم واƅتشجيع، اƅمعايير واƅمقاييس، اƅمخاطرة، إبداء اƅرأي اآخر، اا
 Ɗموذج Ƅويز وتوماس: فقد حدد عƊاصر اƅمƊاخ اƅتƊظيمي فيما يلي:

 ااستقاƅية وتعƊي إدراك اƅفرد استقاƅيته فيما يتعلق بإجراءات اƅعمل. -

 درجة اƅتماسك: وتعƊي إدراك اƅفرد ƅدرجة اƅمشارƄة داخل اƅتƊظيم. -
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ضوح مع أعضاء اƅتƊظيم في اƅثقة، وتعƊي إدراك اƅفرد ƅمدى قدرته على ااتصال بحرية، وبو  -
 اƅمستويات اƅعليا مع اطمئƊاƊه بأن ذƅك ا يؤثر على مستقبله اƅوظيفي.

 ضغط اƅعمل: وتعƊي إدراك اƅفرد ƅضيق اƅوقت فيما يتعلق باتهام اƅمهام اƅموƄلة إƅيه. -

 اƅدعم: وتعƊي إدراك اƅفرد ƅدرجة تحمل اأفراد من قبل اإدارة. -

سلوƄيات اƅمƊظمة على أƊها عادƅة فيما يتعلق بƊظام اƅمƄافآت اƅتقدير: وتعƊي إدراك اƅفرد  -
 واƅترقيات.

 1اإبداع: ويعƊي درجة اƅتشجيع ƅلتغيير اƅهادف واƅتجديد ومدى تحمل اƅمخاطرة. -
: يعد ƅيƄرت من أوائل اƅباحثين اƅمهتمين بدراسة اƅمƊاخ اƅتƊظيمي واƅمشخصين Ɗ1791موذج ƅيƄرت 

Ɗتاجي ة اƅمƊظمة، ويؤƄد هذا اƊƅموذج استقاƅيا أو متسلطا عادا أو ديموقراطيا أو ƅتأثيراته على Ƅفاءة وا 
 مشارƄا فهو يعƄس طبيعة اƅمƊاخ اƅتƊظيمي وƅقد حددت مƄوƊات اƅمƊاخ وعƊاصرƋ بƊفسه متغيرات وهي:

 2ااتصاات، اƅقرارات، اƅحوافز، اƅتƊƄوƅوجيا، ااهتمام باƅعاملين.
 Ƌامبل وزماءƄ موذجƊ1794حيث قدموا : من اإ Ƌامبل وزماءƄ ب ما قدمهƊجاƅجادة في هذا اƅسهامات ا

مقاييس مستقلة Ɗسبيا أبعاد تƊظيمية متعددة وقد تمƊƄوا من تحديد عشرة أبعاد أساسية ƅلمƊاخ اƅتƊظيمي، 
 وهي صاƅحة ƅاستخدام في مƊظمات ذات Ɗوعيات مختلفة وهذƋ اأبعاد هي:

اب، مرƄزية اƅقرارات، اإƊجاز، اƅتدريب واƅتطوير اƅمخاطرة واأمان، هيƄل بƊاء اƅمƊظمة، اƅمƄافأة واƅعق
 .3اƅصراحة واƅصدق، اƅمعƊوية واƅمƄاƊة، اƅتميز واƅتشجيع، Ƅفاءة ومروƊة اƅمƊظمة، بشƄل عام

: حدد اƅباحثان فورهاƊد وجيلمر عƊاصر اƅمƊاخ اƅتƊظيمي في أربعة عƊاصر Ɗ1771موذج فورهاƊدو جيلمر 
 وهي:
- ƃل اƂهيƃظيمي:اƈرسمية في اإجراءات،  تƅظمة، درجة اƊمƅويتضمن متغيرات فرعية مثل: حجم ا

 درجة اƅحرية اƅتي يتمتع بها اأفراد في اتخاذ اƅقرارات.

درجة تعقد اƅتƊظيم: ويدل ذƅك على عدد اƅمستويات اإدارية، اأƊظمة اƅفرعية وطبيعة تداخل  -
 اƅعاقات بيƊها.

 ى اƅوزن واأهمية اƅتي توƅيها اƅمƊظمة Ƅƅل من اأهداف اƅخاصة.ويشير ذƅك إƅ اتجاƉ اأهداف: -
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وهو يعƊي إذا Ƅان Ɗمط اƅقيادة Ɗمطا متسلطا أو يعتمد على اƅمشارƄة وتبادل اƅرأي  ƈمط اƃقيادة: -
 .1في اƅمواقف أو اƅمشاƄل اƅمختلفة

اƅتعرف على مدى تأثيرƋ : يهدف هذا اƊƅموذج ƅدراسة واقع اƅمƊاخ اƅتƊظيمي و Ɗ1711موذج Ƅروفت وهاƅبين 
على مستوى اƅرضا واƅوظيفي وƅقياس اƅمƊاخ اƅتƊظيمي اƅسائد في اƅمƊظمة وتحديد Ɗوعيته اعتمد اƅباحثان 
على أسلوب ااستبيان، Ƅما حدد هذا اƊƅموذج عƊاصر اƅمƊاخ اƅتƊظيمي في مجموعتين رئيسيتين تتضمن 

 Ƅل مƊها أربعة عƊاصر وهي:
 :ىƃمجموعة اأوƃا 

 ااعتبار اƅذي تعطيه اإدارة ƅأفراد.
 اƅتأƄد اƅذي تعطيه اإدارة إƊجاز اأعمال.

 اƅمسافة اƅعاطفية اƅتي بين اƅمدير ومرؤوسيه.
 ااƊطباع اƅمتوƅد عƊد اأفراد بأن حاجاتهم ااجتماعية قد أشبعت.

 :يةƈثاƃمجموعة اƃا 

 ي اƅمƊظمة.اƅسرور اƅذي ياقيه اأفراد Ɗتيجة عاقاتهم ااجتماعية ف
 اƅرغبة اƅتي تبذƅها اإدارة ƅحفز قوى اƅعاملين من خال سلوك محدد مرتبط باƅعمل.

Ɗجازهم ƅه.  تصور اأفراد ƅدرجة قيامهم باƅعمل وا 
 .2شعور اƅعاملين بأƊهم قد أƊتجوا

 :خصائص اƃمƈاخ اƃتƈظيمي-سابعا
 تتمثل خصائص اƅمƊاخ اƅتƊظيمي في اƊƅقاط اƅتاƅية:

ائص اƅبيئة اƅداخلية ƅلمؤسسة )اƅمادية وغير اƅمادية(، بما في ذƅك طبيعة هو عبارة عن خص .1
اƅهيƄل اƅتƊظيمي Ɗمط اƅقيادة، Ɗمط ااتصاات، اƅمشارƄة، في اتخاذ اƅقرارات، طبيعة اƅعمل، 

 اƅتƊƄوƅوجيا...اƅخ

 يعƄس اƅمƊاخ اƅتƊظيمي اƅتفاعل بين اƅمميزات اƅشخصية واƅتƊظيمية ويعبر عن خصائص اƅمƊظمة .2
 .Ƅ3ما يتم إدراƄها من قبل اƅعاملين في هذƋ اƅمƊظمة

 ا يعƊي اƅمƊاخ اƅتƊظيمي ثقافة اƅمƊظمة Ƅما أƊه ƅيس بمصطلح بديل عƊه. .3

                                                           

1
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2
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3
، دار مƄتبة اƅشرق ƅلƊشر 0دراسة اƅسلوك اإƊساƊي في اƅمƊظمات اإداري، اƅطبعة محمد قاسم اƅقربوƊي، اƅسلوك اƅتƊظيمي،  - 

 00، ص0000واƅتوزيع، عمان، 



 الفصل الثاني: المناخ التنظيمي

 

35  

يختلف اƅمƊاخ اƅتƊظيمي عن اƅمƊاخ اإداري فبيƊما يعد اƅمƊاخ اƅتƊظيمي أحد اƅمحددات اأساسية  .4
 .1ة ƅلمƊاخ اƅتƊظيميƅلسلوك فإن اƅمƊاخ اإداري يعد أحد اƅمحددات اأساسي

ا يعƊي اƅمƊاخ اƅتƊظيمي اƅبيئة، حيث تتعلق اƅبيئة بما يدور خارج وداخل اƅتƊظيم على اƅمستوى  .5
 اƅواسع بيƊما يتعلق اƅمƊاخ اƅتƊظيمي بما يدور داخل اƅتƊظيم على مستوى اƅضيق فقط.

اƅقول بأن اƅمƊاخ اƅتƊظيمي Ɗسبي وƅيس مطلق ƅسبب تداخات اƅواقع اƅموضوعي واإدراك  يمƄن .1
 اƅذاتي واƅوصول إƅى دمج ما بين اƅموضوعي واƅذاتي ƅلخروج باƅواقع اƅمدرك.

تأثير اƅمƊاخ اƅتƊظيمي اƅواضح على اƅعاملين في اƅمؤسسة سلبا أو إيجابا أƊه وسيط بين  .9
ƅفرد وƅيس بأية حال هو اƅرضا اƅوظيفي أن هذا اأخير هو جزء من متطلبات اƅوظيفة وحاجات ا

 اƅمƊاخ اƅتƊظيمي.

اƅمƊاخ اƅتƊظيمي يمƄن أن يتخذ أشƄاا مختلفة يمƄن ƅهذƋ اأخيرة أن يƄون ƅها أثر إيجابي أو  .8
 سلبي على أداء اƅعمال.

من ااستقرار اƊƅسبي يمتاز اƅمƊاخ اƅتƊظيمي بƊوعية ثابتة فخصائص اƅمƊاخ اƅتƊظيمي يتسم بدرجة  .7
إا أƊه يخضع ƅلتغيير عبر اƅزمن وهذƋ اƅخاصية مستمدة من أن شخصية اƅمƊظمة تتغير استجابة 

 ƅلظروف واƅمتغيرات اƅتي تتأثر بها.

إن اƅمƊاخ اƅتƊظيمي اƅسائد في مƊظمة ما يؤثر على بشƄل Ƅبير على سلوك اƅعاملين بها  .11
 وƅه Ɗتائج سلوƄية قوية.

اƅصفات واƅتصرفات اƅتƊظيمية اأخرى وبين اƅمƊاخ اƅذي يƊتج في توجد عاقة بين  .11
 اƅمؤسسة مما يؤثر تأثيرا مباشرا على اأعضاء وممارستهم.

 اƅمƊاخ تجسيم معين ƅمتغيرات موضوعية. .12

 اƅعƊاصر اƅمƄوƊة ƅلمƊاخ قد تختلف وƄƅن تبقى هويته Ƅما هي دائما. .13

اƅمƊاخ يتحدد بصفة جوهرية بواسطة خصائص اآخرين وسلوƄهم واتجاهاتهم وƄذƅك  .14
 .2بواسطة اƅوقائع ااجتماعية واƅثقافية

 اƅمƊاخ اƅتƊظيمي فƄرة من Ɗسيج واحد ا تتجزأ مثل اƅشخصية اإƊساƊية. .15

 .3يشترك في اƅمƊاخ اƅتƊظيمي عدة أشخاص في Ɗفس اƅوقت .11

ن مجموعة خصائص أو سمات اƅمرتبطة بيئة اƅعمل أن اƅمƊاخ اƅتƊظيمي مفهوم يعبر ع .19
 اƅداخلية وا يعبر عن اƅبيئة اƅخارجية بعƊاصرها ومتغيراتها.
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اƅمƊاخ اƅتƊظيمي يؤثر بشƄل مباشر في اتجاهات وقيم اƅعاملين في اƅمƊظمة وباƅتاƅي في  .18
 سلوƄهم.

ين متطلبات يتأثر اƅمƊاخ اƅتƊظيمي بƊوعية اƅموارد اƅبشرية في اƅمƊظمة أƊه وسيط ب .17
 .1اƅوظيفة وحاجات اƅفرد

أن هذƋ اƅخصائص تتميز بدرجة عاƅية من ااستقرار أو اƅثبات اƊƅسبي، ويمƄن عن  .21
 طريقها اƅتمييز بين مƊظمة وأخرى، وأن هذƋ اƅخصائص هي حصيلة تفاعل بين اƅمƊظمة واƅفرد.

اتهم اƅخاصة أن مƊاخ أي مƊظمة يعبر عن ما يراƋ اƅعاملون فيها وفقا إدراƄهم وتصور  .21
 .2وƅيس باƅضرورة ما هو Ƅائن فعليا

 وتوجد خصائص أخرى وهي:
 .يةƊساƊشخصية اإƅسيج واحد ا تتجزأ مثل اƊ رة منƄظيمي فƊتƅاخ اƊمƅا 

 .متغيرات موضوعيةƅ ظيمي تجسيم معينƊتƅاخ اƊمƅا 

 .ما هي دائماƄ ن تبقى هويتهƄƅاخ قد تختلف وƊلمƅ ةƊوƄمƅاصر اƊعƅا 

  اخƊمƅوقت.يشترك في اƅفس اƊ ظيمي عدة أشخاص فيƊتƅا 

 .ية قويةƄتائج سلوƊ اخƊلمƅ 

  كƅذƄهم واتجاهاتهم وتوقعاتهم وƄاخ يتحدد بصفة جوهرية بواسطة خصائص اآخرين وسلوƊمƅا
 بواسطة اƅوقائع ااجتماعية واƅثقافية.

  تي تعتبرƅتوقعات ومجاات اإدارة اƅه يعمل في ااتجاهات واƊلسلوك أƅ اخ محددƊمƅك اƅذƄ
 .3محددة ƅلسلوك

 أهداف اƃمƈاخ اƃتƈظيمي:-ثامƈا
تزداد أهمية أهداف اƅمƊاخ اƅتƊظيمي بازدياد اƅمشاƄل اƅتƊظيمية وتعقدها وذƅك Ɗظرا Ƅƅبر حجم اƅمؤسسة 
وضخامة عدد اƅعاملين فيها وتƊوع أƊشطتها، ƅذƅك Ɗجد أن اƅتƊظيم يبين اƅجهود اƅبشرية وتحقيق أهداف 

اƅتƄاƅيف وأقل وقت وجهد ممƄن بأقصى Ƅفاية إƊتاجية ويمƄن إدراج أهم اأهداف اƅمƊاخ اƅمؤسسة بأقل 
 اƅتƊظيمي فيما يلي:

 يساهم في تميز اƅمƊظمات اƅمختلفة بعضها عن بعض. .1

 تƊمية شعور اƅواء ƅدى أعضاء اƅمƊظمة. .2
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 تسهيل ااƅتزام باأهداف اƄƅبرى واƅعامة أي مƊظمة. .3

 استقرار اƊƅظام ااجتماعي واƅتفاعل بين أعضاء اƅمƊظمة. تحقيق .4

 تفعيل Ɗظام اƅرقابة واƅضبط اƅسلوƄي في اƅمƊظمة. .5

 تحقيق اƅتقارب بين أهداف اƅمƊظمة وأهداف اƅعاملين. .1

يساعد في تحفيز اƅعاملين وزيادة دافعيتهم ƅتحقيق اأهداف بƄفاءة أفضل وذƅك ƅلوصول إƅى  .9
 يفي.مستوى معين من اƅرضا اƅوظ

8.  Ƌاتها من خال ما يوفرƄها من حل مشƊيƄمتغيرة وتمƅبيئة اƅيف مع اƄلتƅ ظمةƊمƅتعزيز قدرة ا
 .1اƅمƊاخ من معلومات عن عملياتها

 اƈƃظريات اƃمفسرة ƃلمƈاخ اƃتƈظيمي:-تاسعا
 ومن بين اƊƅظريات اƅتي تƊاوƅت اƅمƊاخ اƅتƊظيمي Ƅاƅتاƅي:

 ها مدرسة اإƊية وتأتي ضمƄاسيƄƅظرية اƊƅان رائدها اƄ تيƅعلمية اƅعلمية اعتبرت اإدارة اƅدارة ا
فردريك تايلور أن اƅعاقة بين اƅمؤسسة واƅعاملين فيها هي عاقة تعاقدية، يحق ƅإدارة بموجبها 
أن تضع اƅشروط اƅتي تراها مƊاسبة ƅتحقيق اƅربح، متجاهلة إƊساƊية اأفراد اƅعاملين فيها، أن 

مر وتƊفيذها دون ما إبداء اƅرأي وتغلب مصلحة اƅمؤسسة على مصلحة على اƅفرد فقط طاعة اأوا
اƅعاملين أمر مسلم به فاƅفرد ƅدى هذƋ اإدارة توفر اƅمساواة بين اأفراد في اƅتƊظيم واƅعطف 
واƅعداƅة بيƊهم، فاƅعامل يعمل بأعلى طاقة )قدرة(، Ɗتيجة توفر اƅجو اƅمائم ƅلعمل وااستقرار 

يه به مما يجعل اƅعمال يشعرون بااƊسجام فيما بيƊهم واƅذي يشƄل قوة Ƅبيرة اƊƅفسي واƅوظيفي ƅد
 .ƅ2لمؤسسة

  قائمة بأنƅظر اƊƅحديثة تدعم وجهة اƅلبحوث اƅ يز اأساسيƄترƅظم ااجتماعية: إن اƊƅظرية اƊ
اƅسلوك اƅمؤسسي بشƄل عام يمƄن اعتبارƋ على أƊه وظيفة من اƅعاقات اƅمتحرƄة بين حاجات 

اƅفردية وحاجات اƅمؤسسة، إن Ɗموذج جيلز وجوبا يصف اƅترابط اƅداخلي بين اƅبعد  اإƊسان
اƅمؤسسي واƅبعد اƅمؤسسي واƅبعد اƅفردي واƅشخصي، أما أرجريس فقد اختبروا بƊجاح اƅرسائل اƅتي 
تعمل على تطوير وخلق جو داخلي من اƅثقة اƅمتبادƅة واإƊتاجية واƅعاقات، دون ما أن تشعر 

ƅك وقد خرج بƊتيجة مفادها أن اƅمعلمين إذا شعروا بوجود عيوب في مؤسستهم فمن اƊƅاس بذ

                                                           

1
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اƅمستحسن عƊدها عدم مƊاقشتها مثل ذƅك خوفا من زيادة عدة اƅصراع واƅتƊافس داخل اƅمؤسسة، 
 .1رغم أن أرجريس من أƊصار وجود اƅصراع Ƅƅن ضمن حدود معيƊة

  :يةƊساƊعاقات اإƅة اƄية وحرƄسلوƅظرية اƊƅل من اƄ مدرسة بفضل أبحاثƅا Ƌطاقة هذƊت إƊاƄ
اƅتون مايود وجماعته وƄيرت وƅيون Ɗحو تفسير سلوك اƅفرد واƅجماعة، حيث ظهرت هذƋ اƅمدرسة 
ƅتأƄد على أهمية اƅعƊصر اإƊساƊي داخل اƅمƊظمة بمجموعة من اƊƅجاحات اƊƅفسية وااجتماعية 

 ا اƅمدرسة اƅسلوƄية ما يلي:وƄان من أبرز اƅمفاهيم واƊƅتائج اƅتي أƄدت عليه

 ا تعتبر اƅقدرة اƅجسمية اƅمحدد اƅرئيسي ƅإƊتاج بل هƊاك محددات اجتماعية أخرى. -

 ƅلقيادة دور هام في اƅتأثير على اƅسلوك. -

 اعترفت بتأثير اƅتƊظيم غير اƅرسمي على اإƊتاجية. -

 ربطت بين اƅرضا اƅوظيفي واإƊتاجية. -

 .2اƅديمقراطي مع اƅعامليندعت إƅى إتباع اأسلوب  -
  

                                                           

1
 Ɗ00- 00فس اƅمرجع، ص  - 

2
 00-00محمد حسن محمد حمادات، اƅسلوك اƅتƊظيمي وتحديات اƅمستقبلية في اƅمؤسسة اƅتربوية، مرجع سابق، ص  - 
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 خاصة اƃفصل:
بعد دراستƊا ƅبعض اƅجواƊب اƅمƊاخ اƅتƊظيمي حاوƊƅا في هذا اƅفصل إعطاء صورة حول ماهية اƅمƊاخ 
اƅتƊظيمي ƅلمƊظمة من خال استعراضƊا ƅمختلف مفاهيمه وƊماذجه وعƊاصرƋ وأبعادƋ وأƊواعه من خال 

فعال ومائم داخل هاته اƅمƊظمة وتوفر مؤهات تسمح ƅهم تحسين Ɗوعيته Ɗƅتوصل إƅى مƊاخ تƊظيمي 
 بتفجير طاقاتهم ومساهمتهم في تƊمية وتطوير اƅمƊظمة.

 



 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
  

 
 
 
 
 

 تمهيد: 

 مفهوم اأداء اƅوظيفي: -أوا

 عناصر اأداء اƅوظيفي:-ثانيا

 محددات اأداء اƅوظيفي:-ثاƅثا

 اƅعوامل اƅمؤثرة في اأداء اƅوظيفي:-رابعا

 قياس وتقويم اأداء اƅوظيفي:-خامسا

 أهمية قياس اأداء:-سادسا

 خطوات تحديد معدات اأداء اƅوظيفي:-سابعا

 أهمية وأهداف عملية تقييم اأداء اƅوظيفي:-ثامنا

 خاصة اƅفصل:
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 تمهيد: 
يعد اأداء اƅوظيفي موضوعا هاما حيث Ɗال اهتمام اƅعديد من اƅمفƄرين واƅباحثين في مجاات عديدة وفي 
دراسات إدارية بشƄل عام، فقد أجمع اƅباحثين واƅمفƄرين بأن ااهتمام  بأداء اƅفرد داخل اƅمƊظمة وتوفير 

ومتƄاملة وبلوغ اأهداف. فƄل مƊظمة تسعى اƅعƊاية اƅازمة بصلب اƅمؤسسة يصل بها إƅى Ɗتائج Ɗهائية 
إƅى إƊجاز عملها بƄل Ƅفاءة وفعاƅية عاƅية من أجل اƅوصول إƅى اأهداف اƅتي تم اƅتخطيط ƅها بأقل 
 ƋاصرƊوظيفي من خال تعريفه وتعريف بعƅى اأداء اƅتطرق إƊ فصل سوفƅة فمن خال هذا اƊƄلفة ممƄت

 اƅتي تؤثر عليه.واأهمية واأهداف ومحدداته واƅعوامل 
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 اأداء الوظيفي:مفهوم  -أوا
ƅقد ƅقي اأداء اƅوظيفي اهتمام اƅعديد من اƅباحثين واƅمفƄرين في مجاات متعددة فلقد أجمع اƅمفƄرون أن 
عطائه اƅعƊاية اƅازمة يصلب اƅمؤسسة إƅى أسمى أهدافها، فطبيعة  ااهتمام بأداء اƅفرد في اƅمƊظمة وا 

ات إƅى إƊجاز عملها بƄفاءة وفعاƅية عاƅية من أجل اƅوصول إƅى تحقيق اأهداف اƅحال تسعى اƅمƊظم
اƅتي تم اƅتخطيط ƅها مسبقا وبأقل تƄلفة ممƊƄة من خال ذƅك سوف Ɗتطرق ƅأداء اƅوظيفي من خال 

 تعريفه وقد جاء Ƅاƅتاƅي:
واء Ƅان عضلي أو Ɗقول أن اأداء هو ذƅك اƊƅشاط أو اƅمهارة أو اƅجهد اƅمبذول من طرف اƅفرد س -

فƄري من اجل إتمام مهام اƅوظيفة اƅموƄلة ƅها حيث هذا اƅسلوك يتغير بƄفاءة وفعاƅية من خال 
 .1اأهداف اƅمسطرة من قبل اƅمƊظمة

تمام اƅمهام اƅمƄوƊة ƅلوظيفة، وهو يعƄس اƄƅيفية اƅتي يحقق بها اƅفرد  - ويعرف بأƊه: درجة تحقيق وا 
حدث ƅبس أو تداخل بين اأداء واƅجهد، فاƅجهد يشير إƅى اƅعاقة متطلباته اƅوظيفية وغاƅبا ما ي

 .2اƅمبذوƅة أما اأداء قاس على أساس اƊƅتائج

ويلقى توماس جلبرت اƅضوء على اأداء: إذ يرى أن اƅسلوك هو ما يقوم به اأفراد من أعمال  -
أƊه مجموع اƅسلوك  اƅمƊظمة اƅتي يعملون بها، أما اأداء هو اƅتفاعل بين اƅسلوك واإƊجاز أي

 .3واإيجاز أي مجموع اƅسلوك واƊƅتائج اƅتي تحقق معا

أن اأداء هو: اƅرغبة واƅقدرة يتفاعان مع في تحديد مستوى اأداء حيث أن  :ويرى علي اƅسلمي -
 .4عاقة متازمة ومتبادƅة بين اƅرغبة واƅمقدرة في اƅعمل واƅمستوى في اأداء

Ƅما يرى "درة": أن اأداء ما هو إا ما يبقى من أثر وƊتائج بعد أن يتوقف اأفراد عن اƅعمل، فهو  -
 .Ɗ5تاج أو Ɗتائج، ومن اأمثلة عليه إƊتاج قطعة ما أو طرح مقترحات وخطة معيƊة

يرى مصطفى عشوي: أن اأداء هو Ɗشاط يؤدي إƅى Ɗتيجة وخاصة اƅسلوك اƅذي يغير اƅمحيط  -
 .6اأشƄالبأي شƄل من 

 7.اأداء بأƊه اƅجاƊب اƅتƊفيذي ƅلدور وأداء اƅدور هو طريقة قيام اƅشخص بدورƋ في مواقف معيƊة -

 

                                                           

1
 00، ص0110اأداء في اƅمƊظمات، اƅمƊظمة اƅعربية ƅلتƊمية اإدارية، اƅقاهرة،  عبد اƅباري إبراهيم درة: تƊƄوƅوجيا - 

2
 010، ص0110رواية حسن إدارة اƅموارد اƅبشرية رؤيا مستقبلية، اƅدار اƅجامعية  - 

3
 000، ص0110صاح اƅدين عبد اƅباقي: اƅموارد اƅبشرية من اƊƅاحية اƅعلمية واƅعملية، اƅدار اƅجامعية، مصر،  - 

4
 .010، صƊ0110فس اƅمرجع،  - 

5
 00، ص0110، دار اƅحامد، عمان، اأردن،  0درة عبد اƅباري: تƊƄوƅوجيا اأداء اƅبشري في اƅمƊظمات، اƅطبعة  - 

6
 000، ص0000مصطفى عشوي: أسس علم اƊƅفس اƅصƊاعي، اƅجزائر، ديوان اƅمطبوعات اƅجامعية،  - 

7
Ƅتاب عƊوان : اƅتƊظيم  001، ص 0000اهرة، اƅهيئة اƅمصرية اƅعامة ƅلƄتاب، محمد عاطف غيث: قاموس علم إ . ج، اƅق -. 

 .0100وأساƅيب اƅعمل، 
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 عناصر اأداء الوظيفي:-ثانيا
 هƊاك عدة عƊاصر أو مƄوƊات أساسية ƅأداء اƅوظيفي يمƄن حصرها فيما يلي:

بمتطلبات اƅعمل: ويشمل اƅمعارف اƅعامة، اƅمهارات اƅفƊية واƅمهƊية اƅبراعة واƅقدرة على  اƅمعرفة -
 اƅتƊظيم وتƊفيذ اƅعمل دون اƅوقوع في اأخطاء وما يمتلƄه اƅفرد من اƅخبرات عن اƅعمل.

Ƅمية اƅعمل اƅمƊجزة: أي مقدار اƅعمل اƅذي يستطيع اƅموظف إƊجازƋ في اƅظروف اƅعادية ƅلعمل  -
 سرعة هذا اإƊجاز. ومقدار

اƅمثابرة واƅوثوق: وتشمل اƅجدية واƅتفاƊي في اƅعمل، قدرة اƅموظف على تحمل اƅمسؤوƅية اƅعمل  -
Ɗجاز اأعمال في أوقاتها اƅمحددة، ومدى حاجة هذا اƅموظف ƅإرشاد واƅتوجيه من قبل  وا 

 .1اƅمشرفين وتقييم Ɗتائج عمله

معلومات ومهارات واتجاهاتهم وقيم، وهي تمثل Ƅفايات اƅموظف: وهي تعين ما أدى اƅموظف من  -
 خصائصه اأساسية اƅتي تƊتج أداء فعاا يقوم به ذƅك اƅموظف.

متطلبات اƅعمل "اƅوظيفة": وتشمل اƅمهام واƅمسؤوƅيات، أو اأدوار واƅمهارات واƅخبرات اƅتي  -
 يتطلبها عمل من اأعمال أو وظيفة من اƅوظائف.

اƅعوامل اƅداخلية اƅتي تؤثر في اأداء اƅفعال وهي اƅتƊظيم وهيƄله وأهدافه بيئة اƅتƊظيم: وتتضمن  -
اƅخارجية مثل: اƅعوامل ااقتصادية  ومواردƋ مرƄزƋ ااستراتيجي، واإجراءات اƅمستخدمة، واƅعوامل

 .2وااجتماعية واƅتقƊية واƅحضارية واƅسياسية واƅقاƊوƊية

اƅعامة واƅمهارات اƅفƊية واƅمهƊية واƅخلفية اƅعامة عن اƅمعرفة بمتطلبات اƅوظيفة: وتشمل اƅمعارف  -
 اƅوظيفة واƅمجاات اƅمرتبطة بها.

Ɗوعية اƅعمل: وتتمثل في مدى ما يدرƄه اƅفرد عن عمله اƅذي يقوم به وما يمتلƄه من رغبة  -
 ومهارات فƊية وبراعة وقدرة على اƅتƊظيم وتƊفيذ اƅعمل دون اƅوقوع في اأخطاء.

ز: أي مقدار اƅعمل اƅذي يستطيع اƅموظف إƊجازƋ في اƅظروف اƅعادية ƅلعمل Ƅمية اƅعمل اƅمƊج -
 ومقدار سرعة هذا اإƊجاز.

اƅمثابرة واƅوثوق: وتشمل اƅجدية واƅتفاƊي في اƅعمل وقدرة اƅموظف على تحمل اƅمسؤوƅية اƅعمل  -
Ɗجاز اأعمال في أوقاتها اƅمحددة ومدى حاجة اƅموظف ƅإرشاد واƅتوجيه من قبل ا ƅمشرفين وا 

 .3وتقييم Ɗتائج عمله

                                                           

1
 00، ص0110عبد اƅباري إبراهيم درة، تƊƄوƅوجيا اأداء في اƅمƊظمات، اƅمƊظمة اƅعربية ƅلتƊمية اإدارية، اƅقاهرة،  - 

2
، اأسس اƊƅظرية وداƅتها في اƅبيئة اƅعربية اƅمعاصرة، اƅمؤسسة اƅعربية درة عبد اƅباري، تƊƄوƅوجيا اأداء اƅبشري في اƅمؤسسات - 

 00، صƅ0110لتƊمية اإدارية، عمان، اأردن، 
3
-000، ص0100اƅبدري سعود ابن مبارك، تطبيقات علم اƊƅفس ومهƊة وتربية، اإمارات اƅعربية اƅمتحدة، دار اƄƅتاب اƅجامعي،  - 

000 
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 محددات اأداء الوظيفي:-ثالثا
 Ƌتعدد هذƅ ظراƊها وƊتفاعل بيƅمستوى واƅتي تحدد هذا اƅعوامل اƅفردي معرفة اƅيتطلب تحديد مستوى اأداء ا
اƅعوامل وصعوبة معرفة درجة تأثير Ƅل مƊها على اأداء واختاف Ɗتائج اƅدراسات اƅسابقة اƅتي تƊاوƅت 

اƅموضوع فإن اƅباحثين يواجهون عدة صعوبات في تحديد عوامل اƅمؤثرة على اأداء ومدى اƅتفاعل هذا 
ن سلوك اأداء اƅذي يقوم به اƅفرد يحدد في ثاث عوامل رئيسية هي Ƅاآتي:  بيƊها، وا 

 اƅجهد اƅمبذول في اƅعمل: وهو يعƄس درجة حماس اƅفرد أداء اƅعمل ومدى دافعيته ƅأداء. -

واƅخصائص اƅفردية: وهي اƅقدرات اƅفردية واƅخبرات اƅسابقة واƅتي يتوقف اƅجهد اƅمبذول اƅقدرات  -
 عليها.

إدراك اƅفرد ƅدورƋ اƅوظيفي: تتمثل في سلوك اƅفرد اƅشخصي أثƊاء اأداء ƅتصوراته واƊطباعاته عن  -
 .1اƄƅيفية اƅتي يمارس بها في اƅمƊظمة

- ƅس في اƄمبذول يعƅجهد اƅمبذول: إن اƅجهد اƅعمل، فمقدار ما اƅفرد أداء اƅواقع درجة حماس ا
يƄيف جهدƋ بمقدار ما يعƄس في اƅواقع درجة داعية أداء اƅعمل، فاƅجهد اƅمبذول يمثل في 

 اƅحقيقة درجة واقعية اƅفرد ƅأداء.

اƅقدرات واƅخصائص اƅفردية: يمثل هذا اƅعƊصر قدرات اƅفرد وخبراته اƅسابقة اƅتي تجدد درجة  -
 د اƅمبذول.فاعلية اƅجه

إدراك اƅفرد ƅدورƋ اƅوظيفي: يعƊي تصوراته واƊطباعاته عن اƅسلوك واأƊشطة اƅتي يتƄون مƊها  -
 .2عمله وعن اƄƅيفية اƅتي يƊبغي أن يمارس بها دورƋ في اƅمƊظمة

إن اƅقدرة واƅدوافع اƅمتوافران ƅدى اƅعامل هما اƅمتغيرات أن اƅرئيسيان في محددات اأداء فأحياƊا  -
ƅعامل أفضل اƅقدرات واƅمهارات وƊƄƅها ستƄون با جدوى دون توافر اƅدافعية ƅلعمل يمتلك ا

واƅعƄس صحيح فقد يتوافر ƅدى اƅعامل اƅدافع اƅقوي ƅلعمل وƄƅن دون قدرته على اƅعمل سيƊعدم 
 .3توافر اƅعامة بين اƅدافع واƅقدرة واأداء

في مجاƅها على محددات معيƊة تحƄم  وƊظرا ƅصعوبة اتفاق علماء اإدارة واƅباحثين واƅمƊظرين -
اأداء ƅهذا فإƊهم يحذرون من تعميم اƊƅتائج اƅتي تصل إƅيها هذƋ اƅدراسات وأن تحديد اƅعوامل 

 اƅتي تحƄم اأداء ƅيس أمرا سها Ɗظرا ƅأسباب اƅتاƅية:

                                                           

1
ؤمن أحمد: اƅتطوير اƅتƊظيمي وأثرƋ على Ƅفاءة اأداء في اƅمƊظمة، دراسة تطبيقية على مديƊة جدة، رساƅة اƅحربي خديجة وعبد اƅم - 

 .00، ص0110ماجستير غير مƊشورة، جامعة اƅملك عبد اƅعزيز، 
2
ير مƊشورة، جامعة اƅدوية فهد يوسف: أثر اƅثقافة اƅتƊظيمية على أداء اƅموظفين في شرƄات اƅصƊاعية اƄƅويتية، رساƅة ماجستير غ - 

 .00، ص0110عمان، 
3
عامر سعيد ياسين واƅخلق خاƅد يوسف، اإƊتاجية اƅقياسية معايير اأداء وقياس اأداء اƅفعلي، رياضي، دار اƅمريخ ƅلƊشر  - 

 00، ص0000واƅتوزيع، 
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 إن محددات أداء فئة معيƊة ƅيس هي محددات أداء فئة أخرى. -

- Ɗعاملين إن محددات أداء اأفراد في مƅفسها محددات أداء اأفراد اƊ ضرورة هيƅيس باƅ ةƊظمة معي
 في مƊظمة أخرى.

 .1إن اƅعوامل اƅبيئية اƅخارجية ƅها أثر سلبي أو إيجابي في تحديد محددات اأداء -

 العوامل المؤثرة في اأداء الوظيفي:-رابعا
Ɗلمƅ وظيفيƅد تقييم اأداء اƊون في اعتبارهم عƅمسؤوƅعوامل قد تؤثر في يجب أن يأخذ اƅظمة ما تشغيل ا

 اأداء ومن بين تلك اƅعوامل ما يلي:
اختاف اƅملحوظ في حجم اأداء: فاƅمƊظمة اƅتي تعاƅج حجما Ƅبيرا من اƅعمل تحتاج إƅى موارد Ƅƅل  -1

 وحدة عمل أقل مما تحتاج إƅيه أخرى ƅديها حجم أقل من Ɗفس اƅعمل.
يؤثر في معدل اإƊتاج: إن اƅقدرة اƅضئيلة من اأعمال غير  تأƄد من وجود اأعمال اƅمتأخرة قد -2

اƅمƊجزة يعتبر بصفة عامة أمرا عاديا بل ومتطلبات ƅتأمين تدفق اƅعمل اƅمستمر ƅلعاملين في اƅمƊظمة 
ويختلف اƅحجم اƅمرغوب من اƅمتأخرات إذا يتوقف عليه ثبات اƊسياب اƅعمل وƄمية ودرجة اƅتقلبات فيه 

اƅعمل اƅمتاح "وقت ااƊتظار" ƅدى اƅعاملين اƊخفاضا في معدل اإƊتاج وعلى اƊƅقيض ويسبب اƊƅقص في 
 فإن Ƅثرة اƅعمل اƅمتأخرة عن اƅمعتاد يمƄن أن تسبب تعجا.

متطلبات جودة اƅقياس اأداء: هƊاك عدد من اƅخصائص ابد وأن يتصف بها مقياس اأداء وهي Ƅما  -3
 يلي:
اƅقائمين بتصميم اƅمقاييس وذƅك من خال أن يتحققوا من أن اƅصدق: هي اƅسمة اƅتي يراعيها  -

اƅجواƊب اƅتي تقاس ذات أهمية وارتباط باƅفعاƅية، واƄƅفاءة مطلوبين في أداء اƅفرد ƅعمله، فاƅعوامل 
 اƅداخلية في اƅمقياس يجب أن يعتبر عن تلك اƅتي يتطلبها أداء اƅعمل ا أƄثر.

باأداء اƅوظيفي فقد يتغير أداء اƅوظيفي ƅلفرد في اƅعمل أو  اƅثبات: ويتعلق باƅمقاييس Ɗفسه وƅيس -
قد يخضع ƅلتقلبات مما قد يظهر في قيم متفاوتة تعطيها مقاييس اأداء ومثل هذا اƅتغيير ƅيس 

 عيبا في اƅمقاييس Ɗفسه.

س اƅتميز: ويقصد باƅتميز قدرته على اƅتفرقة بين اƅمستويات اƅمختلفة ƅأداء اƅوظيفي ويعد اƅمقيا -
جيدا إذا مƄان يعƄس من تقدير مهما ƄاƊت ضئيلة في اأداء اأفراد واƅقدرة على اƅتميز يتوقف 

 على دقة اƅدرجات اƅتي يحتويها اƅمقياس.

                                                           

1
دراسة تطبيقية على مديƊة جدة، رساƅة اƅحربي خديجة، عبد اƅمؤمن أحمد، تطوير اƅتƊظيمي وأثرƋ على Ƅفاءة اأداء في اƅمƊظمة،  - 

 00، ص0110ماجستير غير مƊشورة، جامعة اƅملك عبد اƅعزيز، 
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يسر ااستخدام: ويعد يسر ااستخدام متمثا في وضوح وسهوƅة اƅقيام باƅقياس في وقت قصير  -
 Ƌل هذƄقياس وƅسبيا وجهد قليل أيضا أن عملية اƊ اأمور هامة يجب أن يحقق مصمم

 .1اƅمقياس

 يرى بظاظو  أن اƅعوامل اƅتي تؤثر على اأداء اƅوظيفي Ƅما يلي: -

تحديد أهداف اƅمƊظمة:  إن اƅمƊظمات اƅتي تعمل دون أن يƄون ƅديها خطط واضحة ومعدات إƊتاج  -1
 ى أداء اƅموظفين فيها.محددة، ا تستطيع أن تقيس مدى ما تحقق من إƊجازات، وهذا بدورƋ يƊعƄس عل

مشارƄة اƅمستويات اإدارية اƅمختلفة في اƅتخطيط وصƊع اƅقرارات: ا شك أن ضعف مشارƄة  -2
اƅمستويات اإدارية اƅمختلفة في اƅتخطيط وصƊع اƅقرارات، ساهم في إيجاد فجوة بين اإدارة اƅعليا 

 واƅموظفين واƅذي يƊعƄس بدورƋ على أداء اƅمƊظمة ƄƄل.
 اƅوظيفي: إن اƊخفاض اƅرضا يعتبر من اƅعوامل اأساسية في تدƊي معدات اأداء. اƅرضا -3
اƅتسيب اإداري: يعتبر اƅتسيب اإداري من اƅظواهر اإدارية اƅتي ƅها تأثير Ƅبير في اƊخفاض  -4

 معدات أداء اƅموظفين.
 دات أداء اƅموظفين.اƅتطور اƅتƊظيمي: إن اƅمشƄات اƊƅاتجة عƊه ƅها أثر واضح في اƊخفاض مع -5
اƅبيئة اƅمادية: عجز اƅمƊظمة عن توفير بيئة عمل مادية مƊاسبة ƅلعاملين يترك أثار سيئة في Ɗفوس  -6

 اƅعاملين، مما يؤدي إƅى ضعف مستوى أدائهم اƅوظيفي.
Ɗطاق اإشراف: يلعب Ɗطاق اإشراف دورا هاما في اƅتأثير على اأداء اƅوظيفي حيث يترتب على  -7

وجود اإشراف اƅجيد اƊخفاض اƅروح اƅمعƊوية ƅلموظفين وخلق جو من عدم اƅثقة وباƅتاƅي يترك أثر عدم 
 على أداء اƅموظفين.

Ɗظام اƅحوافز: إن Ɗظام اƅحوافز على اختاف أƊواعها يساهم في تحفيز اƅعاملين ويساهم في حثهم  -8
 .2على رفع Ƅفاءة أدائهم ويزيد من درجة رضاهم عن اƅعمل

 م اأداء الوظيفي:يقياس وتقو -خامسا
قياس اأداء: على مستوى اƅعاملين أƊفسهم تعتبر عملية اƅقياس واƅتقويم وسيلة يتعرف من خاƅها  -1

اƅفرد على Ɗقاط اƅقوة واƅضعف في أدائه وخاصة عƊد اإعان عن Ɗتائج تقييم اأداء اƅفرد اƅعامل من قبل 
 .3تطوير اƅقوة ومعاƅجة Ɗقاط اƅضعفاƅمƊظمة وعن طريقها يتمƄن اƅفرد من 

 ويمƄن قياس اأداء اƅوظيفي من خال اƅوسائل اƅتاƅية: 

                                                           

1
 000، ص0000سليمان حƊفي محمود، اƅسلوك اƅتƊظيمي واأداء اƅوظيفي، اإسƊƄدرية، دار اƅجامعات اƅمصرية، مصر،  - 

2
اƅعاملين في مƄتب غزة اإقليمي اƅتابع ƅأوƊروا، رساƅة ماجستير  بظاظو عزمي، أثر اƅذƄاء اƅعاطفي على اأداء اƅوظيفي ƅلمدراء - 

 00، ص0101غير مƊشورة، اƅجامعة اإسامية، غزة، فلسطين، 
3
 000، ص0101اƅهيتي، خاƅد عبد اƅرحمن، إدارة اƅموارد اƅبشرية، اƅطبعة اƅثاƅثة، دار وائل ƅلƊشر واƅتوزيع، عمان، اأردن،  - 
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أدوات قياس اƅهƊدسة: طورت اƅعديد من اأدوات ƅقياس عملية اƅتشغيل اآƅة وجود اƅمƊتج واƅصفات  -1
ار في اƅمتاجر اƄƅبيرة اإƊتاجية ومراقبة اƅسلوك اإƊساƊي من اƅدوائر اƅتلفزيوƊية اƅمغلقة أو أجهزة اإƊذ

 ƅلƄشف عن اƅسرقات.
اƅعيƊات: وهو أسلوب أخذ اƅعيƊات من اƅمƊتج على فترات ƅتحديد مدى تطابقها ƅمواصفات اƅجودة  -2

 ومدى ااƊحراف إذا وجد ويراعي في هذا اأسلوب من قياس اأداء اختيار اƅحجم اƅمƊاسب ƅلعيƊة.
اأداء: وهي اƅتي تحتوي على اƅبياƊات اƅخاصة واƅتي تم تسجيلها عن اأداء واإƊتاج اƅفعلي  سجات -3

 Ƌات من هذƊبياƅشراء واستخراج اƅمبيعات وأوامر اƅمخزون وأرقام اƅتاجية واƊعمليات اإƅمن سجات ا
 اƅسجات ومقارƊتها باƅمعايير اƅرقابية حيث يمƄن ذƅك من اƄتشاف ااƊحراف بسهوƅة.

اƅماحظة اƅشخصية: ويقصد بها مراقبة اƅعمل واأفراد بواسطة اƅمدير أو اƅمشرف ƅلتأƄيد من أن  -4
 مستوى اأداء يطابق اƅمعايير اƅموضوعية وتƊقسم إƅى قسمين:

 .رسميةƅماحظة اƅا 

 .رسميةƅماحظة غير اƅا 

اƅمستهلƄين أو اƅعاملين مستوى اƅرضاء: ويƄمن مستوى اƅرضا في اƅمعلومات اƅتي تأتي من تعليقات  -5
اƅذين يتأثرون باƊƅشاط موضع اƅقياس Ƅما يتƊاول عدد من اƅباحثين بعض اƅعوامل اƅتي عليها فاعلية ودقة 

 .1وأساƅيب قياس وتتمثل في: اƅتƄاƅيف، اƅدقة، اƅوقت، اƅتƊظيم
 أهمية قياس اأداء:-سادسا

أ باعتمادƋ أساسا تحديد وتحليل تقدير مستوى إن قياس وتقييم اأداء باعتبارƋ أحد اƅوظائف اأساسية بد
اإƊجاز اƅفعلي ƅأفراد في فترة زمƊية معيƊة ماضية، وباƅتاƅي فهو أحد اƅمداخل اتخاذ اƅقرارات اƅمتعلقة 
باأفراد، وƄذƅك تƊمية مهارات اأفراد وقدراته من حيث يƄون أƄثر تاؤما مع اƊƅمو واƅتطور اƅحاصل في 

 .2تحسين وتطوير اƅعاقات بين اأفراد اƅعاملين من جهة ورؤسائهم من جهة أخرى اƅوظيفة واƅعمل على
 أهداف قياس اأداء: -1

 متابعة عملية اƅتƊفيذ ƅلوصول إƅى اأهداف. -

 اƅقدرة على اƅتقييم اƊƅتائج اƊƅهائية ƅأداء. -

 تطوير عملية اإشراف اإداري. -

 واƅمعلومات.مساعدة اإدارة على تزويدها باƅبياƊات  -

 إيجاد طريقة عملية ƅلتقييم. -

 تحديد اأعمال واƅمهام. -

                                                           

1
 .010-010، ص 0000صول اƅغدارة، دار اƅعلم ƅلƊشر واƅتوزيع، دبي، اإماراتن عسƄر، سمير أحمد، أ - 

2
 001، ص 0000اƅمƊذر Ɗبيل سعيد، أصول اإدارة، مƄتبة اƅتراث ƅلƊشر واƅتوزيع، عمان، اأردن،  - 
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 .1رفع مستوى اإƊتاجية -

 تقييم اأداء: -2
هو عملية شاملة تتضمن عمليات اإصاح واƅتطوير اإداري بدءا ن تحسين مستويات اأداء اƅمتوقع، 

Ƌتهاء بمرحلة اأداء وتطويرƊ2وا. 
ت اƅمهمة اƅتي تمارسها إدارة اƅمدرسة فهي طريق اƅتقويم تمƄن اƅمدرسة تعد عملية تقويم اأداء من اƅعمليا

من اƅحƄم على دقة اƅسياسات واƅبرامج اƅتي تعتمدها سواء ƄاƊت سياسات استقطاب أو اختيار وتعيين أو 
برامج وسياسات تدريب وتطوير ومتابعة ويمƄن أن تستخدم هذƋ اƅعملية إذا ما أجادت اƅمدرسة في إƊجازها 

سيلة ƅجذب اأفراد اƅعاملين اƅجدد وتعتبر عملية تقييم اأداء وسيلة يتعرف من خاƅها اƅفرد اƅعامل Ƅو 
على Ɗقاط اƅقوة واƅضعف في أدائه وخاصة عƊد اإعان عن Ɗتائج اƅتقويم من قبل اƅمدرسة وعن طريقها 

لية تعتبر مهمة ƅجميع يتمƄن اƅفرد من تطوير Ɗقاط اƅقوة ومعاƅجة Ɗقاط اƅضعف ومن ثم فإن هذƋ اƅعم
 .3اƅمستويات في اƅمدرسة

مما ا شك فيه أن عملية تقييم اأداء اأشخاص قديمة Ƅما أƊها مستمرة Ɗمارسها في حياتƊا اƅيومية وفي 
مواقف عديدة فتحƄم على شخص ما أƊه ذƄي وآخر Ɗاقص اƅذƄاء وشخص اجتماعي وآخر اƊطوائي 

ة اƅتقييم في اƅمƊظمات واƅمؤسسات اأƄاديمية وأصبحت مع مرور وغيرها من عمليات اƅتقييم تبلورت عملي
اƅوقت وظيفة متخصصة ƅها قواعد يقوم بها أفراد مدربون على أدائها، وتستعمل فيها مقاييس سمية توضع 
على أساس علمي وموضوعي وƅما Ƅان اأفراد بطبيعتهم اƅفطرية يطمعون دوما إƅى اƅرقي وتطور في 

ا ا يدمن تقييم أعماƅهم وقد ظهرت عملية تقييم اأداء أول مرة في اƅجيش اأمريƄي مƊاصبهم اƅيومية Ƅم
في اƅحرب اƅعاƅمية اأوƅى وƅم تأخذ به اƅمƊظمات خاصة اƅمƊظمات اƅصƊاعية إا في أواخر اƅعشريƊيات 

ح يستعمل وأوائل اƅثاثيƊيات Ƅما أƊه ƅم يتبلور Ƅوظيفة تحليل مƊظمة متخصصة إا مƊذ عهد قريب وأصب
 .4بصورة عملية مبƊية على اƅدراسة واƅتحليل

 أما باƊƅسبة ƅاعتبارات اƅواجب مراعاتها في عملية تقويم اأداء ƊذƄر مƊها:
-  Ƌذي يحرزƅجاح اƊƅتي يشغلها ومقدار اƅوظيفة اƅفرد في اƅجاز اƊد تقويم اأداء على إƄيجب أن يؤ

 في تحقيق أهداف اƅمƊظمة.

                                                           

1
، اƅعدد اƅثاƊي، 10د، رقم اƅصباح أحمد حماد، تقييم اأداء اƅوظيفي، اƅطرق واƅمعوقات واƅبدائل، مجلة اإدارة اƅعامة، مجل - 

 010، ص0110اƅرياض، اƅسعودية، 
2
أبو شرح، Ɗادر حامد، تقييم أثر اƅحوافز على مستوى اأداء اƅوظيفي في شرƄة ااتصاات اƅفلسطيƊية من وجهة Ɗظر اƅعاملين،  - 

 00، ص0101رساƅة ماجستير غير مƊشورة، جامعة اأزهر، غزة، فلسطين، 
3
 001- 000، ص0110بدران حسين وآخرون، اƅثقافة اƅمدرسية، دار اƅفƄر ƅلƊشر واƅتوزيع، عمان، اƅغريب، Ɗبيل  - 

4
 000، ص0110محمد سعيد أƊور سلطان، اƅسلوك اƅتƊظيمي، دار حامد ƅلƊشر واƅتوزيع، اأردن،  - 
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داء على إƊجاز اƅفرد في اƅوظيفة وƅيس على اƊطباع اƅمقيم عن ماحظته يجب أن يرƄز تقويم اأ -
 ƅعادات اƅعمل.

يجب أن يƄون اƅتقويم مقبوا من اƅمقيم واƅفرد، اƅذي يتم تقييمه Ƅاهما يجب أن يوافق على  -
 اƅتقويم ويمƄن أن يƄون مقيدا ƅلمƊظمة وƅلعامل.

يجب أن يستخدم تقويم اأداء Ƅأساس في تحسين اإƊتاجية ƅأفراد في اƅمƊظمة عن طريق جعلها  -
 .1مؤهلين بشƄل أفضل ƅيƊتجوا

 خطوات تحديد معدات اأداء الوظيفي:-سابعا
إن عملية اƅحƄم على اأداء أو تقويمه يتطلب وصف معدات اأداء من خال تحديد اƅقيم اƅمرتبطة 
باƅخطط واƅتي تقاس على ضوئها اƊƅتائج اƅمتحققة. ƅذا يعتبر معدل اأداء أداة تخطيطية تعبر عن غاية 

معدات ومعايير مطلوب بلوغها وقد يعƄس خطة أو طريقة أو إجراء يستخدم أداء Ɗشاط ودون تحديد 
 .2اأداء يصعب قياس اأداء واƅوصول إƅى حƄم سليم على مدى Ƅفايته

 ويرى مهيدي حسين أن وصف معدات اأداء عملية تمر بخمس خطوات واƅمتمثلة في:
ااختيار: وتشير هذƋ اƅخطوة إƅى اختيار أƊسب اأعمال ƅقياسها فقد يƄون موضوع اأداء عما  .1

تغيير في طريقة أدائه يتطلب تحديد زمن Ɗمطي جديد أو شƄاوي اƅعاملين  جيدا ƅم يسبق قياسه أو
 من ضيق اƅوقت.

اƅتسجيل: وتشير هذƋ اƅخطوة إƅى تسجيل اƅحقائق واƅمعلومات واƅبياƊات باƅظروف اƅتي يتم فيها  .2
اƅعمل واأساƅيب وعƊاصر اƊƅشاط اƅتي يتضمƊها اƅعمل Ƅما تتضمن هذƋ اƅخطوة اأجزاء اƅمƄوƊة 

Ɗلƅ.عملƅمتجدد في اƅشاط ا 

اƅتحليل ااƊتقادي: ويرƄز على اختيار صفة اƅبياƊات اƅمسجلة ƅلتأƄد من استغال اƅوسيلة اأƄثر  .3
 فاعلية وعزل اƅعƊاصر اأخرى ذات اƅتأثير اƅجاƊبي في اƅعملية اإƊتاجية.

وب اƅفƊي اƅقياس: وتختص هذƋ اƅخطوة بقياس Ƅمية اƅعمل اƅمستغلة في Ƅل عƊصر باƅوقت واأسل .4
 اƅمƊاسب ƅقياس اƅعملية اإƊتاجية.

اƅتحديد: ويتم في هذƋ اƅخطوة تحديد سلسلة اƊƅشاطات اƅازمة ƅلتشغيل تحديدا دقيقا يشمل اƅوقت  .5
 .3اƅقياسي أداء اƊƅشاط واأساƅيب واƅتقƊيات اƅمعيƊة اƅتي تستخدم في أدائه

                                                           

1
 01، ص0110اƅغريب، Ɗبيل بدران وحسين وآخرون، Ɗفس اƅمرجع،  - 

2
 00، ص0000ي عبد اƅرحمن محمد، مرجع سابق، زويلق مهدي من واƅبسام - 

3
- 000، ص0000زويلق، مهدي حسن، إدارة اأفراد من مƊظور Ƅمي واƅعاقات اإƊساƊية، دار مجداوي ƅلƊشر واƅتوزيع، عمان،  - 

000 
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ƅتي تصاغ بها معدات اأداء أقل رسمية من ويرى بعض علماء اإدارة أو اƅباحثين أن تƄون اƅعبارات ا
تلك اƅتي تستخدم في وصف اƅوظائف وأن تƄون هƊاك Ɗماذج وأƊماط مختلفة من معجات اأداء إمƄاƊية 

 استخدامها وفقا ƅلمستوى اإداري اƅذي سيعتمدها وأن تهتم معدات اأداء باƅجواƊب اƅتاƅية:
 قع أن تحقق فيها اƊƅتائج وتتدرج في شƄل أوƅويات.مجاات اأداء: وهي اƅمجاات اƅتي يتو  -ا

 مؤشرات اأداء: تحديد مؤشرات اأداء في Ƅل مجال من مجاات اƊƅتائج اƅمتوقعة. -ب
 .1معدات اأداء: يتحدد في اƅغاƅب بƊظام اƅفئتين هما: اأداء اƅمرضي واأداء اƅمتميز -ج

ف عن مجتمع غلى آخر ومن مƊظمة إƅى أخرى ويشير Ƅمال جعفر إƅى أن تقدير معدات اأداء تختل
ƅتأثيرها باƅعادات واƅتقاƅيد اƅسائدة في اƅمجتمع وباƅظروف اƅبيئية اƅمحيطة باƅعمل وبدرجة اƅتقدم اƅتقƊي 

 واƅمعلوماتي في اƅمƊظمة ومع ذƅك فإن معدات اأداء ƅها أهمية خاصة تتمثل في ما يلي:
 شاƊƅلعملية وأوجه اƅ تاجية من أجل قياس وضع مواصفات محددةƊعملية اإƅبدء في اƅط قبل ا

 اƅمƊتج اƊƅهائي واƅحƄم على جودته.

  :لقياس مثلƅ مرغوب فيه من خال توفير مؤشرات قابلةƅمطلوب أو اƅتوضيح مستوى اأداء ا
 اƅسرعة واƅدقة وااقتصاد واƄƅفاءة.

 .لعاملينƅ فعليƅمساعدة في قياس اأداء اƅا 

 متبادل بƅفهم اƅمها معايير محددة سلفا.توفير اƄجميع تحƅن تصرفات اƅ مرؤوسينƅرؤساء واƅين ا 

 تي تعيق فاعلية اأداءƅحرافات اƊات أو ااƄمشƅجة اƅمعاƅ سليمةƅ2توفير اأسس ا. 

 أهمية وأهداف عملية تقييم اأداء الوظيفي:-ثامنا
 تتمثل أهمية وأهداف عملية تقييم اأداء اƅوظيفي Ƅاƅتاƅي:

مساƊدة اƅقرارات اإدارية اƅمتعلقة بشؤون اƅموظفين Ƅاƅترفيه أو مƊح اƅمƄافآت أو اƅفصل من  -
 اƅخدمة.

 توفير اƅتوثيق اƅازم ƅسامة ومائمة اƅقرارات اإدارية واƅذي يتمثل في تقارير اأداء اƅوظيفي. -

عتماد على اƅحƄم توفير أساس سليم اتخاذ اƅقرارات اإدارية صائبة وعادƅة، وذƅك بدا من اا -
 اƅشخصي.

إرشاد وƊصح اƅعاملين، وتوفير اƅمعلومات مرتدة أو تغذية عƄسية ƅلموظف فيما يتعلق بأدائه  -
 وذƅك Ƅƅي يتعرف على مواطن اƅقوة في أدائه ƅتعزيزها وأوجه اƅقصور وƅتاقيها.

ضوء  وضع خطط ƅتحسين اأداء وذƅك عن طريق تجديد ااحتياجات اƅتدريبية ƅلعاملين على -
 تقارير اأداء اƅوظيفي وتوفير اƅتدريب اƅازم ƅتلبيتها.

                                                           

1
 010-010، ص0000مرسي محمود واƅصباغ زهير: إدارة اأداء، معهد اإدارة اƅعامة، اƅرياض، اƅسعودية،  - 

2
-000، ص 0100اƅبدري سعود بن مبارك، تطبيق علم اƊƅفس ومهƊة وتربية، دار اƄƅتاب اƅجامعي، اإمارات اƅعربية اƅمتحدة،  - 

000 
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 اƅتƊبؤ بقدرات اƅعامل في اƅمستقبل ƅضمان وضع اƅشخصي اƅمƊاسب في اƅمƄان اƅمƊاسب. -

-  Ƌتي يزودƅسية اƄعƅتغذية اƅك من خال اƅموظف باهتمام رئيسه به ومتابعته أدائه وذƅإشعار ا
 .1بها

 
  

                                                           

1
 00، ص0110د/ فيصل حسوƊة، إدارة اƅموارد اƅبشرية، دار أسامة ƅلƊشر واƅتوزيع، اأردن، عمان،  - 
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 خاصة الفصل:
تƊاوƊƅا اأداء اƅوظيفي اƅذي يعتبر مجموعة من اأƊشطة اƅمهام اƅتي يقوم بها اƅفرد داخل  في هذا اƅفصل

اƅمƊظمة Ƅƅي يتحقق هدفه اƅخاص به وهدف خاص باƅمƊظمة بعد اƅتطرق ƅجواƊبه ومحدداته وعƊاصرƋ من 
ظف في سبيل أن جهد اƅفرد ومتطلباته اƅمƊظمة، فاأداء اƅوظيفي عبارة عن مجهودات اƅتي يبذƅها ƅها اƅمو 

 يتحقق أهداف اƅمƊظمة.
 



 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 

 تـمهيد:

 اƅدراسة  مجاات -أوا

 تحديد اƅمنهج واƅتقنيات اƅمستعملة: -ثانيا 

 اƅعينة وطريقة اختيارها :-ثاƅثا

 عرض وتحليل بيانات اƅدراسة اƅميدانية )تصوريا(: -رابعا

 نتائج اƅفرضيات-خامسا

 ااستنتاج اƅعام: -سادسا
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 تـمهيد:
تعتبر الدراسة الميداƊية من أهم  مرالما البلمح بليمح يملمن ل بنلمح ممن معلامن اممت البينƊمن  
والمع ومن  لوا مانا بلثه، ث  يقو  بعد ذلك بتفريغ ت ك البينƊن  والمع ومن  وتفسيرهن وتل ي ان وفقمن 

 أسنليب مƊااية ل لصوا ع ى Ɗتنئج تلون بمثنبة تلم ة ل انƊب الƊظري.
أثر المƊنخ التƊظيمي ع ى اأداء الوظيفي أستنذ التع ي  وضوع دراستƊن هذƋ يتملور لوا إن م

، وع يه ارتأيƊن في هذا الفصا التذلير بفرضين  البلح، وتلديد المƊاج المتبت والدراسة المتوسط
ااستطععية، إضنفة إلى ذلر مصنئص عيƊة الدراسة وملنن إارائان واأدوا  المستمدمة 

ان، لمن قمƊن بذلر إاراءا  تطبيق الدراسة الميداƊية واأسنليب االصنئية التي اعتمدƊن ومصنئص
 الفرضين . Ɗفيع يان في تل يا وتفسير ومƊنقشة الƊتنئج ل تلقق من صدق أو 
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 ƃدراسة مجاات ا :أوا
 اƃمƂاني: اƃمجال-1

 بمتوسطة السƊوسي الايعليأاري  الدراسة 
 ي*المتوسطة: سƊوسي الايعل

 *العƊوان اللنما: لي برج السƊوسي اأغواط
 *الب دية: اأغواط

 الواية: اأغواط-*الدائرة
 .334/03*الرق  الميلنƊوغرافي: 

 .24/12/1884*تنريخ إƊشنء المتوسطة: 
 .2 10800/الماموع 2 8290، غير مبƊية 2 1220*مسنلة المؤسسة بنلمتر المربت: المبƊية 

 *الƊظن : Ɗصف دام ي.
 .232المستفيدين Ɗصف الدام ي: *عدد 

 فوج تربوي. 11*عدد فوج التربوية: 
 . 103/ الماموع 313/ إƊنح 380*عدد التعميذ: ذلور 

 قنعة. 15عدد قنعن  التدريس:      أستنذ. 33*عدد اأسنتذة: 
 02الممنبر:      مواد. 10*عدد مواد التدريس: 

 01الم عب:        01الملتبة: 
 المواد: -

 اإطنر عدد اأسنتذة مندة التدريس الرق 
 أستنذ ملون 4 أسنتذة 4 رينضين  01
 أستنذ تع ي  متوسط 11 أسنتذة 3 ع و  طبيعية 02
 أستنذ رئيسي 12 أسنتذة 3 فيزينء 03
  أسنتذة 2 لغة عربية 04
  أسنتذة 4 ااتمنعين  05
  أسنتذة 5 فرƊسية 02
  أسنتذة 4 اƊا يزية 01
  سنتذةأ 2   بدƊية 09
  أسنتذة 1   فƊية 08
  أسنتذة 1 إعع  آلي 10
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 اƃهيƂل اƃتنظيمي 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
أو  سƊة  25هم الموافق ا  1431ذي القعدة عن   22المؤرخ في  221-12وفق مرسو  تƊفيذي رق  -

 يلدد القنƊون اأسنسي الƊموذاي ل متوسطة. 2012
 اƃزماني: اƃمجال-2

ل  Ɗستطت إاراء الدراسة الميداƊية بسبب الظروف  من العز  اƊانز والقين  بنلدراسة.الز  أوو هو الوق  
 لوروƊن الذي ياتنح العنل . 91التي مƊعتƊن أا وهي إاراءا  اللار الصلي بسبب وبنء لوفيد 

 اƃمجال اƃبشري: -3
 واطلنƊ  دراستƊن موااة أسنتذة التع ي  المتوسط بمتوسطة السƊوسي الايعلي بنأغ

 

 

 الهيكل التنظيمي

أمانة المدير  المصلحة المالية
)المدير(

 المصلحة البيداغوجية

 المقتصد

 نائب المقتصد

عون المصالح 
 ااقتصادية

مستشار التربية 
 )المراقب العام(

 مساعد التربية 

 لتربية رئيسي مساعد ا

 مشرف التربية

 المكتبة

يشرف تأطير المهتم 
 التربوي

 اأساتذة 
 أستاذ 33-
 تشرف على التسيير المباشر فوج تربوي  71-

 للعمال المهنيين.
الحاجب + عون -7

 الحاجب.
عون الوقاية واأمن -2

 )حارس ليلي(.
 العمال المهنيين -
 م2م+7عامل مهني مستوى -

  فئتان من العمال
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 اƃتقنيات اƃمستعملة:و  : تحديد اƃمنهج ثانيا
 والععقن  التي تتصا بان أثرهن،و  مƊظمة التشنف اللقنئقيمثا المƊاج :"الطريقة ال اƃمنهج: -1
 1والقواƊين التي تللمان" تفسرهن،و 

ته بغية يوظفان في دراسو  وبنعتبنر المƊاج من الرلنئز اأسنسية التي يعتمد ع يان البنلح 
المƊنخ لموضوع  لذلك إرتأيƊن أن Ɗستمد  المƊاج الوصفي )دراسة اللنلة( وصوا إلى لقنئق ع ميةال

 .التƊظيمي وأثرƋ ع ى اأداء الوظيفي
 يعرف المƊاج الوصفي بأƊه :"يقو  ع ى وصف ظنهرة من الظواهر ل وصوا إلى أسبنبان 

ذلك من و  ك وفقن مطة بلثية معيƊةيت  ذلاستمعص الƊتنئج لتعميمان ،و  انتتلل  في العواما التيو 
 2تل ي ان "و  تƊظيمانو  معا تاميت البينƊن 

لمن اعتمدƊن ع ى أس وب دراسة اللنلة أƊه يات  بدراسة لنلة الفرد أو الامنعة عن طريق  
معرفة و  البينƊن  عن الوضت اللنلي ل موضوعو  استمدا  عدد من أدوا  البلح ، تامت المع ومن 

من ث  التوصا إلى صورة شنم ة أو و  تل يا الƊتنئجو  بان الظروف التي مرو  فيهما المؤثرة العوا
 3متلنم ة لولدة الدراسة

تعدد  التقƊين   المع ومن  المنصة بنلبلح الع مي ليحتمثا التقƊية وسي ة امت  اƃتقنية : -2
استمدمƊن  Ɗية بطبيعة الموضوع المدروس لاذالسب الغرض الذي تؤديه لا مƊان، لمن ترتبط التق

 .ااستمنرةو 
ااستمنرة:"هي أداة ل بلح الع مي، تتضمن ماموعة من اأسئ ة أو الاما المبرية التي يط ب من -

 " 4المفلوص اإانبة عƊان بطريقة يلددهن البنلح لسب أغراض البلح
 طريقة اختيارها :و  اƃعينة-ثاƃثا

بطريقة و  ن البنلح بأسنليب ممت فةيمتنره اأص ي ل بلح ، ي ازء من الماتمته عينة اƃدراسة:-1
 تغƊي البنلح من مشقة دراسة الماتمت بألم ه.و  تلقق اغراض البلحو  ، تمثا الماتمت اأص ي

يعد هذا الƊوع من العيƊن  ذا أهمية في إذ صصية: اللأمن العيƊة التي امترƊنهن لدراستƊن فاي العيƊة 
ألبر وبتلنليف أقا، وتعتمد العيƊة اللصصية ع ى بلوح الرأي العن  )ااستفتنء( إذ أƊان تت  بسرعة 

 Ƌسبة اللا  العددي لاذƊة وذلك بƊة من الفئن  أو الماموعن  ذا  المصنئص المعيƊامتينر أفراد العي
الفئن  أو الماموعن ، وقد تبدو العيƊة اللصصية ممنث ة ل عيƊة الطبقية، وللن الفرق بيƊامن أƊه في 

لا طبقة أو فئة تلديدا دقيقن ا يتانوزƋ البنلح أو المتعنون معه، بيƊمن  العيƊة الطبقية تلدد مفردا 
                                                 

1
  18،ص 1895عمنر بولوش ، دليا البنلح في المƊااية ولتنبة الرسنئا الانمعية، الازائر :المؤسسة الوطƊية ل لتنب، - 

2
  122،ص 1899ملمد ع ي ملمد ،مقدمة في البلح اااتمنعي،بيرو :دار الƊاضة العربية،- 

3
  191،ص2000البلح الع مي،عمنن:الدار الع مية الدولية ل Ɗشر والتوزيت، اود  عز  عطوي ،أسنليب- 

4
  404-401ص،-،ص1884غريب سيد ألمد،تصمي  البلح اااتمنعي ، اإسلƊدرية:دار المعرفة الانمعية،- 
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العيƊة الطبقية تلدد مفردا  لا طبقة أو فئة تلديدا دقيقن ا يتانوزƋ البنلح أو المتعنون معه، بيƊمن 
ردا  من لا فئة أو ماموعة ويترك ل بنلح أو المتعنون له في العيƊة اللصصية يتلدد عدد المف

اامتينر ميداƊين بلسب من تايؤƋ الظروف لتى يلتما عدد أو لصة لا فئة، وهلذا ربمن يظار في 
 .العيƊة اللصصية بعض التليز

تساا تطبيق و  Ɗان تماد ل تلقيق الميداƊيتعتبر المطوة ااسنسية في البلح أ طريقة اختيارها: -2
ع ى هذا ااسنس فإن موضوعƊن و  قية لمن تمت ف طريقة امتينر العيƊة بنمتعف البلحيالدراسة اامبر 

 1 .لصصيةاستدعى ااعتمند ع ى عيƊة 
 أستنذ  49. أي  %94وأمذƊن من Ɗسبته أستنذ  33وقدر ماتمت الدراسة في متوسطة ب 

 : )تصوريا( : عرض وتحليل بيانات اƃدراسة اƃميدانيةرابعا
Ɗعر ن هƊقو   ضسƊتنئج ااستبينن وفي اأمير سƊ قو  بعرض وتل ياƊاللصي ة العنمة ل دراسة، ث  س

 بدراسة إلصنئية لاذƋ الƊتنئج لمعرفة صلة أو مطأ الفرضين .
 عرض وتحليل اƃبيانات اƃشخصية:-1

 : يبين توزيع اƃعينة من حيث اƃجنس: 11اƃجدول رقم 
 الƊسبة التلرار الاƊس
 24,14% 70 ذلر
 75,86% 22 أƊثى

 %977 21 الماموع
أستنذة  22من معا الادوا أععƊ Ƌعلظ أن اإƊنح ألبر Ɗسبة من الذلور بليح قدر عددهن ب 

 . %42.42أسنتذة بƊسبة 70ولي يان في اأمير Ɗسبة الذلور وعدده   %08.57بƊسبة 
 : يبين توزيع اƃعينة من حيث مؤسسة اƃتخرج: 12اƃجدول رقم 

 الƊسبة التلرار ج مؤسسة التمر 
 82,76% 22 الانمعة

 17,24% 78 المدرسة الع ين لأسنتذة

 %977 21 الماموع
أستنذ  22من معا الادوا أععƊ Ƌعلظ أن عدد اأسنتذة المتمراين من الانمعة ليح قدروا ب

 .%90.22أسنتذة ممن الذين تمراوا من المدارس الع ين لأسنتذة بƊسبة  78مقنبا  %52.07بƊسبة 
 
 

                                                 

1
  .224،ص 4332ملمد شفيق، المطوا  المƊااية اعداد البلح الع مي ، ااسلƊدرية: الملتب الانمعي اللديح، - 
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 اأوƃى:اƃجزئية عرض وتحليل نتائج اƃفرضية -2

 :في اƃتدريس اƃجهد اƂƃافياأساتذة :يبين أثر ااتصاات داخل اƃمؤسسة على بذل 13اƃجدول رقم 
 ااتصنا 

 بذا الااد اللنفي
 الماموع ا Ɗع 

 الƊسبة التلرار الƊسبة التلرار الƊسبة التلرار
 Ɗ 20 %68,97 6 %20,69 26 %89,66ع 

 10,34% 3 10,34% 3 0.00% 0 ا

 100.00% 29 31,03% 9 68,97% 20 الماموع

من معا الادوا أععƊ Ƌعلظ أن المبلوثين الذي صرلوا أƊا  يبذلون أقصى  اƃقراءة اإحصائية:
أغ با  صرلوا أن ااتصنا   %51.77أستنذ بƊسبة  27ااوده  في التدريس والمقدر عدده  ب 

 %79.80أستنذ وبƊسبة  47والمقدر ب ااتانهن  )صنعد، هنبط، أفقي( في لا تسير في المتوسطة 
بيƊمن قدر عدد الذين ا يرون  %47.78مبلوثين وبƊسبة  7بيƊمن من صرلوا علس ذلك قدروا ب 

من إامنلي العيƊة  %47.32مبلوثين وبƊسبة  3أƊا  يبذلون الااد اللنفي في التدريس والمقدرين ب 
 ي لا ااتانهن  )صنعد، هنبط، أفقي(.فأن ااتصنا  ا تسير 

يتبين لƊن دور ااتصنا  داما المؤسسة بليح ل من زاد  وتوسع  اƃتحليل اƃسوسيوƃوجي: 
ااتصنا  لنن هƊنك توافق واƊسان  لدى اأسنتذة وزاد  القدرة ع ى بذا اأسنتذة الااد اللنفي في 

Ɗبه وع ى اميت ااتانهن  ولذلك يبين مدى التدريس وتلسين اأداء وع ى العطنء الايد من لا اوا
لاندئة تؤدي إلى الععقن  وقوتان فل من زاد ااتصنا زاد بذا الااد اللنفي فنلععقن  المƊسامة وا

ااتصنا وبذلك Ɗعرض ع ى اأسنتذة بذا الااد اللنفي في التدريس، فنلمبلوثين الذين صرلوا أƊا  
من يسنعده  الايلا التƊظيمي في سرعة إƊانز ااتصنا   يبذلون أقصى ااوده  في التدريس ألينƊن

 Ƌظيمي لاذƊن أن ميزة الايلا التƊة لا  تواه إيانبي ويعتقد هƊسبة األبر من أفراد العيƊوالمرؤوسين فنل
 المنصية من شأƊه يؤدي إلى سرعة واود العما المط وب من اأسنتذة.
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على وضوح  مجموعة متنوعة من طرق ااتصالاإدارة على  اعتمادأثر : يبين 10اƃجدول رقم 
 :توجيهات اƃمفتشين وا ينتابها اƃتناقض

 اعتمند التƊوع في ااتصنا
 توايان  المفتشين

 الماموع ا Ɗع 
 الƊسبة التلرار الƊسبة التلرار الƊسبة التلرار

 Ɗ 91 %65,52 3 %10,34 22 %75,86ع 

 24,14% 0 3,45% 9 20,69% 7 ا

 100,00% 29 13,79% 2 86,21% 28 الماموع

يرون أن تع يمن   %08.97مبلوثن بƊسبة  Ɗ44علظ من معا الادوا أععƋ أن  اƃقراءة ااحصائية:
من  %78.84مبلوح بƊسبة  48وتوايان  المفتشين واضلة وا يƊتنبان التƊنقض أو التغيير من بيƊا  
مبلوثين بƊسبة  3صنا بيƊمن يرى ماموع العيƊة يرون أن اإدارة تعتمد ع ى أسنليب متƊوعة في اات

من إامنلي العيƊة علس ذلك، بيƊمن قدر عدد المبلوثين الذين استصعبوا فا  تع يمن   47.32%
أسنتذة بƊسبة  7من إامنلي العيƊة موزعين بين  %44.42أسنتذة بƊسبة  0وتوايان  المفتشين ب 

يرى  %3.28ا و أستنذ والد بƊسبة يرون أن اإدارة تعتمد التƊوع في أسنليب وطرق ااتصن 47.78%
 علس ذلك.

برƊنمج وذلك من معا الع يمن  وتوايان  المفتشين واضلة يتبين لƊن أن تاƃتحليل اƃسوسيوƃوجي: 
الدراسي الذي هو قنئ  ع ى العما التلنم ي والتوافقي في تطبيقه بين المتشين واأسنتذة واإدارة ولذلك 

شين والمراقبة المستمرة لا  في تأطير العم ية التربوية واللرص من معا التربصن  الموسمية ل مفت
عطنء التوايان   ع ى متنبعة ومراقبة اأسنتذة سواء في تقدي  Ɗدوا  مفتولة أو داما اأقسن  وا 
العزمة وتوضيح الƊقنط وتفسيرهن ومسنعدة اأسنتذة ع ى لا المشنلا سواءا البيداغواية أو التع يمية 

يلا التƊظيمي ل مؤسسة يوضح مطوط ااتصنا والمستوين  التƊظيمية، فتلون هƊنك مƊان، يعƊي الا
تع يمن  وتوايان  المفتشين واضلة وا يƊتنبان التƊنقض والتغيير مت اعتمند اإدارة ع ى عدة أسنليب 

 متƊوعة من ااتصنا.
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 :اƃجزئية اƃثانيةعرض وتحليل نتائج اƃفرضية -3
جيع إدارة اƃمتوسطة ƃأساتذة في تحمل اƃمسؤوƃية على قيامهم : يبين أثر تش10اƃجدول رقم 

 باƃتجديد واƃتحسين في أساƃيب اƃتدريس:
 تشايت اإدارة

 التاديد في التدريس
 الماموع ا Ɗع 

 الƊسبة التلرار الƊسبة التلرار الƊسبة التلرار
 Ɗ 98 %51,72 70 %24,14 22 %75,86ع 

 24,14% 70 6,90% 72 17,24% 78 ا

 100.00% 29 31,03% 71 68,97% 27 موعالما

من معا الادوا أععƊ Ƌعلظ أن المبلوثين الذي صرلوا أƊا  ياددون  اƃقراءة اإحصائية:
أغ با  صرلوا أن  %08.57أستنذ بƊسبة  22ويلسƊون في أسنليب التدريس والمقدر عدده  ب 

بيƊمن  %84.04أستنذ وبƊسبة  48والمقدر ب لإدارة يشاعا  ع ى تلما المسؤولية اأس وب القيندي 
ا بيƊمن قدر عدد الذين يرون أƊا   %40.42مبلوثين وبƊسبة  0من صرلوا علس ذلك قدروا ب 

مƊا  يرون أن  8،  %42.42أسنتذة وƊسبتا   0ياددون في أسنليب التدريس لديا  والمقدر عدده  ب 
تنذين يرون علس ذلك أي بƊسبة إدارة المتوسطة تسنعده  وتشاعا  ع ى تلما المسؤولية بيƊمن أس

7.87%. 
لƊن من معا الادوا أن دور المؤسسة التربوية إيانبي بليح أن اإدارة يتبين  اƃتحليل اƃسوسيوƃوجي:

تعما ع ى تشايت اأستنذ في تاديد وتلسين في أسنليب التدريس وهذا إƊمن يدا ع ى أن القيندة 
نرس الƊمط الديمقراطي فاي تعطي الفرصة لأسنتذة بأن اإدارية تعطي أهمية وقدرا  لأسنتذة فاي تم

يصرلوا بآرائا  ويبيƊوا قدراتا  لطرح أفلنره  الاديدة ومƊنقشتان أن اأستنذ هو الذي له ععقة مبنشرة 
مت المتمدرسين والذي يملƊه من التعرف ع ى امتينر اأس وب والطريقة لتوصيا المع ومة وهو يعما 

س وب لتوصيا المع ومة لمن يƊبغي، وذلك من معا ااطعع اليومي والبلح ع ى بذا وابتلنر اأ
وذلك لاعا العم ية التع يمية Ɗنالة وذا  اودة وفنئدة ولذلك تشايت اإدارة لأستنذ يعطيه لنفزا 

تقنن عم ه ع ى ألما واه.  وا 
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اأساتذة وحرص ا اإدارة بااقتراحات واƃمبادرات اƃتي يتقدم به اهتمام: يبين 10اƃجدول رقم 
 بها بإتقان ينعلى اƃقيام باƃمهام اƃمƂلفاأساتذة 

 ااهتمن  بناقترالن 
 القين  بنلمان 

 الماموع ا Ɗع 
 الƊسبة التلرار الƊسبة التلرار الƊسبة التلرار

 Ɗ 22 %75,86 78 %17,24 20 %93,10ع 

 6,90% 72 - 77 6,90% 72 ا

 100,00% 29 31,03% 78 68,97% 22 الماموع

يقومون بمانما  من معا الادوا أععƊ Ƌعلظ أن المبلوثين الذي صرلوا أƊا   اƃقراءة اإحصائية:
 22مقسمين ع ى  %13.97أستنذا وأستنذة بƊسبة  20ع ى ألسن واه ه  الفئة الغنلبة والمقدرين ب 

لس ذلك أسنتذة آمرون ع 8و صرح  %08.57مبلوثن مƊا  صرح أن اإدارة تات  بمقترلنتا  بƊسبة 
بيƊمن صرح أستنذين أƊا  ا يقومون بمن ع يا  من واابن  بنلرغ  من اهتمن  اإدارة  %90.22بƊسبة 

 بمقترلنتا  .
يتبين لƊن أن المبلوثين الذين صرلوا اƊا  يقومون بمانما  ع ى ألما واه  اƃتحليل اƃسوسيوƃوجي:

المبندرا  التي يطرلان اأستنذ، مدرلين ه  الفئة الغنلبة لأسنتذة من معا ااهتمن  بناقترالن  و 
أهمية التع ي  وممرانته في الماتمت والعما ع ى اعا هذا الممرج ذو فنئدة، فنإدارة ماتمة بإتنلة 
الفرصة أسنتذتان من معا التصريح بأرائا  وطرح أفلنره  الاديدة ومƊنقشتان فاذƋ ميزة Ɗندرة عƊد 

سن  اأمرى، لذلك ع يا  بذا الااد ل قين  بنلمان  لتلسين بعض القيندا  اإدارية في بعض المؤس
عطنء مقترلن  قد تفيد اإدارة وتشاعان ع ى مد المزيد ل عم ية التربوية، فنأستنذ  العما التربوي وا 

  يلون قد منرس اداءƋ الوظيفي لمن يƊبغي.
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 نتائج اƃفرضيات-خامسا
الايلا التƊظيمي لمتوسطة الايعلي السƊوسي يعما ع ى تلسين اأداء الوظيفي لدى أسنتذة التع ي  -

المتوسط، إذ يتميز هذا الايلا بنلسعسة وتوافر ااتصنا  باميت اتانهنتان اأفقية والصنعدة 
عا الععقة بين اأسنتذة متƊوعة بين الرسمية وغير الرسمية هذا ياع Ɗن Ɗقبا صلة والƊنزلة، ممن يا

 الفرضية الازئية اأولى.
الƊمط القيندي السنئد في متوسطة الايعلي سƊوسي يعما ع ى تلسين اأداء الوظيفي لدى أسنتذة -

نأس وب الديمقراطي الذي التع ي  المتوسط، إذ أن إدارة المؤسسة ومفتشيان يتعنم ون مت اأسنتذة ب
يسمح لأسنتذة بنلمشنرلة في اتمنذ القرار واإداء بأرائا . هذا ياع Ɗن Ɗقبا صلة الفرضية الازئية 

 الثنƊية.
 :ااستنتاج اƃعام: سادسا

من معا الدراسة التي قمƊن بإارائان لوا موضوع المƊنخ التƊظيمي وععقته بنأداء الوظيفي لدى 
لمتوسط والتي شم   عيƊة اأسنتذة بمتوسطة الايعلي السƊوسي وفي ضوء التألد من أسنتذة التع ي  ا

 .الصدق اامبريقي إشلنلية الدراسة

 :ولسب إفتراضن  دراستƊن توص Ɗن إلى الƊتنئج التنلية
بأن متوسطة الايعلي السƊوسي تتبت Ɗظن  رقنبي صنر  لمتنبعة ومراقبة سير الدروس، إضنفة إلى 

تطبيق القواƊين المنصة بان، وذلك من معا توايه اأسنتذة ومسنعدتا  في إƊانز لرصان ع ى 
ممت ف مانما ، والعما ع ى تصليح اأمطنء في اأداء إن واد ، إضنفة إلى صرامة المدير في 
تƊفيذ القواƊين الصندرة من المتوسطة، لا هذا سنه  بشلا لبير في إƊضبنط اأسنتذة في اللضور إلى 

Ɗانزه  الدروس في مواعيدهن، اأمر الذي يفسر مدى إلتزاما  ملنن ال عما واإلتزا  في تƊفيذ القواƊين وا 
 .Ɗظن  رقنبي صنر  له ععقة بنأداء الوظيفي إتانƋ المتوسطة وع يه ƊستƊتج بأن توفر المؤسسة ع ى

رالا  في إتمنذ لمن أن إدارة المتوسطة تلرص ع ى تلفيز اأفراد العنم ين بان معƊوين من معا إش
القرارا  ليح تتيح لا  فرض إبداء اأراء واأفلنر التي تؤدي إلى تلسين طرق التدريس، بنإضنفة 
إلى توفيرهن لا  لفرص التدريب، ولذلك شيوع لا ااتصنا  الرسمية وغير الرسمية بين اأسنتذة 

د اإضنفية لب وغ اأهداف المراوة بأƊواعان اأفقية والصنعدة مƊان والƊنزلة من اع ا  يسنهمون بنلااو 
 .ل تدريس
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تبين من خال اƅدراسة اƅتي قمƊا بها أن أهميتها تƄمن في اƅتعرف على أبعاد اƅعاقة اƅتي تربط بين 
اƅمƊاخ اƅتƊظيمي واƊعƄاسه على اأداء اƅوظيفي ƅدى اأساتذة بها ƅتعمل على تهيئة اƅمƊاخ اƅمƊاسب فتقوم 

اƅمƊاخ اƅتƊظيمي واƅمتمثلين في عملية بتصحيح أو تعزيز ما هو إيجابي وبتƊاوƅها أبعاد هم من أهم أبعاد 
 اƅقيادة واƅهيƄل اƅتƊظيمي واƅتدريب وأثرها على اأداء اƅوظيفي ƅأساتذة في قطاع اƅتعليم اƅمتوسط.

واƅتدريب وأثرها على اأداء اƅوظيفي ƅأساتذة في قطاع اƅتعليم اƅمتوسط. واƊطاقا من حاجة اأفراد 
في ل جيدة من أجل أداء أعماƅهم بصورة مƊاسبة ابد من اƅمسؤوƅين اƅعاملين في اƅمƊظمة إƅى أجواء عم

أية مƊظمة ااهتمام باƅمƊاخ اƅتƊظيمي من خال ااعتماد على اƅعƊاصر اƅتاƅية: اƅهيƄل اƅتƊظيمي، 
اƅسياسات، تدريب اƅعاملين، وسائل وأƊماط ااتصال، عداƅة اƅتعامل، Ɗمط قيادي وأساƅيب اƅرقابة 

تماعية باإضافة إƅى سبل تساهم خلق اƅمƊاخ اƅتƊظيمي اƅفعال، إن عƊاصر اƅمƊاخ واƅمسؤوƅية ااج
واƅتي في مجموعها تشƄل اƅبيئة اƅتƊظيمي تتأƅف من مجموعة من اƅمتغيرات اƅمتداخلة مع بعضها اƅبعض 

 اƅداخلية ƅلتƊظيم ويمƄن إيجاز اƅمƊاخ اƅتƊظيمي فيما يلي: 
تصال واƅتƊƄوƅوجيا، واƅمشارƄة في صƊع اƅقرار واƅحوافز، وتعددت اƅهيƄل اƅتƊظيمي، وƊمط اƅقيادة، واا

أيضا اآراء حول أبعاد وأƊواع اƅمƊاخ اƅتƊظيمي فمن اأبعاد ƊذƄر: مروƊة اƅتƊظيم، اƅترƄيز على اإƊجاز، 
اƅتدريب واƅتƊمية اإدارية، أƊماط اƅسلطة، أسلوب اƅتعامل بين اƅعاملين واƅعقاب واأمن اƅوظيفي، ومن 
خال ما وصلƊا من دراستƊا فإƊه ا يجب أن تتميز اإدارة في هذƋ اƅمتوسطة باƅتسلط واƅتشدد من خال 
عدم إشراك اأساتذة في عملية اƅمشارƄة، في صƊع اƅقرار، واƅمؤƄدة خاصة من طرف ذوي اƅخبرة، ƅذا 

ير اƅمختلفة، أن ذƅك يجب اƅتأƄيد على ضرورة وجود قيادات إدارية واعية ومدرƄة تمتلك مهارات اƅتسي
 يساهم في حل Ƅثير من اƅمشاƄل في مجاات اƅقيادة ومشارƄة اأساتذة في صƊع اƅقرار. 
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 -اأغواط–جامعة عمار ثليجي 
 Ƃلية اƃعلوم اƃعلوم ااجتماعية

 علم ااجتماع واƃديمغرافياقسم 
 
 

 ااستمارة 
 

 :أستاذي اƄƅريم، أستاذتي اƄƅريمة
إن ااستمارة اƅتي بين يديك هي عبارة عن أداة ƅجمع اƅبياƊات اƅازمة إجراء دراسة ميداƊية بعƊوان 

اأساتذة بمتوسطة اƅسƊوسي اƅجياƅي " دراسة ميداƊية على اأداء اƃوظيفياƃمƈاخ اƃتƈظيمي وأثرƉ على "
 .ببرج اƅسƊوسي باأغواط

وƄƅوƊك أحد أفراد مجتمع اƅدراسة اƅذي توجه ƅه ااستمارة فإƊƊي أرجوا تعاوƊك بعد اإطاع وقراءة 
وموضوعية عن طريق ااستمارة Ƅاملة باƅتƄرم باإجابة على ما ورد بها من تساؤات بƄل دقة ووضوح 

 في اƅحقل اƅذي تراƋ مƊاسبا برأيك بجوار Ƅل عبارة.)ل( وضع عامة 
 علما بأƊه سيتم اƅتعامل مع اƅمعلومات بسرية تامة وسوف تستخدم أغراض اƅبحث اƅعلمي فقط.

 شاƄرا ومقدرا تعاوƄƊم سلفا.
 

 أƊثى   ذƄر   اƅجƊس:-1
 اƅسن: ...................... -2
   دراسات عليا   ماستر  ƅيساƊساƅمستوى اƅتعليمي: -3
 اƅمدرسة اƅعليا ƅأساتذة    جامعة مؤسسة اƅتخرج:  -4
 اأقدمية: ................................-5

  



 اƃمƈاخ اƃتƈظيمي اƃمحور اأول: 
 ا Ɗعم اƅعبارة  اƅرقم
   مواجهة أي مشƄلة تتعلق باƅعمل ومƊاقشتها بدا من اƅتهرب مƊها وتجƊبها تتم 10
   اأساتذةتؤدي روح اƅتحدي إƅى رفع أداء  10
   على اƄƅثير من اƅتحديات اƅتي تواجههم في اƅعمل اأساتذةيتغلب  10
   بأƊفسهم اأساتذةتبذل اإدارة جهدا Ƅبيرا ƅتعزيز ثقة  10
   بأƊفسهم تمƊƄهم من اƅتعبير عن أفƄار جديدة متعلقة بمهام اƅعمل اأساتذةثقة  10
   .تؤدي اƅثقة ƅدى اƅموظفين إƅى Ɗتائج إيجابية تƊعƄس على أدائهم 10
   على تحمل اƅمسؤوƅية اأساتذةتشجع اإدارة  10
   اƅتدريسعلى استخدام طرق وأفƄار جديدة في  اأساتذةتشجع اإدارة  10
   اأساتذةتهتم اإدارة بااقتراحات واƅمبادرات اƅتي يتقدم بها  10
   اأساتذةأدت إƅى رفع مستوى أداء  اƅتعليماƅتƊƄوƅوجيا اƅمستخدمة في  01
   اأساتذة اƅرفع من مستوى أداءإƅى  باƅتعليمأسهمت اƅتƊƄوƅوجيا اƅمستخدمة  00
   اƅتدريسقللت من أعباء  اƅمتوسطةاƅتƊƄوƅوجيا اƅموجودة في  00
   اƅمتوسطةعلى أƊه مورد هام من موارد  اأستاذتƊظر اإدارة إƅى  00
   تعتمد اإدارة على مجموعة متƊوعة من طرق ااتصال 00
   تعتمد اإدارة على استخدام اƅوسائل اƅحديثة ƅاتصال 00
   تتصف Ɗظم ااتصاات اƅمستخدمة باƅمؤسسة باƅوضوح واƅدقة 00
   (أفقي -هابط-تسير في Ƅل ااتجاهات ) صاعد اƅمتوسطةااتصاات داخل  00
   اأساتذة توجد روح اƅتعاون بين جميع   00

 اƃمƈاخ اƃتƈظيمي اƃمحور اƃثاƈي: 
 ا Ɗعم اƅعبارة اƅرقم 
   على أوقات اƅدوام اƅرسمي دون تأخير أواظب 10
   في اƅوقت اƅمحدد اƅدروستوجد رغبة في اƊجاز  10
   بإƊجاز اƅدروس في وقتهايتم ااƅتزام بتƊفيذ اƅتعليمات اƅخاصة  10
   على اƅقيام باƅمهام اƅمƄلف بها بإتقان أحرص 10
   دائما واضحة وا يشوبها اƅتƊاقض أو اƅتغيير اƅمفتشينوجيهات ت 10
   اأساتذةƅدى  اƅدريسيوجد اƅتزام وتقيد بأƊظمة وقواƊين  10
   اƅتدريستلقائيا باƅتجديد واƅتحسين في أساƅيب  اأساتذةيقوم  10
   بطريقة صحيحةاƅدروس اƅجهد اƄƅافي اƊجاز أبذل  10
   اƅدروساƊجاز  اƅزماءيتم اƅتƊسيق مع  10
   بصورة جيدة دروسهمƅتمƄيƊهم من أداء  ƅأساتذةتوفر اإدارة تدريب اƅمƊاسب  01
   اأساتذة مقترحات وأراء يتقبل اƅمديرون واƅمفتشين  00
   يدفعه إƅى بذل مزيد من اƅجهد واƅعمل وظيفتهباƅرضا عن  اأستاذشعور  00
 


