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د. عاطف عو�ض
ق�سم �إدارة الأعمال - كلية الأعمال والتمويل
الجامعة الدولية الخا�صة للعلوم والتكنولوجيا

غباغب - �سوريا

تح�سين »المناخ التنظيمي« في الجامعات
مدخل لتطوير �أداء الموظفين

ملخ�ص
هدف هذا البحث التعرف �إلى �أثر المناخ التنظيمي على الأداء الوظيفي للموظفين الإداريين 
في جامعة القلمون الخا�صة - �وسريا  حيث كانت عنا�صر المناخ التنظيمي هي »الهيكل التنظيمي«، 
»نم���ط القي���ادة«، »م���دى م�شارك���ة العاملين«، »نم���ط الات�ص���ال«، »طبيع���ة العم���ل«، »التكنولوجيا 
الم�ستخدمة«، وهدف البحث �إلى التعرف على مدى وجود فروق ذات دلالة �إح�صائية في اتجاهات 
الموظفين نحو ت�أثير عنا�صر المناخ التنظيمي على الأداء الوظيفي تعزى للخ�صائ�ص الديموغرافية 

لأفراد مجتمع البحث.
Abstract
This research investigates the effects of organizational climate on the 

Professional performance employees of University of Kalamoon/Syria. The 
organizational climate includes «organizational structure», «leadership 
style», «employee’s participation», «pattern of communication», «nature of 
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work« and «technology used». The research also aims to identify differences 
with statistical coefficients in the employees attitudes towards the effect of the 
organizational climate elements on Professional performance resulted from 
the demographic characteristics of the research community.

�أولًا: مقـدمـة
ت���زداد �أهمي���ة وجود من���اخ تنظيمي �صحي ف���ي ظل التغي���رات البيئية ال�سريعة الت���ي تعي�شها 
المنظمات والمناف�سة ال�شديدة والدخول �إلى العولمة والتغير التكنولوجي ال�سريع، مما يفر�ض على 

المنظمة الإبداع والتطوير الم�ستمرين.
يتطلب نجاح المنظمات في تحقيق �أهدافها توافر عدد من المتغيرات التنظيمية ب�شكل �سليم 
م���ن �أهمها المن���اخ التنظيمي، �إذ يعك�س المناخ التنظيمي في المنظم���ة �شخ�صيتها. كما يت�صورها 
العاملون فيها ويعتبر �أي�ضا من محددات ال�سلوك التنظيمي فهو ي�ؤثر في ر�ضا العاملين وفي م�ستوى 

�أدائهم.
ويمث���ل المناخ التنظيم���ي بيئة العمل الداخلية بمختلف متغيراته���ا وخ�صائ�صها وتفاعلاتها، 
حيث يلعب المناخ التنظيمي دوراً كبيراً في تر�صين ال�سلوك الأخلاقي والوظيفي للأفراد العاملين 
م���ن ناحية ت�شكي���ل وتعديل وتغيير القي���م والعادات والاتجاه���ات وال�سلوك، ومن هن���ا يمكن القول 
�أن المن���اخ التنظيمي يمثل �شخ�صي���ة المنظمة بكل �أبعادها، و�إن نجاحها ف���ي خلق المناخ الملائم 
للأف���راد من ��شأن���ه �أن ي�شجع على خلق �أجواء عمل هادفة تر�صن �سب���ل الثبات والا�ستقرار للأفراد 
والتنظي���م على حد �س���واء �إذ �أن الأفراد في البيئة التنظيمية الفاعل���ة ي�شعرون ب�أهميتهم في العمل 
وقدرته���م عل���ى الم�شاركة في اتخاذ الق���رار والإ�سهام في ر�سم ال�سيا�س���ات والخطط وي�وسد �شعور 
بالثق���ة بي���ن الإدارة والأفراد))).  وفي هذا ال�سياق �أ�سعى من خلال ه���ذا البحث �إلى تقييم تح�سين 
المن���اخ التنظيمي ال�سائ���د في جامعة القلم���ون الخا�صة-�وسري���ا كمدخل لتطوي���ر الأداء الوظيفي 

للعاملين الإداريين فيها.

ثانياً: م�شكلة البحث
�س����ؤال البح���ث الأ�سا�س���ي كما يلي: تح�سي���ن المناخ التنظيم���ي في جامعة القلم���ون الخا�صة 

كمدخل لتطوير �أداء الموظفين العاملين فيها؟
هنال���ك م�صلحة م�شتركة بين العاملين والمنظم���ات التي يعملون بها في �أن ي�وسد المنظمات 
من���اخ تنظيمي �صح���ي ي�ساعد على التطور الذات���ي للعاملين ويرفع من م�ست���وى ر�ضاهم عن العمل 

1- حمود, خ�ضير كاظم, »ال�سلوك التنظيمي«، عمان: دار ال�صفاء للن�شر والتوزيع, 2002.



137

ويخلق نوعاً من التحدي لديهم ويحفزهم ويرفع من معنوياتهم ومن م�ستوى �أدائهم. 
�إن ع���دم �إدراك المنظمات لأهمي���ة المناخ التنظيمي ال�سائد فيه���ا ومراجعته من وقت لآخر 
رغم ال�صلة الوثيقة بينه وبين التطوير التنظيمي وحفز ال�سلوك الإبداعي لدى العاملين ولما له من 
�أثر في دوافع العاملين ورفع م�ستوى الروح المعنوية لديهم وتح�سين م�ستوى �أدائهم قد �شكل م�شكلة 

ت�ستحق العناية والبحث.  

ثالثاً: فر�ضيات البحث
ينطلق هذا البحث من فر�ضيتين �أ�سا�سيتين وهي كالتالي:

الفر�ضية الأ�سا�سية الأولى:
�إح�صائية عن���د م�ستوى معنوية 0.05 بي���ن المناخ التنظيمي  • �توج���د علاق���ة ذات دلالة 

ال�سائد في الجامعة والأداء الوظيفي للعاملين الإداريين فيها.
 الفر�ضية الأ�سا�سية الثانية:

العينة حول  �أفراد  �آراء  �إح�صائية عند م�ستوى معنوية 0.05 في  • �توجد فروق ذات دلالة 
درجات تح�سي���ن عنا�صر المناخ التنظيمي على الأداء الوظيف���ي للعاملين الإداريين تعزى 
للمتغي���رات الديموغرافي���ة وال�شخ�صي���ة )الجن�س - العمر - الم�ؤه���ل العلمي - الخدمة - 

الم�ستوى الوظيفي(.  
رابعاً: متغيرات البحث

المتغير التابع: الأداء الوظيفي للعاملين الإداريين في جامعة القلمون الخا�صة/�وسريا. 
المتغي���رات الم�ستقل���ة: الهي���كل التنظيمي- نم���ط القيادة- م���دى م�شارك���ة العاملين- نمط 

الات�صال - طبيعة العمل - تكنولوجيا العمل.
متغي���رات ديموغرافي���ة و�شخ�صي���ة: )الجن����س، العم���ر، الم�ؤه���ل العلمي، �سن���وات الخدمة، 

الم�ستوى الوظيفي(.
خام�ساً: �أهداف البحث

يهدف هذا البحث �إلى تحقيق التالي:
	�إلقاء ال�وضء على عنا�صر المناخ التنظيمي ال�سائد في جامعة القلمون الخا�صة/�وسريا. .1

التعرف �إلى �أهم العنا�صر الم�ؤثرة في الأداء الوظيفي لدى عينة البحث. 	.2
3. �تحلي���ل العلاقة التي تربط بين عنا�صر المناخ التنظيمي التي �سيتم بحثها وم�ستوى الأداء 

الوظيفي.
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4. �التع���رف �إلى م���دى ارتباط م�ست���وى الأداء للعاملين في جامعة القلم���ون الخا�صة والمناخ 
التنظيم���ي بالخ�صائ�ص الديموغرافية وال�شخ�صية )الجن�س - العمر - الم�ؤهل العلمي - 

�سنوات الخدمة - الم�ستوى الوظيفي(. 
5. �تقدي���م اقتراحات وتو�صيات ت�ساع���د �إدارة الجامعة وجمي���ع الإدارات العاملة في المجال 

التعليمي على تح�سين ورفع م�ستوى الأداء للعاملين.
�ساد�ساً: �أهمية البحث

تكم���ن �أهمية هذا البحث في التعرف على طبيعة المن���اخ التنظيمي ال�سائد ب�أبعاده المختلفة 
من وجه���ة نظر العاملين، مما يوفر ل�صانعي القرارات بيانات واقعية ت�ساعدهم في تبني �سيا�سات 
و�إج���راءات من ��شأنه���ا تعزيز الأبعاد الإيجابي���ة وت�صويب الأبعاد ال�سلبية، الأم���ر الذي يح�سن من 
�وسي���ة المن���اخ التنظيم���ي ال�سائد لما له م���ن �أثر وا�ضح في ر�ض���ا العاملين ع���ن �أعمالهم وفي رفع 

م�ستوى �أدائهم ومعنوياتهم.
كم���ا تكمن �أهمية البح���ث في �أهمية مو�وضعه وه���و ربط عنا�صر المن���اخ التنظيمي بم�ستوى 

الأداء الوظيفي من خلال درا�سة حالة �إحدى الجامعات في مجال التعليم الأكاديمي.

المناخ التنظيمي
1. مفهوم المناخ التنظيمي:

يعتب���ر المناخ التنظيمي من العنا�صر الت���ي ا�ستمدها علم الإدارة من علم الجغرافيا لإ�ضفاء 
�صف���ة التفاع���ل والت�أثي���ر المتبادل مع البيئ���ة المحيطة. يع���رّف المن���اخ التنظيمي »ب�أن���ه انعكا�س 
لخ�صائ�ص البيئة الداخلية للتنظيم في ذهن العاملين فيها مما يدفع الفرد لبناء ت�صور معين حول 

التنظيم بثبات ن�سبي ويحدد �إلى درجة كبيرة �سلوكه التنظيمي«))).
انطلقت جذور مفهوم المناخ التنظيمي من مدر�سة العلاقات الإن�سانية التي �أكدت �أهمية �أثر 
العوامل الاجتماعية والتنظيمية والنف�سية في �إنتاجية الفرد)))، وفي بداية ال�ستينيات بد�أ الاهتمام 
بدرا�س���ة ارتباطات هذا المو�وضع �ضم���ن ال�سلوك التنظيمي ونظرية التنظي���م))). وي�شير مجموعة 
م���ن الباحثي���ن �إلى �أن المناخ التنظيمي ه���و عبارة عن مجموعة الخ�صائ����ص المميزة لبيئة العمل 

1- �المغربي كامل محمد، ال�سلوك التنظيمي: مفاهيم و�أ�س�س �سلوك الفرد والجماعة في التنظيم، الطبعة الثانية، دار الفكر للن�شر 
والتوزيع، عمان- الأردن، 1995، �ص 309.

2- �ثامر محارمة، »تحليل المناخ التنظيمي في �أجهزة الخدمة المدنية الأردنية«، ر�سالة ماج�ستير غير من�وشرة، الجامعة الأردنية، 
1993، �ص38.

3- �مو�سى اللوزي، »الر�ضا عن المناخ التنظيمي لدى الأفراد العاملين في م�ست�شفيات القطاع العام في الأردن«، مجلة الدرا�سات، 
الجامعة الأردنية، مجلد 26، عدد 6، 1995، �ص 145 – 171.
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الداخلية التي ي�ؤدي بها العاملون واجباتهم و�أعمالهم))).
وم���ن خلال ا�ستعرا�ض التعريفات ال�سابقة يمكن تعري���ف المناخ التنظيمي ب�أنه مجموعة من 
العنا�ص���ر والخ�صائ�ص المميزة للمنظمة والتي يدركها العاملون من خلال تفاعلهم مع المتغيرات 
التنظيمية ف���ي بيئة العمل ومع الأفراد الآخرين، وتتمتع هذه الخ�صائ�ص بقدرتها على الت�أثير على 

دوافع العاملين و�سلوكياتهم.

2. عنا�صر و�أبعاد المناخ التنظيمي:
يعتب���ر المن���اخ التنظيمي بيئة العمل الداخلي���ة بمختلف متغيراته���ا وخ�صائ�صها وتفاعلاتها 
حيث �أن هذا المناخ يلعب دوراً مهماً في تحديد ال�سلوك الأخلاقي والوظيفي للأفراد العاملين من 

ناحية ت�شكيل وتعديل وتغيير القيم والعادات والاتجاهات وال�سلوك....الخ.
تتمثل خ�صائ�ص المناخ التنظيمي في النقاط الآتية))): 

• �ه���و تعبيرع���ن خ�صائ�ص البيئة الداخلي���ة للم�ؤ�س�سة )المادية وغي���ر المادية(، بما في 
ذل���ك طبيع���ة الهيكل التنظيم���ي، نمط القي���ادة، نمط الات�ص���الات، الم�شارك���ة في اتخاذ 

القرارات، طبيعة العمل، التكنولوجيا... 
• �يعك����س المن���اخ التنظيم���ي التفاع���ل بين الممي���زات ال�شخ�صي���ة والتنظيمي���ة ويعبرعن 

خ�صائ�ص المنظمة، كما يتم �إدراكها من قبل العاملين في هذه المنظمة.
عنه. بديل  بم�صطلح  لي�س  �أنه  كما  المنظمة  ثقافة  التنظيمي  المناخ  يعني  • لا 

�أحد  • �يختل���ف المن���اخ التنظيم���ي عن المن���اخ الإداري،  فبينم���ا يعد المن���اخ التمظيمي 
المح���ددات الأ�سا�سية لل�سلوك، ف�إن المن���اخ الإداري يعد �أحد المحددات الأ�سا�سية للمناخ 

التنظيمي.
البيئة بما يدور خارج وداخل التنظيم على  البيئة، حيث تتعلق  • �لا يعني المناخ التنظيمي 
الم�ست���وى الوا�سع، بينم���ا يتعلق المناخ التنظيم���ي بما يدور داخل التنظي���م على الم�ستوى 

ال�ضيق فقط. 
• �يمكن القول ب�أن المناخ التنظيمي ن�سبي ولي�س مطلق، ب�سبب تداخلات الواقع المو�وضعي 
والإدراك الذاتي والو�صول �إلى دمج ما بين المو�وضعي والذاتي للخروج بالواقع المدرك.

1- �Richard Kopelman, et. al, "The Role of Climate and Culture in Productivity" in Schneider Benjamin 
(Ed), Organizational Climate and Culture, San Francisco: Josey Bass Publishing Company, 1990.

2- المغربي كامل محمد، مرجع �سابق.
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• �ت�أثي���ر المن���اخ التنظيمي الوا�ضح على العاملين في الم�ؤ�س�سة �سلبا �أو �إيجابا لأنه و�سيط 
بي���ن متطلب���ات الوظيف���ة وحاجات الف���رد  ولي�س ب�أية ح���ال هو الر�ضا الوظيف���ي، لأن هذا 

الأخير هو جزء من المناخ التنظيمي .
• �المن���اخ التنظيم���ي يمكن �أن يتخذ �أ�شكالا مختلفة، يمكن لهذه الأخيرة �أن يكون لها �أثر 

�إيجابي �أو �سلبي على �أداء العمال. 
يج���ب الإ�شارة �إلى �صعوبة تحدي���د �أبعاد المناخ التنظيمي، حيث هن���اك من ق�سمها �إلى �ستة 
)نم���ط الات�صال، اتخاذ الق���رار، الاهتمام بالعاملين، مدى ت�أثير العاملين على مجريات الأمور في 
المنظم���ة، ا�ستخدام التكنولوجي���ا، الحوافز(. و�أجمله���ا �آخر في عوامل خارجي���ة )البيئة المادية 
والبيئ���ة الثقافية الاجتماعي���ة( وعوامل داخلية )المركزي���ة، الحجم، التقني���ة( وعوامل �شخ�صية  
)نم���ط القيادة، الرقابة والتحفيز(. في حين اقت�صر �أخر في تحديده لأبعاد المناخ التنظيمي على 

الهيكل التنظيمي والتنظيم والأهداف))). 
3. عنا�صر المناخ التنظيمي التي تم ا�ستخدامها للبحث: 

�إن عنا�صر المناخ التنظيمي تتداخل مع �أبعاده، ويمكن بيان هذه العنا�صر فيما يلي:
�أ( الهي��كل التنظيمي:  نق�صد بالهيكل التنظيمي ذلك البناء الذي يحدد التركيب الداخلي 
للمن�ش����أة، حي���ث يو�ضح التق�سيم���ات والتنظيمات والوح���دات الفرعية التي ت����ؤدي مختلف الأعمال 
والأن�شط���ة اللازمة لتحقيق �أهداف الم�ؤ�س�سة، كما انه يعك�س نوعي���ة وطبيعة العلاقة بين �أق�سامها 
وطبيع���ة الم�س�ؤوليات وال�صلاحيات لكل منها، ف�ضلا عن تحدي���د ان�سيابية المعلومات بين مختلف 

الم�ستويات الإدارية في المنظمة))).  
ب( نم��ط القي��ادة: تمثل القيادة محورا مهما في العملي���ة والممار�سة الإدارية، حيث ت�شكل 
م���ع التنظي���م والتخطيط والرقابة ممار�س���ة متكاملة،  تعطي للمنظمة النج���اح �إذا ما �أتقنت بكافة 
�أبعاده���ا. والقي���ادة في �إط���ار الممار�سة الإدارية هي عملي���ات �إيماء �أو �إله���ام �أو ت�أثير في الآخرين 

لجعلهم يعملون بالتزام عالي ومثابرة لانجاز وت�أدية مهام مطلوبة منهم))).  
ج( نم��ط الات�صالات: تتوق���ف الحالة المعنوية للأفراد في مختل���ف الم�ستويات التنظيمية 
وكذل���ك �إنتاجيته���م على م���دى فاعلية وكف���اءة الات�صال، حيث يحق���ق هذا ب�صف���ة �أ�سا�سية تبيان 

العام  القطاعين  بين  مقارنة  ميدانية  دجرا�سة  والوظيفية:  ال�شخ�صية  بالمتغيرات  وعلاقته  التنظيمي  المناخ  �شيخة،  �أبو  1- �نادر 
والخا�ص الأردنيين، الاقت�صاد والإدارة، مجلة الملك عبد العزيز، المجلد 19، العدد3، 2005، �ص 13.

2- �عبد العزيز �صالح بن حبتور، الإدارة الإ�ستراتيجية �إدارة جديدة في عالم متغير، دار الم�سيرة للن�شر والتوزيع والطباعة، عمان- 
الأردن، 2004، �ص 192.

3- ��صلاح مهدي مح�سن العامري وطاهر مح�سن من�صور الغالبي، الإدارة والأعمال، دار وائل للن�شر، عمان- الأردن، 2007، �ص 424.
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الواجبات والأعباء الخا�صة بالعمل للفرد والطريقة الملائمة لانجازه، لأنه من المهم للفرد معرفة 
لم���اذا يقوم بالعمل والأ�سلوب الن�سب لأدائه وعك�س هذا ي�ؤدي �إلى انخفا�ض وتدهور معنوياته وت�أثر 

انجازه وزيادة معدلات الحوادث والفاقد �وساء من وقت العمل �أو المواد الم�ستخدمة))). 
د( الم�شارك��ة في اتخاذ القرارات: ينظر للم�شارك���ة على �أنها عملية تفاعل الأفراد عقليا 
ووجدانيا مع جماعات العمل في التنظيم وبطريقة تمكن ه�ؤلاء من تعبئة الجهود والطاقات اللازمة 
لتحقيق الأه���داف التنظيمية وتحظى عملية الم�شاركة من قبل الأفراد العاملين في عمليات اتخاذ 
الق���رارات، ب�أهمية كبيرة خا�صة في الوقت الحالي نظرا لم�ساهمتها الكبيرة في تحقيق الأهداف. 
فالأف���راد العاملون لهم ت�أثي���ر كبير على �سير العملية الإنتاجية فه���م الأكثر دراية بم�شكلات العمل 
والأكث���ر معرف���ة في �إيجاد الحلول . وقرار الم�شاركة هو الأقرب لواقع الحال في المنظمة الإدارية ، 
لأنه قرار يتم ت�صنيعه ب�شكل جماعي ونتيجة للمناق�شات وتبادل الآراء ومن ثم تكون له القدرة على 

�إيجاد الحلول المثالية للم�شكلات التنظيمية �أو الإدارية))). 
هـ( طبيعة العمل: يٌق�صد بطبيعة العمل ما �إذا كان روتينياً تقليدياً �أم غير روتيني يت�ضمن 

التجديد والابتكار.
فالعم���ل الروتيني يقود �إلى �إحداث الملل والإهمال وعدم الاكتراث واللامبالاة نحو التحديث 
والتطوي���ر، ب�سب���ب ع���دم ت�شجيع الإبداع و�شع���ور الفرد ب�أن عمل���ه لي�س بذي �أهمي���ة))).  بينما على 
النقي����ض الأعمال غير الروتينية، التي تت�سم بالتجدي���د والتطوير ت�ؤدي لتح�سين الأداء، لأن العامل 
يح����س بقيمت���ه وب�أنه يُنجز، مما يق���وي ثقته بنف�سه، فطبيع���ة العمل تعتبر عاملًا هام���اً في حفز �أو 

�إحباط العاملين.
ذلك �أن العمل الذي لا يح�س العامل بقيمته في نهاية يومه ي�ؤدي �إلى فقدان العامل ب�إح�سا�سه 
ب�أهمي���ة دوره، وبالتالي لا يرى حافزاً للتح�سين في الأداء، بل يظل يَرّقُب اقتراب نهاية الدوام حتى 

يَخلُ�ص من مثل هذا الكابو�س الذي قد ي�سبب له اكتئاباً))). 
و( تكنولوجي��ا العمل: يحقق ا�ستخدام تكنولوجيا العم���ل في منظمات الأعمال الكثير من 
الفوائ���د الت���ي تعود على التنظيم وعلى الأفراد ، فهي ت�ؤدي �إلى تغيير في حياة الأفراد وكذلك حياة 

1- عبد الغفار حنفي، ال�سلوك التنظيمي و�إدارة الموارد الب�شرية، دار الجامعة الجديدة للن�شر، الإ�سكندرية، 2002، �ص 489.
2- مو�سى اللوزي، التطوير التنظيمي �أ�سا�سيات ومفاهيم حديثة، الطبعة الثانية، دار وائل للن�شر، عمان- الأردن، 2003 ، �ص 183 .

3- العميان, محمود �سلمان, »ال�سلوك التنظيمي في منظمات الأعمال«، الطبعة الثانية، عمان: دار وائل للن�شر, 2005.
الإدارية«،  المنظمات  الفردي والجماعي في  الإن�ساني  التنظيمي  ال�سلوك  درا�سة  التنظيمي:  »ال�سلوك  قا�سم,  4- �القريوتي, محمد 

الطبعة الثانية, عمان: مكتبة ال�شرق, 1993.
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التنظيم���ات الإدارية م���ن حيث البقاء والا�ستمراري���ة ومواكبة الم�ستجدات ف���ي البيئات المحيطة.  
ولكن حتى يمكن الا�ستفادة من التكنولوجيا، ف�إن ا�ستخدامها يتطلب توافر عنا�صر كثيرة منها))):  

خ�صائ�صها. ومعرفة  معها  التعامل  على  وقادرة  ماهرة  كوادر  وجود  • �ضرورة 
و�أنظمة الات�صالات المعمول بها لكي تتمكن  العمل على تطوير الأنظمة الإدارية  • ��ضرورة 

المنظمة من الإ�ستجابة للتغيرات والإ�سفادة منها.
قدراتها. و  مهاراتها  وزيادة  العمل  قوة  تدريب  على  • العمل 

• �العمل على توفير بيئة عمل جيدة ومناخ تنظيمي فعال قادر على تهيئة الأجواء المنا�سبة 
لا�ستخدام التكنولوجيا.

الأداء الوظيفي
1. مفهوم الأداء الوظيفي: 

يرتب���ط مفهوم الأداء بكل من �سل���وك الفرد والمنظمة و يحتل مكانة خا�صة داخل �أية منظمة 
باعتباره النات���ج النهائي لمح�صلة جميع الأن�شطة بها وذلك على م�ستوى الفرد والمنظمة والدولة، 
وق���د تع���ددت تعريفات الباحثين للأداء، والأداء الوظيفي ي�شير �إل���ى مح�صلة ال�سلوك الإن�ساني في 
�ض���وء الإجراءات والتقنيات التي توجه العم���ل نحو تحقيق الأهداف المرغوبة))).  وعلى الرغم من 
الاختلاف بين الباحثين في تعريف الأداء، �إلا �أن هناك عوامل تجمع هذه التعريفات وهي كما يلي:

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

ب( الوظيفة: وما تت�صف به من متطلبات وتحديات وما تقدمه من فر�ص عمل.

ج( الموق��ف: وه���و ما تت�صف ب���ه البيئ���ة التنظيمية والت���ي تت�ضمن مناخ العم���ل والإ�شراف 
والأنظمة الإدارية والهيكل التنظيمي))). 

و�أخل�ص �إلى �أن مفهوم الأداء الوظيفي هو ذلك الن�شاط الذي يقوم به العاملين من خلال  	
�أداء واجبات ومهام وم�س�ؤوليات, التي يجب عليهم القيام بها كل في موقعه الوظيفي, والأداء الأمثل 

هو القيام بالواجبات والمهام والم�س�ؤوليات على �أكمل وجه.

1- مو�سى اللوزي، التنظيم و�إجراءات العمل، الطبعة الثانية، دار وائل للن�شر،عمان- الأردن،2002، �ص 153-151.
2- �الربيق، محمد. »العوامل الم�ؤثرة في فاعلية الأداء الوظيفي للقيادات الأمنية -درا�سة تطبيقية على ال�ضباط الداخليين في قيادة 

�أمن المن��شآت والقوة الخا�صة لأمن الطرق«، درا�سة ماج�ستير غير من�وشرة،�أكاديمية نايف للعلوم الأمنية, ال�سعودية، 2004.
3- �ال�صغير، فهد بن محمد، »المناخ التنظيمي و�أثره على �أداء العاملين في الأجهز ة الأمنية«. ر�سالة ماج�ستير غير من�وشرة، جامعة 

نايف العربية للعلوم الأمنية، 2002.



143

2. عنا�صر ومحددات الأداء الوظيفي:
يتطل���ب تحدي���د م�ستوى الأداء الف���ردي معرفة العوام���ل التي تحدد هذا الم�ست���وى والتفاعل 
بينه���ا، ونظرا لتعدد هذه العوام���ل و�صعوبة معرفة درجة ت�أثير كل منها عل���ى الأداء، ف�إن الباحثين 

يواجهون عدة �صعوبات في تحديد العوامل الم�ؤثرة على الأداء ومدى التفاعل بينها.
ق���د حاول���ت مجموع���ة من علم���اء الإدارة �إع���داد نموذج لمح���ددات الأداء حيث ق���دم بورتر 
وزميل���ه لولر نموذجاً ي�ستند �إلي ثلاثة عوام���ل رئي�سية هي )ح�صيلة الجهد المبذول، والخ�صائ�ص 
ال�شخ�صي���ة، و�إدراك الف���رد ل���دوره الوظيف���ي(، فالجهد المب���ذول في العمل يعك����س درجة حما�س 
الف���رد وخبراته ال�سابقة �إم���ا �إدراك الفرد لدوره الوظيفي فيتمثل في �سلوكه ال�شخ�صي �أثناء الأداء 
وت�صوراته وانطباعاته عن الكيفية التي يمار�س بها دوره في المنظمة))).  ويمكن القول �أن محددات 

الأداء ت�ستند �إلى ثلاث متغيرات هي:
1. �الجه���د المب���ذول في العم���ل: وهو يعك�س درجة حما����س الفرد لأداء العم���ل ومدى دافعيته 

للأداء.
2. �الق���درات والخ�صائ�ص الفردية: وهي القدرات الفردي���ة والخبرات ال�سابقة والتي يتوقف 

الجهد المبذول عليها.
3. ��إدراك الف���رد ل���دوره الوظيفي: تتمثل ف���ي �سلوك الفرد ال�شخ�صي �أثن���اء الأداء لت�صوراته 

وانطباعاته عن الكيفية التي يمار�س بها في المنظمة))). 

 الطريقة والإجراءات
مجتم���ع البح���ث: يتك���ون مجتمع البحث م���ن كافة الموظفي���ن الإداريين في جامع���ة القلمون 

الخا�صة/�وسريا والبالغ عددهم �أكثر من 120 موظف وموظفة.
عين���ة البحث: ت���م اختيار عين���ة البحث بطريق���ة العين���ة الع�وشائية بن�سب���ة 50% من مجتمع 
البحث ومن مختلف الم�ستويات الإدارية وبلغ حجم عينة البحث 80 موظف وموظفة، وقد تم توزيع 
الا�ستبان���ة على جميع �أف���راد عينة البحث، وتم ا�سترداد 65 ا�ستبان���ة، وبعد تفح�ص الا�ستبانات تم 
ا�ستبعاد 5 ا�ستبانات نظرا لعدم تحقق ال�شروط المطلوبة للإجابة على الا�ستبيان، وبذلك يكون عدد 
الا�ستبان���ات الخا�ضعة للدرا�س���ة 60 ا�ستبانة �أي بن�سبة )75%(. والج���داول التالية تبين خ�صائ�ص 

و�سمات عينة البحث  كما يلي:

1- عا�وشر، �أحمد ال�صقر: »ال�سلوك الإن�ساني في المنظمات«، الإ�سكندرية: دار المعرفة الجامعية، 1986.
2- �الحربي، خديجة احمد عبد الم�ؤمن، »التطوير التنظيمي و�أثره على كفاءة الأداء في المنظمة :درا�سة تطبيقية على مدينة جدة«، 

ر�سالة ماج�ستير غير من�وشر ة، جامعة الملك عبد العزيز، 2003.
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�أولًا : البيانات ال�شخ�صية والوظيفية:
جدول رقم )1( توزيع عينة البحث ح�سب متغيرات البحث

 
ويلاح���ظ �سبب نتيجة متغي���ر الجن�س �إلى �أن العدد الأكبر م���ن العاملين في الجامعة هم من 
الذكور، وذلك لأن هناك كثير من الأعمال الفنية والخدماتية في الجامعة تتطلب جهد كبير يتوافق 

مع طبيعة الذكور.
وت���دل نتيجة متغير العمر على تنوع الفئات العمرية لأف���راد البحث بما يخدم �أهداف البحث 
حي���ث ي�ضمن التعرف على �أراء الم�ستويات العمرية بما تحمله من خبرات متراكمة نحو تحديد �أثر 
المناخ التنظيمي على الأداء الوظيفي في جامعة القلمون الخا�صة - �وسريا، تبين �أن الفئة العمرية 
الأكثر هم فئة من )26 �سنة �إلى 35 �سنة( وهي فئة ال�شباب ويعود ال�سبب في ذلك �إلى �أن هذه الفئة 
لديها طموح كبير في تطوير �أدائها وتح�سينه وذلك من خلال تح�سين المناخ التنظيمي لي�ساعدهم 

ذلك على الح�صول على الوظائف العليا والترقية.
وتدل نتيجة متغير الم�ؤهل العلمي على تنوع الم�ستوى التعليمي لمفردات البحث مما يعني �أن  
نظرته���م لعنا�صر المناخ التنظيمي �سيت�أثر بم�ستواه���م العلمي وقد بلغت الن�سبة الأعلى )%51.6( 
�إلى حملة الإجازة الجامعية ال�سبب يعود �إلى �أن حملة ال�شهادات العليا يف�ضلون العمل في الم�ؤ�س�سات 
التعليمي���ة لأنها توفر مناخ تنظيمي ملائم ومنا�سب، بالإ�ضاف���ة �إلى �أن الجامعة تحتاج �إلى عاملين 

من ذوي الكفاءات والم�ؤهلات العلمية العالية في المجالات الإدارية.
وتدل نتيجة متغير الخدمة على توفر عامل الخدمة لدى مفردات مجتمع البحث مما يجعلهم 
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قادري���ن عل���ى تكوين �آراء ايجابي���ة �أو �سلبية �أكثر دقة تجاه عنا�صر المن���اخ التنظيمي في الجامعة، 
حي���ث تعتبر الخدمة من �أكثر العوامل الم�ؤثرة في الآراء نحو الأ�شياء، لان الخبرات المتراكمة عبر 

التجارب ت�سهم �إلى حد كبير في تكوين اتجاهات ايجابية �أو �سلبية نحو مو�وضع معين.
وتبي���ن �أن نتيج���ة متغير الم�سمى الوظيف���ي الن�سبة الأعلى هم م���ن ال�سكرتاريا والم�ساعدين 
الإداريي���ن والعاملين الإداريين وق���د بلغت )53.3%( وهذا و�ضع طبيعي ويعود ال�سبب في ذلك �إلى 
�أن الع���دد الأكبر الموجود بين الموظفين هم من ال�سكرتاريا والم�ساعدين الإداريين، وذلك لوجود 
عدد من العمادات والكليات والمختبرات والتي تحتاج �إلى �سكرتاريا وفنيين وم�ساعدين �إداريين... 

�إلخ.
�أداة البح���ث: بناءً على طبيعة البيانات المراد جمعها، وعلى المنهج المتبع في البحث، تبين 
�أن الأداة الأكثر ملاءمةً لتحقيق �أهداف البحث هي »الا�ستبانة«، حيث تم ت�صميم ا�ستبانة التي تم 

توزيعها على جميع �أفراد العينة بهدف جمع البيانات اللازمة للبحث.
ولقد تم تق�سيم الا�ستبانة �إلى ق�سمين كما يلي: 

الق�سم الأول : تكون من البيانات ال�شخ�صية لمجتمع البحث ويتكون من 6 فقرات.
الق�س���م الثاني: تن���اول توجهات �أفراد عين���ة البحث نحو تح�سين المن���اخ التنظيمي و�أثره في 
تطوي���ر الأداء الوظيف���ي للعاملين في جامع���ة القلمون الخا�صة - �وسريا وت���م تق�سيمه �إلى محورين 

كما يلي:
المحور الأول : يناق�ش المناخ التنظيمي، وتكون من 62 فقرة مق�سمة �إلى ما يلي: 	.1

فقرات.  10 من  وتكون  التنظيمي  الهيكل  الأول:  المجال  	•
فقرات.  10 من  وتكون  القيادة  الثاني:  المجال  	•

11فقرة. من  وتكون  العاملين  م�شاركة  الثالث:مدى  المجال  	•
فقرات.  10 من  وتكون  الات�صال  نمط  الرابع:  المجال  	•

فقرات.  10 من  وتكون  العمل  طبيعة  الخام�س:  المجال  	•
فقرات.  9 من  وتكون  التكنولوجيا  ال�ساد�س:  المجال  	•

المحور الثاني: يناق�ش الأداء الوظيفي، ويتكون من 18 فقرة. 	.2
وقد تم �إعداد الا�ستبانة ذات ال�شكل المغلق الذي حدد الا�ستجابات المحتملة لكل �س�ؤال. وقد 

تم ا�ستخدام مقيا�س ليكارت المتدرج ذي النقاط الخم�سة لقيا�س العبارات وهو كالتالي:
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 جدول رقم )2( مقيا�س الإجابة على الفقرات

موثوقية وثبات الأداة:  تم الت�أكد من موثوقية وثبات فقرات الا�ستبيان بطريقتين:
1. �ت���م عر�ض الا�ستبيان على مجموعة من المحكمين الزم�ل�اء من �أع�ضاء الهيئة التدري�سية 
ف���ي كلية الادارة  بالجامعة  متخ�ص�صين في الإدارة والإح�صاء وقد قمت ب�إجراء ما يلزم 

من حذف وتعديل في �وضء مقترحاتهم.
2. �ت���م ح�ساب الات�ساق الداخلي لفقرات الا�ستبيان وذلك بح�ساب معاملات الارتباط بين كل 

فقرة والدرجة الكلية للمحور التابعة له كما يلي:
جدول رقم )3( ال�صدق الداخلي لفقرات الا�ستبانة
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قيمة r الجدولية عند م�ستوى دلالة 0.05 ودرجة حرية »28«  ت�ساوي 0.361

ج���دول رق���م )3(  يبين معامل الارتب���اط بين كل فقرة من فقرات الا�ستبان���ه والمعدل الكلي 
للفق���رات،  وال���ذي يبين �أن معام���ل الارتباط المبينة دال���ة عند م�ستوى دلال���ة )0.05(،  حيث �إن 
م�ستوى الدلالة لكل فقرة اقل من 0.05 وقيمة r المح�وسبة اكبر من قيمة r الجدولية والتي ت�ساوي 

0.361، وبذلك تعتبر فقرات الا�ستبانه ذات موثوقية لما و�ضعت لقيا�سه.
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المعالجات الإح�صائية الم�ستخدمة:
ت���م تفريغ وتحليل الا�ستبان���ة من خلال برنامج SPSS الإح�صائي وت���م ا�ستخدام الاختبارات 

الإح�صائية التالية:
الن�سب المئوية والتكرارات. 	-1

.One sample T test  لمتو�سط عينة واحدة t اختبار 	-2
اختبار t للفرق بين متو�سطي عينتين م�ستقلتين. 	-3

اختبار t تحليل التباين الأحادي للفروق بين ثلاث عينات م�ستقلة ف�أكثر. 	-4
اختبار �شفيه للفروق المتعددة مثنى مثنى بين المتو�سطات للعينات. 	-5

نتائج البحث الميدانية وتف�سيرها
�أولًا: تحليل فقرات البحث

ت���م ا�ستخ���دام اختبار T للعينة الواح���دة ) One Sample T test( لتحليل فق���رات الا�ستبانة ، 
وتك���ون الفق���رة ايجابية بمعنى �أن �أفراد العينة يوافقون على محتواه���ا �إذا كانت قيمة  t المح�وسبة 
اكب���ر من قيمة t الجدولية  والت���ي ت�ساوي 1.97)�أو م�ستوى الدلالة اقل م���ن 0.05 والوزن الن�سبي 
اكب���ر من 60 %(، وتكون الفق���رة �سلبية بمعنى �أن �أفراد العينة لا يوافق���ون على محتواها �إذا كانت 
قيم���ة  t المح�وسب���ة �أ�صغ���ر من قيمة t الجدولية والت���ي ت�ساوي -1.97)�أو م�ست���وى الدلالة اقل من 
0.05 والوزن الن�سبي اقل من 60 %(، وتكون �آراء العينة في الفقرة محايدة �إذا كان م�ستوى الدلالة 

لها اكبر من 0.05.
وبه���دف تحقي���ق �أه���داف البحث لقد ت���م ا�ستعرا����ض �أول فقرتي���ن الأعلى موافق���ة، وكذلك 

الفقرتين الأخيرتين الأدنى موافقة.
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المحور الأول: المناخ التنظيمي: 
تحليل فقرات المجال الأول: الهيكل التنظيمي

جدول رقم )4( تحليل فقرات )الهيكل التنظيمي(

قيمة t  الجدولية عند م�ستوى دلالة »0.05« و درجة حرية »179« ت�ساوي  1.97

ت���م ا�ستخدام اختب���ار t للعينة الواحدة والنتائج مبينة في جدول رق���م )4( والذي يبين �آراء 
�أف���راد عين���ة البحث في فقرات )الهيكل التنظيمي( مرتبة  تنازلي���ا ح�سب الوزن الن�سبي لكل فقرة 

كما يلي: 
1. �تق�سيم العمل في الجامعة ي�ساعد على تحقيق �أهدافها، ومن خلال هذه النتيجة يتبين �أن 
لدى �أفراد العينة توجه �إيجابي مرتفع نحو هذه الفقرة، وهناك موافقة بن�سبة كبيرة على 
�أن الهيكل التنظيمي بالجامعة ي�ساهم في تحقيق �أهدافها من خلال تق�سيم وتوزيع العمل 
�إل���ى �أق�سام ووحدات وعمادات و�إدارات عمل بما ي�ساهم في تحقيق �أهدافها وبما يتنا�سب 

وين�سجم مع طبيعة المهام التي تقوم بها كل وحدة. 
2. �الهي���كل التنظيمي للجامعة يتوافق م���ع طبيعة ومهام الجامعة، وهذه النتيجة تبين �أن لدى 
�أفراد العينة توجه �إيجابي مرتفع نحو هذه الفقرة، وهم يوافقون على �أن الهيكل التنظيمي 

للجامعة يتوافق ويتطابق مع طبيعة ومهام العمل في الجامعة.
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3. �توجد درجة كبيرة من الو�وضح في طبيعة العلاقات القائمة بين الادارة العليا والموظفين  
بالجامعة.

4. �الهي���كل التنظيم���ي يتميز في الجامعة بالمرونة، وهذه النتيجة تبي���ن �أن لدى �أفراد العينة 
توج���ه �إيجابي متو�سط نحو هذه الفقرة، يعود ال�سبب في ه���ذه النتيجة �إلى قلة التغييرات 
التي تحدث في الهيكل التنظيمي، و�إن حدثت تغييرات تكون ب�صورة طفيفة وغير وا�ضحة.

وب�صفة عامة يتبين �أن المتو�سط الح�سابي لجميع فقرات )الهيكل التنظيمي( ت�ساوي 3.65، 
وال���وزن الن�سب���ي  ي�ساوي 73.15% وم�ستوى الدلالة ت�س���اوي 0.000 مما يدل على �أن هناك م�ستوى 
عال���ي من التعاون والتوا�ص���ل الاداري بين �أجزاء و�أق�سام الهيكل التنظيمي بالجامعة مما ي�ؤدي �إلى 
�سرعة في �إنجاز العمل ب�شكل جيد، و�إلى �أن الهيكل التنظيمي في جامعة القلمون الخا�صة جيد من 

وجهة نظر �أفراد العينة.  
تحليل فقرات المجال الثاني: القيادة   

جدول رقم )5(: تحليل فقرات )القيادة(

قيمة t الجدولية عند م�ستوى دلالة »0.05« و درجة حرية »179« ت�ساوي  1.97

ت���م ا�ستخدام اختب���ار t للعينة الواحدة والنتائج مبينة في جدول رق���م )5( والذي يبين �آراء 
�أفراد عينة البحث في فقرات )القيادة( مرتبة  تنازليا ح�سب الوزن الن�سبي لكل فقرة كما يلي: 

1. ��أ�سلوب القيادة في الجامعة ي�ساهم في تقدمها ورفع م�ستواها، وهذه النتيجة تبين �أن لدى 
�أف���راد العين���ة توجه �إيجابي مرتفع نحو ه���ذه الفقرة، وال�سبب في ه���ذه النتيجة يعود �إلى 
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الثقة الكبيرة التي توجد لدى العاملين في �إدارة الجامعة و�أ�سلوب القيادة التي تتعامل به، 
حيث يرى الموظفون �أن التقدم والرقي الموجود بالجامعة يعود بالدرجة الأولى �إلى �إدارة 

الجامعة و�أ�سلوب القيادة  التي ت�ستخدمه. 
2. �هن���اك ثقة وان�سجام وتعاون بين المدير المبا�شر والموظفين، وهذه النتيجة تبين �أن لدى 
�أف���راد العينة توجه �إيجابي مرتفع نحو هذه الفق���رة، ال�سبب في هذه النتيجة يعود �إلى �أن 
ج�وسر الثقة والتعاون ممتدة بين المدير المبا�شر والموظفين من خلال العمل مع بع�ضهما 

البع�ض.
3. �المدير المبا�شر يبدي اهتماماً كبيراً برغبات الموظفين، وهذه النتيجة تبين �أن لدى �أفراد 
العينة توجه �إيجابي متو�سط نحو هذه الفقرة، ال�سبب في هذه النتيجة يعود �إلى �أن المدير 
المبا�شر يهتم بدرجة كبي���رة ب�أن يقوم الموظف بتحقيق �أهداف الجامعة وتح�سين �أدائه، 
ث���م بعد ذلك ينظر �إلى رغب���ات م�صالح الموظفين بما لا يتعار�ض م���ع �أهداف و�سيا�سات 

الجامعة.
4. �المدير المبا�شر يعمل على تحفيز الأفراد وت�شجيعهم على التغيير والإبداع والابتكار، وهذه 
النتيج���ة تبين �أن لدى �أف���راد العينة توجه �إيجابي متو�سط نحو ه���ذه الفقرة، وتظهر هذه 
النتيج���ة �أن المدير المبا�شر لا يقوم بتحفيز الموظفي���ن وت�شجيعهم على التغيير والإبداع 
والابت���كار، حيث يكون الاهتم���ام من�صب على القيام بالمهام والواجب���ات المطلوبة منهم 

فقط.
وب�صفة عامة يتبي���ن �أن المتو�سط الح�سابي لجميع فقرات )القيادة( ت�ساوي  3.50، والوزن 
الن�سب���ي  ي�س���اوي 70.14 % وم�ست���وى الدلالة ت�س���اوي 0.000 مما يدل عل���ى �أن �أ�سلوب القيادة في 
الجامع���ة ي�ساهم ف���ي تقدمها، كما يوجد ثق���ة وتعاون بين القي���ادة والموظفين بالجامع���ة، و�أي�ضاً 
توج���د بالجامعة قيادة داعمة ت�شج���ع الموظفين على �إبداء �آرائهم وتقدي���م المقترحات وت�ستجيب 

لاقتراحات الموظفين.
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تحليل فقرات المجال الثالث: م�شاركة العاملين
جدول رقم )6(: تحليل فقرات )م�شاركة العاملين( 

قيمة t الجدولية عند م�ستوى دلالة »0.05« و درجة حرية »179« ت�ساوي  1.97

ت���م ا�ستخدام اختب���ار t للعينة الواحدة والنتائج مبينة في جدول رق���م )6( والذي يبين �آراء 
�أف���راد عينة البحث في فقرات )م�شاركة العاملين( مرتب���ة  تنازليا ح�سب الوزن الن�سبي لكل فقرة 

كما يلي: 
1. �م�ستوى التعاون بين الزملاء منا�سب، وهذه النتيجة تبين �أن لدى �أفراد العينة توجه �إيجابي 
مرتف���ع نحو هذه الفق���رة. وال�سبب في هذه النتيجة يعود �إلى �أن هن���اك تعاون ب�شكل كبير 
بين الموظفين وعلاقات ممتازة بينهم، و�أن الجميع يعمل على تحقيق �أهداف الجامعة من 

خلال التعاون مع الموظفين. 
2. �ي�ش���ارك العاملون ف���ي و�ضع �أهداف وحدات العم���ل و�صنع القرارات الت���ي تتعلق بوحدات 
العم���ل، وهذه النتيجة تبي���ن �أن لدى �أفراد العينة توجه �إيجاب���ي مرتفع  نحو هذه الفقرة، 
حي���ث تطلب �إدارة الجامعة م���ن الإدارة العليا للعمادات والكلي���ات والأق�سام والدوائر ب�أن 
ت�ضع الخطة ال�سنوية وو�ضع الأهداف المطلوب تحقيقها حيث لا ي�شارك جميع الموظفين 

بو�ضع الأهداف المتعلقة بوحدات العمل التي يعملون بها.  
3. �يت���م اتخاذ القرارات من قبل الم�سئولين في الوقت المنا�سب، وهذه النتيجة تبين �أن لدى 
�أف���راد العين���ة توجه محايد نحو ه���ذه الفقرة، وهذا ي���دل على �أن الم�سئولي���ن لا يتخذون 

القرارات في الوقت المنا�سب، حيث �أنهم يت�أخرون في اتخاذ القرارات.
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4. �الإدارة لا تحر�ص على �إ�شراك المر�ؤو�سين في �صنع القرارات، وهذه النتيجة تبين �أن لدى 
�أفراد العينة توجه محايد نحو هذه الفقرة، وال�سبب في هذه النتيجة يعود �إلى قيام الإدارة 
باتخ���اذ القرارات المنا�سبة، وع���دم �إ�شراك المر�ؤو�سين في �صنع الق���رارات، حيث ت�ضع 
الإدارة العلي���ا �أهداف محددة والمطلوب م���ن الموظفين العمل على تحقيق هذه الأهداف 

بالإمكانات المتوفرة.
وب�صف���ة عامة يتبين �أن المتو�س���ط الح�سابي لجميع فقرات )م�شارك���ة العاملين( ت�ساوي  	
3.20، وال���وزن الن�سب���ي  ي�س���اوي 64.14 % وم�ستوى الدلال���ة ت�ساوي 0.000 مما ي���دل على وجود 
م�ست���وى منا�س���ب من التعاون بين الزم�ل�اء، و�أن الموظفون ي�شاركون �إلى حد م���ا في و�ضع �أهداف 
وح���دات العم���ل و�صنع الق���رارات التي تتعلق بوح���دات العم���ل، وال�سبب في هذه النتيج���ة يعود �إلى 

الم�ستوى العلمي والخدمة التي يتمتع بها �أفراد العينة.  
تحليل فقرات المجال الرابع: نمط الات�صال

جدول رقم )7( تحليل فقرات )نمط الات�صال(

قيمة t الجدولية عند م�ستوى دلالة » 0.05« و درجة حرية » 179« ت�ساوي  1.97

ت���م ا�ستخدام اختب���ار t للعينة الواحدة والنتائج مبينة في جدول رق���م )7( والذي يبين �آراء 
�أف���راد عين���ة البحث في فقرات )نمط الات�صال( مرتبة  تنازليا ح�سب الوزن الن�سبي لكل فقرة كما 

يلي: 
1. �نظ���ام الات�ص���ال الاداري بالجامعة ي�ساهم عل���ى تحقيق �أهداف الجامع���ة، وهذه النتيجة 
تبين �أن لدى �أفراد العينة توجه �إيجابي مرتفع نحو محتوى هذه الفقرة، وال�سبب يعود �إلى 
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�أن ا�ستخ���دام و�سائل الات�صال الحديث���ة ت�ساهم في رفع كفاءة الموظفين وتح�سين �أدائهم 
مما ي�ؤدي �إلى الم�ساهمة في تحقيق �أهداف الجامعة.

2. �الجامع���ة ت�ستخ���دم و�سائل حديثة ومتطورة ف���ي الات�صالات، وهذه النتيج���ة تبين �أن لدى 
�أفراد العينة توجه �إيجابي مرتفع نحو محتوى هذه الفقرة، وال�سبب يعود �إلى قناعة �إدارة 
الجامع���ة �إلى �أن ا�ستخدام الو�سائ���ل الحديثة والمتطورة من نظم وبرامج و�أجهزة ات�صال 
يعتبر �أمر ه���ام للجامعة نظراً لات�صالها بالمجتمع الخارجي من طلبة وم�ؤ�س�سات وتقديم 

خدمات عاجلة لطلبتها وطاقمها الأكاديمي والإداري.
3. �الات�ص���الات تنجز بين الم���دراء والموظفين ب�سرع���ة كبيرة, وهذه النتيج���ة تبين �أن لدى 
�أف���راد العينة توجه �إيجابي متو�سط حول هذه الفق���رة، وال�سبب في هذه النتيجة يعود �إلى 

و�سائل الات�صال الحديثة والمتطورة الم�ستخدمة الجامعة.
4. �الات�صال بالم�ستويات الإدارية العليا يمكن بدون عوائق، وهذه النتيجة تبين �أن لدى �أفراد 
العين���ة توجه �إيجاب���ي متو�سط نحو محتوى ه���ذه الفقرة، ال�سبب �أن طبيع���ة مكان الإدارة 

العليا والعلاقات داخل الجامعة لها دور كبير في الات�صال بين الم�ستويات الإدارية.
وب�صف���ة عامة يتبين �أن المتو�سط الح�سابي لجميع فق���رات )نمط الات�صال( ت�ساوي 3.71، 
والوزن الن�سبي  ي�ساوي 74.30 %، وم�ستوى الدلالة ت�ساوي 0.000 مما يدل على �أن �أنظمة الات�صال 
بالجامع���ة جي���دة حيث �أنه���ا ت�ساهم في تحقي���ق �أهداف الجامع���ة، و�أن الجامع���ة ت�ستخدم و�سائل 

ات�صالات حديثة ومتطورة ت�ساعد في �سهولة الات�صالات بين وحدات ودوائر الجامعة.
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تحليل فقرات المجال الخام�س: طبيعة العمل
جدول رقم )8(: تحليل فقرات )طبيعة العمل(

قيمة t  الجدولية عند م�ستوى دلالة » 0.05« و درجة حرية » 179« ت�ساوي  1.97

ت���م ا�ستخدام اختب���ار t للعينة الواحدة والنتائج مبينة في جدول رق���م )8( والذي يبين �آراء 
�أف���راد عين���ة البحث في فقرات )طبيعة العمل( مرتبة  تنازليا ح�س���ب الوزن الن�سبي لكل فقرة كما 

يلي: 
1. �وظيفتي تمنحني تقدير واحترام الآخرين في المجتمع، وهذه النتيجة تبين �أن لدى �أفراد 
العين���ة توج���ه �إيجابي مرتفع نحو محت���وى هذه الفقرة، وال�سبب يعود �إل���ى ال�سمعة الطيبة 
التي تتمتع بها الجامعة، والخدمات التي تقدمها، بالإ�ضافة �إلى الحوافز والتعوي�ضات التي 

تمنحها للموظفين بها، مما ي�ؤدي �إلى �شعور العاملين بالر�ضا.
2. �توف���ر لي وظيفتي الا�ستقرار والأم���ان الوظيفي، وهذه النتيجة تبي���ن �أن لدى �أفراد العينة 
توج���ه �إيجابي مرتف���ع نحو محتوى هذه الفق���رة، وال�سبب يعود �إلى الر�ض���ا الوظيفي لدى 
الموظفي���ن، و�شعوره���م بالأمان نتيجة عمله���م بالجامعة، وتمتعهم بالعدي���د من المزايا، 

بالإ�ضافة �إلى حجم الجامعة الكبير، والعبء الملقى على عاتقهم.
3. �الأعمال الروتينية تغلب على مهامي وواجباتي الوظيفية، وهذه النتيجة تبين �أن لدى �أفراد 
العين���ة توج���ه محايد نحو محتوى هذه الفقرة، وال�سبب يعود �إل���ى �شعور الموظفين بتكرار 
العم���ل، �أن العمل الذين يقومون به هو عمل روتين���ي، ولا يوجد م�ساحة في العمل للابتكار 

والتجديد.
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4. �ت�صامي���م المكات���ب توفر الراحة النف�سي���ة والبدنية )التهوية، الإ�ض���اءة، الحركة(، وهذه 
النتيج���ة تبي���ن �أن لدى �أفراد العينة توج���ه �سلبي نحو محتوى هذه الفق���رة، وال�سبب يعود 
�إل���ى طبيعة المباني في الجامع���ة وعدم ت�صميمها بال�شكل الجي���د وهي عبارة عن مكاتب 
مفتوح���ة، مم���ا ي�ؤدي �إلى ح���دوث ال�وض�ضاء و�صغ���ر م�ساحة المكاتب و�ضيقه���ا مما ي�ؤدي 

ل�شعور العاملين بال�صداع و�ضيق التنف�س.
وب�صف���ة عام���ة يتبين �أن المتو�س���ط الح�سابي لجميع فقرات )طبيعة العم���ل( ت�ساوي 3.58، 
وال���وزن الن�سب���ي  ي�ساوي  71.72% وم�ستوى الدلالة ت�س���اوي 0.000 مما يدل على طبيعة العمل في 
الجامع���ة يمن���ح الموظفين بها الاحترام والتقدي���ر في المجتمع ويتلاءم حج���م العمل مع القدرات 
ال�شخ�صي���ة والم�ؤهلات العلمية ويوفر الا�ستقرار والأمان الوظيفي لعاملين، وب�شكل عام ف�إن طبيعة 

العمل في الجامعة جيدة وملائمة.
تحليل فقرات المجال ال�ساد�س: التكنولوجيا

جدول رقم )9( تحليل فقرات )التكنولوجيا(

قيمة t الجدولية عند م�ستوى دلالة » 0.05« و درجة حرية » 179« ت�ساوي  1.97

ت���م ا�ستخدام اختب���ار t للعينة الواحدة والنتائج مبينة في جدول رق���م )9( والذي يبين �آراء 
�أف���راد عين���ة البحث في فق���رات )التكنولوجيا( مرتبة  تنازليا ح�سب ال���وزن الن�سبي لكل فقرة كما 

يلي: 
1. �الجامع���ة تحر����ص عل���ى مواكب���ة التط���ورات التكنولوجية وتعم���ل با�ستمرار عل���ى  تطوير 
التكنولوجيا الم�ستخدمة بالجامعة، وهذه النتيجة تبين �أن لدى �أفراد العينة توجه �إيجابي 
مرتفع نحو محتوى هذه الفقرة، وال�سبب يعود الى �إدراك �إدارة الجامعة لأهمية الدور الذي 



157

تلعب���ه التكنولوجي���ا في تح�سي���ن الأداء وال�سرعة في �إجراءات المعام�ل�ات وتقليل التكلفة 
والجهد للموظفين، وتحر�ص الجامعة على مواكبة ما يحدث من تطورات تكنولوجية وتقوم 

بتطبيقه في الجامعة للعمل على تقدمها و�إعادة هند�سة العمليات الإدارية.
2. �التكنولوجيا الم�ستخدمة بالجامعة �أدت �إلى �سرعة في �إنجاز العمل وتح�سين م�ستوى جودة 
الخدم���ات، وهذه النتيجة تبين �أن لدى �أفراد العينة توجه �إيجابي مرتفع نحو محتوى هذه 
الفق���رة، وال�سب���ب في هذه النتيج���ة يعود �إل���ى �إدراك الموظفين لوج���ود �سرعة كبيرة في 

�إنجاز العمل وتح�سين م�ستوى جودة الخدمات.
3. �الجامع���ة تنجز �أغلب �أعماله���ا با�ستخ���دام التكنولوجيا، �أظهرت ه���ذه النتيجة �أن هناك 
توجه���اً �إيجابي���اً مرتفع نحو ه���ذه الفقرة، وال�سبب ف���ي هذه النتيجة يعود �إل���ى �أنه بالفعل 
تعتمد الجامعة وب�ش���كل �أ�سا�سي في �إنجاز معظم �أعمالها با�ستخدام التكنولوجيا حيث �أن 
معظم �إجراءات العمل في الجامعة من الجانبين الأكاديمي والإداري تتم ب�شكل محو�سب.
4. �هن���اك �إلمام جيد بالتطورات التكنولوجية المنا�سبة لأهداف الأق�سام والدوائر والوحدات 
والجامعة ككل. �أظهرت هذه النتيجة �أن هناك توجهاً �إيجابياً نحو هذه الفقرة، وال�سبب في 
ه���ذه النتيجة يعود  �إلى الدورات الت���ي تعقدها وحدة الجودة الإدارية في الجامعة لتدريب 
الموظفين على كل ما يتعلق بالتطورات التكنولوجية الحديثة، كما �أن جميع الموظفين في 
الجامع���ة ي�ستخدم���ون التكنولوجيا في �إنجاز �شئونهم الإدارية مث���ل الح�وضر والان�صراف 
وتعبئ���ة الاجازات والان�صراف ب�إذن، وكذلك طلبات ال�ص���رف واللوازم وال�صيانة و�إعداد 

الموازنات المالية التقديرية.
وب�صف���ة عامة يتبي���ن �أن المتو�سط الح�ساب���ي لجميع فقرات )التكنولوجي���ا( ت�ساوي 4.05 ، 
وال���وزن الن�سبي ي�س���اوي 81.12 %، وم�ستوى الدلالة ت�ساوي 0.000 ي���دل على �أن الجامعة تحر�ص 
على مواكبة التطورات التكنولوجية وتعمل با�ستمرار على  تطوير التكنولوجيا الم�ستخدمة بالجامعة 
وان التكنولوجي���ا الم�ستخدم���ة بالجامعة �أدت �إل���ى �سرعة في �إنجاز العم���ل وتح�سين م�ستوى جودة 

الخدمات.
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تحليل فقرات المحور الثاني: الأداء الوظيفي
جدول رقم )10( تحليل فقرات المحور الثاني: )الأداء الوظيفي(

قيمة t الجدولية عند م�ستوى دلالة » 0.05« و درجة حرية » 179« ت�ساوي  1.97

ت���م ا�ستخدام اختبار t للعينة الواح���دة والنتائج مبينة في جدول رقم )10( والذي يبين �آراء 
�أفراد عينة البحث في فقرات المحور الثاني: )الأداء الوظيفي( مرتبة  تنازليا ح�سب الوزن الن�سبي 

لكل فقرة كما يلي: 
1. �الحر�ص عل���ى تحقيق الأهداف العامة للجامعة، وهذه النتيجة الإيجابية جداً وال�سبب في 
ذلك يعود �إلى ولاء الموظفين للجامعة و�شعورهم بالا�ستقرار والأمان الوظيفي، وحر�صهم 

على تقدمها وتحقيق �أهدافها.
2. �الإ�ش���راف المبا�ش���ر والمتابع���ة الم�ستمرة من قب���ل الر�ؤ�ساء ي����ؤدي �إلى تح�سي���ن م�ستوى 
�أداء الموظفي���ن، وه���ذه النتيج���ة تعزو �إل���ى  �أن الإ�شراف على الموظفي���ن والذي يمكنهم 
م���ن الا�ستفادة المبا�شرة م���ن تعليمات الر�ؤ�ساء وخبرتهم الطويل���ة ب�أق�صر الطرق و�أقلها 
تكلفة، وكذلك المتابعة ت�ؤدي �إلى رفع الروح المعنوية للموظفين وتح�سين �أدائهم، وكذلك 

تعطيهم انطباع باهتمام الر�ؤ�ساء بهم.
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3. �يتوفر لدى الموظفين القدرة على الإبداع والتجديد وتطوير العمل، وهذه النتيجة تبين �أن 
لدى �أفراد العينة توجه �إيجابي نحو محتوى هذه الفقرة، وال�سبب في ذلك يعود �إلى وجود 
حوافز للتطوي���ر مثل جائزة تقديرية للموظف المثالي، والإع�ل�ان عن الع�شرة المتميزين 
�إدارياً بعد عملية التقييم، وكذلك التكنولوجيا الم�ستخدمة وتوفير المناخ الملائم كل هذه 

العوامل تجعل لدى الموظفين قدرة على الإبداع والتجديد وتطوير العمل.
4. �توفر الإدارة التدريب المنا�سب للموظفين لتمكنهم من �أداء �أعمالهم ب�صورة جيدة، وهذه 
النتيجة تبين �أن لدى �أفراد العينة توجه محايد نحو محتوى هذه الفقرة، وال�سبب في ذلك 
يعود  �إلى عدم تحديد الاحتياجات التدريبية بطريقة علمية، وكذلك طبيعة الدورات لي�س 

لها علاقة مبا�شرة بالعمل.
وب�صف���ة عامة يتبين �أن المتو�سط الح�سابي لجميع فقرات المحور الثاني: )الأداء الوظيفي( 
ت�س���اوي 3.95، وال���وزن الن�سبي ي�ساوي 79.11%، وم�ستوى الدلالة ت�ساوي 0.000 مما يدل على �أن 
الأداء الوظيف���ي ب�ش���كل عام جيد، حيث �أن���ه توجد قدرة للعاملين لتحمل م�س�ؤولي���ة الأعباء اليومية 
للعم���ل وتوفر الإدارة التدريب المنا�سب للعاملين لتمكنهم من �أداء �أعمالهم ب�صورة جيدة، وكذلك 
يحر����ص الموظفين في تحقيق �أه���داف الجامعة، ولديهم القدرة على الت�أقلم مع الحالات الطارئة، 

و�إنجاز الأعمال المطلوبة بوقت كافي.

تحليل جميع المحاور
 جدول رقم )11( تحليل محاور البحث
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ت���م ا�ستخدام اختب���ار t للعينة الواحدة والنتائج مبينة في جدول رقم )11( والذي يبين �آراء 
�أفراد عينة البحث في محاور البحث المتعلقة ب�أثر المناخ التنظيمي على الأداء الوظيفي للموظفين 

في جامعة القلمون الخا�صة / �وسريا مرتبة  تنازليا ح�سب الوزن الن�سبي لكل عن�صر كما يلي: 
وب�صف���ة عام���ة يتبين �أن المتو�س���ط الح�سابي لجميع محاور البحث  ت�س���اوي 3.66 ، و الوزن 
الن�سب���ي  ي�س���اوي 73.29 %، وم�ست���وى الدلالة ت�س���اوي 0.000 مما يدل على �أن هن���اك �أثر للمناخ 
التنظيمي على الأداء الوظيفي للعاملين في جامعة القلمون الخا�صة / �وسريا، و�أن المناخ التنظيمي 
المتوفر في الجامعة ملائم وجيد، وت�ؤكد هذه النتيجة على وجود علاقة طردية بين الأداء الوظيفي 

وعنا�صر المناخ التنظيمي. 

النتائج والتو�صيات
�أولًا: نتائج البحث

هدف هذا البحث �إلى �إلقاء ال�وضء على عنا�صر المناخ التنظيمي ال�سائد في جامعة القلمون 
الخا�ص���ة / �وسريا وم���دى ت�أثيره على الأداء الوظيف���ي للموظفين الإداريي���ن بالجامعة، وقد تو�صل 

البحث �إلى النتائج التالية:
1- ��أظهر البحث �أن هناك موافقة بن�سبة �أكثر من 70% على توفر مناخ تنظيمي جيد بجامعة 
القلم���ون الخا�صة / �وسريا، حي���ث �أن الجامعة تولي التكنولوجي���ا �أهمية كبيرة في العمل 
وت�سع���ى لمواكبة التط���ور التكنولوجي، كما وت�ستخ���دم الجامعة و�سائ���ل ات�صالات حديثة 
ومتطورة ت�ساعد في �سرعة �إنجاز الأعمال، وتتمتع الجامعة بهيكل تنظيمي جيد ي�ساعدها 
على تحقيق �أهدافها، بالإ�ضافة �إلى �أن �أ�سلوب القيادة الم�ستخدم في الجامعة ي�ساعدها 
على التقدم والرقي، وطبيعة العمل في الجامعة تعتبر جيدة حيث تمنح العاملين الاحترام 

والتقدير وتحقق لهم الا�ستقرار الوظيفي.
2- �بينت النتائ���ج وجود علاقة �إيجابية قوية بين عنا�صر المن���اخ التنظيمي والأداء الوظيفي 
للعاملي���ن ف���ي جامع���ة القلمون الخا�صة، مم���ا ي�ؤكد على �صح���ة الفر�ضي���ات التي تبناها 
البح���ث، والعلاقة بينهما علاقة طردية مما يدل على �أنه كلما توافرت العوامل والظروف 
البيئي���ة الملائم���ة والمنا�سبة داخل الجامع���ة كلما رفع ذلك من م�ست���وى الأداء الوظيفي 

للعاملين.
3- ��أظه���رت النتائج ترتيب عنا�صر المناخ التنظيمي من حي���ث ت�أثيرها على الأداء الوظيفي 
حيث ج���اءت التكنولوجيا الم�ستخدم���ة الأكثر موافقة من وجهة نظ���ر �أع�ضاء العينة، ثم 
جاء عن�صر نمط الات�صال وتلاه الهيكل التنظيمي ثم طبيعة العمل وبعد ذلك كان عن�صر 
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القي���ادة ثم جاء في المركز الأخير عن�صر مدى م�شارك���ة العاملين في اتخاذ القرارات، 
حي���ث تعتب���ر التكنولوجي���ا الم�ستخدم���ة لها دور كبي���ر وت�أثي���ر عل���ى الأداء الوظيفي من 
حي���ث �سرعة �إنجاز الأعم���ال و�سهولة تقديم الخدمات ووف���رت الكثير من الوقت والجهد 

والتكاليف.
4- ��أظهرت النتائج �أن الهيكل التنظيمي له �أثر كبير على الأداء الوظيفي حيث �أكدت النتائج 
�أن تق�سيم العمل في الجامعة ي�ساعد على تحقيق �أهدافها، و�أن الهيكل التنظيمي للجامعة 
يتوافق مع طبيعة ومهام الموظفين في الجامعة، كما ويوجد ب�صورة كبيرة توافق وتنا�سق 
للوظائ���ف مع طبيعة الهيكل التنظيم���ي، بالإ�ضافة �إلى وجود م�ستوى عالي من الات�صالات 

والتعاون بين �أجزاء الهيكل التنظيمي.
5- ��أظه���رت النتائج �أن الجامعة ت�ستخدم �أ�سل���وب القيادة الأمثل حيث �أن �أ�سلوب القيادة في 
الجامع���ة ي�ساعد على تقدمها والرقي بها، كما �أن هناك ثقة وتعاون بين المدير المبا�شر 
والموظفي���ن، والم�ستويات الإداري���ة العليا بالجامعة ت�شجع العاملي���ن لإبداء وجهة النظر 
والاقتراح���ات، وعل���ى ح���ل م�شكلات العم���ل ب�أنف�سهم، وبنت ه���ذه القيادة ج���و من الثقة 
والتع���اون م���ع الموظفي���ن، كما وف���رت الإدارة الدعم ال�ل�ازم للموظفين للقي���ام بالمهام 
والواجبات المطلوبة منه���م، و�شجعتهم على حل م�شكلات العمل التي تواجههم ب�أنف�سهم 

وت�صحيح �أخطائهم.
6- ��أكد البحث على وجود م�ستوى منا�سب من التعاون بين الزملاء، و�أن الموظفين ي�شاركون 
بن�سب���ة متو�سط���ة في و�ضع �أه���داف وحدات العم���ل و�صنع القرارات الت���ي تتعلق بوحدات 
العم���ل، كما ي�ؤك���د الموظفون على �أن الإدارة لا تحر�ص على �إ�ش���راك الموظفين في �صنع 

القرارات.
7- ��أظهرت النتائج �أن هناك توجه محايد من �أفراد العينة حول اتخاذ القرارات يتم من قبل 
المديرين ف���ي الوقت المنا�سب، وكذلك حر�ص الإدارة عل���ى �إ�شراك الموظفين في �صنع 

القرارات.
8- ��أظه���رت النتائ���ج �أن الجامعة ت�ستخ���دم نظام ات�صال فع���ال ي�ساهم ف���ي تحقيق �أهداف 
الجامع���ة، و�أن الجامع���ة ت�ستخدم و�سائل ات�ص���الات حديثة ومتطورة ت�ساع���د في �سهولة 
الات�ص���الات بي���ن �أق�سام ودوائر وح���دات  الجامعة، كم���ا يوفر نظام الات�ص���ال بالجامعة 
المعلوم���ات اللازمة لاتخاذ القرارات في الوقت المنا�س���ب، و�أن الجامعة ت�ستخدم جميع 

قنوات الات�صال وفي جميع الاتجاهات.
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9- ��أظه���رت النتائج توج���ه �سلبي من �أف���راد العينة حول ظروف العمل الت���ي تحيط بهم مثل 
ت�صاميم المكات���ب لا توفر لهم الراحة النف�سية والبدنية مثل التهوية، الإ�ضاءة، الحركة، 
كم���ا تغل���ب الأعمال الروتيني���ة على مهام وواجب���ات العاملين، كما �أن العم���ل لا يتيح لهم 

فر�ص للتجديد والابتكار.
10- ��أظه���رت النتائج توجه���اً �إيجابياً نحو طبيع���ة العمل في الجامعة حي���ث يمنح الموظفين 
به���ا الاحت���رام والتقدي���ر في المجتم���ع، ويتلاءم حجم العم���ل مع الق���درات ال�شخ�صية 
والم�ؤهلات العلمية للموظفين، ويوفر الا�ستقرار والأمان الوظيفي لهم، وب�شكل عام ف�إن 

طبيعة العمل في الجامعة جيدة وملائمة.
11- ��أظهرت النتائج �أن الجامعة تحر�ص على مواكبة التطورات التكنولوجية وتعمل با�ستمرار 
على  تطوير التكنولوجي���ا الم�ستخدمة بالجامعة، كما بينت �أن التكنولوجيا الم�ستخدمة 
بالجامع���ة �أدت �إلى �سرعة في �إنج���از العمل وتح�سين م�ستوى ج���ودة الخدمات، وب�شكل 
ع���ام ف����إن التكنولوجيا الم�ستخدم���ة في الجامع���ة كان لها �أثر كبير عل���ى تح�سن الأداء 

الوظيفي للجامعة.
12- ��أظه���رت نتائج البحث �أن الأداء الوظيفي للعاملين في الجامعة ظهر بم�ستوى جيد جداً، 
حي���ث �أن توفر مناخ تنظيمي منا�سب �أدى �إل���ى الأداء الوظيفي المميز للموظفين، وكان 
للتكنولوجي���ا الم�ستخدمة دور كبير في ذلك من خلال ال�سرعة في �إنجاز الأعمال وتوفر 
الجه���د والوق���ت على الموظفي���ن و�سهولة تقدي���م الخدمات، بالإ�ضافة �إل���ى الات�صالات 
الحديث���ة والمتطورة التي ت�ستخدمه���ا الجامعة فكان لها الأثر الكبي���ر على رفع م�ستوى 

الأداء الوظيفي للموظفين.

ثانياً: تو�صيات البحث
بناءً على النتائج التي �أظهرها البحث يو�صي الباحث بما يلي:

1. ��ضرورة �أن تول���ي �إدارة الجامعة اهتماماً خا�صاً بجميع عنا�صر المناخ التنظيمي باعتباره 
متغي���ر هام ي�ساهم في تطوي���ر الأداء الوظيفي للموظفين، مما �سي����ؤدي �إلى ارتفاع الروح 

المعنوية لهم وزيادة ولائهم وانتمائهم للجامعة.
2. �تطوير الجامعة للهي���اكل التنظيمية وت�صميم هياكل جديدة تت�سم بالمرونة وذلك لتتمكن 
م���ن تعزيز قدرته���ا على التكيف مع الظروف الطارئة والم�ستج���دات الخارجية والظروف 

البيئية التي تواجهها.
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ا�ستمرار القيادة بتحفيز الأفراد وت�شجيعهم على التغيير والإبداع والابتكار. 	.3
4. �تعزي���ز القي���ادة الداعم���ة والمدرك���ة لاحتياجات الموظفي���ن والتي تعمل عل���ى توفير هذه 
الاحتياج���ات لتمكن الموظفين من القيام ب�أعمالهم والواجبات المطلوبة منهم على �أكمل 

وجه.
5. �ا�ستمرار المديري���ن المبا�شرين في �إبداء اهتماماً كبيراً برغب���ات الموظفين يعمل ب�شكل 
ج���دي على التع���رف على احتياجات ورغب���ات الموظفين والعمل عل���ى تحقيقها وتوفيرها 

لهم.
6. �تعزيز معاملة الموظفين بالان�صاف والم�ساواة مع بع�ضهم البع�ض دون �أي تمييز، وتعزيز 
ال�شع���ور بالان�صاف في كل الأمور التي تتم بي���ن الموظفين من ترقيات وحوافز ومكافئات 

وغيره.
7. �زي���ادة م�شارك���ة الموظفين ف���ي و�ضع �أهداف وح���دات العمل و�صنع الق���رارات التي تتعلق 

بوحدات العمل.
	�إعطاء الموظفين المزيد من ال�صلاحيات في اتخاذ القرارات الهامة وتحمل م�س�ؤوليتها. .8
9. ��إعط���اء الموظفين الفر�صة لح���ل م�شاكلهم ب�أنف�سهم والعمل عل���ى ت�صحيح الأخطاء التي 

تحدث معهم.
10. �موا�صل���ة الإدارة في �إ�شراك الموظفي���ن في �صنع القرارات، و�إعطائه���م الثقة ب�أنف�سهم 

وجعلهم يتحملون الم�سئوليات.
11. الم�ساهمة في حل الم�شكلات التي تواجه وحدات العمل ب�شكل جماعي.

12. قيام الإدارة بتقييم البدائل المختلفة والمتاحة قبل اتخاذ القرارات.
13. �م�شاركة الموظف���ون في تطوير معايير الأداء المتعلقة بوظائفهم، وكذلك م�شاركتهم في 

عملية تقييم �أدائهم.
14. �تح�سي���ن البيئ���ة المادي���ة للعمل وذل���ك من خلال ت�صامي���م المكاتب من حي���ث التهوية، 

الإ�ضاءة، و�سهولة الحركة ب�صورة �أف�ضل بحيث توفر الراحة النف�سية والبدنية. 
15. �تن���وع الأعمال في المهام والواجبات الوظيفي���ة للموظفين و�أن لا تكون �أعمالهم روتينية، 

و�إتاحة الفر�صة للموظفين للتجديد والابتكار والتطوير والتغيير.
16. �ا�ستمرار الإدارة بالاهتمام والتح�سين الم�ستمر لأداء الموظفين لديها ومواكبة التطورات 

في عالم التكنولوجيا وتح�سين الات�صالات بما يتفق مع �أهداف الجامعة.
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