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 شكر و تقدير
 

جانبي خلال  إلىيطيب لي عرفانا بالجميل أن أتقدم بجزيل الشكر والعرفان إلى كل من وقف 
 الدكتور أسامة الفراجالكريم المشرف على الدراسة فترة دراستي هذه وأخص بالشكر أستاذي 

 هذا العمل النور.  أبصرحتى  والإرشادالذي قدم لي الدعم والتوجيه 
 

في الجامعة الافتراضية  الأعمال إدارةهيئة التدريس في ماجستير  أعضاء إلىبالشكر  أتقدمكما 
 السورية 
اقشة المشروع الذين شرفوني بمن الأفاضلة بوافر التقدير وعظيم الامتنان للجنة المناقش وأتقدم

 بملاحظاتهم وتوجيهاتهم. إثراءهوعلى دورهم الكبير في 
 

وكافة  الجوري والدكتور فايز مقداد على مساعدتهم لي إبراهيم للدكتورواشمل بشكري وامتناني 
م الذين كان لهالعاملين في مكتب مشروع تطوير التشجير المثمر وصندوق دعم الري الحديث 

 الدور الكبير في إنجاح هذه الدراسة. 
 

كما أتقدم بالشكر الجزيل لكل من ساهم من قريب أو بعيد في هذه الدراسة سواء بالخبرة والإرشاد 
 والطباعة والتدقيق والتحكيم وتسهيل مهمتي من خلال توفير المعلومات والبيانات.

 
 

 شكرا لهم جميعاً.
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 ملخص الدراسة: 
 اد الجوري.فؤ  الطالب:
"أثر المناخ التنظيمي في أداء الموارد البشرية ")دراسة ميدانية على العاملين في وزارة العنوان: 

 الزراعة السورية(.
  5102الجامعة الافتراضية السورية                         عام: 

 أسامة الفراج. إشراف الدكتور:
 

ظيمي السائد في وزارة الزراعة السورية. كما تهدف هذه الدراسة إلى التعرف على المناخ التن
  .تهدف إلى تحديد أثر المناخ التنظيمي السائد في أداء العاملين في وزارة الزراعة السورية

 
في كافة فروعها ومراكزها في سورية  العاملين في وزارة الزراعة السورية يتألف مجتمع الدراسة من

الزراعثثة فثثي وزارة المثثوظفين العثثاملين فثثي  علثثىئية اسثثتبيان علثثى عينثثة عشثثوا 21تثثم توزيثثع حيثثث 
لعثثرو وتحليثثل  SPSSمثثن الأسثثاليب الإحصثثائية فثثي  وقثثد اسثثتخدم الباحثثث عثثدداً  شثثقمدينثثة دم

 نتائج الدراسة.
ونظثثثرة  خصثثثائص الهيكثثثل التنظيمثثثيلكثثثل مثثثن يوجثثثد تثثثأثير جثثثوهري لا  هخلصثثثت الدراسثثثة إلثثثى أنثثث 

علثثى أداء العثثاملين فثثي وزارة الزراعثثة  ات والحثثوافزالمنظمثثة للعنصثثر البشثثري وعمليثثة اتخثثاذ القثثرار 
، يوجثثد تثثأثير جثثوهري لعمليثثة التثثدريب علثثى أداء العثثاملين فثثي وزارة الزراعثثة السثثوريةبينمثثا  السثثورية

وهذا يعني أن عملية تدريب العاملين تؤدي فثي واقثع الأمثر إلثى تحسثن فعلثي وواضثح فثي مسثتو  
يوجثثثد فثثثروق ذات دلالثثثة إحصثثثائية بثثثين إجابثثثات لا ة كمثثثا ين فثثثي وزارة الزراعثثثة السثثثوريللعثثثامأداء ا

عثثثدد سثثثنوات ل، للمؤهثثثل العلمثثثي، للعمثثثر ,العثثثاملين حثثثول تقيثثثدهم بالمنثثثاخ التنظيمثثثي تعثثثز  للجثثثنس
حيثث كانثت دالثثة  محثور نظثرة المنظمثة تجثاه العنصثر البشثري. باسثتثناء لمسثمى الثوظيفيلالخبثرة, 
 .إحصائياً 

ضرورة تعزيز المناخ التنظيمي بكافة وهي الحلول والمقترحات وانتهت الدراسة بتقديم مجموعة من 
ربط المناخ التنظيمي بأداء العاملين في م الموظفين لهذا المناخ إيجابياً و جوانبه بحيث يكون تقيي

وزارة الزراعة السورية قدر الإمكان، بحيث يتوجب أن يكون هنالك ارتباط إيجابي بين المناخ 
ناخ التنظيمي ما لم يرتفع الأداء بالإضافة لا توجد جدو  حقيقة من المالتنظيمي وبين الأداء، ف

لوحيد من تعزيز العملية التدريبية للعاملين في وزارة الزراعة السورية باعتبار أنها العنصر اإلى 
 التي تؤثر على أداء العاملين في تلك الوزارة.عناصر المناخ التنظيمي 

 
 الموارد البشرية, وزارة الزراعة. يمي, أداءالمناخ التنظالكلمات المفتاحية: 
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 :الدراسةمقدمة  .1
بثثثالمعنى الحرفثثثي مفهثثثوم المنثثثاخ  أنذلثثثك  مجازيثثثاً  تبثثثر مفهومثثثاً عاسثثثتخدام مفهثثثوم المنثثثاخ ي إن     

 (.5113 ,يدرس تأثيره على الحياة الطبيعية )القريوتيجغرافي يتعلق بالبيئة وبطبيعة الجو حيث 
 

المتغيرات  من عديد بين التفاعل نتاج أنه على العمل جوعن  يعبرأما في المنظمة فهو      
 عن خصائص وسمات تميزها معنوية ذات شخصية للمنظمة يجعل المنظمة وخارجها،مما داخل
 والإداري الوظيفي وسلوكهم المنظمة واتجاهات أعضاء عميق في إدراكات وذات تأثير غيرها

 .(5112 بكر, أبو)
على أداء العاملين وسلوكهم واتجاهاتهم وهذا ينعكس على كبير  أثرمناخ التنظيمي ولل     

القيادية لديها من اجل رفع  الأطرالسلوك المنتظم, حيث تسعى المنظمات إلى تنمية وتطوير 
جع تلك من خلال توفير مناخ تنظيمي الذي يش إلا يأتي أنيمكن  لديهم وهذا لا الأداءمستو  
 .(5110المعشر، ) المنوطة بها بكفاءة وفاعلية الأعمال أداءعلى  الأطر
يعتبر المناخ التنظيمي من العناصر الهامة في عملية التطوير الإداري التي لا يمكن      

إغفالها، ويلاحظ أن المناخ التنظيمي الموجود حاليا بالمؤسسات الحكومية يعانى من بعو 
لاهتمام بتوفير مناخ تنظيمي ايجابي وصحي من شأنه أن يرقى بمستو  أداء السلبيات، لذا فإن ا

 الموارد البشرية في المؤسسات والوزارات المختلفة ويعمل على زيادة فعاليتها وتطوير أدائها.
لدراسته وذلك  أساسياا اختيار الباحث على موضوع المناخ التنظيمي ليكون محور  وقعوقد      

في الكشف عن الانعكاسات السلبية أو الايجابية لنوع ومستو  المناخ  لأهميته التي تكمن
لد  العاملين في هذه  الأداءالتنظيمي السائد في وزارة الزراعة السورية وعلاقة ذلك بمستو  

 الوزارة.
وقد حدد الباحث العاملين في وزارة الزراعة لدراسته الحالية كونها إحد  الوزارات الإنتاجية      
ة والتي ينتسب إليها عدد كبير من الموظفين في سوريا  بالإضافة إن الباحث من احد الهام

   .البحث وتطبيق الدراسة الحالية إجراءاتموظفيها مما يسهل عليه 
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 :الدراسةمشكلة  .2
تعثثانى المؤسسثثات الحكوميثثة ومنهثثا وزارة الزراعثثة السثثورية العديثثد مثثن المشثثاكل الإداريثثة مثثن      

الهياكل التنظيمية ووجود تضخم وظيفي وبطالة مقنعة وتداخل  وضعفدار للمال العام مظاهر إه
الصثثثلاحيات وغيرهثثثا مثثثن المشثثثاكل. ولقثثثد أدت المشثثثاكل الإداريثثثة الموجثثثودة بهثثثذه المؤسسثثثات إلثثثى 

لثى قصثور عثام فثي  عاقثة نضثجها وا   مواردهثا البشثرية ممثا سثينعكس سثلباً تدهور العملية الإدارية وا 
 .لكلي لهذه المؤسساتعلى الأداء ا

ولكي تتمكن المنظمة من تحسين أداء مواردها البشثرية فلابثد مثن وجثود بعثو العوامثل التثي      
تسثثاعد علثثى تحقيثثق ذلثثك منهثثا وجثثود المنثثاخ المناسثثب داخثثل المنظمثثة، إن جثثوهر الأمثثر يسثثتوجب 

هداف الفرد على حد الاهتمام بالمناخ التنظيمي والارتقاء به وجعله يتماشى مع أهداف المنظمة وأ
بداعات الكوادر البشرية  .سواء، حتى يكون المناخ محفزاً للفرد ومستكشفاً لطاقات وا 

 التساؤل التالي:  علىتكمن مشكلة الدراسة الرئيسية بالإجابة 
 "ما أثر المناخ التنظيمي في أداء الموارد البشرية في وزارة الزراعة السورية".

 
 أهداف الدراسة: .3

 وأثرهالمناخ التنظيمي السائد في وزارة الزراعة تسليط الضوء على الدراسة يتضمن  إن هدف     
مسثثتو  أداء وتحسثثين علثثى أداء العثثاملين فيهثثا والتوصثثل إلثثى النتثثائج والتوصثثيات الكفيلثثة للارتقثثاء 

 الدراسة هو: وبالتالي يمكن القول أن هدف هذه، إنتاجيتهم ورفع العاملين
 يمي السائد في وزارة الزراعة السورية.التعرف على المناخ التنظ -0
 تحديد أثر المناخ التنظيمي السائد في أداء العاملين في وزارة الزراعة السورية. -5

 
 :الدراسةأهمية  .4

 دراسثثات مثثة لمثثا سثثبقها مثثن معتبثثر خطثثوة مهمثثة متت الدراسثثة فثثي أن هثثذه :العلميةةةالأهميةةة تكمثثن  4-1
تي تناولت موضوع أثر المناخ التنظيمي على أداء الو  والدكتوراهمتعلقة بالماجستير وبحوث علمية 
علاوةً على كون الدراسثة فثي وزارة الزراعثة السثورية تعتبثر الأولثى مثن نوعهثا علثى الموارد البشرية 
 .حد علم الباحث

يأمل الباحث من خلال الدراسة العملية أن تتوصل إلى نتثائج وتوصثيات تسثاعد  الأهمية العملية: 4-2
ي تهيئة المناخ المناسثب للارتقثاء بثأداء العثاملين فثي وزارة الزراعثة والإضثاءة لين فو المدراء والمسؤ 

 على نقاط الضعف والسلبيات لتصحيحها وتعزيز الايجابيات. 
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 الدراسات السابقة: .5
وجد الباحث أن هناك قلة في الدراسات التي تناولت موضوع تأثير المناخ التنظيمي على      

جد دراسات قد تناولت كل من المتغيرات المستقلة والتابعة و و  حرفي،أداء الموارد البشرية بشكل 
 بشكل مستقل عن بعضها البعو، ويمكن ذكر بعو الدراسات كما يلي:

 الدراسات العربية:: أولاً 
علة   المنةاخ التنظيمةي فةي تمكةين العةاملين دراسةة ميدانيةة  أثر :بعنوان (2112، زاهردراسة ) -1

 نجوم في محافظة دمشق وريفها. الخمس الفنادق ذات التصنيف 
مثد  تثأثير أبعثاد المنثاخ التنظيمثي التاليثة فقثط )وضثوح هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على      

, الاعتثراف والتقثدير, العمثل الجمثاعي( فثي تمكثين والإنصثافالغرو, الاتصالات الفعالة, العدالة 
ق ذات التصثثنيف الخمثثس نجثثوم فثثي العثثاملين الثثذين هثثم علثثى تمثثاس مباشثثر مثثع النثثزلاء فثثي الفنثثاد

      محافظة دمشق وريفها.
، ولتحقيثثثق هثثثدف الدراسثثثة قثثثام الباحثثثث والمثثثنهج التحليلثثثياسثثثتخدم الباحثثثث المثثثنهج الوصثثثفي      
 .الإحصائيمن أجل التحليل  spssواستخدم برنامج  استبانة وفقاً للإطار النظري بوضع

 توصلت الدارسة إلى النتائج التالية: 
 لا )والإنصثاف والعدالثة الفعالثة، والاتصثالات الغثرو، وضثوح) الآتيثة التنظيمثي المنثاخ دأبعثا أن -

 .المدروسة الفنادق داخل العاملين تمكين عملية في كبيراً  إسهاماً  تسهم

 عملية على مؤثر دور لهما الجماعي والعمل والتقدير بالاعتراف الممثلين التنظيمي المناخ بعدي إن -

لثى العمثل فثرق نحثو الإدارة توجثه إلثى ذلثك ويعثود المدروسة، الفنادق في العاملين تمكين  الاهتمثام وا 

 .وحاجاتهم بالعاملين

 الشثهادات أصثحاب مثن هثم العثاملين معظثم أن وجثدنا الديموغرافيثة الخصثائص دراسثة خثلال مثن -
 .الشباب فئة ضمن أنَّهم عن فضلاً  العمل، في والخبرات العلمية

 ى الباحث بعدد من التوصيات من بينها:أوص الدراسةوفي ضوء نتائج 
 وزيثادة للعثاملين العليثا الإدارة مثن الصثادرة القثرارات فثي الغمثوو تجنثب علثى أكبثر بشثكل التركيثز -

نجازهثا بالأعمثال القيثام تسثهيل أجثل مثن وذلثك الاتصثال، بعمليثة الاهتمثام  مثن المطلثوب بالشثكل وا 
 .العاملين

 بيثنهم فيمثا بالإنصثاف جميعثاً  العثاملون يشعر حتى والتقدير فزوالحوا للمكافأة وجيد عادل نظام إتباع -
 .التمكين عملية على يساعد مما

 بثأنهم يشثعرون العاملين جعل على والعمل العمل، فريق روح وتنمية الجماعي بالعمل الإدارة اهتمام -

 م.التنظي من جزء
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 القطةا  فةي العةاملين أداء تحسةين فةي التنظيميةة الثقافةة دور :بعنةوان (2112، النسوردراسة ) -2

 .الأردني المصرفي
البنثوك  لثد  العثاملين أداء تحسثين فثي التنظيميثة الثقافثة دور معرفثة إلثى الدراسثة هثذه تهثدف     

 بجميثع مسثتوياتهم الأردن فثي العاملثة البنثوك فثي العاملين جميع من الدراسة مجتمع تكون الأردنية،

 لقيثاس اسثتبانة علثيهم طُبثق شخصثاً، ( 381) مثن تكونثت مثنهم عشثوائية عينثة سثحب تثم , الإدارية

 .الديموغرافية المتغيرات ببعو وعلاقتها العاملين وأداء التنظيمية الثقافة وأنماط مكونات

 وقد توصلت الدارسة إلى النتائج التالية: 
 المرتبة التنظيمية والمعتقدات القيم عدب واحتل ,(4016) التنظيمية الثقافة لمكونات العام المتوسط بلغ -

 حيثث(, 3081) العثاملين أداء لمسثتو  العثام المتوسثط وبلثغ(, 4017) قثدره حسثابي بمتوسثط الأولثى

 وعثن لأعمثالهم أدائهثم كيفيثة عثن كافيثة معرفثة لثديهم بثأن البنثك فثي العثاملون يتميثز " الفقثرة احتلثت

 (.4029) قدره حسابي بمتوسط الأولى المرتبة بها يعملون التي الوظيفة طبيعة

 أداء تحسين في  )التوقعات التنظيمية( التنظيمية الثقافة لمكونات إحصائية دلالة ذو أثر جودو  -

 دلالثة ذو أثثر وجثود تبثين حيثث(, 520129) ف قيمثة بلغثت حيثث المصثرفي,  القطثاع فثي العثاملين
 بلغثت حيثث المصثرفي, القطثاع فثي العثاملين أداء تحسثين فثي التنظيميثة والمعتقثدات للقثيم إحصثائية

 فثي العثاملين أداء تحسين في التنظيمية للمعايير إحصائية دلالة ذو أثر ووجود(, 40296يمة ت )ق

مسثتو   عنثد إحصثائياً  دالثة السثابقة القثيم وجميثع (,30563) ت قيمثة بلغثت حيثث المصثرفي، القطاع
 (α=0.05).دلالة 

للعاملين الوظيفي  أثر المناخ التنظيمي عل  الأداء :بعنوان (2111دراسة )بحر و أبو سويرح،  -3
 الإداريين في الجامعة الإسلامية بغزة.

للعثاملين  الثوظيفي الأداء علثى التنظيمثي المنثاخ أثثر إلثى التعثرف إلثى الدراسثة هثذه هثدفت     
 الهيكثل" هثي التنظيمثي المنثاخ عناصثر كانثت بغثزة, حيثث الإسثلامية الجامعثة فثي الإداريثين
 التكنولوجيثا" ،"العمثل طبيعثة" ،"الاتصثال نمثط" ،"العاملين مشاركة مد " ،"القيادة نمط"،"التنظيمي

 ."المستخدمة
نحثو  العثاملين اتجاهثات فثي إحصثائية دلالثة ذات فثروق وجثود مد  معرفة إلى كذلك وهدفت     
 مجتمثع لأفثراد الديموغرافيثة للخصائص تعز  الوظيفي الأداء على التنظيمي المناخ عناصر تأثير

عشثوائياً  توزيعهثا تثم ( فقثرة،81مثن ) مؤلفثة استبانة باستخدام الدراسة اناتبي جمع تم وقد الدراسة،
 اسثتبانة (081جمثع ) أمكثن وقثد بالجامعثة، الإداريثين العثاملين مثن وموظفثة ( موظفثاً 502) على

 وتثم ،% ٣،7, الموزعثة تالاسثتبيانا مجمثوع مثن الاسثتجابة نسثبة وبلغثت صثالحة للتحليثل،
 :التالية النتائج إلى والوصول وتحليلها البيانات لمعالجة المناسبة الأساليب الإحصائية استخدام
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الجامعثة  فثي إيجثابي تنظيمثي منثاخ تثوافر علثى الموافقثة نحثو عامثاً  توجهثاً  الدراسثة أظهثرت -
 .الإسلامية

 منثاخ تثوافر بثين 0.05 الدلالثة مسثتو  عنثد إحصثائية دلالثة ذات قويثة إيجابيثة علاقثة وجثود -
 .الإسلامية بالجامعة للعاملين الوظيفي الأداء  ومستو  جيد تنظيمي

 الجامعثة فثي للعثاملين الثوظيفي الأداء مثن جثداً  جيثد مسثتو  هنثاك أن الدراسثة أظهثرت -
 .الإسلامية

 أفثراد العينثة آراء فثي a= 0.05 معنويثة  مسثتو  عنثد إحصثائية دلالثة ذات فثروق وجثود عثدم -
 الإداريثين تعثز  للعثاملين الثوظيفي الأداء علثى التنظيمثي المنثاخ عناصثر تثأثير درجثات حثول

 .العمل ولمكان العلمي والمؤهل والعمر للجنس
 :أهمها توصيات عدة الدراسة وقدمت

 متغيثراً هامثاً  باعتباره التنظيمي المناخ عناصر بجميع خاصاً  اهتماماً  الجامعة إدارة تولي أن ضرورة -

 وزيثادة المعنويثة لهثم الثروح ارتفثاع إلى سيؤدي امم للعاملين، الوظيفي الأداء على التأثير في يساهم

 .للجامعة وانتمائهم ولائهم

تعزيثز  مثن لتثتمكن وذلثك بالمرونثة تتسثم جديثدة هياكثل وتصثميم  التنظيميثة للهياكل  الجامعة تطوير  -
 .التي تواجهها البيئية والظروف الخارجية والمستجدات الطارئة الظروف مع التكيف على قدرتها

 الاحتياجات لتمكن هذه توفير على تعمل والتي العاملين لاحتياجات والمدركة الداعمة يادةالق تعزيز  -

 .وجه أكمل على منهم المطلوبة والواجبات بأعمالهم القيام من العاملين

نظام الحوافز والمكافآت وأثره فةي تحسةين الأداء الةوظيفي فةي  :بعنوان( 2112دراسة )العكش،  -4
 ة في قطا  غزة.وزارات السلطة الفلسطيني

هثثدفت هثثذه الدراسثثة إلثثى التعثثرف علثثى دور نظثثام الحثثوافز والمكافثثات وأثثثره فثثي تحسثثين الأداء      
 الوظيفي في وزارات السلطة الفلسطينية في قطاع غزة.

 واعتمد الباحث المنهج الوصفي التحليلي، وقد تم استخدام الاستبانة لاستطلاع عينة الدراسة.
 ما يلي :وكان من أهم النتائج 

هنثثثثاك أثثثثثر ضثثثثعيف لفعاليثثثثة نظثثثثام الحثثثثوافز والمكافثثثثات فثثثثي تحسثثثثين أداء العثثثثاملين فثثثثي الثثثثوزارات  -
 الفلسطينية في قطاع غزة.

 وجود خلل في طرق وآليات الترقية، وعدم وجود ضوابط ومعايير لمنح الحوافز. -
 أن نظام المكافات غير فاعل ومتدني. -
 لا يوجد إنصاف في منح الحوافز والمكافات. -

 ومن أهم التوصيات ما يلي:
 .إعادة مراجعة وتقييم نظام الحوافز الحكومي وتطويره بشكل يتناسب وتوقعات الموظف العام 
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 .أن تمنح الحوافز والترقيات وفقاً للضوابط والمعايير التي حددها القانون 
 .يجب الربط بين نتائج تقييم الأداء السنوي في منح الحوافز والمكافات 
 ت العليا في الوزارات الزيادة في منح المكافات للموظفين المجدين والمثابرين.على الإدارا 
 .أن تعمل الإدارات العليا في الوزارات على بث روح التعاون والإخاء بين زملاء العمل 

 ثانياً: الدراسات الأجنبية: 
 ( بعنوان: Zhang, 2010دراسة ) -1

"Organizational Climate and its Effects on Organizational Variables: 
An Empirical Study" 

مثثثي وأثثثثره علثثثى المتغيثثثرات خصثثثائص المنثثثاخ التنظيإلثثثى التعثثثرف علثثثى هثثثدفت هثثثذه الدراسثثثة      
فثثي مجموعثثة مثثن  مشثثارك مثثن المثثديرين والمثثوظفين 419التنظيميثثة. حيثثث تثثم إجثثراء دراسثثة علثثى 

التثثأثير  وطثول وقثثت العمثل لهمثا المسثثتو  التعليمثي  توصثلت الدراسثة إلثثى أن لكثل مثنالشثركات، 
كمثثا توصثثلت الدراسثة إلثثى أن الطثثابع المميثز للمشثثاريع القائمثثة فثثي  علثثى المنثثاخ التنظيمثي، الأكبثر

  الشركات وأحجام هذه الشركات له تأثير هام على المناخ التنظيمي أيضاً.
فعالية على كبير يعتبر ذو تأثير  المناخ التنظيميومن جهةٍ أخر ، توصلت الدراسة إلى أن      

إدارة الموارد البشرية وما تضمنه من تقليثل لثدوران العمثل، ورفثع فثي مسثتو  الرضثا الثوظيفي وبمثا 
 ينعكس بالنهاية في رفع كفاءة العمل.

واستنتجت الدراسة وجود آثار ونتائج رئيسية للمنثاخ التنظيمثي الجيثد، وهثذه الآثثار تتمثثل فثي      
 والهوية الجماعية لها أيضاً.التزام الموظفين بمنظماتهم، 

 (، بعنوان:Selamat, 2013دراسة ) -2
"The Impact Of Organizational Climatic On Teachers’ Job 
Performance ". 

فثثثثي تثثثثأثير المنثثثثاخ التنظيمثثثثي علثثثثى أداء المعلمثثثثين، فثثثثالأداء الثثثثوظيفي بحثثثثثت هثثثثذه الدراسثثثثة      
ي عمليثة التثدريس يجثب أن يكثون فعثالًا، وحتثى للمدرسين وهو الطريقة التي يتصرف بها المعلم فث

يكون فعالًا لابد من دراسة المناخ التنظيمي للمدرسة وتأثيره على أداء المدرس. وانطلاقاً من كون 
الأداء الجيد للطلاب يعتمد على التدريس الفعّال من قبل مدرسيهم، وباعتبار أن هذا الأخير يتأثر 

تحثثري عثثن تثثأثير هثثذا المنثثاخ التنظيمثثي علثثى أداء المدرسثثين بالمنثثاخ التنظيمثثي، فمثثن الضثثروري ال
 التعليمي وبما ينعكس بالإيجاب على أداء الطلاب في المدارس.

الرئيسي من هذه الدراسة هو دراسة تأثير المنثاخ التنظيمثي علثى الأداء الثوظيفي  الهدفكان      
مشثثثارك مثثثن مدرسثثثي  37، ومثثثن أجثثثل ذلثثثك تثثثم إجثثثراء دراسثثثة اسثثثتطلاعية علثثثى حثثثوالي للمعلمثثثين

اسثتبانة بحثيثة علميثة جمع البيانثات باسثتخدام  تم مالمدارس الثانوية تم اختيارهم بشكل عشوائي، ث
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باسثثتخدام الإحصثثاء الوصثثفي والإحصثثاء  تحليلهثثا تثثم توزيعهثثا علثثى هثثؤلاء المدرسثثين، ومثثن ثثثم تثثم
 .الاستدلالي

بالشثثثثكل  مكنثثثثوا مثثثثن أداء مهثثثثامهمفثثثثي المدرسثثثثة الثانويثثثثة لثثثثم يت المدرسثثثثينأظهثثثثرت النتثثثثائج أن      
 سليم. كما أن الدراسة توصثلت إلثىالمناخ التنظيمي في المدرسة غير  الصحيح وذلك بسبب كون

 هاماً من العوامل التي يمكن أن تؤثر في الأداء. عاملاً  يعتبرالمناخ التنظيمي  أن
عتبثثر مثثن أحثثد أبعثثاد كثثذلك الأمثثر فقثثد تثثم التوصثثل إلثثى أن السثثلوك القيثثادي لمثثدير المدرسثثة ي     

المناخ التنظيمي ويؤثر على أداء المدرسثين أيضثاً، وهثذا مثا يفثرو ضثرورة كثون السثلوك القيثادي 
 لمدراء المدارس إيجابياً وبما يعزز من الأداء الفعال للمدرسين.

 
 ( بعنوان:Durrani et al., 2011دراسة )-3

"Effect of Leadership on Employees Performance in Multinational 
Pharmaceutical Companies in Pakistan". 

متعثددة  الأدويثة شثركات فثي العثاملين أداء علثى القيثادة تثأثير معرفثة إلثى الدراسثة هثدفت هثذه     
 أساسثية وهثي عناصثر خثلال خمسثة مثن القيثادة سثلوكيات تقيثيم تثم .الباكسثتان فثي الجنسثيات

 .(العمل فرقركة و المشا الشفافية، تشجيع التحدي، الحوافز،)
قائثثثداً فثثثي مجموعثثثة  21تثثثم جمثثثع المعلومثثثات مثثثن خثثثلال اسثثثتبانة بحثيثثثة تثثثم توزيعهثثثا علثثثى حثثثوالي 

مختلفثثة مثثن الشثثركات يبلثثغ عثثددها خمسثثة، وتثثم اختثثار عشثثرة قثثادة بشثثكل عشثثوائي مثثن كثثل شثثركة، 
 مشاركاً. 21ليصبح العدد الإجمالي للمستقصى آرائهم 

بثين كثل مثن القيثادة وأداء العثاملين،  ةة معنويلالقة إيجابية ودوجود علا توصلت الدراسة إلى     
العامل الأعلى تأثيراً في أداء العاملين، حيث كانت الحوافز تؤثر  كان التحفيز عامل أنكما تبين 

 الشفافية عامل إلى يفتقرون القادة من %35على أداء العاملين. كما تبين أيضاً أن  %91بنسبة 
 فثرقوتشثجيع  العمثل فثي التميثز وكثذلك التحثديهم يقومثون بتشثجيع مثن %82. وأن والحضثور

 .العمل
 
 الدراسات السابقة:مع  (التشابه والاختلافعلاقة الدراسة) .6

تتشثثابه هثثذه الدراسثثة مثثع الدراسثثات السثثابقة فثثي أنهثثا أخثثذت بعثثو الأبعثثاد المتشثثابهة للمنثثاخ      
، الهيكثثل التنظيمثثيالتنظيمثثي وهثثي )التنظيمثثي، حيثثث أخثثذت الدراسثثة خمثثس أبعثثاد أساسثثية للمنثثاخ 

 (.عملية التدريب، الحوافز، خصائص عملية اتخاذ القرارات، لعنصر البشرينظرة المنظمة ل
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بينما تختلف هذه الدراسة عن الدراسات السابقة في أنها أولًا تحرت أثر المنثاخ التنظيمثي فثي      
 مؤسسة حكومية وهي وزارة الزراعة السورية. 

 
 اسة:فرضيات الدر  .7

 تم صياغة الفرضيات التالية :
 الأول  الفرضية الأساسية : 

 .في وزارة الزراعة السورية وأداء العاملين المناخ التنظيميبين  إحصائيةأثر ذو دلالة يوجد 
 ويمكن أن تتفرع هذه الفرضية إلى: 

 . وأداء العاملين الهيكل التنظيميخصائص بين إحصائية دلالة  أثر ذويوجد  (0
 .وأداء العاملين نظرة المنظمة للعنصر البشريبين إحصائية دلالة ذو  أثريوجد  (5
 .وأداء العاملين اتخاذ القراراتخصائص عملية بين إحصائية دلالة أثر ذو يوجد  (3
 .الحوافز وأداء العاملينبين إحصائية دلالة أثر ذو يوجد  (4
 .التدريب وأداء العاملينعملية بين إحصائية دلالة أثر ذو يوجد  (2
  ةالثانيالأساسية ضية الفر:  

للمتغيثرات  تعز  حول تقيدهم بالمناخ التنظيميالعاملين إجابات بين إحصائية دلالة  أثر ذويوجد 
 .(المسمى الوظيفيو الخبرة وسنوات والمؤهل العلمي العمر جنس و ال) ةالديموغرافي

 
 :الدراسةنموذج  .8

 
 من إعداد الباحث – الدراسةنموذج  –( 1الشكل )
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 :لدراسةا منهجية .9
 .المنهج الوصفي التحليلي تم الاعتماد في هذه الدراسة على

 
 جمع البيانات: وأدواتصادر م .11

 سيتم الحصول على البيانات من مصدرين هما:
 المصادر الثانوية: -0

التثثثثي تناولثثثثت هثثثثذا  والثثثثدورياتوذلثثثثك مثثثثن خثثثثلال الاعتمثثثثاد علثثثثى الدراسثثثثات السثثثثابقة والكتثثثثب      
 .الدراسةفي  الموضوع لبناء القسم النظري

 المصادر الأولية: -5
وذلثثك مثثن خثثلال الاعتمثثاد علثثى الاسثثتبانة لغثثرو جمثثع البيانثثات الميدانيثثة، وسثثيتم تصثثميمها      

 الدراسة. تغطي جميع متغيراتبحيث 
 
 :الدراسةوعينة مجتمع  .11

 في كافة فروعهثا ومراكزهثا فثي العاملين في وزارة الزراعة السوريةيشمل مجتمع الدراسة جميع     
  .سورية
، الزراعثثة فثثي مدينثثة دمشثثقوزارة فهثثي عبثثارة عثثن المثثوظفين العثثاملين فثثي  الدراسثثةأمثثا عينثثة      

( موظثثثثف وموظفثثثثة بغثثثثو النظثثثثر عثثثثن المسثثثثتو  الإداري 511حيثثثثث بلثثثثغ عثثثثد العثثثثاملين حثثثثوالي )
 الجنس. أووالمستو  التعليمي وحتى العمر 

مثثثن هثثثؤلاء المثثثوظفين حيثثثث اسثثثتطاع  عشثثثوائيةقثثثام الباحثثثث بتوزيثثثع اسثثثتبيانات علثثثى عينثثثة       
( موظثثف وموظفثثة قثثاموا بتعبئثثة اسثثتمارة الاستقصثثاء )الاسثثتبانة( بشثثكل 21الوصثثول إلثثى حثثوالي )

 .خمسين فرداً  الدراسةكامل لتكون عينة 
 
 الدراسة:الأساليب الإحصائية المستخدمة في  .12
 النزعثثثثة المركزيثثثثة )المتوسثثثثط الحسثثثثابي  مقثثثثاييسMeanحثثثثراف المعيثثثثاري ( ومقيثثثثاس التشثثثثتت )الان

Standard deviation كقثيم وصثفية إحصثائية )Descriptive statistics  لتوصثيف إجابثات
 المستقصى آرائهم بخصوص مختلف عبارات ومحاور استبيان الدراسة الأساسية منها والفرعية.

  اختبثارOne-Sample t test  لتحثري اتجاهثات المستقصثى آرائهثم بخصثوص كثل عبثارة مثن
 تبيان وبالنتيجة على كل محور من محاوره الرئيسية أو الفرعية.عبارات الاس



17 

 

  معامثثثل ارتبثثثاط بيرسثثثونPearson’s correlation coefficient  لتحثثثري شثثثدة العلاقثثثة
الارتباطية ومعنويتها الإحصائية بين كل محور من محاور تمكين العاملين من جهة ومحور أداء 

 0و + 0-ل أن تأخثذ أي قيمثة حسثابية تتثراوح بثين العاملين من جهة أخر  . يمكثن لقيمثة المعامث
فإن العلاقة الارتباطية تصبح أقو  وباتجاه طردي، أمثا القثيم القريبثة مثن  0وكلما كانت أقرب لث +

فتثثثدل علثثثى علاقثثثة ارتباطيثثثة قويثثثة وعكسثثثية. وأخيثثثرا فثثثإن القثثثيم القريبثثثة مثثثن الصثثثفر تثثثدل علثثثى  0-
 ات المدروسة.ضعف العلاقة الارتباطية بين أزواج المتغير 

  اختبار الانحدار البسيطSimple Regression  لاختبار فرضية الدراسثة الرئيسثية وكثل مثن
الفرضثثيات الفرعيثثة الأربعثثة المشثثتقة عنهثثا. ويفيثثد اختبثثار الانحثثدار البسثثيط فثثي معرفثثة شثثدة تثثأثير 

 متغير )يدعى بالمتغير المستقل( في متغير آخر )يدعى بالمتغير التابع(.
 
 اسة:حدود الدر  .13
 :المثوارد البشثرية فثي  وزارة  أداءركز الباحث على دراسة أثثر المنثاخ التنظيمثي علثى  حدود مكانية

 الزراعة السورية في دمشق دون غيرها.
 5102تموز لعام  إلى نيسان من الفترة خلال أجريت الدراسة :زمانية حدود. 
 الباحثث لوجثود إدراك رغم التنظيمي للمناخ أبعاد خمسة على الدراسة اقتصرت موضوعية: حدود 

 المنثاخ علثى أبعثاد الباحثث اعتمثد ولكثن كثيثرة التنظيمثي المنثاخ أبعثاد لأن وذلثك أخثر  متغيثرات
 فقد الموضوع تضخم وتشتت عدم في الباحث ولرغبة الدراسة، لموضوع مناسبة الأكثر التنظيمي

واتخثاذ  و البشثري للعنصثر المنظمثة ونظثرة  الهيكثل التنظيمثي وهثي التاليثة بالأبعثاد الاكتفثاء تثم
 .ات والحوافز والتدريبالقرار 
 

 محددات الدراسة: .14
 واجه الباحث صعوبات عدة عند قيامه بهذه الدراسة ومنها: 

  في المنظماتالعاملين  أداءعلى  وأثرهالتي تناولت موضوع المناخ التنظيمي  الأبحاثقلة. 
  نهاع والإجابة نةالاستباتردد عدد من العاملين في استلام. 
 أبعثادمعنثى لالشثرح والتفصثيل  إلثىدراسثة ممثا اضثطر الباحثث عدم معرفة الثبعو بمصثطلحات ال 

 . وأسئلتها الاستبانةوفقرات 
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 :للمصطلحات الإجرائية التعريفات .15
تسثتخدم هثثذه الدراسثة عثثدداً مثن المصثثطلحات العلميثة وهثثذا يتطلثب تحديثثدها وتعريفهثا إجرائيثثاً      
، والوقثثثوف علثثثى المعنثثثى الثثثذي تحملهثثثا تلثثثك المصثثثطلحات، لمثثثراد دراسثثثتهارفثثثة حثثثدود الظثثثاهرة المع

 وسوف تستخدم الدراسة المصطلحات العلمية التالية:
 Organizational Climate": " المناخ التنظيمي -15/1
منظمثة  فثي إدراكهثا يمكثن التثي والعملياتيثة والوظيفيثة البنائيثة الخصثائص مجموعثة عن يعبر     
 (.5112، أبو شيخة) رضاهم ودرجة العاملين أداء على تأثير لها والتي ، ام مرحلة ما في
 Organizational Structure" :" الهيكل التنظيمي -15/2
 التنسثيق ثثم متميثزة، مهمثاتب ادهثأفرا المنظمثة بهثا تقسثم التثي الطثرق مجموعثة بأنثه يعثرف     
 كيفية تصف الخارطة وهذه ،ةظيميتن خارطة شكل على التنظيمي الهيكل يصور أن ويمكن بينها،
 حمدي،) تقسيمات في سوية الأفراد وتجميع الهيكل، في الهرمية بين والمسؤوليات المهمات توزيع

٩٠٠٢) 
 organizational looking for human نظةةرة المنظمةةة للعنصةةر البشةةر " -15/3

resources" : 
مثثة، ومثثثا هثثو المثثد  الثثثذي تعتبثثر فيثثثه وتعنثثي مثثا مثثثد  أهميثثة المثثوارد البشثثثرية بالنسثثبة للمنظ     

 أبثثو) المنظمثثة أن هثثذه المثثوارد هامثثة وذات دور محثثوري أو جثثوهري فثثي نجثثاح أو فشثثل المنظمثثة
 .(5112، شيخة
 : " Decision Makingاتخاذ القرارات " -15/4
 عدة بدائل وان هذا الاختيار يتم بعد دراسة موسعة وتحليلية لكلبين من عملية اختيار بديل      

 (.5114، السكران) جوانب المشكلة موضوع القرار
 ":Compensation" التعويضات )الحوافز(  -15/5
جميثثع العوائثثد الماديثثة والمعنويثثة التثثي تحصثثل عليهثثا المثثوارد البشثثرية فثثي المنظمثثة مثثن  هثثي     

  (.5112، عقلي)خلال عملها لكونها أعضاء فيها 
 :"Traning" التدريب -15/6
بالاعتبثار  الأخثذتحسثين المعثارف والقثدرات المهنيثة مثع  إلثىنشاطات التثي تهثدف مجموعة ال     
 (.5113، رضا)تطبيقها في العمل  إمكانية دائماً 
 :"Performance of Human Resources "  أداء الموارد البشرية -15/7
 (5115، الصغير)الجهد الذي يبذله الموظف داخل المنظمة من اجل تحقيق هدف معين      
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 التنظيمي المناخ وهو النظري الإطار من الأول البعد استعراو سيتم الفصل هذا في     
 ،خصائصه أهميته، ،ومفهومه التنظيمي للمناخ المختلفة التعريفات على الضوء إلقاء إلى ويسعى
 التي تم استخدامها بالدراسة. العناصر ،عناصره

 التنظيمي:مفهوم المناخ  .1
 ذومن الماضي القرن من الستينيات مطلع منذ الظهور إلى طريقها التنظيمي المناخ فكرة أخذت     
 من التنظيمي المناخ موضوع ويعد الباحثين، من العديد باهتمام تحظى وهي الحين ذلك

 ما التنظيمي ناخالم مفهوم تحديد أن إلاَّ  الأخيرة، الآونة في متزايداً  اهتماما نالت التي الموضوعات

 هذا تنالوا الذين الكتاب موقف ويتباين والباحثون، الكتاب فيها اختلف التي النقاط من يعد زال

 .(1998 ) الكبيسي, الفكرية ومفاهيمهم اختصاصاتهم نلتباي وذلك الموضوع،

لقد تعددت التعريفات للمناخ التنظيمي دون وجود اتفاق عام وشامل على تعريف واحد بين 
 يلي بعو التعريفات الخاصة بالمناخ التنظيمي:  وفي ما، احثينالب

مجموعة الخصائص التي تميز البيئة الداخلية للمنظمة التي يعمل  المناخ التنظيمي هو     
دراكهمعلى قيمهم واتجاهاتهم  فتؤثرالأفراد ضمنها  وذلك لأنها تتمتع بدرجة عالية من الاستقرار  وا 

 تلخصائص هذه الهياكل التنظيمية والنمط القيادي والسياسياوالثبات النسبي وتتضمن ا
  .(5119 )السكارنه, والإجراءات والقوانين وأنماط الاتصال

التنظيم حول توقعاتهم ن المناخ التنظيمي يصف انطباعات العاملين في ير  الشبكشي بأو      
  .(5118) الشبكشي, سسة وطبيعة عملها لماهية المؤ 

 على للدلالة الإدارة في يستخدم مجازي تعبير هو التنظيمي المناخ أن آخرون وير      
 الهيكل وطبيعة القيادة كنمط التنظيم داخل العاملين سلوك على تؤثر التي العوامل مجموعة
 للتنظيم والخارجية الداخلية البيئة وخصائص الإدراكية والمفاهيم والحوافز بها والتشريعي التنظيمي
  .(0999 ذنيبات، (التنظيم داخل العاملين سلوك في تؤثر التي والأبعاد ملالعوا من وغيرها
أما الصيرفي فيعرف المناخ التنظيمي بأنه عبارة عن خصائص معينة لها سمة الاستقرار      

في بيئة العمل في المنظمة وتتشكل هذه الخصائص كنتيجة لفلسفة الإدارة العليا وممارساتها كما 
 .(5112, ) الصيرفيس لتفسير القرارات بجانب توجيه الأداء وتحديج معدلاته أنها تستخدم كأسا

 إدراك أو تصورات إلى يشير بأنه(Stone, et al, 2004) ومن جهة أخر  فقد وصفه      
. أو معاييرهاالوظائف  ونماذج والقيادة القرارات كاتخاذ التنظيمية الأوضاع معالم حول الأفراد
 تنفذ مد  أي عن الأفراد تصورات بأنه (Hafer and Greshman, 2008) هيعرفبينما 
 تعمل وعمليات وهيكل ثقافة من الداخلية للمنظمة الأجواء وهي الحالية، توقعاتهم المنظمة وتحقق
 . المطلوب السلوك انجاز تسهيل على
 :أنه على التنظيمي المناخ إلى النظر يمكن السابقة التعريفات دراسة خلال ومن



21 

 

جموعة الخصائص التي تميز بيئة المشروع الداخلية التي يعمل الأفراد ضمنها، وتأثير م     
دراكهم. حيث تتسم هذه الخصائص بالثبات النسبي، وتتضمن عدداً  ذلك على قيمهم واتجاهاتهم وا 
من العوامل من أهمها النمط القيادي، نظرة المنظمة لعنصر البشري، التحفيز، التدريب، الهيكل 

 مي وغيرها.التنظي
 

  :المناخ التنظيمي أهمية .2
 :بالآتي التنظيمي المناخ أهمية تكمن 
 الأساسي دوره من نابع والتطبيق النظرية مستو  على التنظيمي المناخ بموضوع الاهتمام إن-0
 والتحديث التجديد نحو التطلع معطيات مع وتفاعلها لأهدافها، وتحقيقها المنظمة نجاح في

 .(5114 )السكران، للبيئة والمتسارعة المستمرة والمتغيرات التطورات لمواكبة والابتكار
 من يمكن هاماً  مؤشراً  يعتبر فهو التنظيمي، التطوير عملية في هاماً  دوراً  التنظيمي للمناخ-5

 .(٩٠٠٠ القطامنة،) المنظمة عن الأفراد رضا مد  قياس خلاله
 حيث منظمة أي في للعاملين السلوكية اتالمخرج على التأثير في هام دور التنظيمي للمناخ-3

 تشكيل حيث من المنظمات في للعاملين والأخلاقي الوظيفي السلوك وبلورة ببناء المناخ يقوم
 نجاح أن كما العمل، في يظهرونها التي والسلوكيات يحملونها، التي والاتجاهات القيم وتعديل

 والمعنويات والثقة الاستقرار  سودهي جو خلق في المنظمات قدرات مد  على يعتمد المنظمات
  (.٩٠٠٠ القطامنة، (العاملين بين العالية

 المناخ تأثير مد  على للمنظمة الكلي والأداء والجماعي الفردي الأداء وكفاءة فعالية تتوقف-4
 نحو واتجاهات سلوك من يتم وما قرارات من يتخذ مما كثير على الداخلية العمل بيئة في السائد

 البيئة تلك نحو وباتجاهه به المحيطة بالبيئة المنظمة داخل الفرد سلوك يتأثر حيث المنظمة
دراكه   (.٩٠٠٢ السكران،) لها وا 

 السلوك طبيعة على التعرف في يسهم منظمة أي في السائد المؤسسي المناخ طبيعة تحديد إن-2
 به والتحكم السلوك هذا تفسير على العمل وبالتالي المنظمة، داخل والجماعات للأفراد التنظيمي

 المستمر والاهتمام الفعالة، للإدارة النجاح مفتاح هو الملائم المؤسسي المناخ توفير أن كما
 بكفاءة المنظمة أهداف وتحقيق الأداء تطوير في يسهم المؤسسي المناخ وعناصر أبعاد بتوفير
 (.0994 العواملة،) وفاعلية
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  :عناصر المناخ التنظيمي .3
تعثثثدد عناصثثثر المنثثثاخ التنظيمثثثي عمومثثثاً، فهنالثثثك عثثثدد كبيثثثر مثثثن العناصثثثر التثثثي يتضثثثمنها ت     

 لاخثثتلافالمنثثاخ التنظيمثثي والتثثي تثثؤثر فيثثه بثثذات الوقثثت، ونظثثراً لكثثثرة تلثثك العوامثثل مثثن جهثثة، و 
 لمثداخل والعوامثل المتغيثرات فثي والتبثاين والتنثوع التعثدد بسثبب التنظيمثي للمنثاخ المحثددة الأبعثاد
هثذه  فثي التنظيمثي للمنثاخ عناصثر خمسثة اعتمثاد تثم فقثد من جهة أخثر ، التنظيمي المناخ دراسة
  :كالآتي وهي الدراسة

 الهيكل التنظيمي: 3-1
 وفاعلية، بكفاءة لأهدافها المؤسسة تحقيق على كبير تأثير له مؤسسة لأي التنظيمي فالهيكل    
 فثي الازدواجيثة عثدم وضثمان للعثاملين، بدقثة والمسثئوليات الأدوار تحديثد مثد  يعكثس فهثو

 الثبعو، وبعضثهم العثاملين وبثين والإدارة، العثاملين بثين الاتصثال طبيعثة وكثذلك ،المسثؤوليات
  .المؤسسة داخل السائدة العلاقات نوع وكذلك

 نظرة المنظمة للعنصر البشر :  3-2
يثا مختلفثة فمد  اهتمام المنظمثة بالعنصثر البشثري، والمثد  الثذي تعطيثه لهثذا المثورد مثن مزا     

نظرة المنظمة إلى الموارد البشرية الموجثودة  تيعتبر عنصراً مهماً في المناخ التنظيمي، فكلما كان
لديها أكثر أهمية وأكثثر اهتمامثاً، وكلمثا كانثت المنظمثة تمثنح مواردهثا البشثرية مزايثا مختلفثة، كلمثا 

 ى المنظمة أيضاً.كان المناخ التنظيمي أفضل، وهذا من الطبيعي أن ينعكس بإيجابية عل
   اتخاذ القرارات: 3-3

 القرار صنع في المشاركة بمبدأ للأخذ ضرورة هناك أن الحديثة المنظمات في الإدارة وجدت     
، وحجثازين عياصثرة،) واحثد فثرد يثد فثي القثرار تركيثز وعثدم أمكثن كلمثا المشثاركين دائرة توسيع مع

٩٠٠٢). 
 الحوافز :  3-4

 المحابثاة أو التحيثز عثدم خلال من عادل مكافات نظام وجودب الأفراد شعور مد  عن يعبر     
  .(,٩٠٠ ، )العباسي رادالأف على توزيعها في

وبالتثثثثالي فثثثثإن تحديثثثثد أداء الأفثثثثراد مثثثثرتبط ارتباطثثثثاً وثيقثثثثاً بمثثثثد  الثثثثتحكم الجيثثثثد فثثثثي السياسثثثثة      
جيثة بالنسثبة للمنظمثة التحفيزية، حيث أن ارتفاع مستو  الأداء بالنسبة للعثاملين والزيثادة فثي الإنتا

يكون مقروناً بالحوافز الفعالة وكيفيثة إدارة وتصثميم نظثام جيثد للحثوافز وتحريثك دوافثع العمثل لثد  
العثثاملين اتجثثاه سثثيرورة أدائهثثم الثثوظيفي. ممثثا يسثثمح بخلثثق جثثو مناسثثب لتأديثثة مهثثامهم علثثى أكمثثل 

ي تسثثعى إليثثه كثثل منظمثثة وجثثه، ومثثن ثثثم زيثثادة إنتاجيثثة المنظمثثة ورفثثع مردوديتهثثا وهثثو الهثثدف الثثذ
 اقتصادية.
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 :نظم الحوافز 
نتيجثثة للطبيعثثة المعقثثدة للثثدوافع فثثأن نظثثم التحفيثثز تعثثددت واختلفثثت حتثثى يمكننثثا مقابلثثة احتياجثثات 

 (5113)عبد الرحمن,الأفراد المتعددة والمتنوعة وأهم هذه الحوافز نجد:
  :نظم التحفيزات الايجابية والسلبية 

لحوافز السلبية تحقق كفاءة أعلى في المد  القصير ثم تبدأ بالانخفاو، لقد أثبتت الدراسات أن ا
أما فيما يتعلق بالحوافز الايجابية فالعكس. ويهدف هذا النوع من الحوافز )الحوافز الايجابية(، 
إلى الرفع من الكفاءة وتحسين الأداء عن طريق توفير فرص التقدير والتشجيع أما الحوافز 

والحرمان من العلاوة لى سلوك الأفراد من خلال العقاب كالخصم من الأجر السلبية فهي تؤثر ع
 إلخ. ..
   :نظم التحفيز الداخلية والخارجية 

التحفيز الداخلي له علاقة بطبيعة ومحتو  الوظيفة التي يؤديها الفرد كالوظائف المتعلقة بخدمة 
حيطة بوظيفته كعلاقته مع الزملاء، الموظفين، أما التحفيز الخارجي فعلاقته بالبيئة الخارجية الم

وأسلوب قيادة رؤسائه. ولقد أثبتت الدراسات أن الحوافز الداخلية تحقق أعلى معدلات للرضا 
 الوظيفي.

   :نظم التحفيز المادية والمعنوية 
يعتبر هذا النوع من التقسيم للحوافز من أهم التقسيمات بالنظر للتقسيمات الأخر ، و الذي 

 الجدول التالي: نوضحه من خلال
 نظم التحفيز المادية و المعنوية (:5جدول)

 نظم التحفيز المعنوية نظم التحفيز المادية
 الأجور.

 استقرار العمل.
 ساعات العمل اليومية.
 إمكانية العمل المادية.
 الخدمات المتنوعة.

 الترقيات.
 تشجيع الرؤساء.

 تقدير جهود العاملين.
 علاقات الزملاء.

 
 (:0999ماهر,) دئ تحديد نظام الحوافزشروط ومبا 
 البساطة و الوضوح و الاختصار في وضع و صياغة بنود النظام وحساباته. -0
 التحديد في أنواع السلوك و التصرف الذي من خلاله يتم التحفيز. -5
 إمكانية تحقيق النظام و تحقيق التصرفات التي سيتم تحفيزها أمرا واردا. -3
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 تي سيتم تحفيزها أو الأهداف و العوائد قابلة للقياس بسهولة.أن تكون التصرفات و السلوك ال -4
أن يتم وضع معايير لأداء السلوك محددة أو مؤشرات الانجاز و الأهداف يمكن تحقيقها و  -2

 قابلة للقياس.
ربط الحوافز بالأداء و ذلك من خلال شعور الأفراد بأن مجهودهم يؤدي إلى الحصول على  -6

 تحفيزات.
ل على نفس القدر من الحوافز للعاملين و أن يكون ذلك على أساس التفاوت في الحصو  -7

 مقدار أداء الفرد.
 العدالة في منح الحوافز على الأفراد و أن يكون مناسبا لأدائهم دون التفرقة بينهم. -8
 يجب أن يضمن نظام الحوافز دخلا لا يقل عما كان يحصل عليه العامل قبل تطبيقه. -9

 عمال التي يقوم بها الأفراد و ذلك للتمكن من تقييمهم على الأداء.السيطرة الكاملة على الأ-01
أن يشمل نظام الحوافز كل أنواع الإجادة في الأداء من حيث الزيادة في الكمية و الجودة  -00

 و تقديم أفكار جديدة.
ضرورة مشاركة العاملين في وضع نظام الحوافز، و القناعة به و التحمس له والمحافظة  -05
 .عليه
 التنويع في الحوافز المادية و المعنوية حتى تكون مثيرة و مرضية لكافة الاحتياجات. -03
يجب أن يكون النظام منفعة في شكل زيادة إيراداتها و إنفاقا استثماريا، و إلا أصبحت  -04

 نفقات جارية.
 

  :التدريب 3-5
كسا      ب الفرد معارف وقدرات هو تلك العملية المنظمة والمستمرة التي تهدف إلى تزويد وا 

ومهارات جديدة, أو تغير وجهات النظر والأفكار, والأسس السابقة لد  الأفراد بما ينسجم مع 
التغيرات التي تحدث في بيئة العمل وخاصة في الجوانب التكنولوجية والتنظيمية.وبذلك فان 

أعمال معينة أو  التدريب يهدف إلى تعميق المعرفة المتخصصة لد  الفرد لانجاز عمل أو عدة
 .(5113)بوسنينة والفارس,  أداء وظيفة ما.

كسثابهم مهثارات المثوظفين أداء تحسثين علثى الإدارة حثرص مثد التثدريب  ويعكثس       جديثدة وا 
 يخضعون التي التدريبية البرامج نتائج خضوع ومد  التدريبية جاتهمااحتي على التعرف طريق عن
 (.5117، الصيرفي) والتقييم للمراجعة لها
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 التدريب : أهداف 
 :(5111)بربر,  ل في العناصر التاليةثوتتم    

 السلوكيةسواء في النواحي الفنية أو  ,الأفرادلد   الإنتاجيةوالكفاءة  الأداءمستو   رفع. 
  وفي التخصص الذي ,الوظائف المطلوبة بالمستو  المطلوب لأداءتدريب الموارد البشرية اللازمة 

 لفنية الوظيفية.تشترطه مواصفات ا
 ذات طبيعة ومواصفات تختلف عن العمل الحالي الذي يقوم بثه الفثرد,  بأعمالللقيام  الأفراد إعداد

 بالنقل أو الترقية.
 وجه. أكملالمعينين الجدد, وتهيئتهم للقيام بعملهم على  إعداد 
  يبي, قبل الانتقال أساس تجر المتطورة بالفاعلية المطلوبة على  الأساليبمن ممارسة  الأفرادتمكين

  .مرحلة التطبيق الفعلي إلى
 : أهمية التدريب 

يمكن راو الفوائد التي يمكن تحقيقها و ويمكن الاستدلال على مد  أهمية التدريب باستع     
 :(5113)عباس,  إلى تقسيم الأهمية

  : للمنتظمة التدريب أهمية .أ
الوظائف  لأداء اللازمةات والمعارف كتساب المهار ا أن إذ ,التنظيمي والأداء ةالإنتاجيزيادة  -

والمواد المادية وتقليص الوقت الضائع  ,بكفاءة إليهميساعدهم على تنفيذ المهام الموكلة 
 .نتاجالمستعملة في الإ

 .اهم في خلق الاتجاهات الايجابية لد  العاملين نحو العمل والمنظمةسي -
 .العاملين أداء وبذلك يرتفع ,توضيح السياسات العامة للمنظمة إلىيؤدي  -
 .الإداريةوالمهارات القيادية والأسس  الأساليبوتطوير  ,الإداريةترشيد القرارات  إلىيؤدي  -
ببن الأفراد  يساهم للاتصالات والاستثمارات الداخلية, وبذلك يؤدي إلى تطوير أساليب التفاعل -

 العاملين والإدارة
 أهمية التدريب للعاملين : ب . 

 همهم للمنظمة توضيح أدوارهم فيها.مساعدتهم في تحسين ف -
 مساعدتهم في حل مشاكلهم في العمل. -
 يطور وينمي الدافعية نحو الأداء ويخلق فرص للنمو والتطور لد  العاملين. -
 مساعدتهم في تقلل التوتر الناجم عن النقص في المعرفة أو المهارة أو كليهما. -
 ة لد  العاملين. يساهم في تنمية القدرات الذاتية للإدارة, والرفاهي -
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 الفصل الثالث
أداء الموارد البشرية
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إن المطلع على الفكر الإداري المعاصر لا بد وأن ينتهي إلى نتيجة أساسية وهثي أن الإدارة      
هثي إدارة المثثوارد البشثثرية، وأن محثثور اهتمثثام الإدارة هثثو إدارة البشثثر ولثثيس إدارة الأشثثياء، والإدارة 

البشثثرية ابتثثداء مثثن الاختيثثار السثثليم، فالاختيثثار السثثليم للمثثوارد البشثثرية هثثو  الناجحثثة تهثثتم بثثالموارد
نقطة الانطلاق في نظثام فعثال لثلإدارة لثذلك فثإن الإدارة تهثتم باختيثار الأفثراد الثذين لثديهم مهثارات 
عقليثثة ومهثثارات الإبثثداع والمهثثارات الاجتماعيثثة كمثثا تختثثار الأفثثراد الثثذين تتفثثق ثقثثافتهم مثثع ثقافثثة 

نظمثثة، مثثروراً بالتثثدريب إذ يجثثب أن يكثثون هنثثاك تثثدريب مكثثثف للمثثوظفين عنثثد بدايثثة التعيثثين، الم
جبثثار جميثثع المثثوظفين علثثى الالتحثثاق بالتثثدريب كثثل سثثنة وتخصثثيص ميزانيثثة للتثثدريب، ومثثروراً  وا 
بالتحفيز وتوفير منثاخ العمثل وانتهثاء بثالتقييم السثليم لثلأداء ويمكثن أن يثؤدي التطثوير فثي ظثروف 

( إلى الحاجة إلى التطوير في هيكل الموارد البشرية بإضافة أفراد 5115العاملين )الهواري،  وبيئة
جثثثدد يتمتعثثثون بمهثثثارات وقثثثدرات جديثثثدة أو الاسثثثتغناء عثثثن بعثثثو الأفثثثراد أو العمثثثل علثثثى تغييثثثر 
وتطثثثوير مهثثثارات واتجاهثثثات وسثثثلوكيات الأفثثثراد الموجثثثودين فثثثي التنظثثثيم وبمثثثا يتوافثثثق مثثثع الأدوار 

 ة المطلوبة منهم.الجديد
 
 مفهوم أداء الموارد البشرية:-1

 المبثذول الفعثل هثو والأداء تنفيثذ، أو انجثاز أو عمثل إلثى اللغثة في الأداء مفهوم يشيربدايةً      
 والأداء معثين، عمثل لإنجثاز فثرد ببذلثه قام معين جهد ناتج هو فالأداء انجازه، تم الذي النشاطأو 

مثن  المطلثوب للمعثدل وفقثاً  وواجبثات مسثئوليات مثن الوظيفثة اءبأعبث القيثام بثه يقصثد الثوظيفي
 (.0999)الوذناني،  المدرب الكفء الموظف

 مرد ولعل ،واحداً  مفهوماً  إعطائهم في والباحثين الكتاب لأراء وفقاً  الأداء مفاهيم تعددت لقد     
 مثد  بأنثهالبشثرية أداء المثوارد  يعثرف مثن فمثنهم ،اتهموتصثور  الفكريثةاتهم منطلقث إلثى يرجثع ذلثك

 ،مسثبقاً  الموضثوعة للخطثط محثددة زمنيثة فتثرة فثي انجازهثا يثتم التثي الإنتاجيثة العمليثات مطابقثة
 الحلول ووضع الموضوعة، الخطط عن والانحراف الضعف، ونقاط القصور أوجه على والتعرف
 .مستقبلاً  الإنتاج في الانحراف وتجنب القصور، تجاوز تكفل التي والعملية العلمية
 مثن مجموعثة يعنثي الثوظيفي والأداءبينمثا أشثار آخثرون إلثى أن أداء المثوارد البشثرية هثو      

 وهثي مسثؤولياته، وتحمثل مهامثه، بثأداء الموظثف قيثام عثن المعبثرة العلاقثة ذو الإداري السثلوك
 الاتصثال عثن فضثلاً  الوظيفثة، فثي المطلوبثة الفنيثة والخبثرة التنفيثذ، وكفثاءة الأداء، جثودة تتضمن
 فثي الإدارية بالنواحي والالتزام والإبداع، جديدة، مهام وقبول المنظمة، أعضاء باقي مع والتفاعل
 (.0990، ووالاس)سيزلاقي  وفاعلية حرص بكل لها الاستجابة نحو والسعي العمل،
 تفاعثل حصثيلة هثو( بأنه Wagner, John &Hollenbeck, 1992في حين عبر عنه )     
 أداء على القدرة يمتلك قد فالفرد المتغيرين، بين واضحة العلاقة حيث معاً، عيةوالداف القدرة عاملي
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 الكافيثة الدافعيثة لديثه تكثن لثم إن وفاعليثة بكفثاءة إنجثازه علثى قثادراً  يكثون لثن ولكنثه معثين، عمثل
 لا قثد لكنثه العمثل، لأداء الكافيثة الدافعيثة الفثرد لثد  تتثوافر أن فثيمكن صثحيح، والعكثس لأدائثه،
 .(5114)مصطفى،  ذلك على القدرة توافر لعدم المطلوب بالشكل هيؤدي
تفاعثثل لسثثلوك الموظثثف، وأن ذلثثك السثثلوك إجمثثالًا يمكثثن القثثول أن أداء المثثوارد البشثثرية هثثو      

 النثاتج الثذي يحققثه الموظثف عنثد قيامثه بثأي عمثل مثن الأعمثال. فهثويتحدد بتفاعل جهده وقدرته 
 .لكل مورد بشري وبما يتعلق بكفاءته وفعاليته لمحققةسجل بالنتائج اإلى أنه إضافة 

 
 :وأهمية تحديده أهمية أداء الموارد البشرية-2

أن معظثثم المنظمثثات تسثثعى إلثثى تحديثثد نوعيثثة وكميثثة أداء  (5116يؤكثثد )الطثثائي وآخثثرون،      
راد إلثثثى عامليهثثا وتحديثثد القابليثثثات والإمكانيثثات التثثثي يمتلكهثثا كثثثل فثثرد، ومثثثد  احتيثثاج هثثثؤلاء الأفثث

التطوير. وبثالنظر لأهميثة العثاملين فثي المنظمثات يتطلثب الأمثر إعثداد نظثام لتحديثد مسثتو  أداء 
 أداء العاملين تتمثل في تحديد مستو هذا المورد الثمين. حيث إن أهمية 

 :(DeNisi & Griffin, 2001) 
بثر عمليثة تنظيميثة مسثتمرة تمثل العملية أحد أهم الأنشثطة الرئيسثة لإدارة المثوارد البشثرية التثي تعت 00

 يقاس من خلالها أداء الموارد البشرية.
تسثثثثتطيع المنظمثثثثة مثثثثن خثثثثلال تحديثثثثد مسثثثثتو  أداء مواردهثثثثا البشثثثثرية، الوقثثثثوف علثثثثى نقثثثثاط القثثثثوة  50

 والضعف وانعكاساتها السلبية والإيجابية على إنتاجية الفرد وفاعلية المنظمة.
تفثثاهم والعلاقثثات ينسثثاب بثثين العثثاملين والإدارة  رفثثع معنويثثات العثثاملين، حيثثث إن تثثوفير جثثو مثثن ال 30

عنثثثدما يشثثثعر العثثثاملون أن جهثثثودهم وطاقثثثاتهم فثثثي تأديثثثة أعمثثثالهم هثثثي موضثثثع تقثثثدير الإدارة وأن 
الهدف الأساس من تحديد مستو  أداء الموارد البشرية هو معالجة نقاط الضعف في أداءهم علثى 

 ضوء ما تظهره نتائج التقييم للأداء.
كشف عن الكفاءات الكامنثة غيثر المسثتغلة للعثاملين، ويسثهم فثي تعثديل معثايير الأداء يسهم في ال 40

ورفثع أداء العثاملين، ويسثهم فثي رسثم خطثة القثو  العاملثة للمنظمثة ومثا تتطلبثه مثن تنميثة وتثثدريب 
 وتوفير المكافات والحوافز للعاملين.

مهثثاراتهم وتحقيثثق مثثا يصثثبون  تشثكل فرصثثاً للعثثاملين لتثثدارك أخطثثائهم والعمثثل علثى تجنبهثثا وتنميثثة 20
 إليه من ترقية وتسلق السلم الوظيفي والحصول على مكافات وتعويضات مجزية.

ويستخدم أداء العاملين أساساً ومقياساً في ترشثيح العثاملين لشثغل الوظثائف الأعلثى، فشثروط      
فر فثثيهم تلثثك شثثغل الوظثثائف لا تكفثثي فثثي حثثد ذاتهثثا لشثثغلها إذا تنثثافس عليهثثا عثثدد كبيثثرة ممثثن تتثثوا
 & Redman)الشروط، حيث يتعين المفاضلة بينهم وفقاً لتقدير كفاءتهم من خلال عملية التقييم 

Wilkinson, 2008). 
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أن تحديد مستو  أداء العاملين يستخدم للحكم علثى  (Torrington, et. al, 2008)ويؤكد      
أثرهثثثا اسثثثتمرارهم فثثثي شثثثغل  صثثثلاحية العثثثاملين الجثثثدد الثثثذين يخضثثثعون لمثثثدة اختبثثثار يتقثثثرر علثثثى

 وظائفهم أو الاستغناء عنها.
 
 مستلزمات أداء الموارد البشرية:-3

أن عملية تحديد مستو  الأداء لا يمكن أن تجري بمعزل عن ( 5119وجواد،  يؤكد )العزاوي     
 الأنشثثطة والوظثثائف الإداريثثة الأخثثر ، وفاعليتهثثا تثثرتبط بتثثوافر عثثدد مثثن المقثثدرات أو المسثثتلزمات

 منها:
وجثثثود تحليثثثل للوظثثثائف المتنوعثثثة التثثثي تنتهثثثي بهثثثا أقسثثثام ووحثثثدات المنظمثثثة جميعثثثاً، إذ إن وجثثثود  00

وصثثثف دقيثثثق ومتكامثثثل للوظثثثائف والأعمثثثال، يعثثثد الأسثثثاس الثثثذي ينطلثثثق منثثثه تحديثثثد المتطلبثثثات 
الرئيسثثية أو المهمثثة اللازمثثة لإنجثثاز هثثذا العمثثل أو تلثثك الوظثثائف، فتحديثثد محتويثثات الوظيفثثة مثثن 

بات ومسؤوليات وظروف عمل، وفعاليات أخر  يستلزمها إنجاز الوظائف والأعمال المطلوبثة واج
 هي الركيزة الأساسية التي يعتمد عليها قياس وتقييم الأداء.

وضثثع المعثثايير اللازمثثة لقيثثاس وتقيثثيم الأداء، التثثي تشثثير إلثثى قيثثام الإدارة باشثثتقاق معثثايير للتقيثثيم  50
ي يمكن الحصول عليها من نتائج تحليل العمل وتوصيف الوظائف، بالاعتماد على المعلومات الت

لذا فإن معايير التقييم الجيدة، هي المعايير التي تركز على النتائج التي توصل إليهثا الموظثف أو 
العامل، أي أن المعيار يجب أن يعطي جواباً لعدد من التساؤلات التي يمكن التعبير عنه بث مثاذا  

يتاح لكثل العثاملين فثي المنظمثة الاطثلاع لأن تكون هذه المعايير مكتوبة،  وكم  ومتى  كما يجب
 عليها، وأن تكون واقعية، تتماشى مع إمكانيات وقدرات العاملين.

 
 تقييم أداء الموارد البشرية:-4

تعتبثثر عمليثثات تقيثثيم أداء المثثوارد البشثثرية مثثن أهثثم العمليثثات الأساسثثية التثثي يجثثب علثثى أي      
مثثام بهثثا، فعمليثثة تقيثثيم أداء كثثل فثثرد فثثي المنظمثثة إنمثثا يعتبثثر غايثثة أي منظمثثة، فبثثدون إدارة الاهت

 عملية التقييم تصبح الأهداف والغايات الموضوعة مجرد شعارات لا معنى لها.
 أو تتم التي الأعمال قياس وفيما يتعلق بتعريف عملية تقييم الأداء، فيمكن القول أنها عملية     
 أهثم مثن الأداء قيثاس عمليثة وتعتبثر تقثررت، التثي الرقابيثة المعثايير بواسثطة القيثاس ويثتم تمثت،

 (.5110ة على الإطلاق )شمسان، الرقاب بعملية القيام يمكن لا بدونها لأنه العمليات،
 فتثرة خثلال العثاملين مثن فثرد كثل أداء تقثدير عمليثة( بأنهثا 5117الدويلثة، فثي حثين عبثر عنهثا )

 لا، أم جيثد الأداء كثان إذا فيمثا لتحديثد العمليثة وتنفثذ أدائثه، ونوعيثة مسثتو  لتقثدير معينثة زمنيثة
 .سلوكه أو/و جهوده أو/و للفرد المسندة الأعمال تنفيذ يشمل قد التقدير هذا .مجالات أي وفي
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 العاملين جهود تقدير بموجبها عملية ( نجد أن تقييم الأداء هي5118إبراهيم، ) تعريف وفي     
 عناصثرر )معثايي إلثى بالاسثتناد وذلثك وينتجثون، يعملثون مثا بقثدر أتهممكافث لتجثر  عثادل بشثكل

 تتمثثل بحيثث العمثل فثي اءتهمكفث مسثتو  لتحديثد أدائهثم مقارنثة أسثاس علثى تثتم (الأداء ومعثدلات
 أثنثاءى بهثا يتحلث أن يجثب والثذي الفثرد فثي تتوفر أن يجب التي والمميزات الصفات في العناصر
 أمثا التعثاون، الأمانثة، العمثل، فثي والتفثاني كثالإخلاص وكفثاءة بنجثاح أدائثه مثن ليثتمكن عملثه،

 في كفاءته مد  لمعرفة الموظف إنتاجية يزن أن للمقوم بواسطته يمكن ميزان تعد الأداء معدلات
 العمثل مقارنثة خثلال مثن هثذا يثتم و محثددة، زمنيثة فتثرة خثلال والكميثة الجثودة حيثث مثن العمثل،
 .الحقيقي إنتاجه مستو  تحديد إلى للتوصل المحدد لالمعد مع للموظف المنجز

 
 طرق تقييم أداء الموارد البشرية: -5

 :تتضمن، طرائق قياس وتقييم الأداء أن (Anthony, et al, 1999)ير  
قائمة المراجعة، وهي عبارة عن قائمثة تضثم مجموعثة مثن الفقثرات أو العبثارات ذات العلاقثة بثأداء  -

لتقيثيم بتأشثيرات الفقثرات أو العبثارات التثي تنطبثق علثى الخصثائص الموظف، يقوم المسثؤول عثن ا
والصفات الموجودة في الموظف. ومن البديهي أن تشير كل فقرة من فقرات هذه القائمة إلى صفة 
أو سثثمة مثثن السثثمات الإيجابيثثة أو السثثلبية التثثي يتسثثم بهثثا أداء الموظثثف. وبعثثد انتهثثاء المقثثوم مثثن 

لتأشثثيرات الإيجابيثثة والسثثلبية لصثثالح الموظثثف، ثثثم يقثثارن عثثدد النقثثاط تأشثثير هثثذه القائمثثة، تجمثثع ا
الإيجابيثثة والسثثلبية. فثثإن كثثان رصثثيد النقثثاط الإيجابيثثة أكثثثر، دل ذلثثك علثثى أداء إيجثثابي، والعكثثس 

 صحيح.
طريقة التثدرج البيثاني، التثي تتضثمن إعطثاء قيمثة أو )وزن( لكثل فقثرة أو عبثارة مثن العبثارات التثي  -

داء الموظف تحت التقييم في هذه القائمة، وذلك بهدف تحقيق درجة معقولة من تصف سلوك أو أ
الموضوعية والدقة في أداء الموظف، إذ إن الفقرات أو العبارات المعبرة عن سلوك الموظثف غيثر 

نجاز الأعمال الموكلة إليه بشكل عام.  متساوية من حيث الأهمية والقيمة بالنسبة للمنظمة وا 
معياري، تقوم هذه الطريقة في التقييم على أسثاس اسثتخدام معيثار يتكثون مثن عثدد طريقة التدرج ال -

( مسثثتويات تبثثدأ 7-2مثثن المسثثتويات المعبثثرة عثثن الأداء، يتثثراوح عثثددها بثثين خمسثثة إلثثى سثثبعة )
(. علمثاً أن قطبثي المقيثاس يعبثران عثن صثفتين أو سثلوكين متناقضثين. 7( أو )2( وتنتهي بث)0بث)

ير( وبين هاتين الصفتين تقع الأخر . وما مالمقياس ب)ضعيف( وينتهي بث)مت مثال ذلك: أن يبدأ
يميثثثز هثثثذه الطريقثثثة سثثثهولة اسثثثتخدامها، وفهمهثثثا وتفسثثثيرها أو شثثثرحها للعثثثاملين، ومسثثثتخدميها فثثثي 
الوقت نفسه، كما يمكن تغيير الصفات أو المعايير الموضثوعية علثى هثذا المقيثاس بحسثب حاجثة 

 المنظمة أو المقوم.
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قثثثثة الوقثثثثائع المهمثثثثة، تقثثثثوم علثثثثى أسثثثثاس قيثثثثام المشثثثثرفين بثثثثالتركيز علثثثثى الأحثثثثداث أو الوقثثثثائع طري -
الجوهرية أو الحرجة التي تعد الأساس في النجاح أو الفشل الذي يواجه الموظف في أداء واجباته 
ومسثثؤولياته، وبموجثثب هثثذه الطريقثثة يقثثوم المشثثرف بتسثثجيل عثثدد مثثن الأحثثداث المهمثثة أو الوقثثائع 

ام بهثثا الموظثثف سثثواء فثثي حالثثة التقيثثيم الثثدوري المخطثثط، أو التقييمثثات الأخثثر  لأغثثراو التثثي قثث
 الترقية أو النقل أو الترفيع أو أي غرو آخر.

طريقة الترغيب، يقوم المشرف المباشر المسؤول عن تقيثيم مرؤوسثيه، بوضثعهم فثي قائمثة بحسثب  -
أقلهم كفاءة فثي نهايثة القائمثة، وبهثذا مستو  كفاءتهم، ويحتل أكثرهم كفاءة أعلى القائمة، ويوضع 

الشثثكل يصثثبح لثثد  الثثرئيس المباشثثر قائمثثة بأسثثماء مرؤوسثثيه مرتبثثة بحسثثب كفثثاءتهم مثثن الأعلثثى 
كفثاءة إلثى الأقثل. وهنثاك أسثثلوب آخثر لتنفيثذ هثذه الطريقثة وهثثي بثأن يقثوم الثرئيس المباشثر بإعثثداد 

سثب مسثتو  كفثاءتهم، فثي حثين تضثم قائمتين، إحداهما تضم أسماء المثوظفين الأكفثاء مثرتبين بح
اء. ومن مزايا هذه الطريقة، أنها بسثيطة ولا تتطلثب جهثداً كبيثراً ائمة الثانية الموظفين غير الأكفالق

أو وقتاً طويلًا من المقوم. ومن عيوبها أنها لا تسمح للمقوم بوضع أكثر من موظف واحد ضثمن 
و مجبثر علثى تثرتيبهم تنازليثاً أو تصثاعدياً، فئة واحدة عندما يتصفون بدرجات كفثاءة متسثاوية، فهث

 بحيث يحتل كل منهم مرتبة أو درجة معينة.
طريقثثة التوزيثثع الإجبثثاري، تقثثوم هثثذه الطريقثثة علثثى أسثثاس تحديثثد عثثدد مثثن الفئثثات لمسثثتو  الأداء  -

مقدماً. ثم يقوم المسؤول عن التقييم بتوزيع الموظفين الخاضعين للتقييم على هذه الفئات بحيث لا 
دع  فئثة فارغثة أي لا يسثمح لثه بتثرك إحثد  الفئثات دون أن تحتثوي العثدد أو النسثبة المحثدد مثن ي

الموظفين تحت التقييم. وهذه الطريقة تتطلب من المقوم التمييز بين الموظفين الخاضعين للتقيثيم، 
تو  وتمتاز بسهولتها وبساطتها، ومما يؤخذ عليها صعوبة الفصل الدقيق وتحديد الفروقات في مس

 أداء العاملين.
طريقة المقارنة المزدوجة، تعتمد هذه الطريقة في تقييم أداء العاملين على مقارنة أداء كثل موظثف  -

بجميع الموظفين في الوحدة أو القسم الذي يعمل فيه، وبموجب هذه المقارنة التي تجثري بثين أداء 
 غيره من الآخرين. كل اثنين من الموظفين يحدد المشرف الأكثر تميزاً في الأداء عن

طريقثثثة الرقابثثثثة، وهثثثثي طريقثثثثة تبثثثثين آليثثثثة قيثثثثاس وتقيثثثثيم الأداء مثثثثن خثثثثلال المتابعثثثثة والرقابثثثثة علثثثثى  -
 العاملين.
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 :أسباب ضعف أداء الموارد البشرية -6
فثي منظمثات الأعمثال،  المثوارد البشثرية( أن أسباب ضثعف أداء 5116 ن،ير  ) الطائي، وآخرو 

 تتمثل في: 
 أداء العمل، بسبب عدم تعلم المهارات المطلوبة. عدم المعرفة بكيفية 00
 الاعتقاد بأن مستو  أدائهم جيد لعدم الإشارة لغير ذلك. 50
 عدم معرفة العاملين بالمطلوب عمله، وذلك بسبب عدم وجود وصف وتوصيف وظيفي. 30
 اعتقاد العاملين بأن وظائفهم غير ضرورية للمنظمة. 40
 استحقاقهم لذلك.مكافأة بعو العاملين في المنظمة مع عدم  20
 ضعف موقف العاملين تجاه مسؤوليات وظائفهم والافتقار إلى الحماسة لطبيعة عملهم. 60

الحكثثم علثثى  يثثتم مثثن خثثلال المثثوارد البشثثرية وكيفيثثه قياسثثه وتحديثده إنمثثاأداء حثثث أن يثر  البا     
ييم وقيثاس هثذا عملية تقصلاحية العاملين لشغل مواقعهم الحالية أو المستقبلية، بالإضافة إلى أن 

يثيثثر روح التنثثافس بثثين العثاملين والثثذي يثثنعكس بزيثثادة الإنتاجيثة وتحسثثين فثثرص اتخثثاذ الأداء إنمثا 
 القرار.
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 الفصل الرابع
الإطار العملي للدراسة
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 موجز عن وزارة الزراعة السورية:
  .المشاريعو  العامةوالمؤسسات  ات والهيئاتالهيكل التنظيمي لوزارة الزراعة  يضم عدد من المديري

 المديريات : وتضم  -أولا ً 
 التأهيل والتدريب. 
 التعليم الزراعي. 

 الرقابة الداخلية. 

 التعاون الدولي. 

 تقانة المعلومات. 

 المتابعة والتنسيق والتقويم 

 المركز الوطني للسياسات الزراعية. 

 الشؤون المالية. 

 الهيئات العامة: وتضم -ثانياً 

  راعيةالبحوث الز. 
 إدارة تطوير الغاب. 

 مصالح العقارية. 

 الغرف الزراعية. 

 المؤسسات العامة : وتضم –ثالثاً 

 إكثار البذار. 
 أعلاف. 

 والمباقر. دواجن 

 إنتاجية منشات.  

 المشاريع: وتضم –رابعاً 

 التشجير المثمر واستصلاح الأراضي. 
 التنمية الزراعية في جبل الحص. 

 ة الوسطى والساحليةالتنمية الزراعية في المنطق. 

 تنمية البادية السورية. 

 التنمية الزراعية في إدلب. 

 المشروع الوطني للتحول للري الحديث. 

 التنمية الزراعية في المنطقة الجنوبية. 
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 :Descriptive Studyالدراسة الوصفية  -
 :توز  المشاركين في الدراسة بحسب الجنس 

بالنظر إلى متغير الجنس، حيث كانت نسبة الذكور والإناث متماثلة تماماً  توزعت عينة الدراسة بصورة متجانسة تماماً 
 ( ذلك.0لكل من الجنسين( ويبين المخطط والجدول رقم ) %21)أي بنسبة 

 (: توز  عينة الدراسة بحسب الجنس.1الجدول )

 النسبة المئوية التكرار الجنس
 21 52 ذكر
 21 52 أنثى
 100.0 21 الكل

 

 
 (: النسبة المئوية لتوز  المشاركين بحسب الجنس.1المخطط )

 :توز  المشاركين في الدراسة بحسب العمر 
من حجم عينة  %44سنة( حيث مثلت  41حتى  31كانت النسبة الأكبر من المستقصى آرائهم تنتمي للفئة العمرية )من 

ة( في المرتبة الثانية حيث شكّلت قرابة ربع حجم العينة الكلي، سن 31الدراسة، وجاءت المجموعة الشابة )أقل من 
تبعتها فئة الموظفين الكهول ممن تجاوزت  %08سنة( في المرتبة الثالثة بنسبة  21حتى  41وجاءت الفئة العمرية )من 

 (.5رقم )فقط من حجم العينة الكلي. وهذا موضح في الجدول والمخطط  %04أعمارهم الخمسين عاماً والتي مثلت 
 (: توز  عينة الدراسة بحسب العمر.2الجدول )

 النسبة المئوية التكرار العمر
 24.0 12 سنة 31أقل من 

 44.0 22 سنة 41 - 31
 18.0 9 سنة 21 - 41
 14.0 7 سنة فأكثر 21

 100.0 21 الكل
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 سب العمر.(: النسبة المئوية لتوز  المشاركين بح2المخطط )

 :توز  المشاركين في الدراسة بحسب المؤهل العلمي 
من  حجم العينة الكلي وجاءت  %24شكّلت فئة حملة شهادة الإجازة الجامعية النسبة الأعظم حيث مثلت هذه الفئة      

هم حملة الشهادات من إجمالي حجم عينة الدراسة، وتبع %54فئة حملة الشهادة الثانوية في المرتبة الثانية وبنسبة بلغت 
من إجمالي حجم عينة الدراسة وأخيراً لم تتعدَ نسبة من قل مؤهلهم  %08العليا من ماجستير ودكتوراه وبلغت نسبتهم 

( توزع المشاركين في 3الدراسي عن الثانوية عتبة الأربعة بالمائة من مجمل حجم العينة. ويوضح الجدول والمخطط رقم )
 ي.الدراسة بحسب المؤهل العلم

 (: توز  عينة الدراسة بحسب المؤهل العلمي.3الجدول )

 النسبة المئوية التكرار المؤهل التعليمي
 4.0 2 أقل من ثانوية

 24.0 12 ثانوية
 54.0 27 إجازة جامعة
 18.0 9 دراسات عليا

 100.0 50 الكل
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 ين بحسب المؤهل العلمي.(: النسبة المئوية لتوز  المشارك3المخطط )

  عدد سنوات خبرتهم الوظيفية:توز  المشاركين في الدراسة بحسب 
عدد سنوات خبرتهم الوظيفية، وقد حلت فئة أصحاب الخبرة الطويلة تم تقسيم المشاركين إلى أربع مجموعات بحسب      

وتبعهم في المركز الثاني أصحاب الخبرة من حجم العينة الكلي  %45سنة فأكثر( في المرتبة الأولى وبنسبة بلغت  02)
و  2من حجم العينة الكلي، وكانت نسبة من تراوحت خبرتهم بين  %55سنوات( حيث شكّل هؤلاء  2القصيرة )أقل من 

سنة هي الأقل وبلغت  02و  01، وأخيراً كانت نسبة من تراوحت خبرتهم بين %51وبلغت  سنوات مماثلة تقريباً  01
 ( ذلك.4لعينة الكلي. ويبين كل من الجدول والمخطط رقم )فقط من حجم ا 06%

 
 (: توز  عينة الدراسة بحسب عدد سنوات خبرتهم.4الجدول )

 النسبة المئوية التكرار عدد سنوات الخبرة
 22.0 11 سنوات 2أقل من 

 20.0 10 سنوات 01 - 2
 16.0 8 سنة 02 - 01
 42.0 21 سنة فأكثر 02

 100.0 21 الكل
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 (: النسبة المئوية لتوز  عينة الدراسة وفقاً لعدد سنوات الخبرة الوظيفية.4المخطط )

  المسم  الوظيفي.توز  المشاركين في الدراسة بحسب 
ام، من حجم العينة الكلي في حين شكّل المدراء )مدير ع %84كان غالبية المستقصى آرائهم من الموظفين والذين شكّلوا 

( توزع العينة وفقاً 2، ويبين الجدول والمخطط رقم )%06رئيس قسم، الخ.....( نسبة صغيرة من العينة لم تتجاوز 
 للمسمى الوظيفي للأفراد المشاركين في الدراسة.

 (: توز  عينة الدراسة بحسب المسم  الوظيفي.5الجدول )

 النسبة المئوية التكرار المسمى الوظيفي
 16.0 8 مدير

 84.0 42 وظفم
 100.0 21 الكل
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 (: النسبة المئوية لتوز  عينة الدراسة وفقاً للمسم  الوظيفي.5المخطط )

 اختبار الثبات: -
( 6قام الباحث بحساب معامل الثبات )معامل كرونباخ ألفا( لمختلف محاور استبيان الدراسة الستة ويبين الجدول رقم )

 هذا الحساب.نتيجة 
بالنسبة لجميع المحاور الستة وهذا يدعم حقيقة تمتع  1.7ويُلاحظ من خلال الجدول بأن قيم المعامل جيدة جداً وتفوق 

 الاستبيان بدرجة عالية من الثبات مما يتيح تطبيقه على مجتمع الدراسة بقدر كافٍ من الثقة.
 (: قيم معامل الثبات لمختلف محاور الدراسة.6الجدول )

 عدد العبارات مضمون المحور المحور الفرعي المحور الرئيسي
قيمة معامل الثبات 

 كرونباخ ألفا

 الأول

 (المناخ التنظيمي)

 1.835 5 الهيكل التنظيمي الفرعي الأول

 1.755 5 نظرة المنظمة للعنصر البشر  الفرعي الثاني

 1.811 5 اتخاذ القرارات الفرعي الثالث

 1836 6 لحوافزا الفرعي الرابع

 1.824 5 التدريب الفرعي الخامس

 الثاني

 (الأداء)
 1.114 11 أداء الموارد البشرية .................

 الدراسة التحليلية: -
 :معرفة آراء المستقص  آرائهم بخصوص الفقرات والمحاور المختلفة لاستبيان الدراسة 



41 

 

خدم هثذا الاختبثار لدراسثة اخثتلاف المتوسثط الحسثابي لعينثة مثا حيث يسثت One-Sample t testتم تطبيق اختبار      
بالمقارنة مع قيمة مرجعية، وفي دراستنا هذه سنقوم باختبار الفارق بين متوسط إجابة المستقصى آرائهم على كثل فقثرة مثن 

المعتمثد للإجابثة علثى  الخماسثي Likert( علثى سثلم 3فقرات الاستبيان بالمقارنثة مثع الدرجثة الحياديثة والتثي توافثق القيمثة )
( وبثيّن الاختبثار وجثود فثارق جثوهري فثيمكن عنثدها 3كل فقرات الاستبيان، فإذا كانت قيمة متوسط العبارة المختبرة تفثوق )

( وبثيّن الاختبثار 3الاستنتاج بأن أفراد العينة يتجهون للموافقة على مضمون العبارة، أما إذا كانت قيمة المتوسط أقل مثن )
وهري كذلك فعندها يمكن القثول بثأن أفثراد العينثة يتجهثون نحثو عثدم الموافقثة علثى مضثمون العبثارة. بالمقابثل وجود فارق ج

إذا لثثم يكثثن هنالثثك فثثارق جثثوهري فثثإن هثثذا دليثثل علثثى أن متوسثثط العبثثارة المختبثثرة لا يختلثثف جوهريثثاً عثثن الدرجثثة الحياديثثة 
 اه مضمونها.ويمكن الاستنتاج عندها بأن موقف أفراد العينة حيادي تج

  :المناخ التنظيميالمحور الأول 
 يشمل هذا المحور خمسة محاور فرعية:

يشثثمل هثذا المحثثور خمثثس عبثارات )مثثن العبثثارة الأولثى حتثثى العبثارة الخامسثثة( وسثثنقدم فثي الجثثدول رقثثم الهيكةل التنظيمةةي:  .1
عينثثة علثثى مختلثثف العبثثارات الخمثثس ( قيمثثاً إحصثثائية هامثثة كالمتوسثثط الحسثثابي والانحثثراف المعيثثاري لإجابثثات أفثثراد ال7)

لدراسثة جوهريثة الفثارق عثن الدرجثة  One-Sample t testوعلى كامل هذا المحثور فثي حثين سنسثتعرو نتثائج اختبثار 
 (.8الحيادية بالنسبة لكل عبارات المحور ولإجمالي المحور أيضاً في الجدول رقم )

 راف المعيار  لإجابات المستقص  آرائهم عل  فقرات محور الهيكل التنظيمي.(: قيم إحصائية هامة كالمتوسط الحسابي والانح7الجدول )

 المضمون رقم الفقرة
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 1.113 2.84 يتوافق الهيكل التنظيمي للوزارة مع أهداف وطبيعة مهام الوزارة. 0
 1.242 2.74 الهيكل التنظيمي يساعد على سرعة انجاز العمل وجودته. 5
 1.239 2.66 تتناسب تخصصات العاملين بالوزارة مع طبيعة ومهام وواجبات وظائفه. 3
 1.264 2.56 الوضوح في طبيعة العلاقات بين الرؤساء والمرؤوسين بالوزارة. 4
 1.125 2.40 هناك مستو  عالٍ من الاتصالات والتعاون بين أجزاء الهيكل التنظيمي. 2

 9302. 2.64 هيكل التنظيميكامل محور ال الإجمالي
 

لدراسة جوهرية الفارق عن الدرجة الحيادية بالنسبة لفقرات محور الهيكل  One-Sample t test اختبار (: نتائج8الجدول )
 التنظيمي.

One-Sample Test 

 رقم الفقرة

Test Value = 3 

T Df 
Sig. 

(2-tailed) 
Mean Difference 

95% Confidence Interval of the 
Difference 

Lower Upper 
1 -1.016 49 .314 -.160 -.48 .16 
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2 -1.480 49 .145 -.260 -.61 .09 
3 -1.940 49 .058 -.340 -.69 .01 
4 -2.461 49 .017 -.440 -.80 -.08 
5 -3.772 49 .000 -.600 -.92 -.28 

 0956.- 6244.- 36000.- 009. 49 2.737- الهيكل التنظيمي إجمالاً 

 (.9وللتسهيل يمكن تلخيص نتائج الجدولين السابقين من خلال ما يتضمنه الجدول رقم )
 بالنسبة لفقرات محور الهيكل التنظيمي.  One-Sample t test اختبار (: تفسير نتائج1الجدول )

 النتيجة قيمة المعنوية مضمون العبارة

 لا يوجد فارق جوهري 1.304 مهام الوزارة.يتوافق الهيكل التنظيمي للوزارة مع أهداف وطبيعة 

 لا يوجد فارق جوهري 1.042 الهيكل التنظيمي يساعد على سرعة انجاز العمل وجودته.

 لا يوجد فارق جوهري 1.128 تتناسب تخصصات العاملين بالوزارة مع طبيعة ومهام وواجبات وظائفه.

 (3يوجد فارق )المتوسط >  1.107 لوزارة.الوضوح في طبيعة العلاقات بين الرؤساء والمرؤوسين با
 (3يوجد فارق )المتوسط >  1.111 هناك مستو  عالٍ من الاتصالات والتعاون بين أجزاء الهيكل التنظيمي.

 (3يوجد فارق )المتوسط >  1.119 كامل محور الهيكل التنظيمي

 التالية:( التوصل إلى الاستنتاجات 9يمكن لنا من خلال ما يقدمه الجدول رقم )
o  كان موقف المستقصى آرائهم حيادياً بالنسبة لمضثمون الفقثرة الأولثى وهثذا يثدل علثى عثدم وجثود قناعثة كافيثة لثد  مثوظفي

 وزارة الزراعة بتوافق الهيكل التنظيمي لوزارتهم أو انسجامه مع أهداف وطبيعة مهام الوزارة.
o الثانيثثة أيضثثاً وهثثذا يثثدل علثثى عثثدم وجثثود قناعثثة كافيثثة لثثد   كثثان موقثثف المستقصثثى آرائهثثم حياديثثاً بالنسثثبة لمضثثمون الفقثثرة

موظفي وزارة الزراعة بكون الهيكل التنظيمي القائم في الوزارة يساعد فعليثاً فثي انجثاز الأعمثال المطلوبثة بالسثرعة كافيثة أو 
 بالجودة المتوقعة. 

o  هثثذا يثثدل علثثى عثثدم وجثثود قناعثثة كافيثثة لثثد  كثثان موقثثف المستقصثثى آرائهثثم حياديثثاً كثثذلك بالنسثثبة لمضثثمون الفقثثرة الثالثثثة و
 موظفي وزارة الزراعة بأن تخصصات جميع العاملين في الوزارة تتناسب مع طبيعة وظائفهم والمهمات المكلفين بأدائها.

o    كان موقف المستقصى آرائهم رافضاً لمضمون الفقرة الرابعة وهذا يثدل علثى غمثوو الهيكثل التنظيمثي فثي وزارة الزراعثة
 ه عن تحديد العلاقة بشكل واضح ودقيق بين الرئيس والمرؤوس في العمل.وقصور 

o  كان موقف المستقصى آرائهم رافضاً أيضاً لمضمون الفقرة الخامسة وهذا يدل على ضعف مسثتو  الاتصثال والتعثاون بثين
 الأجزاء المختلفة للهيكل التنظيمي في وزارة الزراعة.

o ذا أخذنا محور الهيكل التنظي مي بشكل مجمل يمكن القول بأن موقف أفراد عينة الدراسة تجاه مضثمونه كثان أقثرب أخيراً وا 
 للرفو وهذا يدل على قصور الهيكل التنظيمي لوزارة الزراعة وحاجته الماسة للتعديلات.
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لثن يشثمل هثذا المحثور خمثس عبثارات أيضثاً )مثن العبثارة السادسثة حتثى العبثارة العاشثرة( و نظرة المنظمة للعنصةر البشةر :  .2
تختلف منهجية عرو نتائج الاختبار بالنسبة لهذا المحور الفرعي عما ذكرناه في المحور السابق حيث سنقدم في الجدول 

( قيم المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لإجابات أفراد العينثة علثى مختلثف عبثارات هثذا المحثور الفرعثي كمثا 01رقم )
لدراسثة جوهريثثة الفثثارق عثن الدرجثثة الحياديثثة  One-Sample t testر ( نتثثائج اختبثا00سنسثتعرو فثثي الجثدول رقثثم )

 ( تلخيصاً لنتائج الاختبار.05بالنسبة لكل عبارات المحور ولإجمالي المحور أيضاً، وأخيراً سنقدم في الجدول رقم )

 ر نظرة المنظمة للعنصر البشر .(: قيم المتوسط الحسابي والانحراف المعيار  لإجابات المستقص  آرائهم عل  فقرات محو 11الجدول )

 المضمون رقم الفقرة
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 1.256 2.88 الوزارة موارد من هام مورد أنها على البشرية الموارد إلى الإدارة تنظر 6
 1.107 2.80 العاملين في المنظمة محل ثقة المسؤولين بها. 7
 1.222 2.76 العاملة قوتها إلى لضمها المؤهلة البشرية الكوادر من المزيد جذب على الإدارة تحرص 8
 1.285 2.32 مناسب /وتراعي الاحتياجات الاجتماعية والنفسية. إنساني بشكل الوزارة في العاملين الإدارة تعامل 9
 1.051 3.28 الخدمة. أثناء تعلمهم لمواصلة الوزارة في للعاملين متاحة فرص توجد 01

 8436. 2.80 مل محور نظرة المنظمة للعنصر البشر كا الإجمالي
 

لدراسة جوهرية الفارق عن الدرجة الحيادية بالنسبة لفقرات محور نظرة  One-Sample t test اختبار (: نتائج11الجدول )
 المنظمة للعنصر البشر .

One-Sample Test 

 رقم الفقرة

Test Value = 3 

T Df 
Sig. 

(2-tailed) 
Mean Difference 

95% Confidence Interval of the 
Difference 

Lower Upper 
6 -.676 49 .502 -.120 -.48 .24 
7 -1.278 49 .207 -.200 -.51 .11 
8 -1.389 49 .171 -.240 -.59 .11 
1 -3.743 49 .000 -.680 -1.05 -.31 
11 1.885 49 .065 .280 -.02 .58 

 0478. 4318.- 19200.- 114. 49 1.609- ر  إجمالاً نظرة المنظمة للعنصر البش
 بالنسبة لفقرات محور نظرة المنظمة للعنصر البشر .  One-Sample t test اختبار (: تفسير نتائج12الجدول )

 النتيجة قيمة المعنوية مضمون العبارة

 لا يوجد فارق جوهري 1.215 الوزارة موارد من هام مورد أنها على البشرية الموارد إلى الإدارة تنظر

 لا يوجد فارق جوهري 1.517 العاملين في المنظمة محل ثقة المسؤولين بها.

 لا يوجد فارق جوهري 1.070 العاملة قوتها إلى لضمها المؤهلة البشرية الكوادر من المزيد جذب على الإدارة تحرص

 (3يوجد فارق )المتوسط >  1.111الاحتياجات الاجتماعية مناسب /وتراعي  إنساني بشكل الوزارة في العاملين الإدارة تعامل
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 والنفسية.
 لا يوجد فارق جوهري 1.162 الخدمة. أثناء تعلمهم لمواصلة الوزارة في للعاملين متاحة فرص توجد

 لا يوجد فارق جوهري 1.004 كامل محور نظرة المنظمة للعنصر البشري

 ( التوصل إلى الاستنتاجات التالية:05يمكن لنا من خلال ما يقدمه الجدول رقم )
o  كان موقف المستقصى آرائهم حيادياً بالنسبة لمضمون الفقرة السادسة وهذا يدل على عدم وجثود قناعثة كافيثة لثد  مثوظفي

 ة.وزارة الزراعة بأن الإدارة تنظر باهتمام كبير إلى الموارد البشرية ضمن الوزارة أو تعتبرها مورداً مهماً من موارد الوزار 
o   كان موقثف المستقصثى آرائهثم حياديثاً بالنسثبة لمضثمون الفقثرة السثابعة أيضثاً وهثذا يثدل علثى عثدم وجثود قناعثة كافيثة لثد

 موظفي وزارة الزراعة بأن جميع الموظفين هم موضع ثقة المسؤولين في الوزارة.
o دل علثى عثدم وجثود قناعثة حقيقيثة لثد  كان موقف المستقصى آرائهثم حياديثاً كثذلك بالنسثبة لمضثمون الفقثرة الثامنثة وهثذا يث

مثوظفي وزارة الزراعثثة بثأن المسثثؤولين فثي الثثوزارة يسثعون لجثثذب المزيثد مثثن الكفثاءات المؤهلثثة والمتخصصثة لضثثمهم لفريثثق 
 العمل في الوزارة.

o   عثة بثأن كان موقف المستقصى آرائهم رافضاً لمضمون الفقرة التاسعة وهذا يدل على شعور كامن لد  موظفي وزارة الزرا
 الإدارة لا تعامل جميع العاملين بصورة جيدة وقد لا تراعي احتياجاتهم الاجتماعية والنفسية بشكل مناسب.

o  كان موقف المستقصى آرائهم حيادياً بالنسثبة لمضثمون الفقثرة العاشثرة وهثذا يثدل علثى عثدم وجثود قناعثة لثد  مثوظفي وزارة
 لم بالتوازي مع الخدمة في الوزارة.الزراعة بوجود فرص حقيقية للموظف لمواصلة التع

o  ذا أخثثثذنا محثثثور نظثثثرة المنظمثثثة للمثثوارد البشثثثرية بشثثثكل مجمثثثل يمكثثثن القثثثول بثثأن موقثثثف أفثثثراد عينثثثة الدراسثثثة تجثثثاه أخيثثراً وا 
مضثثمونه كثثان أقثثرب للحيثثاد وهثثذا يثثدل علثثى أن نظثثرة الإدارة فثثي وزارة الزراعثثة للمثثوارد البشثثرية العامثثل ضثثمن الثثوزارة نظثثرة 

 لكثير من الإيجابية الضرورية لنجاح أي منظمة.تفتقر ل
يشثثمل هثثذا المحثثور خمثثس عبثثارات أيضثثاً )مثثن العبثثارة الحاديثثة عشثثرة حتثثى العبثثارة الخامسثثة عشثثرة( ولثثن اتخةةاذ القةةرارات:  .3

تختلف منهجية عرو نتائج الاختبار بالنسبة لهذا المحثور الفرعثي عمثا ذكرنثاه فثي المحثورين السثابقين أيضثاً حيثث سثنقدم 
( قيم المتوسط الحسابي والانحراف المعيثاري لإجابثات أفثراد العينثة علثى مختلثف عبثارات هثذا المحثور 03ي الجدول رقم )ف

لدراسثة جوهريثة الفثارق عثن الدرجثة  One-Sample t test( نتثائج اختبثار 04الفرعي كما سنستعرو في الجدول رقثم )
( تلخيصثثثاً لنتثثثائج 02أيضثثثاً، وأخيثثثراً سثثثنقدم فثثثي الجثثثدول رقثثثم ) الحياديثثثة بالنسثثثبة لكثثثل عبثثثارات المحثثثور ولإجمثثثالي المحثثثور

 الاختبار.

 (: قيم المتوسط الحسابي والانحراف المعيار  لإجابات المستقص  آرائهم عل  فقرات محور اتخاذ القرارات.13الجدول )
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 المضمون رقم الفقرة
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 1.156 2.36 مشاورات قبل اتخاذها لمعرفة نتائجها وأثارها.يلجأ متخذي القرارات إلى ال 00
 972. 2.44 يتم تصميم البدائل المختلفة والمتاحة قبل اتخاذ القرارات. 05
 1.088 2.60 يملك العاملون الصلاحيات القانونية اللازمة لاتخاذ قراراتهم المتعلقة بعملهم . 03
 995. 2.50 يتم اتخاذ القرارات في الوقت المناسب. 04
 1.178 2.60 يسمح نظام الاتصالات بانسياب المعلومات بسرعة إلى المستويات الدنيا. 02

 8063. 2.50 كامل محور اتخاذ القرارات الإجمالي
 

لدراسة جوهرية الفارق عن الدرجة الحيادية بالنسبة لفقرات محور اتخاذ  One-Sample t test اختبار (: نتائج14الجدول )
 ات.القرار 

One-Sample Test 

 رقم الفقرة

Test Value = 3 

T Df 
Sig. 

(2-tailed) 
Mean Difference 

95% Confidence Interval of the 
Difference 

Lower Upper 
11 -3.914 49 .000 -.640 -.97 -.31 
12 -4.073 49 .000 -.560 -.84 -.28 
13 -2.600 49 .012 -.400 -.71 -.09 
14 -3.554 49 .001 -.500 -.78 -.22 
15 -2.401 49 .020 -.400 -.73 -.07 

 2708.- 7292.- 50000.- 000. 49 4.385- اتخاذ القرارات إجمالاً 
 

 بالنسبة لفقرات محور اتخاذ القرارات.  One-Sample t test اختبار (: تفسير نتائج15الجدول )
 النتيجة قيمة المعنوية مضمون العبارة

 (3يوجد فارق )المتوسط >  1.111 متخذي القرارات إلى المشاورات قبل اتخاذها لمعرفة نتائجها وأثارها. يلجأ
 (3يوجد فارق )المتوسط >  1.111 يتم تصميم البدائل المختلفة والمتاحة قبل اتخاذ القرارات.

 (3يوجد فارق )المتوسط >  1.105 م .يملك العاملون الصلاحيات القانونية اللازمة لاتخاذ قراراتهم المتعلقة بعمله
 (3يوجد فارق )المتوسط >  1.110 يتم اتخاذ القرارات في الوقت المناسب.

 (3يوجد فارق )المتوسط >  1.151 يسمح نظام الاتصالات بانسياب المعلومات بسرعة إلى المستويات الدنيا.
 (3يوجد فارق )المتوسط >  1.111 كامل محور اتخاذ القرارات

 ( التوصل إلى الاستنتاجات التالية:02يمكن لنا من خلال ما يقدمه الجدول رقم )
o  كثان موقثف المستقصثى آرائهثم رافضثاً لمضثمون الفقثرة الحاديثة عشثرة وهثذا يثدل علثى عثدم قيثام الإدارة أو الجهثات المخولثة

 ذها.باتخاذ القرارات بالتشاور مع الموظفين أو أصحاب الشأن بخصوص القرارات قبل اتخا
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o  كثثان موقثثف المستقصثثى آرائهثثم رافضثثاً أيضثثاً لمضثثمون الفقثثرة الثانيثثة عشثثرة وهثثذا يثثدل علثثى عثثدم قيثثام الإدارة أو الجهثثات
 المخولة باتخاذ القرارات بتصميم البدائل أو تنويع الخيارات قبل اتخاذ القرارات.

o يدل علثى عثدم امثتلاك العثاملين للصثلاحيات  كان موقف المستقصى آرائهم رافضاً لمضمون الفقرة الثالثة عشرة أيضاً وهذا
 القانونية التي تتيح لهم اتخاذ القرارات المتعلقة بأعمالهم.

o  كان موقف المستقصى آرائهثم رافضثاً لمضثمون الفقثرة الرابعثة عشثرة أيضثاً وهثذا يثدل علثى أن مثوظفي الثوزارة يشثعرون بثأن
 اتخاذ القرارات يأتي متأخراً في الكثير من الأحيان.

o موقثثف المستقصثثى آرائهثثم رافضثثاً لمضثثمون الفقثثرة الخامسثثة عشثثرة أيضثثاً وهثثذا يثثدل علثثى أن مثثوظفي الثثوزارة يشثثعرون  كثثان
 بضعف نظام الاتصالات في الوزارة بحيث لا تصل المعلومات إلى الموظفين العاديين في الوقت المطلوب.

o ذا أخذنا محور اتخاذ القرارات بشكل مجمل يمكن القول بأن م وقف أفثراد عينثة الدراسثة تجثاه مضثمونه كثان الثرفو أخيراً وا 
وهثذا يثدل علثى أن اتخثاذ القثرارات فثثي وزارة الزراعثة يشثوبها الكثيثر مثن السثلبيات ونقثثاط الضثعف وهثذا وفقثاً لرؤيثة مثثوظفي 

 الوزارة الذين تم استقصاء آرائهم في هذه الدراسة.
عشثثرة حتثثى العبثثارة الواحثثدة والعشثثرين( وبثثنفس الطريقثثة  يشثثمل هثثذا المحثثور سثثت عبثثارات )مثثن العبثثارة السادسثثةالحةةوافز:  .4

( قيم المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لإجابات أفراد العينة على مختلثف عبثارات هثذا 06سنعرو في الجدول رقم )
لدراسثة جوهريثة الفثارق عثن  One-Sample t test( نتثائج اختبثار 07المحور الفرعي كما سنستعرو في الجدول رقم )

( تلخيصثاً لنتثائج 08الدرجة الحيادية بالنسبة لكل عبارات المحور ولإجمالي المحور أيضاً، وأخيراً سثنقدم فثي الجثدول رقثم )
 الاختبار.

 (: قيم المتوسط الحسابي والانحراف المعيار  لإجابات المستقص  آرائهم عل  فقرات محور الحوافز.16الجدول )

 المضمون رقم الفقرة
المتوسط 

 يالحساب
الانحراف 
 المعياري

 969. 2.14 تتم عملية الترقية ومنح المكافات والعلاوات على أساس الكفاءة والاستحقاق )التميز بالعمل والكفاءة بالأداء(. 06
 1.193 2.62 تهتم الإدارة العليا بمنح الحوافز المادية والمعنوية للعاملين. 07
 1.071 2.42 .تتم عملية تقييم الأداء على أسس موضوعية 08
 1.039 2.32 تتجه  الإدارة  نحو المكافأة والتحفيز بدل العقوبة والتهديد. 09
 1.209 2.26 يتم مكافأة الأفكار الجديدة التي تتم اقتراحها للتطوير والأداء. 51
 1.278 2.28 المكافات المقدمة للعاملين تساعدهم على مواجهة غلاء المعيشة ورفع مستو  الإنتاجية. 50

 8390. 2.34 كامل محور الحوافز الإجمالي
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 لدراسة جوهرية الفارق عن الدرجة الحيادية بالنسبة لفقرات محور الحوافز. One-Sample t test اختبار (: نتائج17الجدول )

One-Sample Test 

 رقم الفقرة

Test Value = 3 

T Df 
Sig. 

(2-tailed) 
Mean Difference 

95% Confidence Interval of the 
Difference 

Lower Upper 
16 -6.275 49 .000 -.860 -1.14 -.58 
17 -2.252 49 .029 -.380 -.72 -.04 
18 -3.830 49 .000 -.580 -.88 -.28 
11 -4.629 49 .000 -.680 -.98 -.38 
21 -4.328 49 .000 -.740 -1.08 -.40 
21 -3.982 49 .000 -.720 -1.08 -.36 

 4215.- 8985.- 66000.- 000. 49 5.562- الحوافز إجمالاً 
 

 بالنسبة لفقرات محور الحوافز.  One-Sample t test اختبار (: تفسير نتائج18الجدول )
 النتيجة قيمة المعنوية مضمون العبارة

والكفاءة  تتم عملية الترقية ومنح المكافات والعلاوات على أساس الكفاءة والاستحقاق )التميز بالعمل
 بالأداء(.

 (3يوجد فارق )المتوسط >  1.111

 (3يوجد فارق )المتوسط >  1.159 تهتم الإدارة العليا بمنح الحوافز المادية والمعنوية للعاملين.
 (3يوجد فارق )المتوسط >  1.111 تتم عملية تقييم الأداء على أسس موضوعية.

 (3يوجد فارق )المتوسط >  1.111 تتجه  الإدارة  نحو المكافأة والتحفيز بدل العقوبة والتهديد.
 (3يوجد فارق )المتوسط >  1.111 يتم مكافأة الأفكار الجديدة التي يتم اقتراحها للتطوير والأداء.

 (3يوجد فارق )المتوسط >  1.111 تاجية.المكافات المقدمة للعاملين تساعدهم على مواجهة غلاء المعيشة ورفع مستو  الإن
 (3يوجد فارق )المتوسط >  1.111 كامل محور الحوافز

 ( التوصل إلى الاستنتاجات التالية:08يمكن لنا من خلال ما يقدمه الجدول رقم )
o لزراعثثة كثثان موقثثف المستقصثثى آرائهثثم رافضثثاً لمضثثمون الفقثثرة السادسثثة عشثثرة وهثثذا يثثدل علثثى عثثدم قناعثثة مثثوظفي وزارة ا

 المستقصى آرائهم بأن عملية الترقية ومنح المكافات والعلاوات تتم على أساس الكفاءة والاستحقاق.
o  كثثان موقثثف المستقصثثى آرائهثثم رافضثثاً أيضثثاً لمضثثمون الفقثثرة السثثابعة عشثثرة وهثثذا يثثدل علثثى عثثدم اهتمثثام الإدارة العليثثا فثثي

 الوزارة.الوزارة بمنح الحوافز المادية والمعنوية للعاملين في 
o  كان موقف المستقصى آرائهم رافضاً أيضاً لمضمون الفقرة الثامنة عشرة وهذا يشثير إلثى أن تقيثيم أداء العثاملين فثي الثوزارة

 قد لا يستند على أسس موضوعية في الكثير من الأحيان.
o دارة لا تفضثثل اللجثثوء كثثان موقثثف المستقصثثى آرائهثثم رافضثثاً كثثذلك لمضثثمون الفقثثرة التاسثثعة عشثثرة وهثثذا يشثثير إلثثى أن الإ

 لأسلوب التشجيع والمكافأة عند التعامل مع العاملين المقصرين بل على العكس قد تستخدم أسلوب التهديد والعقاب.
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o  كان موقف المستقصى آرائهم رافضثاً كثذلك لمضثمون الفقثرة العشثرين وهثذا يثدل علثى عثدم أن الأفكثار والمقترحثات الجديثدة
 وزارة لا تقابل بالثناء أو المكافئة من قبل الإدارة.لتطوير وتحسين الأداء في ال

o  كان موقف المستقصى آرائهم رافضاً كذلك لمضمون الفقرة الواحدة والعشرين وهذا دليل على أن مستو  الحوافز والمكافثات
 لى تحسين أدائهم.في الوزارة لا يلبي الطموح ولا يساعد كثيراً في مواجهة غلاء المعيشة أو تحفيز العاملين في الوزارة ع

o  أخيراً وعند النظر إلى محور الحوافز بشكل مجمل يمكن القول بأن موقثف أفثراد عينثة الدراسثة تجثاه مضثمونه كثان الثرفو
 ضعيف ولا يحقق الأهداف المرجوة منه. -إن وجد –وهذا يدل على أن نظام الحوافز المطبق في الوزارة 

لعبثارة الثانيثة والعشثرين حتثى العبثارة السادسثة والعشثرين( وبثنفس الطريقثة يشمل هذا المحور خمس عبارات )مثن االتدريب:  .5
( قيم المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لإجابات أفراد العينة على مختلثف عبثارات هثذا 09سنعرو في الجدول رقم )

جوهريثة الفثارق عثن  لدراسثة One-Sample t test( نتثائج اختبثار 51المحور الفرعي كما سنستعرو في الجدول رقم )
( تلخيصثاً لنتثائج 50الدرجة الحيادية بالنسبة لكل عبارات المحور ولإجمالي المحور أيضاً، وأخيراً سثنقدم فثي الجثدول رقثم )

 الاختبار.

 (: قيم المتوسط الحسابي والانحراف المعيار  لإجابات المستقص  آرائهم عل  فقرات محور التدريب.11الجدول )

 مونالمض رقم الفقرة
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 1.035 3.30 . وتلبي احتياجاتي التدريبية لعملي أدائي مستو  على إيجابياً  التي شاركت بها  والتدريب التطوير برامج تنعكس 55
 1.139 2.74 . مالهملأع أدائهم وتطوير مستو  تحسين على وتعمل التدريبية الموظفين احتياجات على التعرف على الإدارة تحرص 53
 1.216 2.54 . والشخصنة المزاجية الوزارة إلى في العاملين تدريب عملية تخضع لا 54
 1.249 2.70 .مستمرة ومراجعة تقييم عملية البرامج التدريبية إلى تخضع 52

56 
 بين منها) مد  جدو  الدوراتاستفادة المتدر  جدو  مد  لتحديد التدريبية البرامج انتهاء بعد المتدربين أداء تقييم يتم

 . (التدريبية
2.96 1.293 

 9112. 2.84 كامل محور التدريب الإجمالي
 

 لدراسة جوهرية الفارق عن الدرجة الحيادية بالنسبة لفقرات محور التدريب. One-Sample t test اختبار (: نتائج21الجدول )
One-Sample Test 

 رقم الفقرة

Test Value = 3 

T Df 
Sig. 

(2-tailed) 
Mean Difference 

95% Confidence Interval of the 
Difference 

Lower Upper 
22 2.049 49 .046 .300 .01 .59 
23 -1.613 49 .113 -.260 -.58 .06 
24 -2.676 49 .010 -.460 -.81 -.11 
25 -1.698 49 .096 -.300 -.66 .06 
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26 -.219 49 .828 -.040 -.41 .33 
 1070. 4110.- 15200.- 244. 49 1.180- التدريب إجمالاً 

 
 بالنسبة لفقرات محور التدريب.  One-Sample t test اختبار (: تفسير نتائج21الجدول )

 النتيجة قيمة المعنوية مضمون العبارة
حتياجاتي وتلبي ا لعملي أدائي مستو  على التي شاركت بها إيجابياً  والتدريب التطوير برامج تنعكس

 . التدريبية
 (3يوجد فارق )المتوسط <  1.146

 وتطوير مستو  تحسين على وتعمل التدريبية الموظفين احتياجات على التعرف على الإدارة تحرص
 . لأعمالهم أدائهم

 لا يوجد فارق جوهري 1.003

 (3فارق )المتوسط > يوجد  1.101 . والشخصنة المزاجية الوزارة إلى في العاملين تدريب عملية تخضع لا
 لا يوجد فارق جوهري 1.196 .مستمرة ومراجعة تقييم عملية البرامج التدريبية إلى تخضع

استفادة المتدربين منها) مد   جدو  مد  لتحديد التدريبية البرامج انتهاء بعد المتدربين أداء تقييم يتم
 . (التدريبية جدو  الدورات

 لا يوجد فارق جوهري 1.858

 لا يوجد فارق جوهري 1.544 محور التدريبكامل 

 ( التوصل إلى الاستنتاجات التالية:50يمكن لنا من خلال ما يقدمه الجدول رقم )
o  كثثان موقثثف المستقصثثى آرائهثثم موافقثثاً علثثى مضثثمون الفقثثرة الثانيثثة والعشثثرين وهثثذا يثثدل علثثى قناعثثة مثثوظفي وزارة الزراعثثة

ي خضعوا لها كان لها انعكاسات إيجابية على أدائهم ولبثت حاجثاتهم فثي التطثوير المستقصى آرائهم بأن برامج التدريب الت
 المهني وللارتقاء بمستو  العمل.

o  كان موقف المستقصى آرائهم أقرب للحياد تجاه ما ورد في الفقرة الثالثثة والعشثرين وفثي هثذا إشثارة إلثى عثدم حثرص الإدارة
 ن والعمل على إصلاحها من خلال التدريب بغية تحسين مستو  الأداء.واهتمامها كثيراً في معرفة مواطن ضعف الموظفي

o  كان موقف المستقصثى آرائهثم رافضثاً لمضثمون الفقثرة الرابعثة والعشثرين وفثي هثذا إشثارة صثريحة إلثى أن اختيثار المثوظفين
ت الشخصثثية فثثي مثثن أجثثل الالتحثثاق بالثثدورات التدريبيثثة لا يثثتم علثثى أسثثس موضثثوعية بثثل قثثد يخضثثع للمزاجيثثة والاعتبثثارا

 الكثير من الأحيان.
o  كثثان موقثثف المستقصثثى آرائهثثم أقثثرب للحيثثاد تجثثاه مثثا ورد فثثي الفقثثرة الخامسثثة والعشثثرين وفثثي هثثذا إشثثارة إلثثى عثثدم حثثرص

 الإدارة واهتمامها بإعادة مراجعة برامج التدريب وتقييم فعاليتها بشكل مستمر.
o ا ورد فثثي الفقثثرة السادسثثة والعشثثرين وهثثذا يثثدل علثثى عثثدم اهتمثثام كثثان موقثثف المستقصثثى آرائهثثم أقثثرب للحيثثاد كثثذلك تجثثاه مثث

 الإدارة بتقييم أداء المتدربين بهدف التحقق من جدو  البرامج والدورات التدريبية.
o  أخيراً وعند النظر إلى محور التثدريب بشثكل مجمثل يمكثن القثول بثأن موقثف أفثراد عينثة الدراسثة تجثاه مضثمونه كثان أقثرب

علثثى أن نظثام التثدريب المعمثثول بثه فثي وزارة الزراعثة قثثد لا يتمتثع بالفعاليثة وتشثثوبه الكثيثر مثن السثثلبيات للحيثاد وهثذا يثدل 
 ونقاط الضعف.
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  :أداء الموارد البشريةالمحور الثاني 

يشمل هذا المحثور تسثع عشثرة عبثارة )مثن العبثارة السثابعة والعشثرين حتثى العبثارة الخامسثة والأربعثين( وسثنقدم فثي الجثدول 
( قيم المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لإجابات أفراد العينة على مختلف عبارات محثور الأداء وعلثى كامثل 55) رقم

لدراسثة جوهريثة الفثارق عثن الدرجثة الحياديثة  One-Sample t testالمحثور أيضثاً فثي حثين سنسثتعرو نتثائج اختبثار 
( تلخيصثثاً لنتثثائج 54(، وسثثيقدم الجثثدول رقثثم )53لجثثدول رقثثم )بالنسثثبة لكثثل عبثثارات المحثثور ولإجمثثالي المحثثور أيضثثاً فثثي ا

 الاختبار.
 (: قيم المتوسط الحسابي والانحراف المعيار  لإجابات المستقص  آرائهم عل  فقرات محور الأداء.22الجدول )

 المضمون رقم الفقرة
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 1.088 3.40 .امتلك كل المهارات المرتبطة بوظيفتي 57
 742. 3.98 استوعب وأطبق واجبات ومسؤوليات وظيفتي. 58
 1.052 3.58 أفهم كل اللوائح والقوانين المرتبطة بوظيفتي. 59
 829. 3.92 أتقبل كل الإرشادات والتوجيهات. 31
 886. 3.90 .أقبل على العمل بحماس ومثابرة 30
رشاد. 35  756. 3.86 يمكن الاعتماد علي بدون توجيه وا 
 918. 3.88 لدي القدرة على المبادرة وتقديم مقترحات جديدة لتطوير العمل. 33
 702. 4.42 أحافظ على الممتلكات العامة ومقتنيات الوزارة التي اعمل بها. 34
 577. 4.44 احترم آداب السلوك وأخلاقيات العمل. 32
 681. 4.16 أتقيد بساعات الدوام والانتظام في الحضور للعمل. 36
 729. 4.14 أتمتع بعلاقات جيدة مع الآخرين. 37
 986. 3.74 أقدم خدمات ممتازة للوزارة. 38
 646. 4.46 التزم بالنظافة وحسن المظهر. 39
 1.216 3.52 لدي استعداد للعمل الإضافي عند الحاجة دون أن اشترط وجود مقابل. 41
 742. 3.98 أتمتع بالدقة واليقظة وسرعة الاستجابة. 40
 783. 4.14 احرص على التعاون مع الآخرين وأساعدهم على حل مشاكلهم. 45
 892. 3.98 أنجز الأعمال في وقتها المحدد بدقة دون أي تأخير. 43
 809. 3.72 أجيد التصرف في المواقف الصعبة والحرجة. 44
 746. 4.12 أكون على استعداد للتطور والتكيف مع المتغيرات. 42
 5306. 3.96 كامل محور الأداء ليالإجما

 
 لدراسة جوهرية الفارق عن الدرجة الحيادية بالنسبة لفقرات محور الأداء. One-Sample t test اختبار (: نتائج23الجدول )

One-Sample Test 

 رقم الفقرة
Test Value = 3 

T Df 
Sig. 

(2-tailed) 
Mean Difference 

95% Confidence Interval of the 
Difference 
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Lower Upper 
27 2.600 49 .012 .400 .09 .71 
28 9.339 49 .000 .980 .77 1.19 
21 3.900 49 .000 .580 .28 .88 
31 7.847 49 .000 .920 .68 1.16 
31 7.180 49 .000 .900 .65 1.15 
32 8.042 49 .000 .860 .65 1.07 
33 6.779 49 .000 .880 .62 1.14 
34 14.294 49 .000 1.420 1.22 1.62 
35 17.644 49 .000 1.440 1.28 1.60 
36 12.046 49 .000 1.160 .97 1.35 
37 11.062 49 .000 1.140 .93 1.35 
38 5.308 49 .000 .740 .46 1.02 
31 15.992 49 .000 1.460 1.28 1.64 
41 3.023 49 .004 .520 .17 .87 
41 9.339 49 .000 .980 .77 1.19 
42 10.299 49 .000 1.140 .92 1.36 
43 7.769 49 .000 .980 .73 1.23 
44 6.292 49 .000 .720 .49 .95 
45 10.614 49 .000 1.120 .91 1.33 

 1.1161 8145. 96526. 000. 49 12.862 الأداء إجمالاً 
 

 ت محور الأداء. بالنسبة لفقرا One-Sample t test اختبار (: تفسير نتائج24الجدول )
 النتيجة قيمة المعنوية مضمون العبارة

 (3يوجد فارق )المتوسط <  1.105 امتلك كل المهارات المرتبطة بوظيفتي.
 (3يوجد فارق )المتوسط <  1.111 استوعب وأطبق واجبات ومسؤوليات وظيفتي.
 (3ط < يوجد فارق )المتوس 1.111 أفهم كل اللوائح والقوانين المرتبطة بوظيفتي.

 (3يوجد فارق )المتوسط <  1.111 أتقبل كل الإرشادات والتوجيهات.

 (3يوجد فارق )المتوسط <  1.111 أقبل على العمل بحماس ومثابرة.
رشاد.  (3يوجد فارق )المتوسط <  1.111 يمكن الاعتماد علي بدون توجيه وا 

 (3يوجد فارق )المتوسط <  1.111 .لدي القدرة على المبادرة وتقديم مقترحات جديدة لتطوير العمل
 (3يوجد فارق )المتوسط <  1.111 أحافظ على الممتلكات العامة ومقتنيات الوزارة التي اعمل بها.

 (3يوجد فارق )المتوسط <  1.111 احترم آداب السلوك وأخلاقيات العمل.
 (3توسط < يوجد فارق )الم 1.111 أتقيد بساعات الدوام والانتظام في الحضور للعمل.

 (3يوجد فارق )المتوسط <  1.111 أتمتع بعلاقات جيدة مع الآخرين.
 (3يوجد فارق )المتوسط <  1.111 أقدم خدمات ممتازة للوزارة.

 (3يوجد فارق )المتوسط <  1.111 التزم بالنظافة وحسن المظهر.
 (3يوجد فارق )المتوسط <  1.114 لدي استعداد للعمل الإضافي عند الحاجة دون أن اشترط وجود مقابل.

 (3يوجد فارق )المتوسط <  1.111 أتمتع بالدقة واليقظة وسرعة الاستجابة.
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 (3يوجد فارق )المتوسط <  1.111 احرص على التعاون مع الآخرين وأساعدهم على حل مشاكلهم.
 (3يوجد فارق )المتوسط <  1.111 أنجز الأعمال في وقتها المحدد بدقة دون أي تأخير.

 (3يوجد فارق )المتوسط <  1.111 أجيد التصرف في المواقف الصعبة والحرجة.
 (3يوجد فارق )المتوسط <  1.111 أكون على استعداد للتطور والتكيف مع المتغيرات.

 (3يوجد فارق )المتوسط <  1.111 كامل محور الأداء

 نتاجات التالية:( التوصل إلى الاست54يمكن لنا من خلال ما يقدمه الجدول رقم )
o  كثان موقثف المستقصثى آرائهثم موافقثاً علثى مضثمون الفقثثرة السثابعة والعشثرين وهثذا يثدل علثى شثعور مثوظفي وزارة الزراعثثة

 المستقصى آرائهم بأنهم يمتلكون كل المهارات التي تنسجم مع طبيعة وظائفهم.
o  ين وهذا يدل على قناعة المستقصى آرائهم بأنفسهم كان موقف المستقصى آرائهم موافقاً على مضمون الفقرة الثامنة والعشر

 وبأنهم يفهمون واجباتهم ومسؤولياتهم ويطبقونها بالشكل المطلوب.
o  كثان موقثثف المستقصثثى آرائهثثم موافقثاً علثثى مضثثمون الفقثثرة التاسثعة والعشثثرين وهثثذا يثثدل علثى قناعثثة مثثوظفي وزارة الزراعثثة

 نين واللوائح المرتبطة بوظائفهم.المستقصى آرائهم بأنهم يفهمون جيداً كل القوا
o  كان موقف المستقصثى آرائهثم موافقثاً علثى مضثمون الفقثرة الثلاثثين وهثذا يثدل علثى تقبثل المثوظفين الإرشثادات والتوجيهثات

 المقدمة لهم برحابة صدر.
o ين ومثثابرتهم فثي كان موقف المستقصى آرائهم موافقاً على مضمون الفقرة الواحدة والثلاثين وهذا يثدل علثى حماسثة المثوظف

 أعمالهم.
o  كان موقف المستقصى آرائهم موافقاً على مضمون الفقرة الثانية والثلاثين وهثذا يشثير إلثى ثقثة المثوظفين بأنفسثهم وشثعورهم

 بأنه من الممكن الاعتماد عليهم في أداء  المطلوب منهم دون توجيه أو إرشاد.
o  ة الثالثثة والثلاثثين وهثذا يشثير إلثى ثقثة المثوظفين بأنفسثهم وبقثدرتهم كان موقف المستقصى آرائهم موافقاً على مضمون الفقثر

 على المبادرة وتقديم المقترحات المفيدة لتطوير العمل.
o  كان موقف المستقصى آرائهم موافقاً على مضمون الفقرة الرابعة والثلاثين وهذا يشير إلثى التثزام المثوظفين بالمحافظثة علثى

 وزارة حيث يعملون.الممتلكات العامة ومقتنيات ال
o  كثثان موقثثثف المستقصثثثى آرائهثثثم موافقثثثاً علثثى مضثثثمون الفقثثثرة الخامسثثثة والثلاثثثثين وهثثذا يشثثثير إلثثثى احتثثثرام المثثثوظفين لآداب

 السلوك وأخلاقيات العمل.
o يثد كان موقف المستقصى آرائهم موافقاً على مضمون الفقرة السادسة والثلاثين وهثذا يشثير إلثى احتثرام المثوظفين للثدوام والتق

 بساعات العمل.
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o  كثثان موقثثف المستقصثثى آرائهثثم موافقثثاً علثثى مضثثمون الفقثثرة السثثابعة والثلاثثثين وهثثذا يشثثير إلثثى تمتثثع المثثوظفين المستقصثثى
 آرائهم بعلاقات جيدة مع الآخرين.

o تقصثثى كثثان موقثثف المستقصثثى آرائهثثم موافقثثاً علثثى مضثثمون الفقثثرة الثامنثثة والثلاثثثين وهثثذا يشثثير إلثثى التثثزام المثثوظفين المس
 آرائهم بتقديم خدمات ممتازة لمصلحة الوزارة.

o  كثثان موقثثف المستقصثثى آرائهثثم موافقثثاً علثثى مضثثمون الفقثثرة التاسثثعة والثلاثثثين وهثثذا يشثثير إلثثى التثثزام المثثوظفين المستقصثثى
 آرائهم بالنظافة وحسن المظهر.

o الثروح العاليثة التثي يمتلكهثا الموظفثون  كان موقثف المستقصثى آرائهثم موافقثاً علثى مضثمون الفقثرة الأربعثين وهثذا يشثير إلثى
مكانية تطوعهم للقيام بعمل إضافي لمصلحة الوزارة دون اشتراط مقابل على ذلك.  وا 

o  كثثان موقثثف المستقصثثى آرائهثثم موافقثثاً علثثى مضثثمون الفقثثرة الواحثثدة والأربعثثين وهثثذا يشثثير إلثثى تمتثثع المثثوظفين المستقصثثى
 آرائهم بالدقة واليقظة وسرعة البديهة.

o ن موقثف المستقصثى آرائهثم موافقثاً علثى مضثمون الفقثرة الثانيثة والأربعثين وهثذا يشثير إلثى حثرص المثوظفين المستقصثثى كثا
 بالتعاون مع أقرانهم ومساعدتهم على حل المشاكل التي قد يعانون منها.

o مثوظفين المستقصثثى كثان موقثف المستقصثى آرائهثثم موافقثاً علثى مضثثمون الفقثرة الثالثثة والأربعثثين وهثذا يشثير إلثثى حثرص ال
 آرائهم على إنجاز أعمالهم في الوقت المحدد.

o  كثثان موقثثف المستقصثثى آرائهثثم موافقثثاً علثثى مضثثمون الفقثثرة الرابعثثة والأربعثثين وهثثذا يشثثير إلثثى إجثثادة المثثوظفين المستقصثثى
 آرائهم للتصرف في الواقف الصعبة والحرجة.

o خامسة والأربعين وهذا يشير إلى استعداد المثوظفين المستقصثى كان موقف المستقصى آرائهم موافقاً على مضمون الفقرة ال
 آرائهم للتطور والتكيف مع المتغيرات.

o  أخيثثراً وعنثثد النظثثر إلثثى محثثور الأداء بشثثكل مجمثثل يمكثثن القثثول بثثأن موقثثف أفثثراد عينثثة الدراسثثة تجثثاه مضثثمونه كثثان يتجثثه
 هم في العمل وفقاً لما تقتضيه المصلحة العامة.للموافقة عليه وهذا يدل على ثقة الموظفين بأدائهم وبحسن التزام

 
 

 اختبار الفرضيات: -
 :الفرضية الأساسية 
  يوجثد تثأثير ذو دلالثثة إحصثائية للمنثاخ التنظيمثثي علثى أداء العثاملين فثثي وزارة الزراعثة السثورية، ويتفثثرع عثن هثذه الفرضثثية

 الأساسية خمس فرضيات فرعية وهي:
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 ائص الهيكل التنظيمي على أداء العاملين في وزارة الزراعة السورية.يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لخص 
  .يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لنظرة المنظمة للعنصر البشري على أداء العاملين في وزارة الزراعة السورية 
  السورية.يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لخصائص عملية اتخاذ القرارات على أداء العاملين في وزارة الزراعة 
 .يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية للحوافز على أداء العاملين في وزارة الزراعة السورية 
 .يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لعملية التدريب على أداء العاملين في وزارة الزراعة السورية 

رس تةثثير كةل عنصةر مةن سيتم اختبار كل فرضية فرعية عل  حدا مةن خةلال تطبيةق تحليةل الانحةدار البسةيط والةذ  سةيد
 العناصر الخمسة للمناخ التنظيمي في أداء الموارد البشرية في وزارة الزراعة السورية.

  : يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لخصائص الهيكل التنظيمي على أداء العاملين في وزارة الزراعة الفرضية الفرعية الأول
 السورية.

ذي يتضمن محور الهيكل التنظيمي كمتغير مستقل ومحور الأداء كمتغير تابع سيتم إجراء تحليل الانحدار البسيط وال
 وتبين الجداول التالية نتائج التحليل:

 (: ويبين قيمة معامل الانحدار ومعامل التحديد للعلاقة بين الهيكل التنظيمي وأداء العاملين.25الجدول )
Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 

Estimate 
1 .057a .003 -.017 .53528 

a. Predictors: (Constant), الهيكل التنظيمي 

( ومن المعلوم بأن قيمة معامل الانحثدار البسثيط تمثثل 1.127( بأن قيمة معامل الانحدار البسيط )52يبين الجدول رقم )
دروسين )بالقيمة المطلقة( وبالتالي يمكن أن نلاحثظ مباشثرةً بثأن بين المتغيرين الم Pearsonذات القيمة لمعامل الارتباط 

العلاقثثة الارتباطيثثة بثثين الهيكثثل التنظيمثثي وأداء العثثاملين ضثثعيفة جثثداً )باعتبثثار أن قيمثثة معامثثل الانحثثدار أو لنقثثل معامثثل 
 الارتباط قريبة جداً من الصفر(.

عف العلاقثة، ويمكثن تفسثير قيمثة معامثل التحديثد بحقيقثة تؤكثد علثى ضث 1.113إن رؤية قيمة معامل التحديد والتي بلغت 
مثن التغيثرات فثي  %99.7فقط من التغيرات في مستو  الأداء في حثين أن  %1.3أن خصائص الهيكل التنظيمي تفسر 

 الأداء تعز  لعوامل أخر  مختلفة عن خصائص الهيكل التنظيمي.
لعلاقة بين خصثائص الهيكثل التنظيمثي وأداء العثاملين، حيثث ( ضعف ا56وبالإضافة إلى ذلك، تدعم نتائج الجدول رقم )

( وهثي أكبثر مثن 1.693تم اختبار المعنوية الإحصائية لنموذج الانحدار الخاص بهثذه العلاقثة وقثد بلغثت قيمثة المعنويثة )
لأولثى غيثر ( ولذلك يمكثن أن نسثتنتج بثأن النمثوذج عثديم الأهميثة الإحصثائية ويمكثن القثول بثأن الفرضثية الفرعيثة ا1.12)

 محققة.
 "لا يوجد تثثير ذو دلالة إحصائية لخصائص الهيكل التنظيمي عل  أداء العاملين في وزارة الزراعة السورية"إذاً: 
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 (: ويبين معنوية نموج الانحدار البسيط الخاص بالعلاقة بين الهيكل التنظيمي والأداء.26الجدول )
ANOVAb 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 
Regression .045 1 .045 .157 .693a 
Residual 13.753 48 .287   

Total 13.798 49    
a. Predictors: (Constant), الهيكل التنظيمي 

a. Dependent Variable: أداء الموارد البشرية  

ن المدروسثين، ولكثن لا يقثدم هثذا الجثدول أي ( ثوابت معادلة الانحدار البسيط للعلاقثة بثين المتغيثري57ويبين الجدول رقم )
جديد باعتبار أن الجدولين السابقين قد أثبتا ضعف العلاقة بين خصائص الهيكل التنظيمي والأداء. على أيثة حثال، يجثب 
إيثثراد هثثذا الجثثدول كجثثزء مثثن نتثثائج تحليثثل الانحثثدار بغثثو النظثثر عثثن قثثوة أو ضثثعف العلاقثثة، وهثثو يسثثاعد فثثي صثثياغة 

حثثدار لتثثأثير خصثائص الهيكثثل التنظيمثثي فثثي أداء العثاملين ولكثثن لثثن نثثذكرها باعتبثار أن التثثأثير عثثديم الأهميثثة معادلثة الان
 الإحصائية كما وجدنا.
 (: ويبين المعاملات أو الثوابت الخاصة بعلاقة الانحدار بين الهيكل التنظيمي والأداء.27الجدول )

Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) 4.051 .230  17.627 .000 
 693. 397.- 057.- 082. 033.- الهيكل التنظيمي

a. Dependent Variable: أداء الموارد البشرية  

  :للعنصر البشري على أداء العاملين في وزارة  يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لنظرة المنظمةالفرضية الفرعية الثانية
 الزراعة السورية.

كمتغير مستقل ومحور الأداء نظرة المنظمة للعنصر البشري سيتم إجراء تحليل الانحدار البسيط والذي يتضمن محور 
 كمتغير تابع وتبين الجداول التالية نتائج التحليل:

 وأداء العاملين.نظرة المنظمة للعنصر البشر  التحديد للعلاقة بين  (: ويبين قيمة معامل الانحدار ومعامل28الجدول )
Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 

Estimate 
5 .208a .043 .024 .52439 

a. Predictors: (Constant), نظرة المنظمة للعنصر البشري 

( وهثذا يشثير إلثى أن العلاقثة الارتباطيثة بثين 1.518لانحدار البسيط والتي بلغت )( قيمة معامل ا58يوضح الجدول رقم )
 (.1.3وأداء العاملين ضعيفة )باعتبار أن قيمة معامل الانحدار أقل من نظرة المنظمة للعنصر البشري 
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ن، ويمكثثن القثثول نسثثتنتج ضثثعف العلاقثثة بثثين المتغيثثرين المدروسثثي 1.143وبثالنظر إلثثى قيمثثة معامثثل التحديثثد والتثثي بلغثثت 
مثن التغيثرات  %92.7فقط من التغيرات في مستو  الأداء فثي حثين أن  %4.3بأن نظرة المنظمة للعنصر البشري تفسر 

 في الأداء تعز  لعوامل أخر  مختلفة عن نظرة المنظمة للعنصر البشري.
مة للعنصر البشري وأداء العثاملين، ( ضعف العلاقة بين نظرة المنظ59وبالإضافة إلى ما سبق، تدعم نتائج الجدول رقم )

( وهثي أكبثر 1.046حيث تم اختبار المعنوية الإحصائية لنموذج الانحدار الخاص بهذه العلاقة وقد بلغت قيمة المعنوية )
( ولذلك يمكن أن نستنتج بأن النموذج عديم الأهمية الإحصائية ويمكن القول بأن الفرضية الفرعية الثانية غير 1.12من )
 .محققة
 "لا يوجد تثثير ذو دلالة إحصائية لنظرة المنظمة للعنصر البشر  عل  أداء العاملين في وزارة الزراعة السورية"إذاً: 

 (: ويبين معنوية نموج الانحدار البسيط الخاص بالعلاقة بين نظرة المنظمة للعنصر البشر  والأداء.21الجدول )
ANOVAb 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

5 
Regression .599 1 .599 2.179 .146a 
Residual 13.199 48 .275   

Total 13.798 49    
a. Predictors: (Constant), نظرة المنظمة للعنصر البشري 

a. Dependent Variable: أداء الموارد البشرية 

بثين المتغيثرين المدروسثين، ولكثن لا جديثد أيضثاً باعتبثار ( ثوابت معادلثة الانحثدار البسثيط للعلاقثة 31ويبين الجدول رقم )
أن الجثثدولين السثثابقين قثثد أثبتثثا ضثثعف العلاقثثة بثثين نظثثرة المنظمثثة للعنصثثر البشثثري والأداء وسثثيتم إيثثراده كجثثزء مثثن نتثثائج 

 تحليل الانحدار البسيط. 
 نصر البشر  والأداء.(: ويبين المعاملات الخاصة بعلاقة الانحدار بين نظرة المنظمة للع31الجدول )

Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients T Sig. 

B Std. Error Beta 

5 
(Constant) 3.597 .260  13.828 .000 

نظرة المنظمة للعنصر 
 البشري

.131 .089 .208 1.476 .146 

a. Dependent Variable: بشريةأداء الموارد ال 

  :يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لخصائص عملية اتخاذ القرارات على أداء العاملين في وزارة الفرضية الفرعية الثالثة
 الزراعة السورية.

كمتغير مستقل ومحور الأداء اتخاذ القرارات سنكرر إجراء تحليل الانحدار البسيط والذي سيتضمن هذه المرة محور 
 داول التالية نتائج التحليل:كمتغير تابع وتبين الج

 وأداء العاملين.نظرة المنظمة للعنصر البشر  (: ويبين قيمة معامل الانحدار ومعامل التحديد للعلاقة بين 31الجدول )
Model Summary 
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Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 

Estimate 
3 .138a .019 -.001 .53104 

a. Predictors: (Constant), خصائص عملية اتخاذ القرارات 

( وهثذا يشثير إلثى أن العلاقثة الارتباطيثة بثين 1.038( قيمة معامل الانحدار البسيط والتي بلغت )30يوضح الجدول رقم )
 (. 1.3وأداء العاملين ضعيفة )باعتبار أن قيمة معامل الانحدار تقل عن خصائص عملية اتخاذ القرارات 

 
يتأكد ضعف العلاقة أيضاً بين المتغيرين المدروسين، ويمكن القول  1.109يمة معامل التحديد والتي بلغت وبالنظر إلى ق

من التغيرات  %98.0فقط من التغيرات في مستو  الأداء في حين أن  %0.9بأن خصائص عملية اتخاذ القرارات تفسر 
 في الأداء تعز  لعوامل أخر  مختلفة عن عملية اتخاذ القرارات.

( ضثثثعف العلاقثثثة بثثثين خصثثثائص عمليثثثة اتخثثثاذ القثثثرارات وأداء 35وبالإضثثثافة إلثثثى مثثثا سثثثبق، تثثثدعم نتثثثائج الجثثثدول رقثثثم )
( 1.341العاملين، حيث تم اختبار المعنوية الإحصائية لنموذج الانحدار الخاص بهذه العلاقثة وقثد بلغثت قيمثة المعنويثة )

ذج عديم الأهمية الإحصائية ويمكن القثول بثأن الفرضثية الفرعيثة ( ولذلك يمكن أن نستنتج بأن النمو 1.12وهي أكبر من )
 الثالثة غير محققة أيضاً.

 "لا يوجد تثثير ذو دلالة إحصائية لخصائص عملية اتخاذ القرارات عل  أداء العاملين في وزارة الزراعة السورية"إذاً: 
 ين خصائص عملية اتخاذ القرارات والأداء.(: ويبين معنوية نموج الانحدار البسيط الخاص بالعلاقة ب32الجدول )

ANOVAb 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

3 
Regression .262 1 .262 .929 .340a 
Residual 13.536 48 .282   

Total 13.798 49    
a. Predictors: (Constant), خصائص عملية اتخاذ القرارات 

a. Dependent Variable: داء الموارد البشريةأ 

( ثوابت معادلة الانحدار البسيط للعلاقثة بثين المتغيثرين المدروسثين، ولكنثه لا يقثدم أي جديثد كثذلك 33ويبين الجدول رقم )
 باعتبار أن الفرضية غير محققة أساساً. 

 داء.(: ويبين المعاملات الخاصة بعلاقة الانحدار بين خصائص عملية اتخاذ القرارات والأ33الجدول )
Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients T Sig. 

B Std. Error Beta 

3 
(Constant) 3.739 .247  15.142 .000 

خصائص عملية اتخاذ 
 القرارات

.091 .094 .138 .964 .340 

a. Dependent Variable: أداء الموارد البشرية 
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  يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية للحوافز على أداء العاملين في وزارة الزراعة السورية.الفرعية الرابعة: الفرضية 
كمتغير مستقل ومحور الأداء الحوافز سنكرر إجراء تحليل الانحدار البسيط والذي سيتضمن في هذه الفرضية محور 

 كمتغير تابع وتبين الجداول التالية نتائج التحليل:
 وأداء العاملين.الحوافز (: ويبين قيمة معامل الانحدار ومعامل التحديد للعلاقة بين 34الجدول )

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 

Estimate 
4 .150a .023 .002 .53005 

a. Predictors: (Constant), الحوافز 

( وهثذا يشثير إلثى أن العلاقثة الارتباطيثة بثين 1.021نحدار البسيط والتي بلغت )( قيمة معامل الا34يوضح الجدول رقم )
 (. 1.3وأداء العاملين ضعيفة )باعتبار أن قيمة معامل الانحدار تقل عن الحوافز 

يتأكد ضعف العلاقة أيضاً بين المتغيرين المدروسين، ويمكن القول  1.153وبالنظر إلى قيمة معامل التحديد والتي بلغت 
من التغيرات في الأداء تعز  لعوامل  %97.7فقط من التغيرات في مستو  الأداء في حين أن  %5.3بأن الحوافز تفسر 

 أخر  مختلفة عن موضوع الحوافز.
( ضثثعف العلاقثثة بثثين الحثثوافز وأداء العثثاملين، حيثثث تثثم اختبثثار 32وبالإضثثافة إلثثى مثثا سثثبق، تثثدعم نتثثائج الجثثدول رقثثم )

( 1.12( وهثي أكبثر مثن )1.597لنمثوذج الانحثدار الخثاص بهثذه العلاقثة وقثد بلغثت قيمثة المعنويثة )المعنوية الإحصثائية 
ولثثذلك يمكثثن أن نسثثتنتج بثثأن النمثثوذج عثثديم الأهميثثة الإحصثثائية ويمكثثن القثثول بثثأن الفرضثثية الفرعيثثة الرابعثثة غيثثر محققثثة 

 أيضاً.
 املين في وزارة الزراعة السورية""لا يوجد تثثير ذو دلالة إحصائية للحوافز عل  أداء العإذاً: 

 (: ويبين معنوية نموج الانحدار البسيط الخاص بالعلاقة بين الحوافز والأداء.35الجدول )
ANOVAb 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

4 
Regression .313 1 .313 1.112 .297a 
Residual 13.486 48 .281   

Total 13.798 49    
a. Predictors: (Constant), الحوافز 

a. Dependent Variable: أداء الموارد البشرية 

( ثوابت معادلة الانحدار البسيط للعلاقثة بثين المتغيثرين المدروسثين، ولكنثه لا يقثدم أي جديثد كثذلك 36ويبين الجدول رقم )
 باعتبار أن الفرضية الفرعية الرابعة غير محققة بالأساس. 

 : ويبين المعاملات الخاصة بعلاقة الانحدار بين الحوافز والأداء.(36الجدول )
Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients T Sig. 

B Std. Error Beta 
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4 
(Constant) 3.743 .224  16.702 .000 

 297. 1.055 150. 090. 095. الحوافز
a. Dependent Variable: أداء الموارد البشرية 

  :يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لعملية التدريب على أداء العاملين في وزارة الزراعة السورية.الفرضية الفرعية الخامسة 
كمتغير مستقل ومحور التدريب سنكرر إجراء تحليل الانحدار البسيط والذي سيتضمن في هذه الفرضية محور عملية 

 تابع وتبين الجداول التالية نتائج التحليل:الأداء كمتغير 
 وأداء العاملين.عملية التدريب (: ويبين قيمة معامل الانحدار ومعامل التحديد للعلاقة بين 37الجدول )

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 

Estimate 
2 .279a .078 .059 .51480 

a. Predictors: (Constant), التدريب 

( وهثذا يشثير إلثى أن العلاقثة الارتباطيثة بثين 1.579( قيمة معامل الانحدار البسيط والتي بلغت )37يوضح الجدول رقم )
 (. 1.3وأداء العاملين ضعيفة نسبياً )باعتبار أن قيمة معامل الانحدار تقل عن التدريب عملية 

فقثثثط مثثثن  %7.8يمكثثثن الاسثثثتنتاج بثثثأن عمليثثثة التثثثدريب تفسثثثر  1.178غثثثت وبثثثالنظر إلثثثى قيمثثثة معامثثثل التحديثثثد والتثثثي بل
 من التغيرات في الأداء تعز  لعوامل أخر  مختلفة عن عملية التدريب. %95.5التغيرات في مستو  الأداء في حين أن 

، %1.12لثة ( يبثين وجثود علاقثة جوهريثة بثين المتغيثرين المدروسثين عنثد مسثتو  دلا38على أية حثال فثإن الجثدول رقثم )
( وهثي أصثغر مثن 1.149فقد بلغت قيمة معنويثة معامثل الانحثدار البسثيط الخثاص بالعلاقثة بثين عمليثة التثدريب والأداء )

( ولذلك يمكن أن نستنتج بأن النموذج يمتلك أهميثة إحصثائية ويمكثن القثول بالتثالي بثأن الفرضثية الفرعيثة الخامسثة 1.12)
 محققة.

 إحصائية لعملية التدريب عل  أداء العاملين في وزارة الزراعة السورية""يوجد تثثير ذو دلالة إذاً: 
 (: ويبين معنوية نموج الانحدار البسيط الخاص بالعلاقة بين التدريب والأداء.38الجدول )

ANOVAb 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

2 
Regression 1.077 1 1.077 4.065 .049a 
Residual 12.721 48 .265   

Total 13.798 49    
a. Predictors: (Constant), التدريب 

a. Dependent Variable: أداء الموارد البشرية 

( ثوابثثت معادلثثة الانحثثدار البسثثيط للعلاقثثة بثثين المتغيثثرين المدروسثثين، وبمثثا أن الفرضثثية الفرعيثثة 39ويبثثين الجثثدول رقثثم )
الانحثدار للعلاقثة بثين عمليثة التثدريب وأداء العثاملين فثي وزارة الزراعثة السثورية كمثا الخامسة محققة يمكن صثياغة معادلثة 

 يلي:
 درجة الإجابة عل  محور أداء العاملين 

 درجة الإجابة عل  محور عملية التدريب(.×  1.163+ ) 3.512= 
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 (: ويبين المعاملات الخاصة بعلاقة الانحدار بين التدريب والأداء.31الجدول )
Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients T Sig. 

B Std. Error Beta 

2 
(Constant) 3.502 .241  14.523 .000 

 049. 2.016 279. 081. 163. التدريب
a. Dependent Variable: أداء الموارد البشرية 

واحدة في الإجابة عل  محور التدريب ستؤد  إل  تغير موافق بالاتجاه قدره  إذاً يمكن القول بثن كل تغير قدره درجة
فهنالك تثثير طرد  وجوهر  لعملية التدريب في أداء الموارد درجة في الإجابة عل  محور أداء العاملين. إذاً  1.163

 البشرية في وزارة الزراعة السورية.
مسةة أمةا الفرضةيات الفرعيةة الأربعةة الأخةرغ فهةي غيةر محققةة وبالتةالي إذاً فالفرضية الفرعيةة الوحيةدة المحققةة هةي الخا

بوجةةود تةةثثير مهةةم وذو دلالةةة إحصةةائية للمنةةاخ التنظيمةةي علةة  أداء العةةاملين فةةي وزارة الزراعةةة ويتجلةة  يمكةةن الاسةةتنتاج 
 .هذا التثثير بشكل خاص من خلال عملية التدريب

  غرافية:فرضية الفوارق الجوهرية بحسب العوامل الديمو 
  ( يوجثثد فثثروق ذات دلالثثة إحصثثائية بثثين إجابثثات العثثاملين حثثول تقيثثدهم بالمنثثاخ التنظيمثثي تعثثز  للمتغيثثرات الديموغرافيثثة

 الجنس والعمر والمؤهل العلمي وسنوات الخبرة والمسمى الوظيفي(. 
الثذي يسثثتخدم لمقارنثة متوسثثط و  للعينةةات المسةةتقلة tاختبةةار سثنقوم مثن أجثثل اختبثار هثثذه الفرضثية بتطبيثثق اختبثارين الأول 

اختبةةار التبةةاين أحةةاد  الاتجةةاه متغيثثر كمثثي بثثين فئتثثين أو مجمثثوعتين مسثثتقلتين )مثثثلًا بثثين الثثذكور والإنثثاث( كمثثا سثثنطبق 
ANOVA  مجموعات أو أكثر. 3في حالة مقارنة متوسط المتغير المدروس بين 

 يمكن أن نقسم هذه الفرضية إلى عدة فرضيات فرعية وهي:
 روق ذات دلالة إحصائية بين إجابات العاملين حول تقيدهم بالمناخ التنظيمي تعز  للجنس.يوجد ف 
 .يوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين إجابات العاملين حول تقيدهم بالمناخ التنظيمي تعز  للعمر 
 ل العلمي.يوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين إجابات العاملين حول تقيدهم بالمناخ التنظيمي تعز  للمؤه 
 .يوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين إجابات العاملين حول تقيدهم بالمناخ التنظيمي تعز  لسنوات الخبرة 
 .يوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين إجابات العاملين حول تقيدهم بالمناخ التنظيمي تعز  للمسمى الوظيفي 
  ة بةةين إجابةةات العةةاملين حةةول تقيةةدهم بالمنةةاخ التنظيمةةي يوجةةد فةةروق ذات دلالةةة إحصةةائي " 1اختبةةار الفرضةةية الفرعيةةة

 تعزغ للجنس".
باعتبثثار أننثثا نقثثارن متوسثثط عثثدد مثثن المتغيثثرات بثثين مجمثثوعتين  Independent t testسثثنقوم هنثثا بتطبيثثق اختبثثار 

 مستقلتين فقط هما الذكور والإناث وتبين الجداول التالية نتائج الاختبار.
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قثثثيم المتوسثثثط الحسثثثابي والانحثثثراف المعيثثثاري لإجابثثثات المستقصثثثى آرائهثثثم علثثثى المحثثثاور ( 41حيثثثث يبثثثين الجثثثدول رقثثثم )
الخمسثثة المتعلقثثة بالمنثثاخ التنظيمثثي وذلثثك بحسثثب الجثثنس، ويمكثثن ملاحظثثة أن متوسثثطات الإجابثثة علثثى مختلثثف المحثثاور 

 الخمسة متقاربة إلى حد ما بين الذكور والإناث.
بي والانحراف المعيار  لإجابات المستقص  آرائهم عل  محاور المناخ التنظيمي تبعاً (: ويبين قيم المتوسط الحسا41الجدول )

 للجنس.
 N Mean Std. Deviation الجنس 

 الهيكل التنظيمي
 98712. 2.4240 25 ذكر
 83371. 2.8560 25 أنثى

 نظرة المنظمة للعنصر البشري
 84853. 2.7200 25 ذكر
 84680. 2.8960 25 أنثى

 القراراتاتخاذ 
 72572. 2.4400 25 ذكر
 89069. 2.5600 25 أنثى

 الحوافز
 89106. 2.2000 25 ذكر
 77627. 2.4800 25 أنثى

 التدريب
 98914. 2.8560 25 ذكر
 84656. 2.8400 25 أنثى

جنسثين بالنسثبة ونلاحثظ أن قثيم المعنويثة للمقارنثات بثين ال Independent t test( نتثائج اختبثار 40ويبين الجدول رقثم )
وهثذا يثدل علثى عثدم وجثود فثارق ذو معنويثة إحصثائية بثين الجنسثين فثي  1.12لكل محور من المحاور الخمسثة قثد فاقثت 

 مختلف هذه المحاور.
لمقارنة متوسط إجابة المستقص  آرائهم عل  محاور المناخ التنظيمي تبعاً  للعينات المستقلة t(: ويبين نتيجة اختبار 41الجدول )

 س.للجن
Independent Samples Test 

 

Levene's Test for 
Equality of 
Variances 

t-test for Equality of Means 

F Sig. T df 
Sig. (2-
tailed) 

Mean 
Difference 

Std. Error 
Difference 

95% Confidence Interval 
of the Difference 

Lower Upper 

 الهيكل التنظيمي
Equal variances assumed .015 .903 -1.672 48 .101 -.43200 .25842 -.95158 .08758 

Equal variances not 
assumed 

  -1.672 46.693 .101 -.43200 .25842 -.95196 .08796 

نظرة المنظمة للعنصر 
 البشري

Equal variances assumed .005 .947 -.734 48 .466 -.17600 .23976 -.65806 .30606 
Equal variances not 

assumed 
  -.734 48.000 .466 -.17600 .23976 -.65806 .30606 

 اتخاذ القرارات
Equal variances assumed 1.868 .178 -.522 48 .604 -.12000 .22978 -.58201 .34201 

Equal variances not 
assumed 

  -.522 46.118 .604 -.12000 .22978 -.58250 .34250 

 Equal variances assumed .219 .642 -1.185 48 .242 -.28000 .23635 -.75522 .19522 الحوافز
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Equal variances not 
assumed 

  -1.185 47.115 .242 -.28000 .23635 -.75545 .19545 

 التدريب
Equal variances assumed 1.264 .266 .061 48 .951 .01600 .26039 -.50755 .53955 

Equal variances not 
assumed 

  .061 46.882 .951 .01600 .26039 -.50787 .53987 

o  :لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين إجابات العاملين حول تقيدهم بالمناخ التنظيمي تعزغ للجنس"."النتيجة 
  ول تقيةةدهم بالمنةةاخ التنظيمةةي يوجةةد فةةروق ذات دلالةةة إحصةةائية بةةين إجابةةات العةةاملين حةة " 2اختبةةار الفرضةةية الفرعيةةة

 تعزغ للعمر".
سثثنة فثثأكثر( قمنثثا بثثدمجهما ضثثمن  21سثثنة( و ) 21و  41نظثثراً لقلثثة عثثدد الأفثثراد المنتمثثين للمجمثثوعتين العمثثريتين )بثثين 

مجموعثات عمريثة تثتم المقارنثة بينهثا، وقثد طببثق اختبثار  3سثنة فثأكثر(، وبالتثالي أصثبح لثدينا  41مجموعة عمرية واحدة )
 باين أحادي الاتجاه )أنوفا( لهذا الغرو وتبين الجداول التالية نتائج الاختبار.الت

( قثثيم المتوسثثط الحسثثابي والانحثثراف المعيثثاري لإجابثثات المستقصثثى آرائهثثم علثثى المحثثاور الخمسثثة 45يبثثين الجثثدول رقثثم )
جابثثة علثثى مختلثثف المحثثثاور المتعلقثثة بالمنثثاخ التنظيمثثي وذلثثك بحسثثب الفئثثة العمريثثثة، ويمكثثن ملاحظثثة أن متوسثثطات الإ

 الخمسة متقاربة أيضا بين مختلف الفئات العمرية المدروسة.
(: ويبين قيم المتوسط الحسابي والانحراف المعيار  لإجابات المستقص  آرائهم عل  محاور المناخ التنظيمي تبعاً 42الجدول )

 للعمر.

 N Mean Std. Deviation 

 الهيكل التنظيمي
 85422. 2.9333 12 نةس 31أقل من 

 75272. 2.3091 22 سنة 41 - 31
 1.10000 2.8750 16 سنة فأكثر 41

 نظرة المنظمة للعنصر البشري
 54910. 3.0167 12 سنة 31أقل من 

 74654. 2.5727 22 سنة 41 - 31
 1.08536 2.9750 16 سنة فأكثر 41

 اتخاذ القرارات
 61175. 2.4167 12 سنة 31أقل من 

 79637. 2.3909 22 سنة 41 - 31
 94366. 2.7125 16 سنة فأكثر 41

 الحوافز
 71935. 2.5694 12 سنة 31أقل من 

 68381. 2.0833 22 سنة 41 - 31
 1.04505 2.5208 16 سنة فأكثر 41

 التدريب
 75378. 2.6500 12 سنة 31أقل من 

 83935. 2.8455 22 سنة 41 - 31
 1.11952 3.0000 16 سنة فأكثر 41

تجثثانس التبثثاين بثثين المجموعثثات المقارنثثة والثثذي يعثثد شثثروط تطبيثثق اختبثثار أنوفثثا ( نتيجثثة اختبثثار 43ويبثثين الجثثدول رقثثم )
، وهثذا يثدل علثى عثدم وجثود اخثتلاف جثوهري 1.12ونلاحظ أن قيم المعنوية لاختبثار لثيفن بالنسثبة لجميثع المحثاور تفثوق 



62 

 

ة ولثثذلك يمكثثن أن القثثول أن شثثرط تجثثانس التبثثاين محقثثق ويمكثثن تطبيثثق الاختبثثار فثثي التجثثانس بثثين المجموعثثات المقارنثث
 المذكور.

تجانس التباين بين المجموعات العمرية المقارنة في الإجابة عل  مختلف محاور المناخ (: ويبين نتيجة اختبار 43الجدول )
 التنظيمي.

Test of Homogeneity of Variances 
 Levene Statistic df1 df2 Sig. 

 066. 47 2 2.882 الهيكل التنظيمي
 020. 47 2 3.089 نظرة المنظمة للعنصر البشري

 628. 47 2 469. اتخاذ القرارات
 651. 47 2 432. الحوافز
 246. 47 2 1.447 التدريب

ية المختلفة قد فاقثت ونلاحظ أن قيم المعنوية للمقارنات بين الفئات العمر  ANOVA( نتائج اختبار 44ويبين الجدول رقم )
بالنسبة لكل محور من المحاور الخمسة للمناخ التنظيمي وهذا يدل على عدم وجود فارق ذو معنوية إحصثائية بثين  1.12

 مختلف هذه المحاور باختلاف العمر.
ور المناخ لاختبار جوهرية الفروق في متوسط إجابة المستقص  آرائهم عل  محا ANOVA(: ويبين نتيجة اختبار 44الجدول )

 التنظيمي تبعاً للعمر.
ANOVA 

 Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

 الهيكل التنظيمي
Between Groups 4.325 2 2.163 2.670 .080 
Within Groups 38.075 47 .810   

Total 42.400 49    

 نظرة المنظمة للعنصر البشري
Between Groups 2.186 2 1.093 1.572 .218 
Within Groups 32.690 47 .696   

Total 34.877 49    

 اتخاذ القرارات
Between Groups 1.068 2 .534 .815 .449 
Within Groups 30.792 47 .655   

Total 31.860 49    

 الحوافز
Between Groups 2.604 2 1.302 1.919 .158 
Within Groups 31.894 47 .679   

Total 34.498 49    

 التدريب
Between Groups .840 2 .420 .496 .612 
Within Groups 39.845 47 .848   

Total 40.685 49    

o  :لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين إجابات العاملين حول تقيدهم بالمناخ التنظيمي تعزغ للعمر"."النتيجة 
  لةةة إحصةةائية بةةين إجابةةات العةةاملين حةةول تقيةةدهم بالمنةةاخ التنظيمةةي يوجةةد فةةروق ذات دلا  " 3اختبةةار الفرضةةية الفرعيةةة

 تعزغ للمؤهل العلمي".
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نظراً لقلة عدد الأفراد المنتمين لفئة من قل تحصيلهم العلمي عن الشهادة الثانوية حيث شملت فردين فقط فقد قمنا بثدمجها 
يثثة وأطلقنثثا علثثى هثثذه المجموعثثة الجديثثدة تسثثمية ضثثمن فئثثة واحثثدة مثثع فئثثة مثثن كثثان مثثؤهلهم العلمثثي يتمثثثل بالشثثهادة الثانو 

مجموعات مختلفة المستو  التعليمي تتم المقارنثة بينهثا، وقثد طببثق اختبثار التبثاين  3)ثانوية أو أقل(، وبالتالي أصبح لدينا 
 أحادي الاتجاه )أنوفا( لهذا الغرو وتبين الجداول التالية نتائج الاختبار.

م المتوسثثط الحسثثابي والانحثثراف المعيثثاري لإجابثثات المستقصثثى آرائهثثم علثثى المحثثاور ( قثثي42حيثثث يعثثرو الجثثدول رقثثم )
الخمسثة المتعلقثثة بالمنثثاخ التنظيمثثي وذلثثك بحسثثب المؤهثثل التعليمثي، ويمكثثن ملاحظثثة أن متوسثثطات الإجابثثة علثثى مختلثثف 

 المحاور الخمسة متقاربة أيضا بين مختلف الفئات التعليمية المدروسة.
ين قيم المتوسط الحسابي والانحراف المعيار  لإجابات المستقص  آرائهم عل  محاور المناخ التنظيمي تبعاً (: ويب45الجدول )

 للمؤهل العلمي.

 N Mean Std. Deviation 

 الهيكل التنظيمي
 81037. 2.6857 14 ثانوية أو أقل
 1.09732 2.6889 27 إجازة جامعية
 50442. 2.4222 9 دراسات عليا

 ة المنظمة للعنصر البشرينظر 
 86355. 2.7571 14 ثانوية أو أقل
 90833. 2.9259 27 إجازة جامعية
 57446. 2.5333 9 دراسات عليا

 اتخاذ القرارات
 97259. 2.5143 14 ثانوية أو أقل
 84739. 2.4963 27 إجازة جامعية
 33333. 2.4889 9 دراسات عليا

 الحوافز
 64668. 2.4762 14 ثانوية أو أقل
 99600. 2.2346 27 إجازة جامعية
 57130. 2.4444 9 دراسات عليا

 التدريب
 86545. 2.7143 14 ثانوية أو أقل
 1.02287 2.8370 27 إجازة جامعية
 60919. 3.0889 9 دراسات عليا

ؤهثل العلمثي ونلاحثظ كثذلك أن تجانس التبثاين بثين المجموعثات المقارنثة بحسثب الم( نتيجة اختبار 46ويبين الجدول رقم )
، وهثذا يثدل علثى عثدم وجثود اخثتلاف جثوهري فثي التجثانس 1.12قيم المعنوية لاختبار ليفن بالنسبة لجميع المحاور تفوق 

 بين المجموعات المقارنة ولذلك يمكن أن القول أن شرط تجانس التباين محقق ويمكن تطبيق اختبار أنوفا.
تجانس التباين بين مجموعات المؤهل العلمي الثلاثة المقارنة في الإجابة عل  مختلف محاور ر (: ويبين نتيجة اختبا46الجدول )

 المناخ التنظيمي.
Test of Homogeneity of Variances 

 Levene Statistic df1 df2 Sig. 
 123. 47 2 3.122 الهيكل التنظيمي

 378. 47 2 994. نظرة المنظمة للعنصر البشري
 082. 47 2 5.598 راتاتخاذ القرا
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 338. 47 2 1.111 الحوافز
 257. 47 2 1.398 التدريب

ونلاحثثظ أن قثثيم المعنويثثة للمقارنثثات بثثين الفئثثات التعليميثثة المختلفثثة قثثد  ANOVA( نتثثائج اختبثثار 47ويبثثين الجثثدول رقثثم )
وجثثثود فثثثارق ذو معنويثثثة بالنسثثثبة لكثثثل محثثثور مثثثن المحثثثاور الخمسثثثة للمنثثثاخ التنظيمثثثي وهثثثذا يثثثدل علثثثى عثثثدم  1.12فاقثثثت 

 إحصائية بين مختلف هذه المحاور باختلاف المؤهل العلمي.
لاختبار جوهرية الفروق في متوسط إجابة المستقص  آرائهم عل  محاور المناخ  ANOVA(: ويبين نتيجة اختبار 47الجدول )

 التنظيمي تبعاً للمؤهل العلمي.
ANOVA 

 Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

 الهيكل التنظيمي
Between Groups .521 2 .260 .292 .748 
Within Groups 41.879 47 .891   

Total 42.400 49    

 نظرة المنظمة للعنصر البشري
Between Groups 1.091 2 .545 .759 .474 
Within Groups 33.786 47 .719   

Total 34.877 49    

 اتخاذ القرارات
Between Groups .004 2 .002 .003 .997 
Within Groups 31.856 47 .678   

Total 31.860 49    

 الحوافز
Between Groups .658 2 .329 .457 .636 
Within Groups 33.840 47 .720   

Total 34.498 49    

 التدريب
Between Groups .776 2 .388 .457 .636 
Within Groups 39.909 47 .849   

Total 40.685 49    

o  :لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين إجابات العاملين حول تقيدهم بالمناخ التنظيمي تعزغ للمؤهل "النتيجة
 العلمي".

  يوجةةد فةةروق ذات دلالةةة إحصةةائية بةةين إجابةةات العةةاملين حةةول تقيةةدهم بالمنةةاخ التنظيمةةي  " 4اختبةةار الفرضةةية الفرعيةةة
 .تعزغ لسنوات الخبرة"

من أجل اختبار هذه الفرضية الفرعية ونظراً لصغر حجم بعو المجموعات المقارنة بحسب عدد سنوات الخبثرة رأينثا دمثج 
سثثنوات( ضثثمن مجموعثثة واحثثدة جديثثدة أطلقنثثا عليهثثا تسثثمية  01 – 2سثثنوات( والثانيثثة ) 2المجمثثوعتين الأولثثى )أقثثل مثثن 

سثثنة فثثأكثر(  02سثثنة( والرابعثثة ) 02 – 01مجمثثوعتين الثالثثثة )سثثنوات( وبالمثثثل فقثثد دمجنثثا ال 01)أصثثحاب الخبثثرة دون 
سثنوات فثأكثر(. النتيجثة أنثه أصثبح لثدينا مجمثوعتين  01ضمن مجموعثة واحثدة أطلقنثا عليهثا تسثمية )أصثحاب الخبثرة مثن 

 للعينات المستقلة وتبين الجداول التالية نتائج الاختبار. tبدلًا من أربعة ولذلك سيتم تطبيق اختبار 
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( قثثثيم المتوسثثثط الحسثثثابي والانحثثثراف المعيثثثاري لإجابثثثات المستقصثثثى آرائهثثثم علثثثى المحثثثاور 48يبثثثين الجثثثدول رقثثثم ) حيثثثث
الخمسة المتعلقة بالمناخ التنظيمي وذلك بحسب عدد سنوات الخبرة، ويمكثن ملاحظثة أن متوسثطات الإجابثة علثى مختلثف 

 المحاور الخمسة متقاربة ما بين المجموعتين المقارنتين.
(: ويبين قيم المتوسط الحسابي والانحراف المعيار  لإجابات المستقص  آرائهم عل  محاور المناخ التنظيمي تبعاً لعدد 48دول )الج

 سنوات الخبرة.
 N Mean Std. Deviation سنوات الخبرة 

 الهيكل التنظيمي
 84729. 2.6095 21 سنوات 01أقل من 

 1.00015 2.6621 29 سنوات فأكثر 01

 المنظمة للعنصر البشري نظرة
 61288. 2.9524 21 سنوات 01أقل من 

 97486. 2.7034 29 سنوات فأكثر 01

 اتخاذ القرارات
 62014. 2.5429 21 سنوات 01أقل من 

 92779. 2.4690 29 سنوات فأكثر 01

 الحوافز
 70692. 2.3730 21 سنوات 01أقل من 

 93472. 2.3161 29 سنوات فأكثر 01

 بالتدري
 78861. 2.8762 21 سنوات 01أقل من 

 1.00388 2.8276 29 سنوات فأكثر 01

ونلاحثظ أن قثيم المعنويثة للمقارنثات بثين مجمثوعتي الخبثرة  Independent t test( نتائج اختبثار 49ويبين الجدول رقم )
م وجثثود فثثارق ذو معنويثثة بالنسثثبة لكثثل محثثور مثثن المحثثاور الخمسثثة للمنثثاخ التنظيمثثي وهثثذا يثثدل علثثى عثثد 1.12قثثد فاقثثت 

 إحصائية في مختلف هذه المحاور باختلاف عدد سنوات الخبرة.
لمقارنة متوسط إجابة المستقص  آرائهم عل  محاور المناخ التنظيمي تبعاً  للعينات المستقلة t(: ويبين نتيجة اختبار 41الجدول )

 لعدد سنوات الخبرة.
Independent Samples Test 

 

Levene's Test for 
Equality of 
Variances 

t-test for Equality of Means 

F Sig. T df 
Sig. (2-
tailed) 

Mean 
Difference 

Std. Error 
Difference 

95% Confidence Interval 
of the Difference 

Lower Upper 

 الهيكل التنظيمي
Equal variances assumed .860 .359 -.195 48 .846 -.05255 .26919 -.59380 .48871 

Equal variances not 
assumed 

  -.201 46.735 .842 -.05255 .26207 -.57983 .47474 

نظرة المنظمة للعنصر 
 البشري

Equal variances assumed 3.087 .085 1.030 48 .308 .24893 .24159 -.23681 .73468 
Equal variances not 

assumed 
  1.106 47.215 .274 .24893 .22507 -.20380 .70166 

 اتخاذ القرارات
Equal variances assumed 1.599 .212 .317 48 .753 .07389 .23320 -.39498 .54277 

Equal variances not 
assumed 

  .337 47.758 .737 .07389 .21908 -.36665 .51444 

 Equal variances assumed .521 .474 .234 48 .816 .05692 .24277 -.43121 .54505 الحوافز
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Equal variances not 
assumed 

  .245 47.880 .807 .05692 .23222 -.41001 .52386 

 التدريب
Equal variances assumed .626 .433 .184 48 .855 .04860 .26370 -.48161 .57882 

Equal variances not 
assumed 

  .192 47.630 .849 .04860 .25370 -.46160 .55881 

o  :لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين إجابات العاملين حول تقيدهم بالمناخ التنظيمي تعزغ لسنوات "النتيجة
 الخبرة".

  يوجةةد فةةروق ذات دلالةةة إحصةةائية بةةين إجابةةات العةةاملين حةةول تقيةةدهم بالمنةةاخ التنظيمةةي  " 5اختبةةار الفرضةةية الفرعيةةة
 تعزغ للمسم  الوظيفي".

للعينثات المسثتقلة وتبثين الجثداول  tن أجل اختبار هذه الفرضية الفرعية ونظراً مجموعتين مقارنتين فقط تم تطبيق اختبار م
 التالية نتائج الاختبار.

( قثثثيم المتوسثثثط الحسثثثابي والانحثثثراف المعيثثثاري لإجابثثثات المستقصثثثى آرائهثثثم علثثثى المحثثثاور 21حيثثثث يبثثثين الجثثثدول رقثثثم )
 اخ التنظيمي وذلك بحسب المسمى الوظيفي.الخمسة المتعلقة بالمن

(: ويبين قيم المتوسط الحسابي والانحراف المعيار  لإجابات المستقص  آرائهم عل  محاور المناخ التنظيمي تبعاً 51الجدول )
 للمسم  الوظيفي.

 N Mean Std. Deviation المسمى الوظيفي 

 الهيكل التنظيمي
 1.37737 3.0000 8 مدير
 82471. 2.5714 42 موظف

 نظرة المنظمة للعنصر البشري
 1.10292 3.3750 8 مدير
 75385. 2.7000 42 موظف

 اتخاذ القرارات
 1.23288 2.9000 8 مدير
 69311. 2.4238 42 موظف

 الحوافز
 1.42539 2.7500 8 مدير
 67489. 2.2619 42 موظف

 التدريب
 1.29945 2.9500 8 مدير
 83762. 2.8286 42 موظف

ونلاحثثظ أن قثثيم المعنويثثة للمقارنثثات بثثين المجمثثوعتين  Independent t test( نتثثائج اختبثثار 20ويبثثين الجثثدول رقثثم )
بالنسثثبة لكثثل محثثور مثثن المحثثاور الخمسثثة للمنثثاخ التنظيمثثي باسثثتثناء محثثور نظثثرة  1.12المثثدراء( قثثد فاقثثت  -)المثثوظفين 

( نجثد بثثأن المتوسثثط 21. وبثالرجوع إل الجثثدول رقثثم )1.12قثثل مثثن المنظمثة للعنصثثر البشثثري حيثث كانثثت قيمثثة المعنويثة أ
 الحسابي للإجابة على محور نظرة المنظمة للعنصر البشري كان أكبر بشكل واضح لد  المدراء بالمقارنة مع الموظفين.

ور المناخ التنظيمي تبعاً لمقارنة متوسط إجابة المستقص  آرائهم عل  محا للعينات المستقلة t(: ويبين نتيجة اختبار 51الجدول )
 للمسم  الوظيفي.

Independent Samples Test 

 
Levene's Test for 

Equality of 
t-test for Equality of Means 
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Variances 

F Sig. T Df 
Sig. (2-
tailed) 

Mean 
Difference 

Std. Error 
Difference 

95% Confidence Interval 
of the Difference 

Lower Upper 

 الهيكل التنظيمي
Equal variances assumed 6.486 .014 1.200 48 .236 .42857 .35724 -.28971 1.14685 

Equal variances not 
assumed 

  .851 7.982 .419 .42857 .50333 -.73255 1.58969 

نظرة المنظمة للعنصر 
 البشري

Equal variances assumed 2.215 .143 2.149 48 .037 .67500 .31406 .04354 1.30646 
Equal variances not 

assumed 
  1.659 8.290 .134 .67500 .40692 -.25768 1.60768 

 اتخاذ القرارات
Equal variances assumed 5.050 .029 1.553 48 .127 .47619 .30667 -.14042 1.09280 

Equal variances not 
assumed 

  1.061 7.863 .320 .47619 .44882 -.56193 1.51431 

 الحوافز
Equal variances assumed 8.569 .005 1.528 48 .133 .48810 .31935 -.15401 1.13020 

Equal variances not 
assumed 

  .948 7.608 .372 .48810 .51460 -.70930 1.68549 

 التدريب

Equal variances assumed 2.201 .144 .342 48 .734 .12143 .35472 -.59178 .83463 
Equal variances not 

assumed 
  .254 8.143 .805 .12143 .47726 -.97577 1.21863 

Equal variances not 
assumed 

  .192 47.630 .849 .04860 .25370 -.46160 .55881 

o  :المنةةةاخ التنظيمةةةي تعةةةزغ للمسةةةم  يوجةةةد فةةةروق ذات دلالةةةة إحصةةةائية بةةةين إجابةةةات العةةةاملين حةةةول تقيةةةدهم ب"النتيجةةةة
الوظيفي، وتنحصر هذه الفةروق تحديةداً فةي محةور نظةرة المنظمةة للعنصةر البشةر  حيةث كةان متوسةط الإجابةة علة  هةذا 
المحور أكبر بشكل جوهر  لةدغ فئةة المةدراء بالمقارنةة مةع فئةة المةوظفين، أمةا بالنسةبة للمحةاور الأربعةة الأخةرغ للمنةاخ 

 لك أية فروق جوهرية تعزغ للمسم  الوظيفي".التنظيمي فلم يكن هنا
 ( نتائج اختبار فرضيات الدراسة:52ويلخص الجدول رقم )

 (: تلخيص لنتائج اختبار جميع فرضيات الدراسة الرئيسية والفرعية.52الجدول )
 النتيجة الفرضيات الفرعية النتيجة الفرضية الرئيسية

 الأولى
)يوجد تأثير جوهري لخصائص المناخ 

تنظيمي على أداء العاملين في وزارة ال
 الزراعة السورية(

 محققة

يوجد تأثير جوهري لخصائص الهيكل التنظيمي على أداء العاملين في وزارة الزراعة 
 غير محققة السورية

يوجد تأثير جوهري لنظرة المنظمة تجاه العنصر البشري على أداء العاملين في وزارة 
 غير محققة الزراعة السورية

يوجد تأثير جوهري لخصائص عملية اتخاذ القرارات على أداء العاملين في وزارة الزراعة 
 غير محققة السورية

 غير محققة يوجد تأثير جوهري للحوافز على أداء العاملين في وزارة الزراعة السورية
 محققة ريةيوجد تأثير جوهري لعملية التدريب على أداء العاملين في وزارة الزراعة السو 
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 الثانية
يوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين )

إجابات العاملين حول تقيدهم بالمناخ 
 (التنظيمي تعز  للمتغيرات الديموغرافية

 محققة

يوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين إجابات العاملين حول تقيدهم بالمناخ التنظيمي تعز  
 غير محققة للجنس

ية بين إجابات العاملين حول تقيدهم بالمناخ التنظيمي تعز  يوجد فروق ذات دلالة إحصائ
 غير محققة للعمر

يوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين إجابات العاملين حول تقيدهم بالمناخ التنظيمي تعز  
 غير محققة للمؤهل التعليمي

ظيمي تعز  يوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين إجابات العاملين حول تقيدهم بالمناخ التن
 غير محققة لعدد سنوات الخبرة

يوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين إجابات العاملين حول تقيدهم بالمناخ التنظيمي تعز  
 للمسمى الوظيفي

 محققة
الفارق جوهري فقط بالنسبة )

لمحور نظرة المنظمة تجاه 
 (العنصر البشري
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 النتائج والتوصيات
 :النتائج 
هري لخصثثثائص الهيكثثثل التنظيمثثثي علثثثى أداء العثثثاملين فثثثي وزارة الزراعثثثة يوجثثثد تثثثأثير جثثثو لا  (0

، وهثثذا يعنثثي أن أداء المثثوارد البشثثرية فثثي تلثثك المنظمثثة لا يختلثثف بثثاختلاف الهياكثثل السثثورية
 التنظيمية فيها.

يوجثثثد تثثثأثير جثثثوهري لنظثثثرة المنظمثثثة تجثثثاه العنصثثثر البشثثثري علثثثى أداء العثثثاملين فثثثي وزارة لا  (5
، وهثثذا يعنثثي أن نظثثرة وزارة الزراعثثة إلثثى موظفيهثثا لا تثثؤثر علثثى أدائهثثم علثثى الزراعثثة السثثورية

 الإطلاق.
يوجد تأثير جثوهري لخصثائص عمليثة اتخثاذ القثرارات علثى أداء العثاملين فثي وزارة الزراعثة لا  (3

، وهثثذا يعنثثي أن عمليثثة اتخثثاذ القثثرار وخصائصثثها فثثي وزارة الزراعثثة لا تثثؤثر فثثي أداء السثثورية
 الإطلاق. العاملين على

، وهثثذا يعنثثي أن يوجثد تثثأثير جثثوهري للحثثوافز علثثى أداء العثاملين فثثي وزارة الزراعثثة السثثوريةلا  (4
 الحوافز لا تنعكس على أداء العاملين على الإطلاق.

، وهثذا يعنثي يوجد تأثير جوهري لعملية التدريب علثى أداء العثاملين فثي وزارة الزراعثة السثورية (2
ي فثثي واقثثع الأمثثر إلثثى تحسثثن فعلثثي وواضثثح فثثي مسثثتو  أداء أن عمليثثة تثثدريب العثثاملين تثثؤد

 العامين في وزارة الزراعة السورية.
يوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين إجابات العاملين حول تقيدهم بالمناخ التنظيمي تعز  لا  (6

 .للجنس
ز  يوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين إجابات العاملين حول تقيدهم بالمناخ التنظيمي تعلا  (7

 .، للمؤهل العلمي، عدد سنوات الخبرة،للعمر
يوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين إجابات العاملين حول تقيدهم بالمناخ التنظيمي تعز  لا  (8

حيثثثث كانثثثت دالثثثة  محثثثور نظثثثرة المنظمثثثة تجثثثاه العنصثثثر البشثثثري. باسثثثتثناء للمسثثثمى الثثثوظيفي
 .إحصائياً 

 



71 

 

 التوصيات: 
بقة، ونظثراً لكثون جميثع المتغيثرات المسثتقلة لا تثؤثر بشثكل جثوهري انطلاقاً من نتائج الدراسة السثا

 بأداء العاملين باستثناء التدريب، فإن الباحث يوصي بالآتي:
 
 ضرورة تعزيز المناخ التنظيمي بكافة جوانبه بحيث يكون تقييم الموظفين لهذا المناخ إيجابياً. (0
ة السثثورية قثثدر الإمكثثان، بحيثثث يتوجثثب ربثثط المنثثاخ التنظيمثثي بثثأداء العثثاملين فثثي وزارة الزراعثث (5

أن يكون هنالك ارتباط إيجابي بين المناخ التنظيمي وبين الأداء، فلا توجثد جثدو  حقيقثة مثن 
 المناخ التنظيمي ما لم يرتفع الأداء.

تعزيثثز العمليثثة التدريبيثثة للعثثاملين فثثي وزارة الزراعثثة السثثورية باعتبثثار أنهثثا العنصثثر الوحيثثد مثثن  (3
 لتنظيمي والتي تؤثر على أداء العاملين في تلك الوزارة.عناصر المناخ ا
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 الملاحق
 يانالاستب 1ملحق 

 :الاستبيان
 أخي العامل.. أختي العاملة  

 يقوم الباحث بدراسة ميدانية حول:
 

 "أثر المناخ التنظيمي في أداء الموارد البشرية "
 )دراسة ميدانية عل  العاملين في وزارة الزراعة السورية(

 إذ يرجثثثو الباحثثثث ويأمثثثل أن يحظثثثى بمسثثثاعدتكم فثثثي إنجثثثاز هثثثذه الدراسثثثة مثثثن خثثثلال قثثثراءة فقثثثرات
الاستبانة المرفقة واختيار الإجابة المناسبة، علماً بأن المعلومثات الثواردة فثي هثذه الاسثتبانة سثوف 

 تعامل بسرية تامة ولن تستخدم إلا لأغراو البحث العلمي فقط .
 ولكم مني جزيل الشكر .........

 الباحث                                                                                 
 فؤاد الجور                                                                               

 
 المتغيرات الديموغرافية:  /الجزء الأول 

 

 ( في المربع المناسب : xضع إشارة )
 
 

   أنثى  ذكر  . الجنس:1

 سنة فأكثر21  سنة 21وأقل من -41من  سنة 41وأقل من -31من  سنة  31أقل من   . العمر:2
 دراسات عليا جامعية  ثانوية   أقل من ثانوية  . المؤهل العلمي:3
 فأكثر سنة02 سنة 02وأقل من  -01من  سنوات 01وأقل من  -2من   سنوات 2أقل من   الخبرة:سنوات .4

   موظف  1مدير  :المسم  الوظيفي.5
 

 
                                                      

 .........(  المدير: هو أي شخص يشرف على عمل شخصين فأكثر وله مسمى رسمي ) معاون مدير, رئيس قسم , 1
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 علومات الخاصة بالبحث :الم  /الجزء الثاني 
 ( في المربع المناسب. xضع إشارة )  -
 أولًا: المناخ التنظيمي: -  
 

 الفقرات الرقم
غير موافق 

 بشدة
1 

غير 
 موافق
2 

 محايد
3 

 موافق
4 

 بشدةموافق 
5 

 الهيكل التنظيمي  
      يتوافق الهيكل التنظيمي للوزارة مع أهداف وطبيعة مهام الوزارة. .0
      يكل التنظيمي يساعد على سرعة انجاز العمل وجودته.اله .5
      تتناسب تخصصات العاملين بالوزارة مع طبيعة ومهام وواجبات وظائفه. .3
      الوضوح في طبيعة العلاقات بين الرؤساء والمرؤوسين بالوزارة. .4
      يمي.هناك مستو  عالٍ من الاتصالات والتعاون بين أجزاء الهيكل التنظ .2
 نظرة المنظمة للعنصر البشر      
      الوزارة موارد من هام مورد أنها على البشرية الموارد إلى الإدارة تنظر .6
      العاملين في المنظمة محل ثقة المسؤولين بها. .7

8. 
 إلى لضمها المؤهلة البشرية الكوادر من المزيد جذب على الإدارة تحرص
      العاملة قوتها

9. 
مناسثب /وتراعثي  إنسثاني بشثكل الثوزارة فثي العثاملين الإدارة تعامثل

      الاحتياجات الاجتماعية والنفسية.

01. 
 الخدمة. أثناء تعلمهم لمواصلة الوزارة في للعاملين متاحة فرص توجد

     

 اتخاذ القرارات  
      تائجها وأثارها.يلجأ متخذي القرارات إلى المشاورات قبل اتخاذها لمعرفة ن .00
      يتم تصميم البدائل المختلفة والمتاحة قبل اتخاذ القرارات.  .05

03. 
يملثثثك العثثثاملون الصثثثلاحيات القانونيثثثة اللازمثثثة لاتخثثثاذ قثثثراراتهم المتعلقثثثة 

      بعملهم . 

      يتم اتخاذ القرارات في الوقت المناسب. .04

02. 
لمعلومثثثثات بسثثثثرعة إلثثثثى المسثثثثتويات يسثثثثمح نظثثثثام الاتصثثثثالات بانسثثثثياب ا

      الدنيا. 

 الحوافز 
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06. 
علثثثثثى أسثثثثثاس الكفثثثثثاءة  يثثثثثتم عمليثثثثثة الترقيثثثثثة ومثثثثثنح المكافثثثثثأت والعثثثثثلاوات

      ) التميز بالعمل والكفاءة بالأداء(. والاستحقاق 

      تهتم الإدارة العليا بمنح الحوافز المادية والمعنوية للعاملين. .07
      قييم الأداء على أسس موضوعية. تتم عملية ت .08
      تتجه  الإدارة  نحو المكافأة والتحفيز بدل العقوبة والتهديد.  .09
      يتم مكافأة الأفكار الجديدة التي تتم اقتراحها للتطوير والأداء.  .51

50. 
المكافثات المقدمثة للعثثاملين تسثاعدهم علثثى مواجهثة غثثلاء المعيشثة  ورفثثع 

      نتاجية.مستو  الإ

 التدريب 

55. 
 مسثتو  علثى إيجابيثاً  التثي شثاركت بهثا  والتثدريب التطوير برامج تنعكس
      . لعملي وتلبي احتياجاتي التدريبية أدائي

53. 
 وتعمثل المثوظفين التدريبيثة احتياجثات علثى التعثرف على الإدارة تحرص
      . لأعمالهم أدائهم وتطوير مستو  تحسين على

      . المزاجية والشخصنة الوزارة إلى في العاملين تدريب عملية تخضع لا  .54
      .ومراجعة مستمرة تقييم عملية البرامج التدريبية إلى تخضع  .52

56. 
 جثدو  مثد  التدريبيثة لتحديثد البثرامج انتهثاء بعد المتدربين أداء تقييم يتم

      . يبية(التدر  المتدربين منها) مد  جدو  الدوراتاستفادة 
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 ثانياً: أداء الموارد البشرية: -
 

 الفقرات الرقم

غير 
موافق 
 بشدة
0 

غير 
 موافق
5 

 محايد
3 

 موافق
4 

موافق 
 بشدة
2 

      امتلك كل المهارات المرتبطة بوظيفتي. .57
      استوعب وأطبق واجبات ومسؤوليات وظيفتي. .58
      ن المرتبطة بوظيفتي.افهم كل اللوائح والقواني .59
      أتقبل كل الإرشادات والتوجيهات. .31
      أقبل على العمل بحماس ومثابرة. .30
رشاد. .35       يمكن الاعتماد علي بدون توجيه وا 
      لدي القدرة على المبادرة وتقديم مقترحات جديدة لتطوير العمل.  .33
      مقتنيات الوزارة التي اعمل بها.أحافظ على الممتلكات العامة و  .34
      احترم آداب السلوك وأخلاقيات العمل. .32
      أتقيد بساعات الدوام والانتظام في الحضور للعمل. .36
      أتمتع بعلاقات جيدة مع الآخرين. .37
      أقدم خدمات ممتازة للوزارة. .38
      التزم بالنظافة وحسن المظهر. .39
      لدي استعداد للعمل الإضافي عند الحاجة دون أن اشترط وجود مقابل.  .41
      أتمتع بالدقة واليقظة وسرعة الاستجابة. .40
      احرص على التعاون مع الآخرين وأساعدهم على حل مشاكلهم. .45
      أنجز الأعمال في وقتها المحدد بدقة دون أي تأخير. .43
      في المواقف الصعبة والحرجة. أجيد التصرف .44
      أكون على استعداد للتطور والتكيف مع المتغيرات. .42

 
 انتهت الاستبانة

 شكراً لحسن تعاونكم
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 : الجداول التكرارية لإجابات المستقص  آرائهم عل  عبارات الاستبيان.2ملحق

  محاور فرعية. 2عة على عبارة موز  56المحور الرئيسي الأول: المناخ التنظيمي ويتضمن 

 محور الهيكل التنظيمي: 

Q1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 16.0 16.0 16.0 8 غير موافق بشدة

 36.0 20.0 20.0 10 غير موافق

 66.0 30.0 30.0 15 حيادي

 98.0 32.0 32.0 16 موافق

 100.0 2.0 2.0 1 موافق بشدة

Total 50 100.0 100.0  

 

 

Q2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 18.0 18.0 18.0 9 غير موافق بشدة

 50.0 32.0 32.0 16 غير موافق

 64.0 14.0 14.0 7 حيادي

 94.0 30.0 30.0 15 موافق

 100.0 6.0 6.0 3 موافق بشدة

Total 50 100.0 100.0  

 

 

Q3 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 20.0 20.0 20.0 10 غير موافق بشدة

 52.0 32.0 32.0 16 غير موافق

 68.0 16.0 16.0 8 حيادي

 94.0 26.0 26.0 13 موافق

 100.0 6.0 6.0 3 موافق بشدة

Total 50 100.0 100.0  
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Q4 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 24.0 24.0 24.0 12 غير موافق بشدة

 54.0 30.0 30.0 15 غير موافق

 74.0 20.0 20.0 10 حيادي

 92.0 18.0 18.0 9 موافق

 100.0 8.0 8.0 4 موافق بشدة

Total 50 100.0 100.0  

 

 

Q5 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 20.0 20.0 20.0 10 غير موافق بشدة

 66.0 46.0 46.0 23 غير موافق

 78.0 12.0 12.0 6 حيادي

 96.0 18.0 18.0 9 موافق

 100.0 4.0 4.0 2 موافق بشدة

Total 50 100.0 100.0  

 

 :محور نظرة المنظمة للعنصر البشري 
 

Q6 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 12.0 12.0 12.0 6 غير موافق بشدة

 46.0 34.0 34.0 17 غير موافق

 68.0 22.0 22.0 11 حيادي

 86.0 18.0 18.0 9 موافق

 100.0 14.0 14.0 7 موافق بشدة

Total 50 100.0 100.0  

 

 

Q7 
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 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 14.0 14.0 14.0 7 غير موافق بشدة

 38.0 24.0 24.0 12 غير موافق

 74.0 36.0 36.0 18 حيادي

 94.0 20.0 20.0 10 موافق

 100.0 6.0 6.0 3 موافق بشدة

Total 50 100.0 100.0  

 

 

 

Q8 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 20.0 20.0 20.0 10 غير موافق بشدة

 42.0 22.0 22.0 11 غير موافق

 68.0 26.0 26.0 13 حيادي

 94.0 26.0 26.0 13 موافق

 100.0 6.0 6.0 3 موافق بشدة

Total 50 100.0 100.0  

 

 

Q9 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 34.0 34.0 34.0 17 غير موافق بشدة

 64.0 30.0 30.0 15 قغير مواف

 76.0 12.0 12.0 6 حيادي

 94.0 18.0 18.0 9 موافق

 100.0 6.0 6.0 3 موافق بشدة

Total 50 100.0 100.0  

 

 

Q10 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 6.0 6.0 6.0 3 غير موافق بشدة 
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 24.0 18.0 18.0 9 غير موافق

 50.0 26.0 26.0 13 حيادي

 92.0 42.0 42.0 21 موافق

 100.0 8.0 8.0 4 موافق بشدة

Total 50 100.0 100.0  

 :محور اتخاذ القرارات 
 

Q11 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 24.0 24.0 24.0 12 غير موافق بشدة

 64.0 40.0 40.0 20 غير موافق

 82.0 18.0 18.0 9 حيادي

 94.0 12.0 12.0 6 موافق

 100.0 6.0 6.0 3 موافق بشدة

Total 50 100.0 100.0  

 

 

Q12 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 16.0 16.0 16.0 8 غير موافق بشدة

 56.0 40.0 40.0 20 غير موافق

 86.0 30.0 30.0 15 حيادي

 98.0 12.0 12.0 6 موافق

 100.0 2.0 2.0 1 موافق بشدة

Total 50 100.0 100.0  

 

 

Q13 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 16.0 16.0 16.0 8 غير موافق بشدة

 50.0 34.0 34.0 17 غير موافق

 78.0 28.0 28.0 14 حيادي

 96.0 18.0 18.0 9 موافق
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 100.0 4.0 4.0 2 فق بشدةموا

Total 50 100.0 100.0  

 

 

Q14 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 14.0 14.0 14.0 7 غير موافق بشدة

 56.0 42.0 42.0 21 غير موافق

 82.0 26.0 26.0 13 حيادي

 98.0 16.0 16.0 8 موافق

 100.0 2.0 2.0 1 موافق بشدة

Total 50 100.0 100.0  

 

 

Q15 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 18.0 18.0 18.0 9 غير موافق بشدة

 54.0 36.0 36.0 18 غير موافق

 74.0 20.0 20.0 10 حيادي

 94.0 20.0 20.0 10 موافق

 100.0 6.0 6.0 3 موافق بشدة

Total 50 100.0 100.0  

 

 :محور الحوافز 
 

Q16 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 24.0 24.0 24.0 12 غير موافق بشدة

 74.0 50.0 50.0 25 غير موافق

 92.0 18.0 18.0 9 حيادي

 96.0 4.0 4.0 2 موافق

 100.0 4.0 4.0 2 موافق بشدة

Total 50 100.0 100.0  
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Q17 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 16.0 16.0 16.0 8 غير موافق بشدة

 58.0 42.0 42.0 21 غير موافق

 70.0 12.0 12.0 6 حيادي

 94.0 24.0 24.0 12 موافق

 100.0 6.0 6.0 3 موافق بشدة

Total 50 100.0 100.0  

 

 

Q18 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 18.0 18.0 18.0 9 غير موافق بشدة

 64.0 46.0 46.0 23 غير موافق

 78.0 14.0 14.0 7 حيادي

 98.0 20.0 20.0 10 موافق

 100.0 2.0 2.0 1 موافق بشدة

Total 50 100.0 100.0  

 

 

Q19 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 20.0 20.0 20.0 10 غير موافق بشدة

 66.0 46.0 46.0 23 غير موافق

 86.0 20.0 20.0 10 حيادي

 96.0 10.0 10.0 5 موافق

 100.0 4.0 4.0 2 موافق بشدة

Total 50 100.0 100.0  

 

 

Q20 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
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Valid 

 30.0 30.0 30.0 15 بشدة غير موافق

 70.0 40.0 40.0 20 غير موافق

 80.0 10.0 10.0 5 حيادي

 94.0 14.0 14.0 7 موافق

 100.0 6.0 6.0 3 موافق بشدة

Total 50 100.0 100.0  

 

 

Q21 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 34.0 34.0 34.0 17 غير موافق بشدة

 66.0 32.0 32.0 16 غير موافق

 80.0 14.0 14.0 7 حيادي

 92.0 12.0 12.0 6 موافق

 100.0 8.0 8.0 4 موافق بشدة

Total 50 100.0 100.0  

 

 :محور التدريب 

Q22 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 6.0 6.0 6.0 3 غير موافق بشدة

 24.0 18.0 18.0 9 غير موافق

 46.0 22.0 22.0 11 حيادي

 94.0 48.0 48.0 24 موافق

 100.0 6.0 6.0 3 موافق بشدة

Total 50 100.0 100.0  

 

 

Q23 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 12.0 12.0 12.0 6 غير موافق بشدة

 50.0 38.0 38.0 19 غير موافق

 70.0 20.0 20.0 10 يحياد
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 94.0 24.0 24.0 12 موافق

 100.0 6.0 6.0 3 موافق بشدة

Total 50 100.0 100.0  

 

 

Q24 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 24.0 24.0 24.0 12 غير موافق بشدة

 52.0 28.0 28.0 14 غير موافق

 76.0 24.0 24.0 12 حيادي

 94.0 18.0 18.0 9 موافق

 100.0 6.0 6.0 3 موافق بشدة

Total 50 100.0 100.0  

 

 

Q25 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 18.0 18.0 18.0 9 غير موافق بشدة

 52.0 34.0 34.0 17 غير موافق

 68.0 16.0 16.0 8 حيادي

 92.0 24.0 24.0 12 موافق

 100.0 8.0 8.0 4 موافق بشدة

Total 50 100.0 100.0  

 

 

Q26 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 14.0 14.0 14.0 7 غير موافق بشدة

 44.0 30.0 30.0 15 غير موافق

 58.0 14.0 14.0 7 حيادي

 88.0 30.0 30.0 15 موافق

 100.0 12.0 12.0 6 موافق بشدة

Total 50 100.0 100.0  
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  عبارة. 11المحور الرئيسي الثاني: أداء الموارد البشرية ويتضمن 

 

Q27 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 2.0 2.0 2.0 1 غير موافق بشدة

 26.0 24.0 24.0 12 غير موافق

 48.0 22.0 22.0 11 حيادي

 84.0 36.0 36.0 18 موافق

 100.0 16.0 16.0 8 موافق بشدة

Total 50 100.0 100.0  

 

 

Q28 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 4.0 4.0 4.0 2 غير موافق

 20.0 16.0 16.0 8 حيادي

 78.0 58.0 58.0 29 موافق

 100.0 22.0 22.0 11 موافق بشدة

Total 50 100.0 100.0  

 

 

Q29 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 2.0 2.0 2.0 1 غير موافق بشدة

 20.0 18.0 18.0 9 غير موافق

 38.0 18.0 18.0 9 حيادي

 82.0 44.0 44.0 22 موافق

 100.0 18.0 18.0 9 موافق بشدة

Total 50 100.0 100.0  

 

 

Q30 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
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Valid 

 10.0 10.0 10.0 5 غير موافق

 18.0 8.0 8.0 4 حيادي

 80.0 62.0 62.0 31 موافق

 100.0 20.0 20.0 10 موافق بشدة

Total 50 100.0 100.0  

 

 

Q31 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 6.0 6.0 6.0 3 موافق غير

 32.0 26.0 26.0 13 حيادي

 72.0 40.0 40.0 20 موافق

 100.0 28.0 28.0 14 موافق بشدة

Total 50 100.0 100.0  

 

 

Q32 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 8.0 8.0 8.0 4 غير موافق

 20.0 12.0 12.0 6 حيادي

 86.0 66.0 66.0 33 موافق

 100.0 14.0 14.0 7 موافق بشدة

Total 50 100.0 100.0  

 

 

Q33 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 12.0 12.0 12.0 6 غير موافق

 24.0 12.0 12.0 6 حيادي

 76.0 52.0 52.0 26 موافق

 100.0 24.0 24.0 12 موافق بشدة

Total 50 100.0 100.0  
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Q34 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 2.0 2.0 2.0 1 غير موافق

 8.0 6.0 6.0 3 حيادي

 48.0 40.0 40.0 20 موافق

 100.0 52.0 52.0 26 موافق بشدة

Total 50 100.0 100.0  

 

 

Q35 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 4.0 4.0 4.0 2 حيادي

 52.0 48.0 48.0 24 موافق

 100.0 48.0 48.0 24 موافق بشدة

Total 50 100.0 100.0  

 

 

Q36 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 2.0 2.0 2.0 1 غير موافق

 12.0 10.0 10.0 5 حيادي

 70.0 58.0 58.0 29 موافق

 100.0 30.0 30.0 15 موافق بشدة

Total 50 100.0 100.0  

 

 

Q37 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 4.0 4.0 4.0 2 غير موافق

 12.0 8.0 8.0 4 حيادي

 70.0 58.0 58.0 29 موافق

 100.0 30.0 30.0 15 موافق بشدة
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Q37 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 4.0 4.0 4.0 2 غير موافق

 12.0 8.0 8.0 4 حيادي

 70.0 58.0 58.0 29 موافق

 100.0 30.0 30.0 15 موافق بشدة

Total 50 100.0 100.0  

 

 

Q38 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 4.0 4.0 4.0 2 غير موافق بشدة

 8.0 4.0 4.0 2 غير موافق

 36.0 28.0 28.0 14 حيادي

 78.0 42.0 42.0 21 موافق

 100.0 22.0 22.0 11 موافق بشدة

Total 50 100.0 100.0  

 

 

Q39 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 2.0 2.0 2.0 1 غير موافق

 4.0 2.0 2.0 1 حيادي

 48.0 44.0 44.0 22 موافق

 100.0 52.0 52.0 26 موافق بشدة

Total 50 100.0 100.0  

 

 

Q40 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 8.0 8.0 8.0 4 غير موافق بشدة

 22.0 14.0 14.0 7 غير موافق

 40.0 18.0 18.0 9 حيادي
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 78.0 38.0 38.0 19 موافق

 100.0 22.0 22.0 11 موافق بشدة

Total 50 100.0 100.0  

 

 

Q41 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 4.0 4.0 4.0 2 غير موافق

 20.0 16.0 16.0 8 حيادي

 78.0 58.0 58.0 29 موافق

 100.0 22.0 22.0 11 موافق بشدة

Total 50 100.0 100.0  

 

 

Q42 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 4.0 4.0 4.0 2 غير موافق

 16.0 12.0 12.0 6 حيادي

 66.0 50.0 50.0 25 موافق

 100.0 34.0 34.0 17 موافق بشدة

Total 50 100.0 100.0  

 

 

Q43 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 4.0 4.0 4.0 2 غير موافق بشدة

 6.0 2.0 2.0 1 غير موافق

 16.0 10.0 10.0 5 حيادي

 76.0 60.0 60.0 30 موافق

 100.0 24.0 24.0 12 موافق بشدة

Total 50 100.0 100.0  
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Q44 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 8.0 8.0 8.0 4 غير موافق

 34.0 26.0 26.0 13 حيادي

 86.0 52.0 52.0 26 موافق

 100.0 14.0 14.0 7 موافق بشدة

Total 50 100.0 100.0  

 

 

Q45 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 4.0 4.0 4.0 2 غير موافق

 14.0 10.0 10.0 5 حيادي

 70.0 56.0 56.0 28 موافق

 100.0 30.0 30.0 15 موافق بشدة

Total 50 100.0 100.0  
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