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مة التي كانت تقف أحيانا في  هذا ونورا يضيء الظلوأخص الذين كانوا عونا لي في بحثي  
 ...طريقي

المساعدات والتسهيلات والأفكار والمعلومات، ربما  من زرعوا التف اؤل في دربي وقدموا لي    إلى
 كل الشكر...أن يشعروا بدورهم بذلك ف لهم مني    دون
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 عامــــــة  مقدمة



 مقدمة عامــــــــــة

-‌أ-  

إن التطورات الدتسارعة التي شهدىا عصر اليوم في كافة نظم الحياة قد استوجب بدوره حدوث تطور في  
الطبيعية والإنسانية التي أولت جل اىتمامها للعنصر البشري الذي يعتبر من الدعارف و  الدمارسات الإداريةو  الفكر

أىم عناصر الإنتاج في الدؤسسات والذيئات الحكومية والخاصة لأهمية دوره في لصاح أي منظومة بغض النظر عن 
العنصر  طريقة نشاط ىذه الدؤسسات، حيث أن كفاءة وفاعلية أداء أي مؤسسة يرتبط ارتباطا وثيقا بفاعلية

 البشري، لشا يتطلب الرقي بقدراتو وتوفير الرعاية اللازمة لو، وتوفير الدناخ الدلائم الذي يتحقق معو الرضا الوظيفي
 الولاء الدائم للمؤسسة التي تحتضنو وينتمي إليها.و 

، حيث انو يعبر عن والدراسةولعلنا نلحظ أن موضوع الدناخ التنظيمي قد نال قدرا كبيرا من الاىتمام  
لرموعة من الخصائص للبيئة الداخلية للمؤسسة، والتي تتمتع بدرجة كبيرة من الاستقرار أو الثبات النسبي كما 

كبير على اتجاىات الدوظفين وسلوكياتهم في الدؤسسة التي ينتمون أليها ويعملون   أثريدركها الدوظفون، لشا يكون لو 
 بها.

تحسين السلوك الأخلاقي والسلوك الوظيفي للأفراد من ناحية تشكيل وتعديل  يساىم الدناخ التنظيمي في 
السلوك، ومنو يمكن القول أن الدناخ التنظيمي يمثل شخصية الدنظمة بكل و  الاتجاىاتو  وتغيير القيم والعادات

ة تحسن سبل ن لصاحها في خلق الدناخ الدلائم للأفراد من شأنو أن يشجع على خلق أجواء عمل ىادفأو  أبعادىا،
التنظيم على حد السواء إذ أن الدوظفين في البيئة التنظيمية الفاعلة يشعرون بأهميتها و  الاستقرار للموظفينو  الثبات

الخطط ويسود الشعور بالثقة بين و  في العمل وقدرتهم على الدشاركة في اتخاذ القرارات والإسهام في رسم السياسات
 سين الأداء الوظيفي.عنو تح جما ينتالدوظفين و  الإدارة

لذا تؤكد العديد من الدراسات والبحوث أهمية التعرف على ماىية وطبيعة الدناخ التنظيمي السائد بعناصره  
والارتقاء في أية منظمة، من أجل تبني سياسات من شأنها تعزيز النواحي الإيجابية وتصويب النواحي السلبية 

عنوية، لشا ينعك  ايجابيا على تحقيق أىداف الدنظمة وإشباع الحاجات النفسية للموظفين فيها وبروحهم الد بالصحة
 أو الرغبات.

 ةأولا: الإشكالي

 وعلى ضوء ما سبق يمكن طرح إشكالية بحثنا من خلال التساؤل التالي:

 قالمة؟ما مدى تأثير المناخ التنظيمي على الأداء الوظيفي لمؤسسة مطاحن عمر بن عمر بولاية 

 



 مقدمة عامــــــــــة

-‌ب-  

 ىذه الإشكالية التساؤلات الفرعية التالية:وتندرج ضمن  

  قالدة؟ىل يوجد إدراك لدستوى أبعاد الدناخ التنظيمي في مؤسسة مطاحن عمر بن عمر بولاية 

   قالدة؟ما مستوى الأداء الوظيفي في مؤسسة مطاحن عمر بن عمر بولاية 

   ىل توجد علاقة تأثير دالة إحصائيا بين أبعاد الدناخ التنظيمي كمتغير مستقل، وبين الأداء الوظيفي
 الدؤسسة؟كمتغير تابع في 

  ىل توجد فروقات ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد العينة حول لزاور الدراسة؟ 

 فرضيات البحث ثانيا:   

 لرموعة من الفرضيات التالية:كإجابة أولية لذذه التساؤلات قمنا بصياغة  

 1.يوجد إدراك لدستوى أبعاد الدناخ التنظيمي في مؤسسة مطاحن عمر بن عمر بولاية قالدة / 

 2 الوظيفي لذا/ تعمل مؤسسة مطاحن عمر بن عمر بولاية قالدة على التحسين من مستوى الأداء. 

 3( للمناخ0.05/ يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )  التنظيمي على الأداء الوظيفي في
 مؤسسة مطاحن عمر بن عمر بولاية قالدة.

 4 بين الدتغيرات الديموغرافية وإجابات 0.05/توجد فروقات ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 
 أفراد العينة حول لزاور الدراسة.

 أهمية الدراسة: ثالثا: 

لجو، والذي يتعلق بتأثير الدناخ التنظيمي على الأداء اكتسب البحث أهميتو من خلال الدوضوع الذي يعا 
 الوظيفي وتكمن ىذه الأهمية في الاعتبارات التالية:

  جاءت الدراسة لتبيين الأهمية البالغة التي يحض بها الدناخ التنظيمي في الدؤسسات الاقتصادية ودوره في
 التأثير على الأداء الوظيفي للأفراد.

 ل الدؤسسات وبأنو مورد استراتيجي  يمنح التفوق والريادة في أي لرال بقدر  أهمية العنصر البشري داخ
 الاىتمام والاعتناء بو.

 التوصل الى اختبار وفهم الأثر بين الدناخ التنظيمي والأداء الوظيفي بمؤسسة مطاحن عمر بن عمر 
 .-قالدة- الفجوج



 مقدمة عامــــــــــة

-‌ت-  

 رابعا: أهداف الدراسة.

 يهدف ىذا البحث إلى: 

  ؛قالدة –مستوى الدناخ التنظيمي بمؤسسة مطاحن عمر بن عمر الفجوج التعرف على 

  ؛قالدة –عمر بن عمر الفجوج  بمؤسسة مطاحن الأداء الوظيفيالتعرف على مستوى 

  ؛-قالدة-فجوج بن عمر مطاحن عمرثر الدناخ التنظيمي على الاداء الوظيفي بمؤسسة أالتعرف على 

  التعرف على مدى وجود فروق ذات دلالة إحصائية في تصورات الدبحوثين حول مستوى الدناخ التنظيمي
 ؤسسة تعزى للمتغيرات الديمغرافية؛بالد

  التعرف على مدى وجود فروق ذات دلالة إحصائية في تصورات الدبحوثين حول مستوى الدناخ التنظيمي
 سسة تعزى للمتغيرات الديمغرافية.بالدؤ 

 ا: أسباب اختيار الموضوع.خامس

 تم اختيار موضوع ىذا البحث لعدة أسباب: 

 الرغبة الشخصية في القيام بهذا البحث ومعرفة خباياه والتعمق فيو؛ 

 أهمية الدوضوع على مستوى الدؤسسة وخاصة في ظل التطورات الحاصلة؛ 

  الوظيفي.إثراء الدكتبة الجامعية ببحث جديد في الدناخ التنظيمي والأداء 

 سادسا: منهجية الدراسة.

الدنهج للوصول إلى نتائج البحث والإجابة على التساؤلات الدطروحة واختبار الفرضيات اعتمدنا على  
والدنهج التحليلي من خلال وصف الظواىر والدتغيرات لزل الدراسة، والدتمثلة في كل من الدناخ التنظيمي  الوصفي
يات والبيانات وكذا الإحصائيات الدستقلة من مصادر لستلفة والتي تخدم موضوع وتحليل الدعط الوظيفي،والأداء 
 الدراسة.

 ا: هيكل الدراسة.سابع

وللتعمق في موضوع البحث والإلدام بمختلف جوانبو، وبغية الإجابة عن الإشكالية الدطروحة قمنا بوضع  
ثلاث فصول  وسطهماتيوصيات الدتعلقة بو مقدمة عامة تعتبر كمدخل للموضوع وخاتدة تتضمن أىم النتائج والت



 مقدمة عامــــــــــة

-‌ث-  

مترابطة ومتكاملة تعالج جوىر الدراسة، حيث تناولنا في الفصل الأول الاطار العام للمناخ التنظيمي، حيث قسمنا 
الفصل الأول إلى ثلاث مباحث، تناولنا في الدبحث الأول ماىية الدناخ التنظيمي، وتناولنا في الدبحث الثاني أنواع 

 وأبعاد الدناخ التنظيمي ، وخصصنا الدبحث الثالث لنماذج وقياس الدناخ التنظيمي والعوامل الدؤثرة بو.وعناصر 

أما الفصل الثاني: تعرضنا فيو إلى علاقة الدناخ التنظيمي بالأداء الوظيفي وقسم أيضا إلى ثلاث مباحث  
تقييم الاداء الوظيفي، وتناولنا في الدبحث الثالث  تناولنا في الدبحث الأول ماىية الاداء الوظيفي، وفي الدبحث الثاني

 الوظيفي. بالأداءعلاقة عناصر الدناخ التنظيمي 

الفصل الثالث فهو بعنوان الدراسة الديدانية بمؤسسة مطاحن عمر بن عمر وقد قسمنا ىذا الفصل إلى  
تناولنا في الدبحث الثاني الإطار ثلاث مباحث، تناولنا في الدبحث الأول تقديم عام لدؤسسة مطاحن عمر بن عمر و 
 الدنهجي لدراسة الديدانية، وخصصنا الدبحث الثالث عرض وتحليل نتائج الدراسة.

 

 

 

 



 

 

 
  

 الأولالفصل  

 يالإطار العام للمناخ التنظيم
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 تمهيد:
يعد المناخ التنظيمي من الموضوعات الحديثة التي انتشرت في الدراسات الإدارية منذ النصف الثاني من   

الموارد البشرية داخل القرن العشرين حيث حضي باهتمام الباحثين لما له من تأثير في العناصر التنظيمية وأداء 
 المنظمة.

لتمكنهم من أداء مهامهم باقتدار إذا كان  موظفينالمناخ التنظيمي الملائم للوتستدعي المنظمات الى تهيئة   
من الضروري التعمق في دراسة المناخ السائد في هذه المنظمات الذي يؤثر على قدرة الموارد البشرية على التواصل 

 الاعمال المختلفة التي من شانها تحقيق اهداف المنظمات وبالتالي نجاحها. والايداع لإنجاز واداء
وفي هذا الفصل سنحاول التطرق إلى مختلف الأساسيات والمفاهيم التي لها صلة بالمناخ التنظيمي واهم   

 لذلك ارتأينا تقسيم هذا الفصل إلى ثلاث مباحث: ،للموظفينالوظيفي  ءبالأداالعناصر المؤثرة 
 : ماهية المناخ التنظيمي.المبحث الأول •
 أساسيات المناخ التنظيمي. المبحث الثاني: •
 .الوظيفي للموظفينداء المناخ التنظيمي على الأ أثر: المبحث الثالث •
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 .المناخ التنظيميماهية المبحث الأول: 
ورغم غموضه فقد ة معقد ةمنظمه مناخ تنظيمي سائد يميزها عن غيرها من المنظمات، وهو ظاهر لكل 

لبس بتعاريف عناصر وابعاد النجحت دراسات منذ منتصف الستينات من القرن الماضي في كشف هذا التعقيد و 
 ة به.خاص

 .مفهوم المناخ التنظيميالمطلب الأول: 
هم أحد أيشكل المنظمات، إذ كفل حيزا كبيرا ومهما في يفي الوقت الحالي المناخ التنظيمي لقد أصبح 

 .اهدافهأ وتحقيق وظفينداء المأفي تحسين  ةهميألما له من  المنظمةساسيات أ
 تعريف المناخ التنظيمي :أولا

مناخ بالمعنى الحرفي مصطلح جغرافي يتعلق  ةن كلمداري مجازيا، لأدب الإمفهوم المناخ التنظيمي في الأ
دب هذا المفهوم في الأ واستعمل، السنةمن  المختلفةوقات المناخ من حيث البرود والدفء في الأ بالبيئةبطبيعة

كائنا   المنظمةالإداريةمن منظور نظامي عضوي يرى في  الإداريةللمنظمات  النظرة ضرورة على تأكيداداري الإ
ومن  للمناخ التنظيمي، إذ لا يوجد تعريف محدد تعارفه واختلفتتعددت  وقد.(1)المحيطة بالبيئة ويتأثرعضويا يؤثر 

 ما يلي:لمناخ التنظيمي التعريفات الشائعة ل
من خلال الطرق التي  استنباطهاو التي يمكن أالعمل  بيئةمجموعه الخصائص التي تميز "يعبر المناخ التنظيمي عن  

في  لموظفينعلى سلوك ا التأثيرفي  ةكبير   ةبها والتي تمثل قو  المحيطة البيئةعضائها ومع أمع  المنظومةبها  موظفتت
 .)2("عملهم

 بيئةداخل  المتفاعلةدوات والعناصر والعلاقات ساليب والأذلك المجال المتضمن الطرق والأ " المناخ التنظيمي هو 
يجابي إفالمناخ التنظيمي الجيد يشجع على خلق جو عمل  الناجحة المنظمة ةفراد، فهو يمثل شخصيبين الأ المنظمة

في  المشاركةفي العمل من حيث  بأهميتهميشعرون  لموظفينويجعل ا، تنظيملل للأفراديعمل على تحقيق الاستقرار 
التي لا تتوفر  التنظيمية فالبيئة... المتبادلة الثقةمن  عالية ةسياسات والشعور بوجود درجالرسم و القرارات  اتخاذ

                                                           
متطلبات نيل شهادة الماجستير،  ، مذكرة مقدمة ضمن المناخ التنظيمي بأسلوب اداره الصراع في المدارس الثانوية الجزائرية العامةبوجمعة نقبيل، )1(

 .27: ، ص2009كلية الآداب والعلوم الإنسانية، جامعة الحاج لخضر، باتنة، جزائر، 
 .12 :، ص2007، المكتبة العصرية للنشر والتوزيع، مصر، المهارات السلوكية والتنظيمية لتنمية الموارد البشريةعبد الحميد عبد الفتاح المغربي، )2(
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وعدم  واللامبالاةالدوران الوظيفي  ةفي زياد المتمثلة السلبيةثار على مناخ تنظيمي سليم تعاني من ظهور بعض الأ
 .(1)الإنتاجية"وتدني  الحيوية

 ةوظفسلوب ممأمثل  ةن متغيرات عديدوالذي يتضم المنظمةعضاء أالعام المتبلور لدى جميع  يالانطباع الكل"هو  
جواء العمل أواتخاذ القرارات، ومثل حرصها على خلق  القيادةالعليا في  الإدارة ةومثل فلسف، المدراء لمرؤوسيهم

 .(2)المنظمة"هداف التي تسعى نحو تحقيقها الأة على نوعي وتأكيدها

على سلوكهم  تأثيراتهافيها، والتي تضم  وظفونكما يفسرها ويحللها الم  الداخلية البيئيةلكل العوامل  الحصيلةيعد  " 
 .(3)ا"التي يعملون فيه للمنظمة نتمائهمأدائهم وا علىعلى معنوياتهم وبالتالي 

 المناخ التنظيمي  ةهميأ: ثانيا
بين الرضا الوظيفي  ةبه والتي تعمل كوسيل الخاصةبعاد المفاهيم والأ دراسةفي ة هميأالمناخ التنظيمي له 

في  المساهمةنه يؤدي أ، فضلا على المنظمةهداف وأهداف الفرد أداء الوظيفي، ومن ثم تحقيق التوافق بين والأ
 ةلى زيادإن نجاح المنظمات من خلال توفير المناخ التنظيمي المناسب لها سيؤدي أذ إالوطني ككل،  ةالاقتصادتنمي

داء ي والدخل القومي، ومن ثم الدخل الفردي مما يحقق الرضا والاستقرار النفسي ويدفع الى الأالناتج القوم
فعال أعلى ردود  تأثيرهوالاستقرار الوظيفي، فضلا على  العالية الإنتاجيةنه يضمن أبداع في العمل، كما والإ
 .(4)العليا والإدارةعملهم وعمل زملائهم  اتجاه وظفينالم

هدافهم ةأجل بلور أيكمن في تحفيزهم من  التأثيروهذا  موظفينلل والاجتماعية النفسيةعلى الجوانب  التأثير
مين أوت لاستقطاب الهادفة الجوهريةتهتم بالمحاور  ةفعال ةنظمأ وتأصيل لإنشاءداعما  هطاقاتهم ولكون واستكشاف

 .(5)ورفع كفاءاتهم وتحسين أدائهمقدراتهم  ةوتنمي وظفينالم ةوكفاء استمرارية
 

                                                           
، 23، مجله العلوم الإنسانية والاجتماعية، جامعه قاصدي مرباح، ورقلة، الجزائر، العدد أبعاد المناخ التنظيمي في الجامعة الجزائريةمزياني الوناس، )1(

 .84: ، ص2016
 /06، العدد 16جامعة، الأردن، المجلد ، مؤتة للبحوث والدراسات، أثر العوامل الشخصية في المناخ التنظيميمحمد عبد الرحيم المحاسنة،  )2(

 .208 :، ص2016
، مجلة العلوم الإنسانية والاجتماعية، المناخ التنظيمي السائد داخل المؤسسة الصحية وعلاقته الاحتراق النفسي لدى الممرضينميهوب فوزية، )3(

 .181: جامعة البليدة، الجزائر، عدد خاص، ص
، مذكرة مقدمة ضمن متطلبات نيل شهادة الماجستير، كليه ي على أداء الموارد البشرية بالمؤسسة الاقتصاديةأثر المناخ التنظيميوراد أمير، )4(

 .88 :، ص2014، الجزائر، 2العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة البليدة 
، مجلة العلوم الإنسانية وعلاقته بضغوط العمل لدى العمال المناخ التنظيمي السائد داخل المؤسسة الصناعيةالعيفاوي فريدة، العيفة جمال، )5(

 .46 :، ص2016 /24والاجتماعية، جامعه باجي مختار، عنابة، الجزائر، العدد 
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 :(1)ياخ التنظيمي فيما يلا تتمثل أهمية المنكم 
، حيث يقوم المناخ ةي مؤسسأفي  موظفينلل السلوكيةالمخرجات التأثيرعلى للمناخ التنظيمي دور هام في  −

التي يحملونها  والاتجاهاتمن حيث تشكيل القيم  موظفينخلاقي للالوظيفي والأ وبلورة السلوكالتنظيمي ببناء 
 وتعديلها؛ 

 الخارجيةفراد وبين العوامل والتي من خلالها يحدث التفاعل بين الأ الخارجية والبيئة المنظمةحلقه الوصل بين  −
 ؛الفعاليةالتنظيميةالسعي نحو تحقيق  تأكيدوعدم 

التطوير التنظيمي، فهو يعد مؤشرا مهما يمكن من خلاله قياس مدى  ةالمناخ التنظيمي له دور مهم في عملي −
 ؛المؤسسةفراد على رضا الأ

هدافها، وتفاعلها مع معطيات التطلع نحو التجديد والتحديث أنجاح وتحقق  المؤسسةمن خلاله تحقق  −
 البيئة.داخل  والمتسارعة المستمرةالتطورات والمتغيرات  ةلمواكب والابتكار
 .خصائص المناخ التنظيمي: انيالمطلب الث

 المتداخلةمن العناصر  ةمن مجموع يتألفن المناخ التنظيمي أيتضح من خلال مفهوم المناخ التنظيمي ب
من الخصائص  ةللتنظيم، وهذه العناصر تتمتع بمجموع الداخلية البيئةمع بعضها والتي تساهم في خلق  والمتفاعلة
  .التي تميزها

 :)2(تيله كالآالمناخ التنظيمي يمكن تحديد خصائص وسمات هميةوأمن خلال مفهوم 
 تحصل بشكل قد  ههدم ةن عمليإوقتا وفي ذات الوقت ف تستغرق وقدالبناء  ةصعب لةن المناخ التنظيمي حاإ

ي حال أليها لا تعني بإالثبات النسبي المشار  ةن خاصيأي أ، استراتيجيةخطاء أ ارتكبتما  إذاسريع خاصة 
 من الثبات والاستقرار؛ ةمطلق ةحوال حالمن الأ

 ؛ وظفينر بشكل مباشر في سلوكيات المما يؤث ةن المناخ التنظيمي الناشئ في منظمإ 
 ؛ ة؛ ـ هو تجسيم معين لمتغيرات موضوعيةالإنسانيةمن نسيج واحد لا يتجزأ مثل شخصي هو فكرة 
  للمناخ التنظيمي قد تختلف ولكن تبقى هويته كما هي دائما؛  المكونةالعناصر 
  وتوقعاتهم، وكذلك واتجاهاتهم خرين وسلوكهم خصائص الآ ةبواسط ةجوهري ةالمناخ التنظيمي يتحدد بصف

 ؛والثقافية الاجتماعيةالوقائع  بواسطة

                                                           
، مجلة الاقتصاد الجديد، جامعة خميس مليانة، الجزائر، في المؤسسة الاقتصادية للموظفينعلاقة المناخ التنظيمي بالرضا الوظيفي ملعب سليمة،  )1(

 .21 :، ص2018 /18العدد 
 .103، 102 :، ص صمرجع سبق ذكرهيوراد أمير، )2(
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 ة.قوي سلوكيةشخاص في الوقت نفسه وله نتائج ةأشترك في المناخ التنظيمي عدي 
 :(1)فضلا عما سبق تكمن أيضا أهمية المناخ التنظيمي فيما يلي 

 نه ليس بمصطلح بديل عنها؛أكما   ةالمنظمةالمناخ التنظيمي لا يعني ثقاف 
 للسلوك،  الأساسيةحد المحددات أفبينما يعد المناخ التنظيمي  ،دارين المناخ التنظيمي يختلف عن المناخ الإإ

 لمناخ التنظيمي؛ل الأساسيةحد المحددات أداري يعد ن المناخ الإإف
  بما يدور خارج وداخل التنظيم على المستوى الواسع، بينما البيئة ، حيث تتعلق البيئة لا يعنيالمناخ التنظيمي

 .على المستوى الضيق فقط يدور داخل التنظيميتعلق المناخ التنظيمي بما 
 .مستويات المناخ التنظيمي :المطلب الثالث

 :مستويان هما يتنظيمللمناخ ال
 :فرادككل مجموعه من الأ  المنظمةالمناخ التنظيمي على مستوى  (1

فراد جميع الأن أي أ، المنظمةفراد داخل هذا المناخ بشكل متماثل بين الأ إدراكيتم المنظمة: على مستوى  .أ
 .(2)ومتماثلبشكل موحد  الداخلية عملهم وظروف المنظمةيدركون خصائص  المنظمةداخل 

و قسم المناخ التنظيمي بشكل ةأدار إفراد في من الأ ةتدرك كل مجموع: فرادعلى مستوى مجموعه من الأ .ب
لى العديد من العوامل مثل الاختلاف في الموقع داخل الهيكل التنظيمي او إ الاختلافمختلف ويرجع هذا 

من حيث  المجموعةفراد أجماع بين إ هالعمل، ويتكون هذا المناخ عندما يكون هناك شب طبيعةالاختلاف في 
ن أناحيه العمل، و  اتجاهاتهمللمناخ التنظيمي ينعكس على  ةدراك كل مجموعإن أدراكهم للمناخ حيث يلاحظ إ

فراد الاتجاهات التي يحملها الأو  من مكان العمل وذلك نظرا للقيم اجزئي ةالعمل تكون مستقل ةالاتجاهات ناحي
م العا الاتجاه ةوقيم مشترك اتجاهاتتكون لديهم ة واحد ةاجتماعي ةفراد من خلفين الأأي ألى مكان العمل إمعهم 

فراد اتجاهات الأ ةن معرفإخرين لذا فدراكهم للمناخ التنظيمي بشكل مختلف عن الآإالعمل مما يؤدي الى  اتجاهمن 
 .(3)دراكهم للمناخ التنظيميإ ةتساعد في تفسير نوعي

 
 
 

                                                           
 .30 :ص مرجع سبق ذكره،بوجمعة نقبيل،  )1(
 .109 :، صمرجع سبق ذكرهيوراد أمير، )2(
 .109 :، صالمرجع نفسه)3(
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 التأثير الكلي على المناخ التنظيمي.(:01الشكل)

 
العلوم  ةكلي  الماجستير،ةضمن متطلبات نيل شهاد ةمقدم ةمذكر  ،الإدارةالمحليةالمناخ التنظيمي وعلاقته بالالتزام التنظيمي لدي موظفي ، ةهواني فوزيالمصدر:

 .86ص  ،2014 ،الجزائر ،2سطيف  ةجامع الإنسانيةوالاجتماعية،

 التأثيروينتقل  القيادةمن سياستها يؤثر على سلوك  المنظمةن كلا من هيكل أيتضح من الشكل السابق  
 الاعتبارخذ بعين التنظيمي مع الأ لى تكوين المناخإ، ويؤدي ذلك المنظمةفي العمل والعمليات التي تقع داخل 

خرى. أ ةداء ومن ناحيالأ وفعالية ةمن الرضا عن العمل وكفاء في تحقيق كل افراد والتي تلعب دور خصائص الأ
وذلك  المنظمةتحدث داخل  التي والعملياتدورا هاما في كل من العمل يلعب العليا  الإدارةن مناخ أفواضح 

الوسطى والذي  للإدارةالوسطى وهذا ما يؤدي الى تكوين المناخ التنظيمي  الإدارةفي  القيادةبالتفاعل مع سلوك 
العليا  بالإدارةوبالتالي فالمناخ الخاص  التنفيذية الإدارةلى داء وهذا ما ينطبق عيلعب دورا في الرضا عن العمل والأ

 .(1)التنفيذية بالإدارةيؤثر في المناخ الخاص 
 
 
 

                                                           
، مذكرة مقدمة ضمن متطلبات نيل شهادة الماجستير، كلية التنظيمي وعلاقته بالالتزام التنظيمي لدي موظفي الإدارة المحليةالمناخ هواني فوزية، )1(

 .86 :، ص2014، الجزائر، 2العلوم الإنسانية والاجتماعية، جامعة سطيف 

 الهيكل التنظيمي

 الإدارة الوسطى

التنظيمي الهيكل  

 السلوك القيادي

 الهيكل التنظيمي

 السلوك القيادي

 العملية التشغيلية

 العملية التشغيلية

 العملية التشغيلية

التنظيمي المناخ  

التنظيمي المناخ  

التنظيمي المناخ  
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 :المناخ التنظيمي على المستوى الفردي (2
كل فرد   إدراكمما يؤدي الى  المنظمةفراد داخل يتكون هذا المناخ حال وجود التباين الكبير في خصائص الأ

للمناخ التنظيمي بشكل مختلف ويتوقف ذلك على العديد من العوامل مثل السن والجنس والتعليم وموقع الفرد 
رضا الفرد عن عمله داخل  ةدرج ىخرى والتي تؤثر بشكل مباشر علداخل الهيكل التنظيمي وغيرها من العوامل الأ

فراد حيث يتعرف كل فرد من الأ المنظمةللمناخ التنظيمي في دراك الفرد ةإ.وبالتالي يتحدد وبشكل كبير نوعيالمنظمة
في ذاكرته والتي تمثل  المخزنةعمله، ثم يقوم بتشغيل هذه المعلومات  ببيئة المحيطةعلى خصائص منظماته والظروف 

 للتفاعل بين الخصائص نتيجة لآخرالمناخ التنظيمي بشكل متباين من فرد  إدراكخصائصه وقيمه وبالتالي يتم 
 .(1)التنظيميةوالخصائص  الفردية

  

                                                           
 .87 :، صالمرجع نفسه)1(
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 وأبعاد المناخ.نواع وعناصر الثاني: أ لمبحثا
 حيث ،خرى قد تعددتالأ وأنواعه هيبعاده أحول عناصر المناخ التنظيمي كذلك  الآراءلقد تعددت 

 والأبعاد المحددةمختلف عناصره و الباحثين و  نواع المناخ التنظيمي حسب الكتابأهذا المبحث الى مختلف  تعرضنا في
 .له

 ي.انواع المناخ التنظيم الأول:المطلب 
نماط من الأة ، حيث توجد مجموعالسائدة ونمط القيادة بفلسفة ةكبير   ةالمناخ التنظيمي مرتبط بدرج

  :تيهي كالآ المناخية
 في القيادة والموظفينبين  المشاركةلى إبكونه مناخا فعالا ونشيطا يميل  يمتاز هذا النمط: المفتوحالمناخ  (1

شباع حاجاتهم وبالتالي يحققون إفيه بالرضا و  الموظف ويشعر المرسومةهداف القرارات وتحقيق الأ اتخاذ ةعملي
 .(1)الإنجازمستوى عال من 

، الاجتماعيةشباع الحاجات وإفراد الأ المعنوية لدىمستوى الروح  بارتفاعيتميز المستقل: المناخ  (2
تباع اللوائح إلى إهداف العمل ويميل النمط القيادي أفراد، وتحقيق على الأ الأنشطةفي تحديد وتوزيع  الحريةالكاملة
داء، على الأ بالرقابةقليل  اهتمامالعمل، يترك كل فرد يؤدي حسب طاقاته،  لأداء اللازمةجراءات وتحديد الإ

 .)2(محدود الى حد ما وسلوكه الإداريفي العمل  بالتفانييضرب المثل 
 المعنوية،ويتميز بارتفاع الروح  وظفينوتهمل فيه حاجات الم الشخصيةفيه العلاقات  تنعدم :المناخ الموجه (3

ارتفاع  ،ارتفاع الدفع الاعتبارية،انخفاض  الانعزالية،متوسط  الألفة،انخفاض  ،العائق ارتفاع الانفصال، انخفاض
 .(3)الإنتاجعلى  التأكيد

 ،انخفاض العائق ،ارتفاع الانفصال المعنوية،تميز بمتوسط الروح يو  وظفينالم يشبع حاجات:العائليالمناخ  (4
 .(4)الإنتاجعلى  التأكيدانخفاض  ،متوسط الدفع الاعتبارية،ارتفاع  الانعزالية،انخفاض  الألفة،ارتفاع 

 

                                                           
 .100 :، ص2004دار الوفاء للطباعة والنشر، مصر،  ،السلوك التنظيمي في الإدارة التربويةمحمد حسن رسمي، )1(
 .101 :، صالمرجع نفسه)2(
 .217 :، ص2018 /42، مجلة الحقيقة، جامعة تبسة، الجزائر، العدد المناخ التنظيمي وأثره على الأداء الوظيفيفريد راهم، )3(
 .218 :، صالمرجع نفسه)4(
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داري فيه ولكن بالرغم من محاوله الإ الإنتاجيةويسود هذا المناخ الذي يؤكد على بعد  :المناخ الابوي (5
لى إنه يمارس دور الديكتاتوري المتسلط الذي يظهر بمظهر الساعي أ إلاومراعاتهم  وظفينالم الاهتمامعلى  التأكيد

 .(1)هعيش مهنتة ينه نموذجا صاحب مهنأحساسا بإمعه  وظفينالم بإعطاء اهتمامهكثر من أالصالح العام 
في النظام فهم  وظفينالمنجاز والرضا عن في بعدي الإ باهتزازحساس إيسود هذا المناخ  :المناخ المغلق (6

والمسئول  ،لى حد كبيرإ ةمنخفض المعنويةوروحهم  الرتيبةعمال نفسهم وغير مترابطين تنهكهم الأأمنقسمون على 
 .(2)اعتبارو أ اهتمامي أمعه  وظفينالمن يولي أدون  ةفي النظام غالبا ما يعيش في عزل

 :)3(وهية نماط مناخيأن المنظمات يسودها ثلاث أخرى حيث أكما هناك تصنيفات  
 مناخ غير محايد-                   مناخ محايد -                      مناخ جيد-

 .الأنماط المناخية(: 02الشكل )

 
 52، ص 2007، 1، دار حامد للنشر، الأردن، ط الاحتراق النفسي والمناخ التنظيمي في المدارسأحمد محمد عوض بني أحمد،  :المصدر
  

 :)4(نمطين للمناخ التنظيمي هما كما نجد

بين الجميع ويتم التركيز على التعاون والتكافؤ  المساواةوفيه تحل المشكلات ويتم :المساندالمناخ التنظيمي  .أ
 المرجوة.هداف لتحقيق الأ

على الالتزام بالعمل دون  والتأكيدبين الجميع  المساواةوعدم  والسيطرة الرقابةالتركيز على  ويتم فيه :المهددالمناخ .ب
 .والرغبات الكافي بالحاجات الاهتمام

 
 
 

                                                           
 .24 :، ص2008، دار حامد للنشر، الأردن، التنظيمي والتحديات المستقبلية في المؤسسة التربويةالسلوك حمادات محمد حسن محمد، )1(
 .25 :، صالمرجع نفسه)2(
 .52 :، ص2007، الطبعة الأولى ، دار حامد للنشر، الأردن،الاحتراق النفسي والمناخ التنظيمي في المدارسأحمد محمد عوض بني أحمد، )3(
 .53 :، صالمرجع نفسه)4(

 مناخ غير جيد مناخ محايد مناخ جيد

 ملائم مملائغير  ملائم
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 .التنظيمي خالثاني:عناصر المنا  المطلب
من  ةمن مجموع تتألفن عناصر المناخ التنظيمي ألخصائص المناخ التنظيمي يتضح  استعراضنامن خلال 

يجاز عناصر المناخ إللتنظيم، ويمكن  الداخلية البيئةمجموعها تشكل  والتي فيمع بعضها  المتداخلةالمتغيرات 
  :يلي فيماالتنظيمي 

 السلطة ويحدد نمط ،قسامأمن وحدات و  الفرعية الأنظمةيتمثل الهيكل التنظيمي بنمط ي:الهيكل التنظيم .1
ولا يتيح  المرونةلي والذي يتصف بعدم منها النموذج الآ شكالأعلى  التنظيميةالهياكل و  ،القرارات وأسلوب اتخاذ

 للإيداع الفرصةوإتاحة  بالمرونة، والنموذج العضوي الذي يتميز المستجدةمع المتغيرات  والتأقلمفرص التكيف 
 .(1)والمشاركة

 ةعن حركي المسؤولةالمناخ التنظيمي لكونها هي  طبيعةفي تحديد  الفاعلة الرئيسيةمن العوامل  تعد:القيادة .2
 وظفينالم وانتماء والتزامبهدف كسب ولاء  وظفينالمنساني بين وفي خلق التفاعل الإ ونشاط المنظمة، الجماعة

 .(2)نجازهاإهداف المراد تحقيقها و جل تجسيد الأأداخل التنظيم من 
وامر والمعلومات بين مختلف المستويات الأ ،فكارالتي يتم من خلالها نقل الأ الوسيلةهي  الاتصالاتالاتصال: .3

الملائم المناخ التنظيمي في خلق  التأثيرنها أمن ش السائدةنماط الاتصالات أن إ. متوازيةو ةأو هابطةأصاعد المنظمة
 .(3)في اتخاذ القرارات والمساهمةوالابتكار  للإبداع

القرار،  اتخاذ ةفي عملي الموظفينشراك يتبنى إداري إكمدخل   المشاركةأظهر مبد :في اتخاذ القرارات المشاركة .4
في  المشاركةن أساليب العمل. كما أفضلأوتصوراتهم عن  آرائهمبداء إعلى  الموظفينحيث يقوم المدراء بتشجيع 

، المنظمةتجاه  بالمسؤوليةحساسهم إ ةويزيد من درج الموظفينلدى  الذاتية الرقابةن يعزز أنه أالقرارات من ش اتخاذ
وبذل مزيد  وظفينالم المعنويةورفع الروح  الإنتاجية زيادة، وبالتالي والمنظمةالرضا الوظيفي عن العمل  ةلى زيادإيؤدي 

 .(4)خرينمن التعاون مع الآ

                                                           
 .262 :، ص2009، إثراء للنشر والتوزيع، الأردن، السلوك التنظيميخضير كاظم حمود الفريجات وآخرون، )1(
كلية العلوم الإنسانية والعلوم الاجتماعية، ،  مذكرة مقدمة ضمن متطلبات نيل شهادة الماجستير، أثر المناخ التنظيمي في عملية التعلمشافيه غليظ، )2(

 .129 :، ص2009 /32.12منتوري، قسنطينة، الجزائر، العدد جامعه 
، مذكرة مقدمة ضمن متطلبات نيل شهادة الماجستير، كلية العلوم للموظفينالمناخ التنظيمي وتأثيره على الأداء الوظيفي شامي صليحة، )3(

 .29 :، ص2010الاقتصادية التجارية وعلوم التسيير، جامعة محمد بوقرة، بومرداس، الجزائر، 
 .30 :، صالمرجع نفسه)4(
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نحو التحديث  واللامبالاة الاكتراثهمال وعدم حداث الملل والإإلى إن العمل الروتيني يقود إ:العمل طبيعة .5
 .)1(أهميةن عماله ليس ذي أب وشعور الفردبداع والتطوير بسبب عدم تشجيع الإ

من حيث البقاء  الإداريةالمنظمات ة فراد وكذلك حياالأ ةحداث التغيير في حياإتعمل على :التكنولوجيا .6
التكنولوجيا  فاستخدام ة المعلوماتية،ننا نعيش ثور أو  ةخاص الخارجية،المستجدات في البيئات  ةومواكب والاستمرارية

من ضروريات العمل في المنظمات في القرن الحادي  ضرورةوهي  ،معا والمنظمةعلى الفرد  بالفائدةيعود 
 .(2)نوالعشري

ساسيا للعديد من المؤشرات أمصدرا  المؤسسةبأنشطة  العلاقةذات  الخارجية البيئةتعتبر  :الخارجية البيئة .7
عن جزء من  المؤسسةقد تستغني  السيئة الاقتصاديةبالمناخ التنظيمي. فعلى سبيل المثال في ضوء الظروف  الخاصة
وهذه التصورات  مستقر،وقلق،نه غير أيتصورون المناخ التنظيمي ب الموظفين ةن بقيألى إوهذا يؤدي  ة،موظفالقوى 

 المؤسسة ةدار إن على إخرى فأ ناحيةومن . بداعهمإ، و الموظفين وعلى إنتاجيةوتطورها،  المؤسسةستؤثر على نمو 
 .(3)لتضمن دعمها المادي والمعنوي البيئةالخارجيةالجسور مع  ةقامإن تعمل على أ

مجموعة الأدوات والوسائل التي تورفها المؤسسة للموظفين بهدف المساهمة لإشباع حجاتهم ورعايتهم  :التحفيز .8
من ناحية وتحقيق أهداف المنظمة من ناحية أخرى. وتعتبر أنظمة الحوافز التي تضعها الإدارة من عناصر المناخ 

ة والإضافية وغيرها. أما الحوافز المعنوية التنظيمي، وتشمل حوافز مادية كالرواتب، الأجور، والمكافآت التشجيعي
فتشمل المدح، الثناء، الشكر والتقدير، والشعور بالأمان والاستقرار الوظيفي والإحساس باهتمام المؤسسة 

 .4بالموظفين ومحاولة تحسين مهاراتهم وتطويرها
 
 

                                                           
 .263 :، صمرجع سبق ذكرهخضير كاظم حمود الفريجات وآخرون، )1(
، مجلة ومعدلات دوران العمل بالمؤسسات الصحية السعودية الموظفينأثر المناخ التنظيمي على رضا عصام التجاني، ابراهيم شمعون، )2(

 .302 :، ص2005، الأردن، الطبعة الأولى، 2016 /21والتكنولوجيا، العدد الأكاديمية الأمريكية العربية للعلوم 
، دار المسيرة للنشر والتوزيع، الأردن، الطبعة الاولى، السلوك التنظيمي لإدارة المؤسسات التعليميةفاروق عبده فليه، السيد محمد عبد المجيد، )3(

 .302 :، ص2005
، مذكرة مقدمة ضمن متطلبات نيل شهادة الماجستير، كلية التجارة، الجامعة المناخ التنظيمي والسلوك الإبداعيالعلاقة بين سامي محمود عبيدة، )4(

 .18، ص: 2016الإسلامية، غزة، 
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 السياسات والممارسات
 الإدارية

 الهيكل التنظيمي

العمل تكنولوجيا  

الخارجية البيئة  

 الموظفينخصائص 

 اتهداف والحاجالأ-
 القدرات-
 ح الدورو وض-

 التنظيمي المناخ
 بالإنجاز هتمامالا-
 الموظفينب هتمامالا-

 النهائية النتائج

 الأداء-
 الرضا -
 الانتماء-

 تغذية راجعة

 تغذية راجعة

 التوظيفي.(: العناصر الأساسية للمناخ 03الشكل )

 .36 :، ص2009ولى، الأ الطبعةردن، وزيع، الأ، دار حامد للنشر والتالتربويةالصراع في المؤسسات  ةدار إالمناخ التنظيمي و واصل جميل المومني، :المصدر
 .بعاد المناخ التنظيميأالمطلب الثالث: 

بعاد تتمثل ة أله عد وتفاعلاتها،عناصرها  خصائصها،بكل  للمنظمة الداخلية البيئةيعد المناخ التنظيمي 
بين الكتاب والباحثين حول  اختلافن هناك أقبل ذكرها ينبغي التذكير  الداخليةبالمنظمة،من العوامل ة في مجموع

 :للمناخ التنظيمي ما يلي المكونةبعاد هم الأأومن  لها،الحصر الدقيق 
 ،الموظفينلتدريب وتطوير  ماهتمامن  الإدارةما توليه  ةوهو درج:الموظفينالتدريب وتطوير  ةهميأ 

في نفس المتدرب لتحقيق  ةنواع الاستثمار وذلك لما يسببه من ثقأهم أمن  العنصر البشريفي  فالاستثمار
 .(1)المنظمةفي  العمالة استقرارمعنوياتهم وبالتالي يؤدي الى  ويرفع من هدافهأ
من من فقدان ون مثل الأموظفالتي يطلبها  الوظيفيةمن الضمانات والمنافع ة وهو مجموع:من الوظيفيالأ 

النفسي ورفع الروح  الاستقرارلى إمر الذي يؤدي الأ تعسفيةجراءات إمن من الأ شرعية،سباب أدون  الوظيفة
 .(2)داءوبالتالي تحسين الأ المعنوية

                                                           
، مذكرة مقدمة ضمن متطلبات نيل شهادة للموظفينالمناخ التنظيمي وعلاقته بمستوى الأداء الوظيفي خالد وصل الله، راضي الحارثي، )1(

 .22 :، ص2014تير، كلية التربية، جامعة أم القرى، المملكة العربية السعودية، ماجس
 .23 :، صمرجع سبق ذكرهخالد وصل الله، راضي الحارثي، )2(
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في اتخاذ  المشاركةسلوب معتمدا على بحيث يكون هذا الأ:الموظفينمع  موظففي الت الإدارةسلوب أ 
والولاء  ةالائتمانلى زيادإخلاص والصدق في العمل وهذا كله بدوره يؤدي لإالقرارات وتشجيعهم على ا

 .(1)للمنظمة
م أ ؟ المركزيةهل تتبع  ،الموظفينمع  موظفللت المنظمةالنمط المتبع في  وما هي أ:الإدارية السلطة نماطأ 

 الإدارةتباع إهذا على عكس  الإدارةلى الملل ووجود التسلط من قبل إقد يؤدي  المركزيةتباع إف اللامركزية،
 .(2)الهدف المحدد لإنجازفراد والجماعات في سلوك الأ التأثيربمعنى  الإدارية القيادةو اللامركزية،أ

 :(3)في خرى وتتمثلأبعاد أكما هناك  
تتداخل مع  ضروريةغير  وسياسات وممارساتبعدم وجود قواعد واجراءات  الموظفينوتتضمن شعور :المرونة 

 .العمل بيئةوعدم وجود معوقات في  يطرحونها،التي  الجديدةفكار وشعورهم بقبول الأ العمل،تنفيذ مهام 
كل   ىعل للرقابة ضرورةبدون وجود  وأداء أعمالهمنحو حريتهم بتيسير  الموظفينوتتضمن شعور :المسؤولية 

من  السلطةودرجه شعورهم بالتمكين وتفرض  العمل،عن مخرجات  والمسؤولية الكاملة الرؤساء،شيء من 
 .الرؤساء

والتركيز على  البيئية،للتغيرات  والاستجابة المنافسين،مع  للمنظمةداء المقارن وتتضمن استخدام الأ:المعايير 
 .تنفيذ القرارات  وفعالية العملاء،حاجات 

عمال أ بأهمية بالأداء،والاعتراف المنظمة،وارتباطهنظام الحوافز والمكافئات في  بعدالةوتتعلق :المكافآت 
 .داءلأال وفق ووجود فرص للتقدم بالمسار الوظيفي للمنظمة،الموظفين 

هداف دوائرهم التي يعملون أوكذلك وضوح  ،للموظفين المنظمة واستراتيجيةهداف أويتعلق بوضوح :الوضوح 
 .المنظمةهداف أوبين  التنظيميةهداف الوحدات أبين  العلاقة ةومعرف فيها،

 ىعل الموظفينعمال وتشجيع الأ ة لأداءوالقيام بطرق جديد الآخرين،ويتعلق بتشجيع التعلم من :بداعالإ 
 .ةمهارات جديد لاكتساب وجود فرصو  جديدة،فكار أتحمل المخاطر وتقديم 

  
                                                           

السودان للعلوم ، مجلة العلوم الاقتصادية، جامعة أثر أبعاد المناخ التنظيمي على ضغوط العمل في المؤسسات الجامعيةالطاهر أحمد محمد علي، )1(
 .78 :، ص2015، 16والتكنولوجيا، السودان، العدد 

 .78 :، صالمرجع نفسه)2(
، مجلة العلوم الاقتصادية والتسيير والعلوم التجارية، جامعه البلقان أثر أبعاد المناخ التنظيمي في تعزيز السلوك الإبداعيبسام فتحي الذبابات، )3(

 .162، 161 :ص ص ،18/2017التطبيقية، الأردن، العدد 
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 به. المؤثرة والعوامل التنظيمي المناخ وقياس نماذج: الثالث المبحث
 وجهة حسب كل  النماذج من مجموعة لتشكيل وتوصلوا وتجاربهم أبحاثهم إجراء إلى العلماء من جمع قام

 ومشجع ملائم مناخ تكوين دون تحول والتي المؤسسة داخل التنظيمي المناخ على تؤثر عوامل هناك لكن نظره،
 .لديهم المناخية الطرق أهم باستعمال قياسه يحاولون فإنهم لتحسينه المسيرين من وسعيا الغرض ولهذا العمل، على

 التنظيمي. المناخ نماذج: الاول المطلب
النماذج  مجموعة من تقديم يمكن لذا التنظيم، محددات داخله البوتقة التي تنصهر التنظيمي المناخ يمثل

 :بينها من المختلفة
  :كامبل  نموذج .1

 :(1)يلي كما  وقد وضحها أساسية، عشرة أبعاد ذي التنظيمي للمناخ مقياسا كامبل  قدم
 القرار؛ اتخاذ ومدى استقلالية في الإجراءات الرسمية درجة ويمثل :المهمة بناء 
 مسمى تحت وضع هذا البعد ويمكن العقوبات ومدى عدالة والموضوعية المحاسبية وتشمل :والعقاب المكافئات 

 الحوافز؛
 وإهمال التشاركية؛ القرار بصنع العليا القيادة انفراد لمدى تشير وهي: القرارات مركزية 
 البشرية؛ الموارد تنمية الإدارة اهتمام مدى وتمثل: والتنمية التدريب 
 أقرب وهو بها العمل استمرار حالة في بالمخاطرة الشعور مع بالمنظمة تمسك الفرد بمدى وتمثل :والأمان المخاطرة 

 التنظيمية؛ الثقة إلى يكون ما
 الرئيس والمرؤوس؛ بين المباشرة العلاقة درجة وتتمثل في الدفاعي: السلوك أو الانفتاح 
 العمل؛ فريق في وأهميته بدوره الفرد إحساس درجة وتمثل :المعنوية الروح 
 له؛ ومساندته فيه رئيسيه لرأي المعلم أو الموظف إدراك مدى وتمثل: العكسية والتغذية التقدير 
 بالمشكلات والتنبؤ القائمة المشكلات مواجهة في ومرونة التنظيم قدرة درجة وتمثل :التنظيم ومرونة قدرة 

 المستقبلية؛
 المنظمة أهداف تحقيق على الإصرار وتمثل: الإنجاز تأكيد. 

 المناخ في مهما بعدا أهمل كما  المعنوية، الروح وأثر المحاسبية، اهتم بالمعايير أنه نلاحظ النموذج هذا خلال من
 .ينموظف على وتأثيره القيادة نمط وهو التنظيمي

                                                           
 .21 :، صمرجع سبق ذكرهخالد وصل الله، راضي الحارثي،   )1(
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 :ودوهيرتي كوز لوشلي  نموذج .2
 على الرئيسية الفكرة تقوم حيث التنظيمي، المناخ عناصر من عنصر عشر إحدى على النموذج هذا يقوم

 المرؤوسين وتقييم إدراك على التأثير في ومرؤوسيهم القادة بين الحاصل التفاعل وطبيعة القيادي النمط أهمية
 :(1)يلي كما  النموذج هذا عناصر توضيح ويمكن بهم، المحيط التنظيمي المناخ لخصائص

 العمل؛ وهيكلة تنظيم بوجود ينموظف اعتقاد مدى ويوضح: العمل هيكل ✓
 لهم؛ بالنسبة واضحة ومهامه العمل أهداف بأن الموظفين اعتقاد مدى على العنصر هذا ويعبر :الوظيفة فهم ✓
 تصرفاتهم؛ عن مسؤولون أو محاسبون بأنهم الموظفين اعتقاد مدى عن ويعبر: الشخصية المسائلة أو المحاسبة ✓
 المشرف؛ إلى الرجوع دون القرارات باتخاذ لهم يسمح بأنه الموظفين إحساس مدى عن ويعبر :المسؤولية ✓
 المشرف؛ بسبب العمل بضغط الموظفين إحساس مدى عن ويعبر: العمل على المشرف تركيز ✓
 القرارات؛ اتخاذ في المشاركة على يشجعونهم رؤسائهم بأن الموظفين إحساس مدى عن ويعبر :المشاركة ✓
 بثقة معهم ونموظفيت وبأنهم لهم المشرفين بمساندة الموظفين اعتقاد مدى عن ويعبر: الدعم أو المساند الإشراف ✓

 مشاعرهم؛ ويراعون واحترام
 بين والصداقة بالتعاون يتسم عمل مناخ لوجود دراكهمإو  الموظفين ملاحظه مدى عن ويعبر: الجماعي العمل ✓

 الفريق؛ بروح والعمل أفراده
 المختلفة؛ العمل مجموعات بين التعاون لوجود الموظفين إدراك مدى عن ويعبر: المجموعات بين التعاون ✓
 وبأنها التنظيم أفراد لحاجات واعية الإدارة بأن الموظفين إدراك مدى عن ويعبر: بموظفيها وإحساسها الإدارة وعي ✓

 والرعاية؛ الاهتمام توليهم
 وذلك المنظمة في الاتصالات نظام أو المعلومات نقل وفعالية نظام كفاءة  مدى عن ويعبر: الاتصالات انسياب ✓

 .والانسياب والانفتاح التقبل حيث من
 :وهالين كروفت  نموذج .3

 الرضا على تأثيره مدى على والتعرف التنظيمي المناخ واقع لدراسة بصفة أساسية النموذج هذا يهدف
 عناصر أربعة منها كل  تتضمن رئيسيتين  مجموعتين في التنظيمي المناخ عناصر النموذج هذا حدد كما  الوظيفي،

 :(2)هي

                                                           
 .25 :، صمرجع سبق ذكرهشامي صليحة،   )1(
 .166 :، ص2009، مجلة العلوم الإنسانية، جامعة محمد خيضر، بسكرة، الجزائر، ينموظفالمناخ التنظيمي وعلاقته بأداء  قيقوب عيسى،  )2(
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 :الأولى المجموعة •
 للأفراد؛ الإدارة تعطيه الذي الاعتبار 
 العمل؛ لإنجاز الإدارة تعطيه الذي التأكيد 
 ومرؤوسيه؛ المدير بين التي العاطفية المسافة 
 أشبعت قد الاجتماعية حاجاتهم بأن الأفراد عند المتولد الانطباع. 
 :الثانية المجموعة •
 المنظمة؛ في الاجتماعية علاقاتهم نتيجة الأفراد يلاقيه الذي السرور 
 بالعمل؛ مرتبط محدد سلوك خلال من ينموظف عند العمل قوى لحفز الإدارة تبدلها التي الرغبة 
 له؛ وانجازهم بعملهم قيامهم لدرجة الأفراد تصور 
 أنتجوا قد بأنهم ينموظف شعور. 

 طبيعة على ركز حيث التنظيمي للمناخ المكونة العناصر تشكل التي الفلسفات أهم النموذج هذا تناول لقد
 .الوظيفة ومحتوى القيادي النمط المنظمة، في السائدة العلاقات

 :"لولر" نموذج .4
 منها كل  تضم رئيسيتين مجموعتين في تجميعها يمكن تعددها على التنظيمي المناخ أبعاد أن" لولر" يرى

 :(1)في وتتمثل الفرعية الأبعاد من عددا
 :التنظيمي بالهيكل المتعلقة الأبعاد •
 القرارات؛ اتخاذ في المركزية درجة 
 العمل؛ اجراءات في الرسمية درجة 
 للمنظمة الفرعية الأنظمة بين درجة التداخل. 
 :التنظيمية بالعملية المتعلقة الأبعاد •
 القيادة؛ نمط 
 المكافئات؛ نظم 
 مواجهة الصراعات؛ نظم 

 

                                                           

 .80 :، صمرجع سبق ذكرههواني فوزية،  )1( 
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 :"توماس" و" كويز" نموذج .5
 :(1)هي أبعاد بثمانية التنظيمي للمناخ العام الباحثان الإطار هذان حدد
 .العدالة التقدير، التماسك، درجة المخاطر، تحمل ومدى الإبداع الدعم العمل، ضغط الثقة، الاستقلالية،

 :"فيترسون"و" يثم" نموذج .6
 :(2)التالية النقاط في التنظيمي المناخ عناصر النموذج حدد

 الوحدات جميع بعمل الخاصة المعلومات بعث في الشفافية مدى البعد هذا ويتناول: والمصداقية الصدق ✓
 .المعلومات بعض كسرية  الخاصة الحالات الاعتبار بعين أخذا للمنظمة وبالسياسة العامة

 .وتوافقهم تعاونهم ومدى لهم زملائهم رؤسائهم دعم لمدى الفرد إدراك أي :والتشجيع المساندة ✓
 المجال التنظيم مستويات لجميع العليا الإدارة فتح بمدى العنصر هذا ويهتم :القرارات اتخاذ في المشاركة ✓

 .الأهداف وتسطير القرارات صنع في للمشاركة
 .كمرؤوس  أو كرئيس  أو كزملاء  البعض لبعضهم التنظيم أفراد ثقة مدى ويعني :الثقة ✓
 إنجاز أثناء الأفراد بين القائم ومستوى التعاون المهام منفذ جودة وكفاءة أسلوب ويتناول: الوظيفي الأداء ✓

 .الأعمال
 إلى للمنظمة الدنيا المستويات من والانتقادات الصادرة وشكاوى والتعقيبات الآراء مختلف: الصاعدة الاتصالات ✓

  .لا أم لها صاغيه آذانا تلقى والانتقادات الآراء هذه القمة وهل
 التنظيمي المناخ قياس: الثاني المطلب

 على الحكم إمكانية وكذلك المنظمة السائد داخل المناخ نوعية تحديد في التنظيمي المناخ قياس يساهم
 المختلفة الأبعاد خلال من التنظيمي المناخ قياس يتم وعادة. المنظمة في ينموظف الأفراد المناخ هذا مناسبة مدى

 أسئلة قائمة توجيه خلال من يتم قياسه فإن الوضعية المتغيرات من يعتبر التنظيمي المناخ أن حيث له، المكونة
 بصفة الاستقصاء أسلوب على الباحثون ويعتمد المناخ، هذا خصائص البيانات عن وجمع المنظمة داخل للأفراد
 المناخ قياس مؤشرات أن بالذكر والجدير المنظمة، في السائد التنظيمي المناخ نوعية وتحديد لقياس وذلك رئيسية

 الذي والعطاء والإبداع والأداء الإنجاز أهمية لمستويات يولي الدراسات فبعض عليها، الاتفاق يتم لم التنظيمي
 المعنوية والروح والرضا والحماس والحنان الدفء أهمية يؤكد الآخر وبعضها المختلفة، المناخية الأجواء ظل في يتحقق

                                                           

 .81 :، صالمرجع نفسه )1( 
، مذكرة مقدمة ضمن متطلبات نيل شهادة الماجستير، كلية العلوم الاقتصادية ين بالمنظمةموظفأثر المناخ التنظيمي على سلوك نوال لحول،  )2( 

 .14، 13 :، ص ص2014/2015والتجارية وعلوم التسيير، جامعه لونيسي علي، البليدة، الجزائر، 
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 لا أخرى بعوامل يتأثر الذي الفعلي وولائهم، ولا عبرة بالأداء انتمائهم على تنعكس والتي ونموظف يحسها التي
 المناخ وتصنيف لقياس بأهميتها يعتقد وتفصيلات فرعية مؤشرات هناك أن كما.  التنظيمي بالمناخ لها علاقه

 تعد كما  والشكاوى، ومعدلات الإصابة العمل وفترات الدوران معدلات: المثال سبيل على منها التنظيمي
 تقدمه الذي والتحفيز والتشجيع والدعم التعاون ومستوى ينموظف بين المتبادلة والزيارات والسفريات اللقاءات
 نمط وتمييز قياس في تصب مؤشرات كلها  القرارات واتخاذ والسياسات البرامج وضع في وإشراكهم للموظفين المنظمة
 .(1)وسطه في ينموظف ويعيش بالمنظمة يحيط الذي التنظيمي المناخ

 :(2)خلال من قياسه يمكن التنظيمي المناخ أن إلى الأدبيات تشير كما
 التنظيمي؛ والهيكل ومستويات السلطة التنظيم حجم مثل :التنظيمية للصفات المتعدد مجال ✓
 تصورات متوسط خلال من ويقاس صفة أو ميزة التنظيمي المناخ يعد إذ: التنظيمية للصفات الإدراك مجال ✓

 المنظمة؛ عن الأفراد إدراكات
 صفات من المنظمة به تتمتع بما ويهتم للدراسة المتاحة المجالات أكثر من: الشخصية للصفات الإدراكي المجال ✓

 فيها؛ ينموظف الأفراد وميزات ويهتم بتصورات
 .التجريبية والمعالجة التنظيم أعضاء وتقييم: الميدانية وهي الدراسات أخرى طرق ✓

 فضلا وثقافته، العلمي وتحصيله وتجاربهوخبراته  العمل مجال في موظف أو الفرد بنظام التنظيمي المناخ يرتبط ومنه
 .المنظمة خصائص تمثل التي الداخلية العمل بيئة عن

 التنظيمي بالمناخ المؤثرة العوامل: الثالث المطلب
 :(3)أهمها العوامل من بعدد التنظيمي المناخ تأثر إلى والبحوث الدراسات تشير

 ويشعرهم للأتباع الوظيفي الأمن يحقق الموارد وفرة وكفاية أن شك فلاالمتاحة:  والاقتصادية المادية الموارد 
 تفكيرهم ويقلق بالمنظمة وجودهم حتى بل استقرارهم يهدد الذي الاقتصادي الضيق أو العسر خلاف على بالثقة،
 .المريح للتواجد الضرورية المستلزمات توفير أو البقاء احتمالات حول

                                                           

والتجارية  ، أطروحة مقدمة لنيل شهادة الدكتوراه، كلية العلوم الاقتصاديةأثر المناخ التنظيمي وضغوط العمل على الأداء الوظيفي، محمد العيفة )1( 
 .72: ، ص2018 /2017، الجزائر، 3وعلوم التسيير، جامعة الجزائر 

/ 6، مجلة كلية التربية للبنات، بغداد، العدد المناخ التنظيمي في رياض الأطفال الحكومية والأهليةإيناس مالك اسماعيل،  ياسين خضر، لطاقأ )2(
 .1857 :، ص2016

النفسية والتربوية، ، دراسة نفسية وتربوية، مخبر تطوير الممارسات مداخل دراسة المناخ التنظيمي وأهميته في الجامعة الجزائريةالوناس مزياني،  )3( 
 .76-74ص:  ، ص2009، ديسمبر 3زائر، العدد جامعه قاصدي مرباح، ورقلة، الج
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 منها يتفرع وما المرؤوسين مع الإنسانية وفلسفتهم والمشرفين القادة وظفتم لطريقة إن :والإشرافي القيادي النمط 
 والبقاء العطاء على ويحافظ للمنظمة والانتماء والمشاركة الثقة في إشاعة بالغة أهمية والتحفيز الاتصال أساليب من

 والملل في الخوف ويشيع المشاركة من ويحد والتسلط بالقسر، يوحي الذي المنفرد الأوتوقراطي النمط بخلاف
 .النفوس

 ينموظف علاقة تنظم التي القضايا من وغيرها والأجور والترقية للاختيار المحددة السياسات: الإدارية السياسة 
 متحيزة كانت  إذا أما مشجعا، والمناخ مريحة الامور كانت  وعادلة موضوعية كانت  فكلما مستقبلهم، وتحدد

 .والإبداع للأداء مثبطة كانت  والمعنويات للعزم وعشوائية
 على وتحرص الفرد تحترم التي فالمنظمة: ومهنهم مستوياتهم اختلاف على ينموظفو  للإداريين المهنية القيم 

 في والبقاء، العطاء على يحفز آمنا ودافئا عشا بذلك تصبح الخيرة القيم وتشيع وكرامته، ورفاهيته وبناءه نضجه
 توظف أو والخسارة الربح معدلات وفق الأفراد مع موظفتت التي والاستغلالية والمنفعية المادية القيم أن حين

 .المناسب الوقت في المنظمة لترك وتحفزهم هجرهم في تسهم فأنها لصالحهم الصعبة وظروفهم حاجاتهم
   بذلك تكون للمواقف ومتفهمة الظروف تراعي ومتنوعة مرنة التنظيمية الهياكل كانت  فكلما: التنظيمية الهياكل 

في  الشديدة والمركزية والجمود الروتين أن حين في الحالات، مع التكييف وكذلك الإبداع خلق على مشجعة
 جافا التنظيمي المناخ تجعل المشاكل من العديد إلى الغالب في تؤدي فهي الاتصالات في والهرمية الإجراءات

 .ومحطما
 العوامل من وغيرها السابقة والخبرة الشهادة السن، الجنس، فعوامل :ينموظف الأفراد شخصية وخصائص صفات 

 .السلبية أو الإيجابية المناخية الأجواء خلق في دورا تلعب الشخصية
 :(1)في تتمثل والتي خارجية وهي عوامل التنظيمي المناخ على مؤثرة أخرى عوامل نجد كذلك

 سياسية، الظروف كانت  سواء بالمنظمة العمل على تؤثر التي الخارجية القيود مجموعة وهي: الخارجية البيئة 
 صراع أو تعارض يوجد قد مما القيود هذه في مختلفة بأدوار العمل يقوم فقط سائدة اجتماعية أو قانونية اقتصادية،

 .بينهم فيما
 المناخ وسلبيات إيجابيات على التأثير في هاما دورا بالمنظمة المحيطة الاقتصادية البيئة تلعب: الاقتصادية البيئة 

 عن واحتمال الاستغناء الخصخصة كمرحلة  للمنظمات التحويلية الفترات أو الكساد حالة ففي بها، التنظيمي
 .والتحفيز الاستقرار عناصر عنه وغياب القلق من جو التنظيمي المناخ يسود العمالة من الجزء

                                                           

، مذكرة مقدمة ضمن متطلبات نيل شهادة الماجستير، كلية العلوم الإنسانية ينموظفالمناخ التنظيمي وعلاقته بالولاء لدى رضا محاد،  )1( 
 .87-85ص: ، ص 2015 /2014 ، الجزائر،2والاجتماعية، جامعة البليدة 
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 منها الجوانب من العديد في الإدارة كفاءة  على الاجتماعية البيئة تؤثر: الاجتماعية البيئة: 
 الانجاز؛ على الدافع مستوى ✓
 والأسرية؛ الاجتماعية العلاقات ✓
 علمي؛ بشكل التفكير طريقة ✓
 .التفويض وعدم السلطة إلى الميل ✓
 وتلك فيها يعتقدون التي والمبادئ القيم وكل نظرهم وجهات أفكارهم الأفراد، ثقافة بها يقصد: الثقافية البيئة 

 تلك غير ومبادئ القيم يعرض نامي بلد تعمل في التي المنظمة مناخ منظمتهم، لمناخ إدراكهم على المؤثرة العوامل
 .بينهم الثقافات لاختلاف متقدم بلد في أخرى منظمه لها تتعرض الذي

 قد الأسرة، لها تتعرض التي الضغوط ومختلف والأبناء المالية بالتوالي المتعلقة المشاكل بها ويقصد :الأسرية المشاكل 
 .ينموظف أداء على سلبا تؤثر وبالتالي للقلق مصدرا تكون
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  خلاصـة الفصل:
 للمنظمة،( الداخلية البيئة) الداخلي الجو عن يعبر التنظيمي المناخ أن الفصل هذا خلال من يتضح

 لما وذلك بالغة أهمية ويكتسب خرىالأ المنظمات عن تميزه التي والنماذج والعناصر الخصائص بمجموعة من ويتميز
 .ودوافعهم اتجاهاتهم في تأثيره خلال من ين معاموظفو  المنظمة أهداف من يحققه

ولكي . وغيرهم العائلي المستقل، المغلق، المفتوح، المناخ بينها من نواعالأ من مجموعة على يحتوي أنه كما
 فيه، المؤثرة العوامل تجنب محاوله وكذلك التنظيمي المناخ جوانب دراسة من بد لا النجاح تحقيق المنظمة تضمن

 إنتاجات نحو وإلى التنافس التوافق إلى تسير المنظمة أن كما  عالي أداءو  إيجابي عملي جو يخلق الجيد المناخ نلأ
 .إبداعية

 

 

 



 
  

 ثانيالفصل ال

علاقة المناخ التنظيمي بالأداء  
 الوظيفي
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 تمهيد:
بالغ وشهد بحوثا مستمرة عن حلول للمشكلات المتعلقة به، اذ  باهتمامداء الوظيفي حظي موضوع الأ 

نه يعبر عن مستوى التقدم الحضاري والاقتصادي أفضلا عن  هداف العملأالوحيدة لتحقيق  ةيعتبر الوسيلنه أ
 الموظفينداء على قدرات، مهارات وخبرات لجميع الدول المتقدمة والنامية على حد السواء، ويتوقف مستوى الأ

 تقبع خلف مجموعة من المتطلبات التي تتضمن المؤهلات التعليمية، الميول، الاهتمامات وغيرها من العوامل التي
ن أتوفر المؤهلات اللازمة لشغلها، حيث  واشتراطالتي تندرج ضمن الوصف الوظيفي اللازم لتصميم الوظائف 

 .بداعوالإ الابتكارتسهم في دعم  الموظفينقدرات ومهارات 
ين للموظفداء الوظيفي التطرق لتقييم الأ الوظيفي ثمداء خلال هذا الفصل حاولنا التعرف على الأومن  

 مباحث كالآتي:لى ثلاث إوقد قمنا بتقسيم الفصل 
 ماهية الأداء الوظيفي. المبحث الأول:
 تقييم الأداء الوظيفي. المبحث الثاني:

 الأداء الوظيفي.تأثير المناخ التنظيمي على المبحث الثالث: 
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 .المبحث الأول: ماهية الأداء الوظيفي
من طرف الباحثين  اهتمام داء الوظيفي بأهمية كبرى في تسيير المؤسسات لذا نال أكبريحظى مفهوم الأ 

ساسي لوجود والتسيير، وهذا من منطق أن الأداء الوظيفي يمثل الدافع الأ والمفكرين والممارسين في مجال الإدارة
 سهاما في تحقيق هدفها الرئيسي ألا وهو البقاء والاستمرارية.إ كثرمن عدمه كما يعتبر العامل الأ المؤسسة

 طلب الأول: تعريف الأداء الوظيفي.الم
نذ القدم فكل حسب وجهة نظره يعطي بين العلماء م اختلاف عطاء مفهوم للأداء نقطةلقد شكل إ 

 .لى الأهمية المتعلقة بالأداء الوظيفيبذلك إمفهومه الخاص به مشيرا 
 .داء الوظيفي: مفهوم الأولاأ

من قبل المختصين على الصعيدين النظري ممثلا  اهتماماى داء الوظيفي وما يزال يلقموضوع الألقي  
داء في اللغة القيام ويعني الأ ، والعملي ممثلا برجال الأعمال والمديرين وصناع القرار.بالباحثين والكتاب والأكاديميين

له حقه أي  وتأديةمن غيره،  وصله وقضاه، وهو أدى للأمانة، بمعنى أبالواجب، وهو مشتق من الفعل أدى تأدية
نه " القيام بأعباء الوظيفة من بأ داء في معجمي المصطلحات الإداريةفقد عرف الأ اصطلاحاضيته. أما ق

 .(1)"المدرب ءدائه من العمل الكفات وواجبات وفقا للمعدل المفروض أمسؤولي
 ومن بين التعاريف للأداء الوظيفي نذكر الآتي:  

ومعرفيه عالية يتمتع بها الأفراد العاملون في المنظمات بحيث مجموعة من السلوكيات وقدرات ومهارات فكريه  
تصبح لهم القدرة على توظيف تلك المهارات والمعرفة والسلوك في مجال عملهم وتخصصهم بما يجعلهم ينجزون 
أعمالا تتجاوز حدود المعايير المنظمة وتتفوق على ما يقدمه الآخرون كما ونوعا، ويقدمون أفكار ومنتجات 

 .(2)بالحداثة والأصالة والإبداع والتميز وبما يعزز من تحقيق أهداف عالية المستوى والأداء المتطور للمنظمةتتسم 
هو محصلة سلوك الفرد في ضوء الإجراء والتقنيات التي توجه العمل نحو تحقيق الأهداف المرغوبة، المتعلقة  

 .(3)بالعمل

                                                           
، مجلة جامعة دمشق، جامعة مؤتة، الأردن، الجامعة الأردنية الرسميةالأداء الوظيفي لدى أعضاء الهيئات التدريسية في  الصرايرة،حمد أخالد  )1(

 .607، 606 :ص ص، 2011، 2+  1العدد 
، الطبعة 2، دار المنهجية للنشر والتوزيع، عمان، ج إيناس عباس الفتلاوي، مستجدات فكرية في عالم إدارة الأعمالأكرم محسن الياسري،  )2(

 .97، 96 :، ص ص2016الأولى، 
 .270 :صب بلد، ب ط، ب س،  والتوزيع،، دار الفجر للنشر الاستراتيجيالتخطيط سيد محمد جاد الرب،  )3(
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مجموعة السلوك والنتائج التي تحققت معا، مع الميل إلى إبراز الإنجاز أو تفاعل بين السلوك والإنجاز، أو أنه  
النتائج أو النتاجات وذلك لصعوبة الفصل بين السلوك من ناحية، وبين الإنجاز والنتائج والنتاجات من ناحية 

 .(1)أخرى
بفعل يساعد على  الأداء الوظيفي هو عبارة عن تأدية عمل أو إنجاز نشاط أو تنفيذ مهمة، بمعنى القيام 

 .(2)الوصول إلى الأهداف المسطرة
 وعقلي غايات مطلوبة، بأقل تكاليف وجهد جسماني مجموعة الشروط المفترض وجودها لإنجاز عمل وتحقيق 

 .(3)وسرعة وإتقان وأقل زمن
الأداء الوظيفي هو عبارة عن نتاج التفاعل بين عنصرين مهمين هم الكفاءة والفعالية ويمكن تلخيص معادلة  

 : (4)الفعال بالشكل التالي
 الفعالية× الأداء= الكفاءة

 :(5)بحيث يعرف كل منهما  
 : هي الطريقة الاقتصادية التي يتم بها إنجاز العمليات التي تؤدي إلى تحقيق الأهداف.الكفاءة •
النتائج بأقل قدر : تعني خاصية ما هو فعال أي خاصية الفرد الذي ينتج القدر الأقصى من لفعاليةا •

 ممكن من المجهود كما تستخدم عندما يتعلق الأمر بمخرجات المؤسسة ومقارنتها مع الأهداف.
 .ثانيا: أهمية الأداء الوظيفي

حياة المؤسسة أيا كانت طبيعة النشاط الذي تمارسه تتوقف على الأداء الوظيفي للموارد  يمكن القول أن 
البشرية فيها، فإذا قاموا بأعمالهم وأنجزوا مهامهم على الوجه المطلوب والمخطط له من قبل الإدارة فإن هذا سيقود 

كان الأداء دون المستوى المطلوب فإنه المؤسسة نحو تحقيق أهدافها المنشودة كالبقاء والنمو والتوسع، وأما إذا  

                                                           
 .15 :، ص2003، المنظمة العربية للتنمية الإدارية للنشر، القاهرة، الطبعة الأولى، تكنولوجيا الأداء البشري في المنظماتإبراهيم عبد الباري،  )1(
 .46 :، ص2016، مكتبه فهد الوطنية النشر، الرياض، الطبعة الأولى، 2008الأداء الاستراتيجي الأمريكي بعد عام محمد وائل التيسي،  )2(
، مذكرة مقدمة ضمن تكنولوجيا المعلومات والاتصال على أداء الموارد البشرية في المؤسسة الجزائرية استخدامأثر فاطمية طويهري،  )3(

 .50 :، ص2015 /2014، وهران، الجزائر، 2متطلبات نيل شهادة الماجستير، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة وهران 
والتجارية ، مجله أداء المؤسسات الجزائرية، جامعة العلوم الاقتصادية أثر الرضا الوظيفي على أداء الموارد البشريةإيمان صبيان، عائشة بوشيخي،  )4(

 .166 :، ص2016، 9وعلوم التسيير، تلمسان، الجزائر، العدد 
للنشر والتوزيع، الجزائر، ب ط، ب  المحمدية، دار الاقتصادية المؤسسةداء في مراقبه التسيير والأناصر دادي عدون، عبد الله قويدر الواحد،  )5(

 .14، 13 :س، ص ص



 المناخ التنظيمي بالأداء الوظيفيعلاقة                                               الفصل الثاني
 

 

32 

سيشكل عائقا كبيرا أمام المؤسسة في تحقيق أهدافها و عليه فإن أهمية أداء الموارد البشرية تنجلي في النقاط 
 :(1)التالية
  يعد الأداء الوظيفي مقياس لقدرة المورد البشري على أداء عمله في الحاضر وكذلك على أداء أعمال

 ا في المستقبل وبالتالي يساعد في اتخاذ القرارات والنقل والترقية؛أخرى مختلفة نسبي
 غالبا ما يتم ربط الحوافز بأداء العامل وهذا يؤدى إلى اهتمام المورد البشري بأدائه لعمله ومحاولة تحسينه؛ 
 الموارد  يرتبط الأداء الوظيفي بالحاجة إلى الاستقرار في العمل فإذا حدثت تعديلات في أنظمة الإدارة فإن

 .البشرية ذوي الأداء المتدني يكونون مهددين بالاستغناء عن خدماتهم
 :(2)كذلك تكمن أهمية الأداء الوظيفي في 
 هو الأساس، فلا إنتاج ولا تقديم دون أداء الأفراد لأعمالهم؛ 
  المهارية؛يمد الأفراد بالمثابرة والاجتهاد للحصول على المهارة والخبرة أو الكفاءة 
 يسهم في عملية تطوير الذات والوصول إلى الإبداع؛ 
 .استغلال قدرات وإمكانيات الفرد أحسن استغلال لاستثمار الفرص السانحة له 

 المطلب الثاني: أبعاد ومحددات الأداء الوظيفي.
والمهام المختلفة التي انطلاقا من اعتبار أن الأداء الوظيفي للعنصر البشري يتمثل في ممارسة الأنشطة  

 .تتكون منها الوظيفة وأن ذلك يعتبر سلوكا، حيث نجد عدة أبعاد ومحددات يتضمنها هذا الأداء
 أولا: أبعاد الأداء الوظيفي.

نعني بأداء الفرد للعمل، القيام بالأنشطة والمهام المختلفة التي يتكون منها عمله، ويمكننا أن نميز ثلاثة  
 :(3)الأبعاد هي أبعاد للأداء، وهذه

: تعبر عن مقدار الطاقة الجسمانية أو العقلية التي يبذلها الفرد خلال فترة زمنية كمية الجهد المبذول .1
وتعتبر المقاييس التي تقيس سرعة الأداء أو كميته في خلال فترة معينة معبرة عن البعد الكمي للطاقة 

 .المبذولة

                                                           
، أطروحة دكتوراه، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية تحسين أداء الموارد البشرية بالمؤسسة الاقتصاديةدور إدارة المعرفة في ليلى غضبان،  )1(

 .25 :، ص2018 /2017، الجزائر، 1وعلوم التسيير، جامعة باتنة 
، مذكرة مقدمة ضمن متطلبات نيل شهادة الماجستير، كلية ة وعلاقتها بالأداء الوظيفيينالضغوط المهسعد الله عيساوي، عبد الحليم الصديقي،  )2(

 .38 :، ص2015 /2014والإنسانية، جامعة الشهيد حمه لخضر، الوادي، الجزائر،  الاجتماعيةالعلوم 
 .92 ،91 :ص ص ،2016 الأولى، الطبعة الأردن، والتوزيع، للنشر الأيتام دار ،التنظيمية الثقافة بوشرش، كمال  )3(
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الأنواع للأعمال، قد لا يهتم كثيرا بسرعة الأداء أو كميته بقدر ما : فتعني مستوى بعض الجهد المبذول .2
يهتم بنوعيته وجودة الجهد المبذول ويندرج تحت المعيار النوعي للجهد الكثير من المقاييس التي تقيس 
درجة مطابقة الانتاج المواصفات، والتي تقسمه مدرجة خلو الأداء من الأخطاء التي تقيس درجة الإبداع 

 بتكار في الأداء.والا
: يقصد به الأسلوب أو الطريقة التي نبذل بها الجهد في العمل، أي الطريقة التي تؤدى بها نمط الأداء .3

أنشطة العمل، فعلى أساس نمط الأداء يمكن قياس الترتيب الذي يمارسه الفرد في أداء حركات أو أنشطة 
بالدرجة الأولى، كما يمكن أيضا قياس  سمانيجمعينة أو مزيج هذه الحركات أو الأنشطة إذا كان العمل 

الطريقة التي يتم الوصول بها إلى حل أو قرار لمشكلة معينة أو الأسلوب الذي يتبع في إجراء بحث أو 
 دراسة.

 :(1)يكما نجد أبعاد أخرى للأداء الوظيفي تتمثل فيما يل  
في المجال  والكيفيات التي تعتمدها المؤسسة: يقصد بالأداء التنظيمي الطرق البعد التنظيمي للأداء .1

 ساسها قياس فعاليةمعايير يتم على أ مسيري المؤسسة التنظيمي بغية تحقيق أهدافها، ومن ثم يكون لدى
بالهيكلة  إلى أن هذا القياس يتعلق مباشرة داء مع الإشارةوأثرها على الأ جراءات التنظيمية المعتمدةالّإ 
  الاقتصادية.المتوقعة ذات الطبيعة  ليس بالنتائجو  ةمييظالتن

على  فراد المؤسسةإلى مدى تحقيق الرضا عند أ البعد الاجتماعي للأداء يشير :البعد الاجتماعي للأداء .2
وتتجلى أهمية هم لمؤسستفراد يعتبر مؤشرا على وفاء الأ الموظفينن مستوى رضا مستوياتهم لأ اختلاف

ذا اقتصرت سلبا على المدى البعيد إ الكلي للمؤسسة قد يتأثرداء ودور هذا الجانب في كون أن الأ
  هملت الجانب الاجتماعي لمواردها البشرية.على تحقيق الجانب الاقتصادي وأ المؤسسة

 .داء الوظيفي: محددات الأثانيا
العوامل التي تحدد هذا المستوى  ةنه يتطلب معرفلكي يمكن تحديد مستوى الأداء الفردي المطلوب فإ 

تتمثل فيما  ةالتفاعل بين محددات رئيسي ةداء هو نتيجة محصلة التفاعل بينهما وهذا الأمر ليس باليسير، والأوماهي
 :(2)يلي

                                                           
 .23 ،22 :ص ص ،2016 الأولى، الطبعة الأردن، والتوزيع، للنشر الحامد دار ،داءالأ إدارة يوسف، مصطفى )1(
 جامعة الاجتماعية، العلوم كلية  الماجستير، شهادة نيل متطلبات ضمن مقدمة مذكرة ،بالأداء التنظيمي التطوير متطلبات علاقة دراعو، فاطمة )2(

 .72 :ص ،2016 /2015 الجزائر، ،2 وهران
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للفرد للعمل والتي يمكن أن تظهر من خلال حماسه  : تعبر عن مدى الرغبة الموجودةالدافعية الفردية ❖
  ؛ذي يعبر عن توافق هذا العمل مع ميوله واتجاهاتهقباله على العمل الوإ
الوظيفة وهي تتضمن  ىما ما تتصف به البيئة التنظيمية حيث تؤدأ بيئة التنظيم الداخلية(:)الموقف  ❖

، السلطة ،تصالالا، نظام الهيكل التنظيمي ،الأنظمة الإدارية ،توفر الموارد ،شراف، الإالتالي: مناخ العمل
 .الثواب والعقاب ،نظام الحوافز ،القيادةسلوب أ
 :)1( خرى تتمثل فيكذلك نجد محددات رئيسية أ 
وما توفره من إشباع  هما البيئة الداخلية ن بيئة العمل تتكون من جزئيينإ بيئة العمل )مناخ العمل(: ❖

ما الجزء ، أيع جميع الحاجات لدى الفردبهداف وتشلرضا عن العمل بعد تحقيق رغبات وأحساس باوإ
والبيئة  ،والبيئة الإقليمية ،وهي البيئة العالمية ،اتبيئنها تتكون من ثلاث نجد أ الثاني فهي البيئة الخارجية

 ،ةالمنظم إدارةوكل هذه البيئات لها تأثيرها على المنظمة بالرغم من كونها تقع خارج نطاق سيطرة  ،المحلية
 .التي قد تحدث ومدى تأثيرها على المنظمة عناصر البيئة والتغيرات ةلذلك لابد من متابع

: على إدارة المنظمة أن تكون على معرفة بقدرات الأفراد ودوافعهم واتجاهاتهم القدرة على أداء العمل ❖
بطريقة صحيحة أي وضع الرجل المناسب في  الموظفينوذلك لكي تستطيع توزيع العمل والمهام على 

 المكان المناسب.
 .داء الوظيفي وعناصرهالمطلب الثالث: أنواع الأ

الوظيفي كما نجد عدة عناصر مرتبطة به والتي تفرض على تصنيفات للأداء  ةن هناك عدالملاحظ أ 
  .معرفتها والتمكن منها بشكل جيد الموظفين

 أولا: أنواع الأداء الوظيفي.
داء يكون حسب معيار معيار التقسيم لذلك، فإن نوع الأ ختياريمكن تقييم أنواع الأداء بغرض ا 

 :همانواع حسب معيارين كن تقسيم الأداء إلى أومن ثم يم ،تقسيمال
 :(2)لى نوعين هماإ داءالأحسب هذا المعيار يمكن تقسيم  حسب معيار المصدر: .1

، فهو ينتج نه نتاج ما تملكه المؤسسة من الموارد، أي أالوحدةأداء داء داخلي ويطلق على هذا النوع من الأداء الالأ
  :ساسا من التوليفة التاليةأ

                                                           
  الماجستير، شهادة نيل متطلبات ضمن مقدمة مذكرة ،الوظيفي الأداء تحسين في الإداري التطوير إدارة دور الشريف، منصور بن عمر بن ريم )1(

 .44 ،43 :ص ص ،2013 السعودية، العربية المملكة جدة، العزيز، عبد الملك جامعة والإدارة، الاقتصاد كلية
 .11، 10، ص ص: مرجع سبق ذكرهليلى غضبان،  )2(
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 المحيط

 أداء المنظمة
 الأداء البشري

 الأداء التقني الأداء المالي

 الفائض الإجمالي الأداء الخارجي

 أداة مقياس

 عتباره موردا استراتيجيا قادر على صنع القيمة الذي يمكن ا فراد المؤسسةوهو أداء أ :الاداء البشري
  ؛وتحقيق الأفضلية التنافسية من خلال تسيير مهاراتهم

 ؛ستعمال استثمارها بشكل فعالعلى ا المؤسسة ة: ويتمثل في قدر داء التقنيالأ 
 :المتاحة.ويكمن في فعالية استخدام الوسائل المالية  الأداء المالي 
لا تسبب في  المؤسسةالتي تحدث في المحيط الخارجي، ف داء الناتج عن التغيرات: وهو الأالأداء الخارجي •

يظهر في النتائج الجيدة التي  ارجي هو الذي يولده، فهذا النوع بصفة عامةولكن المحيط الخ هحداثإ
و أ داء سواء بالإيجابعلى الأ عكسوكل هذه التغيرات تنسعر البيع،  كارتفاع  حصل عليها المؤسسةتت

مر بمتغيرات تعلق الأ وهذا مهم إذا ،داء يفرض على المؤسسة تحليل نتائجها، وهذا النوع من الأبالسلب
 .ثرهاأين يمكن قياسها وتحديد أ التنمية

 داء من خلال الشكل التالي:ويمكن توضيح أنواع الأ  
 

 المصدر.(: أنواع الأداء حسب معيار 04الشكل رقم )

 الاقتصادية العلوم كلية  دكتوراه، أطروحة ،الاقتصادية بالمؤسسة البشرية الموارد أداء تحسين في المعرفة إدارة دور غضبان، ليلى :المصدر

 .11 :ص ،2018 /2017 الجزائر، ،1 باتنة جامعة التسيير، وعلوم والتجارية
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 :(1)لى نوعينوحسب هذا المعيار يمكن تقسيم الأداء إ :الشموليةحسب معيار  .2
 الأنظمةو همت فيها جميع العناصر والوظائف أنجازات التي ساالذي يتجسد في الإ: وهو الأداء الكلي ✓

 .باقي العناصر ةي عنصر من دون مساهمأ لىللمؤسسة لتحقيقها، ولا يمكن نسب إنجازها إ الفرعية
 كالاستمرارية  الشاملةهدافها المؤسسة أ وكيفيات بلوغيمكن الحديث عن مدى  الأداءفي هذا النوع من  

 .الفرعيةنظمتها نتيجة التفاعل أداء أهو  الحقيقةفي  للمؤسسةداء والشمولية، الربح والنمو، كما أن الأ
نواع ة ألى عدنقسم بدوره إ، ويللمؤسسة الفرعية الأنظمةوهو الذي يتحقق على مستوى  داء الجزئي:الأ ✓

داء المؤسسة، حيث يمكن أن ينقسم حسب المعيار الوظيفي إلى أتختلف المعيار المعتمد لتقييم عناصر 
 التسويق. وظيفةداء وظيفة الإنتاج، أ داءوظيفة التموين، أداء وظيفة الأفراد، أداء وظيفة مالية، أ

 .الوظيفي ءثانيا: عناصر الأدا
 :(2)همهاعة من العناصر أداء من مجمو يتكون الأ 

عن  العامة والخلفية، والمهنية، الفنية، والمهارات العامةوتشمل المعارف  :الوظيفةبمتطلبات  المعرفة .1
 .المرتبطةوالمجالات  الوظيفة

ومهارات  الذي يقوم به، وما يمتلكه من رغبة: وتتمثل في مدى ما يدركه الفرد عن عمله العمل نوعية .2
 خطاء.وتنفيذ العمل دون الوقوع في الأعلى التنظيم  وبراعة، وقدرة

للعمل ومقدار  العاديةفي ظروف  مقدار العمل الذي يستطيع الموظف إنجازهي أ كمية العمل المنجز: .3
 نجاز.ة هذا الإسرع

وإنجاز الأعمال في العمل  ةالموظف على تحمل مسؤولي ةوالتفاني في العمل وقدر  الجديةوتشمل  المثابرة: .4
 والتوجيه من قبل المشرفين. للإرشاد، وماذا حدث هذا الموظف المحددةوقاتها أ
 :(3)يلي فيماخرى تتمثل كذلك نجد عناصر أ  
العملية،   والخبرةعلى العمل بالتعليم  المقدرةداء وتكتسب هي عنصر من عناصر الأ على العمل: المقدرة 

التي يتمتع بها، تمكن من الوصول  ومهاراته وقدراتهمن مؤهلات العنصر البشري  الاستفادةن حسن كما أ
 لا من خلال:يتأثر ذلك إ، ولن ة ممكنةكفاء  وأقصر فعالية المؤسسة بأعلىهداف إلى تحقيق أ

                                                           
 .91، 90، ص ص: ، مرجع سبق ذكرهكمال بوشرش  )1(
 متطلبات ضمن مقدمة مذكرة ،الفلسطينية الاتصالات شركة في الوظيفي الأداء مستوى على الحوافز أثر تقييم أبوشرخ، الرزاق عبد حامد نادر )2(

 .20 :ص ،2010 غزه، الأزهر، جامعة الإدارية، والعلوم الاقتصاد كلية  الماجستير، شهادة نيل
 .128-126، ص ص: مرجع سبق ذكرهمصطفى يوسف،  )3(
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  من حيث مؤهلاتهم ة معينةفراد المتقدمين لشغل وظيفالمفاضلة بين الأ: وهي الموظفينحسن اختيار ،
 داء المناسب.م وكذا فعاليتهم وكفاءتهم في الأومهاراته

 الإنتاجية الكفاءةلرفع  الرئيسيةحدى الوسائل وظيفة التدريب والتكوين إ: تعتبر التدريب والتكوين 
 والتعيين. لوظيفة الاختيار الفعالية، كما أنها مكملة وزيادة

 هذا  بأهمية بدأت تعترف فالإدارة، الوظيفةفي العمل لدى الفرد الشاغل  الرغبة: في العمل الرغبة
مرا ضروريا لرفع الرغبة أعلى تلك  للتأثير ةالتعرف على محددات دوافع العمل كوسيل فأصبحالموضوع، 
 الكفاءة.

  يلي: فيمامن العوامل تتلخص  وتتأثر رغبة الفرد في العمل بمجموعةهذا 
 المؤسسة : تشكل جزءا كبيرا من السلوك البشري، فظروف العمل داخل والخارجية الداخليةالعمل  بيئة

الاجتماعية ما المحيط الخارجي فتشكله تلك المؤثرات في تخفيف أو رفع مستوى الأداء، أن تساهم يمكن أ
 .الإنتاجيةفراد التي تحدد كفاءة الأ

 نماط سلوكه، فتتأثر طرق تفكيره وأ: هو ما يرغب الفرد في تحقيقه من حاجات ورغبات، فرادحاجات الأ
 حتى يصنع لنفسه مركزا ومستقبلا.

 و ع تسهيلات تشجيعات معينة تهدف إلى تحريك الفرد العامل ألى تحقيق الغرض أالتحفيز يتمثل في وض
 نشاط محدد.

 .الوظيفيداء المؤثرة في الأالمطلب الرابع: العوامل 
و غير مباشر عليه، ويمكن توضيح بعض تأثير مباشر أوالتي لها  بالأداء المحيطةمن العوامل  هناك مجموعة 

 :(1)يلي فيماهذه العوامل 
عناصر  المنظمة، على اعتبار تتميز بها التي للثقافةالخام  المادةفي المجتمع  السائدة الثقافةتشكل  الثقافة: .1

نه تتشكل من التقاليد الراسخة وبين المنظمة، فإوصل بينه  ةذلك المجتمع، وهم همز فراد المنظمة هم أ
المنظمة مشروع . فيجب أن تدعم ثقافة توالسلوكياومعطيات البيئة، محددة بذلك نمط النشاط والأداء 

 ة كبيرة بين ثقافةلا سوف يتعرض لصعوبات بالغة، فعندما توجد فجو تحسين الأداء الذي توصي به، وإ
الحالية وبين تحسين الأداء الذي تزيد أهدافه، فإن الاحتمال الأكبر أن التغيرات التي تسعى إلى  المنظمة

                                                           
 ص: ص ،2015 ط، ب القاهرة، الإدارية، للتنمية العربية المنظمة ،المستشفيات في الموظفين أداء على السلطة ازدواجية أثر عرابة، الحاج )1(

239- 242. 



 المناخ التنظيمي بالأداء الوظيفيعلاقة                                               الفصل الثاني
 

 

38 

ن ومبادرة الأداء الجديد، فإ المنظمة قافةبين ث ن تقع، ولكن كلما كانت هناك ارضية مشتركةحداثها لإ
 التوقع كبير بنجاح المشروع.

 ةفي كفاء تأثيرهن المنظمة، غير أهم عنصر في تكوين ي هو أ: العنصر البشر بالأداءع وعلاقته ا ر الص .2
لى إ الموظفينمشبعة الحاجات، مما يؤدي ب بيئةداري في خلق المنظمة، يتحدد على ضوء توقف الجهاز الإ
لى خلق صراع الذي الشكاوي والعنف، مما يؤدي إ، التأخرو الإهمال، وظهور تصرفات مشينة كالغياب أ

 بأهدافتعصف  حيث يعود هذا الصراع بنتائج وخيمة. المنظمةتنحصر مسؤولياته الكبرى على مسيري 
 دائها.المنظمة وأ

ح من خلال لى معلومات، تتا إ داء يحتاجكل تصرف أو أ  نإ الأداء:والمعلومات في  توفير الاتصالات .3
المعلومات أو معاني بين طرف وآخر، حدوث خلل في عملية الاتصال الاتصال الذي بعد عملية تبادل 

 .والمنظمةداء العمال توقفها فإن ذلك ينعكس سلبا على أو مثل ربع ضعفها أ
أعمالهم وأنه  اتجاه الموظفينعن مشاعر ة نه عبار : يعرف الرضا الوظيفي بأبالأداءالرضا الوظيفي وعلاقته  .4

 عمالهم.الوظيفة أو العمل لهم، ولما ينبغي أن يحصل عليه من وظائفهم أو أدائهم كما تقدمه ينتج عن أ
من الدراسات على وجود علاقة الكثير  دلتفي المنظمة، فلقد  بالأداءالرضا الوظيفي  ةلعلاق وبالنسبة 

ن العكس صحيح، ويؤكد ذلك أء مرتفع و دالرضا المرتفع ينتج عنه أن انسبية بين الأداء والرضا الوظيفي، بمعنى أ
كس ذلك على ارتفاع انتاجيته ينع، و للمنظمةولائه  ةحماسه للعمل ودرج ةالموظف الراضي عن العمل تزداد درج

 .(1)هوأدائ
 في: والمتمثلةداء الوظيفي كما نجد عوامل أخرى تؤثر على الأ 
دائه، سيطرة الفرد والتي يمكن أن تؤثر على مستوى أهناك بعض العوامل خارج نطاق  :البيئيةالعوامل  

 لأنها حقيقيةن تؤخذ في الاعتبار كأعذار إلا أنها يجب أوبالرغم من بعض هذه العوامل قد تؤخذ  
 .(2)داء الوظيفيالبيئية التي تعدل وتؤثر على الأالشكل الاتي يوضح العوامل وموجودة بالفعل و 

 
 
 

                                                           
(1) Roussel Patrice, Rémunération, Motivation et Satisfaction au travail, Ed économica, Paris, 1996, p : 228. 

 التجارة، كلية  الماجستير، شهادة نيل متطلبات ضمن مقدمة مذكرة ،الوظيفي الأداء مستوى على التنظيمية الثقافة أثر عكاشة، محمد حمدأ سعدأ )2(
 .36 :ص ،2008 غزة، الإسلامية، الجامعة



 المناخ التنظيمي بالأداء الوظيفيعلاقة                                               الفصل الثاني
 

 

39 

 الظروف المادية-
 الإضاءة-
 الضوضاء -
 ترتيب الآلات-
 درجة الحرارة-
 الدوريات-
 التعليم-
 الإشراف-
 السياسات-
 التصميم التنظيمي-
 التدريب-

 الجهد-
 القدرة-
 الاتجاه-

 الأداء الوظيفي

 داء.البيئية التي تؤثر على الأ: يوضح العوامل (05شكل رقم )

 كلية  الماجستير، شهادة نيل متطلبات ضمن مقدمة مذكرة ،الوظيفي الأداء مستوى على التنظيمية الثقافة أثر عكاشة، محمد أحمد أسعد :المصدر

 .36: ص ،2008 غزة، الإسلامية، الجامعة التجارة،
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 .داء الوظيفيالثاني: تقييم الأالمبحث 
، أدائهلتحسين وتطوير  ةعمل خط وأحيانا لوظيفتهة أدائه وتعريف الفرد لكيفيد داء تحدييمثل تقييم الأ 

فقط لكنه يؤثر على  الحاليدائه أنه لا يوضح الفرد مستوى إف ةوصحيح ةجيد ةداء بصور فعند تطبيق تقييم الأ
تحسين هذه  تزيد احتمالات ةصحيح ةعندما يتم تدعيمها بطريق المستقبليةمستوى جهد الفرد واتجاهات المهام 

عمل التحسين  ةمن خلال خطة ن تكون واضحأالفرد للمهام التي يقوم بها يجب  ةدار إيضا أالجهود في المستقبل، 
 والتطوير.

 .داء الوظيفيتقييم الأ ةهميأول: مفهوم و المطلب الأ
 الغاية، الكلية المراقبةهي جزء مهم في  الحقيقة، ولكن في ةمراقب ةنها عمليأداء على تقييم الأ ةينظر لعملي 

 داء.تعترض الأ التي قد المشكلةمنها تحديد 
 .داء: مفهوم تقييم الأأولا

 داء، يتم استعراض مجموعه من التعاريف:تقييم الأ ةبعاد عمليألمام بجميع بغية الإ 
ن تساعد على أنها أش من ةو بيانات محددأحقائق لحصول على لداء الفردي تقييم الأ ،داءتقييم الأيقصد ب -

 والعملية الفنية هكفاءت، وتقدير مدى  ةمحدد ةزمني ةلعملهم وسلوكهم فيه في مد الموظفينداء أتحليل وفهم وتقييم 
 .(1)بعمله الحاضر والمستقبل المتعلقةوالواجبات  المسؤولية بأعباءللنهوض 

 الماديةمقومات العمل الترغيب و د ن الفرد حينما نوفر له التوظيف الصحيح للمناصب التي يشغلها ثم جهو إ -
ومن ثم يصبح  الإيجابيةيفترض فيها  ةعمله بطريق لأداء يتهيآنه إخر فآفي جانب  ةواعي ةفي جانب، وقياد والمعنوية

من الحكم  المسئولة الإدارةمر الذي يسهم في تمكين ، الأومنتظمة مستمرة ةهذا وتقييمه بصف ةمن الضروري متابع
 .(2)الفرد في عمله ةفاءالموضوعي على مدى ك

، وهذه الحديثةفي المنظمات  البشريةفراد والموارد الأ ةدار إالوظائف المتعارف عليها في  أحدداء يعتبر تقييم الأ -
داء أ ةداء هو نظام يتم من خلاله تحديد مدى كفاء. وتقييم الأمستمرة ةذات مبادئ وممارسات عملي الوظيفة
م، وبشكل يمكن من عمالهأفي  ةزمني ةن يكون العاملون قد قضوا فتر أذن إلى إر مويحتاج الأ. لأعمالهم الموظفين

 .(3)دائهم خلالهاأالقيام بتقييم 
 

                                                           
 .252 :ص ،2015 /2014 ط، ب الإسكندرية، الجديدة، الجامعة دار ،المتميز الأداء إدارة حسن، قدري محمد )1(
 .26 :ص ،2008 الأولى، الطبعة الإسكندرية، والتوزيع، للنشر الدولية حورس مؤسسة ،الموظفين أداء وتقويم قياس ،الصيرفي محمد )2(
 .406 :ص ،2007 ط، ب الإسكندرية، والتوزيع، للنشر الجامعية الدار ،البشرية الموارد إدارة ماهر، أحمد )3(
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وتقييم تصرفاته مع من يعملون  ةمعين ةزمني ةتمها خلال فتر أالتي  المؤسسةفي  الموظفينتقييم شخص من  -
 .(1)معه
ين معه للموظف الفعليةنجازات ت عن الإالمعلوما جمع مارستها المدير من خلالبم يقوم منتظمة ةدوري ةعملي -

من  مختلفةتتطلب استخدام مهارات  فعاليةسلفا، وهي  المعدة القياسيةداء ومقارنتها بمعدلات الأ ةمعين ةخلال مد
 .(2)معه الموظفينفراد داء الأأالمدير لتطوير 

  الأداء؟ تقييم عن المسؤول من -
 وتعظيم الفعلي والأداء العمل إدارة واجبه من الذي المدير أو المشرف وظيفة هي الوظيفة في الأداء تقييم  

 :(3)الأداء لإدارة خطوات 50 هناك حيث الموظفين أداء
 الأداء متطلبات لتحديد الموظفينب الاتصال:  
 ينللموظف وإبلاغها الوظيفية الواجبات تحديد. 
 عامل كل  من الأداء توقعات عن واضح تصور تحديد. 
 للعمل مريح جو خلق على المحافظة. 
 للأداء العوائق جميع إزالة. 
 بالملاحظات. وتوجيههم الموظفين أداء ملاحظة 
 بانتظام معهم الموظفين أداء تسجيل. 
 الموظفين أداء تقارير متابعة. 

 ومعرفة العامل أداء لتحليل وذلك الفعلي، المدير بملئها يقوم الموظفين أداء لتحديد كثيرة  نماذج وهناك 
 (عدمه من الوظيفة يؤدي أي) العمل فرص إتاحة في أو الدافعية في أو الأداء في القصور
 .داءتقييم الأ ةهميثانيا: أ

 ويمكن ، المدير والفرد العامل التنفيذيالمنظمةثلاث غايات وهي على مستوى كل من  العمليةتستهدف  
 :(4)توضيح ذلك كالاتي

 

                                                           
 .322 :ص ،2011 الأولى، الطبعة عمان، والتوزيع، للنشر العربي المجتمع مكتبة ،البشرية الموارد إدارة كورتل،  فريد نوري، منير )1(
 .160 :ص ،2007 الأولى، الطبعة عمان، والتوزيع، للنشر صفاء دار ،المعاصرة الإدارة أسس ربحي، عليان مصطفى )2(
 .49، ص: 2009للطباعة والنشر والتوزيع، القاهرة، الطبعة الأولى،  ، إيتراكتنمية مهارات المديرينبسيوني محمد البرداعي،  ( 3)
 .227 ،226 :ص ص ،2014 الأولى، الطبعة عمان، والتوزيع، للنشر العربي المجتمع ،البشرية الموارد إدارة ،كافي  يوسف مصطفى )4(
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 :المنظمةهميتها على مستوى أ .1
 اتجاه الموظفينتعددت شكاوى  احتمالخلاقي الذي يبعد والتعامل الأ الثقةيجاد مناخ ملائم من إ -

 ؛المنظمة
 ؛واستثمار قدراتهم بما يساعدهم على التقدم والتطور الموظفينداء أفع مستوى ر  -
ن تستخدم كمؤشرات لحكم على أيمكن  العمليةكون نتائج   البشريةالموارد  ةدار إبرامج وسياسات تقييم  -

 ؛هذه السياسات ةدق
 .ةدقيق ةداء معياريأعلى وضع معدلات  المنظمة ةمساعد -
 :الموظفينهميتها على مستوى أ .2
تؤخذ  المبذولةجميع جهوده وبأن  بالعدالةشعوره  ةوذلك لزياد بالمسؤوليةشعور  أكثرمل اتجعل الع -

 المنظمة؛بالحسبان من قبل 
 .وتقدير رؤسائه معنويا وماديا باحترامص لترقب فوزه خلاإو  ةدفع العامل للعمل باجتهاد وجدي -
 هميتها على مستوى المديرين:أ .3
لى تقويم إللوصول  الإبداعيةوتعزيز قدراتهم  الفكريةمكانياتهم إمهاراتهم و  ةلى تنميإفع المديرين والمشرفين د -

 ؛تابعيهم لأداءسليم وموضوعي 
 للتعرف على المشاكل والصعوبات. إليهممع المرؤوسين والتقرب  الجيدةلى تطوير العلاقات إدفع المديرين  -

 .داءلأوخصائص تقييم اهداف أ :المطلب الثاني
 أولا: أهداف تقييم الأداء.

 :(1)تيةالآهداف من خلال تحقيق الأ والمنظمةداء تخدم كل من الفرد تقييم الأ ةعملي 
 :الاستراتيجيةهداف الأ .1

 الموظفين( ونشاطات الاستراتيجية) التنظيميةهداف لى الربط والتكامل بين الأإداء تقييم الأ ةدف عمليته 
ن يكون أمسبقا، ولذلك لا بد و  المحددةبالمخرجات  والمتمثلة التنظيمية الاستراتيجيةلتنفيذ  المناسبةوخصائصهم 
الخصائص و وذلك بتغيير مكوناته والسلوكيات  المنظمة استراتيجيةتغيير في  لأيرنا يستجيب داء منظام تقييم الأ

 الاستراتيجي. للأداء اللازمة
 

                                                           
 .139 :ص ،2003 الأولى، الطبعة عمان، والتوزيع، للنشر وائل دار ،البشرية الموارد إدارة عباس، محمد سهيلة )1(
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 التطويرية:هداف الأ .2
الفاعلين  الموظفين ئكلأول ةخاص ةداء وبصور لنظام تقييم الأ الجوهريةهداف من الأ الموظفينعد تطوير ي 

 المناسبةجراءات فلابد من اتخاذ الإ القياسيةقل من المعدلات أدائهم أولئك الذين يكون معدل أفي وظائفهم، اما 
 .دائهمألتحسين 

 الإدارية:هداف الأ .3
 زيادةمثل  الإداريةداء في اتخاذ العديد من القرارات بنتائج تقييم الأ المتعلقةتستخدم المنظمات المعلومات  

  .وكذلك تحديد الحوافز الموظفينالاستخدام والاستغناء عن  ةعادإجور والرواتب و الأ
 :(1)ما يليخرى تتمثل فيأهداف أكذلك نجد  
  ؛بالترقيةحق ول والألى الشخص الأإ يتعرف المسؤولين ختباراتالاعن طريق نتائج 
  المناسبةتحديد برامج التدريب  الإدارةفراد، وبذلك تستطيع الأ والضعف لدىالكشف عن مواطن القصور 

ن النتائج التي حصلوا عليها، من شخاص عطلاع الأإداء يمكن على المسؤولين عن تقييم الأ لها. كما
 عمل على معالجتها؛الكل شخص مواطن الضعف فيه و   ةجل معرفأ
 ؛العاليةصحاب المواهب والكفاءات أ اكتشاف 
 نتاجيتهم إعنهم في العمل، بسبب ضعف  الاستغناءمن يمكن  ةداء على معرفتساعد نتائج تقييم الأ

 دائهم.أوضعف 
 .داءصائص تقييم الأخثانيا: 

 :(2)ما يليفي الموظفينداء أخصائص نظام تقييم  ةهميأتكمن  
عمل الفرد بشكل جيد  بإنجاز علاقةو النشاط الذي له أوك يستطيع قياس السل ،ن يكون صادقاأ ❖

 ؛وفعال
 ةنظام التقييم على التطبيق مع توفير نتائج مماثل ةلى قدر إعليه وهذا يشير  الاعتمادويمكن  ،ن يكون ثابتاأ ❖

 ة؛معين ةفراد خلال فتر الأ أحدداء أمما يعني ثبات تقييم 
 ؛على تطبيقه المترتبةفراد لهذا النظام وللنتائج لأتقبل ا ضرورةويدل ذلك على  ،القبول من المقيمين ❖
طراف التقييم أشعار إمع  الجيد،داء الجيد وغير النظام على التمييز بين الأ ةيعني قدر  والحساسية، العدالة ❖

                                                           
 .265 :ص ،2012 الأولى، الطبعة عمان، والتوزيع، للنشر وري الباز دار ،البشرية الموارد إدارة البرقاوي، برهان وفاء )1(
 ص ،2007 الأولى، الطبعة مصر، والتوزيع، للنشر العصرية المكتبة ،البشرية الموارد لتنمية الذكية الإدارة دليل ،المغربي الفتاح عبد الحميد عبد )2(

 .169 ،168 :ص
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 ؛بحسب توقعاتهم وأهداف المنظمةهداف الفرد أيجابي على الإ بتأثيره
العليا  الإدارةبفائدته من قبل  والاقتناعن يكون النظام عمليا مما يضمن قبوله أوهذا يعني  الموضوعية، ❖

 ؛التقييم وأطراف
جه من خلال نتائ ةمناقش ةمكانيإيم علنيا وليس سريا، وهذا يتضمن ن يكون نظام التقيأيجب  العلنية، ❖

 جراء التقييم.إالمقابلات التي تعقب 
 .داءالأ تقييموطرق المطلب الثالث: خطوات 

في المنظمات  ستثنائيااموقعا  احتلالهاعن  البسيط، فضلا بالأمرليست  الموظفينداء أتقييم  ةعملي 
داء تتم وفق تقييم الأ ةلكننا نجعل عملي الموظفينداء أخطوات وطرق تقييم  اختلاف. على الرغم من الناجحة

 في ذات الوقت. والفعالية التكلفةها معايير اعتبار ب تأخذ ةوطرق محدد ةخط
 .داء: خطوات تقييم الأأولا

 وهي: ةساسيأبخطوات  ةي منظمأداء في تقييم الأ ةتمر عملي 
 داء:تحديد معايير الأ .1

هداف هذه المعايير بناءا على الأحيث تحدد ، للأداء ةمعايير معينبناء تحليل العمل يتم  ةعلى عملي ابناء 
ن تتوفر في هذه أوعموما يجب ، للمؤسسة العامةهداف من الأة ن تكون مشتقأمن كل فرد، والتي يجب  المنتظرة

 :(1)التاليةالمعايير الخصائص 
  ؛و ثبات المقياس ويضم الثبات بعدي الاستقرار والتوافقأالقياس  ةمكانيإي أ الثبات: -
عن هذا التمييز وبالتالي  المترتبةحتى تكون النتائج  لأدائهمفراد وفقا ن يميز المعيار بين الأأيجب يز: يالتم -

 ؛المناسبةلاتخاذ القرارات  ةعن التقييم فعال
 ةن تكون عادلأفراد، حيث يجب من قبل الأ ومقبولة ةن تكون المعايير واضحأيجب : القبول والوضوح -

 ؛داؤهم الفعليألهم وتعكس  بالنسبة
 ؛الصدق حين استخدامه وتطبيقه عن مدى ن يعبر المعيارأيجب  :المصداقية -
 ؛المنظمةوالمسؤوليات في  الأنشطةن يغطي المعيار مختلف أ :الشمولية -
 .ةوالحيا بالموضوعيةن يتسم المعيار أ: عدم التحيز -

                                                           
 العلوم كلية  التسيير، علوم دكتوراه أطروحة ،الاقتصادية بالمؤسسة البشري الأداء تحسين في البشرية الموارد هندسة إعادة أهمية خان، أحلام )1(

 .166 :ص ،2015 /2014 الجزائر، بسكرة، خيضر، محمد جامعة التسيير، وعلوم والتجارية الاقتصادية
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 :الموظفين للأفرادداء نقل توقعات الأ .2
ن أوتوضيح ما يجب  ة، لمعرفالموظفينتوضيحها للأفراد الفعال لابد من  للأداء اللازمةبعد تحديد المعايير  

ن يتم نقل المعلومات من أ: تجاهينات ذا تصالالا ةن تكون عمليأفضل عملوا، وماذا يتوقع منهم، ومن الأي
لى إمن المرؤوسين ة عكسي ةن تكون هناك تغذيأمن فهمها، ثم  والتأكدلى مرؤوسيه، مناقشتها معهم إالرئيس 

 .(1)لديهم واضحةية جوانب غير أحول  لاستفهامارئيسهم لغرض 
 :للأفرادداء الفعلي قياس الأ .3

داء الفرد في كل من أتعبر عن مدى جودة ة و رتبأ ةعلى تحديد درج للأفرادالقياس الفعلي  ةنصب عمليت 
من خمس درجات  فقد تستخدم بعض المنظمات قياس مكون السابقة، الخطوةبعاد التقييم التي تم تحديدها في أ

حيانا من السهل أجيد جدا، جيد، مرضي(. وقد يكون  ،)ممتازة و تستخدم رتب وصفيأ( 1،2،3،4،5مثلا )
نجزها الفرد، وفي أالتصميمات التي أو المبيعات،  وأنتاج تقييم حجم الإ ةداء بشكل كمي كما في حالتقييم الأ

مر ، الأالبشريةالموارد  لإدارةداء بشكل كمي وغالبا ما يمثل ذلك تحدي خرى يكون من الصعب قياس الأأحيان أ
التعامل مع الفرد طراف أو ألى الحكم الشخصي للرئيس المباشر تعتمد فيه ع ةالذي تلجا فيه لمعايير حكمي

 .(2)دائهأالمطلوب تقييم 
 :الفعليداء الأ ةمقارن .4

 الخطوةفي هذه  المهمةمور داء الفعلي ومن الأداء المعياري والأبين الأ ة الانحرافاتلمعرف ضرورية الخطوةهذه  
العامل  وقناعة الفردداء الفعلي للفرد العامل تعكس الأ ةوصادق ةحقيقي نتيجةلى إمكانيه المقيم في الوصول إهي 
على تواصلهم و  المعنويةعلى روحهم  ةكبير   ةفراد تؤثر بدرجلأالتي يستلمها ان نتائج التقييم أحيث  النتيجةبهذه 

 .(3)السلبيةالتقييمات  تأثير ةخرى تخفف من شدأ ةخطو  الخطوةن تتبع هذه أولذلك لابد و  المستقبلي، بالأداء
 :الموظفينفراد مناقشه نتائج التقييم مع الأ .5

ن تكون هناك أنه من الضروري أبل  الأداء،تقييم  ةعمليفراد العاملون نتائج ن يعرف الأأ يكفي لا 
التي قد لا  المهمةلتوضيح بعض الجوانب  المشرف المباشرو أالمقيم  وبين والسلبية الإيجابيةالجوانب  ةلكاف ةمناقش

ائج التي النت تأثيرة تخفف من حد المناقشةن أا و ، كمأدائهفي  السلبيةالجوانب  ةخاص ةيدركها الفرد العامل، وبصور 

                                                           
 .34 :ص الأولى، الطبعة عمان، والتوزيع، للنشر أسامة دار ،الموظفين الأفراد أداء وتقييم المعاصرة التدريب اتجاهات ،عيشي بن عمار )1(
 .241 :ص ،2017 ط، ب الإسكندرية، الحديث، الجامعي المكتب ،البشرية الموارد إدارة وآخرون، الباقي عبد الدين صلاح )2(
 :ص ،2011 الأولى، الطبعة عمان، والتوزيع، للنشر إثراء ،البشرية الموارد هندسة المومني، محبوب أحمد أمين الحميري، الجبار عبد عدنان موفق )3(

219. 
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لى ذلك قد يضع الرئيس في إشارت الكثير من الدراسات أن التقييم الصادق وكما أداء السلبي، حيث تعكس الأ
 .(1)المشرف المباشرو أكثر مما حدده لهم الرئيس أدائهم أن أقبل المرؤوسين، حيث يشعر هؤلاء بموقف حرج من 

 :التصحيحيةجراءات الإ .6
دت أسباب التي ذ لا يتم البحث عن الأإ وسريع،ول مباشر وفق نوعين الأ التصحيحيةجراءات تم الإت 

النوع هو نوع تصحيحي  داء ليتطابق مع المعيار وبالتالي هذاتعديل الأ ةنما محاولإو  الأداء،في  الانحرافاتلى ظهور إ
يتم حيث ساسي، التصحيحي الأ بالإجراءهو ما يسمى ف التصحيحيةجراءات ما النوع الثاني من الإأوقتي فقط، 

بعادها للوصول للسبب الرئيسي أ ةبكاف نحرافاتلااتحليل أي ، نحرافاتالاحصول  ةسباب وكيفيالبحث عن الأ
 .(2)هميةأ أكثر الطريقةوراء ذلك، وهذه 

 .داء: طرق تقييم الأثانيا
ولى تتمثل في الأ المجموعةلى مجموعتين من الطرق، إتصنيفها يمكن  الموظفينداء أطرق لتقييم  ةتوجد عد 
التي صممت لتجنب  الحديثةتتمثل في الطرق  الثانية والمجموعةحكام المقيمين أعلى  ةالمعتمد التقليديةالطرق 

 تي:كالآ  التقليديةفي الطرق  الواردةخطاء الأ
 :التقليديةالطرق  .1

ن كل أمرؤوسيهم و  داءوعلى أللرؤساء  الشخصيةحكام داء على الأتقييم الأ ةفي عملي التقليديةتعتمد الطرق 
 ما يلي: التقليديةخرى، ومن الطرق من هذه الطرق تختلف عن الأة طريق
 الترتيب البسيط: ةطريق .أ

ذ يتم إداءهم العام، أمن حيث  أو سلى الأإفضل فراد ترتيبا تنازليا من الأعلى ترتيب الأ الطريقةتعتمد هذه  
اء، وهكذا حتى يتم دالذي يليه في حسن الأ ومن ثم الفردداء، ولى في الأالأ المرتبةولا اختيار الفرد الذي يحتل أ

قسام و الأأفي الإدارات  ةخاص الطريقةفي تطبيق هذه  صعوبة وثمة، ةعلى شكل قائم الموظفينفراد ترتيب جميع الأ
 .(3)ةواحد ةرتب حتلاللاكثر من فرد أتقييم  وعندما يتساوى الموظفينمن  الكبيرةعداد ذات الأ
 : الصفات او السماتة طريق .ب

إذ ، الموظفينداء أيمكن ملاحظاتها من قبل المدير في  التي تحديد عدد من الصفات الطريقةويتم وفقا لهذه  
في  الطريقةهذه  عتمادلا، لذا تلجا بعض المنظمات الكميةاعتماد المقاييس  الخدميةعمال داء بعض الأأعذر في يت

                                                           
 .35، ص: مرجع سبق ذكره، عيشي بن عمار )1(
 .167، ص: مرجع سبق ذكرهأحلام خان،  )2(
 .165 :ص ،2007 الأولى، الطبعة عمان، والتوزيع، للنشر صفاء ،المعاصرة الإدارة أسس عليان، مصطفى ريحي )3(
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 :(1)التاليةداء من خلال تطبيق الخطوات قياس الأ
 ؛داءلأفراد مثل مستوى اداء الأأفي تقييم  اعتمادهاتحديد الصفات التي يمكن  (1
التي تليها مثلا  الدرجةلتمييزها عن  ةمعياري ةالعليا درج الإدارةعطاء كل عنصر من العناصر التي وضعتها إ (2

 ممتاز، جيد جدا، جيد، مقبول، ضعيف، وهكذا؛
 لكل مستوى من المستويات التي تم وضعها كما في الجدول الاتي: ةتحديد نقاط معياري (3

 .و السماتأ(: نقاط التقييم لمعايير الصفات 01جدول رقم )
 النقاط الدرجة
 نقاط 10 ممتاز

 نقاط 8 جيد جدا
 نقاط 6 جيد

 نقاط 4 مقبول
 نقطتين ضعيف

 .156: ص ،2007 الأولى، الطبعة عمان، والتوزيع، للنشر المسيرة دار ،البشرية الموارد إدارة الخرشة، كاسب  ياسين حمود، كاظم  خضير المصدر:

 )نموذج عداده لهذا الغرض ويطلق عليهإالدرجات والنقاط داخل نموذج يتم داء و يتم وضع عناصر الأ (4
 (؛الموظفينداء أتقييم 

مام كل عنصر من العناصر التي أتدوينها  بضرورةطلب من المقيم عادة تدوين الملاحظات التي يشعر ي (5
 النموذج؛ أسفلفي التقييم في المكان المخصص لها  عتمدتا

لتحديد المستوى من خلالها النهائي  يتم بعد ذلك جمع النقاط التي حصل عليها الفرد في نموذج التقييم (6
 كالاتي:  التقييميةن تكون المعايير أالتقييمي للموظف ك

مقبول/   59 -50متوسط/  69 -60جيد/  79 -70جيد جدا/  89 -80ممتاز/  100 -90 
 .قل ضعيفأف 49

 لاحقا. والمقارنةالنموذج للتوثيق  أسفلوتوقيعه وتاريخ التقييم في  اسمه ةيقوم الفرد المقيم بكتاب (7
 
 

                                                           
 -154 ص: ص ،2007 الأولى، الطبعة عمان، والتوزيع، للنشر المسيرة دار ،البشرية الموارد إدارة الخرشة، كاسب  ياسين حمود، كاظم  خضير )1(

156. 
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 :الموظفينبين  الثنائية المقارنة ةريقط .ج
 :(1)كما يلي  الطريقةيتم بموجب هذه  
من فردين، ويقوم  ةمؤلف ةلى مجموعات زوجيإقسامها أحد أو أ المنظمةحدى دوائر إفي  الموظفينيم ستق 

 فرادأ ةذا كان لدينا خمسإمجموعته، فعلى سبيل المثال داخل فراد الموجودين داء كل فرد مع جميع الأأ ةالمقيم بمقارن
 يلي: نه يتم تكوين عشر مجموعات كما إ( فـه د، ،ج ب، )أ،

 ـد مع هج مع د/ مع ب/ ب مع ج/  أ
 ـب مع د / ج مع ه /ب مع ج

 ـج مع د / ب مع ه
 ـد مع ه

فضل، بعد ذلك يتم ليختار الموظف الأ ةكل ثنائي  ة، يقوم المقيم بمقارنالثنائيةعد تكوين المجموعات ب 
 تلخيص النتائج كما هو مبين في الجدول التالي:

 .الموظفواختيار  ة(: يوضح تلخيص نتائج مقارن02قم )الجدول ر 

 ترتيبه عدد المرات التي ذكر فيها الموظف على أنه الأفضل في مجموعته الموظف

 3 3 أ

 1 4 ب

 3 2 ج

 4 1 د

 5 0 هـ
 .616 :ص ،2007 الأولى، الطبعة عمان، والتوزيع، للنشر صفاء دار ،المعاصرة الإدارة أسس ربحي، عليان مصطفى المصدر:

 

 :جباريالتوزيع الإ ةطريق .د
يكون المقيم  ذ إداء و المنحنى الطبيعي لمستوى الأأالتوزيع الطبيعي  ةعلى فكر  الطريقةتعتمد هذه  

 الكفاءةمن ذوي  10 ةبحسب كفاءتهم فيضع نسب الموظفينعند توزيع  عتبارهافي  المئويةدخال النسب إمجبرا على 

                                                           
 .166، ص: مرجع سبق ذكرهمصطفى عليان ريحي،  )1(

 أداء الموظف الأسوأ

أداء الأفضلالموظف   
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خر، بينما منهم في الجانب الآ المتدنية الكفاءةمن ذوي  10 ة، ويضع نسبحد جانبي المنحنىأمنهم في  المرتفعة
 .(1)في وسط المنحنى والمتوسطة العادية الكفاءةمن ذوي  الكبيرة النسبةداء أيتركز 

 .جباري(: منحنى التوزيع الإ06)رقم الشكل 

 
 .716 :ص ،2007 الأولى، الطبعة عمان، والتوزيع، للنشر صفاء دار ،المعاصرة الإدارة أسس ربحي، عليان مصطفى المصدر:

 :الحديثةالطرق  .2
البحث عن طرق  أفقد بد الموظفينداء ألتقييم  التقليديةمن الطرق  ةللقصور الموجود في كل طريق نتيجة 

 داء وحسن سلوكهم ومن هذه الطرق ما يلي:لتقييم الأ ةوموضوعي ةكثر دقأ
 جباري:الاختيار الإ (1

 ةئمين بعمليالقا ةتسهيلا لمهمنها تمثل أجباري، كما التوزيع الإ ةتطوير لطريق بمثابةتعتبر  الطريقةن هذه إ 
هذه وتعتمد داء، في تقييم الأ والعدالة الموضوعيةهو تحقيق  الطريقةساسي من وراء تطبيق هذه التقييم، والهدف الأ

داء أو العناصر التي تعبر عن أمن المواصفات ة للتقييم وتتكون من مجموعات عديد استمارةيجاد إعلى  الطريقة
. المرغوبةتمثل الصفات غير ة وجمل المرغوبةتمثل الصفات  ةربع جمل، جملأعلى  ةكل مجموعوسلوك الموظف، وتحتوي  

من كل جملتين يعتقد  ةواحد ةء، حيث يقوم كل مشرف باختيار جملدايعطى لكل منها وزن خاص من قبل الأو 
ثم يجرى تحليل و ضده، أكانت في صالحه   إذافيما  المختارةالجمل  تجاهان يدرك أنها تنطبق على الموظف دون أ

. وبيان (2)الموظف التي تم تحديدها لهذه الجملتعبر عن كفاءة وتحديد الدرجات التي  الإدارةالاختيار في  ةعملي
                                                           

 .716: ص ،مرجع سبق ذكره، ربحي عليان مصطفى )1(
 الطبعة القاهرة، والتوريدات، للتسويق المتحدة العربية الشركة ،البشرية الموارد تنمية في الأداء تقييم دور العشماوي، حسن الوهاب عبد محمد )2(

 .135 :ص ،2014 الأولى،
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استغلال الوقت العمل نجد  ولصفة وجملةللموظف )أ(  بالنسبةاسلوب تطبيق هذه الطرق على سبيل المثال 
 :ةالتاليالخصائص والصفات 

 .جباريسلوب تطبيق الاختيار الإأ(: يوضح 03)رقم جدول 
 العبارة المختارة اختيار القائم بالتقييم مجموعة

  يظل يعمل طوال الوقت 1
  يظل يعمل أغلب الوقت 2
  يظل يعمل بعض الوقت 3
  لا يستغل الوقت في العمل 4

 القاهرة، والتوريدات، للتسويق المتحدة العربية الشركة ،البشرية الموارد تنمية في الأداء تقييم دور العشماوي، حسن الوهاب عبد محمد المصدر:
 .135 :ص ،2014 الأولى، الطبعة

 حداث الحرجة:الأ ةطريق (2
وتتطلب داء، في تقييم الأ المستخدمةحدث الوسائل أمن  الموظفينداء أفي تقييم  الطريقةتتميز هذه  

ثناء أحداث وفقا لحدوثها بسجل يتم تدوين الأ الاحتفاظالمقيم  من الحرجةو )الوقائع( أحداث تقييم الأوسيلة 
لمهام  تأديتهثناء أامل على توفير سجلات يتم من خلالها تدوين سلوك الع الطريقة، وتنطوي هذه الموظفينداء أ

الحال عبر الوقت  بطبيعةبحيث يتم تدوين السلوك المرضي والسلوك غير المرضي له، وتوفر هذه السجلات  هعمل
نها أب الطريقةفي عمله، وتمتاز هذه  لمهاما تأديةثناء أحداث لوقائع والأوفقا ل الموظفينلهؤلاء  الإدارةساسا لتقييم أ

 .(1)داء العمالأشراف على قييم و تحسن من مستوى الإتقلل من عنصر التمييز في الت
 :المرجعيةالقوائم  ةطريق (3

 أكثروالذاتي  يوالمدراء المشرفين، هذه القوائم تهتم بالجانب السلوك البشريةالموارد  ةدار إكون بالتعاون مع ت 
بهذه المقاييس وتسلم  الإدارةوتحتفظ  الوظيفةداء أو سلوك على أ ةكل صف  تأثير الإدارةمنها موضعية، حيث تحدد 

 ةيكون هناك عملي الإدارةلى إالقوائم بنفسه، وبعوده القوائم  القوائم بدون نسب، للرئيس الذي يتولى ملئ هذه
 الملاحظةكذلك   الطريقةالى التقييم النهائي. ويطلق على هذه  النهايةليخلص في  وبين النسببينها  ةمطابق

 .(2)السلوكية
 

                                                           
 .164، 163 ص: ص ،مرجع سبق ذكره الخرشة، كاسب  ياسين حمود، كاظم  خضير )1(
 .231، ص: مرجع سبق ذكرهمصطفى يوسف كافي،  )2(
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 :بالأهداف الإدارة ةطريق (4
التي سبق الاتفاق  للأهدافالاعتماد على تقييم الفرد في ضوء درجه تحقيقه  الطريقةويتم من خلال هذه  

لمدير  بالنسبة الجودة، مثال: مجال وظيفةبتحديد مجلات النتائج لكل  الطريقة تلكوتبدأ مع رئيسه  بالمشاركةعليها 
جمالي إلى إبنسبه الوحدات المعيبة  الجودةنتاج، ثم تحديد مقاييس لكل مجال من مجالات النتائج، مثل: قياس الإ

زمنيا  ةهداف محددألى إمقاييس النتائج  ةعن طريق ترجم ةهداف لكل وظيفأ. ويلي ذلك وضع المنتجةالوحدات 
جمالي الوحدات إلى إالوحدات المعيبة  ةفي المثال السابق يكون: تخفيض نسب الجودةللقياس، مثل الهدف  ةوقابل

نجاز العمل، يتم قياس إهداف و الأ وبعد وضعمع العام السابق.  بالمقارنةهذا العام  نهاية% في  25بمقدار  المنتجة
 .(1)سلفا المحددةهداف الأ وأ المتوقعةتحقيق الفرد للنتائج  ة، ويعتمد التقييم على درجبالأهدافالنتائج وتقارن 

 .داءتقييم الأ ةالمطلب الرابع: معوقات عملي
ثار آوقد ينتج عنها  ة،غلب المؤسسات تصاحبها مشاكل معقدأفي  الموظفينداء أتقييم  ةعملي ةن ممارسإ 

 عن المعبرة الدرجةمستوياتهم وتحديد  ةداء العنصر البشري وتقدير جهوده ومقارنأن تقييم أذلك  ة،عديد ةسلبي
 .جتهاداتالاخصائصهم يظل خاضعا للعديد من 

 .داءتقييم الأ ةولا: معوقات عمليأ
نها تواجه العديد من ألى إ الموظفينو  للمؤسسة بالنسبةداء تقييم الأ ةعملي ةهميأالرغم من على  

 همها على النحو التالي:أتدرج  المشكلات،
ن تنطوي أنسبيا فسوف يكون من السهل  ةومحدد ةهداف واضح: ما لم تكن الأهدافعدم وضوح الأ .1

ن للمدير أالهدف كما يراه فقط ثم يجد  فالموظف يسعى لتحقيق ةهداف على اختلافات جادهذه الأ
يضا أ الأهمية ةللتحسين ولكنها تعد بالغ بالنسبةة هداف ذات أهمية بالغهذه الأ تماما، تعدهدفا مختلفا 

سيتمكن الموظفون من تركيز طاقاتهم  واضحةهداف عندما تكون الأ إذالعمل واستمراره،  نتظاملا بالنسبة
 .(2)على تحقيق ما ينتظره المدير

 
و يفوز أن يكرم أناك موظف واحد فقط هو الذي يمكن عندما يكون ه :الفرديةاستخدام المكافئات  .2

خرين كثيرا وقد ن هذا قد يغضب الآأ عتبارافراد سيخسرون مع ن معظم الأأفيمكن القول ب ةمعين ةبجائز 
                                                           

 /2012 ط، ب القاهرة، والنشر، للتدريب العربية المجموعة ،المتوازن الأداء معايير ظل في المؤسسات أداء تقييم رضوان، الفتاح عبد محمود )1(
 .25 :ص ،2013

 .165 :ص س، ب ط، ب الإسكندرية، والتوزيع، للنشر المعارف ،الموظفين أداء وتقييم لقياس الحديثة الاتجاهات محمد، السعود أبو احمد )2(
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 .(1)دائهمأمستوى  انخفاضلى إيؤدي 
مرؤوسيه التقدير  ين الرئيس قد يعطأذلك  المرؤوسين: ةفي الحكم على كفاء ةمعين ةبصف التأثر .3

ذا حاز إها الرئيس في المرؤوس. مثال ذلك يلمس ةواحد ةوصف ةمعين ةساس فكر أو المنخفض على أالعالي 
عطاء المرؤوس إلى إلدى المرؤوس قد تدفع الرئيس  الأمانة ةن صفإمين، فأ لأنهرضا الرئيس  ىالمرؤوس عل

 .(2)الخ ؤوس مثل مستوى كفاءته في العمل و...بالمر  المتعلقة رىالأخحي النوا ةتقدير ممتاز دون مراعا
فميل  والمرؤوس،بين الرئيس  الشخصيةالتقييم بالعلاقات ة عملي تتأثرللرؤساء:  الشخصيةالتحيزات  .4

ملحوظا على التقديرات التي يمنحها له، وقد يكون التحيز بسبب  تأثيرالى مرؤوس معين يؤثر إالرئيس 
 .(3)التقييم ةغياب معايير موضوعي ةذلك في حالوعادة يحدث و المستوى التعليمي، أو السن، أس، الجن

و التقدير. يجب لتجنب ألقياس ل ااساس ةيحاول بعض المديرين تقييم عوامل غير قابل للتقدير: القابلية .5
ن عوامل إها ضمنا، و لمسه... العوامل التي يتم استنتاجأو سماعه أبما نستطيع رؤيته،  الالتزام الخطأهذا 

 .(4)الدقةمن  ةي درجأو قياسها بألاص والاتجاهات لا يمكن تقديرها خمثل الاهتمام بالعمل والإ
مرا ضروريا حتى أ ةوانتاجي ةيعتبر وجود معايير سلوكي: للأداء واضحةمعايير ومستويات عدم وجود  .6

 ةمزاجي ةالتقييم عملي ةتصبح عملي ةداء، ففي ظل عدم وجود معايير واضحتقييم الأ ةتستقيم عملي
 .(5)لتقييم المعايير ةلى جانب المعايير لابد من وجود مستويات مقارنإ. و ةوشخصي

 والمبالغةلى التشدد إيميل بعض من يقومون بالتقييم  التقييم: ةو التشدد غير المبرر في عمليألتساهل ا .7
 .(6)هدافهأو  لتهاون مما يفقد التقييم قيمتهو التساهل واأفي تقييم الموظفين 

 
 
 

                                                           
 .168، ص: المرجع نفسه )1(
 ط، ب الإسكندرية، والتوزيع، للنشر الجامعية الدار ،البشرية الموارد إدارة في والتطبيقية العلمية الجوانب الباقي، عبد محمد الدين صلاح )2(

 .259 :ص ،2001
 ط، ب الإسكندرية، والتوزيع، للنشر الجديدة الجامعة دار ،البشرية الموارد إدارة في الحديثة الاتجاهات الباقي، عبد محمد الدين صلاح )3(

 .371 :ص ،2002
 .38 :ص ،2014 ط، ب مصر، الإدارة، المهنية الخبرات مركز ،البشرية الثروة أداء إدارة توفيق، الرحمن عبد )4(
 .210 :ص ،2010 الأولى، الطبعة عمان، للنشر، وائل دار ،البشرية الموارد إدارة في الوجيز القريوني، قاسم محمد )5(
 .211، ص: المرجع نفسه )6(
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 .داءعلاج مشاكل تقييم الأ انيا:ث
والتخفيف داء فلابد من السعي لعلاجها الأ وصعوبات تقييمن مهما بلغت مشاكل ألى إ الإشارةتجدر  

 :(1)منها ومراجعتها كما يلي
  ثنين لتحديد خصائص إو أيشمل هذا الهدف على معيار واضح  نأن يحدد الهدف بوضوح ولابد أيجب

 وسمات النتائج المطلوبة؛
  ؛الضروريةالتي ترتكز على العناصر  الأوليةالجمع بين المعايير 
 العمل على تحسين المعايير؛ مواصلة 
 تحديد المشكلات التي يجب التركيز عليها فالتعامل مع كل المشكلات في نفس الوقت يعد خطا جسيما؛ 
 داء تماما وعدم قبول التحسن بشكل جزئي؛صرار على تحسين الألإا 
  ن أء التي يجب خطابعيدا وهناك بعض الأ ومتى يبقىل ن يعرف متى يتدخأو الرئيس المباشر أ الإدارةعلى

 لى تقليل الضرر؛إوقات التي تحتاج فيها أيتحاشاها، وهناك 
  ةعاقإخطاء دون تجنب الأ تتيحفكارهم وهي من بين الطرق التي أو  آرائهمتشجيع الموظفين للتعبير عن 

 فكار؛وتبادل الأ المصارحةوكذلك تشجيع  والابتكارالتجديد 
 داء بعضهم البعض؛أب تشجيع الموظفين على تكريم يج 
  بالمعايير وقبولهم لها؛ الموظفينلتزام إما تحقق الرضا الوظيفي وزاد كل  الموظفينزاد عدد المشاركين من كلما 
 التقرير؛ ةمن كتاب انتهاءداء من جهات عليا بعد تقارير الأ ةراجعم 
  من مقيم )تشكيل  أكثرن يكون أالصدق والثبات، كما ينبغي التقييم عنصرا توفر في طرق ين أيجب

 في التقييم؛ والموضوعية الحياديةلجان( لتوخي 
  و يفوقهألتكريم كل من يحقق معيارا محددا على وضع بعض البرامج  المنظمةيجب تشجيع. 

  

                                                           
 .168-165، ص ص: مرجع سبق ذكرهأحمد أبو السعود محمد،  )1(
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 .الوظيفي بالأداءالمناخ التنظيمي  علاقةالمبحث الثالث: 
داء موظفيها، وفي أومستوى نجاح  ةالعمل والمناخ الذي يعيشه العاملون متغيرا فاعلا في درجيشكل جو  
ن أدوارهم، ذلك أمتطلبات  لإنجازاهم عفي مس الممكنةقصى جهودهم أفي بذل  والرغبة بالطمأنينةشعورهم 

هداف أو  المنظمةهداف أوجعله يتماشى مع  والدرجةبه من حيث المستوى  رتقاءوالاالاهتمام بالمناخ التنظيمي 
 ةفعال ةنظمأ لإنشاءبداعاته وداعما إو مستكشفا لطاقاته و أ ن يكون محفزا للفردأنه أالفرد على حد السواء، من ش

وتحسين  الموظفينقدرات  ة، وتنميوكفاءتها العاملةالقوى  ةمين استمراريألاستقطاب وت الهادفة الجوهريةتم بالمحاور ته
 .المنظمةهداف أبولاء لتحقيق  المشاركةدائهم وحثهم على أ

 .داء الوظيفيعلى الأ ونمط القيادةكل من الهيكل التنظيمي   تأثيرول: المطلب الأ
داء على الأ ونمط القيادةنتناول في هذا الجزء عنصرين من عناصر المناخ التنظيمي هما الهيكل التنظيمي  
 ين. للموظفالوظيفي 

 .داء الوظيفيعلى الأ وتأثيره: الهيكل التنظيمي أولا
ولكي يحقق الهيكل  المنظمة،هداف أاعد في تحقيق هم الوسائل التي تسأحد أيعتبر الهيكل التنظيمي  
 :(1)ـن يتصف بأنجاز المهام لابد إفي  والفاعلية الكفاءة للمنظمةالتنظيمي 
للفرد وكذلك  الممنوحةبين الصلاحيات والمسؤوليات  المتوازيةالذي يسمح بتحقيق العلاقات  التوازن: ❖

ستويات الصادرة من الموامر الأ ةوحد واعتماد الوظيفية الاتصالاتشراف وخطوط التوازن في نطاق الإ
 ؛المختلفة الإدارية

 التنظيميةالتعديلات  استيعابالمراد تصميمها على  التنظيميةالهياكل  ةقابلي وتتطلب المرونة :المرونة ❖
 ؛الموازنةالبناء التنظيمي وسبل تحقيق  ايقتضيهالتي  والخارجية الداخليةتبعا للتغيرات  المستمرة

ن تتعرض أدون  المستقبليةالتغيرات  استشرافعلى  التنظيميةالهياكل  ةلى قدر إوالتي تشير  :الاستمرارية ❖
 تربك البناء الهيكلي للتنظيم. ألانها أمن ش متكررة ةلى تغيرات جوهريإ
في  المشاركةين للموظفن تتيح أنها أصائص الثلاثة السابقة الذكر من شالتي تتسم بالخ التنظيميةن الهياكل إ 

فراد ورفع ر مناخ تنظيمي قادر على تحفيز الأطاإبداع والابتكار في لسياسات وتحقيق سبل الإاتخاذ القرارات، رسم ا
 دائهم الوظيفي.ألديهم وبالتالي زياد  المعنويةالروح 

وهو نوع  السلطةعمل رسمي تتحدد من خلاله خطوط  إطارو البناء التنظيمي هو أن الهيكل التنظيمي إ 
                                                           

 .701 ،916: ص ص ،ذكره سبق مرجع الخرشة، كاسب  ياسين حمود، كاظم  خضير )1(
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يكل التنظيمي المسؤوليات العمل. كما يحدد اله بيئةفراد داخل بين الأ القائمة ونوع العلاقةالاتصال المستخدم 
قسام التي تضمن تلك دوار والمهام والتنسيق بين الأذا معايير تقسيم العمل وتحديد الأشراف المعتمد، وكونوع الإ

 .(1)شطةالأن
ومستوعبة للظروف، ة نه كلما كانت مرنة ومفتوحأحيث  الداخلية البيئةهم عناصر أتعتبر الهياكل من  

وعدم  بالارتياحشعور  الموظفينمما يولد لدى  بداع والتكيف مع الحالاتعلى الخلق والإ ةتكون مشجع فإنها
فضل أدائهم الوظيفي في أفيكون  للأعمالانجازهم  ةمر الذي سيسهل عمليفي مثل هذه الحالات الأ رتباكالا

كان   إذاما أ. والالتزاميعزز شعورهم بالرضا هذا  ة،المستويات وتكون بالمقابل فرصتهم لتحصيل المكافئات وارد
، والخارجية الداخلية البيئةفي  الحاصلةعلى التكيف مع المستجدات  القدرةالهيكل التنظيمي يتميز بالجمود وعدم 

 ةنظرا لانخفاض فاعلي الموظفينداء أقسام، مما ينعكس على تنسيق بين الأالالاتصال و  ةعملي ةعاقإلى إسيؤدي  نهإف
 .(2)المكافآتعملهم وهذا ما قد يسبب انخفاض مستوى رضاهم الوظيفي بسبب حرمانهم من 

 .داء الوظيفيالأ وتأثيره على القيادة: نمط ثانيا
هي النشاط الذي يمارسه و  داء،الأخرين للعمل نحو تحقيق في سلوك الآ التأثيرعلى  القدرةهي  القيادةتعد  
وحتى يتمكن القائد من  خرين،الآداري على شراف الإوامر والإالقرار والأ اتخاذ وإصدارمجال في داري القائد الإ

نماط وخبرته مع مزيج من الأ والفنية والإنسانية الفكريةن يستخدم مهاراته أداء الوظيفي يجب وتحسين الأة دار إ
 الرسميةوالاتصالات غير  الرسميةبالجماعات غير  هتمامالاكذلك   القائم،فراد والموقف الأ ةحسب نوعي القيادية
 .(3)في اتخاذ القرارات وبحث المشكلات وغيرها من المهارات الموظفين ةومشارك

فراد الأ ةفهي تؤثر على دافعي التنظيمي،على السلوك  تأثيراكثر العمليات أمن  ةعملي القيادةكما تعتبر  
ات بين الرؤساء والمرؤوسين، وهي محورا رئيسيا للعلاق القيادةورضاهم عن العمل، وتعتبر  النفسية تجاهاتهموا للأداء،

شباع إبالوسائل التي تساعدهم على  الجماعةفراد أ. فالقائد يمد والجماعةالمتبادل بين الفرد  التأثيروجه أيضا من أ
، ويهتم بمشاكلهم، ويدافع على مصالحهم، يقدم المرؤوسون المكافآتهدافهم، كما يقدم لهم أحاجاتهم وتحقيق 

 .(4)دائهم الوظيفيأوالتقدير والرفع من  والطاعةبدورهم للقائد الولاء، 
                                                           

 /31/01 ،12 العدد الجزائر، ،2 وهران جامعة التدوين، مجلة ،التنظيمي المناخ خلق في ودورها التنظيمي الهيكل مبادئ سيفي، يوسف )1(
 .358 :ص ،2019

 .89، 88، ص ص: مرجع سبق ذكرهنوال لحول،  )2(
 .499 :ص ،2013 /12 ،40 العدد الجزائر، عنابة، جامعة الإنسانية، العلوم مجلة ،الوظيفي الأداء على القيادية الأنماط أثر بلكريمي، وداد )3(
 ،2013 ط، ب الإسكندرية، والتوزيع، والنشر للطباعة الجامعي التعليم دار ،المنظمات في الإنساني السلوك وآخرون، مسلم الهادي عبدعلي  )4(

 .233 :ص
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 فراد.داء الأأعلى السلوك و  القيادة تأثير كيفيةحيث يوضح الشكل الموالي   
 للقيادةساس أ(: نموذج 07الشكل رقم )

متطلبات نيل شهادة ماجستير، كلية ، مذكرة مقدمة ضمن تسيير الأداء الوظيفي للمورد البشري في المؤسسة الاقتصاديةعزالدين هروم،  المصدر:
 .40، ص: 2007/2008العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير، جامعة منتوري، قسنطينة، الجزائر، 

 التي تستمد من: القوةوجه أحد أ التأثير،حسب النموذج على مفهوم  القيادةد نتتس 
حيث تتكون  المعلومات، ةوقو  المرجعية ةكذلك القو   التخصصية ةالقو  ،القسرية ةالقو  الثواب، ةقو  الشرعية، ةالقو 

خيرا أما أبعدها مرحله التقويم والتقييم  ،تنفيذ المهام ةمرحل ،توزيع المهام ةمراحل: مرحل أربعمن  القيادة ةعملي
في  المتمثلة القيادية العمليةالنموذج نجد نتائج  آخرالتحفيز والمكافئات من طرف القائد. وفي  ةفتكمن في مرحل

 فراد.الأ بأداء وأخرى مرتبطةبالعمل  مرتبطةنتائج 
ذلك تعمل على الجميع ول بالفائدةاقتصاديا يعود  ازدهار اداء قد يحقق فالنمط الذي يحقق تحسنا في الأ 

 المعنويةجل رفع الروح أمن  المتبعة القياديةنماطها أساليب قادتها بالسهر على تحسين أمختلف المؤسسات لتطوير 
التي تسعى للحصول على نتائج  المؤسسةن إالتالي تحقيق الاستقرار، ولهذا فبتهم في عملهم، وبظمواعلى  والمحافظة

 .(1)ن تستثمر في تحسين قدرات القائدين المشرفينأداء عليها في الأ ةيجابيإ
                                                           

 العلوم كلية  ماجيستير، شهادة نيل متطلبات ضمن مقدمة مذكرة ،الجزائرية الصناعية المؤسسة في العمال أداء على القيادة تأثير شاين، نوال )1(
 .14 ،13 :ص ص ،2013 /2012 الجزائر، قسنطينة، منتوري، جامعة الاجتماعية، والعلوم الإنسانية

  أساس القوة
 الشرعية
 الإثابة

 القسرية

 

 التخصصية
 المرجعية

 المعلومات

 وزع المهام
 وجه 

 إصدار الأمر
 التعليمات

 

 خطط

 نفذ
 أرشد
 دعم
 راقب
 أرصد
 فوض

 

 قوم
 راقب
 راجع
 انتقد

 
 
 

 كافئ
 راجع

تغذية 
 رجعية
 كافئ

 
 عاقب

 الأداء
 الإنتاجية

 الرضا الوظيفي
 توازن العمل

 

 

 الغياب

 الأساس
 العمليات

 النتائج الأنماط السلوكية للفائد

 التأثيــــــر
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 .داء الوظيفيالأ لىع انمط الاتصال والتكنولوجي تأثيرالمطلب الثاني:  
كل   وتأثيرتناولنا في هذا الجزء عنصرين من عناصر المناخ التنظيمي المتمثلين في نمط الاتصال والتكنولوجيا  

 ين.للموظفداء الوظيفي منهما على الأ
 .داء الوظيفينمط الأ أولا:

وبين هذه  جهةي تنظيم من أداخل  الفرعية الأجهزةالاتصال الرباط الذي يربط بين مختلف  ةعملي تعد 
لى نقل إ الهادفة العمليةالاتصال بالمعنى الواسع تمثل  ةخرى، فعمليأ جهةوالتنظيم الكلي من  الفرعية الأجهزة

 .(1)وتوجيههمدائهم أفي  التأثيرفراد والجماعات بهدف وتبادل المعلومات بين الأ
الاتصال  ةوكفاء ةفاعليمدى نتاجيتهم على إوكذلك  التنظيميةفراد في مختلف المستويات داء الأأيتوقف  

 الملائمة والطريقةبالعمل للفرد  عباء الخاصةوالأتبيان الواجبات  ةساسيأ ةفي التنظيم. حيث يحقق هذا بصف
لى انخفاض إعكس هذا يؤدي و  لأدائهنسب سلوب الألماذا يقوم بالعمل والأ ةمن المهم للفرد معرف لأنه، لإنجازها

و المواد أالفاقد سواء من العمل  وزيادةصابات، معدلات الحوادث والإ ةنجازه، وزيادإ وتأثروتدهور معنوياته، 
 .(2)المستخدمة
، لأن فهم الإداريةداء الوظيفي في المنظمات لأالفعال على اثرها أتكمن في  التنظيميةالاتصالات  ةهميأن إ 
الفكري السائد في  تجاهالاو عوامل منها ظروف الموقف والغرض من الاتصال  ةيتوقف على عد الرسالةمضمون 

ي أجراء إعند  مراعاة المدخل السلوكيلطرفي الاتصال، ومهارات الاتصال مما يتطلب  النفسية والحالةالمنظمات 
 .(3)ينللموظفداء الوظيفي الاتصال الفعال في رفع مستوى الأ من مميزات للاستفادة تصالا

داء في الأ ةحداث تغيرات مرغوبإلى إفضل ويؤدي أ ةبطريق الموظفينداء أن الاتصال الجيد يساعد على إ 
، إذ فرادوسلوك الأ تجاهاتوتغيير ا الإداريةنجاز مختلف العمليات إفهو يساعد على  ةوليست غاي ةفالاتصال وسيل

داء الوظيفي لاتصال من خلال تحسينه لمستوى الأا ةهميأ، وهنا تبرز بالمنظمةداري إو سلوك أنشاط  لأيأنه ملازم 
العقبات التي تواجه العمليات  ةومواجه التنظيميةتها ن تعمل على تحسين اتصالاأ المنظمة، كذلك على للأفراد

 .(4)داء من طرف موظفيهاالعمال وبالتالي انخفاض مستوى الأو تؤثر بالسلب على سلوكيات واتجاهات  الاتصالية
                                                           

 .39 :ص ،2009 الثالثة، الطبعة الجزائر، والتوزيع، النشر هومة دار ،الإداري والتطوير التنظيمي السلوك لعويسات، الدين جمال )1(
 .307 :ص ،2007 ط، ب الإسكندرية، الجامعية، الدار ،البشرية الموارد وإدارة التنظيمي السلوك حنفي، الغفار عبد )2(
 الإنسانية العلوم كلية  ماجيستير، شهادة نيل متطلبات ضمن مقدمة مذكرة ،الوظيفي بالأداء وعلاقته التنظيمي الاتصال بوغطيط، الدين جلال )3(

 .11 :ص ،2009 /2008 الجزائر، قسنطينة، منتوري، جامعه الاجتماعية، والعلوم
 كلية  ماجستير، شهادة نيل متطلبات ضمن مقدمة مذكرة ،الوظيفي الأداء مستوى على التنظيمية الاتصالات أثر بوفالط، الدين سيف محمد )4(

 .144 :ص ،2009 /2008 الجزائر، تبسة، التبسي، العربي جامعه التسيير، وعلوم الاقتصادية العلوم



 المناخ التنظيمي بالأداء الوظيفيعلاقة                                               الفصل الثاني
 

 

58 

 داء الوظيفيالتكنولوجيا على الأ تأثير: ثانيا
ن المنظمات كغيرها من الهياكل تستمد قوتها وتطورها عن طريق التكنولوجيا التي تعتمد عليها، فهي تعتبر إ 

بعاد المناخ التنظيمي أحد أوهي  للمنظمة، والتكنولوجيا تعتبر الوجه الثاني المنظمةالتي تمتلكها  الماديةمن بين الموارد 
التطورات ة بها وهي تساعد على مواكب المتعلقةلومات والبيانات و تسيير نظم المع المنظمة ةولها الدور في تنمي

نها ألى إ إضافة، للأفرادداء والتقليل من الدوران الوظيفي نها تساهم في تحسين الأأ، الخارجية البيئةفي  الحاصلة
ضمن ن تدرج أتكنولوجيا ثمارها لابد للمنظمات ، ولكي تحقق الوالتكلفةتسهل العمل وتقلص من هدر الوقت 

والتعامل معها لتحقيق  التكنولوجيةاستخدام الوسائل  ةعلى كيفي للأفراد ةوتدريبي ةعمالها دورات تكوينيجدول أ
 .(1)عطالخطاء والألي لتفادي الأفي المجال التكنولوجي و الآ المتخصصةالكوادر  تأهيلالعمل المطلوب، على 

نتاجها ومخرجاتها وعن إوالتميز في  المنافسةعن  الباحثةصبحت التكنولوجيا عاملا محفزا للمنظمات أ 
 الأداةذه له ااستخدامها لمثم لتطبيقها  الكفيلة الأرضية ةدائها، لذا تسرعت المنظمات لتهيئأفي  والفعالية الكفاءة

و تبسيط  الإداريةالوظيفي تحسين القرارات  داءمثل رفع مستوى الأ ةفي مجالات عد مسبوقةمن خلق فرص غير 
، وذلك من المالية الأنظمةسهامها الكبير في إفضلا عن  العاملةمثل للقوى جراءات و الاستغلال الأوتسهيل الإ

الاستخدام  ة) الهيكل، العمليات...( وتدريب المستخدمين على كيفي جراءات والتغييراتخلال تطبيق عدد من الإ
ن ألتحقيقه، لذا نرى  المنظمةداء الكفء التي تسعى ا بشكل صحيح وبما يحقق معايير الأوذلك لضمان عمله

 :(2)تيداء الوظيفي على النحو الآبين استخدام التكنولوجيا والأ القائمة العلاقة
 الروتينيةعمال بكثير من الأمن خلال تخطي القيام داء الوظيفي وذلك لى حد كبير في تحسين الأإ تسببت 

 ؛ةقليل ةتكلف ةمتناهي ةدقو  ةوكفاء ةعمال سرعنجاز الأإوما يترتب عليه من 
 من خلال  للمنظمة وانتمائهمولائهم  ةباتجاه زياد الموظفينالجانب المعنوي لدى  ىعل التأثيرفي  تسببت

صنع  ةعلى المعلومات بشكل سهل مما يساهم في تعزيز مشاركتهم في عملي للاطلاعما توفره من فرص 
 القرار؛

 على عاتق المدراء، مما يتيح لهم استغلال هذا الوقت في  ةالملقا الروتينية الوظيفيةعباء في تقليل الأ تسببت
 العليا؛ الإدارة ةوفاعلية سهم في رفع كفاءأ، مما للمنظمة العامةالتخطيط الاستراتيجي ورسم السياسات 

 زيادةيدفعها نحو استخدام التكنولوجيا، مما يبرز  التنافسية الميزةالمنظمات بالتوجه نحو  الاهتمامن إ 
                                                           

 العلوم كلية  الدولية، والعلاقات السياسية العلوم في دكتوراه أطروحة ،للموظفين الوظيفي الأداء تحسين في التنظيمي المناخ دور بوخروبة، أسماء )1(
 .121 :ص ،2018 /2017 الجزائر، ،3 الجزائر جامعه الدولية، والعلاقات السياسية

 العلوم، كلية مجلة الباحث ،المحلية الحكومية الأجهزة في ينللموظف الوظيفي الأداء على المعلومات تكنولوجيا استخدام أثر عطية، العربي )2(
 .5 :ص الجزائر، ورقلة، مرباح، قاصدي جامعة التسيير، وعلوم والتجارية الاقتصادية
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دائهم أوتحسين  الفرديةالقدرات  ةالاهتمام بالبحث والتطوير والتدريب، الذي يسهم في بناء وتنمي
 الوظيفي.
داء القرارات والحوافز على الأ اتخاذفي  الموظفين ةمشارك الجماعي،كل من العمل   تأثيرالمطلب الثالث: 

 الوظيفي.
بها، والعمل  العاملة البشريةبين الموارد  نسجاموالاوخلق جو من التفاهم  المنظمةن العمل الجماعي في إ 

 دائهم.أيجابي في تحسين إالعمل، له دور  ةحيا ةعلى تفعيل نظام الحوافز، وتحسين نوعي
 .داء الوظيفيالعمل الجماعي على الأ تأثير: أولا

، ةهداف محددأعضاؤها معا لتحقيق أفراد يتفاعل من الأ ةنها مجموعأعلى  ةببساط الجماعةيمكن تعريف  
 .(1)ةمحددة سلوكي بأنماطويتقيدون 

 مختلفة اتجاهات ةلى تنميإ المختلفةشكال التفاعل الاجتماعي أعلى الفرد تؤدي عن طريق  الجماعة تأثير -
بين  والألفةروح التعاون  لإيجاد ةداأن تكون أيمكن  فإنهافراد. سلوك الأ والسلبي علىيجابي ثارها الإأوتتراوح في 

ن تجعل من أنها يمكن أ، كما المختلفة التنظيميةتساعدهم على التعايش مع المتغيرات  وأداة تكيف الموظفين
 .(2)دائهمأعلى المزيد من العمل وتحسين  ئهاعضاأبحيث تحفز ة يجابيإ ةروح التنافس ظاهر 

بتحقيق هدف معين، تتكامل جهودهم وخبراتهم ويعملون سويا  مرتبطة ةالعمل الجماعي يتمثل في مجموع -
. كما يتم المنشودةفي سبيل تحقيق النتائج  الفرديةمجموع جهودهم  من أكبر أدائهم المشتركبحيث يكون مجموع 

ضمن العمل الجماعي يقلل من الروتين، ويشجع الموظف  فالأداء، الجانبيةها للتخلص من بعض العوائق ؤ نشاإ
 وإضفاء جولتحفيزهم وتنميتهم  ةنه فرصأخرين، كما ومهاراته وعلى تقبل وجهات نظر الآعلى تطوير نفسه 

 .(3)الخدمات التي يقومون بهاة داء وتحسين في جودا يؤدي في رفع مستوى الأمم والمشاركة الثقةمن 
 
 

 .داء الوظيفيفي اتخاذ القرارات على الأ المشاركة تأثير: ثانيا
 الإداريةفي اتخاذ القرارات  المساعدةفي  بالمنظمة الموظفين كلهي إشراك   قراراتالفي اتخاذ  المشاركة 
مور التي تتعلق بمصالحة بنواحي العمل، وكذلك الأما يتعلق ومقترحاتهم بكل  آرائهمعن طريق التعبير عن  المختلفة

                                                           
 .24، ص: مرجع سبق ذكرهجمال الدين لعويسات،  )1(
 .28، ص: المرجع نفسه )2(
 كلية  ماجستير، شهادة نيل متطلبات ضمن مقدمة مذكرة ،الوظيفي أدائهم كفاءة  تحسين على الموظفين تمكين أثر الغبسي، ذايب جراح )3(

 .28 ،27 :ص ص ،2013 الكويت، الأوسط، الشرق جامعة الأعمال،
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وتبادل البيانات مختلف الموضوعات ة في مناقش والصراحةوالاحترام  الثقةتوفير جو من و  المنظمةومصالح 
 .(1)نتاج بشكل مستمرالإ زيادةبها بهدف  الموظفينومختلف  المنظمة ةدار إوالمعلومات بين 

صنع  ةبالنسبة للمرؤوسين، كما يترتب عليها ترشيد عملي ةيجابيإنتائج  المشاركةسلوب أيترتب عن تطبيق  
من خلال النتائج التي   المشاركة، وتتضح مزايا ةكثر فاعليألى الصواب و إ أدني صدار القراراتإالقرارات وضمان 

 :(2)همهاأومن  من الدراسات التي تمت في هذا المجال ةكشفت عنها مجموع
 حاتهم في  سهام باقتراوالإ آرائهمصنع القرارات تتيح لهم مجال للتعبير عن  ةالمرؤوسين في عمليشراك إن إ

 اقتراحلى إوف عملهم بما يقوي الدافع لديهم في ظر  تؤثرو أو تمس نشاطاتهم أكل المسائل التي تهمهم 
 ؛الملائمةالحلول التحسينات والتعديلات و 

 المرؤوسين والتنظيم، كما ة مصلح إطارالتغيير وتقبله في  والملائم لتشجيعتخلق المناخ الصالح  المشاركةن إ
عنصر فعال في  وأنها بأهميتهاشعارها إفي الصفوف الدنيا و  الإداريةالقيادات  ةنها تعمل على تنميأ

داء أيسهل على المدير الاتصال بين المدير والمرؤوسين، مما  وتحسين سبلالتنظيم. كما تساعد على تسيير 
 وجه؛ أحسنمهامه على 

 وجيزة ةو تعديله بعد فتر أكثر ثباتا مما يضمن عدم الغاؤه أتساعد على جعل القرار المتخذ  المشاركة ،
في صنع القرار تساعد  المشاركةن أ، فضلا عن ةثار سلبيآو تعديله من ألغاء القرار إوتلافي ما قد يترتبه 

صداره، وتخفف من إمعارضتهم له بعد  والرفع كم أدائهم وعدملقرار وولاتهم اعلى قبول المرؤوسين 
 العقبات التي قد يخلقونها للحيلولة دون تنفيذه؛

  فلا تقع نتيجتها على كاهل فرد واحد بعينه بل يتقاسم الجميع  المسؤوليةعلى توزيع  المشاركةتساعد
 هذه النتائج. طبيعةبغض النظر عن نتائجها 

 
 .داء الوظيفيى الأالحوافز عل تأثير: ثالثا

ن أ، لا نعمل بالضغط على الزر، بل ةخاص لنا طبيعةفي شيء،  الآلاتننا بشر لسنا نشبه أمن المؤكد  
داء العمل أيرتبط بتلك المشاعر، ولذا فحسن  نأحاسيس والمشاعر، والعمل لا بد من الأ ةلا مجموعإالبشر ما هم 

                                                           
 والولاء الموظفين صوت بين العلاقة في وسيط كمتغير  القرارات صنع في الموظفين لمشاركة مقترح نموذج ،وآخرون الصباغ محمد شوقي )1(

 .143 :ص ،2017 ،17 العدد مصر، المنوفية، جامعة إفريقيا، شمال اقتصاديات مجلة ،التنظيمي
 مقدمة مذكرة ،أدائهم على القرارات إتخاذ في الفلسطينيين اللاجئين وتشغيل غوث وكالة في الموظفين مشاركة أثر العميري، محمد سهيلة )2(

 .34 ،33 :ص ص ،2011 غزة، الإسلامية، الجامعة التجارة، كلية  ماجستير، شهادة نيل متطلبات ضمن
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 أفضل لإخراجفراد التعامل مع الأ كيفيةنحو ذلك العمل، ولذا يدرك المدير الناجح   الموظفينيرتبط بمشاعر  سوئهو أ
 .(1)ما لديهم نحو العمل المنوط بهم عن طريق التحفيز....

من  عاليةالتي يتم فيها جعل الفرد يرغب ويندفع في بذل مستويات  العمليةنها تلك أحيث تعد الحوادث  
وما يبذله الفرد ة ونوعي ة. والجهود هي كميالذاتيةشباع حاجاته إالتي يعمل فيها، و  المنظمةهداف أالجهود لتحقيق 
 للمنظمةلذلك مكاسب  نتيجةبحيث تتحقق  والجديةمكانيات تنطوي على العمل الدؤوب إمن طاقات و 

 .(2)فرادوالأ
دور الحوافز في  دراسةفراد بالمنظمات، ويتضح ذلك من داء الأأالحوافز على  تأثيريعتقد الكثيرون في  

، كذلك بالمنظمةللالتحاق  الفعالةفي جذب العناصر  والمساهمةتخفيض معدل دوران العمل، والحد من الغياب، 
 داء:والأ الحوافزبين  العلاقة. ويوضح الشكل التالي (3)في السلوك ةنماط جديدأشباع الحاجات تعلم إدورها في 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 العربية الأكاديمية ماجستير، شهادة متطلبات ضمن مقدمة مذكرة ،الوظيفي الأداء على وأثره الموظفين لدى الوظيفي الرضا خوام، سميح حبيب )1(

 .22 :ص ،www.abake.co.uk العالي، للتعليم البريطانية
 العالمية، كليمانس  سانت جامعة البشرية، الموارد إدارة في دكتوراه أطروحة ،والإدارة الموظفين على وأثرها بالمشاركة الإدارة الرفاعي، حسين محمد )2(

 .45 :ص ،2009 بريطانيا،
 .134 :ص ،مرجع سبق ذكره ،المغربي الفتاح عبد الحميد عبد )3(
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 (: العلاقة بين الحوافز والأداء.08الشكل رقم )

 
: ص ،2007 ط، ب مصر، والتوزيع، للنشر العصرية المكتبة ،البشرية الموارد دليل الإدارة الذكية لتنمية المغربي، الفتاح عبد الحميد عبد المصدر:

135. 

يجعل  العمولةساس أعلى  داء، فالدفعت والسلوك والأآبين الحوافز والمكاف ةن يتم الربط مباشر أيجب  
رجل البيع زاد دخله، وفي حالات  واضحا، فكلما زادت المبيعات التي يحققها المبيعات وكميةبين الدخل  رتباطالا
، وعلى ذلك يؤدي الموظف عمله بمستوى متميز للحصول على بالأداء الترقيةخرى تحاول المنظمات ربط قرارات أ

سس من العديد من المبادئ والأة نه يجب مراعاإداء بشكل فعال، فالأ تؤثر علىن أ يمكن للحوافز. وحتى الترقية
 .(1)في التوزيع العدالةو  ة، نفع الحاجة، القو المساواةبينها: 

 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 .513: ص ،ذكره سبق مرجع المغربي، الفتاح عبد الحميد عبد )1(

 نظام الحوافز

 الرضا

 الدافعية
 )إشباع الحاجات(

السلوك الفردي 
 والجماعي

 الفردي
 الجماعي
 التنظيمي

 تقييم
 الأداء 

 الأداء
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 ة الفصلخلاص
لتحقيقها ويرتبط  اللازمةهداف والوسائل داء الوظيفي نشاط يعكس كل من الأن الأإ النهايةفي  

ات في رفع كفاءتهم وتحسين داء يساعد المنظمن تقييم الأألى تحقيقها، و إ الإداريةبالمخرجات التي تسعى المنظمات 
من العوامل  ةكبير   ةبمجموع يتأثرداء ن الأأوالضعف. كما  ةداء العمال وكذا التعرف على نقاط القو أمستوى 
 .التنظيمي مما يساهم في تطويره وتحسينهلمناخ ل المكونة والمادية النفسية

 
 



 
  

 الثالثالفصل  

الدراسة الميدانية بمؤسسة     
 مطاحن عمر بن عمر
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 :تمهيد
لدناخ التنظيمي و الأداء النظري لدتغتَات البحث الدتمثلة في ا الإطاربعدما تناولنا في الفصوؿ السابقة   

ثتَ على الأداء وكذا تبياف العلاقة النظرية بينهما فوجدنا أف ىناؾ دورا فعالا يلعبو الدناخ التنظيمي في التأ ،الوظيفي
مر بن مؤسسة مطاحن عمستوى وفي ىذا الفصل سنحاوؿ دراسة ىذه العلاقة  ميدانيا على  ،للموظفتُالوظيفي 

ومن ثم برليل نتائج إجابات  ،الدطروحة الإشكاليةعلى  للإجابةالوسائل الدلائمة وىذا من خلاؿ برديد  ،عمر
ولة تفستَ النتائج ، واختبار الفرضيات ومن ثم لزاإحصائياالدتعلقة بالبحث ومعالجتها  الأسئلةالعينة على  أفراد

 ثلاثة مباحث جاءت كما يلي : إلذ، وقد تم تقسيم ىذا الفصل الدتحصل عليها
  عاـ لدؤسسة مطاحن عمر بن عمر : تقدنًالأولالمبحث. 
  الإطار الدنهجي لدراسة الديدانية الثاني:المبحث. 
 عرض وبرليل نتائج الدراسة لثالث:المبحث ا. 
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 .-قالمة-الفجوج  ديم عام لمؤسسة مطاحن عمر بن عمرالمبحث الأول: تق
والدتمثلة في مؤسسة مطاحن عمر بن عمر، وذلك من  سيتم في ىذا الدبحث تقدنً الدؤسسة لزل الدراسة 

 خلاؿ عرض نبذة تارلؼية عن تأسيسها وكذا عرض ىيكلها التنظيمي ومهاـ لستلف الدصالح فيو.
 .المطلب الأول: التعريف بالمؤسسة ميدان الدراسة

عمر ىي فرع من فروع المجمع الصناعي عمر بن عمر، الذي تأسس من قبل الأب الراحل عمر بن  
والذي استطاع أف يفرض نفسو كرائد في السوؽ الوطنية للأغذية الصناعية والأعماؿ التجارية الأسرية وىذا منذ 

(. فالمجمع اليوـ لػتل مكانة مرموقة في السوؽ CAB)مصبرات الطماطم  1984تأسيس الشركة الأـ سنة 
دة في الإنتاج. ثم بعد وفاة الأب عمر بن عمر انتقلت الجزائرية وحتى العالدية نظرا للإمكانيات العالية الجودة الدعتم

 المجمع.  منتجاتإدارة المجمع إلذ أبنائو الأربعة حيث واصلوا مشوار والدىم في ترقية جودة ونوعية لستلف 
فبعد أف تم إنشاء مصنع عمر بن عمر للمصبرات ببلدية بوعاتي لزمود أتت فكرة إنشاء الشركة العائلية  

حيث بدأت الدراسات والبحوث بالطرؽ القانونية  1994المحدودة مطاحن عمر بن عمر سنة  ذات الدسؤولية
للحصوؿ على قرض بنكي ناىيك عن تكوين ملفات لذيأت إدارية أخرى كالغرفة  الاستثماروذلك بتكوين ملف 

راسات التمهيدية التي الجهوية للتجارة ومصالح الولاية خاصة الشق الدتعلق بدخطط التنمية المحلية، ومن أبرز الد
 أعدت لذذا الدشروع نذكر منها: 

 .دراسة الدنطقة الجغرافية من الناحية الجيولوجية 
  الإنتاجية.والتكاليف  الاقتصاديةدراسة الإمكانيات 
  (.للمؤسسة )السوؽ الاقتصاديةدراسة البيئة 
وقد بست ىذه الدراسات من طرؼ خبراء لزليتُ وأجنبيتُ بدا فيها كل ما يتعلق بالبنية التحتية والبناءات  

( سنوات من 04يتعلق بالتجهيزات والدعدات فهي ألدانية وإيطالية الدنشأ. وبعد مرور أربع ) فيماالدعدنية، أما 
صناعية ببلدية  فلاحيون ضمن منطقة أنشئت شركة الدطاح 2000مارس من سنة  29الدراسة وبالضبط في 

لػدىا من الجنوب الدشتلة التجريبية عمر بن عمر  2ـ 42500ولاية قالدة التي تتًبع على مساحة قدرىا  الفجوج
 .ومن الشماؿ مصنع الحليب بتٍ فوغاؿ أما شرقا وغربا فأراض زراعية ملكا للخواص

طن يوميا  700إلذ  2004يا إلذ أف وصل سنة طن يوم 300إنتاج الدطاحن في البداية بدردود  انطلق 
تم إنشاء وحدة إنتاج العجائن الغذائية  2009طن يوميا. وفي سنة  400أي زيادة الطاقة الإنتاجية ب 

 الغذائية  الدنتجات وشهادة سلامة( ISO 9001والتي برصلت على شهادة الجودة العالدية ) والكسكس
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(ISO 22000 سنة )نظاـ تسيتَ الجودة الذي سهرت على تطبيقو الدؤسسة منذ وىذا راجع إلذ  2012
 . 2014العجائن الخاصة ذو الصيت العالدي سنة  إنتاجنشأتها إلذ أف تم تزويد ىذه الوحدة بخطي 

جديدة نظرا  إنتاجىو توسيع الوحدة بثلاث خطوط  2015جويلية  01أما الدشروع الجاري إلصازه منذ  
 لكثرة الطلب على الدنتوج.

 تي:الآيلي عرض لبطاقة فنية لستصرة حوؿ الدؤسسة كما يوضحو الجدوؿ  وفيما 
 مطاحن عمر بن عمر فنية مختصرة حول مؤسسة (: بطاقة40الجدول رقم )

 مؤسسة مطاحن عمر بن عمر الاسم القانوني 
 شركة ذات مسؤولية لزدودة الشكل القانوني 

 الصناعات الغذائية القطاع
 7.059.128.028.19 (7402رقم الأعمال )

 500.000.000.00 رأس المال التأسيسي
 قالدة الموقع

 الدنطقة الصناعية الفجوج المقر الرئيسي
 رضا بن عمر المدير العام

 موظف1000 عدد العمال ككل
 موظف55-50 عدد الإطارات

 موظف 950-945 عدد العمال التنفيذيين

 المنتوج

 كلغ(5-كلغ10-كلغ25السميد)
 كلغ(50لطالة)

 غ(500-غ250العجائن بأنواعها)
 غ(500الكسكس)

 أجهزة الاتصال

Boite e-mail professionnelle 
Réseau sociaux(fb..instg…) 

 الدوقع الرسمي لعمر بن عمر
www.amorbenamor.com 

 Fiche d’évaluation أدوات تقييم العمال في المؤسسة
Durée des expériences 

 التوزيع مباشر )بدوف نقاط بيع( نقاط البيع

 : من إعداد الطالبة.المصدر

http://www.amor/
http://www.amor/
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 .: أىداف الشركةانيالمطلب الث
 تسعى ش.ذ.ـ.ـ مطاحن عمر بن عمر منذ نشأتها إلذ برقيق الأىداؼ التالية:  

 ضماف البقاء والاستمرار.  -1
 برقيق أكبر نسبة من الدبيعات والأرباح.  -2
 تشجيع القطاع الخاص للنهوض للاستثمار وتنمية الاقتصاد الوطتٍ.  -3
 ة المحلية وامتصاص البطالة.وظفتشجيع اليد الد -4
 لزاولة كسب أكبر حصة من السوؽ الوطنية.  -5
 ، النوعية، والسعر.الجودةالاستمرار في الحفاظ على الإنتاج من حيث  -6
 السعي إلذ منافسة الدؤسسات العالدية التي تنشط في نفس المجاؿ.  -7
 الدثمرة.بذسيد الشراكة الأجنبية   -8
 العمل على الحفاظ على الزبائن واكتساب زبائن جدد. -9

 كما أف الدؤسسة تتعرض لدنافسة شديدة من عدة مؤسسات لزلية وأجنبية نذكر منها: 
 )مطاحن مرمورة )ىيليوبوليس 
  البلدي)عنابة(مطاحن 
  مطاحنspak)سطيف( 
 لرمع سيم )البليدة( بالنسبة للعجائن الغذائية والكسكس 
 الوردة البيضاء )تونس( بالنسبة للعجائن الغذائية والكسكس 
 )عجائن ماما )البليدة 
 )الدطاحن الكبرى كنزه )قسنطينة 

 .المطلب الثالث: طبيعة نشاط المؤسسة وفروعها
 الفروع: -0

 تتوفر شركة مطاحن عمر بن عمر على ثلاث وحدات إنتاج:  
  العجائن بدادة السميد الذي يعتبر   إنتاج: وىي لسصصة لتزويد وحدة طن 044وحدة إنتاج السميد

 (.كسكس...كمادة أولية في إنتاج العجائن )عجائن قصتَة، عجائن طويلة،  
  مراحل لستلفة لتتحصل على جميع أنواع  : والتي تقوـ بتحويل القمح عبرطن 044السميد  إنتاجوحدة

 السميد والنخالة كمنتوج نهائي.
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  والتي تقوـ بتحويل السميد )مادة أولية( إلذ عجائن غذائية العجائن والعجائن الخاصة إنتاجوحدة :
 الدباشر للاستهلاؾلستلفة الأنواع 

 طبيعة النشاط:  -7
طريق الشحن بالسفن لتتجو برا إلذ الدخازف التي تصل يتم جلب الدادة الأولية )القمح( من خارج الوطن عن 

 ألف طن وىذا بواسطة الشاحنات الضخمة التي توفرىا الشركة. 27طاقتها الاستيعابية حوالر 
يتم استقباؿ الدادة الأولية من طرؼ مصالح مراقبة الجودة لدعرفة ما إذا كانت مطابقة للمواصفات الدطلوبة أـ لا. 

 : السلسلة الإنتاجيةىذه  حيث يسهر على ضماف
 121 3السميد موزعة على أربعة فرؽ متساوية تعمل بنظاـ التناوب  إنتاجعلى مستوى وحدتي  موظف 
X 8  :كالآتي 
  زوالا. 01صباحا إلذ الساعة  05الفرقة أ من الساعة 
  مساءا. 09زوالا إلذ الساعة  01الفرقة ب من الساعة 
  صباحا. 05ساعة مساءا إلذ ال 09الفرقة ج من الساعة 
 .الفرقة د في حالة راحة 

 كل الفرؽ تعمل بالتداوؿ حسب الجدوؿ الزمتٍ لددو يومتُ.
  203 العجائن الغذائية والعجائن الخاصة موزعة على أربعة فرؽ متساوية  إنتاجعلى مستوى وحدة  موظف

 ع الآتي:بنظاـ التناوب في الدطاحن ولكن مع اختلاؼ التوقيت وذلك حسب التوزي تعمل بنفس
  زوالا. 12صباحا إلذ الساعة  04الفرقة أ من الساعة 
  مساءا. 08إلذ الساعة  زوالا 12الفرقة ب من الساعة 
  صباحا. 04مساءا إلذ الساعة  08الفرقة ج من الساعة 
 .الفرقة د في حالة راحة 

 .المطلب الرابع: الهيكل التنظيمي وشرح مكوناتو
تَي فحسن تسيتَ موارد الدؤسسة يتوقف على لصاعة يؤسسة الناجحة ىي قوة جهازىا التسمن أىم سمات الد

 (.02رقم ) الدلحقأنظر ىيكلها التنظيمي، والذيكل التنظيمي لشركة مطاحن عمر بن عمر 
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 شرح مهام أقسام ومصالح الشركة: 
   :مديرية الموارد البشرية 

ة الدؤىلة والضرورية من أجل ضماف ستَ كل نشاطات لستلف مصالح وظفاليد الد استقطابمهمتها الرئيسية  
 الشركة، وىي تنقسم إلذ: 

  :قسم تطوير الموارد البشرية 
 التوظيف حسب حاجات الدؤسسة. -
 تطوير الكفاءات والحفاظ عليها في إطار ما يعرؼ بالولاء الوظيفي. -
 ة بصفة منتظمة.وظفتكوين اليد الد ضماف -
  :قسم تسيير المستخدمين 
بينهم داخل  فيماالتكفل بدختلف شؤوف العماؿ وإدارتهم خاصة في الشق الدتعلق بالأجور وتنظيم العلاقات  -

 الإطار القانوني قيد التطبيق.
 متابعة لستلف علاقات العمل والتسيتَ الإداري للملفات داخليا كاف أو خارجي. -
  :مصلحة الأمن 
 واستقباؿ لستلف الزوار.السهر على أمن الدوقع  -
 الإشراؼ على حراسة الدوقع أثناء وبعد ساعات العمل. -
  :مساعدة المديرية العامة 
مساعدة الددير العاـ في إدارة وتسيتَ شؤوف الشركة وفي برقيق لستلف عمليات الدراقبة، كما تساىم في حفظ  -

 الأخرى.اـ ولستلف الدديريات والدصالح أرشيف الدديرية وأسرارىا باعتبارىا لعزة وصل وحل بتُ الددير الع
 :مصلحة نظام المعلومات والإعلام الآلي 
 للشركة.الإشراؼ على قيادة وصيانة النظاـ الدعلوماتي  -
 :مصلحة تسيير نظام الجودة وسلامة المنتوجات الغذائية 
السهر على التكفل وحفظ شهادات الجودة وسلامة الدنتوجات الغذائية وذلك بتطوير لستلف الأنظمة الدتعلقة  -

 (.ISOبالإيزو )
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  :المستشار القانوني 
 لؼص كل الإجراءات القانونية والتنظيمية للمحافظة على لشتلكات وفوائد الشركة. فيماتوجيو الددير العاـ  -
  :مديرية التسويق والمبيعات 
 ضماف تسويق وبيع لستلف منتوجات الشركة حسب الذدؼ الدسطر من طرؼ الددير العاـ. -
 .وأرباح الشركةتطوير وترقية الدنتوج ومضاعفة رقم أعماؿ  -
 من طرؼ الشركة. تنظيم وتسيتَ كل نشاطات البيع حسب السياسة الدنتهجة -
...  إشهارية،تي تربط الشركة بالزبوف أو الدستهلك )إعلانات، حملات التكفل بدختلف النشاطات الاتصالية ال -

 إلخ(.
  السميد:  إنتاجمصلحة 
من بتُ الدهاـ الرئيسية ىي برويل الدادة الأولية )القمح( إلذ سميد موجو للاستهلاؾ بالكميات والنوعيات  

 من:الدطلوبة. ويسهر على ذلك كل 
 وىو الذي يعمل على الدراقبة الدستمرة على ستَ ىذه العملية وكذا الستَ الحسن  الرئيسي للطحن: المسؤول

 للوظائف الدتفرعة عنها والتنسيق فيما بينها.
  :يتم فيها وضع الدنتوج النهائي )السميد( في أكياس لستلفة الأحجاـ وىذا حسب طلب مصلحة التكييس

 مدير الدبيعات.
  العجائن:  إنتاجمديرية 
ة الأولية )سميد( من أجل ضماف إنتاج لستلف العجائن الغذائية بالكمية والنوعية التي لػددىا برويل الداد -

 السوؽ.
الدسطرة من طرؼ  الطلبياتالإشراؼ، التنسيق وتوفتَ كل الدوارد البشرية والدادية اللازمة من أجل تلبية كل  -

 مدير الدبيعات.
 س والعلب كل حسب نوعو.: تسهر على تعبئة الدنتوج في الأكيامصلحة التغليف 
  :المديرية التقنية 
  :قسم المناىج والمتابعة التقنية 
 .الاستثماريةمتابعة لستلف الدشاريع  -
 وسلامة الدنتوج الغذائي. بالإنتاجالإشراؼ على الدراقبة التقنية لدختلف العمليات الدتعلقة  -
 .والإنتاجية الإنتاجتصميم وترشيد وتنظيم لستلف الحلوؿ التقنية والدناىج الدعتمدة في  -
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 قسم الأشغال والدراسات:   -
 الجارية على مستوى الشركة وقياس مدى الجدوى منها. التوسعاتدراسة والصاز لستلف الدشاريع الدتعلقة بكل  -
  :المخبر 
فتًات الإنتاج والسهر على مطابقة الدنتوج للمعايتَ العالدية على مراقبة الدنتوجات بصفة نظامية وىذا طيلة  -

 مستويات متعددة )الشكل، الذوؽ، اللوف، الوزف، الدكونات الداخلية...إلخ(.
  :مصلحة الصيانة 
تعتبر الصيانة في الوحدة من أىم الضروريات التي يقوـ عليها الدركب، فعماؿ الصيانة يسهروف على صيانة  

حيث يتم تزويد ىذه الدصلحة بكل ما برتاج إليو من موارد بشرية ومعدات وقطع غيار لستلف  والآلاتالدعدات 
 : تيكالآوىي منظمة   الآلات

 .ورشة الكهرباء 
 .ورشة الديكانيك 
 .ورشة الخراطة والتلحيم 

صليحها إذا في مراقبة لستلف الآلات على مستوى الوحدتتُ، إذ ىم ملزموف بت الورشاتويتمثل دور كل ىذه  
. حيث تقوـ أيضا بإعداد تقارير شهرية حوؿ الإنتاجحدث لذا عطل في أقل مدة لشكنة وذلك للحفاظ على وتتَة 

 عدد التعطيلات والتدخلات التقنية التي قامت بها.
  :مديرية التموين 
الغيار، ...إلخ. والسهر على مهمتها الرئيسية شراء وتزويد الشركة بالدواد الأولية، الدعدات، التجهيزات، قطع  

 بززينها. وىي تنقسم إلذ:
  :وىو الدكلف بضماف شراء كل ما برتاجو الدؤسسة.قسم المشتريات 
  :)مهمتو الوحيدة ىي السهر على ضماف كل العمليات اللوجيستيكية قسم التموين بالمادة الأولية )القمح

 تطوير ما يعرؼ بسلسلة الإمداد. الدتعلقة باستتَاد القمح ونقلو إلذ الدخازف والعمل على
  :مديرية المالية والمحاسبة 
مهمتها ضماف التسيتَ الدالر والمحاسبي للشركة في الإطار القانوني الذي لػكم لستلف صفقات ونشاطات  

 الشركة، وتنقسم إلذ: 
  :مصلحة المحاسبة العامة 
 سسة.العمليات التي بذري داخل الدؤ  ولزاسبة جميععلى تسجيل  مسئولة -
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 الديزانية الختامية. إعداد وظفالدالشركة طيلة  ومقبوضاتالتحليل والتحقق من مدفوعات  -
 التكفل بالإجراءات الجبائية والحفاظ على لشتلكات الشركة. -
  :قسم المالية والخزينة 
 ومضاعفة الأرباح. الاستمراريةترشيد التسيتَ على مستوى الدوارد الدالية ورؤوس الأمواؿ من أجل ضماف  -
 دراسة وإلصاز لستلف الصفقات الدالية التي تعود بالفائدة على الشركة. -
 الدتابعة البنكية. -
 :قسم مراقبة التسيير 
 من طرؼ الشركة. للاستًاتيجية الدنتهجةالسهر على تطبيق نهج قيادي فعاؿ تبعا  -
 بريتُ ومراقبة ميزانية الشركة. -
  :مديرية الإدارة العامة 
ا الرئيسية التكفل بدختلف العمليات اللوجيستيكية والإدارية الداعمة للمصالح الأخرى، كما تسهر على مهمته 

 برستُ العلاقات الخارجية للشركة وتنقسم إلذ: 
  :والإداري وتوفتَ كل الوسائل الضرورية التي برتاجها  اللوجستيكيعلى الدعم  مسئولةمصلحة الوسائل العامة

  الدصالح.لستلف 
 القانونية وحفظ الممتلكات:  مصلحة الشؤون 
 مهمتها الحفاظ على لشتلكات الشركة في إطار كل النشاطات والنزاعات المحتملة.  -
 تسيتَ لستلف الوثائق التنظيمية والتشريعية التي تعتبر كهوية للشركة وحفظها. -
  :مصلحة العلاقات الخارجية 
، الاستقباؿالتكفل بتسيتَ كل العلاقات الخارجية مع لستلف ىيئات الدولة في إطار ما يتعلق بالزيارات،  -

 وكل ما لو علاقة بالدؤسسة. اللوجستيك
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 .الإطار المنهجي لدراسة الميدانية الثاني:المبحث 
برديد لرتمع الدراسة سوؼ نتعرؼ في ىذا الدبحث إلذ الإجراءات الدنهجية للبحث وذلك من خلاؿ  

الأصلي والعينة التي طبقت عليها الدراسة، كما نستعرض مصادر جمع البيانات والأساليب الإحصائية التي 
استخدمت في معالجة الدعلومات التي تم جمعها من أفراد عينة البحث، وأختَا يوضح كيفية بناء أداة البحث 

 صدقها وثباتها. والإجراءات التي استخدمها الباحث في التحقق من
 .وعينة البحث عالمطلب الأول: مجتم
 أولا: مجتمع البحث

يعرؼ لرتمع البحث بأنو يشمل جميع عناصر ومفردات الدشكلة أو الظاىرة قيد الدراسة فهو لرموعة  
بها  العناصر )الأفراد( التي ينصب عليها الاىتماـ في دراسة معينة، بدعتٌ آخر ىو لؽثل جميع العناصر التي تتعلق

مشكلة البحث، وتعد دراسة لرتمع البحث من الأمور النادرة في البحوث العلمية نظرا للصعوبات الجمة التي 
 ثيتعرض لذا الباحث في الوصوؿ إلذ كل مفردات المجتمع الأصلي والتكاليف الباىظة التي تتًتب على ذلك. حي

 .موظف( 1000)الفيوج وعددىم في مؤسسة مطاحن عمر بن عمر  الدوظفتُيتكوف لرتمع البحث من 
 .البحث ةثانيا: عين
تعتٍ عينة البحث بأنها جزء من لرتمع البحث بحيث يتم اختيارىا لتمثل المجتمع بسثيلا جيدا، وثم دراستها  

 والتعرؼ على خصائصها، ومنها نستنتج خصائص المجتمع الذي سحبت منو العينة.
إجمالر لرتمع الدراسة، وىي عينة بسيطة للحصوؿ علة نتائج فرد ىي 32إف حجم العينة البالغ عددىا  

في لرتمع البحث والخروج بنتائج معبرة وكانت عينة البحث في ىذه الدراسة منصبة على جميع الدوظفتُ بدختلف 
 مستوياتهم في الدؤسسة.
 ت والأساليب الإحصائية المستخدمة.جمع المعلومات والبيانا رالمطلب الثاني: مصاد

نتناوؿ في ىذا الدطلب مصادر جمع البيانات والدعلومات والأساليب الإحصائية الدستخدمة في برليل  
 البيانات.

 جمع البيانات والمعلومات. ر: مصادأولا
بغرض إبساـ عمليات الدراسة، تم الاستعانة بدجموعة من الأساليب اللازمة والدناسبة لكل مرحلة من  

 الوسائل ما يلي:مراحلها، ومن أىم ىذه 
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 الاستبانة. .أ 
تعد الاستبانة من أكثر الأدوات الدستخدمة في جمع البيانات، حيث قمنا باستعماؿ الاستمارة كوسيلة   

للكشف عن أراء الدوظفتُ حوؿ كثتَ من القضايا منها الدناخ التنظيمي السائد في الدؤسسة وتأثتَه على الأداء 
في الدؤسسة، حيث تم تقسيمها إلذ قسمتُ: الأوؿ  الدوظفتُ، الاستمارة وجهت للموظفتُ للموظفتُالوظيفي 

 خاص بالأسئلة الدتعلقة بالبيانات الشخصية والوظيفية، وقد تم إعداد الاستبياف على النحو التالر:
لنا من دراسات إعداد استبانة أولية من اجل استخدامها في جمع البيانات والدعلومات بالاستعانة لشا يتوفر  .1

 وأبحاث في الدوضوع.
 لجمع البيانات. اعرض الاستبياف على المحكمتُ والدشرؼ من اجل اختيار مدى ملاءمته .2
 تعديل الاستبياف بشكل أولر حسبما يراه المحكمتُ والدشرؼ .3
افقة الأساتذة توزيع الاستبياف على جميع أفراد العينة لجميع البيانات اللازمة وبعد عملية بركيم الاستبياف، ومو  .4

المحكمتُ والأستاذ الدشرؼ تم توزيعو على أفراد العينة من خلاؿ التوزيع الشخصي لو في الدؤسسة، ولقد تم تقسم 
 لػتوي على البيانات الشخصية  ؿالاستبياف إلذ قسمتُ كما يلي: الأو 

خ التنظيمي على الأداء الوظيفي عبارة تتعلق بدراسة تأثتَ الدنا  43: ينقسم إلذ لزورين أساستُ تضم القسم الثاني
 بدؤسسة مطاحن عمر بن عمر، ومتمثلة كما يلي:

  عبارة. 30عناصر ويضم المحور  7المحور الأوؿ: يتعلق بعناصر الدناخ التنظيمي والبالغ عددىا 
  عبارة. 13المحور الثاني: يتعلق بالأداء الوظيفي ويشمل 

 .ةالمقابل .ب 
جمع البيانات والدعلومات اللازمة  الاستبياف فيتعتبر الدقابلة من الأدوات الرئيسية التي تستخدـ لتدعيم   

وذلك لتفستَ بعض العبارات لتسهيل فهمها من طرؼ الدوظفتُ في مؤسسة مطاحن عمر بن  الدراسة،لدوضوع 
لة عليهم ومعرفة الظروؼ التي يعملوف عمر، إضافة إلذ مقابلة مع موظفي قسم الدوارد البشرية وطرح بعض الأسئ

 فيها.
 ةالملاحظ .ج 

بالدوظفتُ  والظروؼ المحيطةحيث ساعدت في تكوين تصور حوؿ الوقائع تم استخداـ الدلاحظة الدباشرة   
بذاوبهم مع  أفعالذم ومدىخلاؿ ملاحظة سلوؾ الدوارد البشرية وردود  عمر، منفي مؤسسة مطاحن عمر بن 

 ما بتُأثارت فيهم الأسئلة عدة مشاعر لستلفة  عليهم، حيث الاستبانةأسئلة البحث في فتًة العمل الديداني وتوزيع 
 أحيانا أخرى. أحيانا، والتحفظالاستحساف والاستياء 
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 .دمةحصائية المستخالأساليب الإ :اثاني
لتحقيق أىداؼ البحث وبرليل البيانات التي تم بذميعها فقد تم استخداـ العديد من الأساليب   

الدستخدمة في لزاور -الحدود الدنيا والعليا–الإحصائية الدناسبة. حيث تم برديد طوؿ الخلايا بالدقياس الخماسي 
 (.4=5-1)الددى حساب  الدراسة تم

أصبح طوؿ  ا( وىكذ0.80=4/5لحصوؿ على طوؿ الخلية الصحيح أي )ثم تقسيمو على عدد الخلايا الدقياس ل
 الخلايا كما يلي:

 .الدنيا والعليا لسلم الدراسة د(: الحدو 40)رقم الجدول 
 جيد جدا جيد متوسط ضعيف ضعيف جدا الإجابة

المتوسط 
 الحسابي

اقل من -1
1.80 

اقل -1.80
 2.60من

اقل -2.60
 3.40من

اقل -3.40
 5-420 420من

 .SPSSبالاعتماد على لسرجات برنامج إعداد الطالبة نم المصدر:

 كما تم إعداد الاستبانة وفق مقياس ليكرت الخماسي الدعتمد إحصائيا الذي يأخذ الدرجات الآتية:
 .الخماسي تكر ي(: ل40)رقم جدول 

 موافق بشدة موافق محايد غير موافق غير موافق بشدة الإجابة
 5 4 3 2 1 الدرجة

 .SPSSبالاعتماد على لسرجات برنامج  إعداد الطالبة نم المصدر:

لاختبار صحة الفرضيات والإجابة على أسئلة الدراسة ثن استخداـ أسلوب الإحصائي الوصفي والإحصاء 
 الاجتماعية للعلوـتم إدخاؿ الدعطيات إلذ الحاسوب باستخداـ البرنامج الإحصائي  التحليلي، حيث

((spssV20 إلذ ما يلي : للتوصل 
على النسب الدئوية  خصائصو بالاعتمادلوصف لرتمع البحث وإظهار  : وذلكالوصفيمقياس الإحصاء  .1

على أسئلة البحث وترتيب متغتَات البحث حسب ألعيتها بالاعتماد على الدتوسطات  والتكرارات. وللإجابة
 الحسابية والالضرافات الدعيارية.

 لقياس ثبات أداة البحث. وذلك الثبات الفاكرونباخ: معامل .2
 : وذلك لقياس صدؽ أداة البحث.صدق المحك معامل .3
 وذلك لدراسة الارتباط بتُ العبارات وتأكيد ثبات أداة البحث. :طريقة التجزئة النصفية .4
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: يستخدـ لدعرفة ما إذا كانت ىناؾ فروؽ ذات دلالة إحصائية في ابذاىات للعينات المستقلة Tاختبار .5
توى الدناخ التنظيمي بالدؤسسة لزل الدراسة، وكذلك ابذاىاتهم حوؿ مستوى الأداء الوظيفي في الدبحوثتُ حوؿ مس

 الدؤسسة لزل الدراسة والتي تعزى للمتغتَات الشخصية والوظيفية.
وذلك لدعرفة الفروقات في ابذاه الدبحوثتُ حوؿ متغتَي البحث التي تعزى  :تحليل التباين الأحادي .6

 لوظيفية.للمتغتَات الشخصية وا
لدعرفة مستويات تأثتَ أبعاد الدناخ التنظيمي على الأداء الوظيفي ولاختبار صحة  الانحدار البسيط)الخطي(: .7

 الفرضيات من عدمها.
 : لاختبار التوزيع الطبيعي لمحاور الدراسة.اختبار كالمغروف سمر نوف .8

 .صدق وثبات أداة البحث المطلب الثالث:
التحليل واستخلاص النتائج، لغب التأكد من مدى صدؽ وثبات العبارات التي تضمنتها قبل الشروع في عملية 

 الاستمارة، حتى تكوف النتائج ذات مصداقية وأكثر واقعية.
 .: صدق أداة الدراسةأولا

 الاستبانةعلى قياس الدتغتَات التي صممت لقياسها وللتحقق من صدؽ  الاستبانةيقصد بصدؽ الأداة قدرة 
 مة في البحث نعتمد على ما يلي: الدستخد

 صدق المحكمين: .0
بعد بناء الاستمارة الدستخدمة في ىذه الدراسة، تم التأكد من صحة لزتواىا، وذلك من خلاؿ عرضها بعد تطوير 
الشكل الأولر لذا على عدد من المحكمتُ الدختصتُ، للتأكد من تغطيتها لجوانب الدوضوع الأساسية، ومن 

 صياغتها، لتخدـ الغرض الذي وضعت من أجلو.وضوحها وسلامة 
على ملاحظاتهم، حيث تم حذؼ بعض العبارات، وتعديل البعض الأخر وكذا إعادة ثم تم تعديل الأداة بناءا 

 صياغة بعض الفقرات، لتصبح أكثر وضوحا لدى أفراد العينة، وبالتالر أكثر صدقا في قياس موضوع الدراسة.
 الداخلي:صدق الاتساق  .2
الاستمارة وصدقها يقصد بو مدى انسجاـ عبارات الاستمارة وملاءمتها لتفستَ وقياس ما أعدت ساؽ عبارات تا

 لقياسو، ومدى ملائمة كل عبارة للمحور الذي تنتمي إليو.
ارتباط بتَسوف بتُ درجة كل عبارة  معاملوصدقها، تم حساب  الاستمارةولدعرفة مدى اتساؽ عبارات  

 الذي تنتمي إليو. للمحورالكلية بالدرجة 
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 .للمحور المناخ التنظيمي( بالدرجة الكلية)الأول ارتباط بيرسون لعبارات المحور  تمعاملا(: 42)رقم الجدول 
 بالمحور الارتباط معامل رقم العبارة الارتباط بالمحور معامل رقم العبارة

0 0.257 16 0.562** 
7 0.232 17 0.665** 
0 0.550** 18 0.605** 
0 0.475** 19 0.579** 
0 0.531** 20 0.602** 
0 0.550** 21 0.735** 
2 0.448** 22 0.651** 
8 0.521** 23 0.799** 
9 0.633** 24 0.711** 

04 0.395** 25 0.670** 
00 0.522** 26 0.649** 
07 0.601** 27 0.549** 
00 0.717** 28 0.726** 
00 0.569** 29 0.551** 
00 0.553** 30 0.539** 

 فأكثر.0.01**دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة 
 فأكثر. 0.05*دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة 

 .spss : من إعداد الطالبة اعتمادا على لسرجات برنامجالمصدر

ارتباط أغلب كل عبارة من عبارات المحور الأوؿ )الدناخ  معامل( يتضح أف 07)رقم من الجدوؿ       
 ماعدا العبارة الأولذ والثانية. 0.05و 0.01التنظيمي( ىي دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة 

وىذا ما يؤكد على أنها تتمتع  0.6الارتباط بالنسبة لأغلب العبارات أكبر من  معاملونلاحظ أف قيمة  
 ا يشتَ إلذ أف ىناؾ اتساقا داخليا للعبارات مع المجالات التي تنتمي إليها. بدرجة صدؽ مرتفعة جدا، لش
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 .الأداء الوظيفي( بالدرجة الكلية للمحور)الثاني ارتباط بيرسون لعبارات المحور  تمعاملا(: 48)رقم الجدول 

الارتباط  معاملقيمة  رقم العبارة
 بالمحور

 قيمة رقم العبارة

0 0.499** 8 0.771** 
7 0.512** 9 0.429* 
0 0.671** 10 0.464** 
0 0.688** 11 0.715** 
0 0.403* 12 0.771** 
0 0.133 13 0.722** 
2 0.753** 

 فأكثر.0.01داؿ إحصائيا عند مستوى الدلالة **
 فأكثر.0.05*داؿ إحصائيا عند مستوى الدلالة 

 .spss: من إعداد الطالبة بالاعتماد على لسرجات المصدر

ارتباط كل عبارة من عبارات المحور الثاني )الأداء  معامل( يتضح اف قيم 08)الجدوؿ يتضح من خلاؿ  
 .0.05و0.01الدرجة الكلية للمحور نفسو ىي دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة  الوظيفي( مع

وىذا ما يؤكد على أنها تتمتع 0.6من  أكبرالارتباط بالنسبة لأغلب العبارات  معاملونلاحظ أف قيمة  
 بدرجة صدؽ عالية وىو ما يؤكد على الاتساؽ الداخلي لعبارات ىذا المحور.

 :صدق البنائي .3
 الكلية. الدراسة للاستمارةلزور من لزاور  وملائمة كليقصد بو مدى ارتباط  

 .ارتباط بيرسون لمحاور الاستمارة بالدرجة الكلية للاستمارة معامل(: 49)رقم الجدول 

بالارتباط بالدرجة  معاملقيمة  المحور
 الكلية للاستمارة

 **4.922 المناخ التنظيمي 1
 **4.970 الأداء الوظيفي 2

 فأكثر0.01داؿ إحصائيا عند مستوى الدلالة **
 .spss: من إعداد الطالبة بالاعتماد على لسرجاتالمصدر
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الارتباط كل لزور بالدرجة الكلية للاستمارة موجبة  معاملجميع قيم  ( أف09رقم )يتضح من الجدوؿ  
فإف ذلك يدؿ  0.6الارتباط أكبر من  معاملفأكثرف وبدا أف قيمة  0.01ودالة إحصائيا عند مستوى الدلالة 

 على أف صدؽ الاتساؽ البنائي للاستبانة متحقق.
السابقة الدتحصل عليها، تبتُ صدؽ واتساؽ عبارات ولزاور أداة الدراسة من خلاؿ نتائج الجداوؿ  

 وصلاحيتها للتحليل.
 .: ثبات أداة الدراسةاثاني

نفس النتيجة  الاستبانةيقصد بثبات أداة الدراسة إبقاء الدبحوث على أجابتو دوف تغيتَ أو أف تعطي ىذه  
أخرى أف ثبات الاستبانة يعتٍ الاستقرار في  والشروط بعبارةر من مرة في نفس الظروؼ في حالة إعادة توزيعها أكث

نتائجها، وعدـ تغيتَىا بشكل كبتَ، فيما لو تم إعادة توزيعها على أفراد العينة عدة مرات خلاؿ فتًات زمنية 
 .والتجزئة النصفيةكرونباخ  الفا معاملالدراسة بالاعتماد على  استبانةمعينة، ويتم التحقق من ثبات 

 :كرونباخ ألفا معامل (1
الفاكرونباخ لكل متغتَ من متغتَات الاستبياف، وكانت  معاملالثبات طبقا لاختبار  معاملتم استخراج  

 (40حق أنظر المل: )النتائج كما ىي موضحة في الجدوؿ التالر
 .ألفاكرونباخ لقياس ثبات محاور الدراسة وكذلك الاستمارة ككل تمعاملا(: 04)رقم الجدول 

 قيمة ألفاكرونباخ عدد العبارات الاستمارةمحاور 
 0.951 30 المناخ التنظيمي
 0.794 13 الأداء الوظيفي
 0.955 43 كامل الاستمارة

 .spssمن إعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج  المصدر:

دؿ على أف الاستبياف يتمتع بدرجة عالية  ( كلما0.6)من كرونباخ أكبر  ألفا معاملعلما أنو كلما كاف  
 من الثبات.

، حيث بلغت قيمتو 0.9كرونباخ لكامل الاستمارة تفوؽ  ( أف قيمة ألفا10يلاحظ من الجدوؿ ) 
، وىذا يدؿ على أف الاستمارة بجميع لزاورىا تتمتع بدرجة عالية من الثبات، ولؽكن الاعتماد عليها في 0.955

 سة.التطبيق الديداني للدرا
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الأداء اور الدراسة )الدناخ التنظيمي و الثبات بالنسبة لمح معاملكما لصد من ناحية أخرى أف قيمة  
ىذا يؤكد الثبات الجيد لعبارات الاستبياف وعليو لؽكن القوؿ بأف استبياف الدراسة و  0.6 قد فاقت قيمة الوظيفي(

 مثالر.ىو استبياف 
 :التجزئة النصفية (2

 .التجزئة النصفية لقياس ثبات الدراسة(: 00)رقم جدول 

 ألفاكرونباخ معامل

 الجزء الأول
 القيمة                     

 عدد العبارات                

 
4.887 

77 
 الجزء الثاني

 القيمة                  
 عدد العبارات                 

 
0.947 

21 
 00 عدد العبارات ككل

 قيم متساوية سيبرمان براون معامل
 قيم غتَ متساوية

0.905 
0.905 

 0.890 - غاتمان معامل
 .spssمن اعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج  :المصدر

أف عدد عبارات الدراسة  ثبات لقياس النصفية التجزئةالخاص ب  (11) رقمالجدوؿ بيانات  نلاحظ من  
سيبرماف براوف في الحالة الثانية حالة عدـ تساوي  معاملالاستبياف كاف فردي عند تقسيمها وعليو نأخذ قيمة 

غابساف فلقد قدرت ب  معامل، أما فيما لؼص قيمة 0.6وىي أكبر من  0.905القيمة والتي قدرت ب 
كذلك معناه أف الارتباط قوي بتُ العبارات بالتالر نستنتج ثبات الاستبياف بطريقة   0.6أي أكبر من  0.890
 النصفية.التجزئة 

منو تم التأكد من صدؽ وثبات الاستبياف، لشا يدؿ على صلاحيتو لتحليل النتائج والإجابة على أسئلة و  
 الدراسة واختبار فرضياتو.

 
 
 
 
 



الدراسة الميدانية بمؤسسة مطاحن عمر بن عمر                                     الفصل الثالث     

 
82 

 .عرض وتحليل نتائج الدراسة المبحث الثالث:
الاستبياف يتم في ىذا الدبحث برليل النتائج الدتحصل عليها من خلاؿ جمع الدعلومات عن طريق استمارة      

 وذلك باستعماؿ أوات الإحصاء الوصفي والاستدلالر. ومناقشتها للإجابة على فرضيات التي وضعناىا،
 المطلب الأول: خصائص عينة الدراسة

الدئوية  للتعرؼ على توزيع مفردات الدراسة حسب الخصائص الدلؽوغرافية، تم حساب التكرارات والنسب    
 وجاءت النتائج كما يلي:

 :أفراد عينة الدراسة حسب الجنس توزيع .1
 .عينة البحث حسب الجنس ص(: خصائ07)رقم الجدول 

 %النسبة التكرار البيان المتغير

 الجنس
 3.18 62 ذكر

 313. 2 انثى

 011 23 المجموع

 .spss: من إعداد الطالبة بالاعتماد على لسرجاتالمصدر

فردا حيث  32الدراسة حسب متغتَ الجنس اف عينة تتكوف من يوضع الجدوؿ أعلاه والدتمثل في توزيع عينة       
من %18.8، ؼ حتُ نسبة الإناث تتمثل في %81.3نلاحظ اف اغلب الأفراد ىم من فئة الذكور بنسبة 

 حجم العينة.
 :توزيع أفراد العينة حسب العمر .2

 .عينة البحث حسب العمر ص(: خصائ00)رقم الجدول 
 %النسبة العدد البيان المتغير

 العمر
 9.17 68 سنة35اقل من 

 6.12 3 سنة44الذ  35من 

 .81 . سنة فأكثر45من 

 011 23 المجموع

 .spss من إعداد الطالبة بالاعتماد على لسرجات برنامج :المصدر

سنة، وما نسبتو 35من العينة تقل أعمارىم عن %71.9( أف نسبة 13)رقم يظهر من خلاؿ الجدوؿ      
لشا يدؿ على  سنة، 45من العينة أعمارىم أكثر من  %3.1 ةسنة، ونسب44و 35تتًاوح أعمارىم بتُ  25%

 أف معظم موظفيها من فئة الشباب.
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 :توزيع أفراد عينة الدراسة حسب المستوى التعليمي .3
 أفراد عينة الدراسة حسب المستوى التعليمي ع(: توزي00)رقم الجدول 

 .spss من إعداد الطالبة بالاعتماد على لسرجات برنامج :المصدر

من العينة ذوي الدستوى الثانوي أو اقل وىي نسبة  %3.1( أف نسبة 14)رقم يتضح من خلاؿ الجدوؿ       
من العينة  %12.5أما نسبة  من العينة، %84.4ضئيلة جدا، أما بالنسبة للأفراد الجامعيتُ فتمثلت نسبتهم في 

 لديهم مستوى تقتٍ أو تقتٍ سامي.
 :توزيع أفراد عينة الدراسة حسب سنوات الخبرة .0

 .أفراد عينة الدراسة حسب سنوات الخبرة ع(: توزي00)رقم الجدول 
 %النسبة العدد البيان المتغير

 سنوات الخبرة
 2.12 .6 سنوات5أقل من 

 6.17 9 سنوات10الذ 5من 

 .61. 4 سنة20الذ 11من

 044.4 07 المجموع
 .spss من إعداد الطالبة بالاعتماد على لسرجات برنامج المصدر:

 %21.9سنوات، ونسبة 5من العينة خبرتهم اقل من  %64.6نلاحظ أف نسبة ( 15)رقم من الجدوؿ       
 سنة. 20إلذ  11من العينة فخبرتهم من  %12.5سنوات، أما نسبة 10الذ 5من عينة الدراسة خبرتهم من 

ومنو نلاحظ أف الدؤسسة تشجع على توظيف الشباب، وخرجي الجامعات، لذلك تؤوؿ النسبة الأكبر لذوي 
 سنوات.5ل من الخبرة الأق

 
 
 
 

 %النسبة العدد البيان المتغير

 المستوى التعليمي
 .81 .2 ثانوي أو أقل

 3414 69 جامعي

 .61. 24 تقتٍ أو تقتٍ سامي

 01101 23 المجموع
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 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الدورات التكوينية .0
 .أفراد عينة الدراسة حسب الدورات التكوينية ع(: توزي00)رقم الجدول 

 %النسبة العدد البيان المتغير

 الدورات التكوينية
 12.. . لد أشارؾ في أي دورة

 6.17 9 دورة واحدة

 .261 62 أكثر من دورة

 044.4 07 المجموع
 .spss من إعداد الطالبة بالاعتماد على لسرجات برنامج المصدر:

من العينة بسثل الأفراد الذين لد يشاركوا في أي دورة، أما  %15.6( أف نسبة 16)رقم يتضح من الجدوؿ      
الأفراد  من العينة تشمل %62.5ونسبة  من العينة فتمثل الأفراد الذين شاركوا في دورة واحدة، %21.9نسبة

 الذين تلقوا أكثر من دورة.
 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب المستوى الوظيفي .0

 أفراد عينة الدراسة حسب المستوى الوظيفي ع(: توزي02)رقم الجدول 
 %النسبة العدد البيان المتغير

 المستوى الوظيفي
 4217 .. عماؿ تنفيذيتُ

 .61. 4 عماؿ إداريتُ

 42 8. إطارات

 044.4 07 المجموع
 .spss إعداد الطالبة بالاعتماد على لسرجات برنامج نم المصدر:

من أفراد العينة بسثل عماؿ تنفيذيتُ وىي نسبة  % 46.9 نسبتو ( لصد أف ما17)رقم من خلاؿ الجدوؿ     
من العينة بسثل العماؿ الإداريتُ، أما الإطارات  %12.5بذاوب معتبرة من طرفهم، في حتُ لصد أف ما نسبتو 

 من العينة.%40 ػبفقدرت نسبتهم 
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 :توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الراتب الشهري .7
 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الراتب الشهري (:08)رقم الجدول 

 %النسبة العدد البيان المتغير

 الراتب الشهري
 15.6 5 دج30000إلذ أقل من  15000من
 75.0 24 دج60000إلذ أقل من  30000من 
 9.4 3 دج فأكثر60000من 

 044.4 07 المجموع
 .spss من إعداد الطالبة بالاعتماد على لسرجات برنامج المصدر:

 

دج، 30000إلذ أقل من  15000من العينة يتقاضوف من  %15.6( اف نسبة 18)رقم يظهر الجدوؿ      
معينة الدراسة  %9.4نسبة  ادج، أم60000إلذ أقل من  30000من أفراد العينة يتقاضوف من  %75ونسبة 

 فأكثر. 60000فهم يتقاضوف من 

 .بيانات محاور الدراسة الثاني: تحليلالمطلب 

، لتحديد إجابات مفردات والالضراؼ الدعياري والدتوسطات الحسابيةتم حساب التكرارات والنسب الدئوية     
 الدراسة على عبارات الاستبياف.
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 التنظيمي الأول: المناختحليل آراء أفراد العينة على عبارات المحور  :أولا

 بتحليل آراء أفراد العينة على عبارات الدناخ التنظيمي كما يلي: سنقوـ 

 .(: تحليل آراء العينة المتعلقة بالمناخ التنظيمي09الجدول رقم )

 
 رقم

 
 العبارات

 التكرارات

ابي
حس

ط ال
وس

لمت
ا

ري 
معيا

ف ال
حرا

الان
 

رتبة
ال

جابة 
 الإ

جاه
ات

شدة 
ق ب

مواف
 

وافق
م

ايد 
لز

وافق 
تَ م

غ
 

شدة غتَ
ق ب

مواف
 

بررص الدؤسسة على تغيتَ ىيكلها التنظيمي عنػد إجػراء  0
 تغيتَات طارئة

 0 2 5 23 2 ت

 جيد 2. .212 8193
% 6.3 71.9 15.6 6.3 0 

 الدؤسسػػػػػة علػػػػػى توضػػػػػيح خطػػػػػوط السػػػػػلطة بػػػػػتُتعمػػػػػل  7
 الرؤساء والدرؤوستُ

 0 2 7 18 5 ت

 جيد 3 2193 .813
% 15.6 56.3 21.9 6.3 0 

برػػرص الدؤسسػػة علػػى توافػػق طبيعػػة بزصصػػات الدػػوظفتُ  0
 مع الدهاـ الدوكلة إليهم

 1 8 8 12 3 ت

 متوسط 62 124. .816
% 9.4 37.5 25.0 25.0 3.1 

تنسػػػػػيق بػػػػػػتُ إدارات الدؤسسػػػػػة الدختلفػػػػػة لإلصػػػػػػاز يوجػػػػػد  0
 الأنشطة الدختلفة الخاصة بها .

 2 4 8 16 2 ت

 متوسط 64 122. 8189
% 6.3 50.0 25.0 12.5 6.3 

تسػػػػاىم القيػػػػادة الإداريػػػػة في دعػػػػم الإبػػػػداع و الدبػػػػادرات  0
 الفردية

 1 3 4 19 5 ت

819. 
217.

2 
 جيد 6.

% 15.6 59.5 12.5 9.4 3.1 

 أداءلػػػػػرص القائػػػػد علػػػػى إرشػػػػاد الدػػػػوظفتُ حػػػػوؿ كيفيػػػػة  0
 الدهاـ

 0 2 3 19 8 ت

 جيد 8 2193 4128
% 25.0 59.4 9.4 6.3 0 

 1 4 5 22 0 ت يستخدـ القائد لظطا قياديا واضحا للموظفتُ 2
 جيد 3. 2134 81.2

% 0 68.8 15.6 12.5 3.1 

 0 3 10 17 2 ت القائد مع الدوظفتُ بعدؿ ومساواة عامليت 8
 جيد 2. .219 81.2

% 6.3 53.1 31.3 9.4 0 

 3 2 8 13 6 ت يفوض القائد بعض من صلاحياتو للمرؤوستُ 9
 جيد 9. 1.2. 81.8

% 18.8 40.6 25.0 6.3 9.4 

برػػػرص الدؤسسػػػة علػػػى انتقػػػاؿ الرسػػػالة داخػػػل مسػػػتوياتها  04
 بالسرعة والدقة الدطلوبة التنظيمية

 1 1 7 18 5 ت

 جيد 2. 2139 8193
% 15.6 56.3 21.9 3.1 3.1 

برػػػرص الدؤسسػػػة علػػػى اسػػػتخداـ وسػػػائل اتصػػػاؿ حديثػػػة  00
 ومتطورة.

 1 2 6 21 2 ت

 جيد 4. 2136 .812
% 6.3 65.6 18.8 6.3 3.1 

تسػػػػػػعى الدؤسسػػػػػػة علػػػػػػى تػػػػػػوفتَ الشػػػػػػفافية والوضػػػػػػوح في  07
 اتصالاتها الداخلية.

 1 0 1 21 9 ت

 جيد 6 2192 ..41
% 28.1 65.6 3.1 0 3.1 

تػػػػػػتم عمليػػػػػػة الاتصػػػػػػاؿ داخػػػػػػػل الدؤسسػػػػػػة وفػػػػػػق السػػػػػػػلم  00
 الوظيفي.

 2 4 6 17 3 ت

 جيد .6 124. 8142
% 9.4 53.1 18.8 12.5 6.3 

تػػػػوفر الدؤسسػػػػة بنيػػػػة برتيػػػػة تكنولوجية)وسػػػػائل وتقنيػػػػات  00
 حديثة(

 2 4 7 16 3 ت

 جيد 68 124. 8148
% 9.4 50.0 21.9 12.5 6.3 

يسػػاىم اسػػتخداـ التكنولوجيػػا في الصػػاز اغلػػب الأعمػػاؿ  00
 بالدؤسسة

 1 2 3 18 8 ت

 جيد 4 2174 8178
% 25.0 56.3 9.4 6.3 3.1 

تسعى الدؤسسة إلذ تكػوين موظفيهػا للاسػتخداـ الأمثػل  00
 للتكنولوجيا الحديثة

 2 0 1 25 4 ت

 جيد . .213 8172
% 12.5 78.1 3.1 0 6.3 
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برػػػػػػػرص الدؤسسػػػػػػػػة باسػػػػػػػػتمرار علػػػػػػػػى برػػػػػػػػديث أجهزتهػػػػػػػػا  02
 التكنولوجية حسب متطلبات العمل

 2 2 3 21 4 ت

 6.3 6.3 9.4 65.6 12.5 % جيد 8. 2177 .819

 تقدـ الدؤسسة راتب يتناسب مع الجهد الدبذوؿ 08
 1 1 3 23 4 ت

 جيد 9 2197 8139
% 12.5 71.9 9.4 3.1 3.1 

 ةتغطي أجور الدوظفتُ  مستوى الدعيش 09
 

 5 6 9 .1 . ت

 متوسط 67 1.4. 6172
% 81. 8414 631. .313 .212 

و  الأجػػورتعمػػل الدؤسسػػة علػػى برقيػػق الدسػػاواة في نظػػاـ  74
 الدكافآتالرواتب و 

 . 9 .. 7 2 ت

 متوسط 82 124. .619
% 2 631. 8414 6.17 ..12 

 تتناسب مع جهود الدوظفتُ إجازاتتقدـ الدؤسسة  70
 . 7 9 .. 4 ت

 متوسط 62 1.2. .816
% .61. 8414 .617 631. 81. 

 
77 

واضحة)الاسػػػػتحقاؽ و  أسػػػػستػػػػتم عمليػػػػة التًقيػػػػة وفػػػػق 
 الجدارة(

 . 9 .. 7 4 ت

 متوسط 62 124. .816
% .61. 631. 8414 6.17 81. 

70 
 

تعمػػػل الدؤسسػػػة علػػػى تػػػوفتَ التحفيػػػز الدػػػادي و الدعنػػػػوي 
 للموظفتُ

 6 3 9 7 2 ت

 متوسط .6 166. 8163
% .313 631. 6.17 6.12 218 

برػػرص الدؤسسػػة علػػى تػػوفتَ روح العمػػل الجمػػاعي داخػػل  70
 تنظيمها

 . 4 7 4. 4 ت

 جيد 3. 2173 81.2
% .61. 4813 631. .61. 81. 

 يتم الصاز العمل و الدهاـ الدطلوبة بالتعاوف بتُ الدوظفتُ 70
 6 2 . 9. 3 ت

 جيد . 2177 8172
% 6.12 .81. ..12 2 218 

 يساىم التعاوف في الصاز العمل بكفاءة وفاعلية 70
 6 6 8 3. 9 ت

 جيد 3 122. .813
% 6.17 .218 714 218 218 

وضػػع صػػيغة القػػرار الدتعلػػق يستشػػتَ الدػػدير الدرؤوسػػتُ في  72
 بعملهم وفي بزطيط العمل

 6 . . 7 7. ت

 جيد جدا . ..1. .418
% .714 631. 81. 81. 218 

لػػػػرص الدػػػدير علػػػى استشػػػارة الدرؤوسػػػتُ عنػػػد التخطػػػيط  78
 للعمليات الخاصة بالدؤسسة.

 6 4 9 .. 4 ت

 جيد .6 129. 8142
% .61. 4217 6.17 .61. 218 

بعتُ الاعتبػار كػل مػن  الأخذالدؤسسة على  إدارةبررص  79
 الدوظفتُ وأفكاراقتًاحات 

 . 8 2. .. 8 ت

 جيد 3. .217 81.2
% 718 4217 8.18 714 81. 

مشػػػػاركة الدػػػػوظفتُ في ابزػػػػاذ القػػػػرارات  في  مبػػػػدأيسػػػػاىم  04
 الرفع من الرضا الوظيفي

 . 4 9 4. 2 ت

 جيد .. 128. 8126
% .313 4813 6.17 .61. 81. 

 جيد 4.07 0.04 عبارات المحور الأول

 ت: التكرار
 الدئوية ةالنسب : %

 .spssمن إعداد الطالبة بالاعتماد على برنامج  المصدر:

الإحصاء الوصفي لعبارات المحور الأوؿ الدتمثل في الدناخ التنظيمي، وكذلك  (19) يوضح الجدوؿ رقم 
واف معظم أفراد  ،1.04و4.31عبارة، حيث يتضح أف متوسط العبارات كاف لزصور بتُالتكرارات النسبية لكل 

حيث برصلت عبارة تسعى الدؤسسة إلذ  لضو معظم عبارات الدناخ التنظيمي، العينة لديهم توجهات إلغابية )جيد(
، وكاف التوجو الغابي تكوين موظفيها للاستخداـ الأمثل للتكنولوجيا الحديثة على اكبر نسبة من استجابات العينة

، وبرصلت عبارة يستشتَ الددير الدرؤوستُ في 0.8والضراؼ معياري  3.90ومتوسط حسابي  %78.1بنسبة 
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وكاف توجو أفراد العينة جيد  4.31وضع صيغة القرار الدتعلق بعملهم وفي التخطيط على أكبر متوسط حسابي 
مل الدؤسسة على برقيق الدساواة في نظاـ الأجور ،وكانت عبارة تع1.11والضراؼ معياري  59.4جدا بنسبة 

حيث كاف توجو أفراد  1.11والضراؼ معياري  2.75والرواتب والدكافآت قد برصلت على أدنى متوسط حسابي 
 العينة لزايدين .

على إبداء آراءىم وتصوراتهم والأخذ بها لشا يزيد في  الدوظفتُومنو نستنتج أف الدؤسسة تقوـ بتشجيع  
منخفض  التحفيز الداديمن إحساسهم بالدسؤولية بذاه الدؤسسة وإكسابهم الرضا والولاء لذا إلا أف مستوى الرفع 

 بالدؤسسة.
 الأداء الوظيفي :تحليل آراء أفراد العينة على عبارات المحور الثاني :ثانيا

 بتحليل آراء أفراد العينة على عبارات الأداء الوظيفي كما يلي: سنقوـ 
 .(: تحليل أراء العينة المتعلقة بالأداء الوظيفي74)الجدول رقم 

 
 رقم

 
 العبارات

 التكرارات
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يتمتع الدوظفتُ بالدؤسسة بقدرات  على تنويع  0
 مواقع العمل الدختلفة أداء الأعماؿ والانتقاؿ بتُ

 3 4 5 14 6 ت
 جيد 6. .16. 81.2

% 18.8 43.8 15.6 12.5 9.4 

7 
بررص الدؤسسة على تبتٍ كل ما ىو جديد من 

على   الدوظفتُوسائل ومعدات متطورة وتدريب 
 كيفية استخدامها

 1 0 5 21 5 ت
 جيد 8 2199 8172

% 15.6 65.6 15.6 0 3.1 

الدؤسسة على توفتَ أساليب وطرؽ تعمل إدارة  0
 جديدة تساعد على حل مشكلات أداء العمل.

 1 1 6 21 3 ت
 جيد . 2132 .819

% 9.4 65.6 18.8 3.1 3.1 

تعمل إدارة الدؤسسة على توفتَ الدعم الكافي  0
 لدعالجة وبرستُ مستوى الأداء

 2 1 11 17 1 ت
 جيد 8. 2139 8148

% 3.1 53.1 34.4 3.1 6.3 

تساىم الدؤسسة في توفتَ جو ملائم للتخفيف  0
 من الصعوبات التي تؤثر على الأداء الوظيفي

 0 3 10 13 6 ت
 جيد 3 2137 8123

% 18.8 40.6 31.3 9.4 0 

لػرص الدوظفتُ على معرفة طبيعة جميع الأعماؿ  0
 الدوكلة إليهم

 0 0 6 20 6 ت
 جيد 6 2126 4122

% 18.8 62.5 18.8 0 0 

وفق  الدوظفتُتقوـ الدؤسسة بعملية تقييم أداء  2
 أسس موضوعية ومعايتَ واضحة

 1 3 5 17 6 ت
 جيد . 2173 .819

% 18.8 53.1 15.6 9.4 3.1 

على أساس  الدوظفتُتتم عملية ترقية وبرفيز  8
 نتائج عملية تقييم أدائهم

 2 5 8 10 6 ت
 جيد 2. .14. 81.2

% 18.8 31.3 25.0 15.6 6.3 

توفر الدؤسسة الأماف الوظيفي وبيئة عمل لزفزة  9
 لأداء العمل

 0 1 7 17 6 ت
 جيد . .14. 41.6

% 18.8 53.1 21.9 3.1 0 

 جيد 8 .213 8172 1 0 6 19 6 تيقوـ الدوظفتُ بالتخطيط والتنسيق مع بعضهم  04
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 3.1 0 18.8 59.4 18.8 % في أداء أعمالذم

00 
 

تساعد عملية التقييم على تقوية الاتصاؿ 
 الدوظفتُب

 2 2 6 14 8 ت

 جيد . 1.2. .819
% 25.0 43.8 18.8 6.3 6.3 

يتم التعرؼ على مشاكل الدوظفتُ التي تعتًضهم  07
 داخل الدؤسسة عن طريق عمليات التقييم.

 2 1 8 17 4 ت
 جيد 7 2179 8126

% 12.5 53.1 25.0 3.1 6.3 

تعمل الدؤسسة على الكشف عن نقاط القوة  00
 والضعف الدتعلقة بأداء موظفيها

 1 2 10 17 2 ت
 .81 218 8.18 .81. 218 % جيد .. 2134 81.8

 جيد 4.00 0.20 المحور الثاني عبارات
 ت: التكرار. 
  % : الدئوية النسبة. 

 .spssمن إعداد الطالبة بالاعتماد على برنامج  المصدر:

الإحصاء الوصفي لعبارات المحور الثاني الأداء الوظيفي، وكذلك التكرارات  (20) يوضح الجدوؿ رقم       
،واف جميع أفراد العينة لديهم 3.43و4.12النسبية لكل عبارة، حيث يتضح أف متوسط العبارات كاف لزصور بتُ

بررص الدؤسسة على تبتٍ  لضو جميع عبارات الأداء الوظيفي ،حيث برصلت كل من عبارة  د(توجهات إلغابية )جي
تعمل إدارة وعبارة  على كيفية استخدامها الدوظفتُكل ما ىو جديد من وسائل ومعدات متطورة وتدريب 

تجابات على اكبر نسبة من اس الدؤسسة على توفتَ أساليب وطرؽ جديدة تساعد على حل مشكلات أداء العمل
والضراؼ معياري  3.90/3.75ومتوسط حسابي  %65.6العينة، وكاف التوجو الغابي)موافق( بنسبة

على أكبر متوسط  توفر الدؤسسة الأماف الوظيفي وبيئة عمل لزفزة لأداء العمل، وبرصلت عبارة 0.77/0.80
تعمل إدارة ،وكانت عبارة  1.45والضراؼ معياري  53.1وكاف توجو أفراد العينة جيد بنسبة  4.12حسابي 

قد برصلت على أدنى متوسط حسابي  الدؤسسة على توفتَ الدعم الكافي لدعالجة وبرستُ مستوى الأداء
 حيث كاف توجو أفراد العينة موافق .0.87والضراؼ معياري 3.43

كلها موافقة لضو كل عبارات   وآرائهموكخلاصة لؽكن القوؿ أف جميع افراد العينة لديهم توجهات الغابية  
وعموما  0.54 ػبوالالضراؼ الدعياري  3.73الأداء الوظيفي وقد بلغ متوسط الحسابي لجميع عبارات المحور ب 

ت وإدراؾ الدور ومستوى الأداء جيد في تدؿ النتائج على اف ىناؾ إجماع لدى الدوظفتُ على أف الجهد، القدرا
 الدؤسسة.
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 .: نتائج اختبار الفرضياتالثالث المطلب
 فيما يلي عرض تفصيلي لنتائج الدراسة التي تم التوصل إليها في ضوء أسئلة الدراسة وفرضياتها مع النتائج. 
وتشتًط  ةرضيات الدراسة ىي اختبارات معلميوبدا أف الاختبارات التي سوؼ نستخدمها في اختبار ف  

توفر التوزيع الطبيعي لبيانات الدراسة فإننا سنقوـ أولا من التأكد من أف بيانات الدراسة تتبع التوزيع الطبيعي، 
 ويلك للمطابقة. واختبار شابتَوولذا سنستخدـ كل من اختبار كلموغروؼ سمرنوؼ 

 الفرضيات التالية:ولإجراء ىذا الاختبار بست صياغة  
 .البيانات تتبع التوزيع الطبيعي: h0 الفرضية الصفرية -
 البيانات لا تتبع التوزيع الطبيعي. :h1 الفرضية البديلة -

 تي يوضح نتائج ىذا الاختبار:الجدوؿ الآو  
 .(: اختبار التوزيع الطبيعي70)رقم الجدول 

 شابيرو ويلك كلموغروف سمرنوف المحور
 0.001 0.013 التنظيميالدناخ  0
 0.231 0.200 الأداء الوظيفي 7

 .spssمن إعداد الطالبة بالاعتماد على لسرجات برنامج  المصدر:

التنظيمي أقل من مستوى  الأوؿ: الدناخ( نلاحظ أف مستوى الدلالة للمحور 21) من خلاؿ الجدوؿ رقم      
أف بيانات المحور الأوؿ لا تتبع التوزيع  البديلة أيوبالتالر نرفض الفرضية الصفرية، ونقبل الفرضية  0.05الدعنوية 

 الطبيعي.
من مستوى  أكبرلأداء الوظيفي نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ أف مستوى الدلالة  ا أما بالنسبة للمحور الثاني:      

وبالتالر نقبل الفرضية الصفرية، ونرفض الفرضية البديلة لشا يعتٍ أف بيانات ىذا المحور تتبع التوزيع  0.05الدعنوية 
 الطبيعي.
مفردة وبالتالر  32ؿ للتوزيع الطبيعي لأف حجم العينة يبلغو ووفقا لنظرية النهايات الدركزية فإف البيانات تؤ  

 مفردة. 30فهو يفوؽ 
 
 
 



الدراسة الميدانية بمؤسسة مطاحن عمر بن عمر                                     الفصل الثالث     

 
91 

اصر المناخ نيوجد إدراك لمستوى ع: تنص ىذه الفرضية على ما يلي: الرئيسية الأولى: اختبار الفرضية أولا
 التنظيمي في مؤسسة مطاحن عمر بن عمر بولاية قالمة.

من لزاور  الأوؿواحدة لبيانات المحور  ستودنت لعينةلاختبار صحة ىذه الفرضية تم استخداـ اختبار      
 :تيالآ والبديلة بالشكلالاستمارة وقبل ذلك يتم صياغة الفرضيتتُ الفرية 

: لا يوجد إدراؾ لدستوى عناصر الدناخ التنظيمي في مؤسسة مطاحن عمر بن عمر h0 الفرضية الصفرية -
 .0.05بولاية قالدة عند مستوى معنوية 

التنظيمي في مؤسسة مطاحن عمر بن عمر يوجد إدراؾ لدستوى عناصر الدناخ  :h1 الفرضية البديلة -
 0.05بولاية قالدة عند مستوى معنوية 

 اختبار ستودنت:ويبتُ الجدوؿ التالر نتائج  
 .اختبار ستودنت لفرضية الرئيسية الأولى (: نتائج77)رقم الجدول 

 مستوى الدلالة درجات الحرية المحسوبةTقيمة  المحور الأول
 0.000 31 5.451 المناخ التنظيمي

 .SPSSمن إعداد الطالبة بالاعتماد على لسرجات برنامج  المصدر:

نقارف قيمة  واعتمادا على القيمة الإحصائية ستودنت (22) من خلاؿ النتائج الدوضحة في الجدوؿ رقم     
لشا يقودنا الذ رفض الفرضية الصفرية التي  0.05مستوى الدلالة مع مستوى الدلالة الحرج حيث لصده اقل من 

تنص على أف لا يوجد إدراؾ لدستوى عناصر الدناخ التنظيمي في مؤسسة مطاحن عمر بن عمر بولاية قالدة وقبوؿ 
عناصر الدناخ التنظيمي في مؤسسة مطاحن عمر بن عمر بولاية الفرضية البديلة والدتمثلة في يوجد إدراؾ لدستوى 

 قالدة.
 : اختبار الفرضية الرئيسية الثانية:اثاني

، جاءت ىذه عمر بقالدةوالتي تدرس برستُ مستوى الأداء الوظيفي من طرؼ مؤسسة مطاحن عمر بن   
تعمل مؤسسة مطاحن عمر بن عمر بولاية قالدة على التحستُ من مستوى الأداء الفرضية بصياغة التالية: 

، ولاختبار ىذه الفرضية يتم استخداـ اختبار ستودنت لعينة واحدة لبيانات المحور الثاني من لزاور الوظيفي لذا
 التالر:الاستمارة وقبل ذلك يتم صياغة الفرضيتتُ الصفرية والبديلة بالشكل 

مؤسسة مطاحن عمر بن عمر بولاية قالدة على التحستُ من مستوى  لا تعمل: h0 يةالفرضية الصفر  -
 .0.05عند مستوى معنوية  الوظيفي لذاالأداء 
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مؤسسة مطاحن عمر بن عمر بولاية قالدة على التحستُ من مستوى الأداء  : تعملh1 الفرضية البديلة -
 .0.05عند مستوى معنوية  الوظيفي لذا

 :دوؿ التالر نتائج اختبار ستودنتويبتُ الج 
 الرئيسية الثانية ستودنت للفرضية(: نتائج اختبار 70)رقم الجدول 
 مستوى الدلالة درجات الحرية المحسوبةTقيمة المحور الثاني
 0.000 31 7.630 الأداء  الوظيفي

 .  SPSSعلى لسرجات برنامج  دبالاعتمامن إعداد الطالبة  المصدر:               

 الصفرية وقبوؿ( لصد لؽكن رفض الفرضية 23)رقم من خلاؿ ملاحظة النتائج الدوضحة في الجدوؿ  
تعمل مؤسسة  (. وعليو0.05)الحرج الفرضية البديلة وذلك لكوف مستوى الدلالة أقل من مستوى الدلالة 

 الوظيفي.مطاحن عمر بن عمر بولاية قالدة على التحستُ من مستوى الأداء 
 :الرئيسية الثالثةاختبار الفرضية  :اثالث

 :يليكما   والتي كانت 
التنظيمي على الأداء الوظيفي في  ( للمناخ0.05يوجد أثر ذو دلالة احصائية عند مستوى دلالة ) 

 .مؤسسة مطاحن عمر بن عمر بولاية قالدة
( )الدناخ التنظيميوذلك لدراسة تأثتَ الدتغتَ الدستقل  تم الاعتماد على اختبار الالضدار الخطي البسيط 

كوف ىذه الأختَة برتوي على متغتَ مستقل ل ،الثالثةلاختبار الفرضية ( وذلك )الأداء الوظيفيعلى الدتغتَ التابع 
الحد  aمستقل  متغتَ xiوالدتغتَ التابع  yحيث      y= a+ b1 xiواحد وتكوف دالة النموذج من الشكل: 

 معلمة الدتغتَ الدستقل.b1 الثابت
 يتم صياغة الفرضيات على النحو التالر:وعليو 
التنظيمي  ( للمناخ0.05لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) :h0ة الصفرية الفرضي -

 على الأداء الوظيفي في مؤسسة مطاحن عمر بن عمر بولاية قالدة.
التنظيمي على  ( للمناخ0.05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) :h1الفرضية البديلة  -

 الأداء الوظيفي في مؤسسة مطاحن عمر بن عمر بولاية قالدة.
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 من خلاؿ الجداوؿ التالية: والذي يظهر
 والذي يظهر كما يلي: :anova اختبار معنوية الانحدار .0

 تأثير المناخ التنظيمي على الأداء الوظيفي.تحليل التباين لنموذج  (:70جدول رقم )
 مستوى الدلالة الحرج مستوى الدلالة التسمية
 0.05 0.000 القيمة

 .spssمن إعداد الطالبة بالاعتماد على لسرجات برنامج  :المصدر  

والتي ىي أقل من مستوى الدلالة الحرج  0.000يوضح الجدوؿ أعلاه أف قيمة مستوى الدلالة بلغت  
البديلة والتي تنص على وجود  وقبوؿ الفرضيةرفض الفرضية الصفرية  نتيجة وىيإلذ  ومنو نصل 0.05: ػوالدقدرة ب

التنظيمي على الأداء الوظيفي في مؤسسة مطاحن  ( للمناخ0.05أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )
 عمر بن عمر بولاية قالدة.

 البسيط:نموذج الانحدار الخطي  .7
الأداء الوظيفي من خلاؿ العلاقة الخطية  والدتغتَ التابعتظهر العلاقة الػتأثتَية للمتغتَ الدستقل الدناخ التنظيمي 

 التالية:
 يعتبر:حيث 

Y .الدتغتَ التابع وىو الأداء الوظيفي : 
X َالدناخ التنظيمي. الدستقل وىو : الدتغت 
A الثابتة وبسثل قيمة الأداء الوظيفي  : الدعلمةY في حالة ما إذا كانت قيمة الدناخ التنظيميX .معدومة 
B  :الالضدار و بسثل معدؿ التغتَ في الأداء الوظيفي معاملY تبعا للتغتَ في الدناخ التنظيميX  واحدة.بوحدة 
 الذكر:يوضح قيم العلاقة الخطية السالفة  دوؿ التالرالجو 

 (: قيم العلاقة الخطية70)رقم الجدول 

 A B الرمز
مستوى 

 الدلالة
TللمعلمةA TللمعلمةB 

 .31.4 4..81 21222 .2196 1.89. القيمة

 .spssمن إعداد الطالبة بالاعتماد على لسرجات  المصدر:

Y = A + B X 
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 يلي:بالاعتماد على قيم الجدوؿ أعلاه يتم تقدير لظوذج الالضدار الخطي كما 

وكما لؽكن اختبار معنوية معلمات النموذج حيث يتم اختبار كل معلمة على حدا باستخداـ اختبار  
 :ذلك كما يليستودنت و 
 يلي:يتم صياغة الفرضيات كما  :Aمعلمة الحد الثابت  
 h0 :A=0 الفرضية الصفرية -
 h1 :A≠ 0 :البديلةالفرضية  -

اقل من قيمة مستوى الدلالة 0.000ومن خلاؿ قيم الجدوؿ لصد أف قيمة مستوى الدلالة الدتمثلة في  
البديلة التي تنص على أف معلمة الحد  وقبوؿ الفرضيةالفرضية الصفرية  وىذا يعتٍ رفض 0.05الحرج الدقدر ب:

 معنوية.الثابت 
 يلي:يتم صياغة الفرضيات كما  الدستقل:معلمة الدتغتَ 

 h0: B =0الصفرية الفرضية  -
 h1: B ≠ 0 البديلةالفرضية  -

الحرج اقل من قيمة مستوى الدلالة  0.000ومن خلاؿ الجدوؿ لصد أف قيمة مستوى الدلالة الدقدرة  
التي تنص على أف معلمة الدتغتَ الدستقل وقبوؿ الفرضية البديلة و ىذا يعتٍ رفض الفرضية الصفرية و  (0.05)

 معنوية.

 للنموذج:اختبار المقدرة التفسيرية  .0
 R²التحديد  معاملو  Rالارتباط  معاملمن اجل اختبار الدقدرة التفستَية للنموذج تم اعتماد على  

 التالر:ىو ما يتضح من خلاؿ الجدوؿ و  ،وقريب للصحةالذي يقدـ تفستَا دقيق  R²الدعدؿ  التحديد معاملو 
 الارتباط والتفسير للعلاقة التأثيرية بين المناخ التنظيمي والأداء الوظيفي معامل(: 70جدول رقم )

 معامل الارتباط معامل عاملالد
 التحديد

التحديد  معامل
 الدعدؿ

 0.678 0.689 0.830 القيمة
 .spssمن إعداد الطالبة بالاعتماد على لسرجات برنامج  لمصدر:ا       

Y =1.137+ 0.721x 
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ىو ما يدؿ على وجود علاقة ارتباط ، و 0.830: ػالارتباط تقدر ب معاملالجدوؿ أعلاه يوضح أف قيمة         
بدعتٌ أف زيادة أحد الدتغتَين  الدتغتَ التابع الأداء الوظيفي. طردية متوسطة بتُ الدتغتَ الدستقل الدناخ التنظيمي،

 يتبعو بالتغتَ في نفس الابذاه. والعكس، أييصاحبو زيادة في الدتغتَ الثاني 
ما يفسر نسبة التغتَ في الدتغتَ التابع  ، وىو0.689 التحديد بلغت معاملوكما يوضح الجدوؿ أف قيمة       

من التغتَ في الأداء %68.9أف نسبة  التنظيمي. أيالأداء الوظيفي التي تعود إلذ التغتَ في الدتغتَ الدستقل الدناخ 
تعود إلذ عوامل أخرى غتَ  %31.1 ػوالدقدرة ب في الدناخ التنظيمي، أما النسبة الدتبقية الوظيفي تعود للتغتَ

 مدروسة.
  :: اختبار الفرضية الرئيسية الرابعةارابع

أفراد  بتُ الدتغتَات الدلؽوغرافية وإجابات 0.05توجد فروقات ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  
 العينة حوؿ لزاور الدراسة.

الوظيفي تهتم ىذه الفرضية بدراسة مدى إمكانية وجود فروؽ في آراء أفراد العينة حوؿ الدناخ التنظيمي والأداء     
من خلاؿ اختلاؼ خصائصهم الدلؽغرافية، حيث سنستخدـ اختبار برليل التباين الأحادي لتحديد فيما إذا   وىذا

في حالة وجود فروؽ فإننا نعمل على برديد ابذاه كانت ىناؾ فروؽ والذي يعتمد بدوره على اختبار فيشر، و 
 الفروؽ والعينات الجزئية التي يوجد بها ىذا الفرؽ باستخداـ كل من اختباري شفيو وحيد البعد.

إلا أنو وقبل البدء بإجراء اختبار برليل التباين لابد قبل ذلك التأكد من بذانس التباين لبيانات الدراسة  
 والنتائج موضحة في الجدوؿ التالر: يفن،وذلك باستخداـ اختبار ل

 المناخ التنظيمي()الأول (: نتائج اختبار تجانس التباين لبيانات الدراسة بالنسبة للمحور 72)رقم الجدول 
 القرار مستوى الدلالة إحصائية ليفن المتغير الديمغرافي

 يوجد بذانس 0.307 1.080 الجنس
 يوجد بذانس 0.111 2.700 العمر

 يوجد بذانس 0.206 1.671 المستوى التعليمي
 يوجد بذانس 0.378 1.007 سنوات الخبرة

 لا يوجد بذانس 0.037 3.688 الدورات التكوينية
 لا يوجد بذانس 0.028 4.064 المستوى الوظيفي
 لا يوجد بذانس 0.004 6.795 الراتب الشهري

 .spssمن إعداد الطالبة بالاعتماد على لسرجات برنامج  المصدر:
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من خلاؿ النتائج الدوضحة أعلاه اعتمادا على مستوى الدعنوي نلاحظ أف كل من الدتغتَات الدلؽغرافية  
( ومنو يوجد 0.05من مستوى الدعنوية الحرج ) أكبرالدتمثلة في الجنس، العمر، الدستوى التعليمي، سنوات الخبرة 

بذانس ومنو لؽكننا استخداـ اختبار برليل التباين الأحادي، أما الدتغتَات الدلؽغرافية التي تشمل كل من الدورات 
الحرج التكوينية، الدستوى الوظيفي، الراتب الشهري فنلاحظ أف مستوى الدعنوية أصغر من مستوى الدعنوية 

 لا يوجد بذانس.( ومنو 0.05)
 الأداء الوظيفي()الثاني (: نتائج اختبار تجانس التباين لبيانات الدراسة بالنسبة للمحور 78)رقم الجدول 

 القرار مستوى الدلالة إحصائية ليفن المتغير الديمغرافي
 يوجد بذانس 0.852 0.035 الجنس
 يوجد بذانس 0.134 2.381 العمر

 يوجد بذانس 0.108 2.753 المستوى التعليمي
 يوجد بذانس 0.087 2.666 سنوات الخبرة

 يوجد بذانس 0.363 1.051 الدورات التكوينية
 يوجد بذانس 0.684 0.385 المستوى الوظيفي
 يوجد بذانس 0.312 1.214 الراتب الشهري

 .spssمن إعداد الطالبة بالاعتماد على لسرجات برنامج  المصدر:

من مستوى  أكبر( واعتمادا على مستوى الدعنوية والذي نلاحظ انو 28)رقم من خلاؿ نتائج الجدوؿ  
إلذ أف التباين متجانس بالنسبة  الوظيفي يتوصل( وىذا بالنسبة لجميع الاختبارات للأداء 0.05)الحرج الدعنوية 

 لبيانات الدراسة وفقا للمتغتَات الدلؽغرافية الدعنية بالاختبار.
تباين لبيانات الدراسة لؽكننا استخداـ اختبار برليل التباين الأحادي وبعد استخداـ اختبار بذانس ال 

  يلي:وذلك كما 
بتُ الدتغتَات  0.05توجد فروقات ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية لا : h0 الفرضية الصفرية -

 أفراد العينة حوؿ لزاور الدراسة. الدلؽوغرافية وإجابات
بتُ الدتغتَات  0.05توجد فروقات ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  :h1 الفرضية البديلة -

 أفراد العينة حوؿ لزاور الدراسة. الدلؽوغرافية وإجابات
 ولاختبار الفروقات يتم استخداـ اختبار برليل التباين إذا كاف لدينا أكثر من موظفتُ. 
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 :التنظيمي( المناخ)الأول المحور  .أ 
 :متغير الجنس اختبار وجود فروق حسب (0

تم اختبار برليل التباين الأحادي لتوضيح دلالة الفروؽ بتُ الجنس للمبحوثتُ حوؿ المحور الأوؿ لدراسة  
 )الدناخ التنظيمي( والجدوؿ الدوالر يوضح ذلك:

 .اختبار تحليل التباين الأحادي لمتغير الجنس (: نتائج79)رقم الجدول 

 .SPSSبرنامج  من إعداد الطالبة بالاعتماد على لسرجات المصدر:

( تشتَ نتائجو إلذ عدـ وجود فروؽ ذات دالة إحصائية في استجابات 29)رقم من خلاؿ نتائج الجدوؿ  
تعزى لدتغتَ الجنس، فلقد كانت قيمة مستوى الدلالة المحسوب  أفراد الدراسة حوؿ المحور الأوؿ )الدناخ التنظيمي(

ديلة أي من مستوى الدلالة الحرج، لذلك نقبل الفرضية الصفرية ونرفض الفرضية الب أكبروىي  0.374تساوي 
 التنظيمي. الأوؿ: الدناخانو لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في استجابة مفردات الدراسة بذاه المحور 

 اختبار وجود فروق حسب متغير العمر (7
تم اختبار برليل التباين الأحادي لتوضيح دلالة الفروؽ بتُ الفئات العمرية للمبحوثتُ حوؿ المحور الأوؿ  

 التنظيمي( والجدوؿ الدوالر يوضح ذلك:لدراسة )الدناخ 
 .اختبار تحليل التباين الأحادي لمتغير العمر (: نتائج04)رقم الجدول 

 .SPSSبرنامج  من إعداد الطالبة بالاعتماد على لسرجات المصدر:

 مصدر التباين المحور
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
F 

مستوى 
 الدلالة

المناخ 
 التنظيمي

 0.374 0.816 0.322 1 0.322 بتُ المجموعات
 - - 0.394 30 11.824 داخل المجموعات

 - - - 31 12.145 المجموع

مجموع  مصدر التباين المحور
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
F 

مستوى 
 الدلالة

المناخ 
 التنظيمي

 0.013 5.084 1.577 2 3.153 بتُ المجموعات
 - - 0.310 29 8.992 المجموعاتداخل 

 - - - 31 12.145 المجموع
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( إلذ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في استجابات أفراد الدراسة حوؿ المحور 30)الجدوؿ تشتَ نتائج  
قيمة مستوى الدلالة كاف أقل من مستوى الدعنوية الحرج  الأوؿ )الدناخ التنظيمي( تعزى لدتغتَ العمر حيث أف

ترفض الفرضية الصفرية وتقبل الفرضية  ، لذلك0.013، حيث كانت قيمة مستوى الدلالة المحسوب 0.05
 الأوؿ: الدناخ الدراسة. المحورالبديلة على أساس ىناؾ فروؽ ذات دلالة إحصائية في استجابات مفردات 

 التنظيمي.
 التحديد نظرا لوجود فئة لا نستطيعىذه الحالة  وفي  Scheffeولتحديد ابذاه الفروقات نستخدـ اختبار 

 سنة فأكثر( برتوي على فرد واحد. 45) 
 اختبار وجود فروق حسب متغير المستوى التعليمي (0

ى التعليمي للمبحوثتُ حوؿ المحور تم اختبار برليل التباين الأحادي لتوضيح دلالة الفروؽ بتُ الدستو  
 الأوؿ لدراسة )الدناخ التنظيمي( والجدوؿ الدوالر يوضح ذلك:

 .(: نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي لمتغير المستوى التعليمي00)الجدول رقم  

 .SPSSبرنامج  من إعداد الطالبة بالاعتماد على لسرجات المصدر: 

( تشتَ نتائجو إلذ عدـ وجود فروؽ ذات دالة إحصائية في استجابات 31)رقم من خلاؿ نتائج الجدوؿ  
لدتغتَ الدستوى التعليمي، فلقد كانت قيمة مستوى الدلالة  التنظيمي( تعزىأفراد الدراسة حوؿ المحور الأوؿ )الدناخ 

فرضية من مستوى الدلالة الحرج، لذلك نقبل الفرضية الصفرية ونرفض ال أكبروىي  0.204المحسوب تساوي 
 التنظيمي. الأوؿ: الدناخالبديلة أي انو لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في استجابة مفردات الدراسة بذاه المحور 

 اختبار وجود فروق حسب متغير سنوات الخبرة (0
تم اختبار برليل التباين الأحادي لتوضيح دلالة الفروؽ بتُ سنوات الخبرة للمبحوثتُ حوؿ المحور الأوؿ  

 لدراسة )الدناخ التنظيمي( والجدوؿ الدوالر يوضح ذلك:
 
 

 مصدر التباين المحور
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
F 

مستوى 
 الدلالة

المناخ 
 التنظيمي

 0.204 1.681 0.631 2 1.262 بتُ المجموعات
 - - 0.375 29 10.884 داخل المجموعات

 - - - 31 12.145 المجموع
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 .اختبار تحليل التباين الأحادي لمتغير سنوات الخبرة (: نتائج07)رقم الجدول 

 .SPSSبرنامج  : من إعداد الطالبة بالاعتماد على لسرجاتالمصدر

( تشتَ نتائجو إلذ عدـ وجود فروؽ ذات دالة إحصائية في استجابات 32)رقم من خلاؿ نتائج الجدوؿ  
لدتغتَ سنوات الخبرة، فلقد كانت قيمة مستوى الدلالة  التنظيمي( تعزىأفراد الدراسة حوؿ المحور الأوؿ )الدناخ 

ة وىي اكبر من مستوى الدلالة الحرج، لذلك نقبل الفرضية الصفرية ونرفض الفرضي 0.173المحسوب تساوي 
 التنظيمي. الأوؿ: الدناخالبديلة أي انو لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في استجابة مفردات الدراسة بذاه المحور 

 اختبار وجود فروق حسب متغير الدورات التكوينية (0
لا لؽكن إجراء اختبار الفروقات لاف شرط التجانس غتَ لزقق باعتبار العينات الجزئية لستلفة الأحجاـ  

 (.32)رقم حسب الجدوؿ 
 اختبار وجود فروق حسب متغير المستوى الوظيفي (0

لا لؽكن إجراء اختبار الفروقات لاف شرط التجانس غتَ لزقق باعتبار العينات الجزئية لستلفة الأحجاـ حسب 
 (.32)رقم الجدوؿ 
 اختبار وجود فروق حسب متغير الراتب الشهري (2

لا لؽكن إجراء اختبار الفروقات لاف شرط التجانس غتَ لزقق باعتبار العينات الجزئية لستلفة الأحجاـ  
 (.32)رقم حسب الجدوؿ 

 :الأداء الوظيفي()الثاني المحور  .ب 
 اختبار وجود فروق حسب متغير الجنس (0

التباين الأحادي لتوضيح دلالة الفروؽ بتُ الجنس للمبحوثتُ حوؿ المحور الثاني للدراسة تم اختبار برليل  
 )الأداء الوظيفي( والجدوؿ الدوالر يوضح ذلك:

 
 

 مصدر التباين المحور
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
F 

مستوى 
 الدلالة

المناخ 
 التنظيمي

 0.173 1.866 0.692 2 1.385 بتُ المجموعات
 - - 0.371 29 10.760 داخل المجموعات

 - - - 31 12.145 المجموع
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 .اختبار تحليل التباين الأحادي لمتغير الجنس (: نتائج00)رقم الجدول 

 .SPSSبرنامج  من إعداد الطالبة بالاعتماد على لسرجات المصدر:

فروؽ ذات دالة إحصائية في استجابات ( تشتَ نتائجو إلذ عدـ وجود 33)رقم من خلاؿ نتائج الجدوؿ  
تعزى لدتغتَ الجنس فلقد كانت قيمة مستوى الدلالة المحسوب  )الأداء الوظيفي( أفراد الدراسة حوؿ المحور الثاني

(، لذلك نقبل الفرضية الصفرية ونرفض الفرضية 0.05من مستوى الدلالة الحرج ) أكبروىي 0.051تساوي 
 ذات دلالة إحصائية في استجابة مفردات الدراسة بذاه المحور الثاني: الأداء الوظيفي. البديلة أي انو لا توجد فروؽ

 اختبار وجود فروق حسب متغير العمر (7
تم اختبار برليل التباين الأحادي لتوضيح دلالة الفروؽ بتُ الفئات العمرية للمبحوثتُ حوؿ المحور الثاني  

 يوضح ذلك:للدراسة )الأداء الوظيفي( والجدوؿ الدوالر 
 .اختبار تحليل التباين الأحادي لمتغير العمر (: نتائج00)رقم الجدول 

 .SPSSبرنامج  من إعداد الطالبة بالاعتماد على لسرجات المصدر:

( إلذ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في استجابات أفراد الدراسة حوؿ المحور 34) تشتَ نتائج الجدوؿ 
مستوى الدعنوية الحرج الثاني )الأداء الوظيفي( تعزى لدتغتَ العمر حيث أف قيمة مستوى الدلالة كاف أقل من 

ترفض الفرضية الصفرية وتقبل الفرضية  ، لذلك0.024 ، حيث كانت قيمة مستوى الدلالة المحسوب0.05
 المحور الثاني: الأداء الوظيفي. البديلة على أساس ىناؾ فروؽ ذات دلالة إحصائية في استجابات مفردات الدراسة.

 45التحديد نظرا لوجود فئة ) لا نستطيعوفي ىذه الحالة    Scheffeولتحديد ابذاه الفروقات نستخدـ اختبار 
 سنة فأكثر( برتوي على فرد واحد.

 مصدر التباين المحور
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
F 

مستوى 
 الدلالة

الأداء 
 الوظيفي

 0.051 4.120 1.106 1 1.106 بتُ المجموعات
 - - 0.268 30 8.053 داخل المجموعات

 - - - 31 9.160 المجموع

مجموع  مصدر التباين المحور
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
F 

مستوى 
 الدلالة

الأداء 
 الوظيفي

 0.024 4.258 1.040 2 2.079 بتُ المجموعات
 - - 0.244 29 7.081 داخل المجموعات

 - - - 31 9.160 المجموع
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 اختبار وجود فروق حسب متغير المستوى التعليمي (0
تم اختبار برليل التباين الأحادي لتوضيح دلالة الفروؽ بتُ الدستوى التعليمي للمبحوثتُ حوؿ المحور  

 الوظيفي( والجدوؿ الدوالر يوضح ذلك:الثاني للدراسة )الأداء 
 .اختبار تحليل التباين الأحادي لمتغير المستوى التعليمي (: نتائج00)رقم الجدول 

 .SPSSبرنامج  من إعداد الطالبة بالاعتماد على لسرجات المصدر:

( تشتَ نتائجو إلذ عدـ وجود فروؽ ذات دالة إحصائية في استجابات 35) من خلاؿ نتائج الجدوؿ رقم 
أفراد الدراسة حوؿ المحور الثاني)الأداء الوظيفي(تعزى لدتغتَ الدستوى التعليمي فلقد كانت قيمة مستوى الدلالة 

ض (، لذلك نقبل الفرضية الصفرية ونرف0.05وىي اكبر من مستوى الدلالة الحرج ) 0.278المحسوب تساوي 
الفرضية البديلة أي انو لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في استجابة مفردات الدراسة بذاه المحور الثاني: الأداء 

 الوظيفي.
 الخبرة متغير سنواتاختبار وجود فروق حسب  (0

تم اختبار برليل التباين الأحادي لتوضيح دلالة الفروؽ بتُ سنوات الخبرة للمبحوثتُ حوؿ المحور الثاني  
 للدراسة )الأداء الوظيفي( والجدوؿ الدوالر يوضح ذلك:

 .اختبار تحليل التباين الأحادي لمتغير سنوات الخبرة (: نتائج00)رقم الجدول 

 .SPSSبرنامج  من إعداد الطالبة بالاعتماد على لسرجات المصدر:

( تشتَ نتائجو إلذ عدـ وجود فروؽ ذات دالة إحصائية في استجابات 36)رقم من خلاؿ نتائج الجدوؿ  
لدتغتَ سنوات الخبرة فلقد كانت قيمة مستوى الدلالة  الوظيفي( تعزىالأداء )الثاني أفراد الدراسة حوؿ المحور 

 مصدر التباين المحور
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
F 

مستوى 
 الدلالة

الأداء 
 الوظيفي

 0.278 1.338 0.387 2 0.774 بتُ المجموعات
 - - 0.289 29 8.386 داخل المجموعات

 - - - 31 9.160 المجموع

مجموع  مصدر التباين المحور
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
F 

مستوى 
 الدلالة

الأداء 
 الوظيفي

 0.211 1.642 0.466 2 0.932 بتُ المجموعات
 - - 0.284 29 8.228 داخل المجموعات

 - - - 31 9.160 المجموع
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(، لذلك نقبل الفرضية الصفرية ونرفض 0.05من مستوى الدلالة الحرج ) أكبروىي 0.211المحسوب تساوي 
اني: الأداء الفرضية البديلة أي انو لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في استجابة مفردات الدراسة بذاه المحور الث

 الوظيفي.
 الدورات التكوينية اختبار وجود فروق حسب متغير (0

حوؿ المحور  التكوينية للمبحوثتُتم اختبار برليل التباين الأحادي لتوضيح دلالة الفروؽ بتُ الدورات  
 الثاني للدراسة )الأداء الوظيفي( والجدوؿ الدوالر يوضح ذلك:

 .اختبار تحليل التباين الأحادي لمتغير الدورات التكوينية (: نتائج02)رقم الجدول 

 .SPSSبرنامج  : من إعداد الطالبة بالاعتماد على لسرجاتالمصدر

( تشتَ نتائجو إلذ عدـ وجود فروؽ ذات دالة إحصائية في استجابات 37)رقم من خلاؿ نتائج الجدوؿ  
أفراد الدراسة حوؿ المحور الثاني )الأداء الوظيفي( تعزى لدتغتَ الدورات التكوينية فلقد كانت قيمة مستوى الدلالة 

رفض (، لذلك نقبل الفرضية الصفرية ون0.05وىي اكبر من مستوى الدلالة الحرج )0.511المحسوب تساوي 
الفرضية البديلة أي انو لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في استجابة مفردات الدراسة بذاه المحور الثاني: الأداء 

 الوظيفي.
 اختبار وجود فروق حسب متغير المستوى الوظيفي (0

الثاني  تم اختبار برليل التباين الأحادي لتوضيح دلالة الفروؽ بتُ الدستوى الوظيفي للمبحوثتُ حوؿ المحور 
 للدراسة )الأداء الوظيفي( والجدوؿ الدوالر يوضح ذلك:

 .اختبار تحليل التباين الأحادي لمتغير المستوى الوظيفي (: نتائج08)رقم الجدول 

 .SPSSبرنامج  : من إعداد الطالبة بالاعتماد على لسرجاتالمصدر

مجموع  مصدر التباين المحور
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
F 

مستوى 
 الدلالة

الأداء 
 الوظيفي

 0.511 0.688 0.207 2 0.415 بتُ المجموعات
 - - 0.302 29 8.745 داخل المجموعات

 - - - 31 9.160 المجموع

مجموع  مصدر التباين المحور
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
F 

مستوى 
 الدلالة

الأداء 
 الوظيفي

 0.007 5.950 1.333 2 2.665 بتُ المجموعات
 - - 0.244 29 6.494 داخل المجموعات

 - - - 31 9.160 المجموع
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( إلذ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في استجابات أفراد الدراسة حوؿ المحور 38)الجدوؿ تشتَ نتائج  
تعزى لدتغتَ الدستوى الوظيفي حيث أف قيمة مستوى الدلالة كاف أقل من مستوى الدعنوية  الثاني )الأداء الوظيفي(

ترفض الفرضية الصفرية وتقبل  ، لذلك0.007 ، حيث كانت قيمة مستوى الدلالة المحسوب0.05الحرج 
الثاني: الأداء المحور  الفرضية البديلة على أساس ىناؾ فروؽ ذات دلالة إحصائية في استجابات مفردات الدراسة.

 الوظيفي.
 النتائج موضحة في الجدوؿ التالر: وكانت Scheffeولتحديد ابذاه الفروقات فقد تم استخداـ اختبار 

 .Scheffeاختبار المقارنات البعدية باستخدام اختبار  (: نتائج09)رقم الجدول 
 إطارات عمال إداريين عمال تنفيذيين الفروقات بين المتوسطات المحور الأول

 الأداء الوظيفي
 - 0.040 - عماؿ تنفيذيتُ
 0.007 - 0.040 عماؿ إداريتُ

 - - - إطارات
 .SPSSبرنامج  : من إعداد الطالبة بالاعتماد على لسرجاتالمصدر

( لصد اف الفروقات في آراء العينة حوؿ الأداء الوظيفي يكمن بتُ 39)رقم من خلاؿ نتائج الجدوؿ  
، وكذلك بتُ الإطارات والعماؿ الإداريتُ، وذلك لاف مستوى الدلالة اقل من الإداريتُ وظفوالدالعماؿ التنفيذيتُ 

 (.0.05مستوى الدلالة الحرج )
 اختبار وجود فروق حسب متغير الراتب الشهري (2

اين الأحادي لتوضيح دلالة الفروؽ بتُ الراتب الشهري للمبحوثتُ حوؿ المحور الثاني تم اختبار برليل التب 
 للدراسة )الأداء الوظيفي( والجدوؿ الدوالر يوضح ذلك:

 .اختبار تحليل التباين الأحادي لمتغير الراتب الشهري (: نتائج04)رقم الجدول 

 .SPSSبرنامج  : من إعداد الطالبة بالاعتماد على لسرجاتالمصدر

دلالة إحصائية في استجابات أفراد الدراسة حوؿ المحور ( إلذ وجود فروؽ ذات 40)الجدوؿ تشتَ نتائج  
الثاني )الأداء الوظيفي( تعزى لدتغتَ الراتب الشهري حيث أف قيمة مستوى الدلالة كاف أقل من مستوى الدعنوية 

مجموع  مصدر التباين المحور
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
F 

مستوى 
 الدلالة

الأداء 
 الوظيفي

 0.012 5.229 1.214 2 2.428 بتُ المجموعات
 - - 0.232 29 6.732 داخل المجموعات

 - - - 31 9.160 المجموع
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لذلك ترفض الفرضية الصفرية وتقبل  ،0.012 ، حيث كانت قيمة مستوى الدلالة المحسوب0.05الحرج 
المحور الثاني: الأداء  على أساس ىناؾ فروؽ ذات دلالة إحصائية في استجابات مفردات الدراسة.الفرضية البديلة 

 الوظيفي.
 النتائج موضحة في الجدوؿ التالر: وكانت Scheffeولتحديد ابذاه الفروقات فقد تم استخداـ اختبار 

 .Scheffeاختبار المقارنات البعدية باستخدام اختبار  (: نتائج00)رقم الجدول 

الى اقل 00444من الفروقات بين المتوسطات المحور الأول
 دج04444من 

الى اقل 04444من
 دج04444من 

دج  04444من 
 فأكثر

 الأداء الوظيفي
الي اقل  222..من 

 دج82222من
- 21264 21286 

 - - - 22222الي اقل من  82222من 

 - - 21286 فأكثر 22222من 

 .SPSSبرنامج  الطالبة بالاعتماد على لسرجات: من إعداد المصدر

في آراء العينة حوؿ الأداء الوظيفي يكمن بتُ الفئة  ت( لصد أف الفروقا41)رقم من خلاؿ نتائج الجدوؿ  
إلذ اقل  30000الفئة من  وكذلك بتُ فأكثر،دج 60000دج و الفئة من 30000إلذ اقل من 15000من 
وذلك لاف مستوى الدلالة اقل من مستوى  دج،30000إلذ اقل من  15000و الفئة من  60000من 

 (.0.05الدلالة الحرج )
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 خلاصة الفصل
بعد التعرؼ في ىذا الفصل على مؤسسة مطاحن عمر بن عمر من خلاؿ التطرؽ إلذ تاريخ نشأتها وطبيعة       

وكاف ىدفنا من ىذا الفصل إسقاط ما تم التطرؽ إليو في الجانب  أىدافها وىيكلها التنظيمي،كذلك  نشاطها،
النظري من الفصل الأوؿ والثاني على الواقع التطبيقي، وىذا لدعالجة الإشكالية الدطروحة وبرديد الإجابات الواقعية 

ر، حيث وزعت على عينة من لرتمع والدنطقية لذا ولتحقيق ىذا الذدؼ تم إعداد استمارة خصيصا لذذا الأم
 ػالدراسة الذي يضم لرموعة موظفي مؤسسة مطاحن عمر بن عمر، وقدر حجم العينة التي خضعت للدراسة ب

رئيسيتُ جزء ضم البيانات الشخصية للمبحوث وجزء تضمن عبارات  احتوت الاستمارة على جزئيتُ عينة. 32
 دوبرليلا للنتائج التي توصلت إلذ الدراسة بع أيضا عرضاالفصل  دالة على لزاور الدراسة الدعتمدة، وتضمن ىذا

بتُ  أثرتطبيق الاستبياف، وبعد معالجة البيانات التي برصلنا عليها من أفراد العينة حيث أظهرت النتائج على وجود 
 عمر بن عمر. نفي مؤسسة مطاح والأداء الوظيفيالدناخ التنظيمي 
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 لأ ددد،     تعنلجددد  تع دددع  هددد ال  ظمدددنل   لأماء دددظ فيددد          دددع ء ظ إلىهدددا من تدددل همدددندر هددد     ا   ددد  
تدا  هد ال  ظمدنل   لأماء دظ   ،ئءسء   يا       تي هلأ حع  حعر   لإشكن ء  حند من تمنقشلأه تل خلار  لإجنب  في  

تددل خدددلار    لددديين   ماددد، ين د   لددد   -قنظددد - فيدد          دددع ء ظ س تم سددد  ت دددنحل ف دد، بدددل ف ددد،     دددع 
بلأحا دا تمج ءد    ا   د  د د     دقدا ق مدن محد    بحد  ه     ا     في  فءمد  تدل  ظم سد   أج، مندقا   لأ بءقظ  

فيدد     ، ددءنت   لإجنبدد    د ت  ظسددلأمات  س  ددب   بءنوددنت دبعدد،ت ئيءدد  ولأددنئن   ا   دد  دتددل خلا ددن حند مددن 
تدع  ظ تم سد  ت دنحل ف د، بدل  أ    لا دلأبءن  م دب  دبدن خ    فل ط، د   ظقنبيد  د ظلاحاد   ظقترح  س   ا  

 ي  تل   ملأنئن   تي تل خلا ن يمكل ه  ءا صح  أد خ ن    ، ءنت دتدل    لإجنبد   إلى ممي  س   مجن   ف ، 
   ،ئءسء   ي ع ع .  لإشكن ء في  

 استنا على أربع فرضيات والتي فيما يلي سيتم عرضها:نتائج اختبار الفرضيات: لقد قامت در  أولا:

 د، بددل س تم سد  ت دنحل ف ي مدنل   لأماء دظ سدلأع  ظ  يجدني إ   ك  عجدا  خلأبدن  صدح     ، دء    دلى •
ف دد،  ابلأددد   ا   دد      ظمددنل   لأماء ددظ جءددا س  ظم سدد  محدد    ا   دد  دا ددد تددل خددلار  جنبددنت   دد،   

ظسدلأع   ظمدنل   لأماء دظ بمم سد   إ   ك   ، ء .  ي  عجا ده   تن  م ا جءا   عءم  في   لا لأبءن  بمعءن  
 ت نحل ف ، بل ف ،.

هع ددد  تم سددد ت نحل ف ددد، بدددل ف ددد، فيددد    لأحسدددين تدددل تسدددلأع         خلأبدددن  صدددح     ، دددء     نوءددد    •
 ظم سدد  حءد   ابلأدد   ا   د   وده لا  عجدا  خدلألات س تسدلأع   لا      دع ء ظ  ي دع  ين س ن    دع ء ظ

 ي   دهد   تدن  م دا    ، دء مح    ا     دا د تل خلار  جنبنت أ ،     عءم  في   لا دلأبءن  ظعءدن  جءدا 
 ظ  ن هع   تم س  ت نحل ف ، بل ف ، في    لأحسين تل تسلأع   لا      ع ء 

أابلأددد   ا   دد  دجددع     ددع ء ظ        ي مددنل   لأماء ددظ فيدد   هدد ال عجددا   خلأبددن  صددح     ، ددء     ن  دد   •
ت  ظم سد  دهد     ملأدنئن هلأ د  تدب ولأدنئن جد    ا   دن   دع ء ظ س د     بين  ظمنل   لأماء ظ  ه ال فلاق 

   بد صح     ، ء .   سنبق  ده   تن
 هددد الس   جددد   إحلدددنئء   ا   ددد   وددده لا هعجدددا  ددد،د  ا ت  لا ددد   أابلأدددد  خلأبدددن  صدددح     ، دددء    ، بعددد   •

 تدن ظلأغدل ت   شملدء  دهد     غيبفي   لا لأبءن  هعز   إجنبنتهم  عءم  في     ،      شملء  لخلنئ
  عني   ض    ، ء    ، بع .
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 ثانيا: النتائج

 ؛ عجا إ   ك ظسلأع  أبعن   ظمنل   لأماء ظ س تم س  ت نحل ف ، بل ف ، بعلا   قنظ  •
   ع ء ظ      هع    ظم س  في  ئسين تل تسلأع   •
 ؛س  ظم س   لأ ،    ع ء ظ         لأماء ظ في    ما،  ظمنل •
 إجنبددنتهمفيدد     دد،     عءمدد   غيددب  لخلددنئ    شملددء  هدد الس   جدد   إحلددنئء لا هعجددا  دد،د  ا ت  لا دد   •

 .حعر محند    ا    

 الاقتراحات ثالثا:

 في   ع    ملأنئن   سنبق  وقترح   لأعصءنت   لأن ء  

بنظمنل   لأماء ظ م ءب فمنصد،   عوده تلأغدل  سدنهم س ئسدين تسدلأع  س   لاهلأ نم   كنت  ،د ة    هعلي  ظم  •
  ظم س ؛ أها تممن  سنفا س ئقء     ع ء ظ   ،        
 دجه؛أ    د  قءنم بهن في     ف نر ،د ة هع ل جع ف   محبب  ي ع  ين ممن  م ي  لى ئسين  •
ا  تهم د  دن  تهم س ئقءد  أهدا ت   د لافتر ت بق ي شن    س  تخنا   ق،   ت ظع  ين  أتنم لمجنر  إ سنح ،د ة  •

  ظم س ؛
ت دد  ئسددءمنت فيدد  واددنم   ددع  ز  إ خددنر إلى -قنظدد - تم سدد  ت ددنحل ف دد، بددل ف دد،     ددع  دد،د ة  فلأ ددن   •

 كن ئنت.  ءن   ت،و   ترقءنت د ظهع ل حع  ز هش ءعء   ي ع  ين  لأعز ز   لأ ،  هم س   ع    دهبني
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 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

 

 قسم العلوم الاقتصادية  قالمة                                      1945ماي  08جامعة 

 السنة الثانية ماستر               كلية العلوم الاقتصادية والتجارية                             

 اقتصاد وتسيير مؤسسات  وعلوم التسيير                                                      

 استبيان الدراسة

 الأخ الكريم...الأخت الكريمة...

 الله وبركاته، ورحمةالسلام عليكم 

 تحية طيبة وبعد...

هذا الاستبيان لانجاز بحث علمي، بغرض الحصول على درجة الماستر في العلوم الاقتصادية  أيديكمنضع بين       
قالمة، 1945ماي08جامعة-كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير–تخصص اقتصاد وتسيير مؤسسات 

مطاحن عمر بن  سسةمؤ  ،دراسة حالةللأفراد داخل المؤسسة تأثير المناخ التنظيمي على الأداء الوظيفيحول 
 .''قالمة-الفجوج -عمر

ونظرا للأهمية رأيكم وخبرتكم العلمية والعملية ورغبتنا في مشاركتكم في انجاز بحثنا فإننا نأمل منكم التكرم بالإجابة 
بدقة ، حيث أن صحة نتائج الدراسة تعتمد بدرجة كبيرة على صحة إجاباتكم ، لذلك  الاستبيانعلى أسئلة 

من  كافة المعلومات التي تعبأ  أنعلما .المناسبة( في الخانة xيرجى قراءة فقرات الاستبيان المرفق ووضع علامة )
 لأغراض البحث العلمي . إلا لاستخدمقبلكم سوف 

 لمساهمتكم البناءة موالاحترامنا فائق التقدير  وتقبلوا

 

 إشرافتحت                          الطالبة:                                                إعداد

                        الأستاذ                                                                                                   

 * لعابد محمد                                                                                              *خراشية عبير                              
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 القسم الأول : البيانات الشخصية 

 في الخانة المناسبة  (x)ضع العلامة

 ذكر                  أنثى             :الجنس -1

 فأكثر 45سنة           44- 35سنة            من  35أقل من        :العمر -2

 ساميأو تقني تقني                         عيجام                   اقل أوثانوي  :المستوى التعليمي -3

 سنوات 10-5سنوات          من  5أقل من  :سنوات الخدمة في القطاع -4

 سنة  20أكبر من  سنة  20 – 11من       

 من دورة أكثردورة            دورة واحدة             أيفي  أشارك: لم الدورات التكوينية-5

 إطارات                   إداريينتنفيذيين             عمال :   عمال المستوى الوظيفي-6   

 -دج30000دج         من30000اقل من  إلى-دج15000: منالراتب الشهري-7

 دج فأكثر60000  دج         60000اقل من 
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 القسم الثاني : محاور الدراسة 

 المناخ التنظيمي الجزء الأول :

 العبارات الرقم
 موافق
افق بشدة

مو
ايد 

مح
 

غير 
 موافق

غير 
 موافق
 بشدة

I- الهيكل التنظيمي 
      طارئةيرات تغي إجراء تحرص المؤسسة على تغيير هيكلها التنظيمي عند 1
       الرؤساء والمرؤوسينتعمل المؤسسة على توضيح خطوط السلطة بين  2
      إليهمتحرص المؤسسة على توافق طبيعة تخصصات الموظفين مع المهام الموكلة  3
لإنجاز الأنشطة المختلفة الخاصة  المؤسسة المختلفةإدارات بين تنسيق  يوجد 4

 بها .
     

II- نمط القيادة 
       و المبادرات الفردية الإبداعفي دعم  الإداريةتساهم القيادة  1
      المهام أداءالموظفين حول كيفية  إرشاديحرص القائد على  2
      يحرص القائد على عدم التدخل في العمل طالما ينجز وفق المطلوب 3
       قياديا واضحا للموظفين يستخدم القائد نمطا 4
      ل ومساواةبعديتعامل القائد مع الموظفين  5
      صلاحياته للمرؤوسينيفوض القائد بعض من  6

III- نمط الاتصال 

1     
السرعة بداخل مستوياتها التنظيمية تحرص المؤسسة على انتقال الرسالة 

 والدقة المطلوبة. 
     

      ومتطورة. المؤسسة على استخدام وسائل اتصال حديثة تحرص     2
      .اتصالاتها الداخليةتسعى المؤسسة على توفير الشفافية والوضوح في       3
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      تتم عملية الاتصال داخل المؤسسة وفق السلم الوظيفي 4
IV-  التكنولوجيا 

      توفر المؤسسة بنية تحتية تكنولوجية)وسائل وتقنيات حديثة( 1
      بالمؤسسة الأعماليساهم استخدام التكنولوجيا في انجاز اغلب      2
      لتكنولوجيا الحديثةل الأمثلللاستخدام تكوين موظفيها  إلىتسعى المؤسسة      3
التكنولوجية حسب متطلبات  أجهزتهاتحرص المؤسسة باستمرار على تحديث       4

 العمل
     

V-  التحفيز 
      تقدم المؤسسة راتب يتناسب مع الجهد المبذول 1
      مستوى المعيشة  تغطي أجور الموظفين  2
      المكافآتو الرواتب و  الأجورتعمل المؤسسة على تحقيق المساواة في نظام  3
      تتناسب مع جهود الموظفين إجازاتتقدم المؤسسة  4
      واضحة)الاستحقاق و الجدارة( أسستتم عملية الترقية وفق  5
      توفير التحفيز المادي و المعنوي للموظفينؤسسة على تعمل الم 6

VI-  العمل الجماعي 
      تحرص المؤسسة على توفير روح العمل الجماعي داخل تنظيمها 1
      يتم انجاز العمل و المهام المطلوبة بالتعاون بين الموظفين 2
      وفاعلية يساهم التعاون في انجاز العمل بكفاءة 3

VII-  اتخاذ القراراتالمشاركة في 
يحرص المدير على استشارة المرؤوسين عند التخطيط للعمليات الخاصة  1

 بالمؤسسة. 
     

 وأفكاربعين الاعتبار كل من اقتراحات  الأخذعلى المؤسسة  إدارة تحرص 2
 الموظفين

     

      مشاركة الموظفين في اتخاذ القرارات  في الرفع من الرضا الوظيفي  مبدأيساهم  3
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 الأداء الوظيفي  الثاني: الجزء

والانتقال بين  الأعمالعلى تنويع أداء  ع الموظفين بالمؤسسة بقدرات يتمت 1
 مواقع العمل المختلفة

     

المؤسسة على تبني كل ما هو جديد على وسائل ومعدات متطورة  تحرص 2
 وتدريب العاملين على كيفية استخدامها

     

وطرق جديدة تساعد على حل على توفير أساليب ل إدارة المؤسسة عمت 3
 مشكلات أداء العمل

     

      الأداءلمعالجة وتحسين مستوى ير الدعم الكافي توفتعمل إدارة المؤسسة على  4
تساهم المؤسسة في توفير جو ملائم للتخفيف من الصعوبات التي تؤثر على الأداء  5

 يالوظيف
     

      .إليهمالموكلة  الأعماليحرص الموظفين على معرفة طبيعة جميع  6
أداء العاملين وفق أسس موضوعية ومعايير  تقوم المؤسسة بعملية تقييم 7

 واضحة
     

      نتائج عملية تقييم أدائهمتتم عملية ترقية وتحفيز العاملين على أساس  8
      توفر المؤسسة الأمان الوظيفي وبيئة عمل محفزة لأداء العمل 9

      أعمالهمفي أداء بعضهم يقوم العاملين بالتخطيط والتنسيق مع    10
      تساعد عملية التقييم على تقوية الاتصال بالعاملين  11
يتم التعرف على مشاكل الموظفين التي تعترضهم داخل المؤسسة عن طريق  12

 عمليات التقييم.
     

 بأداءتعمل المؤسسة على الكشف عن نقاط القوة والضعف المتعلقة  13
 موظفيها

     

  



 ملاحق
 SPSS جتماعيةللعلوم الا الإحصائيةة مج الحزمائج برناتن

 ةيالوظيفة والمعلومات يالبيانات الشخص: ولقسم الأالج ئنتا
 

 الجنس

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 81,3 81,3 81,3 26 ذكر

 100,0 18,8 18,8 6 أنثى

Total 32 100,0 100,0  

 
 العمر

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

سنة 35أقل من   23 71,9 71,9 71,9 

سنة 44إلى  35من   8 25,0 25,0 96,9 

 100,0 3,1 3,1 1 سنة فأكثر 45

Total 32 100,0 100,0  

 
 المستوى التعليمي

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 3,1 3,1 3,1 1 ثانوي أو أقل

 87,5 84,4 84,4 27 جامعي

 100,0 12,5 12,5 4 تقني أو تقني سامي

Total 32 100,0 100,0  

 
 سنوات الخبرة

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

سنوات 5اقل من   21 65,6 65,6 65,6 

سنوات 10إلى  5من   7 21,9 21,9 87,5 

سنة 20إلى  11من   4 12,5 12,5 100,0 

Total 32 100,0 100,0  

 
 الدورات التكوينية

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

رك في أي دورةلم أشا  5 15,6 15,6 15,6 

 37,5 21,9 21,9 7 دورة واحدة

 100,0 62,5 62,5 20 أكثرمن دورة

Total 32 100,0 100,0  

 
 المستوى الوظيفي

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 46,9 46,9 46,9 15 عمال تنفيذيين

 59,4 12,5 12,5 4 عمال إداريين

 100,0 40,6 40,6 13 إطارات

Total 32 100,0 100,0  

 

 

 

 

 

 

 



 ملاحق
 الراتب الشهري

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

30000إلى أقل من دج 15000من   5 15,6 15,6 15,6 

دج 60000إلى أقل من  30000من   24 75,0 75,0 90,6 

دج فأكثر60000 من  3 9,4 9,4 100,0 

Total 32 100,0 100,0  

 

 ستبيانلاستمارة الا: الثانيقسم الج ئنتا

 ات المحور الأوللعبار ةيوالانحرافات المعيار الحسابيةسطات المتو
 

Statistiques 

 N Moyenne Ecart-type 

Valide Manquante 

 اجررررا  عنرررد التنظيمررري هيكلهرررا تغييرررر علرررى مؤسسرررةال تحرررر 
 طارئة تغييرات

32 0 3,7813 ,65915 

 الرؤسرررا  برررين السرررلطة خطررروط توضررري  علرررى سرررةالمؤس تعمررل
 والمرؤوسين

32 0 3,8125 ,78030 

 مر  المروظفين تخصصرات طبيعرة توافق على المؤسسة تحر 
 اليهم الموكلة المهام

32 0 3,2500 1,04727 

 الأنشرررطة لإنجرررا  المؤسسرررةالمختلفة إدارات برررين تنسررريق يوجرررد
 . بها الخاصة المختلفة

32 0 3,3750 1,00803 

 95038, 3,7500 0 32 ديةفرال المبادرات و الابداع دعم في الادارية القيادة ماهتس
 78224, 4,0313 0 32 المهام ادا  كيفية حول الموظفين ارشاد على القائد يحر 
 فررق و ينجرر  طالمررا العمررل فرري الترردخل عرردم علررى القائررد يحررر 
 المطلوب

32 0 3,5000 ,84242 

 75935, 3,5625 0 32 للموظفين احضاو قياديا نمطا القائد يستخدم
 1,16354 3,5313 0 32 ومساواة بعدل الموظفين م  القائد يتعامل
 87009, 3,7813 0 32 للمرؤوسين صلاحياته من بعض القائد يفوض
 التنظيمية مستوياتها داخل الرسالة انتقال ىعل المؤسسة تحر 
 المطلوبة والدقة بالسرعة

32 0 3,6563 ,82733 

 76662, 4,1563 0 32 حديثة اتصال وسائل استخدام إلى المؤسسة ىتسع
 اتصررالاتها فرري والوضررو  الشررفافية ترروفير إلررى المؤسسررة تسررعى
 الداخلية

32 0 3,4688 1,04679 

 1,04534 3,4375 0 32 الوظيفي السلم وفق التنظيمي الهيكل داخل الاتصال عملية تتم
 94826, 3,9375 0 32 (حديثة وتقنيات لئاسو)تكنولوجية تحتية بنية المؤسسة توفر
 85607, 3,9063 0 32 بالمؤسسة الاعمال اغلب انجا  في التكنولوجيا داماستخ يساهم
 الامثررررل للاسررررتخدام موظفيهررررا تكرررروين الررررى المؤسسررررة تسررررعى

 الحديثة للتكنولوجيا
32 0 3,7188 ,99139 

 ةالتكنولوجير اجه تهرا تحديث على باستمرار  المؤسسة تحر 
 العمل متطلبات حسب

32 0 3,8750 ,79312 

 1,14608 2,9063 0 32 المبذول الجهد م  يتناسب راتب سةالمؤس تقدم
 1,04727 2,7500 0 32 المعيشة مستوى  الموظفين أجور تغطي
 و الاجرررور نظرررام فررري المسررراواة تحقيرررق علرررى لمؤسسرررةا تعمرررل

 المكافات و الرواتب
32 0 3,2500 1,10716 

 1,04727 3,2500 0 32 الموظفين جهود م  تتناسب اجا ات ةسسالمؤ تقدم
 1,22433 3,2813 0 32 (الجدارة و الاستحقاق)واضحة اسس وفق الترقية عملية تتم

 98374, 3,5000 0 32 للموظفين المعنوي و ماديال التحفي  توفير على المؤسسة تعمل
 داخرررل الجمررراعي العمرررل رو  تررروفير علرررى المؤسسرررة تحرررر 

 اهيمتنظ
32 0 3,9063 ,99545 

 1,06066 3,8125 0 32 الموظفين بين بالتعاون المطلوبة المهام و العمل انجا  يتم
 1,11984 4,3125 0 32 وفاعلية بكفا ة العمل انجا  في التعاون يساهم

 التخطرررريط عنررررد المرؤوسررررين استشررررارة علررررى المرررردير يحررررر 
 بالمؤسسة الخاصة للعمليات

32 0 3,4688 1,07716 

 مررن كررل الاعتبررار بعررين الاخررذ علررى المؤسسررة  ادارة تحررر 
 الموظفين وافكار اقتراحات

32 0 3,5000 ,91581 

 الرفر  فري  القررارات اتخراذ فري المروظفين مشراركة مبردا يسراهم
 الوظيفي لرضاا من

32 0 3,6250 1,03954 

x 32 0 3,6031 ,62592 



 ملاحق
 الأول ورمحات اللعبار ئوية التكرارات والنسب الم

طارئة تغييرات اجراء عند التنظيمي هيكلها تغيير على المؤسسة تحرص  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

موافق غير  2 6,3 6,3 6,3 

 21,9 15,6 15,6 5 محايد

 93,8 71,9 71,9 23 موافق

بشدة موافق  2 6,3 6,3 100,0 

Total 32 100,0 100,0  

 
والمرؤوسين الرؤساء بين السلطة خطوط توضيح على المؤسسة تعمل  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

موافق غير  2 6,3 6,3 6,3 

دمحاي  7 21,9 21,9 28,1 

 84,4 56,3 56,3 18 موافق

بشدة موافق  5 15,6 15,6 100,0 

Total 32 100,0 100,0  

 
اليهم الموكلة المهام مع الموظفين تخصصات طبيعة توافق على المؤسسة تحرص  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

ةبشد موافق غير  1 3,1 3,1 3,1 

موافق غير  8 25,0 25,0 28,1 

 53,1 25,0 25,0 8 محايد

 90,6 37,5 37,5 12 موافق

بشدة موافق  3 9,4 9,4 100,0 

Total 32 100,0 100,0  

 
بها الخاصة المختلفة الأنشطة لإنجاز مختلفةالمؤسسةال إدارات بين تنسيق يوجد  . 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

بشدة موافق غير  2 6,3 6,3 6,3 

موافق غير  4 12,5 12,5 18,8 

 43,8 25,0 25,0 8 محايد

 93,8 50,0 50,0 16 موافق

بشدة موافق  2 6,3 6,3 100,0 

Total 32 100,0 100,0  

 
الفردية المبادرات و بداعالا دعم في الادارية القيادة تساهم  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

بشدة قافمو غير  1 3,1 3,1 3,1 

موافق غير  3 9,4 9,4 12,5 

 25,0 12,5 12,5 4 محايد

 84,4 59,4 59,4 19 موافق

بشدة موافق  5 15,6 15,6 100,0 

Total 32 100,0 100,0  

 
المهام اداء كيفية حول الموظفين ارشاد على القائد يحرص  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

موافق غير  2 6,3 6,3 6,3 

 15,6 9,4 9,4 3 محايد

 75,0 59,4 59,4 19 موافق

بشدة موافق  8 25,0 25,0 100,0 

Total 32 100,0 100,0  

 



 ملاحق
 

المطلوب فق و ينجز طالما العمل في التدخل عدم على القائد يحرص  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

بشدة موافق غير  1 3,1 3,1 3,1 

موافق غير  4 12,5 12,5 15,6 

 31,3 15,6 15,6 5 محايد

 100,0 68,8 68,8 22 موافق

Total 32 100,0 100,0  

 
للموظفين واضحا قياديا نمطا القائد يستخدم  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

موافق غير  3 9,4 9,4 9,4 

 40,6 31,3 31,3 10 محايد

 93,8 53,1 53,1 17 موافق

بشدة افقوم  2 6,3 6,3 100,0 

Total 32 100,0 100,0  

 
ومساواة بعدل الموظفين مع القائد يتعامل  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

بشدة موافق غير  3 9,4 9,4 9,4 

موافق غير  2 6,3 6,3 15,6 

 40,6 25,0 25,0 8 محايد

 81,3 40,6 40,6 13 موافق

بشدة موافق  6 18,8 18,8 100,0 

Total 32 100,0 100,0  

 
للمرؤوسين صلاحياته من بعض القائد يفوض  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

بشدة موافق غير  1 3,1 3,1 3,1 

موافق غير  1 3,1 3,1 6,3 

 28,1 21,9 21,9 7 محايد

 84,4 56,3 56,3 18 موافق

بشدة موافق  5 15,6 15,6 100,0 

Total 32 100,0 100,0  

 
لوبةمطال والدقة بالسرعة التنظيمية مستوياتها داخل الرسالة انتقال على المؤسسة تحرص  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

بشدة موافق غير  1 3,1 3,1 3,1 

موافق غير  2 6,3 6,3 9,4 

 28,1 18,8 18,8 6 محايد

 93,8 65,6 65,6 21 موافق

بشدة موافق  2 6,3 6,3 100,0 

Total 32 100,0 100,0  

 
حديثة اتصال وسائل تخدامسا إلى المؤسسة تسعى  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

بشدة موافق غير  1 3,1 3,1 3,1 

 6,3 3,1 3,1 1 محايد

 71,9 65,6 65,6 21 موافق

بشدة موافق  9 28,1 28,1 100,0 

Total 32 100,0 100,0  

 



 ملاحق
 

الداخلية اتصالاتها في والوضوح افيةفشلا توفير إلى المؤسسة تسعى  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

بشدة موافق غير  2 6,3 6,3 6,3 

موافق غير  4 12,5 12,5 18,8 

 37,5 18,8 18,8 6 محايد

 90,6 53,1 53,1 17 موافق

بشدة موافق  3 9,4 9,4 100,0 

Total 32 100,0 100,0  

 
الوظيفي السلم وفق التنظيمي الهيكل داخل الاتصال عملية تتم  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

بشدة موافق غير  2 6,3 6,3 6,3 

موافق غير  4 12,5 12,5 18,8 

 40,6 21,9 21,9 7 محايد

 90,6 50,0 50,0 16 موافق

بشدة قافمو  3 9,4 9,4 100,0 

Total 32 100,0 100,0  

 
يثةدح وتقنيات وسائل)تكنولوجية ةتحتي بنية المؤسسة توفر ) 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

بشدة موافق غير  1 3,1 3,1 3,1 

موافق غير  2 6,3 6,3 9,4 

 18,8 9,4 9,4 3 محايد

قافمو  18 56,3 56,3 75,0 

بشدة موافق  8 25,0 25,0 100,0 

Total 32 100,0 100,0  

 
بالمؤسسة الاعمال اغلب انجاز في اولوجيالتكن استخدام يساهم  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

بشدة موافق غير  2 6,3 6,3 6,3 

 9,4 3,1 3,1 1 محايد

 87,5 78,1 78,1 25 موافق

بشدة موافق  4 12,5 12,5 100,0 

Total 32 100,0 100,0  

 
الحديثة للتكنولوجيا الامثل للاستخدام موظفيها تكوين ىلا المؤسسة تسعى  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

بشدة موافق غير  2 6,3 6,3 6,3 

موافق ريغ  2 6,3 6,3 12,5 

 21,9 9,4 9,4 3 محايد

 87,5 65,6 65,6 21 موافق

بشدة موافق  4 12,5 12,5 100,0 

Total 32 100,0 100,0  

 

 

 

 

 

 

 



 ملاحق
العمل متطلبات حسب التكنولوجية اجهزتها تحديث على باستمرار  المؤسسة تحرص  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

بشدة موافق غير  1 3,1 3,1 3,1 

موافق غير  1 3,1 3,1 6,3 

 15,6 9,4 9,4 3 محايد

 87,5 71,9 71,9 23 موافق

بشدة موافق  4 12,5 12,5 100,0 

Total 32 100,0 100,0  

 
المعيشة مستوى الموظفين أجور تغطي  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

بشدة موافق غير  5 15,6 15,6 15,6 

موافق غير  7 21,9 21,9 37,5 

 71,9 34,4 34,4 11 محايد

 100,0 28,1 28,1 9 موافق

Total 32 100,0 100,0  

 
تالمكافا و الرواتب و الاجور نظام في المساواة تحقيق على المؤسسة تعمل  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

بشدة موافق غير  1 3,1 3,1 3,1 

موافق رغي  9 28,1 28,1 31,3 

 53,1 21,9 21,9 7 محايد

 87,5 34,4 34,4 11 موافق

بشدة موافق  4 12,5 12,5 100,0 

Total 32 100,0 100,0  

 
الموظفين جهود مع تتناسب تاجازا المؤسسة تقدم  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

بشدة موافق غير  1 3,1 3,1 3,1 

موافق غير  7 21,9 21,9 25,0 

 59,4 34,4 34,4 11 محايد

 87,5 28,1 28,1 9 موافق

بشدة موافق  4 12,5 12,5 100,0 

Total 32 100,0 100,0  

 
الجدارة و الاستحقاق)واضحة اسس وفق الترقية عملية تتم ) 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

بشدة موافق غير  2 6,3 6,3 6,3 

موافق غير  8 25,0 25,0 31,3 

 53,1 21,9 21,9 7 محايد

 81,3 28,1 28,1 9 موافق

بشدة موافق  6 18,8 18,8 100,0 

Total 32 100,0 100,0  

المبذول الجهد مع يتناسب راتب المؤسسة تقدم  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

بشدة موافق غير  5 15,6 15,6 15,6 

موافق غير  6 18,8 18,8 34,4 

 62,5 28,1 28,1 9 محايد

 96,9 34,4 34,4 11 موافق

بشدة موافق  1 3,1 3,1 100,0 

Total 32 100,0 100,0  



 ملاحق

 

 
بالمؤسسة الخاصة للعمليات التخطيط عند المرؤوسين استشارة على المدير يحرص  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

بشدة موافق غير  2 6,3 6,3 6,3 

موافق غير  4 12,5 12,5 18,8 

 40,6 21,9 21,9 7 محايد

قمواف  15 46,9 46,9 87,5 

بشدة موافق  4 12,5 12,5 100,0 

Total 32 100,0 100,0  

 
الموظفين وافكار اقتراحات من كل رالاعتبا بعين الاخذ على المؤسسة  ادارة تحرص  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

بشدة موافق غير  1 3,1 3,1 3,1 

موافق غير  3 9,4 9,4 12,5 

 43,8 31,3 31,3 10 محايد

 90,6 46,9 46,9 15 موافق

بشدة موافق  3 9,4 9,4 100,0 

Total 32 100,0 100,0  

للموظفين المعنوي و المادي التحفيز توفير على المؤسسة تعمل  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

بشدة موافق غير  1 3,1 3,1 3,1 

موافق غير  4 12,5 12,5 15,6 

 43,8 28,1 28,1 9 محايد

 87,5 43,8 43,8 14 موافق

بشدة موافق  4 12,5 12,5 100,0 

Total 32 100,0 100,0  

 الموظفين بين بالتعاون المطلوبة المهام و العمل انجاز يتم

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

بشدة موافق غير  2 6,3 6,3 6,3 

موافق غير  2 6,3 6,3 12,5 

 21,9 9,4 9,4 3 محايد

 78,1 56,3 56,3 18 موافق

بشدة موافق  7 21,9 21,9 100,0 

Total 32 100,0 100,0  

تنظيمها داخل الجماعي ملالع روح توفير على المؤسسة تحرص  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

بشدة موافق غير  2 6,3 6,3 6,3 

 21,9 15,6 15,6 5 محايد

افقمو  17 53,1 53,1 75,0 

بشدة موافق  8 25,0 25,0 100,0 

Total 32 100,0 100,0  

وفاعلية بكفاءة العمل انجاز في التعاون يساهم  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

بشدة موافق غير  2 6,3 6,3 6,3 

موافق ريغ  1 3,1 3,1 9,4 

 12,5 3,1 3,1 1 محايد

 40,6 28,1 28,1 9 موافق

بشدة موافق  19 59,4 59,4 100,0 

Total 32 100,0 100,0  



 ملاحق
 

الوظيفي الرضا من الرفع في  القرارات اتخاذ في نيالموظف مشاركة مبدا يساهم  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

بشدة موافق غير  1 3,1 3,1 3,1 

موافق غير  4 12,5 12,5 15,6 

 37,5 21,9 21,9 7 محايد

 81,3 43,8 43,8 14 موافق

بشدة موافق  6 18,8 18,8 100,0 

Total 32 100,0 100,0  

 

 ثانيات المحور اللعبار ةيوالانحرافات المعيار الحسابيةسطات المتو
 

 

FREQUENCIES VARIABLES=Z1 Z2 Z3 Z4 Z5 Z6 Z7 Z8 Z9 Z10 Z11 Z12 Z13 Z 

  /STATISTICS=STDDEV MEAN 

  /ORDER=ANALYSIS. 

Statistiques 

 N Moyenne Ecart-type 

Valide Manquante 

 1,21814 3,5000 0 32 المختلفة العمل  مواق بين والانتقال الاعمال أدا  تنوي  على  بقدرات بالمؤسسة الموظفين يتمت 

 على العاملين وتدريب متطورة  ومعدات وسائل على جديد ماهو كل تبني على المؤسسة تحر 
 استخدامها كيفية

32 0 3,9063 ,77707 

 80322, 3,7500 0 32 العمل دا أ مشكلات حل على تساعد جديدة وطرق أساليب توفير ىعل  المؤسسة إدارة تعمل

 87759, 3,4375 0 32 الأدا  مستوى وتحسين لمعالجة الكافي الدعم توفير على المؤسسة إدارة لتعم

 89578, 3,6875 0 32 الوظيفي الادا  على تؤثر التي الصعوبات من للتخفيف ملائم جو توفير في  المؤسسة تساهم

 62217, 4,0000 0 32 اليهم الموكلة الاعمال  جمي طبيعة معرفة على الموظفين يحر 

 98374, 3,7500 0 32 واضحة ومعايير موضوعية أسس وفق الموظفين أدا  تقييم بعملية المؤسسة تقوم

 1,41279 3,5625 0 32 أدائهم تقييم عملية نتائج أساس على الموظفين وتحفي  ترقية عملية تتم

 1,45358 4,1250 0 32 العمل لأدا  محف ة عمل وبيئة الوظيفي الأمان المؤسسة توفر

 81752, 3,9063 0 32 الأعمال أدا  في بعضهم م  التنسيق و بالتخطيط الموظفين يقوم

 1,10716 3,7500 0 32 بالعاملين الاتصال تقوية على التقييم عملية تساعد

 97551, 3,6250 0 32 التقييم ملياتع طريق عن المؤسسة داخل تعترضهم التي موظفينلا مشاكل على التعرف يتم

 84183, 3,5313 0 32 موظفيها بأدا  المتعلقة والضعف القوة نقاط عن الكشف على المؤسسة ملتع

Z 32 0 3,7332 ,54357 

 

 ثانيات المحور اللعبار ئوية التكرارات والنسب الم
 

 

ختلفةالم العمل مواقع بين والانتقال الاعمال أداء تنويع على  بقدرات سسةؤبالم الموظفين يتمتع  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

بشدة موافق غير  3 9,4 9,4 9,4 

موافق غير  4 12,5 12,5 21,9 

 37,5 15,6 15,6 5 محايد

 81,3 43,8 43,8 14 موافق

بشدة قمواف  6 18,8 18,8 100,0 

Total 32 100,0 100,0  



 ملاحق
 

استخدامها كيفية ىعل العاملين وتدريب متطورة  ومعدات وسائل على جديد ماهو كل تبني على المؤسسة تحرص  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

بشدة موافق غير  1 3,1 3,1 3,1 

 18,8 15,6 15,6 5 محايد

 84,4 65,6 65,6 21 موافق

بشدة موافق  5 15,6 15,6 100,0 

Total 32 100,0 100,0  

 
العمل أداء مشكلات حل على تساعد جديدة وطرق ساليبأ توفير على  المؤسسة إدارة تعمل  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

بشدة قفموا غير  1 3,1 3,1 3,1 

موافق غير  1 3,1 3,1 6,3 

 25,0 18,8 18,8 6 محايد

 90,6 65,6 65,6 21 موافق

بشدة موافق  3 9,4 9,4 100,0 

Total 32 100,0 100,0  

 
الأداء مستوى وتحسين لمعالجة الكافي الدعم توفير على المؤسسة إدارة تعمل  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

بشدة موافق غير  2 6,3 6,3 6,3 

موافق غير  1 3,1 3,1 9,4 

 43,8 34,4 34,4 11 محايد

 96,9 53,1 53,1 17 موافق

بشدة موافق  1 3,1 3,1 100,0 

Total 32 100,0 100,0  

 
الوظيفي الاداء على تؤثر يالت الصعوبات من للتخفيف ملائم جو توفير في  المؤسسة تساهم  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

موافق غير  3 9,4 9,4 9,4 

 40,6 31,3 31,3 10 محايد

 81,3 40,6 40,6 13 موافق

بشدة موافق  6 18,8 18,8 100,0 

Total 32 100,0 100,0  

 

 

 
اليهم الموكلة الاعمال جميع طبيعة معرفة على الموظفين يحرص  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 18,8 18,8 18,8 6 محايد

 81,3 62,5 62,5 20 موافق

بشدة موافق  6 18,8 18,8 100,0 

Total 32 100,0 100,0  

واضحة ومعايير موضوعية أسس وفق الموظفين اءدأ تقييم بعملية المؤسسة تقوم  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

بشدة موافق غير  1 3,1 3,1 3,1 

فقموا غير  3 9,4 9,4 12,5 

 28,1 15,6 15,6 5 محايد

 81,3 53,1 53,1 17 موافق

بشدة موافق  6 18,8 18,8 100,0 

Total 32 100,0 100,0  



 ملاحق

 

 

 
الأعمال أداء في عضهمب مع التنسيق و بالتخطيط الموظفين يقوم  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

بشدة موافق غير  1 3,1 3,1 3,1 

يدمحا  6 18,8 18,8 21,9 

 81,3 59,4 59,4 19 موافق

بشدة موافق  6 18,8 18,8 100,0 

Total 32 100,0 100,0  

 
بالعاملين الاتصال ةتقوي على التقييم عملية تساعد  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

بشدة موافق غير  2 6,3 6,3 6,3 

افقمو غير  2 6,3 6,3 12,5 

 31,3 18,8 18,8 6 محايد

 75,0 43,8 43,8 14 موافق

بشدة موافق  8 25,0 25,0 100,0 

Total 32 100,0 100,0  

 
التقييم عمليات طريق عن المؤسسة داخل تعترضهم التي الموظفين مشاكل على التعرف ميت  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

بشدة موافق غير  2 6,3 6,3 6,3 

موافق غير  1 3,1 3,1 9,4 

 34,4 25,0 25,0 8 محايد

 87,5 53,1 53,1 17 موافق

بشدة وافقم  4 12,5 12,5 100,0 

Total 32 100,0 100,0  

 

 

 

 

 

أدائهم تقييم عملية نتائج أساس على الموظفين وتحفيز ترقية عملية متت  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

بشدة موافق غير  2 6,3 6,3 6,3 

موافق غير  5 15,6 15,6 21,9 

 46,9 25,0 25,0 8 محايد

 78,1 31,3 31,3 10 موافق

بشدة موافق  6 18,8 18,8 96,9 

8,00 1 3,1 3,1 100,0 

Total 32 100,0 100,0  

العمل لأداء محفزة عمل وبيئة الوظيفي الأمان المؤسسة توفر  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

موافق غير  1 3,1 3,1 3,1 

 25,0 21,9 21,9 7 محايد

 78,1 53,1 53,1 17 موافق

بشدة قمواف  6 18,8 18,8 96,9 

11,00 1 3,1 3,1 100,0 

Total 32 100,0 100,0  



 ملاحق
 

موظفيها بأداء لمتعلقةا والضعف القوة نقاط عن الكشف على المؤسسة تعمل  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

بشدة موافق غير  1 3,1 3,1 3,1 

موافق غير  2 6,3 6,3 9,4 

 40,6 31,3 31,3 10 محايد

 93,8 53,1 53,1 17 موافق

بشدة موافق  2 6,3 6,3 100,0 

Total 32 100,0 100,0  

 

  ألفا كرونباختائج معامل ن
Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

0,955 43 

 
Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

0,951 30 

 
 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

0,794 13 

 النصفيةة التجزئ

 
Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach 

Partie 1 
Valeur ,882 

Nombre d'éléments 22 

Partie 2 
Valeur ,947 

Nombre d'éléments 21 

Nombre total d'éléments 43 
Corrélation entre les sous-échelles ,827 

Coefficient de Spearman-Brown 
Longueur égale ,905 

Longueur inégale ,905 
Coefficient de Guttman split-half ,890 

 

 
Tests de normalité 

 Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk 

Statistique ddl Signification Statistique ddl Signification 

X ,175 32 ,013 ,868 32 ,001 
Z ,111 32 ,200 ,957 32 ,231 

 
Test-t 
 

Statistiques sur échantillon unique 

 N Moyenne Ecart-type Erreur standard 
moyenne 

X 32 3,6031 ,62592 ,11065 
Z 32 3,7332 ,54357 ,09609 
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Test sur échantillon unique 

 Valeur du test = 3 

t ddl Sig. (bilatérale) Différence moyenne Intervalle de confiance 95% de la différence 

Inférieure Supérieure 

X 5,451 31 ,000 ,60313 ,3775 ,8288 
Z 7,630 31 ,000 ,73317 ,5372 ,9292 

 
Régression 

Variables introduites/supprimées 

Modèle Variables introduites Variables supprimées Méthode 

1 X . Entrée 

 
Récapitulatif des modèles 

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

1 ,830 ,689 ,678 ,30835 

 
ANOVA 

Modèle Somme des carrés ddl Moyenne des carrés D Sig. 

1 

Régression 6,307 1 6,307 66,338 ,000 

Résidu 2,852 30 ,095   

Total 9,160 31    

 
Coefficients 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 
standardisés 

t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) 1,137 ,323  3,514 ,001 

X ,721 ,088 ,830 8,145 ,000 

 
ONEWAY X BY M1 

  /STATISTICS HOMOGENEITY 

  

Test d'homogénéité des variances 
X 

Statistique de Levene ddl1 ddl2 Signification 

1,080 1 30 ,307 

 
ANOVA à 1 facteur 

X 

 Somme des carrés ddl Moyenne des carrés F Signification 

Inter-groupes ,322 1 ,322 ,816 ,374 

Intra-groupes 11,824 30 ,394   
Total 12,145 31    

 
ONEWAY X BY M2 

  /STATISTICS HOMOGENEITY 

  /MISSING ANALYSIS. 
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Test d'homogénéité des variances 

X 

Statistique de Levene ddl1 ddl2 Signification 

2,700 1 29 ,111 

 
ANOVA à 1 facteur 

X 

 Somme des carrés ddl Moyenne des carrés F Signification 

Inter-groupes 3,153 2 1,577 5,084 ,013 

Intra-groupes 8,992 29 ,310   
Total 12,145 31    

 
ONEWAY X BY M2 

  /STATISTICS HOMOGENEITY 

  /MISSING ANALYSIS 

  /POSTHOC=TUKEY SCHEFFE ALPHA(0.05). 

 
Test d'homogénéité des variances 

X 

Statistique de Levene ddl1 ddl2 Signification 

2,700 1 29 ,111 

 

 
ANOVA à 1 facteur 

X 

 Somme des carrés ddl Moyenne des carrés F Signification 

Inter-groupes 3,153 2 1,577 5,084 ,013 

Intra-groupes 8,992 29 ,310   
Total 12,145 31    

 
Test d'homogénéité des variances 

X 

Statistique de Levene ddl1 ddl2 Signification 

2,700 1 29 ,111 

 
ANOVA à 1 facteur 

X 

 Somme des carrés ddl Moyenne des carrés F Signification 

Inter-groupes 3,153 2 1,577 5,084 ,013 

Intra-groupes 8,992 29 ,310   
Total 12,145 31    

 
Test d'homogénéité des variances 

X 

Statistique de Levene ddl1 ddl2 Signification 

1,671 1 29 ,206 

 
ANOVA à 1 facteur 

X 

 Somme des carrés ddl Moyenne des carrés F Signification 

Inter-groupes 1,262 2 ,631 1,681 ,204 

Intra-groupes 10,884 29 ,375   
Total 12,145 31    

A 1 facteur 
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Test d'homogénéité des variances 

X 

Statistique de Levene ddl1 ddl2 Signification 

1,007 2 29 ,378 

 
ANOVA à 1 facteur 

X 

 Somme des carrés ddl Moyenne des carrés F Signification 

Inter-groupes 1,385 2 ,692 1,866 ,173 

Intra-groupes 10,760 29 ,371   
Total 12,145 31    
ONEWAY X BY M5 

  /STATISTICS HOMOGENEITY 

  /MISSING ANALYSIS. 

Test d'homogénéité des variances 
X 

Statistique de Levene ddl1 ddl2 Signification 

3,688 2 29 ,037 

 
ANOVA à 1 facteur 

X 

 Somme des carrés ddl Moyenne des carrés F Signification 

Inter-groupes ,003 2 ,002 ,004 ,996 

Intra-groupes 12,142 29 ,419   
Total 12,145 31    

 
ONEWAY X BY M6 

  /STATISTICS HOMOGENEITY 

Test d'homogénéité des variances 
X 

Statistique de Levene ddl1 ddl2 Signification 

4,064 2 29 ,028 

 
ANOVA à 1 facteur 

X 

 Somme des carrés ddl Moyenne des carrés F Signification 

Inter-groupes 6,116 2 3,058 14,710 ,000 

Intra-groupes 6,029 29 ,208   
Total 12,145 31    

 
ONEWAY X BY M7 

  /STATISTICS HOMOGENEITY 

Test d'homogénéité des variances 
 

Statistique de Levene ddl1 ddl2 Signification 

6,795 2 29 ,004 

 
ANOVA à 1 facteur 

X 

 Somme des carrés ddl Moyenne des carrés F Signification 

Inter-groupes 4,455 2 2,228 8,401 ,001 

Intra-groupes 7,690 29 ,265   
Total 12,145 31    
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ONEWAY Z BY M1 

  /STATISTICS HOMOGENEITY 

Test d'homogénéité des variances 
Z 

Statistique de Levene ddl1 ddl2 Signification 

,035 1 30 ,852 

 
ANOVA à 1 facteur 

Z 

 Somme des carrés ddl Moyenne des carrés F Signification 

Inter-groupes 1,106 1 1,106 4,120 ,051 

Intra-groupes 8,053 30 ,268   
Total 9,160 31    

 
ONEWAY Z BY M1 

  /STATISTICS HOMOGENEITY 

  /MISSING ANALYSIS 

  /POSTHOC=TUKEY SCHEFFE ALPHA(0.05). 

 
Test d'homogénéité des variances 

Z 

Statistique de Levene ddl1 ddl2 Signification 

,035 1 30 ,852 

 
ANOVA à 1 facteur 

Z 

 Somme des carrés ddl Moyenne des carrés F Signification 

Inter-groupes 1,106 1 1,106 4,120 ,051 

Intra-groupes 8,053 30 ,268   
Total 9,160 31    

 
ONEWAY Z BY M2 

  /STATISTICS HOMOGENEITY 

  /MISSING ANALYSIS 

  /POSTHOC=TUKEY SCHEFFE ALPHA(0.05). 

Test d'homogénéité des variances 
Z 

Statistique de Levene ddl1 ddl2 Signification 

2,381 1 29 ,134 

 
ANOVA à 1 facteur 

Z 

 Somme des carrés ddl Moyenne des carrés F Signification 

Inter-groupes 2,079 2 1,040 4,258 ,024 

Intra-groupes 7,081 29 ,244   
Total 9,160 31    

 
Test d'homogénéité des variances 

Z 

Statistique de Levene ddl1 ddl2 Signification 

2,753 1 29 ,108 
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ANOVA à 1 facteur 

Z 

 Somme des carrés ddl Moyenne des carrés F Signification 

Inter-groupes ,774 2 ,387 1,338 ,278 

Intra-groupes 8,386 29 ,289   
Total 9,160 31    

 
Test d'homogénéité des variances 

Z 

Statistique de Levene ddl1 ddl2 Signification 

2,666 2 29 ,087 

 
ANOVA à 1 facteur 

Z 

 Somme des carrés ddl Moyenne des carrés F Signification 

Inter-groupes ,932 2 ,466 1,642 ,211 

Intra-groupes 8,228 29 ,284   
Total 9,160 31    

 
Test d'homogénéité des variances 

Z 

Statistique de Levene ddl1 ddl2 Signification 

1,051 2 29 ,363 

 
ANOVA à 1 facteur 

Z 

 Somme des carrés ddl Moyenne des carrés F Signification 

Inter-groupes ,415 2 ,207 ,688 ,511 

Intra-groupes 8,745 29 ,302   
Total 9,160 31    

 
ONEWAY Z BY M6 

  /STATISTICS HOMOGENEITY 

  /MISSING ANALYSIS 

  /POSTHOC=TUKEY SCHEFFE ALPHA(0.05). 

Test d'homogénéité des variances 
Z 

Statistique de Levene ddl1 ddl2 Signification 

,385 2 29 ,684 

 
ANOVA à 1 facteur 

Z 

 Somme des carrés ddl Moyenne des carrés F Signification 

Inter-groupes 2,665 2 1,333 5,950 ,007 

Intra-groupes 6,494 29 ,224   
Total 9,160 31    
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Variable dépendante: Z 

 (I) 
ستوى الم

 الوظيفي

(J)  المستوى
 الوظيفي

 

Différence de 
moyennes (I-

J) 

Erreur 
standar

d 
Signification 

Intervalle de confiance à 95% 

 Borne inférieure Borne supérieure 

Test de 
Tukey 

عمال 
 تنفيذيين

 1,3718 0564, 031, 26630, 71410, عمال إداريين

 2235, 6622,- 449, 17932, 21933,- إطارات

عمال 
 إداريين

 0564,- 1,3718- 031, 26630, 71410,- عمال تنفيذيين

 2652,- 1,6017- 005, 27058, 93343,- إطارات

 إطارات
 6622, 2235,- 449, 17932, 21933, عمال تنفيذيين

 1,6017 2652, 005, 27058, 93343, عمال إداريين

Scheffe 

عمال 
 تنفيذيين

 1,4011 0271, 040, 26630, 71410, عمال إداريين

 2433, 6819,- 482, 17932, 21933,- إطارات

عمال 
 إداريين

مال تنفيذيينع  -,71410 ,26630 ,040 -1,4011 -,0271 

 2354,- 1,6315- 007, 27058, 93343,- إطارات

 إطارات
تنفيذيين عمال  ,21933 ,17932 ,482 -,2433 ,6819 

 1,6315 2354, 007, 27058, 93343, عمال إداريين

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ANOVA à 1 facteur 
Z 

 Somme des carrés ddl Moyenne des carrés F Signification 

Inter-groupes 2,428 2 1,214 5,229 ,012 

Intra-groupes 6,732 29 ,232   
Total 9,160 31    

 

Statistique de Levene ddl1 ddl2 Signification 

1,214 2 29 ,312 

Comparaisons multiples 

Variable dépendante: Z 

 

(I) الراتب الشهري (J) الراتب الشهري Différence de 
moyennes (I-J) 

Erreur 
standard 

Significa
tion 

Intervalle de 
confiance à 95% 

 Borne 
inférieure 

Borne 
supéri
eure 

Test de Tukey 

30000إلى أقل من دج 15000من   
دج 60000إلى أقل من  30000من   -,69103 ,23685 ,018 -1,2760 -,1061 

دج فأكثر60000من   -,97949 ,35186 ,025 -1,8485 -,1105 

 60000إلى أقل من  30000من 
 دج

30000إلى أقل من دج 01500من   ,69103 ,23685 ,018 ,1061 1,276
0 

دج فأكثر60000من   -,28846 ,29504 ,597 -1,0171 ,4402 

دج فأكثر60000من   
30000إلى أقل من دج 00150من   ,97949 ,35186 ,025 ,1105 1,848

5 

دج 60000إلى أقل من  30000من   ,28846 ,29504 ,597 -,4402 1,017
1 

Scheffe 

30000إلى أقل من دج 15000من   
دج 60000إلى أقل من  30000من   -,69103 ,23685 ,024 -1,3021 -,0800 

دج فأكثر60000من   -,97949 ,35186 ,032 -1,8872 -,0718 

 60000إلى أقل من  30000من 
 دج

30000إلى أقل من دج 15000من   ,69103 ,23685 ,024 ,0800 1,302
1 

فأكثردج 60000من   -,28846 ,29504 ,625 -1,0496 ,4727 

دج فأكثر60000من   
30000إلى أقل من دج 15000من   ,97949 ,35186 ,032 ,0718 1,887

2 

دج 60000لى أقل من إ 30000من   ,28846 ,29504 ,625 -,4727 1,049
6 
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 الملخص

يهدف البحث الحالي إلى دراسة تأثير المناخ التنظيمي على الأداء الوظيفي في مؤسسة مطاحن عمر بن 
عمر بولاية قالمة، وذلك باستخدام المنهج الوصفي التحليلي، للتحقق من تأثير المتغير المستقل على المتغير التابع 

وظفين في مؤسسة مطاحن عمر بن عمر بولاية قالمة من خلال الدراسة الميدانية، يتمثل مجتمع البحث الحالي من الم
موظف من الأفراد في المؤسسة قيد  32وتكونت عينة الدراسة النهائية من  موظف 1000والبالغ عددهم 

الدراسة ولقد استخدم الباحث استبانة للمناخ التنظيمي والأداء الوظيفي، كما استخدم الباحث بعض الأساليب 
والانحرافات  وسطاتالمناسبة لفرضيات الدراسة وتساؤلاتها ومنها حساب المت spssمج الإحصائية من خلال برنا

المعيارية، حساب صدق الاستبانة وذلك من خلال معامل ألفاكرونباخ، التجزئة النصفية، تحليل الانحدار، اختبار 
اخ التنظيمي السائد في وكانت نتائج الدراسة توجد توجهات جيدة نحو عبارات المن Tستودنت، اختبار التباين 

مؤسسة مطاحن عمر بن عمر بولاية قالمة من وجهة نظر الموظفين فيها، يوجد أيضا توجه ايجابي نحو الأداء 
في مؤسسة مطاحن عمر بن عمر بولاية قالمة من وجهة نظرهم وكذلك توجه علاقة تأثير ذات للأفراد الوظيفي 

 سة والأداء الوظيفي للأفراد.دلالة احصائية بين المناخ التنظيمي في المؤس

 الكلمات المفتاحية:

 .المناخ التنظيمي، الأداء الوظيفي، المؤسسة، الموظفين، التأثير

Abstract : 

 The current research aims to study the effect of the organizational climate 

on the performance of AMOR BEN AMOR’s mills in the Wilaya of Guelma, 

using the analytical descriptive method, to verify the effect of the independent 

variable on the dependent variable through the field study. The researcher used 

some statistical methods through the spss program which is suitable for the 

study hypotheses. The results of the study show good trends towards the 

prevailing organizational climate expressions in AMOR BEN AMOR Mills 

Corporation in the Wilaya of Guelma from the point of view of the results of the 

study. There is also a positive attitude towards the job performance of 

individuals at AMOR BEN AMOR Mills in the Wilaya of Guelma from their 

point of view, as well as directing a statistically significant relationship between 

organizational climate and job performance of individuals. 

key words: Organizational climate, performance, organization, staff, influence. 
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