
 مجلة العلوم الشاملة
 2026 سبتمبر 24( العدد 11المجلد )

 4103-6266: دردم

 Comprehensive Journal of Science 
Volume (11), Issue (42), (Sapt, 2026) 

ISSN: 3104-6266 

 

2225 
 

 المتغيرات التنظيمية وعلاقتها بالأداء الوظيفي لمديري مدارس التعليم الثانوي بمدينة الزاوية 

 د. المختار إسماعيل عبدالله العروسي

 قسم إدارة الأعمال، كلية الاقتصاد، جامعة الزاوية، ليبيا 

Email: almukhatar@hotmail.com | ORCID: 0009-0007-4785-1119 

Organizational Variables and Their Relationship to the Job Performance of Secondary School Principals in the 

City of Zawiya 

Dr. Almukhatar Ismail Abdullah Al-Arousi 

Department of Business Administration, Faculty of Economics, University of Zawiya, Libya 

Email: almukhatar@hotmail.com | ORCID: 0009-0007-4785-1119 

 2026 /07/11للنشر: تاريخ  -06/10/2026تاريخ القبول:   -08/09/2026تاريخ المراجعة:- 09/2026/ 02 تاريخ الاستلام:

 الملخص

خلال ستة أبعاد هدفت الدراسة إلى الكشف عن العلاقة بين المتغيرات التنظيمية والأداء الوظيفي لدى مديري مدارس التعليم الثانوي بمدينة الزاوية، من  
لي، والاستبانة هي البناء التنظيمي، وأنظمة وإجراءات العمل، والاتصالات الإدارية، ونمط القيادة، والحوافز، والتدريب. اعتمدت المنهج الوصفي التحلي

مديراً. استخدمت الدراسة معامل ارتباط بيرسون واختبار العينة الواحدة ومعامل ألفا   22عبارة، وطبقت أسلوب الحصر الشامل على    45المكونة من  
قدره   متوسطاً  الإدارية  الاتصالات  سجلت  والحوافز  3.73كرونباخ.  مقابل  3.76،  و  2.68،  العمل،  وإجراءات  وبلغ    2.91لأنظمة  القيادة.  لنمط 

. وبلغ معامل الارتباط الإجمالي بين المتغيرات التنظيمية والأداء الوظيفي 2.18، بينما انخفض متوسط تقويم الأداء إلى  3.63متوسط الأداء الوظيفي  
داء ، مع دلالة إحصائية معروضة في النتائج. وتوصي الدراسة بتبسيط الإجراءات، وتطوير القيادة والتدريب والحوافز، وتحسين أدوات تقييم الأ0.64

 والتغذية الراجعة.

 الكلمات المفتاحية: المتغيرات التنظيمية؛ الأداء الوظيفي؛ القيادة؛ الاتصال الإداري؛ التدريب؛ مدارس التعليم الثانوي.

Abstract 

This study examined the relationship between organizational variables and job performance among 

secondary-school principals in Zawiya, Libya. Six organizational dimensions were investigated: 

organizational structure, work systems and procedures, administrative communication, leadership style, 

incentives, and training. A descriptive-analytical design was used, with a 45-item questionnaire 

administered through a census of 22 principals. Pearson correlation, a one-sample t-test, and Cronbach’s 

alpha were employed. Mean scores were 3.73 for administrative communication, 3.76 for incentives, 

2.68 for work procedures, and 2.91 for leadership style. The overall job-performance mean was 3.63, 

whereas performance appraisal scored 2.18. The study reported an overall positive correlation between 

organizational variables and job performance (r = 0.64). Its findings support simplifying work 

procedures, strengthening training and leadership practices, reviewing incentive systems, and improving 

performance-feedback arrangements. 

Keywords: Organizational variables; Job performance; Leadership; Administrative communication; 

Training; Secondary schools. 

 الإطار العام للدراسة

 مقدمة

يضاامن تواجه المنظمات، على اختلاف أنواعها وأحجامها وطبيعة أنشطتها، تحديات متزايدة تفرض عليها العمل المستمر لتحسين مستوى أدائهااا، بمااا 
عوامااال قاادرتها علاااى التكياام ماااع المتغياارات المتساااارعة فااي بي اااة العماال. وفاااي هاااذا الساايام، تبااارا أهميااة المتغيااارات التنظيميااة باعتبارهاااا مجموعااة مااان ال
اهتماااام المرتبطااة بالبي اااة الداخلياااة للمنظماااة، والتاااي تاااأور بصاااورة مبا ااارة أو ميااار مبا ااارة فاااي سااالوم العااااملين ومساااتوى أدائهااام الاااوظيفي. ومااان وااام، فااا ن 

عزيااز المنظمااات بتحسااين أدائهااا لا ينبغااي أن يقتصاار علااى تبنااي التقنيااات والأدوات الحديثااة، باال يجااب أن يمتااد ليشاامل تطااوير التوجهااات الإداريااة، وت
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بااادات وتحقيااا  السااالوكيات التنظيمياااة الإيجابياااة، ومراجعاااة الفلسااافة الإدارياااة والسياساااات المعتمااادة، بماااا يساااهم فاااي تهي اااة بي اااة تنظيمياااة داعماااة للكفااااءة والإ
 الأهداف المأسسية.

 مشكلة الدراسة

ا تااأدي دورًا تُعد المتغيرات التنظيمية من العوامل الأساسية التي تسهم في استثمار قدرات الأفراد وتوجيه جهودهم نحو تحقي  الأهااداف التنظيميااة، كماا 
ا إلااى طبيعااة مهمًا في تنمية الأداء الااوظيفي وتحسااينه وتعزيااز القاادرة علااى الإباادات والتطااوير. وتاازداد أهميااة هااذه المتغياارات فااي المأسسااات الحكوميااة نظاارً 

 مسأولياتها وتعدد مهامها والحاجة إلى رفع كفاءة الأداء الإداري وتحسين جودة الخدمات.

 فرضية الدراسة

افز، توجااد علاقااة دات دلالااة إحصااائية بااين المتغياارات التنظيميااة : مالبناااء التنظيمااي، الإجااراءات وأنظمااة العماال، الاتصااالات، نمااط القيااادة، الحااو  -1
 التدريب.( وبين مستوى الأداء الوظيفي لدى مديري مدارس التعليم الثانوي بمدينة الزاوية.

 متغيرات الدراسة

 تتمثل متغيرات الدراسة في متغيرات مستقلة ومتغير تابع، ودلك على النحو الآتي:

 أ. المتغيرات المستقلة: تتمثل في المتغيرات التنظيمية الآتية:

 البناء التنظيمي.

 الإجراءات وأنظمة العمل.

 الاتصالات.

 نمط القيادة.

 الحوافز.

 التدريب.

 ب. المتغير التابع: يتمثل في الأداء الوظيفي للمديرين العاملين بمدارس التعليم الثانوي بمدينة الزاوية.

 أهمية الدراسة

ين، باعتبااارهم تنبع أهمية هذه الدراسة من الدور الحيوي الذي تأديه المتغيرات التنظيمية في تحسين مستوى الأداء الوظيفي للعاااملين، ولا ساايما الماادير 
 من العناصر الأساسية المسأولة عن التخطيط والتنظيم والتوجيه والرقابة داخل المأسسات.

 أهداف الدراسة

 تهدف هذه الدراسة إلى تحقي  الأهداف الآتية:

 التعرف على أهم المتغيرات التنظيمية التي تسهم في تحسين مستوى الأداء الوظيفي في مدارس التعليم الثانوي بمدينة الزاوية.

 التعرف على واقع الأداء الوظيفي للمديرين العاملين مدارس التعليم الثانوي بمدينة الزاوية.

الحااوافز الكشااف عاان طبيعااة العلاقااة بااين المتغياارات التنظيميااة، المتمثلااة فااي البناااء التنظيمااي والإجااراءات وأنظمااة العماال والاتصااالات ونمااط القيااادة و 
 والتدريب، ومستوى الأداء الوظيفي للمديرين.

تعزيااز الإباادات توعية المسأولين والمعنيين في القطات العام بأهمية تحسااين البي ااة التنظيميااة بوصاافها أحااد المااداخل الممكنااة للارتقاااء بااالأداء الااوظيفي و 
 الإداري.

 تقديم مقترحات وتوصيات عملية يمكن أن تساعد متخذي القرار في تطوير المتغيرات التنظيمية وتحسين أداء المديرين.

 الدراسات السابقة

 توسع حديث في الأدبيات المنشورة باللغة الإنجليزية

عضااواً بهي ااة التاادريب، ارتباااط  35المنشورة باللغة الإنجليزية في مجلااة الشااهاب للعلااوم الإنسااانية علااى عينااة ماان ، مAlnnale )2026أظهرت دراسة  
جتمااع الدراسااة اكتساب المهارات المهنية واستخدام الأدوات التعليمية بتحسن الأداء التدريسي؛ وهي تدعم أهمية التدريب وتنمية المهااارات، مااع اخااتلاف م

مشاركاً  113التطور المهني في الجامعات الليبية بعينة من  مAbushafa )2026ومأ ر الأداء عن البحث الحالي. وفي مجلة العلوم الشاملة، درس 
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تمااد كااذلك وبمنهج مختلط، وتوصل إلى دور المأتمرات في إتاحة التعلم والتواصل المهني في ظل تحااديات البنيااة التحتيااة؛ ممااا يباارا أن أواار التاادريب يع
 على البي ة التنظيمية الداعمة.

 الدراسات العربية: -أ

هاااا( ، بعنوان:مالمنااااخ التنظيماااي وعلاقتاااه باااالأداء الاااوظيفي م دراساااة مساااحية علاااى ضاااباط قطاااات الأمااان الخاصاااة بمديناااة 1425دراساااة الساااكران م -1
 الرياض .

ن أهاام هدفت هذه الدراسة للتعرف على توجهات العاملين في قطات الأمن نحو المناخ التنظيمي السااائد فااي هااذا القطااات وعلاقااة دلااك بااأدائهم. وكااان ماا 
 نتائج هذه الدراسة:

 وجود توجهات ايجابية مرتفعة لدى ضباط قوات الأمن الخاصة نحو نظم وإجراءات العمل. -

اء وجود توجهات ايجابية مرتفعة لدى ضباط قوات الأمن الخاصة نحو الاتصالات الإدارية كأحااد محاااور المناااخ التنظيمااي المااأورة فااي تحسااين الأد  -
 الوظيفي

 وجود توجهات ايجابية مرتفعة لدى ضباط الأمن الخاص نحو محور مإدرام الموظف لدوره م كأحد محاور الأداء الوظيفي. -

 ها( بعنوان:م واقع الأداء الإبداعي ومعوقاته لدى مديرات المدارس بمدينة الرياضم1425دراسة العساف م -2

 الدراسة:هدفت هذه الدراسة للتعرف على ما المعوقات التي تحد من قدرة مديرات المدارس بمدينة الرياض الأداء الإبداعي؟ وكان من أهم نتائج هذه 

 عدم وجود فروم دات دلالة إحصائية بين الإبدات في أداء مديرات المدارس بمدينة الرياض تبعاً لاختلاف أعمارهن. -

م أن ماان أهاام المعوقااات التنظيميااة التااي تحااد ماان قاادرة مااديرات الماادارس علااى الأداء : مضااغوط العماال، تكاااليم الإباادات ، عاادم كفايااة الحااوافز ،عااد -
 موضوعية معايير تقويم الأداء ،غياب دعم القيادة، مقاومة التغيير ، غياب جو الحرية.(

 أنه لا توجد فروم دات دلالة إحصائية في مستوى أداء أفراد عينة الدراسة وفقًا لمتغير سنوات الخبرة. -

 ها( بعنوان أور المتغيرات التنظيمية على الإبدات الإداري في الأجهزة الحكومية بمدينة الرياض.1418دراسة الحقباني م -3

وكان من أهاام  هدفت هذه الدراسة إلى معرفة تأوير المتغيرات التنظيمية: منمط القيادة،التدريب، الحوافز،الأنظمة والإجراءات،الاتصالات والمعلومات.(
 نتائجها :

أن لاانمط  -2انخفاااض فاعليااة أداء العاااملين بااالأجهزة الحكوميااة بمدينااة الرياااض بساابب تعقااد السياسااات و الإجااراءات وصااعوبة تااداول المعلومااات  -
 القيادة، والتدريب، الحوافز المعنوية، والأنظمة والإجراءات أوراً على مستوى الأداء الوظيفي لدى الموظفين في الأجهزة الحكومية.

= ( بااين المتغياارات التنظيميااة لاادى عينااة الدراسااة ومسااتوى أداء العاااملين فيهااا تعاازى لتااأوير 0.05لا توجااد فااروم دات دلالااة إحصااائية عنااد مسااتوىم -
 الجنب.

 ب : الدراسات الأجنبية:

 ( بعنوان : متحديد السلوم الإبداعي : مدخل لنمودج الإبدات الفردي في مكان العملم 1994دراسة سكوت م  -1

 هدفت هذه الدراسة لتطوير واختبار نمودج السلوم الإبداعي الفردي . وكان من أهم نتائج هذه الدراسة:

كبياار أن القيااادة، ومساااندة الإباادات، وتوقعااات الإدارة للاادور ومرحلااة الحياااة الوظينيااة والأساالوب النظااامي لحاال المشاااكل كلهااا تاارتبط بشااكل واضاا  و  -
 بالسلوم الإبداعي.

 إن نوعية العلاقة بين المشرف والمرؤوس تأور على السلوم الإبداعي. -

 عدم وجود فروم دات دلالة إحصائية بين الإبدات في أداء عينة الدراسة تبعاً لاختلاف أعمارهن. -

 ( بعنوان : مالمناخ المأسسي للإبدات والابتكار م 1996دراسة إيكفال م  -2

 هدفت هذه الدراسة إلى تصميم أداة لقياس المناخ الإبداعي. وكان من أهم نتائج هذه الدراسة :

 المناخ هو أهم هذه المتغيرات المأسسية بالنسبة للابتكار والأداء الجيد. -

 النزعة الرسمية لها أور مانع أو مثبط يجعلها تقلل من القدرة الابتكارية للمأسسة. -

 هنام علاقة قوية جداً بين نمط القيادة والمناخ الإبداعي . -
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 التعلي  على الدراسات السابقة:

لإباادات اسااتعرض الباحااث عااددًا ماان الدراسااات السااابقة دات الصاالة بموضااوت الدراسااة الحاليااة، والتااي تناولاات المتغياارات التنظيميااة والأداء الااوظيفي وا
، كمااا الإداري ماان اوايااا متعااددة. وقااد أسااهمت هااذه الدراسااات فااي تكااوين تصااور عااام حااول طبيعااة العلاقااة بااين البي ااة التنظيميااة ومسااتوى أداء العاااملين

 ساعدت في تحديد الجوانب التي تستح  المزيد من البحث والدراسة.

 أوجه الاختلاف بين الدراسات السابقة والدراسة الحالية

ء الااوظيفي تختلااف الدراسااات السااابقة فااي طبيعااة المتغياارات والأبعاااد التااي ركاازت عليهااا، وفااي الزوايااا التااي تناولاات ماان خلالهااا البي ااة التنظيميااة والأدا
المتغيااارات والإبااادات الإداري. فقاااد ركاااز بعضاااها علاااى الحاااوافز أو الأداء الاااوظيفي أو الأداء الإباااداعي، بينماااا تنااااول بعضاااها الآخااار المنااااخ التنظيماااي أو 

 التنظيمية وعلاقتها بالإبدات والأداء.

الحاليااة ويتي  هذا التنوت المجال لتناول الموضوت من منظور يجمع عااددًا ماان الأبعاااد التنظيميااة ضاامن إطااار واحااد. وفااي هااذا الساايام، تتميااز الدراسااة 
دراسااة علاقتهااا بتركيزها على ستة متغيرات تنظيمية، هي: البناء التنظيمي، وأنظمة وإجراءات العمل، والاتصالات، ونمط القيادة، والحااوافز، والتاادريب، و 

 بالأداء الوظيفي للمديرين بمدارس التعليم الثانوي بمدينة الزاوية.

 الإطار النظري للدراسة

 الربط بين التدريب والبي ة التنظيمية

علااى التمييااز بااين امااتلام المهااارات الفرديااة ماان ناحيااة، وبااين إتاحااة الفاارص  مAbushafa )2026و مAlnnale )2026تساااعد المقارنااة بااين نتااائج 
ت المااديرين التنظيميااة اللاامااة لتطااوير تلااك المهااارات ماان ناحيااة أخاارى. لااذلك لا يكفااي وجااود باارامج تدريبيااة بالاساام دون تقياايم ارتباااط محتواهااا باحتياجااا

 وقدرتها على تغيير الممارسة الفعلية.

 تمهيد

ي ة التنظيمية تُعد المتغيرات التنظيمية من العوامل المهمة التي تأور في سلوم العاملين ومستوى أدائهم الوظيفي داخل المنظمات، إد ترتبط طبيعة الب
فااي تعزيااز  بمااا يتااوافر فيهااا ماان إمكانااات وظااروف تساااعد الأفااراد علااى أداء مهااامهم بكفاااءة وفاعليااة. كمااا أن تهي ااة بي ااة تنظيميااة إيجابيااة يمكاان أن تسااهم

 الرضا الوظيفي، وتحفيز العاملين على بذل المزيد من الجهد، وتنمية قدراتهم الإبداعية.

ا فاااي تهي اااة المنااااخ الملائااام لااابداء المتمياااز، مااان خااالال تاااوفير بنااااء تنظيماااي واضااا ، وإجاااراءات عمااال مر  ناااة، وتاااأدي المتغيااارات التنظيمياااة دورًا مهماااً
م الإدارة بهااذه واتصالات إدارية فعالة، وأنماط قيادة داعمة، ونظم حوافز مناسبة، وبرامج تدريبية تسهم في تطااوير مهااارات العاااملين. وماان واام، فاا ن اهتمااا

 المتغيرات يمثل أحد المداخل المهمة لتحسين الأداء الوظيفي وتعزيز قدرة المنظمة على تحقي  أهدافها.

 أولًا: المتغيرات التنظيمية التي تسهم في تحسين مستوى الأداء الوظيفي

المتغياارات تتعدد المتغيرات التنظيمية وتتباين أبعادها وفقًا لطبيعة المنظمة وأهدافها وظروف عملها، الأمر الذي يجعل ماان الصااعب تناااول جميااع هااذه 
، وهااي: فااي دراسااة واحاادة. لااذلك، تركااز الدراسااة الحاليااة علااى سااتة متغياارات تنظيميااة ياارى الباحااث أهميتهااا فااي تفسااير مسااتوى الأداء الااوظيفي للمااديرين 

 البناء التنظيمي، وأنظمة وإجراءات العمل، والاتصالات، ونمط القيادة، والحوافز، والتدريب.

 البناء التنظيمي -1

لمهااام يمثاال البناااء التنظيمااي الإطااار الااذي تُحاادد ماان خلالااه العلاقااات الرساامية بااين الوظااائف والوحاادات الإداريااة داخاال المنظمااة، كمااا يوضاا  توايااع ا
دوار والمسأوليات والصلاحيات، وخطوط السلطة والإ راف والمساءلة. ويتضمن البناااء التنظيمااي كااذلك طبيعااة التنسااي  بااين الإدارات، وماادى وضااو  الأ

 الوظينية، ومستوى الاستقلالية الممنوحة للعاملين في تنفيذ مهامهم واتخاد القرارات المرتبطة بأعمالهم.

  وتكماان أهميااة البناااء التنظيمااي فااي كونااه أداة إداريااة رئيسااية تساااعد علااى تنظاايم جهااود العاااملين وتنسااي  أنشااطتهم بمااا يضاامن توجيههااا نحااو تحقياا 
جياااة الأهاااداف المحاااددة. كماااا ياااوفر الإطاااار الاااذي تاااتم داخلاااه ممارساااة الوظاااائف الإدارياااة وتباااادل المعلوماااات وتحدياااد المساااأوليات، بماااا يقلااال مااان اادوا

 الاختصاصات وتعارض المهام.

لمااديرين وكلما اتسم البناء التنظيمي بالوضو  والمرونة والتناسب مع طبيعة العمل، اادت فرص تحسين التنسي  بااين الوحاادات الإداريااة، وسااهُل علااى ا
وبناااءً علااى  اتخاد القرارات ومتابعة تنفيذها. أما الغموض في الصلاحيات وتداخل المسأوليات فقد يأديان إلى إبطاء الإجااراءات وإضااعاف كفاااءة الأداء.

 دلك، يُعد البناء التنظيمي أحد المتغيرات التي يمكن أن تسهم في تحسين الأداء الوظيفي داخل المنظمات.
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 أنظمة وإجراءات العمل -2

لكينيااة تشااير أنظمااة وإجااراءات العماال إلااى مجموعااة السياسااات والقواعااد والتعليمااات والأساااليب التااي تاانظم الأنشااطة والعمليااات داخاال المنظمااة، وتحاادد ا
لالتاازام التي تُنجز بهااا الأعمااال لتحقياا  الأهااداف المأسسااية. وتساااعد هااذه الأنظمااة علااى توحيااد أساااليب العماال، وتحديااد خطااوات تنفيااذ المهااام، وضاامان ا

 بالضوابط الإدارية المعتمدة.

وتتوقااف فاعليااة أنظمااة وإجااراءات العماال علااى ماادى وضااوحها وملاءمتهااا لطبيعااة الأنشااطة التااي تنظمهااا، فضاالًا عاان سااهولة تطبيقهااا وقاادرتها علااى 
تصاصااات، الاستجابة للتغيرات في بي ة العمل. فالإجراءات الواضحة والمرنة تساعد على اختصار الوقت والجهد، وتقلل من الأخطاء والتداخل فااي الاخ

ر المباارر فااي تطبياا  وتوفر للعاملين إطارًا مناسبًا لإنجاا مهامهم، وفي المقابل، قد تااأدي المبالغااة فااي الإجااراءات الروتينيااة والتعقيااد الإداري والتشاادد مياا 
الضااوابط القواعااد إلااى إبطاااء العماال والحااد ماان المبااادرة والإباادات. لااذلك، فاا ن تطااوير أنظمااة وإجااراءات العماال وتبساايطها بمااا لا يتعااارض مااع القااوانين و 

 المنظمة للعمل يمكن أن يسهم في رفع كفاءة الأداء الوظيفي وتحسين مستوى الإنجاا.

 الاتصالات الإدارية -3

ومااات والتعليمااات تُعد الاتصالات الإدارية من العناصر الأساسية التي تقوم عليها العمليات الإدارية، إد تمثل الوسيلة التي يتم من خلالهااا تبااادل المعل
ا فااي ضاامان تاادف  ال معلومااات والقاارارات بااين المسااتويات الإداريااة المختلفااة، وبااين المنظمااة والجهااات التااي تتعاماال معهااا. وتااأدي الاتصااالات دورًا مهمااً

 وانسيابها، وتحقي  التنسي  بين الإدارات والوحدات التنظيمية.

لسياسااات وتزداد أهمية الاتصالات الإدارية عندما تتساام بالوضااو  والدقااة والساارعة والتوقياات المناسااب، لأن دلااك يساااعد المااديرين علااى فهاام الأهااداف وا
فااي تعزيااز والخطااط، واتخاااد القاارارات المناساابة، ومتابعااة تنفيااذ المهااام، ومعالجااة المشااكلات التااي قااد تعتاارض سااير العماال. كمااا تسااهم الاتصااالات الفعالااة 

 التعاون بين العاملين، وتبادل الخبرات، وتقليل سوء الفهم والتعارض في القرارات.

، وفااي المقاباال، فاا ن ضااعف قنااوات الاتصااال أو تااأخر المعلومااات أو عاادم وضااوحها قااد يااأدي إلااى تعطياال الإجااراءات الإداريااة، وتااأخر اتخاااد القاارارات 
ا فااي تحسااين الأداء الااوظيفي وتعزيااز  فاعليااة وانخفاااض مسااتوى التنسااي  بااين الإدارات. ولااذلك، فاا ن تطااوير نظاام الاتصااالات الإداريااة يمثاال عاااملًا مهمااً

 (18، ص. 2006العمل المأسسي مالمانع، 

 نمط القيادة -4

لين والتااأوير تمثل القيادة أحد المحاور الأساسية التي ترتكز عليها الأنشطة الإدارية في المنظمات العامااة والخاصااة، لمااا لهااا ماان دور فااي توجيااه العااام
بناااء العلاقااات في سلوكهم وتحفيزهم نحو تحقي  الأهداف التنظيمية. فالقيادة الفعالة لا تقتصر على إصدار التعليمات ومتابعة تنفيذها، بل تشمل أيضًا 

ة فااي طبيعااة العلاقااة المهنية الإيجابية، وتوفير الدعم للعاملين، وتشجيع المشاركة في اتخاد القرارات، وتنمية رو  المسااأولية والمبااادرة، ويااأور نمااط القياااد
المقترحااات بااين المااديرين والعاااملين، وفااي مسااتوى الثقااة والتعاااون داخاال المنظمااة، كمااا ياانعكب علااى اسااتعداد الأفااراد لتحماال المسااأولية وتقااديم الأفكااار و 
ليب الأداء، التطويرية. فالقيادة التي تتسم بالمرونااة والعدالااة والتواصاال الفعااال يمكاان أن تساااعد علااى تهي ااة بي ااة عماال تشااجع علااى الابتكااار وتحسااين أسااا

ن جااودة كمااا أن قاادرة القائااد علااى تنسااي  الجهااود، وتعب ااة الطاقااات، وتوجيااه المااوارد البشاارية نحااو الأهااداف المحااددة تسااهم فااي رفااع كفاااءة العماال وتحسااي
دعم الأداء الإنجاا. ومن وم، ف ن اختيار الأسلوب القيادي الملائم لطبيعااة المنظمااة والعاااملين وظااروف العماال يعااد ماان العواماال المهمااة التااي يمكاان أن تاا 

 الوظيفي وتعزا الإبدات الإداري.

 الحوافز -5

فااي الإنجاااا تُعد الحوافز ماان الوسااائل الإداريااة المهمااة التااي تسااتخدمها المنظمااات لتشااجيع العاااملين علااى أداء مهااامهم بكفاااءة وفاعليااة، وايااادة رمبااتهم 
ير والثناااء وفاارص والمبادرة وتطوير أساااليب العماال. وتشاامل الحااوافز صااورًا متعااددة، منهااا الحااوافز الماديااة، كالمكافاا ت الماليااة، والحااوافز المعنويااة، كالتقااد

لنظااام الحااوافز الترقيااة والمشاااركة فااي اتخاااد القاارارات، وتنبااع أهميااة الحااوافز ماان دورهااا فااي التااأوير فااي دوافااع العاااملين واتجاهاااتهم نحااو العماال، إد يمكاان 
كمااا أن  العادل والمرتبط بمسااتوى الأداء أن يشااجع الأفااراد علااى بااذل مزيااد ماان الجهااد، وتحماال المسااأولية، وتقااديم أفكااار جدياادة تسااهم فااي تحسااين العماال.

معااايير منحهااا الاعتااراف بجهااود العاااملين وإنجاااااتهم يعاازا  ااعورهم بالتقاادير والانتماااء إلااى المنظمااة، ولتحقياا  الأواار الإيجااابي للحااوافز، ينبغااي أن تتساام 
غلونها. أمااا بالوضو  والعدالة والشفافية، وأن ترتبط بقدر مناسب من الإنجاا الفعلي، مع مراعاة اخااتلاف احتياجااات العاااملين وطبيعااة الوظااائف التااي يشاا 

 ضعف الحوافز أو عدم العدالة في توايعها فقد يأدي إلى انخفاض الدافعية والتراجع في مستوى الإنجاا.
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ممت وعليه، يمكن النظاار إلااى الحااوافز باعتبارهااا أحااد العواماال التنظيميااة التااي تساااعد علااى تعزيااز المبااادرة والإباادات وتحسااين الأداء الااوظيفي، م تااى صااُ
 (.15ها، ص. 1420بصورة مناسبة وارتبطت بأهداف المنظمة واحتياجات العاملين مهيجان،  

 التدريب  -6

هم بكفاءة أكبر يُعد التدريب إحدى الوسائل الأساسية لتنمية الموارد البشرية وتطوير معارف العاملين ومهاراتهم وقدراتهم، بما يساعدهم على أداء مهام
امة لتحسااين ومواكبة التطورات التي تشهدها بي ة العمل. وتبرا أهميته في كونه عملية منظمة تستهدف إكساب الأفراد المعارف والخبرات والمهارات اللا

 أدائهم الحالي والاستعداد لمتطلبات العمل المستقبلية.

طااوير قاادرات وتزداد أهمية التدريب في ظل التغيرات المتسارعة في أساليب الإدارة والتقنيات المستخدمة في تنفيذ الأعمال، إد تحتاااج المنظمااات إلااى ت
ز القاادرة العاااملين باسااتمرار حتااى تااتمكن ماان التعاماال مااع المسااتجدات وتحسااين جااودة الأداء والإنتاجيااة. كمااا يساااعد التاادريب علااى تقلياال الأخطاااء، وتعزياا 

 على حل المشكلات، ورفع مستوى الثقة في أداء المهام والمسأوليات.

والتفكياار  ولا تقتصاار أهميااة التاادريب علااى الجوانااب الفنيااة والإجرائيااة، باال تمتااد إلااى تنميااة مهااارات الاتصااال والعماال الجماااعي والقيااادة واتخاااد القاارار
لول وأساليب جديدة الإبداعي. ويمكن للبرامج التدريبية المصممة وفقًا للاحتياجات الفعلية للعاملين أن تساعد على تنمية المبادرة وتحفيزهم على اقترا  ح

 لتطوير العمل.

يجااان، وفااي هااذا الساايام، يشااير هيجااان إلااى أهميااة تشااجيع الأفااراد المباادعين وتاادريبهم ماان خاالال باارامج تسااتهدف تعزيااز قاادراتهم الإبداعيااة وتنميتهااا مه
 (.74، ص. 1999

التطااوير وبناءً على دلااك، فاا ن التاادريب المخطااط والماارتبط باحتياجااات المنظمااة والعاااملين يمثاال أحااد المااداخل المهمااة لتحسااين الأداء الااوظيفي وتعزيااز 
 المستمر.

 خلاصة

ادة، يتضااا  مماااا ساااب  أن المتغيااارات التنظيمياااة الساااتة، المتمثلاااة فاااي البنااااء التنظيماااي، وأنظماااة وإجاااراءات العمااال، والاتصاااالات الإدارياااة، ونماااط القيااا 
أوليات، وأنظمااة العماال والحوافز، والتدريب، تمثل أبعادًا مهمة في دراسة البي ة التنظيمية وعلاقتها بالأداء الوظيفي. فالبناء التنظيمي يحدد الأدوار والمس

المعااارف تاانظم تنفيااذ المهااام، والاتصااالات تضاامن تاادف  المعلومااات، والقيااادة توجااه الجهااود، والحااوافز تعاازا الدافعيااة، بينمااا يسااهم التاادريب فااي تطااوير 
 والمهارات والقدرات.

م الثااانوي ومن هذا المنطلاا ، تتجااه الدراسااة الحاليااة إلااى فحااص العلاقااة بااين هااذه المتغياارات ومسااتوى الأداء الااوظيفي للمااديرين العاااملين بماادارس التعلااي
وصاايات يمكاان بمدينة الزاوية ، بهدف التعرف على طبيعة هذه العلاقة ومدى إسهام الأبعاد التنظيميااة المختلفااة فااي تحسااين الأداء، وصااولًا إلااى نتااائج وت

 الاستفادة منها في تطوير الممارسات الإدارية.

 وانياً: الأداء الوظيفي

 لقد تعددت التعريفات التي تناولت مفهوم الأداء الوظيفي نذكر منها:

الوظينيااة،  الأداء الااوظيفي ميشااير إلااى درجااة تحقياا  وإتمااام المهااام المكونااة لوظيفااة الفاارد، وهااو يعكااب الكينيااة التااي تحقاا  أو يشاابع بهااا الفاارد متطلباتااه
ومالبااااااً ماااااا يحااااادن لااااابب وتاااااداخل باااااين الأداء والجهاااااد، فالجهاااااد يشاااااير إلاااااى الطاقاااااة المبذولاااااة، أماااااا الأداء فيقااااااس علاااااى أسااااااس النتاااااائج التاااااي يحققهاااااا 

 (.216، 1999الفردممحسن،

ن يقاااس أداء ويعرفه عا ور على أنهم قيام الفرد بالأنشطة والمهااام المختلفااة التااي يتكااون منهااا عملااه، ويمكننااا أن نميااز بااين ولاوااة أبعاااد جزئيااة يمكاان أ
 (.25، 2055الفرد عليها وهذه الأبعاد هي كمية الجهد المبذول ونوعية الجهد ونمط الأداءممعا ور، 

ات تتساام وتعبر كمية الجهد عن الطاقة المبذولة من الفرد في عمله خلال فترة امنية معينة، أما نوعية الجهد فتعنااي درجااة تطاااب  دلااك الجهااد لمواصااف
 بالدقة والجودة، أما نمط الأداء هو الطريقة التي يأدي بها الفرد عمله.

مااا ويلقي توماس جلبرت الضوء علااى مصااطل  الأداء الااوظيفي ويقااول بأنااه ملا يجااوا الخلااط بااين الساالوم وبااين الإنجاااا والأداء، دلااك أن الساالوم هااو 
أنااه مُخااروج أو  يقوم به الأفراد من أعمال في المنظمة التي يعملون بها، أما الإنجاا فهو ما يبقى من أواار أو نتااائج بعااد أن يتوقااف الأفااراد عاان العماال أي

 (.3، 1998نتاج، أما الأداء فهو التفاعل بين السلوم والإنجاا أي أنه مجموت السلوم والنتائج التي تحققت معاًممدرة، 
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 محددات الأداء الوظيفي

ة تااأوير كاال  يتطلب تحديد مستوى الأداء الفردي معرفة العوامل التي تحدد هذا المستوى والتفاعل بينها، ونظراً لتعدد هذه العوامل وصااعوبة معرفااة درجاا 
ورة علااى منها على الأداء، واخااتلاف نتااائج الدراسااات السااابقة التااي تناولاات هااذا الموضااوت فاا ن الباااحثين يواجهااون عاادة صااعوبات فااي تحديااد العواماال المااأ 

 الأداء ومدى التفاعل بينها.

ي تحديااد وياارى مرسااي والصااباا مأن الأداء يتااأور بااالموقف، فااالموظف ومااا يمتلكااه ماان معرفااة ومهااارة ورغبااة واهتمااام وقاايم ودوافااع يعااد محاادداً رئيسااياً فاا 
 فااي تحديااد مستوى الأداء، والوظيفة بما تتطلبه من مهام وواجبات وما تفرضه من تحديات، وما تقدمه من فرص للنمو الوظيفي تعد أيضاً محدداً رئيسااياً 
القيااادة تُعااد  مستوى الأداء، والموقف بما يتضمنه من بي ة تنظيمية وما تااوفره ماان مااوارد ماديااة، وهيكاال تنظيمااي ماارن أو جامااد، وأساااليب الوقايااة، وأنماااط 

 (.28، 1988جميعها محدداً رئيسياً في تحديد مستوى الأداءممالصباا، 

بااين موقد كشفت دراسة هيرابيرج عن وجود علاقة مبا رة بين الرضا عن العمل والأداء الوظيفي، بينما توصلت دراسات أخرى إلى عدم وجود علاقااة 
فااي الأداء ظااروف العماال والأداء، وعلااى الاارمم ماان تناااقض نتااائج هااذه الدراسااات إلا أنااه لايمكاان التقلياال ماان أهميتهااا فااي محاولااة تحديااد العواماال المااأورة 

 (.22، 1989الوظيفيممالعبيدي، 

م  نمودجاااً يسااتند إلااى ولاوااة عواماال رئيسااية هااي محصاايلة الجهااد  porterموقد حاول مجموعة من علماء الإدارة إعداد نمااودج لمحااددات الأداء حيااث قااد 
يتااه، المبااذول للموظااف، والخصااائص الشخصااية، وإدرام الفاارد لاادوره الااوظيفي(، فالجهااد المبااذول فااي العماال يعكااب درجااة حماااس الفاارد لأداء العماال ودافع

اء، وتصااوراته بينمااا فعاليااة هااذا الجهااد تتوقااف علااى قاادرات الفاارد وخبراتااه السااابقة، أمااا إدرام الفاارد لاادوره الااوظيفي فيتمثاال فااي ساالوكه الشخصااي أوناااء الأد
 (38، 2005وانطباعاته عن الكينية التي يمارس بها دوره في المنظمة معا ور، 

 تحسين الأداء الوظيفي

ة التااي متحسااين الأداء الااوظيفي هااو اسااتخدام جميااع المااوارد المتاحااة لتحسااين المخرجااات وإنتاجيااة العمليااات وتحقياا  التكاماال بااين التكنولوجيااا الصااحيح
 (.45، 2005توظف رأس المال بالطريقة المثلىممعا ور، 

 طرم تحسين الأداء الوظيفي: -1

، 2008اهيم، يوجد العديد من الوسائل والأساليب التي تساعد في تحسين الإنتاجية والأداء الوظيفي للعاملين بالمنظمة، ومن تلك الوسااائل التااالي مإباار 
95:) 

 تنمية القوى البشرية بالتدريب. -أ 

 خل  الدوافع والحوافز لدى العاملين. -ب 

 الإدارة بالأهداف. -ج

 المشاركة والعمل الجماعي. -د

 تصميم العمل م الوظيفة (. -ه

 إاالة العناصر الغير منتجة في العمل. -و

 استخدام أساليب عمل محسنة. - 

 (43، 2009إن هذه الوسائل والأساليب ما هي إلّا أمثلة لوسائل كثيرة.، ويتطلب تحسين أداء أية منظمة تواان العناصر الأربعة التالية:مالخليفة، 

قااات أساسااية الجودة، الإنتاجية، التكنولوجيا، التكلفة، ويطل  على هذا المنهج المتكامل إدارة التحسين الشاملة، والتي تتكون من خمسة عناصر أو طب
 (51، 2009هي: مالخليفة، 

جهااود الطبقااة الأولااى مالتوجيااه(: يمثاال التوجيااه الإسااتراتيجية التااي تحاادد اتجاهااات التحسااين المسااتقبلية، والتااي تعماال علااى تركيااز الطاقااات وحشااد ال –أ
 لتحسين علاقات العمل الرئيسة في المنظمة؛

ع الطبقااة الثانيااة مالمفاااهيم الأساسااية(: تتميااز هااذه الطبقااة بااأن أحجااار بنائهااا تضااع المنظمااة أمااام منهجيااات التحسااين الأساسااية التااي تتكاماال ماا  –ب 
 الأنشطة العادية لأداء الأعمال.

عاليااة الطبقة الثالثة معمليات التسليم(: يركز بناء هذه الطبقة على عمليااات تحفيااز صااناعة المنااتج أو الخدمااة التااي تجعاال المنظمااة أكثاار كفاااءة وف  -ج
 وتزيد من قدرتها على التكيم، وفي الوقت داته تخفض الوقت، الجهد والتكلفة.
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 الطبقة الرابعة مالتأوير التنظيمي(: يختص هذا البناء بوضع المقاييب والهيكل التنظيمي للمنظمة. –د

الطبقااة الخامسااة مالمكافاا ت والاعتااراف بالفضاال(: يخااتص هااذا البناااء بنظااام المكافاا ت والاعتااراف بالفضاال الااذي يتضاامن المكافاا ت الماليااة ومياار  –ه
 المالية بهدف دعم أهمية المهام الأخرى داخل البناء الهرمي.

 تقييم الأداء

لمياااة يعتبااار تقيااايم الأداء أحاااد الوظاااائف المتعاااارف عليهاااا فاااي إدارة الماااوارد البشااارية فاااي المنظماااات الحديثاااة، وهاااذه الوظيفاااة دات مبااااد  وممارساااات ع
كما تتحاادد بناااءً مستقرة، ويعد تقييم الأداء أحد الوظائف الهامة والأساسية لأي منظمة، دلك لأنه يبين مواطن القوة والضعف التي تحيط بأداء العاملين، 

 عليه الطرم والأساليب التي يمكن اعتمادها لتحسين أدائهم.

 ولقد تعددت التعريفات الخاصة بتقييم الأداء الوظيفي نذكر منها:

قااد قضااوا  تعريم أحمد ماهر: متقييم الأداء هو نظام يتم من خلاله تحديد مدى كفاااءة أداء العاااملين لأعمااالهم. ويحتاااج الأماار إدن أن يكااون العاااملون 
 (.406، 2007فترة امنية في أعمالهم ، وبشكل يمّكن من القيام بتقييم أدائهم خلالهاممماهر، 

 ويرى هذا التعريم أن تقييم أداء العامل هو نظام يسم  بقياس كفاءة العامل في إنجااه لأعماله خلال فترة امنية معينة

م وتقييمها ويعرفه آخرون على أنه: معملية تتم وف  نظام رسمي موضوت مسبقا من قبل إدارة الموارد البشرية، يتم بموجبه قياس أداء العاملين وسلوكه
، 2008فااي أوناااء العماال، ودلااك عاان طرياا  الملاحظااة المسااتمرة لهااذا الأداء والساالوم وتحديااد نتائجهمااا خاالال فتاارات دوريااة امنيااة محااددة مساابقا ممدرة، 

270.) 

 ه.ينظر هذا التعريم إلى تقييم الأداء من جانب الرسمية، لا تتضمن إنجاا الواجبات فقط بل السلوكيات التي يمارسها أوناء إنجااه لواجبات

ل، ودلااك ويعرفااه آخاارون علااى أنااه: ميقصااد بتقياايم أداء المااوارد البشاارية دراسااة وتحلياال أداء العاااملين لعملهاام وملاحظااة ساالوكهم وتصاارفاتهم أوناااء العماا 
، 2000الباقي، للحكم على مدى نجاحهم ومستوى كفاءتهم في القيام بأعمالهم الحالية وأيضًا للحكم على إمكانيات النمو والتقدم للفرد في المستقبلممعبد

285 .) 

ي يبااين هااذا التعرياام أن التقياايم ينصااب علااى أداء الفاارد، وساالوكه وتصاارفاته والحكاام علااى نجااا  الفاارد فااي وظيفتااه الحاليااة وماادى نجاحااه وترقيتااه فاا 
 المستقبل.

ها الفاارد كما يذهب البعض في النظر إلى عملية تقييم الأداء علااى أنهااا: معمليااة إداريااة دوريااة هاادفها قياااس نقاااط القااوة والضااعف فااي الجهااود التااي يبااذل
 (.208، 2007والسلوكيات التي يمارسها في موقف معين، وفي تحقي  هدف معين خططت له المنظمة مسبقاممالصيرفي، 

ط باال نلاحظ من خلال هذا التعريم أن عملية تقييم الأداء عملية إدارية مخططة مسبقا، مستمرة، وهي عملية إيجابية لا تسعى إلى كشف العيوب فقاا 
 تهتم بنقاط القوة في الجهود التي يبذلها الفرد.

ون، ودلااك كما يعرف تقييم الأداء على أنه: معملية يتم بموجبها تقدير جهود العاااملين بطريقااة منصاافة وعادلااة لتجااري مكافااأتهم بقاادر مااا يعملااون وينتجاا 
 (226، 2006بالاستناد إلى عناصر ومعدلات يتم بموجبها مقارنة أدائهم بها لتحديد مدى كفاءتهم في العمل الذي يعملون به.ممالطائي، 

 الإطار العملي للدراسة

 أولًا: منهج الدراسة

وصااف  اعتمااد الباحااث علااى الماانهج الوصاافي والماانهج التحليلااي، باعتبارهمااا ماان المناااهج الملائمااة لدراسااة الظااواهر الاجتماعيااة والإداريااة، حيااث يتااي 
 الظاهرة محل الدراسة وصفًا كميًا وكينيًا، وتحليل خصائصها والعلاقات بين متغيراتها.
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 وانيًا: مجتمع الدراسة وعينتها

 مديرا . 22تمثل مجتمع الدراسة في جميع مدراء مدارس التعليم الثانوي والبالغ عددهم 

 عينة الدراسة

 مفردة 22نظراً لصغر حجم المجتمع تم اختيار طريقة الحصر الشامل لكل المدراء وبالتالي كان حجم العينة 

 والثًا: أداة الدراسة

ها. وقاااد اساااتخدم الباحاااث الاساااتبانة أداةً رئيساااية لجماااع البياناااات والمعلوماااات اللااماااة لتحقيااا  أهاااداف الدراساااة والإجاباااة عااان تسااااؤلاتها واختباااار فروضااا 
( عبارة تغطااي مختلااف الجوانااب المتعلقااة بااالمتغيرات التنظيميااة ومسااتوى 45صُممت الاستبانة بما يتواف  مع متغيرات الدراسة وأبعادها، وا تملت على م

 الأداء الوظيفي .

 رابعًا: صدم الاستبانة ووباتها

حرص الباحث على التحق  من صلاحية الاستبانة للاستخدام في جمع البيانات، ودلك من خلال فحص صدقها باسااتخدام أساالوبي الصاادم الظاااهري 
 والاتسام الداخلي، على النحو الآتي:

 صدم الاتسام البنائي لمحاور الدراسة: -1

 (1جدول م

 معامل الارتباط بين معدل كل محور مع المعدل الكلي

 مستوى الدلالة معامل الارتباط محتوى المحور المحور

 0.000 0.900 المتغيرات التنظيمية الأول

 0.000 0.830 واقع الأداء الثاني

 

( 0.830( يوض  أن معامل الارتباط بين معدل كل محااور ماان محاااور الدراسااة والمعاادل الكلااي لعبااارات الاسااتبانة يتااراو  مااا بااين م1الجدول الساب  م
( وهااذا يعنااي وجااود ارتباااط قااوي بااين معاادل كاال محااور ماان محاااور الدراسااة والمعاادل الكلااي لعبااارات الاسااتبانة، وهااو مايشااير إلااى أن جميااع 0.900وم

 وبذلك تعتبر هذه المحاور صادقة لما وضعت لقياسه. 0.05المحاور دالة إحصائيا عند مستوى دلالة 

 وبات فقرات الاستبانة: تم التحق  من وبات أداة الدراسة ودلك بطريقة ألفا كرونباخ كما هو موض  في بالجدول التالي:

 (2جدول م

 معامل الثبات موألفا كرونباخ(

 معامل ألفا كرونباخ محتوى المحور المحور

 0.870 البناء التنظيمي المتغيرات التنظيمية

 0.850 أنظمة و إجراءات العمل المتغيرات التنظيمية

 0.800 الاتصالات الإداريااة المتغيرات التنظيمية

 0.923 نماط القيااادة المتغيرات التنظيمية

 0.817 الحوافاااز المتغيرات التنظيمية

 0.922 التدريااب  المتغيرات التنظيمية

 0.972 عناصر الأداء الأداء

 0.832 محددات ومعايير الأداء الأداء

 0.841 تقويم الأداء الأداء

 0.881 جميع عبارات الاستبانة جميع عبارات الاستبانة

 

نة يلاحااظ ماان خاالال الجاادول أن معاااملات الثبااات لفقاارات المحااور الثاااني مرتفعااة نساابيا. كااذلك يلاحااظ درجااة عاليااة ماان الثبااات لجميااع فقاارات الاسااتبا
 ( وهو مايدل على وبات أداة الدراسة على قياس ما صممت من اجله.0.881،حيث بلغت قيمة معامل ألفا كرونباخ م
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 عرض بيانات الدراسة و تحليلها وتفسيرها

 المحور الأول: المتغيرات التنظيمية.

 (3جدول رقم م

 نتائج تحليل عبارات المحور الأول مالمتغيرات التنظيمية(

 العبارة  م
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 tقيمة  الوان النسبي
مستوى 
 الدلالة 

1 
تتسم المسأوليات والصلاحيات وجهة 

 المساءلة بالوضو . 
4.13 0.635 82.57 31.00 0.00 

2 
يتمتع المديرون بدرجة من الاستقلالية في  

 اتخاد القرارات.
4.09 0.57 81.70 33.08 0.00 

3 
يتوفر لدى المديرين التسهيلات والإمكانات  

 اللاامة لانجاا أعمالهم 
4.04 0.66 80.72 27.39 0.00 

 0.00 6.95- 50.10 1.24 2.50 يتسم العمل الإداري باللامركزية والمشاركة 4

5 
يمتاا الإ راف على المرؤوسين  

 بالديمقراطية
2.40 1.32 48.00 -7.92 0.00 

 0.00 11.73 68.60 0.64 3.43 جميع عبارات البناء التنظيمي جميع عبارات البناء التنظيمي

 العبارة  م
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 tقيمة الوان النسبي
مستوى 
 الدلالة 

 0.020 2.33 63.49 1.30 3.17 تمتاا أنظمة وقواعد العمل بالوضو  . 6

7 
يتسم تطبي  قواعد العمل بالإفراط في  

 التشدد . 
2.97 1.22 59.34 -0.46 0.640 

8 
تتي  سياسات العمل لبفراد تطوير 

 إجراءات خاصة لانجاا مهامهم.
2.46 1.13 52.72 -5.62 0.000 

 0.000 4.18- 54.10 1.23 2.50 ننسم رقابة المسائل الشكلية بالحرفية. 9

10 
يجبر الموظفون على الخضوت لأنظمة و 

 إجراءات وابتة.
1.92 0.64 38.49 

-
29.25 

0.000 

 0.542 6.86- 53.62 0.80 2.68 جميع عبارات أنظمة العمل جميع عبارات أنظمة العمل

11 
تشجع القيادات العليا على الاتصالات 

 الصاعدة. 
3.97 0.82 79.48 20.67 0.000 

12 
تنظم اجتماعات دورية بين الرؤساء 

 والمرؤوسين . 
2.26 1.18 45.11 -3.78 0.000 

13 
يتوفر للمرؤوسين وسائل للتعبير عن الرأي 

. 
4.06 0.72 81.18 25.57 0.000 

14 
تشجع القيادة العليا الأفراد على إبداء 

 مقترحاتهم. 
3.53 0.93 70.56 9.81 0.000 

15 
توفر نظم الاتصالات المعلومات للعاملين 

 بالسرعة الوقت المناسبين.
3.85 0.72 76.98 20.50 0.000 

جميع عبارات الاتصالات  
 الإداريااة

 74.66 0.655 3.73 جميع عبارات الاتصالات الإداريااة
19.56

1 
0.000 

 العبارة  م
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 tقيمة  الوان النسبي
مستوى 
 الدلالة 

16 
تميل القيادات العليا إلى أسلوب الإدارة 

 بالمشاركة.
2.48 1.109 49.64 -8.15 0.000 

 0.016 2.41 62.89 1.04 3.14 تتبنى القيادات العليا اقتراحات العاملين. 17
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 العبارة  م
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 tقيمة  الوان النسبي
مستوى 
 الدلالة 

18 
يناقش الرؤساء أفكار العمل مع 

 المرؤوسين. 
2.47 1.10 53.38 -5.21 0.000 

19 
يساعد لرؤساء الأفراد على اكتشاف 

 قدراتهم وتطويرها. 
2.40 1.12 47.93 -9.33 0.000 

 77.64 0.756 3.88 يتمتع المرؤوسون بحرية لانجاا مهامهم. 20
20.37

4 
0.000 

 0.061 1.87- 58.30 0.79 2.91 جميع عبارات منماط القيااادة(  جميع عبارات منماط القيااادة( 

 0.044 2.32- 54.46 1.24 2.22 يعمل نظام الحوافز على تحسين الأداء .  21

 0.038 2.08- 57.11 1.21 2.26 يمتاا نظام الحوافز بالعدالة والموضوعية.  22

23 
يكافأ الموظف عندما يقدم أفكار جديدة 

 تخدم العمل. 
2.02 1.18 42.43 

-
12.95 

0.000 

 0.000 22.50 77.90 0.69 3.60 يقدر الرؤساء في العمل جهود المرؤوسين. 24

 0.000 38.66 80.98 0.47 3.70 يث  الرؤساء بالمرؤوسين. 25

 0.000 4.63 63.78 0.71 3.76 جميع عبارات نظام الحوافاااز  جميع عبارات نظام الحوافاااز 

26 
تعتبر الإدارة العليا التدريب خيارا 

 استراتيجيا 
3.54 0.98 70.75 9.52 0.000 

 38.43 1.170 1.92 يرتبط المسار الوظيفي بالمسار التدريبي.  27
-

16.10 
0.000 

28 
يتوفر لبرامج تدريب الموظفين ميزانية 

 واضحة. 
2.81 0.974 56.26 -3.35 0.001 

29 
ينظر للمشاركين ببرامج التدريب بعين  

 التقدير.
3.26 0.97 65.11 4.57 0.000 

 0.000 7.12 68.13 0.99 3.41 تهتم الواارة بالتدريب.  30

 0.767 0.29- 59.74 0.77 2.99 جميع عبارات مالتدريااب(  جميع عبارات مالتدريااب( 

 

 أولًا: تحليل محور البناء التنظيمي

(، 68.60(، ووان نساابي بلااغ م0.64(، بااانحراف معياااري قاادره م3.43أظهرت النتااائج أن المتوسااط الحسااابي الإجمااالي لمحااور البناااء التنظيمااي بلااغ م
ا للقاايم الااواردة فااي الجاادول إلااى أن تقياايم أفااراد العينااة للبناااء التنظيمااي يمياال 0.000ومستوى دلالة مقدارهم(، t=11.73وقيمة م (. وتشااير هااذه النتااائج وفقااً

 إلى المستوى الإيجابي، مع وجود جوانب تتعل  باللامركزية والمشاركة والديمقراطية الإدارية تحتاج إلى مزيد من التطوير.

 وانيًا: تحليل محور أنظمة وقواعد العمل

(، بينمااا وردت قيمااة اختبااار 53.62(، والااوان النساابي م0.80(، والانحااراف المعياااري م2.68بلغ المتوسط الحسااابي الإجمااالي لمحااور أنظمااة العماال م
( وتدل المتوسطات الحسابية للعبارات على تقييم منخفض نسبيًا لأنظمااة العماال، مااع اخااتلاف اتجاهااات الإجابااات 0.54ومستوى دلالة م(، t= -6.86م

 بين وضو  القواعد ومرونة الإجراءات.

 والثًا : تحليل محور الاتصالات الإدارية

(، 74.66(، ووان نساابي م0.65(، بااانحراف معياااري قاادره م3.73أظهرت النتااائج أن المتوسااط الحسااابي الإجمااالي لمحااور الاتصااالات الإداريااة بلااغ م
(. وتشااير هااذه النتااائج الوصاانية إلااى أن الاتصااالات الإداريااة حظياات بتقياايم إيجااابي نساابيًا ماان أفااراد 0.000ومسااتوى دلالااة ماادون م(، t=19.56وقيمااة م

 العينة، بما يعكب أهمية التواصل وتبادل المعلومات وإتاحة الفرصة للتعبير عن الرأي داخل المأسسات محل الدراسة.
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 رابعًا : تحليل محور نمط القيادة

ومستوى =، t -1.87(، وقيمة 58.30(، والوان النسبي م0.79(، والانحراف المعياري م2.91بلغ المتوسط الحسابي الإجمالي لمحور نمط القيادة م
(. وتوض  النتائج الوصنية أن تقييم أفراد العينة لنمط القيادة جاء في مستوى متوسط يمياال إلااى الانخفاااض، مااع تفاااوت واضاا  بااين حريااة 0.06الدلالةم

 المرؤوسين في إنجاا المهام وبين المشاركة الفعلية في اتخاد القرارات وتطوير قدرات العاملين.

 خامسًا : تحليل محور نظام الحوافز

(، وقيمااة 63.78(، والااوان النساابي م0.71(، والانحااراف المعياااري م3.76أظهرت النتائج أن المتوسط الحسابي الإجمالي لمحور نظااام الحااوافز بلااغ م
( ويلاحظ بأن المتوسطات الحسابية للعبارات تُظهر تباينًا واضحا بااين تقاادير جهااود العاااملين والثقااة بهاام ماان جهااة، 0.000ومستوى الدلالةم(، t=4.63م

 وبين عدالة الحوافز ومكافأة الأفكار الجديدة من جهة أخرى.

 سادسًا : تحليل محور التدريب 

ومسااتوى ،  t=-0.29(، وقيمااة 59.74(، والااوان النساابي م0.77(، والانحااراف المعياااري م2.99بلااغ المتوسااط الحسااابي الإجمااالي لمحااور التاادريب م
( وتشير المتوسطات الحسابية إلى أن تقييم التدريب جاء في المستوى المتوسااط، مااع تفاااوت بااين اعتبااار التاادريب خيااارًا اسااتراتيجيًا وبااين 0.767الدلالة م

 ربط المسار الوظيفي بالمسار التدريبي وتوفير ميزانية واضحة للبرامج التدريبية.

(، يمكاان القااول إن المتغياارات التنظيميااة المدروسااة تتساام بتفاااوت فااي مسااتوى التقياايم؛ إد تظهاار نقاااط قااوة 3وبناءً على النتااائج الااواردة فااي الجاادول رقاام م
نسااابية فاااي الاتصاااالات الإدارياااة ووضاااو  المساااأوليات والصااالاحيات والثقاااة باااين الرؤسااااء والمرؤوساااين، بينماااا تظهااار جواناااب تحتااااج إلاااى التطاااوير فاااي 

 اللامركزية والمشاركة الإدارية ومرونة أنظمة العمل وربط التدريب بالمسار الوظيفي.

ض كماااا تشاااير النتاااائج إلاااى أن وجاااود قناااوات للتواصااال وتاااوافر قااادر مااان الاساااتقلالية لا يكنياااان وحااادهما لضااامان ممارساااة إدارياااة تشااااركية إد إن انخفاااا
مليااة متوسااطات بعااض عبااارات القيااادة بالمشاااركة ومناقشااة أفكااار العماال وتنميااة قاادرات العاااملين يشااير إلااى أهميااة تحوياال هااذه المباااد  إلااى إجااراءات ع

 واضحة.

فكااار الجدياادة وفيما يتعل  بالحوافز والتدريب، تكشف النتائج عن أهمية التمييز بين التقاادير المعنااوي والثقااة ماان جهااة، وبااين عدالااة الحااوافز ومكافااأة الأ
 وربط التدريب بالتقدم الوظيفي من جهة أخرى. ويمكن أن تمثل هذه الجوانب مجالات دات أولوية في خطط التطوير الإداري.

 وبالتالي يتض  أن النسب السابقة تشير إلى أن واقع المتغيرات التنظيمية الحالي لا يساهم في تحسين الأداء الوظيفي لعينة الدراسة .

 تحليل فقرات المحور الثاني: الأداء الوظيفي

 (4جدول م

 تحليل فقرات المحور الثانيم واقع الأداء الوظيفي(

 العبارة  م
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 tقيمة  الوان النسبي
مستوى 
 الدلالة 

 0.000 46.19 85.38 0.48 4.27 يتمتع الموظفون بالمهارة المهنية والمعرفة الفنية. 1

 0.000 40.35 84.72 0.53 4.24 يتميز الموظفون بالجدية وتحمل المسأولية. 2

 0.000 18.73 78.69 0.87 3.93 يأدي الموظفون مهامهم طبقاً لمعايير الجودة 3

 0.000 35.74 83.61 0.57 4.18 يبذل الموظفون الجهد الكافي لإنجاا مهامهم  4

5 
يقوم الموظفون بأعمالهم وفقاً لسياسات وإجراءات 

 محددة.
4.30 0.48 86.03 47.28 0.000 

جميع عبارات  
 عناصر الأداء 

 83.69 0.47 4.18 جميع عبارات عناصر الأداء
43.88

4 
0.000 

 العبارة  م م
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

الوان  
 النسبي

 tقيمة 
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 العبارة  م
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 tقيمة  الوان النسبي
مستوى 
 الدلالة 

6 6 

يتمتع 
الموظفون 

بالقدرة على  
 العمل . 

4.13 0.46 82.62 42.15 

7 7 

يتمتع 
الموظفون 
بالدافعية  

والرغبة في  
 العمل.

4.22 0.46 84.39 45.61 

8 8 

تتناسب 
رواتب  

الموظفين مع 
حجم  
 مهامهم.

3.87 0.74 77.31 20.24 

9 9 

يشعر  
الموظفون 

 بالرضا.

3.89 0.65 77.84 23.86 

10 10 

يدرم 
الموظفون 
 أدوارهم بدقة. 

4.12 0.48 82.43 40.09 

جميع عبارات  
محددات ومعايير  

 الأداء

 جميع عبارات محددات ومعايير الأداء

جميع  
عبارات  
محددات 
ومعايير 

 الأداء

4.05 0.43 80.92 41.87 

11 11 

يتم تقويم 
الأداء وفقاً  
لمعايير  

 موضوعية . 

3.08 1.342 61.51 0.98 

12 12 

يحدد نظام 
تقويم الأداء 
نقاط القوة و 
الضعف لدى  

 الموظف.

2.33 1.272 46.62 -9.18 

13 13 

يطلع 
الموظف 

على نتائج  
 تقويم أدائه . 

1.39 0.81 27.74 -34.53 

14 14 

يكشف تقويم 
الأداء عن  
الحاجات  
 التدريبية .

2.34 1.28 46.75 -8.98 
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 العبارة  م
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 tقيمة  الوان النسبي
مستوى 
 الدلالة 

15 15 

يوفر نظام 
تقويم الأداء 
نتائج دات 

جدوى  
 حقيقية.

1.79 1.00 35.73 -21.07 

جميع العبارات  
المرتبطة بتقويم 

 الأداء

 جميع العبارات المرتبطة بتقويم الأداء

جميع  
العبارات 
المرتبطة 

 بتقويم الأداء

2.18 0.82 43.67 -17.28 

جميع عبارات  
 المحور الثاني 

 جميع عبارات المحور الثاني 

جميع  
عبارات  
المحور  

 الثاني

3.63 0.39 72.66 27.89 

 

 أولًا: تحليل بُعد عناصر الأداء

(، وقيمااة 83.69(، ووان نساابي م0.47(، بااانحراف معياااري قاادره م4.18أظهاارت النتااائج أن المتوسااط الحسااابي الإجمااالي لبُعااد عناصاار الأداء بلااغ م
( وتشير هذه النتائج إلى ارتفات مستوى تقياايم أفااراد العينااة لعناصاار الأداء الااوظيفي، بمااا يعكااب إدراكهاام لتمتااع 0.000ومستوى دلالة م(، \t=43.884م\

 الموظفين بالمهارات المهنية، وتحمل المسأولية، والالتزام ب نجاا المهام وفقًا للإجراءات المحددة.

 وانيًا: تحليل بُعد محددات ومعايير الأداء

(، وقيمااااة 80.92(، والااااوان النساااابي م0.436(، والانحااااراف المعياااااري م4.05بلااااغ المتوسااااط الحسااااابي الإجمااااالي لبُعااااد محااااددات ومعااااايير الأداء م
وتشير النتائج إلى ارتفات مسااتوى تقياايم أفااراد العينااة لمحااددات الأداء، التااي تشاامل القاادرة علااى العماال، والدافعيااة،  0.000ومستوى الدلالةم(، t=41.87م

 والرضا الوظيفي، وإدرام الأدوار، ومدى تناسب الرواتب مع المهام.

 والثًا: تحليل بُعد تقويم الأداء

( t=-17.28(، وقيماااة م43.67(، والاااوان النسااابي م0.82(، والانحاااراف المعيااااري م2.18بلاااغ المتوساااط الحساااابي الإجماااالي لعباااارات تقاااويم الأداء م
( وتكشااف النتااائج عاان انخفاااض مسااتوى التقياايم الإيجااابي لنظااام تقااويم الأداء مقارنااة ببُعاادي عناصاار الأداء ومحااددات الأداء 0.000ومسااتوى الدلالااةم

ماان  ومعاااييره وتتركااز أوجااه القصااور المدركااة فااي عاادم إطاالات المااوظفين علااى نتااائج التقااويم، ومحدوديااة تحديااد نقاااط القااوة والضااعف، وضااعف الاسااتفادة
 نتائج التقويم في تحديد الاحتياجات التدريبية وتحسين الأداء.

ا 4وبالتالي ف نه يمكن القول من خلال الجدول رقم م ( أن النتائج الإجمالية للمحااور الثاااني تشااير إلااى أن التقياايم الإجمااالي لاابداء الااوظيفي جاااء إيجابيااً
 نسبيًا، مع وجود بعض التفاوت الواض  بين أبعاد هذا المحور.

 اختبار صحة الفرضيات 

مط القيااادة، الفرضية الأولى : توجد علاقة دات دلالة إحصائية بين المتغيرات التنظيمية : مالبناء التنظيمي، الإجااراءات وأنظمااة العماال، الاتصااالات،ن
 الحوافز، التدريب.( وبين مستوى الأداء الوظيفي لدى مديري المدارس الثانوية بمدينة الزاوية.

 لا توجد علاقة ارتباط دات دلالة إحصائية بين المتغيرات التنظيمية والأداء الوظيفي لدى أفراد العينة.( H₀الفرضية الصفريةم

 توجد علاقة ارتباط دات دلالة إحصائية بين المتغيرات التنظيمية والأداء الوظيفي لدى أفراد العينة.(: H₁الفرضية البديلةم

 = (.0.05ولاختبار هذه الفرضية تم استخدام اختبار بيرسون لإيجاد العلاقة بين المتغيرات التنظيمية وبين مستوى الأداء عند مستوى دلالة م
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 (5جدول م

 معامل الارتباط بين المتغيرات التنظيمية و بين الأداء الوظيفي

 البناء التنظيمي 
أنظمااااة وإجااااراءات 

 العمل
 المعدل العام التدريب  الحوافز نمط القيادة الاتصالات 

 0.64 0.42 0.47 0.56 0.58 0.41 0.43 معامل الارتباط

 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 مستوى الدلالة

 

( 0.000( كمااا أن قيمااة مسااتوى الدلالااة تساااوي م0.64( أن: قيمااة معاماال الارتباااط ملجميااع المتغياارات التنظيميااةم تساااوي م5يتض  ماان الجاادول رقاام م
 = (.0.05مما يدل على وجود علاقة دات دلالة إحصائية بين المتغيرات التنظيمية وبين مستوى الأداء الوظيفي للمديرين عند مستوى دلالة م

 النتائج والتوصيات 

 مناقشة النتائج في ضوء الأدبيات المنشورة باللغة الإنجليزية

بشأن اكتساب المهارات، ومااع  مAlnnale )2026تتف  الحاجة التي أظهرتها نتائج الدراسة إلى تطوير التدريب والتغذية الراجعة مع ما أبراته دراسة 
(، في قطات صحي ليبي مختلااف، 2026وآخرين م Massoudحول التعلم المهني المأسسي. أما دراسة  مAbushafa )2026ما خلصت إليه دراسة  

تعماايم  فااأظهرت أن ضااعف البنيااة التقنيااة وتطااوير مهااارات العاااملين قااد يحاادان ماان تحسااين الأداء حتااى فااي ساايام الإدارة الإلكترونيااة؛ وعليااه ينبغااي عاادم
 النتائج بين القطاعات دون مراعاة اختلاف البي ات والعينات.

 أولًا: نتائج الدراسة

 في ضوء التحليل الإحصائي لمحور المتغيرات التنظيمية ومحور الأداء الوظيفي، توصلت الدراسة إلى النتائج الآتية:

 أ: نتائج المتغيرات التنظيمية

، بماااا يشاااير إلاااى مساااتوى مرتفاااع نسااابيًا، الأمااار الاااذي يعكاااب أهمياااة 3.73أظهااارت النتاااائج أن الاتصاااالات الإدارياااة حققااات متوساااطًا حساااابيًا بلاااغ  -1
 الاتصالات في نقل المعلومات وتنسي  الأعمال داخل المنظمة.

، وهو مااا يشااير إلااى مسااتوى متوسااط يمياال إلااى الارتفااات، ويباارا أهميااة وضااو  الهيكاال التنظيمااي 3.43حق  البناء التنظيمي متوسطًا حسابيًا بلغ    -2
 وتحديد المسأوليات والصلاحيات.

وفاا  الجاادول المعااروض، وهااو متوسااط مرتفااع نساابيًا، مااع ضاارورة مراجعااة الااوان النساابي الااوارد فااي  3.76سااجلت الحااوافز متوسااطًا حسااابيًا بلااغ  -3
 الجدول للتأكد من اتساقه مع المتوسط الحسابي.

 ، مما يشير إلى الحاجة إلى تطوير الممارسات القيادية وتعزيز مشاركة العاملين في اتخاد القرارات.2.91بلغ متوسط نمط القيادة  -4

 ، وهو ما يبرا أهمية مراجعة سياسات التدريب والتطوير المهني ومدى ارتباطها باحتياجات العاملين.2.99بلغ متوسط التدريب  -5

، بما يشير إلى الحاجة إلى مراجعة الإجراءات التنظيمية وتبساايطها وتوضاايحها للعاااملين. وينبغااي التحقاا  2.68بلغ متوسط أنظمة وقواعد العمل   -6
 من قيمة الدلالة الإحصائية المسجلة لهذا البعد قبل اعتماد الاستنتاج النهائي بشأن دلالته.

 ب: نتائج الأداء الوظيفي

%، وهااو مااا يشااير إلااى مسااتوى جيااد نساابيًا لاابداء الااوظيفي وفاا  72.66، بااوان نساابي قاادره 3.63بلااغ المتوسااط الحسااابي الكلااي لاابداء الااوظيفي  -1
 المقياس المستخدم في الدراسة.

%، ممااا يعكااب ارتفااات التقااديرات المتعلقااة بالمهااارات المهنيااة، 83.69، بااوان نساابي قاادره 4.18حقاا  بُعااد عناصاار الأداء متوسااطًا حسااابيًا بلااغ  -2
 وتحمل المسأولية، والالتزام ب جراءات العمل ومعايير الجودة.

%، بمااا يشااير إلااى تقااديرات مرتفعااة نساابيًا لقاادرات العاااملين ودافعيااتهم 80.92، بااوان نساابي قاادره 4.05بلغ متوسااط بُعااد محااددات ومعااايير الأداء    -3
 ومعرفتهم بأدوارهم الوظينية.
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%. ويشااير دلااك إلااى وجااود جوانااب قصااور 43.67، بااوان نساابي قاادره 2.18أظهر بُعد تقييم الأداء انخفاضًا ملحوظًا، إد بلااغ متوسااطه الحسااابي   -4
لنتااائج فااي تحديااد محتملة في نظام تقييم الأداء، ولا سيما فيما يتعل  ب طلات العاااملين علااى نتااائج التقياايم، وتحديااد نقاااط القااوة والضااعف، والاسااتفادة ماان ا

 الاحتياجات التدريبية.

، فااي حااين حصاالت العبااارة المتعلقااة باا طلات العاااملين علااى 4.30حصاالت العبااارة المتعلقااة بااالتزام العاااملين بالسياسااات والإجااراءات علااى متوسااط  -5
، وهو أدنااى متوسااط بااين العبااارات المعروضااة. ويكشااف هااذا التباااين عاان ضاارورة الاهتمااام ب ليااات التغذيااة الراجعااة 1.39نتائج تقييم الأداء على متوسط  

 والتواصل بشأن نتائج التقييم.

 وانيًا: توصيات الدراسة

 في ضوء النتائج السابقة، توصي الدراسة بما يأتي:

 تطوير نظام تقييم الأداء الوظيفي من خلال اعتماد معايير موضوعية وواضحة، وإعلان هذه المعايير للعاملين قبل إجراء التقييم. -1

 داء.تعزيز التغذية الراجعة ب طلات الموظفين على نتائج تقييم أدائهم، ومناقشة جوانب القوة والضعف معهم، وتحديد إجراءات عملية لتحسين الأ -2

 ربط تقييم الأداء بالتدريب والتطوير من خلال استخدام نتائج التقييم في تحديد الاحتياجات التدريبية وتصميم برامج مناسبة للعاملين. -3

تطااااوير أنظمااااة وإجااااراءات العماااال ومراجعتهااااا بصااااورة دوريااااة بهاااادف تقلياااال التعقياااادات الإداريااااة، وتوضااااي  خطااااوات إنجاااااا المهااااام والمسااااأوليات  -4
 والصلاحيات.

ين تعزيااز فاعليااة القيااادة الإداريااة ماان خاالال تنميااة مهااارات المااديرين فااي اتخاااد القاارارات، وحاال المشااكلات، وتحفيااز العاااملين، وإ ااراكهم فااي تحساا  -5
 أساليب العمل.

لى الأداء تطوير برامج التدريب المستمر بما يتلاءم مع الاحتياجات الفعلية للعاملين والتغيرات التي تشهدها بي ة العمل، مع قياس أور التدريب ع  -6
 الوظيفي.

المحافظة علااى فاعليااة الاتصااالات الإداريااة ماان خاالال تحسااين تاادف  المعلومااات بااين المسااتويات الإداريااة، وتااوفير قنااوات اتصااال واضااحة تضاامن   -7
 سرعة تبادل المعلومات ودقتها.

 مراجعة نظام الحوافز والمكاف ت لضمان ارتباطه بمستوى الأداء والإنجاا، وتحقي  العدالة والشفافية في توايع الحوافز. -8

 تعزيز البناء التنظيمي من خلال توضي  الاختصاصات والمسأوليات، والحد من تداخل الصلاحيات، وتحسين التنسي  بين الوحدات الإدارية. -9

بُعااد علااى إجراء دراسات لاحقة تختبر العلاقة بين أبعاد المتغيرات التنظيمية والأداء الوظيفي باسااتخدام بيانااات أفااراد العينااة، مااع تحلياال أواار كاال   -10
 حدة لتحديد الأبعاد الأكثر ارتباطًا بالأداء.
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