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 ممخص الدراسة:
يمعب المناخ التنظيمي دورا ىاما في تحقيق الأداء الوظيفي الجيد من خلبل تعزيز بيئة عمل 
إيجابية وداعمة لمرضا والالتزام والمشاركة والإنتاجية لمموظفين، فالمناخ التنظيمي يشمل القيم والمعتقدات 

قبل الإدارة و الزملبء ىذا  والتوجيات والسموكيات فالموظفين عند شعورىم بالدعم و الاحترام والتقدير من
ما يجعميم يعممون بكفاءة أعمى ويحققون أىداف العمل بشكل أفضل، ليذا ىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة 

حيث افترضنا أن ىناك  -قالمة-أثر المناخ التنظيمي عمى الأداء الوظيفي لمعاممين ببمدية عين رقادة 
 داء الوظيفي علبقة ارتباطية موجبة بين المناخ التنظيمي والأ

عامل وتمثمت عينة الدراسة  4>حيث قدر عدد عماليا حوالي  -قالمة–أجريت الدراسة ببمدية عين رقادة 
 %9> 65مفردة بعد أخذ نسبة  63ب 

 توصمت الدراسة إلى النتائج التالية=

  أظيرت الدراسة عمى وجود علبقة بين أبعاد المناخ التنظيمي والأداء الوظيفي 
 إيجابية بين نمط القيادة ومستوػ أداء العمل  ىناك علبقة 
  الحوافز المادية ضرورية فيي تحفز العمال عمى زيادة أدائيم وتشجعيم عمى تمبية أىداف المؤسسة 
  بينت الدراسة أن الاتصال يشجع عمى طرح وتقديم الآراء والمقترحات 
 لتقنيات الحديثة ويولونيا اىتمام أظيرت الدراسة عمى أن المرؤوسين يحبذون استعمال التكنولوجيا وا

 كبير في العمل 
  أظيرت النتائج أن الييكل التنظيمي لو أثر كبير عمى الأداء الوظيفي وعمى سرعة وجودة انجاز

 العمل 
  وعميو فقد تحققت الفرضية العامة لمدراسة بأن المناخ التنظيمي لو علبقة ارتباطيو موجبة بالأداء

  الوظيفي لمعاممين 



  

 

Résumé de l’étude : 

Le climatorganisationneljoue un rôle important dansl’atteinte d’un bon rendement au 

travail en favorisantune structure de travail positive et favorable pour la satisfaction, 

l’engagement, la participation et la productivité des employés, le 

climatorganisationnelcomprend les valeurs, les croyances, les attitudes et les comportements, 

les employéslorsqu’ils se sententsoutenus, respectés et appréciés par la direction et les 

collègues, c’estce qui les fait travailler plus efficacement et mieuxatteindre les objectifs de 

travail, donccetteétudevisait à connaîtrel’impact du climatorganisationnelsur le rendement au 

travail des travailleursmunicipauxAinRaqqada – Guelma – où nous 

avonssupposéqu’ilexisteunecorrélation positive entre le climatorganisationnel et la 

performance au travail. 

L’étude a étémenéedansunemunicipalité de la municipalitéd’AinRakada - Guelma - où le 

nombre de travailleurs a étéestimé à environ 91 travailleurs et l’échantillon de l’étudeétait de 

30 individus après prise de 32,96%. 

 L’étude a abouti aux résultatssuivants : 

 The étude a montréune relation entre les dimensions du climatorganisationnelet le 

rendement au travail.  

 Ilexisteune relation positive entre le style de leadership et la performance des travailleurs.  

 Des incitationsmatériellessontnécessaires, car ellesmotivent les travailleurs à améliorerleur 

performance et les encouragent à atteindre les objectifs de l’institution.  

 L’étude a montréque la communication encourage la présentationd’opinionset de 

suggestions.  

 Les résultatsontmontréque la structure organisationnelle a un impact significatifsur le 

rendement au travail ainsiquesur la rapidité et la qualité de l’exécution du travail. 

 En conséquence, l’hypothèsegénérale de l’étude a étéréaliséeque le climatorganisationnel a 

unecorrélation positive entre le climatorganisationnel et le rendement au travail 

 

 

 

 



  

 

Summary : 

The organizational climate plays an important role in achieving good job performance 

by promoting a positive and supportive work structure for satisfaction, commitment, 

participation and productivity of employees, the organizational climate includes values, 

beliefs, attitudes and behaviors, employees when they feel supported, respected and 

appreciated by management and colleagues, this is what makes them work more efficiently 

and achieve work goals better, so this study aimed to find out the impact of the organizational 

climate on the job performance of municipal workers AinRaqqada - Guelma - where we 

assumed that there is a positive correlation between the organizational climate and job 

performance. 

The study was conducted in a municipality in the municipality of AinRakada - Guelma - 

where the number of workers was estimated at about 91 workers and the study sample was 30 

individuals after taking 32.96%. 

The study reached the following results: 

 _The study showed a relationship between the dimensions of organizational climate and 

job performance.  

 There is a positive relationship between leadership style and workers' performance. 

 Material incentives are necessary, as they motivate workers to increase their performance 

and encourage them to meet the goals of the institution. 

 The study showed that communication encourages the presentation of opinions and 

suggestions. 

 The results showed that the organizational structure has a significant impact on job 

performance and on the speed and quality of work completion.  

 Accordingly, the general hypothesis of the study was realized that the organizational 

climate has a positive correlation between the organizational climate and job 

performance. 

 

 

 



  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 مقدمة 
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 مقدمة:
يشيد العالم المعاصر  العديد من التغيرات المتسارعة والتطورات  الحاصمة والمستمرة في ظل 

فرضت عمى الأفراد  الأوضاع الديناميكية التي تتسم بالتغير وعدم الاستقرار، وقد ولد ىذا الوضع ضغوطا
والمنظمات آثارا نفسية، وانعكاسات عمى سموك الأفراد واتجاىاتيم وكذلك أدائيم، وليذا تسعى المنظمات 
جاىدة لمواجية الضغوط الناتجة عن تمك التغيرات والتحولات لضمان البقاء والاستمرار وتحقيق الوضع 

صول عمى ما تيدف إليو وتعمل من أجل توفير التنافسي الجيد في البيئة التي تعمل فييا، من أجل الح
الظروف والاحتياجات المادية وغير المادية في بيئة العمل وذلك لتكون مناخ تنظيمي ملبئم لتحصل عمى 

 ما تسعى إليو 

ويعتبر الأفراد العنصر الأساسي في أؼ منظمة سواء لتقديم الخدمات أو لزيادة الإنتاج لذا فإن 
ستفادة من مواردىا البشرية بأقصى درجة ممكنة من خلبل العمل عمى تطويرىا المنظمات تعمل عمى الا

وتشجيعيا ودعميا للببتكار والإبداع وتقديم ما لدييا من خبرات وىذا ينعكس في النياية عمى جودة أداء 
 الأفراد نحو الأفضل بحيث يحقق أىدافيم الشخصية وأىداف المؤسسة 

إن الدراسات المختمفة تؤكد عمى أىمية العنصر البشرؼ والذؼ وفي ظل التطور الإدارؼ المستمر ف
يعد العنصر الحيوؼ لتأدية كافة الوظائف بكفاءة وفعالية من خلبل توفير الرعاية والمناخ الملبئم الذؼ 

 يحقق الرضا الوظيفي والولاء والانتماء لممؤسسة 

دارة فيي تعبر عن مكان العمل إن كممة مناخ تعبر عن البيئة و الطبيعة وعند استخداميا في الإ
والعوامل التي تحيط بو وكذلك مختمف أساليب التعامل التي تحدث في المؤسسة مع المورد البشرؼ ومدػ 

 تأثيرىا عمييم  

أن موضوع المناخ التنظيمي لقي اىتماما كبيرا في الدراسة حيث يعبر عن مجموعة من  ولعل
داء عممو وىذا ما جعل من الإدارة تسعى إلى تحسين المناخ الخصائص الداخمية التي تساعد الفرد في أ

 التنظيمي بالشكل الذؼ يسمح بزيادة مستوػ الأداء الوظيفي 

ويشير المناخ التنظيمي إلى الطابع العام لمبيئة العممية داخل المنظمة والقيم والمعتقدات والسموكيات 
التي من شأنيا أن تؤثر عمى الأداء الوظيفي  المشتركة بين أفرادىا والتي ترتبط بمجموعة من العوامل

لمموظفين بطرق مختمفة وتشكل إطارا يحدد سموكيم وأدائيم ، فإذا كان المناخ التنظيمي إيجابي فإن ذلك 
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قد يزيد من رضا الموظفين عن العمل والتزاميم بالمؤسسة وزيادة الولاء ليا وبالتالي قد يؤدؼ ذلك إلى 
 ادة إنتاجية الموظفين تحسين الأداء الوظيفي وزي

ويعد المناخ التنظيمي من المواضيع الحديثة التي انتشرت في الدراسات الإدارية  واليدف من 
دراستو ىو فيم وتفسير سموك أعضاء المنظمة والبيئة التي يعممون فييا حيث صرح البعض أن المناخ  

الأفراد، كما يعتبر المناخ التنظيمي الجيد والمناسب داخل المؤسسة يساعد في تنمية وتطوير من قدرات 
الوسط الذؼ تتفاعل فيو أىداف التنظيم مع إمكانيات الموارد البشرية وقيميم واتجاىاتيم ومدػ تأثير أجواء 
المناخ التنظيمي في معرفة درجة تأدية الأفراد بما كمفوا بو من ميام وواجبات ومسؤوليات التي من شأنيا 

 أن تحقق أىداف المنظمة 

ل منظمة تتميز عن الأخرػ بمناخيا التنظيمي الذؼ يعتبر من أىم أسباب تميزىا يظير ذلك من فك
خلبل العلبقة القائمة بينو وبين العناصر الفاعمة في المؤسسة والظروف المحيطة خاصة بين الفرد والبيئة 

يم وخبراتيم وبين عناصر التنظيمية والتي تتحدد من خلبل نشاط الأفراد واىتماماتيم وابتكاراتيم واتجاىات
وأبعاد وعوامل المناخ التنظيمي والتي تتمثل أساسا في الييكل التنظيمي، نمط الاتصال والعلبقات، نمط 
القيادة واتخاذ القرارات، نمط التقنيات الحديثة ومستوػ التكنولوجيا وقدرة المؤسسة عمى مواكبة التطورات 

طبيعة العمل التي تنفرد بدورىا من مؤسسة لأخرػ التي الحاصمة في المجتمع، بالإضافة إلى ظروف و 
 تتأثر بالعوامل الثقافية والتكنولوجية والاجتماعية وكذلك الاقتصادية والسياسية 

ومن أجل تحقيق أىداف المؤسسة يجب قبل ذلك معرفة الجوانب الإيجابية والجوانب السمبية ومعرفة 
الموظفين من ثم بعد ذلك الاىتمام بالرغبات والحاجات  العوامل النفسية التي من شأنيا أن تؤثر عمى

 الجماعية و الفردية  وأىدافيم خاصة من ناحية الظروف والعوامل المحيطة بو في مكان عممو 

وبالتالي تيدف ىذه الدراسة إلى تحميل أثر المناخ التنظيمي عمى الأداء الوظيفي في السياق المنظماتي، 
تؤثر بشكل كبير عمى الأداء الوظيفي وتحديد العلبقة بين المناخ التنظيمي وتحديد عوامل المناخ التي 

 وبين العوامل الأخرػ المؤثرة عمى الأداء الوظيفي وليذا قسمت الدراسة إلى=

 =قسم نظرؼ يتضمن ثلبث فصول -4
موضوع الدراسة، وقد تضمن إشكالية البحث وما طرحتو من تساؤلات،  يتناول الفصل الأول: -

المفاىيم المتعمقة بالدراسة، أسباب الدراسة، أىداف وأىمية الدراسة، الدراسات السابقة التي حاولت 
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تشخيص ىذا الموضوع في بيئات وأزمنة مختمفة ، الأطر النظرية المفسرة ليذا الموضوع، وأخيرا 
 ؤلات من خلبل صياغة جممة من فرضيات البحث الإجابة عن التسا

أىمية وخصائص المناخ التنظيمي، عناصر المناخ التنظيمي والعوامل المؤثرة  يتناول الفصل الثاني: -
فيو، معرفة العوامل البيئية المؤثرة عمى إدارة الأفراد، أبعاد ونماذج المناخ التنظيمي، وأخيرا عممية 

 وفعال  خمق وتييئة مناخ تنظيمي ملبئم
أىمية وعناصر الأداء الوظيفي، العوامل المؤثرة في الأداء الوظيفي، أبعاد يتناول الفصل الثالث: -

 الأداء الوظيفي، مكونات ومحددات الأداء الوظيفي، تقييم الأداء الوظيفي، مشاكل الأداء الوظيفي 
 قسم ميداني ويتناول فصل واحد=  -5

 والدراسة الميدانية== وقد خصص للئطار المنيجي الفصل الرابع

 مجالات الدراسة= وتضمنت المجال المكاني والزمني والبشرؼ لمدراسة 

 الإطار المنيجي وأدوات جمع البيانات= وتضمن منيج الدراسة وأدوات جمع البيانات والعينة 

عرض وتحميل البيانات الخاصة بالاستمارة حيث شمل تحميل  أولاتحميل وتفسير النتائج= وتضمنت 
 حاور الرئيسية الموجودة في الاستمارة والمتمثمة في =الم

 البيانات الشخصية  -4
 واقع المناخ التنظيمي السائد في المؤسسة  -5
 تقييم الموظفين لأدائيم الوظيفي  -6
 علبقة المناخ التنظيمي بالأداء الوظيفي  -7

 فرضيات وأخيرا مناقشة نتائج الدراسة في ضوء ال ثالثا=عرض النتائج العامة لمدراسة ثانيا

 وفي الأخير تم وضع خاتمة لمدراسة مع إرفاق قائمة المراجع والملبحق 
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 تمييد
الركيزة الأساسية وأول خطوة في إنجاز أؼ بحث عممي، من خلبلو يمكننا يعتبر الإطار النظرؼ 

معرفة مختمف النقاط التي يتمحور حوليا موضوع دراستنا، بحيث يقوم الباحث بوضع أول خطوة لبداية 
عممو من خلبل تحديده لمشكمة بحثو والتي تعتبر بمثابة أىم نقطة، فيي تتطمب جيدا ووقتا في صعوبة 

 بطيا، ليذا فإن نجاح الباحث مرىون عمى مدػ دقة البحث تحديدىا وض

لذلك سوف نتطرق في ىذا الفصل إلى أساسيات وركائز البحث من خلبل تحديد أىم الأسباب التي 
جعمتنا نختار ىذا الموضوع تحديدا، إبراز أىمية وأىداف الدراسة، تحديد وطرح الإشكالية وفرضيات 

المفاىيم المتعمقة بالموضوع بيدف إزالة الغموض عنو ، كذلك عرض الدراسة، بالإضافة إلى تحديد 
مختمف الدراسات التي تناولت ىذا الموضوع، وفي الأخير الاستشياد بالأطر النظرية التي تدور في سياق 

 الموضوع 
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 :تحديد الإشكالية:أولا
وتكمن علبقة  ظيرت المنظمات في المجتمع عندما بدأت الجماعات الأولية كالأسرة والقبيمة

المنظمات بالمجتمع كالعلبقة العضوية أساسيا مواجية احتياجات المجتمع وتمبية رغباتو، وفي مقابل ىذا 
ما تحتاجو من موارد مالية المجتمع يتكفل بدعم ومساندة المنظمات التي تقوم بخدمتو وذلك بتوفير 

، والتي تعتبر من أىم الموارد الاقتصادية، يرجع ذلك لكون الإنسان ىو المنتج وىو المستيمك وبشرية
فبذكائو وقدراتو الخاصة يستطيع أن يكشف المزيد من الموارد الطبيعية ويبتدع فنون إنتاجية تطيل من 

البشرية في بمد من  عمر ىذه الموارد ويرفع من إنتاجيتيا وكمما ارتفع المستوػ الميارؼ والفني لمموارد
البمدان كمما ازدىر، كما تنبع أىميتو في المؤسسة من خلبل الدور الذؼ يقوم بو من خلبل توظيف 
نتاجية المؤسسة وصولا إلى  الطاقات الكامنة في الفرد من أجل توجيييا في إطار خدمة ومصمحة وا 

ي الملبئم لممورد داخل المؤسسة الأىداف المرجوة، ولتحقيق ىاتو الأىداف يجب توفير المناخ التنظيم
  لتشجيع أدائو الوظيفي والزيادة من فاعميتو

لو دور ىام وفعال في قدرتو عمى التأثير في سموك العمال في أؼ منظمة ومن  فالمناخ التنظيمي 
خلبلو يتم بناء قيم وأخلبق العاممين في المنظمات، كما أن نجاح المؤسسة يعتمد عمى خمق ظروف 

مل من خلبل توفير الاستقرار، الطمأنينة، الاحترام، التقدير والثقة     الخ، فتوفير المناخ مناسبة لمع
الملبئم للؤفراد من شأنو أن يخمق أجواء ىادفة إذ أن الأفراد في البيئة التنظيمية يشعرون بأىميتيم في 

ذؼ يعتبر المكون الرئيسي العمل وقدرتيم عمى المشاركة في اتخاذ القرار ورفع معدلات الأداء الوظيفي ال
لمعممية الإدارية والتنظيمية لممؤسسة كونو الجزء الحي منيا لأنو مرتبط بالإنسان الذؼ يدير العممية 
الإنتاجية ويحول موادىا الخام إلى مواد جاىزة للبستيلبك كما أن أىمية الأداء الوظيفي لا تتوقف عمى 

لتنمية الاقتصادية والاجتماعية لمدولة، فكل منظمة مستوػ المنظمة بل تتعدػ ذلك إلى إنجاح خطط ا
وكما ىو الحال في تحتوؼ عمى مجموعة من الخصائص والسمات التي تميزىا عن غيرىا من المنظمات، 

  المناخ الطبيعي، فالمناخ التنظيمي عرضة لمتغيير والتحول والتطور

لى دراسة ظاىرة المناخ التنظيمي منذ منتصف التسعينات سعى عمماء الإدارة والتنظيم والباحثين إ
وتأثيره عمى الموظفين والمنظمة، وتظير أىمية المناخ التنظيمي من خلبل الدور الذؼ يقوم بو التنظيم في 
تعزيز السموك الوظيفي والأخلبقي لدػ العاممين وتعديل قيمو واتجاىاتو بشكل إيجابي، حيث تغمب عميو 

لمناخ التنظيمي السميم القادر عمى توفير بيئة عمل جيدة لو صفة الثبات عكس بعض القيم الأخرػ، فا
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انعكاسات واضحة عمى الأداء والتطوير والاستغلبل الأمثل لطاقات الأفراد، فيو القادر عمى توفير الثقة 
وتنمية الموارد وتعزيز ترابط الأفراد مع بعضيم البعض وقياميم بواجباتيم ومسؤولياتيم اتجاه التنظيم، 

منظمات تسعى إلى تحديد نوعية وكمية أداء عاممييا وتحديد القابميات والإمكانيات التي يمتمكيا فمعظم ال
ؤلاء الأفراد إلى التطوير، وبالنظر لأىمية العاممين في المنظمات يتطمب الأمر كل فرد، ومدػ احتياج ى

القوة والضعف إعداد نظام لتحديد مستوػ أداء ىذا المورد الثمين، من خلبل الوقوف عمى نقاط 
وانعكاساتيا السمبية والإيجابية عمى إنتاجية الفرد وفاعميتو المنظمة، فبيئة العمل تؤثر عمى الموظفين 
بصورة كبيرة، إذ تساعد بيئة العمل المناسبة لمموظفين عمى العمل بفاعمية وتحسين أدائيم، وبخلبف ذلك 

صتؤدؼ بيئة العمل السامة إلى انخفاض أداء المو   ابتيم بالاحتراق الوظيفيظفين وا 

معرفة مدػ الارتباطات القائمة بين المناخ التنظيمي ومن خلبل ما سبق نحاول من خلبل دراستنا 
جابة والأداء الوظيفي بالاستناد عمى المداخل النظرية المعبرة عمى العلبقة بين المتغيرات من خلبل الإ

؟ وبالتالي تتفرع عنيا أسئمة يمي بالأداء الوظيفيالمناخ التنظ= ما علبقة عمى التساؤل المركزؼ التالي
إلى أؼ مدػ يرتبط نمط ط القيادة عمى تنفيذ ميام العمل؟ىل يساعد نم= ط التاليةافرعية تدور حول النق

 ؟الأداءبفاعمية الاتصال 

 :فرضيات الدراسة
 :الفرضية الرئيسية

 الوظيفي _ ىناك علبقة ارتباطيو موجبة بين المناخ التنظيمي و الأداء 

 :الجزئية الفرضيات
  نمط القيادة عمى تنفيذ ميام العمل يساعد 
  كمما زاد معدل فعالية الأداءاتصال ىناك كمما كان  
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 : تحديد مفاىيم الدراسة ثانيا
 : الأداء الوظيفي-1
ى معنى المشي مشيا ليس = كممة أداء مشتقة من الفعل أدػ ويشير المعنى المغوؼ لمفعل أدػ إللغة   أ

لا بالبطيء، وأدػ الشيء قام بو، ويقال أدػ فلبن الدين بمعنى قضاه وأدػ فلبن الصلبة بالسريع و 
، وبيذا المعنى الدقيق بيا، وأدػ إليو الشيء أوصمو إليوأؼ قام بيا لوقتيا، وأدػ الشيادة أؼ أدلى 

 في المغة العربية لكممة أداء ىو قضاء الشيء أو القيام بو 
اء عمى أنو مجموعة الاستجابات التي يقوم بيا الفرد في موقف معين وىذا = يعرف الأداصطلاحا   ب

رة عمى القيام بعمل شيء بكفاءة وبمستوػ الأداء ىو ما تلبحظو مباشرة، ويعرف كذلك عمى أنو المقد
 (1)معين 

وفي تعريف أخر يعرف الحوامدة الفيداوؼ الأداء بأنو مجموعة من السموكيات الغدارية ذات العلبقة  -
والمعبرة عن قيام الموظف بأداء ميامو، وتحمل مسؤولياتو، وتتضمن جودة الأداء وحسن التنفيذ 
والخبرة الفنية المطموبة في الوظيفة فضلب عن الاتصال والتفاعل مع بقية أعضاء المنظمة، والالتزام 

 بالنواحي الإدارية لمعمل والسعي نحو الاستجابة ليا بكل حرص وفاعمية 
يمي بأنو الحصول عمى حقائق، أو بيانات محددة من شأنيا أن تساعد عمى تحميل وفيم ويعرفو العد -

وتقييم أداء العامل لعممو ومسمكو في فترة زمنية محددة، وتقدير مدػ كفاءتو الفنية والعممية والعممية، 
 (2)لمنيوض بأعباء المسؤوليات، والواجبات المتعمقة بعممو الحاضر والمستقبل 

الميام التي يقوم بيا الفرد في مكان عممو أو في مكان معين ومن ىو مجموعة الوظائف و = إجرائيا ج
 خلبليا يتم قياس فعالية أدائو 

 مفيوم تقييم الأداء الوظيفي:  -2

يعني الحصول عمى حقائق أو بيانات من شأنيا أن تساعد عمى تحميل وفيم وتقييم أداء العامل 
لعممو وتقييم لمسمكو، وتقدير مدػ كفاءتو بعممو وىيبتو العممية والنيوض بالواجبات والمسؤوليات المناطة 

                                                

، دراسة ميدانية بمركب المجارف واقع تسيير الأداء الوظيفي لممورد البشري في المؤسسة الاقتصاديةعزالدين ىروم،  -1
، مذكرة مقدمة استكمالا لمتطمبات الحصول عمى شيادة الماجستير في عموم التسيير، تخصص ( قسنطينةcpgالرافعات ) و 

  55، صم;533/:533تسيير الموارد البشرية، جامعة منتورؼ قسنطينة، كمية العموم الاقتصادية وعموم التسيير، 
 >7_;7، ص_ص م4،5347، ط، دار الزمان، عمان، الأردنالحكمانية في الأداء الوظيفيعصمت سميم القرالة،  -2
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ظيف ىذه القدرات إليو حاضرا أو مستقبلب، وىذا يستمزم معرفة ىذه القدرات حتى تستطيع المنظمة تو 
والطاقات بالأسموب الأمثل الذؼ يحقق أىداف مع مراعاة لتحقيق رغبات وما ينشد إليو القرار في 

 (1)المنظمة 

ويعرف أيضا بأنو العممية التي يتم بموجبيا تقدير جيود الموظفين بشكل منصف وعادل، لتجرؼ  -
ت يتم بموجبيا مقارنة أدائيم بيا لتحديد مكافأتيم بقدر ما يعممون وينتجون، وذلك بالاستناد إلى معدلا

 (2)مستوػ كفاءتيم في العمل الذؼ يعممون بو 
 :المناخ التنظيميمفيوم-3
= يعبر المناخ التنظيمي عن شخصية المنظمة أو المؤسسة ويشير إلى كافة الظروف اصطلاحا . أ

في سموكو وتشكل الداخمية والخارجية التي تحيط بالموظف أو العامل في أثناء عممو والتي تؤثر 
 اتجاىاتو نحو عممو ونحو المنظمة أو المؤسسة نفسيا كما تحدد مستوػ رضاه ومستوػ أداءه 

= فالمناخ التنظيمي يعبر عن تربويةمفاىيم المناخ التنظيمي التي اىتمت بخصائص المؤسسات ال -
بي بحيث تؤثر النسالتي تتصف بدرجة من الثبات ميز بيا البيئة الداخمية لمعمل و الخصائص التي تت

 أدائيم  في سموك العاممين واتجاىاتيم و 
مفاىيم المناخ التنظيمي التي اىتمت بتصورات الفرد لممناخ = ىناك من ينظر لممناخ التنظيمي عمى  -

أنو تصورات لخصائص الثقافة في المكان الذؼ يعمل فيو الأفراد والتي تؤثر عمى مشاعرىم 
 واتجاىاتيم وسموكيم   

المؤسسات التربوية يعرف بأنو التفاعلبت والعلبقات بين الفرد و لمناخ التنظيمي التي اىتمت بمفاىيم ا -
أنماط التفاعل الاجتماعي التي تميز مؤسسة ما ويتم ىذا التفاعل من خلبل الأفراد والجماعة 

 (3)والقائد 

                                                

، 4، دار عالم الثقافة لمنشر والتوزيع، عمان، الأردن، طاستراتيجيات إدارة الموارد البشريةطاىر محمود الكلبلده،  -1
  :49ه، ص4765م/5344

 65م، ص5348، 4، دار دجمة، عمان، الأردن، طتنمية الأداء الوظيفي والإداري نزار عوني المبدؼ،  -2
التوزيع، ، دار المسيرة لمنشر و السموك التنظيمي في إدارة المؤسسات التعميميةفمو، محمد عبد المجيد، فاروق عبده  -3

  6>4/5>5ه، ص_ص 4759م/5338، 4عمان، الأردن، ط
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فييا والمناخ السميم يشير مفيوم المناخ الى العلبقات بين الأفراد في أؼ موقف ومدػ تأثير الأفراد  -
فعية وتأدية واجبات العمل ىو الذؼ يساعد الفرد عمى الشعور بالأمان ويمكنو من العمل بدا

 (1) بإخلبص
يمكن اعتبار المناخ التنظيمي بأنو يمثل القيم والتقاليد و الاتجاىات السائدة في منظمة معينة، والذؼ   -

ىا عن سواىا من المنظمات فيو ينشأ نتيجة ينعكس عمى ىيئة أنماط سموكية للؤفراد بحيث يميز 
 2تفاعل خصائص الأفراد العاممين مع خصائص بيئة المنظمة خلبل مدة زمنية معينة 

= المناخ التنظيمي ىو الظروف الداخمية  والخارجية لممؤسسة ومجموع العلبقات التي تميز إجرائيا . ب
 واجبات عمميم ىاتو المؤسسة وتؤثر عمى سموكيم ومواقفيم نحو تأدية 

أن سموك الإدارة لو أثر تراكمي في المناخ التنظيمي في كل المستويات وىذه العوامل  likertأوضح 
( 4الرئيسية والأساسية يمكن أن تصنف عمى أنيا = عرضية ومتداخمة ومخرجات نيائية ويبين الشكل )

 علبقة ىذه العوامل بالمناخ التنظيمي=

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
                                                

جامعة الإيمان، كمية  الإسلامي،راف التربوي، من منظورىا العام و الإشأساسيات الإدارة و محمد نعمان محمد عمي البعداني،  -1
  538م، ص 5346ه/4767الإيمان، قسم التزكية والتربية، 

  487، صم5345، 4، دار زىران لمنشر، عمان، الأردن، طإدارة الأفرادعصام عبد الوىاب الدباغ،  -2
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 (1)علاقة العوامل الثلاثة بالمناخ التنظيمي .: (1الشكل)

 

  

                                                

ان، الأردن، ، دار الحامد لمنشر، عمادارة الصراع في المؤسسات التربويةالمناخ التنظيمي و واصل جميل المومني،  -1
  ;5، صم5339، 4ط

 القائد

 _صنع القرار

 _ التأكيد على الهدف

 _ العمل بروح الفريق 

 _ الكفاءة الفنية

 

 

 

_ الثقة بين 

 الأشخاص

 _ الثقة بالنفس

_ تفاعل القيادات 

 العليا مع التابعين

 _ رضا

العاملين و 

 الأداء الزائد

 

 المناخ

 الطلاب

 النتائج النهائية ) الأداء الفعلي المتحصل ( العوامل المتداخلة العوامل العرضية
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 :الدراسةثالثا: أسباب 
 أسباب ذاتية: . أ
  الرغبة الشخصية التي تعتبر حافز لدراسة ىذا الموضوع 
  موضوع جدير بالدراسة ويندرج ضمن التخصص 

 :ب_ أسباب موضوعية

  مكانية التحقق من الأىداف وصحة الفرضيات الموضوع لمدراسة و قابمية  ا 
  تحسيس المؤسسات بأىمية العنصر البشرؼ وتوفير مناخ تنظيمي صحي يساىم في زيادة أداء

 العمال 

 :رابعا: أىمية الدراسة
إثراء المعمومات وزيادة المعارف في ىذا الموضوع الذؼ يعتبر من المواضيع اليامة في مجال  -

 السموك التنظيمي 
 مكانة العنصر البشرؼ داخل المنظمات ومدػ أىميتو في نجاح المؤسسة  -
دارة المؤسسات أىميتو في خمق جو ملبئم لمعمل و  -  ا 

 :خامسا: أىداف الدراسة
 التعرف عمى المناخ التنظيمي بعناصره و أبعاده المختمفة  -
يسيم بشكل فعال في رفع مستوػ و إيجابي يسود في المنظمات السعي لموصول إلى مناخ تنظيمي  -

 الأداء الوظيفي لمعمال 
 معرفة العلبقة بين المناخ التنظيمي والأداء الوظيفي  -

 :سادسا: الدراسات السابقة
تعتبر الدراسات السابقة من أحد أىم الأجزاء الميمة من خطة البحث العممي فيي تشكل عنصرا 

وليذا تطرقنا إلى ذكر العديد ميما لممعمومات لمدارسين والباحثين فيي تساعد في تكوين دراساتيم وأبحاثيم 
تقوم عمييما الدراسة الأداء الوظيفي كأىم مصطمحين تي ليا علبقة بالمناخ التنظيمي و من الدراسات ال

 وعميو نقدم الدراسات الآتية كدليل عممي=
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 : الدراسات المحمية-1
 :الوظيفي دراسة حالة شركة الكيرباء والغاز الأداءأثر المناخ التنظيمي عمى ''الدراسة الأولى- 

 ' 'ورقمة حضري 

الوظيفي دراسة حالة بعنوان أثر المناخ التنظيمي عمى الأداء  5347/5348دراسة عميات العيد سنة 
 = _ورقمة حضرؼ_ والتي ىدفت إلىشركة الكيرباء والغاز

  التعرف عمى مدػ تأثير المناخ التنظيمي عمى الأداء الوظيفي لمعاممين في مؤسسة سونمغاز 
  حصاءاتخلبل أدوات التحميل من محاولة إضفاء نوع من التحسين في دراسة ىذا الموضوع  جديدة وا 

 نظرا لمدور الكبير الذؼ يمعبو المناخ التنظيمي عمى أداء العاممين في المؤسسة 
  السعي لموصول إلى مناخ تنظيمي إيجابي يسود في المنظمات ويساىم فعال في رفع مستوػ الأداء

 الوظيفي لمعاممين 
 ستخدام التوصل إلى مناخ تنظيمي يضع العنصر البشرؼ ضمن أولوياتو ليولد لديو الاستعداد لا

 مخزونو الطاقوؼ 

واستخدمت أداة استمارة  -ورقمة-فرد من العاممين في مؤسسة سونمغاز >6= وتمثمت عينتيا في
 الاستبيان والمقابمة والملبحظة والأدوات الإحصائية والبرامج المستخدمة لجمع البيانات وفق المنيج 

أن توجو الأفراد العاممين نحو الييكل  من خلبل تحميل نتائج الاستمارةيتضح  =وكان من أبرز نتائجيا
التنظيمي إيجابية أؼ أن المؤسسة لدييا تنظيم عمى مستوػ ىيكميا التنظيمي يحدد فيو سمطة اتخاذ القرار 
ومسؤولية كل موظف وقد أثبت ذلك المستقصيين من أفراد العينة الذين أكدوا عمى وجود مناخ تنظيمي 

 إجاباتيم حيث يؤدؼ ذلك إلى الرفع من أداء المؤسسة   عمى مستوػ الييكل التنظيمي من خلبل

يتضح من خلبل تحميل نتائج الاستمارة أن أفراد العينة لدييم توجيات متوسطة حول الأداء الوظيفي  -
أؼ أن المؤسسة لدييا مناخ تنظيمي متوسط أؼ كمما كان المناخ التنظيمي إيجابي كمما ارتفع الأداء 

 لمعاممين 
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الاستمارة أن ىناك تأثير كبير لممناخ التنظيمي كمتغير مستقل عمى مستوػ الأداء أوضحت نتائج  -
الوظيفي كمتغير تابع وأن ىذا التأثير يسير بشكل طردؼ مما يعني أنو كمما كانت إجراءات المناخ 

 (1) التنظيمي مقبولة لدػ العاممين كمما أدػ ذلك إلى زيادة ممحوظة في أدائيم الوظيفي 
 المناخ التنظيمي وتأثيره عمى الأداء الوظيفي لمعاممين دراسة حالة جامعة "أمحمد ''ثانية:الدراسة ال

 ''بوقرة" بومرداس

بعنوان المناخ التنظيمي وتأثيره عمى الأداء الوظيفي لمعاممين  5343/>533دراسة شامي صميحة سنة 
 =مد بوقرة بومرداس والتي ىدفت إلىدراسة حالة جامعة اح

  المناخ التنظيمي بعناصره وأبعاده المختمفة التعرف عمى 
  التعرف عمى الأداء الوظيفي مفيومو ومحدداتو 
  لقاء الضوء عمى نقاط القوة التي يجب تعزيزىا وعمى إعطاء فكرة واضحة عن الصحة التنظيمية وا 

 نقاط الضعف التي يجب القضاء عمييا أو محاصرتيا 
  الاستعدادليولد لديو  الأولوياتؼ ضمن أولى التوصل إلى مناخ تنظيمي يضع العنصر البشر 

 وكفاءتو لتنمية ولائو  إخلبصواستثمار و  لاستخدام مخزونو الطاقوؼ كاملب

تمثمت عينتيا= كمية العموم الاقتصادية، عموم التسيير وعموم تجارية بجامعة بومرداس، استخدمت 
و الإحصاءات المستخدمة لجمع البيانات  أداء المسح المكتبي، الانترنت، الاستبيان، المقابمة، الجداول

 وفق المنيج الموجبي 

 =وكان من أبرز نتائجيا

 =بالنسبة لمطمبة -4
وجود توجيات إيجابية مرتفعة لدػ أفراد العينة نحو محور التكنولوجيا، الييكل التنظيمي، العمل  -

 الجماعي، نمط القيادة والاتصال كأحد محاور المناخ التنظيمي 
توجيات سمبية لدػ أفراد العينة نحو محور المشاركة في صنع القرارات، الحوافز كأحد محاور  وجود -

 المناخ التنظيمي 
                                                

تخصص  ،الغاز_ ورقمة حضري ظيفي دراسة حالة شركة الكيرباء و أثر المناخ التنظيمي عمى الأداء الو عميات العيد،  -1
جامعة قاصدؼ  ،كمية العموم الاقتصادية والعموم التجارية وعموم التسيير ،قسم العموم الاقتصادية ،اقتصاد وتسيير بترولي

 م 5347/5348ة_، مرباح_ ورقم
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 وجود محايد نحو الدرجة الكمية لممناخ التنظيمي أؼ أن المناخ التنظيمي محايد معتدل  -
 وجود توجيات معتدلة نحو محور الأداء الوظيفي  -
 :بالنسبة للأساتذة -5
توجيات سمبية لدػ أفراد العينة نحو محور الاتصال، المشاركة في اتخاذ صنع القرارات،  وجود -

 العمل الجماعي، الحوافز، التكنولوجيا، نمط القيادة، الييكل التنظيمي كأحد محاور المناخ التنظيمي  
 ئم وجود توجيات سمبية نحو الدرجة الكمية لممناخ التنظيمي أؼ أن المناخ التنظيمي غير ملب -
وجود علبقة موجبة بين كل عناصر المناخ التنظيمي للؤساتذة ومنو أثبتنا صحة الفرضية الثالثة  -

 (1)ميدانيا 

 :ية_ الدراسات العرب2
 المناخ التنظيمي وعلاقتو بفاعمية الأداء الوظيفي لدى الموظفات الإداريات '':الدراسة الأولى

 ''بجامعة أم القرى 

بعنوان المناخ التنظيمي وعلبقتو بالأداء الوظيفي لدػ  >534الأندنوسي سنة دراسة فريدة محمد غزالي  
والتي ىدفت إلى التعرف إلى درجة ممارسة المناخ التنظيمي في الموظفات الإداريات بجامعة أم القرػ 

جراءات القرارات، نظم و أبعاده) الييكل التنظيمي، نمط القيادة، نمط الاتصال، المشاركة في اتخاذ  العمل ا 
 التكنولوجيا ( بعمادة الدراسات الجامعية لمطالبات بجامعة أم القرػ من وجية نظر مجتمع الدراسة  و 

التعرف عمى درجة فاعمية الأداء الوظيفي لدػ الموظفات الإداريات بعمادة الدراسات الجامعية  -
 لمطالبات بجامعة أم القرػ من وجية نظر مجتمع الدراسة  

ة ارتباطيو بين درجة ممارسة أبعاد المناخ التنظيمي المحددة ودرجة فاعمية الكشف عن وجود علبق -
 الأداء الوظيفي لدػ الموظفات الإداريات بعمادة الدراسات الجامعية لمطالبات بجامعة أم القرػ 

استخدمت البيانات الأولية لممؤىل العممي، سنوات الخبرة، محاور ظفة و مو  38>تمثمت عينتيا في 
 وفق المنيج الوصفي المسحي  الاستبيان

                                                

جامعة " أمحمد بوقرة"  ،حالةالمناخ التنظيمي وتأثيره عمى الأداء الوظيفي لمعاممين دراسة شامي صميحة،  -1
،مذكرة مقدمة ضمن متطمبات نيل درجة الماجستير في العموم الاقتصادية، تخصص تسيير منظمات، كمية العموم بومرداس

 م   5343 ->533الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير، جامعة بومرداس، 
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الييكل التنظيمي، نمط القيادة، مناخ التنظيمي في أبعاده )كان من أبرز نتائجيا = جاءت درجة ممارسة ال
التكنولوجيا( من وجية نظر القرارات، نظم و إجراءات العمل و نمط الاتصال، المشاركة في اتخاذ 

البات بجامعة أم القرػ بدرجة متوسطة وبمتوسط الموظفات الإداريات بعمادة الدراسات الجامعية لمط
وحصل بعد نمط القيادة عمى الترتيب الأول يميو بعد الييكل التنظيمي عمى الترتيب  :636حسابي بمغ 

الثاني ثم بعد النمط الاتصالي عمى الترتيب الثالث ثم بعد المشاركة في اتخاذ القرارات عمى البعد الرابع ثم 
 الترتيب الخامس ثم بعد نظم و إجراءات العمل عمى البعد السادس  البعد التكنولوجي عمى

بعمادة الدراسات الجامعية لمطالبات بجامعة  جاءت درجة فاعمية الأداء الوظيفي لمموظفات الإداريات -
  ;634أم القرػ بدرجة متوسطة بمتوسط حسابي عام بمغ 

مارسة أبعاد المناخ التنظيمي ودرجة توجد علبقة ارتباطيو موجبة ذات دلالة إحصائية بين درجة م -
عة أم القرػ فاعمية الأداء الوظيفي لدػ الموظفات الإداريات بعمادة الدراسات الجامعية لمطالبات بجام

الييكل التنظيمي، نمط الاتصال، نظم و إجراءات العمل والتكنولوجيا( وعمى عمى مستوػ الأبعاد )
نمط القيادة، علبقة ارتباطيو عمى مستوػ بعدؼ )م وجود مستوػ الدرجة الكمية لممناخ التنظيمي وعد

 (1)والمشاركة في اتخاذ القرارات( 
 :المناخ التنظيمي وعلاقتو بالأداء الوظيفي في المديريات العامة لمتربية والتعميم ''الدراسة الثانية

 ''في سمطنة عمان

بعنوان المناخ التنظيمي وعلبقتو بالأداء الوظيفي  5347/5348سنة  دراسة شيخة بنت سالم النبيانية
التي ىدفت إلى الكشف عن مدػ تأثير المناخ ميم في سمطنة عمان، و بالمديريات العامة والتربية والتع

التنظيمي عمى مستوػ أداء العاممين في المديريات العامة لمتربية و التعميم في سمطنة عمان لمعاممين فييا 
 وجية نظرىم من 

 معرفة سبل تحسين وتطوير أداء العاممين في المديرية العامة لمتربية و التعميم في سمطنة عمان  -
رئيس قسم في محافظات الداخمية و الظاىرة ومسقط وظفار وشمال الباطنة،  494تمثمت عينتيا في  -

واستخدمت أداة الدراسة المتكونة من جزئيين = الجزء الأول تضمن البيانات العينة من عينة الدراسة، 

                                                

الأداء الوظيفي لدى المناخ التنظيمي وعلاقتو بفاعمية فريدة محمد غزالي الأندنوسي، مجمة البحث العممي في التربية،  -1
 م >534، 47، الجزء 53، العددالموظفات الإداريات بجامعة أم القرى 
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ي، وفق منيج المسح والجزء الثاني شمل عبارات الأداة المتعمقة بواقع المناخ التنظيمي والأداء الوظيف
 المكتبي، الاستطلبع الميداني 

 كان من أبرز نتائجيا=

يتضح أن درجة الموافقة بالنسبة لمحاور أداء الدراسة وكذلك لممجموع الكمي كانت ضمن الدرجة  -
ويتضح أن محور التكنولوجيا قد  :63633و  ;79;637الكبيرة حيث تراوح المتوسط الحسابي بين 

المتوسطات الحسابية بعد ذلك جاء محور نمط الاتصال ثم محور الإدارة ثم طبيعة حصل عمى أعمى 
 العمل ثم الييكل التنظيمي وفي المرتبة الأخيرة محور مشاركة العاممين 

توجد فروق ذات دلالة إحصائية حول واقع المناخ التنظيمي تعزػ لمتغيرات المؤىل= دلت نتائج  -
لة إحصائية  بالنسبة لمتغير المؤىل الدراسي في جميع محاور بعدم وجود فروق ذات دلا 47الجدول 

 أداة الدراسة ماعدا محاور أنماط الاتصال 
يتضح عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين  49متغير الخبرة الوظيفية بالرجوع لمجدول  -

 مستويات الخبرة الوظيفية في جميع المحاور 

دم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بالنسبة لمتغير ع ;4_متغير المحافظة يتضح خلبل الجدول 
 (1)المحافظة في جميع المحاور والمجموع الكمي 

 :الدراسات الأجنبية-3
 organizationalclimate as a determinant of job satisfaction among publicالدراسة الأولى:

sectoremployees in kisii country, kenya 
 organizationalclimate as a determinant of jobتحت عنوانCollins ReubenGaunyaدراسة 

satisfaction among public sectoremployees in kisii country, kenya 
والتي ىدفت إلى التحقيق في تأثير المناخ التنظيمي عمى الرضا الوظيفي لدػ موظفي القطاع العام في 

 مقاطعة كيسي 

                                                

المناخ التنظيمي وعلاقتو بالأداء الوظيفي في المديريات العامة لمتربية والتعميم في سمطنة شيخة بنت سالم النبيانية،  -1
قسم التربية والدراسات تخصص إدارة تعميمية، استكمالا لمتطمبات الحصول عمى درجة الماجستير في التربية، ،عمان

 م 5347/5348، جامعة نزوػ ،والآدابكمية العموم ، الإنسانية
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منظمات القطاع العام في مقاطعة كيسي، كلب القسمين الحكوميين في المقاطعة تم إجراء البحث في 
 >63وكذلك تم أخذ عينات من الإدارات الحكومية المركزية داخل مقاطعة كيسي، عينة الدراسة 

لذين تم أخذ عينات المستجيبون باستخدام تقنية أخذ العينات العشوائية البسيطة، من بين المستجيبين ا
وكان من بين المستجيبين رؤساء أقسام من  % 3:3:;، أعطت الدراسة معدل استجابة 5:4ابمنيم، أج

المستوػ المتوسط وكذلك المديرين التنفيذيين، تم تحميل البيانات الكمية إحصائيا باستخدام الوصفية وكذلك 
 الاستدلالي الإحصاء 

 = كان من أبرز نتائجيا
 4تم قياس جميع العناصر عمى مقياس ليكرت المكون من خمس نقاط حيث  4 4من خلبل الجدول  -

بمعنى لا أوافق بشدة أو غير راض لمغاية كشفت النتائج  8أشار إلى موافق بشدة أو راض لمغاية و 
 أن جميع البنود المتعمقة بتركيبات الدراسة وبالتالي أداة الدراسة كانت مصدقة 

تكشف النتائج الواردة في الجدول عن وجود علبقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين  5 4الجدول  -
، وىذا يعني أنو عندما يكون ىناك تصور لدػ الموظف المناخ والرضا الوظيفي لمموظفين المنظمات

لانتشار المناخ التنظيمي المواتي، يختبرون تحسنا في الرضا الوظيفي والعكس صحيح بالنظر إلى 
 ج الدراسة لمعلبقة بين المناخ والرضا ليست معكوسة أن نتائ

لمعممات  (t= 3.518 , 2.529 , 3.276المحسوبة ) tأن إحصائيات   6 4النتائج الواردة في الجدول 
  tى التوالي كانت أكبر من إحصائياتالنمط الإدارؼ والدعم الإشرافي وردود الفعل المتعمقة بالأداء عم

يشير إلى أن الأسموب الإدارؼ والدعم الرقابي والأداء  986 3كان  %8>المجدولة ضمن فاصل ثقة 
من التباين في الرضا الوظيفي لمموظفين بين موظفي القطاع العام  %6 98مرتبطان تمثل الملبحظات 

يرجع إلى حد كبير إلى التباين في  %: 67في كيسي ، كان التباين غير المبرر المتبقي والبالغ 
خارج نموذج الانحدار الذؼ يتم تضمينو بخلبف ذلك في مصطمح الخطأ العشوائي،  المتغيرات الأخرػ 

 (1) متيا الشاممةحصائية من حيث ملبئكان نموذج الانحدار الكمي ذات دلالة إ

                                                

1  - collinsreubengeunya, organizationalclimate as a determinant of job satisfaction among public 

sectoremployees in kisii country, kenya , journal of resourcesdevelopment and mangmement, issn 2422-8397, 

An International Peer- reviewdJounal, vol23 ,2016 
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 The Impact of OrganizationalClimate on the Performance of HumanResourcesالدراسة الثانية :

( A feildstudy on the employeesworkingat the Aqaba company for Managing and Operating 

ports) 
 The Impact of تحت عنوان Ali Atallah Salah،ManalAbdulrahman Al-Attiliدراسة 

OrganizationalClimate on the Performance of HumanResources ( A feildstudy on the 

employeesworkingat the Aqaba company for Managing and Operating ports) والتي ىدفت إلى= 
 تحديد تأثير المناخ التنظيمي عمى أداء الموظفين -4
تحديد أثر الييكل التنظيمي عمى أداء الموارد البشرية، توضيح مفيوم المناخ التنظيمي، وكيف  -5

 وماىي العوامل والتأثير عميو 
، تم إلغاء المديرين ات مختمفةجمع البيانات من شركة العقبة لإدارة وتشغيل الموانئ من مستوي تم

، وطريقة لمتحميل وىي غير مناسبة%>3 3، بنسبة ورقة89في ذلك الذكور والإناث،  الموظفين بماو 
تائج المعاملبت ونEtaالتحميل بما في ذلك المتوسط، والانحراف المعيارؼ، ورتبة التأثير، ثم 

لمتأكد من قرارات فرضيات ANOVAلمتحقق من الفرضيات الصفرية وأخيرا تحميلبت R2ل OLSالانحدار
، طبيعي، لا أوافق بشدة، لا أوافق ، يتم قياس إجابات الاستبيان من خلبل الموافقة بشدة الموافقة،الدراسة

 لتحميل البياناتSPSS بطريقة قياس ليكرت، يستخدم برنامج 
 لنتائج التالية= النتائج التجريبيةوتوصمت إلى ا

والتي أعطت رتبة تأثير كل محور وكل عبارة  :إلى  4نتائج التحميلبت الواردة في الجداول من 
 83من إجابة الاستبيان ن وبالتالي تم استخدام  >3 3تم إفساد  4للئجابة عن المشاركون، في الجدول

من الإناث، معظم العينة من  %63ذكر و %3:إلى ورقة في التحميلبت، تشير العوامل الديموغرافية 
  عاما 73قبل  %88الشباب بنسبة 

وكذلك سنوات  %8:المستويات التعميمية ىي في الغالب درجة الباكالوريوس، الدبموم العالي بنسبة 
من  63%المذكورة أعلبه، المديرين والمديرين المساعدين ىم  44من السنوات ال 73%الخدمة كخبرة 

 المشاركين

فرضيات عالية الأىمية، كانت  6،8، عندما تكون معتدلة 4،5،7عبارات الييكل التنظيمي  5في الجدول 
Eta وجميع العبارات ىي تأثيرات عاليةدعم التأثير مرتبة ، 
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 Etaضمن تأثيرات عالية  6،8عبارات متوسطة التأثيرات، كانت  4،5،7بارات التكنولوجياع 6الجدول
عبارات ضمن تأثير  6،7ىي تأثيرات معتدلة، كانت  4،5،8طبيعة العمل العبارات 7لجدول معنوية، في ا
عبارات الاتصال في  8معنوؼ، تم رفض الفرضيات الصفرية، نفس نتائج الجدول  Etaعال، اختبار 

 (1)ىي رفض الفرضيات عالية التأثير  7،8ىي تأثير معتدل، ولكن  4،5،6العبارات  9الجدول 

 :عن الدراسات السابقةالتعقيب 
من خلبل الدراسات السابقة التي تناولت موضوع المناخ التنظيم وأثره عمى الأداء قامت الباحثتان 

في التعرف عمى الوظيفي والمواضيع المرتبطة بينيما سعيا لإثراء الإطار النظرؼ لمدراسة والاستفادة منيا 
ظيفي وقد ساعدتيما في بناء أداة الدراسة اللبزمة لجمع العوامل المؤثرة في المناخ التنظيمي و الأداء الو 

 البيانات والتعرف عمى الأساليب الكمية والكيفية وتفسير النتائج التي توصمت إلييا الدراسة الحالية 
كما قامت الباحثتان بجمع الدراسات التي تجمع بين المتغيرين بصورة مباشرة والتي أسيمت بشكل 

عمى ل حول موضوع الدراسة الحالية لذا أتت الدراسة الحالية بيدف التعرف كبير في تكوين تصور شام
 مدػ تأثير المناخ التنظيمي عمى الأداء الوظيفي لمعاممين 

دراسة عميات العيد، دراسة  ) تناولنا في عنصر الدراسات السابقة عددا من الدراسات المتمثمة في
، collinsreubengaunyaشيخة بنت سالم النبيانية، دراسة شامي صميحة، دراسة فريدة محمد الغزالي، دراسة 

 (ManalAbdulrahman Al-Attili، Ali Atallah Salahدراسة 

 أوجو التشابو:
 إن التشابو القائم بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة يكمن فيما يمي=

  الأداء الوظيفياستخدمت الدراسات نفس الموضوع الدراسة وىو أثر المناخ التنظيمي عمى  
  استخدام نفس منيج الدراسة وىو المنيج الوصفي 

 أوجو الاختلاف:
 إن الاختلبف القائم بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة يكمن فيما يمي =

                                                

1-Ali Attalah Salah , ManalAbdulrahman Al-Attili , The Impact of OrganizationalClimate on the Performance 

of HumanResources ( A feildstudy on the employeesworkingat the Aqaba company for Managing and Operating 

ports), International Journal of Business, Humanities and Technology, vol.9, No 1 March 2019, doi 
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الباحثتان أن الدراسات التي تم استعراضيا استخدمت أدوات بحثية مختمفة رغم أن أغمبيتيا  لاحظت -
استخدمت الاستمارة إلا أن البعض طبق أدوات أخرػ كالمقابمة، الملبحظة، الإحصاء الاستدلالي، 

 البرامج المستخدمة لجمع البيانات و المسح المكتبي 
 لدراسات السابقة من حيث المجال الزمني ومنو استنتجتا أن كما اختمفت الدراسة الحالية أيضا مع ا

 جميع الدراسات السابقة التي تم ذكرىا لم تتطابق كميا من حيث مجتمع الدراسة 
  وعميو فقد اختمفت الأىداف التي سعت إلييا كل دراسة من الدراسات السابقة عن أىداف البحث

بسبب اختلبف مجتمع الدراسة وىذا بدوره إلى الاختلبف بنسب متفاوتة بين نتائج الدراسات  الحالي
 السابقة ونتائج الدراسة الحالية 
 :سابعا: الأطر النظرية لمدراسة

النظرية والبحث بينيما علبقة تكامل، فالنظرية تدعم البحث العممي بالأطر التي تساعده عمى 
دة من الميدان، وتأتي جدية البحث السوسيولوجي من قدرة الباحث عمى إعطاء معنى لمبيانات المستم

اختيار النظرية  المناسبة مع موضوع البحث وليذا نعرض النظريات الآتية التي اىتمت بالمناخ التنظيمي 
 والأداء الوظيفي والتي قسمت إلى=

 النظريات الكلاسيكية:-1
 نظرية البيروقراطية ماكس فيبر:ال . أ

فيبر عن البيروقراطية كنمط مثالي للئدارة يرتكز أساسا عمى السمطة القانونية العقمية تحدث ماكس 
التي تمثل أساس المشروعة، ورأػ أن البيروقراطية عبارة عن عممية مستمرة من أداء الوظائف الرسمية 

سمطة محددة ويتمتعون بال طبقا لقواعد ومعايير، فالأشخاص الذين يؤدون ىذه الوظائف ليم مجالات
الضرورية التي تساعدىم عمى أداء مياميم وىذه السمطة موزعة بطريقة معينة بحيث تضمن نوعا من 
التدرج في الوظائف الرسمية،وبحيث أجد في نياية الأمر أن ىناك مجموعة من الأشخاص الرسميين ليم 

فلب بد تتوافر ميام إشرافو غمى غيرىم من الأشخاص، ولكي يستطيع ىؤلاء الأشخاص ممارسة السمطة 
الخصائص، وليس من الضرورؼ أن يمتمك أولئك الذين يمارسون السمطة الإدارية ت و لدييم بعض المؤىلب

أؼ وسائل للئنتاج كما ليس من الضرورؼ أن يستخدموا وظائفيم الإدارية لتحقيق أؼ أغراض شخصية 
مما يضمن صفة الاستمرارية والأفعال ذات الطبيعة الإدارية مسجمة كتابة في شكل لوائح أو قوانين 

 لمعممية الإدارية 
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لذؼ يرتبط ا الإدارؼ البيروقراطية( بالتنظيم  أؼ) الإدارؼ وقد قارن ماكس فيبر ىذا النمط من التنظيم 
إطاعةالأفرادلبعضيم الذؼ يرتبط بالسمطة التقميدية لا تعتمد  الإدارؼ ، ففي التنظيم بشكل السمطة التقميدية
الذؼ يشغل مركز السمطة لوائح محددة و إنما يعتمد ذلك عمى نوعية الشخص  أوالبعض عمى قواعد 

، وتحدد التقاليد أساليب تصرف المسئول الإدارؼ التقميدؼ في بعض الأحيان أو تترك لو حرية التقميدية
النمط  أننجد  الإدارةالتصرف الكاممة في أحيان أخرػ و بعكس ما ىو موجود في النمط البيروقراطي من 

لتقميدؼ من الإدارة يعتمد عمى اختيار الأشخاص لممارسة ىذه المينة ليس بناء عمى خصائص محددة ا
 (1)القائد وولائيم الشخصي لو  أومن قبل واختبارات معينة و لكن عمى أساس صمتيم بالرئيس 

عمد ماكس فيبر إلى تقسيم مراحل تطور المجتمعات حسب مؤىلبت شاغمي الوظائف القيادية إلى 
 مراحل= 6

تمثل ىذه المرحمة المجتمعات البدائية والتي يصل لمسمطة فييا الفئات  مرحمة السمطة التقميدية: -4
دارتيا من الجاه والنسب والوراثة ويكون أداء الإدارة غير كفء  التقميدية التي تستمد شرعية حكميا وا 

 وبدائي 
شخصية جذابة وصفات قيادية تبرز قيادات فردية تتمتع بخصائص  مرحمة السمطة الكارزماتية: -5

( تجعميم قادرين عمى حشد لأسباب موضوعية بل تأثرا وا عجاباالجماىير) ليس  خاصة تنقاد ليا
 الأىداف مما يؤدؼ لوجود إدارة جيدة مع عدم وجود مؤسسية الجيود نحو 

أشخاص  يشغل الوظائف الإدارية في ىذه المرحمة )مرحمة البيروقراطية(:مرحمة السمطة القانونية:  -6
ممن تتوفر فييم المؤىلبت والشروط المحددة في القوانين وتمتاز الإدارة بالكفاءة والانجاز والدقة في 

 (2)العمل 

 الإدارة العممية: -ب

يمور الذؼ يعتبر أبا للئدارة العممية دراساتو وأبحاثو في إحدػ شركات الحديد والصمب ابدأ ت
الأمريكية حيث لاحع أن العمال ينتجون إنتاجا يقل عن طاقتيم الإنتاجية، كما وجد أنو ليس ىناك معيار 

فضمى لمقيام والناتج اليومي لمعمال، وقد بدأ تايمور في البحث عن الوسيمة الواحد ومحدد للئنتاجية 

                                                

 459_458، صم5339، دار الياني لمطباعة والنشر، النظرية في عمم الاجتماع )دراسة نقدية(سمير نعيم أحمد،  -1
 48_47ص_ص د ت، ، الجنادرية لمنشر والتوزيع، عمان، الأردن،نظرية المنظمة والمؤسساترائد محمد عبد ربو،  -2
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بالعمل، وقد فكر في إجراء تطبيقات عممية بتقطيع الصمب في المصنع فقسم العمل إلى مجموعة 
 7عناصر، كما قام بتحميل الأعمال والعناصر من ناحتين= الجسدية والإنسانية، وتوصل في دراستو إلى 

 مبادغ عممية في الإدارة=

ميل العممي والمنطقي محل التجريب والتخمين تطوير عمم لكل عنصر من عناصر العمل، ليحل التح -4
 الذين كان يستخدمان في مجال الأداء والعمل 

إيجاد أسموب عممي لطريقة اختيار وتدريب وتعميم وتطوير العمال وتحسين أدائيم، بدلا من الطريقة  -5
دراتو وتجاربو ، وطبقا لخبراتو وقع بيذا الدور بالقدر الذؼ يستطيعالقديمة التي تعتمد عمى قيام الملبح

 الخاصة 
التعاون الكامل بين الإدارة والعمال حتى يتم تطبيق المبادغ والدراسات العممية التي يقوم بيا  -6

 الميندسون 
تقسيم العمل والمسؤولية بين الإدارة والعمال بحيث تتولى الإدارة مسؤولية التخطيط ويقوم العمال  -7

الأعمال وتحديد الخطوط والوقت، ويقوم العمال بتنفيذ  بتنفيذ خطط الإدارة، كما تقوم الإدارة بدراسة
 (1) التعميمات والمخططات الإدارية حسبما ترد إلييم 

 نظريات النيو كلاسيكية:ال-2
 العلاقات الإنسانية:أ.

المختمفين في  الاجتماعية التي تربط الأفراديقصد بالعلبقات الإنسانية أنواع العلبقات والتفاعلبت 
المشروع وأساليب التفاعل التي تتم بينيم وبذلك فإن العلبقات الإنسانية ىي نتاج طبيعي لتواجد الأفراد 

  (2)عممون من أجل تحقيق أىداف مشتركةمعا في تنظيم واحد حيث ي

يد ويقصد بيا أيضا الأساليب والوسائل التي يمكن بواسطتيا استشارة دافعية الناس وحفزىم عمى مز 
المنتج فيي تركز عمى الأفراد كأشخاص، كما تيتم بالعلبقات التنظيمية ومدػ توفر من العمل المثمر 

شباع حاجات الأفراد وتحقيق الأىداف التنظيمية المناخ الاجتماعي الذؼ يييئ ليا ظروف العمل، وا 
                                                

يد الإدارة العامة، ، الرياض، السعودية، معالسموك الإنساني والتنظيمي، منظور كمي مقارن ناصر محمد العديمي،  -1
 >5_:5ص _، صم6>>4ه/ 4747

دارة المعرفة بالمكتبات ومرافق المعموماتالسعيد مبروك إبراىيم،  -2 ، دار الوفاء لدنيا لمطباعة والنشر، الاتصال الإداري وا 
  97، صم5346، 4الإسكندرية، ط
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في نفس الوقت والعلبقات الإنسانية ليست مجرد كممات طيبة أو عبارات مجاممة تقال للآخرين،  لممؤسسة
مكاناتيم وظروفيم ودوافعيم وحاجاتيم  نما ىي بالإضافة إلى ذلك تفيم عميق لقدرات الناس وطاقاتيم وا  وا 

في جو من واستخدام كل ىذه العوامل في حفزىم عمى العمل معا كجماعة تسعى لتحقيق ىدف واحد 
 التفاىم والتعاون والتحاب

ركزت العلبقات الإنسانية عمى ضرورة إشباع الرغبات الإنسانية وذلك كوسيمة لتحسين الإنتاجية، 
وبذلك فقد اعتبرت التنظيم الذؼ يوفر أكبر قدر من الإشباع لتمك الرغبات الإنسانية أعمى التنظيمات كفاءة 

لحاجات الاقتصادية فحسب بل ىناك حاجات غير اقتصادية وقد أوضحت أن الإشباع لا يقتصر عمى ا
 (1) يسعى الإنسان إلى إشباعيا، وبالتالي يجب عمى التنظيم أن يوفر فرص إشباعيا ىي الأخرػ 

نشأت ىذه الحركة تحت وطأة الكساد العالمي الكبير وظروف الحرب العالمية الثانية، وخروجيا عمى 
كثيرا من المشكلبت العمالية وأثارت موجات من الاضطرابات مبادغ الإدارة العممية التي سببت 

أن الإنسان ىو محور العمل الإدارؼ  الصناعية، وقد كان المنطق الأساسي لحركة العلبقات الإنسانية،
وأنو العنصر اليام في تحديد الإنتاجية، كذلك روجت حركة العلبقات الإنسانية مفاىيم الحالة المعنوية 

مل والجو الاجتماعي لمعمل عمى معنوية العاممين ومن ثم عمى إنتاجيم، ومن أىم نتائج وأثر جماعات الع
 2حركة العلبقات الإنسانية التركيز عمى تدريب الرؤساء والمشرفين عمى أسس المعاممة الإنسانية لمعاممين 

 _ اىتمت بالجانب الإنساني في المنظمات الإنتاجية 

 متغير ميم في التأثير عمى السموك و الإنتاجية _ أثبتت أن العلبقات الاجتماعية 

 _وضحت أن سموك الفرد يتأثر بالحوافز المعنوية 

 _بينت أىمية التنظيمات غير الرسمية في وضع أنماط لحماية السموك الإنساني 

 (3) أثبتت إن للبعتبارات الاجتماعية والإنسانية تأثير كبير عمى الإنتاجية_

 ب_ السموكية:

                                                

دارة المعرفة بالمكتبات ومرافق المعموماتالسعيد مبروك إبراىيم،  -1   98،صسابق، مرجع الاتصال الإداري وا 
  43_>ص_ص  دار غريب لمطباعة، القاىرة، د ت،، دارةالسموك الإنساني في الإعمي السممي،  -2
  59م، ص5348ه/4769، 4، الأكاديميون لمنشر والتوزيع، عمان، الأردن، طالسموك التنظيميمحمد يوسف القاضي، -3
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الاتجاه السموكي المتكامل ينمو ويكتسب اقتناع كثير من المديرين ويقدم المدخل السموكي للئدارة كان 
منطقا متميزا يرػ أن العامل  الأساسي المحدد لكفاءة الإدارة وقدرتيا عمى تحقيق أىدافيا، ويجمع المدخل 

م وتفسير السموك الإنساني السموكي مبادغ ومفاىيم من عموم إنسانية مختمفة تدور كميا حول محاولة في
والإفادة من ىذه التفسيرات في التنبؤ بأشكال السموك المتوقعة للؤفراد في مواقع العمل المختمفة ومن ثم 

 (1)تستطيع الإدارة اتخاذ القرارات الرشيدة لحل مشكلبت العمل وتحقيق أىدافو 

الفعل المنعكس " أؼ عمى ترػ ىذه النظرية أن سموك الإنسان يمكن تفسيره عمى أساس فكرة " 
من الفرد سموك  الاستجابة " أؼ أن الدوافع تنشأ نتيجة مثيرات داخمية ثم يصدر -أساس نظرية " المثير

ونشاط استجابة لتمك المثيرات التعزيز، وأن تكرار نفس السموك يعتمد عمى خبرة الفرد بو وعوامل التعزيز 
 = الآتي)الثواب والعقاب( ويمكن تمخيص موقف السموكيين في 

ي لا ينكر أصحاب النظرية السموكية وجود الغرائز لدػ الكائن الحي، غير أنيم يقمموا من أىميتيا ف -
 حياة الفرد 

 يكتسب الفرد دوافعو من خلبل خبرات التعمم التي يتعرض ليا  -
 يعترف السموكيون بوجود دوافع فطرية تحرك الفرد في نشاطو  -
 (2)يعترف السموكيين بأىمية الجوانب الروحية في دفع سموك الإنسان  -

 ركائز النظرية السموكية: 

يمكن النظر إلى التنظيم عمى أنو كيان مادؼ، بل ىو كيان ديناميكي وحيوؼ وليس آليا ويتكون  لا -4
 من عناصر إنسانية 

إن التنظيم جزء من بيئة أكبر يؤثر فييا ويتأثر بيا وفي حالة تفاعل مستمر لمتكيف مع ظروف تمك  -5
 البيئة 

ية ونفسية وأىدافيم ليس من الضرورؼ أن _ إن دوافع الأفراد في التنظيم ليست مادية فقط بل اجتماع6
 تكون متوافقة مع الأىداف العامة لمتنظيم 

                                                

  44صمرجع سابق، ، السموك الإنساني في الإدارةعمي السممي،   -1
  8;، صم:534، جامعة القاىرة، كمية التجارة، السموك التنظيمينفيسة محمد باشرؼ، فوزؼ شعبان مذكور، وآخرون،  -2
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_ إن العلبقات والاتصالات بين الأفراد لا تتم فقط لأغراض العمل وفقا لمنظم والسياسات والإجراءات 7
 (1)الرسمية بل إن ىناك نمطا من العلبقات غير الرسمية يمارس دورا مؤثرا في سموك المنظمة 

 النظريات الحديثة: -3
 نظرية التوقع: . أ

تقدم نظرية التوقع تفسيرا لمدافعية لقي اىتماما كبيرا في الأوساط العممية، وتعتبر نظرية التوقع 
نظرية معرفية قائمة عمى عممية فكرية، وعمى ذلك فإن ىذه النظرية ىي معالجة داخمية لمدافعية التي تؤثر 

طمق قدم " فروم " نموذجو لمدافعية، فمقد أوضح أن دافعية الشخص بدورىا عمى سموك الفرد، ومن ىذا المن
نحو فعل معين في وقت معين تتقرر من خلبل القيم المنتظرة لجميع النتائج إيجابية وسمبية، ليذا الفعل 
مضروب في قوة توقعات الشخص ليذا الفعل، وىي تؤدؼ إلى النتيجة التي يتوقعيا الشخص، ويمكن 

 =الآتيةالمعادلة التعبير عن ذلك ب

 التوقع = الدافعية× التكافؤ 

ما لمعمل، فإننا نستطيع أن نزيد من القيمة الإيجابية لمنتائج ثير دافعية شخص نوعمى ذلك فإن كي 
بالفعل )بمعنى زيادة من خلبل وسائل معينة لتحسين نمط الاتصال الخاص بقيم المحصول وزيادتيا 

بمعنى سيؤدؼ فعلب إلى نتائج مرغوب فييا، وقعاتو بأن إنجاز العمل (، ثم نزيد من تالثواب أو المكافآت
أننا ندعم الرابطة بين العمل والمحصول الناتج، إننا نستطيع أن نفعل ذلك أيضا من خلبل تحسين 

 (2)الاتصال أو قد نزيد من احتمالات المحصول الناتج  بطريقة واقعية 

تفترض أن سموك الفرد مبني عمى عممية إدراك وتحميل وتعتبر من أكثر النظريات انتشارا وقبولا 
ومفاضمة بين البدائل المتاحة لمقيام بسموك معين، وموازنة التكمفة والعائد المتوقع لكل تمك البدائل، ومن ثم 
فإن الفرد سوف يسمك بعد تمك العممية العقلبنية السموك الذؼ يتوقع أن يحقق لو أكثر الفوائد ويجنبو أكثر 

ات، وتقوم النظرية عمى فكرة مفادىاأن الدافعية ىي نتاج لقوة رغبة الفرد في شيء معين وتقديراتو الصعوب
 (3)أن تصرف معين من قبمو سيحقق ذلك الشيء  الخاصة باحتمال

                                                

  >44، صم>533، حمب، دوار الباسل، مدخل إلى الإدارةعمر محمد دره،  -1
  456_455م، ص_ص9;>4ه/ :473، 4، مكتبة وىبة، طالعلاقات الإنسانيةعبد الحميد مرسي،  -2
  :>ص ،بقا، مرجع سالسموك التنظيمينفيسة محمد باشرؼ، فوزؼ شعبان مذكور، وآخرون،  -3
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 دوجلاس ماكجريجور: . ب

كان ماكجريجور عالم نفس اشتير بنظرياتو عن السموك الإنساني والذؼ لخصو في نظريتين 
 ( y) ( وxسماىما )

 =( مايميxوتقرر نظرية )

المال، المواد، والأدوات والعمال(، بغرض تحقيق مسئولة عن تنظيم عناصر المشروع )تعتبر الإدارة  -
 أىداف اقتصادية 

فيما يختص بالعمل فإن ميمة الإدارة ىي توجيييم في جيودىم وتحفيزىم، ورقابة أعماليم، وتعديل  -
 سموكيم ليتوافق مع مطالب المنظمة 

بدون التدخل الإيجابي النشط من جانب الإدارة فإن الناس عادة سمبيون وربما لدييم نوع من المقاومة  -
 بالنسبة لمطالب المنظمة منيم  

وىو في ذات الوقت طموح، يبد أنو يكره  ول ويود أن يبذل أقل جيد في عمموالمرء بطبيعتو كس -
 سئولا المسئولية، ويفضل أن يكون مقودا عن أن يكون قائدا م

يتصف كثيرون من العمال بصفات بعيدة عن الذكاء، منيا المكر، وقد يؤمن بعضيم بأعمال الدخل  -
 والشعوذة 

وعمييا أن توجد التوافق بين الرغبات الفردية والاستعدادات  مى الإدارة أن تكون عمى وعي بذلكوع
 وبين أىداف المنظمة الخاصة 

 ( مايمي=yوتقرر نظرية )

ل سمبيين، أو عندىم نوع من المقاومة بالنسبة لمطالب المنظمة، ولكنيم قد يصبحون ليس جميع العما -
 كذلك من خلبل خبراتيم في المنظمة 

_أما عن الحوافز والقدرة عمى التطوير وتحمل المسئولية، والاستعداد لتوجيو الجيود نحو أىداف المنظمة 
ومسئولية الإدارة ىي أن تجعل العمال قادرين وحاجاتيا وأغراضيا، فإن كل ىذا متوافر عند العاممين، 
  (1)عمى تنمية الخواص الإنسانية فيما يحقق مصالح المنظمة

                                                

، دار المعرفة الجامعية، الإسكندرية، عمم الاجتماع الإداري، الجودة والتميز في إدارة المؤسساتجمال محمد أبو شنب، -1
  5:_4:، ص_صم5345مصر، 
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_العمل الجوىرؼ الرئيسي للئدارة ىو أن تييئ الأحوال والطرق والظروف لأداء العمميات، حتى يستطيع 
 المتعمقة بالمنظمة العمال أن يحققوا أىدافيم الخاصة بتوجيو جيودىم نحو الأىداف العامة 

( تقول بأن لدػ العمال استعداد y( تقول بمقاومة الفرد لمتغير، فإن نظرية)xوالفرق بينيما أن نظرية )
 (1)لمتحرك تجاه أىداف المنظمة وأنيم عمى استعداد لمتغير إذا كان ذلك لمصمحة المنظمة 

  

                                                

  5: ، ص_مرجع سابق، عمم الاجتماع الإداري، الجودة والتميز في إدارة المؤسساتجمال محمد أبو شنب، -1
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 خلاصة الفصل:
ىذا ما البحث و  أسئمةالبحث من ثم تحديد  إشكاليةعرض  إلىحاولنا في ىذا الفصل التطرق 

بعدىا تطرقنا إلى رفضيا و دحضيا، و  تأكيدىاأوعنو وذلك من خلبل طرح الفرضيات قصد  أردناالإجابة
اختيار  أسبابفي ىذا الفصل  أيضاتناولنا طرح المفاىيم الأساسية التي يتمحور حوليا البحث ثم 

الدراسات  عرضإلى، لنختم بذلك والأىمية منو من ىذا البحثالمنشودة  الأىدافالموضوع، كما تم توضيح 
تناوليا الباحثين النظرية لمدراسة التي  الأطروكذا التعقيب عمييا السابقة التي تبنت ىذا الموضوع و 

 العمماء و 
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 ثانيا: أىداف المناخ التنظيمي

 ثالثا: خصائص المناخ التنظيمي
 رابعا: العوامل المؤثرة في المناخ التنظيمي

إدارة خامسا:العوامل البيئية المؤثرة عمى 
 الأفراد

 سادسا: أبعاد المناخ التنظيمي
 سابعا: نماذج المناخ التنظيمي
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 تمييد :
كممة مناخ يعد المناخ التنظيمي من المفاىيم التي استمدىا عمم الإدارة من عمم الجغرافيا، حيث أن 
عمى الحياة  بالمعنى الحرفي ىي تعبير جغرافي يتعمق بالبيئة والطبيعةوالأحوال الجوية وتأثير ذلك

الطبيعية بما في ذلك الإنسان لذلك فإن استخدام تعبير المناخ في المجال التنظيمي يقصد بو التعبير عن 
 البيئة المحيطة  أثير المتبادل معالمنظمة ككيان عضوؼ بيدف إضفاء التفاعل و الت

يمثل المناخ التنظيمي بيئة العمل الداخمية بمختمف متغيراتيا وخصائصيا وتفاعلبتيا فيو انعكاس 
لمسموك والاتجاىات السائدة في المنظمة فإن أداء العاممين وكفاءتيم تتوقف بالدرجة الأولى عمى توفير 

بداعاىم في تطوير المؤسسة، وىنا مناخ تنظيمي في المستوػ من مؤىلبت تسمح ليم بتفجير طاقاتي م وا 
 يمكن القول أن المناخ التنظيمي يمثل شخصية المنظمة بكل أبعادىا 
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 :: أىمية المناخ التنظيميأولا
قد أجمعت الدراسات التي اىتمت بالمناخ التنظيمي عمى أىميتو وبأنو فكرة قائمة بذاتيا ولتأثيره في 

 الكتاب ىذه الأىمية وتبرز كالآتي= استقرار التنظيم، وقد حدد العديد من

أنو من أىم المتغيرات التنظيمية داخل المنظمة حيث يعبر عن جو العمل العام داخل المنظمة والذؼ  -
 لو تأثير كبير عمى الأفراد وتدعيميم ومساندتيم عمى تحسين أدائيم الوظيفي 

مناخ السائد داخل العمل وأن التأثير عمى المنظمات في تحقيق أىدافيا المخططة والتي ترتبط بال -
 تأثيره في تحقيق الأىداف النيائية التي تصبو إلييا أؼ منظمة يعد تأثيرا مباشرا 

كونو عنصرا أساسيا لتحقيق التقارب الواجب بين أىداف المنظمة وأىداف العاممين فييا، ومن إسيامو  -
 ميا في تنمية المنظمة من خلبل العمل عمى تطوير الأبعاد المختمفة داخ

أن المناخ التنظيمي الجيد يؤدؼ إلى ارتفاع الروح المعنوية لمعاممين وزيادة درجة الرضا الوظيفي  -
وفرصة  ألابتكارؼ وفرصا لمتطور الذاتي لأن فيو نوعا من التحدؼ الذؼ يتيح المجال لتنمية الفكر 

 لتحقيق الإبداع 
خلبل التأثير في الأداء الإدارؼ لممدراء انو تظير بشكل فاعل في عممية التطوير الإدارؼ والناتج من  -

 (1)واىتماماتيم واتجاىاتيم نحو المستقبل بوصف وتحديد العلبقات داخل المنظمة 
التنظيم لان  أىدافلتنفيذ  وأدائيمالعلبقة المباشرة بين المناخ الايجابي وبين تحسين سموك العاممين  -

موك النيائي يتم تحديده بواسطة التفاعلبت احتياجاتيم ،فالسإشباعالتنظيم يساعد العاممين عمى 
  أخرػ الحاصمة بين حاجات الفرد من جية و بين ادراكاتو الخاصة لبيئة التنظيم من جية 

يث يقوم عمى المخرجات السموكية لمعاممين في اؼ منظمة، ح التأثيرلممناخ التنظيمي دور ىام في  -
ممين في المنظمات من حيث تشكيل لمعا الأخلبقيالمناخ التنظيمي ببناء وبمورة السموك الوظيفي و 

، كما ان نجاح ات التي يظيرونيا في مواقع العملالاتجاىات التي يحممونيا و السموكيوتعديل القيم و 

                                                

مجمة البحث العممي في التربية، المناخ التنظيمي وعلاقتو بفاعمية الأداء الوظيفي فريد محمد غزالي، سالم الأندنوسي،  -1
  9_8، ص_ص سابق مرجع، لدى الموظفات الإداريات بجامعة القرى 
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المنظمة يعتمد عمى مدػ قدرتيا في خمق جو عمل يسوده الاستقرار و الثقة و المعنويات العالية بين 
 (1)العاممين 

 :اخ التنظيمي: خصائص المنثانيا
في ضوء تعبير المناخ التنظيمي عن كافة الظروف والعناصر المحيطة بالفرد داخل المؤسسة أثناء عممو 
وتأثير ىذه الظروف عمى سموك الفرد واتجاىاتو نحو عممو، توصل الباحثون إلى عدد من الخصائص 

 =لممناخ التنظيمي وتتمثل فيما يميالمميزة 

التنظيمي يعبر عن مجموعة من الخصائص التي تميز البيئة الداخمية لممنظمة بحيث يمكن  المناخ -4
 من خلبليا تمييز منظمة عن أخرػ 

التنظيمي التفاعل بين المميزات الشخصية والتنظيمية، ويعبر المناخ التنظيمي عن  يعكس المناخ  -5
 (2)خصائص المنظمة 

 يتم إدراكيا من قبل العاممين فييا وليس بالضرورة أن تتوافق تصوراتيم مع الوضع القائم فعلب  كما

 إن المناخ التنظيمي لا يعني ثقافة المنظمة كما أنو ليس بمصطمح بديل عنيا  -6
المناخ التنظيمي السائد في منظمة ما يؤثر بشكل كبير عمى سموك العاممين بيا ونتائج سموكية   -7

 القوية 
 لعناصر المكونة لممناخ قد تختمف ولكن تبقى ىويتو كما ىي دائما ا -8
 المناخ تجسيم معين لمتغيرات موضوعية  -9
المناخ يتحدد بصفة جوىرية بواسطة خصائص الآخرون وسموكيم واتجاىاتيم وكذلك بواسطة الوقائع  -:

 الاجتماعية والثقافية 
لتنظيمي تتسم بدرجة من الاستمرار النسبي يمتاز المناخ التنظيمي بنوعية ثابتة، فخصائص المناخ ا -;

إلا أنو يخضع لمتغيير عبر الزمن وىذه الخاصية مستمدة من أن شخصية المنظمة تتغير استجابة 
  لمظروف والمتغيرات التي تتأثر بيا

                                                

، السعودية، الممكية بالجبيلالمناخ التنظيمي في كميتي الييئة بن حسن بن سعود القحطاني، مجمة عممية، الله  عبد -1
  8:6م ، ص5353الثلبثون، العدد الثاني، فيفرؼ المجمد السادس و 

، دراسة أثر المناخ التنظيمي عمى الرضا الوظيفي في شركة الاتصالات الفمسطينيةإيياب محمود عايش الطيب،  -2
  48، صم;533، كمية التجارة، حالة، مذكرة لنيل شيادة الماجستير في إدارة الأعمال، جامعة الإسلبمية غزة
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و التصرفات التنظيمية الأخرػ وبين المناخ الذؼ ينتج في المؤسسة، مما توجد علبقة بين الصفات  ->
  ا مباشرا عمى الأعضاء و ممارستيميؤثر تأثير 

محددات حد الأ، فبينما يعتبر المناخ التنظيمي المناخ التنظيمي يختمف عن المناخ الإدارؼ  -43
 (1) محددات الأساسية لممناخ التنظيمين المناخ الإدارؼ يعد احد الالأساسية لمسموك التنظيمي، فإ

 :ثالثا: عناصر المناخ التنظيمي
الأمثل ويمكن تصنيف ىذه أبعاده التي تعد الإطار الأعم و  التنظيمي تتداخلإن عناصر المناخ 

 =كما وردت عند المغربي إلىالعناصر 

 وىو نمط يدل عمى المستويات الإدارية، ونمط السمطة واتخاذ القرارات  :الييكل التنظيمي -أ 
 طبيعة المناخ التنظيمي يعد نمط الإشراف والقيادة من العوامل الرئيسية في تحديد نمط القيادة:  -ب 
إن الاتصال الجيد ىو الاتصال باتجاىين لأنو يتيح لمعاممين فرص إبداء الرأؼ والتعمم : نمط الاتصال -ج 

 والتطور 
واقتراحاتيم، الأمر  ىمأراءو حيث يتيح لمعاممين فرص إبداء أفكارىم  المشاركة في اتخاذ القرارات: -د 

 الذؼ يزيد من تحسين فرص العمل 
 إن طبيعة العمل تعد عاملب ميما في تحفيز العاممين أو إحباطيم  :لطبيعة العم -ه 
إن تكنولوجيا العصر تعد نعمة لبني الإنسان إلا أنيا تثير العديد من المخاوف،  :التكنولوجيا -و 

 فاستخداميا يؤدؼ إلى رفع البطالة 

 (2)=أورد  القريوتي عناصر المناخ التنظيمي كالآتيو 

 حجم المنظمة، ونمط السمطة، ونمط اتخاذ القرارات ويشمل : الييكل التنظيمي -أ 
النمط التسمطي والذؼ يؤدؼ إلى مناخ غير صحي لمعاممين، والمناخ : نمط القيادة والإشراف -ب 

 والذؼ يزيد ثقة العاممين بأنفسيم، ويزيد من انتمائيم لممؤسسة  ألتشاورؼ 
 ة من حيث كونيا عمودية تنازلية أو تصاعدية أو أفقي:نمط الاتصال -ج 

                                                

، دراسة أثر المناخ التنظيمي عمى الرضا الوظيفي في شركة الاتصالات الفمسطينيةإيياب محمود عايش الطيب،  -1
  48ص نفسو،مرجع حالة، مذكرة لنيل شيادة الماجستير في إدارة الأعمال، 

دارة الصراع في المؤسواصل جميل المومني،  -2   69_68ص_ص سابق، مرجع ، سات التربويةالمناخ التنظيمي وا 
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 ويقصد بذلك كيفية العمل روتينيا أو غير روتيني  :طبيعة العمل -د 
والتي تعد مصدر من مصادر الدعم المعنوؼ لمعاممين وتخفف من  المشاركة في اتخاذ القرارات: -ه 

 وجود الصراعات داخل المؤسسة 
 والتي قد ترفع حجم البطالة، وتخفض الروح المعنوية لدػ العاممين  :تكنولوجيا العمل -و 
 (1)إقامة جسور مع البيئة الخارجية لضمان الدعم المادؼ والمعنوؼ  يئة الخارجية:الب -ز 

 :: العوامل المؤثرة في المناخ التنظيميرابعا
المناخ التنظيمي بالعديد من العوامل اليامة التي تتفاعل فيما بينيا وتؤثر عمى متغيرات  يتأثر

وكفاءة  وأيضاإنتاجيةرئيسية مثل دافعية العاممين بالمنظمة ورضاىم الوظيفي ودرجة الالتزام و الابتكار 
 المنظمة 

لمؤثرة عمى المناخ امل انو لا يمكن وضع قائمة شاممة بالعو أcherrington 1989يرػ تشرنجتون 
 اليام عميو و منيا=  التأثيرانو يمكن ذكر بعض العوامل ذات  إلا، التنظيمي

قوؼ عمى المناخ التنظيمي لان ىذه القيم  تأثيرالقيم التي يحمميا المدراء تعتبر ذات  :الإداريةالقيم  -4
اك العاممين لنمط مدػ إدر  ولدورىا اليام فيعمال تؤثر بدورىا عمى اتخاذ القرارات، إلى القيام بأتؤدؼ 

 كانت تسود فييا القيم الشخصية   إذاالقيم السائدة في المؤسسة وفيما 

فيما بين المدير وموظفيي أعمقفيم  كأداةتستعمل بوجو عام  الإداريةمندل وجوردن بان القيم  أوضح
لحل المشكلبت  الإداريةكأداةمعين ويمكن استخدام قائمة القيم  أسموبالمنطقي لمعمل وفق  بالأساسيتعمق 

 (2)الاختلبف والتشابو في قيميم أوجوالموظفين عمى التركيز عمى لمدير و حيث تمكن ا

في تحديد طبيعة المناخ  من العوامل الرئيسية الفاعمة الإشرافيعتبر نمط القيادة و  نمط القيادة:  -5
في خمق عة ونشاط المنظمة، و في حركية الجما تؤثر بشكل كبير وأنماطياالقيادة  إذأن، التنظيمي

، ويكمن جوىر القيادة في امتلبك القائد المنظمة والفرد عمى حد سواء أىدافالتفاعل اللبزم لتحقيق 
، الأىدافو توجيو سموكيم نحو تحقيق  الآخرينعمى  التأثيريةمن خلبل موقعو القيادؼ القدرة 

نحو الانجاز الفعال  الآخرينتحفز  أنفالمناخ التنظيمي الذؼ يتسم بقدرات قيادية ىادفة من شانيا 

                                                

دارة الصراع في المؤسسات التربويةواصل جميل المومني،  -1   :6ص مرجع سابق، ، المناخ التنظيمي وا 
  49_48مرجع سابق، ص_ص  أثر المناخ التنظيمي عمى الرضا الوظيفي،إيياب محمود عايش،  -2
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، يخمقون مناخ مختمفا عن ذلك المناخ الذؼ يخمقو القادة الذين يصرون عمى الإداريةالقرارات  لأداء
   بأنفسيماتخاذ القرارات اليامة 

تحمل قتصادؼ يميل المديرون لممغامرة و الازدىار الافي فترات الرواج و = الاقتصادية الأحوال -6
في الظروف الاقتصادية السيئة فان ميزانيات المؤسسات غالبا ما تتقمص مما يجبر  إماالمخاطرة 

راراتيم فلب يقترحون برامج جديدة، فقد تمجا المؤسسة في ظل كساد قالمديرين عمى التحفع في اتخاذ
القوػ العاممة وينتج عن ذلك تصور باقي العاممين بان المناخ  الاستغناء عن جزء من إلىاقتصادؼ 

العاممين و  إنتاجيةالتنظيمي غير مستقر وىذه التغيرات ستؤثر عمى نمو المؤسسة وتطورىا و عمى 
  إبداعيم

= الخصائص الشخصية لمعاممين في المؤسسة تأثير عمى مناخيا التنظيمي في خصائص العاممين  -7
فييا نسبة عالية من كبار السن وذوؼ التعميم القميل يكون مناخيا مختمفا عن المؤسسات التي تعمل 

المؤسسات التي يعمل فييا موظفون طموحون اصغر سنا ومن ذوؼ التعميم العالي، كما ان المناخ 
 يكون أكثر دفئا عندما يشارك أعضاء المنظمة في الأنشطة الاجتماعية  

ب الطموح ىذا يؤدؼ إلى نشاطيا و ازدىارىا و أيضا عكس أؼ أن المؤسسات التي يعمل فييا الشبا
المؤسسات التي يعمل بيا شيوخ أو كبار السن فيي منعدمة النشاط و الحيوية و الروح الجماعية لذا فيذا 

 (1) يؤثر بشكل عام عمى ازدىار و نجاح المؤسسة 

 :إدارةالأفراد: العوامل البيئية المؤثرة عمى خامسا
 إدارةالأفرادالعوامل البيئية الموجودة في مجتمع معين عمى  تأثيركثيرا مايدور التساؤل حول مدػ 

 )سياسات وأنشطةإدارةالأفرادعمى ممارسات  تأثيرىا، مامدػ المنشآت العاممة في ىذا المجتمع بمختمف
، سياسة الإداريةالتنمية ، سياسة التدريب و والمرتبات الأجور، سياسات الاستقطاب والاختيار والتعيين

  ( العاممين    أداءقياس 

العوامل البيئية لكل مجتمع تمعب دوراكبيرا و مؤثرا عمى كافة النواحي  أنمن البداية  التأكيدوينبغي
 إدارةالأفرادممارسات واىتمامات و  أىدافبكافة المنشآت، وعادة ما تتشكل  بإدارةالأفرادالمختمفة المتعمقة 
 وامل البيئية المحيطة حسب طبيعة الع

                                                

  :4_48ص_ص ،سابقمرجع الرضا الوظيفي،أثر المناخ التنظيمي عمى إيياب محمود عايش،  -1
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 مجموعتين = إدارةالأفرادإلىيمكن تصنيف العوامل البيئية المؤثرة عمى 

 :Internalfactorsمجموعة العوامل الداخمية  -

، العامة لممنشاة الإدارية، مثال ذلك السياسات من بيئة العمل الداخمية لممنشاة وىذه العوامل تنبع
مكانياتيا، حجم المنشاة و إلىإدارةالأفرادالعاممين بالمنشاة و  إلىالعميا  الإدارةنظرة  المادية    وتنعكس ىذه  ا 

عمى الوضع التنظيمي لمجياز القائم بوظيفة  إدارةالأفرادوأيضاالبيئة التنظيمية لممنشاة عمى سياسات 
   إدارةالأفراد

 :Externalfatorsمجموعة العوامل الخارجية -

الذؼ تتحرك فيو المنشاة ومن  الإطارة المحيطة بالمنشاة و التي تتمثل في ويقصد بيا العوامل البيئي
لا تعمل بمفردىا في المجتمع الموجودة فيو ولا تتخذ قراراتيا بمعزل ، ذلك لان المنشاة بيا إدارةالأفرادثم 

 عن البيئة التي تعيش فييا  

ويقع عمى عاتقيا تحقيق التوازن بينيا تتكيف مع ىذه العوامل الداخمية و الخارجية  إنولا بد لممنشاة 
، بمعنى آخر ينبغي ان توفق بين ما يسمى بالنظام المقفل لممنشاة الأطرافبما يحقق مصمحة كافة 

closed system  النظام المفتوح لممنشاة وopen system. 

، بحيث لا يمكن فصميا عن ابط بين العوامل البيئية لممنشاةىناك تداخل وتر  إنعمى  التأكيدوينبغي
 (1) ةأفي المنش إدارةالأفرادكل منيا مع ممارسات  تأثيربعضيا البعض ومعرفة 

 وىناك تحميل آخر لمعوامل البيئية الداخمية والخارجية في المنظمة والتي تتضمن=

 العوامل الخارجية: -1

في ىذه المرحمة جمع البيانات حول البيئة الخارجية وتفسير ىذه البيانات وفيم جميع جوانب  يتم
عممياتيا، ومن المكونات والمتغيرات البيئية ولاسيما تمك التي ليا علبقة مباشرة بتحقيق أىداف المنظمة و 

 =بين ىذه المتغيرات

 عولمة الاقتصاد  -
 المشيد السياسي  -

                                                

  ;6_69، ص_ص م5333، دار الجامعية لمنشر، القاىرة، إدارة الموارد البشريةصلبح الدين محمد عبد الباقي،  -1
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 الأوضاع الديمغرافية   -
 سوق العمل  -
 دينامية الصناعة التي تعمل فييا المنظمة   -
 النظام الاجتماعي والثقافة الاجتماعية  -
 المؤسسات والتشريعات الحكومية  -
 الاتحادات والنقابات العمالية  -
 حاجات وتطمعات الزبائن  -
 المسؤولية الاجتماعية والأخلبقية  -

 العوامل الداخمية: -2

يئة الداخمية لممنظمة وتحميميا وتفسيرىا، ومن أىميا كونات البتشخيص مختمف ممسح و  يجرؼ 
، مي وفيما يتعمق بالموارد البشريةىيكميا التنظيو   وثقافتيا واستراتيجيتياأىدافيا رؤيتيا و رسالة المنظمة و 

القوػ العاممة ووضع  أسواقتحميل ظروف موارد البشرية مركزا عمى دراسة و ال اختصاصييكون اىتمام 
يف من شأنيا تصورات و تنبؤات حول أية تغيرات جديدة مستقبمية في التشريعات التي تنظم شؤون التوظ

، ويطمعون المديرين الآخرين عمى اؼ اتجاىات مستقبمية جديدة حول نشاطات ان تؤثر عمى المنظمة
الموارد البشرية يولون اىتماما زائدا  اصياختص، كما انيم العلبقات العماليةالاتحادات ونقابات العمال و 

 لتقييم ثقافة المنظمة  

ن الضرورؼ وينبغي التنويو إلى أن تأثير المتغيرات البيئية الخارجية يختمف من منظمة لأخرػ وم
 (1)الخارجية لممنظمة قبل اتخاذ أؼ قرار أخر فيم البيئة الداخمية و 

فاعلب في التأثير عمى تصميم الوظيفة سيما تمك دورا أخرػ تمعب  ضافة إلى عناصر بيئيةبالإ
العناصر التي ترتبط بصفات وخصائص وقيمة العمل المراد انجازه في إطار المتغيرات البيئية القائمة ولذا 
فإن إغفال العناصر البيئية غالبا ما يشكل عائقا نحو تحقيق التصميم لأىدافو الأساسية المطموبة ومن 

 =ما يميبغي اتخاذىا بنظر الاعتبار ين العناصر الرئيسية التي

                                                

، ه4767م /5346،  4، ط -الاردن-مان، دار الحامد لمنشر ، عادارةالموارد البشرية )اطار متكامل(، حسين حريم -1
  437_ 436ص_ص، 
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لابد وأن يراعي التصميم المناسب الميارات والقابميات والقدرات  :قدرات وقابميات الأفراد العاممين  4
ا وأن الفردية والجماعية المتاحة لدػ المنظمة وكذلك إمكانية المنظمة بالحصول عمييا مستقبلب سيم

قدرات وميارات عالية في انجاز الأداء المطموب سيما في البيئة المعاصرة  الواقع البيئي حاليا يتطمب
 وتعقيدات الأعمال المرتبطة بيا 

إن التطورات الاجتماعية والاقتصادية والحضارية من شأنيا أن تؤثر  الأنماط السموكية للأفراد:  5
لاتجاىات المستقبمية ليم بصورة أساسية في الأنماط السموكية للؤفراد العاممين وتؤثر بشكل أساسي ا

خصوصا عمى صعيد الأعمال المناطة بيم ولذا لابد من مراعاة التغيرات الحاصمة في القيم 
والأعراف والثقافات والتنوع      الخ، من المتغيرات التي تمعب دورا كبيرا في التأثير عمى الأنماط 

 السموكية واتجاىاتيا لدػ العاممين أفرادا أو جماعات 

تغيرات البيئية بمختمف أبعادىا سواء عمى صعيد الظرف الاقتصادؼ و الاجتماعي أو الصحي أو إن الم
فمثلب الأجور المدفوعة لمعاممين، التيوية  الثقافي   الخ يشكل محورا أساسيا في العناصر البيئية المطموبة،

ذات اثر فعال في ىذا الإضاءة و البيئة الصحية الملبئمة و التنوع في استخدام العاممين و غيرىا و 
 (1)المجال 

 :سادسا: أبعاد المناخ التنظيمي

من الدراسات الرائدة في ىذا المجال، وفييا  95>4عام Halpin&Croftيعتبر مقياس ىالبينوكروفت
 تم تقسيم المناخ التنظيمي أو المؤسس إلى ثمانية أبعاد تنتمي إلى محورين أساسين ىما كالتالي =

 أبعاد تتعمق بسموك العاممين وتشمل عمى = =لالمحور الأو

 ا_ التباعدب_ الإعاقة

 د_ الألفةالانتماءج_ 

 

 أبعاد تتعمق بسموك المديرين وىي تشمل عمى = :المحور الثاني

 ا_ التشكيمة في العممب_ التركيز عمى الإنتاج في العمل
                                                

،  -الأردن-، دار المسيرة لمنشر و التوزيع ، عمانإدارةالموارد البشرية خضير كاظم حمود، ياسين كاسب الخرشة،  -1
  >9-;9ص ص_ه ،:475م/:533،  4ط
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 ج_ القدرة في العممد_ النزعة الإنسانية

س المناخ السائد بالتنظيمات التجارية، وأكد أن ىذه الأداة يمكن تطبيقيا داخل قام ليكرت بتطوير أداة لقيا
 التنظيمات، وأسماىا بروفيل الخصائص التنظيمية وىي تشمل عمى ثمانية أبعاد وىي كالتالي=

 _ الإتصال5                                             _ القيادة4

 _ تأثير التفاعل7                                            _ التحفيز6

 _ صياغة الأىداف9                                       _ صنع القرار8

 _ الأداء والتدريب;                                  _ الرقابة أو الضبط:

 أخرػ من جامعة ميتشجان شممت أبعاد المناخ المؤسس ستة أبعاد وىي =وفي دراسة 

 _ العوائق5الدعم الإدارؼ                                     _ 4

 _ التأثير المدرس7_ الدعم التربوؼ                                      6

 كما تحددت أيضا أبعاد المناخ المؤسس في أربعة أبعاد وىي كالتالي =

 _ التأثير المدرس7التربوؼ                                       _ الدعم6

 كما تحددت أيضا أبعاد المناخ المؤسس في أربعة أبعاد وىي كالتالي =

 _ الثقافة6_ النظام الاجتماعي                      5_ البيئة المادية                      4

 سة وىي كالتالي =وأخيرا تحددت أبعاد المناخ المؤسسي بخم

 _ الإستقلبلية6_ القيادة الإدارية                              5_ العبء الدراسي                4

 (1)_ الإمكانات أو الخدمات المدرسية8_ الألفة                            7

 

 

 

                                                

، المؤسسة العربية لمعموم السموك التنظيمي وسموك المنظمةإيياب عيسى المصرؼ، طارق عبد الرؤوف عامر،  -1
  67_65 ، ص_صم5347، 4والثقافة، ط
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 :: نماذج المناخ التنظيميسابعا
 :halpin/ crofrs 1973نموذج ىمينوكروفتس   -1

أراد الباحثان معرفة أو دراسة واقع المناخ التنظيمي ومدػ تأثيره عمى الرضا الوظيفي معتمدين في 
 ذلك عمى استبيان لقياس وتحديد نوعية المناخ السائد في المنظمة، تظم مجموعتين رئيسيتين من الأبعاد=

 ء، الألفة، العائق = الانفصال، الانتماىي المجموعة الأولى وىي مكونة من أربعة أبعاد -أ 
= الانعزالية، التركيز عمى الإنتاج، ي مكونة من أربعة أبعاد كذلك وىيالمجموعة الثانية وى -ب 

 المراعاة والدفع 

 = ئيسية تتمثل فيأن النموذج يركز عمى ثلبثة جوانب ر وعمى ىذا نجد 

 طبيعة العلبقات السائدة بين العامل وزملبئو في العمل  -
 في المنظمة  النمط القيادؼ السائد -
 محتوػ الوظيفة  -

 : litwin/strenge 1968نموذج ليوتوينوسترينجر   -2
ييدف ىذا النموذج إلى قياس الخصائص المدركة من الأفراد عمى البيئة التي يعممون فييا بصورة 
مباشرة أو غير مباشرة لأجل التعرف عمى انعكاس المناخ التنظيمي عمى دوافعيم وسموكيم، ويتضمن ىذا 

= الييكل التنظيمي، المسؤولية، المكافأة، المخاطرة، الدفء، المعايير، مثل فيوذج تسعة أبعاد تتالنم
 الانتماء، الدعم، التعارض 

وخمص ىذا النموذج إلى أىمية القادة في تحقيق المناخ المتميز وأن لأبعاد المناخ التنظيمي تأثير 
 اممين واضح عمى الدافعية في العمل والأداء والرضا عند الع

 نموذج جيممروفورىاند  -3
 (1) أبعاد أساسية لممناخ التنظيمي وىي= 7ويرػ الباحثان أن ىناك 

 الييكل التنظيمي  -
                                                

أبعاد المناخ التنظيمي في الجامعة الجزائرية من وجية نظر مزياني الوناس، مجمة العموم الإنسانية والاجتماعية،  -1
، مارس 56الإنسانية، العددورقمة، مجمة العموم الاجتماعية و ، قاصدؼ مرباح الإنسانيةاتذة كميات العموم الاجتماعية و أس

  :;_9;، ص_صم5349
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 نمط القيادة  -
 اتجاىات الأىداف  -
 درجة التعقد والتنظيم  -

 =أبعاد أساسية ىي 7ىذا الباحث من يتكون المناخ حسب :stiers 1977نموذج ستيرز  -4
الإدارية، الييكل التنظيمي، تكنولوجيا العمل والبيئة الخارجية، ومايلبحع عمى _السياسات والممارسات 

ىذا النموذج أن أبعاده متبادلة التأثير وتمعب دورا ىاما في التأثير عمى رضا العاممين وعمى مستوػ 
 أدائيم 

 :1982نموذج تيم وبيترسون   -5
= الثقة، المشاركة، الصدق ج وىيىذا النموذ وىناك ستة أبعاد رئيسية تحدد المناخ التنظيمي حسب
  والصراحة، المساندة والتشجيع، الأداء، الاتصالات الصاعدة

 :  1989دوىيرتي نموذج كوزلوسكيو   -6
 = بعدا من أبعاد المناخ التنظيمي وىييتكون ىذا النموذج من احد عشر 

ى العمل من قبل المشرف، ركيز عم، التالييكل التنظيمي، المحاسبة الشخصية، فيم الوظيفة، المسؤولية
اليا، التعاون بين ، الدعم أو الإشراف المساند لمعمل الجماعي، وعي الإدارة و إحساسيا بعمالمشاركة

 (1) ، وانسياب الاتصالات و فاعميتيامجموعات العمل

 :ثامنا: عممية خمق و تييئة المناخ التنظيمي الملائم و الفعال
، تطوير كفاءة الأداء للؤفرادين و الملبئم من أكثر العوامل أىمية في تحسيعد خمق المناخ التنظيمي 

التطويرية في أجواء العمل ليست نيائية، فكمما استجدت ونظرا لكون العممية التحسينية و وبالتالي لممنظمة 
 ظروف معينة كمما تطمب الأمر إجراء بعض التحسينات المطموبة عمى المناخ التنظيمي لمعمل 

 : مية خمق المناخ التنظيمي الملائمو عم الإدارة -1

، لذا فان ىناك المتغيرات القابمة لمسيطرة عميو التطوير إلا فيلكون الإدارة لا تستطيع التحكم و نظرا 
 خمق المناخ الملبئم في ضوئيا العميا في المنظمة التحكم بيا و  العديد من الإجراءات التي تستطيع الإدارة

                                                

أبعاد المناخ التنظيمي في الجامعة الجزائرية من وجية نظر لوناس، مجمة العموم الإنسانية والاجتماعية، مزياني ا -1
  :;ص مرجع نفسو، ،الإنسانيةة كميات العموم الاجتماعية و أساتذ
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وفمسفتيا،  أعمالياطبيعة و  أىدافلكل منظمة مناخ تنظيمي يناسبيا من حيث  الإشارةإلىأنوتجدر 
عناصر المناخ بحيث و  بأبعادىذا يعني التحكم المناخ التنظيمي و  بإدارةتيتم  أنلذلك عمى المنظمات و 

 العاممين فيو  أىدافالتنظيم و  أىدافتخدم 

تخمق من خلبل  وأنياوتوجد مجموعة من العناصر البيئية التي يمكن لممنظمة السيطرة عمييا 
 =ايجابيا وىيناخا تنظيميا جيدا و تفاعل ىذه العناصر م

 تعديمو من وقت لأخر مام بالييكل التنظيمي وتطويره و الاىت -
 الوضوح ت و تميز السياسات التنظيمية بالثبا -
 قدرات العاممين  تطوير ميارات و منظمة بالتدريب و اىتمام ال -
 العدالة في التعامل مع الموظفين التركيز عمى كفاءة وسائل الاتصال و  -
 و الايجابية التركيز عمى الرقابة الذاتية ة التقميدية والرقابة الصارمة و الابتعاد عن الرقاب -
 ا تجاه العاممين بداخميئة المحيطة بالمنظمة و المسئولية الاجتماعية تجاه البي -
 الاتجاه نحو اللبمركزية حيات لمعاممين و تفويض الصلب -
 استخدام التكنولوجيا الحديثة  -
 محاولة التخفيف منو قدر الإمكان معالجة الروتين و  -
 مكافأتيم عمى ذلك مى الإنتاج والانجاز لمعاممين و التركيز ع -
 (1)ء الموظفين  مراقبة جودة أداراجعة المستمرة لكلب من سياسات وأىداف وخطط المنظمة و الم -

 :ناخ التنظيمي الملائممقترحات وتوصيات لتييئة الم  -2
تييئة المناخ التنظيمي الفعال، عمى تقديم بعض المقترحات التي تساعد في ضوء مما سبق يمكننا

 تحقيق التقارب بين اتجاىات المديرين و العاممين و 
 المناخ التنظيمي كما يمي=  أبعادويتم تفعيل المناخ التنظيمي من خلبل تفعيل 

لمتنمية  الأساسيو تدريب القادة باعتبار ان التدريب ىو المحور  لإعدادضرورة وجود مدخل عممي  -
  الإدارية

                                                

الدكتوراه في عموم ، أطروحة مقدمة لنيل شيادة أثر المناخ التنظيمي وضغوط العمل عمى الأداء الوظيفيالعيفة محمد،  -1
التسيير، تخصص تسيير الموارد البشرية، قسم عموم التسيير، كمية العموم الاقتصادية، العموم التجارية، عموم التسيير، 

  8:، ص م;534/:534، 6جامعة الجزائر
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والابتكار والمعبرة عن فاعمية  للؤداءالمحفزة  الإداريةتوفير الكفاءات القيادة و  أنماطضرورة تحسين  -
 كفاءة تمك القيادة و 

  الإدارةبالأىدافحديثة في  الإداريينأنظمةيتبنى القادة  أنينبغي -
في رسم الاستراتيجيات في التنظيم ورفع قدراتيم  التأثيرذوؼ  الأشخاصالاىتمام بزيادة فعاليات  -

 اتخاذ القرارات و 
 إيجاد توزيع أفضل لمسمطة بما يتيح درجة مناسبة من اللبمركزية في السمطة و في اتخاذ القرارات  -
ك بتوفير درجة اكبر تخطي قيود العمل وذلتين بما يحقق انطلبقة العاممين و النسبي عن الرو  البعد -

 الاتصال من المرونة و 
امكية الجماعة، توسيع الوظيفة، الاىتمام بإدخال بعض المستحدثات الإدارية داخل التنظيم مثل دين -

ثراء الوظيفة لرفع رضاىم عن العمل و   ا 
 ين مستقبل الوظيفي لمعاماىتمام الإدارة بتخطيط الم -
شراكلعاممين يعتمد عمى الاستمرارية و الحاجة إلى إعداد نظام لتقييم كفاءة أداء ا - المديرين العاممين و  ا 

 في تصميمو 
 الصحية المقدمة لمعاممين حسين مستوػ الخدمات الاجتماعية و ت -
المنظمة حتى تسيل  أقسامتدفق المعمومات بين جميع لى نظام لممعمومات يحقق انسياب و الحاجة إ -

 (1) عممية اتخاذ القرارات

 

 

 

 

 

 

 
                                                

  ::-9:ص  -مرجع نفسو، ص، أثر المناخ التنظيمي وضغوط العمل عمى الأداء الوظيفيالعيفة محمد،  -1
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 خلاصة الفصل:
المناخ التنظيمي في المؤسسة، لذا عمى  أىميةمدػ  إلىمن خلبل ما تم عرضو في الفصل نصل 

إذ يحتوؼ عمى كل ساسية فييا ب الذؼ يعد الركيزة الأتبدؼ اىتماميا الكبير في ىذا الجان إدارةأنكل 
المؤسسات والجماعات و  للؤفرادالمعنوية التي تؤثر عمى السموك التنظيمي القيم منيا المادية و المتغيرات و 

تحسين إلىفالإدارة أو المؤسسة الناجحة ىي تمك التي توفر المناخ الملبئم وتسعى دائما بصفة عامة 
اصرة عمى ، وىذا ما أكدتو معظم الدراسات المعظروف العمل التي تخمق جو وحافز مناسب لأفرادىا

 كيف يتم توجييو جود علبقة بين المناخ التنظيمي و و 

 إلى، الاتصال بالإضافة القيادة،ب المؤسسة أىميا الييكل التنظيميالمناخ التنظيمي ييتم بكل جوان
ىا تقودنا إلى تطوير ىذه الجوانب عند الاىتمام بيا والعمل عمى تحسينيا و  أىم عنصر ألا وىو الحافز، كل

 ناجحة فاعمة و خمق مؤسسة 

ظيمي من مفيوم وخصائص فقد حاولنا في دراستنا ليذا الفصل إعطاء لمحة عامة حول المناخ التن
 ، وما عمى الإدارة في خمق مناخ تنظيمي ملبئم ليا لكي تحقق أىدافيا العامة وعناصر وبرامج
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 دتميي
شيد موضوع الأداء اىتماما كبيرا وبحوثا مستمرة عن حمول واقتراحات لمشكمة الأداء إذ يعد الركيزة 

لنجاح أو فشل المؤسسات والوصول إلى الأساسية التي تعتمد عميو أؼ مؤسسة فيو العامل الأساسي 
أىدافيا وتحقيق خططيا، وذلك عن طريق ميام وواجبات العاممين في المؤسسة وحتى جيدىم ونشاطيم 

لون أن يدركوا مدػ أداء الفرد العامل في المنظمة و بالإضافة إلى إبداعيم، فمن خلبلو يستطيع المسؤ 
 ومدػ إنجازه وقدرتو عمى لتأدية العمل 

ة زمنية معينة مقارنة بما الأداء تيدف أولا إلى قياس ما تم انجازه من قبل المنظمة خلبل فتر  فعممية
، كما أن الأداء يتطمب عدد من المعايير والقواعد التي تساعد في تحديد أسباب الفشل والنجاح خطط لو

لمختمف الدول  الاقتصادؼيعبر عن مستوػ التقدم الحضارؼ و  فالأداء ومحاولة إيجاد طرق لمعالجتيا
وتحسين مستوػ المعيشة من خلبل نمو الدخل الحقيقي فيو السبيل الوحيد لمبقاء والاستمرار ولضمان 

ولكي يتم الأداء عمى الوجو الأفضل يجب توفير وتأكيد تحقيق الأىداف التي نشأت المنظمة من أجميا 
 لأوضاع التنظيمية والإدارية المستمزمات المادية والبشرية والمعنوية كما يجب تييئة الظروف وا

لضوء عمى أىم النقاط الأساسية التي يتمحور حوليا الأداء لذلك فالغرض من ىذا الموضوع ىو تسميط ا 
ىذا الفصل التعرف عمى الأداء الوظيفي ثم تم عرض أىمية وعناصر والعوامل الفعمي ليذا حاولنا في 

ومكونات الأداء وكذلك أىم المشكلبت التي يواجييا المؤثرة في الأداء الوظيفي بالإضافة إلى محددات 
  الأداء
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 :الوظيفي : أىمية الأداءأولا
تتألف أؼ عممية من عدة مراحل حتى تخرج لموجود، وتنتج مخرجات وتحقق الأىداف المصممة 

تحقق ليا، كما أنيا تحتاج إلى عدة موارد لتتفاعل ىذه الموارد مع بعضيا البعض، وتنتج مادة جديدة 
ممموسة مثل عمميات الإنتاج الصناعي، أو غير ممموسة مثل عمميات تقديم  أىدافيا وقد تكون العممية
، والأداء ىو المكون الرئيسي لمعممية، وىو الجزء الحي منيا لأنو مرتبط المختمفة الخدمات في المجالات

بالإنسان، العنصر البشرؼ الذؼ يدير العممية ويحول المواد الخام إلى مواد مصنعة ذات قيمة مادية، يتم 
نتاجية العنصر البشرؼ   بيعيا لممستيمك بقيمة أعمى من قيمة الموارد التي استخدمت فييا وقيمة جيد وا 

 =ما يميوبذلك تحقق الربح، ومن خلبل ما سبق نتعمم 

كيف نزود عملبءنا الداخميين بالأداء المرغوب الذؼ يحتاجونو لتحقيق أىدافيم في العمل، وفي نفس  -
الخاصة، والمرتبطة بأىداف المنظمة التي يعممون فييا، وأىمية الأداء تتبمور  أىدافيمالوقت تحقيق 

 فيما يمي =
الأداء يعد مقياسا لقدرة الفرد عمى أداء عممو في الوقت الحاضر، وأعمال أخرػ في المستقبل،  أن -4

 وبالتالي يساعد في اتخاذ قرارات النقل والترقية 
 ارتباط نظام الحوافز بأداء الأفراد وىذا ما يزيد اىتمام الفرد بأدائو  -5
العاممين ذوؼ الأداء المتدني يكونوادائما ارتباط الأداء بالاستقرار الوظيفي لدػ العاممين، حيث أن  -6

 (1)ميددين بالاستغناء عن خدماتيم 

 :الوظيفي : عناصر الأداءثانيا
تيتم الإدارة في المؤسسات برفع الكفاءة الإنتاجية وتحسين مستوػ الأداء فيي المحرك الديناميكي 

لمختمف العناصر المنتجة، لمعممية الإنتاجية، بمعنى أنيا مصدر الطاقة التي تسيطر عمى الأداء 
فالإنتاجية التي أصبح تحسينيا يعتمد بشكل أساسي عمى زيادة القدرة عمى العمل، وكذا الرغبة فيو، ومن 

 ثم تحقيق الرضا الوظيفي الذؼ يتعمق بالأداء الجيد داخل المؤسسة 

                                                

  83ص مرجع سابق، ، الحكمانية في الأداء الوظيفي،عصمت سميم القرالة -1
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ل بالتعميم ىي العنصر الأول من عناصر الأداء، وتكتسب المقدرة عمى العم :القدرة عمى العمل  -4
والخبرة العممية، كما أن حسن الاستفادة من مؤىلبت العنصر البشرؼ ومياراتو وقدراتو التي يتمتع بيا 
 تمكن من الوصول إلى تحقيق أىداف المؤسسة بأعمى فعالية وأقصى كفاءة ممكنة وذلك من خلبل=

اد المتقدمين لشغل وظيفة تتضمن عممية اختيار العاممين المفاضمة بين الأفر  :حسن اختيار العاممين   أ
 معينة، من حيث مؤىلبتيم وكذا فعاليتيم وكفاءتيم في الأداء المناسب 

تعتبر وظيفة التدريب إحدػ الوسائل الرئيسية لرفع الكفاءة الإنتاجية وزيادة  :التدريب والتكوين   ب
تطوير وزيادة الفعالية، كما أنيا مكممة لوظيفة الاختيار والتعيين، لأن ىذه البرامج تساعد عمى 

 ميارات العاممين وتحسين قدراتيم عمى أداء الأعمال 
العنصر الثاني في الأداء ىو توفر الرغبة في العمل لدػ الفرد شاغل الوظيفة،  الرغبة في العمل : -5

فالإدارة بدأت تعترف بأىمية ىذا الموضوع، فأصبح التعرف عمى محددات دوافع العمل كوسيمة 
 (1)لمتأثير عمى تمك الرغبة أمر ضرورؼ لرفع الكفاءة 

 ص فيما يمي =وتتأثر رغبة الفرد في العمل بمجموعة من العوامل تتمخ

تشكل جزءا كبيرا من السموك البشرؼ، فظروف العمل داخل  :بيئة العمل الداخمية والخارجية -
المؤسسة أن تساىم في تخفيض مستوػ الأداء، كتمك المتعمقة بانعدام التيوية والتدفئة، أو عدم 

اعية التي تحدد التحكم في الضوضاء وغيرىا     أما المحيط الخارجي فتشكمو تمك المؤثرات الاجتم
كفاءة الأفراد الإنتاجية، ومنيا التنظيمات غير الرسمية لجماعات العمل، التي يمكن أن تقمص من 
رغبة الفرد في العمل، كما يمكن أن توجو العاممين نحو أفضل سبل الأداء ومساعدتيم عمى تجنب 

 الأخطاء والسمبيات 
رد الإنتاجية، ىو ما يرغب الفرد في تحقيقو من العنصر الثاني المؤثر في كفاءة الف:حاجات الأفراد -

 حاجات ورغبات فتتأثر طرق تفكيره وأنماط سموكو، حتى يصنع لنفسو مركزا ومستقبلب 
يتمثل في وضع تسييلبت وتشجيعات معينة تيدف إلى تحريك الفرد العامل وتدفعو إلى : التحفيز -

واتب والعلبوات     أو معنويا مثل تحقيق غرض أو نشاط محدد، وقد يكون ماديا متمثلب في الر 

                                                

  :45_459ه، ص_ص :476م/5349، 4عمان، الأردن، ط، دارالحامد لمنشر والتوزيع،إدارة الأداءمصطفى يوسف، -1
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الاعتراف والتقدير والمشاركة في اتخاذ القرارات     وتترك الحوافز أثارا ايجابية إذا حققت اليدف 
 (1)المرغوب من ورائيا 

 :الوظيفي الأداء: العوامل المؤثرة في ثالثا

 عدد منيا =العوامل التي تؤثر عمى الأداء وفيما يمي الإشارة إلى ىناك العديد من

غياب الأىداف المحددة إذا كانت المنظمة لا تممك خطط تفصيمية لعمميا وأىدافيا ومعدلات الإنتاج    4
 لإداراتيا 

عدم مشاركة العاممين في الإدارة يؤدؼ إلى ضعف الشعور بالمسؤولية مما يؤدؼ إلى تدني مستوػ    5
 الأداء لدػ ىؤلاء الموظفين 

العوامل التي تؤثر عمى أداء الموظفين في عدم نجاح الأساليب  اختلبف مستويات الأداء يؤثر في  6
 الإدارية التي تربط بين معدلات الأداء والمردود المادؼ والمعنوؼ الذؼ يحصمون عميو 

مشكلبت الرضا الوظيفي= فالرضا الوظيفي من العوامل الأساسية التي تؤثر عمى الأداء الوظيفي،   7
 سبة لمعاممين فكمما زاد الرضا زاد الأداء بالن

التسيب الإدارؼ والذؼ يعني ضياع ساعات العمل في أمور غير منتجة بل قد تكون مؤثرة بشكل   8
سمبي عمى أداء الموظفين الآخرين، وقد يعود ذلك نتيجة أسموب القيادة أو الإشراف أو الثقافة 

 (2)التنظيمية السائدة في المنظمة 

 

 

 

 

 

                                                

  ;45ص  مرجع نفسو، ،إدارة الأداءمصطفى يوسف، -1
دارية عمى الأداء الوظيفي في الوزارات الحكومية العامة في أثر التنمية الإعزة أبو شقدم، معتز سعيرؼ وآخرون، -2

 كمية الاقتصاد والعموم الإدارية،، قسم إدارة أعمال بات الحصول عمى مساق مشروع تخرج،، استكمالا لمتطممحافظة نابمس
  49_48ص_ص ، د ت،جامعة النجاح
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 فعية العاممين وأدائيم مايمي=من بين العوامل المؤثرة أيضا عمى دا

 ونوضح كذلك من خلبل الشكل الآتي بعض العوامل المؤثرة عمى الأداء =

 (5الشكل )

(1)العوامل البيئية المؤثرة عمى الأداء الوظيفي

                                                

دراسة تطبيقية عمى مجموعة الاتصالات الأردنية، ، أثر ضغوط العمل عمى الأداء الوظيفيلبنى زياد خالد الساكت،  -1
  69، صم5347رسالة مقدمة لمحصول عمى الماجستير في الإدارة، قسم الإدارة، كمية الأعمال، جامعة عمان العربية، 

 الظروف المادية

 الإضاءة

 الضوضاء

 ترتيب الآلات

 الدوريات

 درجة الحرارة

 التعليم

 الإشراف السياسات

 التصميم

 التنظيم

 التدريب

 الجهد

 القدرات

 الاتجاه

 الوظيفي الأداء
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 :الوظيفيرابعا: أبعاد الأداء 
تى من مفيوم وعناصر وعوامل مؤثرة وح بعد تطرقنا إلى مختمف الجوانب التي مست الأداء

 =تمف أبعاد الأداء والتي تتمثل فيمكونات ومحددات الأداء نذكر فيما يمي مخ

يقصد بو الطرق والكيفيات التي تعتمدىا المؤسسة في المجال التنظيمي بغية تحقيق  البعد التنظيمي: -4
أىدافيا، ومن ثم يكون لدػ مسيرؼ المؤسسة معايير تتم عمى أساسيا قياس فعالية الإجراءات 
ة التنظيمية المعتمدة وأثرىا عمى الأداء، مع الإشارة إلى أن ىذا القياس يتعمق مباشرة بالييكمة التنظيمي

وليس بالنتائج المتوقعة ذات الطبيعة الاجتماعية والاقتصادية، وىذا يعني أنو بإمكان المؤسسة أن 
تصل إلى مستوػ فعالية آخر ناتج عن المعايير الاجتماعية والاقتصادية يختمف عن ذاك المتعمق 

 بالفعالية التنظيمية 
يق الرضا عند أفراد المؤسسة عمى يشير البعد الاجتماعي للؤداء إلى مدػ تحق :البعد الاجتماعي -5

اختلبف مستوياتيم، لأن مستوػ رضا العاممين يعتبر مؤشرا عمى وفاء الأفراد لمؤسساتيم، وتتجمى 
أىمية ودور ىذا الجانب في كون أن الأداء الكمي لممؤسسة قد يتأثر سمبا عمى المدػ البعيد إذ 

جتماعي لمواردىا البشرية، فكما ىو اقتصرت عمى تحقيق الجانب الاقتصادؼ وأىممت الجانب الا
معروف في أدبيات التسيير أن جودة التسيير في المؤسسة ترتبط بمدػ تلبزم الفعالية الاقتصادية مع 
الفعالية الاجتماعية، لذا يتضح إعطاء أىمية معتبرة لممناخ الاجتماعي السائد داخل المؤسسة، أؼ 

 (1)صراعات، أزمات     ( داخل المؤسسة )لبقات الاجتماعية لكل ما لو صمة بطبيعة الع

من خلبل اطلبعنا عمى مختمف الدراسات السابقة التي تناولت أبعاد الأداء الوظيفي يتبين لنا أن اغمب 
 وىي موضحة كالتالي = أبعاد رئيسية  6اسات اعتمدت عمى ىاتو الدر 

سيم بشكل مباشر أو غير أداء الميمة عمى أنيا السموكيات التي تMotowidloعرف  :أداء الميمة -4
مباشر في تحويل المواد الخام إلى سمع أو تمك السموكيات التي تسيم في توزيع المنتج النيائي أو 
التي تسيم في تخطيط إنجاز الأنشطة التي من شأنيا تحسين كفاءة أداء العمل، كما أنيا السموكيات 

بات الأساسية والجوىرية لموظيفة، التي يرد ذكرىا بشكل رسمي في الوصف الوظيفي أؼ من المتطم

                                                

  56_54ص_ص مرجع سابق، ،إدارة الأداءمصطفى يوسف، -1
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وبالتالي فيي تختمف من وظيفة لأخرػ وفقا لطبيعة كل منيا وتختمف أيضا في إطار نفس المنظمة، 
 وتسيم بشكل مباشر أو غير مباشر في تشغيل النظام التقني لممنظمة 

أن الأداء السياقي يتكون من السموك الذؼ لا يساىم بشكل  Sonnentaget alيرػ  الأداء السياقي: -5
مباشر في الأداء التنظيمي ولكنو يدعم البيئة التنظيمية  و الاجتماعية والنفسية، ويختمف عن أداء 
الميام لأنو يتضمن أنشطة ليست جزءا رسميا من الوصف الوظيفي، ويساىم بشكل غير مباشر في 

 أداء الميام أداء المنظمة من خلبل تسييل 
مثل الابتكارات  يشير إلى قدرة الفرد عمى تغيير سموكو لتمبية متطمبات بيئة جديدة الأداء التكيفي: -6

الذؼ يستمزم قدرة الفرد عمى التعمم  ،التكنولوجية، الاندماج، إعادة الييكمة، تقميص حجم المنظمة
ويذكر سميمان الأداء التكيفي أنو  السريع والتكيف مع الوضع والانتقال المستمر من حال إلى آخر،

أصبح أكثر حضورا في ظل التغير السريع في متطمبات العمل، الناجم عن الجديد ليكون قادرا عمى 
 (1)عمى الوظائف والميام المستحدثة  المنافسة

 :الوظيفي خامسا : مكونات الأداء
 =اء من مكونين أساسين ويتمثلبن فييتكون مفيوم الأد

ينظر الباحثون في عمم الإدارة إلى الفعالية عمى أنيا أداة من أدوات مراقبة الأداء في الفعالية : -4
المؤسسة، انطلبقا من أن الفعالية تمثل معيارا يعكس درجة تحقيق الأىداف الموضوعة، وقد تعددت 

تتمثل  وجيات النظر حول ماىية وطبيعة مفيوم الفعالية، فقد اعتبر المفكرون التقميديون أن الفعالية
ية باح فييا، وقد عرفيا أحد أقطاب وجبالأرباح المتحققة، وبيذا فإن فعالية المؤسسة تقاس بحجم الأر 

بأنيا القدرة عمى تحقيق النشاط بينما عرفيا كل من ولكر وروبرت حسب ما  فنسنتالنظر ىذه وىو 
مبيعات وتعظيم حصتيا في من نمو ال الاستراتيجيةبأنيا قدرة المؤسسة عمى تحقيق أىدافيا  ميليإورد 

ذات الطبيعة النوعية التي لا تيتم بالجانب السوق مقارنة بالمنافسة، وىذا ينطبق عمى المؤسسات 
المالي كنشاط رئيسي ليا كالمؤسسات التربوية والمؤسسات البحثية وبيوت الخبرة     ويستنتج أن 

ترتبط بالأىداف الفعالية تعني أداء الميمات أو الأعمال بشكل صحيح وسميم، و 
                                                

أثر رفاىية العاممين عبد العزيز عمى مرزوق، إنعام السيد فييم، المجمة العممية لمدراسات والبحوث المالية والتجارية،  -1
كمية التجارة، جامعة دمياط، المجمد  ،عمى الأداء الوظيفي لمعاممين في البنوك التجارية المصرية بمحافظة كفر الشيخ

  5:6_5:5، ص_ص م5353الأول، العدد الثاني ، الجزء الأول، 
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لممؤسسة، وبالتالي بدرجة تحقيق النتائج، بمعنى آخر فإن الفعالية تعبر عن الفرق بين الاستراتيجية
النتائج المتوقعة والنتائج المتحققة، وىي في الوقت نفسو ترتبط بتحقيق أىداف المؤسسة، واعتمادا 

النتائج المتوقعة كمما كان الأداء أكثر  عمى ذلك يمكن القول أنو كمما كانت النتائج المتحققة قريبة من
 فعالية وينعكس ذلك عمى أداء المؤسسة ككل 

بين الميتمين عمى تعريف محدد لمكفاءة حيث يتقاطع مفيوم الكفاءة مع عدة لا يوجد اتفاق  الكفاءة: -5
بأنيا قدرة المؤسسة ومعنى ذلك  مفاىيم كالإنتاجية، المردودية     فقد عرفيا كل من ولبر وروكيرتس

بأنيا تشير إلى العلبقة بين المدخلبت والمخرجات وتقاس من خلبل نسبة المخرجات إلى المدخلبت 
أما الكفاءة حسب فنسنت فيي القدرة عمى القيام بالعمل المطموب بأقل الإمكانيات، والنشاط الكفؤ ىو 

ءة ترتبط بتحقيق ماىو مطموب بشرط تدني حيث نستنتج من ىذا التعريف أن الكفا الأقل كمفة،
المدخلبت، أؼ استعمال مدخلبت أقل، يمكن استنتاج أن الكفاءة صفة ملبزمة لكيفية وطبيعة 
استخدام المؤسسة لمدخلبتيا من الموارد مقارنة بمخرجاتيا، حيث لابد من الاستغلبل الرشيد، والمزج 

كن ترجمتيا وتمثيميا في الاستنتاج بأن الكفاءة يمبين عوامل الإنتاج بأقل تكمفة ممكنة، كما يمكن 
تعظيم الأرباح، مقابل تدني التكاليف(، وىذا يشير إلى أن عممية الإنتاج تعتبر غير كفؤة إذا ثنائية )

تطمبت استعمال كمية أكبر من المدخلبت مقارنة بكمية أقل من المدخلبت لإنتاج نفس الكمية من 
لى أن الكفاءة في المؤسسة تتأثر بحجم مدخلبتيا، بالإضافة إلى عوامل الناتج، وىنا يتطمب الإشارة إ

 (1)أخرػ أىميا المحيط، جودة إدارتيا وتنظيميا    

 :الوظيفي محددات الأداءسادسا: 
دراك الدور أو الميام، ويعني ىذا أن  الأداء ىو الأثر الصافي في جيود الفرد التي تبدأ بالقدرات، وا 

 =ئج لمعلبقات المتداخمة بين كل منالأداء في موقف معين يمكن أن ينظر إليو عمى أنو نتا

مية ويشير إلى الناتج عن حصول الفرد عمى التدعيم )الحوافز( إلى الطاقة الجسمانية والعق :الجيد -4
 التي يبذليا الفرد لأداء ميمتو 

                                                

ه/ 4767، 4، دار الجرير لمنشر والتوزيع، طإدارة وتقييم الأداء الوظيفي، بين النظرية والتطبيقإبراىيم محمد المحاسنة،  -1
  444_>43م، ص_ص 5346
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الشخصية المستخدمة لأداء الوظيفة التي تدفع عنو مزاولة أؼ نشاط أيا ىي الخصائص  :القدرات -5
 كان نوعو، ىذا يجعمو يبذل جيدا أكبر نحو الأداء المستمر 

ي العمل من يعني الاتجاه الذؼ يعتقد الفرد أنو من الضرورؼ توجيو جيوده ف :إدراك الدور أو الميمة -6
 خلبلو وتقوم الأنشطة والسموك المذان يعتقد الفرد بأىميتيما في أداء ميامو بتعريف إدراك الدور 

 وىناك من يرػ أن محددات الأداء تكمن في=

فكمية الجيد تعبر عن مقدار الطاقة الجسمانية أو العقمية التي يبذليا الفرد في  كمية الجيد المبذول: -4
  منيةالعمل من خلبل فترة ز 

  فتعني مستوػ الدقة والجودة، ودرجة مطابقة الجيد المبذول المواصفات نوعية معينة نوعية الجيد: -5
فالمقصود بو الأسموب أو الطريقة التي يبذل بيا الجيد في العمل، أؼ الطريقة التي  :نمط الأداء -6

 (1)تؤدؼ بيا أنشطة العمل 

 :الوظيفي : تقييم الأداءسابعا
 تقييم أداء العاممين: أىمية -1
 عمى مستوى المنظمة: .أ 

إيجاد مناخ ملبئم من الثقة والتعامل الأخلبقي الذؼ يبعد احتمال تعدد شكاوؼ العاممين اتجاه  -
 المنظمة 

 رفع مستوػ أداء العاممين واستثمار قدراتيم بما يساعدىم عمى التقدم والتطور  -
نتائج العممية يمكن تستخدم كمؤشرات لحكم عمى تقييم برامج وسياسات إدارة الموارد البشرية كون  -

 دقة ىذه السياسات 
 مساعدة المنظمة عمى وضع معدلات أداء معيارية دقيقة  -

 عمى مستوى المديرين: .ب 
مكانياتيم الفكرية وتعزيز قدراتيم الإبداعية لموصول   - دفع المديرين والمشرفين إلى تنمية مياراتيم وا 

 ابعييم إلى تقويم سميم وموضوعي لأداء ت

                                                

، م5348مجمة الدراسات في عمم اجتماع المنظمات، العدد الخامس، مخبر عمم اجتماع المنظمات والمناجمنت، جوان  -1
  98ص
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دفع المديرين إلى تطوير العلبقات الجيدة مع المرؤوسين والتقرب إلييم لمتعرف عمى المشاكل  -
 والصعوبات 

 عمى مستوى العاممين: .ج 
تجعل العامل أكثر شعور بالمسؤولية وذلك لزيادة شعوره بالعدالة وبأن جميع جيوده المبذولة تأخذ   -

 بالحسبان من قبل المنظمة 
خلبص ليترقب فوزه باحترام وتقدير رؤساءه معنويا وماديا  -  (1)دفع العامل لمعمل باجتياد وجدية وا 
 :الوظيفي عوامل نجاح نظام تقييم الأداء -2
من الجدير بالذكر أن نجاح نظام تقويم أداء العاممين يستمزم عددا من الإجراءات الإضافية، التي   -

تأتي في مقدمتيا توعية العاممين والقادة والإداريين الميدانيين بأىمية التقويم وتييئة أذىانيم لمتجارب 
 الفعال مع إجراءاتو 

حتممة التي تروم تحريف نتائج التقويم لصالح منافع إبعاد عمميات التقويم عن التأثيرات المختمفة الم -
 أو مكاسب بعيدة عن ىدف الجياز الإدارؼ المعني 

تدعيم نظام تقويم أداء العاممين بنظام معمومات يربط بين مختمف عناصر وأطراف العممية التقويمية  -
 بكفاءة بالأوقات المطموبة 

اسي لجمع المعمومات المطموبة وتحميميا واستنباط توافر التقنيات المطموبة لدػ المقومين مستمزم أس -
 _تجرد المقومين من الانحيازات الذاتية أثناء قياميم بعمميات التقويم  النتائج الدقيقة 

وضوح ودقة الأىداف الوظيفية لمعاممين وكذلك تميز واجباتيم ومياميم يعد ضرورة فنية أساسية  -
 (2)لنجاح عممية التقويم 

 :الوظيفيطرق تقييم الأداء -3

عمى أدائيم بشكل عام مقارنتا بالذين  تم ترتيب الموظفين بالتسمسل بناءيترتيب الموظفين البسيط: طريقة 
يشغمون وظيفة مماثمة في المنظمة ويؤدون نفس الميام والواجبات، فيبدأ القائم بعممية التقييم )المشرف( 

                                                

، المجموعة العربية لمتدريب والنشر، الاستراتيجيات الأساسية في إدارة الموارد البشريةمحمود عبد الفتاح رضوان،  -1
  >8_;8، ص_صم5345، 4القاىرة، مصر، ط

، م5346، 4، دار النشر لمجامعات، القاىرة، مصر، طإدارة الموارد البشريةمحمد الفاتح محمود بشير المغربي،  -2
  485ص
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فالأقل إلى أن يصل إلى الأسوأ أداء فيكون  بالموظف الأحسن أداء فيضعو في رأس القائمة ومن ثم الأقل
 في ذيل القائمة فتكون القائمة مرتبة تنازليا من الأفضل أداء إلى الأسوأ أداء 

يتم إجراء مقارنة لكل موظف مع الموظفين في نفس الوظيفة كمجموعة واحدة  طريقة المقارنة الزوجية:
د المجموعة فردا فردا وبشكل ثنائيات فيعطى في وعن طريق مقارنة أداء الموظف بشكل عام مع أداء أفرا

كل مرة أحدىما أفضمية ومن ثم ينتقل القائمة بعممية التقييم إلى الموظف الثاني في المجموعة ويتم مقارنة 
أداءه مع أداء أفراد المجموعة فردا فردا وىكذا حتى تنتيي المجموعة ومن ثم يتم تحديد التقييم النيائي 

 عدد المرات التي حصل فييا عمى أفضمية داخل المجموعة لمموظف بناء عمى 

يطمب في ىذه الطريقة من القائم بعممية التقييم أن يصف أداء الموظف المراد تقييمو بكتابة طريقة المقالة:
مقالة أو تقرير توضح جوانب ونقاط القوة والضعف في أداء الموظف والميارات التي يتمتع بيا وبعض 

 ن أداءه، وقد تكون أحيانا مقيدة بعناصر أو حدود معينة للئسياب والإطالة الزائدة الاقتراحات لتحسي

تتطمب عقد لقاءات بين القائم بعممية التقييم )المشرف( والموظف لوضع وتحديد طريقة الإدارة بالأىداف: 
نجازىا من الموظف خلبل فترة زمنية معينة، وتكون  عادة الأىداف الأىداف والواجبات المطموب تحقيقيا وا 

وتحدد العناصر والمعايير الموضوعية واضحة وواقعية وأحيانا يتم تحديدىا بشكل كمي أو بشكل وصفي، 
نجازه من ىذه  التي تستخدم لقياس مدػ تحقيق الأىداف ومن ثم تقييمو بناء عمى مدػ ما تم تحقيقو وا 

 (1) الأىداف

 :الوظيفي استخدامات تقييم الأداء -4

 ىناك استخدامات ترتبط بالتقييم الموضوعي للؤداء تتمخص فيما يمي =

يساعد النظام الموضوعي في تقييم الأداء عمى خمق واستمرار الدوافع عمى العمل لدػ العاممين،   -
 وحتى إن وجد الدافع عمى العمل فإنو قد يتأثر سمبا إذا لم يكن ىناك نظاما موضوعيا لتقييم الأداء

حقو، أضف إلى ذلك أنو في حالة عدم وجود الدافع عمى العمل نفسو فإن  يعطي كل ذؼ حق
 الموضوعية في تقييم الأداء قد تؤدؼ إلى إيجاده 

                                                

، المجمة الإلكترونية العوامل المؤثرة عمى الأداء الوظيفي في المؤسسات العامةجياد أحمد عبد الرزاق نعيرات،  -1
  54_>4،ص_ص م5355الشاممة متعددة التخصصات، العدد السادس والاربعون، 
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يؤدؼ النظام الموضوعي لتقييم الأداء إلى القضاء عمى التحيز الشخصي عند التقييم، ويرجع ذلك  -
ا حين إجراء التقييم، بحيث إلى أن الموضوعية تفترض وجود مجموعة من المعايير المتفق عميي

 يصبح ىذا التقييم مرآة حقيقية لأداء الفرد 
النظام الموضوعي لتقييم الأداء بأنظمة الترقي ارتباطا وثيقا وحيث أنو من المنطقي توقع  يرتبط -

ضرورة توافر بعض القدرات في من يتم ترقيتو، فإن اختيار أنسب المرشحين لمترقية لابد وأن يعتمد 
 عمى ضرورة وجود نظام موضوعي لتقييم أدائو 

من خلبل وضع برنامج لمتدريب مع تحديد نقاط  طا كبيرايرتبط تقييم الأداء بالنشاط التدريبي ارتبا -
 ، كذلك يرتبط بأنظمة الحوافز المادية ارتباطا وثيقا الضعف والقوة في أداء العاممين

يرتبط التقييم الموضوعي للؤداء ليس بالأداء الفردؼ فقط ولكن بأداء المنظمة الإجمالي، وذلك أن  -
 (1)مستويات أداء العاممين بيا  أداء المنظمة ما ىو إلا حاصل جمع جميع

 :الوظيفي مشكلات تقييم الأداء -5

منيا عدم تحديد الفترة الزمنية التي يجب تقييم  الأسبابقد يفشل نظام تقييم الأداء لمعديد من 
،  وقد مستوػ أداء الفرد عنيا، وقد يفشل بسبب تعقد الإجراءات والنماذج المستخدمة في عممية التقييم

المشرف في عممية التقييم إلى إعطاء جميع الأفراد تقديرات مرتفعة وبالرغم من ذلك قد لا يتسبب تساىل 
 (2)يرضى جميع العاممين، وأخيرا قد يتسبب ضعف الاتصالات بين أطراف عممية التقييم في فشميا 

 =إلى مشاكل ذاتية ومشاكل موضوعية وتختمف مشاكل تقييم الأداء أيضا

 =بما يميتتعمق  المشاكل الذاتية:   أ
وترتبط ىذه الصفات بمدػ ميارة وخبرة المقوم لممارستو لممينة لذػ  خصائص وصفات المقوم: -

 يشترط في المقوم أن يكون ذا خبرة عالية والقدرة عمى التفاعل الاجتماعي 
حيث يميل بعض المقومين إلى التعامل برفق مع المرؤوسين في ىذه العممية وىذا  التساىل والرفق: -

 يخفي النتائج الحقيقية لمعممية ويبعد عن اليدف المسطر 

                                                

، لبشرية وتخطيط القوى العاممةمفاىيم أساسية في إدارة الموارد اعماد الدين حسن، حنفى محمود سميمان، وآخرون،  -1
  559_558ص_ص د ت، المؤسسة الثقافية العمالية، الجامعة العمالية،

  657ص د ت، دار المريخ، الرياض، السعودية، إدارة الموارد البشرية،جارؼ ديسمر، ت  محمد سيد أحمد عبد المتعال،  -2
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وىي الزاوية التي ينظر بيا إلى المرؤوس، فإذا كانت تمك النظرة إيجابية تكون نتائج  تأثير اليالة: -
 يفقد قيمة معايير التقييم ويضفي جانب الحيادة التقييم إيجابية والعكس صحيح، وىذا ما 

وىو أن يميل المقيم إلى إعطاء أحكام متوسطة وعامة تجاه أداء الأفراد وىذا يؤثر  النزعة المركزية: -
 عمى الأحكام النيائية حول العممية لعدم تباين النتائج 

ذ الأولي لأداء الفرد دون النظر تظير في عممية التقييم طويمة المدة حيث يتم بالأخ الأولية والحداثة: -
إلى التطورات اللبحقة لأول تقييم أو ييمل أداء الفرد السابق ويعمد المقوم إلى صورة عن أحدث 

 مستوػ للؤداء 
وىو انحياز الشخص المقوم لصالح الرد المراد تقييم أداءه بسبب القرابة أو  التحيز الشخصي: -

 الصداقة أو الجنس أو الموطن 
 تتعمق بالعممية بحد ذاتيا وىي تتمثل فيما يمي= موضوعية:المشاكل ال   ب

 عدم الوضوح في أىداف العممية يعطي نوع من العشوائية  -
 عدم دقة المعايير وعدم قدرتيا عمى التعبير الحقيقي للؤداء  -
 عدم وجود تعميمات سميمة وكافية في أسموب التقييم  -
 عدم دقة درجات القياس في التمييز بين العاممين  -
دارة الموارد البشرية وعدم وضوح وظيفة كل واحد  - عدم وضوح العلبقة بين المديرين التنفيذيين وا 

 (1)منيما 

 :الوظيفي : مشاكل الأداءثامنا
 ىنالك بعض المشاكل التي يمكن أن تؤثر عمى الأداء ويمكن إيجازىا في =

باعتبار الموارد البشرية ىي أىم عناصر  مشكمة تخطيط العمالة عمى مستوى الوحدة الاقتصادية: -4
العممية الإنتاجية وأن تخطيطيا وتوصيفيا وتحميميا وتدريبيا وحشد طاقاتيا بشكل ىادف ىو من أبرز 

 عوامل الارتقاء بالأداء والإنتاجية 

                                                

، دار الشروق، عمان، الأردن، ئف الإدارية عميياإدارة المؤسسات العامة وأسس تطبيق الوظازيد منير عبوؼ،  -1
  5:7_5:6، ص_ص م>533
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 يتطمب التقييم السميم لأداء الأفراد في أؼ موقع عمل مقياس أحدىما مشكمة تقييم الأداء الفردي: -5
نما وسيمة للؤ داء النمطي والآخر للؤداء الفعمي، إذ أن قياس وتقييم الأداء ليس ىدف في حد ذاتو وا 

 نحو اتخاذ العديد من القرارات المتعمقة بالنقل والترقية والعلبوات وتخطيط احتياجات التدريب 
العاممون من أن بيئة العمل الداخمية أؼ التنظيم ذاتو ىو المكان الذؼ يستطيع  مشكمة الدافعية: -6

 خلبلو إشباع حاجاتيم المختمفة، كالأجور والمرتبات وحوافز الإنتاج والحوافز المعنوية 
ىنالك الكثير من الأخطاء والانحرافات تحصل خلبل العمل عن عمد أو  مشكمة تحديد المسؤولية: -7

إلا إذا تحدد  جيل، لذا لابد من وجود نظام لممساءلة والمحاسبة، إلا أن ىذا النظام لا يمكن وضعو
مقدما ما يجب أو يتوقع انجازه أؼ إذا كان الأداء نمطيا وتحدد إجراءاتو العممية بوضوح لتصبح 

 (1)المسؤولية واضحة التحديد 

 الوظيفي مايمي= الأداءومن بين أسباب فشل 

عدم الانضباط في العمل إلى جانب معظم العاممين، ليس فقط فيما يتعمق بالحضور و الانصراف  -4
يمتد إلى إضاعة وقت الدوام، وعدم استغلبلو لمصمحة العمل بل قضاء بعض النزوات واليوايات  بل

 الشخصية 
الميل إلى اللبمبالاة والتسويف والتأجيل مع عدم الاىتمام بإنجاز الأعمال الموكمة لمموظف في  -5

 الأجيزة مواعيدىا المحددة، وىذا إنما يرجع إلى التجول الالكتروني وتسكع الموظفين عمى 
غياب العدالة التنظيمي في مواقع العمل وىو ما يدفع الكثير من الموظفين إلى الانسحاب النفسي،  -6

بالإضافة إلى لجوء البعض منيم لتشكيل جماعات غير رسمية تعمل ضد تطمعات الإدارة وىو ما 
ح والجيات تكون محصمتو في النياية ضعف الأداء الوظيفي، وىي ظاىرة تعاني منيا معظم المصال

 الحكومية 
غياب علبقات العمل الطيبة فالموظفين وبخاصة المتسكع منيم ينشغل بنزواتو ولا تبدر عنو أؼ  -7

محاولة لمتعاون أو التنسيق مع زملبئو، ومن ثم يقل تفاعمو معيم ويغيب الترابط الذؼ ينعكس بدوره 
 عمى الأداء 

                                                

، الوراق لمنشر والتوزيع، عمان، الأردن، قراءات في الفكر الإداري والتنظيميعمي حسين الطائي، أكرم سالم الجنابي،  -1
  63، صم5347، 4ط
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الفضل في إدارة الأولويات فكثيرا ما تكون أولويات الموظف أحد أسباب القصور أو الفشل في الأداء  -8
عمى الوظيفي فمثلب الموظف المتسكع لو أولوياتو في العمل والتي تتمثل أىميا في ممارسة ىواياتو 

حظورة، ثم يأتي والتجول بين الصفحات والمواقع المحظورة وغير المالانترنت والتنقل بين المواقع 
 (1)انجاز العمل كمرحمة أو أولوية ثانية من مراحل أولوياتو وىي أولويات تخل بالأداء 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                

، دراسة تطبيقية عمى العاممين بجمعية تنمية الوظيفيأثر التدريب الإداري عمى الأداء باسم مصطفى عمى عمىالبساطي،  -1
المشروعات الصغيرة ببورسعيد، جزء من متطمبات الحصول عمى درجة الماجستير الميني في إدارة الأعمال، قسم إدارة 

  5:_4:، ص_صم5354الأعمال، كمية التجارة، جامعة المنصورة، 
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 خلاصة الفصل
أمكننا أن نستخمص أن الأداء من أىم النقاط الأساسية في الفصل من خلبل عرض ىذا 

المنظمات، فيو يكفل ليا البقاء والاستمرارية والنمو ويدفعيا لمتطور والتقدم ويحقق ليا الميزة التنافسية في 
أو إنتاجية،  خداماتيةوالمؤسسات خاصة كانت أو عامة، مواجية البيئة الخارجية من مختمف القطاعات 

من أجمو وعمى غراره تسعى المؤسسة تنشأ وتنمو لأجل تحقيق الغاية أو اليدف الذؼ أسست فالمؤسسة 
لموصول إلى النتائج المرجوة والمراد الوصول ليا، وذلك انطلبقا من بعض التوجيات السوسيو تنظيمية 

نظيمي للؤداء الذؼ يتحقق من خلبل مجموعة من العوامل والنقاط الميمة سواء عمى مستوػ الييكل الت
المتمثل في مناخ المنظمة أو البيئة التنظيمية السائدة في المؤسسة من دعم وتحفيز وترقية وتوجيو ومن 
خلبل كذلك المناخ الاجتماعي الذؼ يعتمد عمى العلبقات بين الرئيس والمرؤوسين أو بين الموظفين 

 داء والإنتاجية نفسيم ومن خلبل تطبيق برامج التحفيز والمكافأة لزيادة الفعالية في الأ

فالمنظمات تحيى بأداء أفرادىا وبسببو أيضا تفشل لذلك عمى كل منظمة أن تضع الفرد تحت 
لذلك  الاعتبار أن ىو العنصر الفاعل والميم والأساسي في تطوير وتنمية المؤسسة وترقيتيا واستمرارىا

داع والابتكار وتتخمى عن عمى كل منظمة أن تسعى جاىدة لخمق الجو الملبئم لمعمل والسماح بالإب
المحسوبية والعنصرية وا عطاء لكل ذؼ حق حقو وىذا من شأنو أن يعود عمييا بالإيجاب وتصل إلى 

 الأىداف المرادة 
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 تمييد
لقد حاولنا في الفصول السابقة تقديم فكرة عامة عن المناخ التنظيمي و الأداء الوظيفي وتطرقنا إلى 

مجموعة من العوامل ذات الصمة، ومن خلبل ىاتو الفصول قمنا بإسقاط تبيان العلبقة بينيما من خلبل 
( والوقوف عمى الحقائق الممموسة -قالمة-قع المؤسسة الإدارية ) بمدية عين رقادة ىذه الدراسة عمى وا

ومعرفة مدػ تأثير المناخ التنظيمي السائد في المؤسسة عمى الأداء الوظيفي لمعاممين ومعرفة الدور 
وتوضيح كل الخطوات الإجرائية والمنيجية التي اعتمدنا عمييا في دراستنا الميدانية بدأ  لممؤسسةالرئيسي 

من توضيح المنيج، ومجالات الدراسة المكانية والزمانية والبشرية، ثم الدراسة الاستطلبعية بالإضافة إلى 
 أدوات المستعممة في جمع البيانات وفي الأخير تحميل وتفسيرالنتائج 
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 مجالات الدراسة:أولا: 
 المجال المكاني :1

 :لتعريف بالمؤسسةا 1.1

( 7;_>3ظيرت بمدية عين رقادة إلى الوجود إثر التقسيم الإدارؼ الأخير بموجب قانون رقم ) 
 المتعمق بالتنظيم الإقميمي لمبلبد بعدما كانت جزءا من بمدية وادؼ الزناتي  7;>4فبراير  7المؤرخ في 

 رقادة في أقصى حدود ولاية قالمة من الناحية الغربية تقع بمدية عين 

 يحدىا من الشمال بمدية برج صباط -
 من الجنوب بمدية تامموكة -
 من الشرق بمدية  وادؼ الزناتي -
 –قسنطينة  –من الغرب بمدية عين اعبيد  -
 5كمم >: ;44بمغت مساحتيا  -

 ييكل التنظيمي لبمدية عين رقادة :ال 2.1

 ;>>4/:47/3المؤرخ في  ;>/م ا م/ 6>4المسجل تحت رقم  ولائيالير عمى محتوػ التقر  بناء
المتعمق باليياكل التنظيمية لممصالح البمدية والذؼ أخل تعديلبت في تصنيف البمديات من حيث الأنماط 

ضمن النمط الرابع وفيمايمي عرض مفصل لمييكل  المطبقة، ومن خلبلو جاء ترتيب بمدية عين رقادة
 البمدية وىي = إدارةالتنظيمي لمبمدية من مصالح ومكاتب وفروع 

 36عدد المصالح =  -
 :3عدد المكاتب =  -
 35عدد الفروع =  -

 الإدارية المصالح

 العامة الأمانة

 فرع تسيير المستخدمين  -
 والشؤون المشتركة والأرشيففرع الوثائق   -

 الشؤون المالية والممتمكاتمصمحة 
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 مكتب المالية والمحاسبة والتسيير -
 مكتب تسيير الممتمكات البمدية -

 مصمحة التنظيم والشؤون العامة 

 مكتب الحالة المدنية والتنظيم والانتخابات والخدمة الوطنية  -
 مكتب الشؤون الاجتماعية والثقافية ونشاطات الشباب  -

 المصمحة التقنية

 تييئة والأشغال الجديدة مكتب التعمير وال -
 مكتب الخبرة والشبكات والتمويل -
 مكتب النظافة والوقاية -

 : المجال الزماني لمدراسة2
ويتمثل في المدة الزمنية التي يقوم فييا الباحث بإجراء دراستو، ولقد استغرق انجاز ىذه الدراسة فترة 

البحث الذؼ اخترناه لمدراسة ومعرفة زمنية في الدراسة الميدانية من خلبل جمع المعمومات مع مجتمع 
 المعمومات الأولية ووضع أسئمة الاستمارة وكان ذلك عمى عدة فترات حسب حالة الدراسة الميدانية 

حيث قابمنا مدير المؤسسة وطرحنا عميو موضوع الدراسة  37/5356/>3 في كانت الأولى فالفترة -
عض المعمومات والملبحظات حول العمال والييكل وقدمنا لو طمبنا وقام بالموافقة عميو، كما جمعنا ب
 التنظيمي لممؤسسة ومختمف الخدمات التي تقدميا 

حيث قمنا بتجريب الاستمارة لمحاولة تعديميا ومعالجة  43/37/5356 في والمرة الثانية كانت -
 النقص فييا وضبط جميع الأسئمة 

ارة عمى الأفراد العاممين وتطبيقيا بغرض توزيع الاستم 49/37/5356أما المرة الثالثة كانت في  -
 لمحصول عمى معظم المعمومات التي تيم موضوع البحث 
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 : المجال البشري 3
 جتمع البحث:م 1.3

مجموعة عناصر ليا خاصية أو عدة خصائص مشتركة تميزىا عن غيرىا من العناصر  ىو
الأخرػ والتي يجرػ عمييا البحث أو التقصي أو ىي مجموعة منتيية أو غير منتيية من العناصر 

 (1)المحددة مسبقا والتي ترتكز عمييا الملبحظات 

 (2)لبحث كامل الأفراد أو الأحداث أو المشاىدات التي تشكل موضوع ا -

 موضوع البحث  كونون ىو جميع الأشخاص الذين يأو 

والذؼ قدر عدد عماليا  -قالمة–ومجتمع البحث في ىذه الدراسة ىو مجموع العاممين ببمدية عين رقادة 
 عاممة معتمدين في ذلك عمى العينة العشوائية البسيطة  عامل و  4>

 عينة الدراسة: 1.1.3

جراء الدراسة عمييا ومن ثم  مجموعة جزئية من مجتمع الدراسة يتم اختيارىا بطريقة مناسبة، وا 
 (3)استخدام تمك النتائج و تعميميا عمى كامل مجتمع الدراسة الأصمي 

المعني بالبحث  الأصميجزء من وحدات المجتمع  أويعكس جانب وتعرف أيضا بأنيا نموذج يشمل و  -
يغني الباحث عن دراسة كل الجزء  أوتكون ممثمة لو بحيث تحمل صفاتيا المشتركة، وىذا النموذج 

دراسة كل تمك وحدات  استحال أوخاصة في حالة صعوبة  الأصميمفردات المجتمع وحدات و 
 (4)المجتمع المعني بالبحث 

                                                

منيجية البحث العممي في العموم الإنسانية، تدريبات رون، موريس أنجرس، ت، بوزيد صحراوؼ، كمال بوشرف وآخ -1
  ;>5م، ص 5337/5339، 5، دار القصبة لمنشر، الجزائر، طعممية

، م5349، مؤسسة فريدريش، إيبرت، بيروت، لبنان، منيجية البحث العممي إجابات عممية لأسئمة جوىريةريما ماجد، -2
  >5ص

  493ه، ص4774م/>534، 6، دار الكتب، اليمن، صنعاء، طبحث العمميمناىج المحمد سرحان عمي المحمودؼ،  -3
  466صد ت، ،دار اليازورؼ، منيجية البحث العمميعامر إبراىيم قنديمجي، -4
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ت التي تؤخذ من المجتمع الأصمي وتعرف كذلك بأنيا جزء من المجتمع أو ىي عدد من الحالا -
 (1)وتجمع منيا البيانات بقصد دراسة خصائص المجتمع الأصمي 

من مجتمع البحث لتقدر عدد العينة حوالي بالمئة 9> 65 اخذ ومن خلبل الاطلبع عمى مجال الدراسة تم
 مفردة وتم استجواب جميع أفراد العينة  63

 :جمع البياناتالإطار المنيجي لمدراسة وأدوات ثانيا: 
 :منيج الدراسة -1

= ىو الطريق الواضح كالمنيج والمنياج وطريق نيرج أؼ واسع وأنيج الطريق أؼ وضح لغة المنيج
، سمكتو، نيج أؼ طريق نيج أؼ بين أوضحتونيجت الطريق ابنتو و و  وصار نيجا واضحا، واستبان

 (2) وواضح وىو النيج

الكشف عن الحقيقة في العموم بواسطة طائفة من القواعد العامة تييمن  إلىيقصد بو الطريق المؤدؼ  -
 (3)نتيجة معمومة  إلىعمى سير العقل وتحدد عممياتو حتى يصل 

ويعرف حسب ما يقدمو المعجم الفمسفي بأنو وسيمة محددة توصل إلى غاية معينة، وحسب بتل ىو  -
 (4)الكشف عن الحقيقة والبرىنة عمييا  الترتيب الصائب لمعمميات العقمية التي نقوم بيا بصدد

ويعرف أيضا بأنو جممة المبادغ والقواعد والإرشادات التي يجب عمى الباحث اتباعيا من بداية  -
مى نيايتو بغية الكشف عن العلبقات العامة والجوىرية والضرورية التي تخضع ليا الظواىر عالبحث 

 (5)موضوع الدراسة 

                                                

، الجامعة الأردنية، أساليب البحث العممي في العموم الاجتماعية والإنسانيةفوزؼ غرايبو، نعيم دىميش، وآخرون،  -1
  58، صم::>4الأردن، 

، مناىج البحث العممي في الفكر الإسلامي والفكر الحديثعبد الفتاح محمد العيسوؼ، عبد الرحمان محمد العيسوؼ، -2
  9:_8:، ص_صم:>>4، م9>>4موسوعة كتب عمم النفس الحديث، دار الراتب الجامعية، بيروت، لبنان، 

  38م، ص ::>4، 6، ط، وكالة المطبوعات، الكويتمناىجالبحث العمميعبد الرحمان بدوؼ،  -3
، 5، دار النمير لمنشر والتوزيع، دمشق، سوريا، طمنيجية البحث العممي في العموم الإنسانيةعبود عبد الله العسكرؼ،  -4

  4، صم5337
، المركز الديمقراطي العربي منيجية البحث العممي وتقنياتو في العموم الاجتماعيةليندة لطاد، زىرة تيغزة، وآخرون،  -5

  47، صم>534، 4اسات الاستراتيجية والسياسية والاقتصادية، برلين، ألمانيا، طلمدر 
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استخدام المنيج  إلىأثره عمى الأداء الوظيفي فقد لجئنا المناخ التنظيمي و عة موضوعنا عن من خلبل طبي
 الوصفي 

وييتم بوصفيا انو المنيج الذؼ يعتمد عمى دراسة الظاىرة كما توجد في الواقع  المنيج الوصفيويعرف 
ا التعبير وصفا دقيقا ويعبر عنيا كيفيا أو كميا، فالتعبير الكيفي يصف لنا الظاىرة ويوضح خصائصيا، أم

الكمي فيعطييا وصفا رقميا ويوضح مقدار ىذه الظاىرة أو حجميا أو درجة ارتباطيا مع الظواىر 
 (1)الأخرػ 

أو ىو طريقة من طرق التحميل والتفسير بشكل عممي منظم من أجل الوصول إلى أغراض محددة  -
 (2)لوضعية اجتماعية أو مشكمة اجتماعية أو سكان معينين 

ع البيانات بل تعتمد عمى تحميل ضمن الدراسات الوصفية و التي لا تقتصر فقط عمى جموتندرج دراستنا 
تفسير البيانات و بالتالي الكشف عن العلبقة بين متغيرات الدراسة من ثم الوصول إلى الترابط بين و 

المدروسة  الكيفي لمظاىرةدراستنا الجمع بين الوصف الكمي و المناخ التنظيمي و الأداء الوظيفي، وتناولت 
 من اجل معرفة وضبط العوامل المؤثرة فييا 

 أدوات جمع البيانات:-2
إن القيام بأؼ بحث عممي ينبغي عمى الباحث إتباع مجموعة من الأساليب و الوسائل التي تمكنو 

، من اجل ىذا التي يستطيع من خلبليا معرفة الغرض من الدراسةالمعمومات اللبزمة و  إلىمن الوصول 
 = استمارة الاستبيان دراستنا عمى الأدوات الآتية ا فياعتمدن

مة أو الاستفسارات ىو عبارة عن مجموعة من الأسئو وسيمة من وسائل جمع البيانات و ى الاستبيان
التي ترسل لممبحوثين عادة عن طريق البريد حيث لا يكون ضروريا فييا الحصول عمى المكتوبة و 

الاستبيان غالبا ما يرجع لقمة  إلىالمجوء  أنيرػ عمماء المناىج الاستجابة عن طريق المقابمة الشخصية و 

                                                

 459م، ص>534، 4، دار أسامة لمنشر، الأردن، عمان، طمنيجية البحث العمميسعد سممان المشيداني،  -1
، 7لجامعية، ط، ديوان المطبوعات امناىج البحث العممي وطرق إعداد البحوثعمار بوحوش، محمد محمود الذنيبات،  -2

  >46، صم:533
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يتم تحديد موعد العودة ثانية لاستلبم ليفو وقد يسمم لممبحوثين باليد ويطمب إلييم إعداد الإجابات و تكا
 (1)صحيفة الاستبيان بعد استيفاء بياناتيا 

ل باستطلبع الرأؼ أو وىي أيضا عبارة عن صحيفة أو كشف يتضمن عددا من الأسئمة تتص  -
 (2)بخصائص أية ظاىرة متعمقة بنشاط اقتصادؼ أو اجتماعي أو فني أو ثقافي 

وتعرف كذلك بأنيا استمارة تحتوؼ عمى مجموعة من الأسئمة أو العبارات المكتوبة مزودة بإجاباتيا أو  -
ما يراه ميما أو ما الآراء المحتممة أو الفراغ للئجابة ويطمب من المجيب عمييا مثلب الإشارة إلى 

 (3)ينطبق عميو منيا ناو ما يعتقد أنو ىو الإجابة الصحيحة 

لقد احتوت المعمومات و  اعتبرناىا الأداة الرئيسية في جمعدمنا الاستمارة في ىذه الدراسة و لقد استخ
 إضافةأسئمةعمال حيث تم عندىا  :3أسئمة مفتوحة وقد تم تجريب الاستمارة عمى مغمقة و  أسئمةعمى 

 عنيا  الإجابةعمى  الأفرادوحذف البعض منيا لعدم قدرة 

 =سؤال موزع كما يمي 58الصياغة النيائية عمى الاستمارة المكونة من وبعد التعديل و 

  البيانات الشخصية  -4
 واقع المناخ التنظيمي السائد في المنظمة  -5
 تقييم الموظفين لأدائيم الوظيفي  -6
 الوظيفيعلبقة المناخ التنظيمي بالأداء  -7

 

 

 

 

 :تحميل وتفسير النتائجثالثا: 

                                                

  >>ص م،5336-5335،المدخل إلى عمم الاجتماععبد اليادؼ محمد والي،  -1
البحث العممي والتحميل الإحصائي التخطيط لمبحث وجمع وتحميل البيانات يدويا عبد الحميد عبد المجيد البداوؼ،  -2

  55، صم:533، 4الأردن، ط، دار الشروق لمنشر والتوزيع، عمان، spssوباستخدام برنامج 
  436، صم5343، 4، عالم الكتب، القاىرة، طأدوات جمع البيانات في البحوث النفسية والتربويةسناء محمد سميمان، -3
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 _ عرض وتحميل البيانات 1

 البيانات الشخصية 1.1

 توزيع أفراد العينة حسب متغير الجنس  :(11جدول رقم )

 النسبة التكرار الجنس
 %:9 69 44 ذكور
 %66 96 >4 إناث

 %433 63 المجموع

تقدر نسبتيم ب أن معظم المبحوثين من جنس إناث  ،(34يتضح من خلبل الجدول رقم )
قارنة مع الإناث وفي المقابل نجد أن نسبة الذكور منخفضة بالم ،مبحوث >4أؼ ما يعادل 66% 96

وىذا يرجع إلى طبيعة العمل الذؼ يسمح بمزاولة النشاط  وىي نسبة مقبولة  %:9 69حيث قدرت ب 
 لوجية لكل الجنسين لكل من الجنسين بعيدا عن الطبيعة الفيزيو 

 يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغير السن :(12جدول رقم )

 النسبة التكرار سنال
 %:9 79 47 سنة 68إلى  59من 

 %66 76 46 سنة 78إلى  69من 

 %43 6 سنة فأكثر 79
 %433 63 المجموع 

تتراوح أعمارىم  %:9 79 نسبة من أفراد العينة والمقدرة ب أن أعمى ،(35يتضح من خلبل الجدول رقم )
ثم تنخفض  ،سنة 78إلى  69تتراوح أعمارىم من  %66 76تمييا بنسبة  ،سنة 68إلى  59ما بين 

حيث تنعدم النسبة عند الذين تتراوح  ،سنة فأكثر 79من أفراد العينة تتراوح أعمارىم من %43النسبة إلى 
 78إلى  69ومن  68إلى  59ىذا التباين في النسب خاصة بين الفئتين من و  فأقلسنة  58أعمارىم من 

 متقاربتين، وىذا راجع إلى أن فئة الشباب ىي الأكثر إقبالا ورغبة في العمل 

 يوضح توزيع أفراد العينة حسب المستوى التعميمي :(13جدول رقم ) 
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 النسبة التكرار مستوػ التعميميال
 %43 6 متوسط
 %:9 49 8 ثانوؼ 
 %66 6: 55 جامعي
 %433 63 المجموع

(، أن أكبر نسبة من العينة المدروسة ىم ذوؼ المستوػ الجامعي 36يتضح من خلبل الجدول رقم )
، ثم يمييا المستوػ المتوسط  الذؼ %:9 49الثانوؼ بنسبة  ، ثم يمييا المستوػ  %66 6:ويمثمون بنسبة 
وىذا راجع إلى طبيعة العمل الذؼ يتطمب النسبة عند المستوػ الابتدائي ، وتنعدم %43تقدر نسبتو ب 

 مستوػ تعميمي مرتفع مرتبط بمعداتو ووسائل تكنولوجية تستمزم مستوػ تعميمي جيد 

 يوضح توزيع العينة حسب الأقدمية :(14جدول رقم )

 النسبة التكرار قدميةالأ
 %63 > سنوات فأقل 6من 
 %63 > سنوات 9إلى  7من 
 %:9 59 ; سنوات  43إلى  :من 
 %66 46 7 سنة فأكثر 44

 %433 63 المجموع

سنوات 6أفراد العينة ىي التي تقل مدة تواجدىم من ( أن أكبر عدد 37يتضح من خلبل الجدول رقم )
إلى  :من  لكل الفئتين، ثم تأتي الفئة التي تتراوح مدة أقدمتييا %63سنوات بنسبة  9إلى  7فأقل ومن

فأكثر بنسبة سنة  44، ثم تمييا الفئة التي تتراوح مدة أقدمتييا من %:9 59سنوات بنسبة  43
سنوات إلى توفير مناصب  9إلى  7سنوات فأقل و من  6وربما يعود سبب بروز الفئتين من 68% 46

 الذؼ طبق في السنوات الأخيرة  الإدماججديدة في المؤسسة بالإضافة إلى قانون 

 يوضح توزيع أفراد العينة حسب الحالة العائمية  :(15جدول رقم )

 النسبة التكرار حالة العائميةال
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، ثم %66 6:فئة المتزوجين والتي بمغت بنسبة الفئة الغالبة ىي ( يتضح أن 38من خلبل الجدول رقم )
وىذا راجع إلى أن فئة شاىد غياب تام للؤرامل والمطمقين ، ون%:9 59فئة العازبين بنسبة تمييا 

المتزوجين ىم الفئة الأكثر بحثا عن العمل ورغبة فيو وذلك بسبب توفير جو ملبئم لأفراد عائمتيم، أما 
  في ضمان مستقبل جيد وحياة مستقرةبالنسبة لمعازبين فيذا راجع إلى رغبتيم 

 يوضح توزيع أفراد العينة حسب مكان الإقامة  :(16) جدول رقم

 النسبة التكرار مكان الإقامة
 %99 9: 56 عين رقادة

 %99 9 5 قصر العازب
 %66 6 4 بكوش أحمد
 %:9 9 5 وادؼ الزناتي

 %66 6 4 بوحمدان
 %66 6 4 قسنطينة
 %433 63 المجموع

( نجد أن أكبر فئة ىم القانطين في نفس منطقة تواجد بمدية عين رقادة 39من خلبل الجدول رقم )
 %:9 9، ثم تمييا الفئتين القاطنتين بمنطقتي قصر العازب ووادؼ الزناتي بنسبة %99 9:وذلك بنسبة 

ونرجع الفئات لكل  %66 6لكلب الفئتين، ثم الفئات القاطنون ببكوش أحمد، بوحمدان، قسنطينة بنسبة 
سبب ىذا التباين لقرب البمدية من العاممين وكذلك حرص المؤسسة عمى تنصيب إطارت المنطقة فيم 

 أولى بالمناصب قبل الجميع 

 واقع المناخ التنظيمي السائد في المؤسسة :2.1
 _ الييكل التنظيمي:1.2.1

 ما إذا كان الييكل التنظيمي الحالي يساعد المؤسسة عمى تحقيق أىدافيايوضح  :(17جدول رقم )

 %:9 59 ; أعزب/ عزباء
 %66 6: 55 متزوج/ متزوجة

 %433 63 المجموع
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 النسبة التكرار جابةالإ
 %66 96 >4 نعم
 %:9 69 44 لا

 %433 63 المجموع

العينة الذين قالوا  لأفراد%66 96( أن أعمى نسبة والمتمثمة في :3يتضح من خلبل الجدول رقم )
فراد من أ%:9 69بأن الييكل التنظيمي الحالي يساعد مؤسستيم في تحقيق أىدافيا، بينما نجد نسبة 

معبرة بأنيا بينت أن الييكل  %66 96إن نسبة المجيبين بنعم والتي تمثل العينة أجابوا بما يعكس ذلك 
عد الييكل التنظيمي لأؼ منظمة وسيمة ىادفة التنظيمي الحالي يساعد مؤسستيم عمى تحقيق أىدافيا، إذ ي

لمساعدتيا عمى تحقيق أىدافيا بكفاءة وفعالية فمو تأثير كبير لتحقيقيا لأىدافيا المسطرة، فيو يعكس مدػ 
تحديد الأدوار والمسؤوليات بدقة لمموظفين وضمان عدم الازدواجية في المسؤوليات وكذلك طبيعة 

وبين الموظفين وبعضيم البعض وكذلك نوع العلبقات السائدة في الاتصال بين الموظفين والإدارة 
 المؤسسة 

فالييكل التنظيمي ميم جدا لبموغ الأىداف المرجوة من خلبل المساعدة في تنفيذ الخطط واتخاذ 
وحدات والأنشطة وتفادؼ التداخل القرارات وتحديد أدوار الأفراد وتحقيق الانسجام بين مختمف ال

ك الأفراد والجماعات في المنظمات، ومع ذلك يجب أيضا مو ىا لما لو تأثير كبير عمى سالازدواجية وغير و 
أن يكون الييكل التنظيمي متكيفا وقابلب لمتعديل لمواجية التغيرات في البيئة الداخمية والخارجية لممؤسسة، 

سمبي عمى قدرتيا  إذا كان الييكل التنظيمي غير ملبئم لاحتياجات المؤسسة الحالية فقد يكون لو تأثير
  عمى تحقيق أىدافيا

حسب دراسات نظرية الإدارة العممية التي توصمت إلى أىمية تقسيم العمل والمسؤولية بين الإدارة 
والعمال، حيث الإدارة تقوم بالتخطيط والعمال بالتنفيذ، وتطبيق مبادغ المؤسسة وتحقيق التعاون الكامل 

 المؤسسة بينيما وبالتالي تحقيق أىداف 

 

 

 ما إذا كان الييكل التنظيمي لممؤسسة يساعد عمى سرعة إنجاز وجودة العمليوضح  :(18جدول رقم )
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 النسبة التكرار جابةالإ
 %:9 79 49 نعم
 %66 86 47 لا

 %433 63 المجموع

ز أفراد العينة أنو أحيانا ما يساعد الييكل التنظيمي لممؤسسة عمى سرعة إنجا من%66 86تؤكد نسبة 
عدىم في من أفراد العينة تؤكد نفيا أن الييكل التنظيمي لا يسا %:9 79 وجودة العمل، فيما نجد نسبة
سة وىذا ما يبين أىمية الييكل التنظيمي الذؼ يعتبر العمود الأساسي لممؤسسرعة انجاز العمل وجودتو 

إذا تم تصميمو وتنفيذه بشكل صحيح وفقا لاحتياجات  والذؼ يسيم بشكل كبير في انجاز العمل وجودتو
من خلبل  ، فكمما كان الييكل مناسبا لمعاممين والموظفين كمما كان أدائيم جيد وعاليوظروف المؤسسة

وىذا ما يؤثر  معموماتتوزيع المسئوليات بشكل واضح بين الأفراد والأقسام وتحسين التواصل وتدفق ال
والعكس كمما كان الييكل التنظيمي غير ملبئم لمعمال كمما كان أدائيم وانجازىم  بالإيجابعمى المؤسسة 
 لمعمل منخفض 

يوضح ما إذا كان ىناك مستوى عالي من الاتصالات والتعاون بين أجزاء الييكل  :(19جدول رقم )
 التنظيمي

 النسبة التكرار الإجابة
 %63 > نعم
 %66 66 43 لا

 %:9 69 44 أحيانا
 %433 63 المجموع

الذين أجابوا أنو %:9 69( النسبة الكبيرة من أفراد العينة التي مثمت >3يوضح الجدول رقم )
أحيانا ما يكون مستوػ الاتصالات والتعاون عالي بين أجزاء الييكل التنظيمي، وبالمقابل ىناك نسبة 

أفراد العينة الذين صرحوا بأن ليس ىناك مستوػ عالي من الاتصالات والتعاون بين أجزاء  من66% 66
من أفراد العينة الذين أجابوا بالإيجاب أؼ أن  %63الييكل التنظيمي، وتمييا أصغر نسبة التي مثمت 

 ىناك مستوػ عالي من الاتصالات والتعاون بين أجزاء الييكل التنظيمي 
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ن المؤسسة لا تتمتع بروح الاتصال والتعاون بين أجزاء ىيكميا التنظيمي بصفة وىذا ما يدل عمى أ
فإذا تم تصميم الييكل بشكل  كبيرة، وىذا ما قد يؤدؼ إلى خمل داخل المؤسسة مما يضعف في أدائيا

يعزز التفاعل وتبادل المعمومات بين الأقسام من خلبل توجييات واضحة من القيادة بشأن أىمية 
الاتصالات والتعاون داخل المؤسسة والتواصل المفتوح كذلك استخدام التكنولوجيا لتسييل الاتصال بين 

  ة التعاون داخل المؤسسةوالتحمي بثقاف الأجزاء المختمفة بين الييكل التنظيمي

 :نمط القيادة 2.2.1

يوضح ما إذا كانت القيادة الإدارية تساعد وتشجع عمى المبادرات الفردية والأفكار  :(11جدول رقم )
 الخلاقة

 النسبة التكرار الإجابة
 %93 ;4 نعم
 %73 45 لا

 %433 63 المجموع

من إجابات أفراد العينة الذين صرحوا بأن القيادة  %93( أن نسبة 43نلبحع من خلبل الجدول )
الذين أقروا أنو  %73الإدارية تشجع المبادرات الفردية والأفكار الخلبقة وىي النسبة العالية، وتمييا نسبة 

دل عمى أنو بما  شيءوىذا إن دل عمى بادرات الفردية والأفكار الخلبقة عمى الم الإداريةلا تشجع القيادة 
وقدرات موظفييا فيي تقر  للآراءتعطي أىمية  الإداريةفإن القيادة  ،الكبيرة كانت بالإيجاب أن النسبة

ويبينوا قدراتيم في العمل بآرائيمبالديمقراطية في تعامميا مع موظفييا وتعطي الفرصة ليم بأن يصرحوا 
ر الإبداعي وتقديم وذلك من خلبل خمق بيئة مشجعة تشجع الموظفين عمى التفكي وطرح أفكارىم ومناقشتيا

أن ، و الأفكار الجديدة والمشاركة في اتخاذ القرار واستخدام الجمسات التفكيرية المشتركة لتوليد حمول جديدة
ىذه الميزة نادرة في بعض القيادات الإبداع ومكافئتيم، قادة نيج إيجابي تجاه الابتكار و يكون لدػ ال

 مقارنة بالمؤسسات التي لا تشجع مثل ىذه المبادرات الإدارية مما يؤدؼ إلى تطور وازدىار المؤسسة 
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 يوضح ما إذا كان القائد يشجع المناقشة الجماعية لأساليب العمل :(11جدول رقم )

 النسبة التكرار جابةالإ
 %66 86 49 نعم
 %:9 79 47 لا 

 %433 63 المجموع 

( أن نسبة أفراد العينة الذين صرحوا بأن القائد يشجع المناقشة 44من خلبل الجدول ) نلبحع
الذين أقروا بأن القائد  %:9 79وفي المقابل نسبة  %66 86الجماعية لأساليب العمل ىي أكبر نسبة 

قائد خاصة وىذا ما يدل عمى أن القيادة واللأساليب العمل وىي النسبة الأقل  لا يشجع المناقشة الجماعية
بمثابة القمب النابض لمعممية الإدارية والتي لا تقتصر في إصدار الأوامر والتعميمات فقط، بل تشجعيم 
أيضا عمى المناقشة لأساليب العمل وتحفزىم عمى رفع الروح المعنوية وتقوية التواصل بين المدير 

عزيز الشفافية بين القائد والموظفين خلبل تشجيع القائد لممناقشة الجماعية وتوالموظفين في المؤسسة من 
فالقائد الذييسعى إلى  ق التطور وتحقيق الأىداف المرجوة،أجل تحقيأفضل ومن بما يساىم في بناء ثقة 

 تطور وازدىار المؤسسة ككل رفع روح التواصل والتعاون بين أفراد مؤسستو فيو بذلك يسعى إلى 

 اىتماما كبيرا برغبات المرؤوسين يبدي الرئيسيوضح ما إذا كان  :(12ل رقم )جدو

 النسبة التكرار جابةالإ
 %66 76 46 نعم
 %:9 89 :4 لا

 %433 63 المجموع

( أعمى نسبة تقر بأن الرئيس لا يبدؼ اىتماما كبيرا برغبات المرؤوسين حيث 45يوضح الجدول )
في حين نسبة الذين يقرون بأن الرئيس يبدؼ اىتماما كبيرا برغبات المرؤوسين بمغت  %:9 89بمغت 
، ذلك أن الرئيس لا ييتم بصفة كبيرة برغبات الموظفين، ىذا ما يؤدؼ إلى فقدان الثقة  66% 76

 مما يؤثر سمبا عمى نفسيتيم، لا أىميةفيو يؤدؼ إلى شعورىم بلبمبالاة و بالرئيس وتيميشو لرغبات موظ
ديد مما يؤثر عمى المؤسسة وبالتالي لا يتم إعطاء جيد وأىمية لعمميم ويصبح روتينيا بدون تطور أو تج

وحسب ما جاء في النظرية البيروقراطية التي تعطي اىتماما بالعمميات الإدارية، وحسبيا أن بالسمب 
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عدىم عمى أداء وظائفيم، البيروقراطية عممية مستمرة من أداء الوظائف وفقا لقواعد ومعايير التي تسا
وتبدؼ أىمية لممسئول من خلبل توفره عمى مؤىلبت وخصائص لسير النشاط الإدارؼ وفق لمقوانين، وترك 

 لو صلبحية وحرية التصرف داخل المؤسسة 

 يوضح ما إذا كان أسموب القيادة في المؤسسة يساعد في تقدميا : (13جدول رقم )

 النسبة التكرار جابةالإ
 %83 48 نعم 
 %83 48 لا

 %433 63 المجموع

( نجد النسبة بين من يقر أن أسموب القيادة يساعد المؤسسة التي 46من خلبل الجدول رقم )
لكل منيم،  %83يعممون عمى تقدميا، ومن يقرون أن ىذا الأسموب لا يساعد في تقدميا متساوية أؼ 

رضا البعض بالأسموب المطبق وعدم رضا البعض عمى ىذا الأسموب، وىنا عمى ذلك يؤكد عمى 
المؤسسة أن تبذل جيدا لإرضاء كلب الطرفين، وخاصة لمفئة التي لم يرضيا الأسموب المطبق في 

إذ يؤثر أسموب القيادة عمى العديد من جوانب المؤسسة بما في ذلك الثقافة التنظيمية والمشاركة المؤسسة، 
المؤسسة يز واتخاذ القرارات فالقيادة الفعالة تمعب دورا حاسما في تحقيق النجاح والنمو المستدام في والتحف
تسعى إلى تطبيق أسموب ممنيج في القيادة من أجل تحقيق رضا عماليا وبالتالي تحقيق أىدافيا التي 

 المنشودة 

 دون تمييزمع الآخرين يوضح ما إذا كان يتم معاممة الموظفين بالتساوي  :(14جدول رقم ) 

 النسبة التكرار جابةالإ
 %73 45 نعم
 %93 ;4 لا

 433% 63 المجموع

من المبحوثين يقرون بأنيم لا يعاممون بالتساوؼ مع  %93( أن أعمى نسبة 47يوضح الجدول رقم )
 من المبحوثين الذين اقروا بأنو يتم معاممتيم بالتساوؼ مع الآخرين دون  %73الآخرينوالنسبة الأقل مثمت 

بل ىناك تمييز وعنصرية ىذا يعني التيميش  %433ذلك يدل بأن المؤسسة لا تطبق مبدأ التساوؼ تمييز 
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ويحبط عزيمتيم في جدية أداء  والتفرقة بين العمال مما يؤثر سمبا عمى العاممين ويضعف مردوديتيم
ليذا عمى  ، وبالتالي التأثير عمى المؤسسة ككل، فعدم رضا العاممين من أىم أسباب فشل المؤسسةأعماليم

المؤسسة أن تستعمل الطرق الصحيحة والمتساوية في التعامل بين الموظفين لكي لا يحسسيم ىذا 
  بالنقص والعجز اتجاه مياميم ويقمص من جيدىم وعزيمتيم في إتمام العمل

 :نمط الاتصال 3.2.1

يوضح ما إذا كان نظام الاتصال القائم في المؤسسة يساعد عمى تدفق المعمومات  :(15جدول رقم )
 الضرورية بكافة الاتجاىات

 النسبة التكرار جابةالإ
 %66 86 49 نعم
 %:9 79 47 لا

 %433 63 المجموع

أفراد العينة كانت بنعم أؼ أن الاتصال  إجاباتمن%66 86( أن نسبة 48نلبحع من الجدول رقم )
 %:9 79القائم في المؤسسة يساعد عمى تدفق المعمومات الضرورية بكافة الاتجاىات عمى عكس نسبة 

الذين صرحوا عكس ذلك وكانت إجابتيم بلب، فيذا إن دل عمى شيء إنما يدل عمى أن النسبة الأكبر من 
ىذه العبارة، فالاتصال ضرورؼ لأنو يتيح لمعاممين فرص إبداء إجابات المبحوثين لدييم توجو إيجابي نحو 

اتجاىات المعمومات اللبزمة في كل أنحاء و ومما يسيل العممية الإدارية ونقل كافة  الرأؼ والتعمم والتطور
المؤسسة من الرئيس إلى الموظف العادؼ وأيضا بين الموظفين، واعتماد المؤسسة النظام الأفقي 

، ية الاتصال أؼ سواء الرئيس مع المرؤوسين أم المرؤوسين مع بعضيم البعضوالعمودؼ في عمم
بالاعتماد عمى نظام ثقافة التواصل وتبني الموظفين ليذا النظام والتحمي بالوعي وتعاون من جميع و 

، ىذا ما يقوؼ أعضاء أعضاء المؤسسة للبستفادة الكاممة منو وتعزيز تدفق المعمومات بشكل فعال
 سيولة في إيصال مختمف المعمومات الضرورية لاالمؤسسة و 
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 إذا كانت الاتصالات الإدارية تتميز بالسيولة والمرونة يوضح ما  :(16جدول رقم )

 النسبة التكرار جابةالإ
 %66 86 49 نعم
 %:9 79 47 لا

 %433 63 المجموع

وىي أعمى  %66 86المبحوثين الذين صرحوا بنعم بمغت  ( أن نسبة49يتبين لنا من الجدول رقم )
، أؼ أن أغمبية المبحوثين يرون أن %:9 79نسبة وفي المقابل بمغت نسبة المبحوثين الذين صرحوا بلب 

ىناك سيولة ومرونة في الاتصالات الإدارية، ىذا يدل عمى أن المؤسسة نجحت في توفير جو من 
يا المتقدمة التي تتيح العمل عن بعد والوصول إلى البيانات والمعمومات بفضل التكنولوجالاتصالات المرنة 
والتي تسيل عمى الموظفين الوصول إلى الإدارة والرئيس وىذا ما يساعدىم في حل عبر الانترنت 

بداء رأييم دون مواجية أؼ ومن بين إجابات والسريع، صعوبة من ناحية الاتصال المباشر مشكلبتيم وا 
 وا بأنو معظم الوقت يستخدمون ىاتفيم الشخصي وسيارتيم الشخصية في الاتصال المبحوثين صرح

 يوضح ما إذا يمكن الاتصال بالمؤسسات الإدارية العميا دون عوائق :(17جدول رقم )

 النسبة التكرار جابةالإ
 %99 79 47 نعم
 %:9 49 38 لا

 %99 69 44 أحيانا
 %433 63 المجموع

وىي %99 79( أن نسبة أفراد العينة الذين أجابوا بنعم تمثمت في :4رقم )يتضح لنا من الجدول 
لأفراد العينة الذين صرحوا ب أحيانا ما يمكن الاتصال بالمؤسسات  %99 69النسبة الأكبر، تمييا نسبة 

وىذا يدل عمى أن أغمب لممبحوثين الذين أجابوا بلب %:9 49الإدارية العميا دون عوائق، وأخيرا نسبة 
راد العينة لدييم توجو إيجابي نحو ىذه العبارة أؼ ليس ىناك أؼ عائق للبتصال بالمؤسسات العميا وىذا أف

ما يساعد عمى تأدية الميام والأعمال الموكمة بكفاءة وفاعمية دون وجود أؼ ضغوطات، حيث أن شعور 
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وائق إدارية ىذا ما يشعره العميا في أؼ وقت دون أية عالعامل بأريحية كون أنو يستطيع الوصول للئدارة 
بالراحة والأمان ما يؤدؼ إلى تحسين الأداء الوظيفي ورفع مستوػ أداء العمل، وىذا يمكن أن نرجعو إلى 
وجود جانب من الاتصالات الغير رسمية والعلبقات الودية بين العاممين والمؤسسات الإدارية العميا، حيث 

 لإدارات بطيئة وغير متوفرة عمى الاتصال أبدػ أحد المبحوثين أنو مازالت ىناك بعض ا

وحسب نظرية العلبقات الإنسانية التي أكدت أثر جماعات العمل ونظام الاتصال داخل المنظمة عمى 
 معنوية العاممين وزيادة فاعمية أدائيم 

 :التكنولوجيا وعلاقتيا بالأداء الوظيفي 4.2.1

اتجاىات المبحوثين نحو ما إذا كان استخدام التقنيات الحديثة يؤدي إلى زيادة  يوضح:(18جدول رقم )
 أدائيم الوظيفي

 النسبة التكرار الإجابة
 %:9 9> >5 نعم
 %66 6 4 لا

 %433 63 المجموع

من المبحوثين الذين أجابوا  %:9 9>( يتضح أن أعمى نسبة بمغت ;4من خلبل الجدول رقم )
 %66 6بنعم أؼ استخدام التقنيات الحديثة في العمل يؤدؼ إلى زيادة أدائيم الوظيفي في المقابل بنسبة 

من المبحوثين أجابوا بلب، ىذا ما يدل عمى أىمية التقنيات الحديثة في العمل ومدػ فاعميتيا في زيادة 
وتحسين إدارة الموارد  ا تساىم بشكل كبير في سرعة أدائيم وتطوير الأداء الوظيفي لمعاممين، ذلك أني

فالتقنيات الحديثة توفر أدوات وبرامج وتوفير الجيد والوقت في الوقت نفسو، والعمميات وتقميل التكاليف 
العديد من الميام المكتبية المتكررة والروتينية، ىذا يعزز كفاءة العمل وتوفير تكممت تساعد عمى 
وصول السريع إلييا من خلبل إنشاء قواعد بيانات مركزية وأنظمة إدارة المعمومات التي تتيح المعمومات وال

وبالتالي زيادة الإنتاجية وبذلك  وديةدالمر تضاعف لمموظفين الوصول السريع إلى المعمومات المطموبة و 
 تحقيق الأىداف المرجوة بأقصر مدة 
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يوضح ما إذا كانت التكنولوجيا المستخدمة في المؤسسة تساعد عمى سرعة انجاز  :(19جدول رقم )
 العمل

 النسبة التكرار جابةالإ
 %3> :5 نعم
 %43 6 لا

 %433 63 المجموع

من الذين أقروا بنعم أؼ أن  %3>( أن أعمى نسبة من المبحوثين >4يوضح الجدول رقم )
لممبحوثين الذين أقروا بأنيا لا تساعد %43التكنولوجيا تساعد عمى سرعة انجاز العمل في المقابل نسبة 

في سرعة انجاز العمل، ىذا إن دل عمى شيء يدل عمى أن التكنولوجيا التي تستخدم في العمل تساىم 
ي تحسين التواصل والتنسيق بين أعضاء الفريق مما وتسيم ف بشكل كبير في سرعتو والاقتصاد في الوقت

 أؼ أنيا ميمة بالنسبة ليم، يسيل ويسرع عممية انجاز الميام ويمكن توجيو الموارد والجيود بشكل فعال،
فقواعد البيانات والمستودعات الرقمية تجعل من السيل العثور عمى المعمومات والمستندات المطموبة بدلا 

لذا فعمى المؤسسة الاعتماد عمى التكنولوجيا لما ليا من أىمية  ،الأوراق والممفاتمن البحث اليدوؼ في 
 في انجاز العمل 

ما إذا كانت المؤسسة تحرص عمى مواكبة آخر التطورات التكنولوجية في يوضح  :(21جدول رقم )
 البيئة المحيطة

 النسبة التكرار جابةالإ
 %66 86 49 نعم
 %:9 79 47 لا

 %433 63 المجموع

من المبحوثين الذين أقروا عمى أن %66 86( نلبحع أن أعمى نسبة 53من خلبل الجدول رقم )
 %:9 79المؤسسة تحرص عمى مواكبة آخر التطورات التكنولوجية في البيئة المحيطة وفي المقابل نسبة 

ئة المحيطة، وىذا من المبحوثين الذين أقروا بأنيا لا تحرص عمى مواكبة التطورات التكنولوجية في البي
أجابوا بالإيجاب حول ىذه العبارة، حيث تتباين درجة اىتمام المؤسسات بمتابعة يعني أن معظم المبحوثين 
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عمى  التطورات التكنولوجية حسب نوع التنظيم فييا وتطبيق التقنيات الحديثة قد تكون لدييا ميزة تنافسية
ء وتحسين جودة أدائيا وتوسيع فرص جديدةللئبداع و منافسييا من خلبل تحسين إنتاجيتيا وتقميل الأخطا

إذ أن مؤسستيم تسعى إلى التطور التكنولوجي في مختمف ىياكميا وىذا ما يساعد عمى تطورىا الابتكار، 
 وتحقيق أىدافيا المرجوة بطرق حديثة ومتطورة 

 :الحوافز 5.2.1

 .الذي يتقاضاه الموظفين ملائم يوضح ما إذا كان الدخل :(21جدول رقم )

 النسبة التكرار الإجابة
 %:9 59 ; نعم
 %66 6: 55 لا

 %433 63 المجموع

ان الدخل الذين اقروا ب %66 6:( يتضح أن أعمى نسبة لممبحوثينبمغت 54من خلبل الجدول رقم )
 نسبة المبحوثين الذين اقروا بان الدخل الذؼ يتقاضوه ملبئم ، وفي المقابل بمغت الذؼ يتقاضوه غير ملبئم

لا  أنياىذا يعني  أجورىموىنا يتبين بان المؤسسة لم توفق في جعل العاممين راضين عن %:9 59
لا تتناسب مع متطمباتيم وىذا  أجورىمبالتالي يؤثر بالسمب عمى العاممين لان تعطي كل ذؼ حق حقو، و 

ن الروتيو الخمول  إلىفي العمل مما يؤدؼ  أدائيمجتماعية و النفسية وىنا يضعف ما يؤثر عمى حالتيم الا
ىم حافز يجعل ، ذلك ما ينتج عنو فشل المؤسسة وبيذا يتبين أن الأجر أ الجامد دون تطور أو إبداع ذاتي

 رضا نفسي و اجتماعي اتجاه عممو مما يعود بالإيجاب لممؤسسة ككل الموظف لو قابمية و 

الآراء التي يتقدم بيا ىتمام بالاقتراحات والمبادرات و ىناك ا يوضح ما إذا كان :(22)جدول رقم
 المرؤوسين في إدارتك.

 النسبة التكرار الإجابة
 %66 76 46 نعم
 %:9 89 :4 لا

 %433 63 المجموع
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بلب حيث بمغت  اجابو نسبة لممبحوثين الذين أ عمىن أ ( يتضح أ55) رقم الجدولل من خلب
، وىذا يبين أن المؤسسة لا %66 76بنعم  اجابو قابل بمغت نسبة المبحوثين الذين أبالمو  %:9 89

ة وىذا يشعرىم اقتراحاتيم ىذا يؤدؼ إلى فقدان الثقة و جعميم مثل الآلو  أراءىمتشجع الموظفين في إبداء 
تشجيع و  راءالآحرية التعبير عن عمى الروح الجماعية و  بالأساس، فالمؤسسة تقوم بالاغتراب الوظيفي

تشجيع موظفييا في ىذا  إلىمختمف المبادرات في مختمف المجالات وبيذا المؤسسة التي لا تسعى 
عكس المؤسسة التي تسعى إلى تشجيع مرؤوسييا في مختمف الجوانب التي الجانب تعد مؤسسة فاشمة 

 تشعرىم بأنيم جزء لا يتجزأ من المؤسسة 

 التركيز عمى مبدأ الجدارة و الاستحقاق في الترقية.يوضح ما إذا كانيناك  :(23جدول رقم )

 النسبة التكرار الإجابة
 %66 66 43 نعم
 %:9 99 53 لا

 %433 63 المجموع

من المبحوثين الذين أجابوا بلب %:9 99أعمى نسبة بمغت أن ( 56) رقميتضح من خلبل الجدول
من %66 66، وفي المقابل اقل نسبة بمغت الجدارة و الاستحقاق في الترقية أؼ لا يتم التركيز عمى مبدأ
الاستحقاق في الترقية  تعتمد عمى مبدأ الجدارة و ىذا يدل عمى أن المؤسسة لاالمبحوثين الذين أجابوا بنعم 

ني أنيا لا فيذا يعقدمية بصفة كبيرة في الترقية انو يتم الاعتماد عمى مبدأ الأبعض المبحوثين  إذأبدتأراء
لكي يكون الرجل المناسب في المكان دأ يجب الاعتماد عميو الجدارة وىو أىم مبمبدأ الاستحقاق و بتيتم  

المناسب وبيذا لا يكون ىناك ظمم أو تيميش لأؼ عامل يستحق الترقية  إلى مناصب أعمى ولا يكون في 
 المنصب من لا يستحقو 

أن العمال كسولين ولا xىمية الحوافز حيث ترػ نظرية فإنيا ترتكز أساسا عمى أ yو x حسب نظرية 
يحبون العمل لذا فإن ميمة الإدارة توجيييم وتحفيزىم من خلب تقديم مكافآت وترقيتيم والزيادة في أجورىم 

أن العمال ليسوا سمبيين وكسولين لدييم القدرة عمى الإبداع yومراقبتيم وتعديل سموكيم، بينما ترػ نظرية 
 ف المنظمة وتحقيق أىدا
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 : تقييم الموظفين لأدائيم الوظيفي3

 يوضح تقييم الموظفين لأدائيم الوظيفي  :(24الجدول رقم )

عدد  العبارات
المجيبين 
 بنعم

عدد  النسبة
المجيبين 

 بلب

مجموع  النسبة
 التكرار

مجموع 
 النسب

أنت عمى عمم بما فيو الكفاية 
 بالميام و الواجبات

57 ;3% 9 53% 63 433% 

 %433 63 %66 46 7 %:9 9; 59 التخطيط لعممك قبل أدائو
 %433 63 %:9 49 8 %66 6; 58 التقيد بأوقات الدوام
 %433 63 %63 > %3: 54 النشاط أثناء الدوام

 %433 63 %66 56 : %:9 9: 56 الرغبة في إنجاز الأعمال اليومية
 %433 63 %:9 59 ; %66 6: 55 القدرة عمى الإبداع والتطوير

إنجاز عممك المحدد في الوقت 
 المحدد

5; <6 66% 5 9 9:% 63 433% 

بارات الأداء أن معظم أفراد العينة لدييم توجيات إيجابية نحو ع نجد (57رقم )من خلبل الجدول 
 ونوضح فيما يمي درجة الاستجابة بالترتيب  الوظيفي

بالنسبة لعبارة إنجاز عممك المحدد في الوقت المحدد تأتي في المرتبة الأولى من حيث الموافقة، حيث  
من أفراد عينة الدراسة لدييم توجو إيجابي نحو ىذه %66 6>أظيرت استجابات أفراد العينة أن ما نسبتو 

ن أعمى نسبة من أفراد العينة لدييم توجو سمبي نحو العبارة، وبيذا يتضح أ%:9 9العبارة، وأن ما نسبتو 
 لدييم توجو إيجابي نحو ىذه العبارة 

بالنسبة لعبارة التخطيط لعممك قبل أدائو تأتي في المرتبة الثانية من الموافقة حيث أظيرت 
وأن ما نسبتو ،لدييم توجو إيجابي نحو ىذه العبارة %:9 9;استجابات المبحوثين أن ما نسبتو 

حوىا وبيذا نجد أن أعمى نسبة من أفراد العينة لدييم توجو إيجابي نحو ىذه لدييم توجو سمبي ن66% 46
 العبارة 
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لدييم  %66 6;بالنسبة لعبارة التقييد بأوقات الدوام تأتي في المرتبة الثالثة وذلك بنسبة موافقة 
فراد لدييم توجو سمبي نحوىا، وىذا يعني أن أ%:9 49توجو إيجابي نحو ىذه العبارة، وأن ما نسبتو 

 العينة لدييم توجو إيجابي نحو ىذه العبارة 
بالنسبة لعبارة أنت عمى عمم بما فيو الكفاية بالميام والواجبات تأتي في المرتبة الرابعة وذلك بنسبة 

لدييم توجو  %53ىذا يعني أن أفراد العينة لدييم توجو إيجابي نحو العبارة وأن ما نسبتو  %3;موافقة 
 فراد العينة لدييم توجو إيجابي نحو ىذه العبارة سمبي، ىذا يعني أن أ

بالنسبة لعبارة الرغبة في إنجاز الأعمال اليومية تأتي في المرتبة الخامسة من حيث درجة الموافقة، 
أفراد عينة الدراسة لدييم توجو إيجابي  من% :9 9:ما نسبتو حيث أظيرت استجابات أفراد العينة أن 

لدييم توجو سمبي، وبيذا يتضح أن أعمى نسبة من أفراد العينة %66 56نحو ىذه العبارة، وأن ما نسبتو 
 لدييم توجو إيجابي نحو ىذه العبارة 

 ىذا%66 6:بالنسبة لعبارة القدرة عمى الإبداع والتطوير تأتي في المرتبة السادسة بنسبة موافقة 
لدييم توجو %:9 59يعني أن استجابات المبحوثين لدييم توجو إيجابي نحو ىذه العبارة وأن ما نسبتو 
 سمبي، ىذا يعني أن أعمى نسبة من أفراد العينة لدييم توجو إيجابي نحو ىذه العبارة 

أن استجابات ىذا يعني  %3:بالنسبة لعبارة النشاط أثناء الدوام تأتي في المرتبة السابعة بنسبة موافقة 
لدييم توجو سمبي نحو  %63العاممين في المؤسسة لدييم توجو إيجابي نحو ىذه العبارة وأن ما نسبتو 

 العبارة، ويدل ىذا عمى أن أعمى نسبة من أفراد العينة لدييم توجو إيجابي نحو ىذه العبارة 

ارات الأداء الوظيفي، حيث في الأخير نجد أن معظم أفراد العينة لدييم توجيات إيجابية نحو معظم عب
أثناء عمميم ذلك بتشجيع القائد ليم عمى التفكير الإبداعي نجد أن العاممين في المؤسسة يتحمون بالنشاط 

أو تقديم حمول جديدة والابتكار في عمميم عندما يكون ىناك منحة أو مكافأة مرتبطة بتحقيق نتائج مبتكرة 
فإنيم يشعرون بمزيد من الارتباط بالمؤسسة  ؤدؼ إلى مكافآتيميرػ الموظفين أن الأداء الممتاز ي فحين

من خلبل توفير  من قدراتيم  والعمل بروح فريقية أكبر، كما يتميزون بروح التفاعل والابتكار والتجديد
ذلك ما يعود عمييم بالنفع فرص التطوير المستمر وتعزيز الرضا الوظيفي وتقديم تقييمات عادلة للؤداء 

تيم، كما نجد أيضا أن المبحوثين يتصفون بالانضباط والتخطيط المسبق والناجح لعمميم لكي ليم ولمؤسس
 عمى نتائج مرضية  ايتحصمو 
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 يوضح علاقة المناخ التنظيمي بالأداء الوظيفي :(25الجدول رقم )

عدد  العبارات
المجيبين 
 بنعم

عدد  النسبة
المجيبين 

 بلب

مجموع  النسبة
 التكرار

مجموع 
 النسب

الييكل التنظيمي الحالي  ىل
 يساعدك عمى إنجاز ميامك بكفاءة

46 76 66% 4: 89 9:% 63 433% 

ضعف التفاعل بينك وبين مديرك 
يسيم في انخفاض مستوػ أدائك 

 الوظيفي

55 :6 66% ; 59 9:% 63 433% 

ىل نظام الاتصالات السائد في 
مؤسستك يؤدؼ إلى ضعف أدائك 

 الوظيفي

4; 93% 45 73% 63 433% 

ىل استخدام التقنيات الحديثة في 
عممك يؤدؼ إلى زيادة أدائك 

 الوظيفي

63 433% 3 3 63 433% 

برنامج الحوافز ونظام المكافآت 
المطبق يحفزك لزيادة أدائك 

 الوظيفي

49 86 66% 47 79 9:% 63 433% 

عدم حصولك عمى الترقية في 
مواعيدىا يشجعك عمى أداء 

 مسؤولياتك بكفاءة

; 59 9:% 55 :6 66% 63 433% 

( نجد أن أفراد العينة معظم إجاباتيم متباينة بين الإيجاب والسمب نحو عبارات 58من خلبل الجدول رقم )
 =البحث ونشرح ذلك بالتفصيل وفق الترتيب الموالي

بالنسبة لعبارة استخدام التقنيات الحديثة في عممك يؤدؼ إلى زيادة أدائك الوظيفي تأتي في المرتبة 
من أفراد العينة  %433الأولى من حيث درجة الموافقة، حيث أظيرت استجابات المبحوثين أن ما نسبتو 

اتجاه سمبي، ىذا يعني أن أعمى نسبة من أفراد  3لدييم توجو إيجابي نحو العبارة وفي مقابل ذلك نسجل 
 العينة لدييم توجو إيجابي 
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يم في انخفاض مستوػ أدائك الوظيفي تأتي في بالنسبة لعبارة ضعف التفاعل بينك وبين مديرك يس
من  %66 6: استجابات المبحوثين أن ما نسبتو المرتبة الثانية من حيث درجة الموافقة، حيث أظيرت

اتجاىيم سمبي، ىذا يعني أن أعمى %:9 59ونسجل نسبة ييم توجو إيجابي نحو ىذه العبارةأفراد العينة لد
 إيجابي نسبة من أفراد العينة لدييم توجو 

بالنسبة لعبارة نظام الاتصالات السائد في مؤسستك يؤدؼ إلى ضعف أدائك الوظيفي تأتي في 
من أفراد العينة لدييم توجو إيجابي نحو ىذه العبارة وأن ما نسبتو  %93 المرتبة الثالثة وذلك بنسبة موافقة

 لدييم توجو سمبي نحوىا، ىذا يعني أن أعمى نسبة من العينة لدييم توجو إيجابي نحو العبارة  73%

بالنسبة لعبارة برنامج الحوافز ونظام المكافآت المطبق يحفزك لزيادة أدائك الوظيفي تأتي في المرتبة 
العبارة وأن ما نسبتو من أفراد العينة لدييم توجو إيجابي نحو ىذه %66 86الرابعة وذلك بنسبة موافقة 

 لدييم توجو سمبي، ىذا يعني أن أعمى نسبة من العينة لدييم توجو إيجابي نحو ىذه العبارة %:9 79

بالنسبة لعبارة الييكل التنظيمي الحالي يساعدك عمى إنجاز ميامك بكفاءة تأتي في المرتبة الخامسة وذلك 
من %:9 89نظيمي الحالي بالمقابل نجد نسبة من أفراد العينة راضين عن الييكل الت %66 76بنسبة 

أفراد العينة غير راضين عن الييكل التنظيمي السائد في المؤسسة بالتالي لدييم توجو سمبي، ىذا يعني أن 
 أعمى نسبة من العينة لدييم توجو سمبي نحو ىذه العبارة 

ؤولياتك بكفاءة تأتي في بالنسبة لعبارة عدم حصولك عمى الترقية في مواعيدىا يشجعك عمى أداء مس
من أفراد العينة لدييم توجو إيجابي نحو ىذه العبارة، وأن ما نسبتو %:9 59المرتبة السادسة وذلك بنسبة 

 لدييم توجو سمبي، ىذا يعني أن أعمى نسبة من العينة لدييم توجو سمبي نحو ىذه العبارة 66% 6:

دام التقنيات الحديثة في العمل يؤدؼ إلى في الأخير نجد أن إجابات أفراد العينة عمى أن استخ
زيادة الأداء الوظيفي، وعميو يمكننا القول أن أؼ مؤسسة لكي تكون مواكبة لمتطور الحاصل في المجتمع 

وأنظمة الاتصالات المعمول بيا لكي تتمكن المنظمة من الاستجابة  الإداريةيجب أن تطور الأنظمة 
وظفين لمتكنولوجيا الحديثة يزيد من فاعمية أدائيم وأداء المؤسسة في لمتغييرات الحاصمة، وأن استخدام الم

فالتقنيات الوقت ذاتو وذلك من خلبل وجود إطارات ماىرة وقادرة عمى التعامل معيا ومعرفة خصائصيا، 
الحديثة عنصر ميم في حياة المجتمع الحالي فيي تقمص الجيد والوقت في الآن ذاتو، كما تسيم في 

الأفراد بالإضافة إلى التنظيمات الإدارية من حيث البقاء و الاستمرارية ومواكبة المستجدات في تغيير حياة 
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كما  بأن التقنيات الحديثة تساعد وتسيل سيرورة العمل الإدارؼ  أراءىمالبيئة المحيطة وعبر المبحوثين عن 
  المؤسسات والرقي في الوظيفةأن التكنولوجيا من أىم أسباب نجاح 

نجد أن المبحوثين يعانون من ضعف التواصل والتفاعل بين المرؤوسين والرئيس ومع ذلك 
قة والتقدير ويخمق فغياب الاتصالات يؤدؼ إلى فقدان الث والموظفين فيما بينيم مما يؤثر عمى أدائيم

بداعيم، عكس ذلك فإن الاتصالات الجيدة ترفع من كفامشاعر القمق و  ءة الإحباط ويقمل من إنتاجيتيم وا 
الانسجام بينيم، لذلك عمى الرئيس أن يطور من نظام الاتصالات بين العاممين وتنمي روح التعاون و 

مرؤوسيو وعمى المرؤوسين أن يطوروا علبقاتيم مع بعضيم البعض داخل المؤسسة وخارجيا لكي تسمح 
التنظيمي وتحدد ليم بتطوير أدائيم وبالتالي تسيل عمييم الأعمال، فالاتصالات تسيم في تكوين المناخ 

خصائصو وأن قمة الاتصالات تعني أن ىناك خملب في المناخ التنظيمي، وأن الاتصال الجيد يتيح 
وحسب رأؼ المبحوثين  لمعاممين فرص إبداء الرأؼ والتعمم والتطور وبالتالي يتحسن أداء العمال والمؤسسة

 و الأداء في تقيقر أن معظم الإدارات تحت النمط البيروقراطي ىذا ما يجعل المستوػ 

والمكافآت لزيادة الأداء، فبرنامج الحوافز  يتحسن أداء المؤسسة من خلبل تطبيق نظام الحوافزكما 
يشجع الأفراد للبلتحاق بيا والزيادة في الإنتاجية وتحقيق أىداف المنظمة ويشجعيم عمى الاستمرارية، 

ى الأداء الجيد والفعال ليذا عمى المنظمة أن والعامل تتوفر لديو الرغبة في العمل عن طريق تحفيزه عم
تسعى جاىدة بوضع نظام عادل لمحوافز المادية والمعنوية لمعاممين، أما إذا اتبعت المنظمة أساليب أخرػ 
غير موضوعية في الترقية أو التقييم والمكافآت فإن ىذا يعكس أثره في زيادة دوران العمل مما يؤثر عمى 

ى المنظمة أن تضمن ثقة لامبالاة وغياب الثقة والكسل اتجاه أداء العمل، ليذا عمأداء العمال من تغيب و 
عبروا عن استيائيم لغياب نظام الحوافز والترقيات وأنيا  ثينو فالمبحالعاممين من خلبل التخطيط العادل، 

جعميم تعتمد عمى المحسوبية والتمييز مما يشكل عائق ويحول دون حصول الموظفين عمى حقوقيم وىذا ي
 يفقدون الحيوية والنشاط 

نجازىم لمياميم فطبيعة الييكل تؤثر في  كما أن لمييكل التنظيمي أثر كبير عمى أداء الأعمال وا 
قدرتيم عمى المشاركة و الإبداع، فالييكل التنظيمي الذؼ يتميز بالجمود وضعف المرونة و لا يسمح بأية 

، كذلك يجعميم غير علبقات لمعاممين داخل وخارج المؤسسة يؤدؼ إلى تخويف العاممين من أية اتصالات
متحمسين لأؼ اقتراح من شأنو أن يطور من العمل، فحسب المبحوثين أنو كمما كان ىناك انسجام بين 
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، كما اقترحوا أن تكون ىناك دورات تكوينية خاصة لميندسي اليياكل وكان التنظيم كمما سيمت الميام
 ي ىذا المجال الإعلبم الآلي لكي يكون الموظف عمى إطلبع دائم بما ىو جديد ف

 جدول مركب يوضح العلاقة بين الدخل الذي يتقاضاه الموظفين كحافز لزيادة أدائيم :(26الجدول رقم )

 يتقاضاه الموظفينالدخل الذي نعم لا المجموع
 زيادة الأداء

 التكرار النسبة التكرار نسبةلا التكرار النسبة

 نعم 44 %:9 69 > 63% 53 %:9 99
 لا 6 43% : 66% 56 43 66% 66
 المجموع 47 %:9 79 49 66% 86 63 433%

من أفراد العينة لدييم توجو %:9 99( نجد أن أعمى نسبة بمغة 59من خلبل الجدول المركب رقم )
إيجابي نحو الدخل الذؼ يتقاضوه كحافز لزيادة أدائيم، في حين بمغت نسبة أفراد العينة الذين لدييم توجو 

ويمكن القول أن الدخل يعد عاملب ميما في تحفيزىم وزيادة أدائيم خاصة عندما تكون  %66 66سمبي 
ىناك صمة مباشرة بين أدائيم ومستوػ الأجر الذؼ يتمقوه، فيذا يجعميم أكثر دافعية لتحقيق الأىداف 

اظ والتفوق في مجالات عمميم، ويعد الدخل أيضا من أىم العوامل التي تؤثر في جذب المواىب والحف
عمييا في المؤسسة، فإذا كانت الرواتب والمزايا التي يحصل عمييا الموظفون تعكس قيمتيم وتوفر ليم 

، ويعتبر كذلك من الراحة المالية فإنيم عادة ما يكونوا أكثر عرضة لمبقاء في المنظمة والتفاني في عمميم
مياراتيم ومعارفيم لزيادة فرص أحد الحوافز الميمة التي تشجع الموظفين عمى مواصمة تطوير أنفسيم و 

ذا تم ربط الأداء بالمكافأة فإنو يوفر حافزا قويا لمموظفين لتحقيق أىدافيم وتوفقيم في  تحقيق الأىداف، وا 
 عمميم 

 لمدراسة : النتائج العامة2
ىدفت الدراسة إلى محاولة معرفة أثر المناخ التنظيمي عمى الأداء الوظيفي لمعمال في بمدية عين 

مفردة من عمال البمدية وأظيرت الدراسة  63ولتحقيق اليدف من ىذه الدراسة اخترنا عينة تتمثل في  رقادة
 النتائج التالية =

 الأداء الوظيفي و أبعاد المناخ التنظيمي أظيرت الدراسة عمى وجود علبقة بين _
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 ىناك علبقة إيجابية بين نمط القيادة ومستوػ أداء العمل  _

 ة عمى تقدم المؤسسة _ يساعد نمط القياد

 المؤسسة أىداف _ الحوافز المادية ضرورية فيي تحفز العمال عمى زيادة أدائيم وتشجعيم عمى تمبية 

 _ التحفيز يشجع الطاقات ويثير الدوافع والقدرات وتولد الرغبة والحماس في العمل 

 _ أظيرت الدراسة أن الرئيس يبدؼ اىتماما بآراء المرؤوسين 

 سة أن الاتصال يشجع عمى طرح وتقديم الآراء والمقترحات _ بينت الدرا

_ أظيرت الدراسة عمى أن المرؤوسين يحبذون استعمال التكنولوجيا والتقنيات الحديثة ويولونيا اىتمام 
 كبير في العمل 

 النتائج أن الييكل التنظيمي لو أثر كبير عمى الأداء الوظيفي وعمى سرعة وجودة انجاز العمل  _ أظيرت

 _ أظيرت النتائج عمى عدم وجود تساوؼ في المعاممة بين أفراد العينة 

 : مناقشة النتائج في ضوء الفرضيات3
لأداء الوظيفي لمعاممين، وذلك من لنا في بحثنا ىذا تحديد ودراسة أثر المناخ التنظيمي عمى احاو 

عامة واثنان فرعيتان بيدف لات التي تضمنتيا إشكالية البحث وطرحنا فرضية الإجابة عن التساؤ  خلبل
معالجة المشكل بعد السير خلبل مسار الدراسة في جانبييا النظرؼ والميداني لنصل إلى التطبيقي بجمع 
 البيانات وعرضيا وتحميميا وصولا إلى التأكد من مدػ صحة فرضيات الدراسة بواسطة الدلائل والبراىين 

 :العامة_ تحميل النتائج في ضوء الفرضية 1
 علاقة ارتباطيو موجبة بين المناخ التنظيمي و الأداء الوظيفي ىناك

من خلبل ما تم تقديمو في دراستنا من الجانب النظرؼ و كذا التطبيقي ومن خلبل استجواب العينة و 
 ارتباطيوالاستنتاج بتأكيد صحة الفرضية التي تؤكد عمى وجود علبقة  إلىتحميل البيانات، ىذا ما يقودنا 
مناخ المؤسسة وتأثيره عمى أداء  أىميةالأداء الوظيفي ذلك من خلبل معرفة موجبة بين المناخ التنظيمي و 

ما تم تقديمو تبين أن المناخ التنظيمي بعناصره و أبعاده يؤثر فمن  أوالإيجابالعاممين فييا بالسمب 
لا يناسب فيو يؤثر يساعد و  ظفين، فان كان المناخ لابالإيجاب ويساىم في تحسين مستوػ الأداء لممو 

بشكل سمبي عمى أدائيم، ومن خلبل أراء المبحوثين نجد أن المناخ السائد في مؤسستيم يؤثر بصفة كبيرة 
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لدػ  إنماأنو لا يؤثر سمبا عمى أدائيم بصفة عامة و  إلاعمى معظم الموظفين وان كان غير جيد تماما 
ليس متأثير المناخ التنظيمي و نحو الإيجاب أراءىمكانت  التيل الأغمبية و ىذا البعض لايشكالبعض فقط، و 

، التنظيمي ، الاتصال، نمط القيادةالسمب فكمما كان المناخ التنظيمي بكل عناصره وأبعاده )الييكل 
بيذا تصل مستوػ عالي من أداء العاممين و فيذا يحقق داخل المؤسسة الحوافز    ( ملبئما ومناسبا 

إذن فالمناخ التنظيمي السائد في مؤسستيم يعتبر نوعا ما ملبئم خاصة أن  ،المؤسسة لتحقيق أىدافيا
طيو موجبة بين المناخ الأغمبية صرحت بذلك ومنو فالفرضية العامة التي تؤكد عمى أن ىناك علبقة ارتبا

 الأداء الوظيفي محققة التنظيمي و 

 الأولى:تحميل نتائج الفرضية الجزئية _2
 تنفيذ ميام العملمط القيادة عمى يساعد ن

( 47_  46_  45_  44_ 43من خلبل النتائج الكمية لمدراسة الميدانية في الجداول السابقة )
عمل وىذا ما اتضح من نستنتج أن النمط القيادؼ المتبني في بمدية عين رقادة يساعدىم عمى تنفيذ ميام ال

القيادؼ في مؤسستيم يساعدىم عمى تنفيذ استجابات أفراد العينة التي صرحت بأن النمط خلبل أراء و 
تحقق الفرضية الجزئية الأولى فنمط القيادة يمعب دورا حاسما في ذا ما يقودنا إلى الاستنتاج بمياميم، وى

تنفيذ الميام العممية ويمكن أن يساعد في تحقيق الكفاءة والفعالية في العمل فيجب أن تعطي الأىمية لأراء 
م عمى طرح أفكارىم، فضعف التفاعل بين الرئيس ومرؤوسيو من شأنو أن يؤدؼ وقدرات موظفييا وتشجيعي

فعمى القائد أن يحدد الأىداف والتوجييات بوضوح لفريق العمل  إلى انخفاض مستوػ الأداء الوظيفي لدييم
يق بين أعضاء الفر  لويحدد الخطوات التي يجب اتخاذىا لتنفيذ الميام وىذا النمط يعزز العلبقات والتواص

فالقائد يعتبر مصدر الإليام والدعم ويشجع المشاركة الفعالة لجميع الأعضاء وتنمية روح التعاون مما 
 يؤدؼ إلى تنفيذ ميام أكثر فعالية من خلبل تطبيق برامج التحفيز وتقديم المكافآت 

 الثانية:تحميل نتائج الفرضية الجزئية _3
 كمما كان نمط الاتصال مرتفعا كمما زادت فعالية الأداء 

( 49( )48( )>3من خلبل النتائج الكمية المأخوذة من الدراسة الميدانية في الجداول السابقة )
( أظيرت النتائج أن نمط الاتصال التنظيمي المطبق في بمدية عين رقادة يساعد عمى تدفق :4)

ىذا ما اتضح من خلبل أراء واستجابات أفراد العينة التي صرحت بأن و  المعمومات اللبزمة لأداء العمل،
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يعني أن عناصر مثل سرعة الاتصال  نمط الاتصال في المؤسسة يساعدىم عمى زيادة فعالية أدائيم ذلك
واستقراره وتوافر المواد الضرورية والقدرة عمى التفاعل مع الأطراف الأخرػ  قد تسيم في تحسين الأداء، 

ة الاتصال يمكن تحقيق فوائد مثل زيادة سرعة البيانات ونقل المعمومات بشكل أكثر كفاءة،  كما مع زياد
أن الاتصال المستقر يقمل من فقدان البيانات وتأخيرىا مما يؤدؼ إلى تحسين الأداء، وفي حالة الاتصال 

داء، كما يمكن استخدام المتقدم يمكن توفير مزيد من الموارد والأدوات التي يمكن استخداميا لتحسين الأ
التكنولوجيا الحديثة والتطورات في مجال الاتصالات لتعزيز التفاعل وتبسيط عمميات الاتصال، ومن الميم 
أن نلبحع أن الفرضية تتوقف عمى كون نمط الاتصال مرتفعا وىذا يشير إلى أن عوامل أخرػ قد تؤثر 

ات الفريق وتوافر الموارد الأخرػ، وبشكل عام يمكن في الأداء أيضا مثل كفاءة العمميات الداخمية وميار 
المرتفع عاملب ميما في تعزيز فعالية الأداء ولكن يجب أخذ العوامل الأخرػ في  أن يكون نمط الاتصال

 الاعتبار أيضا في تقييم الأداء بشكل شامل 
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 :خلاصة الفصل
والذؼ يعتبر منيج يجمع بين  اعتمدنا في ىذا الفصل عمى المنيج الوصفي لدراسة موضوع البحث

الدراسة النظرية والميدانية، إضافة إلى الأدوات المستعممة لجمع البيانات والمتمثمة في استمارة الاستبيان 
التي تحتوؼ عمى مجموعة من الأسئمة حول موضوع الدراسة موجية لممبحوثين، كما تم الكشف في ىذا 

، راسة كنشأة المؤسسة وتعريفيا وىيكميا ومجاليا البشرؼ الفصل عن عدة جوانب تتعمق بمكان إجراء الد
وبعد معالجة البيانات التي تحصمنا عمييا من أفراد العينة وتحميميا ومناقشتيا حيث أظيرت النتائج وجود 

 أثر كبير بين المناخ التنظيمي ومختمف أبعاده وعناصره وعواممو والأداء الوظيفي لمعاممين 
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 =خاتمة
 تعاريفيعد المناخ التنظيمي من المفاىيم الأساسية التي اىتمت بيا الإدارة حيث اختمفت وتنوعت 

 أىمالبيئات واختلبف المداخل لدراستيا، ويعتبر المناخ التنظيمي من  لاختلبفالمناخ التنظيمي وذلك 
العاممين بيا وتحقيق حاجاتيم  أىدافوتحقيق  أىدافياالمتغيرات التي تمكن المنظمة من تحقيق 

موارد البشرية العاممة الاجتماعية، فنجاح المؤسسة يعتمد بشكل كبير عمى فاعمية وكفاءة أداء ال
فيي البيئة التنظيمية سواء كانت ىيكمية أو معنوية ومادية، ومتغيرات وتختمف عناصر ونماذج  بالمؤسسة،

الييكل التنظيمي، نمطي القيادة والاتصال، نظام يا البعض والتي تتمثل أساسا في )متداخمة مع بعض
أسموب التعامل بين الحوافز، مستوػ التكنولوجيا والتقنيات الحديثة المستعممة، العمل الجماعي، التعاون، 

 العاممين و الإدارة، الثواب والعقاب، المشاركة في اتخاذ القرارات، بالإضافة إلى الأمن النفسي والجسمي( 

ويرتبط أداء الأفراد في المنظمة بياتو المتغيرات كما يتأثر بيا بطريقة سمبية أو إيجابية، فكمما كان جو 
مل والتسيير الجيد والمرونة في التخطيط والاتصال ومراعاة العمل مناسب من ناحية العمل وسيولة التعا

تشجيعيم لبذل الجيود التي من شأنيا أن كمما زاد ذلك في الخاصة بالعاممين داخل المؤسسة  الظروف
تحقق الأىداف وذلك من خلبل تحديد نقاط القوة والضعف التي تسيم في تقدم المؤسسة واستمرارىا وبروز 

 المنظمات الأخرػ مكانتيا بين مختمف 

وكخلبصة لدراستنا نستنتج أن المناخ التنظيمي لو دور فعال وأثر كبير عمى أداء العاممين في 
أن تنتيج الأساليب اللبزمة لتحقيق الرضا لموظفييا وتخمق ليم الجو  المنظمة ليذا يجب عمى كل مؤسسة

  الملبئم لمعمل من خلبل تعزيز القيم والسموكيات التنظيمية المرغوبة 



  

قائمة المصادر 
 والمراجع
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 قائمة الملاحق:
 استمارة الاستبيان=

 الجميورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية

 وزارة التعميم العالي و البحث العممي

 _ قالمة_ 78>4ماؼ  ;جامعة 

 كمية العموم الإنسانية و الاجتماعية

 تخصص عمم اجتماع تنظيم وعمل                               مم الاجتماع                   قسم ع

 استمارة استبيان الدراسة بعنوان =

 

 أثر المناخ التنظيمي عمى الأداء الوظيفي
 
 

 الماستر في عمم الاجتماع تنظيم وعملمذكرة مكممة لنيل شيادة 

 

 = الدكتورإعداد الطالبتين =   إشراف 

 _دبيش فاتح    _شابي إيمان 

 منصورؼ شيماء_ 

 السلبم عميكم ورحمة الله تعالى وبركاتو 

تيدف ىذه الدراسة إلى التعرف عمى أثر المناخ التنظيمي عمى الأداء الوظيفي لمعامل، لذا يرجى الإجابة 
في المكان المخصص مع  وصراحة وموضوعية عمى ىذه الأسئمة من خلبل وضع علبمة بكل صدق

 العمم أن المعمومات التي تدلون بيا تستعمل لغرض البحث العممي فقط  

 نشكركم عمى تعاونكم 

 م5355/5356
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 أولا = المعمومات الشخصية 

 أمام الإجابة المناسبة   يرجى وضع إشارة 

 أنثىذكر               الجنس =  
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44 سنة فأكثر 

 مكان الإقامة =                                   

 أرمل/أرممةمطمق/مطمقة     متزوج/متزوجة     أعزب/عزباء     الحالة العائمية = 

 ثانيا= واقع المناخ التنظيمي السائد في المؤسسة 

 _ الييكل التنظيمي=4

 ييكل التنظيمي الحالي يساعد المؤسسة عمى تحقيق أىدافيا؟_ ىل ال

 لا أدرؼ لا        نعم

 لانعم        _ ىل الييكل التنظيمي لممؤسسة يساعد عمى سرعة إنجاز وجودة العمل؟ 

 _ ىل ىناك مستوػ عالي من الاتصالات والتعاون بين أجزاء الييكل التنظيمي؟

         نعم          لااناأحي 

 _ نمط القيادة=5

 لانعم       _ القيادة الإدارية تساعد وتشجع عمى المبادرات الفردية والأفكار الخلبقة؟

 لانعم       _يشجع القائد المناقشة الجماعية لأساليب العمل؟ 

 لانعم       _يبدؼ الرئيس اىتماما كبيرا برغبات المرؤوسين؟

 لانعم        سسة التي تعمل فييا عمى تقدميا؟_ىل يساعد أسموب القيادة في المؤ 

 لانعم        _ ىل يتم معاممتك بالتساوؼ مع الآخرين دون تميز؟
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_أية ملبحظات تود إضافتيا أو ذكرىا= 
                                                                                                     

                                                      

 _ نمط الاتصال=6

 ؟الاتجاىات_ ىل نظام الاتصال القائم في المؤسسة يساعد عمى تدفق المعمومات الضرورية بكافة 

          نعملا 

 لانعم          _ىل تتميز الاتصالات الإدارية بالسيولة والمرونة؟

 أحيانالا          نعم         الاتصال بالمؤسسات الإدارية العميا بدون عوائق؟_ىل يمكن 

أخرػ تذكر= 
                                                                                                     

                                                   

 وعلبقتيا بالأداء الوظيفي= _ التكنولوجيا7

 لانعم        _ىل استخدام التقنيات الحديثة في عممك يؤدؼ إلى زيادة أدائك الوظيفي؟

 لانعم        _ىل تساعد التكنولوجيا المستخدمة في المؤسسة عمى سرعة انجاز العمل؟

 لانعم        يطة؟_ىل تحرص المؤسسة عمى مواكبة آخر التطورات التكنولوجية في البيئة المح

 _ الحوافز =8

 لانعم           _الدخل الذؼ تتقاضاه ملبئم؟     

 _ىناك اىتمام بالاقتراحات و المبادرات والآراء التي يتقدم بيا المرؤوسين في إدارتك؟

          نعملا 

 لانعم         _ ثمة التركيز عمى مبدأ الجدارة و الاستحقاق في الترقية؟

 ثالثا= تقييم الموظفين لأدائيم الوظيفي=

 لانعم        _أنت عمى عمم بما فيو الكفاية بالميام و الواجبات؟    

 لا نعم        _التخطيط لعممك قبل أدائو؟    
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 لانعم        _التقيد بأوقات الدوام؟         

 لانعم            _النشاط أثناء الدوام؟       

 لانعم       _الرغبة في إنجاز الأعمال اليومية؟       

 لانعم         _القدرة عمى الإبداع والتطوير؟        

 لانعم       _انجاز عممك المحدد في الوقت المحدد؟        

 رابعا= علبقة المناخ التنظيمي بالأداء الوظيفي =

 قتو بالأداء الوظيفي لمعاممين=_ الييكل التنظيمي وعلب4

 لانعم         _ىل الييكل التنظيمي الحالي يساعدك عمى إنجاز ميامك بكفاءة؟ 

أخرػ تذكر =  
                                                                                                     

                                                    

 _نمط القيادة وعلبقتيا بالأداء الوظيفي لمعاممين=5

 لانعم       _ضعف التفاعل بينك وبين مديرك يسيم في انخفاض مستوػ أدائك الوظيفي؟

 أخرػ تذكر=

                                                                                                     
                                                  

 _نمط الاتصال وعلبقتو بالأداء الوظيفي لمعاممين=6

 لانعم         وظيفي؟_ىل نظام الاتصالات السائد في مؤسستك يؤدؼ إلى ضعف أدائك ال

 أية ملبحظة أو إضافة=

                                                                                                     
                                                   

 _التكنولوجيا وعلبقتيا بالأداء الوظيفي=7

 لانعم         الحديثة في عممك يؤدؼ إلى زيادة أدائك الوظيفي؟  _ىل استخدام التقنيات
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 أية ملبحظة أو إضافة=

                                                                                                     
                                               

 _الحوافز وعلبقتيا بالأداء الوظيفي لمعاممين=8

 لانعم       _برنامج الحوافز ونظام المكافآت المطبق يحفزك لزيادة أدائك الوظيفي؟ 

 لانعم        _عدم حصولك عمى الترقية في مواعيدىا يشجعك عمى أداء مسؤولياتك بكفاءة؟

أية ملبحظة أو إضافة 
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 المقرر:

 الجميورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية

 التكوين المينيالمعيد الوطني المتخصص في 

 لمتسيير قالمة

 تقرير تربص مقدم لاستكمال التكوين التحضيرؼ 

 

 بعنوان

 

 

 

 

 

 المتربصة= إعدادمن

 صونية عنانة_

 

 

 

 

 

 

 م5353/5354موسم التكوين=

 

 للبلديةالميزانية الأولية 
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 التعريف بالمؤسسة=_4

( المؤرخ في 7;->3إلى الوجود اثر التقسيم الإدارؼ الأخير بموجب قانون رقم ) ظيرت بمدية عين رقادة
 المتعمق بالتنظيم الإقميمي لمبلبد بعدما كانت جزءا من بمدية وادؼ الزناتي  7;>4فبراير  37

 تقع بمدية عين رقادة في أقصى حدود ولاية قالمة من الناحية الغربية ويحدىا=

 من الشمال بمدية برج صباط

 من الجنوب= بمدية تامموكة

 من الشرق= بمدية وادؼ الزناتي

 قسنطينة  –من الغرب= بمدية عين عبيد 

 5كمم >: ;44المساحة= 

 _الييكل التنظيمي لبمدية عين رقادة5

المتعمق  ;>>4/:47/3المؤرخ في  ;>/م ا م/6>4بناء عمى محتوػ التقرير الولائي المسجل تحت رقم 
مصالح البمدية والذؼ اخل تعديلبت في تصنيف البمديات من حيث الأنماط المطبقة، باليياكل التنظيمية لم

ومن خلبلو جاء ترتيب بمدية عين رقادة ضمن النمط الرابع، وفييا يمي عرض مفصل لمييكل التنظيمي 
تحديد مصالح  ;>>4/:3/:5لمبمدية من دفتر المداولات رئيس المجمس الشعبي البمدؼ جمسة ليوم 

 فروع إدارة البمدية وىي=ومكاتب و 

 36عدد المصالح= 

 :3عدد المكاتب= 

 35عدد الفروع= 

 المصالح الإدارية

 الأمانة العامة

 فرع تسيير المستخدمين

 فرع الوثائق والأرشيف والشؤون المشتركة

 مصمحة الشؤون المالية والممتمكات
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 مكتب المالية والمحاسبة والتسيير

 تكتب تسيير الممتمكات البمدية

 مصمحة التنظيم والشؤون العامة

 مكتب الحالة المدنية والتنظيم والانتخابات والخدمة الوطنية

 مكتب الشؤون الاجتماعية والثقافية ونشاطات الشباب

 المصمحة التقنية

 مكتب التعمير والتييئة والأشغال الجديدة 

 مكتب الخبرة والشبكات والتموين

 نظافة والوقايةمكتب ال

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


