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  أثر الهȜǻل التنظǻمي علي Ȝفاءة الاداء
 " دراسة تطبǽقǽة علي Ǽعض المؤسسات الحȞومǽة"

  أحمد عبدالمطلب إبراهǻم عبدالسلام

  ǻصا ــــصاحــــالح  - رة ــزȂــــالج

  المستخلص:
على Ȟفاءة الأداء. اتǼعت الدراسة  المنهج الوصفي التحلیلي Ǽالاعتماد علي الهȞǽل التنظǽمي هدف هذه الدراسة إلى معرفة أثر ت

لتي الǼحث إعتمدت الدراسة على الإستǼانة، واالمصادر الثانوǽة والأولǽة لجمع المعلومات. ولمعالجة الجوانب التحلیلǽة لموضوع 
) فرد من العاملین Ǽمختلف وظائفهم ودرجاتهم في Ǽعض المؤسسات الحȞومǽة، 110تم توزȄعها على عینة عشوائǽة مؤلفة من (

. ومن أهم نتائج الدراسة  من أهم و   ،أن الهȞǽل التنظǽمي الحالي للمنظمة ǽعمل على تحقیȘ أهدافها وقد تم إختǽارهم عشوائǽاً
 ضرورة أن تعمل المنظمة على تطوȄر الهȞǽل التنظǽمي الخاص بها لیتوافȘ مع طموحات العاملین.توصǽاتها 

ABSTRACT 
This study aimed to investigate the impact of organizational structure on performance efficiency; 
whereas it adopted the descriptive and analytical method depending on both secondary and primary 
sources for gathering the data. To deal with the analytical aspects of the research topic; the study 
relied on a questionnaire, which was distributed to a random sample of 110 staff who work in 
various jobs and grades in some government corporations.  The study most important findings 
indicated that the current organizational structure of the organization is working to achieve its 
goals; while it’s most important recommendations calls for the organization to develop its own 
organizational structure in order to be in line with the aspirations of its workers. 

  ،  Ȟفاءة الاداء ، المنظمة . الهȞǽل التنظǽميالكلمات المفتاحǻة : 

 :المقدمة
لح عین من الهǽاكل التنظǽمǽة ǽصتختلف المنظمات من حیث الهǽاكل التنظǽمǽة التي تعتمدها ، فلǽس هناك نمȌ نموذجي م

للتطبیȘ من قبل جمǽع المنظمات ومرد ذلك ǽعود إلى أن لكل منظمة مهام وأهداف وظروف بیئǽة خاصة بها ، ولذلك فإن مدراء 
و  م  ) ،2015المنظمات المختلفة یواجهون مشȞلة ǽȞفǽة صǽاغة أسس الهȞǽل التنظǽمي الفاعل والكفء (محمد عطا الله ، 

مجموعة الطرق التي تقسم بها الشرȞة أفرادها في مهمات متمیزة ومحددة و من ثم التنسیȘ بینها  عǼارة عن  التنظǽميالهȞǽل 
وǽمȞن أن ǽصور الهȞǽل على شȞل خارطة رسمǽة للتنظǽم تصف ǽȞفǽة توزȄع المهمات والواجǼات والمسئولǽات بین التقسǽمات 

ǽة بینها وتعیین عدد المستوǽات الهرمǽة في الهȞǽل التنظǽمي ، وǽساهم الهȞǽل والأفراد داخل الشرȞة وتحدد العلاقات الرسم
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Ȟ Ȍفاء الاداء وتؤثر الثقافة التنظǽمǽة على تصمǽم الهȞǽل التنظǽمي والتي لها القدرة على تنمǽ رفع التنظǽمي Ǽصورة مǼاشرة علي
اد قائد ǽعمل على إیجاد الرموز والقǽم لتقیǽم العاملین ، و إیجالأداء ، وȄؤثر الهȞǽل التنظǽمي على Ȟفاءة العمل الإدارȑ ، وجعل ال

ومما سبȘ م ) 2009( أحمد ماهر ، نوع من الاستقلالǽة لدȐ العاملین تمȞنهم من الإبداع والابتكار مما یؤثر على Ȟفاءة أدائهم، 
ح للهǽاكل د والمنظمة إضافة إلى التأثیر الواضیتضح لنا أن الكثیر من السمات الساǼقة ǽمȞن أن تمثل نوعا من القوة الدافعة للأفرا

  .التنظǽمǽة على الممارسات الإدارȄة خاصة تلك المرتǼطة Ǽالأفراد في مقدمتها وظǽفة التوجǽه
  مشȜلة الدراسة: 

ات المؤسس فيȞفاءة الاداء  علىعدم معرفة أثر الهȞǽل التنظǽمي أن العدید من المنظمات تعاني من  الدراسة فيتمثلت مشȞلة 
  ذلك وضع الǼاحث التساؤل التالي: علىالاداء وȃناءاً  علىالمتوقع  التأثیروأخذت الدراسة في الإعتǼارمدȑ  الحȞومǽة،

  ؟الي مدȑ یؤثر الهȞǽل علي التنظǽمي علي Ȟفاءة الاداء Ǽالمنظمة   -أ
  أهمǻة الدراسة:

عرفة الهȞǽل التنظǽمي في المنظمة وذلك من خلال متناقش مدȑ تأثیر  تنǼع أهمǽة هذه الدراسة على المستوȐ العلمي بإعتǼارها
Ȟفاءة  لىعدرجة تأثیر الهȞǽل التنظǽمي  محاولة للتعرف علي وȞذلك تشȞل الدراسة  ، Ȟفاءة الاداء علىأثر الهȞǽل التنظǽمي 

 الاداء.
 الأهمǻة العملǻة : 

لف انواعه الهȞǽل التنظǽمي Ǽمخت لحة في تطبیȘوجد ضرورة متǼمختلف موضوعاته  في مجال الاعمال والاداء  الهȞǽل التنظǽمي
، لذلك نأمل أن ǽساهم هذا الǼحث في جانǼه التطبǽقي في الكشف عن  ، وحسب حوجة المنظمة حتي یتثني لها تحسین الاداء

مستوȑ الة علي حتي تعم الفائد المؤسساتوتعمǽم التجرȃة علي Ǽقǽة  لǼعض المؤسسات الحȞومǽة Ǽعض المعطǽات والرؤȑ العملǽة 
 . قوميال

  أهداف الدراسة:                                                 
من  الحȞومǽة وذلكǼعض المؤسسات  على Ȟفاءة الأداء ǼالتطبیȘ ىالهȞǽل التنظǽمي علأثر  ȑتهدف هذه الدراسة إلى معرفة مد

اء Ǽالمؤسسات. Ȟما تهدف هذه الدراسة إلى معرفة وجهة نظر المǼحوثین، وȞذلك معرفة مدȐ توجه المǼحوثین نحو تحسین الاد
  المنظمة. Ȑ مستو  علىیتمȞن من القǽام بدوره  حتىالأسǼاب التي تؤدȑ الي تطوȄر الهȞǽل التنظǽمي 

  فرضǻة الدراسة: 
  تحاول الدراسة إختǼار الفرضǽة التالǽة:

Ǽالنشاطات  الاهتمام، ن التنسیȘ بین أعمال المنظمةم الهȞǽل التنظǽمي(الاستفادة توجد علاقة إیجابǽة ذات دلالة إحصائǽة بین
  ).، وȞفاءة الأداءعدم الإسراف، تحقیȘ الرقاǼة التلقائǽة، المهمة للمنظمة

 توجد علاقة ایجابǽة بین التخصص وȞفاء الاداء . -
 توجد علاقة تراǼطǽة بین الظروف البیئǽة التنظمǽة وȞفاءة الاداء . -
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  نموذج الدراسة :     

  Ȟفاءة الاداء        الهȞǽل التنظǽمي                                                                        

  

  

  

  

  

  م2016المصدر: إعدادالǼاحث،             

  ج الدراسةذنمو :  )1شȞل رقم (

  منهج الدراسة:
لجاهزة امȞتبǽاً وذلك Ǽالرجوع إلى المراجع والمصادر  إعتمدت هذه الدراسة على المنهج الوصفي التحلیلي والذȑ یتضمن مسحاً 

. وȞذلك الإستطلاع المیداني لجمع البǽانات بواسطة أداة الدراسة وتحلیلها إحصائǽاً للإجاǼة على دراسةالإطار النظرȑ لل لبناء
ختǼار صحة الفرضǽات. ٕ     الأسئلة وا

  أدوات ووسائل جمع البǻانات:
  .ت الحȞومǽةالمؤسساǼلیها من خلال الإستǼانات التي وزعت على عینة عشوائǽة من العاملین تم الحصول ع الأولǽة:البǽانات   -أ

  الثانوǽة: تم الحصول علیها من الكتب والمراجع والدورȄات والرسائل الجامعǽة ذات الصلة. البǽانات  -ب
  هȜǻل الدراسة:

  لخدمة أهداف الدراسة فقد تم تقسǽمها إلى الآتي:
  .النظرȑ للدراسة الإطار  -أ

 المیدانǽة. الدراسة  -ب
 الساǺقة:الدراسات 

   :م)2007(، ماجد محمد عبدالسلام الفرا : دراسة 
تطور الهȞǽل  علىهدفت الدراسة الي التعرف علي واقع ومشاكل الهǽاكل التنظǽمǽة في الوزارات الفلسطینǽة وتسلȌǽ الضوء 

الهǽاكل التنظǽمǽة  لىعاحداث التغیر .ومن نتائج هذه الدراسة : رةالتنظǽمي في الوزارات الفلسطینǽة وǽȞفǽة مواجهة التغیرات المستم
للوزارات الفلسطینة بدون دراسة معمقة وǼما لایتفȘ مع أهداف واستراتیجǽات هذه الوزارات ومن قبل أناس غیر متخصصین في 

ة ساهم في ة في إعداد الهǽاكل التنظǽمǽǽتنفیذ مهام الوزارات الفلسطین علىإعداد الهǽاكل التنظǽمǽة، Ȟما أن عدم إشراك القائمین 
ي في التعامل مع الكاف Ȑ للوزارات الفلسطینǽة لم ترقي للمستو  . Ȟما ان الهǽاكل التنظǽمǽة زȄادة الخلل في الهǽاكل التنظǽمǽة

جودة فى الوزارات المو  Ǽأنه لابد من زȄادة استخدام التكنولوجǽا ودللت الدراسة أǽضاً ، التكنولوجǽا المتطورة وǼما لا یتعارض معها 

  تخصصالاستفادة من ال*
  التنسیȘ بین أعمال المنظمة*
  الاهتمام Ǽالنشاطات المهمة للمنظمة*
  تحقیȘ الرقاǼة التلقائǽة*
  عدم الإسراف*
  مراعاة الظروف البیئǽة*

 

 Ȟفاءة الاداء



الاقتصادیة العلوم مجلة عمادة البحث العلمي  Vol. 18 (1) 
 

لما توفره من تقلیل الجهد والتكالیف ومن تǼسȌǽ اجراءات العمل وزȄادة سرعة اتخاذ القرار Ȟون الهǽاكل التنظǽمǽة  الفلسطینǽة،
 بي یتم منإنشاء مرȞز تدرȄ. ولذلك أوصت الدراسة Ǽالاتي : للوزارات الفلسطینة ǽغلب علیها الجمود وعدم التطوȄر وعدم المرونة

 ȑة الاستفادة منهم في وزاراتهم أو في وزارات أخرǽانȞة لإمǽب الفائض من الموظفین الموجودین في الوزارات الفلسطینȄخلاله تدر
العمل و  ،تدرȄب الموظفین ǼشȞل مستمر لرفع مستوȑ أدائهم الوظǽفي  علىوȑ شروȋ خاصة وȞذلك العمل ذتحتاج لموظفین 

لما توفره من جهد وتكالیف وسرعة في إتخاذ القرار وتطوȄر الهǽاكل التنظǽمǽة للوزارات مواكǼة التطورات التكنولوجǽة  على
 .تفȘ وهذه التكنولوجǽا وǼما یخدم تحقیȘ أهداف الوزارات یالفلسطینǽة Ǽما 

 :م)2014(، حجاج  آمال :دراسة 
ن خلال تلعǼه في تحسین وترقǽة الاداء م هدفت الدراسة الي توضǽح واقع الاتصال في المؤسسة الجزائرȄة والدور الذǽ ȑمȞن أن

،  لوظǽفيالاداء ا علىوجود تأثیر للإتصال التنظǽمي .ومن نتائجها: إنجاز الǼحوث والرقاǼة وتقوǽم نتائج الاعمال والقرارات
إعطاء :  ة.Ȟما أوصت الدراسووجود تنفیذ للتعلǽمات النازلة ǼالشȞل المطلوب، الكشف عن نمȌ الاتصال السائد في المؤسسة و 

شراكهم في عملǽة إتخاذ القرارات داخل المؤسسة أكبرحرȄة  ٕ اجل  زȄادة الدورات التكوȄنǽة للعاملین من، و  للعاملین Ǽالمؤسسة وا
 .تطوȄر قدراتهم ومهاراتهم المهنǽة

لوظǽفي ، اȑ أن Ǽالاداء اتناولت الدراسات الساǼقة الهǽاكل التنظǽمǽة وأثرها علي الكفاءة الادارȄة و الاتصال التنظǽمي وعلاقته 
الدراسات الساǼقة تناولت التأثیر Ǽصورة عامة علي الوظائف مما یؤدȑ الي غǽاب Ǽعض الحقائȘ عن طبǽعة الاداء ، لذلك أتت 
 دراسة أثر الهȞǽل التنظǽمي علي Ȟفاءة الاداء ǼالتطبیȘ علي Ǽعض المؤسسات الحȞومǽة لكشف طبǽعة الاداء ومستواه ومستقبله

  التنظǻمي:لهȜǻل مفهوم ا
یواجه الفرد الذǽ ȑعمل Ǽمفرده مشȞلات تنظǽمǽة محدوده ، فهو مسؤول عن أهدافه وعن حل المشȞلات التي قد تعوق تحقیȘ تلك 

تǼاع الأسالیب التي یراها مناسǼة وȞذلك جدولة الأنشطة التي  ٕ محمد  (قوم بها سعǽاً نحو أهدافه ،ǽالأهداف واتخاذ القرارات وا
م إلǽه شخص آخر أو أكثر للمشارȞة في إنجاز العمل نشأ على الفور ضرورة إنشاء ضفإذا انم) 1999وم ، مصطفي الخشر 

 ȋأنماǼ تلك القرارات الجدیدة Șمفرده وتعلǼ عملǽ ȑم حیث تنشأ الحاجة إلى أنواع جدیدة من القرارات التي یتخذها الشخص الذǽتنظ
ومع وجود الأفراد لن یتحقȘ العمل المشترك  منهم شترȞاً وحدود اختصاص Ȟلالعلاقات فیهابین الأفراد الذین یؤدون عملاً م

 Șة تحقǽفاعلǼو Șل منسȞشǼ ة ، لابد أن نتدبر الأسالیب والأدوات التي تضمن إتمام ذلك العمل المشتركǽة أو تلقائǽصورة عفوǼ
 .الأهداف

  الوظǻفي:مȜونات الهȜǻل 
  م):2014ین حرȄم ، ( حس الاتيتنحصر مȞونات الهȞǽل الوظǽفي في   .أ

جتمع تالانشطة والفئات والوظائف التي  (تجمǽعمراحل تتمثل في علي ان عملǽة ترتیب الوظائف قائمة  :ترتیب الوظائف  .ب
 بذاتها) .في مجموعة قائمة  على حده،التشاǼه ودرجة الصعوǼة Ȟل  في
ابهة وȄتم من خلالها جمع الوظائف المتش الوظǽفي،المȞونات الاساسǽة التي ǽضمها الهȞǽل  إحدȐتعد  :تصنیف الوظائف  .ت

 .إعتǼار أن Ȟل وظǽفة وفئة ودرجة ومهنة  علىضمن إطار موحد 
وǽقصد Ǽه التسلسل الرئاسي للوظائف وفقاً لمستوȑ المسئولǽة والصلاحǽة ودرجة الصعوǼة والنسبǽة التي  :تدرج الوظائف   .ث

بǽعة بناء الهȞǽل وǽعتمد علي مفهومین اساسین هما ، المفهوم تمتاز بها Ȟل وظǽفة ، ان مفهوم تدرج الوظائف ǽعتمد علي ط
الموضوعي القائم علي مبدأ التخصص الذǽ ȑعطي التدرج للترقǽة وȄنال Ǽمرور الزمن الخبرة والكفاءة التي تؤهله لشغل وظǽفة 
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تǼة الشخصǽة وم الشخصي هو الر أعلي و المفهوم الشخصي القائم علي اساس السلم الوظǽفي وأعتǼار الوظǽفة مهنة ، فمحور المفه
 .للفرد اȑ درجته المالǽة وهذه الدرجة یتم تحدیدها في ضوء مؤهلات وأقدمǽة الفرد ذاته

وتǼعاً  لواحدة،اتظهر من هȞǽل الوظǽفة قنوات إتصال التي ترȌȃ بین المستوǽات المختلفة لأداء الوظǽفة : التكامل الوظǽفي  .ج
نوعاً Ȟما و هȞǽل الوظǽفي المهمة لأنه ینظم هȞǽل الوظǽفة الواحدة Ǽمستوǽاتها المتعددة Ȟماً لذلك فإن التكامل ǽعد أحد مȞونات ال

ن الوظائف وتكو  العمل،السلطة الكافǽة لإنجاز ذلك  ما تقابلهأنه ǽحقȘ مبدأ الموازنه بین السلطة والمسئولǽة عن إنجاز عمل 
 .)2003 الهیتي، مطر (خالدعبد الرحǽمالصلاحǽات المرافقة لها متكاملة عندما تتكافأ الواجǼات والمسئولǽات مع السلطات و 

جارȑ دǽسلر  ( Ǽه الأسلوب الذȑ تؤدǼ ȑه الوظǽفة عملاً وȄتناول مفهوم نطاق الوظǽفة الجوانب التالǽة: الوظǽفة وǽقصدنطاق   .ح
 م) . 2003، 
ǽفة الواحدة والتي یتحدد تǼعاً لها Ȟون الوظ بینهما من حیث حجم الانشطة التي تمارسهافǽما طبǽعة الوظǽفة وتختلف الوظائف  .1

وظǽفة منفردة ، أȑ أنها تؤدǼ ȑشȞل منفرد أو مرǼȞة حیث تمتلك الوظǽفة مستوǽات متعددة في الاداء والتعقید ودرجة الصعوǼة 
  .أو أنها وظǽفة متعددة أذ تؤدȑ من خلال عدة وظائف فرعǽة

قد Ȟǽون  وستوǽاتها م Ȟافة ولجمǽععاً من الارتǼاطات الوظǽفǽة بین الوظائف تخلȘ نو و عملǽة ترتیب الوظائف ǼارتǼاȋ الوظǽفة  .2
  .او ارتǼاطاً أفقǽاً  الوظǽفة)من  (ǼالمستوȄین الأعلي والأدنىالارتǼاȋ عمودǽاً 

هذا  أعمال الغیر وقد Ȟǽون  علىطبǽعة علاقة الوظǽفة Ǽالوظائف الأخرȑ حیث تتضمن Ǽعض الوظائف مسئولǽة الاشراف  .3
لǽاً او إشرافاً ادارȄاً فقȌ وȄتطلب ذلك تحلیل عناصر العمل المشرف علǽه لمعرفة طبǽعة الوظائف الواقعة ضمنه یف تفصالاشرا

  للإشراف.مع تحدید عدد الافراد الخاضعین 
لكل وظǽفة مجموعة مسؤلǽات تختلف بإختلاف طبǽعة المهمات والواجǼات التي تؤدیها حیث حجم المسئولǽات وطبǽعتها  .4

ǽالوظ ȑات أخرǽة ومسئولȄرȄة والتطوǽة والتنفیذǽة والاشرافǽادǽات القǽفة الواحدة فهناك المسؤول.  
  التنظǻمي:أنواع الهȜǻل 

 ، Șمي أهمها الاتي : ( حسین صدیǽل التنظȞǽم )2012هنالك عدة انواع من اله  
ر والمسئولǽات روقراطǽة منها تحدید الادوا(وȄبیر) خصائص الب المفȞر عددقد و ، ǽصلح في المنظمات الكبیرة : هȞǽل بیروقراطي .1

یȘ القوانیین وǽشیر المصطلح الي تطب ،وظهرت البیروقراطǽة في علم الاجتماع والعلوم السǽاسǽة الجدارة،والبنǽة الهرمǽة واحترام 
  ) .محاكم ال - (الحȞوماتǼطرȄقة هرمǽة  تالمسؤولǽاتعتمد الانظمة والاجراءات الموحدة وتوزȄع تي في المجتمعات ال

ǽفǽة ظعالǽة ضمن المجموعة الا أنها تؤدȑ الي غǽاب التواصل بین المجموعات الو  ةتشغیلǽوهذا یؤدȞ ȑفاءة : هȞǽل وظǽفي .2
المختلفة داخل المنظمة مما یجعل المنظمة Ǽطیئة وغیر مرنة ، وȄناسب مؤسسات منتجة للسلع والخدمات وȄتمیز ǼالمرȞزȄة 

 .م )1992رلز سنوس مایلز ، تشا ،والتخصص (رȄمون 
لشعب من وجهات ا ǽسمي هȞǽل منتجات وتنشئ المنظمة شعǼة لكل وظǽفة تحتاجها للقǽام Ǽعملها وȄتم تصنیف: يبهȞǽل تشع .3

 .أساس منتج  علىأساس جغرافي أو  علىنظر مختلفة مثل التقسǽم 
رق الموظفین لإنجاز وفة ففتنظم المصحد سواء  علىǽقسم الهȞǽل المصفوفي موظفǽه Ǽحسب الوظǽفة والمنتج : هȞǽل مصفوفي .4

  .)www.wikipedia.org(العمل وذلك للاستفادة من نقاȋ القوة 
 Ȍل البنائي للمنظمة ومن هذه الخرائȞǽس الهȞقة تعȄطرǼ ةǽمǽالتنظ Ȍال الخرائȞالاتي :وتصمم اش  

 .عرȄضة مي وȞǽون له قمة ضǽقة وقاعدةوهي أǼسȌ انواع التنظǽم وǽطلȘ علیها التنظǽم الراسي أو الهر : الخرائȌ التنفیذǽة   .أ
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وǽطلȘ علیها الخرائȌ التخصصǽة لأن أȐ فرد سواء Ȟان رئǽساً أو مرؤوساً یجب أن یختص Ǽأقل قدر : الخرائȌ الوظǽفǽة   .ب
 .من الواجǼات فتظهر هذه الخرائȌ المهام والواجǼات الرئǽسǽة لأقسام المنظمة

وȄتداخل ستشارȄة ، االرأسي الاستشارȑ وفǽه أجهزة تنفیذǽة وأجهزة التنظǽم  أحǽاناُ  وǽطلȘ علیها: الخرائȌ التنفیذǽة الاستشارȄة   .ت
لموارد الǼشرȄة و لهم ا Ǽالعلاقات بینالهȞǽل التنظǽمي في Ǽعده الاجتماعي بإعتǼاره إدارȄة تلي التخطȌǽ مǼاشرة وǽعني هذا الǼعد 

  م).1995صالح، بن  لتحقǽقها (عليأهداف محددة ǽسعون 
  لهȜǻل التنظǻمي:اتصمǻم 
تقسǽم العمل وتحدید الوحدات وطبǽعة العملǽات التنظǽمǽة وقنوات الاتصال وطرȄقة التأكد من سلوك العاملین وضمان  ىلإǽشیر 

رؤȄتهم الموحدة لأهداف وسǽاسات المنظمة ، وȄتطلب تصمǽم العمل أن ǽقرر المدیر المهام التي سǽمارسها شاغل Ȟل وظǽفة 
وȞلما .م )2009ر علي تقسǽم العمل او القطاع هامة للغاǽة وȄتحدد تخصص Ȟل وظǽفة ، ( ندا محمد العومي ، بر قدرة المدیتوتع

Ȟانت الوظǽفة معقولة في اعǼائها سهل تدرȄب شاغلها ، وعندما Ȟǽون نوع العمل روتیني متكرر ǽمȞن للموظف أن ǽصǼح أعلي 
Ǽعض  تار ما یناسǼه من عمل وȄناسب قدراته ، احǽاناً یتطلب العمل تجزئةمهارة ، وأǽضاً یتǽح التخصص فرصاً أفضل للافراد لیخ

  .المهام لتداخلها وما یلحǼ Șالعامل من ملل ورتاǼة 
:Ȗالتنسی  

هو أداة تنظǽمǽة تهدف لرȌȃ جهود الافراد والجماعات والوحدات التنظǽمǽة من حیث الجهود والاسالیب والتوقیت لتعزȄز فاعلǽة 
فȞلما زاد حجم المنظمة  وتعقدت أنشطتها عظمت أهمǽة التنسیȘ لتطبیȘ نظام  أكثر،بلوغ هدف مشترك او الاداء الجماعي ل

 Șة واهم مداخل للتنسیǽة والافقǽهي الاتي:فاعل من الاتصالات الرأس  
 ونǽة .توسǽع سلوǽȞات تعا علىتسعي الادارة لإرساء ثقافة تقوم   .أ

 .عي تلمس الاحتǽاجات التدرȄبǽة والتفاعل الجما  .ب
سین حرȄم ، حوحدات إدارȄة (م أو تنمي التنسیȘ المشترك بین الوظائف وتكوȄن لجان تضم في عضوȄتها ممثلي عدة أقسا  .ت

 م) .2014
  الاشراف:نطاق 

وǽعبر عن عدد المرؤوسین الذین ǽمȞن لرئǽسهم أن ǽشرف علیهم ȞǼفاءة ومع زȄادة عدد المرؤسین تزȄد العلاقات الفردǽة المǼاشرة 
ǽل خطي واهم العواملالافقȞشǼ ةǽالتي تؤثر علي نطاق الاشراف: ة والجماع  

 .وȄتحدد نطاق الاشراف أتساعاً وضǽقاً في ضوء القدرة الجسمانǽة والذهنǽة ، القدرة الشخصǽة  )1
  .العدد علىالتحمل Ǽالتالي ǽظهر حدود الاشراف  علىخبرة المرؤوس وقدرتهم  )2
  .مع وجود هذه المساعدات والمشورة في الهȞǽل التنظǽمي مدȑ وجود الخدمات الاستشارȄة Ǽالتنظǽم  )3
 .فȞلما Ȟان الوقت Ȟافǽاً زادت مهارات المدیر وامȞنه توسǽع نطاق الاشراف ، الوقت المتاح للمدیر  )4
 .وȞلما زاد التفوǽض اتسعت مجالات المدیر ، مدȑ تفوǽض السلطة  )5
 .الجهد والتنقل وǼالتالي قل الاشراف فȞلما تناثرت مواقع العمل زاد ، مدȑ تشتت مواقع الاداء  )6
احمد  (تكرر حدوثها في بیئة العمل وجب توسǽع نطاق الاشراف وخفض التكالیف الادارȄة  إذاظهور المشȞلات العارضة  )7

 م ) .2008ماهر ،  
  السلطة:
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  م ) 2003:(خالد عبدالرحǽم الهیثي، هنالك عدد من السلطات وهيتعتبر السلطة ضرورȄة لممارسة الاعمال و 
 .وهي التي Ȟǽتبها مدیر او موظف وȄترتب علیها قرارات: السلطة الرسمǽة التنفیذǽة  .1
 .وهي تقدǽم إقتراحات أو توصǽات غیر ملزمة لزمیل أو مدیر: السلطة الاستشارȄة  .2
 .والموظفین ن ǽقدمه من خدمات وظǽفǽة لغیره من المدیرو ما هي تلك التي ǽمارسها صاحبها مستنداً الي : السلطة الوظǽفǽة  .3
للمرؤوس لطة السالاخرȄن المستمدة من خصائص شخصǽة المدیر ومن مزاǽا تفوǽض  ىوهي قوة التأثیر عل :السلطة الشخصǽة .4

أما  ،المفوض الǽه ، یتǽح له فرصه لتطوȄر قدراته وشعوره Ǽالرضاء و إشǼاع رغǼة المرؤوسین للمشارȞة في تحلیل مواقف العمل 
 (Druck Peter. 1999) ي أمور التعیین والاختǽار والنقل واهم الامور التي تفوض فیها السلطة ، مجالات التفوǽض تتمثل ف

مثل القرارات المتخذة من المدراء الاقلǽمین و القرارات المتخذة في المستوǽات الادارȄة الادني ǼالنسǼة لقرارات المنظمة والوزن 
ǽالمستوǼ ة القرارات المتخذةǽأهم ȑة ، و النسبي الي مدǽمǽة الاقلȄة الادني الي اجمالي الوحدات الادارȄعض العوامل  ؤثرتات الادارǼ

علي فاعلǽة التفوǽض مثل مدȑ إقتناع الرئǽس Ǽمزاǽا واهمǽة التفوǽض ومدȑ رغǼة المرؤوس للتفوǽض ومدȑ الاتصال بین الرئǽس 
 . )( Hodge.1991 :والمرؤوس واهم مهام المفوض

  .فوǽض ǼشȞل واضحأ.ǽحدد المهمة موضوع الت
  .ب. یتشاور مع مرؤوسǽه للوصول الي النتیجة

لممیزات الاولوǽات وȄتاǼع وǽقǽم Ǽموضوعǽة وǼصورة عامة تتمیز الهǽاكل Ǽعدد من ا علىج. ǽسجل اتفاقǽة Ȟتابǽة للتذȞرة وȄتفȘ معه 
  أهمها:العامة 

 .التسلسل الهرمي لتفادȑ التضارب بین الموظفین  .أ
 بین الوظǽفة والشخص الذǽ ȑشغلها فقد تتطلب أكثر من شخص  المرونة حیث یتم الفصل  .ب
 .التخصص الفصل بین النشاطات المختلفة  .ت
 م) .2003.( جارȑ دǽسلر ، ǽفوض الرئǽس Ǽعض سلطاته الي مرؤوسǽه، حیث تفوǽض السلطة   .ث

تناسب مع ی جهود وانذلك من  یؤدȑ لبلوغ نتیجة او نتائج محددة مع Ȟل ما یتطلǼهوالذȑ معین الهي التزام الموظف المسئولǻة:
  .قدر السلطة مع تحدید المسئولǽة

ي الاخرȄن ونفوذ ف علىالتأثیرومن شروȋ توفر النفوذ القدرة ، یجب ان تقترن السلطة بتوفر درجة من النفوذ السلطة والنفوذ: 
  . الطرف الاخر وامȞانǽاته

 التنظǻمǻة:المشاكل التي تعاني منها الهǻاكل 
في  ǽمǽةنستخلص أهم المشاكل التنظو دللنا إلى العدید من المشاكل والصعوǼات التي تواجه الهǽاكل التنظǽمǽة ن واقع الحال یإ

 ، ȑم) .2016الاتي : (احمد سید الكرد  
لك تضخم وǼالتالي نجم عن ذ، المǼالغة في الشȞل الرسمي للهȞǽل وطغǽان المرȞزȄة على العلاقات بین الوحدات التنظǽمǽة  .1

دارȑ حیث یتزاید أعداد الموظفین عن حاجة العمل إلیهم واتجاههم إلى التمسك ǼالشȞلǽات حفاظا على مظهر مرȞزهم الجهاز الإ
 .وǼالتالي تدعǽم البیروقراطǽة

نشاء هǽاكل تنظǽمǽة على أسس  .2 ٕ عدم وجود لائحة تنظǽمǽة قانونǽة تحتوȑ على دلیل ǽساعد الǼاحثین التنظǽمیین على وضع وا
 .وعدم وجود نماذج معینة للوحدات النمطǽة ǽمȞن الاسترشاد بها في تحلیل التنظǽم الداخلي للوحدات، سقة علمǽة منظمة ومت
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 ،سوء تنظǽم العمل وترȞیز السلطة Ǽأیدȑ قلیلة وعدم تفوǽضها الأمر الذǽ ȑعیȘ الوحدة من الحرȞة اللازمة لتسییر أعمالها  .3
 .یهم المفوضین ووقوعهم في الأخطاءوقد یرجع ذلك إلى تخوف Ǽعض الرؤساء من فشل مرءوس

 .ن لم نقل انعدامهاإنقص Ȟفاءة الǼاحث التنظǽمي  .4
تشتت مبدأ المسئولǽة وغǽاǼه Ǽسبب ضعف الثقة بین الرؤساء والمرؤسین وما یترتب علǽة من ازدǽاد ملحوȍ في تداول الأوراق   .5

 .وشیوع ظاهرة التوقǽعات المتتاǼعة
 .والذǽ ȑعتبر عاملا هاما لتحلیل الهǽاكل التنظǽمǽة ومعرفة مدȐ ملاءمتها وȞفاءتهاغǽاب التصنیف والتوصیف الوظǽفي   .6
عدم وضع الشخص المناسب في المȞان المناسب مما ǽفقده اعتزازه وحǼه لعمله وǽصرفه لاهتمامات أخرȐ لǽس لها صله  .7

 .والمهارات والقدرات Ǽعمله وتفصیل Ǽعض الوظائف على أشخاص وȞأنها خلقت لهم وحدهم دون اعتǼار للكفاءة
مقاومة الموظفین لأȑ محاولة تجدید أو عدم قبول فȞرة التطوȄر السرȄع Ȟالاستغناء عن الأعمال الزائدة أو تǼسȌǽ الإجراءات  .8

  .وذلك خوفا من أن یؤدȑ ذلك للاستغناء عن Ǽعض الموظفین نتیجة عدم الحاجة إلیهم
  :ماهǻة الأداء 

في مدرسة العملǽات الإدارȄة وعندما إزداد نمو المنظمات وأتسع نطاق عملها إحتل موضوع  لم ǽظهر مفهوم الأداء ǼشȞل مǼاشر
جزءاً من اهتمام المفȞرȄن والممارسین وأصǼح هذا محور عدد من الدراسات الأكادǽمǽة ، Ȟما تطورت النظرة إلǽه الاداء تقیǽم 

ȄشرǼة في إدارة الموارد الǽات الأساسǽة من العملǽاره عملǼبإعت ȑر الإدارȞة الفǽȞة أو شئون الموظفین وعندما غزت المدرسة السلو 
وǽقصد الأداء  م )2012،  حسن صدیȘمنذ الأرȃعینǽات من القرن العشرȄن برز الحدیث عن إرتǼاȋ  رضا العاملین Ǽأدائهم(

اȋ والأهداف ، ه الرȌȃ بین النشالأهداف التي ǽسعى النظام لتحقǽقها وهو مفهوم ǽعȞس الأهداف والوسائل اللازمة لتحقǽقها وأوج
ومفهوم الأداء یرȞز على النتائج التي ترغب المؤسسة في تحقǽقها في فترة زمنǽة معینة ، فإذا Ȟانت الأهداف المطلوب تحقǽقها 

قصیر لفي المستقبل الǼعید فهي أهداف إستراتیجǽة او أهداف طوȄلة الأجل ، أما إذا Ȟانت الأهداف المطلوب تحقǽقها في الأجل ا
ن تحسین  ٕ فهي أهداف تكتǽȞǽة أو أهداف قصیرة ، أما ǼالنسǼة للنظام عǼارة عن تكوȄن منظم متناسȘ لتحقیȘ أهداف محددة وا
 الأداء وتطوȄر المؤسسات لم ǽعد أمراً اختǽارȄاً ولكنه أصǼح شرطاً جوهرȄاً للǼقاء والاستمرارȄة ، لذا فإن الاهتمام Ǽقضǽة الأداء من

هـ  )، یرتȌǼ مفهوم الأداء Ǽسلوك الفرد والمنظمة وǽحتل مȞانة خاصة داخل 1437، (عبدالكرȄم بن رزوق ،  منظور Ȟلي شامل
أȑ مؤسسة ǼاعتǼاره الناتج النهائي لمحصلة جمǽع الأنشطة بها وȄتصف الأداء ȞǼونه مفهوماً واسعاً وتتمیز محتوǽاته ǼالدینامǽȞǽة 

وعوامل بیئتها الخارجǽة والداخلǽة على حد سواء ، وǽشیر مفهوم العمل في عمومه نظراً لتغیر وتطور مواقف وظروف المؤسسات 
إلى ذلك الفصل الذǽ ȑقود إلى إنجاز الأعمال Ȟما یجب أن تنجز والذȑ یتصف Ǽالشمولǽة والاستمرار ، ومن ثم فهو المعنى 

تعدد مع بیئتها ، لقد تعددت مفاهǽم الأداء بالمحدد لنجاح المؤسسة Ȟما ǽعȞس في الوقت نفسه مدȐ قدرة المنظمة على التكیف 
مصطلح و هلغوǽاَ و ،  داءللأ الǼاحثین والدارسین في هذا المجال ولم ǽستطǽع علماء الإدارة الوصول إلى تعرȄف  دقیȘ وشامل

أو تأدǽة عمل   والذǽ ȑعني تنفیذ مهمة  performerوالذȑ أشتȘ بدوره من الفرنسǽة    to performمستمد من الكلمة الإنجلیزȄة 
 ،الأداءهو تنفیذ العامل لأعماله ومسؤولǽاته التي تكلفه بها المنظمة أو الجهة التي ترتȌǼ بها وظǽفته  ، وȃناء على المفاهǽم الساǼقة

  ǽمȞن إستنتاج الآتي : 
 ȑشرǼة = الأداء الǽا× الإنتاجǽالتكنولوج. 

 .الرغǼة× الأداء = القدرة 
 .المهارة× القدرة = المعرفة 
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 .المناخ الأسرȑ × الإتجاهات = مناخ العمل 
 .الأسالیب× التكنولوجǽا = المعدات 

  الاداء:عناصر 
  م)2011منها:(عبدالله حمد محمد الجساسي ،  ءللأداوالتي تعتبر مȞونة  ة هنالك عدد من العناصرالمهم

في ذلك المعاییر الموضو  نعني بها أن ǽستطǽع العامل أداء العمل الموȞل إلǽه Ǽالدرجة المطلوǼةالقدرة:  )1 عǽة من الإتقان مقاǼلاً
  والمهارة.مسǼقاَ وتعتبر القدرة بدرجاتها المختلفة حصیلة تفاعل متغیرȄن هامین هما المعرفة 

 .الخبرة وصقل قدرته اكتسابǽقصد بها ما ǽعرفه الإنسان من خلال : المهارة  .أ
 معین.شيء  جاهاتد عند الفرد جعن حصیلة المعلومات التي تو  المعرفة: تعبر  .ب
  متداخلة:تتعلǼ Șالدوافع وتختلف في تكوȄنها أو معالجتها ولها عناصر  الرغǼة: )2
 الزملاء.الإتجاهات هي حالة فردǽة أو مجموع الأراء في ذهن الفرد حول العمل أو   .أ

  مناخ العمل والمناخ الأسرȑ إنتاج الفرد هي محصلة التفاعل مع المجموعة.   .ب
  الأداء:قǻاس 

تحدید القǽم الرقمǽة  عملǽة measurementداء من القضاǽا الأساسǽة التي ǽقوم علیها تقیǽم الأداء وǽقصد Ǽالقǽاس أصǼح قǽاس الأ
بد الحمید القǽاس،( عللأشǽاء والأحداث وفقاً لقواعد معینة والتي یجب أن تكون متوافقة مع خصائص الأشǽاء أو الأحداث موضع 

  الاتي:ملǽة قǽاس الاداء أهمǽة Ǽالغة وǽمȞن قǽاس وتكتسب عم) 2011عبدالفتاح المغرȃي ، 
 .قǽاس الاتصالات الداخلǽة بین العاملین فضلاً عن الاتصالات الخارجǽة بین المنظمة وعملائها .1
 .یبین مدȑ قǽام المؤسسة Ǽمعالجة اجتǽاجات المجتمع من خلال احراز التقدم في تحقیȘ الغاǽاتان ǽمȞن لقǽاس الاداء  .2
3. ǽة القǽز عملȞتر Șحث المنظمات علي توفیر الوقت والموارد والطاقات اللازمة لتحقیǽما یجب إنجازه وǼ اس علي الاهتمام

ذا Ȟانت النتائج تختلف عن الاهداف الهدف،Ȟما أن القǽاس یوفر التغذǽة العȞسǽة حول مجرȄات سیر التقدم نحو  الاهداف، ٕ  وا
جراء التعدǽلاتلȞǽون Ǽمقدور المؤسسات أن تعمل علي تحلیل الفجوات ال ٕ  .موجودة في الاداء وا

إیجاد نوع من المنافسة بین الاقسام والادارات المماثلة ونظام عادل للمȞافأت والحواجز Ǽما یدفعها لتحسین أدائها ورفع إنتاجǽة  .4
ر واكتشاف جو وتعدǽلات الرواتب والاوالاهداف التي تتحقǼ Șقǽاس الاداء الترقǽة والنقل  المرجوة،العاملین لتحقیȘ الاهداف 

 م).2005 شاوǽش،نجیب  (مصطفيDiscovering of Training Needsالحاجات التدرȄبǽة 
  الاتي:مستوȑ المنظمة في  علىوتتمثل Ǽطاقة الاداء المتوازن 

 . یتم تحدید Ȟل ماهو مطلوب وتنوȄر افراد المنظمة بذلكو ترجمة وتوضǽح رؤǽة المنظمة   .أ
 .تساعد في رȌȃ أهداف الادارات والاقسام بإستراتیجǽة المنظمةحیث اف توصیل الاستراتیجǽة ورȃطها Ǽالاهد  .ب
وǼالتالي   ، التخطȌǽ ووضع الاهداف وترتیب المǼادرات الاستراتیجǽة وذلك لإحداث تغییر تنظǽمي ǽضعه المدیرون التنفیذیون   .ت

ٕ و والتغذǽة العȞسǽة للاستراتیجǽة  وتعزȄز التعلمتصǼح الامȞانات مترجمة لأداء مالي  جراء تمȞن المدیرȄن من فحص الاداء وا
  .التعدǽلات الازمة أثناء تنفیذ الاستراتیجǽة

  طرق تقیǻم الأداء: 
هذه  همالمتاحة أ هنالك طرق عدیدة لتقیǽم الأداء وǽعتمد استخدام أȑ طرȄقة على أهداف وحجم المنظمة Ǽالإضافة إلى الإمȞانات 

  م):2008 النصر،(مدحت محمد الآتي:الطرق 
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تقیǽم العامل وذلك بإعطائه درجات بناء على Ǽعض المعاییر قبل الولاء للمنظمة  وهي Ratingscaleالدرجات: إعطاء  مقǽاس )1
 المعاییر.هذه علي والتعاون مع الزملاء وǽȞفǽة العمل حیث ǽقوم المسئول بتقیǽم الموظف بناء 

ل معلومات عن سلوǽȞات العامل في Ǽعض حیث ǽقوم الشخص المسئول بتسجی Critical incident: الأحداث الجوهرȄة )2
الحالات والأحداث الجوهرȄة سواء Ȟانت سلبǽة أو إیجابǽة وȄتم تسجیل الواقعة أو الحادثة والسلوك الذȑ قام Ǽه العامل في هذه 

 مقابل.ون في دالواقعة والتارȄخ ومن أمثلة الأحداث الجوهرȄة الإیجابǽة قǽام العامل Ǽمساعدة أحد زملائه في العمل في وقت إضا
نتاجǽة إلى الأقل حیث ǽقوم الشخص المسئول بتقیǽم العاملین  Ranking:  الترتیب )3 ٕ وهو تصنیف العاملین من الأكثر فعالǽة وا

 بǼعض.بناء على مقارنتهم Ǽعضهم 
حیث  ،اتهوسلوǽȞتتطلب قǽام الشخص المسئول Ǽاختǽار عǼارات أو جمل تصف أداء العامل و    check listالاختǽار: قائمة  )4

 للمنظمة.یتم وضع نقاȋ لهذه السلوǽȞات وتختلف هذه النقاǼ ȋاختلاف أهمیتها 
یتم المقارنة بین عاملین أثنین وتكرر هذه العملǽة لǼقǽة العاملین لتوضǽح ذلك  إذ  omparativelypairالزوجǽة:  المقارنة  )5

ذا أفترضنا أن (أ) أفضل من (ب)  ٕ وأن (ج) أفضل من (د) نقارن (أ) مع (ج) وأن (ج) ǽقارن (أ) مع (ب) و (ج) مع (د) وا
ذا وجدنا (ب) أفضل من (د) فإن الترتیب النهائي هو  ٕ   ج.أ.ب.د.أفضل من (أ) نقارن نقارن (ب) مع (د) وا

 طرȂقة معدلات الأداء:  )6
عامل إنجازه ȑ على الوتعتمد هذه الطرȄقة على خطوتین ففي الخطوة الأولى یتم فیها تحدید معدل الأداء والسلوك المطلوب والذ

وقع تخلال فترة زمنǽة معینة في الخطوة الثانǽة یتم تقیǽم أداء العامل بناء على إنجازاته المتعلقة Ǽالسلوك والأداء ومقارنته Ǽالأداء الم
ǽ س التيǽن أن نقول أن هناك العدید من المؤشرات والمقایȞمǽ صفة عامة فإنهǼتم تحدیده في الخطوة الأولى، و ȑن موالذȞ

استخدامها في تقیǽم الأداء ومن الأفضل أن تكون مرȞزة على السلوك الوظǽفي أكثر من ترȞیزهاعلى النواحي الشخصǽة للموظف 
أو العامل ، وذلك حتى تتصف Ǽالموضوعǽة وعدم الذاتǽة ، وحتى یتوفر أساس عادل لتقیǽم أداء العاملین وǼعد إجراء القǽاس یتم 

  من العاملین ǼمستوȐ الانجاز المطلوب والتعرف على مدȐ تحقیȘ العاملین لهذه المستوǽات .  مقارنته Ǽالنتائج المحققة
  الأداء:مشȜلات تقیǻم 

  في الاتي:Ǽعض المصادر الشائعة للخطأ في تقیǽم الاداء  وǽمȞن حصریوجد عدد من مشȞلات تقیǽم الاداء 
و ǽقسم Ȟل أǼعاد وجوانب الأداء والتي أفترض أن هذه الجوانب :والذǽ ȑعني میل المقǽم أن ǽقرر أHalo Effectخطأ التعمǽم   )1

مستقلة عن Ǽعضها الǼعض دفعة واحدة وǽعطي تقدیر عام للشخص موضع التقیǽم وȃذلك فإن هذا النوع من الخطأ ǽعني الإتجاه 
 .  م)2015ارد الǼشرȄة ،المنتدȑ العرȃي للمو إلى التعمǽم من الإنطǼاع العام المسبȘ لتقیǽم الأداء والسلوǽȞات المعنǽة(

یز لعدة قد ǽحدث هذا التح Ǽالتقیǽم،تصǼح الأسالیب الصادقة غیر سلǽمة نتیجة التحیز من جانب القائمین  Baisالتحیز:  )2
ا والصراع والاضطراب النفسي رغم أنه من الصعب التعامل في ظل هذ والتعلǽم،أسǼاب والتي ترجع إلى النوع او الجنس والثقافة 

 أخرȐ.ترة ف ظروف أوفالانطǼاع الحالي له تأثیر أكبر في التحیز في التقیǽم وقد لا ǽحدث ذلك في  الوقت،امل التحیز Ǽع
العنصر الآخر الذǽ ȑحد من التقیǽم وفاعلیته هو الإتجاه نحو تضخǽم أو تكبیر التقدیرات  inflationالتقدیر: التضخم في  )3

قانون Ǽالتقیǽم فقد یتم في Ǽعض التنظǽمات أن یلجأ ال الزمن،التقدیرات Ǽمرور ففي Ǽغض الأحǽان یتم التضخǽم التدرȄجي في هذه 
  الأوقات.إلى تضخǽم أو المǼالغة في التقدیرات في Ȟل 

تحدث هذه النزعة عندما یتجنب القائمون Ǽالتقیǽم الاقتراب من طرفي المقǽاس central tendency المرȞزȄة:المیل للنزعة   )4
  المقǽاس.و أنهم ǽمیلون إلى الترȞیز في التقیǽم حول نقطة وسطى من وǼمعنى آخر یبد المدرج،



الاقتصادیة العلوم مجلة عمادة البحث العلمي  Vol. 18 (1) 
 

ǽقصد القائمون Ǽالتقیǽم الثǼات والوثوق Ǽالتقیǽم وȞذلك المصداقǽة :reliability problemالمشȞلات الخاصة ǼالثǼات والوثوق  )5
شل والتقصیر في ئل التقیǽم وǽعتبر الفنتیجة معاییر متǼاینة غیر متناسقة ونتیجة غǽاب أو الضعف التدرȄبي على أسالیب ووسا

 Ȑلة أخرȞم وما یترتب على ذلك من نتائج مشǽة للتقیǽعة العملǼالمتا. 
  :مجتمع وعینة الدراسة

ع صناعة (قطا ) مفردة من بین العاملین في الشرȞات التي تستخدم النظام اللوجستي Ǽالسودان102تم تحدید حجم عینة الدراسة (
(Ȍار مفر إ. تم النفǽقة إدات هذه العینة بختȄاً أو عمدستخدام الطرǽار مفرداتها قصدǽةوهي عینة (جزء من المجتمع) یتم إختǽاً العمد

مع مراعاة تمثیلها لجمǽع المستوǽات الإدارȄة والمجالات الوظǽفǽة دون غیرها من المفردات لتمتعها Ǽصفات أو خصائص محددة 
  سة.بتلك الشرȞات وǼقدر یتناسب مع متغیرات الدرا

  أسلوب جمع بǻانات الدراسة:
إعتمد الǼاحث على أسلوب الإستǼانة للحصول على بǽانات الدراسة وذلك Ǽعد تحǽȞمها من قبل محȞمین مختصین في هذا المجال 

إستǼانة على العاملین في  )150(تم توزȄع عدد  .)م2010،  القǽسي(وȞذلك من خلال الإستعانة بǼعض الدراسات ذات الصلة
Ǽمساعدة مقدرة ومشȞورة من Ǽعض العاملین  ي في السودان (قطاع صناعة البترول) ،اللوجست التي تطبȘ النظام الشرȞات

بینما یبلغ عدد الإستǼانات الغیر صالحة  ،  )68) إستǼانة بنسǼة (%102( عددمن إستلام  Ǽاحثوالإدارات بهذه الشرȞات تمȞن ال
س مدȐ إستجاǼة قوائم الأسئلة أو الإستǼانات وتعȞ علىلة في الǼحوث التي تعتمد للتحلیل (صفر) إستǼانة وهي نسǼة تعتبر مقبو 

  المǼحوثین ومدȐ وضوح عǼارات الإستǼانة المستخدمة في جمع بǽانات الدراسة المیدانǽة. 
  الأسالیب الإحصائǻةالمستخدمة:

  تستخدم هذه الدراسة عدد من الأسالیب الإحصائǽة منها:
  صفي: الإحصاء الو  أسالیب-أ 

ف لمعرفة تكرارات بنود متغیرات الدراســـة لوصــــ المعǽارȑ)نحراف الإ –الحســـابي  الوســـȌ-المئوǽة النســــب  – (التكراراتتســـتخدم 
  المعلومات العامة للعینة لغرض وصف عینة الدراسة.

  :الإحصاء التحلیلي أسالیب  -ب
ختǼار و وجودة توفیȘ المتغیرات ونموذج الدراســــــة  تســــــتخدم أســــــالیب الإحصــــــاء التحلیلي في هذه الدراســــــة لقǽاس إعتمادǽة الأداة ٕ ا

  الاتي : حیث ǽستخدم الفرضǽات
  معامل الإرتǺاȉ لكرونǺاخ ألفا:

 ǽستخدم لقǽاس إعتمادǽة الأداة المستخدمة في الدراسة. 
 لعاملي: اأسلوب التحلیل 

رات ǽة للوصـــــول إلى جودة توفیȘ متغیǽســـــتخدم في هذه الدراســـــة أســـــلوب التحلیل العاملي متمثلاً في طرȄقة المȞونات الأســـــاســـــ
  العاملي. على نتائج التحلیل اً حیث تجرȐ تغییرات في النموذج وȞذلك تجرȐ تعدǽلات في الفرضǽات بناء ، ونموذج الدراسة

  رتǺاȉ بیرسون:إمعامل 
تغیر الواحد من جهة نود المǽستخدم لقǽاس درجة الإرتǼاȋ بین المتغیرات والتي تعȞس قوة الإرتǼاȋ بین المتغیرات من جهة وȃین ب

.Ȑأخر  
  الǺسȊǻ: الانحدار
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 ǽستخدم لإختǼار العلاقة بین متغیرȄن.
  المتعدد: الانحدار

  ǽستخدم لإختǼار العلاقة بین ثلاثة متغیرات فأكثر.  
  :SPSSبرنامج  
ǽة المذȞورة على بǽانات ) لتطبیȘ الأسالیب الإحصائ15( ) رقمǽ)SPSSستخدم برنامج الحزمة الإحصائǽة للعلوم الاجتماعǽة  

  الدراسة المیدانǽة.
  الوسȊ الحسابي والإنحراف المعǻارȏ للمتغیر المستقل والمتغیر التاǺع:

لǽه في ، وȄالاهتمام Ǽالنشاطات المهمة للمنظمة) نستنتج أن المصالح الحȞومǽة في السودان ترȞز على Ǽعد 1من الجدول رقم (
روف البیئǽةثم الظ مراعاةثم Ǽعد  تحقیȘ الرقاǼة التلقائǽةثم Ǽعد سیȘ بین أعمال المنظمة التنثم Ǽعد عدم الإسراف الأهمǽة Ǽعد 

  ) یوضح الوسȌ الحسابي والإنحراف المعǽارȑ للمتغیر التاǼع Ȟفاءة الأداء.2. والجدول رقم (Ǽعدالاستفادة من التخصص
  )110حجم العینة (-هȞǽل التنظǽمي ال:الوسȌ الحسابي والإنحراف المعǽارȑ للمتغیر المستقل  )1جدول رقم (

  الإنحراف العǽارȑ   الوسȌ الحسابي  المتغیر

  1.0928  2.6091 الاهتمام Ǽالنشاطات المهمة للمنظمة

  1.1623  2.4545 التنسیȘ بین أعمال المنظمة

  1.1493  2.5818 عدم الإسراف

  1.2261  2.0580 الاستفادة من التخصص

  1.1608  2.1455 تحقیȘ الرقاǼة التلقائǽة 

  1.1623  2.0545 مراعاة الظروف البیئǽة 

  م2016، الǼاحثالمصدر: إعداد                    
  )110حجم العینة (-وȞفاءة الأداء: الوسȌ الحسابي والإنحراف المعǽارȑ للمتغیر التاǼع  )2جدول رقم (
  الإنحراف العǽارȑ   الوسȌ الحسابي  المتغیر

  1.4334  3.2119  وȞفاءة الأداء

  م2016، الǼاحثالمصدر: إعداد                   

ختǺار مناقشة و  ٕ   فرضǻات:الا
یوضح أن  )2والجدول رقم () التالي یوضح نتائج إختǼار العلاقة بین العلاقة بین الهȞǽل التنظǽمي وȞفاءة الأداء1الجدول رقم (

یجابي ومعنوȑ على Ȟفاءة الأداء حیث Ȟانت Ǽعد الاهتمام Ǽالنشاطات المهمة للمنظمة، وǼعد عدم الإسراف لهما تأثیر إ
).340=β) ،(.314=β ةǽمعنو Ȑة %1) على الترتیب عند مستوǽة التلقائǼالرقا Șعد تحقیǼعد الاستفادة من التخصص، وǼ أما .
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على %10، %1) وذلك عند مستوȐ معنوǽة β) ،(-.102=β=257.-معنوȑ على Ȟفاءة الأداء حیث Ȟانت (و لهما تأثیر سلبي 
تیب. من جانب آخر نجد أن Ǽعد التنسیȘ بین أعمال المنظمة، وǼعد مراعاة الظروف البیئǽة لهما تأثیر إیجابي ضعیف على التر 

  معنوǽة. المحسوǼة Fقǽمة ) على الترتیب، Ȟما Ȟانت β) ،(.089=β=088.مرونة الدعم اللوجستي حیث Ȟانت (
  )ǽ110مي وȞفاءة الأداء (حجم العینة = العلاقة بین الهȞǽل التنظ: نتائج إختǼار  )3جدول رقم (

 مرونة الدعم اللوجستي  DV3  المتغیر

Beta  

 ***IV1 .340الاهتمام Ǽالنشاطات المهمة للمنظمة 

 IV2  .088التنسیȘ بین أعمال المنظمة 

 ***IV3 .314عدم الإسراف 

 ***IV4 -.257الاستفادة من التخصص 

 *IV5 -.102تحقیȘ الرقاǼة التلقائǽة 

 IV6 .089مراعاة الظروف البیئǽة 

R square .352 

R square 312.  المعدل 

 ***8.617  المحسوǼة  Fقǽمة 

Note: Level of significant: *p<0.10, **p<0.05, ***p<0.01  

  م2016، الǼاحثالمصدر: إعداد            

  

  

  ǽمي وȞفاءة الأداء)نتائج إثǼات الفرضǽات (العلاقة بین الهȞǽل التنظ:  )4جدول رقم (

رقم 

  الفرضǽة

  التعلیȘ  نص الفرضǽة

  دعم جزȑء  وȞفاءة الأداء توجد علاقة ایجابǽة بین الاهتمام Ǽالنشاطات المهمة للمنظمة  1/3
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  لم تدعم  توجد علاقة ایجابǽة بین التنسیȘ بین أعمال المنظمةوȞفاءة الأداء  1/3/1

  دعم Ȟامل  اءة الأداءتوجد علاقة ایجابǽة بین عدم الإسرافوȞف 1/3/2

  دعم Ȟامل  توجد علاقة ایجابǽة بین الاستفادة من التخصصوȞفاءة الأداء 1/3/3

  دعم Ȟامل  توجد علاقة ایجابǽة بین تحقیȘ الرقاǼة التلقائǽةوȞفاءة الأداء 1/3/4

  لم تدعم  توجد علاقة ایجابǽة بین مراعاة الظروف البیئǽةوȞفاءة الأداء 1/3/5

  = دعم Ȟامل حسب المقǽاس المستخدم في الاختǼار. 0,01بǽة عند مستوȑ معنوǽة *** علاقة ایجا
  = دعم Ȟامل حسب المقǽاس المستخدم في الاختǼار. 0,05** علاقة ایجابǽة عند مستوȑ معنوǽة 

  الاختǼار.ي = دعم جزȑء حسب المقǽاس المستخدم ف 0,10*   علاقة ایجابǽة آو سلبǽة عند مستوȑ معنوǽة 
  تعني أما العلاقة ایجابǽة أو سلبǽة ضعǽفة. لم تدعم

  م2016، الǼاحثالمصدر: إعداد 

  العلاقة بین الهȜǻل التنظǻمي وȜفاءة الأداء:
  :الاهتمام Ǻالنشاطات المهمة للمنظمة وȜفاءة الأداءالعلاقة بین 

همة للمنظمة الاهتمام Ǽالنشاطات الم بینالغرض من هذه العلاقة إختǼار فرضǽة الدراسة والتي تنص على أنه توجد علاقة إیجابǽة 
یدل  .بین الاهتمام Ǽالنشاطات المهمة للمنظمة وȞفاءة الأداء. أشارت نتائج الدراسة لوجود علاقة إیجابǽة ومعنوǽة وȞفاءة الأداء
إدارǽ Ȑ  ȑعطي اهتماماً خاصة للأنشطة الرئǽسǽة من حیث وضعها في مستو  Ǽالوحدات الحȞومǽةالهȞǽل التنظǽمي هذا على أن 

  مناسب لأهمیتها.
  :التنسیȖ بین أعمال المنظمة وȜفاءة الأداءالعلاقة بین 

منظمة وȞفاءة التنسیȘ بین أعمال الالغرض من هذه العلاقة إختǼار فرضǽة الدراسة والتي تنص على أنه توجد علاقة إیجابǽة بین 
ع یȘ بین أعمال المنظمة وȞفاءة الأداءوتتفȘ هذه النتیجة مالتنس. أشارت نتائج الدراسة لوجود علاقة إیجابǽة ضعǽفة بین الأداء
  .م)2014حجاج آمال ( دراسة

  :عدم الإسراف وȜفاءة الأداءالعلاقة بین 
. أشارت اءعدم الإسراف وȞفاءة الأدالغرض من هذه العلاقة إختǼار فرضǽة الدراسة والتي تنص على أنه توجد علاقة إیجابǽة بین 

 ساعد علىǽالهȞǽل التنظǽمي . وهذا یدل على أن عدم الإسراف وȞفاءة الأداءلاقة إیجابǽة ومعنوǽة بین نتائج الدراسة لوجود ع
تقدیر التكالیف والإیرادات المتوقعة لإنشاء الوحدات التنظǽمǽة ومن ثم ǽقرر التقسǽمات التنظǽمǽة التي یتوقع أن تكون فوائدها  

  طوȄلة الأجل اكـبر.
  :ن التخصص وȜفاءة الأداءالاستفادة مالعلاقة بین 

ص وȞفاءة من التخصإیجابǽة بین الاستفادة توجد علاقة الغرض من هذه العلاقة إختǼار فرضǽة الدراسة والتي تنص على أنه 
  .الاستفادة من التخصص وȞفاءة الأداء. أشارت نتائج هذه الدراسة لوجود علاقة سلبǽة ومعنوǽة بین الأداء
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  :Ǻة التلقائǻةوȜفاءة الأداءتحقیȖ الرقاالعلاقة بین 
. ئǽة وȞفاءة الأداءتحقیȘ الرقاǼة التلقا الغرض من هذه العلاقة إختǼار فرضǽة الǼحث والتي تنص على أنه توجد علاقة إیجابǽة بین

  .العلاقة بین تحقیȘ الرقاǼة التلقائǽة وȞفاءة الأداءأشارت نتائج الدراسة لوجود علاقة سلبǽة ومعنوǽة بین 
  :مراعاة الظروف البیئǻة وȜفاءة الأداءبین العلاقة 

وȞفاءة  مراعاة الظروف البیئǽةالغرض من هذه العلاقة إختǼار فرضǽة الǼحث والتي تنص على أنه توجد علاقة إیجابǽة بین 
  . مراعاة الظروف البیئǽة وȞفاءة الأداء. أشارت نتائج الدراسة لوجود علاقة إیجابǽة ضعǽفة بین الأداء

  النتائج:
  أكدت الدراسة Ǽأن الهȞǽل التنظǽمي الحالي للمنظمة ǽعمل على تحقیȘ أهدافها. .1
  ǽسهل من عملǽة تدفȘ المعلومات بین Ȟل مستوǽاتها. الحالي للمنظمة التنظǽمي الدراسة Ǽأن الهȞǽل أكدت .2
  العاملین یلتزمون Ǽالعمل في إطار الهȞǽل التنظǽمي الخاص Ǽالمنظمة. الدراسة Ǽأن أكدت .3
 ǽشارȞون Ǽآرائهم في تطوȄر الهȞǽل التنظǽمي الخاص Ǽالمنظمة. راسة Ǽأن العاملینالد أكدت .4
 أكدت الدراسة Ǽأن تخصص العاملین یتناسب مع أدوارهم في الهȞǽل التنظǽمي Ǽالمنظمة  .5

له وǽلاحȎ الǼاحث أن نتائج الدراسة اوضحت أن الهȞǽل التنظǽمي یتناسب مع طبǽعة العمل بنسǼة جیدة ، تستطǽع من خلا
المؤسسات  تأدǽة الاعمال والواجǼات المؤȞله الیها Ǽسهولة ، بینما عȞست نتائج الدراسات الساǼقة عدم تناسب الهȞǽل التنظǽمي 

  واكدت علي تدرȄب وتعزȄز مشارȞة العاملین في صǽاغة الهȞǽل 
  التوصǻات:

  طموحات العاملین.ضرورة أن تعمل المنظمة على تطوȄر الهȞǽل التنظǽمي الخاص بها لیتوافȘ مع  .1
 ضرورة أن تلتزم المنظمة Ǽالتخصصات الوظǽفǽة وفȘ الهȞǽل التنظǽمي الخاص بها. .2
 ضرورة وجود المرونة في الهȞǽل التنظǽمي لتسرȄع وتیرة الاداء Ǽالمنظمة . .3
 ضرورة توسǽع قاعدة مشارȞة العاملین في تطوȄر الهȞǽل التنظǽمي Ǽالمنظمة . .4
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