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 بسم الله الرحمان الرحيم
 الله بتوفيـق تـم الذي المتواضـع العمـل هـذا أهـدي

 الخلد جنـات روحي وا لديا رحمة الله عليهم واسكنهم إلـى وجـل عز
 

 زوجتي و ولدايــا جـعلهم الله للعلم وجعل العائلـــة أفـراد إلـى
 وزملاء خوتي وكل اصدقائيا كـل إلى العلم لهم نجاة وبر امان
 والعمل الدراسـي المشوار
 حــرف ولـو علمنــي مـن كـل وإلـى
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 الإهداء
 بطاعتك.. و لا تطيب اللحظات لاإلهي لا يطيب الليل إلا بشكرك و لا يطيب النهار إ

  تك تطيب الجنة إلا برؤيإلا بذكرك .. ولا تطيب الآخرة إلا بعفوك.. ولا 
سيدي ونبيي  ...نبي الرحمة. إلى .. ونصح الأمة ..إلى من بلغ الرسالة وأدى الأمانة .  

 . محمد صلى الله عليه وسلمونور قلبي  وحبيبي
إلى من أرضعتني الحب والحنان، إلى رمز الحب وبلسم الشفاء، إلى القلب الناصع أمـــي 

 الحبيبة .
إلى الذي شق درب الحياة ليفتح لي كل دروبها، إلى الذي عاملني بحسن الخلق، وعلمني 

 الحبيب حفظه الله وأطال في عمره. في العمل أبي الإخلاص
 إلى زوجتي العزيزة التي طالما كانت لي سند في هذه الحياة وأولادي أنس ولؤي ولجين وزياد

 كل واحد بإسمه.وأولادهم   إلى سندي وعزوتي.. إخوتي وأخواتي
 إلى عائلتي لشهب وبلعور وأخص بالذكر شريفة 

  فين وعمال ببلدية ضاية بن ضحوة ئي في العمل من مسؤولين وموظإلى كافة أصدقا
 إلى كافة أساتذة كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير بجامعة غرداية

 إلى زملائي في إدارة الأعمال 
 هذا إلى باحث وطالب علم، ليضاف إلى ميدان البحث العلمي جهديأهدي 

 قلبي ولم تتسعه ورقتي . وسعهإلى كل من 
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 شكر  كلمة
  
 

 كن عالما .. فإن لم تستطع فكن متعلما، فإن لم تستطع فأحب العلماء، "

 "فإن لم تستطع فلا تبغضهم

 تقدم أسمى آيات الشكر والامتنان والتقدير والمحبة أوقبل أن نمضي 

  إلى الذين مهدوا لنا طريق العلم والمعرفة إلى الذين حملوا أقدس رسالة في الحياة

 كلية العلوم الإقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير  إلى جميع أساتذة

 :وأخص بالتقدير والشكر

 هذه المدكرة وقدم لنا العون ومد لنا يد المساعدة إنجازعلى  ناي ساعدذالالأستاذ بهاز الجيلالي 

 ا.وزودنا بالمعلومات اللازمة لإتمامه 

 في إدارة الأعمال الإستراتيجية. ناإلى زملائ

 لولاية غرداية  العاملين في مديرية الضرائب  إلى كل  

 إلى من زرعوا التفاؤل في دربنا وقدموا لنا المساعدات والتسهيلات والأفكار و 

 يشعروا بدورهم بذلك فلهم منا كل الشكرأن والمعلومات، ربما دون 

 

 بن موسى موسى ولشهب محمد 
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 : الملخص
 وجهـة نـظر اخ التنظيمي في تعزيز الثقة التنظيمية من وجهة نظردر المنتهدف هذه الدراسة إلى معرفة        

في  للمناخ التنظيمي احصائي لدورة على بحث ـــحيث تعمل هذه الدراسالعـامليـن بمديريـة الضرائـب لـولاية غـردايـة 
خدام الإستبيان كأداة و منهج دراسة الحالة بإستالتحليلي على المنهج الوصفي  ناعتمدإو قد  تعزيز الثقة التنظيمية،

و قد  ،ة على الإشكالية الرئيسيةـدة أساليب و أدوات للإجابعــرئيسية للدراسة ،ثم تحليل النتائج بإستعمال 
المناخ التنظيمي يمكن من التأكد من مدى تحقق الثقة التنظيمية    من بينها أنخلصت هذه الدراسة إلى عدة نتائج 
السائدة للمديرية من خلال رأي العاملين بها ليجنب المؤسسة الخسائر كما يساعد في الكشف عن الجواءه ا

الناجمة عن ضعف الثقة التنظيمية و الإنحرافات مستقبلا  بالإضافة إلى أنه يقدم اتوحيهات لإدارتها و يساعدها 
من التوصيات  في الأخير تم تقديم مجموعة على خلـق أفكار للإبداع و الإبتكار و من تم خلق فرص للتميز....، و

بشكل  ةالحديثة و المتجددمتطلبات الادارة ا يتماشى و احدث مناخ تنظيميالرامية إلى تطوير و تفعيل أساليب 
 لأداء الإداري .ستوى التحسين المستمر لم تعزيز الثقة بين موضفيها يمكنها من

 رداية، أبعاد ،مديرية الضرائب غثقة تنظيمية، مناخ تنظيمي:  الكلمات المفتاحية*

 Abstract : 

The objective of the study is to know the role of organizational climate in 

developing the organizational trust within the Directional Taxes’ employees of 

Wilaya of Ghardaia, this study works on statistical research on how 

organizational climate can effects organizational trust. We used descriptive 

analysis method and case study method, and the use of survey for this study. 

After that we analyze the results using several types and tools in order to answer 

the main question. 

At the end of this study the result guides us to: 

The organizational climate may ensure the effectiveness of the organizational 

trust and can help to discover the current climate in the Direction in the 

employees’ views this can avoid the organization loosing of the luck of 

organizational trust and future deviations, in addition to help the organization in 

decision-making and develop behavior to create then to be famous. 

In the end we suggest recommendations that lead to develop and activating the 

latest organizational climate and modern methods in line and renewable 

management requirements are able to enhance trust between employees to 

continue improvement of administrative performance.   
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  ة :ـــــــوطئت
إن كلمــة منــاخ تعبــير يتعلــق بالبييــة والطبيعــة الجغرافيــة وعنـــدما تـــستخدم فـــي الإدارة فهــي تعبــير مجــازي عــن مكــان            

فالمنـاخ التنظيمـي  ،لموجـودة بـه مـع بعضـها الـبع العمل والعوامل المحيطة به وأسلوب التعامل وكيفية تفاعـل القـوي البشـرية ا
هتمـام بالمنـاخ يـشير للقـيم والعـادات والتقاليـد وتأثيرها علـى العمليـة الإداريـة وسـلوك العـاملين فـي التنظـيم وتظهر جوانب الإ

ظيميــة خاصــة في مجــال التعامــل بــين التنظيمــي مــن خـــلال العلاقـــة القائمـــة بينـــه وبـــين المتغــيرات التنظيميــة الأخــرى كالثقــة التن
الفرد والبيية التنظيمية بشـكل عــام والـتي هـددها نـوران أساسـيان الأول و يتمثـل في خصـائص الفـرد المرتبطـة إر حــد كبيــر 
عــن  بالنظـام المعـرفي وخبرتــه وهربتـه وتعليمـه وثقافتــه والثـاني هـو بييــة العمـل الداخليـة الــتي تــصف الخصـائص المميــزة للمنظمـة

وتسـعى المنظمـات لتـوفير ،غيرها من المنظمات والتي تختلـف مـن منظمـة لأخـرى باختلاف الأبعاد المحـددة للمنـاخ التنظيمـي 
  مناخاً تنظيمياً يساعدها على القيام بـدورها علـى الوجه الأكمل.

نظيمـي للمؤسسـة وحـت تتحقـق الثقـة وعلى ضوء ما تقدم، يمكن القول بأن الثقة التنظيمية ترتبط بشكل أساسي بالمناخ الت
لدى العاملين، فلا بد من التحول من النظرة السلبية للفرد إلى النظرة الإيجابية، ومن مناخ تسـلطي فـردي إلى منـاخ تشـاركي 
تمائـه جماعي، يتيح فرصة للفرد للتعبير عن آرائه وأفكاره وتوليد الشعور لديه بالثقة في تحقيق أهدافه، فشـعور الفـرد بثقتـه وان

لمؤسسته لـيس بـالأمر السـهل، فهـو عمليـة معقـدة، لارتبابهـا المباشـر بالسـلوك الإنسـاني، وتعاملهـا مـع العديـد مـن متغـيرات 
  الذات الإنسانية من أجل إشباع حاجاتها المرتبطة بالظروف الداخلية والخارجية للفرد.

في تعزيـز الثقــة التنظيميـة مـن وجهـة نظـر المــوظفين ي المنـاخ التنظيمـدور وفي دراسـتنا هـذه سـوف نحـاول تسـليط الضــوء علـى 
 بمديرية الضرائب لولاية غرداية.

 :طرح الإشكالية -أ   
التي تساعد على تحقيق ذلك منها  لكي تتمكن المنظمة من تحسين أداء مواردها البشرية فلابد من وجود بع  العوامل

وجب الاهتمام بالمناخ التنظيمي والارتقاء به وجعله يتماشى مع يست لمناسب داخل المنظمـة، إن جوهر الأمراوجود المناخ 
 الفرد على حد سواء، حت يكون المناخ نفزاً للفرد ومستكشفاً لطاقات وإبـداعات الكـوادر أهداف المنظمة وأهداف

 .البشرية
في تعزيز تنظيمي وأثره المناخ ال بأهمية تـشخيص واقـع انوخلاصة القول فقد نبعت مشكلة الدراسة من إحساس الباحث

التي تناولت هذا الموضوع مديرية الضرائب لولاية غرداية حيث يعتقد أن هذه الدراسة هي الأولى في الثقة التنظيمية 
وموضوعية على كثير من مية ، كما هيـب بطريقـة علمديرية الضرائب أن تمثل خطوة في بريق تطوير منها  ومتوقع
  :وتمثلت مشكلة الدراسة في السؤال التارلمؤسساتنا  والتي تحدثت عن الإصـلاح الإداري المحلية والإقليمية الدعوات

من وجهة نظر الموظفين بمديرية الضرائب لولاية  في تعزيز الثقة التنظيميةالمناخ التنظيمي مدى مساهمة  ما 
 ؟غرداية 
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 و لمناقشة الإشكالية قمنا بطرح الأسيلة الفرعية التالية :

من وجهة نظر الموظفين بمديرية لمديرية الضرائب والثقة التنظيمية رتبابية بين الهيكل التنظيمي إد علاقة هل توج -
 ؟الضرائب لولاية غرداية 

 ؟من وجهة نظر الموظفين بمديرية الضرائب لولاية غرداية والثقة التنظيمية القيادة نمط رتبابية بين إهل توجد علاقة  -

من وجهة نظر الموظفين بمديرية الضرائب لولاية والثقة التنظيمية  الموظفينية بين مدى مشاركة رتبابإهل توجد علاقة  -
 ؟غرداية 

 ؟من وجهة نظر الموظفين بمديرية الضرائب لولاية غرداية والثقة التنظيمية رتبابية بين نمط الاتصال إهل توجد علاقة  -

 ؟من وجهة نظر الموظفين بمديرية الضرائب لولاية غرداية ظيمية والثقة التن التحفيزرتبابية بين إهل توجد علاقة  -

 .فرضيات الدراسة  -ب 
 :في ضوء ما أثير من أسيلة صيغت الفرضيات على النحو التار  :فرضيا ت الدراسة

 الفرضية الرئيسية الأولى :
 .ديرية الضرائب لولاية غردايةمن وجهة نظر الموظفين بم الثقة التنظيميةبعاد المناخ التنظيمي و أتوجد علاقة بين 

 :التاليةالفرعية تفرع منها الفرضيات تو  
 الفرضية الفرعية الأولى :

من وجهة نظر الموظفين بمديرية الضرائب لولاية  الثقة التنظيميةو  لمديرية الضرائبتوجد علاقة بين الهيكل التنظيمي 
 .غرداية

 الفرضية الفرعية الثانية :
 .من وجهة نظر الموظفين بمديرية الضرائب لولاية غرداية الثقة التنظيميةلقيادة و توجد علاقة بين نمط ا

 الفرضية الفرعية الثالثة :
من وجهة نظر الموظفين بمديرية الضرائب  الثقة التنظيميةو  في صنع القرار الموظفينتوجد علاقة بين مدى مشاركة 

  .لولاية غرداية
 الفرضية الفرعية الرابعة :

 بمديرية الضرائب من وجهة نظر الموظفين الثقة التنظيميةو  مديرية الضرائبة بين نمط الاتصال المتبع في توجد علاق
 لولاية غرداية.
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 الفرضية الفرعية الخامسة :
  بمديرية الضرائب لولاية غرداية.من وجهة نظر الموظفين الثقة التنظيميةو  التحفيزتوجد علاقة بين 

 الفرضية الرئيسية الثانية :
الشخصية  للمتغيرات تعزىحول مستوى المناخ التنظيمي  توجد فروق ذات دلالة إحصائية لدي عينة الدراسة

 ".الوظيفي المـسمى –المؤهـل العلمـي  –الخبرة  – لجنساوالوظيفية "
 :الثالثةالفرضية الرئيسية 

الشخصية  للمتغيرات تعزىحول مستوى الثقة التنظيمية  توجد فروق ذات دلالة إحصائية لدي عينة الدراسة
 ".الوظيفي المـسمى –المؤهـل العلمـي  –الخبرة  – لجنساوالوظيفية "

 :متغيرات الدراسة -ج 
 .التنظيميوهو المناخ  مستقل  متغيرو تعزيز الثقة التنظيمية متغير تابع وهو  ىتشمل الدراسة عل

 :تتمثل أهداف الدراسة فيما يلي :أهداف الدراسة -د 
 السائد في مديرية الضرائب لولاية غرداية في تعزيز الثقة التنظيمية.ى مدي تأثير أبعاد المناخ التنظيمي التعرف عل-
    ).سلبي ، إيجابيفي مديرية الضرائب ) تقييم المناخ التنظيمي -
 .الثقة التنظيمية في مديرية الضرائبالتعرف على مستوى  -
المؤهل  –الجنس  –الخبرة )الشخصية  المنـاخ التنظيمـي بالخـصائصو الثقة التنظيمية ارتباط  ىلتعرف على مدا -

 ).المسمى الوظيفي –العلمي 
بذلك من اقتراحات تفيد  توضيح المجالات التطبيقية التي يمكن استخلاصها من نتائج هذه الدراسة وما يـرتبط-

 تعزيز الثقة التنظيمية.بعاد المؤثرة في الأعلى في تطوير المناخ التنظيمي والتعرف  مديرية الضرائب لولاية غرداية 
 تكمن أهمية الدراسة في  :أهمية الدراسة -و
العلاقة بين أبعاد المناخ  على التعرففي مديرية الضرائب لولاية غرداية و ببيعة المناخ التنظيمي السائد على التعرف - 

 تنظيمي بأبعاده المختلفة ، وفيمـا يلـي عرضـا لهـذهوفر بيانات واقعية عن ماهية المناخ الوالثقة التنظيمية وتالتنظيمي 
 :النقاط
والباحثون في مجال السلوك  ا للمناخ التنظيمي من أهمية بالغة إذ يعتبر من أهم المتغيرات التي اهتم بهـا الكتـابلم-

بالأفراد مثل الدافعية الأخرى داخل المنظمة ذات الصلة  التنظيمي ولدوره الحيوي في التأثير على العديد من المتغيرات
 ديرية. ينعكس على مدى مساهمة الأفراد في تحقيق الأهداف التي تسعى إليها الم وبمـاوالثقة والأداء والرضا الـوظيفي 

مديرية المنظمات الخدماتية ومنها  الخاصـة بهـا وفعاليتهـا خاصـةبمستوى الثقة التنظيمية ن منظمات الأعمال تتأثر لأ -
تحقيق أهدافها و للدور الفعال التي تقوم به في دفع  تطيعست يجب توجيه المزيد من الاهتمام حتـى ولذاالضرائب 

 .هو بحاجة لذلك عملية التنمية للمجتمع الـذي
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الدراسة من خلال تطوير  نتائج هـذهعلى أن تبنى  المديريةحيث يمكن لهذه للمديرية الفائدة المستقبلية المتوقعة   -
 تعزيز الثقة التنظيمية.ي فيها بهدف المناخ التنظيم

 أولا: تحديد مفاهيم الدراسة
 يعرف المناخ التنظيمي بأنه الانطباع العام أو الصورة الذهنية لدى أعضاء المنظمة عن :المناخ التنظيمي.1

 خلالمنظمتهم وعن السلوك القيادي للمديرين فيها ، تلك الصورة التي تؤثر في سلوكياتهم لأنهم اكتسبوها من 
 وهو مجموعة الخصائص التي تميز بيية العمل في المنظمة والمدركة بصورة مباشرة من هاربهم الخاصة،

 .اس أو تأثير على دوافعهم وسلوكهمالأفراد الذين يعملون في هذه البيية والتي يكون لها انعك
المقياس المستخدم في  بحوث فيويعرف المناخ التنظيمي إجرائياً على أنه مجموع الدرجات التي يتحصل عليها الم

 .الدراسة الحالية
  .الثقة التنظيمية :2
 غير نفسي عقد انه على الاتفاق عليها الى ينظر حيث ، برفين بين المشتركة التوقعات من مجموعة على أنها عرفتو 

 بين العلاقة تحكم لةمتباد ثقة النفسي الاتفاق للعقد هذا عن وينتج ، وعقائديا سلوكيا بينهم الالتزام على مكتوب
 العلاقة وببيعة نوعية تقويم في الوحيد والمعيار انه الاساس الا قانونيا ملزم وغير مكتوب غير كونه رغن الطرفين
 .بينهما

 :حدود الدراسة - هـ
  2018أفريل  30 إلى 2018 أفريل 01الدراسة أجريت خلال الفترة من   : حدود زمانية -1
الهيكل التنظيمي  دراسة علي مواقع وظيفية نددة وذلك حـسب وجودهـا ضـمنأجريت ال :حدود بشرية -2

 .أنهم يمثلون الإدارة العليا والوسطي والدنيا حيـث مفتش قسم (– مفتش مركزي-مفتش -)مراقبوشملت للمديرية 
متغيرات   لوجودان أبعاد للمناخ التنظيمي رغم إدراك الباحـثخمسة اقتصرت الدراسة على  :حدود موضوعية -3

أبعاد  د علـىاعتمالإ فكانالموضوع  تشتتفي عـدم  انأخرى وذلك لأن أبعاد المناخ التنظيمي كثيرة ولرغبة الباحث
،نمط القيادة التنظيمي  التالية وهي الهيكـل دلأبعاباتم الاكتفاء لذلك ، المناخ التنظيمي الأكثر مناسبة لموضوع الدراسة

 الإتصال ونظام التحفيز  ،المشاركة في صنع القرار ،نمط
  : صعوبات ومحددات الدراسة -و 
 عدم وجود أبحاث ودراسات في البيية المحلية والعربية التي تبحث في موضوعي المناخ التنظيمي والثقة التنظيمية معا   -
مختلف من جزء من مجتمع الدراسة لأن  اد الإستبياندلقد واجهت البحث صعوبات كثيرة في عملية توزيع واستير  -

للاستجابة هم لإقنـاع للمديريةبزيارات يومية ومتكررة   مما اضطر البحث للقيـام رف  تعبية الإستبيان مصالح المديرية 
 .تحت مبررات كثيرة الإستبيانة ن تعبيإعتذروا ع الموظفينالكثير من ان ورغم ذلك فإن يوتعبية الاستب
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 ( نموذج الدراسة01الشكل رقم )
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 الفصل الأول  
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  .طار النظري للمناخ التنظيمي والثقة التنظيميةلإاالمبحث الأول : 
 :تمهيـد
في مهم  كمتغير  يعد ،جواء مناسبة تتمثل في إحداث مناخ تنظيميأل تعزيز الثقة التنظيمية ظل من الضروري توفير جمن أ
 الثقة التنظيمية عتبرتأمة ، فقد ظالمن هدافأهقق  وحاجات الفرد وسيط بين متطلبات الوظيفة نجاح العملية الإدارية، وإ

الوظيفي في سياق العمل الجماعي  ادارة في تحقيق الرضلإجتماعي  يقيس مدى نجاح اأس المال الإعنصرا هاما من ر 
 التنظيمي فضلا عن عدد من المزايا  الأداء ومستويات الفاعليةب المنظمة لثقة داخلرتباط اإو  ،ير والتطويريوالتطلع الى التغ

 إلى يؤدي المنظمة للثقة في نخفاضإوأي  المنظمة، في للعاملين النفسي ستقرارلإا أكبر من قدرا قيوتحق بتكار،لإا كتحفيز
ومن هذا المنطلق سنتطرق في هذا الفصل  ،اعيالعدائي و الدف ويزيد من سلوكهم العاملين ، لدى والدوافع القيم ختفاءإ
التنظيمي  خا نبار النظري للملإخلال مبحثين يتناول المبحث الاول االمناخ التنظيمي والثقة من  مفاهيم التعرف على  إلى

 .السابقة للدراسات والثقة التنظيمية والمبحث الثاني مراجعة 
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 . اهيمي للمناخ التنظيميطار المفلإاب الأول : ـالمطل  
المناخ التنظيمي من  أخذت فكرة المناخ التنظيمي بريقها إلى الظهور منذ مطلع الستينيات من القرن الماضي ، ويعد   

التي اختلف فيها  مـن النقـاط  زال يعدي لا هتحديد مفهوم أن لامتزايداً في المدة الأخيرة، إ ماهتماإنالت  الموضوعات التي
الباحثون، ونظرا لأهمية المناخ التنظيمي فإن الأمر يستوجب التعرف على ماهية وببيعة المناخ التنظيمي السائد الكتاب و 

سنتطرق في هذا و  ،على حد سواءفيها يتماشى مع أهداف المنظمة وأهداف العاملين  هتمام به وجعلهلإفي أية منظمة وا
 وامل المؤثرة فيه.عو ال بعادهأ هميته، خصائصه،ألى مفهوم المناخ التنظيمى،إ المطلب
 .المناخ التنظيميمفهوم  – لفرع الأولا        
نتشرت في الدراسات الإدارية منذ النصف الثاني من القرن إيعد المناخ التنظيمي من الموضوعات الحديثة التي             

لعديد من المصطلحات للتعبير عن المناخ المفاهيمية في هذا المجال ،ظهرت ا ختلافاتلإاالعشرين ،ونظرا لوجود بع  
التنظيمي مثل بيية التنظيم أو المنظمة أو المناخ التنظيمي أو المناخ الإداري أو المناخ المؤسسي أو المناخ السيكولوجي 
،ورغم وجود بع  الإختلافات بين هذه المصطلحات إلا أنها تتسم ببع  الترابط والتداخل والإهتمام المشترك بالظروف 

  1.المتعلقة بالمنظمات ونيطها الداخلي والخارجي وتأثير هذه الظروف على السلوك التنظيمي وسلوك الفرد والجماعة

 وعرفه لتوين وسترينجر بأنه": مجموعة من الخصائص التي تميز بيية العمل، والمدركة بصورة مباشرة أو غير مباشرة من
 2."بيية، والتي يكون له تأثير على دوافعهم وسلوكهمقبل العاملين الذين يعيشون ويعملون في هذه ال

يعتبر المناخ التنظيمي من أهم المتغيرات التي تلازم نجاح المؤسسات لما له من اثر واضح في تحقيق الأهداف بكفاءة       
ختلفة في أي منظمة، وفاعلية، مما يؤكد أهميته في التعرف على ببيعة وماهية المناخ التنظيمي السائد بعناصره وأبعاده الم

وكما هو معروف أن المناخ التنظيمي يمثل مجموعة من الخصائص التي تصف المنظمة وتميزها من حيث بيية العمل وتأثيره 
 3.في سلوك الأفراد والجماعات

                                                           

، ،رسالة ماجستير ،ادارة الاعمال، كلية " أثر المناخ التنظيمي على الرضى الوظيفي في شركة الاتصالات الفلسطينية"ايهاب نمود عايش الطيب،  1
 .10،ص  2008 فلسطين،الجامعة الاسلامية غزة ، التحارة،

2 Solmaz Moghimi and Indra Devi Subramaniam‚Employees Creative Behavior‚ The Role of organizational 

climate in Malaysian Smes‚ International Journal of Business and Management‚ Vol 8‚ N° 5‚ 2013‚ p p 2‚3. 

 .71صمرجع سبق ذكره،  حمد نمد علي ،أباهر  3
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هو عبارة عن موجز للإنطباع الشخصي عن بيية العمل داخل  Organizational Climate المناخ التنظيمي        
وابلسون   Fieldنظمة  هذا الانطباع من الممكن أن يتجاوز مستوى الفرد إلى المستوى الجماعي وعرف فيلد الم

Abelson  1ةالمناخ بأنه المتغير الذي يعمل على دمج الفرد والجماعة والمنظم. 

ظيم، حيث تمثل إدراك الأفراد لشخصية التنخلاصة "بأنه " المناخ التنظيمي Shneider"لقد عرف شنايدر         
خصائص التنظيم التي تعكسها ما ينسبه الأفراد من صفات إلى القائمين على صنع سياسات، ممارسات والظروف التي 

 .تكتنف بيية العمل"

نطباع العام والمتكون لدى أعضاء المنظمة والمتضمن متغيرات عديدة لإسليمان" بأنه ا مؤيد سعيد" هويعرف       
يرين لمرؤوسيهم وفلسفة الإدارة العليا، وجو العمل أو ظروفه، ونوعية الأهداف التي تريد المنظمة ،كأسلوب معاملة المد

  2."تحقيقها
 3"المناخ التنظيمي بأنه": مجموعة من الخصائص البيئية التي يعمل فيها الأفراد داخل المنظمة Coska ويعرف

 
لا " انعكاس لخصائص البيية الداخلية للتنظيم في وعي ولا وعي بينما يرى القريوتي أن المناخ التنظيمي ما هو إ        

درجة كبيرة سلوكه التنظيمي  إلىالعاملين فيها ،مما يدفع الفرد لبناء تصور معين حول التنظيم ،يتميز بثبات نسبي وهدد 
ثيره على أداء العاملين "،رغم أن المناخ التنظيمي غير ملموس كالأشياء المادية إلا أننا نستطيع بلا شك الإحساس بتأ

 4".نضبابهماوروحهم المعنوية ودرجة رضاهم عن العمل ومدى ولائهم و 
بالموظف الداخلية والخارجية التي تحيط  كافة الظروف ، ويشير إلى  أو المؤسسة شخصية المنظمة كما يعرفه بانه "         
هدد  كمانفسها ،  أو المؤسسة ه نحو عمله ونحو المنظمة والتي تؤثر في سلوكه وتشكل اهاهاتأو العامل في أثناء عمله ، ،

من الموضوعات الحديثة التي إنتشرت في الدراسات الإدارية منذ النصف الثاني  المناخ التنظيميويعد مستوى رضاه وأدائه ، 
 . 5 "من القرن العشرين

                                                           

 ،2003، السعودية،04الطبعة  ،دار الحافظ للنشر والتوزيع ، " السلوك التنظيمي"، عبد الغاني الطجم ،بلق بن عوض الله السواط  عبدالله بن 1
  .248ص 

 .167كاديميون للنشر والتوزيع ،الأردن ،ص ،الأ" السلوك التنظيمي"نمد يوسف القاضي ،  2

3  - Coska L.S,Rolationship Between Organizational Climte and Situational Favorableness Dimansion of Fieldlers 

Contengency Model , Journal of Applied Psychology, Vol 60, N° 2, 1975‚ p 213 

 .12،صمرحع سبق ذكرهايهاب نمود عايش الطيب ،   4

 .168 ،ص سبق ذكرهمرجع  ،يوسف القاضي نمد  5
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 فهوم:وبناء على التعاريف يمكن استخلاص بع  الخصائص المشتركة التالية لهذا الم

 ؛أن المناخ التنظيمي يعبر عن مجموعة من السمات والخصائص التي تعكس بابعا مميزا للبيية الداخلية للمنظمة -1
 ؛تتسم خصائص المناخ التنظيمي بالثبات النسبي -2
 ؛هذه الخصائص تنتج من نصلة تفاعل الأهداف والنظم والقوانين والإجراءات والسياسات المطبقة في المنظمة -3

رد لهذه الخصائص البييية توجد لديه ما يعرف بالبيية النفسية والتي تؤثر مباشرة في إهاهات ودوافع إدراك الف -4
 ؛الأفراد وبالتار سلوكهم ،هذا التأثير يختلف من شخص لأخر نظرا لإختلاف الإدراك لدى الأفراد

ي في النهاية إلى قدرة هؤلاء تؤثر هذه الخصائص المدركة على سلوك وأداء الأفراد في العمل، بالشكل الذي يؤد -5
 الأفراد على تحقيق أهداف المنظمة.

 : أهمية وخصائص المناخ التنظيمي الفرع الثاني    
  أهمية المناخ التنظيميأولا :      

م مناخ المنظمة لا يقل أهمية ،فيما يتعلق بالتأثير على الأداء التنظيمي ،عن الأنشطة التنظيمية الأخرى كالتخطيط والتنظي
والتوظيف والدوافع والرقابة ...إلخ كل هذه الأنشطة وغيرها قد لا تكون فعالة إذا ما نفذت في بيية تنظيمية غير جيدة 

يشير مصطلح البناء التنظيمي إلى أن  " Organizational Structure ،ويشمل المناخ التنظيمي البناء التنظيمي "
العضوية التنظيمية " ،و  و كل مركز ترتبط به سلطات ومسؤوليات معينة ،تتكون من أفراد يشغلون مراكز معينة المنظمة

rganizational Membership " العضوية التنظيمية إلى أن المنظمة تسمح لعامة الناس  يشير مصطلح
ين مجهودات الأفراد لفهم المنظمة ،قواعد العمل ،التعاون بو  ،بالإشتراك وغالبا ما يتطلب منهم دفع رسوم أو إشتراك

  Physical setting  "1الأفراد ،الأنماط القيادية ،الجانب المادي " 
 2فيما يلي:تكمن أهمية المناخ التنظيمي 

 يعتبر مؤشر لقياس مدى رضا الأفراد عن التنظيم؛ -
 يمكن ادارة المنظمة من تحفيز الأفراد ودفعهم نحوى تحقيق أهداف المنظمة؛ -
 ويجعله يصب في مصلحة العمل؛ضبط السلوك التنظيمي للأفراد ،  -

                                                           
 .247 ، ص مرجع سبق ذكرهلطجم ،  عبدالله بن عبد الغاني ا 1

 .34ص،  2006فلسطين، الجامعة الاسلامية غزة، رسالة ماجستير ادارة الاعمال ، كلية التجارة، ،"داء الموارد البشريةأيمي على ظالمناخ التن ثرأ" نمود عبد الرحمن ابراهيم الشنطي، 2
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من الشائع أن معظم أفراد التنظيم قد يميلون إلـى اسـتغلال القليـل مـن باقـاتهم وإمكاناتهم في العمل، ويعود السبب في  -
ذلك إلى قلـة الدافعيـة أو الرغبـة لاسـتغلال تلـك الإمكانيات، حيث ينصب الاهتمام في الغالب على النواحي التنظيمية 

 .العاملون هـداً عـن العلاقـات الإنسانية للعاملين، ويعزي ذلك إلى سوء ببيعة ونوعية المناخ التنظيمي الـذي يعمـل فيبعي
وتتضح أهمية المناخ التنظيمي من كونه عنصرا ضروريا لتحقيق التقارب الضروري بين أهداف المنظمة وأهداف العاملين  -

  1.فة وحاجات الأفرادبها فهو يعمل كوسيط بين متطلبات الوظي

تتوقف فعالية وكفاءة الأداء الفردي والجماعي والأداء الكلي للمنظمة علـى مـدى تـأثير المناخ السائد في بيية العمل -
الداخلية على كثير مما يتخذ من قرارات وما يتم مـن سـلوك واهاهات نحو المنظمة حيث يتأثر سلوك الفرد داخل المنظمة 

 ة به وباهاهه نحو تلك البيية وإدراكه لها.بالبيية المحيط

 2 .خصائص المناخ التنظيمي ثانيا :           
،وتأثير هذه الظروف على سلوك  المنظمةيعبر المناخ التنظيمي عن كافة الظروف والعناصر المحيطة بالفرد أثناء عمله داخل 

  :المميزة للمناخ التنظيمي وتتمثل فيما يلي نحو عمله ،توصل الباحثون إلى عدد من الخصائص هاهاتهإو الفرد 

إن المناخ التنظيمي يعبر عن مجموعة من الخصائص التي تميز البيية الداخلية للمنظمة بحيث يمكن من خلالها تمييز  -1
 ؛منظمة عن أخرى

المنظمة  يعكس المناخ التنظيمي التفاعل بين المميزات الشخصية والتنظيمية ،ويعبر المناخ التنظيمي عن خصائص  -2
 ؛فراد العاملين فيها وليس بالضرورة أن تتوافق تصوراتهم مع الوضع القائمكما يتم إدراكها من قبل الأ

 ؛إن المناخ التنظيمي لا يعني الثقافة التنظيمية كما أنه ليس بمصطلح بديل عنها -3

ددات الأساسية للسلوك المناخ التنظيمي يختلف عن المناخ الإداري ،فبينما يعتبر المناخ التنظيمي أحد المح -4
  ؛التنظيمي فإن المناخ الإداري يعد أحد المحددات الأساسية للمناخ التنظيمي

النسبي إلا أنه يخضع  الاستمراريمتاز المناخ التنظيمي بنوعية ثابتة ،فخصائص المناخ التنظيمي تتسم بدرجة من  -5
تغير إستجابة للظروف والمتغيرات التي تتأثر ن شخصية المنظمة تأللتغيير عبر الزمن ،وهذه الخاصية مستمدة من 

 ؛ بها

                                                           

 .13، ص  مرجع سبق ذكره،  ايهاب نمود عايش الطيب  1

 . 33، ص مرجع سبق ذكره، د عبد الرحمن ابراهيم الشنطينمو  2
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 الاجتماعية،وكذلك بواسطة الوقائع  هاهاتهمإو المناخ يتحدد بصفة جوهرية بواسطة خصائص الآخرين وسلوكهم  -6
 ؛1والثقافية

فإدراك هو ما يراه العاملون في المنظمة وفقا لإدراكهم الخاص ،وليس بالضرورة ما هو كائن فعلا التنظيمي المناخ  -7
 ؛خصائص البيية لدى العاملين حالة نفسية لها تأثير مباشر في اهاهاتهم

البيية ،حيث أن البيية تتعلق  بما يدور خارج وداخل التنظيم وعلى المستوى الواسع إن المناخ التنظيمي لا يعني  -8
 2،فيما يتعلق المناخ التنظيمي بما يدور داخل التنظيم على المستوى الضيق فقط .

  بعاد المناخ التنظيميأ:  رع الثالثالف

 ختلاف بينهم حول تحديد عدد ونوعيةإمنذ أن بدأ الكتاب والباحثون بدراسة المناخ التنظيمي، تبين أن هناك 
 ختلاف إلى ببيعة البييات التي تمت دراستها من قبل هؤلاء الباحثين،لإالأبعاد الأساسية المكونة له، حيث يرجع ذلك ا

 هتمام بمصداقيتها ومدى الاعتمادلإيس المستخدمة للتوصل إلى ببيعة المناخ التنظيمي متغيرة، وكذلك قلة اكما أن المقاي
 ها، وعلى الرغم من تلك الصعوبات إلا أن هناك ناولات جادة بشأن الوصول إلى أبعاد عامة ومقبولة للمناخيعل

  .التنظيمي
الأبعاد التي توافق أكثر الباحثين عليها  البحث د الأبعاد فقد حددختلافات بين الكتاب والباحثين في تحديلإونتيجة ل

  :وهي على النحو التار
  الهيكل التنظيمي هو عبارة عن" البناء أو الشكل الذي هدد التركيب الداخلي للعلاقات السائدة : الهيكل التنظيمي

يتطلبها  تي تضطلع بمختلف الأعمال والأنشطة التييوضح التقسيمات أو الوحدات الرئيسية أو الفرعية ال في المنظمة، فهو
 "تحقيق أهداف المنظمة

العمل نشابات التوزيع الثابت نسبيا لأدوار العمل، والوسائل الإدارية التي تكون نمطا من  هبأنوعرف الهيكل التنظيمي 
  3"والتي تسمح للمنظمة بأداء وتنسيق نشابات الأعمال والسيطرة عليها يبعضهاالمتصلة 
تخاذ القرارات، ذلك أن ببيعة الهيكل التنظيمي ونظرة العاملين في التنظيم إ مل حجم المنظمة ونمط السلطة ونمطوهو يش

مجالا لأية علاقات على المشاركة والإبداع، فإذا كان الهيكل التنظيمي جامدا وغير مرن ولا يتيح  قدرتهمإليه تؤثر في 

                                                           

 .15، ص  مرجع سبق ذكره،  ايهاب نمود عايش الطيب  1

 .177، ص مرجع سبق ذكرهمد يوسف القاضي ، ن 2

 157 ص 1996، دار مجدلاوي للنشر والتوزيع،الأردن،إدارة المنظمة: نظريات وسلوكمهدي زويلف، علي العضايلة،  - 3
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لعاملين إلى التخوف من أية اتصالات خارج هذا الإبار، ويجعلهم غير للعاملين خارج إباره، فإن ذلك يؤدي با
 .تحسين العمل نهاقتراحات من شأإمتحمسين لتقديم 

وعلى العكس من ذلك فإن الهيكل التنظيمي المرن والذي ينظر إليه كأساس عام لتحديد العلاقات التنظيمية يمكن له أن 
جتهاد لتطويره وتحسينه مما يساعد على تحقيق الأهداف، العاملين على الإيتطور ليستوعب المتغيرات المستجدة، ويشجع 

فالهيكل التنظيمي لأي مؤسسة له تأثير كبير على تحقيق المؤسسة لأهدافها بكفاءة وفاعلية، فهو يعكس مدى تحديد 
 تصال بين العاملين الأدوار والمسؤوليات بدقة للعاملين، وضمان عدم الازدواجية في المسؤوليات، وكذلك ببيعة الإ

 1.والإدارة، وبين العاملين وبعضهم البع ، وكذلك نوع العلاقات السائدة داخل المؤسسة
  
تقوم المنظمات ببناء هياكلها التنظيمية التي تحقق الأهداف التي تنشدها، وتمر خطوات بناء الهيكل التنظيمي بعدد من    

 2:المراحل التفصيلية هي
تفصيلية أو التشغيلية التي يريد التنظيم تحقيقها تمهيدا لتحديد الهيكل الملائم لهذه الأهداف فهي تحديد الأهداف ال-1  

 ؛إذن الخطوة الأولى في عملية رسم البناء المناسب
 ؛تحديد أوجه النشاط اللازمة للوصول إلى الأهداف المنشودة -2 

 ؛ةهميع النشابات في شكل وظائف، ووضع وصف متكامل لكل وظيف - 3
 ،هميع النشابات والوظائف في شكل تقسيمات إدارية -4
 ؛ تحديد العلاقات بين الأقسام داخل كل إدارة، وعلاقة هذه الإدارة بالإدارات الأخرى -5
وضع خريطة تنظيمية ودليل تنظيمي يتضمن الأقسام والوظائف واختصاصات كل منها والعلاقات بينها وحت يسهم  -6

 : تحقيق الهدف المنشود من إقامته فإنه لا بد أن يقوم على المبادئ التاليةالبناء التنظيمي في 
يجب أن يكون الهيكل التنظيمي موجها نحو تحقيق الأهداف الأساسية للتنظيم وأن يسهم في بلوغها بدرجة عالية  -أ     

 .من الكفاءة والفعالية
 .أن يمتاز بالبسابة والسهولة -ب     
 رونة، أي يكون قابلا للتعديل كي يواجه المتغيرات والمستجدات في البيية المحيطةأن يتصف بالم -ت     
 أن يكون هناك توافق وانسجام بين مختلف التقسيمات الإدارية -ث     

                                                           

 ، مجلة الجامعةأثر المناخ التنظيمي على الأداء الوظيفي للعاملين الإداريين في الجامعة الإسلامية بغزةعبد بحر، أيمن سليمان أبو سويرح،  يوسف - 1
 .8ص، 2010 ،18 لدلمج،ا2الإسلامية، العدد 

ماجستير  رسالة ، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية، مكرمةالمناخ التنظيمي وعلاقته بالأداء الوظيفي لموظفي إمارة منطقة مكة الصلح حمدان البقمي،  2
 26،27، ص (غير منشورة2010 (في العلوم الإدارية،كلية الدراسات العليا، قسم العلوم الإدارية، السعودية، ،
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  القيادة هي القدرة على التأثير في العاملين، وهناك عدة أنواع من السلوكيات القيادية منها القيادة  1: نمط القيادة
قرابية أو المشاركة القائمة على اللامركزية وتفوي  السلطة والاتصال ذي الاهاهين والثواب مما يشجع التفاعل الديم

 الخلاقة والإبداع". وتقديم الأفكار
خلق التفاعل الإنساني اللازم لتحقيق أهداف إذ أن القيادة وأنمابها ذات أثر كبير في حركية الجماعة ونشاط المنظمة وفي 

المنظمة على حد سواء، وتعتبر القيادة بمثابة القلب الناب  للعملية الإدارية ولا تقتصر على إصدار الأوامر الفرد و 
 والتعليمات للمرؤوسين فقط، بل تتعدى ذلك إلى تحفيز الهمم ورفع الروح المعنوية لدى العاملين، وإقامة جسور التواصل 

 .المنشودة املين في المنظمة من أجل تحقيق الأهدافوالعلاقات الإنسانية المتبادلة بين القادة والع

من خلال دراسة وملاحظة أساليب القيادة المطبقة في المنظمات تبين أنه يمكن تصنيفها إلى أربعة أو خمسة نماذج رئيسية، 
لأسلوب و بالطبع فإن داخل كل تصنيف عدد كبير من الأساليب بين الحد الأدنى والحد الأعلى للتصنيف، حيث يتأثر ا
الأنماط  القيادي بشخصية القائد وشخصيات التابعين والبيية الداخلية والبيية الخارجية التي تؤثر على المنظمة ومن أبرز 

 :القيادية نجد

يطلق عليها القيادة التسلطية أو القيادة الاستبدادية، وتدور حول نور واحد هو إخضاع كل  القيادة الأوتوقراطية : *
 نظيم لسلطة القائد الذي يقود المؤسسة بمفهوم الرئاسة، فيحتكر سلطة اتخاذ القرار وهدد المشكلات ويضع الأمور في الت

لها حلول بمفرده ويبلغ المرؤوسين الأوامر وعليهم السمع والطاعة دون فرصة للمناقشة ،يستند هذا النمط من القيادة إلى 
تهييه للانتقاد والاعتماد على  والتهرب من المسؤولية، وهذه الصفاتفرضية أن الإنسان كسول بطبعه يميل إلى قلة العمل 

 الغير وهعله يعمل خوفا من الجزاء والعقاب وليس حبا للعمل، ولذا هتاج إلى متابعة دقيقة وإشراف مباشر من رئيسه 
 للتأكد من القيام بمتطلبات وظيفته.

ابية بالقيادة التي تعتمد على العلاقات الإنسانية والمشاركة، يتمثل أسلوب القيادة الديمقر  القيادة الديمقراطية : *
وتفوي  السلطة، فالقيادة الديمقرابية تعتمد أساسا على العلاقات الإنسانية السليمة بين القائد ومرؤوسيه التي تقوم على 

في بع  المهام القيادية  م، كما تعتمد على إشراك المرؤوسين تهإشباعه لحاجاتهم وخلق التعاون فيما بينهم وحل مشكلا
تخاذ القرارات، وهي بالتار تعتمد على تفوي  السلطة للمرؤوسين الذين ترى أنهم قادرون إكحل بع  المشكلات و 

 بحكم كفاءتهم وخبرتهم على ممارستها، مما يتيح للقائد الديمقرابي الوقت والجهد الابلاع على المهام القيادية الهامة. 

                                                           
 ،2الطبعة  ،الشرق  مكتبة "،ت الإداريةالسلوك التنظيمي دراسة السلوك التنظيمي الإنساني الفردي والجماعي في المنظمانمد قاسم القريوتي ، ،"  1

 .4، ص1993عمان ، 
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القيادة التي تؤمن بالحرية المطلقة والكاملة لأعضاء المنظمة، ومنحهم حق تحديد كل شيء بإرادتهم  هي القيادة الحرة : *
الطابع السلبي، ويصبح القائد كالمستشار، فهو لا يسيطر على بالمنفردة، ودون أدنى تدخل من القائد الذي يتسم بدوره 
تميز هذا الأسلوب القيادي بأن القائد يسمح للأعضاء بحرية القاعدة مباشرة وإنما هاول توجيهها بطريقة غير مباشرة، وي

 التصرف ويترك لمعاونيه العنان ليفعلوا ما يشاؤون فهم الذين هددون الأهداف، ويختارون برق الوصول إليها ويعملون كل
 ما هلوا لهم . 

وتزخر التفاعلات الإنسانية  ،ناخ التنظيميتعتبر أنماط القيادة والإشراف من العوامل الرئيسية الفاعلة في تحديد ببيعة الم
بالعديد من أنماط التفاعل بين الفرد وغيره من الأفراد وتتجسد من خلال أبعاد التأثير إمكانية كسب الولاء والانتماء 

لها التأثير للعاملين وتحقيق الأهداف المراد إنجازها، ويكمن جوهر العملية القيادية في قدرات الفرد الذاتية التي تخلق من خلا
في سلوك ومشاعر مجموعة من سلوك الأفراد الآخرين، حيث يمتلك القائد من خلال دوره القيادي القدرة التأثيرية على 

أن تحفز  نهابقدرات قيادية هادفة من شأ الآخرين وتوجيه سلوكهم نحو تحقيق الأهداف، فالمناخ التنظيمي الذي يتسم 
  اءالآخرين نحو الإنجاز الفعال للأد

  : ستقبال المعلومات من شخص لآخر وهي وسيلة توحيد الأنشطة إتصالات بأنها:" نقل و لإتعرف انمط الاتصال
 1للمنظمة المتعددة 

تصالات هي الوسيلة أو الوسائل أو النظم التي يتم من خلالها نقل المعلومات بين مختلف مستويات المنظمة الإدارية لإوا
والمذكرات والتقارير التي يرفعها  ىقتراحات والأفكار والشكاو لإفالاتصالات الصاعدة هي اصاعدة أو نازلة أو متوازية، 

تصالات الهابطة فهي الأوامر والقرارات والتعليمات لإالإدارات الإشرافية والوسطى إلى الإدارة العليا، أما ا منتسبوا
تصالات مكتوبة أو شفهية مع لإدنى، وقد تكون اوالتوجيهات الصادرة من الإدارة العليا إلى المستويات الإدارية الأ

 ، فيمكن أن تكون عن بريق البريد أو التسليم باليد أو بالتبليغ بالهاتف أو الفاكس أو بها  ختلاف الوسائل التي تتمإ
 . الحديث الشفوي

لات تعني ببسابة أن اتصالإتصالات بصورة فعالة في تكوين المناخ التنظيمي وتحديد خصائصه، وإن فعالية الإوتساهم ا
أخرى أن هناك  تصالات وعدم فعاليتها تعني من ناحيةلإيجابية قد أضيفت للمناخ التنظيمي، أما بطء اإهناك خصائص 

تصالات بمثابة الجهاز العصبي للتنظيم، وهي بذلك تؤثر كثيرا لإخلل هام في المناخ التنظيمي يجب معالجته، حيث تعتبر ا
                                                           

 .340 ص ،2005،مصر، الاسكندرية الدار الجامعية ،" مدخل بناء المهارات ، السلوك التنظيمي "احمد ماهر ، 1
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تصالات فعالة يعد مؤشرا هاما على وجود مناخ إجتماعي للمناخ التنظيمي، وإن وجود لإافي تحديد البعد النفسي و 
 .تنظيمي جيد

 وجدت الإدارة في المنظمات الحديثة أن هناك ضرورة للأخذ بمبدأ المشاركة في صنع  :المشاركة في اتخاذ القرارات
يد فرد واحد، حيث تعتبر إتاحة الفرصة للعاملين  القرار مع توسيع دائرة المشاركين كلما أمكن وعدم تركيز القرار في

نتمائهم للمنظمة، من إتخاذ القرارات أحد العوامل الهامة التي تؤدي إلى رفع الروح المعنوية لديهم وتعميق إللمشاركة في 
ير العمل م شركاء حقيقيون في صنع القرار داخل المنظمة، مما يجعلهم يبذلون كل جهد مستطاع، لتطو نهخلال شعورهم بأ

تخاذ القرارات إلى تقليص الصراع داخل المنظمة، إرتقاء بالمنظمة إلى أفضل مستوى ممكن،كما تؤدي المشاركة في لإوا
 .تخاذهإوالذي ينشأ نتيجة تضارب القرارات والمركزية في 

تخاذ القرار السليم في إعلى  تخاذ القرار السليم يتطلب الأخذ بمجموعة من المعايير التي تساعد القائد الإداريإوالواقع أن 
القرار، وكذلك هميع البدائل  بها التوقيت المناسب، ومن أهم هذه المعايير معرفة المراحل الصحيحة التي يجب أن يمر

ستطلاعات لمعرفة أثر القرار، وتحديد مدى تحقيق القرار المختلفة من جهات متعددة، وإجراء العديد من المشاورات والإ
ستعداد للتراجع عن القرار أو تعديله إذا لإختيارات عدة قبل اتخاذ القرار النهائي، واإللمنظمة، والمفاضلة بين  للصالح العام

ثبت فشله في تحقيق أهدافه التي أتخذ من أجلها، كما أن القرار يجب أن يهدف في الأساس إلى تحقيق مصالح المنظمة، 
 . وألا يبنى على أسس وأهداف تعسفية أو شخصية

القرار جوهر العملية الإدارية، وإن عدم مراعاة المعايير والمراحل الخاصة بصنع القرار، وأيضا جعل نمط اتخاذ القرارات ف
بالظلم، وظهور الصراعات  إحساسهمو  تسلطيا أو مركزيا يؤدي إلى الحد من المبادرات والطاقات الكامنة لدى العاملين

 .لبياداخل التنظيم، مما يخلق مناخا تنظيميا س

لذلك فإن الأهمية التي توليها المنظمات المختلفة لمسؤولية اتخاذ القرار في أن النشابات التي تمارسها المنظمات في ظل 
سهام كافة إو أتخاذ القرار إلواضحة في اعتماد الرؤية العلمية إاق العلمي والتكنولوجي والحضاري المعاصر يتطلب بالس

 تخاذه وفقا لطبيعة الأداء المناط بأي منهم في العمل، إذ أن هذا الإسهام والمشاركة من قبلإبالعاملين في المنظمة للمشاركة 
 لتزام بالتنفيذ واجب مناط بأي منهم، ويمثل أعلى صور البناءات التنظيمية الناجحة في الأفراد بالقرارات هعل سبل الإ

 1. الوقت الحاضر

                                                           

ص ، 2005،عمان ،1الطبعة والتوزيع، للنشر ةالمسير  دار ، " السلوك التنظيمي في ادارة المؤسسات التعليمية"فاروق عبده فليه، نمد عبد المجيد السيد،  1
922. 
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 إن اختيار الأفراد لسلوك معين، ة الدوافع الكامنة لدى الأفرادويقصد بها القوة التي تستهدف إثار  :الحوافز 
فالحوافز تشجع الأفراد على تكرار السلوك الذي ينطوي على  ،يتوقف على درجة توقعه بما سيعود عليه هذا السلوك

ما ساهم ذلك في إيجاد تحقيق المنافع المتوقعة، وكلما كانت الحوافز المقدمة فاعلة في إشباع الحاجات المطلوبة للعاملين كل
ادية أو معنوية بحيث تكفل م للحوافز سواء كانت ورنوع من الرضا لديهم، وبالتار يتوجب على المنظمة أن تضع منظ

 1.الأفراد على العمل ورفع مستوى الأداء حث
 تحويل وأدوات ونفن هي أو العمل، في المنظمة تستخدمها التي الفنية الأساليب إلى التكنولوجيا تشير :التكنولوجيا 

 إلى تمتد بل الصناعية، المنظمات على الفنية والأساليب الفنون تقتصر ولا  )النواتج( المخرجات إلى )الموارد(  المدخلات
 مكاتب فحت بها، خاصة) تقنية أي(  وفنون أساليب تستخدم والخدمية عيةاوالزر  التجارية فالمنظمات المنظمات، كافة
 ومشاكلهم العملاء مع والتعامل الخدمة، تقديم وأساليب العمل، في برقها لها )خدمية كمنظمات( الإداريةت ار الاستشا
 .لائق بشكل إليهم الخدمة تقديم يمكن حت الإدارية،
 إلى يؤدي مما العمليات، على والدقة السرعة عاملي إضفاء في تسهم )التكنولوجيا(التقنية ن أ القحطاني يرى بينما

 :نها بأ وأهميتها مميزاتها ضوء في التقنيات تعريف إلى القحطاني أشار وقد أفضل، نتائج تحقيق بمعنى ؛جودة أكثر مخرجات
 نتائج لتحقيق والمعرفة؛ ةوالخبر  العلم بوره لذيوا البشري، العقل أفرزها التي المبتكرة والأساليب المستحدثة الأدوات"

 2."التكلفة وتقليل والجهد الوقت توفير خلال من سابقة،ال والأساليب الأدوات تحققها التي النتائج من أفضل
 إن ببيعة العمل تعتبر عاملا مهما في حفز العاملين أو إحبابهم، فالعمل الروتيني يعمل على إحداث  :طبيعة العمل

ا تشجع نهإالملل وزيادة الإهمال وعدم الاكتراث نحو تحديث وتطوير العمل، أما الأعمال التي تتصف بالتحسين والتطوير ف
 م الإبداعية في إثارة الكفاءات والإمكانات الكامنة لديهم في نجاح العمل تهم وباقاتهالعاملين على الإسهام بكل قدرا

 3.وتحقيق الأهداف
  .العوامل المؤثرة على المناخ التنظيميالفرع الرابع:        

فيما بينها وتؤثر على متغيرات رئيسية مثل دافعية العاملين يتأثر المناخ التنظيمي بالعديد من العوامل العامة التي تتفاعل 
 cherringtonنتاجية وكفاءة المنظمة ويرى تشرنجتون )الإبالمنظمة ورضاهم الوظيفي ودرجة الإلتزام والإبتكار و 

                                                           

  ،  196ص، 2005 ، مصر،، مطبعة الشمري" السلوك التنظيمي"سيد نمد جاد الرب،  1

ماجستير  رسالة ،" للعملين دراسة في وزارةالداخلية بمملكة البحرين تاثير المناخ التنظيمي على الأداء الوظيفي"عيسى،  عبدالله علي حمد 2

 .70ص  ، 2014 ، مملكة البحرين العلوم التطبيقية، الموارد البشرية، كلية العلوم الإدارية،جامعةة في ادار
 وية،الترب الإدارة في ماجستيررسالة  ،"فيها المديرين نظر وجهات من فلسطين في الثانوية الحكومية المدارس في التنظيمي بالمناخ التحويلية القيادة علاقة" ،ريم نصوح باهر عواد  3

 .40ص ، 2012 فلسطين، الوبنية، النجاح جامعة
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مل ذات ( أنه لا يمكن وضع قائمة شاملة بالعوامل المؤثرة على المناخ التنظيمي ،إلا أنه يمكن ذكر بع  العوا1989
 1: التأثير الهام عليه ومنها

تعتبر القيم التي هملها المدراء ذات تأثير قوي على المناخ التنظيمي لأن هذه القيم تؤدي إلـى  القيم الإدارية : .1
ة القيام بأعمال تؤثر بدورها على اتخاذ القرارات ، و لدورها الهام في مـدى إدراك العاملين لنمط القيـم السائدة في المؤسس
و فيما إذا كانت تسود فيها القيم الشخصية أم المؤسسية، وقد بينت الأبحاث أن قيـم المديرين يمكن أن تخلق مناخا من 

 . الامانة داخل المؤسسة بحيث تقلل من السرقات التي قد يرتكبها بع  ضعفاء النفوس فيها

داة فهم أعمق بين المدير و موظفيه فيما وقد أوضح مندل وجردان بأن القيم الإدارية تستعمل بوجه عام كأ     
يتعلق بالأساس المنطقي للعمل وفق أسلوب معين ،و يمكن استخدام قائمة القيم الإدارية كأداة لحل المشكلات 
حيث تمكن المديرين و الموظفين على التركيز على أوجه الاختلاف و التشابه في قيمهم ،حيث يستطيع المدير أن 

كما بين جوليان فيليب وآلان كنيدي أنه ،بما يتلاءم مع قيم الموظفين و ذلك لتحسين أدائهم  يغير أسلوبه الإداري
عندما تكون توجيهات وقرارات الرجل القيادي الأول في المنظمة منسجمة ومتسقة مع القيم السائدة في منظمته 

يخالف هذه القيم السائدة فيصبح سوف يلتزم جميع الموظفين بهذه القيـم، و لكن عندما يتصرف هذا القيادي بما 
  .القيم المشتركة بينهموتتلاشى  والإرباكالموظفون في حالة التناقص 

المناخ  وسلبية  ةيالمحيطة بالمنظمة دوار هاما في التأثير على إيجاب قتصاديةلإاتلعب البيية  :.البيئة الاقتصادية2       
ستغناء عن جزء من ت الإحتمالاإو  ويلية للمنظمات كمرحلة الخصخصةالتنظيمي بها، ففي حالة الكساد أو الفترات التح

علـى سبيل المثال، فإن النظام  ستقرار والتحفيزلإعناصر ا ود المناخ التنظيمي جو من القلق، وتغيب عنهسالعمالة، ي
عمل فيه، وبالتار تؤثر المنظمة التي ت  قتصادي السائد في بلد ما، من الممكن أن يؤثر في مستوى الأجور والحوافز فيلإا

 2.على الأداء الوظيفي للعاملين
إن المؤسسة ذات الهيكل التنظيمي المرن والذي يوضح الوصف الوظيفي للعاملين الهيكل التنظيمي للمنظمة :.3     

يف للتنظيم ويبتعد عن حرفية التقييد بالأنظمة واللوائح، ويعترف بالتنظيمات غير الرسمية كظاهرة إنسانية ويعاملها كرد
الرسمي فإن ذلك من شأنه أن يجعل المناخ التنظيمي نبباً للعاملين ،كما يتيح مثل هذا الهيكل المرن للعاملين فرص 
المشاركة في اتخاذ القرارات ورسم السياسات وتحقيق سبل الابداع والابتكار في إبار مناخ تنظيمي قادر على تحفيز الأفراد 

                                                           

 .15ص ، مرجع سبق ذكره،  ايهاب نمود عايش الطيب 1

 .134، صمرحع سيق ذكره ،حمد علي عبد الله عيسى 2
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،بينما الهيكل التنظيمي غير المرن فإنه لا يتيح فرص التأقلم للمتغيرات ولا يعترف بالتنظيمات  ورفع الروح المعنوية لديهم
 .غير الرسمية ولا يتعامل معها

على مناخها التنظيمي ،فالمؤسسات التي يعمل  للخصائص الشخصية في المنظمة تأثيرخصائص العاملين :  .4
القليل يكون مناخها مختلفا عن المؤسسات التي يعمل فيها موظفون فيها نسبة عالية من كبار السن و ذوي التعليم 

بموحون أصغر سنا ومن ذوي التعليم العار ،كما أن المناخ يكون أكثر دفياً عندما يشارك أعضاء المنظمة في الانشطة 
  .الاجتماعية

نظمات الكبيرة مثلاً  د  ،فالميتختلف المنظمات في بع  الصفات مثل الحجم و درجة التعق حجم المنظمة :.5
تستخدم عدداً كبيراً من المهنيين و التي تتجه نحو درجة عالية من التخصص و العلاقات الرسمية ،و المشروعات المركبة 

المتخصصين الذين يركزون على المشاكل ،و عادة ما تكون  المنظمات الكبيرة أكثر مرونة من منظمات الصغيرة أكثر 
بداع والتفكير في لإسهل بناء المناخ تنظيمي يشجع على انظمة و التعليمات ، لذا فإنه يكون من الأبيروقرابية و تقيداً بالأ

  .فات تخرج من منظمات صغيرةكتشاختراعات و الإ منظمة صغيرة بالمقارنة مع منظمة كبيرة ، ولعلنا نلاحظ أن أكثر الإ
نظمة يساهم في خلق مناخ تنظيمي يتميز عن غيره إن ببيعة العمل و نوع النشاط الذي تمارسه المطبيعة العمل :.6

،فنجد أن ببيعة الأعمال الزراعية إنتاج الغداء في المجتمعات الريفية تخلق جواً يختلف عن الجو الذي يخلقه العمل في البنوك و 
 .المؤسسات المالية في المدن

لى حدوث الملل إأن العمل  الروتيني يؤدي و  كما أن ببيعة العمل تعتبر عاملا مهما في تحفيز العاملين أو إحبابهم 
 أن عمله ليس ذات أهمية.كتراث  نحو تحديث و تطوير العمل وذلك لشعور العامل بلإ وزيادة الاهمال وعدم ا

والنقابات العمالية ،فإن العلاقة بينهم وبين أتحادات لإنضمام لالإعند : انضمام العاملين للاتحادات العمالية.7       
 تكون أكثر رسمية . إدارتهم

: فالقـــادة هــم الــذين يـــؤثرون في ســلوك الأفـــراد العــاملين معهـــم، فطريقــة تعامـــل الإدارة  الــنمط القيـــادي والإشــرافي.8
القيــادة في المنظمــة مــع العــاملين، ومــا يتفــرع عــن ذلــك مــن بــرق الإتصــال والتحفيــز تعتــبر عــاملا هامــا في إرســاء وإشــاعة و 

للمنظمــة ،نجــد أن الــنمط الإســتبدادي أو الأوتــوقرابي المنفــرد الــذي يقــوم علــى التســلط هــد مــن  الثقــة، والمشــاركة والإنتمــاء
 1مشاركة العاملين ،ويشيع فيهم الخوف والملل.

يمثل المناخ التنظيمي شخصية المنظمة بكل أبعادها، وإن نجاحها في خلق المناخ الملائم للأفراد من  ما تقدم ومن خلال
 الاستقرار للأفراد والتنظيم على حد سواء، إذ أن الأفراد في البييةترسخ فكرة ق أجواء عمل هادفة يشجع على خل شأنه أن

                                                           
 .173،صمرجع سبق ذكرهنمد يوسف القاضي، 1
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 م على المشاركة في اتخاذ القرار، والإسهام في رسم السياسات والخططتهالتنظيمية الفاعلة يشعرون بأهميتهم في العمل وقدر 
 .والشعور بالثقة بين الإدارة والأفراد

ختلف جوانب المناخ التنظيمي، اتضح لنا ما لهذا المناخ التنظيمي بمختلف مكوناته من أهمية بالغة، فهو بعد دراستنا لم
 1.هاهات السائدة في المنظمةلإانعكاس للسلوك وا

 . للثقة التنظيميةالاطار المفاهيمي :  الثانيب ـالمطل
، فحينما المنظمةعنصراً مهماً في  التنظيميةتعد الثقة و ضي هتمام بالثقة التنظيمية مند الخمسينات من القرن المالإا بدأ     

الإفصاح عن أفكارهم ومشاعرهم، ويعاون بعضهم بعضاً، ويعملون  يسود جو من الثقة بالمنظمة فإن الأفراد يستطيعون
 ملين معه فيعافراد البأهداف وقرارات وسياسات المنظمة والقائد التنظيمي وبجميع الأ الثقة التنظيمية هي إيمان الفردو  معاً،

 . هاه المنظمةاالمنظمة وذلك بما يعكس رضا والتزام الفرد 
 وأو القائد أمر بالثقة بالإدارة صبحت نل اهتمام الجميع داخل المنضمة سوءا تعلق الأأالثقة اليوم  ن أ الجدير بذكر و

كتر نجحا في تحقيق أرة داه المستويات  يجعل الإذين هالإداريين فيما بينهم، والشعور بالثقة المتبادلة ب والموظفين العاملين
الثقة الى مفهوم  المطلبهذا  في تطرقنا أجل ذلكومن  ةالتنظيميالثقة وفي هذا السياق سيتم التعرف على ، هدافهاأ

 .المكونات التي تبنى عليهاو  بعادهأ، ا، خصائصهاهميتهأ، التنظيمية
 .2يميةالتنظ الثقة مفهوم الفرع الأول:       
الثقة بأنها تحقيق لذات الإنسانية،  أما  Maslow "وصف;حيث التنظيمية؛ الثقة بمفهوم الحديثة هتم الفكر الإداريإ 

 Likertعلى مفهوم الثقة لدى العاملين، كما بين ليكرت  yفقد ركز في نظريته التي سماها   McGregorماكرو جورج 
 داريين على إذكاء وتطوير روح الثقة بين العاملين ومنظماتهم.لإقدرة القادة ابين نجاح المجتمع الصناعي وبين الإرتباط 
عن فلسفة الإدارة اليابانية القائمة على مفهوم الثقة ، مبينا العلاقة القوية بين  Zفي نظرية Ouchiكذلك أشار أوشي    

  قة التنظيمية وأهميتها في منظمات اليوم. "الإنتاجية والثقة، وهناك العديد من الدراسات الحديثة التي تركز على دور الث
 ولتوضيح مفهوم الثقة التنظيمية تطرقنا لما يلي :

 المفهوم اللغوي : 1
ن آالعهد الوثيق كما جاء في القر أو  يقال ثاق ، يثق ، ثقة  وتعني الوثاق أي شديد الربط، المحكم أ ـ الثقة لغة :        

 .الميثاق الغليظ
                                                           

 .15ص ، مرجع سبق ذكره،  ايهاب نمود عايش الطيب 1

 

 .269، صمرجع سبق ذكرهجم ،بلق بن عوض الله السواط، عبدالله بن عبد الغاني الط 2
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 لى قدرة التحكم والتنسيق إقا يهدف اتسإيقال نظم، ينظم، نظاما بمعنى  نسق وساق  : يم لغةب ـ  التنظ       
 .1والترتيب والتحكم في الشيء بشكل يمكن التقرير فيه

  :ـ المفهوم الاصطلاحي  2 
وتأمنه وتتقبل منه هاه الموثوق به فانك تعتمد عليه الك الشعور ذصطلاحا هو إ: تعني الثقة  صطلاحاإ :ـ الثقة أ        

( Oxford) قاموس نسان ووفقلإشيء يكتسب من المحيط الذي يتواجد به ا هي بالآخرين الأفكار والتوجيه  والثقة
 بالأعمال بقيامه ثقته حيث من الأخر الطرف هاها الفرد يتملكه الذي يجابيلإا الشعور بأنها ةقالث معنى حدد فقد

 رؤى وتباين تعدد إلى ذلك تدإم بل آنفا مر كما فقط القواميس في الثقة مفاهيم تعدد ولم يقتصر عليها، المتفق والأفعال
 جعة للأدبيات المرا وبعد ، الثقة حول معين اهاه في منها كل العلاقة،لتصب ذات العلمية الحقول عبر الباحثين حوله

 هاوفق الثقة الباحثون تناول ومداخل اهاهات هناك أن تبين بالموضوع المتعلقة
 2 :النحو التار على
 ؛النفسي المنظور ضمن - 1

 ؛ الاقتصاد المنظور ضمن   2-
 ؛ الاجتماعي المنظور ضمن -3

ا يشراف على تحقيق الهدف وفق خطة منسقة ومرتبة ترتيبا هانسلإا(بأنه العجمي( يرى التنظيم اصطلاحا :-ب         
 ومهمات عناصر إلى تقسيم العمل هداف المؤسسة  أوهوأقيق مجموعة يرأسها مسؤول يتمتع بالسلطات تمكنه من تحفي 

 .3المؤسسة سياسات بتنفيذ تسمح وسلطات فراد بمسؤولياتأ إلى وإسنادها سليمة علاقات في وترتيبها ووظائف
 

 تعريف الثقة التنظيمية : -3
 تدعيم على المنظمات تساعد التي الأساسية الدعائم أحد العمل علاقات في الثقة " تعد مفهوم الثقة الزهرانيلقد وصف 

 فهي المنظمات اللازمة لنجاح الظروف تهيئ لأنها فاعلية؛ الإدارية الأدوات أكثر من تعد كما أهدافها، فاعليتها وتحقيق
 من جو يسود فحينما التنظيمية، الثقة في مهماً  تعد عنصرا بالمنظمة الثقة كذلك المنظمات، نجاح تحقيق في نوري عامل

                                                           
 السائد بالمناخ التنظيمي وعلاقتها غزة بمحافظات الغوث الدولية بوكالة الابتدائية المدارس مديري لدى التنظيمية الثقة" بنات، ديب سعيد عايدة 1

 .12،ص 2016،فلسطين  غزة، الجامعة الاسلامية تربوية، رة إدا "،مذكرة ماجستير،لديهم 
 مدينة في الاجتماعية والرعاية التقاعد دائرتي في استطلاعية دراسة :التنظيمي والالتزام التنظيمية لثقةا بين العلاقة تحليل "، فليح، نمد حكمت 2

 .173ص 2010العراق،  83 العددوالاقتصاد  الإدارة مجلة ،" تكريت

 13ص، مرحع سبق ذكره بنات، ديب سعيد عايدة 3



 ةناخ التنظيمي والثقة التنظيميدراسات السابقة للمالفصل الاول :            الأدبيات النظرية وال
 

17 

 

 وعلى معاً، ويعملون بعضاً، بعضهم ويعاون ومشاعرهم، أفكارهم عن يستطيعون الإفصاح الأفراد فإن بالمنظمة الثقة
 .1ويقلل من الالتزام التعاون وهبط والاتصالات، الافتقار هذا مثل الثقة إلى تفتقر التي المنظمات الآخر فإن الجانب

ختلفوا في وضع مفهوم دقيق للثقة التنظيمية  فتعددت إظيمية علميا فقد برغم من حداثة اهتمام الباحتين بالثقة التن      
 هاه الأفراد هملها يجابيةإ ومشاعر توقعات" :بأنها الثقة المفاهيم والتعريف لهدا السلوك ونذكر منها : تعرف الشكرجي

 الأخلاقية بالقيم لتزامالإ فيها يراعى تيوال المطبقة، والسلوكيات الإدارية بالممارسات والمرتبطة يعملون بها، التي المؤسسة
 .2"المشتركة بالمصالح يضر ما كل عن بتعادوالإ الخاصة، والإدارية العامة

 الأفراد وبجميع التنظيمي التنظيمية والقائد والسياسات وقرارات بأهداف الفرد إيمان بأنها"  )الطائيكما عرفها )       
 . "المنظمة هاهاالفرد  لتزامإو  رضا سيعك ما وذلك المنظمة في معه العاملين
 ناحية من البع  بعضهم بين المتبادلة الإيمان والثقة على المنظمة أعضاء نافظة " بأنها والعطوي( )متعب عرفها بينما
 .3" والسلوك النية
 من واضحة ستكون المنظمة بأن عتقادالإ وهو العمل، في بالدعم الشعور بأنها دلك" al)و Brownوعرفها) و      
 .4"لتزاماتلإا متابعة خلال

 جهد بأداء ق ومونيس ن  و الآخر  المجموعة بأن أو الفرد عتقادإ" بكونها للثقة يالأساس المفهوم عن( Neveu)وعبر     
 تلك سبقت مفاوضات أي في صادق ك وني وأن والظاهرة، ة  منهايالضمن لتزاماتالإ مع منسجم ة  يالن حسن مخلص
 ."5لذلك الفرصة تحيتأ وأن ةيضافإ ايأخذ مز  موعد ،لتزاماتالإ

                                                           
 والعشرون، الثاني المجلد والإدارية، الاقتصادية للدراسات الإسلامية الجامعة مجلة، "التنظيمي والالتزام التنظيمية الثقة بين العلاقة"، فارس نمد جودت نمد 1

 .616 ص ،2014 فلسطين، الثاني، العدد

 .174 ، صمرحع سبق ذكره"، فليح، نمد حكمت 2

 للعلوم القادسية مجلة "، المتوازنة العلامات بطاقة نموذج الاستراتيجي باستخدام الأداء في التنظيمية الثقة أثر"ي، ألعابد جياد هاشم، رزاق قاسم صبيحة 3
 .45ص  ،2010 ،العراق، 1 العدد 12 المجلد  والاقتصادية، الإدارية

 2014 العراق، ،31،  العدد "م الاقتصادية والإدارية،جلة الغزي للعلو  التنظيمي الولاء تعزيز في ودورها التنظيمية الثقة"كاظم،  خضير أميرة 4
  .231،ص

 ،53العدد الرافدين كلية مجلة ،" تطبيقي حث تطبيقي بحث ، الأفراد لدى لتزامالإ تحقيق في وأثرها التنظيمية الثقة "،خوين  رضيوي سندس 5
 .128ص ،2015العراق،
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 عقد نهأ على تفاق عليهالإا الى ينظر حيث ، برفين بين المشتركة التوقعات من مجموعة هي" ( الشكرجي)ويعرفها      
 لاقةالع تحكم متبادلة ثقة النفسي تفاق للعقدالإ هذا عن وينتج ، وعقائديا سلوكيا بينهم لتزامالإ على مكتوب غير نفسي
 العلاقة وببيعة نوعية تقويم في الوحيد والمعيار ساسنه الأأ لاإ قانونيا ملزم وغير مكتوب غير كونه مرغ الطرفين بين
 . 1"بينهما
عتزاز بالمنضمة الذي انتماء والإلإالثقة التنظيمية  هي دالك الشعور بالأمان واأن  ما سبق يمكن القولو من خلال        

هداف المنضمة والدفاع عنها بكل روح أجواء مناسبة تبعت فيه روح العمل وتبني أو أ مناخ فراة لتو ينتاب الموظف نتيج
 .و موابنة نتماءإ

 الفرع الثاني: أهمية وخصائص الثقة التنظيمية      
 . أهمية الثقة التنظيمية أولا :             

 ثقافة يكون الذي حجر الأساس تمثل ن الثقة التنظيمية أ كما نسانية هي الثقة ،لإساس  المعاملات والتفاعلات اأن إ
 لدى الكامنة وتحقيق فاعلية هده العلاقات الشخصية وتفجير الطاقات الشخصية المنظمات ويساهم في بناء العلاقات

 2وقد أثبتت العديد من الدراسات هده الأهمية ونذكر منها : الأفراد
 المنظمة ؛تحقق الثقة التنظيمية علاقات إيجابية في  -
 تلعب الثقة التنظيمية دورا هاما في القيادة ؛ -
 ثؤتر الثقة التنظيمية على الهيكل التنظيمي؛ -
 ثؤتر الثقة التنظيمية على الثقافة التنظيمية؛ -
 تساهم في تحقيق مستوى الأداء على المستوى الفردي والتنظيمي؛ -
 في المنظمة؛ التفاعل ق  يتحق في مهماً  املاً تعد ع  -
 المنظمة؛ أعضاء ين  ب والرضا يميالتنظ ستقرارالإ تشجع و المنظمة، في يةقات التعاونالعلا نتكو  -
 ؛المشكلات حل في الفعالة ستجاباتالإ ز  يوتعز  ة  يالسلب الصراعات  خف في ة  يم  يالتنظ الثقة تساعد -
 ة  يهرم وتخف ، صالتالإ تاي مستو من تقلل وكذلك داري،الإ العمل في المستمر ه  يوالتوج الرقابة المباشرة لتقل -     
 ؛التنظيمية الثقة هدم لىإ ل  يتم ةير  الأخ لأن ،التنظيمية ا كلياله

 ؛الإداري ق  يوالتنس ،للإستراتيجية ة  يفاعل ق  الأكثريالتطب في هماست -       
 .المعرفة خلق يةً، وعملمييالتنظ داءالأ مستوى رفع في مهمة الثقة تعد -       

                                                           
 .174 ، صسيق ذكره جعمر  ،فليح نمد حكمت 1

 مطالعة في الموضوع. بناءا على الطالبينمن اعداد   2
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 في ةيأهم لها كما ،ينالعامل ينب لتزامالإ ق  يتحق في حاسماً  دوراً  تؤديبأنها  في أهمية الثقة Mayer, et al)يقول ) وكذلك
 .1(al و Kallebery) كذلك لهم، إيجابية كنتائج يالنفس ضغطال شدة يفتخف
 ة،يميالتنظ ة  يلفاعلوا لتزاموالإالرضا  ق  يوتحق للتعاون، أساس شرط تعد الثقة أنللقول  لصمن خلال ما تقدم نخ        
 2ة مستويات :ثلاثهمية على ستخلاص الأإيمكن  هي ومنم  يالتنظ الأداء مستوى رتفاعإو 
 .الإداري  العمل منظومة تعزيز تكمن في التنظيمية همية الثقةأن إ الادارة :ى على مستو  -1
  ؛ثر من القوانين الردعيةأشد أمتبادل  حترامإلك ببناء قاعدة ذو  تعتبر الثقة بديلا حقيقيا عن الرقابة وتكلفتها -أ  
)الشعور بالمسؤولية  يجابي وعلاقات التعاون والتفاعل كفريق واحدلإتحقق التفاعل بين الموظفين من خلال السلوك ا -ب 
 ؛نضباط(لإوا
وات للمؤسسة بجود قبول لدى المضف في تحقيق دوران العمل وسد الفج التكامل تخف  من هرمية الهيكل وتحقيق -ج 

 ؛عند الحاجة 
 ؛ستراتيجية تبني الجميع تحقيق الاهداف الإتسهم في تحقيق  -د 
 :ائدعلى مستوى الق - 2
 ؛وامر بدون رسميات (لأدارة بالأهداف ، تمرير اتمثل الثقة جسر تعاون  وتحفيز بين الرئيس والمرؤوس )هقق الإ  -أ 
عضاء الفريق وكأن الكل رئيس و أخلال تقاسم المسؤولية بين لتسيير بالأوامر من ت الإتصال واامستويتقلل من   -ب 
 تعزيزا للأمان المتبادل؛ مرؤوس
يجنب الرؤساء الصراعات السلبية والتصادمات والسلوكيات غير المرغوب و الموظف  سلوك لفهم رئيسي مفتاح تعتبر  -ج 

 ؛نتقادات غير البناءة داء المهام والإأبات والتمابل في افيها  كالغي
ثر العوائق حت خارج العمل والتي لها الأحل المشاكل و تساهم الثقة التنظيمية في تقيم المرؤوسين والمساهمة في تبني  -د 

 ؛داء على الأ
 بالصداقة والتفاهم.حتواؤها إالية الرئيس من خلال عمق العلاقة كقائد لمجموعة يمكن عتزيد من ف

 على مستوى الموظف :  - 3
الرضا،     لتزام ، لإمان، االعاملين )يشعر الموظف ب :العدالة، الأ لدى النفسي والوظيفي ستقراروالإ الأمن وتحقيق -أ  

   ؛هدافه الشخصية (أوتحقيق حت 
    جتماعية ثابتة إنتماء العائلي، تحقيق علاقات لإتحقيق التفاعل بين الموظفين ) الزمالة، الصداقة والشعور با -ب 

 ؛ومستقرة  (
                                                           

 .128 ، صسيق ذكره جعمر ، " خوين رضيوي سندس  1

 .مطالعة في الموضوع بناءا على اعداد الطالبين من  2 
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 داء من خلال العمل الجماعي وتعزيز التعلم والتكوين  )بين الموظفين القدماء والجدد(لأ اتحسين -ج 
 ؛نتماء للمنظمة ترسيخ  لمبدأ الموابنة وتعزيز الولاء والإ -د

 1:تتميز الثقة التنظيمية بعدة خصائص أهمهاثانيا: خصائص الثقة التنظيمية: 
 أو زملاء العمل، بين الموجودة التفاعلات نتاج تكون أن يمكن نظيميةالت الثقة أن يعني وهذا :المستويات متعددة

 .بع  بعضها المؤسسات بين أو للمؤسسات، العليا الإدارة أو التنظيمية، العمل فرق
 والمعتقدات  والقيم، القواعد، تعني التي التنظيمية بالثقافة– بشكل وثيق –ترتبط الثقة أن عنىبم :ثقافية جذور ذات 

 .الإداري التنظيم داخل ةالسائد
 المعلومات الدقيقة، توافر :مثل ، الإداري تصالالإ لسلوكيات نتائج هي الثقة أن يعني ذاوبه :الاتصال على تعتمد 

 تسمح والتي العاملين، بين الافراد التعامل في والشفافية الصدق، وإظهار ، للقرارات ت تفسيرا وإعطاء للجميع، وإتاحتها
 .والأفكار لآراء،ا تبادل بحرية

 بين تذوب كالبناء، وأخيرا تستقر، ثم مختلفة، سمات ذات مراحل بعدة تمر فهي مستمر، تغير في فالثقة :ديناميكية 
 .المؤسسة داخل الأفراد

 التي العابفية، والسلوكية والمستويات المعارف، :مثل متعددة، عوامل من تتكون الثقة أن يعني وهذا :الأبعاد متعددة 
 .السائدة الثقة لدرجة الفرد إدراك في ؤثرت

 وأبعادها، لمستوياتها، الخصائص كالتعددية من بعدد يتسم خاصة ببيعة له مفهوم التنظيمية فالثقة سبق؛ لما وإجمالا
 علاقات تتغير حيث تصالالإ على تعتمد تعاونية إقامة علاقات أساسية سمة وأهم ،التنظيمية بالثقافة رتبابهاإ وكذلك
 ة.العلاق هذه ديناميكية على يدل مما الوقت بمرور العمل وتتطور مجال في الأفراد بين ثقةال

 الفرع الثالث: أبعاد الثقة التنظيمية           
 معظم قبل من تم تناولها أبعاد على ثلاثة يركز معظمها إلا ان  التنظيمية، الثقة أبعاد تناولت التي ارساتالد تعددت
 و3 2013سنة porumbescu)و al) و 2005سنة  Yang)و)22004سنة (,Adams) منهم الباحثين

                                                           

 .17،ص ع سبق ذكرهجمر بنات،  ديب سعيد عايدة  1

العسكرية  حمد بن نمدأ كلية"،   الإداري ،الفساد وانتشار وزيعاتالت عدالة بين في العلاقة وسيط كمتغير التنظيمية الثقة، " نمد الحميد عبد جمال  2
 .120ص، 2012،للعلوم الادارية والقانونية ، قطر 
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Hoppes, & Holley )  ) بزملاء والثقة للمنظمة،الثقة بالمشرفين العليا بالإدارة الثقة :)وهي  1 2014سنة 
 ليه الثقة في المؤسسة.إترمي  ما وأالعمل( ونعني بالأبعاد مجالات قياس الثقة 

 هي صفة ستقامةوالإ الأمانة أن إذ بالقيادة، مرتبطة رئيسية صفة هي: المؤسسة(( العليا  ارةبالإد الثقة-أ        
 من كل بأن ثقة لأنهم على أوامره بوع تحت يكونوا أن يرغبون فأنهم بالقائد الأفراد يثق فعندما للقيادة وحتمية أساسية
 على يعمل أو أمينا غير ما يرونه الأفراد يتبع نأ المحتمل غير من نهأ إذ لن تضيع، سوف ومصالحهم حقوقهم

 سياسات نأب الاعتقاد من تنبع بأنها (al ،2013و  Porumbescuو رأى ) (Robbins, 2003)ستغلالهمإ
 عادلة، منظمتهم وعمليات سياسات نأب المرؤوسين عتقادإو  ما حد المنظمة إلى أعضاء جميع على تؤثر والعمليات المنظمة
الذين  الإفراد معاملة بأنها التوزيعية للعدالة  Daft , 2000)وأشار) ،والتوزيعية عدالة الإجرائيةبال تصوراتهم من تنبع

 في تهم ار ختلافهم بمهاإ هو فرادلأا بين التمييز أساس يكون نأ على ومتساوٍ، عادل بشكل بالقرار تأثرهم في يتشابهون
 يتم نأو  ضحةاو  تكون نأيجب  القوانين فان لها وفقاً  لإجرائيةا العدالة ، أماعاتقهم على الملقاة بالمسؤوليات أو العمل
 عندما أي الثقة على قائمة منظمة لإنشاء القيادة هي المفتاح نأ على(alو Starnesوأكد )، ونزاهة ستقامةإب فرضها
 أي بأنها ينوب، الثقة زيادة يضمن فأنه بالثقة، جديرة بطريقة الموثوق يعمل الشخص فأن الأشخاص لأحد الثقة تعطي
 2:هي للقادة مفيدة قتراحاتإ وتوجد العمل مكان في والمواقف السلوكياتب كبير حد إلى تتعلق بالقيادة الثقة

 ؛المتداولة والمعلومات أسرارهم على والحفاظ والأفكار مشاعرهم فهم خلال من الإنسانية القيادة ممارسة  •
  ؛والعمل  بالقول للمصداقية نموذجاً   •
  ؛ المسؤولية لتحمل داً مستع  •
  ؛ستمرارإب والقواعد والإجراءات التنظيمية السياسات تطبيق  •
 ؛ التنظيمي تصالالإ قنوات تنشيط  •
 ؛الجماعي والعمل والمسؤولية السلطة تفوي  على والعمل الإشراف من ولحد بالعاملين الإيمان إظهار  •

 دارة،جو  الكفاءة، خصائص همفي تتوافر كانت ما ذاإ همرؤوسي ثقة لمشرف ا يكتسب بالمشرفين : الثقة-ب        
 3صديق(( معهم التعامل في والعدالة ودعمهم حتياجاتهمإو بالمرؤوسين  هتماملإا المرؤوسين، على نفتاحوالإ خلاق،لأا
 حيث ، للطرفين المتبادلة للعلاقات وفقا ،العمل في مشرفهم اهاه للمرؤوسين الواثقة يجابيةالإ التوقعات بتلك تتمثلو 

                                                           

  ، 13 مجلد التربوية، العلوم في يةالأردن المجلة ،" التنظيمية بالثقة وعلاقتها الأردنية الجامعات في السائدة التنظيمية العدالة" دراوشة ، نجوى 1
  .374 ، ص 2017 الأردن،، 3 عدد

 .232،ص ،سبق ذكره رجعم،كاظم  خضير أميرة 2

 جامعة والاقتصاد الإدارة كلية ، تحليلي استطلاعي العالي بحث التعليم في الشاملة الجودة بإدارة التنظيمية الثقة علاقة"الساعدي ومن معه،  مؤيد 3
 .22،ص 2012الجزائر ، ،ولالعدد الأ 3جامعة الجزائر مخبراعادة التغير،الكوفة، مجلة 
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 المرؤوسين على نفتاحوالإ والأخلاق والجدارة الكفاءة حقائق فيه تتوافر كانت ما ذاإ ، مرؤوسيه ثقة المشرف يكتسب
أشار و .1 معهم التعامل في والعدالة المرؤوسين ودعم ، حتياجاتهمإو  المرؤوسين بمصالح هتماموالإ
(Bagraimو(Hime ًنقلا (عن Mayer وal ) والتي الآخرين مع التعامل إشكال من شكل بأنها شرفبالم ,للثقة 

 الخير فعل المشرف يريد مدى أي إلى هو والخير والمقدرة، والنزاهة بالخير فيما يتعلق بالمشرف العامل تصورات من تنبثق
 قدرة فهي المقدرة ماأ ونزيهة عادلة أي للمرؤوس قبل من مقبولة إجراءات يستخدم مدى إلى أي هةالنزا للمرؤوس،
  2. ختصاصلإبا الصلة ذات الفني على العمل ,المشرف
 حيث الطرفين، بين للعلاقات المتبادلة وفقاً  العمل في مشرفهم اهاه للمرؤوسين الواثقة الإيجابية التوقعات بتلك تتمثل
 المرؤوسين، على تاحوالانف والأخلاق، والجدارة، حقائق الكفاءة، فيه تتوافر كانت ما إذا مرؤوسيه، ثقة المشرف يكتسب
 .3معهم التعامل في والعدالة المرؤوسين ودعم حتياجاتهم،إالمرؤوسين  و  بمصالح هتماملإوا

 التعاونية العلاقات تلك بها ن المقصودأ( GuptaوBecerraيرى كل من )  : العمل بزملاء الثقة-ج           
 والمعلومات الأفكار في شتراكلإوا المتبادل عتمادلإا من حيث العاملين الأفراد بين الإيجابي الموقفي والميل المتبادلة
 .المشتركة والغايات الأهداف تحقيق في يسهم بما الأبراف وذلك جميع بين المفتوحة تصالاتلإوا

 تعتمد والتي اليوم منظمات في مهمة أصبحت مسألة العمل زملاء بين الثقة نأ Ferrin)و Dirks) لكذويرى ك
بغرض  بالتساؤل ملتزمين يكونون وهم تكاملية بمهارات يتمتعون الذين ، العمل فرق أو موعاتمج على كبير بشكل
 .المطلوبة الأهداف إلى الوصول نحو الفريق أداء في تؤثر فالثقة ، مشترك هدف

 بين فتوحةالم تصالاتلإوا العلاقات التعاونية خلال من الأخر بالبع  بعضهم المنظمة داخل الأفراد ثقة ويرى الطائي أن
 .4بين الطرفين والمبادئ القيم تطابق كسيع وبما فراد،الأ جميع
  التي تتمثل في المتبادلة التعاونية العلاقات تلك هي وتشير دراستنا هذه الى أن الثقة بالزملاء     
الأفراد داخل  جميع بين والمسؤولية التشاركية  المفتوحة تصالاتلإوا والمعلومات فكارالأ في شتراكوالإ المتبادل عتمادالإ

مديرية الضرائب لان أي فقدان للثقة يؤدي الى الضرر بالنزاهة والمصداقية والأهداف المرجوة من هده المؤسسة التي تعتبر 
 ذات أهمية بالغة في تحصيل إيردات الميزانية العامة. 

                                                           

حامعة القادسية كلية الإدارة والاقتصاد "مذكرة در الثقافة التنظيمية في تطوير رأس المال الإجتماعي " "،مشكور الرضا عبد مسلم ، هادي نمد مصطفى 1
 . 9،ص 2017تخرج ليسانس 
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 .169،ص ،سبق ذكره مرجع ،فارس نمد جودت نمد 3

 .234، ،ص سبق ذكره مرجع، كاظم  خضير أميرة 4
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 1رابع : مكونات الثقة التنظيميةالفرع ال 
 للثقة رئيسية نددات ثلاثة هناك أن Gavin و Mayer  يرى كل من كما ابقةسال الإدارية الأدبيات توصلت وقد

  :وهي القيادة بأخلاقيات جميعها الباحث رأي في ترتبط في القيادة
 .بمصالحه ويهتم هاهه حسنة نوايا ويملك له خيراً  يريد هرئيس أن المرؤوس عتقادإ تعني والتي: الخير لفعل النزعة•
 هاهه والإيجابية المقبولة  ةالأخلاقي المبادئ من ويلتزم بمجموعة يعتنق رئيسه بأن المرؤوس إدراك تعني والتي :ستقامةالإ•
  .بالعدالة قوياً  إحساساً  متلاكهإو  ومصداقيته بأفعاله أقواله في تطابق تتمثل والتي

 بأن تسمح عمله مجال في المؤهلاتو  والكفاءات من المهارات مجموعة يمتلك رئيسيه أن يدرك المرؤوس أن وتعني القدرة :•
     .العمل مشكلات حل في ومساعدتهم الآخرين على رسمي غير أو تأثير رسمي لديه يكون
 من خلال دراستنا للثقة التنظيمية يمكن أن نحدد لها مكونات اخلاقية عامة وأخرى خاصة بالعمل وهي:و 

،الصدق في القول والفعل ،الامانة،حسن التعامل خلافية كالوفاء بالعهود أوهي صفات مكونات اخلاقية عامة:
 .حترامبإخر لآستماع لطرف الإوا

أو المثالية في العمل من اجل التحفيز والشفافية في كل التعاملات العمودية مكونات اخلاقيات العمل : - أ
  .نجازات وتقديم الجزاء ، العدالة بين العمال كل وفق مؤهلاتهعتراف بالإفقية الإالأ

فقدان الثقة  والتي تكون كلفتها باهظة، هي المنظماتالأساسية التي تواجه المشكلة  نما تقدم يتضح أوفي ضوء           
 و ثقـةأوالتي هي في الحقيقة الجزء الأكثر أهمية من مكونات رأسمالها الاجتماعي التنظيمي سواء كانت الثقة بالعاملين، 

مهما بلغت الذي يوفر بدوره الاجواء المناسبة  ميبعدم توفرا المناخ التنظي ودالك العاملين بالإدارة، أو ثقة بالمؤسسة،
أمورها، ويبقى السبيل الوحيد لضمان تفوقها هو رأسمالها البشري   المؤسسة من قوة تكنولوجية إلا أن ذلـك غـير كـافي لإدارة

نقص الثقة يجعل العاملين بلا قيمة، وهعل المنطلق فان  بتكار فيها، ومن هذاهذا الأخير الذي يعد مصدر التطوير والإ
 .لتزامهمإولائهم و  نخفـاضإومن ثم المنظمة الأفراد يفضلون مصالحهم الشخصية على مصالح 

 : الدراسات السابقة  نيالمبحث الثا
قالات كمتغيرات للدراسة منها ما هو على شكل م  المناخ التنظيمي والثقة التنظيمية،لقد تناول بع  الباحثين موضوع 

 .والأجنبية في مطلبينومنها ما هو رسائل جامعية، وفي ما يلي نستعرض بع  الدراسات المحلية 
 باللغة العربيةلثقة التنظيمية التي تناولت المناخ التنظيمي واالسابقة  : الدراساتالمطلب الأول        

 العربية التي تناولت المناخ التنظيمي: بالغة ولا : الدراساتأ

                                                           

 . 621،ص   سبق ذكره مرجع ،داهش،  نمد عبدالحميد جمال 1
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دراسة حالة الأستاذ الجامعي " المناخ التنظيمي وأثره على الرضا الوظيفيبعنوان "دراسة سادات لمية  سة الاولى:الدرا-
، تناولت  2017  ماسترمتطلبات نيل شهادة  لاستكمالمقدمة ، مذكرة و العلوم السياسية جامعة الجلفة بكلية الحقوق

 زيان عاشور ؟ لى الرضاء الوظيفي لذى أساتذة كلية الحقوقما مدى أثر المناخ التنظيمي ع الإشكالية التالية:
التعرف على المناخ التنظيمي السائد في المنظمة وتأثيره على رضا  المذكرة هذه الرئيسي من الهدف الهدف من الدراسة :   

 . العاملين
  .عاشور بالجلفة ة زيانساتذة كلية الحقوق والعلوم السياسية بجامعأأخذ عينة  الدراسة :استهدفت نل الدراسة
 وتحليل  SPSSبرنامج باستخدام معالجتها وبريقة ستبيانالاو الملاحظة  بريق عن المعلومات جمع تم الدراسة:أدوات 
 المعطيات

 نتائج الدراسة :
 لىهذا من شانه أن يؤدي إو  المسيولينضعف العلاقات بين الأساتذة و  الدراسة ليهاإ توصلت ستنتاجات التيلإا أهم من

البقية أن جماعة العمل عندما تكون  العديد من الصراعات والمواجهات التي تفقد الإدارة مصداقيتها ، في حين عبرت
لبة بينهم ، وبالتار هذا حتما اهذه الفية ، ووجود الجو العائلي الميزة الغ متآلفة فيما بينها هو الرضا التام الذي يسود

  .المطلوبة ويدفعهم إلى أداء أعمالهم على أكمل وجه وبالنتائج للتأثير على أداء الأساتذة ، سيؤدي
  دراسة نمود عبد الرحمن ابراهيم الشنطي بعنوان " : أثر المناخ التنظيمي على أداء الموارد : الثانية الدراسة-

متطلبات نيل  للاستكمامذكرة مقدمة  غزةالبشرية:دراسة ميدانية على وزارات السلطة الوبنية الفلسطينية في قطاع 
و قد تناولت الإشكالية  2006غزة فلسطين ،  الاسلاميةامعة الج،  دارة الاعمال بكلية التجارة ي ـالماجستير فشهادة 
 " مدى تأثير المناخ التنظيمي على الأداء الوظيفي للموارد البشرية ؟ ما " التالية :

 الهدف من الدراسة :
أداء على السائد في وزارات السلطة الفلسطينية المناخ التنظيمي أبعاد مدى تأثير التعرف على لى إالدراسة  هدفت       

 .الوزارات وكذلك التعرف على مستوى أداء الموارد البشرية في هذه وتقيم المناخ التنظيميالموارد البشرية، 
الذين  قطاع غزة لفلسطينية فيالموظفين العاملين بوظائف إشرافية بوزارات السلطة اعينة الدراسة شملت محل الدراسة :
  موظفا. 620بلغ عدهم 

ومجموعة من (spss) وسيلة جمع البيانات و تم استخدام برنامج وه انيستبلااالأدوات المستعملة في الدراسة :كان 
على  البيانات والوصول للنتائج، كما واستخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي لأنه يعتمد الأساليب الإحصائية لتحليل

 .ويعبر عنه كماً وكيفا دراسة الواقع
 : الدراسة ليهاإ توصلت التي النتائج أهم من  أهم نتائج الدراسة :
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 .وجود توجهات ايجابية لدي العاملين بوظائف إشرافية في وزارات السلطة نحو المناخ التنظيمي -
 اء الموارد البشرية وأن هذا المناخ يؤدي إلى تحسينللمناخ التنظيمي السائد في الوزارات الفلسطينية أثر ايجابي على أد -

 . مستوي الأداء
 . يوجد خلل في الهيكل التنظيمي للوزارات وأساليب وبرق اتخاذ القرار -
والتخصصات لحاصلين  عدم تناسب ببيعة ومهام وواجبات الوظائف التي يشغلها العاملين مع المؤهلات العلمية -
 .هايعل

 التي تناولت الثقة التنظيمية العربية لغةبال ثانيا: الدراسات

 حالة دراسة  للمؤسسة الولاء تحقيق في التنظيمية الثقة مساهمة بعنوان : "حمد أ سهام وضيف موفق: ولىالأ دراسة -
،  2016، العدد السادس  الاقتصادي البديل مّجلة ،-بسكرة-البرناوي عمر الجافة للمنابق والتقني العلمي البحث مركز
 ؟ للمؤسسة الولاء تحقيق في التنظيمية الثقة مساهمة مدى ما ولت الإشكالية التالية:تنا
 (المؤسسة بإدارة الثقة العمل، بزملاء الثقة بالمشرفين، لثقة)ا :في المتمثلة التنظيمية الثقة أبعاد أثر قياس الدراسة استهدفتو 

 للمنابق والتقني العلمي البحث بمركز ممثلا العلمي، حثالب مجال في الدراسة ختبرتإ ولقد للمؤسسة، الولاء في تحقيق
 رئيسة كأداة ستمارةلإا الباحثان استخدم كما عاملا، فردا ( 90 ) من مكونة عشوائية عينة على وببقت -بسكرة -الجافة
 المعياري، افنحر لإا الحسابي، المتوسط :منها الدراسة فرضيات ختبارلإ الأدوات من بجملة ستعاناإ البيانات، كما لجمع
 النسخة باستخدام البيانات تحليل وبعد  SPPS، أبرزها من النتائج من جملة إلى الدراسة توصلت، المتعدد نحدارلإا تحليل
 وبناء العلمي، البحث مركز لموظفي التنظيمي الولاء على المختلفة بأبعادها التنظيمية للثقة ثرأالإحصائي وجود للبرنامج 21
 المختلفة المؤسسات مسيور أنظار توجيه في تساهم أن اأنهش من التي التوصيات من التقدم بالعديد تم الدراسة نتائج على
 .للمؤسسة الولاء في تحقيق التنظيمية الثقة تمثله الذي للدور

 .مؤسسةلل الولاء المؤسسة، بإدارة الثقة العمل، بزملاء الثقة بالمشرفين، الثقة التنظيمية، الثقة :المفتاحية الكلمات
 بوكالة بتدائيةلإا المدارس مديري لدى التنظيمية الثقةدور بعنوان : : " بنات ديب سعيد عايدةدراسة  الدراسة الثانية :-

متطلبات نيل  لاستكمالغزة "، مذكرة مقدمة -لديهم  السائد بالمناخ التنظيمي وعلاقتها غزة بمحافظات الغوث الدولية
، تناولت  2016، الجامعة الإسلامية بغزة ، التربية كليةبِ  تربوية رة إدا تخصص بيةالتر  أصول في شهادة الماجستير 
 وجهة من بمحافظات غزة الدولية الغوث بوكالة بتدائيةالإ المدارس مديري لدى التنظيمية الثقة مستوى ما الإشكالية التالية:

 نظرهم؟
 و قد خلصت للنتائج الآتية :

 جاء نظرهم وجهة من غزة بمحافظات الدولية الغوث بوكالة بتدائيةالإ ارس المد مديري ىلد التنظيمية الثقة مستوى  - 1
 80.07% .  نسبي وزن على حصلت حيث كبيرة بدرجة
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 من        غزة بمحافظاتالدولية  الغوث بوكالة بتدائيةالإ المدارس مديري لدى السائد التنظيمي المناخ جودة مستوى - 2
 .  86.42%نسبي وزن على حصلت حيث ا، جد كبيرة بدرجة جاء نظرهم وجهة
 الدولية الغوث بوكالة بتدائيةالمدارس الإ مديري تقدير درجات بين إحصائية دلالة ذات متوسطة برديه علاقة توجد - 3

 .لديهم السائد التنظيمي المناخ تقديراتهم لجودة ومتوسطات التنظيمية الثقة لمستوى غزة بمحافظات
 :أهمها توصيات؛ بعدة الباحثة توصي السابقة ئجللنتا ستناداإو 
 توفير خلال من المدارس قبل من بداعيةلإا المقترحات جميع بتنفيذ الدولية الغوث بوكالة التعليم رةئدا هتمامإ ضرورة -1

 .والنوعية الإبداعية والأنشطة الفعاليات لجميع تكريم حتفالاتوإ تقدير، وشهادات ومكافآت حوافز
 المختلفة؛ الفعاليات خلال من وخارجه المدرسي الدوام أثناء المهني، النمو إبار ضمن للمعلمين التطويرية مجالبر ا زيادة -2
 .المركزة والمجموعات العمل، وورش التدريبية، تاالدور 

 يتطبيق بحث، " الأفراد لدى لتزامالإ تحقيق في وأثرها التنظيمية الثقةبعنوان : "  خوين رضيوي سندس: الثالثة اسةالدر  -
 2015،العراق، 35،العدد للعلوم الجامعة الرافدين كلية مجلةنشر هذه الدراسة في ،  يةالغاز  للمشروبات بغداد شركة في
 ناولت الإشكالية الآتية :،ت
 لتزامالإ تحقق   في )المنظمة بإدارة والثقة العمل، بزملاء والثقة ،ين  الثقة بالمشرف( بـ  المتمثلة يميةالتنظ الثقة أبعاد اثر مدى -
الغازية على عينة مكونة من  للمشروبات بغداد بشركة ممثلا يالصناع القطاع في البحث ختبرإ ولقد ،ينالأفراد العامل لدى
عاملا على مستوى الإدارة بإستخدام أداة الاستبيان وبع  المقابلات وبعد معالجة البيانات باستعمال أدوات  60

 -Chi ستخدامإ إلى بالإضافة نحراف المعياري الا رجح،الم الحساب الوسطإحصائية)
Square  وقد، (0.05)  معنوي وبمستوى الأثر لمعرفة المتعددالإنحدار الخطي  تحليل اير  ،وأخ تغيراتالم ينب العلاقة لمعرفة 
 لتزامالإ ق  يتحق في )المنظمة ارةبإد الثقة العمل، الثقة بزملاء( ةمييالتنظ الثقة لبعدي إيجابيا  ير  تأث هناك إن إلى البحث توصل
الثقة ( ة  يميالتنظ الثقة لبعد ةييجابالعلاقة الإ هذهو غابت  ،الغازية للمشروبات ادبغدشركة  في ين  العامل الإفراد لدى
 جهود وإعطاء ية  المعرف هتمام بالموجوداتالإ بضرورة الباحث أوصى ذلك على وبناءا لهم، لتزامالإ ق  يتحق في )ين  بالمشرف
 .اييجتستراإ بعدا يةالبشر  ة  يالتنم
 و قد نتج عن هذه الدراسة ما يلي :    
 من عدد توافر ع ن وهذا ،)المنظمة بإدارة والثقة العمل، بزملاء الثقة(  بعدي في المتمثلة ة  يم  يالتنظ الثقة درجة رتفاعإ 1.

 هتماموالإ ئوالمباد م  يوالق العمل في لتزامالإ من كل وتشمل ن  يالآخر  بثقة ر  يجد لفردا هعل التي والسمات الخصائص
فسببه مرونة الهيكل  )المنظمة بإدارة الثقة(ببعد علقيت   فيما م اأ تهم )بعد الثقة بزملاء العمل(ومساعد لاءالزم بمصالح

 أفراد ف تقرا اإذ )ين  بالمشرف الثقة( بعد ذلك عدا م ا فيالتنظيمي ،وعدالة التعامل بين الأقسام ،وتطابق الأفعال بالأعمال 
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 لتزامالإ تحقيق في ومهم ،ً  يم  يالتنظ البعد هذا تواجد ضوء في بها ز تيتم قد كانت التي الإيجابية الجوانب لىإ المبحوثة ن ةيالع
 .أفرادها لدى
 أخرى بعاد أفر وجود و ا ما يذوه الشركة،  اهاه لتزامالإ منضعف )الثقة بالمشرفين (لم يمنع وجود مستوى جيد  على -2
 .ز هميوتم نجاحهم الى ق وديو  الأفراد لدى لتزامالإ مستوى في يجابيإوبشكل  تؤثر
 على يؤكد مما ،ينالعامل الإفراد لدى الالتزام ق  يوتحق )ن   بالمشرف الثقة(  بعد ين  ب تربط ية  معنو  علاقة وجود عدم - 3

 العمل علىشرفين الم قبل من باشرةالم الرقابة بسبب فرادلأوا العمل على ينالمشرف ينب العلاقات ضعف 
 .بمشرفه الفرد ثقة من ده   مما الإداري العمل في المستمر يهوالتوج
  العاملين  الأفراد لدى لتزاملإافي تحقيق )المنظمة بإدارة والثقة العمل، بزملاء الثقة( بعدي بين علاقةال قوة -4 
 خدمة الشركة.ين في رفع معنويات الأفراد نحوى البعد هدين يةبأهمو  

 غة الاجنبية  لالدراسات السابقة بال :  لثانيب اــــــالمطل
 الأجنبية التي تناولت المناخ التنظيمي بالغة أولا : الدراسات

مؤسسات  العلاقة بين المناخ التنظيمي والرضا الوظيفي للقائمين على إدارة"  ( Gratto,2001) الأولى: راسةالد-
 "دعم وصيانة المشاريع

القائمين على إدارة  فت هذه الدراسة إلى استكشاف العلاقة بين المناخ التنظيمي وأبعاد الرضا الوظيفي للمدراءهد
الأمريكية، كما هدفت الدراسة أيضاً إلى  مؤسسات تعمل في صيانة وتشغيل المعدات، والآلات، في الولايات المتحدة

الجنس، والعرق، وتصنيف )الرضا الوظيفي تعزى لمتغيرات  لىتحديد إذا ما كان هناك اختلافات ذات دلالة جوهرية ع
 .(المؤسسة من حيث حجمها ونوعها،وسنوات الخدمة في المؤسسة

 .لهذا الغرض أعدت استبيانمديراً من خلال تطبيق ( 602 ـ)وتم إجراء عملية مسح ل 
 :وقد توصلت الدراسة إلى نتائج أهمها

الاتصالات ) :هى  المؤسسات التي أجري عليها البحث، وهذه العوامل اكتشاف جميع عوامل المناخ التنظيمي في .1
 ) .الحوافز– فرص التنمية المهنية –المناخ السياسي  –الهيكل التنظيمي  –الداخلية 

 وفرص التنمية أعلى ثلاث نسب للرضا الوظيفي فيما يتعلق بعوامل المناخ التنظيمي هى الاعتبارات الشخصية .2
 .الداخليةالمهنية والاتصالات 

 .من المدراء راضون عن أوضاعهم الوظيفية80 %أن نسبة  .3
 .جميع أبعاد المناخ التنظيمي موضع الدراسة مؤثرة في الرضا الوظيفي .4
 "هل يضيف المناخ التنظيمي قيمة لجودة الخدمة الفندقية ( Davidson,2003) الثانية راسةالد-

 "في الولايات المتحدة الأمريكية
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يعملون بها وتأثير الفروق  ة إلى معرفة مستوى إدراك العاملين لأبعاد المناخ التنظيمي في المؤسسات التيهدفت هذه الدراس
 .التنظيمي السائد فيها الشخصية على إدراكات العاملين في قطاع الخدمات الفندقية لأبعاد المناخ

 :توصلت الدراسة إلى نتائج أهمهاقد و 
 .المناخ التنظيمي في القطاع الخدمي الفندقي وجود مستوى عار من الإدراك لأبعاد .1
 .وجود علاقة إيجابية بين مستوى الإدراك ومستوى جودة الخدمات المقدمة للزبائن .2
التعليمي وسنوات الخدمة،  وجود فروق ذات دلالة إحصائية لمستويات إدراك العاملين تعزى لمتغيرات الجنس والمستوى .3

 .والمستوى الوظيفي ة الاجتماعية ومكان العملفي حين لم تظهر فروق لمتغيرات الحال
 جنبية التي تناولت الثقة التنظيمية :الأثانيا : الدراسات 

 ."بتدائية التركية"العلاقة بين الثقة التنظيمية والالتزام التنظيمي في المدارس الإ  : (yilmaz, 2008)  ولىالدراسة الأ -
بتدائية، وقد لإالمدارس امعلمي  لتزام التنظيمي منتوى الثقة التنظيمية والإهدفت هذه الدراسة إلى تحديد العلاقة بين مس

معلماً من الذين يعملون في وسط مدينة  ( 120من  ) عتمد البحث نموذج المسح الشامل لمجتمع الدراسة الذي تكونإ
وقد توصلت هذه  .التنظيميلتزام الدراسة من خلال مقياس الثقة التنظيمية والإ كوتاهيا، وقد تم جمع البيانات لهذه

اد الثقة أبع جملة من النتائج أهمها أن هناك علاقات متوسطة المستوى، وإيجابية ذات دلالة إحصائية بين الدراسة إلى
 .لتزام التنظيمي والأبعاد الفرعية التابعة لهالتنظيمية والفرعية والإ

الكشف عن العلاقة  دراسةحاولت هذه الHoppes & Holley, 2014)  ) هوبز وهويل  : الثانية الدراسة - 
والشفافية لدى أعضاء  بجودة أداء عضو هيية التدريس، ومقدرته على اتخاذ القرارات بين الثقة التنظيمية والمتغيرات المتعلقة
 .لعلاقة بين الأعضاء هيية التدريس والإدارييناالتنظيمية على  هيية التدريس في الجامعات، وتأثير الثقة

ق أهداف الدراسة، تم إجراء المقابلات والملاحظات،وأظهرت نتائج الدراسة أن تصورات أعضاء هيية التدريس ولتحقي
 .والشفافية تؤثر إيجاباً في الثقة بينهم المناخ الآمن والحرم الجامعي في المشاركة في اتخاذ القرارات حول
2-5- (Straiter, 2005) لتزام التنظيميين وبمنظمتهم وأثرها على الرضا والإبعنوان: "ثقة المشرفين بالمرؤوس دراسة" 

لتزام التنظيمي الوظيفي والإ ختبار دور ثقة المشرفين بمرؤوسيهم ومنظمتهم وأثرها في الرضاإسعت هذه الدراسة إلى 
لغ في نيوجرس في الولايات المتحدة الأمريكية، وقد ب الشعوري، وببقت الدراسة في واحدة من كبرى شركات الأدوية

ختبار فرضيات الدراسة، وقد ان لإيستخدمت الاستبإفي تلك الشركة، وقد  مدير مبيعات 117سة حجم عينة الدرا
أقوى  شعوريالتنظيمي ال لتزامالدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها أن هناك علاقة بين ثقة المشرف بالمنظمة والإ توصلت

  .من ثقة المشرف بالمرؤوسين
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  ختلافات بين الدراسات السابقة والدراسة الحاليةلإا: المطلب الثالث 

القسم الأول  ، تناولنا فيقسمينض مجموعة من الدراسات السابقة المتعلقة بموضوع بحثنا، والتي تم تقسيمها إلى ابعد استعر 
 الكشفإلى  هدفتالتي التي تناولت نور المناخ التنظيمي كأحد متغيرات الدراسة الدراسات 
بالثقة  المتعلقة دراسات ال، وفي القسم الثاني  ه وعناصره من خلال تقييمه أو تأثيره أو تأثره بالمتغيرات الأخرىعن أبعاد
خلالها إلى لم نعثر على دراسات همع المتغيرين المناخ التنظيمي والثقة التنظيمية معا وتوصلنا من  ، في حين التنظيمية 
 :التالية الملاحظات
 ولها لموضوعي الدراسة كل على حدى؛تنالحالية من خلال تتفق مع الدراسة ا -
 ؛الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في أبعاد المتغير المستقل تتفق -
 ؛تختلف الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في الإبارين الزماني والمكاني للدراسة -
 ؛تختلف الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة من ناحية الأهداف -

 :يليما كوقد استفادت الدراسة الحالية من الدراسات السابقة  
 ؛ستفاد البحث من الدراسات السابقة في تحديد ناور الدراسة، واختيار منهج الدراسةإ -
 ؛انيستفاد البحث من الدراسات السابقة في تكوين الاستبإ -
 ؛لتوفير الوقت ستفاد البحث من المراجع والكتب التي اعتمدت عليها الدراسات السابقةإ -
 .الاستفادة من بع  المقترحات والتوصيات -
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 :الفصل خلاصـة
للمؤسسة من خلال تحسين   في تعزيز الثقة التنظيمية كبيرللمناخ التنظيمي دور نظريا أن مما سبق يتضح لنا           

توفير الأجواء المناسبة التي تساهم في جعل كفاءة، فعالية و جودة الأداء الإداري و من تم أداء المؤسسة ككل ،عن بريق 
العامل يقدم مالديه لصالح مؤسسته كتغذية عكسية بما يناله من نيط بييته الداخلية من ثقة تشعره بالموابنة والإنتماء 

 وتدفعه الى الإحساسى بالأمان وعدم الملل من عمله وإعتباره جزءا من حياته. 
الثقة والأمان في نيط مؤسسته من إدارة  ومشرفين وزملاء ،قد يتطلع الى أن  وعلى العكس اذا فقد العامل مؤشرات

يق  ساعات عمله كيف مكانت بانا الى تغيير عمله في المستقل القريب أو المتوسط على الأكثر ذلك أن الأجواء 
ظيمي في الإهاه الإيجابي لتعزيز الثقة العامة والمناخ التنظيمي السائد لايخدمه ولا يكترث به فبقدر ما تعمل أبعاد المناخ التن

 قد تعمل في هدم الثقة التنظيمية اذا كانت في إهاه سلبي يتغضى عن أهم عناصر أمواله الدئمة وهو العنصر البشري.
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 : تمهيد

لجانب لهذا الفصل  بالمناخ التنظيمي والثقة التنظيمية للمنظمة سنتطرق فيبعد عرض الجانب النظري الخاص      
برق  وكذا أداة الدراسة المستخدمة و ،الدراسة و عينة عرض منهج  ذلك من خلال تناول و التطبيقي لهذه الدراسة و

أخيرا المعالجات  ،و تطبيقها ، كما يتضمن وصفا للإجراءات التي قمنا بها في الدراسة و وصدقها وثباتها ، إعدادها
 التوصيات التي خرجنا بها من هذه الدراسة.   م النتائج و إبراز أهفي التحليل ثمعتمدنا عليها الإحصائية التي إ

 :ثلاثة مباحث لذلك فقد قسمنا هذا الفصل إلى     
 عموميات حول مديرية الضرائب لولاية غردايةالمبحث الأول:  -             

 .أدوات الدراسة برق والمبحث الثاني:  -             
 .نتائج الدراسةعرض ومناقشة : لثالمبحث الثا -             

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 الفصل الثاني :                                                               الدراسة الميدانية
 

33 

 

 المبحث الأول: عموميات حول مديرية الضرائب لولاية غرداية
 : ومهامها تعريف المديرية الولائيةالمطلب الأول : 

 تعريف المديرية الولائيةالفرع الأول : 
الجبائيــة في تحديــد  نفيذيــة للدولــة في ممارسـة مختلــف السياســاتتعتـبر إدارة الضــرائب مــن الهييــات العموميـة، وتمثــل الســلطة الت

ـــة علـــى المكلفـــين المعنيـــين علـــى مســـتوى  ـــة ،وإجـــراء عمليـــة الرقاب ـــدة الخزينـــة العمومي الوعـــاء الضريبي،وتحصـــيل الضـــرائب لفائ
 الولاية. 

الضرائب غـير المباشـرة،  رائب المباشرة، قانونيتم تنفيذ المهام المخولة لها وفقا للقوانين السارية المفعول والمتمثلة في قانون الض
 .قانون الطابع، قانون التسجيل، وقانون الرسم على القيمة المضافة، بالإضافة إلى قانون الإجراءات الجبائية

 : 1لمديرية الولائية للضرائب مكلفة بتنفيذ عدة مهام وهي لو  الفرع الثاني : مهام المديرية الولائية : 
   والمراكز الجوارية للضرائب؛  السلمية لمراكز الضرائب  للضرائب بممارسة السلطة  ات الولائية* ضمان المديري

 وتحقيق الأهداف المحددة لها.  نشاط المصالح  ومتابعة ومراقبة  والتشريع الجبائي،  * السهر على احترام التنظيم
 لإعداد التقديرات الجبائية؛  جمع العناصر اللازمة  * تنظيم
وتصادق عليها وتقوّم   أو التخفي  وتعاينها  وشهادات الإلغاء  المنتوجات  صدار الجداول وقوائم* إ

 الحصيلة الدورية؛  وتعد  النتائج
* تحليل وتقوّيم دوريا عمل المصالح الخاضعة لاختصاصها، إعداد تلخيصا عن ذلك واقتراح أي إجراء من شأنه أن هسن 

 عملها؛
 وتحصيل الضرائب والأتاوى؛  يراداتالإ  وسندات  * الجداول

 ذلك؛  ومتابعة تسوية  كل مكتب القباضة   بهما   يقوم  اللتين  * مراقبة التكفل والتصفية
 تطور الدعاوى المرفوعة أمام القضاء في مجال منازعات التحصيل؛  * متابعة

 * ضمان الرقابة القبلية وتصفية حسابات تسيير القابضين؛
 علومات الجبائية واستغلالها؛جمع الم  * تنظيم

 نتائجها؛  * إعداد برامج التدخل لدى المكلفين بالضريبة ومتابعة تنفيذها وتقوّيم
 فيما يخص القيم والأسعار وتأذن بالزيادة إن اقتضى الأمر ذلك؛  المقررة  * وضع الرقابة

                                                           
1
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 ات المرتبطة بها بصفة منتظمة؛* دراسة العرائ  وتنظيم أشغال لجان الطعن ومتابعة المنازعات ومسك الملف
 *متابعة تطور القضايا المرفوعة أمام القضاء في مجال وعاء الضريبة؛

 * تقدّير احتياجات المديرية من الوسائل البشرية والمادية والتقنية والمالية وإعداد تقديرات الميزانية المطابقة لذلك؛
 لمصالح؛صصة لهذه المخ* ضمان تسيير المستخدمين والاعتمادات ا

 * توظيف وتعيّين المستخدمين الذين لم تقرر بريقة أخرى لتعيينهم؛
 * تنظيم وتطبيق أعمال التكوين وتحسين المستوى التي تبادر بها المديرية العامة للضرائب؛

 توزيعه وتعميمه؛  للمديرية الولائية وتسييره وضمان  * تكوّين رصيدا وثائقيا
 ملاك العقارية والمنقولة كما السهر على صيانة هذه الأملاك والمحافظة عليها؛* السهر على مسك ملفات جرد الأ

 * تنظيم استقبال المكلفين بالضريبة وإعلامهم؛
 * نشر المعلومات والآراء لفائدة المكلفين بالضريبة.

 : 1ها التنظيميهياكلالمطلب الثاني : فروع المديرية الولائية و 

 لولائية الفرع الأول : فروع المديرية ا

 فرعية  ( مديريات05للضرائب من خمس )  كون المديرية الولائيةتت
 ، وتكلف بـ: الجبائية  للعمليات  الفرعية  المديرية  .1
 الإصدار؛  بأشغال  تكلف  الإحصائيات وهميعها، كما  المصالح و إعداد  تنشيط - 
 المضافة و متابعتها ومراقبتها؛  القيمة من الرسم على  اعتماد حصص شراء بالإعفاء  بطلبات  التكفل - 
 الإعفاء والامتيازات الجبائية الخاصة.  أنظمة  متابعة - 

 تعمل على تسيير:
   الجداول، ويكلف بـ:  مكتب  أ(
 التكفل بالجداول العامة والتصديق عليها؛ - 
 وسندات التحصيل.  التكفل بمصفوفات الجداول العامة - 

                                                           
1
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 كلف بـ:مكتب الإحصائيات، وي ب(
 استلام إحصائيات الهياكل الأخرى في المديرية الولائية؛ - 
 مركزة المنتجات الإحصائية الدورية الخاصة بالوعاء والتحصيل؛ - 
 الوضعيات الإحصائية الدورية وضمان إحالتها إلى المديرية الجهوية للضرائب.  مركزة - 
 العامة، ويكلف بـ:  التنظيم والعلاقات  مكتب ج(
ستلام و دراسة بلبات الاعتماد في نظام الشراء بالإعفاء من الرسم على القيمة المضافة مع ا - 

 الاعتمادات؛  هذه  تسليم
 الأنظمة الجبائية الخاصة و الامتيازية؛  متابعة - 
 الجبائية واستقبال الجمهور وإعلامه و توجيهه.  المعلومة  نشر - 
 سيما، بضمان ما يأتي: والمساعدة، ويكلف لا  التنشيط  مكتب د(
 المصالح المحلية  والمديريات الولائية للضرائب و كذا بتنشيط  الجهوية  الهياكل  مع  بالاتصال  التكفل -

 ومساعدتها قصد تحسين مناهج العمل و انسجامها؛
 التسيير ومعالجتها.  في  تقارير التحقيق  متابعة - 

 ، وتكلف بـ:للتحصيل  الفرعية  . المديرية2
 تحصيل الضرائب والرسوم  و كذا بوضعية  الإيرادات و مراقبتها و متابعتها  التكفل بالجداول وسندات - 

 و كل ناتج آخر أو أتاوى؛
مجال تنفيذ   قابضات الضرائب في  والمراقبة الدورية لمصالح التحصيل وتنشيط  متابعة العمليات والقيود المحاسبية - 

 سابات وكذا التحصيل الجبري للضريبة؛أعمالها للتطهير وتصفية الح
يخص التصفية مع اقتراح تدابير من   فيما  سيما  التقييم الدوري لوضعية التحصيل و تحليل النقائص لا - 

  تحسن الناتج الجبائي؛  أن  شأنها
 قابضات الضرائب بغية تصفية الحسابات وتطهيرها.  مراقبة القابضات ومساعدتها قصد تطهير حسابات - 

 تعمل على تسيير:
 ويكلف بـ:  مكتب مراقبة التحصيل، أ(
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 نشابات التحصيل؛  دفع - 
 المحافظة على مصالح الخزينة بمناسبة الصفقات العقارية الموثقة و عند إرجاع فائ  المدفوعات؛ - 
 المعنية.وكذا الهييات   للجماعات المحلية  إعداد عناصر الجباية الضرورية لوضع الميزانية و تبليغها - 
 وأشغاله، ويكلف بضمان:  مكتب متابعة عمليات القيد  ب(
 التأشير والتوقيع على المدفوعات وعلى شهادات الإلغاء من الجداول وسندات الإيرادات المتكفل بها؛  أعمال  متابعة -
 المراقبة الدورية لوضعية الصندوق و حركة الحسابات المالية و القيم غير النشطة؛ - 
 المحققون في التسيير، بخصوص مهام المراقبة وتنفيذها؛  الفعلي بالأوامر والتوصيات التي يقدمها  فلالتك - 
 بين المحاسبين.  ضمان إعداد و تأشير عمليات والقيود عند تسليم المهام - 
  ويكلف بضمان:  مكتب التصفية، ج(
ت المتعلقة بمستحقات ومستخرجات مراقبة التكفل بالجداول العامة وبسندات التحصيل أو الإيرادا - 

 المالية أو الموارد غير الجبائية؛  والقرارات القضائية في مجال الغرامات والعقوبات   الأحكام
 والمصادقة عليها؛  قابضو الضرائب  استلام المنتجات الإحصائية التي يعدها - 
 مركزة حسابات تسيير الخزينة والمستندات الملحقة، - 
و   اول القبول في الإرجاء للمبالغ المتعذر تحصيلها و جدول تصفية منتجات الخزينة وسجل الترحيل،التكفل بجد - 

 مراقبة كل ذلك.

 ، وتكلف بضمان:. المديرية الفرعية للمنازعات3
 الإداريتين للطعن النزاعي أو المرحلة الإعفائية، وتبليغ  معالجة الاحتجاجات المقدمة برسم المرحلتين - 

 ت المتخذة و الأمر بصرف الإلغاءات والتخفيضات الممنوحة؛القرارا
 معالجة بلبات استرجاع الدفع المسبق للرسم على القيمة المضافة؛ - 
الإدارة   تصة عن مصالحلمختشكيل ملفات إيداع التظلمات أو بعون الاستيناف والدفاع أمام الهييات القضائية ا - 

 الجبائية.

 تعمل على تسيير:
 مكتب الاحتجاجات، ويكلف بـ: أ(
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 إلى إرجاع الحقوق أو إلى إلغاء القرارات الملاحقة أو إلى المطالبة بأشياء نجوزة.  دراسة الطعون الهادفة سواء  استلام -: 
 ودراسة الطلبات المتعلقة باسترجاع اقتطاعات الرسم على القيمة المضافة.  استلام - 
 ويكلف بـ:  مكتب لجان الطعن، ب(
أو   دراسة الاحتجاجات أو الطلبات التي يقدمها المكلفون بالضريبة وتقد يمها للجان المصالحة و الطعن النزاعي - 

 تصة؛لمخالإعفائي ا
أو   تلقي الطلبات التي يتقدم بها قابضو الضرائب الرامية إلى التصريح بعدم إمكانية التحصيل أو إخلاء المسؤولية - 

 تصة.لمخأو رسوم أو حقوق غير قابلة للتحصيل وعرضها على لجنة الطعن الإعفائي اإرجاء دفع أقساط ضريبية 
 مكتب المنازعات القضائية، ويكلف بـ: ج(
 تصة؛لمخالقضائية الجزائية ا  إعداد وتكوين ملفات إيداع الشكاوى لدى الهييات - 
 عند الاحتجاج على فرض ضريبة.تصة على مصالح الإدارات الجبائية لمخالدفاع أمام الهييات القضائية ا - 
 والأمر بالصرف ويكلف بـ:  مكتب التبليغ  د(
 والمصالح المعنية بالقرارات المتخذة برسم مختلف أصناف الطعن؛  بالضريبة  المكلفين  تبليغ - 
 إعداد الشهادات الخاصة بذلك.  الممنوحة مع  الأمر بصرف الإلغاءات و التخفيضات - 

 ، وتكلف بـ:الجبائية  للمراقبة  يةالفرع  المديرية  .4
 بإعداد برامج البحث ومراجعة ومراقبة التقييمات ومتابعة إنجازها. -

 تعمل على تسيير:
  فرق، ويكلف بـ:  في شكل  يعمل  الجبائية ، الذي  المعلومة  عن  البحث  مكتب  أ( 
 يبة و مراقبتها و كذا تحصيلها؛وعاء الضر   للمعلومات التي تعني  للمصادر المحلية  فهرس  تشكيل - 
 المصالح و المؤسسات المعنية   و حق الزيارة بالتنسيق مع  وكذا تنفيذ حق الإبلاع  تنفيذ برامج التدخلات و البحث - 
 ويكلف بـ :  والمقارنات،  مكتب البطاقيات ب( 
 تكوين و تسيير مختلف البطاقيات الممسوكة؛ - 
 للمكلفين بالضريبة؛  ائيةالتكفل بطلبات التعريف الجب - 
نشابات   المعنية لمعطيات المقارنة و إعداد وضعيات إحصائية و حواصل دورية لتقييم  المصالح  مراقبة استغلال - 
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 المكتب .
  مكتب المراجعات الجبائية، الذي يعمل في شكل فرق، ويكلف بضمان: ج( 
 والمراجعة ؛  برامج المراقبة  تنفيذ  متابعة - 
 يل المكلفين بالضريبة في مختلف برامج المراقبة ؛تسج - 
 إعداد الوضعيات الإحصائية و التقارير الدورية التقييمية. - 
 ويكلف:  الذي يعمل في شكل فرق،  مكتب مراقبة التقييمات، د( 
 بالمقابل أو مجانا؛  استلام و استغلال عقود نقل الملكية - 
 ير المرجعية )التنطيق(؛للمعاي  المشاركة في أشغال التحيين - 
 متابعة أشغال الخبرة في إبار الطلبات التي تقدمها السلطات العمومية. - 

 ، وتكلف بـ:المديرية الفرعية للوسائل  .5
 والوسائل المنقولة و غير المنقولة للمديرية الولائية للضرائب؛  المستخدمين و الميزانية  تسيير - 
في   وتنسقيها و كذا السهر على إبقاء المنشآت التحتية والتطبيقات المعلوماتية  علوماتيةنفيذ البرامج الم  السهر على - 

 حالة تشغيل.

 تعمل على تسيير:
 ويكلف بـ:  المستخدمين والتكوين،  مكتب أ( 
 المفعول في مجال تسيير الموارد البشرية والتكوين؛  والتنظيم الساريين  السهر على احترام التشريع - 
 الجهوية.  المديرية  از أعمال ضبط التعداد وترشيد مناصب العمل، التي يشرع فيها بالاتصال مع الهياكل المعنية فيإنج - 
 مكتب عمليات الميزانية ، ويكلف بـ: ب(
 العمليات الميزانية ؛  القيام في حدود صلاحياته، بتنفيذ - 
 ول له؛لمخة، وذلك في حدود الاختصاص اتحرير أمر بصرف ملفات استرداد الرسم على القيمة المضاف - 
نل النزاع،   شهادات الإلغاء الصادرة بخصوص الضرائب  تحرير أمر بصرف فوائ  المدفوعات الناهة عن استعمال - 

 ومراكز الضرائب ؛  الموجودة في حدود اختصاص المديرية الولائية للضرائب
 الإعداد السنوي للحساب الإداري للمديرية. - 
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 بـ:  تب الوسائل وتسيير المطبوعات والأرشيف، ويكلفمك ج(
الولائية للضرائب   كل المصالح التابعة للمديرية   و أرشيف  المطبوعات  تسيير الوسائل المنقولة وغير المنقولة وكذا مخزن - 

تقارير دورية عن   عدادمع إ  أجل ضمان أمن المستخدمين والهياكل و العتاد والتجهيزات  تنفيذ التدابير المشروع فيها من
 ذلك.
 الآر، ويكلف بـ::  الإعلام  مكتب د(
 التنسيق في مجال الإعلام الآر بين المصالح على الصعيدين المحلي والجهوي؛ - 
 المحافظة في حالة شغل للمنشآت التحتية التكنولوجية ومواردها. - 

 المعنية.  للمصالح  نازعات و تبليغهاالم  الإحصائية الدورية المتعلقة بمعالجة  إعداد المنتجات- 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 الفصل الثاني :                                                               الدراسة الميدانية
 

40 

 

 : 1التنظيمي هياكلالفرع الثاني : ال
 

 ( يوضح الهيكل التنظيمي لمديرية الضرائب لولاية غرداية 01الشكل رقم : ) 

 
 لضرائب .امديرية المصدر : من 

 
 ديرية الضرائب الولائية،وهي إداريا وسلميا تابعة لم بالإضافة إلى ثلاث أنواع من المصالح الخارجية،

 :وهذه المصالح الخارجية تتكون ممايلي
 ( مفتشي08مفتشيات الضرائب )؛ات 
 ( قباضات ؛07قباضات الضرائب ) 
 ( 01مفتشيات التسجيل و الطابع . ) 

وفي الجدول التار سنلخص كل من: مفتشيات ، قباضات الضرائب ، و مفتشيات التسجيل و الطابع  وتوزيعها الجغرافي 
 :عبر كامل تراب ولاية غرداية كمايلي
                                                           

1
https://www.mfdgi.gov.dz/index.php  21:22على الساعة  27/02/2018بتاريخ 

 مديرية الضرائب لولاية غارداية  

 ف .م

 للوسائل

مكتب المستخدمين -
 و التكوين 

مكتب عمليات -
 الميزانية  

مكتب الوسائل و -
 تسيير المطبوعات

 مكتب الإعلام الآلي-

 ف .م
 للمراقبة الجبائية 

مكتب البحث عن -
 المعلومة الجبائية 

مكتب البطاقيات و -
 المقارنات 

مكتب المراجعات -
 الجبائية

 مكتب مراقبة التقييمات-

 ف.م
 للمنازعات 

مكتب -
 الإحتجاجات

مكتب المنازعات -
  القضائية

مكتب التبليغ و -
  الأمر بالصرف

  ف.م
  للتحصيل

مكتب مراقبة -
 التحصيل

مكتب متابعة -
عمليات القيد و 

 أشغاله
 مكتب التصفية-

 ف.م
 للعمليات الجبائية  

 مكتب الجداول-
مكتب -

 الإحصائيات
مكتب التنظيم وع -

 العامة 
مكتب التنشيط و -

 المساعدة 

https://www.mfdgi.gov.dz/index.php%20بتاريخ%2027/02/2018
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الضرائب، و مفتشيات الطابع و التسجيل وتوزيعها ) ( : توزيع )مفتشيات ، قباضات 1-2الجدول رقم )
 الجغرافي عبر تراب الولاية .

 مفتشيات التسجيل و الطابع قباضات الضرائب مفتشيات الضرائب المناطق

 دائرة غرداية
 مفتشية الواحة

 أول نوفمبر

 الواحة

 مفتشية أول نوفمبر
 خميستي مفتشية محمد خميستي

 متليلي مفتشية متليلي الشعانبة دائرة متليلي
 المنيعة مفتشية المنيعة دائرة المنيعة
 القرارة مفتشية القرارة دائرة القرارة
 بريان مفتشية بريان دائرة بريان
 بنورة مفتشية بنورة دائرة بنورة

 .مديرية الضرائب لولاية غرداية الهيكل التنظيمي ل المصدر :
 

  : طريقة وأدوات الدراسةالثانيالمبحث    

مصادر الحصول على  أدوات الدراسة و وة عين،  سيتم من خلال هذا المبحث عرض منهجية الدراسة المستخدمة   
       ثباتها. و هاصدقمن حيث فحص أداة الدراسة  المعالجات الإحصائية و ، و المعلومات
 الدراسة ةقيالأول: طر  المطلب

 الفرع الأول: منهجية الدراسة

مديرية ، وقد ببقت هذه الدراسة على أثر المناخ التنظيمي في تعزيز الثقة التنظيمية تهدف هذه الدراسة إلى بحث      
لموضوع، أما في الجانب الميداني ، ولبلوغ هذا الهدف فقد تم استخدام المنهج الوصفي لعرض الخلفية النظرية لالضرائب

ستبيانات في إستبيان ، وقد تم توزيع لإوهذا من خلال تصميم ا أسلوب دراسة الحالة عتماد فيه علىلإمن الدراسة فقدتم ا
شكلها النهائي بغرض جمع بيانات تفيد في حل إشكالية البحث، حيث تم هميعها ومن ثم تفريغها وتحليلها باستخدام 

 الإصدار SPSS( Statistical Package for Social Science) م الإحصائية للعلوم الاجتماعيةبرنامج الحز 
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، بهدف الوصول لدلالات ذات قيمة ومؤشرات ترجمت إلى نتائج وتوصيات Excelببرنامج  ، والاستعانة أيضا20رقم 
 تدعم موضوع الدراسة.

 مجتمع الدراسة وعينتها: الفرع الثاني

 يد الدراسة ،فهوــفردات المشكلة أو الظاهرة قـــم أنه يشمل جميع عناصر وــيعرف مجتمع البحث ب  :مجتمع البحث -1
بها التي ينصب عليها الاهتمام في دراسة معينة، بمعنى آخر هو يمثل جميع العناصر التي تتعلق  )الأفراد( مجموعة العناصر
 232 ـ، ويقدر عددهم إجمالا بلضرائب لولاية غردايةموظفي مديرية افي جميع  يتمثل مجتمع البحثو مشكلة البحث،

 موظف.
ومن تمع تمثيلا جيدا، لمج ل ايلتمث يارهاا جزء من مجتمع البحث ،بحيث يتم اختنه وتعني عينة البحث بأ :عينة البحث -2
نا العينة قد اختر ،و العينةهذه تمع الذي سحبت منه لمج دراستها والتعرف على خصائصها، ومنها نستنتج خصائص اثم 

 باقي على إليهاالعشوائية من مجتمع البحث، ويمكن تعميم النتائج المتوصل 
 120بتوزيع  الطالبين غرداية " بحيث قام " مديرية الضرائب لولايةأجريت هذه الدراسة في حيث ، تمع المدروسلمج ا
بنسبة أي إستمارة  115ثم إسترجاع  شملت إبارات وموظفين  المديريةستبيان على عينة عشوائية من الموظفين بهذه إ

 .خضعت جميعها للتحليل الإحصائي بفضل إستفائها لشروط التحليل 95,83%
 : متغيرات الدراسة:ثالثالفرع ال

 (.2-2على متغيرين للدراسة وهما المتغير المستقل والمتغير التابع، وذلك موضح في الجدول رقم ) تم الاعتماد

 الدراسة(: متغيرات 2-2الجدول رقم )

 

 

 المصدر: من إعداد الطالبين

 

 سملإا المتغيرات

 المناخ التنظيمي المتغير المستقل

 الثقة التنظيمية المتغير التابع
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 المطلب الثاني: أدوات الدراسة 

 الفرع الأول: الأدوات الاحصائية

باستخدام الحزمة الإحصائية للعلوم  الدراسة ستبيان الموزع على أفراد عينةالإمعالجة البيانات المتحصل عليها من تمت 
، وذلك بهدف تحقيق أهداف الدراسة و الإجابة على تساؤلاتها، فقد قمنا بتفريغ وتحليل الاستبيان (SPSS)ة الاجتماعي

 ، وذلك باستخدام الاختبارات الإحصائية التالية:20الإصدار  (SPSS)من خلال البرنامج الإحصائي

  لتحديد أهمية الدراسة النسبية لاستجابات أفراد عينة الدراسة اهاه المعياريالمتوسط الحسابي و الانحراف :
 ناور و أبعاد الدراسة.

 ذلك لوصف الخصائص الشخصية والوظيفية لأفراد العينة.التكرارات و النسب المئوية : 

 اختبار ألفا كرونباخ  (Cronbach’s Alpha لمعرفة ثبات :) الاستبيان.فقرات 

 بيرسون معامل ارتباط  (Pearson Correlation Coefficient  لقياس صدق الفقرات ولقياس: )
رتباط قوي وموجب )بردي(، وإذا  لإ( فان ا1قوة الارتباط والعلاقة بين المتغيرين: فإذا كان المعامل قريب من )+

 .( يضعف إلى أن ينعدم0( فان الارتباط قوي وسالب ) عكسي(، وكلما قرب من )1-كان قريب من )

 الاختبار الإحصائي ANOVA.لمعرفة مدى تأثير المتغيرات الشخصية و الوظيفية على متغيرات الدراسة 

 اختبارt-test للعينة الواحدة 

ان ، يدرجات لتحديد درجة أهمية كل بند من بنود الإستب 05المكون من  (LIkert) مقياس ليكارت اعتمادتم 
( على عدد 4ة والتي تساوي عدد المسافات الفاصلة بين الدرجات )أي وقد تم ضبط المتوسط المرجح بحساب بول الفي

 ) وبالتار وزعت مجالات المتوسط كما هو موضح في الجدول 4/5( وبالتار : بول الفية هو 5درجات المقياس )أي 
  :، وكان الشكل العام لمقياس ليكرت الخماسي كما هو موضح في الجدول التار( 2-1

 : درجة أهمية بنود الإستمارة(3-2الجدول رقم )
 موافق بشدة موافق  محايد غير موافق  غير موافق بشدة الأهمية 
 5 4 3 2 1 الدرجة

 المصدر: من إعداد الطالبين بناءا على سلم ليكارت.
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وذلك  كما تم وضع مقياس ترتيبي لهذه الأرقام لإعطاء الوسط الحسابي مدلولا باستخدام المقياس الترتيبي للأهمية-  
 (.4-2للاستفادة منها فيما بعد عند تحليل النتائج، وسنوضح ذلك من خلال الجدول رقم: )

 (: مقياس تحديد الأهمية النسبية للمتوسط الحسابي.4-2الجدول رقم: )

 المصدر : من إعداد الطالبين بناءا على سلم ليكارت.
للتعرف إلى شدة الإجابة لأفراد العينة على فقرات الإستبيان تم إحتساب المدى، أي الفِرَق بين أعلى تقدير وأدناه وقسم 

(𝟓−𝟏)على ثلاثة كما يلي:

𝟑
  =𝟒

𝟑
  =1,33 
أو أقل منها منخفضة، أما الإجابة التي تحصل على درجة  2,33( = 1+1,33ل على ) وبذلك تعد الإجابة التي تحص

 تعد مرتفعة. 3,66فتعد متوسطة، والإجابة التي تكون اكبر من  3,66( = 1,33+2,34و ) 2,34تقع بين 
ير البيانات حسب واستنادا إلى ذلك فإن قيم المتوسطات الحسابية التي توصلت إليها الدراسة سيتم التعامل معها لتفس

 ى الأهمية وذلك على النحو التارمستو 

 ( يوضح مقياس التحليل5-2الجدول رقم)                                   

 مرتفع متوسط منخف 

 فأكثر                              3,67 2,34-3,66 1-2,33

 لى سلم ليكارت.المصدر : من إعداد الطالبين بناءا ع                       

  الفرع الثاني : ادوات جمع البيانات

عتماد عليها بحيث تم تصميمه بغرض جمع البيانات الأولية من أفراد لإثل الأداة الرئيسية التي تم ايمحيث  أولا : الاستبيان
الأساتذة  العينة، وقد تم الاعتماد في تصميم الاستبيان على عدد من الدراسات السابقة و تم عرضه على عدد من

 موافق بشدة موافق  محايد غير موافق  غير موافق بشدة الأهمية 

 5 4 3 2 1 الدرجة

 5-4.2 4.19-3.4 3.39-2.6 2.59-1.8 1-1.79 الدرجة
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من  أفريلستبيان على أفراد عينة الدراسة، و ذلك خلال شهر إ 120 المتخصصين لتحكيمه، و بعد تعديله تم توزيع 
وعدد  03و الإستمارات الملغاة  02فقد كان عدد الإستمارات  المفقودة ستبيان، إ 118، إذ تم استرجاع 2018سنة 
 التارالدراسة، و الجدول  عينةمن إجمار  %95.83، أي ما نسبته إستبيان 115ستبيانات الخاضعة للتحليل إلىلإا

 يوضح ذلك:

 ت الموزعة والمعتمدةا(: عدد الإستمار 6- 2الجدول رقم )
 النسبة المئوية العدد  البيان

 % 100 120 عدد الإستمارات الموزعة 

 % 1.67 02 عدد الإستمارات المفقودة أو الضائعة 

 % 2.5 03 ة عدد الإستمارات الملغا

 % 95.83 115 عدد الإستمارات المعتمدة

 ستبيان.لإالمصدر: من إعداد الطالبين بناءا على مجريات توزيع ا

وهي  % 95.83إستمارة بمايعادل نسبة  115الإستمارات الخاضعة للتحليل عددمن خلال الجدول السابق بلغ      
 02داف الدراسة  ،كما أن عدد الإستمارات المفقودة كان هأفي نظرنا من أجل إستخدامها في تحقيق  جيدةنسبة 
لتفهم إستمارة  115لعدم إكتمال الإجابة بها وتم إعتماد ،ات إستمار  03إلغاء  تم، كما  %1.67بنسبة  تينإستمار 
 لنا بالإجابة على كافة أسيلة الإستبيان. وظفينالم
في مديرية الضرائب  الموظفينمن وجهة نظر  تعزيز الثقة التنظيميةأثر المناخ التنظيمي في ستبيان إلى معرفة لإيهدف هذا ا-

ستبيانات التي تتمحور حول نفس متغيرات لإبع  افي نطلاقا من الأسيلة إستبيان لإ،لذا فقدتم إعداد ابولاية غرداية 
الشروع في له النهائي و إخراجه في شك ستبيان قبللإالدراسة والتي تم الاستيناس بها في عملية تصميمه.حيث مَّر تصميم ا

 توزيعه بالمراحل التالية:

إعداد استبيان أور من أجل استخدامه في جمع البيانات والمعلومات: وهذا استنادا على مراجعة دراسات سابقة ذات  -
 صلة.
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 من أجل تقييم مدى ملائمته لجمع البيانات، وتعديله الأور حسب توجيهاته. رفستبيان على المشلإعرض ا -

 .وإضافة والذين قاموا بتقديم النصح والإرشاد من تعديل وحذف ستبيان على مجموعة من المحكمينلإتم عرض ا -

شكله النهائي على جميع أفراد العينة لجمع البيانات اللازمة للدراسة، وذلك بعد أخذ الموافقة من في ستبيان لإتوزيع ا -
 المشرف.

حيث تم تقسيمه إلى ة حثّ فيها الموظفين على التعاون والصدق في الإجابة،ستبيان بفقرة تعريفيالإوقد تم تقديم هذا 
 :قسمين

 تغيرات الشخصية والوظيفية.المويتضمن  الأول: قسمال
 :وهي مجموعة من الخصائص التي تميز فرد عن غيره وتشمل متغيرات كالجنس والعمر. المتغيرات الشخصية 
  :ظيفي، والمستوى التعليمي ، والخبرة لأفراد العينة.ا المسمى الو بهونقصد المتغيرات الوظيفية 

في تعزيز الثقة المناخ التنظيمي  دورعبارة تتعلق بدراسة  33أبعاد تضم وخمسة  نورين رئيسيينويتضمن  ::الثاني قسمال
 :، وهي موضحة كما يليالتنظيمية بمديرية الضرائب لولاية غرداية

 ستبيانلإ(:يوضح مضمون ا7-2الجدول رقم )

 رقم الفقرات البعد
 (04-01) الهيكل التنظيمي
 (07-05) نمط القيادة

 (11-08) المشاركة في صنع القرار
 (16-12) نمط الإتصال
 (19-17) نظام التحفيز
 (19_01) التنظيمي المناخ المحور الأول :
 (33_20) الثقة التنظيميةالمحور الثاني :

 ستبيانلإد الطالبين  بناءً على االمصدر: من إعدا                    
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إعتماد ثلاثة  وقد تمبالإضافة إلى بع  الأدوات التي تم الاعتماد عليها للحصول على البيانات و المعلومات اللازمة 
 أساليب في جمع البيانات وهي كالتار: 

في المجلات  المنشورة لعلميةوقد تم الحصول على عليها من مصادر مختلفة كالكتب والدراسات ا :البيانات الثانوية-
 .بالإضافة إلى الرسائل والأبروحات الجامعية ،وكذا مواقع الأنترنت.. والدوريات

 البيانات الأولية:-
وقد تم الحصول عليها باستخدام استبيان جرى إعداده وتطويره وتحكيمه بحيث وزع على أفراد عينة الدراسة المختارة، 

 ا لتغطي كافة الجوانب المطروحة في أسيلة وفرضيات الدراسةوذلك بهدف جمع بيانات ومعالجته

 ق الدراسةئثانيا : وثا

والتي وفرت لنا بع  المعطيات والبيانات الضرورية للبحث، حيث  بمديرية الضرائبتم الاعتماد على الوثائق الخاصة 
 .بمختلف مصالحهاديرية تمثلت في بيانات حول الهيكل التنظيمي لم

 إختبار صدق وثبات الإسبيانالفرع الثالث :

 تبعنا الخطوات التالية: إبغرض الوقوف على صدق وثبات الإستبيان 

 أولا: تحكيم الإستبيان 

قتصادية و لإالهيية التدريسية بكلية العلوم ا من أعضاء 03ن م تألفت ينالمحكم من مجموعة  على ستبيانالإ ناعرض     
 راء السادة المحكمين وتعديل ما يجب تعديله في ضوء مقترحاتهم.ستجيب لآاالتجارية و علوم التسيير، وقد 

  ثبات أداة الدراسةثانيا : 

 الصدق الظاهري : -

يستخدم أسلوب الصدق الظاهري ، بهدف التأكد من مدى صلاحية الإستبيان وملائمته لأغراض البحث، ويتم ذلك 
برة و المختصين بالموضوع قيد البحث و يطلب منهم من خلال عرض أداة الدراسة علي مجموعة من المحكمين ذوي الخ
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إبداء الرأي فيما يتعلق بمدى صدق و صلاحية كل فقرة من فقرات الإستبيان ومدى ملائمته لقياس ما وضع لقياسه 
 ووصف الموضوع الذي أعد من أجل البحث فيه كما يطلب منهم إبداء وجهة نظر فيما تحتويه أداة الدراسة.  

التي تم اختبارها ثم  ،ستبيان وكأداة لجمع البيانات اللازمة للدراسة الحاليةالإستمارة إدى صدق وصلاحية وللتأكد من م
( من أعضاء الهيية التدريسية بكلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم 03عرضها على عدد من المحكمين بلغ عددهم )

 ما يجب تعديله في ضوء مقترحاتهم. ستجيب لآراء السادة المحكمين وتعديلأالتسيير، وقد 

 ألفا كرونباخ :  -2

: يقصــــد بــــه أنه عند إعادة توزيع الاستبيان مرة ثانية على نفس أفراد العينة في فترتين مختلفتين وفي ثبات أداة الدراسة
ـق مــن ثبــات الأداة باســـتخدام وفي الظــروف نفســها وقــد تم التحقــ، الظــروف نفســها فنحصل على نفس النتائج السابقة

تساق الداخلي بين لإستبيان ودرجة الإللتأكــد مـــن الثبات الكلي ل(  Alpha Cronbachكرونباخ  )معامــل ألفــا  
 فقراته.

ستبيان، الإ، لقياس مدى ثبات ناور كرونباخباستخدام معامل ألفا   اختبار الاتساق الداخلي لأداة الدراسة:-أ
 .ق الداخلي لفقراتهتسالإوا

 :  الصدق البنائي -3

يقصد به التأكد من صدق أداة الدراسة باستخدام بريقة الصدق البنائي، ويتم ذلك من خلال حساب معامل الارتباط 
 بين الدرجة الكلية للإستبيان، حيث تشير النتائج الموضحة في الجدول معامل الارتباط للمناخ التنظيمي 

 تحليل النتائج:عرض و الثالثالمبحث 

كانت النتائج   و ، (Cronbach's Alpha) كرومباخ معامل ألفا للإستبيان بإستعمالالثبات  أجرينا إختبار لقياس    
 كالتار:
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 (:معاملات الثبات للمعدل الكلي لجميع فقرات الاستبيان.8-2الجدول رقم )

 قيمة ألفا كرومباخ عدد الفقرات عنوان المحور

 0.787 33 جميع الفقرات

 (02أنظر الملحق رقم  ( SPSSالمصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد على نتائج                              
 

على وهذا يدل  0.6وهو أكبر من من  (0.787بلغ ) معامل الثبات العام للاستبيان( 8-2)من خلال الجدول رقم     
 .عتماد عليها في التطبيق الميداني للدراسةلإلثبات يمكن االاستبيان بجميع ناوره يتمتع بدرجة من ا أن

 عرض و تحليل نتائج الدراسة ومناقشتها: الأولالمطلب 

، ثم تحليلها و  SPSSفي هذا المطلب سيتم عرض نتائج الدراسة المتحصل عليها من خلال معالجة البيانات ببرنامج 
 .مناقشتها

 فراد عينة الدراسةالنتائج المتعلقة بخصائص أ: الفرع الأول

 وهي كما يوضحها الجدول التار:: للخصائص الشخصية والوظيفية توزيع أفراد العينة تبعا -1

  : الجنس1-1 : 
 "الجنس" : يبين توزيع المبحوثين حسب   (9-2رقم) الجدول                                 

 
 

 
 
 
 

 (.05أنظر الملحق رقم ) Spss.v20 بالاعتماد على مخرجات الطالبينمن إعداد  :المصدر

 ال  النسبة   التكرار الجنس

 %65.2 75 ذكر

 %34.8 40 أنثى

 %100 115 المجموع
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65% 

35% 

 الجنس

 ذكر

 أنثى

 يوضح الجدول أعلاه، والمتمثل في توزيع عينة الدراسة حسب متغير الجنس أن عينة البحث تتكون من
 ذكرا  75فردا، منهم 115

في ، % 65.2 فعة مقارنة بنسبة الإناث حيث بلغت نسبة الذكورنسبة الذكور كانت مرت أي أن إناث،  40و 
ويعزى هذا التباين بين الجنسين إلى الوظيفة التي تتطلب في أغلب الأحيان  %34.8حين قدرت نسبة الإناث بحوار

 تدخلات خارجية وكذا ببيعة المسؤولية المالية لمثل هذه الوظائف.
 (:خصائص الجنس2الشكل رقم)
 
 
 
 
 
 

 .Excel بالاعتماد على مخرجات الطالبينمن إعداد  :رالمصد

 الفئة العمرية-1-2
 "السن" : يبين توزيع المبحوثين حسب   (10-2رقم) الجدول
 النسبة التكرار السن

 %15.7 18 سنة30أقل من 

30-40          55 47.8% 

41-50 41 35.7% 

 %9 1 سنة50أكثر من

 %100 115 المجموع

 (.05أنظر الملحق رقم ) Spss.v20 بالاعتماد على مخرجات الطالبيناد من إعد :المصدر
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الخــاص بتوزيــع أفــراد عينــة البحــث حســب متغــير العمــر نلاحــظ تبــاين أعمــار  (10-2)مــن خــلال الجــدول رقــم 
بنسـبة ميويـة  سـنة 40إلى سنة 30عينة البحث وأن الفية العمرية الأكثر تكرارا في عينة الدراسة هي الفية العمرية من  أفراد
ســنة  30أقــل مــن تــأتي الفيــة العمريــة ثم % 35.7ميويــة ســنة بنســبة  50ســنة إلى 41تليهـا الفيــة العمريــة مــن  47.8%، 

العمريــة الأكثــر  لــذا ، فــإن الفيــة % 9ســنة فــأكبر بنســبة ميويــة 50وفي الأخــير الفيــة العمريــة مــن  % 15.7ميويــة بنســبة 
وهـذا راجـع لتوظيـف لها خبرة معتبرة في التعامل ميدانيا ، أي أن ر فتية نسبياً في السن تكرارا في عينة الدراسة تميل إلى أعما

مــا يمكــن أن  وهــذاضــعيف لعــدد مــن الســنوات الــذي يقابلــه إحــالات كثــيرة علــى التقاعــد لتــأثيرات قــانون التقاعــد الجديــد 
 المديرية. ينعكس إيجابا على 

 (:خصائص السن3الشكل رقم)

 

 .Excel بالاعتماد على مخرجات الطالبين من إعداد :المصدر

 التحصيل العلمي: -1-3
 " المؤهل العلمي ": يبين توزيع المبحوثين حسب   (11-2رقم)الجدول

 النسبة التكرار 

 %33.9 39 ثانوي

 %57.4 66 جامعي

 %8.7 10 دراسات عليا

 %100 115 المجموع

 (.05أنظر الملحق رقم ) Spss.v20 بالاعتماد على مخرجات الطالبينمن إعداد  :المصدر

16% 

48% 

35% 

1% 

 السن

 سنة30أقل من 

30-40

41-50

 سنة50أكثر من
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أفراد  الخاص بتوزيع أفراد عينة البحث حسب متغير المؤهل العلمي أن أغلبية( 11-2لاحظ من خلال الجدول رقم )ن
مستوى  نسبةتليها وهي نسبة مرتفعة، 57.4 %فرد بنسبة ميوية  66لعينة من مستوى جامعي حيث بلغ عددهم ا

أي أن معظم أفراد العينة لديهم مستوى جامعي  8.7 %الدراسات العليا بة مستوىنسفي حين بلغت   39 %الثانوي 
 .يزيد من أهمية البحث والنتائج المتوصل إليها يفسر وجود تواصل تعليمي  وهذا ما

 

 العلمي خصائص المؤهل (:4الشكل رقم)

 

 .Excel بالاعتماد على مخرجات الطالبينمن إعداد  :المصدر

 يةالرتبة الوظيف-1-4
 " الرتبة الوظيفية ": يبين توزيع المبحوثين حسب   (12-2رقم)الجدول

 النسبة التكرار 

 %20 23 مراقب

 %23.5 27 مفتش

 %42.6 49 مفتش مركزي

 %13.9 16 مفتش قسم

 %100 115 المجموع

 (.05أنظر الملحق رقم )  Spss.v20 بالاعتماد على مخرجات الطالبينمن إعداد  :المصدر

34% 

57% 

9% 

 التحصيل العلمي

 ثانوي

 جامعي

 دراسات عليا
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المفتشــين المركــزيين تليهــا رتبــة مــن أفــراد العينــة تمثــل 42.6%(نجــد أن مــا نســبته 12-2ل الجــدول رقــم )مــن خــلا
، أمـا رتبـة مفـتش قسـم فاحتلـت المركـز الأخـير 20 %في حـين بلغـت نسـبة رتبـة المـراقبين  23.5 %نسـبته  تش أي بمـامفـ

ــــف تعطــــي لحامــــل شــــهادة ال 13.9%بنســــبة قــــدرت  ــــة مفــــتش مركــــزي حــــال وهــــذا يعــــود إلى شــــروط التوظي ليســــانس رتب
 .جامعين الموظفينجل  رتبة مراقب رتبة أئلة لزوال  كماتوظيفه.وان 

 (:خصائص الرتبة الوظفية5الشكل رقم)

 

 (.05أنظر الملحق رقم ) .Spss.v20جدول نتائج بالاعتماد على  الطالبينمن إعداد  :المصدر

 سنوات الخدمة )الخبرة(-1-5 

 " الخبرة"حسببين توزيع المبحوثين : ي  (13-2رقم)الجدول
 النسبة التكرار السن

 %15.7 18 سنوات5إلى1من

 %19.1 22          سنوات10إلى 6من

 %14.8 17 سنة15إلى 11من

 %50.4 58 سنة15أكثر من 

 %100 115 المجموع

 (.05أنظر الملحق رقم ) Spss.v20 بالاعتماد على مخرجات الطالبينمن إعداد  :المصدر

20% 

23% 
43% 

14% 

 الرتبة الوظيفية

 مراقب

 مفتش

 مفتش مركزي

 مفتش قسم
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 50.4%قد بلغت نسبتهم  سنة 15م عن تهخبر  تزيدنجد أن الأفراد الذين  (13-2رقم )ن خلال الجدول م
أما الذين تتراوح سنوات  10حت  06من تمثل أصحاب الخبرة التي 19.1 %  نسبةتليها من مجموع عينة البحث، 

سنة نسبتهم 15إلى 11ن حين نجد أصحاب الخبرة مفي في ، 15.7%سنوات تمثلهم نسبة 5 و 1م بين تهخبر 
سنة   50إلى  41سنة  والفية العمرية من  40إلى  30هذه النتائج تفسر مدى التطابق بين الفية العمرية من  %14.8

". وهدا يفسر وجود فية عمرية متوسطة السن" يبين توزيع المبحوثين حسب ( الذي 10-2كما هو مبين الجدول رقم )
فية  المقبلة على التقاعد وهدا ما يعطي نوع من الاستقرار الوظيفي الذي يسمح للإدارة ما هي بالموظفة حديتا ولاهي بال

 بوضع خطط لتوظيف على المدى المتوسط والبعيد.  
 الخبرة  خصائص(:6الشكل رقم)                                 

 

 .Spss.v20جدول نتائج بالاعتماد على  الطالبينمن إعداد  :المصدر

 الأول )المناخ التنظيمي(الدراسة حول المحور  عينةتحليل وجهات نظر  عرض و: لثانياالفرع 
 الأولنحراف المعياري للمحور الإ (: نتائج المتوسط الحسابي و14-2الجدول رقم )

 درجة الموافقة الانحراف المعياري المتوسط الحسابي البعد

 متوسط 0.759 3.38 الهيكل التنظيمي

 متوسط 0.792 3.24 نمط القيادة

 متوسط 0.821 2.67 المشاركة في صنع القرار

16% 

19% 

15% 

50% 

 سنوات الخبرة

 سنوات5إلى1من

 سنوات10إلى 6من

 سنة15إلى 11من

 سنة15أكثر من 
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 متوسط 0.853 2.74 نمط الاتصال

 متوسط 0.788 2.51 نظام التحفيز

 متوسط 0.623 2.91 المعدل العام

 (.06أنظر الملحق رقم  ( SPSS المصدر: من إعداد الطالبين بناءًا على نتائج    

جوبين أن أفراد العينة في المديرية نل الدراسة، قد أظهروا موافقتهم حول المناخ يبين الجدول أعلاه تصورات المست    
التنظيمي المتمثل في أبعاده في: )الهيكل التنظيمي ،نمط القيادة ،المساركة في صنع القرار ،نمط الإتصال( وقد جاء المعدل 

، إذ احتل (0,623)،و الانحراف المعياري (2.91)العام متوسطا حيث بلغ المتوسط الحسابي لمحور المناخ التنظيمي  ككل
و هي نسبة متوسطة من حيث درجة الموافقة،في حين جاء  (3.38)المرتبة الأولى بعد " الهيكل التنظيمي"بمتوسط حسابي
،وهذه النتائج تؤكد أن مستوى تحقق المناخ التنظيمي نل (2.51)بعد"نظام التحفيز" في المرتبة الأخيرة بمتوسط حسابي 

 الدراسة متوسط عموما، وذلك من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة ،وفيما يلي تحليل ومناقشة كل بعد على حدا.
 الهيكل التنظيمي بعد -1

 ( لنقيس هذا الجانب كمايلي:04-01فقرات من ) 04للتعرف على مستوى الهيكل التنظيمي ،تم إقتراح 
 لبعد الهيكل التنظيمينحراف المعياري الإ (: نتائج المتوسط الحسابي و15-2الجدول رقم )    

المتوسط  العبـارة الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة 
 الموافقة

 الترتيب

يوضح الهيكل التنظيمي بالمديرية ببيعة خطوط  01
 السلطة والمسؤولية

 1 متوسط 0.79 3.652

بالمديرية مع ببيعة  الموظفينتتناسب تخصصات  02
 ومهام وظائفهم

 4 متوسط 1.02 3.182

هناك مستوى عال من التعاون والتنسيق بين  03
 3 متوسط 0.97 3.330 المستويات الإدارية والتنظيمية بالمديرية

الهيكل التنظيمي بالمديرية مرن يساعد على سرعة  04
 إنجاز العمل وجودته

 2 متوسط 1.01 3.391

 / طمتوس 0.759 3.38 المعـــــــــــدل الـــــــــــــعام
 (.06أنظر الملحق رقم  ( SPSSالمصدر: من إعداد الطالبين بناءا على نتائج 
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يتبين من الجدول أعلاه أن المستجوبين من أفراد عينة الدراسة قد أظهروا موافقة متوسطة حول البنود المتصلة       
يوضح الهيكل التنظيمي  :"(01)ة رقم ببعد"الهيكل التنظمي" بحيث جاءت في الرتبة الأولى من حيث درجة الموافقة للفقر 

فقد جاء "  يوضح الهيكل التنظيمي بالمديرية ببيعة خطوط السلطة والمسؤولية بالمديرية ببيعة خطوط السلطة والمسؤولية
الهيكل التنظيمي بالمديرية مرن يساعد على سرعة  :"(04)تليها في المرتبة الثانية الفقرة رقم ( ،3,652) متوسطها الحسابي
هناك :" (03)تليها في المرتبة الثالثة الفقرة رقم(،3.391)وقد جاءت بمتوسط حسابي يقدر ب"  إنجاز العمل وجودته

(، 3.330)فقد جاء متوسطها الحسابي "  مستوى عال من التعاون والتنسيق بين المستويات الإدارية والتنظيمية بالمديرية

"  بالمديرية مع ببيعة ومهام وظائفهم الموظفينتتناسب تخصصات  ("02) مبينما في المرتبة الرابعة فقد جاءت الفقرة رق

يلاحظ أن كل فقرات الهيكل التنظيمي جاءت متوسطة من حيث دجة (،1.02) و إنحراف معياري( 3.182) بمتوسط حسابي بلغ
 الموافقة.

 نمط القيادة بعد-2

هذه الممارسة والجدول التار ياس مدى وجود ( لق07-05فقرات ) 3، تم صياغة  نمط القيادةبقصد التعرف على 
 يوضح ذلك:

 لبعد نمط القيادةنحراف المعياري الإ نتائج المتوسط الحسابي و( 16-2)الجدول رقم    
المتوسط  العبارات الرقم

 الحسابي
الانحراف 

 المعياري
درجة 

 الموافقة
 الترتيب

يتولى مسؤولوا المديرية تحديد الأهداف وآليات  05
 إليها الوصول

 1 متوسط 0.91 3.50

في تنفيذ مهام  الموظفينيهتم المسؤول المباشر بأمور  06
 العمل

 2 متوسط 0.96 3.38

يفسح للموظفين المجال للحوار خلال الإجتماعات  07
 دون قيود

 3 متوسط 1.11 2.86

 / متوسط 0.792 3.24 المعـــــــدل الـــــــــــــــعام

 (.06أنظر الملحق رقم ( SPSSبين بناءا على نتائج المصدر: من إعداد الطال
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أن المستجوبين من أفراد عينة الدراسة قد أظهروا موافقة متوسطة حول البنود المتصلة ببعد" نمط يظهر الجدول أعلاه       
الرتبة الأولى من في  " يتولى مسؤولوا المديرية تحديد الأهداف وآليات الوصول إليها (:"05القيادة" حيث جاءت الفقرة  )

يهتم المسؤول المباشر بأمور  (:"06تليها في المرتبة الثانية الفقرة رقم )، (3.50) حيث درجة الموافقة ، بمتوسطها حسابي
يفسح (:" 07(،تليها في المرتبة الثالثة الفقرة رقم)3.38وقد جاءت بمتوسط حسابي يقدر ب)" في تنفيذ مهام  الموظفين

وهذه (،  2.86) فقد جاءت في المرتبة الأخيرة بمتوسطها الحسابي"  وار خلال الإجتماعات دون قيودللموظفين المجال للح
 النتائج تؤكد من وجهة نظر المستجوبين أن مستوى نمط القيادة الساري في المديرية نل الدراسة مقبول.

 بعد المشاركة في صنع القرار-3
لقياس مدى وجود هذه ( 11-08)فقرات  04لقرار ، تم صياغة بغرض التعرف على مدى المشاركة في صنع ا     

 الممارسة ،والجدول التار يوضح ذلك:
 لبعد المشاركة في صنع القرارنحراف المعياري الإ نتائج المتوسط الحسابي و (17-2)الجدول رقم 

 الرقم
 العبارة

المتوسط 
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

درجة 
 الموافقة

 الترتيب

القدرة على إتخاذ بع  القرارات  لموظفونايمتلك  8
 الهامة وتحمل مسؤوليتها

3.04 0.99 
 

 متوسط

 

1 

9 
يتم حل المشكلات التي تواجه وحدات العمل 

 بشكل جماعي
 2 متوسط 1.10 2.93

 4 نخفضم 0.93 2.33 في عملية تقييم أدائهم الموظفونيشارك  10

11 
اركة في في المش الموظفينتمنح المديرية فرصا لكافة 

 إتخاذ القرار
 3 متوسط 1.01 2.38

 متوسط 0.821 2.67 المعــــدل الــــــــــــــــعام

 

/ 

 (.06أنظر الملحق رقم  ( SPSSالمصدر: من إعداد الطالبين  بناءا على نتائج                              
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قد أظهروا موافقة متوسطة حول البنود المتصلة  يتبين من الجدول أعلاه أن المستجوبين من أفراد عينة الدراسة     
 الموظفونيمتلك  :"(08)ببعد"المشاركة في صنع القرار" بحيث جاءت في الرتبة الأولى من حيث درجة الموافقة الفقرة رقم 

وجود وهذا ما يدل على  (3.04) فقد جاء متوسطها الحسابي"  القدرة على إتخاذ بع  القرارات الهامة وتحمل مسؤوليتها
يتم حل المشكلات التي تواجه وحدات العمل  :"(09)ممارسة نوع من تفوي  السلطة،تليها في المرتبة الثانية الفقرة رقم 

تمنح المديرية :" (11)،تليها في المرتبة الثالثة الفقرتين رقم(2.93)وقد جاءت بمتوسط حسابي يقدر ب"  بشكل جماعي
"  في عملية تقييم أدائهم الموظفونيشارك  (  "10"ثم تليها الفقرة رقم ) تخاذ القرارفي المشاركة في إ الموظفينفرصا لكافة 

 في إتخاذ القرار وفي تقييم أدائهم.   الموظفين( وهذا يفسر عدم مشاركة 2.33بمتوسط حسابي منخف  )

 بعد نمط الاتصال-4

-11)فقرات من 04، قد تم صياغة  المديرية بغرض معرفة مدى نمط الاتصال بالمؤسسة نل الدراسة و مدى تبني إدارة  
 ذه الممارسة؛ والجدول التار يوضح ذلك:،لقياس مدى وجود ه(16

 لبعد نمط الإتصالنحراف المعياري الإ نتائج المتوسط الحسابي و (18-2)الجدول رقم 

المتوسط  العبارة الرقم
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

درجة 
 الموافقة

 الترتيب

تصالات الإدارية بين الأقسام والوحدات تتميز الإ 12
 بالسهولة والمرونة

 1 متوسط 1.09 3.06

 3 متوسط 1.12 2.77 يمكن الإتصال بالمستويات الإدارية العليا دون عوائق 13

يساهم نظام الإتصال بالمديرية على توفير المعلومات  14
 اللازمة لإتخاذ القرارات

 2 متوسط 1.10 2.92

 5 منخفض 0.97 2.28 ت وفق برق حديثةتتم الإتصالا 15

يتم إنتقال وتبادل المعلومات بسهولة في مختلف  16
 (الإهاهات ) عمودية وأفقية

 4 متوسط 1.03 2.67

 / متوسط 0.853 2.74 الــــــــــــــمعدل الــــــــــــعام

 .(06أنظر الملحق رقم  ( SPSSبناءا على نتائج  ينالمصدر: من إعداد الطالب
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يظهر الجدول أعلاه أن المستجوبين من أفراد عينة الدراسة قد أظهروا موافقة متوسطة حول البنود المتصلة ببعد"نمط     
" في الرتبة  تتميز الإتصالات الإدارية بين الأقسام والوحدات بالسهولة والمرونة :"(12)الإتصال" حيث جاءت الفقرة 

و هي درجة متوسطة وتدل على وجود مرونة  (3.06متوسطها الحسابي ) الأولى من حيث درجة الموافقة ،فقد جاء
يساهم نظام الإتصال  (:"14متوسطة بين الأقسام والوحدات المختلفة بالمديرية ،تليها في المرتبة الثانية الفقرة رقم )

(،تليها في المرتبة 2.92" وقد جاءت بمتوسط حسابي يقدر ب) بالمديرية على توفير المعلومات اللازمة لإتخاذ القرارات
(، 2.77" فقد جاء متوسطها الحسابي ) يمكن الإتصال بالمستويات الإدارية العليا دون عوائق(:" 13الثالثة الفقرة رقم )
بمتوسط حسابي  "(يتم إنتقال وتبادل المعلومات بسهولة في مختلف الإهاهات ) عمودية وأفقية ( "16أما الفقرة )

" بمتوسط  تتم الإتصالات وفق برق حديثة (:"15)من حيث درجة الموافقة الفقرة  تبة الرابعة وجاءت في المر ( 2.67)
(، وهذه النتائج تؤكد من وجهة نظر المستجوبين أن مستوى توافر الإتصال في المديرية نل الدراسة 2.28حسابي )
 متوسط. 

 نظام التحفيز بعد-5

،لقياس مدى وجود (19-17)فقرات من 03الدراسة ، قد تم صياغة  بالمؤسسة نل نظام التحفيزبغرض معرفة مدى   
 ذه الممارسة؛ والجدول التار يوضح ذلك:ه

 لبعد نظام التحفيزنحراف المعياري الإ نتائج المتوسط الحسابي و (19-2)الجدول رقم

المتوسط  العبارة الرقم
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

درجة 
 الموافقة

 الترتيب

 3 منخفض 0.89 2.15  للجميع العدالة هقق به المعمول افزالحو  نظام 17

 بالنسبة حيوي كجزء ومكانتها وظيفتي بأهمية المدير يشعرني 18
 للمؤسسة

 1 متوسط 1.05 3.19

 2 منخفض 0.96 2.18 باستمرار الجيدة والأعمال النتائج مني الإدارة تتوقع 19

 / متوسط 0.788 2.51 الــــــــــــــمعدل الــــــــــــعام
 (.06أنظر الملحق رقم  ( SPSSبناءا على نتائج  الطالبينالمصدر: من إعداد 



 الفصل الثاني :                                                               الدراسة الميدانية
 

60 

 

يظهر الجدول أعلاه أن المستجوبين من أفراد عينة الدراسة قد أظهروا موافقة متوسطة حول الفقرات المتصلة ببعد"نظام     
" في الرتبة الأولى من  للمؤسسة بالنسبة حيوي كجزء ومكانتها وظيفتي بأهمية المدير يشعرني :"(18)تحفيز " حيث جاءت الفقرة 

و هي درجة متوسطة وتدل على نظام تحفيز الإدارة للعاملين  (3.19حيث درجة الموافقة ،فقد جاء متوسطها الحسابي )
انية الفقرة رقم غير كافي و هذا ما ما لا يشجعهم على بدل جهد أكبر لتحيق توقعات الإدارة بهم ،تليها في المرتبة الث

(،تليها في المرتبة 2.18" وقد جاءت بمتوسط حسابي يقدر ب) باستمرار الجيدة والأعمال النتائج مني الإدارة تتوقع (:"19)
(، وهذه النتائج 2.15" فقد جاء متوسطها الحسابي ) للجميع العدالة هقق به المعمول الحوافز نظام(:" 17الثالثة الفقرة رقم )
( 2.51ة نظر المستجوبين أن مستوى توافر التحفيز في المديرية نل الدراسة لديه مستوى متوسط بنسبة )تؤكد من وجه

والذي يعمل على تحفيز وهي مقبولة نسبيا  تتبنى نظام الحوافز بدرجة متوسطة  لجميع الفقرات ما يدل على أن المديرية
 العنصر من أهمية في المناخ التنظيمي لدى عينة الدراسة.، نظرا لمل لهذا التطوير المستمر في الأداءعلى  الموظفين

 الثاني )الثقة التنظيمية(الدراسة حول المحور  عينةتحليل وجهات نظر  عرض و الفرع الثالث :
فقد تم تضمين هذا  ،بالمديرية نل الدراسة  الموظفينمن خلال إجابات الثقة التنظيمية قصد التعرف على مستوى       
 جموعة من الفقرات وسنتناول فيما يلي ذلك:المتغير بم

 الثاني نحراف المعياري للمحورالإ نتائج المتوسط الحسابي و( 20-2الجدول رقم )    
المتوسط  العبارة الرقم

 الحسابي
الإنحراف 

 المعياري
درجة 

 الموافقة
 لترتيبا

 11 متوسط 1.10 3.00 هناك ثقة بين الرئيس والمرؤوسين 01

 5 متوسط 1.10 3.33 شرف المباشر ر بتفاصيل عمله هعلني أثق بهمعرفة الم 02

يسعى المشرف المباشر  ر دائما لتعزيز نقاط الإتفاق مع  03
 الجميع والإبتعاد عن نقاط الإختلاف

 8 متوسط 1.13 3.17

 7 متوسط 1.11 3.21 أشعر بثقة كاملة في كفاءة مشرفي المباشر 04

 9 متوسط 1.07 3.13 رين مشاكله ويوليها نفس الإهتماممشرفي يعتبر مشاكل الآخ 05

أشعر بالثقة اهاه مشرفي لأنه يتعامل بكل إحترام وتقدير مع   06
 كافة الزملاء

 6 متوسط 1.12 3.33
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أستطيع الإعتماد على زملائي في العمل لتنوع مهاراتهم  07
 ومعارفهم

 4 مرتفع 0.83 3.78

 2 مرتفع 0.64 3.88 في العملتوجد ثقة متبادلة بين زملائي  08

 1 مرتفع 0.75 3.93 تربطني علاقات صداقة مع زملائي في العمل 09

 3 مرتفع 0.76 3.86 يمكنني أن أعمل وزملائي كفريق واحد 10

يمكنني الإعتماد على إدارة المديرية وأثق بها لأنها تسعى نحو  11
 الأفضل دوما

 12 متوسط 0.99 2.71

ديرية الجهود الإستثنائية والأفكار الجديدة التي تقيم إدارة الم 12
 وتعمل بها الموظفونيقدمها 

 13 متوسط 0.87 2.39

 14 منخفض 0.95 2.33 الموظفينتعمل المديرية على التعامل وتحقيق العدالة بين  13

 10 متوسط 0.97 3.17 بشفافية وتعمل أحدا تحابي لا لأنها المديرية إهاه بالأمان أشعر 14

 / متوسط 0.65 3.16 لمـــــــــــــــــــعدل الــــــــــــــــــــــــــــــــــعاما

 (.06أنظر الملحق رقم  ( SPSSبالاعتماد على نتائج  الطالبينالمصدر: من إعداد                    

سطة حول مستوى الثقة التنظيمية في يبين الجدول أعلاه أن المستجوبين من أفراد عينة الدراسة قد أظهروا موافقة متو      
المديرية نل الدراسة، وقد جاء المعدل العام متوسطا حيث بلغ المتوسط الحسابي الإجمار لجميع فقرات الثقة التنظيمية 

ع ( كان مستوى توافرها مرتفعا هذا ما هقق إرتفا 10,09,08(، حيث أن الفقرات )0,65)(، والإنحراف المعياري له قدر ب 3.16)
رفين، أما باقي الفقرات فكان مدى توافرها متوسطا، ولم يوجد أي فقرة كان شقة بالمثبعد الثقة بالزملاء مقارنة ببعدي الثقة بالإدارة وال

نتلة "تربطني علاقات صداقة مع زملائي في العمل  (:"01أكبر قيمة للوسط الحسابي للفقرة رقم ) تمستوى توافرها منخفضا،و كان
تعمل (:" 13( وفي الرتبة الأخيرة الفقرة رقم)0.75(، و إنحراف معياري قيمته )3.93) بة الأولى بمتوسط حسابي نسبتهبذلك المرت

(، وهذه النتائج تدل على 0.95( و انحراف معياري قيمته )2.33" بمتوسط حسابي ) الموظفينالمديرية على التعامل وتحقيق العدالة بين 
 ية جاء متوسطا على العموم وذلك من وجهة نظر أفراد العينة.أن درجة مستوى الثقة بالمدير 
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 المطلب الثاني : إختبار الفرضيات

المتعلقة بالمناخ التنظيمي والثقة  الأبعادبعد استعراض نتائج إجابات أفراد عينة الدراسة حول أسيلة الدراسة بشأن      
من العلاقات التأثيرية بين متغيرات الدراسة المستقلة  التنظيمية، سنقوم الآن باختبار الفرضيات التي تقيس مجموعة
 والتابعة، وذلك استنادا للإجابات و النتائج المتحصل عليها. 

 الفرضيات الفرعيةإختبار  الفرع الأول :

  إلى إختبار الفرضية الرئيسية الأولى نقوم بإختبار الفرضيات الفرعية كما يلي :   قبل التطرق

 ولى:لأاعية الفر إختبار الفرضية  -1

 (يوضح العلاقة بين الهيكل التنظيمي والثقة التنظيمية21-2)الجدول رقم

 الثقة التنظمية 
 %0.05مستوى الدلالة معامل بيرسون البيـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــان

477, الهيكل التنظمي
**

0 0.000 
 (.04أنظر الملحق رقم  ( SPSSبناءا على نتائج  البينالطالمصدر: من إعداد 

 وتشير إلى:علاقة الهيكل التنظيمي لمديرية الضرائب بالثقة التنظيمية الأولى بالفرعية  تتعلق الفرضية

عند  علاقة ذات دلالة إحصائية بين الهيكل التنظيمي لمديرية الضرائب والثقة التنظميةلا توجد  :0Hالفرضية الصفرية 
 (.0.05= ∝توى)مس

عند الثقة التنظيمية و  لمديرية الضرائبتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الهيكل التنظيمي  :H 1 البديلة الفرضية
 (.0.05= ∝مستوى)

 من خلال الجدول السابق نلاحظ:

477,ةتكانت قيم  معامل الإرتباط بيرسونأن 
**

يكل التنظيمي اله، وهذا يدل على وجود علاقة إرتبابية ضعيفة بين 0
 الثقة التنظيمية. و  لمديرية الضرائب
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ونقبل الفرضية البديلة  العدمية رف  فرضفإننا ن 0.005أي أقل من  0.000بما أن مستوى المعنوية يساوي و ومماسبق 
 ∝)عند مستوىالثقة التنظيمية و  لمديرية الضرائببين الهيكل التنظيمي التي تنص على وجود علاقة ذات دلالة إحصائية 

=0.05 .) 

 :الثانيةاالفرعية إختبار الفرضية -2

 والثقة التنظيمية نمط القيادة(يوضح العلاقة بين 22-2)الجدول رقم

 الثقة التنظمية 
 %0.05مستوى الدلالة معامل بيرسون البيـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــان

 0.000 0**603, نمط القيادة
 (.04أنظر الملحق رقم  ( SPSSبناءا على نتائج  الطالبينالمصدر: من إعداد 

 

 وتشير إلى:علاقة نمط القيادة  بالثقة التنظيمية ب الفرعية الثانية تتعلق الفرضية

عند عند  علاقة ذات دلالة إحصائية بين نمط القيادة والثقة التنظمية:لا توجد 0Hالفرضية الصفرية 
 (.0.05=∝ى)مستو 

 (.0.05=∝ى)عند مستو الثقة التنظيمية و  نمط القيادةتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين : H 1 البديلة الفرضية

 من خلال الجدول السابق نلاحظ:

 الثقة التنظيمية. و  ، وهذا يدل على وجود علاقة إرتبابية بين نمط القيادة0**603,ةتكانت قيم  معامل الإرتباط بيرسونأن 

ونقبل الفرضية البديلة  العدمية رف  فرضفإننا ن 0.005أي أقل من  0.000بما أن مستوى المعنوية يساوي و ق ومماسب
 (. 0.05= ∝) عند مستوىالثقة التنظيمية و  نمط القيادةبين التي تنص على وجود علاقة ذات دلالة إحصائية 

 :لثالثة االفرعية إختبار الفرضية -3

 والثقة التنظيمية المشاركة في صنع القرارقة بين (يوضح العلا23-2)الجدول رقم
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 الثقة التنظمية 
 %0.05مستوى الدلالة معامل بيرسون البيـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــان

 0.000 0**687, المشاركة في صنع القرار

 (.04أنظر الملحق رقم  ( SPSSبناءا على نتائج  الطالبينالمصدر: من إعداد 

 وتشير إلى:بالثقة التنظيمية  المشاركة في صنع القرارعلاقة ب الفرعية الثالثة تتعلق الفرضية

 ∝عند مستوى) والثقة التنظمية المشاركة في صنع القرارعلاقة ذات دلالة إحصائية بين :لا توجد 0Hالفرضية الصفرية 
=0.05.) 

 ∝عند مستوى) الثقة التنظيميةو  المشاركة في صنع القرار نقة ذات دلالة إحصائية بين توجد علا:H 1 البديلة الفرضية
=0.05.) 

 من خلال الجدول السابق نلاحظ:

687,ةتكانت قيم  معامل الإرتباط بيرسونأن 
**

 المشاركة في صنع القرار، وهذا يدل على وجود علاقة إرتبابية بين 0
 . الثقة التنظيميةو 

ونقبل الفرضية البديلة  العدمية رف  فرضفإننا ن 0.005أي أقل من  0.000مستوى المعنوية يساوي بما أن و ومماسبق 
 (. 0.05= ∝) عند مستوىالثقة التنظيمية و  نمط القيادةبين التي تنص على وجود علاقة ذات دلالة إحصائية 

 :الفرعية الرابعة إختبار الفرضية  -4

 والثقة التنظيمية ط الإتصالنم(يوضح العلاقة بين 24-2)الجدول رقم

 الثقة التنظمية 
 %0.05مستوى الدلالة معامل بيرسون البيـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــان

 0.000 0**678, نمط الاتصال
 (.04أنظر الملحق رقم  ( SPSSبناءا على نتائج  الطالبينالمصدر: من إعداد 
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 وتشير إلى:بالثقة التنظيمية  نمط الاتصالعلاقة ب الفرعية الرابعة ق الفرضيةتتعل

 (.0.05= ∝عند مستوى) والثقة التنظمية نمط الاتصالعلاقة ذات دلالة إحصائية بين : لا توجد 0Hالفرضية الصفرية 

 ∝عند مستوى) الثقة التنظيميةو  المشاركة في صنع القرار نتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين :H 1 البديلة الفرضية
=0.05.) 

 من خلال الجدول السابق نلاحظ:

678,ةتكانت قيم  معامل الإرتباط بيرسونأن 
**

 . الثقة التنظيميةو  نمط الاتصال، وهذا يدل على وجود علاقة إرتبابية بين 0

ونقبل الفرضية البديلة  دمالعية رف  فرضفإننا ن 0.005أي أقل من  0.000بما أن مستوى المعنوية يساوي و ومماسبق 
 (.0.05= ∝) عند مستوىالثقة التنظيمية و  نمط الإتصالبين التي تنص على وجود علاقة ذات دلالة إحصائية 

 

 :الفرعية الخامسة إختبار الفرضية -5 

 والثقة التنظيمية نظام التحفيز(يوضح العلاقة بين 25-2)الجدول رقم

 الثقة التنظمية 
 %0.05مستوى الدلالة معامل بيرسون ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــانالبيــــــــــــــ

 0.000 0**583, نظام التحفيز
 (.04أنظر الملحق رقم  ( SPSSبناءا على نتائج  الطالبينالمصدر: من إعداد 

 وتشير إلى:ة بالثقة التنظيمي علاقة نظام التحفيزب الفرعية الرابعة تتعلق الفرضية

 (.0.05= ∝عند مستوى) والثقة التنظمية نظام التحفيز علاقة ذات دلالة إحصائية بين:لا توجد 0Hالفرضية الصفرية 

 (.0.05= ∝عند مستوى) الثقة التنظيميةو  نظام التحفيزتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين :H 1 البديلة الفرضية

 من خلال الجدول السابق نلاحظ:
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583,ةتكانت قيم  ل الإرتباط بيرسونمعامأن 
**

الثقة و  ، وهذا يدل على وجود علاقة إرتبابية بين نظام التحفيز0
 . التنظيمية

ونقبل الفرضية البديلة  العدمية رف  فرضفإننا ن 0.005أي أقل من  0.000بما أن مستوى المعنوية يساوي و ومماسبق 
 (. 0.05= ∝) عند مستوىالثقة التنظيمية و  نظام التحفيزبين التي تنص على وجود علاقة ذات دلالة إحصائية 

 الرئيسيةالفرضيات إختبار  :الثاني الفرع 

 إختبار الفرضية الرئيسية الأولى-1

: للتحقق من وجود هذه التنظيمي والثقة التنظيمية  نتائج التحليل المتعلقة بمدى وجود العلاقة الإرتباطية بين المناخ
  رتباط بيرسون بين المناخ التنظيمي والثقة التنظيمية كما هو مبين في الجدول التار:إختبار إراء العلاقة وقياسها تم إج

 

 يوضح معامل ارتباط بيرسون و مستوى الدلالة لدرجات ارتباط متغيرات الدراسة (26-2)الجدول رقم     

 الثقة التنظمية 
 %0.05مستوى الدلالة معامل بيرسون ـــــــــــــــــــــــانالبيــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

660, المناخ التنظمي
**

0 0.000 
 (α≤0.05)ذات دلالة إحصائية عند مستوى 

 (.03أنظر الملحق رقم  ( SPSSبناءا على نتائج  الطالبينالمصدر: من إعداد 

المناخ التنظيمي والثقة موجبة بين  قويةصائية ذات دلالة إحنلاحظ من خلال  الجدول أعلاه وجود علاقة إرتبابية 
( وهي أقل من 0,000( عند مستوى الدلالة المحسوبة)0.660**حيث بلغ معامل الارتباط الذي يساوي ) ،التنظيمية

رتباط ذات دلالة معنوية بالمديرية نل الدراسة إ(،وبالتار فإن هذه النتائج تؤكد على وجود علاقة 0,05مستوى الدلالة )
 و ذلك من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة.

 ∝عند مستوى) والثقة التنظمية المناخ التنظيمي علاقة ذات دلالة إحصائية بين:لا توجد 0Hالفرضية الصفرية 
=0.05.) 



 الفصل الثاني :                                                               الدراسة الميدانية
 

67 

 

 (.0.05= ∝عند مستوى) الثقة التنظيميةو  المناخ التنظيميتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين :H 1 البديلة الفرضية

 ل الجدول السابق نلاحظ:من خلا

583,ةتكانت قيم  معامل الإرتباط بيرسونأن 
**

الثقة و  ، وهذا يدل على وجود علاقة إرتبابية بين نظام التحفيز0
 . التنظيمية

ونقبل الفرضية البديلة  العدمية رف  فرضفإننا ن 0.005أي أقل من  0.000بما أن مستوى المعنوية يساوي و ومماسبق 
 (. 0.05= ∝) عند مستوىالثقة التنظيمية و  المناخ التنظيميبين ود علاقة ذات دلالة إحصائية التي تنص على وج

في إجابات  α ≤ 0.05"توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  الفرضية الرئيسية الثانية:إختبار -2
الوظيفية "الجنس، العمر، المؤهل العلمي، أفراد عينة الدراسة حول مستوى المناخ التنظيمي تعزى للمتغيرات الشخصية و 

  "الخبرة المهنية، المسمى الوظيفي

للعينات المستقلة، و ذلك لفحص أثر متغير الجنس في مستوى  t-testوللتحقق من صحة هذه الفرضية تم إجراء إختبار  
 إجراء إختبار التباين الأحادي لفحص أثر المتغيرات الأخرى. المناخ التنظيمي ، ثمّ 

لمعرفة هل هناك فروق ذات  تم إجراء هذا الإختبار المستقلة: للعيناتT-Test نتائج التحليل المتعلقة بإختبار -
تعزى لمتغير المناخ التنظيمي في إجابات أفراد عينة الدراسة  حول مستوى  α ≤ 0.05دلالة إحصائية عند مستوى معنوية

 ،والنتائج موضحة في الجدول التار:الجنس

           متغير الجنس في مستوى المناخ  للعينات المستقلة لفحص أثر T-Test( يوضح نتائج تحليل 27-2قم )الجدول ر 
 التنظيمي                                                

 مستوى المعنوية  T قيمة المحور رقم
 0.624 0.493 المناخ التنظيميمحور  2

 (.7  أنظر الملحق رقم ( SPSSمخرجات برنامج على  عتمادلإبا ينإعداد الطالبالمصدر : من 
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( 0.624) لإحصـائيةوقيمـة الدلالـة ا T( = 0.493فـإن قيمـة ) Test - Tبالنظر إلى الجدول أعلاه ومـن خـلال اختبـار 
Sig= ( 0.05بالنسبة للجنسين وهي قيمة أكـبر مـن قيمـة الدلالـة المعنويـة المعتمـدة) إحصـائية  ممـا يعـني عـدم وجـود دلالـة

 المناخ التنظيمي.لمتغير الجنس حول مستوى  ى( في إجابات أفراد عينة الدراسة تعز 0.05عند مستوى معنوية )

 : نتائج التحليل المتعلقة بالتباين الأحادي-
 ، ل العلميالتحصي ،السنالشخصية و الوظيفية " متغيراتالتحليل التباين الأحادي لفحص اثر يوضح (28-2)رقم  لجدولا

 المناخ التنظيميمستوى  "حول الخبرةسنوات  ،  الرتبة الوظيفية
 مستوى الدلالة Fقيمة متوسط المربعات درجة الحرية مج المربعات مصدر التباين المتغير

 بين المجموعات- العمر

 داخل المجموعات-

 التباين الكلي-

4.784 

52.781 

57.565 

4 

110 

14 

1.196 

0.480 2.493 0.047 

التحصيل 
 العلمي

 بين المجموعات-

 داخل المجموعات-

 التباين الكلي-

2.988 

38.699 

41.678 

4 

110 

14 

0.747 

0.352 2.124 0.083 

الرتبة 
 الوظيفية

 بين المجموعات-

 داخل المجموعات-

 التباين الكلي-

7.424 

99.324 

106.748 

4 

110 

14 

1.856 

0.903 2.055 0.092 

سنوات 
 الخدمة

 وعاتبين المجم-

 داخل المجموعات-

 التباين الكلي-

4.730 

147.270 

152.00 

4 

110 

14 

1.183 

1.339 0.883 0.477 

 (.α ≤ 0.05دال عندما يكون مستوى الدلالة )
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 (.8أنظر الملحق رقم  ( SPSSالمصدر: من إعداد الطالبين بناءا على نتائج التحليل ب 

بين متوسط  α ≤ 0.05عند مستوى دلالة إحصائية  عدم وجود فروق ذات (28-2)الجدول رقم  نلاحظ من 
المسمى الوظيفي  "المؤهل العلمي، الخبرة المهنية،تعزى لكل من  المناخ التنظيميفي مستوى إستجابات أفراد عينة الدراسة 

، إلا عند مستوى المعنوية  دالة إحصائياغير وهي  على التوار F (2.124 ،2.055 ،0,883)، حيث بلغت قيمة "
 .النسبة للسنب

تعزى  المناخ التنظيميو منه يمكننا القول أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد العينة حول مستوى 
 .إلا بالنسبة للعمر ،للمتغيرات الشخصية و الوظيفية و بالتار يتم رف  الفرضية الرئيسية الثانية

في إجابات أفراد عينة  α ≤ 0.05لة إحصائية عند مستوى معنوية توجد فروق ذات دلا :الفرضية الرئيسية الثالثة-
الدراسة حول مستوى الثقة التنظيمية تعزى للمتغيرات الشخصية و الوظيفية "الجنس، العمر، المؤهل العلمي، الخبرة 

 المهنية، المسمى الوظيفي".

لك لفحص أثر متغير الجنس في مستوى الثقة للعينات المستقلة، و ذ t-testوللتحقق من صحة الفرضي تم إجراء اختبار 
 التنظيمية ، ثم إجراء اختبار التباين الأحادي لفحص أثر المتغيرات الأخرى.

لمعرفة هل هناك فروق ذات  تم إجراء هذا الإختبار للعينات المستقلة:T-Test نتائج التحليل المتعلقة بإختبار -
تعزى لمتغير  الثقة التنظيميةمستوى  فيجابات أفراد عينة الدراسة  في إ α ≤ 0.05دلالة إحصائية عند مستوى معنوية

 .و النتائج موضحة في الجدول التار:الجنس

 الثقة التنظيميةمستوى للعينات المستقلة لفحص أثر متغير الجنس في  T-Test( يوضح نتائج تحليل 29-2الجدول رقم )

 مستوى المعنوية  T قيمة المحور رقم
 0.882 -0.149 التنظيميةالثقة محور  2

 (7  أنظر الملحق رقم) SPSSمخرجات برنامج على  عتمادبالإ ينإعداد الطالبالمصدر : من 
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( 0.882) حصـائيةوقيمـة الدلالـة الا T(= -0.149فإن قيمـة ) Test - Tبالنظر إلى الجدول أعلاه ومن خلال اختبار 
Sig= حصـائية  ممـا يعـني عـدم وجـود دلالـة (0.05ة المعنويـة المعتمـدة )بالنسبة للجنسـين وهـي قيمـة أكـبر مـن قيمـة الدلالـ

 .الثقة التنظيميةلمتغير الجنس حول مستوى  ى( في إجابات أفراد عينة الدراسية تعز 0.05عند مستوى معنوية )

 (Anova): نتائج التحليل المتعلقة بالتباين الأحادي-

 ، التحصيل العلمي ،السنالشخصية و الوظيفية " متغيراتالحص اثر تحليل التباين الأحادي لفيوضح  (30-2)رقم  لجدولا
 الثقة التنظيميةمستوى  "حول الخبرةسنوات  ،  الرتبة الوظيفية

 مستوى الدلالة Fقيمة متوسط المربعات درجة الحرية مج المربعات مصدر التباين المتغير

 بين المجموعات- العمر

 داخل المجموعات-

 التباين الكلي-

6.211 

51.354 

57.565 

3 

111 

14 

2.070 

0.463 4.475 0.05 

التحصيل 
 العلمي

 بين المجموعات-

 داخل المجموعات-

 التباين الكلي-

2.771 

38.915 

41.687 

3 

111 

14 

0.747 

0.352 2.635 0.053 

الرتبة 
 الوظيفية

 بين المجموعات-

 داخل المجموعات-

 التباين الكلي-

8.313 

98.435 

106.748 

3 

111 

14 

1.856 

0.903 3.125 0.29 

سنوات 
 الخدمة

 بين المجموعات-

 داخل المجموعات-

 التباين الكلي-

9.421 

142.579 

2, 0015 

3 

111 

14 

1.183 

1.339 2.445 0.68 

 (.α ≤ 0.05دال عندما يكون مستوى الدلالة )
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 (.8ملحق الأنظر الملحق رقم  ( SPSSالمصدر: من إعداد الطالبين بناءا على نتائج التحليل ب 

بين متوسط  α ≤ 0.05عند مستوى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية (30-2)من الجدول رقم نلاحظ      
، " المؤهل العلمي، الخبرة المهنية، المسمى الوظيفي"تعزى لكل من  المناخ التنظيميفي مستوى إجابات أفراد عينة الدراسة 

إلا  ،عند مستوى المعنوية دالة إحصائياغير وهي  التوارعلى  F (2.635 ،3.125 ،2.445)حيث بلغت قيمة 
 .بالنسبة للسن

تعزى  الثقة التنظيميةو منه يمكننا القول أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد العينة حول مستوى 
 .ة للسنإلا بالنسب لثة،للمتغيرات الشخصية والوظيفية وبالتار يتم رف  الفرضية الرئيسية الثا
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 : خلاصة الفصل

من  ،دور المناخ التنظيمي في تعزيز الثقة التنظيمية  حول لمديرية الضرائب بغردايةدراسة ميدانية  إلىهذا الفصل تطرق    
هناك  حيث تبين لنا أن المناخ التنظيمي في تعزيز الثقة التنظيمية أثرحول  عينة من الموظفين في المديريةخلال معرفة أراء 

مناخ تنظيمي متوسط هقق ثقة تنظيمية متوسطة ،كحالة عامة ويرجع ذلك تذبذب ابعاد المناخ التنظيمي الذي يؤثر 
بدوره على إرتفاع وإنخفاض مستوى الثقة التنظيمية حيث وجدنا أن هناك من الموظفين من له ثقة بمرؤسه وهنالك من 

 ببيعة التعامل مع مرؤوسيه ،ونفس الشيئ لثقة بالإدارة و الزملاء.ليس له مثل هذه الثقة وذلك يعود لشخص المشرف و 
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 خلاصة 

تم  موضــوعنا هــذا تم التطــرق إلى جانــب نظــري تضــمن المفــاهيم عــن المنــاخ التنظيمــي والثقــة التنظيميــة   مــن خــلال 
 والهيكلـة الإداريـة الـتي تسـير وفقهـا  وقـديـة غردايـة، مديريـة الضـرائب لولاإلى  تقـديم عـام حـول في الجانـب التطبيقـي التطرق 
والــذي هتــوي علــى مديريــة الضــرائب في  المــوظفين ســتبيان وتم توزيعــه علــى لإالدراســة في انجــاز هــذا العمــل علــى ا إعتمــدت

مــا أثــر المنــاخ " ، كمــا هــدفت الدراســة إلى الإجابــة عــن إشــكالية الدراســة  المنــاخ  التنظيمــي والثقــة التنظيميــة متغــيرين وهمــا 
"  وبعد تفريغه وتحليله باسـتخدام أسـاليب إحصـائية الموظفين نظر وجهة من غردايةالتنظيمي في تعزيز الثقة التنظيمية لولاية 

و معامل ألفا كرونباخ و المتوسـطات الحسـابية والانحرافـات المعياريـة ومعامـل الارتبـاط  اتالتكرار و  عديدة منها النسب الميوية
 Independent-samples T-testو اختبــار  One Way ANOVAالإحصــائيختبــار لإابيرســون و 

 وذلك لتحليل وتفسير نتائج الدراسة الميدانية و اختبار الفرضيات تم التوصل إلى :

 :النتائج

تمثلت  تائجالذكر تم التوصل إلى ن من خلال نتائج الدراسة الميدانية، وبعد القيام بتحليل كامل البيانات للجداول السابقة
 :في ما يلي

توافرت العوامل  ، مما يدل على أنه كلماالموظفين لدىوالثقة التنظيمية وجود علاقة ارتبابية بين الهيكل التنظيمي  -
 . كلما ارتفعت روحهم المعنوية  بمديرية الضرائب لولاية غرداية والظروف المناسبة للعاملين 

 ، مما يدل على أنه كلما كانتالموظفين لدىقة التنظيمية والثوجود علاقة ارتبابية بين القيادة   -
 كلما ادى ذلك  بمديرية الضرائب لولاية غردايةالظروف المتاحة ملائمة والشروط العملية مناسبة للعاملين 

 .لديهم العمليةلتحفيزهم وزاد من رضاهم عن عملهم، وبالتار ازدادت القدرة 

 ، مما يدل على أهمية نمطالموظفينلدى والثقة التنظيمية ال وجود علاقة ارتبابية بين نمط الاتص -
 ،ـ وذلك لن يتأتى إلا من خلال تبادل النصح والإرشاد والمشورةالموظفين ثقة الاتصال في زيادة مستوى

 .وإتاحة الفرصة المناسبة لهم للمشاركة في اتخاذ القرارات ووضع أهداف وحدات العمل

يكتسي أهمية كبيرة  ، بمعنى أنّ المناخ التنظيميالموظفينلدى والثقة التنظيمية ناخ التنظيمي وجود علاقة ارتبابية بين الم -
خطوط السلطة الرسمية مع توافر  من خلال وجود هيكل تنظيمي مناسب يتميز بالمرونة ووضوح الأهداف ووضوح
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الثقة وتحفزهم على المبادرة وتؤمن بأهمية مشاركة  الموظفين أساليب إدارية مناسبة تتبنى قيم العدالة والمعاملة الإنسانية وتمنح
وضع الأهداف وخطط العمل، فضلًا عن وجود نمط اتصال فعال يسمح بسهولة  في صنع القرارات والمشاركة في الموظفين

 .ومرونة التواصل

 التوصيات:

العملية، وذلك من خلال  حاتفي ضوء ما انتهت إليه الدراسة الحالية من نتائج، فإنهّ يممكن الخروج ببع  الاقترا
 :التأكيد على النقاط التالية

كونه متغير هام يساهم في التأثير على  الاهتمام اللازم أبعادهالمناخ التنظيمي بجميع  مديرية الضرائبضرورة أن تور  -
 .وتعزيز ولائهم وانتمائهم لهاللمديرية  للعاملين، مما سيعمل على زيادة حبهمالثقة التنظيمية 

تتمكن من تدعيم قدرتها على التكيف مع  أكثر مرونة حت دتعتمد على هيكل تنظيمية جدي المديرية أن يجب على -
 .المستجدات

 وأهدافوالاعتراف بقدراتهم في وضع الأهداف المرحلية التي تساهم في تحقيق مرامي  الموظفينضرورة تفعيل مشاركة  -
 المدرية.

 ة ومدركة تمتلك المهارات القيادية المختلفة لأنّ ذلك سيسهم في تذليلضرورة وجود قيادة إدارية واعي -
 المديرية.كثير من المشاكل في مجال اتخاذ القرار وعملية التواصل داخل 

 منح الأهمية للاتصالات الداخلية، وذلك من خلال فتح قنوات اتصال جديدة وتحسين القنوات -
 .الاتصالات بين جميع المستويات الإدارية وفي جميع الاهاهاتالموجودة والعمل على إزالة ما يعيق تدفق 

 أفاق الدراسة :

 هناك مواضيع جديرة بالدراسة نذكر منها :

 التدقيق الجبائي. -01
 التدقيق المحاسبي. -02
 الإحتراق النفسي. -03
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 1-1الملحق 

 

 استبيــــــــــــــــــــــــــــــــــان

 ....تحية طيبة وبعد :أخي الموظّف أختي الموظّفة

التنظيمية منن يعتزم الطلبان إجراء دراسة ميدانية تهدف الى التعرف على دور المناخ التنظيمي في تعزيز الثقة 

وجهة نظر عمال مديرية الضرائب لولاية غرداية ضنمن متطلبنات الحصنول علنى  ةنهادة ماسنتر إدارة أعمنال 

وذلن   2018\2017والعلوم التجارية بجامعة غرداينة للموسنم الدراسني  ربكلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيي

 من خلال الإجابة على كل فقرة من فقرات هذا الاستبيان

ننا نةعر أنكم احد الفاعلين في مسسستكم الجبائية تستطي  إمدادنا بالمعلومات الوافية عن هذا الموضو  فنننا ولأ

أمامها وفق ما يتفق من  الأعمندة )×( نرجوا منكم قراءة العبارات بدقة ثم التعبير عن رأيكم فيها بوض  العلامة 

 ة العلمية.علما أن البيانات المدونة تتسم بطاب  السرية والأمان

 نةكر لكم حسن استجابتكم .........م  وافر الةكر والعرفان 

  :المعلومات الديمغرافية 

 ذكر        الجنس : -1أنثى                 

 سنة :  30ـ الفئة العمرية : أقل من 2سنة:  40الى  30من   سنة:  50الى  41من       

 سنة:  50أكثر من       

 العلمي :   ثانوي فأقل      المسهلـ  3 جامعي        دراسات عليا               

 ـ الرتبة الوظيفية : مراقب  :  4 مفتش:    مفتش مركزي :     قسم: مفتش            

  5الى  1:   من  الخبرة ـ سنوات 5 : 10الى  6من      سنة  :15الى  11من         

 :  سنة 15أكثر من    

 

 جامعة غرداية

 كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير

 والعلوم التجارية

 قسم علوم التسيير
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 ثانيا : المناخ التنظيمي

فيما يلي مجموعة من العبارات وأمام كل عبارة خمس درجات للإجابة  

 في المكان المناسب    x)يرجى وضع إشارة )

 غير

موافق 

 بشدة

غير 

 موافق

موافق  موافق محايد

 بشدة

 الهيكل التنظيمي -01

      ة ببيعة خطوط السلطة والمسؤولية بالمديري الهيكل التنظيمييوضح   .1

      بالمديرية مع ببيعة ومهام وظائفهم الموظفينتتناسب تخصصات   .2

هناك مستوى عال من التعاون والتنسيق بين المستويات الإدارية والتنظيمية   .3

 بالمديرية

     

      عمل وجودتهبالمديرية مرن يساعد على سرعة إنجاز ال الهيكل التنظيمي  .4

 نمط القيادة -02

      يتولى مسؤولوا المديرية تحديد الأهداف وآليات الوصول إليها  .5

      في تنفيذ مهام العمل  الموظفينيهتم المسؤول المباشر بأمور   .6

      يفسح للموظفين المجال للحوار خلال الإجتماعات دون قيود  .7

 قرارالمشاركة في صنع ال -00

      القدرة على إتخاذ بع  القرارات الهامة وتحمل مسؤوليتها الموظفونيمتلك   .8

      يتم حل المشكلات التي تواجه وحدات العمل بشكل جماعي   .9

      في عملية تقييم أدائهم الموظفونيشارك   .10

      قرارفي المشاركة في إتخاذ الالموظفين  تمنح المديرية فرصا لكافة  .11
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 نمط الإتصال -04

      تتميز الإتصالات الإدارية بين الأقسام والوحدات بالسهولة والمرونة   .12

      يمكن الإتصال بالمستويات الإدارية العليا دون عوائق  .13

      يساهم نظام الإتصال بالمديرية على توفير المعلومات اللازمة لإتخاذ القرارات  .14

      م الإتصالات وفق برق حديثةتت  .15

      يتم إنتقال وتبادل المعلومات بسهولة في مختلف الإهاهات ) عمودية وأفقية (  .16

 نظام التحفيز -00

      لديها الموظفينتهتم المديرية بالجانب المعنوي ورفع الروح المعنوية لدى   .17

      ل وفقا لأسس واضحة ومعروفةهرى الترقية على أساس الإستحقاق والتأهي  .18

      مع المجهودات التي يبذلونها الموظفونيتناسب الراتب الذي يتقضاه   .19

 

 ثالثا : الثقة التنظيمية

فيما يلي مجموعة من العبارات وأمام كل عبارة خمس درجات للإجابة  

 في المكان المناسب    x)يرجى وضع إشارة )

غير موافق 

 بشدة

 غير

 موافق

موافق  موافق محايد

 بشدة

      هناك ثقة بين الرئيس والمرؤوسين  .20

      معرفة المشرف المباشر ر بتفاصيل عمله هعلني أثق به  .21

يسعى المشرف المباشر  ر دائما لتعزيز نقاط الإتفاق مع الجميع والإبتعاد عن   .22

 نقاط الإختلاف

     

      كفاءة مشرفي المباشرأشعر بثقة كاملة في    .23
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      مشرفي يعتبر مشاكل الآخرين مشاكله ويوليها نفس الإهتمام  .24

      أشعر بالثقة اهاه مشرفي لأنه يتعامل بكل إحترام وتقدير مع كافة الزملاء  .25

      أستطيع الإعتماد على زملائي في العمل لتنوع مهاراتهم ومعارفهم  .26

      ثقة متبادلة بين زملائي في العمل  توجد  .27

      تربطني علاقات صداقة مع زملائي في العمل  .28

      يمكنني أن أعمل وزملائي كفريق واحد  .29

      يمكنني الإعتماد على إدارة المديرية وأثق بها لأنها تسعى نحو الأفضل دوما  .30

 الموظفونستثنائية والأفكار الجديدة التي يقدمها تقيم إدارة المديرية الجهود الإ  .31

 وتعمل بها

     

      الموظفينتعمل المديرية على التعامل وتحقيق العدالة بين   .32

      أشعر بالأمان إهاه المديرية لأنها لا تحابي أحدا وتعمل بشفافية  .33
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 :قائمة الأساتذة المحكمين: 2-1الملحق

 الجامعة اذ المحكمإسم الأست
 جامعة غرداية زكريا الأستاذ: رحماني يوسف

 جامعة غرداية خنيش يوسفالأستاذ: 
 جامعة غرداية شرع مريم: ة الأستاذ

 إختبار ألفا كرومباخ :2الملحق 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach Nombre d'éléments 

,787 2 

 

 :معامل الإرتباط 3الملحق 

 

Corrélations 

 المناخ التنظمي الثقة التنظمية 

Corrélation de Pearson 1 ,660 الثقة التنظمية
**

 

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 115 115 

Corrélation de Pearson ,660 المناخ التنظمي
**

 1 

Sig. (bilatérale) ,000  

N 115 115 
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 حدار:معامل الإرتباط وتحليل الإن4الملحق 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard de l'estimation 

1 ,660
a

 ,436 ,431 ,51006 

 

a. Prédicteurs : (Constante), الثقة التنظمية 

 

ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 22,724 1 22,724 87,346 ,000
b

 

Résidu 29,398 113 ,260   

Total 52,122 114    

 

a. Variable dépendante : المناخ التنظمي 

b. Prédicteurs : (Constante), الثقة التنظمية 

 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) ,690 ,125  5,499 ,000 

 000, 9,346 660, 059, 547, الثقة التنظمية

 

a. Variable dépendante : المناخ التنظمي 
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Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard de l'estimation 

1 ,660
a

 ,436 ,431 ,61577 

 

a. Prédicteurs : (Constante), المناخ التنظمي 

ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 33,119 1 33,119 87,346 ,000
b

 

Résidu 42,846 113 ,379   

Total 75,965 114    

 

a. Variable dépendante : الثقة التنظمية 

b. Prédicteurs : (Constante), المناخ التنظمي 

 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) ,569 ,162  3,513 ,001 

 000, 9,346 660, 085, 797, المناخ التنظمي

 

a. Variable dépendante : الثقة التنظمية 
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Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard de l'estimation 

1 ,477
a

 ,227 ,221 ,72066 

 

a. Prédicteurs : (Constante), الهيكل التنظيمي 

 

ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 17,279 1 17,279 33,271 ,000
b

 

Résidu 58,686 113 ,519   

Total 75,965 114    

 

a. Variable dépendante : الثقة التنظمية 

b. Prédicteurs : (Constante), الهيكل التنظيمي 

 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) ,973 ,187  5,194 ,000 

 000, 5,768 477, 062, 355, الهيكل التنظيمي

 

a. Variable dépendante : الثقة التنظمية 
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Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard de l'estimation 

1 ,603
a

 ,364 ,358 ,65394 

 

a. Prédicteurs : (Constante), نمط القيادة 

 

 

ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 27,642 1 27,642 64,638 ,000
b

 

Résidu 48,323 113 ,428   

Total 75,965 114    

 

a. Variable dépendante : الثقة التنظمية 

b. Prédicteurs : (Constante), ط القيادةنم 

 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) ,769 ,163  4,722 ,000 

 000, 8,040 603, 056, 450, نمط القيادة

 

a. Variable dépendante : الثقة التنظمية 
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Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard de l'estimation 

1 ,687
a

 ,472 ,467 ,59570 

 

a. Prédicteurs : (Constante), المةاركة في صن  القرار 

 

ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 35,866 1 35,866 101,070 ,000
b

 

Résidu 40,099 113 ,355   

Total 75,965 114    

 

a. Variable dépendante : الثقة التنظمية 

b. Prédicteurs : (Constante), المةاركة في صن  القرار 

 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) ,542 ,154  3,531 ,001 

 000, 10,053 687, 068, 687, المةاركة في صن  القرار

 

a. Variable dépendante : الثقة التنظمية 

 

 

 



 الملاحق

 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,678
a

 ,459 ,455 ,60284 

 

a. Prédicteurs : (Constante), نمط الاتصال 

ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 34,900 1 34,900 96,033 ,000
b

 

Résidu 41,066 113 ,363   

Total 75,965 114    

 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) ,587 ,153  3,831 ,000 

 000, 9,800 678, 070, 683, نمط الاتصال

 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard de l'estimation 

1 ,583
a

 ,340 ,334 ,66626 

 

a. Prédicteurs : (Constante), نظام التحفيز 
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ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 25,805 1 25,805 58,133 ,000
b

 

Résidu 50,160 113 ,444   

Total 75,965 114    

 

 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) ,861 ,160  5,388 ,000 

 000, 7,624 583, 074, 561, نظام التحفيز

 

a. Variable dépendante : الثقة التنظمية 

 

 التوزيع التكراري للمتغيرات الشخصية والوظيفية :5الملحق 

 

Statistiques 

 سنوات الخدمة الرتبة الوظيفية التحصيل العلمي ئة العمريةالف نو  الجنس 

N Valide 115 115 115 115 115 

Manquant 0 0 0 0 0 

Moyenne 1,3478 2,2174 1,7478 2,5043 3,0000 

Ecart type ,47836 ,71060 ,60471 ,96767 1,15470 
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 نوع الجنس

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide Pourcentage cumulé 

Valide 65,2 65,2 65,2 75 ذكر 

 100,0 34,8 34,8 40 أنثى

Total 115 100,0 100,0  

 

 الفئة العمرية

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide Pourcentage cumulé 

Valide  15,7 15,7 15,7 18 سنة30أقل من 

 63,5 47,8 47,8 55 سنة 40إلى  30من 

 99,1 35,7 35,7 41 سنة50إلى  41من 

 100,0 9, 9, 1 سنة50اكثر من 

Total 115 100,0 100,0  

 

 

 التحصيل العلمي

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide Pourcentage cumulé 

Valide 33,9 33,9 33,9 39 ثانوي فأقل 

 91,3 57,4 57,4 66 جامعي

 100,0 8,7 8,7 10 دراسات عليا

Total 115 100,0 100,0  
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 الرتبة الوظيفية

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide Pourcentage cumulé 

Valide 20,0 20,0 20,0 23 مراقب 

 43,5 23,5 23,5 27 مفتش

 86,1 42,6 42,6 49 مفتش مركزي

 100,0 13,9 13,9 16 مفتش قسم

Total 115 100,0 100,0  

 

 

 سنوات الخدمة

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide Pourcentage cumulé 

Valide  15,7 15,7 15,7 18 سنوات 5إلى  1من 

 34,8 19,1 19,1 22 سنة10إلى  6من 

 49,6 14,8 14,8 17 سنة 15إلى  11من 

 100,0 50,4 50,4 58 سنة 15أكثر من 

Total 115 100,0 100,0  

 

 و محور متوسط كل عبارة :6 الملحق                           

 

Statistiques descriptives 

 N Moyenne Ecart type 

 82130, 2,6739 115 المةاركة في صن  القرار

 75958, 3,3891 115 الهيكل التنظيمي

 79207, 3,2493 115 نمط القيادة
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 85370, 2,7443 115 نمط الاتصال

 78896, 2,5101 115 يزنظام التحف

 62323, 2,9134 115 المناخ التنظيمي

 65524, 3,1627 115 الثقة التنظيمية

N valide (liste) 115   

 

 

Statistiques 

 

يوضح الهيكل التنظيمي 

بالمديرية طبيعة خطوط 

 السلطة والمسسولية

تتناسب تخصصات 

بالمديرية م   الموظفين

 طبيعة ومهام وظائفهم

توى عال من هنا  مس

التعاون والتنسيق بين 

المستويات الإدارية 

 والتنظيمية بالمديرية

الهيكل التنظيمي 

بالمديرية مرن يساعد 

على سرعة إنجاز 

 العمل وجودته

N Valide 115 115 115 115 

Manquant 0 0 0 0 

Moyenne 3,6522 3,1826 3,3304 3,3913 

Ecart type ,79520 1,02240 ,97981 1,01477 

 

Statistiques 

 
يتولى مسسولوا المديرية تحديد الأهداف 

 وآليات الوصول إليها

يهتم المسسول المباةر 

في تنفيذ  الموظفينبأمور 

 مهام العمل

يفسح للموظفين المجال 

للحوار خلال الإجتماعات 

 دون قيود

N Valide 115 115 115 

Manquant 0 0 0 

Moyenne 3,5043 3,3826 2,8609 

Ecart type ,91166 ,96956 1,11518 
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Statistiques 

 

القدرة  الموظفونيمتل  

على إتخاذ بعض 

القرارات الهامة وتحمل 

 مسسوليتها

يتم حل المةكلات التي 

تواجه وحدات العمل 

 بةكل جماعي

في  الموظفونيةار  

 عملية تقييم أدائهم

تمنح المديرية فرصا 

في  الموظفينلكافة 

تخاذ المةاركة في إ

 القرار

N Valide 115 115 115 115 

Manquant 0 0 0 0 

Moyenne 3,0435 2,9304 2,3391 2,3826 

Ecart type ,99465 1,10598 ,93553 1,01379 

 

Statistiques 

 

تتميز الإتصالات 

الإدارية بين الأقسام 

والوحدات بالسهولة 

 والمرونة

يمكن الإتصال 

بالمستويات الإدارية 

 دون عوائق العليا

يساهم نظام الإتصال 

بالمديرية على توفير 

المعلومات اللازمة 

 لإتخاذ القرارات

تتم الإتصالات وفق 

 طرق حديثة

N Valide 115 115 115 115 

Manquant 0 0 0 0 

Moyenne 3,0609 2,7739 2,9217 2,2870 

Ecart type 1,09454 1,12438 1,10142 ,97121 

 

 

Statistiques 

 
تم إنتقال وتبادل المعلومات بسهولة في مختلف الإتجاهات ) عمودية ي

 ( وأفقية

N Valide 115 

Manquant 0 

Moyenne 2,6783 

Ecart type 1,03913 
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Statistiques 

 
تهتم المديرية بالجانب المعنوي ورف  

 لديها الموظفينالروح المعنوية لدى 

تجرى الترقية على أساس الإستحقاق 

 أهيل وفقا لأسس واضحة ومعروفةوالت

 الموظفونيتناسب الراتب الذي يتقضاه 

 م  المجهودات التي يبذلونها

N Valide 115 115 115 

Manquant 0 0 0 

Moyenne 2,1565 3,1913 2,1826 

Ecart type ,89434 1,05876 ,96047 

 

Statistiques 

 

هنا  ثقة بين الرئيس 

 والمرسوسين

لمباةر معرفة المةرف ا

لي بتفاصيل عمله 

 تجعلني أثق به

يسعى المةرف المباةر  لي دائما 

لتعزيز نقاط الإتفاق م  الجمي  

 والإبتعاد عن نقاط الإختلاف

أةعر بثقة كاملة في كفاءة 

 مةرفي المباةر

N Valide 115 115 115 115 

Manquant 0 0 0 0 

Moyenne 3,0000 3,3304 3,1739 3,2174 

Ecart type 1,10024 1,10598 1,13370 1,11436 

 

 

 

Statistiques 

 

مةرفي يعتبر مةاكل 

الآخرين مةاكله ويوليها 

 نفس الإهتمام

أةعر بالثقة اتجاه مةرفي 

لأنه يتعامل بكل إحترام 

 وتقدير م  كافة الزملاء

أستطي  الإعتماد على 

زملائي في العمل لتنو  

 مهاراتهم ومعارفهم

 توجد ثقة متبادلة بين

 زملائي في العمل

N Valide 115 115 115 115 

Manquant 0 0 0 0 

Moyenne 3,1304 3,3391 3,7826 3,8870 

Ecart type 1,07215 1,12302 ,83543 ,64570 
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Statistiques 

 
تربطني علاقات صداقة م  

 زملائي في العمل

يمكنني أن أعمل وزملائي 

 كفريق واحد

 يمكنني الإعتماد على إدارة

المديرية وأثق بها لأنها 

 تسعى نحو الأفضل دوما

تقيم إدارة المديرية الجهود 

الإستثنائية والأفكار الجديدة 

 الموظفون التي يقدمها 

 وتعمل بها

N Valide 115 115 115 115 

Manquant 0 0 0 0 

Moyenne 3,9304 3,8696 2,7130 2,3913 

Ecart type ,75767 ,76688 ,99794 ,87555 

 

 

Statistiques 

 
تعمل المديرية على التعامل وتحقيق العدالة بين 

 الموظفين

أةعر بالأمان إتجاه المديرية لأنها لا تحابي 

 أحدا وتعمل بةفافية

N Valide 115 115 

Manquant 0 0 

Moyenne 2,3391 2,1739 

Ecart type ,95410 ,97568 

 

 الفروق : 7الملحق :

 

Statistiques de groupe 

 N Moyenne Ecart type Moyenne erreur standard نو  الجنس 

 06296, 54525, 1,8000 75 ذكر المناخ التنظمي

 13862, 87669, 1,7250 40 أنثى

 08048, 69697, 1,9733 75 ذكر الثقة التنظمية

 16013, 1,01274 2,0000 40 أنثى
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Test des échantillons indépendants 

 

Test de Levene sur l'égalité des 

variances 

Test t pour égalité des 

moyennes 

F Sig. t ddl 

 Hypothèse de variances المناخ التنظمي

égales 

7,061 ,009 ,565 113 

Hypothèse de variances 

inégales 

  ,493 55,506 

 Hypothèse de variances الثقة التنظمية

égales 

11,662 ,001 -,166 113 

Hypothèse de variances 

inégales 

  -,149 59,200 

 

 

 

Test des échantillons indépendants 

 

Test t pour égalité des moyennes 

Sig. (bilatéral) 

Différence 

moyenne 

Différence erreur 

standard 

 Hypothèse de variances égales ,573 ,07500 ,13278 المناخ التنظمي

Hypothèse de variances 

inégales 

,624 ,07500 ,15225 

 Hypothèse de variances égales ,868 -,02667 ,16051 الثقة التنظمية

Hypothèse de variances 

inégales 

,882 -,02667 ,17921 

 

Test des échantillons indépendants 

 Test t pour égalité des moyennes 
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Intervalle de confiance de la différence à 95 % 

Inférieur Supérieur 

 Hypothèse de variances égales -,18807 ,33807 المناخ التنظمي

Hypothèse de variances inégales -,23004 ,38004 

 Hypothèse de variances égales -,34467 ,29133 الثقة التنظمية

Hypothèse de variances inégales -,38525 ,33192 

 

 والوظيفية التباين الأحادي للمتغيرات الشخصية :8الملحق 

 

ANOVA 

 
Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

 Inter-groupes 4,784 4 1,196 2,493 ,047 الفئة العمرية

Intragroupes 52,781 110 ,480   

Total 57,565 114    

 Inter-groupes 2,988 4 ,747 2,124 ,083 التحصيل العلمي

Intragroupes 38,699 110 ,352   

Total 41,687 114    

 Inter-groupes 7,424 4 1,856 2,055 ,092 الرتبة الوظيفية

Intragroupes 99,324 110 ,903   

Total 106,748 114    

 Inter-groupes 4,730 4 1,183 ,883 ,477 سنوات الخدمة

Intragroupes 147,270 110 1,339   

Total 152,000 114    
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ANOVA 

 
Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

 Inter-groupes 6,211 3 2,070 4,475 ,005 الفئة العمرية

Intragroupes 51,354 111 ,463   

Total 57,565 114    

 Inter-groupes 2,771 3 ,924 2,635 ,053 لعلميالتحصيل ا

Intragroupes 38,915 111 ,351   

Total 41,687 114    

 Inter-groupes 8,313 3 2,771 3,125 ,029 الرتبة الوظيفية

Intragroupes 98,435 111 ,887   

Total 106,748 114    

 Inter-groupes 9,421 3 3,140 2,445 ,068 سنوات الخدمة

Intragroupes 142,579 111 1,284   

Total 152,000 114    

 


