
 عمادة الدراسات العميا
 جامعة القدس

 

 

 

العاممين في بمدية الخميل من وجية ين بيئة العمل الداخمية وأداء العلاقة ب
 نظر الموظفين

 

 

 ىنداويستان محمود سامر 

 

 رسالة ماجستير 

 

 فمسطين -القدس

 

 م2016ىـ /1437



العلاقة بين بيئة العمل الداخمية وأداء العاممين في بمدية الخميل من وجية 
 نظر الموظفين

 

 إعداد:

 سامر سيتان محمود ىنداوي

 

 فمسطين - الخميل إدارة أعمال من جامعةبكالوريوس 

 

 جراداتد. ناصر  المشرف:

 

 

 

قدمت ىذه الرسالة استكمالا لمتطمبات الحصول عمى درجة الماجستير في 
من معيد التنمية المستدامة/جامعة  بناء المؤسسات وتنمية الموارد البشرية

 القدس

 

 م2016ه/1437

 



 
 جامعة القدس

 عمادة الدراسات العميا
دارة   يةالموارد البشر  بناء المؤسسات وا 

 

 
 

 جازة الرسالةإ

 العلاقة بين بيئة العمل الداخمية وأداء العاممين في بمدية الخميل من وجية نظر الموظفين                

 
 اسم الطالب : سامر سيتان محمود ىنداوي

 30201387رقم الطالب :

 الدكتور : ناصر  جرادات إشراف

 

 من لجنة المناقشة المدرجة أسمائيم و تواقيعيم: 00/5/3106نوقشت ىذه الرسالة وأجيزت بتاريخ 

   د. ناصر جرادات    رئيس المجنة: -0

   ممتحناً خارجياً: د. سمير أبو زنيد -3

   ممتحناً داخمياً : د. إبراىيم عوض -2

 

 

 فمسطين -القدس

م2016ه/1437



 إىــداء

 

 .......إلى وطني الغالي الحبيب قرة عيني ودرة قمبي الذي عانى الويلات والألم ومرارة الأيام

وعمماني من الصبر ما يكفيني إلى أبي وأمي المذان منحاني من الحب والحنان ما يكفيني لمحبة الناس 

 .......ا أن يرياني في ىذا المقاملمواصمة المشوار وأحبّ 

ني أيام العمل وصبرا عن اإلى زوجتي  وابنتي  " فرح  " رفاق الدرب الطويل بإذن الله المذان شارك

 .……انشغالي عنيم الوقت الطويل

 .......ي الذين أحاطوني بالعون والدعاء والحب والوفاءانخو أو 

 ودعاءً  وتقديراً ومحبةً  إلييم جميعاً أىدي ثمرة ىذا الجيد المتواضع وفاءً 



 أ‌

 

 

 

 

 

 

 ار:إقر 

جامعرررة القررردس  لنيرررل درجرررة الماجسرررتير  وأنيرررا نتيجرررة أبحررراثي إلرررى أنيرررا قررردمت بالرسرررالة  معررردأقرررر أنرررا 
لرم يقرردم لنيرل أيررة   وأن ىررذه الرسرالة أو أي جررزء منيراالخاصرة  باسرتثناء مررا ترم ا شررارة إليرو حيثمرا ورد  

 آخر. درجة عميا لأي جامعة أو معيد

 

 التوقيع:........................

 سيتان محمود ىنداويسامر الاسم: 

 11/5/2016 التاريخ:

 

 

 

  



 ة‌

 

 شكر وتقدير

 ىوعم مى الله عميوأشرف الخمق والمرسرمين سريدنا محمد ص ىالحمد الله رب العالمين والصلاة والسلام عم

وعرفاناً عمى توفيقو إياه في إتمام  آلو الطيبين الطاىرين وصحبو أجمعين. يسجد الباحث لله عز وجرل ثناءً 

  .عميو بالصبر وألبرسو ثياب الصحة والعافية ىذه الدراسة بعد أن منّ 

شراف الذي تفضل با  ناصر جراداتويسعدني أن أتقدم بخالص الشكر والتقدير إلى الدكتور الفاضل / 

عمى ىذه الرسالة وتوليو صاحبيا بالعنايرة والاىتمرام  الذي لم يبخل أبداً بالوقت والنصح والتوجيو السديد 

  .حتى خرجت ىذه الدراسرة إلرى النور

دارة  كما وأشكر أساتذتي الكرام الذين دارة المعيد / قسم التنمية وا  قاموا بتدريسي مساقات درجة الماجستير وا 

 الموارد البشرية  وعمى رأسيم الدكتور عزمي الأطرش والدكتور إبراىيم عوض والدكتور إياد خميفة. 

ت في كما أتقدم بالشكر والامتنان إلى الأساتذة الكرام الذين تفضموا بتحكريم أداة ىرذه الدراسة حتى خرج
سمير أبو زنيد  الدكتور جمال أبو مرق  الدكتور مروان جمعود  خص بالذكر الردكتور /أصورتيا النيائية و 

 الدكتور كمال مخامرة  الدكتور أسامة شيوان والدكتور عبد الناصر ميكي  والدكتور أكرم عمرو.

فقرة عمى مناقشة ىذه الدراسة فكان كذلك أتقدم بجزيل الشكر والعرفان إلى الأسراتذة الرذين تفرضموا بالموا 
 إبراىيم عوض/والدكتور  سمير أبو زنيدواضرحاً فري إثرائيرا الدكتور/  اً لملاحظاتيما وأرائيما أثرر 

خص بالذكر عينرة أخوة العراممين و جميع ا رئيس ومجمس بمدية الخميل و كما يسرني أن أتقدم بالشكر إلى  
الشكر موصول لكل من ساىم ة  و بانتيد العون والمساعدة في تعبئة ا س الدراسة الذين لم يتوانوا عن تقديم

 واليداية.فإلى ىؤلاء جميعاً أدعو دوام التوفيق  .بفكرة أو بنصيحة أو دعاء

 سامر ىنداوي

 
 
 



 ج‌

 

 ممخص ال
نتاجية العاممين في بمو البيئة الداخمية  إلى معرفة العلاقة بينىدفت الدراسة  دية الخميل من وجية نظر ا 

مشاركة العاممين مدى نمط القيادة   ي الييكل التنظيمي,فعناصر البيئة الداخمية  وتمثمت  الموظفين

  نمط الاتصال  طبيعة العمل  التكنولوجيا المستخدمة  العاممين ومكافأتيم تحفيز  في اتخاذ القرار

نحو وىدفت الدراسة إلى التعرف عمى مدى وجود فروق ذات دلالة إحصائية في اتجاىات العاممين 

لمخصائص الديموغرافية لأفراد مجتمع  ويعزى ذلكعمى إنتاجية العاممين  تأثير عناصر البيئة الداخمية

زيعيا عشوائياً عمى تم تو  ( فقرة98الدراسة  وقد تم جمع بيانات الدراسة باستخدام استبانة مؤلفة من )

صالحة  استبانو( 140( موظفاً وموظفة من العاممين في بمدية الخميل  وقد أمكن جمع ) 150)

وتم استخدام الأساليب ا حصائية المناسبة لمعالجة   %93.3لمتحميل  وبمغت نسبة الاستجابة 

 البيانات وتحميميا والوصول إلى النتائج التالية:

متوسطة وفق عناصر البيئة بدرجة يجابية لموظفي بمدية الخميل إبيئة داخمية  درجة توفر جاءت:  أولاً 

عموما  غير أن عناصر الييكل التنظيمي  والقيادة  ومشاركة العاممين الداخمية التي تناولتيا الدراسة 

في اتخاذ القرار جاءت بدرجة ضعيفة  في حين أن عناصر نمط الاتصال  وطبيعة العمل  

 جاءت بدرجة متوسطة.والتكنولوجيا 

 كفاءة إنتاجية موظفي بمدية الخميل متوسطة. ن درجة أثانيا : توصمت الدراسة إلى 

مشاركة  القيادةو الييكل التنظيمي  المتمثمة في  تأثير عناصر البيئة الداخمية نّ أثالثا : بينت الدراسة 

إن ارتفاع درجة بيئة العمل أو أي    حيثالعاممين نتاجيةإ مع علاقة  لياوالحوافز  المكافآتالعاممين و 

 .ة إنتاجية العاممين والعكس صحيحمن عناصرىا يؤدي إلى زياد



 د‌

 

( في المتوسطات α=0.05رابعا : اتضح وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )

عاممين الحسابية لاتجاىات المبحوثين نحو أثر بيئة العمل الداخمية في بمدية الخميل عمى إنتاجية ال

 .لممتغيرات الديموغرافية

 وبالاعتماد عمى نتائج الدراسة فإن الباحث يوصي إدارة بمدية الخميل ممثمة بمجمسيا البمدي بما يمي:

أولًا : إعادة النظر بكافة عناصر البيئة الداخمية في بمدية الخميل الواردة في ىذه الدراسة  سواء 

وسطة أو ضعيفة  ودراسة الأسباب التي أدت إلى تدني لمعناصر التي كان رأي المبحوثين فييا مت

وضعف توفر عناصر البيئة الداخمية في البمدية وتحديد نقاط الضعف والعمل عمى تلاشييا وذلك 

 بيدف زيادة إنتاجية العاممين بما ينعكس إيجابا عمى مستوى الخدمة لممواطنين.

لتي أدت إلى وجود نظرة سمبية لدى الموظفات ثانياً : ضرورة  الاىتمام بالجندر  ودراسة الأسباب ا

ا ناث في البمدية في مجال ) القيادة والمشاركة في اتخاذ القرار  نمط الاتصال والتواصل والمكافآت 

 والحوافز ( حيث كان رأي ا ناث ضعيف بل أكثر سمبية من رأي الذكور.

ية العاممين في البمدية فكانت متوسطة ورغم ثالثاً : وفق نتائج الدراسة فان نظرة المبحوثين اتجاه إنتاج

ضعف عناصر البيئة الداخمية  فيذا يعني أن ىناك التزام لدى العاممين في المؤسسة  ويمكن زيادة 

 ا نتاجية في حال تم تحسين عناصر البيئة الداخمية ومنيا الحوافز والمكافآت.
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The relationship between the internal work environment and employees 

performance at Hebron municipality employees perspective 

 

Prepared by: Samer satan M. Hindawi 

Supervisor: Dr. Naser Jaradat 

 

Abstract 

 

This study aimed at knowing the impact of internal environment on the productivity of 

workers at Hebron municipality in accordance with employees’ point of views, internal 

environment components are: “organizational structure”, “leadership pattern”, “extent of 

workers’ participation in making decision”, “motivation and promotion (bonuses) of 

workers”, “communication manner”, “nature of work” and “technology used”. It also 

aimed to identify that the statistically important differences in workers’ trends towards the 

effect of internal environment components on their production are pretext to the 

demographic factors of study target. Data of study have been compiled in a questionnaire 

of (98) articles, randomly distributed on (150) both sexes employees work at Hebron 

municipality, (140) questionnaire could have been gathered and they are capable of being 

analyzed, rate of answerability out of the total distributed questionnaire reached to 93.3%, 

sample presented (10.8%) of the target, proper statistically methods were used to process 

data and analyze it to arrive at and show the following results:  

According to the internal environment components of the study, the availability of a 

positive internal good atmosphere for employees at Hebron municipality is a mediocre. 

Since organizational structure, leadership, workers’ participation, motivations and 

promotions (bonuses) were low. Whereas (communication manner, nature of work and 

technology were mid.  

The study reached to the outcome that the average of personnel productivity and 

efficiency at Hebron municipality is mid.  

The study has shown that there is a strong extrusive relation between the above 

mentioned internal environment components of work and workers’ efficiency. 

It has been obvious that there is a statistical significant at the rate of (a=0.05) in averages 

for researchers’ trends towards the impact of internal environment at Hebron municipality 

on employees’ efficiency and productivity for demographic factors.  

Recommendation:  

Based on the study results, researcher recommends Hebron municipality administration 

represented by its municipal council to the following:  

It is imperative that all internal environment elements at Hebron municipality stated in 

this study be re-examined whether mid or low components as seen by researchers. In 

addition, study the reasons caused to such debility and ineffectiveness, as well as identify 

weakness points and avoid them in order to intensify workers’ productivity that would 

positively reflect on the service level offered to citizens. 



‌ً 

 

It is a must that female employees’ negative views be taken into account in terms of 

(leadership, participation to make decision, communication manner, motivations and 

promotions) as they had a more negative point of view than males.  

In accordance with study outcomes, respondents see that employees’ productivity in the 

municipality is mid. Nevertheless and in spite of the weakness of internal environment 

components, there is a commitment of employees to the institution. Therefore, efficiency 

could be increased in case such factors are improved in particular motivations and 

bonuses.  
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 الإطار العام لمدراسة
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 المقدمة 1-1

الذي  الأمر, لمخدمات المختمفةن خلال تقديميا ىاما في حياة المواطنين م اً تمعب الييئات المحمية دور 

 يةع الييئات المحمية بمسؤولية توفير البنتطمّ وَ    يسيم في تحقيق رفاىية العيش لممواطن بشكل عام

التحتية التي تؤدي في النياية إلى توفير أجواء وبيئة مناسبة  قامة المشروعات الاقتصادية المختمفة, 

وكمما تمكنت الييئات المحمية من تقديم خدمات ذات جودة أعمى كمما مكن ذلك من زيادة التقدم 

 .ضع الاقتصادي والمعيشي لممواطنينوتطور الو 

, نظرا لما تمثمو ىذه المدينة التاريخية من محور اقتصاديا فمسطينيا ميمامركزا تشكل مدينة الخميل  

الناتج  لكبر حجم القطاع الاقتصادي فييا ومساىمتو في استنادال في التنمية الاقتصادية أساسي وفاع

في رواج النشاط الاقتصادي من حيث كبر  كبيراً  , وقد لعبت المدينة دوراً المحمي ا جمالي لفمسطين

وبالتالي فان  صة ما يرتبط بالاستيراد والتصديرخا  التجاري مع الكثير من دول العالمحجم التبادل 

الييئة المحمية لمدينة الخميل والتي تمثميا بمدية الخميل تسيم بشكل كبير في توفير البنية التحتية 

 :مايمين خلال الأرقام والمؤشرات م ذلك ويتضحزيادة النشاط الاقتصادي الأساسية ل

دارة المياه الخاصة بالشرب لمسكان حيث يبمغ عدد الاشتراكات * إن بمدية الخميل مسؤولة عن توزيع وا 

 .اشتراك"  18300مة من خلال البمدية ما يقارب " بيذه الخد

في المدينة حيث  مقومات ا نتاجمن أىم يرباء والتي تعتبر إن بمدية الخميل مسؤولة عن توزيع الك*

 ." مشترك 46000من خلال البمدية ما يقارب " الكيرباء ومتمقي الخدمة فييا  يبمغ عدد مشتركي

" كم دون أن  550غربية والتي تزيد أطواليا عن " كبر شبكة طرق في الضفة الأتممك بمدية الخميل *

نارةتغفل مسؤوليتيا عن ىذه الطرق من تعبيد وصيانة   شق الطرق الجديدة . إضافة إلى , وا 
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ة من خلال قانون في ترخيص ومراقبة المنشآت التجارية والاقتصادي اً ميم اً تمعب  بمدية الخميل دور * 

, حيث بمغ عدد المنشآت التجارية والصناعية في مدينة الخميل وفق التقرير السنوي الحرف والصناعات

, عامل ( 50056 )منشأة ويعمل بيا حوالي  ( 19779 ) 2012ياز ا حصاء الفمسطيني عام لج

خمي إلى كافة المدن الدا الاستيراد والتصديرونظرا لزيادة الحصة السوقية لمدينة الخميل في مجال 

فقد بمغ حجم  2013ز ا حصاء الفمسطيني لعام الى الخارج وفق التقرير السنوي لجيا  الفمسطينية و 

مجموع الواردات من دولار  ( 5163897000 )من أصل  دولار ( 918566000 ) الاستيراد 

دولار  ( 263216000 )الصادرات لنفس العام    بينما بمغت% " 17.7" الفمسطينية أي ما نسبتو 

 .يةفمسطينالصادرات مجموع ال% من 29.2دولار أي ما نسبتو  ( 900618000 )من أصل 

إدارة قطاع النظافة وجمع النفايات وتجميل المدينة من خلال زراعة  مىع أيضاً  بمدية الخميل تعمل*

شريك أساسي في مجال   وتعتبر البمدية ى جوانب شوارعيا وأرصفتيا وجزرىاالأشجار المنتشرة عم

التخطيط  دور ميم فيمبمدية ل  و نتيا  من خلال ضريبة المعارفصياممدارس و ل اءأنش منالتعميم 

من وسلامة أمسؤولة عن  كما أن البمديةمجال الثقافة من خلال مكتبتيا العامرة  في  و ممدينةالعمراني ل

  .يا عن الدفاع المدني في المدينةالمواطن من الكوارث والحرائق من خلال إدارتيا ومسؤوليت

مسياحة ل الاقبال الممحوظ  بسبب يع العمرانية والمراكز التجاريةتقام الآن في المدينة أكبر المشار  

أصبحت المدينة الآن مركز من مراكز السياحية الدينية المتمثل  حيث  الداخمية الفمسطينية إلى المدينة

 وجود أكثر من لزا ميما لمتعميم العالي والعلاج كما أصبحت المدينة مرك  الشريف في الحرم ا براىيمي

 .مستشفىجامعة و 

ومطموب  كبير من خلال تعاظم المسؤوليات عمييا  م أصبحت بمدية الخميل أمام  تحدٍ ما تقدعمى  بناءً 

منيا مضاعفة قدرتيا ا نتاجية من خلال العبء الممقى عمى كوادر البمدية وموظفييا البالغ عددىم 
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انون الييئات وخاصة المسؤوليات القانونية والتي حددتيا المادة الخامسة عشر من ق ( موظف 1350)

وأثرىا ميل بيئة العمل الداخمية لبمدية الخ دراسةاحث أن يتعمق في   وىنا أراد الب1997المحمية لسنة 

رىم  وذلك لمعرفة نقاط القوة لتعزيزىا والفرص لتحقيقيا ومعرفة ظمن وجية نفييا عمى إنتاجية العاممين 

  ليقدم نتائج ىذه الدراسة إلى بمدية الخميل  لتستطيع ضعف لتلاشييا والمخاطر لمحد منيانقاط ال

 .لات والخدمات المطموبة منياافي شتى المج  مدينةالالتطور الكبير في بة مواك

منظمة مواجيتيا في  ذلك أن بيئة العمل الداخمية تمثل إحدى التحديات الرئيسرة التري ينبغري لأي 

أو نطاق  بغض النظر عن نشاطاتيا إطار تحديد الاستراتيجيات المستقبمية والأىداف الكمية لممنظمة

حيث يتفاعل ا نسان مع الظروف   معنويات العاممين ثقافتيا  الأمر الذي سرينعكس عمرىعمميا أو 

عادةً ما يستطيع أن يكيف سموكو طبقاً لنوع الظروف التي يعريش مرن و عامة   المحيطة بو بصفة

ىر  1424 فا نسان العامل داخل المنظمات يتأثر بالبيئة التري يعمرل فييرا )عبرد العزيرز  خلاليرا 

 .(24ص

يمعب المناخ التنظيمي دوراً كبيراً في ترصين السموك الأخلاقي والوظيفي للأفراد العاممين من و  ىذا

ناحية تشكيل وتعديل وتغيير القيم والعادات والاتجاىات والسموك  ومن ىنا يمكن القول أن المناخ 

ن نجاحيا في خمق  المناخ الملائم للأفراد من شأنو التنظيمي يمثل شخصية المنظمة بكل أبعادىا  وا 

  أن يشجع عمى خمق أجواء عمل ىادفة ترصن سبل الثبات والاستقرار للأفراد والتنظيم عمى حد سواء

ن الأفراد في البيئة التنظيمية الفاعمة يشعرون بأىميتيم في العمل وقدرتيم عمى المشاركة في اتخاذ إإذ 

: 2002ارة والأفراد )حمود  ويسود شعور بالثقة بين ا دالقرار وا سيام في رسم السياسات والخطط 

 .(166ص
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حيث  يا المرتبطة بالعلاقة ا نتاجية   فيتعمق بفاعمية استخدام المدخلات والتكنولوجأما مفيوم ا نتاجية

نو إوفي ىذا الخصوص ف  لوحدة الواحدة من عوامل ا نتاجمقدار ما تنتجو ا أنيا عمى تعرف ا نتاجية

حد أ: ا نتاجية الجزئية وتعني مقدار ما ينتجو بين نوعين من مفاىيم ا نتاجية يتم التمييزعادة ما 

 .دار ما تنتجو جممة عوامل ا نتاج  وا نتاجية الكمية التي تعني مقعوامل ا نتاج كالعمل ورأس المال

اختلاف تأثر الأخيرة  بالجزئية لعمى مؤشرات ا نتاجية  ويفضل الاقتصاديون مؤشرات ا نتاجية الكمية

 .( 3ص   2007. )جسر التنمية  في استخدام عناصر ا نتاج

 المضافة إلى العمميات ا نتاجية إن إدارة العمميات تعنى با نتاج والخدمات وتحقيق القيمة الأساسية 

ذه القيمة غير   في حين إن ىن نقميا وتخزينياكوالتي تتمثل بتحويل المواد الممموسة إلى سمع يم

وىذا ينطبق عمى طبيعة عمل الييئات  .(24: ص 2013ممموسة في الخدمات.)جرادات وآخرون  

 .ممموسةالغير حمية وىي غالبا  إنتاج الخدمات الم

نتاجية العاممين في بمدية ليذه الدراسة في تحديد العلاقة ا يتمثل اليدف الرئيسي  رتباطية بين البيئة الداخمية وا 

ولتحقيق ىذا الغرض فقد استخدم الباحث المنيج الوصفي التحميمي لموصول إلى نتائج من شأنيا بيان  الخميل 

يتيا النسبية من حيث تأثير عدد من عوامل البيئة الداخمية عمى ا نتاجية  وتصنيف تمك العوامل حسب أىم

 .حجم تأثيرىا
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 مشكمة الدراسة وأسئمتيا  1-2

لما تحتويو ىذه البيئة من   شكل عامبتشكل البيئة الداخمية عاملا ميما من عوامل نجاح المنظمات  

فالمنظمة التي تنجح في استغلال نقاط القوة وتجنب نقاط الضعف يكون   نقاط ضعفو نقاط قوة 

نتاجية إنتاجيتياوبالتالي زيادة  أىدافياتحقيق في بمقدورىا النجاح  وغيرىا يكون ميدد   العاممين فييا وا 

 والاندثار. بالزوال 

ومن ىنا تظير أىمية دراسة البيئة الداخمية في المنظمات عموما لتحديد تأثيرات تمك البيئة وبيان مدى 

 رتباطية بينالعلاقة ا في تحديد  مشكمة الدراسة تكمنن إلذا ف  تيا في تقرير وتحسين ا نتاجيةأىمي

نتاجيةو البيئة الداخمية  عمى   ا جابةيتم تحقيق غرض الدراسة من خلال   وسالعاممين في بمدية الخميل ا 

 التالية : التساؤلات

 .يجابية لموظفي بمدية الخميلإتوفر بيئة داخمية  مدى ما : أولا

 .إنتاجيتيمما مدى تأثير البيئة الداخمية لموظفي بمدية الخميل عمى  ثانياً :

 .وظفي بمدية الخميلفاءة إنتاجية مما مدى ك ثالثاً :

 فرضيات الدراسة : 1-3

 , فقد تم صياغة وبناء الفرضيات التالية :أىدافيامشكمة الدراسة وتحقيق  تساؤلاتعمى  للإجابة

  :الأولىالفرضية الرئيسية 

بين بيئة العمل الداخمية في بمدية  (α≤0.05)عند مستوى معنوية  إحصائيةلا توجد علاقة ذات دلالة 

نتاجيةالخميل   :نيا الفرضيات الفرعية التاليةعويتفرع .العاممين  وا 

الييكل التنظيمي متغير بين  (α≤0.05)دلالة إحصائية عند مستوى معنوية لا توجد علاقة ذات -1

نتاجية العاممين في  .بمدية الخميل وا 
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 القيادة في نمط متغير بين (α≤0.05)ة عند مستوى معنوية لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائي -2

نتاجية العاممين  .بمدية الخميل وا 

ممين مشاركة العامتغير بين (α≤0.05)لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  -3

نتاجيتيم  .في اتخاذ القرار وا 

 نمط الاتصال فيمتغير بين  (α≤0.05)لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية -4

نتاجية العاممينبمدية الخميل و   .ا 

طبيعة العمل في متغير بين  (α≤0.05)لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  -5

نتاجية العاممين فييابمدي  .ة الخميل وا 

التكنولوجيا  متغير بين (α≤0.05)لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  -6

نتاجية العاممين في البمديةيل المستخدمة في بمدية الخم  .وا 

رواتب العاممين متغير بين  (α≤0.05)لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  -7

 .عمى إنتاجيتيم فأتيمومكا

 :الفرضية الرئيسية الثانية

دية بين بيئة العمل الداخمية في بم (α≤0.05)لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 

نتاجية العاممين  الجنس, العمر, المؤىل العممي  :تعزى إلى المتغيرات الديموغرافية التالية, الخميل وا 

 .المستوى الوظيفيو سنوات الخدمة 
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 أنموذج الدراسة : 1-4

ذات العلاقة فقد قام الباحث بتحديد المتغيرات التي قام باختيارىا  الأدبياتفي ضوء مشكمة الدراسة ومراجعة 
 :التالي (  1_1)  رقم  الأنموذجكما بينيا 
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 :الدراسةلمتغيرات  رية والإجرائيةالتعريفات النظ 5 -1

 مجموعة  نياأ( عمى 260: ص2005  بحر)عرفيا   تعرف البيئة الداخمية كما الداخمية البيئة

السمات والخصائص التي تتسم بيا بيئة المنظمة والتي تؤثر في الأطر السموكية للأفراد 

والجماعات والمنظمات عمى حد سواء والتي يتحدد بمقتضاىا سبل الرضا والتحفيز والتي تؤثر 

وسيتم قياس ىذا المتغير من خلال عناصره   فعالية المشروع في تحقيق الأىدافعمى كفاءة و 

شاركة العاممين في م مدى,   نمط القيادةطبيعة العمل  سية المتمثمة في الييكل التنظيميساالأ

 .  التكنولوجيا المستخدمة  نمط الاتصالم, تحفيز العاممين ومكافأتياتخاذ القرار

 عبارة عن البناء أو الشكل الذي  بأنو  (169: ص2002)حمود   وعرف: الييكل التنظيمي

يُحدد التركيب الداخمي لمعلاقات السائدة في المنظمة  فيو يوضح التقسيمات أو الوحدات 

تحقيق أىداف  امع بمختمف الأعمال والأنشطة التي يتطمبيالرئيسة والفرعية التي تطّ 

-1)ستبانو من  ا فقراتوسيتم قياس ىذا المتغير من خلال إجابات المبحوثين عمى المنظمة.

11). 

 أنواع منيا الديكتاتورية التي    (308: ص2004   العميانكما عرفيا  )  وىي: نمط القيادة

تتميز بالمركزية والتسمطية والعقاب والاتصال اليابط والاتجاه الواحد  مما يحد من تبادل الآراء 

والأفكار والمشاركة وا بداع  وتوجد القيادة الديمقراطية القائمة عمى اللامركزية وتفويض 

 .فاعل وتقديم الأفكار الخلاقة وا بداعمما يشجع الت والاتصال ذي الاتجاىين  والثواب السمطة

 (25-12)الاستبانو من  فقراتوسيتم قياس ىذا المتغير من خلال إجابات المبحوثين عمى 
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  إشراك  ( 33ص:1998)حسن وتعني كما بين  :مشاركة العاممين في اتخاذ القرارمدى

  عمى أساس أن القرار الذي يصدر عن مجموعو من الأفراد مجموعو من ا فراد في صنعو

 .الذي يصدر عن فرد واحد وىو القائد أو المدير ذلكأفضل من 

 (38-26)الاستبانو من  فقراتوسيتم قياس ىذا المتغير من خلال إجابات المبحوثين عمى 

 وسيمة اجتماعية يتم من خلاليا التفاىم  بأنيا (170: ص2002)حمود  عرفيا :نمط الاتصال

بين الأفراد  وخمق حركية )ديناميكية( الجماعة  والتفاعل المستمر بين الفرد والجماعة عمى حد 

 .سواء

 .(48-39)  الاستبانو من فقراتوسيتم قياس ىذا المتغير من خلال إجابات المبحوثين عمى 

ما إذا كان روتينياً تقميدياً  (308: ص2004)العميان  كما بين يٌقصد بطبيعة العمل  :* طبيعة العمل

العمل الروتيني يقود إلى إحداث الممل وا ىمال وعدم فأم غير روتيني يتضمن التجديد والابتكار.

الاكتراث واللامبالاة نحو التحديث والتطوير  بسبب عدم تشجيع ا بداع وشعور الفرد بأن عممو ليس 

 بذي أىمية. 

 .( 64 - 49)   الاستبانو من فقراتوسيتم قياس ىذا المتغير من خلال إجابات المبحوثين عمى 

   تعني إدخال التغيير   بأنيا (37: ص1994)النوري   عرفيا : التكنولوجيا المستخدمة

والتطوير لممنظمة  مما يُساعد عمى تبسيط إجراءات العمل وتخميصو في كثير من الأحيان 

تاحة الفرصة أكثر  من الأجزاء الروتينية فيو  ومن المجيود العضمي الذي قد يحتاجو  وا 

  .لمعاممين لاستغلال قدراتيم وطاقاتيم الكامنة

 (74-65) إجابات المبحوثين عمى فقرات الاستبانو منوسيتم قياس ىذا المتغير من خلال 
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 إلى الأسموب الذي (.  26ص 3116البدر, )  تعني كما أشارو : تحفيز العاممين ومكافأتيم

يتخذه المسؤولون في المنظمة لتعزيز الدافع لدى العاممين من خلال تقديم الحوافز المختمفة 

العاممين في قطاع معين والتي  دللأفراالممنوحة  مجموعة من القيم المادية والمعنويةالتي تعني 

 سموك معين.   تشبع الحاجة لدييم وترشدىم إلى

 .(79-75)قياس ىذا المتغير من خلال إجابات المبحوثين عمى فقرات الاستبانو من سيتم 

بأنيا تحقيق اكبر قدر ممكن من   ( 45: ص 2013جرادات وآخرون    عرفيا  )، * الإنتاجية

 .استخدام كمية محددة من المدخلاتب المخرجات

 ( 98- 80وسيتم قياس ىذا المتغير من خلال إجابات المبحوثين عمى فقرات الاستبانو من )  

 :الدراسة ومبرراتيا أىمية 6 -1

 -:الجوانب التالية ىذه الدراسة من أىميةتنبع 

 أىمتقدم لو  حيثبيا كل مواطن ارتباطا وثيقا لتي يرتبط االعامة و  الخدمات قطاع  عمى ىتجر   : اولاً 

, لذلك لا بد من معرفة مدى كفاءة البيئة الداخمية في بمدية الخميل والتي تعتبر شبو الأساسيةالخدمات 

 .ن التزامات كبيرة تجاه المواطنينحكومة محمية لما يقع عمييا م

جل زيادة كفاءة وفعالية البيئة الداخمية أتشكل ىذه الدراسة حافزا لممجمس البمدي من  أنيمكن : ثانياً 

مر عمى الخدمات من قبل وما يترتب عمييا من زيادة إنتاجية الموظفين لمواكبة الطمب المست

 .المواطنين

لمطالبة بتحسين ظروف البيئة الداخمية في اتشكل ىذه الدراسة حافزا لمموظفين أنفسيم  : يمكن أنثالثاً 

 .فأكثر أكثر
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والتي يمكن أن تكون ذات تأثير   ضا من النتائج التي ستتوصل إليياىذه الدراسة أي أىمية رابعا: وتنبع

 .البيئة الداخمية في بمدية الخميلعممية تحسين  الذي تتطمبو اتكبير في إحداث التغير 

: وكما يمكن ليا أن تشكل حافز لباقي البمديات ومرجع لمعاىد الأبحاث والحكم المحمي وا دارة خامسا

 المحمية.

 أىداف الدراسة : 7 -1

العاممين في  أداءو البيئة الداخمية   بين العلاقةمن ىذه الدراسة في التعرف عمى  يتمثل اليدف الرئيس

 : لال فحص الأىداف الفرعية التالية, من خبمدية الخميل

 .العاممين في بمدية الخميل أداءو الييكل التنظيمي  بين العلاقة التعرف عمى  -1

 .العاممين في بمدية الخميل وأداءنمط القيادة  بين العلاقة  التعرف عمى -2

 .في بمدية الخميلالعاممين  وأداءفي اتخاذ القرار مشاركة العاممين  بين  العلاقةف عمى التعر  -3

  .في بمدية الخميل وأداء العاممين تيمأتحفيز العاممين ومكاف بين العلاقة لتعرف عمى ا -4

 .الخميلالعاممين في بمدية  وأداء  نمط الاتصال بين العلاقة التعرف عمى  -5

 .العاممين في بمدية الخميل أداءو طبيعة العمل  بين العلاقةالتعرف عمى  -6

 .العاممين في بمدية الخميل أداءو التكنولوجيا  بين العلاقةالتعرف عمى  -7
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 الدراسة: محددات  1-8

البيئة بين  العلاقو الارتباطيوغرض دراسة   لبمدية الخميل والعاممين فيياعمى ىذه الدراسة  ستنحصر

 :, وبالتالي فإن محددات ىذه الدراسة تتمثل فينتاجية العاممين في البمديةا  و الداخمية 

 .بمدية الخميل فقطب محددتعميم نتائج ىذه الدراسة   -1

 .فقطات عمى وجيات نظر المبحوثين الاعتماد في جمع البيان -2

 :خطة الدراسة 1-9

 :تنظيميا عمى النحو الآتي تم ىذه الدراسة  خمسة فصول  تتضمن

تناول ىذا الفصل المقدمة والمشكمة والأسئمة والفرضيات وأنموذج ا طار العام لمدراسة  :الفصل الأول

 .النظرية وا جرائية ومصطمحاتياالدراسة وأىميتيا وأىدافيا ومحددات الدراسة 

 الذي  وسيشمل ىذا الفصل عمى ا طار النظري ا طار النظري والدراسات السابقة الثاني:الفصل 

 .لعربية والأجنبية والتعقيب عمييا  با ضافة إلى الدراسات اانطمقت منو الرسالة

جراءاتياالفصل الثالث  .: ويتضمن منيجية الدراسة وا 

 .ي عمى عرض لنتائج الدراسة: يحتو الفصل الرابع

 .والملاحق : يتضمن مناقشة نتائج الدراسة والاستنتاجات والتوصياتالخامسالفصل 
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 الفصل الثاني

 الإطار النظري والدراسات السابقة
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 الإطار النظري  2-1

بني عمييا الباحث ت منو الدراسة والخمفية النظرية التي سيقيتناول ىذا الجزء ا طار النظري الذي انطم

 .تحديد متغيراتيا الأساسيةأجل   من دراستو الحالية

 البيئة الداخمية 2-1-1

 تمييد

اىتمت الدراسات والاتجاىات الفكرية المعاصرة في دراسة السموك التنظيمي بشكل كبير بالمناخ 

إذ أنو يتضمن كافة المتغيرات السائدة في إطار العمل من قيم فكرية وعادات وآثار   التنظيمي

حضارية وأبعاد مادية تؤثر بشكل أساسي عمى السموك التنظيمي للأفراد والجماعات 

 .( 259: ص 2005بحر  )والمنظمات

الكفاءة والفعالية زيادة ا نتاجية ورفع وتطويرىا يتمثل في  ةالموارد البشري ارةإن اليدف العام  د

أنيا  كونأن حالة التطوير لمعنصر البشري ىي حالة متحركة وليست ثابتة  بحيث, لمعنصر البشري

 .من حيث الأفكار والسموك والمحيط م مع طبيعة البشر لأنيا متغيرةءلاتت

في أداء مياميم وتحسين مستوى تعد بيئة العمل الجاذبة حافزاً لمموظفين ودافعاً لمتميز وا بداع 

ا نتاجية  ذلك أن بيئة العمل ا يجابية تعمل عمى رفع مستوى الرضا الوظيفي وتحسين مستوى 

وتعد البيئة الجاذبة مصدراً أساسياً لاستقطاب الكفاءات   ؤثر إيجابياً عمى الأداءالكفاءة  مما ي

 نافسة الشديدة بين المنظمات.والخبرات في سوق العمل والاحتفاظ بيا  خاصة في ظل الم

آراء  (ر124ه : عدد 1436)  معيد الادارة العامة    «التنمية ا دارية»مجمة استطمعت      

 لمعمل  وتحديداً في القطاع العامبعض المختصين وذوي الشأن في تبيان مقومات البيئة الجاذبة 
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رتقاء بالعمل وتحقيق ئة جاذبة للاوطرحت تساؤلات عن كيفية جعل بيئة العمل في القطاع العام بي

بيئة العمل الجاذبة ىي البيئة  نّ أ وقد تبين من خلال ذلك الاستطلاع. أعمى وَ إنتاجيبالتالي التميز  و 

التي يسود فييا التفكير ا يجابي  وتعزيز السموك المنتج والعمل بروح الفريق. وىذه البيئة ىي 

الجميع تماماً مثل الأسرة  التي يحرص  مسؤوليةالرئيس والمرؤوس  فيي و لية المنظمة والفرد  ؤو مس

ن يعامل موظفيو جميع أفرادىا عمى إسعاد الجميع  فلا يستطيع المدير أن يطمب من رئيس القسم أ

في أي بيئة عمل  ىناك مقومات وأساسيات تشكل في مجموعيا منظومة تساعد عمى  باحترام وىو

ع الأخذ في الاعتبار أن البيئة الجاذبة لموظف معين قد لا تكون جاذبة تحقيق الرضا الوظيفي  م

لموظف آخر  وليذا السبب نقول إن ىناك أساسيات مشتركة وضرورية ميما اختمفت الفروق الفردية. 

ية واضحة لممنظمة ومعروفة ومن ىذه المقومات أو الأساسيات المقومات التنظيمية مثل: وجود رؤ 

م يحكم العلاقات التنظيمية والاتصالات ومسار ا جراءات  ووجود خطط عمل ووجود تنظي لمجميع

 واضحة المعالم  ومشاركة متاحة لمجميع في التخطيط والتنفيذ. 

أما المقومات البشرية فلا حصر ليا  ومن أىميا وجود قيم مينية وأخلاقية تشكل ثقافة المنظمة 

وتنعكس عمى سموك الرؤساء والمرؤوسين. تمك القيم ذات أىمية بالغة  فيي تشكل الصورة الذىنية 

العدالة موضوع لممنظمة في المجتمع  بشرط أن يتم تحويميا من الورق إلى الواقع. ومن تمك القيم: 

فلا بد أن  ر المستمر. أما المقومات الماديةالعمل الجماعي  والشفافية والتطويوالجودة  النزاىة  

التي تعبر عن عمل مؤسسي لا  وفة في إطار من الموائح والأنظمةتكون الحقوق والواجبات معر 

   مجال فيو للاجتياد أو المحسوبية.

رأي قاطع فييا دون إجراء دراسات ميدانية  ولكن يصعب إعطاء  نوإفوعن بيئة العمل الحكومي 

 عمل المناسبة من الناحية الماديةالملاحظات العامة تكشف لنا وجود أجيزة تفتقد إلى بيئة ال

إلخ  ارات والمطاعم ودورات المياه.مناسبة المبنى والخدمات المساندة مثل: مواقف السيالمقصود بذلك و 
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نما يجب أن يكون التحسين شا حتىإنو  ملًا تكون بيئة العمل جاذبة  فلا يكفي تحسين المبنى  وا 

طة اجتماعية فالبيئة الجاذبة تشجع العلاقات غير الرسمية وتقيم أنش  لمجوانب المادية وا نسانية

يا الثقة وتتيح فرص المشاركة التطويرية والمبادرات  والبيئة الجاذبة تسود في  لتعزيز تمك العلاقات

افر مقومات بيئة العمل   وعندما تتو الخوتفويض الصلاحيات وا ثراء الوظيفي وفرص الترقية...

وفييا   الوظيفي  الذي ينعكس عمى الأداء فيصبح الجميع في خانة الرابحين يتحقق الرضا ا يجابية

)مجمة التنمية لنجاح إلى خطوات ودروس لتحقيق ا يتم التعامل مع الأخطاء بطريقة إيجابية وتحويميا

                                                                                         .( 124ه عدد 1436ا دارية   

الحكم المحمي قطاع  أَنيرى الباحث  ةالفمسطينيوعن بيئة العمل الداخمية في الييئات المحمية 

نتيجة تأسيس  وىو قطاع مستجد ونامٍ  ةالسمطة الوطنية الفمسطينيالمستحدث في فمسطين بعد تأسيس 

دورية  تعدد كبير من البمديات في ظل غياب أنظمة وقوانين شاممة وأيضا عدم انتظام إجراء انتخابا

رؤساء وأعضاء  تتعيينالممجالس البمدية أدى ذلك إلى نوع من عدم الاستقرار لمبيئة الداخمية في ظل 

عنصر الكفاءة والخبرات العممية  إلى ددون الاستنا أو عشائري ى أساس حزبيعم مجالس محمية 

انعكس ذلك عمى أداء  مييئات وماالبيئة الداخمية لوالعممية أدى ذلك إلى نوع من عدم الاستقرار في 

 .ىذه الييئات

 مفيوم البيئة الداخمية  2-1-1-2

حيث تنوعت التعريفات   لمبيئة الداخميةتعريف واحد ومتفق عمية بين جميور الكتاب والباحثين  دلا يوج

عمى أنيا جميع العوامل  (  2013ليا وذلك بحسب الزاوية التي ينظر إلييا   فقد عرفيا ) آل جميمة  

مكوناتيا إلى حد كبير والقوى التي تقع داخل المنظمة والتي يكون ليا تأثير مباشر في أدائيا وتربط 

 المكونات التسويقية )المنتوج   لسياسات(بأنشطتيا مثل المكونات التنظيمية)الييكل والأىداف  وا
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المكونات ا نتاجية )التكنولوجيا  والبحث والتطوير  والسيطرة لتسعيرة   والترويج   والتوزيع( وا

  وتقويم الأداء  والثقافة برامج التدريبد )علاقات العمل  و فراالمخزنية( والمكونات الشخصية /الأ

 .التنظيمية والموارد البشرية(

( عمى أنيا مجموعة السمات والخصائص التي تتسم بيا بيئة 260: ص2005بحر )كما عرفيا 

المنظمة والتي تؤثر في الأطر السموكية للأفراد والجماعات والمنظمات عمى حد سواء  والتي يتحدد 

 التحفيز وتؤثر عمى كفاءة وفعالية المشروع في تحقيق الأىداف. بمقتضاىا سبل الرضا و 

مجموعة القوى التى تعمل داخل المنظمة والتى تنبع من  بأنيا(   2014كما عرفيا ) مصطفى   

الثقافة التنظيمية التى تمثميا علاقات العاممين مع بعضيم البعض وكذلك علاقاتيم بالرؤساء علاوة 

وغير ذلك من متغيرات ىذه عمى ظروف العمل الداخمية كا ضاءة والتيوية والأدوات المستخدمة 

 .البيئة

سابقة يرى الباحث أن البيئة الداخمية تشمل كل ما يقع داخل المنظمة من قوى واستنادا لمتعريفات ال

, والتباين الذي يا اليوية التي تميز المنظمةمجموع في وعوامل وسموكيات  وعلاقات وارتباطات تشكل

تستند عميو الأنشطة المختمفة التي تمارسيا المنظمة وتشترك فيو كل العاممين وبمساندة الأنظمة 

 .لتعميمات والسياسات داخل المنظمةائح والقوانين واوالمو 

 الذين ليم علاقة بمكونات البيئة الداخمية الأشخاص والمكونات 2-1-1-3

ن أىناك الكثير من الأشخاص الذين ليم علاقة بمكونات البيئة الداخمية لممنظمة ,وقد أوضح بشناق 

 :( ىم 2010ولئك الأشخاص ) بشناق  أ

 أفراد أو كيانات ليم حق الممكية القانونية للأعمال أو المنظمات.: Ownersالمالكون  -1
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مجمس حاكم المنظمة يشرف عمى عمل ا دارة العميا : Board of Directorsمجمس ا دارة  -2

 وينتخب من قبل المساىمين.

 ره في المنظمة.جميع الأفراد الذين يمارسون عملًا فنياً أو إدارياً أو غي: Employeesالعاممون   -3

ممتمكات المنظمة المادية من تجييزات : Physical Work Environmentالبيئة المادية   -4

 ومكائن ومباني وغيرىا.

 : أىمية تحميل البيئة 2-1-1-4

وتحقيق الميزة  البيئة إلى تحقيق ىدفين أساسيين ىما: خمق القيمةتسعى المنظمة من خلال تحميل 

تحميل البيئة الخارجية لموصول إلى ىذين اليدفين من دون تحميل البيئة الداخمية  إذ لا يكفي التنافسية 

وتعد ىذه الخطوة ضرورية لأنيا تحدد مقدرة المنظمة عمى استغلال  لموقوف عمى نقاط القوة والضعف 

 .أسفر عنيا تحميل البيئة الخارجيةالفرص والتعامل مع التيديدات التي 

ت والأنشطة ا دارية والتنظيمية مى معمومات تفصيمية عن مختمف العممياعويبنى التحميل الداخمي  

فيما  يساىم التحميل الداخميو ىذا   اج والسمعكالمبيعات والأرباح والتكاليف والييكل التنظيمي وا نت

 :يمي

 .لمادية والبشرية المتاحة لممنظمةتقييم القدرات وا مكانيات ا-1

 . نسبي بالمقارنة مع منظمات مشابيةال التعرف عمى الوضع التنافسي -2

 .ديد نقاط الضعف لمعمل عمى تلاشيوتحديد نقاط القوة وتعزيزىا وأيضا تح-3
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دورا ميما وأساسيا  ذلك يمعب   حيثوليذا يرى الباحث أىمية تحميل البيئة الداخمية في الييئات المحمية

في حياة  محورا أساسيا تشكل الييئات المحمية إذ دة الخدمات وسرعتيا لممواطنينفي تطوير جو 

 .لتحقيق العيش الكريم المواطنين

 عناصر وأبعاد المناخ التنظيمي 2-1-1-5

دوراً ميماً في ا وخصائصيا وتفاعلاتيا بيئة العمل الداخمية بمختمف متغيراتيو المناخ التنظيمي  يمعب

ناحية تشكيل وتعديل وتغيير القيم والعادات تحديد السموك الأخلاقي والوظيفي للأفراد العاممين من 

 والاتجاىات والسموك.

ويختمف المناخ التنظيمي من منظمة لأخرى  وذلك باختلاف التجارب والخدمة والقيم السائدة لدى 

اساً لشخصية المنظمة العاممين والتي تؤثر بدورىا عمى عاداتيم السموكية  ويعتبر المناخ التنظيمي مقي

ومن ثم إذا استطاعت المنظمة أن توجد مناخاً تنظيمياً ملائماً تستطيع أن تصل بو إلى   بكل أبعادىا

وكل ىذا يؤدي بدوره إلى   تحقيق أىدافيا وأن تشعر بالثبات والاستقرار للأفراد والتنظيم عمى حد سواء

رىا تؤدي إلى تحقيق الرضا لدى العاممين وشعورىم بأىميتيم ومن ثم رفع الروح المعنوية ليم والتي بدو 

زيادة الانتماء والولاء لممنظمة  وعمى العكس تماماً في المنظمة التي لا توفر مناخاً تنظيمياً جيداً 

بحيث لا يكون ىناك انسجام وتعاون بين العاممين من جية وبين العاممين وا دارة من جية أخرى 

الرضا الوظيفي الذي يؤدي بدوره  ستكون ىناك نتائج سمبية بحيث تنخفض الروح المعنوية لمعمال ويقل

وكل ىذا سيكون لو أثر مباشر عمى أداء العاممين ومن ثم  إلى انخفاض الانتماء والولاء التنظيمي 

 أداء المنظمة  وبالتالي عمى السموك التنظيمي.
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ن والعامميومن ىنا يتضح لنا مدى أىمية الدور الذي يمعبو المناخ التنظيمي في تحقيق أىداف المنظمة 

ىذا  (1147: ص 2010العدد الثاني    سمسمة الدراسات ا نسانية لامية سفييا) مجمة الجامعة ا 

 عناصر وأبعاد المناخ التنظيمي بما يمي: ( 272ص    2005  بحر)حدّد وقد 

 :أي  خمق ا بداع والابتكار في الأداءبحيث تكون قادرة عمى  متطمبات الأداء الوظيفي لمعمل

ة عن الروتين والممل والرقابة التي تعمل عمى قتل المبادرة وا بداع لدى العاممين أن تكون بعيد

 داخل المنظمة. 

 :حيث أنو يمعب دوراً أساسياً وجوىرياً في تنمية الميارات البشرية التي تعتمد المنظمة  التدريب

عمييا في تحقيق أىدافيا  وليذا يعتبر الاستثمار في الموارد البشرية من أىم الاستثمارات التي 

 تعتمدىا المنظمة التي تسعى إلى تحقيق الأىداف في الأجل الطويل. 

بحيث يكون ىذا الأسموب معتمداً عمى المشاركة في  ل مع العاممين:أسموب الإدارة في التعام

اتخاذ القرارات وتشجيعيم عمى ا خلاص والصدق في العمل وىذا كمو بدوره يؤدي إلى زيادة 

 الانتماء والولاء لممنظمة. 

:ل مع العاممين  ىل تتبع أي ما ىو النمط المتبع في المنظمة لمتعام أنماط السمطة الإدارية

عمى  ووجود التسمط من قبل ا دارة  المركزية قد يؤدي إلى الممل ؟المركزية أم اللامركزية

 عكس إتباع ا دارة اللامركزية. 

:بحيث يكون ىناك  المرونة في التنظيم وقدرتو عمى التأقمم مع المتغيرات البيئية الخارجية

 داف المنشودة. توازن وتكيف تستطيع من خلالو ا دارة أن تصل إلى تحقيق الأى

:حيث أن العامل   ن استخدام أساليب تحفيزية مختمفةأي لا بد عمى ا دارة م أساليب التحفيز

فإنو سيحاول تكرار ىذا السموك في المرات  ل عمى مكافأة نتيجة أداءه عمل ماعندما يحص

عدة طرق في  القادمة ومن ثم زيادة الانتماء والولاء لممنظمة  ويجب أن تعتمد ا دارة استخدام



33 

 

عممية التحفيز منيا ما ىو مادي ومنيا ما ىو معنوي ويجب أن تكون الحوافز شاممة لكل 

 العاممين داخل المنظمة. 

:جتماعي والصحي والمنافع وتتمثل بمختمف أبعاد الضمان الا الاستقرار والأمن الوظيفي

وتساىم برفع الروح المعنوية حيث أن ىذه الأمور من شأنيا أن تخمق استقراراً نفسياً   الوظيفية

 .(261-260: ص2005للأفراد وتؤدي إلى تحسين الأداء وزيادة ا نتاجية. )بحر  

) التخطيط والتوجية والتنظيم والرقابة ( خمية ( أقسام البيئة الدا 155 ص  2007وقد بين )جواد   

 .لممارسة نشاطة بنجاحدميا المدير وتحتاج كل وظيفة من وظائف ا دارة إلى ميارات معينة يستخ

 عناصر البيئة الداخمية  التي تم استخداميا لمدراسة: 2-1-1-6

 إن عناصر البيئة الداخمية  تتداخل مع أبعادىا  ويمكن بيان ىذه العناصر فيما يمي:

ىو عبارة عن البناء أو الشكل الذي يُحدد التركيب الداخمي لمعلاقات السائدة في  الييكل التنظيمي: -1

ظمة  فيو يوضح التقسيمات أو الوحدات الرئيسة والفرعية التي تطمع بمختمف الأعمال والأنشطة المن

حجم الييكل التنظيمي يشمل   و (169: ص2002التي يتطمبيا تحقيق أىداف المنظمة. )حمود  

المنظمة ونمط السمطة ونمط اتخاذ القرارات  ذلك أن طبيعة الييكل التنظيمي ونظرة العاممين في 

تنظيم إليو تؤثر في قدرتيم عمى المشاركة وا بداع  فإذا كان الييكل التنظيمي جامداً وغير مرن ولا ال

يتيح مجالًا لأية علاقات لمعاممين خارج إطاره  فإن ذلك يؤدي بالعاممين إلى التخوف من أية اتصالات 

وعمى العكس من ذلك  لاقتراح ما من شأنو تحسين العمل خارج ىذا ا طار  ويجعميم غير متحمسين

فإن الييكل التنظيمي المرن والذي يُنظر إليو كأساس عام  لتحديد العلاقات التنظيمية يمكن لو أن 

يتطور ليستوعب المتغيرات المستجدة  ويشجع العاممين عمى الاجتياد لتطويره وتحسينو مما يساعد 

 .(219: ص2000عمى تحقيق الأىداف. )القريوتي  
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فيو يعكس  المؤسسة لأىدافيا بكفاءة وفاعميةفالييكل التنظيمي لأي مؤسسة لو تأثير كبير عمى تحقيق 

وكذلك  والمسؤولياتبدقة لمعاممين  وضمان عدم الازدواجية في  المسؤولياتمدى تحديد الأدوار و 

علاقات السائدة طبيعة الاتصال بين العاممين وا دارة  وبين العاممين وبعضيم البعض  وكذلك نوع ال

 داخل المؤسسة. 

  ىي جعل كل فرد من أفراد التنظيم الحصول عمييا من التنظيم الفعال ن أىم فائدة يحاول المسئولا  و 

  والتنظيم في ىذه الحالة سيؤدي إلى والمسؤوليات التي سيقوم بأدائيا يعرف ما ىي مجموعة الأعباء

بالنسبة لمن سيقوم بالعمل ونوع العمل الذي سيقوم  ا قلال إلى أدني حد ممكن من سوء الفيم والخمط

 .( 38ص  2010. ) كموب   وب

يشمل كافة أنشطتيا   ن وجود ىيكل تنظيمي واضح ومناسب لطبيعة عمل المنظمةأويبين الباحث 

يساىم في س  صالات واضحة المعالم فيما بينيماوات البعض ضمن وحدات إدارية متناسقة مع بعضيا

داخمية بين أفراد المنازعات الما يحد ذلك من جنب أي تدخلات في أعمال الآخرين مويتنجاز العمل إ

الشكل الذي يحدد عمى أنو  ن إن يعرف من وجو نظر الباحثن الييكل التنظيمي يمكإلذا ف المنظمة 

ا من خلال مرجعيات صمة عن بعضيا ومترابطة فيما بينيأعمال ووظائف الأفراد ضمن وحدات منف

 .ل مضبوطوتسمسإدارية 

  لأساسية لنجاح ا دارة وفاعميتياإن النمط القيادي المتبع في المنظمة من العناصر ا نمط القيادة: -2

إذ أن القيادة وأنماطيا ذات أثر كبير في حركية الجماعة ونشاط المنظمة وفي خمق التفاعل ا نساني 

  (170: ص2002)حمود   . ىداف الفرد والمنظمة عمى حد سواءاللازم لتحقيق أ

فالقيادة بمثابة القمب النابض لمعممية ا دارية  وىي لا تقتصر عمى إصدار الأوامر والتعميمات 

قامة جسور  لممرؤوسين فقط  بل تتعدى ذلك إلى تحفيز اليمم ورفع الروح المعنوية لدى العاممين  وا 
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مين في المنظمة من أجل تحقيق الأىداف التواصل والعلاقات ا نسانية المتبادلة بين القيادة والعام

 المنشودة. 

نواع منيا الديكتاتورية التي تتميز بالمركزية والتسمطية والعقاب والاتصال اليابط والاتجاه أوالقيادة عدة 

الواحد  مما يحد من تبادل الآراء والأفكار والمشاركة وا بداع  وتوجد القيادة الديمقراطية القائمة عمى 

مما يشجع التفاعل وتقديم الأفكار  والاتصال ذي الاتجاىين  والثواب ة وتفويض السمطةاللامركزي

 .(308: ص2004الخلاقة وا بداع. )العميان  

لذا يرى الباحث أن النمط القيادي لممدير لو دور في تحديد طبيعة المناخ التنظيمي  فالقائد 

مشاركة في اتخاذ القرارات  حيث يكون المدير الأوتوقراطي يحد من مبادرات العاممين  ويمنعيم من ال

متعصباً لرأيو وينزع إلى التفرّد بالرأي في جميع العمميات ا دارية  مما يجعل المناخ التنظيمي يتجو 

نحو السمبية  في حين أن القائد الديمقراطي يؤمن بأىمية العلاقات ا نسانية داخل المنظمة  ويؤمن 

لقرارات  من أجل خمق أجواء إيجابية  يشعر فييا العاممون بالانتماء بإشراك العاممين في اتخاذ ا

 لممنظمة  مما يجعل المناخ التنظيمي يتجو نحو ا يجابية. 

يمكن لمباحث أن يعرف القيادة بأنيا " الشكل والأسموب الذي يتخذه المسؤول أو الرئيس في التعامل و 

عطاء التوجييات والصلاحيات لممرؤوسين بما يحق  . ق أىداف المنظمة "وا 

تمعب الاتصالات دوراً ىاماً داخل المنظمات  ويمكن تشبيييا بالدم الذي يجري  نمط الاتصالات: -3

في عروق ا نسان  ويحمل الغذاء إلى كافة أجزاء الجسم  والاتصالات بالنسبة لممنظمات تمعب دوراً 

ىاماً في المحافظة عمى تدفق وانسياب العمل داخل المنظمات  وترتفع كفاءة العمل كمما كانت ىناك 

 .(340:ص2005ظمة جيدة للاتصالات  وكانت كفاءة المديرين عالية في الاتصالات.)ماىر  أن
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والاتصال الجيد ىو الاتصال باتجاىين لأنو يتيح لمعاممين فرص إبداء الرأي والتعمّم والتطور. 

 (.305: ص1995)المغربي  

وامر والتعميمات من أعمى وعمى العكس من ذلك الاتصال ذو الاتجاه الواحد )اليابط( الذي يحمل الأ

إلى أسفل ويؤدي بالفرد إلى عدم الاكتراث والخمول في التفكير باعتبار أن أفكاره وآراءه لا قيمة ليا 

 .(308: ص2004لدى الرؤساء. )العميان  

فأنماط الاتصالات السائدة من شأنيا التأثير في خمق المناخ التنظيمي الملائم للإبداع والابتكار 

في اتخاذ القرارات  حيث أن الاتصال وسيمة اجتماعية يتم من خلاليا التفاىم بين الأفراد  والمساىمة 

وخمق حركية )ديناميكية( الجماعة  والتفاعل المستمر بين الفرد والجماعة عمى حد سواء )حمود  

 .(170: ص2002

ل  التواصل من أجويرى الباحث أنو من الضروري جداً وجود نظام اتصال فعال داخل البمدية  وذلك 

   بين العاممين وا دارة  وبين العاممين بعضيم البعض  وبين الدوائر والوحداتالبنّاء داخل البمدية

مع البيئة الخارجية  حيث أن الاتصال الفعال يتم من خلالو نقل وتبادل المختمفة  وأيضاً خارج البمدية 

ح لمعاممين إبداء آرائيم وطرح أفكارىم بحرية  المعمومات والبيانات بسرعة وسيولة داخل البمدية ويتي

 الأمر الذي يُشعرىم بقيمتيم  مما ينعكس ذلك عمى أدائيم بشكل إيجابي.

وتسيم الاتصالات بصورة فعالة في تكوين المناخ التنظيمي وتحديد خصائصو  وفعالية الاتصالات 

ا بطء الاتصالات وعدم فعاليتيا تعني ببساطة أن ىناك خاصية إيجابية أُضيفت لممناخ التنظيمي  أم

تعني من ناحية أخرى أن ىناك خملًا في المناخ التنظيمي  فالاتصالات بمثابة الجياز العصبي ف

لمتنظيم  وىي بذلك تؤثر كثيراً في تحديد البُعد النفسي والاجتماعي لممناخ التنظيمي  لذا يُعد وجود 

 (.297: ص2005وعبد المجيد   تنظيمي جيد. )فميو الاتصالات الفعّالة مؤشراً ىاماً عمى وجود مناخ
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فعممية الاتصال تُمثل ضرورة لا غنى عنيا لكافة المؤسسات بشكل عام  ولممؤسسات الخدماتية عمى 

مدير  تقوم العمميات ا دارية بشكلٍ عام عمى تبادل البيانات والمعمومات  لذا فإن أيوجو الخصوص و 

إلى أن يفيم العاممين  توجيو الأفراد نحو تحقيق أىداف المنظمة يحتاجأو قائد لمنظمة ما يعمل عمى 

السموك مع الأىداف العامة لممنظمة   معو ويوجو سموكيم بشكل يضمن عمى الأقل عدم تعارض ىذا

ظيميا  لذا يعرف الاتصرال بأنرو الأفراد لتوجيو الأعمال وتن وىذا يتطمب توفر عممية الاتصال برين كافرة

 والتعميمات والتوجييات والأوامر والقرارات من جية ا دارة إلى المرؤوسين  وتمقي معمومراتتردفق ال

واقتراحات وشكاوى  المعمومات والبيانات الضرورية منيم في صرورة تقرارير وأبحراث ومرذكرات

 .  )29م  ص2008العلاق    ( واستفتاءات وغيرىا وذلك بقصد اتخاذ قرار معين أو تنفيرذه

يصبح من الممكن  العصر الحاضر تقترن الاتصالات في المنظمة بالتقنيات  وفي المسرتقبلوفي 

المتقدمة وبين المعمومات والأوامر  الفصل بين وسائل وأساليب وطرق الاتصرال ذات التكنولوجيرا

يصاليا ة وتحقيق في إدارة أنشطتيم ا دارية وفي إدار  راءالمد وىي وسيمة  والقرارات التي يراد نقميا وا 

تحديد الأىداف وتحديد المشكلات وسبل علاجيا وتقييم الأداء والتنسيق بين  أىداف المنظمة من حيرث

صدار الأوامر والتعميمات  وتوجيو ونصح العراممين  والترأثير فري الميرام الآخرين وقيادتيم  والوحدات  وا 

  .(65م  ص1998زىم. )الكبيسي  يحفتو 

فاستخدام   تستخدميا ن ا دارات عمى أنواع الاتصرالات التنظيميرة التريوتعتمد فعالية الكثير م 

يمكنيا من ا سيام في تحقيق أىدافيا.  المنظمات لأساليب متقدمة من الاتصالات ا دارية والتنظيميرة

 .(37م  ص2003تدفق فعال لممعمومات )ماىر   ذلك لأن ىذه الأساليب تساعد عمرى تروفير
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وجدت ا دارة في المنظمات الحديثة أن ىناك ضرورة للأخذ بمبدأ  اتخاذ القرارات:المشاركة في  -4

المشاركة في صنع القرار مع توسيع دائرة المشاركين كمما أمكن وعدم تركيز القرار في يد فرد واحد. 

 (45: ص2006)عياصرة  وحجازين  

ات تعتبر أحد العوامل اليامة التي توفر الفرصة لمعاممين لممشاركة في اتخاذ القرار  نأويرى الباحث 

تؤدي إلى رفع الروح المعنوية لدييم  وتعميق انتمائيم لممنظمة  من خلال شعورىم بأنيم شركاء 

لتطوير العمل والارتقاء  مما يجعميم يبذلون كل جيد مستطاعحقيقيون في صنع القرار داخل المنظمة  

 بالمنظمة إلى أفضل مستوى ممكن.

والذي ينشأ نتيجة تضارب كة في اتخاذ القرارات إلى تقميص الصراع داخل المنظمة  كما تؤدي المشار 

 والمركزية في اتخاذىا. القرارات

والواقع أن اتخاذ القرار السميم يتطمب الأخذ بمجموعة من المعايير التي تساعد القائد ا داري عمى 

يير معرفة المراحل الصحيحة التي يجب اتخاذ القرار السميم في التوقيت المناسب  ومن أىم ىذه المعا

جراء العديد من المشاورات  أن يمر بيا القرار  وكذلك تجميع البدائل المختمفة من جيات متعددة  وا 

والمفاضمة بين  ام لممنظمةوالاستطلاعات لمعرفة أثر القرار  وتحديد مدى تحقيق القرار لمصالح الع

والاستعداد لمتراجع عن القرار أو تعديمو إذا ثبت فشمو في اختيارات عدة قبل اتخاذ القرار النيائي  

تحقيق أىدافو التي أُتخذ من أجميا  كما أن القرار يجب أن ييدف في الأساس إلى تحقيق مصالح 

  (299: ص2005المنظمة  وألا يُبنى عمى أُسس وأىداف تعسفية أو شخصية.)فميو  وعبد المجيد  

ن عدم مراعاة المعايير والمراحل الخاصة بصنع القرار  وأيضاً جعل  فالقرار جوىر العممية ا دارية  وا 

ة لدى العاممين  نمط اتخاذ القرارات تسمطياً أو مركزياً يؤدي إلى الحد من المبادرات والطاقات الكامن

حساسيم بالظمم  وظيور الصراعات داخل التنظيم  مما يخمق مناخاً تنظيمياً سمبياً. وا 
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التي تولييا المنظمات المختمفة لمسؤولية اتخاذ القرار تتمثل في أن النشاطات التي لذلك فإن الأىمية 

تمارسيا المنظمات في ظل السباق العممي والتكنولوجي والحضاري المعاصر يتطمب اعتماد الرؤية 

سيام كافة العاممين في المنظمة لممشاركة باتخاذه وفقاً لطبيع ة العممية الواضحة في اتخاذ القرار وا 

الأداء المناط بأي منيم في العمل  إذ أن ىذا ا سيام والمشاركة من قِبل الأفراد بالقرارات تجعل سُبل 

الالتزام بالتنفيذ واجب مُناط بأي منيم  ويُمثل أعمى صور البناءات التنظيمية الناجحة في الوقت 

 .(171ص :2002الحاضر )حمود  

  عمى إشراك مجموعو من ا فراد في صنعو( 33 ص1998بين )حسن ويقصد بالقرار الجماعي كما 

لك الذي يصدر عن فرد واحد وىو ذأساس أن القرار الذي يصدر عن مجموعو من الأفراد أفضل من 

من الأفراد في صنع القرار  ة  فاشتراك مجموعير من الدراسات ذلكوقد أيدت نتائج كث القائد أو المدير 

 ي:يؤدي إلى تحقيق ما يأت

 .انخفاض درجة اعتمادىم عمى المدير -1

 .لبعضيم البعض   ويصبحون أقل مياجموَ انسجام فكري بين أفراد المجموعة -2

 .بتكار والخمق والبدء في عمل جديدمن جانب أفراد المجموعة للا رغبو كبيره َ  -3

 .مراستغراق الوقت في العمل المث -4

إذا كان روتينياً تقميدياً أم غير روتيني يتضمن التجديد قصد بطبيعة العمل ما يُ  طبيعة العمل: -5

الممل وا ىمال وعدم الاكتراث واللامبالاة نحو التحديث والتطوير   العمل الروتيني يقود إلى والابتكار 

 (.308: ص2004بسبب عدم تشجيع ا بداع وشعور الفرد بأن عممو ليس بذي أىمية. )العميان  
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تؤدي لتحسين الأداء  لأن العامل  فإنيا التي تتسم بالتجديد والتطويرو نية  الأعمال غير الروتيأما 

ز أو إحباط يحفتيحس بقيمتو وبأنو يُنجز  مما يقوي ثقتو بنفسو  فطبيعة العمل تعتبر عاملًا ىاماً في 

و العاممين ذلك أن العمل الذي لا يحس العامل بقيمتو في نياية يومو يؤدي إلى فقدان العامل بإحساس

اقتراب نياية الدوام حتى يَخمُص من  يترقب حافزاً لمتحسين في الأداء  بلبأىمية دوره  وبالتالي لا يرى 

 (221: ص1993مثل ىذا الكابوس الذي قد يسبب لو اكتئاباً. )القريوتي  

داخل ا دارة وكذلك  تعبر طبيعة العمل عن الأساليب والطرق المتبعة في تطبيق سياسرة الأفررادو 

 .يخدم أىداف المنشأة وأىداف العاممين ا جراءات والخطوات التنظيمية الرامية إلى تنظيم العمل بمرا

يقوم عمى أساس  وللأسموب التنظيمي في العمل عدة مداخل أىميا وأكثرىا اعتدالًا التنظيم الذي

من حيث  ياالعاممين تحت إشراف سموكي يرتكز إلى التقارب بين تحقيق أىداف المنظمة وطموحرات

لسمبية وتقوية بينيما  والعمل عمى إزالة المؤثرات ا دراسة الأشكال السرموكية لمتفاعرل الاجتمراعي

 مداخل المنيج التنظيمي لمعمل  والفروض حول آثرار تطبيرق توميما اختمف ة المؤثرات ا يجابي

 المنظمة راد وأىدافأسموب تنظيمي معين  فإنيا تسمم بإمكان إيجاد التكامل بين طموحات الأف

عن طريق العمل لتحقيق  فيعملان معاً عمى تييئة ظروف يتسنى لمفرد فييا إشباع حاجاتو النفسرية

المعنوية ليم   أىداف المنظمة وتسيم طبيعة الميام التي يؤدييا العاممون في المنظمات فري رفرع الرروح

الجيود  تمام العمل عمى نحو  إلرى برذلوتنمية الشعور لدييم بأىمية العمل المناط بيم مما يؤدي 

داخل التنظيم ىو مرآة عاكسة لبيئة العمل الداخمية   وطبيعرة النشراط ليواكب أىداف المنظمات مرضٍ 

ذلك يؤدي إلى الشعور بالضجر  فان نحو تأدية العمل  الميول اللازم وحينما لا تتوافر المرؤىلات أو

والنمو  العامل يعمل في بيئة لا تتوافر فييرا فررص التطرويرعن العمل  خاصة إذا كان  وعدم الرضا

 .( 163م  ص 1992عمرل. )القربلان  الوظيفي  ولا التقدير من قبل رؤسائو في ال
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تقميل حالة التوتر بإزالة  يمعب ضمان واستمرار العمل والحصول عمى الدخل المستمر دوراً ميماً في

لذا يجب أن تتوافر الظروف   الوظيفي المعنوية ورضراهالخوف من حياة العامل  وتشكيل حالتو 

وظروف العمل الصحية  والآلات والتجييزات التي  وا مكانات المناسبة لمعمل مثل المكان المناسرب

عممو بأحسن صورة  وتعتبر من الحوافز المادية التي تدفع العامل إلى  تييئ لمعامل القدرة عمرى أداء

 الشعور بالأمن من الأخطار والراحة النفسية  ولكي تكون ظروف العمل الجيد نتيجة بذل مزيد من

التي يشعر بيا  محفزة  لابد أن يكون ىنالك توافق بين ما يقدمو جو العمل من حوافز  وبين الحاجة

التحفيزية عند حد معين. )الدلبحي   الأفراد  فالمبالغة في تييئة ظروف وأماكن العمرل  تفقرد قيمتيرا

 (.35ص  ىر 1417

فإذا ازدادت ساعات  يجب أن يكون ىناك مستوى معقول من ساعات العمل يحفز العاممين بكفاءة 

 .( 312م  ص1983والممل )السممى   العمل عن ىذا المستوى  أدى ذلك إلى شعور العامل با جيراد

ن إاليدف ف أو الأسموب أوتحسين وتطوير في طبيعة العمل بالشكل  إدخالحث كمما تم اليذا يرى الب

  .وتين في العمل  ويبعث جو من التجديد والابتكارذلك يحد من الممل والر 

إننا نعيش في عالم أحدثت فيو التكنولوجيا ثورة لا يُنكرىا أحد  فقد اقتحمت  تكنولوجيا العمل: -6

والتعميمية  وأصبح عالم اليوم يختمف  جيا جميع مجالات الحياة الصناعية والزراعية والتجاريةالتكنولو 

 عن عالم السنوات الماضية.

ن التكنولوجيا قد دخمت جميع المنظمات وأصبحت جزءاً منيا  فإنيا تُعد أحد عناصر المناخ أوطالما 

التنظيمي ليذه المنظمات  لذا يجب أن تستفيد ىذه المنظمات من مميزات وحسنات التكنولوجيا  وتنشر 

  ية نحوىا  وتستثمرىا الاستثمار الأمثل.يجابإاتجاىات 
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منيا انخفاض الروح تأثيرات إيجابية أو سمبية  ليان نوع التكنولوجيا المستخدمة فري المنظمرات إ

ممين في ظل المنظمات المعقدة تكنولوجيا  مقارنة بزملائيم العا المعنوية والدافعية لدى العاممين فري

 معدلات الرضا والتفاعل بين العاممين قد تتردنى فري المنظمرات المعقردةكما أن   تكنولوجيا أقل تعقيداً 

والعوامل النفسية  كما أن التغير الذي يؤخذ من جانبو التكنولروجي دون مراعراة الآثرار  تكنولوجياً 

يجابياتو  وعمى العكس  فإن التغير الذي يوفق بين  والمجتمعية  يولد أضراراً وأمراضاً تفوق فوائده وا 

 نيالنظم الاجتماعية والتقنيرة معراً  ويستحضرر المتغيرات المؤثرة والمتأثرة قبل التحول لمتغير التق

 .(25م  ص2007يجمب فوائد ممموسة )الظاىري   المستحدث أو المسرتورد قرد

 فالتكنولوجيا تعني إدخال التغيير والتطوير لممنظمة  مما يُساعد عمى تبسيط إجراءات العمل وتخميصو

تاحة الفرصة  ن المجيود العضمي الذي قد يحتاجوفي كثير من الأحيان من الأجزاء الروتينية فيو  وم وا 

أكثر لمعاممين لاستغلال قدراتيم وطاقاتيم الكامنة  إلا أنو من جية أخرى فإن زيادة الاعتماد عمى 

بالجمود واللاإنسانية الأجيزة والمعدات قد يجعل المناخ التنظيمي يأخذ اتجاىاً سمبياً حيث يتصف 

: 1994ويصبح ا نسان فيو مثل الآلة تتحرك بخطوات محسوبة وحركات محدودة. )النوري  

 .(37ص

فبالرغم من أن تكنولوجيا العصر تُعتبر نعمة لبني ا نسان  إلا أنيا تثُير العديد من المخاوف بين 

ورة لا بُد وأن يؤدي إلى رفع رقم العاممين خاصة وفي المجتمع عامة  فاستخدام التكنولوجيا المتط

لى خفض الروح المعنوية لدى العاممين من ناحية أخرى  حيث  البطالة في المجتمع من ناحية  وا 

 .(306-305: ص1995يعتبرون أنفسيم مجرد آلة تعمل عمى آلة. )المغربي  

يجابيات بر من إيعتة العمل ن استخدام التكنولوجيا المستحدثة والملائمة لطبيعأليذا يعتقد الباحث 

تحميميا ومعرفة دون  لانجرار وراء كل ما ىو مستحدث من التكنولوجيا  دون االبيئة الداخمية لممنظمة
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نتائجيا مسبقا وما يتوافق ذلك مع الناتج المتوقع من التكنولوجيا بالمقارنو مع اليدف المرجو تحقيقو 

 .منيا

 (الحوافز )الراتب والمكآفأت  -7

 ( إن موضروع 60{ صدق الله العظيم )سورة الررحمن الايرةوىل جزاء الإحسان إلا الإحسانقال تعالى: }

, ويرأتي ذلرك مرن الآثرار ممراء ا دارة وعمرم الرنفسالحوافز حظي باىتمام الكثيرر مرن البراحثين وع

يرؤدي اختيرار الحروافز  , حيرثبيررة فري تحرسين أداء العراممينلمحروافز ومرا ترشكمو مرن أىميرة ك الواضرحة

, إلى تشجيع العاممين بالقيام بما وكموا إليو عمى أحسن وجرو وعمرى بنوعييا المادي والمعنوي الملائمرة

 .مرن الكفراءة مرستوى عرال

  فكمما كان الراتب  يمبي تكاليف الحياة من العناصر الميمة في بيئة العملويعتبر قيمة راتب الموظف 

حيث لا يضطر الموظف إلى البحث عن عمل آخر   كمما زادت إنتاجيتو  ئوداأو  و وخبرات الموظف

دور ميم في المؤسسة وقيمة عممو  لو   وكمما شعر الموظف بأنأو طرق أخرى لتغطية نفقات الحياة

  وأيضا كمما كان نظام الرواتب في المؤسسة يحقق ماديا ومعنويا كمما زادت إنتاجيةمن خلال مكافأتو 

 نوية بما يتوافق مع غلاء المعيشة وكمما زادت إنتاجيتو.زيادة س

فبردونيا يمروت اع والعطاء يرى )الخراز( أن الحوافز من العناصر الميمة نحو دفع البشر للإبدو  

جيرو والحروافز المرشجعة وتترضاءل الآمرال برالعيش الكرريم والرشباب معطراء أينمرا وجرد التو   الطمروح

 الحروافز المرشجعة في كره القردمقدموا ليم  عمو منصرات التترويج ا قميميرة والعالميرة فالرذين ,لرلأداء

لعدة سنوات  ولو وجدوا من يمنحيم الحوافز المادية في العمل  لأعرادوا سريرة آبرائيم  خمقروا مرنيم أبطرالا

 ).   125 ص1987والعمل في أصعب الظروف.)الخراز  وأجردادىم بالكفراح
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حتياجات المعيشة الكريمة لمموظف يغطي إنو كمما كان الراتب الممنوح لمموظف أيرى الباحث ليذا 

جابا ن ذلك سينعكس إيإقدمو لممؤسسة ف مميزٍ  مقابل جيدٍ  أةِ وأيضا كمما حصل الموظف عمى مكاف

 .عمى الأداء والولاء لممؤسسة

 إنتاجية العمل )الأداء الوظيفي ( 2-2

 مفيوم الأداء الوظيفي ) الإنتاجية (  2-2-1

ويحتل مكانة خاصة داخل أية منظمة باعتباره   يرتبط مفيوم الأداء بكل من سموك الفرد والمنظمة

وذلك عمى مستوى الفرد والمنظمة والدولة  وقد تعددت  الناتج النيائي لمحصمة جميع الأنشطة بيا 

الوظيفي يشير إلى محصمة السموك ا نساني في ضوء ا جراءات تعريفات الباحثين للأداء  فالأداء 

 .(58: ص2004والتقنيات التي توجو العمل نحو تحقيق الأىداف المرغوبة. )الربيق  

عمى الرغم من الاختلاف بين الباحثين في تعريف الأداء  إلا أن ىناك عوامل تجمع ىذه التعريفات 

 وىي كما يمي:

 من معرفو وميارات وقيم واتجاىات ودوافع.الموظف: وما يمتمكو  -أ

 الوظيفة: وما تتصف بو من متطمبات وتحديات وما تقدمو من فرص عمل. -ب

الموقف: وىو ما تتصف بو البيئة التنظيمية والتي تتضمن مناخ العمل وا شراف والأنظمة  -ج

 .(32: ص2002ا دارية والييكل التنظيمي. )الصغير  

م الأداء الوظيفي ىو ذلك النشاط الذي يقوم بو العاممين من خلال أداء أن مفيو  الباحث صخموي

القيام  موقعو الوظيفي, والأداء الأمثل من خلالفي  الموكمة الييم  كل مسؤولياتالميام و الو  يمواجبات

 بالواجبات والميام والمسؤوليات عمى أكمل وجو.
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                                                                                                                                  عناصر ومحددات الأداء الوظيفي: 2-2-2

ونظرا لتعدد  تحدد ىذا المستوى والتفاعل بينيايتطمب تحديد مستوى الأداء الفردي معرفة العوامل التي 

ىذه العوامل وصعوبة معرفة درجة تأثير كل منيا عمى الأداء  واختلاف نتائج الدراسات السابقة التي 

ن الباحثين يواجيون عدة صعوبات في تحديد العوامل المؤثرة عمى الأداء إتناولت ىذا الموضوع ف

 ومدى التفاعل بينيا.

حيث قدم بورتر وزميمو لولر   لمحددات الأداء وقد حاول مجموعة من عمماء ا دارة إعداد نموذج

دراك  الجيد المبذول  والخصائص الشخصية)حصيمة  :نموذجاً يستند إلي ثلاثة عوامل رئيسية ىي وا 

الفرد لدوره الوظيفي(  فالجيد المبذول في العمل يعكس درجة حماس الفرد وخبراتو السابقة أما إدراك 

كو الشخصي أثناء الأداء وتصوراتو وانطباعاتو عن الكيفية التي الفرد لدوره الوظيفي فيتمثل في سمو 

ن أ( 56: ص2003وبين )الحربي   (39-38: ص1986يمارس بيا دوره في المنظمة. )عاشور  

 محددات الأداء تستند إلى ثلاث متغيرات ىي:

ء.: وىو يعكس درجة حماس الفرد لأداء العمل ومدى دافعتيو للأداالجيد المبذول في العمل 

وىي القدرات الفردية والخبرات السابقة والتي يتوقف الجيد المبذول القدرات والخصائص الفردية :

 عمييا.

تتمثل في سموك الفرد الشخصي أثناء الأداء لتصوراتو وانطباعاتو إدراك الفرد لدوره الوظيفي :

 . عن الكيفية التي يمارس بيا في المنظمة

أن يكون جيدا مثمرا  بل يمزم  هالمبذول في العمل ليس كافيا وحد يعتقد أن الجيدفأما الباحث 

 .وبأقل وقت وكمفة وبناءً 
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 الدراسـات السابقـة 2-3

 مقدمة:

قام الباحث با طلاع عمى مجموعة من الدراسات السابقة منيا المحمية والعربية   بيدف إثراء موضوع 

ير وتوضيح ىذا الاتفاق والاختلاف من أجل تبر  الدراسة  وربط الدراسة مع الدراسات السابقة من حيث

 :وفيما يمي استعراض لتمك الدراسات  الاتفاق والاختلاف

 الدراسات المحمية والعربية 2-3-1

بعنوان أثر البيئة الداخمية في الأداء الوظيفي لمعاممين بالمصـارف  ( 2015دراسة )عبدالله (،)-1

 .السودانيــــة

لمعاممين  والأداءسسة ؤ تمثمت في الفجوة بين عوامل البيئة الداخمية في المتمخصت مشكمة البحث التي 

معرفة اثر عوامل البيئة الداخمية متمثل  إلىىدفت الدراسة  . الوظيفي ليم الأداءعمى  تأثيرىاومدى 

. وتم في الييكل التنظيمي  والثقافة التنظيمية  والموارد المتاحة عمى الأداء الوظيفي لمعاممين بالمنظمة

التجارية  عمى مجتمع الدراسة متمثلا في موظفي بعض المؤسسات المصرفية الأثرقياس ذلك 

العديد من  إلىالسودانية. وقد تم استخدام المنيج الوصفي التحميمي في الدراسة ووصمت الدراسة 

لاقة إيجابية بين النتائج وىي وجود علاقة ايجابية بين البيئة الداخمية والالتزام التنظيمي دعمت جزئيا ع

 .البيئة الداخمية والرضاء الوظيفي

  بما يمي: نتائج الدراسةوتمخصت 

تتبنى تحسين قدرات  .2 . تواكب التكنموجيا المتطورة في العمل باستخدام الوسائل المستحدثة-1

تكون كثيرة عمى  أحياناوالواجبات  المسئوليات .3 العاممين عمى التفاعل مع المتطمبات المتغيرة لمعملاء
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توزيع الميام بين العاممين والتنسيق في ما بينيم  .1 :توصي الدراسة  العاممين مما يشكل عبء عمييم

تدريبيم عمى العمل الجماعي وغرس روح الفريق الواحد  .2 . الأفضللتسييل العمل وتسيره بالصورة 

 .قدامى أوفي دواخميم سواء كانوا عاممين جدد 

اثر بيئة العمل الداخمية عمى أداء العاممين بالتطبيق عمى شركة ( بعنوان  2014دراسة الفكي ) -2
 .جياد لتصنيع السيارات

تناولت ىذه الدراسة اثر بيئة العمل الداخمية عمى أداء العاممين بالتطبيق عمى شركة جياد لتصنيع 

بعوامل البيئة الداخمية أو  تيتم كثيراً السيارات حيث تتمثل مشكمة البحث في أن معظم المؤسسات لا 

سسة أنيا جزء لا يتجزءا ولا تدرك المؤ  الخارجية والتي تؤثر تأثيراً بالغاً عمى أداء العاممين بالسمب ولا

  ينفصل عن ىذه البيئة.

والتعرف عمى  ىدفت الدراسة إلى إلقاء الضوء عمى عناصر البيئة الداخمية السائد في المؤسسة 

الوظيفي لدى العاممين بالمؤسسة  تحميل العلاقة  التي تربط بين  الأداءعناصر المؤثرة عمى العناصر ال

اتبع البحث المنيج الوصفي و   استيا ومستوى الأداء الوظيفيناصر البيئة الداخمية التي تم در ع

الداخمية اختبر البحث صحة الفروض المتمثمة في ىنالك علاقة بين بيئة العمل .التحميمي الاستقرائي

 الأداء لدى العاممين. وكفاءة

ىنالك علاقة بين إدارة الموارد البشرية في المؤسسة وتطوير وتحسين بيئة العمل الداخمية. حيث ىنالك 

حيث تم التوصل إلى عدة نتائج من   علاقة بين عناصر بيئة العمل الداخمية وتحقيق أىداف المؤسسة

 :أىميا

 .بالدرجة الأولي عن تحقيق أىداف المؤسسة شركة جياد ىي المسئولة إدارة-1

 .إدارة الموارد البشرية بشركة جياد ىي المساعد الأول للإدارة في تحقيق أىداف المؤسسة. 1 

أن تستطيع  .إن بيئة العمل في تغير مستمر و سريع و لابد  دارة الموارد البشرية بشركة جياد3

 .ت السريعةالتعامل مع الآثار المترتبة عمي ىذه التغيرا
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 :أىمياكما أوصى البحث بعدة توصيات من 

 .العاممين أداءمستوى  دارة الموارد البشرية لرفعا دارة وا  عمى شركة جياد العمل عمي التنسيق بين -1

فراد ومحاولة تنميتيا بشتى حرص إدارة الموارد البشرية بشركة جياد عمي الاىتمام بقدرات الأ  -2

 .الطرق

 .ئم مع متطمبات الحياهيتلابحيث  والأجور محاولة تعديل نظام الحوافز جيادعمى شركة -3

 
 .اثر بيئة العمل الداخمية عمى دوارن العمل الاختياري(  2014محمد الشيخ )دراسة -3
الرضاء  قياس أيضاو ختياري في الجامعات السودانية قياس دوران العمل الا إلىىدفت الدراسة  

الوسائل لتحسين مستواي الرضاء  أفضلفي دوران العمل الاختياري والتعرف عمى  وأثرهالوظيفي 

 الوظيفي.

ودوران العمل  لوجيا المستخدمةو توصمت الدراسة لعدد من النتائج منيا وجود علاقة إيجابية بين التنكن

مي المطبق الاختياري والييكل التنظي الاختياري وعلاقة سمبية بين طبيعة ظروف العمل ودوران العمل

 .مي والرضاء الوظيفيالتنظي بين الييكل وأيضاودوران العمل الاختياري 

الدراسة عمى ضرورة الاىتمام بقياس اتجاىات موظفي المؤسسة نحو بيئة العمل ومستوى  أوصتوقد  

 الرضا الوظيفي.

 

 عمى ميدانية دراسة التنظيمي والالتزام التنظيمية الثقة بين العلاقة (2014، )( فارس ) دراسة -4

 .غزة  – الأزىر جامعة

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرف عمى العلاقة بين الثقة التنظيمية والالتزام التنظيمي في جامعة الأزىر 

بغزة  واستخدمت ىذه الدراسة المنيج الوصفي التحميمي  وتمخصت أىمية الدراسة من حيوية الموضوع 

من خلال جيود المنظمات   ية وعلاقتيا بالالتزام التنظيمي لمعاممينوىو الثقة التنظيم  الذي تم تناولو
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تفيد ىذه و  مالتزاميم في العمل والبقاء في منظماتي ىأن يساىم زيادة الثقة بين الأفراد إل ىإل ىالتي تسع

ىو و الدراسة في إلقاء الضوء عمى العلاقة بين الثقة التنظيمية والالتزام التنظيمي في الميدان المبحوث 

غزة( من أجل إثارة اىتمام الجامعة المبحوثة بشأن الثقة التنظيمية ودورىا في تحقيق  –)جامعة الأزىر 

 .المجال أمام المزيد من دراسات أخرى في ىذا المجال تفتحو   الالتزام التنظيمي

ظفاً ( مو 170وتكون مجتمع الدراسة من العاممين ا داريين في جامعة الأزىر بغزة ويبمغ عددىم ) 

إدارياً  وتم تصميم استبانة اعتماداً عمى الدراسات السابقة التي ليا علاقة بموضوع الدراسة  وتم 

%( 73.5)استبانة بنسبة استرداد  125استخدام المسح الشامل لمجتمع الدراسة حيث تم استرداد 

 أىميا:  أظيرت الدراسة مجموعة من النتائجو 

بين الثقة بالمشرفين والالتزام التنظيمي  وكذلك أوضحت النتائج وجود علاقة ارتباط طردية متوسطة 

وجود علاقة ارتباط طردية ضعيفة بين الثقة بزملاء العمل والالتزام التنظيمي  كما أظيرت النتائج أن 

الدراسة إلى  كما خمصت  ىناك علاقة طردية متوسطة بين الثقة بإرادة الجامعة والالتزام التنظيمي

 أىميا:  توصياتمجموعة من ال

يجب بناء ثقافة تنظيمية داخل الجامعة قائمة عمى العمل بروح الفريق  والرقابة الذاتية لمعاممين من 

خلال زرع الثقة بين الأفراد العاممين داخل الجامعة  وعقد دورات تدريبية في مجال العلاقات ا نسانية 

لأن الدراسة أظيرت ضعف في الثقة بزملاء العمل    لتحسين العلاقات بين الرؤساء والمرؤوسين

وضرورة الاىتمام بتعزيز العلاقة بين إدارة الجامعة والعاممين وتطورىا وتحسينيا من خلال تكثيف 

المقاءات والاجتماعات التوجييية وفتح المجال لمعاممين  بداء وجيات نظرىم وأفكارىم ومناقشتيا 

 .بموضوعية وشفافية
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 لدى التنظيمي الالتزام تحقيق في الداخمية العمل بيئة دور بعنوان، ( 2012شمري )دراسة ال -5

 .الشمالية الحدود بمنطقة الحدود حرس قيادة منسوبي

 لدى التنظيمي الالتزام تحقيق في الداخمية العمل بيئة دور عمى التعرف في الدراسة مشكمة انحصرت

 مجتمع وتشكل  في المممكة العربية السعودية الشمالية الحدود بمنطقة الحدود حرس قيادة منسوبي

ضابطاً ( 669)ا جمالي وعددىم الشمالية الحدود بمنطقة الحدود حرس قيادة منسوبي من الدراسة

 العينة لحجم المناسب الأدنى لمحد المحددة ا حصائية المعادلات باستخدام عينة اختيار وتم  اً وفرد

 لجمع كأداة الاستبانة باستخدام الوصفي المنيج الباحث استخدمو  وفرداً  ضابطاً  (243)حجميا بمغ

 : النتائج وكانت أىم البيانات 

 ىي(3.85)حسابي بمتوسط التنظيمي الالتزام مستويات ارتفاع عن تعبر التي السموكيات أىم -1

 والالتزام الرؤساء واحترم الرسمي  الدوام موعد في بالحضور والالتزام يومياً  العمل ميام إنجاز

 .بتعميماتيم

 في الفريق بروح العمل ىي( 3.82)حسابي  بمتوسط الداخمية العمل لبيئة الميمة الخصائص أىم - 2

 .الحدود حرس وتعميمات بأنظمة العاممين والتزام الحدود  حرس وميام أعباء مواجية

 التنظيمي الالتزام لتحقيق اللازمة الداخمية العمل بيئة تحسين دون تحول التي المعوقات أىم -3 

 الدوريات بين والتعميمات الأوامر لتبادل اللازمة الاتصال تقنيات تقادم: ىي( 3.60) حسابي بمتوسط

 والتتبع الرصد أعمال في أدائيم لتطوير تدريبية بدورات الحدود حرس منسوبي إلحاق وندرة والقيادة 

 .الحدود حرس في العاممين عمى عادل غير بشكل العمل وتوزيع والمطاردة 

 التنظيمي الالتزام لتحقيق اللازمة الداخمية العمل بيئة تحسين في تسيم التي المتطمبات أىم -   4  

 لتحسين اللازمة  )تكييف تيوية  إضاءة  ( المادية التجييزات توفير : ىي( 3.94)حسابي  بمتوسط

 .الحدود حرس قيادة في العمل بيئة
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 .التنظيمي الالتزام ومستويات الداخمية العمل بيئة بين قوي طردي ارتباط يوجد -5

 تعزز الداخمية العمل بيئة أن أي التنظيمي  الالتزام تحقيق في دور الداخمية العمل لبيئة -6

 :السابقة فقد أوصى الباحث بما يميواستنادا إلى النتائج   

  أو ا صابة البميغة من ضباط وأفراد وضع نظام مالي لتأمين احتياجات أسر من يتعرضون لمقتل

  .حرس الحدود أثناء تنفيذ أعمال وميام حرس الحدود

  الاستمرار في تعزيز مستويات الالتزام التنظيمي. 

  مرتفعة بدرجة التنظيمي لتزاموالا الاستمرار في تعزيز بيئة العمل الداخمية ا يجابية. 

 في الإداري الإبداع تعزيز في التنظيمي المناخ أبعاد دور"   ( بعنوان2012) أثير دراسة -6

 الأدوية لصناعة العامة الشركة في العاممين من عينة لأراء استطلاعية دراسة  الصناعية المنظمات

 ."  نينوى محافظة في الطبية والمستمزمات

 ىدفت ىذه الدراسة  إلى تحقيق جممة من الأىداف منيا محاولة التعرف عمى أثر أبعاد المناخ

مكانية تعزيزه  يالتنظيمي في عممية ا بداع ا داري ف تقديم المقترحات المناسبة  والمنظمة المبحوثة وا 

ومدى تأثيره في   عمى المناخ التنظيمي وأبعاده التي من شأنيا تمكين المنظمة المبحوثة من التعرف

 ل توفر بيئةالمنظمة من خلابيان إمكانية استدامة ا بداع ا داري داخل  و  عممية ا بداع ا داري

 .ملائمة

 :يالالت النحو عمى عرضيا يمكن والتي الميدانية الاستنتاجات من جممة إلى ت الدراسةتوصم

  البحث قيد المنظمة في ا داري وا بداع التنظيمي المناخ أبعاد بين ارتباط قةعلا وجود تحقق لقد  .1

 الاداري. للإبداع ومراعية ملائمة بيئة توفر وجوب أثبتت إذ البحث  عينة إجابات أكدتو ما وىذا
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 في ا داري ا بداع منفردا وعممية التنظيمي المناخ أبعاد بين معنوية ارتباط علاقة وجود تحقق. 2 

 إبعاد بين القوى مختمفة علاقات ارتباط وجود إلى الدراسة عينة إجابات أشارت إذث  البح قيد المنظمة

 . ا داري ا بداع تحقيق في الاتصالات بعد قةعلا أقواىا  كانتا داري  وا بداع التنظيمي المناخ

 رضا تحقيق خلال من أي. العممية توفر الأجواء ليذه حين ا بداع عممية استمرار ضمان إمكانية .3

 لاستمرار النواحي كافة من ملائم مناخ لتكوين المنظمة موارد كافة وتسخير  لممنظمةوولائيم  العاممين

 بكلام إبداعية أفكار والمتضمنة العاممين أصوات كافة لسماع الملائم التنظيميالمناخ  مثل  ا بداع

 المقابمة أكدتو ام وىذا العميا للإدارة أرائيم إيصال من المنظمة أنشطة كافة في لمعاممين سماحلوا  أخر

 .العاممين مع الميدانية

 عينة لآراء استطلاعية " تقويم المناخ التنظيمي دراسة ( بعنوان 2012دراسة أبان والناجي ) -7

 .العممية في جامعة تكريت "  الأقسام رؤساء من

 جامعة تكريت ( ( المبحوثة المنظمة في السائد التنظيمي المناخ طبيعة عمى لمتعرف البحث جاء

النظرية التي يتضمنيا البحث وتجسد أىمية البحث بالخمفية   قسامووصفة من وجية نظر رؤساء الأ

نيا أ  و مجرالكتراكم معرفي يضاف إلى الأدبيات المكتوبة في ىرذا ال  عن مفيوم المناخ التنظيمي

تستيدف تقويم المناخ التنظيمي في جامعة تكريت من خلال بيان عناصر محاولة جادة ومساىمة 

 ممية التخطيط المستقبمي لمجامعة في ع والتري يمكن توظيفيا  ونمط المناخ التنظيمي السائد ومكوناتو

واعتمد البحث في جمع وتحميل البيانات عمى الأدوات والأساليب التي تخدم أغراض دراستو التحميمية 

رئيس قسم  ( 65)( من مجتمع الدراسة  41وقد بمغت عينة الدراسة ) المقارنة من خلال توزيع استبانو 

 :وتوصمت الدراسة الى

 جميع في يجابيةبا  ) تكريت جامعة ( المبحوثة المنظمة في السائد التنظيمي ناخالم نمط اتصف – أ

 . بالسمبية اتصف فقد  )راتقراال واتخاذ صنع في المشاركة( عنصر عدا عناصره
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 المبحوثة المنظمة في التنظيمي المناخ ) عناصر ( راتمتغي وصف نتائج متابعة خلال من – ب

 القيادة ( عنصري وأن العممية  المجموعة في سمبيا كان ) والمكافآت الحوافز ( نظام أن اتضح

 . ا نسانية المجموعة مستوى عن بالسمبية القرارات اتصف واتخاذ صنع في والمشاركة   ا داريةو 

  المبحوثة المنظمة في والعممية ا نسانية الكميات مستوى وعمى الميداني الجانب خلال من - ج

 تحقيق لضمان وتعزيز تفعيل إلى بحاجة ) راراتالق واتخاذ صنع في المشاركة ( عنصر أن اتضح

 القانون المختمطة  التربية ( كميات في السائد التنظيمي المناخ نمط تحسين تضمن يجابيةإ عمل أجواء

 . )الأسنان وطب العموم( كميات في بالسمبية اتصف )والمكافآت الحوافز ( أن كما (العمومو 

في  الكميات جميع عن زراعةال كمية في بالسمبية باتصافو انفرد فقد ) التنظيمي الييكل ( عنصر أما

 بالسمبية عن اتصافو حيث من القانون كمية في ) ا دارية القيادة ( عنصر تفرد كما  ةالمبحوث المنظمة

المخصصات زيادة  وصى بيا الباحث ىيأىم التوصيات التي أومن . المبحوثة المنظمة كميات بقية

والمكافآت المادية والحوافز المعنوية لمعاممين الذين لدييم قدرات إبداعية وقدرات تفكيرية في مجال 

 يجابية المناخ التنظيمإلضمان تحسين وتطوير المنظمة المبحوثة وبالتالي تفعيل   اختصاصاتيم

والفاعمة يجابية والمشرراركة ا تدعيم نظام الحوافز والمكافآت في المنظمة المبحوثة من خلال التمكين و 

 و   وبما ينمي روح المنافسة الودية نحو تطوير العمل في المنظمة المبحوثةلصناعة واتخاذ القرارات

تفعيل أسموب المشاركة الجماعية في عممية صناعة واتخاذ القرارات من خلال الأخذ والعمل عمى 

 . أساس الفريق الواحد

اثر البيئة الداخمية عمى الالتزام التنظيمي في  بعنوان(  2010دراسة خير الدين والنجار )  -8

 .عي في المممكة الأردنية الياشميةالمؤسسة العامة لمضمان الاجتما

ثر عناصر البيئة الداخمية )الييكل التنظيمي والثقافة التنظيمية( عمى أىدفت الدراسة إلى التحقق من 

تم تطوير ي في المممكة الأردنية الياشمية و التنظيمي في المؤسسة العامة لمضمان الاجتماعالالتزام 
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( استبانو 195( موظف وقد تم استرداد )291استبانو وزعت عمى عينة عشوائية طبقية مكونة من )

 %  (.67صالحة أي بنسبة استرداد )

 : أىمياالنتائج مجموعة من وقد توصمت الدراسة إلى 

( لعناصر البيئة الداخمية )الييكل α= 0.05وجود  أثر ذو دلالة إحصائية)عند مستوى دلالة  .1

التنظيمي والثقافة التنظيمية( مجتمعو ومنفردة عمى مستوى الالتزام التنظيمي في المؤسسة العامة 

 لمضمان الاجتماعي في المممكة الأردنية الياشمية.

( عمى وجود مستوى مقبول من الالتزام التنظيمي  α,3.5=μ= 0.05توفر دليل إحصائي عند ) .2

بين العاممين في المؤسسة العامة لمضمان الاجتماعي وأظيرت الدراسة إن الالتزام العاطفي 

(Affective( ىو الأقوى في المؤسسة يميو الالتزام المستمر )Continuous )  بينما لا يوجد مستوى

عي في المممكة ي المؤسسة العامة لمضمان الاجتما( فNormativeمقبول من الالتزام المعياري )

 .الأردنية الياشمية

( بين المتغيرات الشخصية α= 0.05لا يوجد علاقة ذات دلالة إحصائية)عند مستوى دلالة  -3

)الجنس   والعمر   والمستوى التعميمي والموقع الوظيفي والخبرة العممية( وبين الالتزام التنظيمي في 

وأوصت إجراء إعادة ىيكمة  لمضمان الاجتماعي في المممكة الأردنية الياشمية.المؤسسة العامة 

Restructuring  قيد والمركزية يمتاز بدرجات عالية من التع لممؤسسة العامة لمضمان الاجتماعي

المؤسسة العامة لمضمان وتبني ثقافة الجودة وتطبيق فمسفة التحسين المستمر في    والرسمية لمتغيير

 .اعيالاجتم
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   _التعميمية سمفيت منطقة في التنظيمي المناخ تأثير مدى: بعنوان( 2010دراسة قرواني ) -9

 .نظرىم وجية من فييا لمعاممين الوظيفي الأداء جامعة القدس المفتوحة _عمى

 في التعميمية سمفيت منطقة في التنظيمي المناخ تأثير مدى معرفة إلى رئيس بشكل الدراسة ىذه تيدف

 أىداف ولتحقيق فييا العاممين نظر وجية من الوظيفي الأداء مستوى عمى المفتوحة القدس جامعة

 الاجتماعية لمعموم ا حصائية الرزم وبرنامج  التحميمي الوصفي المنيج الباحث استخدم الدراسة 

SPSS   واختبار  الحسابية والمتوسطات الأحادي التباين وتحميل T- test صحة من لمتحقق 

 موظفاً  48 عددىم البالغ الدراسة مجتمع أفراد جميع عمى مسحية دراسة طُبِقت وقد  الدراسة فرضيات

 :أىميا من نتائج مجموعة إلى الدراسة توصمت حيث

 الوظيفي الأداء عمى )الاجتماعية الحالة العمر ( ولمتغيراتو التنظيمي لممناخ متوسط تأثير وجود .1

 .نظرىم وجية من التعميمية سمفيت منطقة في لمعاممين

 لمعاممين الأداءالوظيفي عمى )الخدمة  سنوات الجنس( التنظيمي المناخ لمتغيرات تأثير وجود عدم .2

 .نظرىم وجية من التعميمية سمفيت منطقة في

 الدرجةالكمية عمى ( α = 0.05 ) الدلالة مستوى عند إحصائية دلالة ذات فروق وجود عدم .3

 . )الخبرة( الخدمة سنوات و الاجتماعية الجنس العمر الحالة لمتغيرات تبعاً  لمدراسة

 تحسين عمى العمل بضرورة صت أو   نتائج من الدراسة إليو توصمت ما ضوء وفي

 من المزيد عمى والحث التعميمية  سمفيت منطقة ي فيالوظيف الأداء ومستوى التنظيمي المناخ

 .التعميمية سمفيت منطقة في الدراسات

 ميدانية العراق دراسة في المحمية الحاكمية أبعاد: بعنوان(  2010) الطائي وحمد ، دراسة  -10

 لقضاء المحمودية. المحمي المجمس في

 ) المساءلة – الشفافية – المشاركة( المحمية الحاكمية أبعاد وجود ىدفت الدراسة إلى مستوى
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 إجابات في المعنوية الفروق وقياس أعلاه المحمية الحاكمية أبعاد بين الارتباطية العلاقات طبيعة و

 .) الخدمة مدة الدراسي  التحصيل العمر  ( الشخصية لخصائصيم وفقا الحاكمية أبعاد حول العينة

 البحث مجتمع من المحمودية لقضاء المحمي المجمس في العاممين من عشوائية عينة اختيار تم

 .عاملا( 29 ) وعددىم المذكور المجمس في العاممين من المكون

 قرارات صياغة في المحميين السكان مشاركة من واسعة مساحة ىناكأن وتوصمت الدراسة إلى 

 المحميين لمسكان مشاركة وجود من بالرغم ولكن  تالقرارا ليذه مصداقية عامل ىذا ويشكل  المجمس

 لعدم وذلك  المفترض وتأثيرىا الواسع مداىا تأخذ لم النشاطات ىذه أن إلا المجمس نشاطات في

وصت الدراسة إلى ضرورة اتخاذ كافة السبل أو    بالتقميدية يتميز حيث التنظيمي الييكل ملائمة

  الاستراتيجية.نشطة الحاكمية في إعداد الخطط أالممكنة في مشاركة المواطنين في 

 

 التنافسية دراسة والميزة الأداء في التنظيمي المناخ أثربعنوان :(  2009دراسة  الصفار )  -11

 .الأردنية التجارية المصارف في ميدانية

 بالييكل والمتمثمة الرئيسة التنظيمي المناخ أبعاد تأثير مدى عمى التعرف البحث استيدف

 والميزة الأداء عمى العمل وحوافز الميني المعمومات التقدم تكنولوجيا ا دارية  السياسات التنظيمي 

 مصارف خمسة من مكونة قصديوَ  عينة اختيار تم لقد  الأردنية التجارية المصارف في التنافسية

  الاردني البنك) العربي التوالي عمى وىي الواحد لمسيم الأعمى السوقية القيمة معيار حسب تجارية

 منيا. 134 وبمغت الأردن(  وبنك والتمويل لمتجارة ا سكان  عمان القاىرة الكويتي 

 البحث متغيرات عمى التنظيمي المناخ تأثير لمعرفة أساسية فرضيات ثلاث عمى البحث استند

 التجارية المصارف في العاممين أداء عمى التنظيمي المناخ لأبعاد تأثيرات ىناك نأ النتائج أظيرت

 الميني التقدم ا دارية  التنظيمي السياسات المعمومات الييكل تنازليا ) تكنولوجيا ترتيبيا وجاء الأردنية
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 عن فضلا أدائيا وتجديد تحسين إلى باستمرار تسعى المذكورة المصارف أن تبين كما العمل( وحوافز

  .سوقية أكبر حصة عمى لمحصول والسرعة الجودة بعدي في لمتميز سعييا

ع خذ عين الاعتبار إلى مزيد من الاىتمام بالحوافز المادية والمعنوية بما يتوافق مأوأصت الدراسة إلى 

 .المعيشي وارتفاع الأسعارالوضع 

 

:"أثر المناخ التنظيمي عمى الرضا الوظيفي في شركة بعنوان (2008دراسة الطيب ) -12

 :دراسة حالة -الاتصالات الفمسطينية

ىدفت الدراسة إلى معرفة أثر المناخ التنظيمي في شركة الاتصالات الفمسطينية عمى الرضا الوظيفي 

الييكل التنظيمي  نمط القيادة  مدى مشاركة لمعاممين بيا  حيث كانت عناصر المناخ التنظيمي ىي 

يضاً التعرف إلى   كما ىدفت الدراسة أالعاممين  نمط الاتصال  طبيعة العمل  التكنولوجيا المستخدمة

مدى وجود فروق ذات دلالة إحصائية في اتجاىات العاممين نحو تأثير عناصر المناخ التنظيمي عمى 

الرضا الوظيفي تعزى لمخصائص الديموغرافية لأفراد مجتمع الدراسة. وقد تم جمع بيانات الدراسة 

( موظفاً وموظفة من العاممين 320( فقرة  تم توزيعيا عشوائياً عمى )80مؤلفة من ) انوَ باستخدام استب

 بالشركة.

توصمت الدراسة لمجموعة من النتائج من أىميا: إن ىناك توجياً عاماً نحو الموافقة عمى توافر مناخ 

تنظيمي إيجابي بشركة الاتصالات الفمسطينية  إضافة إلى وجود علاقة إيجابية قوية ذات دلالة 

ومستوى الرضا الوظيفي لمعاممين بشركة   تنظيمي جيد بين توافر مناخ (0.05)إحصائية عند مستوى 

الاتصالات الفمسطينية. كما أظيرت الدراسة أن ىناك مستوى جيد من الرضا الوظيفي بين العاممين 

 في شركة الاتصالات الفمسطينية وقدمت الدراسة عدة توصيات أىميا:
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وعناصره الاىتمام اللازم كونو  ضرورة أن تولي ا دارة العميا المناخ التنظيمي بجميع مكوناتو

متغير ىام يساىم في التأثير عمى الرضا الوظيفي لمعاممين  مما يساعد في تحقيق الشركة 

 لأىدافيا.

 ضرورة تفعيل مشاركة العاممين في البرامج الجديدة المقررة وخاصة ما يتعمق منيا بمعايير

تي تساىم في تحقيق أىداف وغايات الأداء والاعتراف بقدراتيم في وضع الأىداف المرحمية ال

 الشركة.

 العمل عمى رفع مستوى رضا العاممين من خلال إعادة النظر في نظام ساعات العمل

 وتحسين البيئة المادية لمعمل.

دراسة  -"أثر المناخ التنظيمي عمى أداء الموارد البشرية : بعنوان( 2006دراسة الشنطي ) -13

 . الوطنية الفمسطينية في قطاع غزة"ميدانية عمى وزارات السمطة 

ىدفت الدراسة إلى التعرف عمى مدى تأثير أبعاد المناخ التنظيمي السائد في وزارات السمطة الوطنية 

الفمسطينية عمى أداء الموارد البشرية  وتقييم المناخ التنظيمي بيذه الوزارات وكذلك التعرف عمى 

موظف من مجتمع  620اختيار عينة عشوائية بمغ عددىا مستوى أداء الموارد البشرية  حيث تم 

( موظف وىم من العاممين بوظائف إشرافية حكومية في قطاع غزة وتوصمت 3363الدراسة البالغ )

 الدراسة إلى أن:

 توجيات العينة كانت إيجابية نحو المناخ التنظيمي السائد. -1

الموارد البشرية وأن ىذا المناخ يؤدي إلى  وجود أثر إيجابي لممناخ التنظيمي السائد عمى أداء -2

 تحسين مستوى الأداء.

 كما أظيرت الدراسة وجود خمل في الييكل التنظيمي لموزارات وأساليب وطرق اتخاذ القرار. -3
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شراك العاممين  وأوصت الدراسة بضرورة الاىتمام بالييكميات والعمل عمى تحسين طرق اتخاذ القرار وا 

 للامركزية والعمل عمى تفويض الصلاحيات لممستويات ا دارية الدنيا.بيا  والاتجاه نحو ا

"أثر المناخ التنظيمي عمى الرضا الوظيفي دراسة حالة: : بعنوان( 2006دراسة )ممحم,  -14

 شركة الاتصالات الأردنية الحديثة".

شركات الاتصال ىدفت الدراسة إلى استكشاف طبيعة العلاقة التي تربط المناخ التنظيمي لشركة من 

لقاء  الضوء عمى أبعاد المناخ التنظيمي  الأردنية الحديثة لمياتف المحمول بعوامل الرضا الوظيفي  وا 

 السائدة في إحدى شركات الياتف النقال الأردنية  وقد توصمت إلى النتائج الآتية:

في لمعاممين في شركة وجود علاقة إيجابية بين المناخ التنظيمي ككل, وكل بعد من أبعاد الرضا الوظي

 الاتصال.

وجود علاقة إيجابية بين مرونة الشركة وقدرتيا عمى مواكبة المتغيرات البيئية الخارجية ورضا العاممين 

 فييا.

مع ى الرضا الوظيفي لدييم الذي يبرز وجود علاقة بين تحمل العاممين لمسئولياتيم من ناحية ومستو 

 تحقيق الذات لدى العاممين.

 ة بين الأسموب ا داري المستخدم ومستوى رضا العاممين:وجود علاق

وجود علاقة إيجابية بين الأسموب ا داري الذي يركز عمى العاممين وطاقاتيم الكامنة من ناحية 

 ومستوى الرضا لدييم.

 وجود علاقة سمبية بين الأسموب ا داري الذي يركز عمى ا نتاج ومستوى الرضا لدى العاممين.

وقد أكدت التوصيات عمى أىمية المناخ التنظيمي كمتغير ميم في إنجاح العممية ا دارية, وذلك       

عادة النظر في نظام المكافآت والتعويضات بطريقة يتم  لتأثيره عمى مستوى الرضا الوظيفي لمعاممين. وا 
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لعام تجاه ىذا البعد ىو انطباع خلاليا زيادة الاىتمام بالحوافز المعنوية والمادية, وذلك لأن الانطباع ا

 سمبي.

 الفمسطينية الوزارات في التنظيمية اليياكل بين العلاقة ": بعنوان ( 2006الموح )  دراسة- 15

 " .الإدارية الكفاءة وبين

ىردف ىرذا البحرث إلى التعرف عمى التطورات التي حصمت عمى الييكل التنظيمي لمروزارات  

التغير عمى الكفاءة ا دارية لموزارات  حيث مرت ىذه الوزارات بتغريرات مستمرة ثر ىذا أالفمسطينية و 

خلال التشكيلات الحكومية المتعاقبة وفي فترات زمنية قصيرة وقد تم استخدام المنيج الوصفي التحميمي 

 يتغطفقرة بحيث  (80)  وقد تم تصميم استبانة مكونة من ع إلى المصادر الثانوية والأوليةوتم الرجو 

خذ عينة طبقية عشوائية تتكون أموظفا وتم  (3118)وكان مجتمع الدراسة يتكون من   فروض الدراسة

وبيذا يكون قد تناول البحث ا دارة   موظفا تتراوح درجاتيم ما بين وكيل وزارة ورئيس قسم 500من 

مريل ىرذه الاسرتبانة لتح SPSSوقد استخدم البحث برنامج   العميا والوسطى والدنيا في ىذه الوزارات

وكان من أىم نتائج الدراسة بأنو يوجد خمل في اليياكل التنظيمية لموزارات الفمسطينية ناتج عن 

التغيرات الوزارية المتلاحقة وعدم كفاءة القائمين عمى إعداد اليياكل  وكان ليذا الخمل الأثر البالغ في 

ري مما يستوجب الأمرر إعادة دراسة ىذه الييكميات قدرة الوزارات الفمسطينية عمى تطوير أدائيا ا دا

بما يتفق مع إستراتيجية ىذه الوزارات  وكان من أىم توصيات ىرذه الدراسرة ىو عدم ترك المجال 

مفتوحا لكل وزير جديد أن يعدل في الييكل التنظيمي لموزارة حسرب أىوائو الشخصية وبدون دراسات 

 .لموظفين وتوضيح الميام الوظيفية ليم لتجنب تداخل الصلاحياتمعمقة  وكذلك ضرورة إعادة توزيع ا
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 مسحية دراسة الوظيفي بالأداء وعلاقتو التنظيمي المناخ" عنوانب  ( 2004السكران ) دراسة -16

 ." بالسعودية الرياض بمدينة الخاصة الأمن قطاع ضباط عمى

 السائد التنظيمي المناخ نحو الخاصة الأمن قطاع ضباط توجيات عمى التعرف إلى الدراسة ىدفت

 المتغيرات أثر وبحث بينيما  العلاقة طبيعة عمى والتعرف نظرىم  وجية من الوظيفي الأداء ومستوى

 عمى الأمن قوات بقطاع العاممين لدى ) الرتبة الخبرة  سنوات العمر  العممي  المؤىل) الوظيفية

 اتخاذ وطرق العمل  إجراءات نظم الاتصالات  التنظيمي  الييكل( التنظيمي المناخ نحو توجياتيم

 من ضابطاً  (223)من مؤلفة بسيطة عينة الباحث واختار  )البشرية الموارد تنمية الحوافز  القرار 

 :أىميا نتائج عدة إلى الدراسة توصمت دوق.الرياض بمدينة الخاصة الأمن قوات في العاممين

 إجراءات نظم الاتصالات ( محور من كل نحو العينة أفراد لدى مرتفعة إيجابية توجيات وجود .1

 اتخاذ الحوافز طرق( الآتية الثلاثة المحاور نحو محايدة توجيات ووجود (التنظيمي العمل الييكل

 .التنظيمي لممناخ  )البشرية الموارد تنمية القرار 

 .الوظيفي أدائيم لمستوى الكمية الدرجة نحو العينة أفراد لدى مرتفعة إيجابية توجيات وجود. 2

 الموظف لمموظف إدراك الفردية والخصائص القدرات( بين إحصائية دلالة ذات موجبة علاقة وجود. 3

 .)الدراسة في التنظيمي المناخ محاور وبين الوظيفي للأداء الكمية الدرجة الوظيفي  لدوره

 محور نحو الأمن قطاع ضباط توجيات عمى لمعمر إحصائية دلالة ذو تأثير وجود عدم .4

 المناخ محاور نحو والرتبة الحالية الخبرة لسنوات إحصائيا دال تأثير وجود وعدم والحوافز الاتصالات

  .التنظيمي

 أوصت الدراسة بما يمي: 

 ضرورة اىتمام المسئولين في قطاع قوات الأمن الخاصة بمكونات وعناصر المناخ التنظيمي. -1

 الحرص عمى تطوير وتأىيل القدرات الفكرية لجميع العاممين في قطاع قوات الأمن الخاصة.  -2
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رفع دافعية العاممين بقطاع قوات الأمن الخاصة عن طريق دعميم بمزيد من الحوافز المادية   -3

 والمعنوية.

 مرور إدارة في العاممين بأداء وعلاقتو التنظيمي التغيير  عنوانب  (2004 ( العنزي،دراسة  – 17

 . الرياض

 ومعرفة الأمنية الدوريات برنامج من التنظيمي التغيير إلى أدت التي الأسباب تحديد إلى الدراسة ىدفت

 الباحث واعتمد العاممين بأداء التنظيمي  التغيير علاقة وبيان التنظيمي التغيير نحو العاممين موقف

 ) ٨٢٦ (وعددىم الرياض مرور بإدارة العاممين جميع الدراسة عينة وشممت المسحي الوصفي المنيج

 : أىميا من نتائج مجموعة إلى الدراسة توصمت وقد .عاملا

 ا دارة إلى ) الشامل الأمن ( الأمنية الدورات برنامج من التغيير إلى أدت التي الأسباب من . ١

 التنظيم يفرضو الذي المروري العمل في التخصص مبدأ تحقيق ) الرياض مرور إدارة( لممرور العامة

جراءات نظم وتطوير الحالي  وضوح وعدم الأمنية الدوريات برنامج استخدام ظل في المروري العمل وا 

 .الأمنية الدوريات برنامج استخدام ظل في الميام

 إدارة في العاممين موقف تقيس التي الفقرات لجميع إيجابية مواقف وجود إلى الدراسة نتائج أشارت .٢

 .التنظيمي التغير نحو الرياض مرور

 ا دارة إلى ) الشامل الأمن( الأمنية الدوريات برنامج من التنظيمي التغير إلى النتائج أشارت .٣

 .العاممين أداء في تحسن إلى أدى قد  )الرياض مرور إدارة( لممرور العامة

 متغير حسب الدراسة عينة درجات متوسطات بين إحصائية دلالة ذات فروق وجود النتائج أظيرت .٤

 ووجود )فوق فما سنة ٤٥ ( العالية الأعمار ذوي لصالح التنظيمي التغير نحو الموقف من العمر

 دلالة ذات فروق وجود وعدم ) ودكتوراه ماجستير( العميا المؤىلات لصالح الدراسي المستوى بين فروق
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 نحو الرياض مرور بإدارة العاممين وموقف التدريبية الدورات وعدد والرتبة  الخبرة سنوات بين إحصائية

  .التنظيمي التغيير

 استنادا إلى النتائج السابقة فقد أوصت الدراسة بمجموعة من التوصيات من أىميا :و 

ضرورة الاستفادة من العاممين ذوي الأعمار المتقدمة في إنجاح عممية التغييرر والتغمرب عمى  -1

نرسبة للأعمار العاممة في  ىير التنظيمي  فقد بينت النترائج أن أعمرالمعوقات التي تحد من فاعمية التغي

ضرورة الاستفادة من العاممين ذوي الخبرة الطويمة في إنجاح عمميرة  (2)سنة فأكثر ٤٥المؤسسة من 

  ومساعدة ا دارة العميا في تحديد الأىداف التى تتناسب مع التغيير التنظيمي  التغييرر التنظيمري

ضرورة تدريب ( 3)وتقيريم مردى فاعمية الوسائل وا جراءات المتبعة في تحقيق أىداف التغيير التنظيمي

ضرورة إشراك المديرين والعاممين ( 4()العاممين عمى ميام ا دارة العامة لممرور )إدارة مرور الرياض

إشراكو سوف يشارك في تكوين في كافة المستويات ا داريرة فري أي تغييرر تنروى المنظمة إحداثو لأن 

المواقرف ا يجابيرة نحرو التغييرر التنظيمي وستتحول تمك المواقف إلى واقع عممي ممموس يؤدي إلى 

لا بد من توفير الثقافة التنظيمية الملائمة التي تساعد قيميا   (5).زيرادة تحرسن الأداء الوظيفي وفعاليتو

ذلك من خلال تييئة البيئة الداخمية المناسبة التي تؤكد قيميا عمى تعزيز وترشجيع التغييرر التنظيمي و 

 .عمى أىمية التجديرد وا بداع و الوقوف عمى مواطن القوة والضعف في التغيير التنظيمي

 المناخ لأثر العاممين اتجاىات دراستيما في: بعنوان(  2004والعزب )  الزعبي دراسة) 18- 

 .إربد محافظة كيرباء في شركة العاممين لمموظفين الإبداعي السموك تبني في التنظيمي

 نظر وجية من إربد محافظة في الكيرباء شركة في السائد المناخ تقويم إلى الدراسة ىدفت حيث

 العاممين لدى ا بداعي والسموك التنظيمي المناخ بين العلاقة طبيعة إلى والتعرف   فييا العاممين

 توصمت وقد التحميمي الوصفي المنيج الباحثان استخدم وقد والوظيفة  الشخصية لممتغيرات تعزى والتي

 التنظيمي لممناخ العاممين تقويم أن كما إيجابياً  كان ا بداعي لمسموك العاممين تقويم أن إلى الدراسة
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 التنظيمي المناخ أبعاد بين إحصائية دلالة ذات إيجابية علاقة ىناك أنو  إيجابياً  كان كافة بأبعاده

 العممي  المؤىل العمر  لمتغيرات تعزى إحصائية دلالة ذات فروقاً  ىناك وأن ا بداعي  والسموك

 لتعزيز مستمر بشكل التنظيمي المناخ أبعاد بمراجعة الدراسة أوصت وقد لموظيفة  ا داري والمستوى

 تشجيع عمى والعمل العاممين  احتياجات إلى والتعرف السمبية  جوانبو ومعالجة الايجابية  جوانبو

 . والابتكار التجديد

 المستشفيات في الأطباء بأداء القيادي النمط علاقة " عنوانب ) 2003 (، الغيبيويدراسة – 19

 .الطبي الرياض ومجمع الوطني لمحرس فيد الممك مستشفى بين مقارنة دراسة- والمدنية العسكرية

 وتحديد والمدنية العسكرية المستشفيات في ممارسة الأكثر القيادي النمط إلى التعرف الدراسة ىدفت

 المنيج الباحث واستخدم الأطباء  وأداء القيادي النمط بين العلاقة طبيعة وكشف الأطباء  أداء مستوي

 ( من مؤلفة عشوائية عينة الباحث واختار البيانات  لجمع كأداة ا ستبانة واستخدم التحميمي  الوصفي

 نتائج إلى الدراسة توصمت وقد .الطبي الرياض ومجمع فيد الممك مستشفى يمثمون طبيباً  ) 277

 :أىميا

 والمدنية العسكرية المستشفيات في ممارسة الأكثر القيادي النمط ىو الديمقراطي النمط يعد  .1

 .الدراسة موضع

 .مرتفع الدراسة موضع والمدنية العسكرية المستشفيات في الأطباء أداء مستوى إن .2

 في الأطباء وأداء ككل  القيادي النمط بين إحصائية دلالة ذات جوىرية فروق توجد لا .3

 :التالى الشكل عمى الدراسة موضع والمدنية العسكرية  المستشفيات

 زاد كمما أي الأطباء وأداء الديمقراطي  النمط بين موجبة طردية ارتباط علاقة توجد -أ

 .الأطباء أداء زاد الديمقراطي النمط

 زاد كمما أي الأطباء وأداء الأوتوقراطي النمط بين سالبة عكسية ارتباط علاقة توجد -ب
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 .الأطباء أداء زاد الأوتوقراطي النمط

 :وقدمت الدراسة توصيات أىميا

التوسع في ممارسة النمط الديمقراطي لما يؤدي إليو من رفع أداء الأطباء بوجرو خراص والعاممين  .1 

  .بوجو عام

من ممارسة النمط الأوتوقراطي لما يؤدي إليو من خفض فري أداء الأطبراء كمرا أظيرت  التقميل 2.

  .نتائج الدراسة

ىتمام بالمقاءات الجماعية بين المدير والعاممين والحرص عمى إتاحة الفرصة لممرؤوسين  بداء . الا3

الممارسرات من نتائج إيجابية الرأي  والعمل عمى سيادة روح التعاون في العمل لما تؤدي إليو تمرك 

  .أبرزىا رفع مستوى الأداء

الحرص عمى إشراك المرؤوسين في العمل وكيفية تنفيذه والابتعاد عن تركيز السمطة فري يد . 4 

  .المدير لما يؤدي ذلك من نتائج سمبية أبرزىا خفض مستوى الأداء

 في لمعاممين الوظيفي بالأداء التنظيمية العوامل علاقة" عنوانب ) 2003 ) العماج دراسة -  20

 ."الوطني لمحرس الطبية العزيز عبد الممك مدينة

 العوامل من أي وتحديد العاممين بأداء علاقة ليا التى التنظيمية العوامل أىم تحديد إلى الدراسة ىدفت

 التحميمي الوصفي المنيج الباحث واستخدم الوظيفي  الأداء عمى سمبية وأييا ايجابية علاقة ليا

 من مؤلفة بسيطة عشوائية عينة الباحث واختار البيانات  لجمع كأداة ا ستبانة واستخدم

 .مفردة ) 292 ( 

 :أىميا نتائج مجموعة إلى الدراسة توصمت وقد
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 ىؤلاء نظر وجية من وذلك الوظيفي  بالأداء علاقة ليا التي التنظيمية العوامل أىم تحديد تم . ١

 – الوظيفي الأداء تقييم نظام – الحوافز نظام – التنظيمية البيئة – المنظمة أىداف( وىي العاممين

 ). الترقية نظام

 والتكييف التيوية المدينة في ويتوفر العاممين بأداء إيجابية علاقة ليا المادية التنظيمية البيئة .٢

 .المكاتب تجييزات بعض في نقص يوجد ولكن المناسبة  وا ضاءة

 يعكس لا أنو كما واضحة غير المدينة في المستخدم الأداء تقييم نموذج عناصر أن تضحإ .٣

 بعد أدائيم مستوى في مرؤوسييم الرؤساء يناقش لا أنو كما العاممين لأداء الفعمي المستوى

 الأداء تقييم لنظام أن تضحإ كما التقييم عمييا يتم سوف التي النقاط ليم يوضحون لا أنيم كما التقييم 

 .المدينة في الوظيفي بالأداء إيجابية علاقة الوظيفي

  :وقدمت الدراسة توصيات أىميا

 .الاستمرار في التأكد من توفير التيوية وا ضاءة المناسبة لأداء العمل .1

 .المحافظة عمى علاقة الاحترام المتبادل بين العاممين ورؤسائيم .2

 .ومعنويةالاستمرار في تنوع الحوافز بين حوافز مادية  .3

إن تكون الحروافز المقدمرة لمعراممين تتناسرب مرع الجيرود المبذولرة وتررتبط برالتميز في الأداء   .4

 .الوظيفي

أن يناقش كل رئيس مرؤوسيو في مستوى أدائيم الوظيفي بعد عممية التقييم وذلرك للإصرلاح   .5

 .والرفع من مستوى الأداء مستقبلا ولعدم تكرار نفس الأخطاء
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 العاممين أداء عمى الحديثة المعمومات نظم أثر " عنوان تحت بدراسة قام (2003 ( الفوران، - 21

 ." السعودية العربية بالمممكة الجمارك مصمحة في

 المعمومات لنظم والسمبي ا يجابي الدور ومعرفة المعمومات تدفق مصادر إلى التعرف الدراسة ىدفت

 واختار السمبية  الجوانب معالجة خلاليا من يمكن التي الأساليب وتحديد العاممين أداء عمى الحديثة

 والذين الجمارك مصمحة في العاممين من مفردة ) 211 ( من مؤلفة منتظمة عشوائية عينة الباحث

 . الآلي الحاسب يستخدمون

 : أىميا من نتائج إلى الدراسة توصمت وقد

 . الحديثة المعمومات نظم استخدام تواجو وتشغيمية ومالية إدارية معوقات وجود  .١

 .الأداء تحسين إلى يؤدي الحديثة المعمومات نظم استخدام إن . ٢

 .الحاسوب مجال في المتخصصة التدريبية البرامج عن يدرون لا العاممين من اً كبير  عدداً  أن  .٣

 :قدمت الدراسة توصيات أىميا

أىمية أن يكون ىناك دور في عمميات التدريب لمواجية المتغيرات المستمرة وعمل مزيرد من  . ١ 

  .يالتدريب عمى الحاسب وفق منيج عمم

ضرورة استخدام نظم المعمومات في المصمحة لأنيا تؤدي إلى الدقة فري تنفيرذ الأعمرال وتحسين . 2 

 .الأداء

 .تقنية المعموماتأىمية توضيح الخطط لمعاممين لاستخدام  .٣ 

في الأجيزة  "المناخ التنظيمي وأثره عمى أداء العاممينبعنوان ( 2002دراسة الصغير ) -22

 .الأمنية في السعودية

ىدفت الدراسة التعرف إلى أثر المناخ التنظيمي عمى الأداء الوظيفي بغرض الارتقاء بمستوى      

العاممين بالمنظمات الأمنية  واتبع الباحث في دراستو المنيج الوصفي التحميمي الذي اعتمد عمى 
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خ التنظيمي مع الاستبانة كأداة لمدراسة  حيث استخدم الباحث مقياس ) ليتوين وسترنجر( لقياس المنا

 19إجراء بعض التعديلات وفقا لما يتلائم مع أغراض دراستو ومجاليا التطبيقي  والذي يتكون من 

  325عبارة مع إجراء بعض التعديلات عمييا  وقد قام الباحث باختيار عينة عشوائية بسيطة مقدارىا 

 من الضباط العاممين في شرطة مدينة الرياض.

: إن واقع المناخ التنظيمي في شرطة الرياض مجموعة من النتائج من أىمياإلى  توصمت الدراسة    

كان مرتفعا في جميع محاوره  وأن  أداء مفردات الدراسة كان مرتفعا بالنسبة إلى محور الأداء  

با ضافة إلى وجود  تأثير جوىري لمحوري المناخ التنظيمي والعلاقات وأساليب تحسين العمل عمى 

سة بضرورة الحفاظ عمى ىذا المستوى من االدر  أوصتولكن الوظيفي لمفردات الدراسة.مستوى الأداء 

 .ويات الأفراد والحوافز وا جازاتالاىتمام المستمر بمعنخلال 

 الرقابة أجيزة في العاممين أداء عمى وأثره التنظيمي المناخ " عنوانب) 2000)ذنيبات دراسة -23

 ."الأردن في والإدارية المالية

 والبيئة ا دارية والسياسات التنظيمي  الييكل( التنظيمي المناخ أبعاد أثر معرفة إلى الدراسة ىذه ىدفت

 تم حيث الأردن في وا دارية المالية الرقابة أجيزة في العاممين أداء عمى )والتكنولوجيا الخارجية 

 المحاسبة بديواني المتمثل الدراسة مجتمع من موظف ) 360 ( من مؤلفة طبقية عشوائية عينة اختيار

 .ا داري والتفتيش والرقابة

 :أىميا نتائج إلى الدراسة توصمت وقد

 الذكر السابقة التنظيمي المناخ أبعاد وأن الدراسة متغيرات بين إحصائية دلالة ذات علاقة توجد . 1

 .المبحوثة الأجيزة في العاممين أداء في كبيراً  أثراً  ليا
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 الجنس ( الديمغرافية والمتغيرات التنظيمي المناخ أبعاد بين إحصائية دلالة ذات علاقة توجد . 2

 من وكل التنظيمي الييكل متغير باستثناء )الخبرة وسنوات الوظيفي  والمستوى العممي  والمؤىل

 .الوظيفي والمستوى العممي المؤىل

  :مت الدراسة توصيات أىمياقد

الرقابة المركزية مع إعطاء المروظفين المزيرد من المشاركة الاىتمام بالعلاقات الداخمية في أجيزة  .1

 .والحرية في اتخاذ القرار

التركيز عمى تدريب العاممين حول ما يستجد من مجالات العمل الرقابي سواء ما كان يتعمق  .2

  .ةميداني أو أشكال الرقابة المختمفباستخدام التكنولوجيا في الرقابة أو العمل ال

خاص لمعاممين بأجيزة الرقابة بحيث يأخذ ىذا النظرام بعرين الاعتبار الشروط وضع نظام . 3

 .والمؤىلات الواجب توفرىا فيمن يتقدم لشغل وظائف الرقابة

عقد المقاءات المستمرة بين رؤساء الأجيزة الرقابية ونظرائيم في بقية أجيزة الدولرة وتعريف  .4

 .أجيزة الرقابةالمواطنين بشكل عام بميام وطبيعة عمل 
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 الدراسات الأجنبية 2-3-2

 ((Kumar and Giri ,2014دراسة كومار وجيري   -1

"Effects of Age and Experience on Job Satisfaction and Organizational 

Commitment". تأثير العمر والخبرة عمى الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي"بعنوان " 

لتزام وا   وخبرة العاممين عمى الرضا الوظيفي  ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرف عمى تأثير العمر    

وقد استخدمت الدراسة الاستبانة كأداة لمدراسة  حيث وزعت عمى عينة الدراسة المكونة من التنظيمي  

عامة  عاممة في عاملا في المستويات ا دارية الدنيا والوسطى والعميا من منظمات خاصة و  380

وقد توصمت الدراسة إلى أن الرضا الوظيفي والالتزام   قطاعات المصارف والاتصالات في اليند

وقد وجدت الدراسة أن   التنظيمي قد اختمفا بصورة ىامة عبر المراحل الوظيفية المختمفة لمعاممين

ر مما ىو لدى الأصغر منيم لتزام التنظيمي لدى العاممين المتقدمين بالسن أكبالرضا الوظيفي  وا 

سنا. كما أن الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي اختمفا بصورة ىامة بالاعتماد عمى خبرة العمل 

 وأن العمال الأكثر خبرة في العمل لدييم رضا وظيفي والتزام تنظيمي أعمى.  لمعاممين

 ( Boon and Arumugam, 2013دراسة بون و اروموغام  ) –2

''The Influence of Corporate Culture on Organizational Commitment": Case 

Study of Semiconductor Organizations in Malaysia"  " 

شباه الموصلات في أتأثير الثقافة المؤسسية عمى الالتزام التنظيمي: دراسة حالة لمنظمات " بعنوان

 "ماليزيا

ىدفت ىذه الدراسة لاستقصاء تأثير الأبعاد الأربعة لمثقافة المؤسسية )فريق العمل  والاتصال    

والاعتراف والمكافأة  والتدريب والتطوير( عمى الالتزام التنظيمي لمعاممين ضمن المنظمات الماليزية 
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لكتروني ل البريد ا صلات. ولتحقيق ىذه الأىداف وزعت استبانات من خلااشباه المو لأالست الرئيسية 

(  وبعد إجراء التحميل %75.4(منيا بنسبة)377(  وقد تم استرداد)500جل جمع البيانات عددىا)أمن 

  رن الاتصال  والتدريب والتطوير والمكافأة والتقديأا حصائي واختبار الفرضيات أظيرت الدراسة 

اك الاتصال كبعد مؤسسي مسيطر ترافق كما تم إدر   يجابيا مع التزام العاممينإوفريق العمل ارتبطت 

ن ىذه الدراسة قد ساىمت في فيم أفضل ألى إإضافة   مع التحسينات الميمة في الالتزام التنظيمي

 لتأثير الثقافة المؤسسية عمى الالتزام التنظيمي ضمن العاممين في قطاع أشباه الموصلات الماليزي.

  Lambert,et,al ,2012)دراسة لمبرت و آخرون  ) -3

‘The Impact of Centralization and Formalization on Correctional Staff Job" 

Satisfaction and Organizational Commitment: An Exploratory Study”. 

" تأثير المركزية والرسمية عمى الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي لموظفي مراكز إصلاح الأحداث:  

 دراسة استكشافية". 

ثر المركزية)المشاركة في اتخاذ القرارات  واستقلال الوظيفة( والرسمية أىدفت ىذه الدراسة لاختبار 

صلاح في سجن الولاية الكبير في الوسط عمى الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي لموظفي مراكز ا 

( 272جل جمع البيانات عمى)أولتحقيق ىذا اليدف وزعت استبانات من    الغربي في الولايات المتحدة

لى النتائج إوبعد إجراء التحميل ا حصائي واختبار الفرضيات توصمت الدراسة   موظف في السجن

 التالية:

اتخاذ القرارات واستقلال الوظيفة لدى موظفي  يوجد مستويات منخفضة من المشاركة في .1

 مراكز ا صلاح في سجن الولاية الكبير.
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ثر سالب ذو دلالة إحصائية لممركزية)المشاركة في اتخاذ القرارات واستقلال أيوجد  .2

 الوظيفة( عمى الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي.

 في والالتزام التنظيمي.ثر ىام ذو دلالة إحصائية لمرسمية عمى الرضا الوظيأيوجد  .3

بجامعة  "المناخ التنظيمي لممكتبات بعنوان  Hanges & others "   (2012)دراسة   -4

 ". Organizational Commitment library in mareland university ندميرلا 

ميرلاند جامعة  ىدفت ىذه الدراسة إلى تقييم المناخ التنظيمي وثقافة فريق العمل في المكتبات في

السنوات الأربع  لمعرفة إذا ما كان ىناك تنوع واختلاف في المناخ التنظيمي لممكتبات خلال

التنظيمية والعلاقات  وتم التركيز عمى )مناخ فريق العمل ونشر المعمومات  ٢٢٢٢منذ عام 

 اختيار العينة و تم تنفيذ التقييم عمى مرحمتين و تم  الشخصية ومناخ التعميم المستمر (

الذين شاركوا  بطريقة عشوائية  ومن ثم تم تقسيميا إلى عشر مجموعات  وبمغ عدد الموظفين

مكتبات جامعة  موظف يعممون في ٢٩٤موظف من أصل  ٥٢من التقييم  ىفي المرحمة الأول

وقد توصمت الدراسة  .مشارك ٢٢٩)ميرلاند( وفي المرحمة الثانية تم استكمال العدد ليصل إلى 

  :مياإلى نتائج أى

  .نجاز الأعمالإن مناخ فريق العمل كان ذا جدوى عالية في أ .1

السموك  وجود علاقة طردية بين الرضا الوظيفي والحوافز المقدمة من قبل ا دارة لأصحاب .2

 .التنظيمي المثالي

 .المكتبات ن تفاعل العلاقات بين الموظفين والمشرفين لو أثر إيجابي في تطوير العمل داخلأ .3

 من الموظفين أن المناخ التعميمي يفرض عمييم ليتعمموا ما يتوافق مع وظائفيم جزءيرى  أن .4

  .الحالية فقط  وأنيم بحاجة لدورات تدريبية لتنمية مياراتيم

  :وقد توصمت الدراسة إلى توصيات أىميا
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 العمل عمى تحسين المناخ التنظيمي الخاص بالتنوع وفريق العمل في المكتبات من خرلال .1

  .مناقشات جدية بين الموظفين

 اسة مصدر الاختلافات العرقية داخل مكتبات الجامعة  يجاد مناخ تنظيميي جيد بالتنوعدر .2

 .وبأسموب فرق العمل

 (, McMurray, et, al  2012دراسة موريو وآخرون ) -5

“The Relationship between  Organizational Commitment Climate in 

Manufacturing”. مي والمناخ التنظيمي في الصناعةالعلاقة بين الالتزام التنظي" بعنوان" 

بين الالتزام التنظيمي والمناخ التنظيمي)ا بداع  والاستقلالية   العلاقةىدفت ىذه الدراسة لاكتشاف  

والثقة  والعدالة  والدعم  والتماسك  والتقدير  وضغط العمل( عمى العاممين في شركات تصنيع 

( 1382  وقد تم استرداد )( استبانوَ 1413سترالية. ولتحقيق ىذا اليدف وزعت)مكونات السيارات الأ

( . وبعد إجراء التحميل ا حصائي واختبار الفرضيات توصمت الدراسة %97.8ة )منيا بنسب استبانوَ 

 إلى وجود ارتباط ميم بين الالتزام التنظيمي والمناخ التنظيمي.

  Davidson  (2012) DOSE ORGANIZATION CLIMET ADD TO دراسة  -6

SERVICE QUALTIY IN HOTELS  لجودة  قيمـةىل يضيف المنـاخ التنظيمـي " بعنوان

  ."يوالخدمات الفندقية في الولايات المتحدة الأمريك

المؤسسات  ومدى  ىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة مستوى إدراك العاممين لممناخ التنظيمي في تمك 

تأثير بعض الفروقات  تأثير عوامل المناخ التنظيمي عمى مستوى جودة الخدمات الفندقية  ومعرفة

وقد توصمت  .لممناخ التنظيمي الخدمات الفندقية عمى مستوى إدراك العاممينالشخصية  في قطاع 

 :الدراسة إلى نتائج أىميا
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 . دراك العاممين لممناخ التنظيمي في قطاع الخدمات الفندقية يوجد مستوي عال .١

وجودة  بين مستوي إدراك العاممين لممناخ التنظيمي في ىذه المؤسسات إيجابيةوجود علاقة  .٢ 

 .الخدمات المقدمة لمزبائن

إلي  وجود فروق ذات دلالة إحصائية لمستويات إدراك العاممين وجودة الخدمات المقدمة تعزي .3

مكان العمل و  متغير المستوى التعميمي وسنوات الخدمة والجنس وعدم وجود فروق تعزى لمتغيرات

ضرورة مراعاة  .١ :وصيات أىمياوقد توصمت الدراسة إلى ت .الحالة الاجتماعية والمستوي الوظيفي

ضرورة مراعاة وجود مناخ  .٢ .فيم العاممين لطبيعة مياميم الوظيفية لتحسين مستوي أدائيم

مراعاة مبدأ العدالة في العمل وتوزيع العمل  .٣ .تنظيمي جيد يرعي العلاقات المتبادلة بين العاممين

 من قبل ا دارة العميا في تمك المؤسسات

  .يب العاممين في ىذا القطاعضرورة تدر  .٤

 Gratto(2001   )دراسة 7 -

The relation between Organizational Commitment and job satisfactions   

  "الوظيفي العلاقة بين المناخ التنظيمي والرضا" بعنوان 

عمى المدراء  ىدفت ىذه الدراسة إلى تفحص العلاقة بين المناخ التنظيمي والرضا الوظيفي المطبق

كان ىناك اختلافات  القائمين عمى المعدات  والآلات  في الولايات المتحدة الأمريكية وتحديد إذا ما

وطبقاً  تعزي لمجنس  والعرق ذات دلالة جوىرية في وسائل الرضا الوظيفي وفق سياق المناخ التنظيمي

خلال تطبيق إستبانة أعدت ليذا مديراً من  ٦٢٢لحجم المؤسسة والخبرة. وتم إجراء عممية مسح لر 

 .الغرض

 وقد توصمت الدراسة إلى نتائج أىميا 
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العوامل  اكتشاف جميع عوامل المناخ التنظيمي في المؤسسات التي أجري عمييا البحث  وىذه.1

 . )الحوافز– فرص التنمية المينية-المناخ السياسي –الييكل التنظيمي -ىي)الاتصالات الداخمية

الشخصية و  نسب لمرضا الوظيفي فيما يتعمق بعوامل المناخ التنظيمي ىي الاعتبارات أعمى ثلاثة 2. 

  .فرص التنمية المينية والاتصالات الداخمية

  .% من المدراء راضون عن أوضاعيم الوظيفية٨٢أن نسبة  3. 

 .جميع أبعاد المناخ التنظيمي موضع الدراسة مؤثرة في الرضا الوظيفي .4

  :الدراسة إلى توصيات أىمياوقد توصمت 

  .ضرورة تركيز المدراء عمى تعزيز بيئة العمل وزيادة الرضا الوظيفي لدى العاممين -1

 ضرورة توفير فرص التنمية المينية كونيا عامل ميم ومؤثر بالرضرا الروظيفي وكرذلك -2

  .الاىتمام بالاتصالات الداخمية في تطوير العمل المؤسساتي

 فين عمى التوقعات التنظيمية ومعرفة مدى تطابق أدائيرم مرع ىرذهالقيام بتعريف الموظ -3

 .التوقعات

 Peter 2006  ) and company performance     Organizational  (دراسة  8- 

Commitment    ىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة مدى   ."" المناخ التنظيمي وأداء الشركاتبعنوان

ذات التصنيف في الأداء العالي والمتوسط  وتأثيره  من الشركات اختلاف المناخ التنظيمي في كلا

طبيعة العلاقة بين المناخ التنظيمي والأداء التنظيمي في ىذه  عمى العاممين في ىذه الشركات ومعرفة

من  ١٧١موظف بدرجة مدير في عدة شركات ببريطانيا منيا  ٣٤٢ الشركات . وبمغت عينة الدراسة

 .من الشركات ذات الأداء المتميز ١٦٩لمتوسط و ا الشركات ذات الأداء

يجابية بين المناخ التنظيمي والأداء التنظيمي في إوجود علاقة  .١ :أوصت الدراسة بما يميوقد  

الشركات ذات الأداء العالي تمتمك مفيوم عال لأبعاد المناخ التنظيمي أكثر من  .٢ .الشركات
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 .علاقة سببية بين الأداء والمناخ التنظيمي في ىذه الشركاتوجود  .٣ .ذات الأداء المتوسط الشركات

ضرورة مراعاة أبعاد المناخ التنظيمي من قبل المدراء  .١ :وقد توصمت الدراسة إلى توصيات أىميا

 إجراء المزيد من الدراسات العميقة حول موضوع الدراسة .٢ .لمحصول عمى أداء عال

  Joseph & other  relation between  organizational culture ( 2006 )دراسة -9

and managerial values   والمناخ التنظيمي والقيم  " العلاقة بين البيئة التنظيميةبعنوان

 .الإدارية

والبيئة التنظيمية  تأثير كل من المناخ التنظيمي  والقيم ا دارية  ىىدفت ىذه الدراسة إلى قياس مد

محددات المناخ التنظيمي والقيم  ستراليا لموقوف عمىأمحطة فيكتوريا الشرطية بعمى أداء العاممين في 

بينيا. وكانت عينة الدراسة مؤلفة من  ا دارية والبيئة التنظيمية الأكثر أىمية ومعرفة طبيعة العلاقة

 .الشرطية باستراليا )( عامل و عاممة يعممون في )محطة فيكتوريا٣٢٢)

  :نتائج أىمياوقد توصمت الدراسة إلى  

ىي  معظم العاممين في ىذه المؤسسة يدركون أن الاحترام المتبادل ونمط القيادة وضغط العمل  .1

دراك العاممين لممناخ التنظيمي. أكثر العوامل التي تؤثر عمى مستوى أداء  وا 

 العلاقة ىييجابية بين المناخ التنظيمي والقيم ا دارية والبيئة التنظيمية وىذه إوجود علاقة   .٢ 

 :وقد توصمت الدراسة إلى توصيات أىميا .علاقة تداخل

 .يجابي في المؤسسةإضرورة تعزيز مناخ تنظيمي  .1

  .تعزيز الممارسات ا دارية ا يجابية بين العاممين في تمك المؤسسة  .2

 .يجب عمى ا دارة العميا أن توضح الدور الذي يقوم بو العاممون والمساواة في توزيع العمل  .3
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التأكيد  إجراء المزيد من الدراسات حول ىذا الموضوع لموقوف عمى فيم أعمق ليذه العوامل فري .٤ 

  .عمى مستويات الأداء الفردي في المؤسسة

  (Michaels, et.al. 2006دراسة ميخائيل وآخرون ) -10

"Influence of Formalization on the Organizational Commitment and Work 

Alienation of Salespeople and Industrial Buyers"  

 "تأثير الرسمية عمى الالتزام التنظيمي والاغتراب الوظيفي لمبائعين والمشترين الصناعيين" بعنوان

ىدفت ىذه الدراسة لاستقصاء تأثير الرسمية التنظيمية عمى الاغتراب الوظيفي من خلال غموض  

جمع  أجللتنظيمي. ولتحقيق ىذا اليدف فقد تم تصميم استبانو من الدور وصراع الدور والالتزام ا

 (.%84.3( استبانو وبنسبة استرداد )215, وقد تم استرداد )( رجل بيع255البيانات وزعت عمى )

لى وجود مستويات أعمى من إوبعد إجراء التحميل ا حصائي واختبار الفرضيات توصمت الدراسة  

ن أقل لغموض الدور لرجال البيع والشراء, ووجدت الدراسة أالرسمية التنظيمية مترافقة مع مستويات 

ىناك مستويات عالية من الرسمية التنظيمية تترافق مع مستويات اقل من صراع الدور في كل 

 قل من ترك العمل. أقو مستويات كبر يرافأسياسات البيع والشراء إضافة إلى وجود التزام تنظيمي 

قل من الالتزام التنظيمي, أأما صراع وغموض الدور فقد ظير بمستويات عاليو يرافقيا مستويات 

 ومستويات عاليو من ترك العمل. 

 Odrine   (2005 )organization justice trust and identificationدراسة     -11

and their effect on organizational commandment in hospital nursing 

staff   ثراء  " العلاقة بين أبعاد المناخ التنظيمـي فـيبعنوان المستشفيات وضغط البيئة التنظيمية وا 

  ."العمل ومخرجات المرضى
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وعلاقتيا بأبعاد المناخ  عرف إلى العلاقة بين الخصائص الفردية لمممرضينىدفت ىذه الدراسة إلى الت

الوصول  طار نظري يخدم  التنظيمي )الزملاء  إثراء العمل  نتائج خدمة المريض( با ضافة إلى

والتي تأتي بنتائج مرغوب بيا من قبل  ا دارة التمريضية في التخطيط والمحافظة عمى البيئة التنظيمية

ممرض يعممون في  ٦٥٣٣قانوني من أصل  ممرض ١٥٨وتكونت عينة الدراسة من   المرضى

 .الولايات المتحدة الأمريكية مستشفيات خاصة بالأطفال وأقسام الجراحة في

 :وقد توصمت الدراسة إلى نتائج أىميا

 .يوجد تأثير لبيئة العمل عمى مستويات الممرض والتى قد تؤدي إلي إثراء عممو . ١ 

 .الخصائص الفردية لمممرضين لا تؤثر عمى بيئة العمل  .٢

 إثراء العمل لبعض الممرضين لو أثر عمى مستوى مخرجات العمل لدى المرضى. ٣

 :وقد توصمت الدراسة إلى توصيات أىميا 

 .ضرورة إثراء العمل لمطاقم التمريضي .١ 

مناسبة  مناىج معدة ووسائل تدريبيرةالقيام بدورات تدريبية تعميمية خاصة بالممرضين من خلال . ٢ 

  .لرفع أدائيم

 .إيجاد مفاىيم خاصة لبيئة العمل تعمل عمى زيادة إدراك العاممين ليذه المفاىيم . 3
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 التعقيب عمى الدراسات السابقة  2-3-3

 عمى ا نتاجية حول البيئة الداخمية وأثره تمحور الرئيس الموضوع أن لنا يتضح سبق مما

لمبيئة الداخمية   الديموغرافية المتغيرات ثرأ إلى إضافة العاممين  نظر وجية ( من  الوظيفي الأداء )  

 عمى تأثير لمبيئة الداخمية وجود السابقة الدراسات حيث أكدت ا نتاجية  عمى التنظيمي أو لممناخ

 وأدائيم. إنتاجية العاممين 

 في السائده قوي لمبيئة الداخمية تأثير ىناك أن عمى اتفقت السابقة الدراسات معظم أن القول وخلاصة

 العوامل تأثير مدى في اختلافا ىناك أن إلا  إنتاجية العاممين فييا عمى المؤسسات والمنظمات 

  .المؤسسات تمك في لمعاممين الوظيفي الأداء مستوى عمى التنظيمي لممناخ الديموغرافية

 آفاق وفتح الحالية الدراسة إثراء في الدراسات تمك أسيمت حيث السابقة  الدراسات من الباحث أفاد وقد

 سمحت و الباحث  لدى لممعمومات غنيا مصدرا والموضوعات العناوين تمك شكمت فقد وأبعاد جديدة 

. وأيضا إثراء والمراجع وأسموب ومنيجية الدراسةالموضوع  ذات في الآخرين تجارب عمى بالاطلاع لو

الجانب النظري   لما تميزت الدراسات السابقة بالشمولية وتغطية عدد كبير من قطاعات العمل ودول 

 : لمدراسات السابقة فائدة كبيرة في مساعدة الباحث في تكوين تصور  كثيرة 

 لموضوع الدراسة الأمر الذي ساىم في صياغة مشكمة  وفرضيات  الدراسة. 

 ز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقةأىم ما يمي 2-3-4

تعتبر أولى الدراسات في البيئة الداخمية في البمديات الفمسطينية عمى حد عمم الباحث التي تتناول أثر 

تناول بمدية  في الدراسة ىذه انفردت وقد  لا توجد دراسة سابقة لنفس المجالالبيئة الداخمية باعتبار أنو 

وكما تتميز ىذه  الدراسة ىذه عمى كبيرة أىمية يضفي وىذا الدراسة ىذه مثل إجراء يسبق لم إذ  الخميل

تناولت الدراسات  الدراسة بإطارىا النظري وما يشمل جوانب البيئة الداخمية من مفيوم وعناصر 
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المناخ يات عديدة مثل : السابقة المواضيع ذات العلاقة بالبيئة الداخمية وبالالتزام التنظيمي تحت مسم

في   وقدم الباحثون فييا جيدا طيبا ساىم التنظيمي  الرضا الوظيفي  الولاء الوظيفي  الالتزام التنظيمي

من الدراسات السابقة في مراحل تعريف المفاىيم  الدراسة الحالية  وقد استفادت إغناء موضوع الدراسة

ىذه  الدراسة الحاليةاك أوجو شبو بين وتحديد مشكمة الدراسة وتطوير أداة الدراسة و كان ىن  المختمفة

  كما كان ىناك أوجو اختلاف جعمت ىذه الدراسة تتميز عن الدراسات السابقة وبين الدراسات السابقة

لمحمية عامة وبمدية الخميل في جوانب مختمفة من حيث خصوصية الموضوع بما يتعمق بالييئات ا

 . خاصة
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 الفصل الثالث
جراءات الدراسةطريقة   وا 
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  مقدمة: 
جراءات لتنفيذ  الباحث بيا التي قام الدراسة تناول ىذا الفصل وصفاً كاملًا ومفصلًا طريقة وا 

  صدق الأداة  دراسة  أداة الدراسة  وعينة الدراسة  مجتمع الدراسةوشمل وصف منيج ال دراسةىذه ال
 ا حصائي.التحميل و   دراسةثبات الأداة  إجراءات ال

 
 :دراسةمنيج ال

الذي يعتمد عمى دراسة الظاىرة في  التحميمي المنيج الوصفي في ىذه الدراسةالباحث  استخدم
 .الدراساتالوقت الحاضر وكما ىي في الواقع  وىو المنيج المناسب والأفضل لمثل ىذه 

 
 :دراسةمجتمع ال
 من جميع موظفي وموظفات بمدية الخميل. دراسةتكون مجتمع الي
 :دراسةعينة ال
من موظفي وموظفات بمدية الخميل  تم اختيارىم بالطريقة العشوائية  041كون العينة من تت
 :ةالديموغرافي( يبين خصائص العينة 0  والجدول رقم )الطبقية

  
 : خصائص العينة الديمغرافية(1جدول رقم )

 النسب المئوية % العدد البدائل المتغيرات

 الجنس

 80.0 112 ذكر
 20.0 28 أنثى

 100.0 140 المجموع

 العمر

 48.6 68 سنة 35 أقممن25-من
 11.4 16 سنة 45أقل من -35من 
 40.0 56 فأكثر سنة 45 من

 100.0 140 المجموع
 32.85 46 ثانوية عامة فأقل المؤىل العممي
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 81أنو فيمرا يتعمرق بمتغيرر الجرنس فقرد شركمت فئرة )ذكرر( مرا نسربتو  ( 0جدول رقم )يلاحظ من 

% مررن إجمررالي حجررم العينررة. فيمررا  31% مررن إجمررالي حجررم العينررة  و شرركمت فئررة )أنثررى( مررا نسرربتو 

% مرن إجمرالي حجرم  4886سرنة( مرا نسربتو  25أقل من 35-العمر فقد شكمت فئة )من  يتعمق بمتغير

% مرررن إجمرررالي حجرررم العينرررة  و  0084سرررنة( مرررا نسرربتو  45أقررل مرررن -25العينررة  و شررركمت فئرررة )مرررن 

فيمرا يتعمرق بمتغيرر المؤىرل   % من إجمالي حجم العينرة 41سنة فأكثر( ما نسبتو  45شكمت فئة )من 

% مررن إجمررالي حجررم العينررة  و شرركمت فئررة  886فئررة )ثانويررة عامررة فأقررل( مررا نسرربتو  العممرري فقررد شرركمت

% مرن  5084% من إجمالي حجم العينرة  و شركمت فئرة )بكرالوريوس( مرا نسربتو  31)دبموم( ما نسبتو 

 12.14 17 دبموم
 48.57 68 بكالوريوس
 6.42 9 عميا دراسات
 100.0 140 المجموع

المسررررررررررررررررررررررررررررررررررررررمى 
 الوظيفي

 63.6 89 موظف
 10.0 14 مراقب

 11.4 16 مسؤول شعبة
 9.3 13 رئيس قسم

 5.7 8 مدير
 100.0 140 المجموع

 سنوات الخبرة

 8.6 12 سنوات 5 أقممن
 28.6 40 سنوات 10 أقممن_5 من
 28.6 40 سنة 15 أقممن_10 من
 11.4 16 سنة 20 أقممن15_من
 22.9 32 سنةفأكثر 20 من

 100.0 140 المجموع
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فيمررا   % مررن إجمررالي حجررم العينررة 31إجمررالي حجررم العينررة  و شرركمت فئررة )دراسررات عميررا( مررا نسرربتو 

% مرن إجمرالي حجرم العينرة   6286المسمى الوظيفي فقد شكمت فئة )موظف( مرا نسربتو يتعمق بمتغير 

% مررن إجمررالي حجررم العينررة  و شرركمت فئررة )مسررؤول شررعبة( مررا  01و شرركمت فئررة )مراقررب( مررا نسرربتو 

% مررن إجمررالي  982% مررن إجمررالي حجررم العينررة  و شرركمت فئررة )رئرريس قسررم( مررا نسرربتو  0084نسرربتو 

% مررن إجمررالي حجررم العينرررة. فيمررا يتعمررق بمتغيرررر  587فئرررة )مرردير( مررا نسررربتو حجررم العينررة  و شرركمت 

% من إجمالي حجرم العينرة  و شركمت  886سنوات( ما نسبتو  5سنوات الخبرة فقد شكمت فئة )أقل من 

% مررن إجمررالي حجررم العينررة  و شرركمت فئررة )مررن  3886سررنوات( مررا نسرربتو  01_أقررل مررن 5فئررة )مررن 

أقرل مرن 05% مرن إجمرالي حجرم العينرة  و شركمت فئرة )مرن _ 3886بتو سرنة( مرا نسر 05_أقل مرن 01

سررنة فرأكثر( مررا نسرربتو  31% مررن إجمررالي حجرم العينررة  و شرركمت فئرة )مررن  0084سرنة( مررا نسربتو  31

 % من إجمالي حجم العينة. 3389

 ( 2جدول  رقم ) 

 الفئات الوظيفية لعينة الدراسة

‌%اننضبت‌‌انعذد‌انمتغْر

 5.71 ‌8فنِ‌مٌصرجِ

 ‌11‌7.85فنِ‌كيرببئِ

 5.71 ‌8فنِ‌مْكبنْك

 6.41 ‌9عبمم‌حذائق‌ًبضتنو

 12.14 ‌17عبمم‌نفبّبث

 15.00 ‌21مينذس

إدارُ)‌من‌مضتٌّبث‌

ادارّت‌مختهفت‌)‌مضؤًل‌

شعبت‌،‌رئْش‌قضم‌،‌مذّر‌

‌دائرة‌(

61 43.57 

‌‌5‌3.57فنِ‌حبصٌة

‌140 100 

  وحيث كانت راسة وفق طبيعة عمل أصحاب العينة( توزيع عينة الد 3) يبين جدول رقم 
وقد  فئةمختمفة ىي من  إداريةومستويات  إداريين موظفينبما تشمل من  ا داريينفئة 

 .)%   43.57شكمت )
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  :دراسةأداة ال
 والتري أداة الاستبيان لقياس أثر البيئرة الداخميرة عمرى إنتاجيرة العراممين فري بمديرة الخميرل الباحث استخدم

مررن ا جابررة عاليررة جرردا إلررى  ا جابررة عمررى الفقرررات   وتترردرجمجررالات 8فقرررة مقسررمة إلررى 98 مررن تتكونر

 عمى مقياس ليكرت. (5 -0الدرجات عمى المقياس من )منخفضة جدا وتتدرج 

 ثبات الأداة

لقيرراس ثبررات أداة الدراسررة تررم اسررتخدام ثبررات الاتسرراق الررداخمي لمجررالات أداة الدراسررة با ضررافة إلررى    

وكانت النتائج  درجة الكمية لممجالات والفقرات باستخدام معامل الثبات كرونباخ ألفا عمى عينة الدراسةال

 :عمى النحو التالي

 ( 3 جدول رقم)
 معاملات الثبات

‌عذد‌انفقراث‌انمجبل
معبمم‌انثببث‌أنفب‌

‌كرًنببخ

‌00‌1894 انيْكم‌انتنظْمِ

‌04‌1897 انقْبدة

‌02‌1898 انقرارمشبركت‌انعبمهْن‌فِ‌اتخبر‌

‌01‌1896 نمط‌الاتصبل‌ًانتٌاصم

‌06‌1887 طبْعت‌انعمم‌فِ‌انبهذّت

‌01‌1890 انتكنٌنٌجْب‌انمضتخذمت‌فِ‌انبهذّت

‌5‌1894 انمكبفآث‌ًانحٌافز

‌1898 79 بْئت‌انعمم‌انذاخهْت

‌09‌1897 إنتبجْت‌انعبمهْن

انذرجت‌انكهْت‌لاتجبىبث‌انمبحٌثْن‌نحٌ‌أثر‌بْئت‌

انذاخهْت‌فِ‌بهذّت‌انخهْم‌عهَ‌إنتبجْت‌انعمم‌

 انعبمهْن

98‌1898‌
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 ( عند مجالات الدراسة0.98_0.87تراوحت قيم معاملات الثبات )(   3كما يتضح من جدول رقم  ) 

(, ممرا يردل عمرى أن أداة الدراسرة الحاليرة قرادرة عمرى إنتراج 0.98كما بمغت قيمة معامل الثبرات الكميرة )

% من النتائج الحالية فيما لو تم إعادة القياس والبحث واستخداميا مرة أخرى بنفس الظروف, وىرذه 98

 قراتيا من أجميا.القيم اعتبرت مناسبة لأغراض الدراسة والأىداف التي وضعت ىذه المجالات وف

 صدق الأداة  

بعرضيا عمى مجموعة مرن المحكمرين مرن ذوي الاختصراص  والرذين  دراسةتم التحقق من صدق أداة ال

مدى صلاحية المقياس في تحديد أثر البيئة الداخمية عمى إنتاجية  حول والآراء أبدوا بعض الملاحظات

 راتو وملائمتو ليذا الغرض.وقد أشاروا إلى صلاحية فق  العاممين في بمدية الخميل

  الدراسررة مررع الدرجررة الكميررة لررلأداةكمررا تررم حسرراب معرراملات الارتبرراط بررين كررل مجررال مررن مجررالات أداة 

 .تالي يوضح  قيم معاملات الارتباطوالجدول ال

 (4جدول رقم)
 مصفوفة قيم معاملات الارتباط

 معامل الارتباط المجال
مستوى الدلالة 

 الإحصائية

 0.00 0.76 التنظيميالييكل 

 0.00 0.89 القيادة

 0.00 0.90 مشاركة العاممين في اتخاذ القرار

 0.00 0.87 نمط الاتصال والتواصل

 0.00 0.77 طبيعة العمل في البمدية

 0.00 0.56 التكنولوجيا المستخدمة في البمدية

 0.00 0.78 المكافآت والحوافز

 0.00 0.98 بيئة العمل الداخمية

 0.00 0.67 إنتاجية العاممين
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انخفاض مسرتويات الدلالرة مقابرل جميرع مجرالات الدراسرة, وبالترالي يردل (   4جدول رقم )  ويلاحظ من

ذلك عمى ارتفاع قيم معاملات الارتباط بمستويات دالة إحصائيا بين ىذه المجالات والدرجة الكميرة ليرا, 

 مة في تحقيق الأىداف التي وضعت من أجميا.مما يدل عمى ارتفاع  صدق أداة الدراسة المستخد

 دراسة:خطوات تطبيق ال

من عمى مجموعة  استبيان( 051توزيع )بطبع و  الباحث قام دراسةال أداةبعد التأكد من صدق  .0
 .موظفي وموظفات بمدية الخميل

بجمعيا منيم وقد  الباحث وبعد ذلك قام منيم بما ىو مطموب الاستبيانبتعبئة  قام الموظف .3
 .(استبيان041)بمغت الاستبيانات المسترجعة 

لتحميل النتائج باستخدام برنامج التحميل جياز الحاسوب انات إلى يالاستب بإدخال الباحث قام .2
 ا حصائي.

 متغيرات الدراسة

 المتغيرات الديمغرافية:)الجنس, العمر, المؤىل العممي, المسمى الوظيفي و سنوات الخبرة(.

مشرراركة العرراممين فرري , القيررادة, الييكررل التنظيمرريوتتكررون مررن:  بيئة العمررل الداخميررةالمتغيرررات المسررتقمة:)

 التكنولوجيررا المسررتخدمة فرري البمديررة, طبيعررة العمررل فرري البمديررة, نمررط الاتصررال والتواصررل, اتخرراذ القرررار

 (.المكافآت والحوافزو 

 (إنتاجية العاممينالمتغيرات التابعة:)

 الإحصائيةالمعالجة 

  قررام الباحرررث بمراجعتيررا تمييرردا  دخاليرررا إلررى الحاسرروب وقرررد تررم إدخاليرررا بعررد جمررع بيانرررات الدراسررة   

لمحاسوب بإعطائيرا أرقرام معينرة أي بتحويرل ا جابرات المفظيرة إلرى رقميرة حيرث أعطيرت ا جابرة عاليرة 

درجات  وا جابة منخفضة درجتين  أما  2درجات  وا جابة متوسطة  4وا جابة عالية  درجات 5 جدا
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فقررد أعطيررت درجررة واحرردة بحيررث كممررا زادت الدرجررة زادت درجررة اسررتجابات أفررراد  ا جابررة منخفضررة جرردا

 أثر البيئة الداخمية عمى إنتاجية العاممين في بمدية الخميل. العينة نحو

ائية اللازمررررة لمبيانررررات باسررررتخراج الأعررررداد والنسررررب المئويررررة والمتوسررررطات وقررررد تمررررت المعالجررررة ا حصرررر

(  عررن α =0.05الحسررابية والانحرافررات المعياريررة   وقررد تررم فحررص فرضرريات الدراسررة عنررد المسررتوى )

واختبررار تحميررل التبرراين الأحررادي  وتررم اسررتخدام معادلررة الثبررات كرونبرراخ  طريررق تحميررل الانحرردار المتعرردد

ت أداة الدراسررة ومعراملات الارتبراط بيرسرون لفحررص صردق أداة الدراسرة وذلك باسررتخدام ألفرا لفحرص ثبرا

 .SPSSالحاسوب باستخدام برنامج الرزم ا حصائية 

 

 مفتاح التصحيح  

(  ترم حسراب فررق أدنرى 5_  0بعد إعطاء اتجاىات أفراد العينة أرقاما تمثرل أوزانرا لاتجاىراتيم مرن )   

وىرو مرا يسرمى المردى   ثرم ترم قسرمة قيمرة المردى عمرى عردد  4=  5وىري من أعمى قيمرة  0قيمة وىي 

  وبالترالي نسرتمر فري 188=  4/5ليصربح النراتج =  5وىرو  المجالات المطموبة في الحكم عمرى النترائج

زيرررادة ىرررذه القيمرررة ابترررداء مرررن أدنرررى قيمرررة وذلرررك  عطررراء الفتررررات الخاصرررة بتحديرررد الحالرررة أو الاتجررراه 

 :( يوضح ذلك5الوسط الحسابي   والجدول رقم )بالاعتماد عمى 

 (5جدول رقم )
 مفتاح التصحيح

 الحالة الوسط الحسابي

 منخفضة جدا 088أقل من 

 منخفضة 386_ أقل من  088من 

 متوسطة 284_ أقل من  386من 

 مرتفعة 483_ أقل من  284من 

 مرتفعة جدا فأكثر 483من 



78 

 

 
 

 
 الفصل الرابع

تحميل البيانات ومقارنتيا بالدراسات السابقة واثبات الفرضيات ومقارنتيا  

 بفرضيات الدراسات السابقة
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 أسئمة الدراسة:

 ؟ية ايجابية لموظفي بمدية الخميلما مدى توفر بيئة داخمالسؤال الرئيسي الأول: 

للإجابة عن ىذا السؤال, تم حساب الوسط الحسابي الكمي والانحراف المعياري الكمي لمدرجة الكمية 

, والجدول التالي يوضح مدى توفر بيئة داخمية ايجابية لموظفي بمدية الخميللاتجاىات المبحوثين نحو 

 ذلك:

مدى الوسط الحسابي الكمي والانحراف المعياري الكمي لمدرجة الكمية لاتجاىات المبحوثين نحو (: يوضح 6الجدول رقم)
 توفر بيئة داخمية ايجابية لموظفي بمدية الخميل

 مدى توفر بيئة داخمية ايجابية لموظفي بمدية الخميل
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

معامل 
 الاختلاف

 7630 7600 36.2 الدرجة الكمية

متوسطة  توفر بيئة داخمية ايجابية لموظفي بمدية الخميليتضح بأن درجة  (6من خلال جدول رقم ) 

( 1839ومعامل الاختلاف ) 1877والانحراف المعياري الكمي  3862حيث بمغ الوسط الحسابي الكمي 

 وىو متوسط مما يدل عمى اختلاف الآراء وتفاوتيا بدرجة متوسطة.



81 

 

  الفرعية التالية:ويتفرع عنو الأسئمة 

فيما يتعمق بالييكل  ية ايجابية لموظفي بمدية الخميلما مدى توفر بيئة داخمالسؤال الأول: 

 ؟التنظيمي

للإجابة عن ىذا السؤال, تم حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات الاستبيان 

 المتعمقة بيذا السؤال, والجدول التالي يوضح ذلك:

مدى توفر بيئة داخمية ايجابية ب(: يوضح الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات الأداة المتعمقة7رقم)الجدول 
 فيما يتعمق بالييكل التنظيمي لموظفي بمدية الخميل

 الرقم
فيما  مدى توفر بيئة داخمية ايجابية لموظفي بمدية الخميل

 يتعمق بالييكل التنظيمي
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

معامل 
 الاختلاف

 0.39 1.15 2.94 يساعد تقسيم العمل في البمدية عمى تحقيق أىدافيا  .0
 0.40 1.09 2.71 يتميز ىيكل الدائرة التي أعمل فييا بالتصميم الجيد  .3
 0.38 1.01 2.69 تتناسق الوظائف مع الييكل التنظيمي  .2
 0.40 1.05 2.63 يتوافق الييكل التنظيمي مع طبيعة ميام البمدية   .4
 0.43 1.13 2.63 لا يوجد درجة ازدواجية في الأعمال والوظائف  .5
 0.48 1.21 2.51 ىناك مستوى عال من الاتصالات  بين أجزاء الييكل التنظيمي  .6
الييكل التنظيمي بالبمدية يؤدي إلى السرعة في تحقيق جودة   .7

 0.38 0.94 2.46 عالية

 0.41 0.99 2.40 يتميز الييكل التنظيمي بالمرونة  .8
 بررين القائمررة العلاقررات طبيعررة فرري الوضرروح مررن كبيرررة درجررة توجررد  .9

 0.53 1.25 2.34 والمرؤوسين الرؤساء

 0.42 0.98 2.31 الييكل التنظيمي بالبمدية يؤدي إلى السرعة في إنجاز العمل  .01
بالبمدية مع طبيعة ميام وواجبات تتناسب مؤىلات  العاممين   .00

 0.44 1.01 2.31 وظائفيم

 0.34 0.86 2.54 الدرجة الكمية 
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لكل فقرة من فقرات أداة الدراسة  ( 7جدول رقم )يوضح 

رتبة التي تقيس مدى توفر بيئة داخمية ايجابية لموظفي بمدية الخميل فيما يتعمق بالييكل التنظيمي م

ت   وتشير الدرجة الكمية الواردة في الجدول أن اتجاىات المبحوثين كانترتيبا تنازليا حسب الأىمية
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( مع انحراف 3854منخفضة  حيث بمغ المتوسط الحسابي ليذه الدرجة عمى الدرجة الكمية لممقياس )

( مما يدل عمى ارتفاع التشتت في آراء واتجاىات المبحوثين مما يشير إلى 1886معياري مقداره )

ف ( وىو متوسط مما يدل عمى اختلا1824ومعامل الاختلاف ) انخفاض تقارب الآراء والاتجاىات

توفر بيئة داخمية ايجابية لموظفي بمدية , وبالتالي يستنتج بأن درجة الآراء وتفاوتيا بدرجة متوسطة

 .منخفضة الخميل فيما يتعمق بالييكل التنظيمي

: الفقرة ) يساعد تقسيم ة  وقد جاء في مقدمة ىذه الفقراتورتبت فقرات الأداة ترتيبا تنازليا حسب الأىمي

وانحراف معياري مقداره )  ( 3894ى تحقيق أىدافيا ( بمتوسط حسابي مقداره ) العمل في البمدية عم

 3870, الفقرة ) يتميز ىيكل الدائرة التي أعمل فييا بالتصميم الجيد ( بمتوسط حسابي مقداره ) ( 0805

( , الفقرة ) تتناسق الوظائف مع الييكل التنظيمي ( بمتوسط  0819( وانحراف معياري مقداره ) 

, الفقرة ) يتوافق الييكل التنظيمي مع ( 0810وانحراف معياري مقداره )  ( 3869بي مقداره ) حسا

 .( 0815وانحراف معياري مقداره )  ( 3862طبيعة ميام البمدية  ( بمتوسط حسابي مقداره ) 

بات : الفقرة ) تتناسب مؤىلات  العاممين بالبمدية مع طبيعة ميام وواجفي حين  كانت أدنى الفقرات

( , الفقرة ) الييكل  0810( وانحراف معياري مقداره )  3820وظائفيم ( بمتوسط حسابي مقداره ) 

وانحراف  ( 3820التنظيمي بالبمدية يؤدي إلى السرعة في إنجاز العمل ( بمتوسط حسابي مقداره ) 

القائمة بين  , الفقرة ) توجد درجة كبيرة من الوضوح في طبيعة العلاقات( 1898معياري مقداره ) 

الفقرة )  (  0835وانحراف معياري مقداره ) (  3824الرؤساء والمرؤوسين  ( بمتوسط حسابي مقداره ) 

 .( 1899وانحراف معياري مقداره )  ( 384يتميز الييكل التنظيمي بالمرونة ( بمتوسط حسابي مقداره ) 

رفض ما يمي : ىناك مستوى عال  و من خلال آراء المبحوثين واتجاىاتيم المعارضة والمنخفضة, تم

من الاتصالات  بين أجزاء الييكل التنظيمي  الييكل التنظيمي بالبمدية يؤدي إلى السرعة في تحقيق 

 جودة عالية  يتميز الييكل التنظيمي بالمرونة  توجد درجة كبيرة من الوضوح في طبيعة العلاقات
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بالبمدية يؤدي إلى السرعة في إنجاز العمل    الييكل التنظيمي القائمة بين الرؤساء والمرؤوسين

 .ة مع طبيعة ميام وواجبات وظائفيمتتناسب مؤىلات  العاممين بالبمدي

( والتي أظيرت توجياً إيجابياً نحرو 2008واختمفت نتائج ىذه الدراسة مع كل من دراسة )الطيب 

( والتي 2006التنظيمي وذلك بسبب استخدام نفس عناصر المناخ التنظيمي ودراسة )البدر   الييكرل

التنظيمي ويرجع الباحث ىذا الاتفاق إلى تشابو كبير في عينة أفراد  أظيرت توجياً إيجابياً نحرو الييكرل

والتري ( ٢٢٢٤دراسة )الرسكران  ومع  الوظيفي والعمر العممي والمسمى الدراسة مرن حيرث المؤىرل

 ات إيجابية نحو الييكل التنظيمي.توجي أظيررت

 والتي أظيرت أن الييكل التنظيمي لروزارات الرسمطة( 2006مع دراسة )الشنطي   واتفقت ىذه الدراسة 

المشاكل  إلرى سربب الاتفاق   ويرجح الباحثة غير جيد حسب آراء أفراد العينةالوطنية الفمسطيني

 إتباعوعدم  العميا تنظيمي لوزارات السمطة الفمسطينية وتكردس الوظرائف ا داريرةالموجودة في الييكل ال

والأمني في الفترة التي  الطرق الحديثة في تصميم اليياكل التنظيمي  وأيضاً عدم الاسرتقرار الرسياسي

 ) Gratto.2001تمت بيا الدراسة  واتفقت أيضاً مع دراسة )

فيما يتعمق  ية ايجابية لموظفي بمدية الخميلبيئة داخمما مدى توفر السؤال الثاني: 

 ؟بالقيادة)رئيس البمدية والمجمس البمدي والإدارة العميا(

للإجابة عن ىذا السؤال, تم حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات الاستبيان 

 المتعمقة بيذا السؤال, والجدول التالي يوضح ذلك:
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مدى توفر بيئة داخمية ايجابية ب(: يوضح الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات الأداة المتعمقة 8الجدول رقم)
 القيادة)رئيس البمدية والمجمس البمدي والإدارة العميا(فيما يتعمق ب لموظفي بمدية الخميل

 الرقم
فيما  مدى توفر بيئة داخمية ايجابية لموظفي بمدية الخميل

القيادة)رئيس البمدية والمجمس البمدي والإدارة يتعمق ب
 العميا(

الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

معامل 
 الاختلاف

 0.45 1.20 2.66 ن في البمدية مبدأ تفويض الصلاحياتو يمارس المسئول  .03
 0.48 1.23 2.57 لا يتدخل المجمس البمدي في إدارة العمل اليومي   .02
 0.51 1.30 2.54 تتيح لي ا دارة العمل عمى حل مشكلات العمل بنفسي   .04
لا يسمح رئيس البمدية أي تدخلات من قبل أعضاء المجمس  إلا   .05

 0.53 1.22 2.31 ضمن المجان المحددة

 0.57 1.31 2.31 يساعد أسموب القيادة في البمدية عمى تقدميا والرقي بيا  .06
لا يسمح رئيس البمدية لأي أحد التردخل فري شرؤون عممري والترأثير   .07

 0.56 1.28 2.29 عمى قراراتي 

 0.48 1.08 2.26 يقوم المجمس البمدي بدورة ضمن صلاحياتو   .08
 0.58 1.29 2.23 يبدي رئيس البمدية اىتماماً كبيراً برغبات المرؤوسين  .09
 0.56 1.24 2.20 في اتخاذ القراريتيح رئيس البمدية المجال لمموظفين لممشاركة   .31
 0.57 1.26 2.20 يتميز رئيس البمدية  برؤيتو الواضحة لمعمل   .30
 0.61 1.32 2.17 ىناك ثقة  بين رئيس البمدية والموظفين   .33
توفر ا دارة لي الدعم اللازم لمقيام بعممي والواجبات المطموبة   .32

 0.58 1.25 2.14 مني

 0.58 1.20 2.06 تحفيزنا عمى الابتكاريعمل رئيس البمدية عمى   .34
 0.62 1.27 2.06 تتم معاممتي بالعدل والمساواة مع الآخرين دون أي تمييز  .35
 0.45 1.04 2.29 الدرجة الكمية 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لكل فقرة من فقرات أداة الدراسة (   8رقم ) يوضح جدول 

داخمية ايجابية لموظفي بمدية الخميل فيما يتعمق بالقيادة)رئيس البمدية التي تقيس مدى توفر بيئة 

  وتشير الدرجة الكمية الواردة في رتبة ترتيبا تنازليا حسب الأىميةوالمجمس البمدي وا دارة العميا( م

الجدول أن اتجاىات المبحوثين كانت منخفضة  حيث بمغ المتوسط الحسابي ليذه الدرجة عمى الدرجة 

( مما يدل عمى ارتفاع التشتت في آراء 0814( مع انحراف معياري مقداره )3839مية لممقياس )الك
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( وىو 1845ومعامل الاختلاف )واتجاىات المبحوثين مما يشير إلى انخفاض تقارب الآراء والاتجاىات

ر بيئة توف, وبالتالي يستنتج بأن درجة مرتفع مما يدل عمى اختلاف الآراء وتفاوتيا بدرجة مرتفعة

 . منخفضة بالقيادةداخمية ايجابية لموظفي بمدية الخميل فيما يتعمق 

: الفقرة ) يمارس وقد جاء في مقدمة ىذه الفقرات ة ورتبت فقرات الأداة ترتيبا تنازليا حسب الأىمي

( وانحراف معياري  3866المسئولون في البمدية مبدأ تفويض الصلاحيات ( بمتوسط حسابي مقداره ) 

, الفقرة ) لا يتدخل المجمس البمدي في إدارة العمل اليومي  ( بمتوسط حسابي مقداره ) ( 083ه ) مقدار 

( , الفقرة ) تتيح لي ا دارة العمل عمى حل مشكلات العمل  0832( وانحراف معياري مقداره )  3857

) لا يسمح رئيس  الفقرة (  082نحراف معياري مقداره ) ( وا 3854بنفسي  ( بمتوسط حسابي مقداره ) 

البمدية أي تدخلات من قبل أعضاء المجمس  إلا ضمن المجان المحددة ( بمتوسط حسابي مقداره ) 

 .( 0833وانحراف معياري مقداره )  ( 3820

: الفقرة ) تتم معاممتي بالعدل والمساواة مع الآخرين دون أي تمييز ( في حين  كانت أدنى الفقرات

( , الفقرة ) يعمل رئيس البمدية  0837( وانحراف معياري مقداره )  3.16بمتوسط حسابي مقداره ) 

 (  083وانحراف معياري مقداره )  ( 3816عمى تحفيزنا عمى الابتكار ( بمتوسط حسابي مقداره ) 

الفقرة ) توفر ا دارة لي الدعم اللازم لمقيام بعممي والواجبات المطموبة مني ( بمتوسط حسابي مقداره ) 

, الفقرة ) ىناك ثقة  بين رئيس البمدية والموظفين  ( ( 0835وانحراف معياري مقداره )  ( 3804

 .( 0823وانحراف معياري مقداره )  ( 3807بمتوسط حسابي مقداره ) 

مس : لا يتدخل المجمعارضة والمنخفضة, تم رفض ما يميو من خلال آراء المبحوثين واتجاىاتيم ال

  لا يسمح العمل عمى حل مشكلات العمل بنفسي  تتيح لي ا دارة ميالبمدي في إدارة العمل اليو 

رئيس البمدية أي تدخلات من قبل أعضاء المجمس  إلا ضمن المجان المحددة  يساعد أسموب القيادة 

شؤون عممي والتأثير  في البمدية عمى تقدميا والرقي بيا  لا يسمح رئيس البمدية لأي أحد التدخل في
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  يبدي رئيس البمدية اىتماماً كبيراً برغبات لمجمس البمدي بدورة ضمن صلاحياتويقوم ا  عمى قراراتي

س البمدية    يتميز رئيراذ القراالمرؤوسين  يتيح رئيس البمدية المجال لمموظفين لممشاركة في اتخ

زم لمقيام   توفر ا دارة لي الدعم اللاثقة  بين رئيس البمدية والموظفين  ىناك برؤيتو الواضحة لمعمل

بعممي والواجبات المطموبة مني  يعمل رئيس البمدية عمى تحفيزنا عمى الابتكار  تتم معاممتي بالعدل 

 .لمساواة مع الآخرين دون أي تمييزوا

في شركة  (والتي أظيرت نمط القيادة المتبرع 2008واختمفت ىذه النتيجة مع دراسة )الطيب  

(والتي أظيرتا توجياً  2006(ودراسة )ممحم  2006سة )البدر  الاتصالات جيد  أيضاً اختمفت مع درا

 نحو نمط القيادة. إيجابيراً 

فيما يتعمق بمشاركة  ية ايجابية لموظفي بمدية الخميلما مدى توفر بيئة داخمالسؤال الثالث: 

 ؟العاممين في اتخاذ القرار

المعيارية لفقرات الاستبيان  للإجابة عن ىذا السؤال, تم حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات

 المتعمقة بيذا السؤال, والجدول التالي يوضح ذلك:

مدى توفر ب(: يوضح الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات الأداة المتعمقة 9الجدول رقم)
 فيما يتعمق بمشاركة العاممين في اتخاذ القرار بيئة داخمية ايجابية لموظفي بمدية الخميل

 الرقم
فيما  مدى توفر بيئة داخمية ايجابية لموظفي بمدية الخميل

 مشاركة العاممين في اتخاذ القراريتعمق ب
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

معامل 
 الاختلاف

 0.47 1.18 2.51 يشارك العاممون في تطوير معايير الأداء المتعمقة بوظائفيم  .36
 0.43 1.08 2.49 مشاكميم بأنفسيميعطي النمط ا داري العاممين الفرصة لحل   .37
 0.47 1.16 2.49 مستوى التعاون بين الزملاء مناسب  .38
يمتمك العاممون القدرة والصلاحيات القانونية عمى اتخاذ القرارات   .39

 0.48 1.16 2.43 اليامة وتحمل مسؤوليتيا

 0.49 1.15 2.37 يشارك العاممون في عممية تقييم أدائيم  .21
 0.46 1.07 2.31 التي تواجو وحدات العمل بشكل جماعييتم حل المشكلات   .20
 0.54 1.24 2.31 يساىم العاممون في وضع الخطة ا ستراتيجية لمبمدية   .23
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 0.50 1.14 2.29 القرارات صنع في المرؤوسين إشراك عمى ا دارة تحرص  .22
 0.53 1.21 2.29 يشارك العاممون في البمدية في وضع أىداف وحدات العمل  .24
 0.49 1.11 2.26 يشارك العاممون في البمدية في صنع القرارات التي تتعمق  بالعمل  .25
 0.51 1.16 2.26 القرارات اتخاذ قبل والمتاحة المختمفة البدائل تقييم يتم  .26
 0.51 1.12 2.20 المناسب الوقت في المسئولين قبل من القرارات اتخاذ يتم  .27
 لمعرفرررة القررررارات اتخررراذ قبرررل المشررراورات إلرررى رئررريس البمديرررة يمجرررأ  .28

 0.57 1.23 2.17 وآثارىا نتائجيا

 0.44 1.02 2.34 الدرجة الكمية 
 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لكل فقرة من فقرات أداة الدراسة (  9رقم )يوضح جدول 

العاممين في اتخاذ التي تقيس مدى توفر بيئة داخمية ايجابية لموظفي بمدية الخميل فيما يتعمق بمشاركة 

  وتشير الدرجة الكمية الواردة في الجدول أن اتجاىات رتبة ترتيبا تنازليا حسب الأىميةالقرار م

المبحوثين كانت منخفضة  حيث بمغ المتوسط الحسابي ليذه الدرجة عمى الدرجة الكمية لممقياس 

في آراء واتجاىات المبحوثين  ( مما يدل عمى ارتفاع التشتت0813( مع انحراف معياري مقداره )3824)

( وىو مرتفع مما يدل عمى 1844ومعامل الاختلاف )مما يشير إلى انخفاض تقارب الآراء والاتجاىات

توفر بيئة داخمية ايجابية لموظفي , وبالتالي يستنتج بأن درجة اختلاف الآراء وتفاوتيا بدرجة مرتفعة

 .منخفضة خاذ القراربمشاركة العاممين في اتبمدية الخميل فيما يتعمق 

: الفقرة ) يشارك وقد جاء في مقدمة ىذه الفقرات ة ورتبت فقرات الأداة ترتيبا تنازليا حسب الأىمي

وانحراف  ( 3850العاممون في تطوير معايير الأداء المتعمقة بوظائفيم ( بمتوسط حسابي مقداره ) 

ممين الفرصة لحل مشاكميم بأنفسيم ( , الفقرة ) يعطي النمط ا داري العا( 0808معياري مقداره ) 

, الفقرة ) مستوى التعاون بين ( 0818وانحراف معياري مقداره )  ( 3849بمتوسط حسابي مقداره ) 

( , الفقرة )  0806( وانحراف معياري مقداره )  3849الزملاء مناسب ( بمتوسط حسابي مقداره ) 
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اتخاذ القرارات اليامة وتحمل مسؤوليتيا ( بمتوسط يمتمك العاممون القدرة والصلاحيات القانونية عمى 

 .( 0806وانحراف معياري مقداره )  ( 3842حسابي مقداره ) 

: الفقرة )  يمجأ رئيس البمدية إلى المشاورات قبل اتخاذ القرارات لمعرفة في حين  كانت أدنى الفقرات

, الفقرة ) يتم ( 0832ي مقداره ) وانحراف معيار  ( 3807نتائجيا وآثارىا ( بمتوسط حسابي مقداره ) 

( وانحراف  383اتخاذ القرارات من قبل المسئولين في الوقت المناسب ( بمتوسط حسابي مقداره ) 

, الفقرة ) يتم تقييم البدائل المختمفة والمتاحة قبل اتخاذ القرارات ( بمتوسط ( 0803معياري مقداره ) 

, الفقرة ) يشارك العاممون في البمدية في ( 0806اره ) وانحراف معياري مقد ( 3836حسابي مقداره ) 

)  ( وانحراف معياري مقداره 3836صنع القرارات التي تتعمق  بالعمل ( بمتوسط حسابي مقداره ) 

0800 ). 

: يشارك العاممون في معارضة والمنخفضة, تم رفض ما يميو من خلال آراء المبحوثين واتجاىاتيم ال

تطوير معايير الأداء المتعمقة بوظائفيم  يعطي النمط ا داري العاممين الفرصة لحل مشاكميم بأنفسيم  

مستوى التعاون بين الزملاء مناسب  يمتمك العاممون القدرة والصلاحيات القانونية عمى اتخاذ القرارات 

ة تقييم أدائيم  يتم حل المشكلات التي تواجو اليامة وتحمل مسؤوليتيا  يشارك العاممون في عممي

تحرص ا دارة  وضع الخطة ا ستراتيجية لمبمدية وحدات العمل بشكل جماعي  يساىم العاممون في 

عمى إشراك المرؤوسين في صنع القرارات  يشارك العاممون في البمدية في وضع أىداف وحدات 

ارات التي تتعمق  بالعمل  يتم تقييم البدائل المختمفة العمل  يشارك العاممون في البمدية في صنع القر 

والمتاحة قبل اتخاذ القرارات  يتم اتخاذ القرارات من قبل المسئولين في الوقت المناسب   يمجأ رئيس 

 .القرارات لمعرفة نتائجيا وآثارىاالبمدية إلى المشاورات قبل اتخاذ 

والتي ( 2006و)ممحم  (  2004دراسة )السكران  و  ) 2008اختمفت ىذه النتيجة مع دراسة )الطيرب  

ىذه النتيجة مع دراسة  العاممين في اتخاذ القرارات  واتفقت أظيرت موافقرة إيجابيرة حرول مرشاركة
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رات  سمبياً من أفراد العينة عن مدى مشاركتيم في اتخاذ القرا والتي أظيررت توجيراً  (2006)الشنطي  

النتائج إلى أن نمط اتخاذ القرارات ىو نمط مركزي ولا يتيح ليم مجالًا  فري ىذا الاتفاق ويعزو الباحث

 .القرارات مناسباً لممرشاركة فري اتخراذ

فيما يتعمق بنمط الاتصال  ية ايجابية لموظفي بمدية الخميلما مدى توفر بيئة داخمالسؤال الرابع: 

 ؟والتواصل

سابية والانحرافات المعيارية لفقرات الاستبيان للإجابة عن ىذا السؤال, تم حساب المتوسطات الح

 المتعمقة بيذا السؤال, والجدول التالي يوضح ذلك:

مدى توفر بيئة داخمية ب(: يوضح الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات الأداة المتعمقة 10 الجدول رقم)
 والتواصلنمط الاتصال فيما يتعمق ب ايجابية لموظفي بمدية الخميل

 الرقم
فيما  مدى توفر بيئة داخمية ايجابية لموظفي بمدية الخميل

 نمط الاتصال والتواصليتعمق ب
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

معامل 
 الاختلاف

 0.45 1.26 2.83 تستخدم البمدية الوسائل المناسبة في الاتصالات   .29
 0.43 1.20 2.77 طبيعة التواصل بين العاممين تتسم بالعلاقة الطيبة   .41
المعمومات المنقولة عبر الاتصالات تتصف بالدقة البالغة   .40

 0.46 1.24 2.71 والوضوح

يساىم نظام الاتصال بالبمدية عمى توفير المعمومات اللازمة   .43
 0.48 1.29 2.66 لاتخاذ القرارات

 0.49 1.25 2.57 لمتغمب عمى المعوقات التي تعيق الاتصالاتتبذل ا دارة جيداً   .42
تستخدم البمدية جميع قنوات الاتصال والتواصل وفي جميع   .44

 0.48 1.23 2.54 أفقية( –ىابطة  –)صاعدة  تالاتجاىا

يساىم نظام الاتصال والتواصل  بالبمدية عمى تحقيق أىداف   .45
 0.40 1.00 2.51 البمدية

 0.49 1.23 2.49 بين الرؤساء والمرؤوسين بسرعة كبيرةتنجز الاتصالات   .46
 0.54 1.34 2.49 تتميز الاتصالات ا دارية بالسيولة   .47
 0.52 1.25 2.40 يمكن الاتصال بالمستويات ا دارية العميا بدون عوائق  .48
 0.41 1.07 2.60 الدرجة الكمية 
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المعيارية لكل فقرة من فقرات أداة الدراسة المتوسطات الحسابية والانحرافات (   10رقم )  يوضح جدول

التي تقيس مدى توفر بيئة داخمية ايجابية لموظفي بمدية الخميل فيما يتعمق بنمط الاتصال والتواصل 

  وتشير الدرجة الكمية الواردة في الجدول أن اتجاىات المبحوثين رتبة ترتيبا تنازليا حسب الأىميةم

( مع 386لحسابي ليذه الدرجة عمى الدرجة الكمية لممقياس )كانت متوسطة  حيث بمغ المتوسط ا

( مما يدل عمى ارتفاع التشتت في آراء واتجاىات المبحوثين مما يشير 0817انحراف معياري مقداره )

( وىو مرتفع مما يدل عمى اختلاف 1840ومعامل الاختلاف )إلى انخفاض تقارب الآراء والاتجاىات

توفر بيئة داخمية ايجابية لموظفي بمدية , وبالتالي يستنتج بأن درجة عةالآراء وتفاوتيا بدرجة مرتف

 .لمتوسطةل بنمط الاتصال والتواصالخميل فيما يتعمق 

: الفقرة ) تستخدم ة  وقد جاء في مقدمة ىذه الفقراتورتبت فقرات الأداة ترتيبا تنازليا حسب الأىمي

وانحراف معياري مقداره  ( 3882حسابي مقداره )  البمدية الوسائل المناسبة في الاتصالات  ( بمتوسط

, الفقرة ) طبيعة التواصل بين العاممين تتسم بالعلاقة الطيبة  ( بمتوسط حسابي مقداره ) ( 0836) 

, الفقرة ) المعمومات المنقولة عبر الاتصالات تتصف بالدقة ( 083( وانحراف معياري مقداره )  3877

, الفقرة ) ( 0834وانحراف معياري مقداره )  ( 3870ابي مقداره ) البالغة والوضوح ( بمتوسط حس

يساىم نظام الاتصال بالبمدية عمى توفير المعمومات اللازمة لاتخاذ القرارات ( بمتوسط حسابي مقداره 

 .( 0839وانحراف معياري مقداره ) ( 3866) 

 دارية العميا بدون عوائق ( : الفقرة ) يمكن الاتصال بالمستويات افي حين  كانت أدنى الفقرات

, الفقرة ) تتميز الاتصالات ا دارية ( 0835وانحراف معياري مقداره )  ( 384بمتوسط حسابي مقداره )

, الفقرة ) تنجز الاتصالات (0824وانحراف معياري مقداره ) ( 3849بالسيولة( بمتوسط حسابي مقداره )

وانحراف معياري مقداره )  (3849حسابي مقداره ) بين الرؤساء والمرؤوسين بسرعة كبيرة ( بمتوسط



91 

 

, الفقرة ) يساىم نظام الاتصال والتواصل  بالبمدية عمى تحقيق أىداف البمدية ( بمتوسط ( 0832

 .( 0( وانحراف معياري مقداره )  3850حسابي مقداره ) 

بذل ا دارة جيداً : تمعارضة والمنخفضة, تم رفض ما يميو من خلال آراء المبحوثين واتجاىاتيم ال

لمتغمب عمى المعوقات التي تعيق الاتصالات  تستخدم البمدية جميع قنوات الاتصال والتواصل وفي 

أفقية(  يساىم نظام الاتصال والتواصل  بالبمدية عمى تحقيق  -ىابطة  -جميع الاتجاىات )صاعدة 

ميز الاتصالات ا دارية رة  تتأىداف البمدية  تنجز الاتصالات بين الرؤساء والمرؤوسين بسرعة كبي

 .ويات ا دارية العميا بدون عوائق  يمكن الاتصال بالمستبالسيولة

(ودراسة  2006و)الشنطي   ( 2008المجال مع دراسة كل من )الطيب   واتفقرت نترائج ىرذا

(2001,Gratto (أظيرت ىذه الدراسات أن نمط الاتصالات المستخدم في ىذه المؤسسات  حيث

لرى  ويرجح الباحثان ىذه ملائم  نجراز الأعمرال وا  النتيجة إلى السرعة في الحصول عمى المعمومات وا 

المستخدمة في المؤسسات التي طُبقت عمييا الدراسة  وأيضاً اتفقت مع دراسة  وسرائل الاترصالات

التي أظيرت أن محور الاتصالات في دراستو حصل عمى أعمى التوجيات  ) 2004)الرسكران  

ىذه النسبة العالية إلى الجدية والانضباط  محاور الدراسة  ويرجح الباحث يجابية من بين جميرعا 

 .الأمنية الموجود في المؤسرسة

فيما يتعمق بطبيعة العمل  ية ايجابية لموظفي بمدية الخميلما مدى توفر بيئة داخمالسؤال الخامس: 

 ؟في البمدية

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات الاستبيان للإجابة عن ىذا السؤال, تم حساب 

 المتعمقة بيذا السؤال, والجدول التالي يوضح ذلك:
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مدى توفر ب(: يوضح الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات الأداة المتعمقة 11الجدول رقم)
 العمل في البمدية فيما يتعمق بطبيعة بيئة داخمية ايجابية لموظفي بمدية الخميل

 الرقم
فيما  مدى توفر بيئة داخمية ايجابية لموظفي بمدية الخميل

 طبيعة العمل في البمديةيتعمق ب
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

معامل 
 الاختلاف

 0.33 1.18 3.60 ساعات العمل ومواعيد الدوام مناسبة  .49
يستحقونيا وقتما يتمتع العاممين في البمدية با جازات التي   .51

 0.34 1.18 3.49 يريدون

 0.37 1.22 3.34 وظيفتي تمنحني تقدير واحترام الآخرين في المجتمع  .50
 0.33 1.09 3.29 أحصل عمى وقت كافي لتحقيق الميام المطموبة مني   .53
توفر البمدية بنية تحتية مناسبة لمرافق الخدمات لمموظفين  مثل:   .52

 0.41 1.30 3.17 لمراحة والصلاة()دورات مياه ومقصف ومكان 

 0.41 1.30 3.14 توفر لي وظيفتي الاستقرار والأمن الوظيفي  .54
 0.39 1.22 3.11 لا توجد قيود صارمة مفروضة عمى أداء واجباتي  .55
 0.39 1.21 3.09 أشعر بالممل أثناء العمل  .56
 0.38 1.17 3.06 توفر ا دارة مقومات الأمن والسلامة  .57
 0.39 1.19 3.03 المكاتب الراحة النفسية والبدنية لمعاممينتوفر تصاميم   .58
 0.44 1.32 3.03 توفر البمدية متطمبات العمل ا ضافية كضيافة الموظفين   .59
 0.45 1.29 2.89 يتلاءم حجم العمل مع قدراتي الشخصية ومؤىلاتي العممية  .61
 0.44 1.23 2.77 تتفق إجراءات العمل المتعمقة بمسئولياتي مع قدراتي ومياراتي  .60
لا أشعر بالظمم حيال الواجبات والميام الممقاة عمى عاتقي في   .63

 0.45 1.23 2.74 العمل

كل عامل وموظف يعرف أين دورة من تحقيق الخطة   .62
 0.53 1.30 2.43 ا ستراتيجية

 0.54 1.30 2.40 يتيح لي العمل فرص عديدة لمتجديد والابتكار  .64
 0.23 0.71 3.04 الدرجة الكمية 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لكل فقرة من فقرات أداة الدراسة  (11رقم ) يوضح جدول 

التي تقيس مدى توفر بيئة داخمية ايجابية لموظفي بمدية الخميل فيما يتعمق بطبيعة العمل في البمدية 

  وتشير الدرجة الكمية الواردة في الجدول أن اتجاىات المبحوثين رتبة ترتيبا تنازليا حسب الأىميةم

( مع 2814كانت متوسطة  حيث بمغ المتوسط الحسابي ليذه الدرجة عمى الدرجة الكمية لممقياس )
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( مما يدل عمى توسط التشتت في آراء واتجاىات المبحوثين مما يشير 1870انحراف معياري مقداره )

( وىو متوسط مما يدل عمى اختلاف 1832ومعامل الاختلاف )والاتجاىاتإلى توسط تقارب الآراء 

توفر بيئة داخمية ايجابية لموظفي بمدية , وبالتالي يستنتج بأن درجة الآراء وتفاوتيا بدرجة متوسطة

 .متوسطة بطبيعة العمل في البمديةالخميل فيما يتعمق 

جاء في مقدمة ىذه الفقرات : الفقرة ) ساعات وقد   داة ترتيبا تنازليا حسب الأىميةورتبت فقرات الأ

 (  0808وانحراف معياري مقداره ) (  286العمل ومواعيد الدوام مناسبة ( بمتوسط حسابي مقداره ) 

الفقرة ) يتمتع العاممين في البمدية با جازات التي يستحقونيا وقتما يريدون ( بمتوسط حسابي مقداره ) 

, الفقرة ) وظيفتي تمنحني تقدير واحترام الآخرين في ( 0.18( وانحراف معياري مقداره )  2849

الفقرة ) أحصل عمى , ( 0833وانحراف معياري مقداره )  ( 2824المجتمع ( بمتوسط حسابي مقداره ) 

وانحراف معياري مقداره )  ( 2839( بمتوسط حسابي مقداره ) كافي لتحقيق الميام المطموبة منيوقت 

0819 ). 

: الفقرة ) يتيح لي العمل فرص عديدة لمتجديد والابتكار ( بمتوسط انت أدنى الفقراتفي حين  ك

لفقرة ) كل عامل وموظف يعرف أين دورة , ا( 082( وانحراف معياري مقداره )  384حسابي مقداره ) 

, ( 082( وانحراف معياري مقداره )  3842من تحقيق الخطة ا ستراتيجية ( بمتوسط حسابي مقداره ) 

الفقرة ) لا أشعر بالظمم حيال الواجبات والميام الممقاة عمى عاتقي في العمل ( بمتوسط حسابي مقداره 

, الفقرة ) تتفق إجراءات العمل المتعمقة بمسئولياتي مع ( 0.32وانحراف معياري مقداره )  ( 3874) 

 .( 0832قداره ) ( وانحراف معياري م 3877قدراتي ومياراتي ( بمتوسط حسابي مقداره ) 

خيص ما سبق بالاستنتاجات التالية: , يمكن تمين واتجاىاتيم العالية والموافقةو من خلال آراء المبحوث

بية لموظفي بمدية الخميل فيما يتعمق بطبيعة العمل في البمدية تتمثل بأن مدى توفر بيئة داخمية ايجا
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ات التي يستحقونيا وقتما ساعات العمل ومواعيد الدوام مناسبة  يتمتع العاممين في البمدية با جاز 

 . يريدون

 : كل عامل وموظفمعارضة والمنخفضة, تم رفض ما يميلكن من خلال آراء المبحوثين واتجاىاتيم ال

 والابتكار.يعرف أين دورة من تحقيق الخطة ا ستراتيجية  يتيح لي العمل فرص عديدة لمتجديد 

 ٢٢٢٢ ودراسة )الرصغير ( ٢٢٢٤ودراسة )السكران  ( 2008واتفقت ىذه النتيجة مع دراسة )الطيب  

إلى الجو  ىرذا الاتفراق نحو طبيعة العمل  ويعزو الباحث والتي أظيرت ىذه النتائج توجياً إيجابياً ) 

لمموظفين  كما أن  العام التي تتميز بو تمك المؤسسات وبيئة العمرل الملائمرة  والأداء الروظيفي المتميرز

 .السمعة التي تتميز بيا تمك المؤسسات كان ليا الدور الأبرز في ىذه النتيجة

فيما يتعمق  الخميلية ايجابية لموظفي بمدية ما مدى توفر بيئة داخمالسؤال السادس: 

 ؟بالتكنولوجيا المستخدمة في البمدية

للإجابة عن ىذا السؤال, تم حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات الاستبيان 

 المتعمقة بيذا السؤال, والجدول التالي يوضح ذلك:

مدى توفر بيئة داخمية ب(: يوضح الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات الأداة المتعمقة 12الجدول رقم)
 التكنولوجيا المستخدمة في البمديةفيما يتعمق ب ايجابية لموظفي بمدية الخميل

 الرقم
فيما  مدى توفر بيئة داخمية ايجابية لموظفي بمدية الخميل

 البمدية التكنولوجيا المستخدمة فييتعمق ب
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

معامل 
 الاختلاف

ىنرررراك اسررررتعداد لمتررررأقمم والاسررررتجابة لمتغيرررررات التكنولوجيررررة بيرررردف   .65
 0.31 1.11 3.57 تحسين الأداء

 0.33 1.16 3.49 العاممين أداء مستوى رفع في البمدية في المستخدمة ساىمت التكنولوجيا  .66
 0.35 1.21 3.43 بالبمدية بتوفير الجيد المستخدمة التكنولوجيا ساىمت  .67
 0.36 1.23 3.43 الاستخدام سيمة التي تستخدميا البمدية التكنولوجيا  .68
 0.37 1.22 3.34 العمل متطمبات مع بالبمدية المستخدمة التكنولوجيا تنسجم  .69
 0.38 1.27 3.34 تحرص البمدية عمى مواكبة التطورات التكنولوجية   .71
 0.36 1.15 3.23 ىناك إلمام جيد بالتطورات التكنولوجية المناسبة لأىداف البمدية   .70
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إن تطررروير التكنولوجيرررا المسرررتخدمة فررري البمديرررة سررريؤدي إلرررى زيرررادة   .73
 0.38 1.22 3.20 إنتاجية العاممين 

العمررل  إنجرراز بالبمديررة إلررى سرررعة فرري المسررتخدمة أدت التكنولوجيررا  .72
 0.42 1.31 3.11 وتحسين جودة الخدمات.

أصبح المواطن يشعر بسيولو الخدمة نتيجة تطور التكنولوجيا فري   .74
 0.46 1.27 2.77 البمدية 

 0.28 0.91 3.29 الدرجة الكمية 
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لكل فقرة من فقرات أداة الدراسة (  12رقم )يوضح جدول 

ايجابية لموظفي بمدية الخميل فيما يتعمق بالتكنولوجيا المستخدمة في التي تقيس مدى توفر بيئة داخمية 

  وتشير الدرجة الكمية الواردة في الجدول أن اتجاىات رتبة ترتيبا تنازليا حسب الأىميةالبمدية م

المبحوثين كانت متوسطة  حيث بمغ المتوسط الحسابي ليذه الدرجة عمى الدرجة الكمية لممقياس 

( مما يدل عمى ارتفاع التشتت في آراء واتجاىات المبحوثين 1890ف معياري مقداره )( مع انحرا2839)

( وىو متوسط مما يدل عمى 1838ومعامل الاختلاف )مما يشير إلى انخفاض تقارب الآراء والاتجاىات

ي توفر بيئة داخمية ايجابية لموظف, وبالتالي يستنتج بأن درجة اختلاف الآراء وتفاوتيا بدرجة متوسطة

 .بالتكنولوجيا المستخدمة في البمدية متوسطةبمدية الخميل فيما يتعمق 

: الفقرة )ىناك استعداد وقد جاء في مقدمة ىذه الفقرات  داة ترتيبا تنازليا حسب الأىميةورتبت فقرات الأ

راف وانح ( 2857لمتأقمم والاستجابة لمتغيرات التكنولوجية بيدف تحسين الأداء بمتوسط حسابي مقداره )

( الفقرة )ساىمت التكنولوجيا المستخدمة في البمدية في رفع مستوى أداء 0800معياري مقداره )

, الفقرة )ساىمت (0806وانحراف معياري مقداره )  (2849العاممين( بمتوسط حسابي مقداره )

اري مقداره وانحراف معي ( 2842التكنولوجيا المستخدمة بالبمدية بتوفير الجيد( بمتوسط حسابي مقداره )

 2842, الفقرة )التكنولوجيا التي تستخدميا البمدية سيمة الاستخدام ( بمتوسط حسابي مقداره ) ( 0830) 

 .(0832وانحراف معياري مقداره ) (
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: الفقرة ) أصبح المواطن يشعر بسيولو الخدمة نتيجة تطور التكنولوجيا في حين  كانت أدنى الفقرات

الفقرة ) أدت التكنولوجيا  ( 0837وانحراف معياري مقداره )( 3877قداره )في البمدية( بمتوسط حسابي م

المستخدمة بالبمدية إلى سرعة في إنجاز العمل وتحسين جودة الخدمات( بمتوسط حسابي مقداره ) 

, الفقرة ) إن تطوير التكنولوجيا المستخدمة في البمدية ( 0820اف معياري مقداره )( وانحر  2800

, ( 0833وانحراف معياري مقداره )  (283دة إنتاجية العاممين( بمتوسط حسابي مقداره )سيؤدي إلى زيا

الفقرة )ىناك إلمام جيد بالتطورات التكنولوجية المناسبة لأىداف البمدية( بمتوسط حسابي مقداره ) 

 .(0805وانحراف معياري مقداره ) (2832

, يمكن تمخيص ما سبق بالاستنتاجات التالية :  والموافقةين واتجاىاتيم العالية و من خلال آراء المبحوث

مدى توفر بيئة داخمية ايجابية لموظفي بمدية الخميل فيما يتعمق بالتكنولوجيا المستخدمة في البمدية 

ساىمت  ت التكنولوجية بيدف تحسين الأداءتتمثل بأن ىناك استعداد لمتأقمم والاستجابة لمتغيرا

في البمدية في رفع مستوى أداء العاممين  ساىمت التكنولوجيا المستخدمة التكنولوجيا المستخدمة 

 .تستخدميا البمدية سيمة الاستخدامبالبمدية بتوفير الجيد  التكنولوجيا التي 

 حيث أظيررت ىرذه( 2006ودراسة )الشنطي  ( 2008واتفقت ىذه النتيجة مع دراسة )الطيب  

 وجيا المستخدمة ووجود عمميات تطوير مرستمرة لمتكنولوجيراالدراسات توجياً إيجابياً حول التكنول

 ذلك إلى طبيعة عمرل تمرك ت عمييا الدراسات  ويرجح الباحثالمستخدمة المؤسسات التي أُجري

 .المؤسسات وحاجتيا إلى التكنولوجيا لتحسين الأداء والسرعة في إنجاز الأعمال
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فيما يتعمق بالمكافآت  ايجابية لموظفي بمدية الخميلية ما مدى توفر بيئة داخمالسؤال السابع: 

 ؟والحوافز

للإجابة عن ىذا السؤال, تم حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات الاستبيان 

 المتعمقة بيذا السؤال, والجدول التالي يوضح ذلك:

مدى توفر بيئة داخمية ب(: يوضح الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات الأداة المتعمقة 13الجدول رقم)
 المكافآت والحوافزفيما يتعمق ب ايجابية لموظفي بمدية الخميل

 الرقم
فيما  مدى توفر بيئة داخمية ايجابية لموظفي بمدية الخميل

 المكافآت والحوافزيتعمق ب
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

معامل 
 الاختلاف

 0.53 1.34 2.51 يتوافق راتبي الحالي مع تكاليف العيش الكريم   .75
 0.60 1.20 2.00 تحرص البمدية عمى رفع راتبي مع زيادة الأسعار  .76
 0.66 1.29 1.94 يتماشى نظام العلاوات في البمدية مع طبيعة العمل بشكل ايجابي   .77
 0.71 1.32 1.86 نظام المكافآت مرتبط بنظام تقييم الأداء   .78
 0.69 1.17 1.69 تقوم البمدية بمكافأتي ماديا عندما أحقق انجاز   .79
 0.57 1.14 2.00 الدرجة الكمية 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لكل فقرة من فقرات أداة الدراسة  ( 13ل رقم ) يوضح جدو 

رتبة التي تقيس مدى توفر بيئة داخمية ايجابية لموظفي بمدية الخميل فيما يتعمق بالمكافآت والحوافز م

كانت   وتشير الدرجة الكمية الواردة في الجدول أن اتجاىات المبحوثين ترتيبا تنازليا حسب الأىمية

( مع انحراف 3منخفضة  حيث بمغ المتوسط الحسابي ليذه الدرجة عمى الدرجة الكمية لممقياس )

( مما يدل عمى ارتفاع التشتت في آراء واتجاىات المبحوثين مما يشير إلى 0804معياري مقداره )

ف الآراء ( وىو مرتفع مما يدل عمى اختلا1857ومعامل الاختلاف )انخفاض تقارب الآراء والاتجاىات

توفر بيئة داخمية ايجابية لموظفي بمدية الخميل فيما , وبالتالي يستنتج بأن درجة وتفاوتيا بدرجة مرتفعة

 .منخفضة بالمكافآت والحوافزيتعمق 

: الفقرة ) يتوافق راتبي وقد جاء في مقدمة ىذه الفقرات  داة ترتيبا تنازليا حسب الأىميةورتبت فقرات الأ

, (0824ره )( وانحراف معياري مقدا 3850العيش الكريم( بمتوسط حسابي مقداره )الحالي مع تكاليف 
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( وانحراف معياري 3الفقرة )تحرص البمدية عمى رفع راتبي مع زيادة الأسعار( بمتوسط حسابي مقداره )

( الفقرة ) يتماشى نظام العلاوات في البمدية مع طبيعة العمل بشكل ايجابي( بمتوسط 083مقداره )

كافآت مرتبط بنظام تقييم , الفقرة )نظام الم(0839) ( وانحراف معياري مقداره0894بي مقداره )حسا

 .(0823وانحراف معياري مقداره ) (0886( بمتوسط حسابي مقداره )الأداء

: الفقرة )تقوم البمدية بمكافأتي ماديا عندما أحقق انجاز( بمتوسط حسابي في حين  كانت أدنى الفقرات

 .(0807انحراف معياري مقداره )( و  0.69مقداره ) 

ي الحالي : يتوافق راتبمعارضة والمنخفضة, تم رفض ما يميومن خلال آراء المبحوثين واتجاىاتيم ال

  يتماشى نظام العلاوات رة عمى رفع راتبي مع زيادة الأسعا  تحرص البمديمع تكاليف العيش الكريم

  تقوم البمدية م تقييم الأداءنظام المكافآت مرتبط بنظافي البمدية مع طبيعة العمل بشكل ايجابي   

 .مكافأتي ماديا عندما أحقق انجازب

 

 ؟مدى كفاءة إنتاجية موظفي بمدية الخميل ما السؤال الرئيسي الثاني: 

للإجابة عن ىذا السؤال, تم حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات الاستبيان 

 السؤال, والجدول التالي يوضح ذلك:المتعمقة بيذا 
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مدى ب(: يوضح الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات الأداة المتعمقة 14الجدول رقم)
 كفاءة إنتاجية موظفي بمدية الخميل

 مدى كفاءة إنتاجية موظفي بمدية الخميل الرقم
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

معامل 
 الاختلاف

 0.32 1.23 3.86 با مكان زيادة إنتاجية العاممين في حال تطوير بيئة العمل   .0
 0.33 1.09 3.31 العمل في طارئة حالات حدوث عند التكيف عمى لمعاممين قدرة توجد  .3
تنفرررذ الأوامرررر والتعميمرررات الصرررادرة مرررن المسرررئول المباشرررر فيمرررا يخرررص   .2

 0.31 1.01 3.29 العمل

 0.34 1.09 3.20 يؤذونيا التي الوظيفة بمتطمبات الكاممة المعرفة العاممينلدى  تتوفر  .4
 0.36 1.15 3.20 العاممين لدى العمل وقوانين بأنظمة وتقيد التزام يوجد  .5
 0.41 1.31 3.20 الرسمية العمل بأوقات الالتزام عمى العاممون يحافظ  .6
 0.31 0.97 3.17 لمعمل اليومية الأعباء مسؤولية لتحمل لمعاممين قدرة توجد  .7
 قيرراميم عررن الناتجررة الأخطرراء تصررحيح عمررى العرراممين لرردى قرردرة توجررد  .8

 العمل بأداء
3.17 1.14 0.36 

 0.39 1.19 3.03 يتم التنسيق والتعاون مع الآخرين لأداء العمل  .9
 0.37 1.11 2.97 صحيحة بطريقة الأعمال  نجاز الكافي الجيد العاممون يبذل  .01
 0.41 1.21 2.97 صحيحة بطريقة لأعمال نجاز ا الكافي الوقت العاممون يبذل  .00
 إلررررى الرؤسرررراء قبررررل مررررن المسررررتمرة والمتابعررررة المباشررررر ا شررررراف يررررؤدي  .03

 0.37 1.10 2.94 العاممين أداء مستوى تحسين

 0.41 1.18 2.91 درجة حرص العاممين عمى تحقيق الأىداف العامة لمبمدية   .02
 0.41 1.19 2.89 المرسومة والبرامج لمخطط وفقا العمل تنفيذ عمى العاممون يحرص  .04
 0.40 1.14 2.83 المحدد  نجازه الوقت في المطموب العمل إنجاز يتم  .05
 0.43 1.18 2.77 في العمل ا بداع عمى القدرة العاممين لدى يتوفر  .06
 0.46 1.26 2.71 العاممين أداء مستوى تحسين في الأداء بجودة ا دارة التزام يساعد  .07
 0.46 1.20 2.63 العمل  نجاز والحماس الرغبة بالبمدية العاممون لدي تتوافر  .08
 أعمررررراليم أداء مرررررن لتمكرررررنيم لمعررررراممين المناسرررررب التررررردريب ا دارة تررررروفر  .09

 جيدة بصورة
2.63 1.23 0.47 

 0.30 0.91 3.04 الدرجة الكمية 
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لكل فقرة من فقرات أداة الدراسة  ( 14رقم ) يوضح جدول 

  وتشير الدرجة رتبة ترتيبا تنازليا حسب الأىميةالتي تقيس مدى كفاءة إنتاجية موظفي بمدية الخميل م

الكمية الواردة في الجدول أن اتجاىات المبحوثين كانت متوسطة  حيث بمغ المتوسط الحسابي ليذه 
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( مما يدل عمى ارتفاع 1890( مع انحراف معياري مقداره )2814لدرجة عمى الدرجة الكمية لممقياس )ا

ومعامل التشتت في آراء واتجاىات المبحوثين مما يشير إلى انخفاض تقارب الآراء والاتجاىات

, وبالتالي يستنتج ( وىو متوسط مما يدل عمى اختلاف الآراء وتفاوتيا بدرجة متوسطة1821الاختلاف )

 .متوسطةكفاءة إنتاجية موظفي بمدية الخميل بأن درجة 

: الفقرة ) با مكان وقد جاء في مقدمة ىذه الفقرات ة ورتبت فقرات الأداة ترتيبا تنازليا حسب الأىمي

وانحراف  ( 2886زيادة إنتاجية العاممين في حال تطوير بيئة العمل  ( بمتوسط حسابي مقداره ) 

, الفقرة ) توجد قدرة لمعاممين عمى التكيف عند حدوث حالات طارئة في ( 0832مقداره )  معياري

, الفقرة ) تنفذ الأوامر ( 0819وانحراف معياري مقداره )  ( 2820العمل ( بمتوسط حسابي مقداره ) 

 ( 2839والتعميمات الصادرة من المسئول المباشر فيما يخص العمل ( بمتوسط حسابي مقداره ) 

, الفقرة ) تتوفر لدي العاممين المعرفة الكاممة بمتطمبات الوظيفة التي ( 0810وانحراف معياري مقداره ) 

 .( 0819وانحراف معياري مقداره )  ( 283يؤدونيا ( بمتوسط حسابي مقداره ) 

ء : الفقرة ) توفر ا دارة التدريب المناسب لمعاممين لتمكنيم من أدافي حين  كانت أدنى الفقرات

, الفقرة ) ( 0832وانحراف معياري مقداره )  ( 3862أعماليم بصورة جيدة ( بمتوسط حسابي مقداره ) 

(  3862تتوافر لدي العاممون بالبمدية الرغبة والحماس  نجاز العمل ( بمتوسط حسابي مقداره ) 

ي تحسين مستوى أداء , الفقرة ) يساعد التزام ا دارة بجودة الأداء ف( 083وانحراف معياري مقداره ) 

, الفقرة ) يتوفر لدى ( 0836وانحراف معياري مقداره )  ( 3870العاممين ( بمتوسط حسابي مقداره ) 

وانحراف معياري مقداره )  ( 3877العاممين القدرة عمى ا بداع في  العمل ( بمتوسط حسابي مقداره ) 

0808 ). 
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 خيص ما سبق بالاستنتاجات التالية:يمكن تم  والموافقةين واتجاىاتيم العالية ومن خلال آراء المبحوث

حال تطوير عاممين في با مكان زيادة إنتاجية ال ومدى كفاءة إنتاجية موظفي بمدية الخميل تتمثل بأن

 بيئة العمل.

ودراسة  ) 2004ودراسرة )الرسكران   ( 2006واتفقت مع ىذه النتيجة دراسة كل من دراسة )الشنطي  

إيجابية نحو  والتي أظيرت نتائج ىذه الدراسات اتجاىات( ,2000Peterودراسة ) (2002)الصغير  

 .الأداء الوظيفي  ويعزو الباحث ىذه النتيجة إلى توفر مناخ تنظيمي ملائم

 بشكل عام 
 

بصفة عامة يتبين أن المتوسط الحسابي لجميع محاور الدراسرة بما يخص الدرجة الكمية لبيئة العمل 

 (0.29  ومعامل الاختلاف) (0.77(  والانحراف المعياري ) 2.63في بمدية الخميل ترساوي )الداخمية 

  وأن المناخ عاممين في بمدية الخميلعمى الأداء الوظيفي لم مما يدل عمى أن ىناك أثرر لمبيئة الداخمية 

عمى وجود علاقة   وتؤكد ىذه النتيجة ضمن الحد الادنى ملائم وجيد في البمدية  التنظيمي المتروفر

المناخ التنظيمي  واتفقت ىذه النتيجة مع دراسة كل من )الطيرب   طردية بين الأداء الوظيفي وعناصر

 حثويعزو البا (2002و)الصغير   (2006و)البدر   ( 2006و)ممحم  )2006و)الرشنطي   (2008

وقد   وملائم وكذلك إلى توفر مناخ بيئة ممينالعممي والوظيفي والخدمة لمعا ىذا الاتفاق إلى المستوى

لتالية المحاور ا حيث أظيرت توجيرات إيجابيرة نحرو(2004اتفقت نتائج الدراسة مع دراسة )السكران  

لمحاور التالية واختمفت نحو ا   الييكل التنظيمي( ومدى تأثيرىا عمى الأداء الوظيفي)الاتصالات

ت وجود توجيا عمى الأداء الوظيفي لمعاممين في البمدية  خمية الدا يئةأثر الب حيث أظيررت  ()الحوافز

والاختلاف ىنا إلى طبيعة  عمى الأداء الروظيفي  ويعرزو الباحرث الاتفراق محايدة نحو أثر المناخ البيئة

جراءاتيا  .المؤسسة الأمنية وظروف عمميا وا 
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 ؟إنتاجيتيم بمدية الخميل عمىظفي ما مدى تأثير البيئة الداخمية لمو السؤال الرئيسي الثالث: 

  تم الإجابة عن السؤال الرئيسي الثالث من خلال الفرضيات الإحصائية التالية:

بين بيئة (  =α0.05:لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند المستوى ) الثالثة الفرضية الرئيسية

نتاجية بمدية الخميل العمل الداخمية في  .العاممين وا 

استخدام أسموب تحميل تم  إنتاجيتيم البيئة الداخمية لموظفي بمدية الخميل عمىأثر  من أجل فحص

 الانحدار الخطي المتعدد بناءا عمى نموذج الانحدار التالي:

 نموذج الانحدار: 
‌انتنظْمِ‌*β0 +β1=إنتاجية العاممين ‌انقرار*β3+ انقْبدة*β2+ انيْكم ‌انعبمهْن‌فِ‌اتخبر نمط‌*β4 + مشبركت

 .e+ انمكبفآث‌ًانحٌافز*β7+ انتكنٌنٌجْب‌انمضتخذمت‌*β6+ طبْعت‌انعمم‌فِ‌انبهذّت*  β5+ًانتٌاصمالاتصبل‌
   حيث:

β0,β1,β2,β3 , β4,β5  ,β6 ,β7 , ىي ثوابت وتمثل معاملات نموذج الانحدار الخطي, وe :
 حد الخطأ.

‌:نتائج ىذا تحميل الانحدار وتقدير النموذج يوضحل التالي والجدو 
‌

‌(15رقم‌)جذًل‌

 هعاهلات الانحذار نتائج 

‌Betaمعبمم‌‌اننمٌرج
انخطؤ‌انمعْبرُ‌

S.E 

‌انمعبمم‌انمعْبرُ

S.C 

‌قْمت‌اختببر‌)ث(

T‌
مضتٌٍ‌انذلانت‌

‌.Sigالإحصبئْت‌

 0.006 2.795 ---- 0.326 0.910 ثابت الانحدار

 0.001 3.438 0.394 0.122 0.421 انيْكم‌انتنظْمِ

 0.001 3.372 0.480 0.126 ‌0.424انقْبدة

مشبركت‌انعبمهْن‌فِ‌اتخبر‌

 انقرار
0.069 0.153 0.077 0.450 0.653 

 0.002 3.132- 0.475- 0.129 0.405- نمط‌الاتصبل‌ًانتٌاصم

 0.005 2.860- 0.290- 0.130 0.371- طبْعت‌انعمم

 0.000 7.113 0.624 0.088 0.626 انتكنٌنٌجْب‌انمضتخذمت

 0.805 0.247 0.027 0.088 ‌0.022انمكبفآث‌ًانحٌافز

RR
2

 

 العاممين إنتاجيةالمتغير التابع:
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 وبعد عممية التقدير, نتج نموذج معادلة الانحدار المقدرة وىي: 
‌*0.421+ 0.910=إنتاجية العاممين ‌انتنظْمِ ‌فِ‌*0.069+  انقْبدة*0.424+ انيْكم ‌انعبمهْن مشبركت

‌انقرار ‌ًانتٌاصم*0.405-اتخبر ‌الاتصبل ‌انبهذّت*  0.371-نمط ‌فِ ‌انعمم انتكنٌنٌجْب‌*0.626+  طبْعت

 انمكبفآث‌ًانحٌافز*0.022+ انمضتخذمت‌

( 1815( دالة إحصائيا)مستوى الدلالة أقل من Fبأن قيمة ف)  15)رقم ) جدول ويلاحظ من نتائج 

صالح في تفسير البيانات والمتغيرات التي دخمت  المقدر نموذج الانحدار الخطي أنمما يدل عمى 

Rالدراسة وأن معامل التحديد)
وىو القدرة التفسيرية لمنموذج مما يدل عمى أن المتغيرات  18448(=2

% وباقي التفسير 4488تفسير التغير في المتغير التابع بنسبة المستقمة التي دخمت النموذج قادرة عمى 

ومن نتائج الجدول السابق يمكن  تيا أو إدخاليا في نموذج الانحدار يرجع لعوامل أخرى لم يتم دراس

 فحص الفرضيات الفرعية التالية:

 

بين الييكل (  =α0.05الفرضية الفرعية الأولى :لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند المستوى )

نتاجية بمدية الخميل التنظيمي في  .العاممين وا 

دلالة  اتذ توجد علاقة أنو مما يدل عمى يستنتج رفض الفرضية الصفرية(  15من الجدول رقم )

في بمدية  الييكل التنظيمي بين (0.05α=)إحصائية عند مستوى الدلالة ا حصائية 

نتاجية الخميل خلال أن مستوى الدلالة المقابل لمعامل المستقل)الييكل , وىذا يتضح من العاممين وا 

 والخاص بقيمة اختبار )ت(. 1815التنظيمي في بمدية الخميل( أقل من مستوى 

كما يلاحظ بأن إشارة معامل المتغير المستقل موجبة مما يدل عمى وجود علاقة طردية موجبة ودالة 

, ويمكن تفسير ىذه العلاقة بأن العاممين نتاجيةوا   في بمدية الخميل الييكل التنظيميإحصائيا بين 
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بمقدار  العاممين إنتاجيةيؤدي إلى زيادة  وحدة واحدة في بمدية الخميل الييكل التنظيميارتفاع درجة 

 بثبات باقي العوامل. 18430

والتي أظيرت توجياً إيجابياً الييكل التنظيمي في  ( 2006ختمفت ىذه النتيجة مع دراسة )ممحم  ا

أظيرت حياد أفراد العينة  (التي 2006شركة الاتصال الأردنية الحديثة  واتفقت مع دراسة )الحيدر  

 .تجاه أثر الييكل التنظيمي في مستشفى الممك فيصل التخصصي

 
بين القيادة (  =α0.05لمستوى )لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند ا :الفرضية الفرعية الثانية

نتاجية بمدية الخميل في  .العاممين وا 

دلالة  اتذ توجد علاقة أنو مما يدل عمى يستنتج رفض الفرضية الصفرية 15)من الجدول رقم ) 

نتاجية في بمدية الخميل القيادة بين (0.05α=)إحصائية عند مستوى الدلالة ا حصائية   العاممين وا 

وىذا يتضح من خلال أن مستوى الدلالة المقابل لمعامل المستقل)القيادة في بمدية الخميل( أقل من 

 والخاص بقيمة اختبار )ت(. 1815مستوى 

كما يلاحظ بأن إشارة معامل المتغير المستقل موجبة مما يدل عمى وجود علاقة طردية موجبة ودالة 

نت في بمدية الخميل القيادةإحصائيا بين  , ويمكن تفسير ىذه العلاقة بأن ارتفاع درجة العاممين اجيةوا 

بثبات جميع  18434بمقدار  العاممين إنتاجيةوحدة واحدة يؤدي إلى زيادة  في بمدية الخميل القيادة

 العوامل الأخرى.

(والتي أظيرت توجياً إيجابياً نحو نمط القيادة المتبرع  2006دراسة )ممحم   ىذه النتيجة مع واختمفت
 .المستخدم والأسرموب ا داري
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بين مشاركة (  =α0.05الفرضية الفرعية الثالثة :لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند المستوى )

نتاجية العاممين في اتخاذ القرار في بمدية الخميل  . العاممين وا 

دلالة  اتذ لا توجد علاقة أنو مما يدل عمى يستنتج قبول الفرضية الصفريةمن الجدول السابق 

في بمدية  مشاركة العاممين في اتخاذ القرار بين (0.05α=)إحصائية عند مستوى الدلالة ا حصائية 

نتاجية الخميل , وىذا يتضح من خلال أن مستوى الدلالة المقابل لمعامل المستقل)مشاركة العاممين وا 

 والخاص بقيمة اختبار )ت(. 1815العاممين في اتخاذ القرار في بمدية الخميل( أكبر من مستوى 

)والتي  ٢٢٢٤)السكران   2006) (و)ممحم  2008اختمفت ىذه النتيجة مع دراسة كل من )الطيب  

اتخاذ القرارات والمشاركة في وضع  أظيرت توجيات إيجابية نحو الدور الذي يمعبو العاممين فري

 ). 2006الشنطي  ( الأىداف  واتفقت نتيجة ىذه الدراسة مع دراسة كل من

بين نمط (  =α0.05لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند المستوى ) :الفرضية الفرعية الرابعة

نتاجية بمدية الخميل الاتصال والتواصل في  .العاممين وا 

دلالة إحصائية  اتذ توجد علاقة أنو مما يدل عمى يستنتج رفض الفرضية الصفرية( 15الجدول )  من

في بمدية  نمط الاتصال والتواصلبين (0.05α=)عند مستوى الدلالة ا حصائية 

نتاجية الخميل , وىذا يتضح من خلال أن مستوى الدلالة المقابل لمعامل المستقل)نمط العاممين وا 

 والخاص بقيمة اختبار )ت(. 1815الاتصال والتواصل في بمدية الخميل( أقل من مستوى 

كما يلاحظ بأن إشارة معامل المتغير المستقل سالبة مما يدل عمى وجود علاقة عكسية ودالة إحصائيا 

نتاجية في بمدية الخميل نمط الاتصال والتواصلبين  , ويمكن تفسير ىذه العلاقة بأن ارتفاع العاممين وا 

 العاممين نتاجيةإ وحدة واحدة يؤدي إلى انخفاض في بمدية الخميل نمط الاتصال والتواصلدرجة 

 بثبات جميع العوامل الأخرى. 18415بمقدار 
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 ) ٢٢٢٤و)السكران  ( 2006ودراسة )الشنطي  ( 2008واتفقت ىذه النتيجة مع دراسة )الطيب  

والمطورة  والتي أظيرت نتائج إيجابية مرتفعة نحو وسائل الاترصال الحديثرة)  Gratto,2001ودراسة )

 .الوظيفيوتأثيرىا عمى الأداء 

بين (  =α0.05لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند المستوى ) :الفرضية الفرعية الخامسة

نتاجية بمدية الخميل طبيعة العمل في  .العاممين وا 

دلالة  اتذ توجد علاقة أنو مما يدل عمى يستنتج رفض الفرضية الصفرية ( 15جدول رقم ) من ال

 بمدية طبيعة العمل في بين (0.05α=)إحصائية عند مستوى الدلالة ا حصائية 

نتاجية الخميل , وىذا يتضح من خلال أن مستوى الدلالة المقابل لمعامل المستقل)طبيعة العاممين وا 

 والخاص بقيمة اختبار )ت(. 1815العمل في بمدية الخميل( أقل من مستوى 

كما يلاحظ بأن إشارة معامل المتغير المستقل سالبة مما يدل عمى وجود علاقة عكسية ودالة إحصائيا 

نتاجية طبيعة العمل في بمدية الخميلبين  , ويمكن تفسير ىذه العلاقة بأن ارتفاع درجة العاممين وا 

بثبات  18270دار بمق العاممين إنتاجية وحدة واحدة يؤدي إلى نقصان طبيعة العمل في بمدية الخميل

 باقي العوامل.

 ودراسة )الصغير  ( 2004ودراسة )السكران   ( 2008واتفقت ىذه النتيجة مع دراسة )الطيب  
 .والتي أظيرت توجياً إيجابياً نحو بيئة العمل )2002

بين (  =α0.05لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند المستوى ) :الفرضية الفرعية السادسة

نتاجية بمدية الخميل التكنولوجيا المستخدمة في  .العاممين وا 

دلالة  اتذ توجد علاقة أنو مما يدل عمى يستنتج رفض الفرضية الصفرية( 15من الجدول رقم )

التكنولوجيا المستخدمة في بمدية  بين (0.05α=)إحصائية عند مستوى الدلالة ا حصائية 

نتاجية الخميل من خلال أن مستوى الدلالة المقابل لمعامل المستقل)التكنولوجيا , وىذا يتضح العاممين وا 

 والخاص بقيمة اختبار )ت(. 1815المستخدمة في بمدية الخميل( أقل من مستوى 
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كما يلاحظ بأن إشارة معامل المتغير المستقل موجبة مما يدل عمى وجود علاقة طردية موجبة ودالة 

نتاجية بمدية الخميلالتكنولوجيا المستخدمة في إحصائيا بين  , ويمكن تفسير ىذه العلاقة بأن العاممين وا 

 العاممين إنتاجيةوحدة واحدة يؤدي إلى زيادة  التكنولوجيا المستخدمة في بمدية الخميلارتفاع درجة 

 بثبات باقي العوامل. 18636بمقدار 

 أظيرت ىرذهحيث ( 2006ودراسة )الشنطي  ( 2008واتفقت ىذه النتيجة مع دراسة )الطيب  

 .الدراسات توجياً إيجابياً حول التكنولوجيا المستخدمة

بين (  =α0.05لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند المستوى ) الفرضية الفرعية السابعة:

نتاجية بمدية الخميل المكافآت والحوافز في  .العاممين وا 

دلالة  اتذ أنيلا توجد علاقة مما يدل عمى يستنتج قبول الفرضية الصفرية ( 15من جدول رقم ) 

في بمدية  المكافآت والحوافز بين (0.05α=)إحصائية عند مستوى الدلالة ا حصائية 

نتاجية الخميل , وىذا يتضح من خلال أن مستوى الدلالة المقابل لمعامل المستقل)المكافآت العاممين وا 

 لخاص بقيمة اختبار )ت(.وا 1815والحوافز في بمدية الخميل( أكبر من مستوى 

بأن أكثر العوامل تأثيرا من العوامل الدالة والمؤثرة عمى إنتاجية  ( 15ويلاحظ من نتائج جدول رقم ) 

(, 420.4(, يمييا القيادة بمعامل معياري)426.0العاممين ىو التكنولوجيا المستخدمة بمعامل معياري)

 (.-..42( وأخيرا طبيعة العمل)423.0( ثم الييكل التنظيمي)-420.0ثم نمط الاتصال والتواصل)

  الذاتية بين فقرات المجالاتفحص الفروق 
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( لفحص الفروق الذاتية في ANOVAالجدول التالي يوضح نتائج اختبار تحميل التباين الأحادي )
 إجابات المبحوثين عمى فقرات مجال الييكل التنظيمي:

 (  16جدول رقم ) 

 مصدر التباين المجال
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة ف 
 المحسوبة

مستوى الدلالة 
 ا حصائية

 الييكل التنظيمي
 0.00 4.79 5.56 10 55.65 بين المجموعات
   1.16 1529 1774.86 داخل المجموعات

    1539 1830.50 المجموع
بأنو يوجد فروق دالة إحصائيا في إجابات المبحوثين عمى فقرات  (  16يتضح من جدول رقم ) 

( مما يدل عمى وجود فروق ذاتية وتفاوت في 4240مجال الييكل التنظيمي)مستوى الدلالة أقل من 

 الآراء داخل ىذا المجال.

( لفحص الفروق ANOVAيوضح نتائج اختبار تحميل التباين الأحادي )(  17جدول رقم )
 جابات المبحوثين عمى فقرات مجال القيادة:الذاتية في إ

 مصدر التباين المجال
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة ف 
 المحسوبة

مستوى الدلالة 
 ا حصائية

 القيادة
 0.00 3.07 4.78 13 62.17 بين المجموعات
   1.56 1946 3033.83 داخل المجموعات

    1959 3096.00 المجموع
بأنو يوجد فروق دالة إحصائيا في إجابات المبحوثين عمى فقرات (   17يتضح من جدول رقم ) 

( مما يدل عمى وجود فروق ذاتية وتفاوت في الآراء 4240مجال القيادة)مستوى الدلالة أقل من 

 داخل ىذا المجال.

الفروق ( لفحص ANOVAيوضح نتائج اختبار تحميل التباين الأحادي )(  18جدول رقم ) 
 الذاتية في إجابات المبحوثين عمى فقرات مجال مشاركة العاممين في اتخاذ القرار:

 مصدر التباين المجال
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة ف 
 المحسوبة

مستوى الدلالة 
 ا حصائية

مشاركة العاممين في 
 اتخاذ القرار

 0.20 1.31 1.76 12 21.06 بين المجموعات
   1.34 1807 2417.14 داخل المجموعات

    1819 2438.21 المجموع
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بأنو لا يوجد فروق دالة إحصائيا في إجابات المبحوثين عمى فقرات (   18يتضح من جدول رقم )

( مما يدل عمى عدم وجود 4240مجال مشاركة العاممين في اتخاذ القرار)مستوى الدلالة أكبر من 

 الآراء داخل ىذا المجال. فروق ذاتية وتفاوت في

( لفحص الفروق ANOVAيوضح نتائج اختبار تحميل التباين الأحادي )(  19جدول  رقم ) 
 الذاتية في إجابات المبحوثين عمى فقرات مجال نمط الاتصال والتواصل:

 مصدر التباين المجال
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة ف 
 المحسوبة

الدلالة مستوى 
 ا حصائية

نمط الاتصال 
 والتواصل

 0.06 1.80 2.73 9 24.56 بين المجموعات
   1.52 1390 2112.23 داخل المجموعات

    1399 2136.79 المجموع
بأنو لا يوجد فروق دالة إحصائيا في إجابات المبحوثين عمى فقرات ( 19يتضح من جدول رقم )

( مما يدل عمى عدم وجود فروق 4240الدلالة أكبر من مجال نمط الاتصال والتواصل)مستوى 

 .تفاوت في الآراء داخل ىذا المجالذاتية و 

 

( لفحص الفروق ANOVAيوضح نتائج اختبار تحميل التباين الأحادي ) ( 20جدول رقم )

 الذاتية في إجابات المبحوثين عمى فقرات مجال طبيعة العمل في البمدية:

 مصدر التباين المجال
 مجموع
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة ف 
 المحسوبة

مستوى الدلالة 
 ا حصائية

طبيعة العمل في 
 البمدية

 0.00 10.22 15.57 15 233.49 بين المجموعات
   1.52 2224 3387.66 داخل المجموعات

    2239 3621.14 المجموع
إحصائيا في إجابات المبحوثين عمى فقرات بأنو يوجد فروق دالة (  20يتضح من جدول رقم ) 

( مما يدل عمى وجود فروق ذاتية 4240مجال طبيعة العمل في البمدية)مستوى الدلالة أقل من 

 وتفاوت في الآراء داخل ىذا المجال.
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( لفحص الفروق ANOVAيوضح نتائج اختبار تحميل التباين الأحادي ) (21جدول رقم ) 
 المبحوثين عمى فقرات مجال التكنولوجيا المستخدمة في البمدية:الذاتية في إجابات 

 مصدر التباين المجال
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة ف 
 المحسوبة

مستوى الدلالة 
 ا حصائية

التكنولوجيا 
المستخدمة في 

 البمدية

 0.00 4.98 7.36 9 66.24 بين المجموعات
   1.48 1390 2054.86 داخل المجموعات

    1399 2121.10 المجموع
بأنو يوجد فروق دالة إحصائيا في إجابات المبحوثين عمى فقرات (  21يتضح من جدول رقم ) 

( مما يدل عمى وجود فروق 4240مجال التكنولوجيا المستخدمة في البمدية)مستوى الدلالة أقل من 

 ذاتية وتفاوت في الآراء داخل ىذا المجال.

( لفحص الفروق ANOVAيوضح نتائج اختبار تحميل التباين الأحادي ) ( 22جدول رقم )
 الذاتية في إجابات المبحوثين عمى فقرات مجال المكافآت والحوافز:

 مصدر التباين المجال
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة ف 
 المحسوبة

مستوى الدلالة 
 ا حصائية

 والحوافزالمكافآت 
 0.00 8.45 13.54 4 54.17 بين المجموعات
   1.60 695 1113.83 داخل المجموعات

    699 1168.00 المجموع
بأنو يوجد فروق دالة إحصائيا في إجابات المبحوثين عمى فقرات ( 22يتضح من جدول رقم ) 

فروق ذاتية وتفاوت  ( مما يدل عمى وجود4240مجال المكافآت والحوافز)مستوى الدلالة أقل من 

 في الآراء داخل ىذا المجال.

( لفحص الفروق ANOVAيوضح نتائج اختبار تحميل التباين الأحادي )( 23جدول رقم ) 
 الذاتية في إجابات المبحوثين عمى فقرات مجال إنتاجية العاممين:

 مصدر التباين المجال
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة ف 
 المحسوبة

مستوى الدلالة 
 ا حصائية

 إنتاجية العاممين
 0.00 8.88 11.93 18 214.82 بين المجموعات
   1.34 2641 3549.71 داخل المجموعات

    2659 3764.54 المجموع
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بأنو يوجد فروق دالة إحصائيا في إجابات المبحوثين عمى فقرات مجال  (23يتضح من جدول رقم )

( مما يدل عمى وجود فروق ذاتية وتفاوت في الآراء 4240العاممين)مستوى الدلالة أقل من إنتاجية 

 داخل ىذا المجال.

( في α= 1815عند مستوى الدلالة )ذات دلالة إحصائية  فروقلا توجد الفرضية الرئيسية الثانية: 

تعزى إلى  إنتاجية العاممينعمى بيئة العمل الداخمية في بمدية الخميل  اتجاىات المبحوثين نحو أثر

 ., المستوى الوظيفي "" الجنس, العمر, المؤىل العممي, سنوات الخدمة الديموغرافية التالية: المتغيرات

 ويتفرع عنيا الفرضيات التالية:

 الفرضية الأولى
( في المتوسطات الحسابية α= 1815) عند مستوى الدلالة لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية 

تعزى لمتغير  لاتجاىات المبحوثين نحو أثر بيئة العمل الداخمية في بمدية الخميل عمى إنتاجية العاممين

 الجنس.

تم استخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ونتائج اختبار  من أجل فحص ىذه الفرضية

 .(23) رقم اضح من الجدول  وذلك كما ىو و )ت( لمعينات المستقمة

 (24) رقم جدول  

نتائج اختبار )ت( لمعينات المستقمة لمفروق في المتوسطات الحسابية لاتجاىات المبحوثين نحو أثر 
 بيئة العمل الداخمية في بمدية الخميل عمى إنتاجية العاممين تعزى لمتغير الجنس

 العدد الجنس المجال
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

قيمة ت 
 المحسوبة

درجات 
 الحرية

مستوى 
الدلالة 

 ا حصائية

 الييكل التنظيمي
 0.18 82** 1.34- 0.92 2.51 112 ذكر
    0.48 2.68 28 أنثى

 القيادة
 0.00* 71** 3.29- 1.09 2.18 112 ذكر
    0.64 2.70 28 أنثى

 0.00* 59** 4.32- 1.04 2.19 112 ذكرمشاركة العاممين في اتخاذ 
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    0.71 2.91 28 أنثى القرار

 نمط الاتصال والتواصل
 0.03* 69** 2.24- 1.14 2.52 112 ذكر
    0.69 2.90 28 أنثى

 طبيعة العمل في البمدية
 0.27 138 1.11- 0.73 3.00 112 ذكر
    0.65 3.17 28 أنثى

التكنولوجيا المستخدمة في 
 البمدية

 0.96 36** 0.05- 0.86 3.29 112 ذكر
    1.11 3.30 28 أنثى

 المكافآت والحوافز
 0.00* 90** 2.89- 1.22 1.91 112 ذكر
    0.59 2.37 28 أنثى

 بيئة العمل الداخمية
 0.03* 138 2.15- 0.81 2.56 112 ذكر
    0.53 2.91 28 أنثى

 إنتاجية العاممين
 0.64 138 0.48 0.94 3.05 112 ذكر
    0.80 2.96 28 أنثى

 الدرجة الكمية
 0.09 138 1.72- 0.75 2.66 112 ذكر
    0.58 2.92 28 أنثى

 .1815* دالة عند مستوى 
 ** درجات الحرية المعدلة بسبب عدم تجانس التباين.

وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  (24) رقم جدوليتضح لنا من 

(α=0.05 في المتوسطات الحسابية لاتجاىات ) المبحوثين نحو أثر بيئة العمل الداخمية في بمدية

مشاركة العاممين في اتخاذ   القيادةتعزى لمتغير الجنس عند مجالات:  الخميل عمى إنتاجية العاممين

 بسبب انخفاض مستويات بيئة العمل الداخميةو  المكافآت والحوافز  نمط الاتصال والتواصل  القرار

 , وكانت الفروق جميعيا لصالح ا ناث مقابل الذكور.1815مستوى عند ىذه المجالات عن  الدلالة

( وىو 3871ففيما يتعمق بمجال القيادة كانت الفروق لصالح ا ناث بوسط حسابي مقداره )

وفيما يتعمق بمجال مشاركة  ( وىو منخفض 3808ط حسابي مقداره )متوسط مقابل الذكور بوس

( وىو متوسط مقابل 3890لصالح ا ناث بوسط حسابي مقداره )العاممين في اتخاذ القرار كانت الفروق 

كانت نمط الاتصال والتواصل وفيما يتعمق بمجال   ( وىو منخفض3809الذكور بوسط حسابي مقداره )
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( وىو متوسط مقابل الذكور بوسط حسابي 3891الفروق لصالح ا ناث بوسط حسابي مقداره )

كانت الفروق لصالح ا ناث المكافآت والحوافز بمجال وفيما يتعمق   ( وىو منخفض3853مقداره)

( وىو منخفض 0890( وىو منخفض مقابل الذكور بوسط حسابي مقداره)3827بوسط حسابي مقداره )

كانت الفروق لصالح ا ناث بوسط حسابي مقداره  أيضا, وأخيرا فيما يتعمق بمجال بيئة العمل الداخمية

وبالتالي يستنتج رفض  ( وىو منخفض 3856سط حسابي مقداره)( وىو متوسط مقابل الذكور بو 3890)

 الفرضية الصفرية فيما يتعمق بيذه المجالات.

وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند عدم  (23) السابق رقم يتضح لنا من الجدولمن ناحية أخرى 

العمل الداخمية  ( في المتوسطات الحسابية لاتجاىات المبحوثين نحو أثر بيئةα=0.05)مستوى الدلالة 

طبيعة , الييكل التنظيميتعزى لمتغير الجنس عند مجالات:  في بمدية الخميل عمى إنتاجية العاممين

, بسبب ارتفاع الدرجة الكميةو  إنتاجية العاممين, التكنولوجيا المستخدمة في البمدية, العمل في البمدية

تالي يستنتج قبول الفرضية الصفرية عند , وبال1815عند ىذه المجالات عن مستوى  الدلالة مستويات

أي أن  اتجاىات المبحوثين نحو أثر بيئة العمل الداخمية في بمدية الخميل عمى إنتاجية ىذه المجالات, 

 الجنس.ختمف باختلاف تولا  متوسطة العاممين

عدم  والتي أظيرت ( 2006و)الحيدر  ( 2006قد اتفقت ىذه النتيجة مع دراسة كل من )الشنطي 
والتي  (2006ممحم  و) (2008 وجود فروق ذات دلالة إحصائية  واختمفت مع دراسة كل من )الطيب

 .أظيرت وجو فروق ذات دلالة إحصائية
( في α= .0.5لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) : الفرضية الثانية

المتوسطات الحسابية لاتجاىات المبحوثين نحو أثر بيئة العمل الداخمية في بمدية الخميل عمى 
 إنتاجية العاممين تعزى لمتغير العمر.

ئج اختبار تم استخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ونتا من أجل فحص ىذه الفرضية

 .(25) رقم واضح من الجدول  وذلك كما ىو تحميل التباين الأحادي
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 (25) رقم جدول  

نتائج اختبار تحميل التباين الأحادي لمفروق في المتوسطات الحسابية لاتجاىات المبحوثين نحو أثر 
 بيئة العمل الداخمية في بمدية الخميل عمى إنتاجية العاممين تعزى لمتغير العمر

 مصدر التباين المجال
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة ف 
 المحسوبة

مستوى الدلالة 
 ا حصائية

 الييكل التنظيمي
 0.02* 3.79 2.67 2 5.34 بين المجموعات

   0.70 137 96.34 داخل المجموعات
    139 101.68 المجموع

 القيادة 
 0.12 2.15 2.28 2 4.55 بين المجموعات

   1.06 137 144.80 داخل المجموعات
    139 149.35 المجموع

مشاركة العاممين في 
 اتخاذ القرار

 0.051 3.04 3.07 2 6.14 بين المجموعات
   1.01 137 138.62 داخل المجموعات

    139 144.76 المجموع

 نمط الاتصال والتواصل
 0.03* 3.71 4.11 2 8.21 بين المجموعات

   1.11 137 151.74 داخل المجموعات
    139 159.96 المجموع

 طبيعة العمل في البمدية
 0.30 1.21 0.62 2 1.23 بين المجموعات

   0.51 137 69.71 داخل المجموعات
    139 70.95 المجموع

التكنولوجيا المستخدمة 
 في البمدية

 0.01* 4.37 3.46 2 6.91 بين المجموعات
   0.79 137 108.40 داخل المجموعات

    139 115.31 المجموع

 المكافآت والحوافز
 0.85 0.16 0.21 2 0.42 بين المجموعات

   1.31 137 179.10 داخل المجموعات
    139 179.52 المجموع

 بيئة العمل الداخمية
 0.14 2.03 1.20 2 2.40 بين المجموعات

   0.59 137 80.91 داخل المجموعات
    139 83.31 المجموع

 إنتاجية العاممين
 0.01* 4.48 3.56 2 7.12 المجموعات بين

   0.80 137 108.99 داخل المجموعات
    139 116.12 المجموع

 الدرجة الكمية
 0.30 1.20 0.64 2 1.27 بين المجموعات

   0.53 137 72.38 داخل المجموعات
    139 73.65 المجموع

 .1815* دالة عند مستوى 
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وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  (25) رقم جدوليتضح لنا من 

(α=0.05 في المتوسطات الحسابية لاتجاىات المبحوثين نحو أثر بيئة العمل الداخمية في بمدية )

نمط الاتصال , الييكل التنظيميتعزى لمتغير العمر عند مجالات:  الخميل عمى إنتاجية العاممين

عند  الدلالة , بسبب انخفاض مستوياتإنتاجية العاممينو  لبمديةالتكنولوجيا المستخدمة في ا, والتواصل

( LSD, ومن أجل دراسة الفروق تم استخدام طريقة أقل فرق دال)1815ىذه المجالات عن مستوى 

 45 منلممقارنات الثنائية البعدية, ففيما يتعمق بمجال الييكل التنظيمي كانت اتجاىات الفئة العمرية)

باقي الفئات, فيما يتعمق بمجال نمط الاتصال والتواصل كانت اتجاىات الفئة ( أقل من فأكثر سنة

( أقل من باقي الفئات أيضا, فيما يتعمق بمجال التكنولوجيا المستخدمة في فأكثر سنة 45 منالعمرية)

إنتاجية ( أعمى من باقي الفئات, وفيما يتعمق بفأكثر سنة 45 منالبمدية كانت اتجاىات الفئة العمرية)

( أعمى من باقي الفئات, وبالتالي سنة 45أقل من -35من كانت اتجاىات الفئة العمرية)العاممين 

 يستنتج رفض الفرضية الصفرية فيما يتعمق بيذه المجالات.

وجود فروق ذات دلالة عدم  (25) السابق رقم يتضح لنا من الجدولمن ناحية أخرى 

سطات الحسابية لاتجاىات المبحوثين نحو أثر بيئة ( في المتو α=0.05)إحصائية عند مستوى الدلالة 

, ةالقيادتعزى لمتغير العمر عند مجالات:  العمل الداخمية في بمدية الخميل عمى إنتاجية العاممين

و  بيئة العمل الداخمية, المكافآت والحوافز, طبيعة العمل في البمدية, مشاركة العاممين في اتخاذ القرار

, وبالتالي يستنتج 1815عند ىذه المجالات عن مستوى  الدلالة ارتفاع مستويات, بسبب الدرجة الكمية

أي أن  اتجاىات المبحوثين نحو أثر بيئة العمل الداخمية في قبول الفرضية الصفرية عند ىذه المجالات, 

 العمر.ختمف باختلاف تلا  بمدية الخميل عمى إنتاجية العاممين

واختمفت مع دراسة  ) 2006(ودراسة )البردر   2006الحيدر  وقد اتفقت مع ىذه النتيجة دراسة )
 .(2006و)ممحم   ( 2008)الطيب  
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 ( 26جدول رقم )

 ( لممقارنات الثنائية البعديةLSDنتائج اختبار أقل فرق دال)

الفروق في  العمر المجال
 الأوساط الحسابية

مستوى 
الدلالة 

 ا حصائية

 التنظيمي الييكل

 سنة 35 من أقل25- من
 183. 31150.- سنة 45أقل من -35من 
 058. 28915. فأكثر سنة 45 من

 سنة 45أقل من -35من 
 183. 31150. سنة 35 من أقل25- من
 013. (*)60065. فأكثر سنة 45 من

 فأكثر سنة 45 من
 058. 28915.- سنة 35 من أقل25- من
 013. (*)60065.- سنة 45أقل من -35من 

 القيادة

 سنة 35 من أقل25- من
 044. (*)57983.- سنة 45أقل من -35من 
 855. 03391.- فأكثر سنة 45 من

 سنة 45أقل من -35من 
 044. (*)57983. سنة 35 من أقل25- من
 063. 54592. فأكثر سنة 45 من

 فأكثر سنة 45 من
 855. 03391. سنة 35 من أقل25- من
 063. 54592.- سنة 45أقل من -35من 

 اتخاذ في العاممين مشاركة
 القرار

 سنة 35 من أقل25- من
 069. 51244.- سنة 45أقل من -35من 
 302. 18811. فأكثر سنة 45 من

 سنة 45أقل من -35من 
 069. 51244. سنة 35 من أقل25- من
 015. (*)70055. فأكثر سنة 45 من

 فأكثر سنة 45 من
 302. 18811.- سنة 35 من أقل25- من
 015. (*)70055.- سنة 45أقل من -35من 

 والتواصل الاتصال نمط

 سنة 35 من أقل25- من
 249. 33824.- سنة 45أقل من -35من 
 046. (*)38319. فأكثر سنة 45 من

 سنة 45أقل من -35من 
 249. 33824. سنة 35 من أقل25- من
 017. (*)72143. فأكثر سنة 45 من

 فأكثر سنة 45 من
 046. (*)38319.- سنة 35 من أقل25- من
 017. (*)72143.- سنة 45أقل من -35من 

 البمدية في العمل طبيعة

 سنة 35 من أقل25- من
 136. 29688.- سنة 45أقل من -35من 
 972. 00446.- فأكثر سنة 45 من

 سنة 45أقل من -35من 
 136. 29688. سنة 35 من أقل25- من
 150. 29241. فأكثر سنة 45 من

 فأكثر سنة 45 من
 972. 00446. سنة 35 من أقل25- من
 150. 29241.- سنة 45أقل من -35من 

 260. 27941.- سنة 45أقل من -35من  سنة 35 من أقل25- من في المستخدمة التكنولوجيا
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 004. (*)47227.- فأكثر سنة 45 من البمدية

 سنة 45أقل من -35من 
 260. 27941. سنة 35 من أقل25- من
 446. 19286.- فأكثر سنة 45 من

 فأكثر سنة 45 من
 004. (*)47227. سنة 35 من أقل25- من
 446. 19286. سنة 45أقل من -35من 

 والحوافز المكافآت

 سنة 35 من أقل25- من
 611. 16176.- سنة 45أقل من -35من 
 935. 01681. فأكثر سنة 45 من

 سنة 45أقل من -35من 
 611. 16176. سنة 35 من أقل25- من
 583. 17857. فأكثر سنة 45 من

 فأكثر سنة 45 من
 935. 01681.- سنة 35 من أقل25- من
 583. 17857.- سنة 45أقل من -35من 

 العاممين إنتاجية

 سنة 35 من أقل25- من
 078. 37900.- سنة 45أقل من -35من 
 697. 05409. فأكثر سنة 45 من

 سنة 45أقل من -35من 
 078. 37900. سنة 35 من أقل25- من
 049. (*)43309. فأكثر سنة 45 من

 فأكثر سنة 45 من
 697. 05409.- سنة 35 من أقل25- من
 049. (*)43309.- سنة 45أقل من -35من 

 الداخمية العمل بيئة

 سنة 35 من أقل25- من
 884. 03638.- سنة 45أقل من -35من 
 004. (*)46683.- فأكثر سنة 45 من

 سنة 45أقل من -35من 
 884. 03638. سنة 35 من أقل25- من
 091. 43045.- فأكثر سنة 45 من

 فأكثر سنة 45 من
 004. (*)46683. سنة 35 من أقل25- من
 091. 43045. سنة 45أقل من -35من 

 الكمية الدرجة

 سنة 35 من أقل25- من
 124. 31258.- سنة 45أقل من -35من 
 721. 04690.- فأكثر سنة 45 من

 سنة 45أقل من -35من 
 124. 31258. سنة 35 من أقل25- من
 199. 26567. فأكثر سنة 45 من

 فأكثر سنة 45 من
 721. 04690. سنة 35 من أقل25- من
 199. 26567.- سنة 45أقل من -35من 

 .1815* دالة عند مستوى 
نحرافات المعيارية لمفروق في ( يبين الأعداد والمتوسطات الحسابية والا25رقم ) التالي والجدول

المتوسطات الحسابية لاتجاىات المبحوثين نحو أثر بيئة العمل الداخمية في بمدية الخميل عمى إنتاجية 

لمفئات العمرية عمى  بأن المتوسطات الحسابيةيتضح من الجدول العاممين حسب متغير العمر, حيث 

 .جميع مجالات الدراسة تتراوح بين الدرجة المنخفضة والدرجة المتوسطة
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 (27) رقم جدول

الأعداد و المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمفروق في المتوسطات الحسابية لاتجاىات 
 عاممين  حسب متغير العمر.المبحوثين نحو أثر بيئة العمل الداخمية في بمدية الخميل عمى إنتاجية ال

 العدد العمر المجال
المتوسط 
 الحسابي

الانحرافات 
 المعيارية

 الييكل التنظيمي

 0.84 2.62 68 سنة 35 من أقل25- من
 0.48 2.93 16 سنة 45أقل من -35من 
 0.91 2.33 56 فأكثر سنة 45 من

 0.86 2.54 140 المجموع

 القيادة

 0.95 2.21 68 سنة 35 من أقل25- من
 0.84 2.79 16 سنة 45أقل من -35من 
 1.16 2.24 56 فأكثر سنة 45 من

 1.04 2.29 140 المجموع

مشاركة العاممين 
 في اتخاذ القرار

 0.93 2.35 68 سنة 35 من أقل25- من
 0.77 2.87 16 سنة 45أقل من -35من 
 1.14 2.16 56 فأكثر سنة 45 من

 1.02 2.34 140 المجموع

الاتصال  نمط
 والتواصل

 0.97 2.71 68 سنة 35 من أقل25- من
 0.66 3.05 16 سنة 45أقل من -35من 
 1.22 2.33 56 فأكثر سنة 45 من

 1.07 2.60 140 المجموع

طبيعة العمل في 
 البمدية

 0.62 3.00 68 سنة 35 من أقل25- من
 0.32 3.30 16 سنة 45أقل من -35من 
 0.88 3.00 56 فأكثر سنة 45 من

 0.71 3.04 140 المجموع
انتكنٌنٌجْب‌

‌انمضتخذمت‌فِ‌

 البمدية

 0.85 3.07 68 سنة 35 من أقل25- من
 0.95 3.35 16 سنة 45أقل من -35من 
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 0.92 3.54 56 فأكثر سنة 45 من 
 0.91 3.29 140 المجموع

 المكافآت والحوافز

 1.05 1.99 68 سنة 35 من أقل25- من
 0.74 2.15 16 سنة 45أقل من -35من 
 1.33 1.97 56 فأكثر سنة 45 من

 1.14 2.00 140 المجموع

 بيئة العمل الداخمية

 0.67 2.61 68 سنة 35 من أقل25- من
 0.48 2.99 16 سنة 45أقل من -35من 
 0.93 2.55 56 فأكثر سنة 45 من

 0.77 2.63 140 المجموع

 إنتاجية العاممين

 0.75 2.85 68 سنة 35 من أقل25- من
 0.61 2.88 16 سنة 45أقل من -35من 
 1.10 3.31 56 فأكثر سنة 45 من

 0.91 3.04 140 المجموع

 الدرجة الكمية

 0.65 2.65 68 سنة 35 من أقل25- من
 0.49 2.97 16 سنة 45أقل من -35من 
 0.86 2.70 56 فأكثر سنة 45 من

 0.73 2.71 140 المجموع
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 الفرضية الثالثة
( في المتوسطات الحسابية α= .0.5لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) 

لاتجاىات المبحوثين نحو أثر بيئة العمل الداخمية في بمدية الخميل عمى إنتاجية العاممين تعزى 

 لمتغير المؤىل العممي.

ئج اختبار تم استخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ونتا من أجل فحص ىذه الفرضية

 .(28) رقم   وذلك كما ىو واضح من الجدولتحميل التباين الأحادي

 (28) رقم جدول  

نتائج اختبار تحميل التباين الأحادي لمفروق في المتوسطات الحسابية لاتجاىات المبحوثين نحو أثر 
 بمدية الخميل عمى إنتاجية العاممين تعزى لمتغير المؤىل العممي بيئة العمل الداخمية في

 مصدر التباين المجال
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة ف 
 المحسوبة

مستوى الدلالة 
 ا حصائية

 الييكل التنظيمي
 0.01 3.83 2.64 3 7.93 بين المجموعات

   0.69 136 93.75 داخل المجموعات
    139 101.68 المجموع

 القيادة 
 0.02 3.31 3.39 3 10.16 بين المجموعات

   1.02 136 139.18 داخل المجموعات
    139 149.35 المجموع

مشاركة العاممين في 
 اتخاذ القرار

 0.78 0.36 0.38 3 1.15 بين المجموعات
   1.06 136 143.61 داخل المجموعات

    139 144.76 المجموع

نمط الاتصال 
 والتواصل

 0.16 1.74 1.97 3 5.90 بين المجموعات
   1.13 136 154.06 داخل المجموعات

    139 159.96 المجموع

طبيعة العمل في 
 البمدية

 0.06 2.52 1.24 3 3.73 بين المجموعات
   0.49 136 67.21 داخل المجموعات

    139 70.95 المجموع

التكنولوجيا 
 في البمدية المستخدمة

 0.053 2.62 2.10 3 6.30 بين المجموعات
   0.80 136 109.01 داخل المجموعات

    139 115.31 المجموع
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 المكافآت والحوافز
 0.01 4.30 5.18 3 15.54 بين المجموعات

   1.21 136 163.98 داخل المجموعات
    139 179.52 المجموع

 بيئة العمل الداخمية
 0.59 0.65 0.39 3 1.17 المجموعاتبين 

   0.60 136 82.14 داخل المجموعات
    139 83.31 المجموع

 إنتاجية العاممين
 0.48 0.82 0.69 3 2.07 بين المجموعات

   0.84 136 114.05 داخل المجموعات
    139 116.12 المجموع

 الدرجة الكمية
 0.80 0.33 0.18 3 0.53 بين المجموعات

   0.54 136 73.12 داخل المجموعات
    139 73.65 المجموع

 .1815* دالة عند مستوى 
وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  (28) رقم جدوليتضح لنا من 

(α=0.05 في المتوسطات الحسابية لاتجاىات المبحوثين نحو أثر بيئة العمل الداخمية في بمدية )

و  ةالقياد, الييكل التنظيميتعزى لمتغير المؤىل العممي عند مجالات:  العاممين الخميل عمى إنتاجية

, ومن أجل 1815عند ىذه المجالات عن مستوى  الدلالة , بسبب انخفاض مستوياتالمكافآت والحوافز

( لممقارنات الثنائية البعدية, ففيما يتعمق بمجال LSDدراسة الفروق تم استخدام طريقة أقل فرق دال)

لييكل التنظيمي كانت اتجاىات الفئة بكالوريوس أقل من باقي الفئات, و فيما يتعمق بمجال القيادة ا

كانت اتجاىات الفئة ثانوية عامة فأقل أعمى من باقي الفئات, و فيما يتعمق بمجال المكافآت والحوافز 

لوريوس أعمى من الدبموم كانت اتجاىات الفئة ثانوية عامة فأقل أعمى من باقي الفئات وكذلك الفئة بكا

 والدراسات العميا, وبالتالي يستنتج رفض الفرضية الصفرية فيما يتعمق بيذه المجالات.

وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند عدم  (28) رقم يتضح لنا من الجدولمن ناحية أخرى 

ة العمل الداخمية ( في المتوسطات الحسابية لاتجاىات المبحوثين نحو أثر بيئα=0.05)مستوى الدلالة 

مشاركة العاممين في تعزى لمتغير المؤىل العممي عند مجالات:  في بمدية الخميل عمى إنتاجية العاممين
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بيئة , التكنولوجيا المستخدمة في البمدية, طبيعة العمل في البمدية, نمط الاتصال والتواصل, اتخاذ القرار

عند ىذه المجالات  الدلالة , بسبب ارتفاع مستوياتالكميةالدرجة و  إنتاجية العاممين, العمل الداخمية

أي أن  اتجاىات , وبالتالي يستنتج قبول الفرضية الصفرية عند ىذه المجالات, 1815عن مستوى 

المؤىل ختمف باختلاف تلا  المبحوثين نحو أثر بيئة العمل الداخمية في بمدية الخميل عمى إنتاجية العاممين

 العممي.

 ) 2006(و)الحيردر   2006(و)الشنطي   2008النتيجة مع دراسة كل من )الطيب  واتفقت ىذه 

 .والتي بينت أن الاتجاه نحو الييكل التنظيمي لا يختمف باختلاف المستوى التعميمي

نحرافات المعيارية يبين الأعداد والمتوسطات الحسابية والا الموجود في الممحق (2رقم ) التالي والجدول

لمفروق في المتوسطات الحسابية لاتجاىات المبحوثين نحو أثر بيئة العمل الداخمية في بمدية الخميل 

بأن المتوسطات الحسابية يتضح من الجدول عمى إنتاجية العاممين حسب متغير المؤىل العممي, حيث 

 .رجة المنخفضة والدرجة المتوسطةلفئات المؤىل العممي عمى جميع مجالات الدراسة تتراوح بين الد

 الفرضية الرابعة

( في المتوسطات الحسابية α= .0.5لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) 

لاتجاىات المبحوثين نحو أثر بيئة العمل الداخمية في بمدية الخميل عمى إنتاجية العاممين تعزى 

 لمتغير المسمى الوظيفي.

تم استخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ونتائج اختبار  الفرضيةمن أجل فحص ىذه 

 .(  29) رقم   وذلك كما ىو واضح من الجدوللأحاديتحميل التباين ا
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 (29) رقم جدول

نتائج اختبار تحميل التباين الأحادي لمفروق في المتوسطات الحسابية لاتجاىات المبحوثين نحو أثر 
 العمل الداخمية في بمدية الخميل عمى إنتاجية العاممين تعزى لمتغير المسمى الوظيفيبيئة 

 مصدر التباين المجال
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة ف 
 المحسوبة

مستوى الدلالة 
 ا حصائية

 الييكل التنظيمي
 0.47 0.90 0.66 4 2.63 بين المجموعات

   0.73 135 99.05 داخل المجموعات
    139 101.68 المجموع

 القيادة
 0.28 1.28 1.37 4 5.47 بين المجموعات

   1.07 135 143.88 داخل المجموعات
    139 149.35 المجموع

مشاركة العاممين في 
 اتخاذ القرار

 0.47 0.90 0.94 4 3.75 بين المجموعات
   1.04 135 141.02 داخل المجموعات

    139 144.76 المجموع

 نمط الاتصال والتواصل
 0.16 1.68 1.90 4 7.60 بين المجموعات

   1.13 135 152.36 داخل المجموعات
    139 159.96 المجموع

 طبيعة العمل في البمدية
 0.049 2.44 1.20 4 4.79 بين المجموعات

   0.49 135 66.16 داخل المجموعات
    139 70.95 المجموع

التكنولوجيا المستخدمة 
 في البمدية

 0.74 0.49 0.42 4 1.67 بين المجموعات
   0.84 135 113.64 داخل المجموعات

    139 115.31 المجموع

 المكافآت والحوافز
 0.00 4.20 4.97 4 19.88 بين المجموعات

   1.18 135 159.64 داخل المجموعات
    139 179.52 المجموع

 الداخمية بيئة العمل
 0.34 1.15 0.68 4 2.74 بين المجموعات

   0.60 135 80.57 داخل المجموعات
    139 83.31 المجموع

 إنتاجية العاممين
 0.01 3.24 2.54 4 10.17 بين المجموعات

   0.78 135 105.94 داخل المجموعات
    139 116.12 المجموع

 الدرجة الكمية
 0.67 0.58 0.31 4 1.25 بين المجموعات

   0.54 135 72.39 داخل المجموعات
    139 73.65 المجموع

 .1815* دالة عند مستوى 
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وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  (29) رقم جدوليتضح لنا من 

(α=0.05 في المتوسطات الحسابية لاتجاىات المبحوثين نحو أثر بيئة العمل الداخمية في بمدية )

المكافآت  إنتاجية العاممينتعزى لمتغير المسمى الوظيفي عند مجالات:  الخميل عمى إنتاجية العاممين

عند ىذه المجالات عن مستوى  الدلالة , بسبب انخفاض مستوياتطبيعة العمل في البمدية, والحوافز

ائية البعدية, ( لممقارنات الثنLSD, ومن أجل دراسة الفروق تم استخدام طريقة أقل فرق دال)1815

ففيما يتعمق بمجال طبيعة العمل في البمدية كانت اتجاىات فئة المدراء أعمى من باقي الفئات, فيما 

يتعمق بمجال المكافآت والحوافز كانت اتجاىات فئة المدراء أعمى من باقي الفئات كما أن اتجاىات 

كانت إنتاجية العاممين ما يتعمق بمجال بفئة المراقبين أعمى من باقي الفئات ما عدا فئة المدراء, أما في

اتجاىات فئة مسؤولي الشعب أعمى من جميع الفئات المتبقية وفئة رؤساء الأقسام كذلك أعمى من 

باقي الفئات ما عدا فئة رئيس الشعبة, وبالتالي يستنتج رفض الفرضية الصفرية فيما يتعمق بيذه 

 المجالات.

دراسة  (واختمفرت مرع ٢٢٢٤(و)السكران   2006)الشنطي   واختمفت ىذه الدراسة مع دراسة كل من

( عدم وجود فروق ذات دلالة 28من ناحية أخرى يتضح لنا من الجدول رقم )) 2008)الطيب  

( في المتوسطات الحسابية لاتجاىات المبحوثين نحو أثر بيئة α=0.05إحصائية عند مستوى الدلالة )

إنتاجية العاممين تعزى لمتغير المسمى الوظيفي عند مجالات: العمل الداخمية في بمدية الخميل عمى 

الييكل التنظيمي, القيادة, مشاركة العاممين في اتخاذ القرار, نمط الاتصال والتواصل, التكنولوجيا 

المستخدمة في البمدية, بيئة العمل الداخمية و الدرجة الكمية, بسبب ارتفاع مستويات الدلالة عند ىذه 

, وبالتالي يستنتج قبول الفرضية الصفرية عند ىذه المجالات, أي أن  0.05مستوى المجالات عن 

اتجاىات المبحوثين نحو أثر بيئة العمل الداخمية في بمدية الخميل عمى إنتاجية العاممين لا تختمف 

 باختلاف المسمى الوظيفي.



034 

 

( لممقارنات LSDنتائج اختبار أقل فرق دال)الموجود ضمن الممحق  (1جدول رقم )كما يبين 

يبين الأعداد والمتوسطات الحسابية الموجود في الممحق  (3)والجدول التالي رقم  الثنائية البعدية

والانحرافات المعيارية لمفروق في المتوسطات الحسابية لاتجاىات المبحوثين نحو أثر بيئة العمل 

يتضح من ى الوظيفي, حيث الداخمية في بمدية الخميل عمى إنتاجية العاممين حسب متغير المسم

بأن المتوسطات الحسابية لمفئات العمرية عمى جميع مجالات الدراسة تتراوح بين الدرجة الجدول 

 .المنخفضة والدرجة المتوسطة

  الفرضية الخامسة
( في المتوسطات الحسابية α= .0.5لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) 

لاتجاىات المبحوثين نحو أثر بيئة العمل الداخمية في بمدية الخميل عمى إنتاجية العاممين تعزى 

 لمتغير سنوات الخبرة.

ئج اختبار تم استخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ونتا من أجل فحص ىذه الفرضية

 .(29) رقم كما ىو واضح من الجدول  وذلك تحميل التباين الأحادي

 (30) رقم جدول  
نتائج اختبار تحميل التباين الأحادي لمفروق في المتوسطات الحسابية لاتجاىات المبحوثين نحو أثر 

 بيئة العمل الداخمية في بمدية الخميل عمى إنتاجية العاممين تعزى لمتغير سنوات الخبرة

 مصدر التباين المجال
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة ف 
 المحسوبة

مستوى الدلالة 
 ا حصائية

 الييكل التنظيمي
 0.86 0.33 0.24 4 0.98 بين المجموعات

   0.75 135 100.71 داخل المجموعات
    139 101.68 المجموع

 القيادة 
 0.26 1.33 1.41 4 5.65 بين المجموعات

   1.06 135 143.70 داخل المجموعات
    139 149.35 المجموع

مشاركة العاممين في 
 اتخاذ القرار

 0.01 3.29 3.22 4 12.87 بين المجموعات
   0.98 135 131.89 داخل المجموعات
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    139 144.76 المجموع

نمط الاتصال 
 والتواصل

 0.00 9.63 8.88 4 35.52 بين المجموعات
   0.92 135 124.44 داخل المجموعات

    139 159.96 المجموع

طبيعة العمل في 
 البمدية

 0.00 6.02 2.69 4 10.74 بين المجموعات
   0.45 135 60.21 داخل المجموعات

    139 70.95 المجموع

التكنولوجيا 
 المستخدمة في البمدية

 0.00 10.29 6.74 4 26.95 بين المجموعات
   0.65 135 88.36 داخل المجموعات

    139 115.31 المجموع

 المكافآت والحوافز
 0.01 3.27 3.96 4 15.85 بين المجموعات

   1.21 135 163.67 داخل المجموعات
    139 179.52 المجموع

 بيئة العمل الداخمية
 0.00 4.78 2.59 4 10.34 بين المجموعات

   0.54 135 72.97 داخل المجموعات
    139 83.31 المجموع

 العاممينإنتاجية 
 0.86 0.33 0.28 4 1.11 بين المجموعات

   0.85 135 115.01 داخل المجموعات
    139 116.12 المجموع

 الدرجة الكمية
 0.01 3.28 1.63 4 6.53 بين المجموعات

   0.50 135 67.12 داخل المجموعات
    139 73.65 المجموع

 .1815* دالة عند مستوى 
وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  (29) رقم جدوليتضح لنا من 

(α=0.05 في المتوسطات الحسابية لاتجاىات المبحوثين نحو أثر بيئة العمل الداخمية في بمدية )

مشاركة العاممين في اتخاذ تعزى لمتغير سنوات الخبرة عند مجالات:  الخميل عمى إنتاجية العاممين

المكافآت  التكنولوجيا المستخدمة في البمدية, طبيعة العمل في البمدية, لنمط الاتصال والتواص, القرار

عند ىذه المجالات  الدلالة , بسبب انخفاض مستوياتالدرجة الكميةو  بيئة العمل الداخمية, والحوافز
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( لممقارنات الثنائية LSD, ومن أجل دراسة الفروق تم استخدام طريقة أقل فرق دال)1815عن مستوى 

كانت اتجاىات فئة سنوات  مشاركة العاممين في اتخاذ القرارة, ففيما يتعمق بمجال البعدي

( أعمى من باقي الفئات. وفيما يتعمق بمجال نمط الاتصال والتواصل سنة 15 من أقل10_منالخبرة)

( أعمى من باقي الفئات ما عدا فئة سنوات سنة 15 من أقل10_منكانت اتجاىات فئة سنوات الخبرة)

فيما يتعمق بمجال طبيعة   ( والتي كانت أعمى من جميع الفئات عمى ا طلاقسنوات 5أقل من الخبرة)

  ( أعمى من باقي الفئاتسنة 15 من أقل10_منالعمل في البمدية كانت اتجاىات فئة سنوات الخبرة)

 5أقل من ة)فيما يتعمق بمجال التكنولوجيا المستخدمة في البمدية كانت اتجاىات فئة سنوات الخبر 

( أعمى من سنة 15_أقل من 10من ( أعمى من باقي الفئات جميعيا, وكذلك فئة سنوات الخبرة)سنوات

( سنة 20_أقل من 15من وكذلك فئة سنوات الخبرة)سنوات(,  5أقل من الفئات الأخرى ما عدا الفئة )

 20من سنوات الخبرة) فئةسنة فأكثر(, وأخيرا  20سنوات( و )من  10_ أقل من 5من أعمى من الفئات)

 المكافآت والحوافزفيما يتعمق بمجال   سنوات( فقط 10_ أقل من 5من سنة فأكثر( أعمى من الفئة)

ففيما   جميعيا ( أعمى من الفئات الأخرىسنة 15_أقل من 10من كانت اتجاىات فئة سنوات الخبرة)

( أعمى من باقي سنوات 5أقل من )كانت اتجاىات فئة سنوات الخبرة بيئة العمل الداخميةيتعمق بمجال 

( سنة 15_أقل من 10من (, وكذلك فئة سنوات الخبرة)سنة 15_أقل من 10من الفئات  ماعدا فئة )

لاتجاىات المبحوثين نحو أثر بيئة ففيما يتعمق بمجال الدرجة الكمية   أعمى من جميع الفئات الأخرى

_أقل 10من كانت اتجاىات فئة سنوات الخبرة) العاممينعمى إنتاجية  العمل الداخمية في بمدية الخميل

وبالتالي يستنتج رفض الفرضية الصفرية فيما يتعمق  ( أعمى من الفئات الأخرى جميعياسنة 15من 

 بيذه المجالات.

 ) 2006 و)الشنطي ( 2006و)ممحم  ( 2008ىذه الدراسة مع دراسة كل من )الطيب   واختمفت
 ). 2006مع دراسة )الحيدر   اتفقتبينما 
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( عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند 30من ناحية أخرى يتضح لنا من الجدول رقم )

( في المتوسطات الحسابية لاتجاىات المبحوثين نحو أثر بيئة العمل الداخمية α=0.05مستوى الدلالة )

, الييكل التنظيميبرة عند مجالات: في بمدية الخميل عمى إنتاجية العاممين تعزى لمتغير سنوات الخ

, 1815, بسبب ارتفاع مستويات الدلالة عند ىذه المجالات عن مستوى إنتاجية العاممينو القيادة 

اتجاىات المبحوثين نحو أثر بيئة أن أي وبالتالي يستنتج قبول الفرضية الصفرية عند ىذه المجالات, 

 ( 2)جدول رقم العاممين لا تختمف باختلاف سنوات الخبرة.العمل الداخمية في بمدية الخميل عمى إنتاجية 

 .( لممقارنات الثنائية البعديةLSDنتائج اختبار أقل فرق دال)الموجود في الممحق 

نحرافات يبين الأعداد والمتوسطات الحسابية والا الموجود ضمن الممحق  ) 4  (رقم  التالي والجدول

المعيارية لمفروق في المتوسطات الحسابية لاتجاىات المبحوثين نحو أثر بيئة العمل الداخمية في بمدية 

بأن المتوسطات يتضح من الجدول الخميل عمى إنتاجية العاممين حسب متغير سنوات الخبرة, حيث 

 .منخفضة والدرجة المتوسطةالحسابية لمفئات العمرية عمى جميع مجالات الدراسة تتراوح بين الدرجة ال
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 نتائج الدراسة
بعررد إجررراء ىررذه الدراسررة والترري ىرردفت إلررى دراسررة أثررر البيئررة الداخميررة عمررى إنتاجيررة العرراممين فرري بمديررة 

 إلى النتائج التالية: الباحث , توصلالخميل

 ؟الخميلية ايجابية لموظفي بمدية ما مدى توفر بيئة داخمالسؤال الرئيسي الأول: 

متوسطة حيث بمغ الوسط الحسابي  توفر بيئة داخمية ايجابية لموظفي بمدية الخميلبأن درجة  اتضح

 .1877والانحراف المعياري الكمي  3862الكمي 

  ويتفرع عنو الأسئمة الفرعية التالية:

يكل فيما يتعمق بالي ية ايجابية لموظفي بمدية الخميلما مدى توفر بيئة داخمالسؤال الأول: 

 ؟التنظيمي

 توفر بيئة داخمية ايجابية لموظفي بمدية الخميل فيما يتعمق بالييكل التنظيمياتضح بأن درجة 

 .منخفضة

: ىناك مستوى عال معارضة والمنخفضة, تم رفض ما يميو من خلال آراء المبحوثين واتجاىاتيم ال

بالبمدية يؤدي إلى السرعة في تحقيق من الاتصالات  بين أجزاء الييكل التنظيمي  الييكل التنظيمي 

 جودة عالية  يتميز الييكل التنظيمي بالمرونة  توجد درجة كبيرة من الوضوح في طبيعة العلاقات

يؤدي إلى السرعة في إنجاز العمل تتناسب    الييكل التنظيمي بالبمديةالقائمة بين الرؤساء والمرؤوسين

 .وواجبات وظائفيمة مع طبيعة ميام العاممين بالبمديمؤىلات 

فيما يتعمق  ية ايجابية لموظفي بمدية الخميلما مدى توفر بيئة داخمالسؤال الثاني: 

 ؟بالقيادة)رئيس البمدية والمجمس البمدي والإدارة العميا(

 .منخفضة بالقيادةتوفر بيئة داخمية ايجابية لموظفي بمدية الخميل فيما يتعمق اتضح بأن درجة 
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: لا يتدخل المجمس معارضة والمنخفضة, تم رفض ما يميالمبحوثين واتجاىاتيم الومن خلال آراء 

  لا يسمح العمل عمى حل مشكلات العمل بنفسيالبمدي في إدارة العمل اليومي   تتيح لي ا دارة 

رئيس البمدية أي تدخلات من قبل أعضاء المجمس  إلا ضمن المجان المحددة  يساعد أسموب القيادة 

ية عمى تقدميا والرقي بيا  لا يسمح رئيس البمدية لأي أحد التدخل في شؤون عممي والتأثير في البمد

  يبدي رئيس البمدية اىتماماً كبيراً برغبات لمجمس البمدي بدورة ضمن صلاحياتوعمى قراراتي   يقوم ا

س البمدية  ئيالمرؤوسين  يتيح رئيس البمدية المجال لمموظفين لممشاركة في اتخاذ القرار  يتميز ر 

  توفر ا دارة لي الدعم اللازم لمقيام ثقة  بين رئيس البمدية والموظفين  ىناك برؤيتو الواضحة لمعمل

تتم معاممتي بالعدل  بتكاربعممي والواجبات المطموبة مني  يعمل رئيس البمدية عمى تحفيزنا عمى الا

 .لمساواة مع الآخرين دون أي تمييزوا

فيما يتعمق بمشاركة  ية ايجابية لموظفي بمدية الخميلى توفر بيئة داخمما مدالسؤال الثالث: 

 ؟العاممين في اتخاذ القرار

بمشاركة العاممين في اتخاذ توفر بيئة داخمية ايجابية لموظفي بمدية الخميل فيما يتعمق اتضح بأن درجة 

 .منخفضة القرار

: يشارك العاممون في والمنخفضة, تم رفض ما يميمعارضة ومن خلال آراء المبحوثين واتجاىاتيم ال

تطوير معايير الأداء المتعمقة بوظائفيم  يعطي النمط ا داري العاممين الفرصة لحل مشاكميم بأنفسيم  

مستوى التعاون بين الزملاء مناسب  يمتمك العاممون القدرة والصلاحيات القانونية عمى اتخاذ القرارات 

  يشارك العاممون في عممية تقييم أدائيم  يتم حل المشكلات التي تواجو اليامة وتحمل مسؤوليتيا

تحرص ا دارة  وضع الخطة ا ستراتيجية لمبمدية وحدات العمل بشكل جماعي  يساىم العاممون في

عمى إشراك المرؤوسين في صنع القرارات  يشارك العاممون في البمدية في وضع أىداف وحدات 

في البمدية في صنع القرارات التي تتعمق  بالعمل  يتم تقييم البدائل المختمفة  العمل  يشارك العاممون
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والمتاحة قبل اتخاذ القرارات  يتم اتخاذ القرارات من قبل المسئولين في الوقت المناسب   يمجأ رئيس 

 .القرارات لمعرفة نتائجيا وآثارىاالبمدية إلى المشاورات قبل اتخاذ 

فيما يتعمق بنمط الاتصال  ية ايجابية لموظفي بمدية الخميلتوفر بيئة داخمما مدى السؤال الرابع: 

 ؟والتواصل

 بنمط الاتصال والتواصلتوفر بيئة داخمية ايجابية لموظفي بمدية الخميل فيما يتعمق اتضح بأن درجة 

 .متوسطة

ا دارة جيداً : تبذل لمنخفضة, تم رفض ما يميو من خلال آراء المبحوثين واتجاىاتيم المعارضة وا

لمتغمب عمى المعوقات التي تعيق الاتصالات  تستخدم البمدية جميع قنوات الاتصال والتواصل وفي 

أفقية(  يساىم نظام الاتصال والتواصل  بالبمدية عمى تحقيق  -ىابطة  -جميع الاتجاىات )صاعدة 

ميز الاتصالات ا دارية تتأىداف البمدية  تنجز الاتصالات بين الرؤساء والمرؤوسين بسرعة كبيرة  

 .ويات ا دارية العميا بدون عوائق  يمكن الاتصال بالمستبالسيولة

فيما يتعمق بطبيعة العمل  ية ايجابية لموظفي بمدية الخميلما مدى توفر بيئة داخمالسؤال الخامس: 

 ؟في البمدية

 بطبيعة العمل في البمديةتوفر بيئة داخمية ايجابية لموظفي بمدية الخميل فيما يتعمق اتضح بأن درجة 

 .متوسطة

:  مدى توفر بيئة داخمية ايجابية اتضح ما يمي, ين واتجاىاتيم العالية والموافقةومن خلال آراء المبحوث

العمل ومواعيد الدوام لموظفي بمدية الخميل فيما يتعمق بطبيعة العمل في البمدية تتمثل بأن ساعات 

 . ات التي يستحقونيا وقتما يريدونمناسبة  يتمتع العاممين في البمدية با جاز 

: كل عامل وموظف معارضة والمنخفضة, تم رفض ما يميلكن من خلال آراء المبحوثين واتجاىاتيم ال

 .اروالابتك يعرف أين دورة من تحقيق الخطة ا ستراتيجية  يتيح لي العمل فرص عديدة لمتجديد
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فيما يتعمق  ية ايجابية لموظفي بمدية الخميلما مدى توفر بيئة داخمالسؤال السادس: 

 ؟بالتكنولوجيا المستخدمة في البمدية

بالتكنولوجيا المستخدمة في توفر بيئة داخمية ايجابية لموظفي بمدية الخميل فيما يتعمق اتضح بأن درجة 

 .البمدية متوسطة

:  مدى توفر بيئة داخمية اتضح ما يمي, م العالية والموافقةالمبحوثين واتجاىاتيو من خلال آراء 

ايجابية لموظفي بمدية الخميل فيما يتعمق بالتكنولوجيا المستخدمة في البمدية تتمثل بأن ىناك استعداد 

ة في لمتأقمم والاستجابة لمتغيرات التكنولوجية بيدف تحسين الأداء  ساىمت التكنولوجيا المستخدم

التكنولوجيا  المستخدمة بالبمدية بتوفير الجيدالبمدية في رفع مستوى أداء العاممين  ساىمت التكنولوجيا 

 .تستخدميا البمدية سيمة الاستخدامالتي 

فيما يتعمق بالمكافآت  ية ايجابية لموظفي بمدية الخميلما مدى توفر بيئة داخمالسؤال السابع: 

 ؟والحوافز

بالمكافآت والحوافز توفر بيئة داخمية ايجابية لموظفي بمدية الخميل فيما يتعمق اتضح بأن درجة 

 .منخفضة

ي الحالي : يتوافق راتبمعارضة والمنخفضة, تم رفض ما يميو من خلال آراء المبحوثين واتجاىاتيم ال

لعلاوات   تحرص البمدية عمى رفع راتبي مع زيادة الأسعار  يتماشى نظام امع تكاليف العيش الكريم

  تقوم البمدية مكافآت مرتبط بنظام تقييم الأداء  نظام الية مع طبيعة العمل بشكل ايجابيفي البمد

 .مكافأتي ماديا عندما أحقق انجازب

 ؟مدى كفاءة إنتاجية موظفي بمدية الخميل ما السؤال الرئيسي الثاني: 

 .متوسطةكفاءة إنتاجية موظفي بمدية الخميل اتضح بأن درجة 
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مدى كفاءة إنتاجية موظفي بمدية : اتضح بأنو من خلال آراء المبحوثين واتجاىاتيم العالية والموافقة , 

 .عاممين في حال تطوير بيئة العملبا مكان زيادة إنتاجية ال والخميل تتمثل بأن

 ؟إنتاجيتيم ظفي بمدية الخميل عمىما مدى تأثير البيئة الداخمية لمو السؤال الرئيسي الثالث: 

  تم الإجابة عن السؤال الرئيسي الثالث من خلال الفرضيات الإحصائية التالية:

بين بيئة (  =α0.05لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند المستوى ) :الثالثةالفرضية الرئيسية 

نتاجية بمدية الخميل العمل الداخمية في  .العاممين وا 

استخدام أسموب تحميل  من خلال إنتاجيتيم الخميل عمىالبيئة الداخمية لموظفي بمدية أثر  فحصتم 

ومن نتائج ىذا التحميل تم فحص الانحدار الخطي المتعدد بناءا عمى نموذج الانحدار المتعدد 

 .الفرضيات الفرعية التالية

الييكل بين (  =α0.05لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند المستوى ) :الفرعية الأولىالفرضية 

نتاجية ميلفي بمدية الخ التنظيمي  .العاممين وا 

دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  اتذ توجد علاقة أنو مما يدل عمى تم رفض الفرضية الصفرية

نتاجية في بمدية الخميل الييكل التنظيمي بين (0.05α=)ا حصائية  , ويمكن تفسير ىذه العاممين وا 

والعكس  العاممين إنتاجيةيؤدي إلى زيادة  في بمدية الخميل التنظيميالييكل العلاقة بأن ارتفاع درجة 

 صحيح.

 في القيادةبين (  =α0.05لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند المستوى ) :الفرعية الثانيةالفرضية 

نتاجية بمدية الخميل  .العاممين وا 

دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  اتذ توجد علاقة أنو مما يدل عمى تم رفض الفرضية الصفرية

نتاجية في بمدية الخميل القيادة بين (0.05α=)ا حصائية  , ويمكن تفسير ىذه العلاقة بأن العاممين وا 

 والعكس صحيح. العاممين إنتاجيةيؤدي إلى زيادة  في بمدية الخميل القيادةارتفاع درجة 
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مشاركة بين (  =α0.05إحصائية عند المستوى ) لا توجد علاقة ذات دلالة :الفرعية الثالثةالفرضية 

نتاجية بمدية الخميل في العاممين في اتخاذ القرار  .العاممين وا 

دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  اتذ توجد علاقة أنو مما يدل عمى تم قبول الفرضية الصفرية

نتاجية في بمدية الخميل مشاركة العاممين في اتخاذ القرار بين (0.05α=)ا حصائية   .العاممين وا 

نمط بين (  =α0.05لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند المستوى ) :الفرعية الرابعةالفرضية 

نتاجية بمدية الخميل في الاتصال والتواصل  .العاممين وا 

دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  اتذ توجد علاقة أنو مما يدل عمى تم رفض الفرضية الصفرية

نتاجية في بمدية الخميل نمط الاتصال والتواصل بين (0.05α=)ا حصائية  , ويمكن تفسير العاممين وا 

 يؤدي إلى انخفاض في بمدية الخميل نمط الاتصال والتواصلىذه العلاقة بأن ارتفاع درجة 

 والعكس صحيح. العاممين إنتاجية

طبيعة بين (  =α0.05لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند المستوى ) :الخامسةالفرعية الفرضية 

نتاجية العمل في بمدية الخميل  .العاممين وا 

دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  اتذ توجد علاقة أنو مما يدل عمى تم رفض الفرضية الصفرية

نتاجية طبيعة العمل في بمدية الخميل بين (0.05α=)ا حصائية  , ويمكن تفسير ىذه العلاقة العاممين وا 

 والعكس صحيح. العاممين إنتاجية يؤدي إلى انخفاض طبيعة العمل في بمدية الخميلبأن ارتفاع درجة 

بين (  =α0.05لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند المستوى ) :الفرعية السادسةالفرضية 

نتاجية التكنولوجيا المستخدمة في بمدية الخميل  .العاممين وا 

دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  اتذ توجد علاقة أنو مما يدل عمى تم رفض الفرضية الصفرية

نتاجية التكنولوجيا المستخدمة في بمدية الخميل بين (0.05α=)ا حصائية  , ويمكن تفسير العاممين وا 
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 العاممين إنتاجيةيؤدي إلى زيادة  الخميل التكنولوجيا المستخدمة في بمديةىذه العلاقة بأن ارتفاع درجة 

 والعكس صحيح.

المكافآت بين (  =α0.05لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند المستوى ) :الفرعية السابعةالفرضية 

نتاجية بمدية الخميل في والحوافز  .العاممين وا 

ئية عند مستوى الدلالة دلالة إحصا اتذ أنيلا توجد علاقة مما يدل عمى تم قبول الفرضية الصفرية

نتاجية في بمدية الخميل المكافآت والحوافز بين (0.05α=)ا حصائية   .العاممين وا 
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 الاستنتاجات 5-1
 :أىم النتائج التالية إلى الباحث توصل فقدالدراسة  تحميل بيانات نتائجل اوفق
متوسطة وفق عناصر البيئة  جاءت يجابية لموظفي بمدية الخميلدرجة توفر بيئة داخمية إ إن: أولا

 :النتائج الخاصة بكل عنصر كمايمي وكانت  الداخمية التي تناولتيا الدراسة
 يجابية لموظفي بمدية الخميل فيما يتعمق بالييكل التنظيميإتوفر بيئة داخمية اتضح أن درجة  -0

 .منخفضة

 .منخفضة بالقيادةيجابية لموظفي بمدية الخميل فيما يتعمق إتوفر بيئة داخمية درجة  كانت -3
بمشاركة العاممين في اتخاذ يجابية لموظفي بمدية الخميل فيما يتعمق إتوفر بيئة داخمية درجة  أما -2

 .أيضا منخفضةفجاءت  القرار
 بنمط الاتصال والتواصل يجابية لموظفي بمدية الخميل فيما يتعمقإتوفر بيئة داخمية درجة  بينما -4

 .متوسطةفكانت بدرجة 
بطبيعة العمل في يجابية لموظفي بمدية الخميل فيما يتعمق إتوفر بيئة داخمية اتضح بأن درجة  -5

 .متوسطة البمدية
بالتكنولوجيا المستخدمة في يجابية لموظفي بمدية الخميل فيما يتعمق إتوفر بيئة داخمية إن درجة  -6

 .البمدية متوسطة
بالمكافآت والحوافز يجابية لموظفي بمدية الخميل فيما يتعمق إتوفر بيئة داخمية اتضح بأن درجة  -7

 .منخفضة
 .متوسطةكفاءة إنتاجية موظفي بمدية الخميل  : توصمت الدراسة إلى إن درجة ثانيا  

مدى كفاءة إنتاجية موظفي بمدية   اتضح بأن, العالية والموافقةو من خلال آراء المبحوثين واتجاىاتيم 
 .عاممين في حال تطوير بيئة العملبا مكان زيادة إنتاجية ال والخميل تتمثل بأن

  الييكل التنظيمي  القيادة المتمثمة في: عناصر البيئة الداخميةلتأثير  وجود علاقة: بينت الدراسة ثالثا
 التكنولوجيا المستخدمة   طبيعة العملال والتواصل    الاتصمشاركة العاممين في اتخاذ القرار

أي من عناصرىا  أوارتفاع درجة بيئة العمل  إن  حيث العاممين إنتاجيةعمما أن والحوافز  المكافآت
 .العاممين والعكس صحيح إلى زيادة إنتاجيةيؤدي 
بية ( في المتوسطات الحساα=0.05)وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة اتضح رابعا:

تعزى لمتغير  لاتجاىات المبحوثين نحو أثر بيئة العمل الداخمية في بمدية الخميل عمى إنتاجية العاممين
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المكافآت , نمط الاتصال والتواصل, مشاركة العاممين في اتخاذ القرار, القيادةالجنس عند مجالات: 
   بينما لا توجد قابل الذكورميعيا لصالح ا ناث موكانت الفروق ج بيئة العمل الداخميةو  والحوافز

( في المتوسطات الحسابية لاتجاىات α=0.05)فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 
تعزى لمتغير الجنس  المبحوثين نحو أثر بيئة العمل الداخمية في بمدية الخميل عمى إنتاجية العاممين

إنتاجية , التكنولوجيا المستخدمة في البمدية, طبيعة العمل في البمدية, الييكل التنظيميعند مجالات: 
أي أن  اتجاىات , وبالتالي يستنتج قبول الفرضية الصفرية عند ىذه المجالات, الدرجة الكميةو  العاممين

ختمف تولا  متوسطة المبحوثين نحو أثر بيئة العمل الداخمية في بمدية الخميل عمى إنتاجية العاممين
 الجنس.باختلاف 
( في α=0.05)وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة توصل الباحث إلى خامسا: 

المتوسطات الحسابية لاتجاىات المبحوثين نحو أثر بيئة العمل الداخمية في بمدية الخميل عمى إنتاجية 
ا التكنولوجي, نمط الاتصال والتواصل, الييكل التنظيميتعزى لمتغير العمر عند مجالات:  العاممين

, ففيما يتعمق بمجال الييكل التنظيمي كانت اتجاىات الفئة إنتاجية العاممينو  المستخدمة في البمدية
فيما يتعمق بمجال نمط الاتصال والتواصل كانت و ( أقل من باقي الفئات, فأكثر سنة 45 منالعمرية)

فيما يتعمق بمجال أما ( أقل من باقي الفئات أيضا, فأكثر سنة 45 مناتجاىات الفئة العمرية)
( أعمى من باقي فأكثر سنة 45 منالتكنولوجيا المستخدمة في البمدية كانت اتجاىات الفئة العمرية)

( أعمى من سنة 45أقل من -35من كانت اتجاىات الفئة العمرية)إنتاجية العاممين الفئات, وفيما يتعمق ب
 تعمق بيذه المجالات.باقي الفئات, وبالتالي يستنتج رفض الفرضية الصفرية فيما ي

( في α=0.05)وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة من ناحية أخرى اتضح عدم 
المتوسطات الحسابية لاتجاىات المبحوثين نحو أثر بيئة العمل الداخمية في بمدية الخميل عمى إنتاجية 

طبيعة العمل في , ين في اتخاذ القرارمشاركة العامم, ةالقيادتعزى لمتغير العمر عند مجالات:  العاممين
, وبالتالي يستنتج قبول الفرضية الدرجة الكميةو  بيئة العمل الداخمية, المكافآت والحوافز, البمدية

أي أن  اتجاىات المبحوثين نحو أثر بيئة العمل الداخمية في بمدية الخميل الصفرية عند ىذه المجالات, 
 العمر.ختمف باختلاف تلا  عمى إنتاجية العاممين

كما اتضح بأن المتوسطات الحسابية لمفئات العمرية عمى جميع مجالات الدراسة تتراوح بين الدرجة 
 .المنخفضة والدرجة المتوسطة
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( في المتوسطات α=0.05)وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة اتضح  :سادسا
 العمل الداخمية في بمدية الخميل عمى إنتاجية العاممين الحسابية لاتجاىات المبحوثين نحو أثر بيئة
, ففيما يتعمق المكافآت والحوافزو  ةالقياد, الييكل التنظيميتعزى لمتغير المؤىل العممي عند مجالات: 

بمجال الييكل التنظيمي كانت اتجاىات الفئة بكالوريوس أقل من باقي الفئات, و فيما يتعمق بمجال 
فيما يتعمق بمجال المكافآت امة فأقل أعمى من باقي الفئات و اتجاىات الفئة ثانوية عالقيادة كانت 

والحوافز كانت اتجاىات الفئة ثانوية عامة فأقل أعمى من باقي الفئات وكذلك الفئة بكالوريوس أعمى 
 لات.من الدبموم والدراسات العميا, وبالتالي يستنتج رفض الفرضية الصفرية فيما يتعمق بيذه المجا

( في α=0.05)وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة من ناحية أخرى اتضح عدم 
المتوسطات الحسابية لاتجاىات المبحوثين نحو أثر بيئة العمل الداخمية في بمدية الخميل عمى إنتاجية 

نمط الاتصال , ارمشاركة العاممين في اتخاذ القر تعزى لمتغير المؤىل العممي عند مجالات:  العاممين
إنتاجية , بيئة العمل الداخمية, التكنولوجيا المستخدمة في البمدية, طبيعة العمل في البمدية, والتواصل
أي أن  اتجاىات , وبالتالي يستنتج قبول الفرضية الصفرية عند ىذه المجالات, الدرجة الكميةو  العاممين

المؤىل ختمف باختلاف تلا  الخميل عمى إنتاجية العاممينالمبحوثين نحو أثر بيئة العمل الداخمية في بمدية 
 العممي.

بأن المتوسطات الحسابية لفئات المؤىل العممي عمى جميع مجالات الدراسة تتراوح بين  كما اتضح
 .الدرجة المنخفضة والدرجة المتوسطة

( في المتوسطات α=0.05)وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة بينت الدراسة سابعا: 
 الحسابية لاتجاىات المبحوثين نحو أثر بيئة العمل الداخمية في بمدية الخميل عمى إنتاجية العاممين

طبيعة العمل في  المكافآت والحوافز, إنتاجية العاممينتعزى لمتغير المسمى الوظيفي عند مجالات: 
اىات فئة المدراء أعمى من باقي الفئات, , ففيما يتعمق بمجال طبيعة العمل في البمدية كانت اتجالبمدية

فيما يتعمق بمجال المكافآت والحوافز كانت اتجاىات فئة المدراء أعمى من باقي الفئات كما أن 
إنتاجية مجال اتجاىات فئة المراقبين أعمى من باقي الفئات ما عدا فئة المدراء, أما فيما يتعمق ب

عمى من جميع الفئات المتبقية وفئة رؤساء الأقسام كذلك الشعب أ مسئوليكانت اتجاىات فئة العاممين 
أعمى من باقي الفئات ما عدا فئة رئيس الشعبة, وبالتالي يستنتج رفض الفرضية الصفرية فيما يتعمق 

 بيذه المجالات.
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( في α=0.05)وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة من ناحية أخرى اتضح عدم 
ة لاتجاىات المبحوثين نحو أثر بيئة العمل الداخمية في بمدية الخميل عمى إنتاجية المتوسطات الحسابي

مشاركة العاممين في , القيادة  الييكل التنظيميتعزى لمتغير المسمى الوظيفي عند مجالات:  العاممين
الدرجة و  الداخميةبيئة العمل , التكنولوجيا المستخدمة في البمدية, نمط الاتصال والتواصل, اتخاذ القرار

أي أن  اتجاىات المبحوثين نحو , وبالتالي يستنتج قبول الفرضية الصفرية عند ىذه المجالات, الكمية
 المسمى الوظيفي.ختمف باختلاف تلا  أثر بيئة العمل الداخمية في بمدية الخميل عمى إنتاجية العاممين

ميع مجالات الدراسة تتراوح بين الدرجة بأن المتوسطات الحسابية لمفئات العمرية عمى ج كما اتضح
 .المنخفضة والدرجة المتوسطة

( في المتوسطات الحسابية α=0.05)وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة : ثامنا
تعزى لمتغير  لاتجاىات المبحوثين نحو أثر بيئة العمل الداخمية في بمدية الخميل عمى إنتاجية العاممين

طبيعة العمل  نمط الاتصال والتواصل, مشاركة العاممين في اتخاذ القرارعند مجالات:  سنوات الخبرة
 الدرجة الكميةو  بيئة العمل الداخمية, المكافآت والحوافز, التكنولوجيا المستخدمة في البمدية, في البمدية
تتراوح بين الدرجة بأن المتوسطات الحسابية لمفئات العمرية عمى جميع مجالات الدراسة  كما اتضح

 .المنخفضة والدرجة المتوسطة
 
 التوصيات 5-2
 ل ممثمة بمجمسيا البمدي ما يمي :ن الباحث يوصي إدارة بمدية الخميإالاعتماد عمى نتائج الدراسة فب

سواء  الخميل الواردة في ىذه الدراسة  : ضرورة إعادة النظر بكافة عناصر البيئة الداخمية في بمديةأولا
  ودراسة الأسباب التي أدت إلى تدني المبحوثين فييا متوسطة أو ضعيفة التي كان رأي لمعناصر

وضعف توفر عناصر البيئة الداخمية في البمدية وتحديد نقاط الضعف والعمل عمى تلاشييا. وذلك 
الاىتمام من خلال   ابا عمى مستوى الخدمة لممواطنينبيدف زيادة إنتاجية العاممين بما ينعكس إيج

 :بعناصر البيئة الداخمية وفق ما يمي 
تداخل ملائمة لميام عمل البمدية وحجم المؤسسة  وخاصة ىتمام بالييكل التنظيمي ومدى الا -0

 .الصلاحيات بين بعض الأقسام

ضرورة الاىتمام مبدأ التفويض وعدم التدخل في صلاحيات ميام   الاىتمام بعنصر القيادة -3
 .آخرين نو موظفيأالبمدية وأعضاء المجمس البمدي الموظفين سواء من رئيس 
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  فأخذ رأي العاممين في القرارات الميمة مشاركة العاممين في اتخاذ القرارالاىتمام بعممية  -2
  .ضمان نجاح تنفيذ ىذه القرارات وأيضاوالصعبة يعزز من ثقة العاممين وتحمميم المسؤولية 

تصال والتواصل ونمطيا بحاجة إلى تعزيز بين   فطرق الاالاىتمام بنمط الاتصال والتواصل -4
 . ت بين الأقسام وتمرير القراراتمن حيث نظام المراسلا القيادة والموظفين وأيضا بين الموظفين أنفسيم

ىناك نسبة قبول متوسطة  أن ن نتائج الدراسة بيتأ  رغم ام بطبيعة التكنولوجيا المستخدمةالاىتم -5
 ان ذلك بحاجة إلى تعزيز ىذه التكنولوجيأ  إلا المستخدمة في البمدية لوجيافي رضا العاممين عن التكنو 

 . المراسلات وخاصة الأرشفة وحوسبة أكثر فأكثر

الاىتمام بمستوى أدوات وسبل الراحة لمموظفين يوصي الباحث بضرورة   الاىتمام بطبيعة العمل -6
 .ساحة المكاتب والتيوية والضيافة ومنيا

الباحث بضرورة الاىتمام ببند مكافآت العاممين  حيث يوصي  وافزالاىتمام بالمكافآت والح -7
 .عناصر البيئة الداخمية ضعفا كثرأىذا العنصر  ن  أوالحوافر بسبب اعتبار العاممين 

ضرورة  الاىتمام بالجندر  دراسة الأسباب التي أدت إلى وجود نظرة سمبية لدى الموظفات : ثانيا
عناصر )القيادة والمشاركة في اتخاذ القرار ونمط الاتصال ا ناث في البمدية في مجال ضعف 

 .عيف بل أكثر سمبية من رأي الذكوروالتواصل والمكافآت والحوافز( حيث كان رأي ا ناث ض
رغم   متوسطة (إنتاجية العاممين في البمدية ) : وفق نتائج الدراسة فان نظرة المبحوثين اتجاه ثالثا

  ويمكن زيادة التزام لدى العاممين لدى مؤسستيمىناك  نأفيذا يعني   ضعف عناصر البيئة الداخمية
 .عناصر البيئة الداخمية في حال تم تحسين ا نتاجية

أبدت المؤسسة اىتمام بعناصر البيئة الداخمية  اإذأنو يرى الباحث وبالاعتماد عمى نتائج الدراسة : رابعا
 .عمى إنتاجية العاممين كما ونوعا سينعكس إيجابان ذلك إبما يتوافق مع التوصيات الواردة أعلاه ف
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 جامعة القدس

 معيد التنمية 

دارة الموارد البشريةقسم   بناء المؤسسات وا 

 استبانـــة

 أثر البيئة الداخمية عمى إنتاجية العاممين في بمدية الخميل

أثر البيئة الداخمية في بمدية الخميل عمى إنتاجية يقوم الباحث بإجراء دراسة ماجستير حول "    

قوم عمى أساس بيان أثر " من جامعة القدس  وىذه الدراسة تالعاممين من وجية نظر الموظفين

البيئة الداخمية المتمثل في: الييكل التنظيمي  ونمط القيادة  ومدى مشاركة العاممين في اتخاذ القرار  

وتحفيز العاممين ومكافأتيم  ونمط الاتصال  وطبيعة العمل  والتكنولوجيا المستخدمة  عمى إنتاجية 

 العاممين.

ات الاستبانة المرفقة  عمماً بأن النتائج التي ستخمص إلييا أرجو التكرم با جابة عن جميع فقر     

الدراسة متوقفة عمى مصداقية ا جابة عن أسئمة الاستبانة  وأية معمومات ستدلون بيا ستعامل بسرية 

تامة ولأغراض البحث العممي  شاكرين لكم حسن تعاونكم  وسنزودكم بنتائج ىذه الدراسة حال الانتياء 

 منيا.

 الباحث: سامر ىنداوي                                                                 

 المشرف: د. ناصر جرادات
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 الجزء الأول ـ البيانات الخاصة بالشخص الذي سيجيب عمى ىذه الاستبانة

 الجنس: .1

 انثى                     ذكر              

 العمر: .2

 سنة   45أقل من-25سنة       25أقل من -35         سنة       25 أقل           

 فأكثر سنة 45           

 المؤىل العممي: .3

 ثانوية عامة فأقل             دبموم                      بكالوريوس             

 دراسات عميا )ماجستير   دكتوراه (            

 المسمى الوظيفي الحالي: .4

 مسؤول شعبة           موظف                     مراقب                       

 رئيس قسم                  مدير            

 عدد سنوات الخبرة في مجال العمل الحالي: .5

 سنة  05أقل من-01          سنوات  01أقل من -5                    5أقل من           

 سنة فأكثر 20سنة          31أقل من-05         
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 الجزء الثاني ـ البيانات الخاصة بالبيئة الداخمية:
الأسئمة التالية تتعمق بأبعاد البيئة الداخمية في بمدية الخميل  والتي ليا تأثير عمى إنتاجية العاممين  

 ( تحت ا جابة التي تتفق وموقفكم.Xيرجى وضع علامة )

عالية      العبارة الرقم
 جداً 

منخفضة  منخفضة متوسطة عالية
 جداً 

      :الييكل التنظيمي (1)
      الييكل التنظيمي تتناسق الوظائف مع .0
      يتميز ىيكل الدائرة التي أعمل فييا بالتصميم الجيد .3
      يتميز الييكل التنظيمي بالمرونة .2
      والوظائفازدواجية في الأعمال لا يوجد درجة  .4
      يساعد تقسيم العمل في البمدية عمى تحقيق أىدافيا .5
      ميام البمدية توافق الييكل التنظيمي مع طبيعة ي .6
      العاممين بالبمدية مع طبيعة ميام وواجبات وظائفيم تتناسب مؤىلات  .7
      بين أجزاء الييكل التنظيمي مستوى عال من الاتصالات  ىناك .8
      الييكل التنظيمي بالبمدية يؤدي إلى السرعة في إنجاز العمل .9
      الييكل التنظيمي بالبمدية يؤدي إلى السرعة في تحقيق جودة عالية .01
       والمرؤوسين الرؤساء بين القائمة العلاقات طبيعة في الوضوح من كبيرة درجة توجد .00

      والمجمس البمدي والإدارة العميا(القيادة )رئيس البمدية  (2)
      يساعد أسموب القيادة في البمدية عمى تقدميا والرقي بيا .03
      يتميز رئيس البمدية  برؤيتو الواضحة لمعمل  .02
      يتيح رئيس البمدية المجال لمموظفين لممشاركة في اتخاذ القرار .04
      الابتكارئيس البمدية عمى تحفيزنا عمى يعمل ر  .05
      توفر ا دارة لي الدعم اللازم لمقيام بعممي والواجبات المطموبة مني .06
      بين رئيس البمدية والموظفين  ىناك ثقة  .07
      ضمن المجان المحددة إلاالمجمس   أعضاءبل تدخلات من ق أيلا يسمح رئيس البمدية  .08
      العمل عمى حل مشكلات العمل بنفسي  ا دارةتتيح لي  .09
      يبدي رئيس البمدية اىتماماً كبيراً برغبات المرؤوسين .31
      تتم معاممتي بالعدل والمساواة مع الآخرين دون أي تمييز .30
      لا يسمح رئيس البمدية لأي أحد التدخل في شؤون عممي والتأثير عمى قراراتي  .33
      يقوم المجمس البمدي بدورة ضمن صلاحياتو  .32
      العمل اليومي  إدارةلا يتدخل المجمس البمدي في  .34
 في البمدية مبدأ تفويض الصلاحيات المسئولينيمارس  .35
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      مشاركة العاممين في اتخاذ القرار (3)
      العمليشارك العاممون في البمدية في وضع أىداف وحدات  .36
      يشارك العاممون في البمدية في صنع القرارات التي تتعمق  بالعمل .37
      وآثارىا نتائجيا لمعرفة القرارات اتخاذ قبل المشاورات إلى رئيس البمدية يمجأ  .38
يمتمك العاممون القدرة والصلاحيات القانونية عمى اتخاذ القرارات اليامة وتحمل  .39

 مسؤوليتيا
     

      يعطي النمط ا داري العاممين الفرصة لحل مشاكميم بأنفسيم .21
      القرارات صنع في المرؤوسين إشراك عمى ا دارة تحرص .20
      يتم حل المشكلات التي تواجو وحدات العمل بشكل جماعي .23
      المناسب الوقت في المسئولين قبل من القرارات اتخاذ يتم .22
      القرارات اتخاذ قبل والمتاحة المختمفة البدائل تقييم يتم .24
      مستوى التعاون بين الزملاء مناسب .25
      يشارك العاممون في تطوير معايير الأداء المتعمقة بوظائفيم .26
      يشارك العاممون في عممية تقييم أدائيم .27
      لمبمدية  ا ستراتيجيةيساىم العاممون في وضع الخطة  .28

      نمط الاتصال والتواصل (4)
      يساىم نظام الاتصال والتواصل  بالبمدية عمى تحقيق أىداف البمدية .29
      تنجز الاتصالات بين الرؤساء والمرؤوسين بسرعة كبيرة .41
      تتميز الاتصالات ا دارية بالسيولة  .40
 تقنوات الاتصال والتواصل وفي جميع الاتجاىاتستخدم البمدية جميع  .43

 أفقية( –ىابطة  –)صاعدة 
     

      تبذل ا دارة جيداً لمتغمب عمى المعوقات التي تعيق الاتصالات .42
      في الاتصالات خدم البمدية الوسائل المناسبة تست .44
      والوضوحالمعمومات المنقولة عبر الاتصالات تتصف بالدقة البالغة  .45
      يمكن الاتصال بالمستويات ا دارية العميا بدون عوائق .46
      يساىم نظام الاتصال بالبمدية عمى توفير المعمومات اللازمة لاتخاذ القرارات .47
      طبيعة التواصل بين العاممين تتسم بالعلاقة الطيبة  .48

      طبيعة العمل في البمدية (5)
49.      
51.      
50.      
53.      
52.      
54.      
55.      
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56.      
57.      
58.      
59.      

61.      
60.      
63.      

62.      
64.      

      التكنولوجيا المستخدمة في البمدية (6)
      العاممين أداء مستوى رفع في البمدية في المستخدمة التكنولوجياساىمت  .65
       تحرص البمدية عمى مواكبة التطورات التكنولوجية  .66
      العمل وتحسين جودة الخدمات. إنجاز بالبمدية إلى سرعة في المستخدمة أدت التكنولوجيا .67
      الاستخدام سيمة التي تستخدميا البمدية التكنولوجيا .68
      العمل متطمبات مع بالبمدية المستخدمة التكنولوجيا تنسجم .69
      بالبمدية بتوفير الجيد المستخدمة التكنولوجيا ساىمت .71
      ىناك إلمام جيد بالتطورات التكنولوجية المناسبة لأىداف البمدية  .70
      الأداء لمتغيرات التكنولوجية بيدف تحسين ىناك استعداد لمتأقمم والاستجابة .73
      في البمدية  التكنولوجياأصبح المواطن يشعر بسيولو الخدمة نتيجة تطور  .72
      العاممين  إنتاجيةزيادة  إلىان تطوير التكنولوجيا المستخدمة في البمدية سيؤدي  .74

      المكافآت والحوافز (7)
      يتوافق راتبي الحالي مع تكاليف العيش الكريم  .75
      الأسعارتحرص البمدية عمى رفع راتبي مع زيادة  .76
      انجاز  حققأتقوم البمدية بمكافأتي ماديا عندما  .77
      يتماشى نظام العلاوات في البمدية مع طبيعة العمل بشكل ايجابي  .78
       الأداءنظام المكافآت مرتبط بنظام تقييم  .79
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 الجزء الثالث ـ إنتاجية العاممين:
 ( تحت ا جابة التي تتفق وموقفكم.X  يرجى وضع علامة )بإنتاجية العاممينالأسئمة التالية تتعمق 

 الرقم
 

 عالية العبارة
 جداً 

 منخفضة منخفضة متوسطة عالية 
 جداً 

      حرص العاممين عمى تحقيق الأىداف العامة لمبمدية درجة  81
      المحدد  نجازه الوقت في المطموب العمل إنجاز يتم 80
     ‌لمعمل اليومية الأعباء مسؤولية لتحمل لمعاممين قدرة توجد 83
     ‌العاممين لدى العمل وقوانين بأنظمة وتقيد التزام يوجد 82
     ‌العمل في طارئة حالات حدوث عند التكيف عمى لمعاممين قدرة توجد 84
      يتم التنسيق والتعاون مع الآخرين لأداء العمل 85
     ‌المرسومة والبرامج لمخطط وفقا العمل تنفيذ عمى العاممون يحرص 86
     ‌جيدة بصورة أعماليم أداء من لتمكنيم لمعاممين المناسب التدريب ا دارة توفر 87
      العاممين أداء مستوى تحسين في الأداء بجودة ا دارة التزام يساعد 88
     ‌العمل في  ا بداع عمى القدرة العاممين لدى يتوفر 89
     ‌العمل بأداء قياميم نع الناتجة الأخطاء تصحيح عمى العاممين لدى قدرة توجد 91
 مستوى تحسين إلى الرؤساء قبل من المستمرة والمتابعة المباشر ا شراف يؤدي 90

 العاممين أداء
     

     ‌الرسمية العمل بأوقات الالتزام عمى العاممون يحافظ 93
     ‌العمل  نجاز والحماس الرغبة بالبمدية العاممون لدي تتوافر 92
     ‌صحيحة بطريقة الأعمال  نجاز الكافي الوقت العاممون يبذل 94
     ‌صحيحة بطريقة الأعمال  نجاز الكافي الجيد العاممون يبذل 95
     ‌نياو يؤد التي الوظيفة بمتطمبات الكاممة المعرفة العاممين لدي تتوفر 96
      تنفذ الأوامر والتعميمات الصادرة من المسئول المباشر فيما يخص العمل 97
      العاممين في حال تطوير بيئة العمل  إنتاجيةزيادة  با مكان 98

 

 انتهت الإستبانة
 شاكرا على حسن تعاونكن

 هنذاوي‌ساهر‌الباحث
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 رسالة هن الباحث الى بلذية الخليل          
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 رسالة هن بلذية الخليل الى جاهعة القذس 
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 رسالة توثيق ارقام هن البلذية
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 رسائل من الباحث إلى المحكين
 جامعة القدس

 معيد التنمية 

دارة الموارد البشريةقسم بناء المؤسسات   وا 

 

 

 .............................المحترم،،..............................................................امفاضل ....... الأس تاذ 

 امسلام عليكم ورحمة االله وبركاثو،، 

هتاجية امعاملين من وجهة هظر   جراء دراسة ماجس تير حول "أأثر امبيئة الداخلية في بلدية الخليل على اإ يلوم امباحث بإ

شرافوذلك الموظفين"  من جامعة املدس، وىذه الدراسة ثلوم على أأساس بيان الدكتور امفاضل ناصر جرادات  بإ

ط امليادة، ومدى مشاركة امعاملين في اتخاذ املرار، وتحفيز امعاملين أأثر امبيئة الداخلية المتمثل في: امييكل امتنظيمي، ونم

هتاجية امعاملين  .ومكافبأتهم، ونمط الاثطال، وظبيعة امعمل، وامتكنوموجيا المس تخدمة، على اإ

ذا يشرفنيلذا  بداء رأأيكم امسديد وملترحاتكم بشبأن فلرات الاستباهة فيما اإ ى كاهت ضالحة أأو غير ضالحة ومد امتكرم بإ

اكتراحات أأو ثعديلات ترونها مناس بة متحليق ىدف الدراسة  اهتماء كل فلرة نلمجال المحدد ميا، وبنائها انلغوي، وأأية

  :على امفلرات هي الحامية علماً ببأن بـدائل الاإجابـة

 منخفضة جدا منخفضة متوسعة عامية عامية جدا

 ومرفلا الى حضرتكم ىدف ومشكلة وفرضيات الدراسة 

 امشكر وامتلدير،،، مع خامص

 الباحث: سامر ىنداوي                                                                 
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 ( 1جدول رقم )

 ( لممقارنات الثنائية البعديةLSDنتائج اختبار أقل فرق دال)

الفروق في الأوساط  الوظيفي المسمى  المجال
 الحسابية

مستوى الدلالة 
 ا حصائية

 279. 26784.- مراقب موظف التنظيمي الييكل
 317. 23378. شعبة لو مسئو     
 325. 25136.- قسم رئيس    
 955. 01788. مدير    
 279. 26784. موظف مراقب  
 112. 50162. شعبة مسؤول    
 960. 01648. قسم رئيس    
 453. 28571. مدير    
 317. 23378.- موظف شعبة مسؤول  
 112. 50162.- مراقب    
 132. 48514.- قسم رئيس    
 561. 21591.- مدير    
 325. 25136. موظف قسم رئيس  
 960. 01648.- مراقب    
 132. 48514. شعبة مسؤول    
 485. 26923. مدير    
 955. 01788.- موظف مدير  
 453. 28571.- مراقب    
 561. 21591. شعبة مسؤول    
 485. 26923.- قسم رئيس    

 175. 40438.- مراقب موظف القيادة
 720. 10072. شعبة مسؤول    
 078. 54488.- قسم رئيس    
 939. 02929. مدير    
 175. 40438. موظف مراقب  
 183. 50510. شعبة مسؤول    
 724. 14050.- قسم رئيس    
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 345. 43367. مدير    
 720. 10072.- موظف شعبة مسؤول  
 183. 50510.- مراقب    
 096. 64560.- قسم رئيس    
 873. 07143.- مدير    
 078. 54488. موظف قسم رئيس  
 724. 14050. مراقب    
 096. 64560. شعبة مسؤول    
 218. 57418. مدير    
 939. 02929.- موظف مدير  
 345. 43367.- مراقب    
 873. 07143. شعبة مسؤول    
 218. 57418.- قسم رئيس    

 اتخاذ في العاممين مشاركة
 075. 52753.- مراقب موظف القرار

 868. 04608.- شعبة مسؤول    
 557. 17884.- قسم رئيس    
 504. 25281.- مدير    
 075. 52753. موظف مراقب  
 200. 48146. شعبة مسؤول    
 377. 34869. قسم رئيس    
 545. 27473. مدير    
 868. 04608. موظف شعبة مسؤول  
 200. 48146.- مراقب    
 728. 13277.- قسم رئيس    
 641. 20673.- مدير    
 557. 17884. موظف قسم رئيس  
 377. 34869.- مراقب    
 728. 13277. شعبة مسؤول    
 872. 07396.- مدير    
 504. 25281. موظف مدير  
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 545. 27473.- مراقب    
 641. 20673. شعبة مسؤول    
 872. 07396. قسم رئيس    

 025. (*)69366.- مراقب موظف والتواصل الاتصال نمط
 617. 14473. شعبة مسؤول    
 282. 34036.- قسم رئيس    
 973. 01348. مدير    
 025. (*)69366. موظف مراقب  
 033. (*)83839. شعبة مسؤول    
 389. 35330. قسم رئيس    
 135. 70714. مدير    
 617. 14473.- موظف شعبة مسؤول  
 033. (*)83839.- مراقب    
 223. 48510.- قسم رئيس    
 776. 13125.- مدير    
 282. 34036. موظف قسم رئيس  
 389. 35330.- مراقب    
 223. 48510. شعبة مسؤول    
 460. 35385. مدير    
 973. 01348.- موظف مدير  
 135. 70714.- مراقب    
 776. 13125. شعبة مسؤول    
 460. 35385.- قسم رئيس    

 993. 00181.- مراقب موظف البمدية في العمل طبيعة
 790. 05065. شعبة مسؤول    
 380. 18312.- قسم رئيس    
 003. (*)76966.- مدير    
 993. 00181. موظف مراقب  
 838. 05246. شعبة مسؤول    
 502. 18132.- قسم رئيس    
 015. (*)76786.- مدير    



061 

 

 790. 05065.- موظف شعبة مسؤول  
 838. 05246.- مراقب    
 373. 23377.- قسم رئيس    
 008. (*)82031.- مدير    
 380. 18312. موظف قسم رئيس  
 502. 18132. مراقب    
 373. 23377. شعبة مسؤول    
 064. 58654.- مدير    
 003. (*)76966. موظف مدير  
 015. (*)76786. مراقب    
 008. (*)82031. شعبة مسؤول    
 064. 58654. قسم رئيس    

 في المستخدمة التكنولوجيا
 البمدية

 712. 09767. مراقب موظف

 329. 24410. شعبة مسؤول    
 811. 06525. قسم رئيس    
 408. 28090.- مدير    
 712. 09767.- موظف مراقب  
 663. 14643. شعبة مسؤول    
 927. 03242.- قسم رئيس    
 354. 37857.- مدير    
 329. 24410.- موظف شعبة مسؤول  
 663. 14643.- مراقب    
 602. 17885.- قسم رئيس    
 189. 52500.- مدير    
 811. 06525.- موظف قسم رئيس  
 927. 03242. مراقب    
 602. 17885. شعبة مسؤول    
 403. 34615.- مدير    
 408. 28090. موظف مدير  
 354. 37857. مراقب    
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 189. 52500. شعبة مسؤول    
 403. 34615. قسم رئيس    

 004. (*)90754.- مراقب موظف والحوافز المكافآت
 915. 03174. شعبة مسؤول    
 208. 40864.- قسم رئيس    
 003. (*)1.19326- مدير    
 004. (*)90754. موظف مراقب  
 020. (*)93929. شعبة مسؤول    
 236. 49890. قسم رئيس    
 554. 28571.- مدير    
 915. 03174.- موظف شعبة مسؤول  
 020. (*)93929.- مراقب    
 280. 44038.- قسم رئيس    
 010. (*)1.22500- مدير    
 208. 40864. موظف قسم رئيس  
 236. 49890.- مراقب    
 280. 44038. شعبة مسؤول    
 111. 78462.- مدير    
 003. (*)1.19326 موظف مدير  
 554. 28571. مراقب    
 010. (*)1.22500 شعبة مسؤول    
 111. 78462. قسم رئيس    

 141. 32901.- مراقب موظف الداخمية العمل بيئة
 620. 10431. شعبة مسؤول    
 261. 25877.- قسم رئيس    
 296. 29918.- مدير    
 141. 32901. موظف مراقب  
 128. 43332. شعبة مسؤول    
 814. 07025. قسم رئيس    
 931. 02984. مدير    
 620. 10431.- موظف شعبة مسؤول  
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 128. 43332.- مراقب    
 210. 36307.- قسم رئيس    
 230. 40348.- مدير    
 261. 25877. موظف قسم رئيس  
 814. 07025.- مراقب    
 210. 36307. شعبة مسؤول    
 908. 04041.- مدير    
 296. 29918. موظف مدير  
 931. 02984.- مراقب    
 230. 40348. شعبة مسؤول    
 908. 04041. قسم رئيس    

 262. 28711. مراقب موظف العاممين إنتاجية
 013. (*)60434.- شعبة مسؤول    
 253. 30196.- قسم رئيس    
 111. 52395. مدير    
 262. 28711.- موظف مراقب  
 007. (*)89145.- شعبة مسؤول    
 087. 58907.- قسم رئيس    
 547. 23684. مدير    
 013. (*)60434. موظف شعبة مسؤول  
 007. (*)89145. مراقب    
 362. 30238. قسم رئيس    
 004. (*)1.12829 مدير    
 253. 30196. موظف قسم رئيس  
 087. 58907. مراقب    
 362. 30238.- شعبة مسؤول    
 040. (*)82591. مدير    
 111. 52395.- موظف مدير  
 547. 23684.- مراقب    
 004. (*)1.12829- شعبة مسؤول    
 040. (*)82591.- قسم رئيس    
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 321. 20956.- مراقب موظف الكمية الدرجة
 868. 03308.- شعبة مسؤول    
 221. 26714.- قسم رئيس    
 606. 13959.- مدير    
 321. 20956. موظف مراقب  
 511. 17648. شعبة مسؤول    
 839. 05758.- قسم رئيس    
 830. 06997. مدير    
 868. 03308. موظف شعبة مسؤول  
 511. 17648.- مراقب    
 394. 23406.- قسم رئيس    
 737. 10651.- مدير    
 221. 26714. موظف قسم رئيس  
 839. 05758. مراقب    
 394. 23406. شعبة مسؤول    
 699. 12755. مدير    
 606. 13959. موظف مدير  
 830. 06997.- مراقب    
 737. 10651. شعبة مسؤول    
 699. 12755.- قسم رئيس    

 .1815* دالة عند مستوى 
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 (2جدول رقم )

المتوسطات الحسابية لاتجاىات الأعداد و المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمفروق في 
المبحوثين نحو أثر بيئة العمل الداخمية في بمدية الخميل عمى إنتاجية العاممين  حسب متغير 

 المسمى الوظيفي.

 العدد المسمى الوظيفي المجال
المتوسط 
 الحسابي

الانحرافات 
 المعيارية

 الييكل التنظيمي

 0.84 2.52 89 موظف
 0.74 2.79 14 مراقب
 0.69 2.28 16 شعبة مسؤول
 0.64 2.77 13 قسم رئيس
 1.60 2.50 8 مدير

 0.86 2.54 140 المجموع

 القيادة

 1.01 2.21 89 موظف
 0.95 2.61 14 مراقب
 0.77 2.11 16 شعبة مسؤول
 1.34 2.75 13 قسم رئيس
 1.26 2.18 8 مدير

 1.04 2.29 140 المجموع

 اتخاذ القرارمشاركة العاممين في 

 0.97 2.25 89 موظف
 0.79 2.77 14 مراقب
 0.89 2.29 16 شعبة مسؤول
 1.30 2.43 13 قسم رئيس
 1.60 2.50 8 مدير

 1.02 2.34 140 المجموع

 نمط الاتصال والتواصل
 0.97 2.51 89 موظف
 0.92 3.21 14 مراقب
 1.20 2.37 16 شعبة مسؤول
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 1.25 2.85 13 قسم رئيس
 1.60 2.50 8 مدير

 1.07 2.60 140 المجموع

 طبيعة العمل في البمدية

 0.69 2.98 89 موظف
 0.57 2.98 14 مراقب
 0.69 2.93 16 شعبة مسؤول
 0.91 3.16 13 قسم رئيس
 0.60 3.75 8 مدير

 0.71 3.04 140 المجموع

 التكنولوجيا المستخدمة في البمدية

 0.92 3.32 89 موظف
 0.78 3.22 14 مراقب
 0.66 3.08 16 شعبة مسؤول
 1.38 3.25 13 قسم رئيس
 0.43 3.60 8 مدير

 0.91 3.29 140 المجموع

 المكافآت والحوافز

 1.01 1.81 89 موظف
 1.08 2.71 14 مراقب
 0.85 1.78 16 شعبة مسؤول
 1.38 2.22 13 قسم رئيس
 1.71 3.00 8 مدير

 1.14 2.00 140 المجموع

 بيئة العمل الداخمية

 0.72 2.57 89 موظف
 0.68 2.90 14 مراقب
 0.69 2.46 16 شعبة مسؤول
 1.01 2.83 13 قسم رئيس
 1.20 2.87 8 مدير
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 0.77 2.63 140 المجموع

 إنتاجية العاممين

 0.81 3.00 89 موظف
 0.63 2.71 14 مراقب
 0.98 3.60 16 شعبة مسؤول
 0.94 3.30 13 قسم رئيس
 1.58 2.47 8 مدير

 0.91 3.04 140 المجموع

 الدرجة الكمية

 0.67 2.65 89 موظف
 0.64 2.86 14 مراقب
 0.51 2.68 16 شعبة مسؤول
 0.99 2.92 13 قسم رئيس
 1.27 2.79 8 مدير

 0.73 2.71 140 المجموع
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 (3جدول رقم )  

لمفروق في المتوسطات الحسابية لاتجاىات المبحوثين نحو أثر  نتائج اختبار تحميل التباين الأحادي
 بيئة العمل الداخمية في بمدية الخميل عمى إنتاجية العاممين تعزى لمتغير سنوات الخبرة

 مصدر التباين المجال
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة ف 
 المحسوبة

مستوى الدلالة 
 ا حصائية

 التنظيميالييكل 
 0.86 0.33 0.24 4 0.98 بين المجموعات

   0.75 135 100.71 داخل المجموعات
    139 101.68 المجموع

 القيادة 
 0.26 1.33 1.41 4 5.65 بين المجموعات

   1.06 135 143.70 داخل المجموعات
    139 149.35 المجموع

مشاركة العاممين في اتخاذ 
 القرار

 0.01 3.29 3.22 4 12.87 بين المجموعات
   0.98 135 131.89 داخل المجموعات

    139 144.76 المجموع

 نمط الاتصال والتواصل
 0.00 9.63 8.88 4 35.52 بين المجموعات

   0.92 135 124.44 داخل المجموعات
    139 159.96 المجموع

 طبيعة العمل في البمدية
 0.00 6.02 2.69 4 10.74 بين المجموعات

   0.45 135 60.21 داخل المجموعات
    139 70.95 المجموع

التكنولوجيا المستخدمة في 
 البمدية

 0.00 10.29 6.74 4 26.95 بين المجموعات
   0.65 135 88.36 داخل المجموعات

    139 115.31 المجموع

 المكافآت والحوافز
 0.01 3.27 3.96 4 15.85 بين المجموعات

   1.21 135 163.67 المجموعاتداخل 
    139 179.52 المجموع

 بيئة العمل الداخمية
 0.00 4.78 2.59 4 10.34 بين المجموعات

   0.54 135 72.97 داخل المجموعات
    139 83.31 المجموع

 إنتاجية العاممين
 0.86 0.33 0.28 4 1.11 بين المجموعات

   0.85 135 115.01 داخل المجموعات
    139 116.12 المجموع

 الدرجة الكمية
 0.01 3.28 1.63 4 6.53 بين المجموعات

   0.50 135 67.12 داخل المجموعات
    139 73.65 المجموع

 .1815* دالة عند مستوى 
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 ( 4جدول رقم )

 ( لممقارنات الثنائية البعديةLSDنتائج اختبار أقل فرق دال)

 الخبرة سنوات المجال
في الفروق 

 الأوساط الحسابية

مستوى 
الدلالة 

 ا حصائية
 694. 11212. سنوات 10 من أقل5_ من سنوات 5 من أقل التنظيمي الييكل

 807. 06970.- سنة 15 من أقل10_من    
 614. 16667. سنة 20 من أقل15_ من    
 948. 01894. فأكثر سنة 20 من    
 694. 11212.- سنوات 5 من أقل سنوات 10 من أقل5_ من  
 348. 18182.- سنة 15 من أقل10_من    
 831. 05455. سنة 20 من أقل15_ من    
 650. 09318.- فأكثر سنة 20 من    
 807. 06970. سنوات 5 من أقل سنة 15 من أقل10_من  
 348. 18182. سنوات 10 من أقل5_ من    
 357. 23636. سنة 20 من أقل15_ من    
 666. 08864. فأكثر سنة 20 من    
 614. 16667.- سنوات 5 من أقل سنة 20 من أقل15_ من  
 831. 05455.- سنوات 10 من أقل5_ من    
 357. 23636.- سنة 15 من أقل_10 من    
 577. 14773.- فأكثر سنة 20 من    
 948. 01894.- سنوات 5 من أقل فأكثر سنة 20 من  
 650. 09318. سنوات 10 من أقل_5 من    
 666. 08864.- سنة 15 من أقل_10 من    
 577. 14773. سنة 20 من أقل15_ من    

 644. 15714. سنوات 10 من أقل5_ من سنوات 5 من أقل القيادة
 285. 36429.- سنة 15 من أقل10_من    
 892. 05357.- سنة 20 من أقل15_ من    
 939. 02679.- فأكثر سنة 20 من    
 644. 15714.- سنوات 5 من أقل سنوات 10 من أقل5_ من  
 025. (*)52143.- سنة 15 من أقل10_من    
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 491. 21071.- سنة 20 من أقل15_ من    
 454. 18393.- فأكثر سنة 20 من    
 285. 36429. سنوات 5 من أقل سنة 15 من أقل10_من  
 025. (*)52143. سنوات 10 من أقل5_ من    
 310. 31071. سنة 20 من أقل15_ من    
 170. 33750. فأكثر سنة 20 من    
 892. 05357. سنوات 5 من أقل سنة 20 من أقل15_ من  
 491. 21071. سنوات 10 من أقل5_ من    
 310. 31071.- سنة 15 من أقل_10 من    
 933. 02679. فأكثر سنة 20 من    
 939. 02679. سنوات 5 من أقل فأكثر سنة 20 من  
 454. 18393. سنوات 10 من أقل_5 من    
 170. 33750.- سنة 15 من أقل_10 من    
 933. 02679.- سنة 20 من أقل15_ من    

 في العاممين مشاركة
 القرار اتخاذ

  

 081. 57179. سنوات 10 من أقل5_ من سنوات 5 من أقل

 969. 01282.- سنة 15 من أقل10_من  

 066. 69872. سنة 20 من أقل15_ من    
 065. 62179. فأكثر سنة 20 من    
 081. 57179.- سنوات 5 من أقل سنوات 10 من أقل5_ من  
 009. (*)58462.- سنة 15 من أقل10_من    
 665. 12692. سنة 20 من أقل15_ من    
 831. 05000. فأكثر سنة 20 من    
 969. 01282. سنوات 5 من أقل سنة 15 من أقل10_من  
 009. (*)58462. سنوات 10 من أقل5_ من    
 016. (*)71154. سنة 20 من أقل15_ من    
 008. (*)63462. فأكثر سنة 20 من    
 066. 69872.- سنوات 5 من أقل سنة 20 من أقل15_ من  
 665. 12692.- سنوات 10 من أقل5_ من    
 016. (*)71154.- سنة 15 من أقل_10 من    
 800. 07692.- فأكثر سنة 20 من    
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 065. 62179.- سنوات 5 من أقل فأكثر سنة 20 من  
 831. 05000.- سنوات 10 من أقل_5 من    
 008. (*)63462.- سنة 15 من أقل_10 من    
 800. 07692. سنة 20 من أقل15_ من    

 الاتصال نمط
 والتواصل

 000. (*)1.45667 سنوات 10 من أقل5_ من سنوات 5 من أقل

 151. 45667. سنة 15 من أقل10_من    
 005. (*)1.04167 سنة 20 من أقل15_ من    
 000. (*)1.32917 فأكثر سنة 20 من    
 000. (*)1.45667- سنوات 5 من أقل سنوات 10 من أقل5_ من  
 000. (*)1.00000- سنة 15 من أقل10_من    
 146. 41500.- سنة 20 من أقل15_ من    
 576. 12750.- فأكثر سنة 20 من    
 151. 45667.- سنوات 5 من أقل سنة 15 من أقل10_من  
 000. (*)1.00000 سنوات 10 من أقل5_ من    
 041. (*)58500. سنة 20 من أقل15_ من    
 000. (*)87250. فأكثر سنة 20 من    
 005. (*)1.04167- سنوات 5 من أقل سنة 20 من أقل15_ من  
 146. 41500. سنوات 10 من أقل5_ من    
 041. (*)58500.- سنة 15 من أقل_10 من    
 330. 28750. فأكثر سنة 20 من    
 000. (*)1.32917- سنوات 5 من أقل فأكثر سنة 20 من  
 576. 12750. سنوات 10 من أقل_5 من    
 000. (*)87250.- سنة 15 من أقل_10 من    
 330. 28750.- سنة 20 من أقل15_ من    

 في العمل طبيعة
 البمدية

 051. 43333. سنوات 10 من أقل5_ من سنوات 5 من أقل
 217. 27292.- سنة 15 من أقل10_من  

 744. 08333. سنة 20 من أقل15_ من    
 291. 23958. فأكثر سنة 20 من    
 051. 43333.- سنوات 5 من أقل سنوات 10 من أقل5_ من  
 000. (*)70625.- سنة 15 من أقل10_من    
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 079. 35000.- سنة 20 من أقل15_ من    
 223. 19375.- فأكثر سنة 20 من    
 217. 27292. سنوات 5 من أقل سنة 15 من أقل10_من  
 000. (*)70625. سنوات 10 من أقل5_ من    
 074. 35625. سنة 20 من أقل15_ من    
 002. (*)51250. فأكثر سنة 20 من    
 744. 08333.- سنوات 5 من أقل سنة 20 من أقل15_ من  
 079. 35000. سنوات 10 من أقل5_ من    
 074. 35625.- سنة 15 من أقل_10 من    
 446. 15625. فأكثر سنة 20 من    
 291. 23958.- سنوات 5 من أقل فأكثر سنة 20 من  
 223. 19375. سنوات 10 من أقل_5 من    
 002. (*)51250.- سنة 15 من أقل_10 من    
 446. 15625.- سنة 20 من أقل15_ من    

 المستخدمة التكنولوجيا
 البمدية في

 000. (*)1.10000 سنوات 10 من أقل5_ من سنوات 5 من أقل

 881. 04000. سنة 15 من أقل10_من    
 295. 32500. سنة 20 من أقل15_ من    
 021. (*)63750. فأكثر سنة 20 من    
 000. (*)1.10000- سنوات 5 من أقل سنوات 10 من أقل5_ من  
 000. (*)1.06000- سنة 15 من أقل10_من    
 002. (*)77500.- سنة 20 من أقل15_ من    
 017. (*)46250.- فأكثر سنة 20 من    
 881. 04000.- سنوات 5 من أقل سنة 15 من أقل10_من  
 000. (*)1.06000 سنوات 10 من أقل5_ من    
 236. 28500. سنة 20 من أقل15_ من    
 002. (*)59750. فأكثر سنة 20 من    
 295. 32500.- سنوات 5 من أقل سنة 20 من أقل15_ من  
 002. (*)77500. سنوات 10 من أقل5_ من    
 236. 28500.- سنة 15 من أقل_10 من    
 209. 31250. فأكثر سنة 20 من    
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 021. (*)63750.- سنوات 5 من أقل فأكثر سنة 20 من  
 017. (*)46250. سنوات 10 من أقل_5 من    
 002. (*)59750.- سنة 15 من أقل_10 من    
 209. 31250.- سنة 20 من أقل15_ من    

 755. 11333.- سنوات 10 من أقل5_ من سنوات 5 من أقل والحوافز المكافآت
 020. (*)85333.- سنة 15 من أقل10_من    
 937. 03333.- سنة 20 من أقل15_ من    
 532. 23333.- فأكثر سنة 20 من    
 755. 11333. سنوات 5 من أقل سنوات 10 من أقل5_ من  
 003. (*)74000.- سنة 15 من أقل10_من    
 806. 08000. سنة 20 من أقل15_ من    
 647. 12000.- فأكثر سنة 20 من    
 020. (*)85333. سنوات 5 من أقل سنة 15 من أقل10_من  
 003. (*)74000. سنوات 10 من أقل5_ من    
 013. (*)82000. سنة 20 من أقل15_ من    
 019. (*)62000. فأكثر سنة 20 من    
 937. 03333. سنوات 5 من أقل سنة 20 من أقل15_ من  
 806. 08000.- سنوات 10 من أقل5_ من    
 013. (*)82000.- سنة 15 من أقل_10 من    
 554. 20000.- فأكثر سنة 20 من    
 532. 23333. سنوات 5 من أقل فأكثر سنة 20 من  
 647. 12000. سنوات 10 من أقل_5 من    
 019. (*)62000.- سنة 15 من أقل_10 من    
 554. 20000. سنة 20 من أقل15_ من    

 027. (*)54177. سنوات 10 من أقل5_ من سنوات 5 من أقل الداخمية العمل بيئة
 613. 12278.- سنة 15 من أقل10_من    
 262. 31646. سنة 20 من أقل15_ من    
 126. 38291. فأكثر سنة 20 من    
 027. (*)54177.- سنوات 5 من أقل سنوات 10 من أقل5_ من  
 000. (*)66456.- سنة 15 من أقل10_من    
 302. 22532.- سنة 20 من أقل15_ من    
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 364. 15886.- فأكثر سنة 20 من    
 613. 12278. سنوات 5 من أقل سنة 15 من أقل10_من  
 000. (*)66456. سنوات 10 من أقل5_ من    
 045. (*)43924. سنة 20 من أقل15_ من    
 004. (*)50570. فأكثر سنة 20 من    
 262. 31646.- سنوات 5 من أقل سنة 20 من أقل15_ من  
 302. 22532. سنوات 10 من أقل5_ من    
 045. (*)43924.- سنة 15 من أقل_10 من    
 768. 06646. فأكثر سنة 20 من    
 126. 38291.- سنوات 5 من أقل فأكثر سنة 20 من  
 364. 15886. سنوات 10 من أقل_5 من    
 004. (*)50570.- سنة 15 من أقل_10 من    
 768. 06646.- سنة 20 من أقل15_ من    

 954. 01754. سنوات 10 من أقل5_ من سنوات 5 من أقل العاممين إنتاجية
 899. 03860. سنة 15 من أقل10_من    
 464. 25877.- سنة 20 من أقل15_ من    
 944. 02193.- فأكثر سنة 20 من    
 954. 01754.- سنوات 5 من أقل سنوات 10 من أقل5_ من  
 919. 02105. سنة 15 من أقل10_من    
 313. 27632.- سنة 20 من أقل15_ من    
 857. 03947.- فأكثر سنة 20 من    
 899. 03860.- سنوات 5 من أقل سنة 15 من أقل10_من  
 919. 02105.- سنوات 10 من أقل5_ من    
 278. 29737.- سنة 20 من أقل15_ من    
 783. 06053.- فأكثر سنة 20 من    
 464. 25877. سنوات 5 من أقل سنة 20 من أقل15_ من  
 313. 27632. سنوات 10 من أقل5_ من    
 278. 29737. سنة 15 من أقل_10 من    
 403. 23684. فأكثر سنة 20 من    
 944. 02193. سنوات 5 من أقل فأكثر سنة 20 من  
 857. 03947. سنوات 10 من أقل_5 من    
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 783. 06053. سنة 15 من أقل_10 من    
 403. 23684.- سنة 20 من أقل15_ من    

 060. 44014. سنوات 10 من أقل5_ من سنوات 5 من أقل الكمية الدرجة
 694. 09150.- سنة 15 من أقل10_من    
 448. 20493. سنة 20 من أقل15_ من    
 204. 30442. فأكثر سنة 20 من    
 060. 44014.- سنوات 5 من أقل سنوات 10 من أقل5_ من  
 001. (*)53163.- سنة 15 من أقل10_من    
 261. 23520.- سنة 20 من أقل15_ من    
 418. 13571.- فأكثر سنة 20 من    
 694. 09150. سنوات 5 من أقل سنة 15 من أقل10_من  
 001. (*)53163. سنوات 10 من أقل5_ من    
 158. 29643. سنة 20 من أقل15_ من    
 019. (*)39592. فأكثر سنة 20 من    
 448. 20493.- سنوات 5 من أقل سنة 20 من أقل15_ من  
 261. 23520. سنوات 10 من أقل5_ من    
 158. 29643.- سنة 15 من أقل_10 من    
 646. 09949. فأكثر سنة 20 من    
 204. 30442.- سنوات 5 من أقل فأكثر سنة 20 من  
 418. 13571. سنوات 10 من أقل_5 من    
 019. (*)39592.- سنة 15 من أقل_10 من    
 646. 09949.- سنة 20 من أقل15_ من    

 .1815* دالة عند مستوى 
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 فيرس الدراسة ) محتويات الدراسة (

 الصفحة الموضوع

 أ الاقرار

 ب شكر وتقدير

 ج ممخص الدراسة بالمغة العربية 

 د ممخص الدراسة بالمغة الانجميزية

 الإطار العام لمدراسة:  الفصل الأول

 1 المقدمة

 6 مشكمة الدراسة وأسئمتيا

 6 فرضيات الدراسة

 . التعريفات النظرية وا جرائية لمتغيرات الدراسة

 11 أىمية الدراسة ومبرراتيا

 .1 أىداف الدراسة
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 الإطار النظري والدراسات السابقة: الفصل الثاني

 10 ا طار النظري

 10 البيئة الداخمية 

 10 مفيوم البيئة الداخمية
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 30 الدراسات السابقة 

 .6 التعقيب عمى الدراسات السابقة 
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 1. منيج الدراسة

 1. مجتمع الدراسة
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 0. أداة الدراسة

 0. الأداةصدق 

 6. خطوات تطبيق الدراسة

 6. متغيرات الدراسة 
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 6. مفتاح التصحيح

 الفصل الرابع

 تحميل البيانات ومقارنتيا بالدراسات السابقة واثبات الفرضيات ومقارنتيا بفرضيات الدراسات السابقة
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 .10 ثانيا : الرسائل العممية والدوريات

 100 ثالثا : المراجع الأجنبية 

 106                                                                               الملاحق

 ..1 فيرس المحتويات 

 

 


