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  .مقدمة  
نشѧاطھا فѧان العنصѧر البشѧري ھѧو  كانѧت مجѧالات أیѧاو  أھѧدافھاكانѧت  أیاالمنظمة  إن       

           . الإنتѧاجعناصѧر و العنصѧر الأھѧم فѧي تحدیѧد فعالیѧة اسѧتخدام  الأساسѧيالمحѧرك 
 .عموماالمنظمات خصوصا و المجتمع  في الإبداعو  والأداء الوظیفي یمثل مصدر التطویر

فѧع الѧروح المعنویѧة المنظمѧات اھتمامѧا خاصѧا بخلѧق منѧاخ تنظیمѧي ملائѧم لھѧدف ر أبدت قدل
 أصѧبح إذ العѧاملین  أداءعلѧى ل قد یؤثر بشكل فعافالمناخ العام داخل المنظمة للعاملین فیھا، 

المواضیع التي استحوذت على اھتمام العدید مѧن البѧاحثین  أھمموضوع المناخ التنظیمي من 
خصائصѧھا و فیھѧا تتفاعѧل و متغیراتھѧااعتبѧاره بیئѧة العمѧل الداخلیѧة لمختلѧف ب لأھمیتѧھنظѧرا 

                      . و قѧѧѧѧѧѧѧѧѧیمھم واتجاھѧѧѧѧѧѧѧѧѧاتھم الأفѧѧѧѧѧѧѧѧѧراد إمكانیѧѧѧѧѧѧѧѧѧاتوعملیاتѧѧѧѧѧѧѧѧѧھ مѧѧѧѧѧѧѧѧѧع التنظѧѧѧѧѧѧѧѧѧیم  أھѧѧѧѧѧѧѧѧѧداف
حیѧث الشخصѧیة مѧع التغیѧرات التنظیمیѧة،  المناخ التنظیمي ینتج عن تفاعѧل الفѧرد بمكوناتѧھو

یمكѧѧن  إذالعѧاملین فیھѧѧا  للأفѧѧرادالѧѧوظیفي و الأخلاقѧيیلعѧب دورا كبیѧѧرا فѧي ترصѧѧین السѧѧلوك 
لتنظیم ا أفرادھذا المناخ یعمل  أجواءوسط ففي  أبعادھانھ یمثل شخصیة المنظمة بكل القول أ

 المنظمѧة التѧي یعملѧون فیھѧا. أھدافمسؤولیاتھم التي تحقق في مجملھا  مھامھم، على القیام ب
و یكونون تجاربھم و یكسبون خبراتھم و یقیمون علاقات  أعمالھممناخ تنظیمي یؤدون  وفي

حسѧب المنѧاخ السѧائد و مѧا و ،وتلبیѧة حاجѧاتھم أھѧدافھمتحقیѧق  إلѧىعمل فیمѧا بیѧنھم ویسѧعون 
 أو أعمѧالھمتخلق مشاعرھم و تتكون اتجاھاتھم سѧواء نحѧو  أبعادیتصف بھ من خصائص و 

سلوكھم ممѧا یѧنعكس علѧى  بھ تأثریالوظیفي الذي  أدائھمبذلك یتحدد مستوى و نحو منظماتھم
نظیمѧي وسѧیط بѧین متطلبѧات باعتبѧار المنѧاخ التو الأفراد العѧاملین فѧي المنظمѧة. أداءمستوى 

حاجѧѧات الفѧѧرد فѧѧان جѧѧوھر الأمѧѧر یسѧѧتوجب الاھتمѧѧام و الارتقѧѧاء بѧѧھ مѧѧن حیѧѧث  الوظیفѧѧة ،
و أھѧداف الفѧرد علѧى حѧد سѧواء حتѧى ھداف المنظمة المستوى والدرجة وجعلھ یتماشى مع أ

بھѧدف تحسѧین أدائھѧم و زیѧادة إنتѧاجھم مѧن جھѧة و تحقیѧق میولا تھم و رغبѧاتھم، مع  یتكیف
  رضاھم وولائھم من جھة أخرى.

 فѧي تحقیѧق المنظمѧة  تѧأثیراشѧد العوامѧل المنѧاخ التنظیمѧي علѧى أنѧھ مѧن أ إلѧىذلك ینظر ل     
المنظمѧة و فعالیتھѧا فѧي تحقیѧѧق  بالتѧالي كفѧاءة للأفѧراد، ومسѧتوى جیѧد مѧن الرضѧا الѧوظیفي ل

 أدائھѧمعلѧى اتجاھѧات العمѧال و علѧى  تأثیرھѧالمحددات المنѧاخ التنظیمѧي و  انظرو  ،أھدافھا
  للمنظمة.في ضوء البیئة الداخلیة و الخارجیة الوظیفي 

وقد أكدت العدید من الدراسات و البحوث أھمیة التعѧرف علѧى طبیعѧة المنѧاخ التنظیمѧي      
 یجابیѧة،تعزیѧز النѧواحي الانھا من أجѧل تبنѧي سیاسѧات مѧن شѧأ ،السائد وأبعاده في أیة منظمة

ممѧѧا فسѧѧیة للعѧѧاملین و بѧѧروحھم المعنویѧѧة، و الارتقѧѧاء بالصѧѧحة النتحسѧѧین النѧѧواحي السѧѧلبیة 
ѧѧѧѧѧѧѧѧق أھѧѧѧѧѧѧѧѧى تحقیѧѧѧѧѧѧѧѧا علѧѧѧѧѧѧѧѧنعكس ایجابیѧѧѧѧѧѧѧѧردیѧѧѧѧѧѧѧѧات الفѧѧѧѧѧѧѧѧباع حاجѧѧѧѧѧѧѧѧة و إشѧѧѧѧѧѧѧѧداف المنظم.



  ب
 

جѧانبین:  إلѧىو قصѧد الخѧوض فیھѧا قسѧمنا البحѧث  بحثنѧا، المنطلق برز موضѧوع  و من ھذا
  .التطبیقي الإطارو  النظري الإطار

  ثلاثة فصول: إلىللبحث تم تقسیمھ  النظري فالإطار
 الإطار العام لإشكالیة.:الفصل الأولخصصنا  إذ
 إلѧى بالإضѧافة، البحѧث و فرضѧیاتھ إشѧكالیة، حیѧث تعرفنѧا فیѧھ علѧى للإشكالیةالعام  للإطار 

بعѧض مѧن و ،تحدیѧد المفѧاھیم، ثѧم اختیѧار الموضѧوع أسѧباب وكѧذلك ،وأھمیتѧھالبحѧث  أھداف
  .، و صعوبات البحثالدراسات السابقة

  المناخ التنظیمي.:الفصل الثانيفي  وتطرقنا
و قیѧاس  أھمیتѧھ إلѧى بالإضѧافة عناصѧره، و أبعѧاده ،أنواعѧھثѧم  التنظیمي، إلى مفھوم المناخ 

 الأخیѧѧر إلѧѧىلنصѧѧل فѧѧي  العوامѧѧل المѧѧؤثرة علیѧѧھ، تلیھѧѧاو كѧѧذا خصائصѧѧھ و المنѧѧاخ التنظیمѧѧي،
  النظریة للمناخ التنظیمي. الأسس

  :على احتوىف :الأداء الوظیفي،الثالث الفصلأما 
و كѧذا  معѧاییره، إلѧى بالإضѧافة تخطیطھ، ومحدداتھ  إلىالوظیفي ثم تطرقنا  الأداءتعریف   

 تعریفѧѧھ،الѧѧذي نجѧد فیѧھ:  الأداءعلѧى تقیѧیم  تحѧدثنا أیضѧѧاو  عناصѧره، الѧوظیفي، الأداءقیѧاس 
  معوقاتھ.و  أھدافھو كذا  أھمیتھ

  الوظیفي. بالأداءعلاقة المناخ التنظیمي  إلىالفصل أخر لنتطرق في 
  في:فصلین یتمثلان  إلىفقد قسمناه  التطبیقي الإطار أما

  وإجراءاتھ التطبیقیة.منھجیة البحث : الفصل الرابع -أولا
  :إجراءاتھالذي تم تخصیصھ لمنھجیة البحث و 

جمѧع  أدواتوكذا  منھج البحث، ، وأیضامیدان البحثثم فتناولنا فیھ الدراسة الاستطلاعیة،  
  .وفي الأخیر خصائص العینة ، ثم عینة البحث،و تحلیل البیانات

  عرض وتحلیل الفرضیات.:الفصل الخامس -ثانیاو
بخاتمѧѧة و ثѧم ختمنѧا البحѧث اسѧتنتاج عѧام،  تحلیلھѧا،و  تѧم تخصیصѧھ لعѧرض نتѧائج البحѧث إذ

  بعض الاقتراحات.
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   تمھید
الدراسة، و تمت الإجابة عن ھذه  في ھذا الفصل إلى تحدید إشكالیة تم التطرق  

 ،العملیة ھداف الدراسة و أھمیتھا العلمیة ذكر أ بفرضیات كحلول مؤقتة، أیضا تم شكالیةالإ

بعض بإعطاء التعریف الإجرائي لمتغیرات الدراسة و تعریف  و في الأخیر تم التطرق إلى

  مصطلحات.ال
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I -  :إشكالیة البحث  

استثمار جزء كبیر و ھائل من خبرات بشري الذي یتم على مستواه المؤسسة كمجتمع     

فیھ  یشترك و یجتمع المواطنین و ھي المكان الوحید الذي ،ملین فیھالأفراد العادرات اقو

  ھدف واحد موحد. لتحقیق

مثل الأداة الحقیقیة و ت،و أكثرھا تأثیرا على المنظمة  تالمداخلاتعتبر الموارد البشریة أھم 

تحاول أن توفر لمواردھا البشریة مناخا تنظیمیا یكون ، لذا فإن المنظمة ھالتحقیق أھداف

  محفزا لھذا المورد، و كذلك یساعدھا على القیام بدورھا على أكمل وجھ.

یشیر إلى كافة الظروف فالمناخ التنظیمي یعبر عن شخصیة المنظمة أو المؤسسة، و "

الداخلیة و الخارجیة التي تحیط بالموظف أو العامل في أثناء عملھ، و التي تؤثر في سلوكھ 

 سسة نفسھا، كما تحدد مستوى رضاه و تشكل اتجاھاتھ نحو عملھ و نحو المنظمة أو المؤ

  ) 1("مستوى أدائھ.و

صیة مع التغیرات التنظیمیة، فقد أن المناخ التنظیمي ینتج عن تفاعل الفرد بمكوناتھ الشخ  

مي یتكون من سلوكیات تعددت الآراء و الأفكار النظریة حول ھذا المفھوم "فالمناخ التنظی

التنظیم، بحیث تعمل  الأفراد وسیاسات التنظیم و مستویات مختلفة من إدراك الأفراد لھذا

  ) 2(كعوامل ضاغطة نحو توجیھ أنشطة و سلوكیات الأفراد".

بأنھ البیئة الإنسانیة التي یعمل في إطارھا  "المناخ التنظیمي العمريذلك و یعرف ك

یمثل جزء أساسیا من المنظمة  والعاملون، ھذا المناخ قد یكون داخل إدارة من الإدارات أ

و قد یعبر عن الوحدة الاقتصادیة ككل، فھو عبارة المفھوم الذي  نع من المصانعصم مثل

  ) 3(.یتبناه التطویر التنظیمي"

  

 ، دار المسیرة للنشر1 ط ،السلوك التنظیمي في إدارة المؤسسات التعلیمیة :المجیدفاروق عبده فلیھ السید محمد عبد  -1

  .291 ، ص2005الأردن،  ،و الطباعة و التوزیع

 ،2004 ،الإسكندریة ،دار الوعاء للطباعة و النشر ،1ط ،السلوك التنظیمي في الإدارة التربویة :محمد حسین رسمي -2

  . 87ص 

 ،2003، مصر، دار الجامعة الجدیدة ،ط د ،)السلوك التنظیمي (مدخل تطبیقي معاصر :الدین محمد عبد الباقيصلاح  -3

  .393ص 
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و تؤكد الكثیر من الدراسات و البحوث على أن المناخ التنظیمي یعد أحد محددات قدرة 

تأثیر عمیق في تكوین و إدراك اتجاھات العاملین المنظمات على تحقیق أھدافھا لما لھ من 

فیھا، و كذلك في تشكیل سلوكھم الوظیفي و الإداري داخل المنظمة، و من ثم بناء قدرة 

مالیة لتحقیق المنظمة على استخدام إمكانیاتھا و مواردھا المادیة و الفنیة، و البشریة و ال

إلى التعرف التي تھدف  لعواملةاسة "امن بین ھذه الدراسات نجد در البقاء و الاستقرار.

في الأجھزة المركزیة للإدارة العامة في الأردن ممثلة في  يالمؤسساتعلى واقع المناخ 

الوزارات و الدوائر المركزیة، و قد توصلت ھذه الدراسة إلى عدة نتائج من أھمھا وجود 

، و أن أسباب التغیر تعود إلى الأوضاع يالمؤسساتاستقرار و رضا عام متوسط عن المناخ 

الداخلیة للأجھزة المبحوثة، و أوصلت الدراسة بضرورة إدخال تحسینات تدریجیة في 

بالعاملین  الاھتمامكافة و الحد من التأثیرات الشخصیة، و زیادة  يالمؤسساتجوانب المناخ 

  و بالإنتاجیة".

"في حین  التي ھدفت إلى معرفة مدى تأثیر أبعاد المناخ التنظیمي  الذنیباتنجد دراسة 

الرئیسیة (الھیكل التنظیمي، السیاسات الإداریة، و البیئة الخارجیة، و التكنولوجیا) في أداء 

الإداریة في الأردن، و أظھرت نتائج الدراسة أن ھناك العاملین بأجھزة الرقابة المالیة و 

غیرات الدراسة، و أن لإبعاد المناخ التنظیمي المختلفة ذات دلالة إحصائیة بین مت، علاقة

  )1(.الأثر الكبیر في أداء العاملین في أجھزة الرقابة المالیة و الإداریة"

كما تبین ھذه الدراسات و البحوث أن أھم ما یواجھ المنظمات المعاصرة من تحدیات، تتمثل 

 الابتكارفي بناء و تنمیة مناخ تنظیمي بعمق الالتزام التنظیمي و ینمي مھارات الإبداع و 

لدى العاملین في ھذه المنظمات المعاصرة و لا یمكننا التحدث عن المناخ التنظیمي دون 

 على أنھ تحدید  الأداءالأداء الوظیفي للعامل داخل المؤسسة، و إذ یعتبر " التطرق إلى

  تنظیم الأولویات و تحقیق و مراجعة الأھداف العالمیة من أجل الأداء الحالي المتمیز و من و

 

  
التوزیع، دار الحامد للنشر و  ،1، طالاحتراق النفسي و المناخ التنظیمي في المدارس :أحمد محمد عوض بني أحمد -1

  . 127 ، ص2007عمان، 
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أجل الوصول إلى ذلك یجب أن یركز فریق الإدارة على تلك المناطق الحیویة، و التي   

تؤدي إلى تحقیق النجاح عن طریق معرفة أداء كل موظف و كیفیة التعامل مع العمل 

  )1(.المنسوب إلیھ"

ي تبدأ بالقدرات و إدراك الدور الأثر الصافي لجھود الفرد التو یعتبر أیضا الأداء الوظیفي 

  .الفردأو المھام الذي یشیر إلى درجة تحقیق و إتمام المھام المكونة لوضعیة 

إضافة إلى أن المناخ التنظیمي یعد أھم المؤثرات على الأداء الوظیفي للعمال داخل   

و علاقتھ بالأداء الوظیفي  یارنا على موضوع المناخ التنظیميالمؤسسة، و قد وقع اخت

السلبیة و الإیجابیة لنوع المناخ  الانعكاساتن في الكشف على ة تكمللعمال لما لھ من أھمی

یساھم في تحقیق العمل على توفیر مناخ تنظیمي  مي السائد في المؤسسة، و بذلكالتنظی

إلى أنھ  و یعمل على إشباع رغبات العاملین و یلبي حاجاتھم، إضافةأھداف المؤسسة. 

  )2( .یؤدي إلى رفع مستوى أدائھم الوظیفي

  و انطلاقا من كل ھذه المعلومات و الأفكار التي تطرقنا إلیھا ینبغي التساؤل حول: 

  ؟ENIEM الصناعیة مؤسسةاقع المناخ التنظیمي السائد في و كیف ھو -

المؤسسة  ھذه ھل ھناك علاقة بین المناخ التنظیمي و الأداء الوظیفي للعمال داخل -

  الصناعیة؟
  

II - الفرضیات: تحدید  

  .غیر ملائم ENIEMمناخ التنظیمي السائد في المؤسسة الصناعیةواقع ال -

  .المؤسسة الصناعیة ھذه ھناك علاقة بین المناخ التنظیمي و الأداء الوظیفي للعمال داخل -

  

  

  
  . 125 ص ،نفس المرجع السابق  :أحمد محمد عوض بني أحمد -1

  . 221ص ، 1988 ،القاھرة ،دار الیرموك ،1 ط ،قمة الأداء :الرحمان توفیق عبد -2
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III -  :أھداف البحث  

تھدف دراستنا إلى تسلیط الضوء على الدور الذي یلعبھ المناخ التنظیمي على الأداء   

الوظیفي لدى العمال، و ھذا بدراسة المناخ التنظیمي داخل المنظمة، و كذلك تحلیل العلاقة 

إضافة إلى التعرف على طبیعة  ،المناخ التنظیمي و الأداء الوظیفي لدى عینة الدراسةبین 

  المناخ التنظیمي السائد بالمؤسسة.

في عملیة تشخیص جوانب الضعف  تساعد المسیرین أندراسة المناخ التنظیمي یمكن  أن 

                        و التدھور في المنظمة.                                                              

 تطویر بالتاليتزوید المشرفین في التسییر التنظیمي بما یرفع من مستویاتھم و فئاتھم المھنیة 

                                                                         المؤسسة.            إنتاجتحسین و 

  لھذا الموضوع.  أخرى أبعادلدى الباحثین الجامعیین للبحث عن  أفاقفتح 

IV -  :أھمیة البحث  

 داء العمال في مختلف التنظیمات،  في الحیاة المھنیة، و في أ یؤثر المناخ التنظیمي  

ل الباحثین، و ذلك لتوفیر الظروف ناخ التنظیمي باھتمام كبیر من قبحظي موضوع المو 

  ة للعمل من الناحیتین المادیة و الفكریة.المناسب

 تحقیق الأھداف المنشودة للتنظیم كذلك معرفة العوامل التي قد تحول دون الوصول إلى  -

على الأداء داخل  الإیجابیة للعاملین، و تفادي ما قد یؤثر تالسلوكیاالعمل على تعزیز و

  المؤسسة.

و المعلومات اللازمة و التعرف على  الفعالة لتدفق البیانات الاتصالاتو كذلك لتسھیل  -

توجیھات العمال نحو المناخ التنظیمي و علاقة ذلك بأدائھم الوظیفي، و ھذا من أجل الكشف 

  عن بعض المشكلات التي تواجھھم و إیجاد بعض الحلول المناسبة. 

إلى ما سیحققھ ھذا البحث لاحقا وذلك في ما سیقدمھ ویثري بھ الأعمال في  فةبالإضا

المستقبل و التي تصب كلھا في فائدة سیر المؤسسات و تبنیھا لمناھج علمیة تواكب تطورات 

 .العصر
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V - أسباب اختیار الموضوع :  

موضوع المناخ التنظیمي اھتماما كبیرا حیث تم تطبیقھ على العدید من القطاعات  حظي   

الخبراء المھتمین بالنمو الصناعي في تحقیق  وساھم قدم و ،الإنتاجیةالصناعیة و الخدمات 

  الجید داخل المنظمة. للأداءقاعدة سلیمة 

نھ بالرغم من انتشار الدراسات المرتبطة بالمناخ التنظیمي أ إلىاغلب الباحثین  أشارو لقد 

 تأثیرهنھ لا یزال موضع جدل مما یستدعي تناولھ للبحث و الدراسة و توضیح مدى و أ إلا

  الوظیفي. الأداءعلى 

  :إلىفاختیارنا لھذا الموضوع راجع 

  الوظیفي. الأداءالبالغة لموضوع المناخ التنظیمي و  الأھمیة-

معمري.تخصص:علم اجتماع تنظیم  دمولواسات حول ھذا الموضوع في جامعتنا(قلة الدر -

حیث یجب التكثیف في الدراسات حولھ التي تناولت ھذا الموضوع،  الأعمالو عمل) و قلة 

  دراسة نظریة و تطبیقیة . إضفاءالاھتمام بمشاكل تؤرق العمل قصد بالمعلومات،  لإثرائھ

  الوظیفي. الأداءوع المناخ التنظیمي و في موض أكثرفي التخصص  رغبتنا -

و ذلك من خلال رفع    الإنتاجرفع مردود  إلىنجد في المنظمات اغلب الرؤساء یسعون  -

  العاملین. أداءمستوى 

 ،تغییر المناھج إلىبالتالي  أدتالتي عرفتھا مختلف المؤسسات  الإصلاحاتالتغییرات و  -

 الحوافز و ظروف العمل ككل. ، تالقرارانوعیة التسییر و توجیھ 

 VI - :تحدید المفاھیم  

  المناخ التنظیمي:  - أ
المناخ التنظیمي تعبیر مجازي، ذلك أن المناخ بالمعنى الحرفي مفھوم المناخ لغة:  -

و الرطوبة في أوقات أو فصول جغرافي یتعلق بالبیئة، و طبیعة الجو من حیث الحرارة 

في ھذا المعنى لتأثیره على الحیاة الطبیعیة نباتیة كانت أم السنة المختلفة، و یدرس المناخ 

  )1(حیوانیة.

  
.430ص  ،2001 ،دار أسامة للنشر و التوزیع، الأردن ،1 ط ،معجم الإدارة ألخالدي:إبراھیم بدر شھاب  -1  
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  اصطلاحا: -
مجموعة الخصائص الممیزة لبیئة العمل الداخلیة في المنظمة التي یتحدد نتیجة  ھو  

 في دوافعھم  انعكاسالسیاسات و أنظمة العمل المتبعة في المنظمة یكون لھا تأثیر أو 

تشكل ھذه الخصائص نتیجة لفلسفة الإدارة العلیا و ممارساتھا إلى جانب نظم تسلوكھم، و

و تتخذ أساسا لتفسیر القرارات و توجیھ الإدارة و تحدید العمل و سیاسات المنظمة، 

  ) 1(معدلاتھ.

ة نسبیا التي تصف المنظمة و تمیزھا عن ھو مجموعة من الخصائص الثابتإجرائیا:  -

یضمن  بماالمنظمات الأخرى، و التي تنشأ عن طریق تفاعل أبعاد المنظمة و أعضائھا 

  تحقیق الأھداف المطلوبة. 

  الوظیفي:  الأداء -ب
  
   :الأداء 

  لغة: - 

  ) 2() ، و یعني (أدى) الشيء، قام بھ.أدالفظ مشتق من الفعل (  

  اصطلاحا: -
     أن یكلف بھ، و یكون محدد الكمیة، و من مستوى جودة  الفرد بعد یتعھدهالعمل الذي  

   النوعیة، و یؤدي بأسلوب أو طریقة معینة أي محدد النّمط. معینة

الأداء ھو ما نلاحظھ الاستجابات التي یقوم بھا الفرد في موقف معین و ھذا  مجموعة -

  )3(ملاحظة مباشرة.

   

  

  
.430ص  ،نفس المرجع السابق  :ألخالديإبراھیم بدر شھاب  -1  

 ،دار الشروق للنشر و التوزیع ،1ط )،الكفایات التدریسیة (المفھوم، التدریب الأداء :سھیلة محسن كاظم الفیلاوي -2
.24ص ، 2003عمان،   

.270ص  ،2007 ة،الإسكندری ،اء لدنیا الطباعة و النشردار الوف ،1 ط ،إدارة الموارد البشریة :محمد حافظ حجازي -3  
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یشیر     أو مجموعة أفراد لانجاز عمل معین، وكما یشیر إلى نتائج جھد معین قد یبذلھ فرد  -

و من ثم یعد نتیجة  ،عمل من الأعمالج الذي یحققھ الموظف عند قیامھ بأي إلى النات

 ة الفردیة و مناخ أو بیئة العمل، لمحصلة التفاعل بین ثلاث محددات رئیسیة ھي الدافعی

   القدرة على انجاز العمل. 

 د نصف مصنعة،الموا خلات التنظیمیة كالمواد الأولیة وفھو بصفة عامة تحویل المد  

  بمواصفات فنیة و معدلات محددة.الآلات إلى مخرجات تتكون من سلع وخدمات 
  إجرائیا:  

الذي یقوم بھ الفرد إزاء تنفیذ عمل معین بطرق مختلفة، و ھذا حسب أو النشاط  ھو الجھد

  )1(یتحدد بمستوى الدافعیة و القدرة. نوعیة العمل المراد القیام بھ، و الذي

  تقییم الأداء:  -
یمثل مكانا حیویا في الإدارة كنظام یستمد أھمیتھ من كونھ جوھر الرقابة، و یمثل   

 الموارد ، و بالذاتمنتوجالإنتاج تحلیل و الدراسة التي تحدد مدى كفاءة موارد المنظمة في ال

 رھا، و في ضوء نتائج الأداءباعتبارھا ھي التي تنفرد بتشغیل الموارد و استثما البشریة

لین، كالتثبیت في بالنظام خصوصا المتعلقة منھا بالعامخذ القرارات الخاصة تیفترض أن ت

  )2(التدریب.، العلاواتالنقل،  الخدمة، الترقیة و

بالنسبة للعمل الذي  أدائھمیقاس  أنالعاملین ھو  أداءتقییم  أن عادل رمضان الزیاديیرى    

 ،و مدى تعاونھم مع  ورؤسائھم وسلوكھم نحو المتعاملین الأداءومعرفة مستوى  ،یؤدونھ

  )3(في المستقبل بالمنظمة. أعلىومعرفة مدى توفر القدرات اللازمة لشغل وظائف 

  

  
 إدارة رسالة ماجستیر في  ،اثر المناخ التنظیمي على أداء الموارد البشریة :إبراھیم الشنطي محمود عبد الرحمان  -1

48ص ،2006، غزة ،لالأعما
.  

، 2005القاھرة،  ایزاك للنشر و التوزیع، ،1ط ،تنمیة مھارات تخطیط، الموارد البشریة: يعألبرادمحمد  سیونى -2

  .117ص

 رسالة الماجستیر ،الجزائریة و علاقتھا بالرضا الوظیفي و الولاء التنظیمي الإطاراتلدى  الأداءتقییم  زھیرة شوقي: -3
  .26ص، 2008 ،2007 ،الجزائر ،في علم النفس العمل والتنظیم
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ھو وحدة اجتماعیة أو جماعة یرتبط أعضاؤھا من خلال شبكة علاقات تنظمھا  التنظیم:

  )1( مجموعة محددة من القیم و المعاییر الاجتماعیة.

بأنھ ترتیب الأعمال و الأنشطة إلى وحدات طبیعیة و سھلة "التنظیم  دونالد كسلو یعرف 

العلاقات الرسمیة بین أولئك الذین یعینون أو یتخصصون للقیام بتلك القیادة، مع تحدید 

  )2(."الأعمال المختلفة

و على ھذا فإن  ،التي یكلف بأدائھا شخص واحد عبارة عن مجموعة من الواجباتالوظیفة: 

أیة مؤسسة عمل تضم عددا من الوظائف بقدر عدد العاملین فیھا، حیث یكلف كل منھم 

  )3(بمجموعة من الواجبات التي یكلف بھا كل منھم.

  

VII  - :الدراسات السابقة  
  

تصورات العاملین في وزارة التربیة و التعلیم، المركز  )1985( " عماد الدین دراسة  -

إلى التعرف على تصورات  ھدفتمناخ التنظیمي السائد في الوزارة،لأبعاد الفي الأردن 

العاملین في وزارة التربیة و التعلیم للمناخ التنظیمي و التعرف على أثر بعض المتغیرات 

) فردا من 226من ( كالمستوى الإداري و الخبرة و الجنس، و قد تكونت عینة الدراسة

و  ،یرین و رؤساء الأقسام و الموظفین ثم اختیارھم عشوائیامستویات الإدارة الثلاثة: المد

العام لدى أفراد عینة الدراسة نحو المناخ التنظیمي بشكل عام  الاتجاهأظھرت النتائج أن 

: الذكور  سلبي و قد أظھرت وجود فروق ذات دلالة إحصائیة بین تصورات فئتي اتجاه

  )4( ."والإناث للمناخ التنظیمي لصالح الذكور

  

  
 عمل،م وماجستیر في علم اجتماع تنظی ةرسال ،الجدیدة في التنظیم الأشكالو  الأجنبيالاستثمار قریمس مسعود:  -1

  .14ص، 2009- 2008 جامعة الجزائر،
(في الخدمة الاجتماعیة :ھناء حافظ بدوي -2  ،المكتب الجامعي الحدیث، د ط، )إدارة و تنظیم المؤسسات الاجتماعیة 

  .142ص  ،2008 ،إسكندریة
   . 79ص  ،1988 ،القاھرة ،دار المعارف ،6 ط، علم النفس الصناعي و التنظیميفرج عبد القادر طھ:   -3
 ،دار الحامد للنشر و التوزیع ،1ط ، ق النفسي و المناخ التنظیمي في المدارسالاحترا:أحمد محمد عوض بني أحمد -4

  .128ص  ،2007 ،عمان
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ح بین تصورات المستویات الثلاثة للمناخ التنظیمي لصال ةكما أظھرت فروق ذات دلال

إحصائیة لصالح ذوي أظھرت وجود فروق ذات دلالة  كما ،المدیرین و رؤساء الأقسام

  الخبرة الوظیفیة الطویلة ثم المتوسطة ثم القصیرة. 

أثر المناخ التنظیمي على الرضا الوظیفي دراسة بعنوان  )1988"(عمران"دراسة  -

و كذلك الرضا  ،ده الرئیسیةللعاملین، فقد ھدفت إلى توضیح ماھیة المناخ التنظیمي و أبعا

) فرد تمثل 300تكونت عینة الدراسة من (و قد  ،الوظیفي للعاملین (دراسة علمیة تطبیقیة)

بیانات أماكن العمل الوظائف، الجنس، و المستوى العلمي، كما ھدف البحث إلى فحص و 

ناخ التنظیمي و أحد مظاھر ت الدیالكتیكیة بین بعض الأبعاد الھامة للماختیار العلاقا

اتجاھات العاملین، و الذي یطلق علیھ الباحثون و الكتاب "الرضا الوظیفي" كما  مشاعر،

في  ات المختلفة و التي یمكن أن تسھمھدف البحث إلى التعرف على العناصر أو العملی

 ھم الأمر الذي یعتبر أمرا لازما للعاملین تجاه أعمال الإیجابیة الاتجاھاتتكوین مشاعر و 

و سلبیة  الاستیاء البدء في أیة برامج علاجیة لظواھر ضروریا قبل اتخاذ أیة إجراءات أوو

إیجابیة بین  ارتباطیھالمشاعر بین الأفراد العاملین، و قد أظھرت النتائج وجود علاقة 

  ."المناخ التنظیمي و الرضا الوظیفي للعاملین

المجتمع في  عنوانھا المناخ التنظیمي في كلیاتو التي كان  ") 1989( :"دراسة عكاشة" -

أنماط المناخ التنظیمي ، فقد ھدفت إلى تحدید "علاقتھ بالرضا الوظیفي للعاملینو الأردن 

السائدة في كلیات المجتمع الأردنیة، و تحدید مستوى الرضا الوظیفي لدى العاملین فیھا و 

ونت عینة الدراسة من العلاقة بین النمط المناخي السائد و الرضا الوظیفي، و قد تكتحدید 

 ،الخاصة یسودھا مناخ تنظیمي مفتوحیات المجتمع ل) عاملا، و أظھرت النتائج أن ك152(

و أظھرت الدراسة أن الرضا الوظیفي یرتفع  ناخ مغلق في حین یسود كلیتین حكومتین م

  )1( ."مناخ مغلقفي الكلیات التي یسودھا 

  

  

  
  . 129-128ص  ،ذكره سابقمرجع  :أحمد محمد عوض بني أحمد -1
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بعنوان تقییم المناخ التنظیمي لشركة مناجم  " )1991(:"الدقس و علیان"دراسة  -

ي فقد ھدفت إلى تقییم المناخ التنظیم "الحساالفوسفات الأردنیة، دراسة میدانیة في منجم 

على أھمیة ھذا المناخ في منجم الحسا من خلال التعرف  الأردنیة،لشركة مناجم الفوسفات 

لى تعزیز فاعلیتھا، و قد تألفت العینة مستخدمیھا، و ع أھدافتحقیق المؤسسة لأھدافھا و 

   . ") فردا عاملا یمثلون المجتمع العمالي في منجم الحسا200من (

بعنوان أثر المناخ التنظیمي على الرضا الوظیفي لدى  " )1992(:"شھاب"دراسة  -

من خلال أربعة أبعاد و ھي: العمل  الأردني و معلمات المدارس الثانویة في وادمعلمي 

) 481و تكونت عینة الدراسة من ( .نفسھ، المرتب، الفرص المتاحة للترقیة زملاء العمل

أظھرت النتائج عدم وجود أثر ذي و ،ائیةمعلما و معلمة ثم اختیارھم بالطریقة الطبقیة العشو

دلالة إحصائیة للمناخ التنظیمي على الرضا الوظیفي العام، و كذلك وجود أثر لمتغیر المناخ 

   ."ن بعد المرتب و ممارسة المھنة الحالیةضا مالتنظیمي على درجة الر

المناخ  رضا الوظیفي ودراسة بعنوان "العلاقة بین ال )1985(:"جاھان شاه  "دراسة -

في كلیات و جامعات مختارة، و قد أجریت الدراسة في  ند المدیرین الأكادیمییالتنظیمي عن

عینة الدراسة من  تثلاث من ولایات الوسط الغربي و الولایات المتحدة الأمریكیة و تكون

 استبانھو قد استخدم الباحث إستبانة للمناخ التنظیمي و  ،) إداریا في كلیات المجتمع256(

مناخ بین ال ةو ھدفت الدراسة إلى الكشف عن وجود علاقة ذات دلال .وصف المھنة دلیل

كانت  ھما ،وو كانت نتیجة الدراسة أن ھناك ارتباطا قویا بین التنظیمي و الرضا المھني

نتیجة الدراسة أن ھناك ارتباطا قویا بین المناخ التنظیمي للمعاھد و الكلیات العلیا و الرضا 

  )1( ."لإداریین و الأكادیمیینلالوظیفي 

  

  

  
  .131- 127ص  ،نفس المرجع السابق  :أحمد محمد عوض بني أحمد -1
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یمي و الرضا الوظیفي بعنوان العلاقة بین المناخ التنظ " )1985(:"لوفلاند "دراسة -

مدارس مختارة من المدارس الحكومیة في مقاطعة كولومبیا في أمریكا، فقد للمعلمین في 

من  وصف المناخ و الرضا الوظیفي، العلاقة بین المناخ التنظیميھدفت إلى استقصاء 

مقیاسین المفتوح إلى المغلق حسب تصورات المعلمین لھذا المناخ، و قد استخدم الباحث 

ذي  ثروجود أ ، وبینت نتائج الدراسة الوظیفي رضالإحداھما للمناخ التنظیمي و الآخر ل

  )1(."الرضا الوظیفي ىدلالة لنوع المناخ عل

في دراسة للصحة التنظیمیة بالتطبیق على التنظیم  المناخ التنظیمي" بعنوان :دراسة میلز -

  المدرسي، محددا خصائص التنظیم الجید في مجموعة للأبعاد العشر التالیة: 

 ابلیة تحقیقھا بالمواد المتاحة، مدى وضوح الأھداف، قبول الأفراد ق: وضوح الأھداف -

  تناسب الأھداف مع متطلبات البیئة.

الأفقي و الرأسي، عوائق  الاتصال، تدفق الاتصالتوافر قنوات : الاتصالكفایة عملیة  -

  بمشكلات التنظیم. ، مدى توافر البیانات، مدى كفایة البیانات الخاصةالاتصال

مدى  ،الھرمي توزع السلطة على المستوى: و یرتبط بكیفیة التوزیع الجید للسلطة -

  الصراع بین الجماعات الأقسام..

تنظیم، التنسیق، مدة تناسب الفعال لمدخلات ال الاستخدام: و یرتبط بمدى استخدام الموارد -

  الفرد، مدى الشعور بتحقیق الذات. الدور و

 الاتزام و العضویة،، الانتماء: و تربط بمستوى التفاعل، الجماعةتماسك  تجانس و -

  .  الاعتزاز

مشاعر  ارةاستثو ترتبط بمدى الشعور بالرضا، القلق، الصراع، و مدى  الروح المعنویة: -

  )2(الفرد. 

  

  

  
  . 131ص  ،نفس المرجع السابق  :أحمد محمد عوض بني أحمد -1

  .103ص نفس المرجع،  أحمد محمد عوض بني أحمد: -2
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مدى استخدام الأسالیب الجدیدة، مدى الثبات و الاختلاف بمرور الوقت،  التحدیث: -

   الروتینیة و النمو و التغییر، الاتجاه نحو الجدید من الأھداف.

عن التنظیم أم مدى  الاستجابة لمتطلبات البیئة مدى الاستقلال: مدى التحكم الذاتي -

  عن البیئة. الاستقلال

الخارجي و تشیر إلى مدى  الاتصال ث و الحكم الذاتي،ترتبط بجوانب التحدی التكیف: -

و مدى قدرة التنظیم على إعادة ھیكلة الأنشطة،  ن متطلبات البیئة و قدرة التنظیم.بی الاتساق

مدى القدرة على تحمل الضغوط، مدى القدرة على إدارة المشكلات الناجمة عن التكیف مع 

  البیئة. 
  

زمات اتخاذ القرار، القدرة على تناول طبیعة میكان: یة حل المشكلاتكفایة عمل -

  ) 1(."المشكلات، وضع الحلول تحدید إجراءات التنفیذ و تقویم مدى فاعلیة تلك الإجراءات

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 

  

  
، الإسكندریة ،لدنیا الطباعةادار الوفاء  ،1 ط ،السلوك التنظیمي في الإدارة التربویة :محمد حسن رسمي -1

    .104- 103 ص ،2004
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  VIII  - :صعوبات البحث  

  صعوبات كثیرة في بحثنا ھذا خاصة على المستوى التطبیقي(المیداني) منھا: اعترضتناـ 

  ـ رفض بعض العمال للاستبیان تماما حسبھم مضیعة للوقت.

  علیھا. الإجابةعمال في الـ التأخر في استعادة الاستبیانات بسبب تماطل 

  .ئ الاستبیان والإجابة علیھابعض العمال حجج لعدم توفر الوقت لمل إعطاءـ 

  قدراتھم.لو  مي لھمیعلى الاستبیان انھ تقی الإجابةـ إبداء بعض العمال ارتباك من 

ـ وجدنا كذلك صعوبة لدى بعض العمال أنھم لا یتقنون اللغة العربیة مما اضطررنا إلى 

  .الأسئلةلكي یفھم  الفرنسیةبعض الاستمارات إلى اللغة ترجمة 

  .)2(جامعة الجزائرما جعلنا نستعین بجامعة بوزریعة  الجامعیة ـ قلة المراجع في مكتبتنا

   .في الكثیر من الجوانب كالنقل التسھیلات إیجادواجھتنا في عدم  التيـ الصعوبة 

  



  الفصل الثاني: المناخ التنظیمي.
 

  

  تمھید.           
I- مفھوم المناخ التنظیمي 

II- أنواع المناخ التنظیمي 

III- أبعاد المناخ التنظیمي 

IV- عناصر المناخ التنظیمي 

V- أھمیة المناخ التنظیمي 

VI- قیاس المناخ التنظیمي 

VII- العوامل المؤثر على المناخ التنظیمي 

VIII-النظریة للمناخ التنظیمي الأسس 

    
  

  خلاصة الفصل .         
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   تمھید
الأبحاث و الدراسات السلوكیة في  تنظیمي من الموضوعات التي خلفتھایعد المناخ ال  

 الاجتماعیةالجوانب النفسیة و  المدرسة السلوكیة على ال الإدارة العامة، و یركز مفكرومج

من خلال وجود مناخ تسوده العلاقات  عل المناخ التنظیمي أكثر إنسانیة.داخل المنظمة و ج

العاملین و تحقیق  الجیدة و الروح و المعنویة العالیة و الجمع بین تحقیق أھداف الأفراد

و منھ سنتناول في ھذا الفصل من الدراسة مفھوم المناخ التنظیمي، أنواع  أھداف المنظمة.

المناخ  ، قیاسلك أھمیتھو كذ ، عناصر المناخ التنظیمي،لتنظیمي، أیضا أبعادهالمناخ ا

  .التطرق إلى العوامل المؤثرة علیھ، و أخیر التنظیمي
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I - :مفھوم المناخ التنظیمي  

یسا للتنظیم، حیث یتم قیاس ھذه ئر یعتبر صفھ أو میزة أو مظھرا فالمناخ التنظیمي "  

  )1(.الأفراد عن المنظمة" إدراكاتالمیزات أو الصفات من خلال متوسط تصورات 

عبارة عن دلالة لكیفیة إدراك أي شخص لھ، إنھ  أن المناخ التنظیمي"  :C. Miltonفیؤكد 

 فة، فالحاجات الفردیة و الحوافز، لیس واقعا موضوعیا فكل شخص یستوعب بطرق مختل

ھذا  و قا من إدراك الفرد لمنظمة العمل.الترقیات تكون مقبولة أو عدیمة الجدوى انطلا

كالغایات و الحوادث  ،سلوكھ افعھ و التي تؤثر بدورھا على نتائجالإدراك یؤثر على دو

  النوعیة و الكمیة في العمل و الدوران و الرضا في العمل".

  و لخص ھذا المفھوم بالشكل التالي: 

   ناتج السلوك               الدافع   الإدراك الشخصي للمناخ             مناخ العمل          

    
و یمكن القول أن رئیس المنظمة لیس بإمكانھ افتراض أنھ قدم مناخا صحیا أو مریحا 

لذا فالقیاس یجب أن  المناخ. العاملین لھذا ةلعمالھ، بل علیھ أن یكون على یقین من رؤی

  )2(.يالتنظیمللمناخ  الإدراكیة أي بین المقاییس الموضوعیة ، الاثنینعلى المزج بین  یعتمد

تلك الخصائص التي یدركھا العاملون على أنھا مرتبطة أو  "عبد الفتاح االشربیني یعرفھ  -

أنظمة العمل المتبعة في  ممیزة لبیئة العمل الداخلیة، و التي تتحدد كنتیجة لسیاسات و

فضلا عن اتجاه و فلسفة الإدارة العلیا فیھا، و یكون لھا تأثیر على السلوك  المنظمة.

  )3(.لأفراد المنظمة"الوظیفي 

  

 

  

دار المسیرة للنشر  ،1 ط ،السلوك التنظیمي في إدارة المؤسسات التعلیمیة :فاروق عبده فلیھ السید محمد عبد المجید -1
  .303ص ،2005 ،الأردن، و الطباعة

رسالة ، مرضینمالنفسي لدى ال بالاحتراقتھ المناخ التنظیمي السائد داخل المؤسسة الصحیة و علاق :میھوبي فوزي -2
  . 49ص ، 1993 ،جامعة الجزائر ،ماجستیر في علم النفس العمل و التنظیم

العربیة  لمجلةا، الخدمة المعرفیة للبنوك التجاریة الكویتیة، 2ط ،المناخ التنظیمي و تطوره ح:الشربیني عبد الفتا -3
  .20ص  ،1987 ،الأردن ،عمان ،للإدارة
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 II-  المناخ التنظیميأنواع:  

داخلیة  ت تعبر عن فعالیتھ، و تتأثر بمؤثراتبخواص و حالا المناخ التنظیميیتسم   

 الانفتاحو التوازن و  الاستقرارأو خارجیة، و ھذه الحالات تشمل مدى تماسك و المرونة و 

  و یمكن تقسیم المناخ إلى نوعین:  و التجدد و البساطة.
  

و یقلل  ،و أن سلوكھم یكون حقیقیایتصف بحریة الأفراد في سلوكھم  المناخ المفتوح: - أ

و تتصف القیادة الإشرافیة  ،الناتج عن ذلك العبءھذا المناخ من سلوك الإداري المكتبي و 

  بالتأكید على الإنتاج و السھولة في مواجھة المواقف و ترفع العلاقات بین المشرفین.
  

المناخ المفتوح و یتسم بقلة الترابط بین الأفراد و قلة  ھو مناخ یعاكسالمناخ المغلق:  -ب

حیث یقوم القائد بفرض الروتین و أعباء  تكثر فیھ المشاحنات بین الأفراد. المسؤولیة، و

  )1(عوائق لعمل الأفراد و تؤدي إلى مستوى منخفض من الأداء. غیر ضروریة تعتبر

  

فیھ یمارس القائد سلطتھ بمرونة و تنبثق الفعالیة القیادیة من داخل  المناخ المستقبل: -ت

  الجماعات التي یعمل ضمنھا القائد و لذا فإن القائد یعمل على رفع الروح المعنویة للعاملین. 
  

بالعمل مقارنة  الاھتمامفیھ تتقدم العلاقات الشخصیة و یسود  المناخ المسیطر علیھ: -ث

یتم توجیھ سلوك الجماعات صوب إنجاز العمل دون التركیز على  و ،العاملین بالاھتمام

  إشباع رغبات و حاجات العاملین.
  

و لا  حیث یمیل ھذا النمط إلى الشخصیة و إشباع الأفراد لحاجاتھمالمناخ المألوف:  - ج

  یكترث العاملین للضغوط التي تمارس علیھم لإنجاز الأعمال.
  

القائد المھام و الأعمال المطلوب تنفیذھا و إنجازھا و لا  ھذا النمط یحدد: يالمناخ الأبو - ح

  )2(یفسح المجال للموظفین للمشاركة.

  

دار الفرقان للنشر  ،2ط ،السلوك التنظیمي في الإدارة و الإشراف التربوي :یعقوب حسین نشوان، جمیل عمر نشوان -1

  .226 -225ص  ،2004 ،و التوزیع، عمان

 ،دار الحامد للنشر و التوزیع ،1 ط ،الاحتراق النفسي و المناخ التنظیمي في المدارس :أحمدأحمد محمد عوض بني  -2

  .51 ص ،2007، عمان
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III -  المناخ التنظیميأبعاد:  

یتحدد بالعوامل المختلفة لبیئة المشروع الداخلیة التي یمكن  المناخ التنظیميإن أبعاد 

  تلخیصھا فیما یلي: 

  و التأقلم بمتغیرات الظروف الداخلیة و الخارجیة. الاستجابةمرونة التنظیم و قدرتھ على  -أ

أو أنھا  ،متطلبات العمل من حیث طبیعتھا الروتینیة التي تكرس الملل و تحد من الإبداع -ب

  و الإبداع. الابتكارإلى التجربة و  متثیر التحدي لدى العاملین فتدفعھ

حیث أن معظم المشروعات تؤكد على الإنجاز كأساس للمكافأة أو  التركیز على الإنجاز -ت

  الترقیة و التقدم. 
  

لتدریب و تطویر العاملین،  اھتماممن و ھو درجة ما تولیھ الإدارة  أھمیة التدریب: -ث 

و ذلك ما یسبب من ثقة  اتالاستثمارفي العنصر البشري یعتبر من أھم أنواع  فالاستثمار

و بالتالي یؤدي استقرار العمالة في  ،في نفس المتدرب لتحقیق أھدافھ و یرفع من معنویاتھم

  )1( .المشروع

  

إن السلطة المركزیة توحي بالتصلب و عدم المرونة و بالتالي تحد من أنماط السلطة:  - ج

القرار، و ھذا بعكس اللامركزیة التي تتیح للعاملین  اتخاذالإبداع لأن الموظف لا یملك 

  و اقتراح الحلول البدیلة. الاجتھادفرص التجریب و 
  

د نمط تعامل تتبعھ الإدارة یحدفالأسلوب الذي أسلوب التعامل بین العاملین و الإدارة:  - ح

العاملین معھا، فالإدارة التي تتطلب الصدق و الأمانة و الإخلاص و تعاملھم بالمثل تحصل 

  )2(في العمل و الحرص على مصلحة المشروع. إخلاصھمعلى تعاون العاملین و 

  

  

دار الفكر للطباعة  ،3ط ،التنظیمي مفاھیم و أسس سلوك الفرد و الجماعة في التنظیم السلوك :كامل محمد المغربي -1

  .304-303ص  ،2004 ،الأردن، و النشر و التوزیع

   .304 ص ،نفس المرجع :كامل محمد المغربي -2
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 إن أسلوب التحفیز الذي یعتمد بمختلف صور الثواب و العقاب فإنھأسلوب التحفیز:  - خ

في ضوء الإنجاز و الإبداع في الأداء تشجع  یشجع على إعادة تكرار السلوك، إذ أن المكافأة

بالحصول على مستوى رضا معین  ،في استمراریة الأداء بأسلوب ینسجم مع رغبة الفرد

    .الانتماءتدعیم فعالیة الولاء و ببین رؤسائھ بالعمل مما یسمح 
  

لون مثل: مو ھو مجموعة الضمانات و المنافع الوظیفیة التي یتطلبھا العاالأمن الوظیفي:  -د

الأمن ن فقدان الوظیفة دون أسباب شرعیة، الأمن من إجراءات إداریة تعسفیة الأمر الذي 

  )1(النفسي و رفع الروح المعنویة. الاستقراریؤدي إلى 

  

IV - :عناصر المناخ التنظیمي  

یكل التنظیمي العلاقات الرسمیة للأفراد داخل المنظمة فھو ھیحدد الالھیكل التنظیمي:  - أ

  ) 2(یوضح أنواع الوظائف و علاقتھا و مستویاتھا.

  

لى كلما كانت الممارسات الإداریة قائمة عالسیاسات و الممارسات الإداریة (القیادة):  -ب

الذاتیة و الشخصیة  الاعتباراتع القرارات و على تقدیر التشاور و المشاركة في عملیة صن

للعاملین فیھ، فإن شعورا بالثقة المتبادلة و الصراحة و تحمل المسؤولیة في إنجاز العمل 

  )3(یكون عالیا من الأفراد بما یسھم في تطویر اتجاھات إیجابیة نحو النظام و العاملین فیھ.

  

فالأفراد  ،الذي یستخدمھ العامل في المنظمة الأسلوبتمثل التكنولوجیا التكنولوجیا:  -ت

 الیب تكنولوجیة معینة في العمل، غالبا لا یعملون بأیدیھم كل شيء فھم یستخدمون أس

ر في العاملین و سلوكھم في أثیر على الإنتاجیة كما أنھا تأثالتكنولوجیا المستخدمة لھا تف

 )4(العمل.

  

  

  

  . 168ص  ،2002 ،عمان ،دار صفاء للنشر و التوزیع ،1 ط، السلوك التنظیمي :ر كاظم حمودخض -1
   .19ص  ،دون سنة ،الإسكندریة ،الدار الجامعیة ،ط د ،الإنساني في المنظمات السلوك :صلاح الدین محمد عبد الباقي -2
دار الحامد للنشر  ،1ط ،التنظیمي و التحدیات المستقبلیة في المؤسسات التربویة السلوك :محمد حسن محمد حمدان -3

  . 17 ص ،2008 ،عمان ،و التوزیع
  .19 ص ،نفس المرجع  :صلاح الدین محمد عبد الباقي -4
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السائدة من شأنھا التأثیر في خلق المناخ التنظیمي  الاتصالاتإن أنماط : الاتصالات نمط -ث

یتم من خلالھا التفاھم بین  اجتماعیةوسیلة  الاتصالات، حیث أن الابتكارالملائم للإبداع و 

إذ یتم  .الجماعةو  ین الفردب الأفراد و خلق حركیة (دینامیكیة) الجماعة و التفاعل المستمر

  الآراء و الأفكار لغرض تحقیق الأداء المستھدف للمنظمة. من خلالھا نقل المعلومات،
  

القرارات تتیح للعاملین فرص  اتخاذإن المشاركة في المشاركة في اتخاذ القرارات:  - ج

ھا أن تؤدي إلى تحسین طرق ، و التي من شأنالخ... الاقتراحاتإبداء الرأي و الأفكار و 

إذ یعتبر القرار جوھر  .تقلیص الصراع و رفع الروح المعنویة للأفراد و الجماعات العمل ،

من أھمیة اتخاذ القرار العملیة الإداریة و وسیلتھا الأساسیة في تحقیق أھداف المنظمة، و تك

اق العلمي و التكنولوجي و الحضاري النشاطات التي تمارسھا في ظل السیفي المنظمات أن 

كافة العاملین في المنظمة  إسھام ،یتطلب اعتماد الرؤیا العلمیة الواضحة في اتخاذ القرار

  وفقا لطبیعة الأداء.  باتخاذهللمشاركة 
  

طھم، إذ أن تعتبر عاملا مھما في تحفیز العاملین أو إحباإن طبیعة العمل طبیعة العمل:  - ح

یؤدي إلى حدوث الملل و السأم و زیادة الإھمال و اللامبالاة، حیث أن  العمل الروتیني

أما الأعمال التي تتسم بالتحسن و التطویر  جدوى عملھ،العامل غالبا ما یشعر بعدم أھمیة 

  )1(تھم في نجاح العمل و تحقیق الأھداف.الإسھام بكل قدرا ىالعاملین علفإنھا تشجع 

V -  :أھمیة المناخ التنظیمي  

موضوع المناخ التنظیمي على أھمیة خاصة بالنسبة للمنظمات نظرا لأھمیة  استحوذ -

المباشرة و غیر المباشرة في مختلف المظاھر و السلوكیات الإداریة و المتصلة بالأفراد 

  )2( داخل المنظمة.

   .171-170ص  ،نفس المرجع السابق  :حمودر كاظم خض -1
 ،دار الحامد للنشر و التوزیع ،1ط ،المناخ التنظیمي و إدارة الصراع في المؤسسات التربویة :الممنيواصل جمیل  -2

   .31-30ص  ،2006، عمان الأردن
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واضح للمناخ التنظیمي على مختلف أعمال المنظمات سواء المتعلقة بأدائھا لأعمالھا تأثیر  -

  .تحقیق أھدافھا أو علاقتھا بالبیئة المحیطة أو

تأثیر المناخ السائد في المنظمات على مواقف العاملین تجاه العلاقات السائدة داخل  -

  المنظمة.

تظھر أھمیة المناخ التنظیمي من خلال العلاقة بینھ و بین المتغیرات التنظیمیة الأخرى  -

فتظھر العلاقة السببیة بینھ و بین القیادة في المنظمة، و تظھر العلاقة أیضا بینھ و بین 

بین الأھداف التنظیمیة و أھداف  الانسجامو الھدف من التخطیط ھو تحقیق ،التخطیط 

  كذلك علاقة المناخ بسلوك الأفراد و بالتالي السلوك التنظیمي. ،لین في المنظمةالأفراد العام

  أھمیة المناخ التنظیمي من خلال السمات الممیزة للمناخ التنظیمي و ھي: عطا اللهلقد حدد 

  إتباع طرق القیادة المناسبة لطبیعة العمل و نوعھ. -

  معرفة الفروق الفردیة. ، ولشخصیةاالتكامل بین الأھداف التنظیمیة و الأھداف  -

  و أنظمة للمكافآت و العقوبات الرادعة.  عادلة وجود قواعدھا -

  إتباع أسالیب تخدم التطور و التقدم المھني. -

  ) 1( القرارات. اتخاذالمشاركة في  -

VI -  :قیاس المناخ التنظیمي  

من المقاییس لقیاس المناخ التنظیمي و ھما المقاییس  الباحثون على نوعین اتفق  

  الموضوعیة و المقاییس الذاتیة و الإدراكیة.

: إن المقاییس الموضوعیة تؤدي إلى تقدیرات مباشرة بدون أي س الموضوعیةاییالمق - أ

الفرد في إطار شامل تقف  تسلوكیابكیفیة تأثیر المنظمة على  فالانشغالتحولات تصوریة، 

في و ھذا التكیف یقاس بمعاییر كالرضا  كیف الشامل للأفراد داخل المنظمة،على مفھوم الت

  ھذه النظریة P. Albouو یؤید یابات، الإنتاجیة، و الدوران في العمل.العمل و ارتباطھ بالغ

  )2( كلما كان مناخ المؤسسة سیئا". الغیابحیث یعتبر أن " كلما زادت نسبة 
  

   .32-31ص ،نفس المرجع السابق  :الممنيواصل جمیل  -1

رسالة ماجستیر في علم ، و أدائھم ةامعة الجزائریة و علاقتھ برضا الأساتذي الجالجو السائد فطوطاوي زولیخة:  .2
   .57 ص ،1993 ،جامعة الجزائر ،النفس الاجتماعي
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لوصف السلوك أو  Parkerو من أھم المؤشرات الأخرى تقنیة الملاحظة التي یقدمھا 

  تسلسلھ.

و من خلال ھذین المؤشرین التغیب و الملاحظة یمكن قیاس الخصائص الموضوعیة لأي 

المكافأة، التعویضات، الترقیة،  ي و المتمثلة في التنظیم الھیكلي ومنظمة بالتحلیل الموضوع

  .الخأنظمة الإعلام...
  

  س الذاتیة (الإدراكیة): ییاالمق -ب
لمعرفة یستند أغلب الباحثون في قیاس المناخ التنظیمي على مدى إدراك العاملین   

انطلاقا من وضعیاتھم في العمل، و من خلال ما یشعرون  درجة تمیزھم لمختلف الحالات

واجباتھم تتعدد ما بین القبول التام و الرفض و  و واجباتھم في العمل. عملھمبھ و ھم یؤدون 

  ) 1(التام.

  

VII  -  :العوامل المؤثرة على المناخ التنظیمي  

ر على التي تتفاعل فیما بینھا، و تؤث ةیتأثر المناخ التنظیمي بالعدید من العوامل الھام   

 ،الالتزاممتغیرات رئیسیة مثل: دافعیة العاملین بالمنظمة و رضاھم الوظیفي، و درجة 

  ، و كذا على إنتاجیة و كفاءة المنظمة.الابتكار

  و یمكن تصنیف ھذه العوامل إلى ثلاثة أقسام و ھي: 

  و تتمثل في:العوامل الخارجیة:  -1

ي تؤثر على العمل بالمنظمة، سواء كانت و ھي مجموعة من القیود التالبیئة الخارجیة:  - أ

القیود  فقد تؤدي لكل السائدة. الاجتماعیةأو القانونیة أو  الاقتصادیةالظروف السیاسیة أو 

  )2(د یوجد تعارض أو صراع فیما بینھم.إلى قیام العاملین بأدوار مختلفة، مما ق

  
رسالة ماجستیر  ،على الرضا الوظیفيالعمل تأثیر النمط القیادي و علاقات  المناخ التنظیمي:نریمان،  أكساس -1

   .35ص  ،2012 ،2ط  ،جامعة الجزائر ،تخصص تنظیم و عمل
، المكتبة العصریة ،1ط  ،الاتجاھات الحدیثة في دراسات و ممارسات إدارة الموارد البشریة المغربي عبد الفتاح: -2

  .26ص ، 2007 ،مصر
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ھاما في التأثیر على  المحیطة بالمنظمة دورا الاقتصادیةتلعب البیئة : الاقتصادیةالبیئة  -ب

ة المناخ التنظیمي بھا، ففي حالة الفترات التحولیة للمنظمات كمرحلة بیلإیجابیة وس

عن جزء من العمال، فیسود المناخ التنظیمي جو من القلق  الاستغناءة و احتمال خصالخص

  )1(تقرار و التحفیز.و تغییب عنھ عناصر الاس

  

 ، القیم و الثقافات المحلیة،التقالیدیقصد بھا مجموعة العادات والبیئة الاجتماعیة:  -ت

الاتجاھات، حیث تؤثر تلك البیئة على مدى فھم و استیعاب الأفراد لمجریات الأحداث داخل 

  ) 2(التنظیم، و من ثم على سلوكیاتھم و تصرفاتھم.

  

و كل القیم و المبادئ  یقصد بھا ثقافة الأفراد، أفكارھم، وجھات نظرھم،البیئة الثقافیة:  -ث

التي یعتقدون فیھا، تلك العوامل التي تؤثر على إدراكھم لمناخ منظماتھم، فمناخ المنظمات 

داخل  لتي تتعرض لھا المنظمات الأخرىفي البلدان النامیة یتعرض لقیم و مبادئ غیر تلك ا

  ختلاف الثقافات بینھم.لا لدان المتقدمة، و ھذاالب
  

و یقصد بھا البیئة العمل المادیة كالإضاءة الضوضاء، التھویة،  ظروف العمل: - ج

، الأثاث، تنظیم المكاتب، التي یعمل بھا الأفراد حیث یؤثر على عدم توفر الخالحرارة...

ا على البیئة السلیمة على سلوك الأفراد و ربما یؤدي إلى حدوث الإحباط الذي یؤثر سلب

  إنتاجیة الفرد.
  

اء و مختلف الضغوط بنو ھي المشاكل المتعلقة بالنواحي المالیة و الأ المشاكل الأسریة: - ح

التي تتعرض لھا الأسرة، فتكون مصدرا للقلق، و بالتالي تؤثر سلبا على مستوى أداء 

  ) 3(العاملین.

  

  

  .26ص  نفس المرجع السابق،  :مغربي عبد الفتاحال -1

   .265ص  ،2005 ،مصر ،مؤسسة طیبة للنشر و التوزیع ،1 ط ،السلوك التنظیمي :الصرفي محمد -2

 ،السعودیة ، النشر و التوزیع  دار د ،د ط ،السلوك التنظیمي، مفاھیم و نظریات و تنظیمات :عبد الله عبد الغني الطجم -3

  .252 - 250ص  ،1996
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  العوامل التنظیمیة:  -2

  تتمثل فیما یلي:

و الترقیات  للاختیارتعد السیاسیات الإداریة المحدد السیاسیات و الممارسات الإداریة:  - أ

م علاقة العاملین و تحدد مستقبلھم، و للأجور و غیرھا من القضایا و المواضیع التي تنظ

فكلما كانت موضوعیة و عادلة كانت الأجواء مریحة و المناخ مشجعا، أما إذا كانت متحیزة 

یجعل المناخ أو أنھا غیر موجودة أساسا فإن غیابھا أو عجزھا أو سوء تطبیقھا س و عشوائیة

  و الروح المعنویة. التنظیمي مثبط للعزائم 
  

حیث أن البناء التنظیمي الغیر المرن البیروقراطي سواء فیما طبیعة البناء التنظیمي:  -ب

 إصابة العاملین بالإحباط،ان إلى یتعلق بالأنظمة و السیاسیات، قد یؤدي في بعض الأحی

ة للظروف و المواقف، فإنھا ت الھیاكل مرنة و مفتوحة و مستوعبما كانلفك .الشعور بالقلق

 الحالات، أما الجمود و الروتین،  تكون مشجعة على الخلق و الإبداع و التكیف مع

لغالب ، فتؤدي في االاتصالاتالمركزیة الشدیدة و الرسمیة في الإجراءات و الھرمیة في 

  .جعل المناخ التنظیمي جافا و مثبطاإلى العدید من المشكلات التي ت
  

 لمتبع على سلوك و أداء المرؤوسین.یؤثر السلوك الاقتصادي االنمط القیادي المتبع:  -ت

ا یخدم بم مجھداتھملذا فإن القیادة المتوازنة التي تعمل على استثمار طاقات العاملین و 

  تعتبر ھي الأسلوب الأمثل القادر على خلق بیئة عمل منتجة.   مصلحة المنظمة و الفرد،
  

نظمة لنظام أجور عادل و حوافز مادیة و معنویة إن تبني الم نظام الأجور و الحوافز: -ث

یدفعھم للأداء أیضا في الاستمرار  ،بھا الالتحاقمرضیة یشجع الأفراد المؤھلین إلى 

  )1( بالمنظمة.
  

 

  

  

  .250ص  ،نفس المرجع السابق   :الغني الطجمعبد الله عبد  -1

 



   المناخ التنظیمي                                                          :          ثانيالفصل ال

30 
 

  أھداف المؤسسة: - ج

لأفراد، كلما ل المناطةكلما كانت أھداف المنظمة واضحة، و كذا الأدوار و المسؤولیات 

و التناقضات في الأداء و ارتفعت الروح المعنویة للعاملین و من ثم  التعارضضعف وجود 

  .زاد مستوى إنتاجھم

 الثقافة التنظیمیة:  - ح

الافتراضات و القیم الأساسیة التي تطورھا جماعة معینة، من أجل التكیف و التعامل  ھي "

علیھا و على ضرورة تعلیمھا للعاملین  الاتفاقمع المؤثرات الخارجیة و الداخلیة و التي یتم 

  )1(الجدد".

 الصراع التنظیمي:  - خ

المستوى الأمثل للصراع سوف یزید من استقرار العاملین یلاحظ أن محافظة الإدارة على 

  و المحافظة على معنویاتھم و من ثم إنتاجیاتھم.

  العوامل الشخصیة:  -3

قدرة الفرد على القیام بالأعمال الموكلة إلیھ قد یسبب لھ نوع من فعدم قدرات الفرد:  - أ

  الإحباط، و من ثم تنخفض إنتاجیتھ.
 بعض السلوكیات التي تتفق مع قیم، كذاقد یتطلب العمل الوظیفي أحیانا تناقض القیم:  -ب

مثل ھذه السلوكیات قد توجد شعورا لدى الموظف بالذنب و نصیبھ من  ،أخلاقیات الموظف

  القلق الدائم و تأنیب الضمیر مما ینعكس على إنتاجھ.
مزید ل بمخاطرة معتدلة محسوبة سیدفع فالمناخ التنظیمي الذي یسمح درجة المخاطرة: -ت

من الإحباط  من الإنجاز، بینما المناخ التنظیمي الذي یتبع المنھج العشوائي، سیدفع إلى مزید

 )2( و ضعف الرغبة في تحسین الأداء.

  

 
دار وائل  ،ط د ،السلوك التنظیمي دراسة بین الإنسان الفردي و الجماعي في تنظیم الأعمال :محمد قاسم القریوتي -1 

  .127ص ، 2009، الأردن ،للنشر و التوزیع

المجلة العربیة  ،المعرفیة للبنوك التجاریة الكویتیة ةالخدم،2ط ، المناخ التنظیمي و تطویره :الشربیني عبد الفتاح -2

  .22، ص1987 ،الأردن ،عمان ،للإدارة
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 إحساس الفرد بأھمیتھلمنظمة و درجة ل بالانتماءھي درجة الشعور  و الھویة: الانتماء -ث

  )1(كعضو في فریق متكامل.

VIII -  :الأسس النظریة للمناخ التنظیمي  

  :(Parsons)) 1964لبارسونز ( الاجتماعينظریة النسق  - أ

  مفھوم النظریة: 
 فنسق الفعل یعني" بكونھا تسعى إلى تحقیق الأھداف  الاجتماعيتتسم نظریة النسق   

  .للعلاقات التفاعلیة بین الفاعل و الموقف المحیط بھ"تنظیما  في أكثر صورة تبسیطا

عي و مقنن من خلال نسق أن الفعل ضروري ضمن ھذا الإطار المرج بارسونز و یرى

ي و الأصح طوعي، أما الھدف فیعرف كوضع مرغوب فیھ، أما عدم الوصول معیاري غائ

  إلیھ فیعني الفشل و الإحباط.

و بناء على ذلك فإن نسق الفعل، أي نسق السلوك الإنساني المحفز من خلال التفاعل بین 

لفعل التي تنظم التفاعل و تقننھ، الاجتماعیة ھي أنساق ا الأنساقمجموعة من الفاعلین تنشأ 

العلاقات  أو إن النسق مجموعة من الفاعلین الذین یتفاعلون مع بعضھم البعض أو شبكة من

اللاحقة لنظریة الفعل فتمثل في تحلیل الأشكال التي تدمج فیھا الأفعال  أما الخطوة التفاعلیة،

  .الأنساقأي وحدات الفعل في 

على: مجموعة من الأفراد المدفوعین یمیل إلى  بارسونزكما یعرفھ  الاجتماعيفالنسق 

ى النسق ، و تحدد العلاقات القائمة بین ھذه المجموعة بمقتضلاحتیاجاتھالإشباع الأمثل 

  الثقافي المشترك.

بالنسق الاجتماعي، و الشخصیة المكونة  بارسوتریسمیھا  الاجتماعیةإن العلاقات   

بالنسق الثقافي،  ألقیمياجتماعیا بالنسق الشخصي، و مجموعة القیم و الرموز و التوجیھ 

فھي مشتركة بین  الاجتماعيالتفاعل  لأنساقفالثقافة نتائج التفاعل الإنساني و عامل محدد 

  )2(و الشخصیة. الاجتماعیة الأنساقالناس، و ھي تؤثر في 
 

  .22، ص نفس المرجع السابق الشربیني عبد الفتاح:  -1

علم  يماجستیر فرسالة  ،المناخ التنظیمي، تأثیر النمط القیادي و علاقات على الرضا الوظیفي :أكساس نریمان -2

  .28- 27ص  ،2012 ،جامعة الجزائر ،تنظیم و عمل اجتماع 
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عن الوظیفة  بارسونزلنسق قادر على أن ینظم و یولد الأنشطة الضروریة و ھذا مفھوم اإن 

جد بعض الوظائف أو مركبات الأنشطة، بعضھا یرتبط وفداخل كل نسق من أنساق الفعل ت

  للنسق.بعلاقات النسق ببیئة و البعض الأخر یرتبط بالحاجات التنظیمیة الداخلیة 

عن بناء النسق المؤسساتي و یقول: إن المؤسسات ھي بذات الوقت  بارسونزو یتحدث 

ینبغي أن یرد النسق المؤسساتي نتائج و عوامل موجھ لفعل الإنسان في المجتمع، و لذلك 

الاجتماعیة المكونة من قبلھم، و یمیز  الأنساقإلى المتطلبات الوظیفیة للفاعلین كأفراد و إلى 

  أنماط من المؤسسات المرتبطة بالموقف و تلك الأنماط ھي: ثلاث بارسونز

التي تكون الأدوار فیھا منظمة حول أبعاد  تضم مؤسساتھ سائر الحالات النمط الأول: -

  الاجتماعیة. الأنساقالذي یوجد فیھ الفاعلون و  الموقف

 عالمؤسسات الأدائیة، الموجھ مباشرة إلى الوصول إلى الأھداف من نو النمط الثاني: -

  معین.

المؤسسات (الدامجة)، و ھي الموجھة إلى تنظیم العلاقات بین الأفراد حتى  النمط الثالث:  -

   یتم التغلب على الصراع. 

یدة فالنظام ھو العملیة التي تخلف التكامل و الاستقرار حقیقة، فھو یخلق ھمزة وصل وط

   بین المجتمع من ناحیة و الشخصیة و الدوافع من ناحیة أخرى.

  

  : (Max Weber)ر روقراطیة لماكس فیبیالنظریة الب -ب

ھي البدایة لنظریة التنظیم العلمیة، تعد النظریة البیروقراطیة كما وصفھا ماكس فیبر   

للتنظیمات  الإداري عن البیروقراطیة إلى وصف الجھاز  من نظریتھ فیبر و قد ھدف

  كیف یؤثر على الأداء و السلوك التنظیمي.و

قدر من  التنظیم الذي یحقق أكبر و قد تتحدد فكرة البیروقراطیة على أساس أنھا تعني ذلك

  )1( بدقة. الاجتماعيالكفاءة في الإدارة و في تحدید الوسائل التي تحكم التنظیم 

   

  
 .30- 29ص ،نفس المرجع السابق  :أكساس نریمان -1
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التحلیل الناقدة،  و لقد خضع النموذج للتنظیم البیروقراطي للعدید من محاولات

و الدقة و السرعة  طالانضباروقراطي یوفر الموضوعیة و الرشد و یباعتبار أن التنظیم الب

 الالتزامإلا أن  ،و الاستقرار و الاستمراریة للجھاز الحكومي و المنظمات التي تنتج نمطھ

أن ھذا  رماكس فیبإلى أثار و نتائج غیر متوقعة مناقصة للكفاءة التي افترض بھ یقود 

   النموذج یحققھا.

النموذج من الذین تنبھوا إلى ما ب الاجتماعمن أوائل علماء میرتون و  سلزنیكو قد كان 

یرى أن الإشراف الدقیق و الرقابة التامة على أعمال و سلوك  رفیبنقاط ضعف، فقد كان 

إلا أن  .أعضاء التنظیم و تطبیق القواعد و التعلیمات، یؤدي إلى استقرار سلوك الأفراد

الجمود في التنظیم و تغلیب الوسائل على الغایات، أي  انتشاررأى في ذلك احتمال  میرتون

 د یجعل الفرد یؤمن بھذه القواعد التمسك بھا ق أن التركیز على القواعد و الإجراءات و

ھدفا یسعى إلیھ و لیس مجرد وسیلة للوصول إلى أھداف باعتبارھا  ،الإجراءات لذاتھاو

  التنظیم.

  قد تصل إلى الجمود كذلك كما أن ھذه النتائج غیر المقصودة للتنظیم البیروقراطي  

الموظف بالتعلیمات ، اللوائح  تمسك مرھم إلى شدةبات حیث یؤدي شكوى المواطنین و تذالث

أي تؤدي إلى مزید من الجمود و الروتین و بالتالي تؤدي إلى مزید من  خوفا من المساءلة،

على القواعد و التعلیمات كنتیجة لإصرار الإدارة  میرتونو بینما یركز  .الرقابة و الإشراف

  العلیا على تحقیق أكبر من الرقابة.

تھتم بالأسلوب القیادي و الإنتاجیة  ةالبیروقراطیأن النظریة  یبرماكس ف رأىه و على ضوء

  )1( أكثر مما تھتم بالعنصر البشري أو القوى العاملة بالتنظیم.

علیھ فإن المناخ التنظیمي الذي یسوده الأسلوب الإداري البیروقراطي إنما ھو مناخ جامد  

  و روتیني تتقید فیھ كفاءة الأداء و تغلیب الوسائل على الغایات، ذلك نتیجة تركیز الإدارة 

  

  
 .31-3 0ص نفس المرجع السابق، :أكساس نریمان -1
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   لعلاقات الاجتماعیة، الإنسانیة كذاتنفیذھا دون مراعاة لعلى اللوائح و الأنظمة و القوانین و 

إمكانات و قدرات العمال، و بالتالي تصبح مظاھر المناخ التنظیمي في ظل القیادة 

حین یجد العمال أنفسھم مھملین من قبل الإدارة  راطیة و شكلیاتھا مناخ غیر ملائم.البیروق

من  یؤدونھ بما بالعمال أو ربما الأنھا تتمسك و تھتم بتحقیق الأھداف أكثر من اھتماماتھ

   )1(أدوار.

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  
  .32- 31ص  نفس المرجع السابق، ن:أكساس نریما -1
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  خلاصة الفصل: 
  

أدركنا أنھ البیئة  إذ يللمناخ التنظیم وفعال مھمنستنتج أن ھناك دور  ھذا الفصل من  

ات أفراده و تقییمھم و تطلعاتھم، التي تتفاعل فیھا أھداف التنظیم و أبعاده مع إمكانی

 ما یعمل الأفراد في التنظیم على أداء أعمالھم إذاإذ   .وسط أجواء ھذا المناخ اتجاھاتھم

و خلق جو من التفاھم بین  توازنسبا، كذلك من الضروري تحقیق التوفر لھم مناخا منا

  مختلف الفئات التي تساھم في تحقیق أھداف المنظمة.
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  تمھید
كبیرا إذ أنھ  اھتمامامن المواضیع الھامة التي نالت  الوظیفي یعتبر موضوع الأداء

إذ أنھ یعتبر  .لتحقیقھاساسیة لتحقیق الأھداف التي تسعى إلیھا المنظمة یعد الوسیلة الأ

المؤشر الذي یعتمد علیھ لمعرفة مدى فاعلیة الأفراد، الجماعات و المنظمات، لذلك نجد 

الإداریین یعطون الأھمیة لموضوع أداء العالمین و العوامل المؤثرة فیھ  المسئولینأغلبیة 

  الأداء الفردي. لانعكاسلما ھو إلا  لأن أداء إداراتھم

 أیضا ،هعناصرثم  راسة مفھوم الأداء، منھ سنتناول في ھذا الفصل من الدو 

و في الأخیر قیاس الأداء،  و كذا ،معاییرهمن ثم تخطیط الأداء،  وكذلك داء،الأ تمحددا

  تقویم الأداء.
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I -  :تعریف الأداء الوظیفي  

التي ائج بھا المنظمة و یعني النت ھكلفتنفیذ الموظف لأعمالھ التي ت عرف الأداء بأنھ "     

   )1(." یحققھا الموظف في المنظمة

  "  ور أو المھام، و بالتالي یشیر الدالأثر لجھود الفرد التي تبدأ بالقدرات و إدراك  و ھو 

  ) 2(". درجة تحقیق و إتمام المھام المكونة لوظیفة الفردإلى 

  )3(." أو الأھداف التي یسعى النظام إلى تحقیقھا اتالمخرج "یقصد كذلك بمفھوم الأداء

 لاكتسابالفعل الإیجابي النشیط  " للتربیة و الثقافة و العلوم المنظمة العربیةعرفتھ 

  )4(." المھارة، أو القدرة أو المعلومة و التمكن الجید من أدائھا تبعا للمعاییر الموضوعیة

ھو جملة السلوكیات و التصرفات التي یقوم بھا العاملون لانجاز مھام معینة ویتحدد الأداء  -

  رتفعة و التكوین الجید للعاملین،الجید ، و یتحدد الأداء الجید بناءا على المعنویات الم

وتصمیم المھام و التنظیم و الأفراد و قواعد السلوك الجماعي، بحیث یتم  التكنولوجیة العالیة

  )5.(التحكم في العمل من الناحیتین الكمیة و النوعیة 

  

  

  

 

  
  

1- H.Block, All : dictionnaire fondamental de la psychologie, Edition Larousse, 2002, P 312. 

2-F .Guring, F. Pigerai : gestion des ressources humaines pratique et éléments de théorie,  

Dunod,  Paris,  2002, P 53. 

  .3ص ،2002مصر،  ،الزقازیقجامعة  ،ط، دار النھضة العربیة د ، الأداءتقییم   :توفیق محمد عبد المحسن -3

 ،دار الشروق للنشر و التوزیع ،1ط ،الأداء ،التدریبالمفھوم،الكفایات التدریسیة و  :سھیلة محسن كاظم الفیلاوي -4

   .24ص  ،2003 ،عمان

  .44ص ،2011 ،الجزائر ،دیوان المطبوعات الجامعیة د ط، ،مصطلحات علم الاجتماع :قاسميناصر  -5
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II -  :محددات الأداء 

مستوى الأداء الفردي معرفة العوامل التي تحدد مستوى التفاعل بینھا لتعدد ھذه  یتطلب  

و معرفة درجة تأثیر كل منھا على الأداء و اختلاف الدراسات  .العوامل و الصعوبات

فان الباحثون یواجھون صعوبات في تحدید محددات  ،السابقة التي تناولت ھذا الموضوع

  الأداء الوظیفي.

أو عدم توفر بعض المحددات، حیث  –أن الأداء لا یتحدد بناء على توفیر ھناك من یرى 

أن الأداء ما ھو إلا نتیجة لمحصلة التفاعل أو نتاج للعلاقة المتداخلة بین محددات ثلاثة 

  رئیسیة ھي:

  الدافعیة:  -  أ
و ھذا یوجب أن یتوفر الدافع نحو العمل لدى الفرد و التي یمكن أن تظھر من خلال حماسھ 

  بالھ على العمل.و إق

فأحیانا نجد العامل أساسي و رئیسي في محددات الأداء. رالدافع المتوفر لدى العامل متغی إن

 جدوى دون توافر الدافعیة للعمل،  المھارات و القدرات ولكنھا تكون بلا أفضلیمتلك 

فقد یتوافر الدافع القوي للعمل ولكن دون قدرتھ على العمل سوف تنعدم  صحیح العكس

  )1( الوظیفي. الأداءتوافر العلاقة بین الدافع و 

  مناخ أو بیئة العمل:  -ب

و یجب أن تتوافر لدى الفرد القدرة على أداء العمل المحدد لھ، و محصلة التفاعل بین الدافع 

ور العام بالرضا العمل من ناحیة أخرى، ھي الشعالفردي على العمل من ناحیة، و مناخ 

  )2( یاء العام منھ.عن العمل أو الاست

  

  

  

في إدارة  رماجستیرسالة  ،الموارد البشریة أداءاثر المناخ التنظیمي على  :يالشنط إبراھیممحمود عبد الرحمان  -1

  .51، ص2006 غزة، الأعمال،

  .222ص  ،1978 ،الإسكندریة ،دار الجامعات المصریة ،طد  ،الأداءالسلوك التنظیمي و  :سلیمان حنفي محمود -2
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أي یجب أن تتوفر لدى الفرد القدرة على أداء العمل  على أداء العمل: دقدرة الفر -ت

من  مناخ العملالمحدد لھ، و محصلة التفاعل بین الدافع الفردي على العمل من ناحیة، و

   ھي الشعور العام بالرضا عن العمل. ناحیة أخرى،

الذي یقوم على مجموعة من الفروض حول محددات الأداء  لولرو  بوترھناك نموذج 

  الوظیفي، و الذي یتحدد بناء على ھذا النموذج و التي تتمثل: 

  الجھد المبذول -

 الخصائص الفردیة. القدرات و -

  )1(إدراك الفرد لدوره الوظیفي. -

III -  :تخطیط الأداء  

  تعتمد الخطط الخاصة بأداء العاملین على ثلاثة عناصر، و تتمثل ھذه العناصر فیما یلي: 

التي یتراوح عددھا عادة بین ستة و ثمانیة بیانات، و یتم من خلالھا  بیانات المسؤولیة: - أ

  تحدید النتائج الأساسیة التي ینبغي أن یتم تحقیقھا من خلال الوظائف.

  التي تتمثل في المعاییر التي یتم تقییم كل مسؤولیة على أساسھا. رات الكفاءة:مؤش -ب

و التي تتمثل في بعض المھام المحددة أو المشروعات التي یتم  الإضافات السنویة: -ت

التعھد بھا، بالإضافة إلى مسؤولیات الشخص الذي یشغل الوظیفة علاوة على ذلك، فإنھ تم 

  لعملیة توزیع المسؤولیات، و ھذه الجزیئات ھي: جزیئات أساسیة ةتحدید ست

 تساعد في صیاغة أھداف المجلس. الإستراتیجیة: -

 بتعلق بوضع خطط العمل. التوجیھ: -

 تتعلق بتوفیر الخدمات في حدود الوقت الذي یتم تحدده. التنفیذ: -

بھ ة المجلس و التطورات الخاصة یساعد في دعم بنی التطویر و التحكم المؤسسي: -

 )2( تطویرھا.و

 

  ، 2003، المملكة العربیة السعودیة ،الریاض ،فلجامعة نای ، د ط ،دور الإدارة الإلكترونیة :حمود بن منطلق العاج -1

  .86ص 

 .113ص ، 2003، مصر ،دار الفاروق للنشر و التوزیع ،2، ط إدارة الموارد البشریةباري كشواي:  -2
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عاملین بھدف تحقیق تتعلق بتعین و إدارة و تطویر ال تطویر العاملین:إدارة و  -ث

 .الأھداف

یتم بھا دعم و تطویر نطاق كامل من المعرفة و المھارات  الكفاءة الشخصیة: - ج

 )1(المرتبطة بالعمل.

IV - :معاییر الأداء  

إن معاییر الأداء عبارة عن إجراءات و بیانات تصف النتیجة النھائیة التي یتوقع أن   

حیث یعد معیار الأداء القانون الداخلي المتفق  الموظف الذي یؤدي عمل معین.یصل إلیھا 

 بھا إلى أفضل مستوى أداء،  التي یوصلونعلیھ بین الرؤساء و المرؤوسین لتحدید الكیفیة 

ت المناسب قبل تدني مستوى لتعرف على أوجھ القصور للتدخل في الوقفي الوقت نفسھ ا

  یلي:  الأداء كما و تنحصر أھم معاییر الأداء.

  .نشاطات المنظمة، حیث تعبر عن مستوى أداء العملترتبط الجودة بجمیع   الجودة: - أ

و الخارج  بأنھا إستراتیجیة ترضى بشكل كبیر العملاء في الداخل"  تونرو  دیترفقد عرفھا  

  ." و ذلك من خلال تلبیة توقعا تھم الضمنیة و الصریحة

الجودة من ھذا المنطلق ھي المؤشر الخاص بكیفیة الحكم على جودة الأداء من حیث    

لذلك یجب أن یتناسب مستوى  سواء كان خدمة أو سلعة. المنتجو جودة  الاتفاقدرجة 

و بفضل وجود مرجع وثائق لدى الرؤساء و المرؤوسین  ،الجودة مع الإمكانیات المتاحة

مستوى المطلوب العلى  الاتفاقفضلا عن ضرورة  ،إلیھ إذا دعت إلیھ الضرورة بالاحتكام

  في أداء العمل في ضوء التصمیمات للإنتاج و الأھداف و التوقعات.

   الكمیة: -ب

 درات و إمكانات الأفراد، یتعدى قیقصد بالكمیة حجم العمل المنجز، و ھذا یجب أن لا  "

على حجم و كمیة  الاتفاقفضل عن قدراتھم و إمكاناتھم، و بذلك یفي الوقت نفسھ لا یقل 

  )2(.العمل المنتج كدافع لتحقیق معدل مقبول من النمو في معدل الأداء"
    

  .113، ص نفس المرجع السابق : باري كشواي -1

، 1999القاھرة،  د دار النشر، ،1، ط الموارد البشریة و التنمیةمھارات إدارة  :ھلال محمد عبد الغني حسن -2

  .95ص



 الأداء الوظیفي                                                                  :   الفصل الثالث

42 
 

  .الخما یكتسبھ الفرد من خبرات و تدریب و قدرات... بما یناسب

فیھ إلا من لا یمكن للمنظمة التحكم  وقت مورد حساسا من موارد الإدارةإن ال الوقت: -ت

المدیر الفعال، یستطیع عن طریقھ د إدارة الوقت مھارة أساسیة من خلال حسن إدارتھ، و تع

  .اتوجیھ سلوك الأفراد و العاملین، و تحقیق النتائج و الأھداف التي تسعى المنظمة لتحقیقھ

إن أھمیة الوقت ترجع إلى كونھ من أھم المؤشرات التي یستند علیھا في أداء العمل، فھو 

و على العمل  العاملینو یؤثر عنصر الوقت على  .توقعي یحدد متى تنفیذ مسؤولیات العمل

لذلك یراعي وجود محددات لتحدید الوقت الذي  ،المنجز من النواحي الكمیة و الكیفیة

  لتحقیق أھداف المنظمة. یستغرقھ

الإجراءات ھي الخطوات التي یسیر فیھا أداء العمل أو بمعنى أخر بیان  " الإجراءات: -ث

لذلك یجب  مھام الوظیفة. ذإتباعھا لتنفیتوقعي للخطوات و الإجراءات الضروریة الواجب 

 ،و الأسالیب المسموح بھا و المصرح باستخدامھا لتحقیق الأھداف على الطرق الاتفاق

من كون الإجراءات و الخطوات المتبعة في إنجاز العمل متوقعة و مدونة في  مفبالرغ

بین  الاتفاقمستندات المنظمة وفق قواعد و نظم و قوانین و تعلیمات، إلا أنھ بفضل 

الرؤساء و المرؤوسین على الإجراءات المتبعة في إنجاز العمل، تكون الصورة واضحة 

و التفاھم على ما یرید المرؤوسین تنفیذه مع رئیسھ  الاتفاقلجمیع الأطراف، و ھذا یعني 

عدم مخالفتھ للنظم،   اتفاقھو لضمان  ،قبل اعتماده كأسلوب مفضل في إنجاز العمل

  )1( ." اللوائح و القوانین التعلیمات،
  

V - قیاس الأداء:   

ھناك  لھا نستطیع قیاس أداء الأفراد.القیاس ھو البحث عن الوسائل و المصادر التي من خلا

  )2( لبیانات المتعلقة بأداء الأفراد.للحصول على ا أربعة مصادر رئیسیة تستخدمھا المنظمات

  

  
   .100ص  ،السابقنفس المرجع   :ھلال محمد عبد الغني حسن -1

، 2006دار الفكر العربي الجامعي، مصر،  ط، ، د السلوك التنظیمي في بیئة العولمة و الانترنت طارق طھ: -2

  .369ص 
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 ما یلي:  تتمثل ك 

  :مصادر الحصول على بیانات الأداء 

 التقاریر المكتوبة. -1

 التقاریر الإحصائیة.  -2

 التقاریر الشفھیة. -3

 .الملاحظة الشخصیة -4

  
  

لومات حول و تمثل الوسیلة الأكثر رسمیة في الحصول على المع التقاریر المكتوبة: - أ

و یقوم الرئیس المباشر بكتابة تقریر یرفعھ للمستوى الإداري الأعلى،  الأداء الفعلي للأفراد.

  حول حجم الإنجاز المحقق، و معدلات الأداء الحالیة و یجب أن یكون ھذا التقریر شاملا.

تشمل التقاریر التي تعتمد على بیانات الأداء التي تم معالجتھا  التقاریر الإحصائیة: -ب

بقدرات الحاسبات  الاستعانةمؤشرات دقیقة، و عادة ما یتم  لاستخراجإحصائیا و تحلیلھا 

من أكثر  (Excel)في ھذا المجال، و تعد تطبیقات الجداول الإلكترونیة مثل برامج  الآلیة

  الوسائل المستخدمة في ھذا الشأن.

یتم الحصول على المعلومات المتعلقة بالأداء من خلال المقابلات التقاریر الشفویة:  -ت

 ،الاجتماعاتالإداریة العلیا، أو تم بین الرئیس المباشر للمرؤوسین و المستویات التي ت

  یلیة.لإضافة إلى أنھا تعطي معلومات تفصالمؤتمرات التي تعقد لھذا الغرض، با

الشخصیة عن العملاء، عندما یقومون  انطباعاتھمالبیع الشخصي نقل  لمسؤوليمثال: یمكن 

، و المتعلق بعدد لبیعيابتقدیم تقریر شفھي في نھایة الیوم لرئیسھم المباشر حول أدائھم 

  )1(.تھمدالعملاء الذین تم زیا

  

 

  

  .371-370نفس المرجع السابق، ص :طارق طھ -1

     

  بیانات الأداء
  الفعلي 

Actuel performance 
Data 
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أداء المرؤوسین شر بملاحظة تتمثل في قیاس الرئیس المبا الملاحظات الشخصیة: -ث

و حجم الجھد المبذول في الأداء، و مستوى الإنجاز  شخصیا للوقوف على مدى تقدمھم.

  المحقق.

و لكن یعاب على ھذا الأسلوب وجود ما یسمى بالتحفیز الإدراكي، بمعنى قد یدرك أو 

ن یلاحظ مدیر معین بعض الجوانب الإیجابیة أو السلبیة في أداء المرؤوسین، بینما لا یتمك

  مدیر أخر من إدراك أو ملاحظة نفس ھذه الجوانب لدى مرؤوسیھ.
  

 VI-  :عناصر الأداء  

إن النتائج التي تحققھا المنظمة تعتمد على عدة عوامل رئیسیة و ھناك عدة عناصر    

  و المتمثلة فیما یلي: لھا تأثیر بالغ على المنظمة  للأداء و التي

  الخلقیة العامة عن الوظیفة و المجالات المرتبطة بھا.المعرفة الفنیة و المھنیة و  -

و ما یمتلكھ من  ،و تتمثل في مدى ما یدركھ الفرد عن عملھ الذي یقوم بھ :نوعیة العمل -

  رغبة و مھارات فنیة و براحة و قدرة على التنظیم و تنفیذ العمل دون الوقوع في الأخطاء.

إنجازه في الظروف العادیة  یستطیع الموظف العمل الذي دارأي مق كمیة العمل المنجز: -

  و سرعة الإنجاز. للعمل

و قدرة الموظف على تحمل  ،و تشمل الجدیة و التفاني في العمل المثابرة و الوثوق: -

 مدى حاجة ھذا الموظف للإرشاد  ،المسؤولیة في إنجاز الأعمال في أوقاتھا المحددة

  )1( و تقییم نتائج عملھ. التوجیھ من قبل المشرفینو
  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

، مصر ،القاھرة ،مكتبة ابن سینا ،طد  ،تكنولوجیة المعلومات من التقییم إلى التحسین :ألحزاميعبد الحكیم أحمد  -1

  .19ص  ،1989
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 VII -  :تقییم الأداء  

  تعریف تقییم الأداء:  - أ

عند  المجال، فھي تقییم الموظف ھذا تنوعت المسمیات التي استخدمھا الباحثون في  

، قیاس الكفاءة عند البعض الثالث و أخیرا قیاس الأخر البعض و تقییم الأداء عند البعض

  فعالیة الأداء.

و إن شاع استخدام مصطلح تقییم الأداء في غالبیة الكتابات و الأطروحات، و سوف 

  یستخدم الكاتب مصطلح تقویم الأداء.

   منھا:یم الأداء نذكر تقی طلحالتعارف لمصقد تعددت  و

القرارات المتعلقة بالأجور،  لاتخاذالحكم على مدى مساھمة كل فرد في العملیة الإنتاجیة،  "

  ". الحوافز و الترقیات، و النقل، و الجزاءات و التدریب

"قیاس الأداء الفعلي، و مقارنتھ بالمستھدف، حتى تتكون صورة واضحة عن مدى تحقیق 

  )1(." القرارات اتخاذالأھداف و من ثم مدى النجاح حتى یمكن 

  و ھناك تسمیة أخرى تقویم الأداء: 

"كونھا وسیلة تمكن الإدارة من إصدار حكم موضوعي عن قدرة الموظف في أداء واجبات 

و مسؤولیات وظیفیة، و التحقق كذلك من سلوكھ و تصرفاتھ في أثناء العمل، و من مدى 

أدائھ لوجبات و مسؤولیات إضافیة، بما یضمن فعالیة التحسن الذي طرأ على أسلوب 

   )2(و استمرار بقائھا و فعالیتھا في المستقبل أیضا". المؤسسة أو المنظمة في الحاضر،

  

  

  

  

  
  .271-270ص ، 2007 ،مصر ،دار الوفاء لدنیا الطباعة و النشر ،1 ط، إدارة الموارد البشریة :محمد حافظ حجازي -1

، دار صفاء للنشر و التوزیع ،1 ، ط)إطار نظري مجالات عملیة ( ،إدارة الموارد البشریة :نادر أحمد أبو شیخة -2

  .332-331 ص، 2010 ،عمان
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  تقییم الأداء:أھمیة  -ب
یة تقییم الأداء للعاملین من طبیعة العلاقات التي تربط بنیة كنشاط من أنشطة متنبع أھ  

و تحلیل  الاختیارو  الاستقطابإدارة الموارد البشریة و غیره من الأنشطة الأخرى مثل 

الوظائف، و تخطیط الموارد البشریة، و التدریب، الحوافز و التعویضات و العلاقات 

  و فیما یلي شرح لھذه العلاقات كما یوضحھا الشكل: الوظیفیة، 

  أنشطة إدارة الموارد البشریة المرتبطة بنشاط تقییم الأداء.

  

  تحلیل الوظائف                                           الاختیارو  الاستقطاب   

  

  التدریب                                                        العلاقات الوظیفیة       

  

الحكم على  ،یمكن من خلال تحدید و معرفة نتائج تقییم الأداء :الاختیارو  الاستقطاب -

لك البحث عن للموارد البشریة، و كما یمكن على ضوء ذ الاستقطابمدى كفاءة مصادر 

الجید  الاختیاركفاءة المصادر العالیة كما أن  في حالة ثبوت عدم مصادر استقطاب بدیلة.

، ھنا یمكن التأكد من مدى للأفراد سوف ینعكس أیضا في تقاریر الأداء و العكس صحیح

  لشغل الوظائف. الاختیارعملیة كفاءة 

التدریبیة، فعلى ضوء نتائج  الاحتیاجاتیلعب تقییم الأداء دورا مھما في تحدید  لتدریب:ا -

التدریبیة للأفراد و للمنظمة، كما یتم في نفس  الاحتیاجاتتقاریر تقییم الأداء یتم معرفة 

الوقت اختیار الأفراد الذین یجب أن یخصوا للتدریب، لمعالجة جوانب الضعف و القصور 

  )1( المشرفین و المدیرین. عد تقییم الأداء أیضا في تحدید مدى فعالیة لدیھم و یسا

  

  

  
مركز دراسات و استثمارات الإدارة  ،د ط ،إدارة الموارد البشریة :ىالبر ادعھاب، لیلى مصطفى سمیر محمد عبد الو -1

  .100-99ص  ،2006، القاھرة ،العامة

 تقییم الأداء  
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الأداء أحد العناصر المؤثرة في تحدید زیادة تعتبر عملیة تقییم الأجور و التعویضات:  -

الأجور و الحوافز، ففي ضوء المعلومات التي یتم الحصول علیھا من قیاس الأداء یمكن 

 و إنقاصھ أو الحرمان من العلاوة. الحصول على علاوة أو مكافأة أو زیادة المرتب، أ

ظفین و تحسین أدائھم الھدف من ربط المكافأة و الأجور بتقییم الأداء ھو تشجیع المو

  الوظیفي.

یساعد تقییم الأداء في وضع معاییر موضوعیة یتم على أساسھا الترقیة و النقل  الحوافز: -

و وضع الشخص المناسب في المكان المناسب، كما أن تقییم الأداء یعطي العامل معلومات 

اف العمل المتفق عن سلوكیاتھ في العمل، و عن مدى تقدمھ فیھ و مدى تحقیق معاییر و أھد

  بینھ و بین الإدارة.

التي تتبعھا الإدارة  للنقابات العمالیة دور في تحدید الطرق و الوسائل العلاقات الوظیفیة: -

  في وظیفة التقییم، كما یساعد الأخیر في التأكد على أھمیة الأداء و لیس الأقدمیة.

: یستلزم تقییم الأداء وجود تحلیل للوظائف، بحیث یسھل وضع معاییر تحلیل الوظیفة -

دة في یترتب على عدم وجود وصف وظیفي زیاو  تستند للواجبات الوظیفیة المحددة.

تقییم الجوانب السلوكیة للوظیفة صعوبة تقییم الأداء في الوظائف، و قد یعزز المیل نحو 

توقعة عن عدم وجود معاییر تستند إلى الواجبات الأداء الفعلي لھا و النتیجة الم وإھمال

  )1(الوظیفیة.

  ف تقییم أداء العاملین: اأھد -ت

  لتقییم أداء العاملین أھداف عدیدة تسعى المؤسسات إلى تحقیقھا منھا: 

یساعد التقییم في تحدید مواطن الضعف التدریبیة اللازمة للعاملین:  الاحتیاجاتتحدید  -

   الضعف عند العاملین من حیث القدرات و المھارات الفنیة و الإداریة.عند تحدید مواطن 

  

  

  
  .101-100ص  ،نفس المرجع السابق  :ىالبر ادعسمیر محمد عبد الوھاب، لیلى مصطفى  -1
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تبین نتائج التقییم مستوى الأداء الفعلي للموظف و مدى قدرتھ وضع نظام عادل للحوافز:  -

تتم مكافأة الموظفین كل حسب على تحقیق المتطلبات الفعلیة لوظیفتھ، و على ھذا الأساس 

  الجھد الذي یقدمھ و النتائج التي یحصل علیھا.

فقد  عاملة: یساعد التقییم في إنجاز عملیة النقل و الترقیة و تحدید الفائض من القوى ال -

بكفاءة إنما یرجع إلى عدم  مھماتھمیكشف أن السبب الحقیقي لفشل الأفراد العاملین في أداء 

وضعھم في الوظیفة المناسبة لمؤھلاتھم العلمیة و العملیة، و عند ذلك تعمل الإدارة على 

  نقلھم أو ترقیتھم إلى الوظائف المناسبة لھم.

  :لةالعامیساھم التقییم في تخطیط القوى  -
و التعیین و بین مدى نجاح أو فشل ھذه السیاسات من خلال  الاختیاررسم سیاسات   

   .اختیارھممعدلات تقییم أداء العاملین الذي تم تعینھم و 

حیث یدفع التقییم الرئیس إلى متابعة  كذلك یساھم التقییم في تحسین عملیة الإشراف: -

الإنصاف عند وضع التقاریر اللازمة و رفعھا  ، بعینةباستمرارأداء و سلوك المرؤوسین 

  إلى الإدارة في الوقت المناسب.

 عرفة معوقات العمل مثل السیاسات،كل ھذا إضافة إلى أن التقییم یساعد الإدارة في م -

اللوائح و التعلیمات المطبقة أو عدم توفر المعدات و الأجھزة اللازمة لإنجاز العمل 

  )1(المطلوب.

  
  
  
  
  

  

  .138-137 ، ص2004 ، دار الحامد للنشر و التوزیع، الأردن،1 ، طإدارة الموارد البشریة: الح صالحمحمد ف -1
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  معوقات تقییم الأداء:  -ث
  فروق الفردیة و اختلاف الانطباع عدید من الأخطاء الإنسانیة الراجعة إلى الالھناك    

شاعت في نتائج عملیة تقییم أداء الأفراد و من  اس الأثر التي یقع فیھا الرئیس التيانعكو

  ھذه الأخطاء: 

في حكمھ في تقییم أداء مرؤوسھ  نادبالاسو یتمثل في قیام الرئیس الشخصي:  الانطباع -

ممتاز  عمل معین، حیث یفترض التقویم أن الفرد الممتاز في خاطئ افتراضعلى أساس 

ھذه الحالة یرتكز على حكم عشوائي، مما یعد في كل الأعمال الأخرى، فإن تقییم الأداء في 

  ظاھرة خطیرة في مجال عملیة تقییم الأداء الإنساني.

 اجتماعیةو تتمثل ھذه الحال عندما یرتكز تقییم أداء الأفراد على عوامل سیاسیة  التحیز: -

التھ أو شخصیة بعیدة الصلة عن الأداء الفعلي للعمل، ففي ھذه الحالة یتمیز التقییم بعدم عد

  الصحة. و لبعده عن الموضوعیة و السلامة
  

 أسس عشوائیة تھدف في مجموعھا  و یتمثل ذلك في تقییم أداء العاملین على التساھل: -

تحقیق نتائج طیبة أو إیجابیة للعاملین على السواء، بصرف النظر عن التفرقة أو التفاوت ل

  الفعلي في مستوى الأداء.
  

تقییما الرئیس إلى تقییم أداء المرؤوسین  اتجاهو تتمثل في ھذه الظاھرة في  التشدد: -

إلى تقییم عالي و السبب في ھذا  منخفضا في اغلب الحالات، و من النادر أن یصل و

  عادة ما یرجع إلى شخصیة الرئیس و صفاتھ الجامدة. الاتجاه
  

م نحو تقییم أداء العاملین تقییما و تتمثل ھذه الظاھرة في میل المقونحو الوسط:  الاتجاه -

وسطا، أي متوسطا للأغلبیة منھم، و تسود ھذه الظاھرة بسب جھل الرئیس بالبیانات 

الخاصة بالمرؤوس أو عدم توفر الوقت الكافي لدیھ و الذي تتطلبھ عملیة التقییم أو عدم 

  الرئیس أو تقدیره لعملیة التقییم.  اھتمام

  
دار النھضة  ،ط د ،تنظیم و إدارة الأعمال (الأسس و الأصول العلمیة مدخل تحلیلي) :الشرفاويعمرو غانم، علي  -1

  .621- 619 ص ،1980 ،بیروت ،العربیة للطباعة و النشر
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VIII -  :علاقة المناخ التنظیمي بالأداء الوظیفي  

تأثیره على تظھر علاقة المناخ الوظیفي بالأداء الوظیفي لدى العاملین، ذلك من خلال  "  

بھا تتوقف بدرجة  المناطقدرة المنظمة على تأدیة المھام  كفاءة العاملین داخل المنظمة لأن

  )1(." كبیرة على الصورة التي توجد لھذه المنظمة في أذھان العاملین بھا

لتحدید  افلكل منظمة مناخ تنظیمي خاص بھا یتكون من العدید من الأبعاد التي تتفاعل مع

و یعد الھیكل التنظیمي أحد أھم أبعاد المناخ  السبي على الأداء الوظیفي. أوجابي تأثیره الإی

التنظیمي المؤثرة على الأداء الوظیفي بالمنظمة، و ذلك لقدرتھ على تبسیط إجراءات العمل، 

و تحقیق مدى وفائھ باحتیاجات العمل و العلاقات الوظیفة و تجدید نظم العمل و معدلات 

أدى ذلك إلى  على توفیر تلك الخصائص فكلما أسھم المناخ التنظیمي إیجابیا الأداء الوظیفي،

  المباشر في فاعلیة الأداء الوظیفي للعاملین بھا. التأثیر الایجابي

ن ناخ التنظیمي و تحدید خصائصھ، و عبصورة فعالة في تكوین الم الاتصالاتو تسھم 

و أما بطء  ضیفت للمناخ التنظیميیجابیة قد أفاعلیة الاتصالات تعني ببساطة خاصیة إ

ن وجود ا من ناحیة أخرى أن ھناك خلل واضح في المناخ، و او عدم فعالیتھ الاتصالات

اتصالات فعالة تعد مؤشرا مھما على وجود مناخ تنظیمي جید مؤثرا إیجابیا في فاعلیة 

  الأداء الوظیفي.

القرارات یعد جانبا حیویا في تكوین المناخ  اتخاذبسیاسة المشاركة في  الاھتمامو إن 

ن شعور العاملین ات و تأكید استمراریة نجاحھا، و أالتنظیمي لأھمیتھ في تطویر المنظم

 الانتماءبموضوعیة نظام الحوافز و ارتباطھا بمعدلات الأداء بعمق في نفوسھم الثقة و 

مي في حد ذاتھ عنصر من ن المناخ التنظیو یشجعھم على تحمل المسؤولیة، و ألعملھم 

فالعامل یسعى لأداء عملھ بكفاءة و فاعلیة للحصول  ،العناصر التي تؤثر في عملیة التحفیز

على حافز مادي أو معنوي یتأثر بما یسود بیئة العمل في دافعیة إیجابیة تقدر الجھد المبذول 

  )2( في الأداء.
  

رسالة ماجستیر غیر  ،و علاقتھ بالإبداع الإداري الجمركیةذ المناخ التنظیمي في المناف :فھد بن حایض ألشمري -1
  .3ص  ،2001 ،نایف العربیة للعلوم الأمنیة جامعة ،منشورة الریاض

رسالة ماجستیر غیر  ،لمؤثرة في فاعلیة الأداء و الرضا الوظیفي للقیادات الأمنیةا العوامل :الربیق محمد بن إبراھیم -2
  .80-79ص  ،2004 ،أكادیمیة نایف للعلوم الأمنیة ،منشورة
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  خلاصة الفصل
  

، و كذلك ھمیة في حیاة العامل المھنیةالأیعتبر الأداء الوظیفي من العملیات البالغة   

المنظمة حیث من خلالھ یتعرف العامل على أدائھ الحقیقي الذي من خلالھ تتعرف المنظمة 

القرارات التنظیمیة لذلك على المنظمة إتباع  اتخاذفي  و ھو ما یساعدھا بھا. فعالیة العاملین

  طرق أكثر موضوعیة من أجل تقسیم فعال لغرض تحقیق أھدافھا.

و كذلك یعتبر تقییم أداء العاملین وسیلة تكمن من إصدار حكم موضوعي عن قدرة   

 الموظف في أداء واجبات و مسؤولیات وظیفیة خلال فترة زمنیة معینة.



 



  الفصل الرابع:
  .منھجیة البحث و إجراءاتھ التطبیقیة 

 

  

  تمھید.
 

I-  الدراسة الاستطلاعیة  

II- میدان البحث  

III- منھج البحث  

IV- أدوات جمع البیانات  

V- أدوات تحلیل البیانات  

VI-  عینة البحث 

VII- خصائص العینة  
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  تمھید
لتطبیقي الذي جانب االطرق إلى تسوف ن الجانب النظري، معالجة الموضوع من بعد  

و یبین  ،عرض أھم الأسس المنھجیة و العلمیة أثناء إجرائنا للبحثی . یوسع مجال الدراسة

أدوات  و كذلكمجتمع  البحث،  و ،الاستطلاعیةمنھج البحث المتبع في الدراسة ذلك في 

من ثم  لتحلیل البیانات المحصل علیھا، البحث المستعملة و الأسالیب الإحصائیة المستخدمة

  ھذا ما سنتطرق إلیھ في ھذا الفصل. فو في الأخیر خصائص العینة  البحث، عینة
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 I- :الدراسة الاستطلاعیة  

الاستطلاعیة ھي دراسة تسمح لنا بالحصول على معلومات حول موضوع  الدراسة  

  اة المستعملة.و ھي تسمح لنا بالتأكد من وجود عینة البحث و مدى صلاحیة الأد ،بحثنا

الدراسة  " :عبد الرحمن العیسوية في الفصل المنھجي فحسب ھي تعتبر أھم خطو 

لحصول على معلومات أولیة حول ھي دراسة استكشافیة تسمح للباحث االاستطلاعیة 

 الإمكانیات المتوفرة في المیدان، موضوع بحثھ، كما تسمح لنا بالتعرف على الظروف و 

مدى صلاحیة الوسائل المنھجیة المستعملة ھ، ومدى صلاحیة الوسائل المنھجیة المستعملة فی

   )1(". قصد ضبط متغیرات البحث

الطبخ للمؤسسة الوطنیة للصناعات الكھرومنزلیة و لقد قمنا بإجراء ھذه الدراسة في وحدة 

ENIEM.  المكلف  نا بمناقشة موضوع بحثنا مع المشرفلمیدان قمبا احتكاكناو عند

كمدى إمكانیة تطبیق موضوع بحثنا على عینة من عمال  ،بتأطیرنا من مختلف الجوانب

فقمنا  یانات.لجمع الب الاستمارةالمؤسسة، خصائص ھذه العینة، توفرھا، مدى ملائمة 

 إلا أننا تلقینا بعض العوائق )،15على عینة من الموظفین قدرھا ( الاستمارةبتطبیق 

، الاستمارةكعدم توفر الوقت لدى العمال للإجابة على  الاستمارةخلال توزیع  والصعوبات

كذلك معظم العمال لا یتقنون اللغة العربیة مما اضطرنا إلى القیام بترجمة بعض 

وھناك من العمال من لا یتقن كلتا اللغتین مما جعلنا نضطر  إلى اللغة الفرنسیة، الاستمارات

 و كذلك بعض الأسئلة الغیر المفھومة و الغامضة اللغة التي یفھمونھا، إلىترجمتھا  إلى

 وقمنا بتوزیع بوع التالي عدنا إلى المؤسسةو في الأس و قمنا بتوضیحھا. بالنسبة لھم

تحصلنا على  الأخیرفي و ،علیھا الإجابةالمرة السابقة وقد تمت  مثلالباقیة  اتالاستمار

 .60  ھادرق العینة الموزعة

 

 

 
 ،1998بیروت، دار المعرفة الجامعیة، ،2ط ،القیاس و التجریب في علم النفس و التربیة عبد الرحمن العیسوي: -1 

  .45ص
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II -  :میدان البحث 

بعد البحث عن منظمة لإجراء الجانب التطبیقي و في صدد دراستنا حول الموضوع       

، لما  لتكون میدان بحثنا ENIEMحضینا بانتقاء المؤسسة الوطنیة للصناعات الكھرومنزلیة 

تتمتع بھا من خصائص و التي تخدم موضوعنا من جھة، و من اجل التسھیلات التي وفرت 

  لنا من جھة أخرى.

    المؤسسة:  تعریف -أ

 ھي مؤسسة عمومیة ذات أسھم،  ENIEMالمؤسسة الوطنیة للصناعات الكھرومنزلیة    

  .NONELLEلشركة توظیف الأموال تحت تسمیة  %100تابعة ھي و

و ذلك في إطار الإصلاحات  1983جانفي  02بتاریخ  19 - 73تم إنشاؤھا بمرسوم رقم    

  الاقتصادیة المقررة من قبل الحكومة.

 
  الموقع الجغرافي للمؤسسة: -ب

عیسات تقع المؤسسة الوطنیة لصناعة الكھرومنزلیة في قلب المنطقة الصناعیة   

ھكتار، و تشرف  55متد على مساحة تقدر بـ وزو، و ت تبزيكلم مقر ولایة  10، على أیدیر

یعملون ، و نجد فئات مختلفة من العمال وزو زيتیعلیھا الإدارة العامة في وسط مدینة 

   مثلا: وحدات متعددة داخل

 عامل. 1000 :وحدة التجمید ·

 عامل. 300الطبخ:وحدة  ·

 عامل. 152 :وحدة المكیفات ·

 عامل. 203 التسویق:وحدة  ·

   عامل. 164 :وحدة الخدمات ·
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  وحدات المؤسسة:  -ت

  مھمتھا إنتاج و تركیب و تطویر أجھزة التبرید المنزلیة.وحدة التبرید:  -

  الطھي. منتجاتمھمتھا صناعة و تركیب  وحدة الطبخ: -

 تطویر أجھزة المكیفات الھوائیة، تتمثل مھمتھا في إنتاج و تركیب و وحدة التكییف: -

  الغسالات و مسخنات الماء.

مكلفة بتقدیم الخدمات في تصمیم و صناعة قطاع غیار آلات  وحدة الخدمات التقنیة: -

  .الاجتماعیةالإنتاج، الماء و الكھرباء، نقل البضائع، أمن المؤسسة و خدمات 

  المؤسسة و توفیر خدمات ما بعد البیع. منتجاتتھتم بتسویق  التجاریة: الوحدة -

  .فرع العتاد الصحي -

   .فرع إنتاج المصابیح -

  مھام المؤسسة:  -ث

 .%70وطني یقدر بـ  بانتماءضمان إنتاج و تركیب أجھزة التبرید، الطبخ، التھویة  -

الكھرومنزلیة من المؤسسات الإستراتجیة على  تعد المؤسسة الوطنیة لصناعات   -

  المستوى الاقتصادي للبلاد، كما أنھا تشارك و تساھم في رفع الإنتاج الداخلي العام. 

  .ازدھارھاتساھم في رفع الإنتاج الوطني لأجھزة الكھرومنزلیة و  -

  أھداف المؤسسة:  -ج
 التحكم في تكالیف الإنتاج. -

 تلبیة الطب المحلي من منتجات الكھرومنزلیة. -

 .المنتجاتتحسین نوعیة الإنتاج و تشكیلیة  -

 الرفع من رقم الأعمال ورفع إنتاجھا في السوق  -

 تحسین شكل الثلاجات.  -

 المتعلقة بصناعة أجھزة الكھرومنزلیة. الاستثماراتمواصلة الجھود في مجال  -

 لمكانة معتبرة في الأسواق المحلیة و الأجنبیة. الاكتساب -

  . (iso 4001)تطبیق نظام المنجمات المحیطي وفق معیار  -
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 III-  :منھج البحث  

إلى حل للمشكلة التي الطریق الذي یستخدمھ الباحث في الوصول  " :یعرف المنھج بأنھ   

یدرسھا، و بعبارة أخرى ھو الطریقة التي یتبعھا العقل لدراسة موضوع ما، من أجل كشف 

  ) 1(." الحقیقة المجھولة أو البرھنة على صفة دقیقة

 اتبعناتحكم و تحدد المنھج الذي یتبعھ الباحث في دراستھ، و إن طبیعة البحث ھي التي ت   

في لكونھ المناسب لمثل ھذه البحوث الذي "یدرس الظاھرة في بحثنا ھذا المنھج الوص

الموجودة في الواقع و یھتم بوصفھا وصفا دقیقا، و یعبر عنھا تعبیرا عن طریق وصف 

الظاھرة مع بیان خصائصھا، أو تغییرا كمیا فیعطینا وصفا رقمیا مع بیان مقدار ھذه 

اھر الأخرى، و یعد المنھج مع غیرھا من الظو ارتباطھاالظاھرة أو حجمھا، و درجات 

  ) 2(."استخداما في الدراسات الإنسانیة الوصفي الأكثر

 IV - :أدوات جمع البیانات  

حتى  بكیفیات قد تكون مختلفة، خرستعملة متعددة و مختلفة من بحث لآإن الأدوات الم   

  :اعتمد علىوقد  تتلاءم ھذه الوسائل و طبیعة المتغیرات التي یسعى الباحث دراستھا میدانیا.

 :بالمقابلة ستمارةا-

تكون من عدد صغیر أو كبیر من الأسئلة یقدم كتابیا على عبارة عن تقنیة  ت :  الاستمارة    

عادة إلى  الاستمارة، و تھدف أسئلة لاأو نعم ورقة، و یطلب من الأشخاص الإجابة علیھا بـ 

  )3(.الأشخاص الذین توجھ إلیھم ھذه الأسئلة انطباعاتو  اھتماماتكشف أراء و أحاسیس و 

    

  
  .15ص  ،1984بلد النشر،    ددار النشر،  د ،1، طالبحث و علوم التربیة و علم النفس مناھج :تركي رابح1- 
  .75 ص ،2009ط، دار الصفاء للنشر و التوزیع، عمان،  د ،مناھج و طرق البحث العلمي:إبراھیم عبد العزیز الدعلیج 2-

3 - P. Pichot  :  Les testes mentaux, édition DAHLEB Algérie, 1994, P ,65.  
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و تعرف أیضا " بأنھا إحدى وسائل البحث العلمي التي تستعمل على نطاق واسع من أجل 

الحصول على بیانات أو معلومات تتعلق بأحوال الناس أو میولھم أو اتجاھاتھم و دوافعھم 

  )1(أو معتقداتھم".

V - :أدوات تحلیل البیانات  

تحلیلھا ى نتائج كمیة تمكننا من تفسیرھا و على الوسائل الإحصائیة للحصول عل اعتمدنا    

و من أجل ذلك بتحویل النتائج التي تحصلنا علیھا من خلال إجابات  ،دقة بطریقة أكثر

العمال و إلى قیم عدیدة لتسھیل العملیات الإحصائیة الأساسیة في عرض ثم تحلیل تلك 

   النتائج، فبعد ما جمعنا الإجابات، قمنا بتفریغھا و حساب النسب المئویة.

  النسب المئویة: 

الوصفي تستخدم في تحلیل المعطیات معتمدین على ھي من بین أدوات الإحصاء       

  للتدعیم  استخدمناھا النسبة المئویة ) فردا، و60التوزیعات التكراریة، نظرا لحجم العینة (

 .التفسیرو 

استخدام النسبة المؤویة لمتغیرات سؤال معین في عینة  إلى أحیانابحیث یلجا الباحث        

بدلا من تحلیل  حیث تجعل عملیة المقارنة سھلة المتغیرات، ھذهواحدة، للمقارنة بین 

خاصة إذا كان حجم العینة كبیرا و تزداد ا على التوزیعات التكراریة فقط. "المعطیات معتمد

ت العینتین نكا إذافي متغیر محدد، و خاصة  عن مقارنة نتائج عینتین أھمیة النسبة المؤویة

یقسم التكرار على المجموع الكلي  معین،  لتكرار بةیث الحجم و حساب النسمختلفتین من ح

                              )2(  ." فتستخرج النسبة المؤویة، 100و یضرب في 

                    
  
 ، دار الثقافة للنشر و التوزیع،1، طأسالیب البحث العلمي مفاھیمھ أدواتھ طرق الإحصائيجودت عزت عطوي:  -1

   .99ص، 2009عمان، 

 جامعة قسنطینة، علم النفس،رسالة في  ،الضغوط المھنیة  بنظام التقاعد و علاقتھا بالرضا الوظیفي :عاشور علوطي -2

   .89ص ،2007- 2008  ،الجزائر
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  التكرار         

  x 100                                       :النسبة المئویة
  المجموع الكلي                      

  

 VI - عینة البحث:  

  :تعریف العینة
" ذلك الجزء من المجتمع و یجري اختیارھا وفق قواعد و طرق علمیة بحیث یمثل  

  )1(المجتمع تمثیلا صحیحا ".

و لیس بمقدرنا دراسة كل الطاقات البشریة العاملة في تلك المؤسسة، قمنا  بتطبیق الدراسة 

عامل في وحدة  563من مجموع  عامل  60 طبیقیة على عینة عشوائیة بسیطة تضمالت

العینة بالطریقة العشوائیة لأنھا الأكثر استعملا في العلوم  هو قد تم اختیار ھذ الطبخ،

  الاجتماعیة.
  

  العشوائیة البسیطة: تعریف العینة

" تعتبر العشوائیة البسیطة الأسلوب الأمثل لاختیار العینة إذا كان المجتمع المدروس    

یتشابھ معظم أفراد في معظم الصفات التي تكون في المجتمع)، و ذلك لتمیزھا متجانسا (أي 

بسھولة الحصول علیھا و قلة تكلفتھا، و تعتمد العینة البسیطة على إعطاء نفس فرصة 

  )2(الاختیار لجمیع مفردات المجتمع دون تدخل الباحث".

  

  

  
، دار الثقافة للنشر و التوزیع ،1، طالإنسانیة و الاجتماعیةأسالیب البحث العلمي في العلوم كامل محمد المغربي:  -1

   . 159ص  ،2006، عمان

دار  ،2ط  ،الموجھ في الإحصاء الوصفي الاستدلالي في العلوم النفسیة و التربویة و الاجتماعیة محمد بوعلاق: -2

 .18 ص ،2012الجزائر،  ،تیزي وزو ،الأمل للنشر و التوزیع
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 563لمأخوذة من المجتمع الكلي فرد، ا 60سة على عینة مكونة من أجرینا ھذه الدرا لقد   

 موعمال مؤھلین: یقدر عددھ عامل، 280عامل: (عمال مختصین الذین تصل عددھم إلى: 

عامل، ونجد في الأخیر  83عامل، أیضا أعوان تحكم: الذین یبلغ عددھم،   155بحوالي: 

فقمنا بتوزیع  یارنا للعمال كان بطریقة عشوائیة،ما أن اختعامل). ك 45: ب تفئة الإطارا

مع الإشارة انھ تم إجراء مقابلاتنا مع العمال  الإجابة علیھ. الاستبیان علیھم بعدما قبلوا

لشرح الھدف من ھذه الدراسة و البحث، كما تم شرح كیفیة الإجابة و تركنا لھم الحریة في 

  ذلك أو مباشرة.

ما سنحاول أن نبینھ من خلال الجداول التالیة المتعلقة بمتغیرات الدراسة و ھي  و ھذا  

  على النحو التالي:

VII  - خصائص العینة : 

  توضح ھذه الجداول الخصائص التي تتمیز بھا عینة البحث و تتمثل فیما یلي:

  السن:  -1

  .): یمثل توزیع أفراد العینة حسب السن1الجدول رقم (

  

  
  

  السن      

 

  التكرارات
  

 

  )%(النسبة المئویة

20 - 29  6  10 %  

30  - 39  38  63,33 %  

40 - 49  12  20 %  

50  - 59   4  6,66 %  

  % 100  60  المجموع 

  



 منھجیة البحث و إجراءاتھ التطبیقیة                                          :  الرابعالفصل 

62 
 

و ھذا  سنة، ھي التي تمثل أكبر نسبة 39 -30من خلال الجدول أعلاه یتضح لنا أن الفئة    

ذلك والفئة الشابة  ، لتأتي بعدھا%20 سنة و ذلك بنسبة 49 - 40، ثم تلیھا فئة % 63,33بـ 

حین نجد الفئة المسنة بنسبة  في ،سنة 29 -20تراوح أعمارھم ما بین التي ت % 10بنسبة 

إلى أن  سنة. یرجع ملاحظة الید العاملة الفتیة 59 -50تراوح أعمارھم ما بین ت إذ % 6,66

باعتبار أن العمل شاق  ،ةالمؤسسة تحتاج إلى فئة العمال التي تتمیز بقوة عضلیة و جسمی

  یتطلب بذل الجھد لذلك المؤسسة بحاجة إلى توظیف الید العاملة الفتیة و الشابة.

  الجنس: -2

   الجنس.): یمثل توزیع أفراد العینة حسب 2الجدول رقم (

  

  التكرارات         

 

  الجنس     

 

  التكرارات

 

  )% ویة(النسبة المئ

  % 93,33  56  ذكور   

  % 6,66  4  إناث   

  % 100  60  المجموع  

 

ھذا نسبة و  ،على الجدول أعلاه یتضح أن نسبة الذكور تشكل الأغلبیة في المؤسسة بناء    

إلى طبیعة العمل  ذلك راجعی ، و% 6,66تفوق بكثیر الإناث التي ھي نسبتھا  % 93,33

الذي یتطلب ید عاملة تحتاج إلى بذل الجھد العضلي، كما أنھا توجد فیھا العدید من الأخطار 

لذلك یتطلب  ،نظرا لصعوبتھا یمكن للمرأة أن تواجھھا و تتعامل معھاو المتاعب التي لا 

  ارق في على الرجل أن یكون ھو أولى في ھذه الوظیفة أكثر من المرأة، و ھذا ما جعل الف
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  النسبة تعود للذكور أكثر من الأثاث في ھذه المؤسسة.

  الحالة الاجتماعیة: -3
  

 الحالة الاجتماعیة.): یمثل توزیع أفراد العینة حسب 3الجدول رقم (

  

  التكرارات         
  الحالة

  الاجتماعیة    

  
  التكرارات

  
 ویةالنسبة المئ

)%(  

  % 35  21  أعزب     

  % 65  39  متزوج      

  % 100  60  المجموع   

 

أما  ،% 65لبیة أفراد العینة متزوجون و ذلك بنسبة یتضح من خلال الجدول أعلاه أن أغ    

راجع إلى أن  و ملاحظة أن  الأكثریة ھم المتزوجون .% 35و ذلك بنسبة  فھم عزابالباقي 

اتجاه عائلاتھم و تجعلھم یتمسكون بأعمالھم و وظائفھم  اكبر ھؤلاء العمال لدیھم مسؤولیات

 ، ذلك مھما كلفھم الأمر في المؤسسة ةو تجعلھم یحاولون التكیف أكثر مع الظروف السائد

كما أنھم یحاولون تخطي الصعوبات و الضغوطات  .من اجل الحصول على لقمة عیشھم

لتحسین طرق معیشتھم، و تلبیة التي یتعرضون إلیھا، فالحاجة و الضرورة للعمل تدفعھم 

  .لعائلاتھم  احتیاجاتھم الیومیة
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  المستوى التعلیمي: -4

 .  المستوى التعلیمي): یمثل توزیع أفراد العینة حسب 4الجدول رقم (

  

  التكرارات         
  المستوى 
  التعلیمي 

  
  التكرارات

  

   )%ویة(النسبة المئ

  % 6,66  4  ابتدائي  

  % 35  21  متوسط   

  % 45  27  ثانوي   

  % 13,33 8  جامعي   

  % 100  60  المجموع   

  

بین في العینة من المستوى وجمستل ھذا الجدول أن النسبة الكبیرة من النلاحظ من خلا   

متوسط بنسبة المستوى ال ي، ثم تلیھا فئة العمال ذو% 45الثانوي و ھذا ما یعادل نسبة 

، و بعدھا % 13,33 بـ الجامعي فنسبتھم تقدرمستوى ال ي، أما بالنسبة لفئة العمال ذو35%

من أفراد  ، فھي تمثل أصغر نسبة% 6,66المستوى الابتدائي بنسبة نجد فئة العمال ذوي 

وإیجاد النسبة الكبیرة من الثانویین و المتوسطین ووجود فئة من ذو المستوى  .العینة

خل المؤسسة حیث تعتمد على راجع إلى طبیعة العمل داالابتدائي  و لو بنسبة ضئیلة 

  و لیس شریطة الحصول على الشھادات العلیا. التكوین و المستوى المقبول
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  قدمیة:الأ -5
  

  

  .  الأقدمیة): یمثل توزیع أفراد العینة حسب 5الجدول رقم (

  

  التكرارات         
  
  الأقدمیة    

  
  التكرارات

  

   )%ویة(النسبة المئ

 1 - 10   37  61,66 %  

11 - 21  19  31,66 %  

22 - 31   04  6,66 %  

  % 100  60  المجموع   

  

من أفراد العینة تتراوح خبراتھم بالمؤسسة  % 61,66ن خلال الجدول أن نسبة نلاحظ م   

قدمیتھم نجدھا تتراوح ما بین      فإن أ منھم % 31,66، أما نسبة سنوات 10ما بین سنة و 

تتراوح ما  من أفراد العینة نجد أن خبرتھم %66,6نلاحظ ما نسبتھ سنة، في حین 21 -11

قدمیتھم تتراوح ما معظم العمال یتمیزون بالحداثة فأ إذن یتضح لنا أن  سنة. 31 - 22بین 

  قدمیة كبیرة. م صغیرة مقارنة بالذین یتمتعون بأفخبرتھ سنوات، 10- 1بین

في الكثیر من  وعيو  قدمیة كبیرة لدى العامل كلما و جدنا لدیھ فھمفكلما كانت سنوات الأ

  .سھولة التحكم و التسییرك ملطریقة العو أمور
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  المنصب: -6
  

  . المنصب): یمثل توزیع أفراد العینة حسب 6الجدول رقم (

  

  التكرارات        
  المنصب

  
  التكرارات

  

   )%ویة(النسبة المئ

  % 30  18  عامل مختص 

  % 21,66  13  عامل مؤھل 

  % 28,33  17  أعوان التحكم 

  % 20 12  إطارات  

  % 100  60  المجموع 

  

عمال ھم من أفراد العینة  % 30التي تقدر ب نسبة  كبرأ الجدول أعلاه أن نلاحظ من    

من أفراد  % 21,66نجد  ، ثمعمال التحكم التي تمثل % 28,33مختصین، ثم تلیھا نسبة 

 تمثل فئة الإطارات. % 20و ھي نسبة  ، لنبلغ اصغرفئة المؤھلین العینة یتمثلون في 

ي یتطلب عمال مختصین، إذ أن راجع إلى نوع العمل الذبلوغ فئة المختصین لأكبر نسبة و

في حتاج خصوصا التي ت الآلاتعلى داخل المصانع  أغلبیة وحدات المؤسسة یعتمد عملھا

إذ أن لھم سھولة  في  التحكم  بھا مال مختصین، الذین  لھم فھم استخدامھا و تسییرھا إلى ع

 الآلات.  هو تسییر ھذ
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  الفصل الخامس:
  عرض و تحلیل الفرضیات.

  
  

I- عرض وتحلیل الفرضیة الأولى 

 استنتاج نتائج الفرضیة الأولى -

II - عرض و تحلیل الفرضیة الثانیة 

 استنتاج الفرضیة الثانیة -

 استنتاج عام -

  خاتمة                                     - 

    الاقتراحات  -                               

 قائمة المراجع -                          

  الملاحق -                          
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I - الأولىالفرضیة  عرض و تحلیل: 

انطلاقا من المعطیات المتحصل علیھا من الدراسة المیدانیة و بعد التعرف على البیانات      

الشخصیة، سوف نتطرق في ھذا الفصل إلى تحلیل معطیات الجداول المتعلقة بالفرضیة 

غیر ملائم. و ذلك ENIEMالأولى التي مفادھا: واقع المناخ التنظیمي السائد في مؤسسة 

  للوصول إلى نتائج موضوعیة.

  

 . ن المناخ التنظیمي في المؤسسةموقف أفراد العینة م): یمثل 7الجدول رقم (

  

  التكرارات            
  
  الرضا عن    

  التنظیمي المناخ         

  
  التكرارات

  
النسبة 

  )%ویة(المئ

            
  نعم             

14  23,33 %  

  
  لا            

46 76,66 %  

  
  المجموع           

60  100 %  

 

صرحوا بأنھم غیر من أفراد العینة  % 76,66الجدول أعلاه أن نسبة  یتبین لنا من     

ن عن راضی % 23,33راضون عن المناخ التنظیمي السائد في المؤسسة، في حین أن نسبة 

عدم  إلىالعینة عن المناخ التنظیمي السائد راجع  أفراد أغلبیةعدم رضا و المناخ التنظیمي.

قلة  إلىبالإضافة  لوظائفھم. العمال لتأدیةملائم ظیمي تناخ من و ضروریةشروط  توفر

تكیفھم مع مجال عملھم وكذا  إلىالذین یشعرون بالرضا راجع  أماالوسائل و الإمكانیات، 

  تناسب مناصبھم مع المؤھلات التي یملكونھا.
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 موقف أفراد العینة من المناخ التنظیمي و علاقتھ بالجنس. ): یمثل 8م (الجدول رق

  

  موقف من ال            
  المناخ التنظیمي            

  السائد                      
  الجنس         

  
  نعم 

  
  لا   

  
  المجموع 

  
  ذكر   

14  

25%  

42  

75%  

56  

100%  

  0  أنثى 

0  

04  

100%  

04  

100%  

  14  المجموع 

25%  

46  

76,66%  

60  

100%  

     

من خلال ھذا الجدول نلاحظ أن أغلبیة الذكور غیر راضون عن المناخ التنظیمي السائد    

، في حین نجد أن مجمل الإناث صرحت بأنھن غیر %75في المؤسسة و ھذا بنسبة 

یعترض أنھ  رغم أنھن یعملن في الإدارة داخل مكاتب أین .راضیات عن المناخ التنظیمي

لا  تالذین یقومون بأعمالھم في ورشا العمال عكس، على توفر كل شروط العملھناك 

و ھذا راجع إلى أن المناخ  بالرغم من وجوب توفرھا. لھم تتوفر على ظروف ملائمة

مال فھو مناخ یتصف التنظیمي السائد داخل المؤسسة غیر ملائم لا یشبع حاجات الع

، حیث ینعكس سلبا على التي تتمیز بسوء التسییر و التسلط باللامبالاة خاصة من قبل القیادة

نمو المنظمة و تطورھا مما یؤدي إلى انخفاض مستوى  ىالعامل و أدائھ، كما یؤثر عل

 ةودی على مرد لدى العامل و یؤثر  الإبداع، و فقدان المبادرة و الرضا و الروح المعنویة

  المؤسسة.

ما  أفضلفكلما كان العامل راض عن المناخ التنظیمي السائد، كلما زادت رغبتھ في تقدیم 

  غبة في الابتكار و التطور. روجھ، كذلك ال أكملعنده من اجل انجاز عملھ على 
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  . موقف أفراد العینة من المناخ التنظیمي و علاقتھ بالمنصب): یمثل 09الجدول رقم (

  

  موقف من ال            
  المناخ التنظیمي            

  السائد                       
  لمنصبا    

  
  نعم 

  
  لا 

  
  المجموع 

  03  عامل مختص      
16,66%  

15  
83,33%  

18  
100%  

  عون المؤھل   
  

04  
30,76%  

09  
69,23%  

13  
100%  

  04  عون التحكم    
%23,52  

13  
76,47%  

17  
100%  

  03  إطارات    
%25  

09 
75%  

12  
100%  

  14  المجموع     
23,33%  

46  
76,66%  

60  
100%  

     
یشیر الجدول إلى أن معظم العمال المختصین غیر راضون عن المناخ التنظیمي و ھذا     

نجد العمال المؤھلین كذلك ،  وفي الورشةیعملون  منھم  الأكثر عددا كون، %83,33بنسبة 

، ثم تلیھا فئة أعوان التحكم بنسبة %69,23غیر راضون عن المناخ التنظیمي بنسبة 

فئة  الإجابةتدعمھا بنفس المناخ التنظیمي، عن غیر راضون  و ھم أیضا ،76,47%

  .%75الإطارات التي بلغت نسبتھم 

غیر راضون عن المناخ  العینة من خلال قراءتنا لھذا الجدول أن أغلبیة أفراد نستخلص   

و ھذا یدل على أن الظروف المحیطة ببیئة العمل غیر محفزة  .التنظیمي السائد في المؤسسة

أھمیتھم في العمل خاصة من حیث المشاركة في بعدم  یشعرونذا ما یجعلھم و ھ ،للعمال
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الشعور بعدم  ككذلرسم البیانات ووعدم الأخذ باقتراحاتھم بعین الاعتبار، اتخاذ القرارات

  بیئة      فالالتصرف.  ةحریووعدم الاستقلالیة  النقاش والاتصال وجود درجة من الثقة المتبادلة،

التنظیمیة التي لا تتوفر على مناخ تنظیمي سلیم یعاني من انتشار بعض السلبیات المتمثلة  

یؤدي  و النشاط والحیویة ظیفي و اللامبالاة و عدم الشعور بالرضا، في زیادة الدوران الو

توفر الشروط  إلىالراضون عن المناخ التنظیمي ارجعوا ذلك  أما .إلى تدني الإنتاجیة

 ة التي یعملون فیھا.یوتكیفھم مع الظروف البیئ ،لأعمالھم أدائھمالملائمة التي تساعدھم على 

   

 .  التغییر في المناخ التنظیميالعینة من  رأي أفراد ): یمثل10الجدول رقم (

  

  التكرارات           
  التغییر

  في      
   التنظیمي المناخ         

  
  التكرارات

  
 النسبة

   )%ویة(المئ

          
  نعم             

51  85 %  

         
  لا             

09 15 %  

         
  المجموع         

60  100 %  

     

 دون التغییر في المناخ التنظیمي من خلال الجدول یتضح لنا أن أغلبیة أفراد العینة یری     

تغییر أن یحدث أي  دونیلا یر % 15 مثل فيتت جدا ، مقابل نسبة ضئیلة% 85ھذا بنسبة 

داخل  والرغبة في التغییر راجع إلى الظروف التي یعیشھا العمال .في المناخ التنظیمي

لا یفي بالغرض، كثرة ساعات  جرھمأن تلقي العمال المساعدات المالیة لأعدم ك ،المؤسسة

و كذلك الصعوبات التي  العمل،صعوبات النقل مما یدفعھم بالنھوض باكرا و الرجوع لیلا

 فالعامل لا یجد ما یحفزه. المنوطة لھم  عمالھمھم لأقیامتواجھھم أثناء 



 عرض و تحلیل الفرضیات                                                   :   الفصل الخامس
 

72 
 

  

 بالمستوى المناخ التنظیمي وعلاقتھ في موقف أفراد العینة من التغییر): 11الجدول رقم (

  .التعلیمي

  

  التغییر             
  في المناخ                 

  التنظیمي     
  المستوى التعلیمي

  
  نعم 

    
  لا   

  
  المجموع 

 ابتدائي       

  
03  

75%  

1  

25%  

4  

100%  

  18  متوسط   

85%  

3  

14.28%  

21  

100%  

  ثانوي    
  

22 

%81,84  

5  

18,51%  

27  

100%  

  08  جامعي    

100%  

0  

0  

8  

100%  

  51  المجموع    

85%  

9  

15%  

60  

100%  

     

ون التغییر في ریدنلمح من خلال الجدول أن أغلبیة أفراد العینة بمختلف مستویاتھم ی    

، حیث نلاحظ أن عمال ذوي المستوى الابتدائي یریدون التغییر في ھذا التنظیمي المناخ

ھم أیضا  من العمال ذوي المستوى المتوسط %85ثم تلیھا نسبة  ،%75المناخ بنسبة 

 81,84% ما نجد ما نسبتھخ التنظیمي السائد في المؤسسة، وكالمنا يإحداث تغییر فیریدون 

، ثم تلیھا أخیرا الموجود بالمؤسسة من أفراد العینة كذلك یریدون التغییر في المناخ التنظیمي

  الشدیدة أن  صرحوا برغبتھم  إذامعي من الأفراد الذین یتمتعون بالمستوى الج %100نسبة 
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لى أن و یرجع ھذا الموقف إ ئد في المؤسسة.المناخ التنظیمي السا التغییر في یكون ھناك

بتوزیع  خاصة فیما یتعلق ،وء التسییر الإداريناقص من حیث سالمناخ المتوفر داخلھا 

و من جھة  ،عملفي ال المنصبو عدد ساعات العمل و كذلك توزیع الموظفین حسب  أوقات

التي یمكن أن  مھنیةلاحوادث الأخرى عدم الحرص على حمایة الموظفین من الأخطار و 

حدد حیال ذلك، كما أن ھناك و ما ھي الإجراءات التي یجب أن تت ،یتعرض لھا العامل

فكل ھذه العوامل المتعلقة  .أوقاتھافي غیر  أنھا أي في دفع الأجور الشھریة للعمال  التأخر

الوظیفي و ھذا ما ینعكس سلبا العامل غیر محفز على تأدیة نشاطھ  ناخ التنظیمي تجعلبالم

  على تحقیق أھداف و غایات المؤسسة.
  

  

موقف أفراد العینة من التغییر المناخ التنظیمي و علاقتھ ): یمثل 12الجدول رقم (
 بالأقدمیة.

 
  

  التغییر في             
  المناخ التنظیمي            

     
  الأقدمیة     

  
  نعم 

  
  لا   

  
  المجموع 

1- 10    32  
86,48%  

05  
13,51%  

37  
100%  

11  - 21  
  

16  
84,21%  

03  
15,78%  

19  
100%  

22 – 30  03  
75%  

01  
25 %  

04  
100%  

  51  المجموع  
85%  

09  
15%  

60  
100%  

     

  ذوي حیث نجدالإجابة "نعم"ن إلى تدل نسب ھذا الجدول على أن أغلبیة العمال یمیلو       
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  ،أرادوا و فضلوا  %86,48حیث تقدر نسبتھم بسنوات  10إلى  1من  تتراوح التي قدمیةالأ 

  سنة 21-11من  أقدیمتھمالفئة التي تتراوح تغییر في المناخ التنظیمي، أیضا  حداثإ 

الفئة الأخیرة التي تتراوح  نجد نفس الاجابة عند ،السائد المناخ التنظیمي تغییر فيیردون ال

مناخ التنظیمي السائد في كذلك یرغبون في إحداث تغییر لل ،سنة 31 - 22من  أقدیمتھم

لمناخ التنظیمي مع جمیع رغباتھم،  عدم تناسب ا إلىسبب ذلك  یرجع و المؤسسة.

بالأوضاع المزریة التي یعیشھا العمال  المسئولین اھتمامو كذلك عدم  مؤھلاتھم المھنیة

، التھویة الضوضاء، ةالإضاءمثل  ةخاصة داخل الورشة من حیث ظروف العمل الفیزیقی

 أحد العوامل المھمة داخل باعتبار أن ھذه الظروف المنبعثة من المواد الكیماویة. الروائح

ب و الملل و الإرھاق، مل و عدم شعوره بالتعلعمال على العمحیط العمل فھي التي تساعد ا

 أقدمیةبعض العمال یتمتعون بخبرة و  ان رغم ھأن خلال ھذه النتائج كذلك من  و ما نلاحظھ

و ھذا یدل على أن المناخ  .داخل المؤسسة طویلة لكنھم كلھم یشتكون من سوء الأوضاع 

بالتالي كل ھذا یؤدي إلى حدوث  طویل، التنظیمي السائد في المؤسسة غیر ملائم منذ زمن

 الموجودة في المؤسسة.  الأطرافص التواصل و النقاش فیما بین كل صراع و نق

  

مع طبیعة  تخصصات العمالتناسب طبیعة  رأي أفراد العینة من  ): یمثل13الجدول رقم (

 وظائفھم.

  

  التكرارات            
   تناسب طبیعة

  مع العمال تخصصات 
    ھموظائف طبیعة                   

  
  التكرارات

  
النسبة 

   )%ویة(المئ

                  
  نعم                 

19  31,66 %  

  
  لا               

41 68,33 %  

  
  المجموع             

60  100 %  



 عرض و تحلیل الفرضیات                                                   :   الفصل الخامس
 

75 
 

لا یرون انھ عینة البحث من أفراد  % 68,33أن نسبة  نجد أعلاه للجدول قراءتنابعد       

 % 31,66نسبة  نجد بینماخصصات العاملین مع طبیعة وظائفھم، التناسب لطبیعة تیوجد 

عدم التناسب و وظائفھم. طبیعة تناسب لطبیعة تخصصات العاملین معمنھم یرون أن ھناك 

  بالاطمئنانراجع إلى عدم الشعور بین طبیعة التخصصات العمال مع طبیعة وظائفھم 

و القدرات التي  وعدم الأخذ بعین الاعتبار للمؤھلات ،لھم ةالاستقرار في المناصب المتاحو

انتشار مشاعر الاستیاء و ظھور جانب  إلىمما یؤدي  عن زمیلھ في العمل، تمیز العامل

السلوك العدواني التخریبي بینھم، كذا انتشار المنافسة و الصراع مما یخلق الانفصال فیما 

  .الأطرافبین 

مع تناسب طبیعة تخصصات العمال  یمثل موقف أفراد العینة من ):14(رقم الجدول

  وعلاقتھا بالمستوى التعلیمي.وظائفھم 

  

  تناسب طبیعة             
  تخصصات العمال            

     
  المستوى التعلیمي 

  
  نعم

  
  لا

  
  المجموع

  

 ابتدائي     

  
02  

 50%  

02  

50%  

04  

100%  

  05  متوسط 

23.80 %  

16  

76.19 %  

21  

100%  

  ثانوي 
  

11 

       40.74 %  

16  

59.25%  

27  

100%  

  01  جامعي 

12.50%  

07  

87.50%  

8  

100%  

  19  المجموع  

31.66%  

41  

68.33%  

60  

100%  
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ن لیس ھناك تناسب فیما بین طبیعة من الجدول أعلاه أن معظم العمال أقروا بأ یتبین    

 أنمنھم قالوا  %50ذوي المستوى الابتدائي  حیث نجد التخصصات والمستوى التعلیمي،

 الأخرى %50لیس ھناك تناسب بین طبیعة التخصصات و المستوى التعلیمي بخلاف 

ثم  تلیھا فئة ذات مستواھم التعلیمي، ن ھناك تناسب بین تخصصات العمال و بأصرحوا 

ى مستوى تعلیمي متوسط صرحوا بعدم وجود تناسب بین طبیعة التخصصات و المستو

  ،%59.25كما صرحت فئة الثانویین بنفس الإجابة بنسبة   ،%76.16 التعلیمي ذلك بنسبة

مع ا تمامتدعمھا فئة ذات المستوى الجامعي الذین قالوا أن شھاداتھم الجامعیة لا تتناسب 

  . %87.50طبیعة عملھم في المؤسسة التي یعملون بھا وذلك بنسبة قدرت ب

ج أن أكثریة العمال صرحوا بعدم وجود تناسب بین طبیعة بالاطلاع على الجدول نستنت  

وھذا یسبب الخمول و فقدان روح المبادرة ویعیق عملیة  .التخصصات و المستوى التعلیمي

ما یدفعھ إلى عدم مزاولة النشاط  ،الإبداع و عطاء العامل خاصة ذوي الشھادات العلیا

فینعكس سلبا على بیئة العمل و  ،المكلف بھ كما یلزم لكونھ لا یتلاءم مع مؤھلاتھ و قدراتھ

 یؤدي إلى التذمر و عدم الرضا،ھذا التنظیم بالتالي التعرض للتأنیب من طرف المشرف مما

ما یؤدي إلى و وقوع  ،یجعل المنظمة لا تستفید من مھارات و مؤھلات العاملین بھاما 

فتلجا المؤسسة إلى تضییع الوقت في إقامة تربصات تكوینیة  .اضطراب بین الطرفین

إضافیة للعمال من اجل تمكنھم من استیعاب ما یقومون بھ، فتسعى الإدارة إلى خلق نوع من 

  لعاملین بھا. االأمن و الاستقرار و تھدئة الأوضاع في المؤسسة و

كما لاحظنا من خلال استطلاعنا للمؤسسة أن الآلات لا تتطلب في استخدامھا مستویات     

توظیف قدرات جسمیة، حیث لاحظنا تمركز وتعلیمیة عالیة و قدرات فكریة بقدر ما تتطلب 

الفئة الجامعیة و الثانویة في الإدارة.
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 .  بالاقتراحاتالمؤسسة  اھتمام موقف أفراد العینة من ): یمثل15الجدول رقم (

  

            
  التكرارات                     المؤسسة اھتمام
   قتراحاتالاب                 

  
  التكرارات

   
النسبة 

   )%ویة(المئ
                 

  نعم                 
15  25 %  

  
  لا                

45 75 %  

  
  المجموع           

60  100 %  

 

أقروا بأن المؤسسة لا  عینة البحثمن أفراد  % 75الجدول أعلاه أن نسبة  نستخلص من     

منھم أقروا بأن المؤسسة تھتم  %25، بینما نسبة اقتراحاتھمب الاعتبارتأخذ بعین 

تأخذ  لاو المؤسسة تصدر الأوامر فقط  أنو ھذا یدل على  احات التي یقدمھا العمال.قتربالا

  العمال.  بعین الاعتبار اقتراحات و أراء

 .بین الإدارة و العمال الاتصالموقف أفراد العینة من ): یمثل 16الجدول رقم (

  

            
  التكرارات         بین  الاتصال

  الإدارة و العمال        
  

  
  التكرارات

  
 النسبة

  )%ویة(المئ

  
  نعم            

21  35 %  

  
  لا           

39 65 %  

  
  المجموع        

60  100 %  
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 اتصالأجابوا بأن لیس ھناك  أفراد العینة من %65 أنیتضح  الجدول أعلاه من خلال   

بین  اتصالمن أفراد العینة أجابوا بأن ثمة  %35نسبة  نجد بین الإدارة و العمال، في حین

ك الفرصة و ھذا یدل على الإشراف المحكم من طرف الإدارة التي لا تتر الإدارة و العمال.

ھا، تنفیذ رة تعمل على إصدار الأوامر حقوقھم، فالإدابطلب الللإدلاء بآرائھم و للعمال

الشعور  إلىیة كما یؤدي بالعامل جتماعالاتصال یسمح باكتساب المعاییر الا أنبالرغم من 

،وجھود مكانة اجتماعیة جیدة إلىفي فریق واحد و بالتالي التوصل  ةبالاعتزاز والمشارك

لم  الإدارة أنو  إلا الاجتماعیة و الاقتصادیة، تلمؤسسا تطوراالعامل ھي التي تنمي و 

بعدم و جود اتصال بین  لإدلائھمبالعمال  أدىمما  ،الأموربعین الاعتبار كل ھذه  تأخذ

  و العامل. الإدارة

 .مشاركة العمال في اتخاذ القرارات رأي أفراد العینة من یمثل): 17الجدول رقم (

  

              
  التكرارات                مشاركة 

  اتخاذ في  العمال    
  القرارات                      

  
  التكرارات

  
النسبة 

  )%ویة(المئ

  
  نعم               

16  26,66 %  

  
  لا             

44 73,33 %  

          
  المجموع            

60  100 %  

 

أنھ أفراد العینة أدلت  من مجموع  %73.33 أن نسبة تبین لجدول أعلاهل قرأتنا من خلال   

 أفرادمن  % 26.66 في حین أدلت نسبة ،مشاركة للعمال في اتخاذ القرارات ةلا توجد أی

لتحكم ل جع یر و .ذ القرارات لكن بنسبة صغیرةفي اتخا العمال وجود مشاركةب أدلواالعینة 

     فیھا.الانخراط  أوالمشاركة بفرصة للعمال  أیةو لا تترك  ،توزیع القرارات في الإداري
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اركة العمال في اتخاذ القرارات مش العینة من أفرادموقف یمثل   ):18( رقم الجدول 
علاقتھا بالمنصب.و  

  مشاركة العمال             
  في اتخاذ القرارات          

     
  المنصب      

  
  

  نعم    

   
  

     لا   

  
  

  المجموع

  03  عامل مختص    
16.66%  

15  
83.33%  

18  
100%  

  مؤھلامل ع 
  

06  
46.15%  

07  
53.84%  

13  
100%  

  07  عون التحكم  
     41.17   %      

10  
58.82%  

17  
100%  

                 /   إطارات 
          / %       

         

12 
100%  

12  
100%  

  16  المجموع 
26.66%  

44  
73.33%  

60  
100%  

  

یتضح لنا من الجدول أعلاه أن معظم أفراد العینة بمختلف مستویاتھم كانت إجابتھم     

و ھذا ما صرح بھ فئة العمال المختصین بنسبة  .سلبیة نحو المشاركة في اتخاذ القرارات

الذین  %58.82و فئة أعوان التحكم  %53.84و تلیھا فئتي العمال المؤھلین بنسبة  ،83%

في قروا بأنھم لا یشاركون د في الأخیر فئة الإطارات الذین أو نج كانت لھم نفس الإجابة،

  .%100القرارات و ذلك بنسبة  اتخاذ

 بمختلف فئاتھم المھنیة یتذمرون لعدمالعمال  ن خلال دراستنا لھذا الجدول نجد أغلبیةم   

و الخاصة بالتنظیم أو الأھداف المسطرة، قرارات سواء الخاصة بھم أمشاركتھم في اتخاذ ال

و ممارسة السلطة داخل  والتنظیم یرو یدخل في سیاق الكلام القرارات الخاصة بنوعیة التسی

  المؤسسة.
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إطارات قالوا لنا بان مشاركتھم في  أوو عند حدیثنا مع العمال سواء كانوا مختصین    

بالتالي الزیادة من درجة الرضا لدیھم  اھتمامھم و حماسھم للعمل، اتخاذ القرارات تزید من

قدمیة عمل و الرفع من مستوى المر دودیة. كما نجد العمال الذین لھم أو كذلك الزیادة في ال

میة مشاركتھم في اتخاذ القرارات و إلمام بجمیع الأمور و طریقة تسییر العمل یقرون بأھ

ح التعاون بحیث تساھم في تسھیل العمل و خلق رو ذلك،مدى إحساسھم بأھمیتھم من  كذا

عتبارات للا ركة العمال في اتخاذ القرارات رجع السبب في عدم مشافیما بینھم، ومنھم من أ

  شخصیة واصطدام المصالح.ال

  

  .لامو الع ولالمسؤبین  عاونالثقة و الت العینة من  أفراد رأي ): یمثل19الجدول رقم (

  

            
  الثقة و التعاون                التكرارات

  بین المسؤول و العامل      

  
  التكرارات

  
 النسبة

   )%ویة(المئ
  

  نعم                 
20  33,33 %  

              
  لا               

40 66,66 %  

  
  المجموع               

60  100 %  

 

من أفراد العینة أجابوا بأنھ لا یوجد أي  % 66,66أن نسبة  یتجلى لنا الجدول أعلاه من    

ھناك  أجابوا بأن % 33,33في حین نلاحظ أن نسبة  ،و العمال ولینالمسؤثقة و تعاون بین 

و  و ھذا راجع إلى أن العلاقة التي تربط بین  العامل .املو الع لینالمسؤوثقة و تعاون بین 

  أنھ من الأفضل أن تكون ھناك علاقة عمل و صداقة  بالرغم ،عمل فقطھي علاقة  لالمسؤو

  .  واحد و ذلك لتحقیق كل طرف ما یصبوا إلیھ آنفي  
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  .تنظیم العملطریقة  رأي أفراد العینة من): یمثل 20الجدول رقم (

            
  التكرارات              الرضا عن 

  العمل طریقة تنظیم   
  

  
  التكرارات

  
النسبة 

  )%ویة(المئ

  
  نعم                 

16  26,66 %  

  
  لا               

44 73,33 %  

  
  المجموع            

60  100 %  

 

ر صرحوا بأنھم غی من أفراد العینة % 73,33الجدول أعلاه أن نسبة  بعد اطلاعنا على    

 إذ % 26,66ب ون عن طریقة تنظیم العمل، على عكس النسبة التي تلیھا تقدرراض

راجع لغیاب  عدم الرضا و .بھا صرحوا بأنھم راضون عن الطریقة التي یتم تنظیم العمل

بین المستخدمین خاصة فیما یخص توزیع الوظائف و المھام، باعتبار أن  و التنظیم الترتیب

  التنظیم ھو تجمع الأفراد فیما بینھم و تعاونھم لتنفیذ المھام. 

  ن إنجاز العمل المكلف بھ.م موقف أفراد العینة): 21الجدول رقم (

            
  التكرارات                الرضا عن

  العمل المكلف        
  بھ                         

  
  التكرارات

  
النسبة 

  )%ویة(المئ

  
  نعم

42  70 %  

  
  لا

18 30 %  

  
  المجموع

60  100 %  
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أدلت بأنھم راضون  أفراد العینة من مجموع % 70الجدول أعلاه أن نسبة  تشیر معطیات    

غیر راضون  أنھم من أفراد العینة %30عن إنجاز العمل  المكلف بھ، في حین أدلت نسبة 

 أماضیق الوقت،  كثرة الأعمال واكتضاضھا، و ھذا راجع العمل المكلف لھم. انجاز عن

توفر كل  المنسبة لھم، و كذا بالأعمالقدرة العامل على القیام  إلىیرجع  الأغلبیةرضا 

و التي تساعدھم على تأدیة مھامھم و وظائفھم على أحسن  افیة حول عملھمالمعلومات الك

  .وجھ دون مشاكل كل عامل راض عن العمل الذي ینجزه

  انجاز العمل المكلف بھ و علاقتھ بالجنس. یمثل موقف أفراد العینة من :)22(رقم الجدول

  

  الرضا عن انجاز العمل            
  المكلف بھ                          

  الجنس    
    

  
  نعم 

    
  لا   

  
  المجموع 

  40  ذكر   

71.42%  

16  

28.57%  

56  

100%  

  02  أنثى  

50%  

02  

50%   

04  

100%  

  42  المجموع   

70%  

18  

30%  

60  

100%  

  

من خلال الجدول أعلاه أن أغلبیة المبحوثین راضون عن انجاز العمل الذي  نستخلص    

،في حین نجد الإناث یختلفن في رأیھن إذ نجد  %71.42یكلف لھم و ذلك بنسبة تقدر ب 

منھن غیر راضیات عن  %50منھن راضیات عن القیام بالعمل الذي ینسب لھن أما  50%

  القیام بالعمل الذي یناط لھن.
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  ھم راضون عن قیامھم بالأعمال المسندةتج من الجدول أن أغلبیة العمال صرحوا بأننستن   

أن  رغم بكل كفاءة، إلیھمالموكلة  بالأعمالالعمال یھتمون كثیرا  أن ذلك راجع إلى لھم 

 و لا مطالبھم،من  لا تحققو  وضاعھمتراعي أ لا و ھمتعطي الأھمیة لانشغالاتلا الإدارة 

فكلما أحس العامل بالرضا  .ل للتفاھم فیما بینھمالنقاش من اجل التوصخلق جو الحوار و ت

  كلما أحس بقدرتھ على انجاز العمل و الابتكار العطاء.

أغلبیة العمال ھم ذكور ذلك راجع إلى نوع العمل الذي یتطلب  أنونستخلص أیضا   

و عندما  الكھرومنزلیة، ص، التعامل مع الآلات لصنع الأجھزةالقدرات الجسمیة و الحر

المؤسسة تقوم بتوظیف  أن إذالعمال وجدنا الذكور یفضلون ھذا النوع من العمل. إلىتحدثنا 

و من حدیثنا  فئة الشباب بكثرة نظرا لكون ھذا العمل یتطلب قدرات جسدیة و ذاكرة قویة،

العمال على رضا  تأثیراتالعمل لھا  ظروف أنیعتبرون  أنھماتضح لنا  لینوالمسؤمع 

ظروف داخلیة ذات علاقة مباشرة بالعامل و خصائصھ،  أساسلانجاز عملھم وذلك على 

انھ  أضافواو  و البیئة المحیطة. المھنیةالطبیعة  أساسخارجیة و التي تتكون على  وأخرى

ھناك نسبة من العمال غیر  أن إلابالرغم من الجھود المبذولة لتوفیر كل ھذه الشروط 

ھذه المؤسسة لم  أنبحیث قالوا  ،%28.57العمل الذي یكلفون بھ بنسبة راضین عن انجاز 

ن التي سبق لھا أ الأخرىعد المستوى المطلوب لنیل رضاھم مقارنة بالمؤسسات تبلغ ب

  حققت ذلك.

  .نزعاتالفي خلق المناخ التنظیمي  مساھمة رأي أفراد العینة من یمثل): 23الجدول رقم (

            
  التكرارات   المناخ  خلق 

  التنظیمي للنزاعات           

  
  التكرارات

  
النسبة    

  )%ویة(المئ
  

  نعم                  
36  60 %  

  % 40 24  لا                  

  % 100  60  المجموع              
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 التنظیمي للنزاعاتتمثل تسبب المناخ  %60 ما نسبتھ أن نلمح من خلال الجدول أعلاه   

تسبب المناخ التنظیمي  تمثل عدم %40مؤسسة، ثم تلیھا نسبة ال العمال داخلیتعرض لھا 

  للنزاعات داخل المؤسسة.

عدم وراجع لعدم توفر الأمن و الحمایة داخل المؤسسة  خلق المناخ التنظیمي للنزاعاتو

 .بیئة العمل في ةوعي المسؤولین بكل ھذه الظروف السائد

  
  الأولى:نتائج الفرضیة  استنتاج

  
التي مفادھا: واقع المناخ  الأولىالنتائج المتعلقة بالفرضیة  إبراز إلىمما ذكرناه فقد توصلنا 

  . ملائم غیرENIEMمؤسسة التنظیمي السائد في 

المعطیات  أثبتتحیث  الاستمارة، أسئلةویة و ذلك بتفریغ بالاعتماد على النسب المئ     

صرحوا  بكل خصائصھم العینة أفرادمن  %76.66ن بأ )07(جدول رقممن ال الإحصائیة

واستدلالا بالجدول المركب   .غیر راضون عن المناخ التنظیمي السائد في المؤسسة بأنھم

 أثبتتالعینة من المناخ التنظیمي و علاقتھ بالجنس حیث  أفرادالخاص  بموقف   )08 (رقم 

  ،المناخ التنظیميصرحوا بعدم رضاھم عن  %75 ةن أغلبیة الذكور بنسبأبنتائج الجدول 

واستنادا  التنظیمي السائد في المؤسسة،غیر راضیات عن المناخ  نجد مجمل الإناث أیضا

 أننلاحظ العینة من المناخ التنظیمي السائد  أفرادموقف  ) الذي یوضح09( لجدول رقمبا

معظم العمال بتنوع وظائفھم غیر راضون عنھ، خاصة فئة المختصین بنسبة كبیرة 

 معظم أننرى  بعنوان التغییر في المناخ التنظیمي )10للجدول رقم( وبالتطرق، 83.33%

ستدلالا او، % 85بنسبة  التغییر من المناخ التنظیمي وذلك یریدون بأنھمقروا المبحوثین أ

العینة  من التغییر في المناخ التنظیمي  أفرادیمثل موقف  الذي  )11(بالجدول المركب رقم 

بمختلف مستویاتھم العلمیة  العمال من الأكثریة أننلمح  توى التعلیمي،و علاقتھ بالمس

قروا ذین یتمتعون بالمستوى الابتدائي أالف یحدث تغییر في المناخ التنظیمي، أنیریدون 

فئة العمال الذین  نجدكما ،%75بنسبة الشدیدة من التغییر في المناخ التنظیمي  برغبتھم

داخل  یریدون التغییر من المناخ التنظیمي السائد المستویین الثانوي و الجامعيیتمتعون ب
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ن العینة صرحوا بأ أفرادكل  أنالذي یدل على ) 13(الجدول قم  على بالتطلع ،المؤسسة

من الجدول  إثباتا، %68.66طبیعة وظائفھم و ھذا بنسبة  تخصصاتھم لم تتناسب مع

العینة من تناسب طبیعة تخصصات العمال مع  أفرادموقف ) الذي یبین 14( المركب رقم

صرحوا بعدم منھم  الأكثریةھ نتائج تعكسبالمستوى التعلیمي و علاقتھ  طبیعة وظائفھم

العینة الذین  أفرادنصف من  أن إلاوجود تناسب فیما بین طبیعة العمل مع طبیعة الوظیفة، 

تناسب لطبیعة تخصصات العمال مع  ثمة نالتعلیمي الابتدائي صرحوا بأیتمتعون بالمستوى 

، و كذلك فئة العمال الذین یتمتعون قالوا العكس الآخرالعینة  أفرادنصف  أما طبیعة وظائھم

لعمال ذوي ا  فئة ا، تدعمھبعدم وجود التناسب أجابوامستوى المتوسط و الثانوي بال

بین طبیعة تخصصات العمال مع طبیعة تماما وجود تناسب المستوى الجامعي بعدم 

الدال على اھتمام المؤسسة ) 15( الجدول رقم ، بتفحص%87.50بنسبة  الوظائف

بعین  تأخذالمؤسسة لا  أنالعینة صرحوا  أفرادمن  %75 أننستنتج  باقتراحات العمال،

الاتصال  موقف أفراد العینة من الذي یمثل) 16( كما نجد الجدول رقم الاعتبار اقتراحاتھم،

ن لیس ھناك بأ من المبحوثین أدلوا  %65نسبة  أنھ نرى من خلالف و العمال، الإدارةبین 

رأي أفراد العینة  الذي یبین )17( الجدول رقم و العمال، ومن تفحص الإدارةتصال بین ا

لیس ثمة  :"أجابوا ھممن %73.33نسبة  أن مشاركة العمال في اتخاذ القرارات نلاحظ من

الذي یمثل ) 18( ، و تدعیما بالجدول المركب رقم"مشاركة للعمال في اتخاذ القرارات أي

 أنخاذ القرارات و علاقتھ بالمنصب یوضح العینة من مشاركة العمال في ات أفرادموقف 

سلبیة نحو المشاركة في اتخاذ  إجابتھمالعینة بمختلف مستویاتھم المھنیة كانت  أفراد أغلبیة

ثم تلیھا  ،%83.33 ذلك بنسبة ین ا ما صرحت  بھ فئة العمال المختصالقرارات، و ھذ

كانت  سواء قرارات أيعدم مشاركتھم في اتخاذ  بمعنى الإجابة،بنفس  الأخرىات فئال

رأي أفراد  ) الذي یوضح23معالجة الجدول رقم(ب وأخیرا ،تخص المؤسسة وأتخصھم 

روا قأكبر نسبة من العمال أ أننرى  مساھمة المناخ التنظیمي في خلق النزاعات، العینة من

  ن المناخ التنظیمي یسبب في خلق النزاعات.بأ
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التي تنص:  الأولىمن خلال المعطیات و النتائج المستخلصة من خلال جداول الفرضیة    

ھذه  أن إلىفقد توصلنا  .مغیر ملائ ENIEM في مؤسسة واقع المناخ التنظیمي السائد

 راجع للظروف، و ھذا ملائم المناخ التنظیمي السائد بالمؤسسة غیر أن أي تحققالفرضیة ت

یة، و التي صرح بھا التي یعاني منھا العمال من جمیع النواحي المادیة و المعنو الأوضاعو 

        المختلفة. إجابتھممن خلال أفراد العینة 

II- لفرضیة الثانیة:عرض و تحلیل ا  

من المعطیات المتحصل علیھا من الدراسة المیدانیة و بعد تعرفنا على نتائج الفرضیة 

الأولى. و الآن سوف نتطرق إلى تحلیل معطیات الجداول المتعلقة بالفرضیة الثانیة التي 

  مفادھا: ھناك علاقة بین المناخ التنظیمي و الأداء الوظیفي للعمال داخل المؤسسة.

مساعدة المناخ التنظیمي في الأداء العینة من  أفراد رأي یمثل ):24الجدول رقم (

  .الوظیفي

  

            
  التكرارات            مساعد    
  المناخ في         

  الأداء                        

  
  التكرارات

  
النسبة 

  )%ویة(المئ

  
  نعم                    

18  30 %  

   
  لا                   

42 70 %  

  
  المجموع             

60  100 %  

 

وا بأن المناخ التنظیمي السائد في من أفراد العینة صرح %70أن نسبة الجدول  انل یعكس    

م من أفراد العینة أدلوا بأن %30نسبة  نجد بینماالمؤسسة لا یساعدھم في أدائھم الوظیفي، 
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مناخ مساعدة العدم و مؤسسة یساعدھم في أدائھم الوظیفي.المناخ التنظیمي السائد في ال

مناخ تنظیمي  انعدام راجع لعدم توفر الظروف الملائمة و كذلك التنظیمي في الأداء الوظیفي

  الي یخدم مصلحة الجمیع.مث

  

مساھمة المناخ التنظیمي في الأداء  موقف أفراد العینة من): یمثل 25الجدول رقم (

  الوظیفي و علاقتھ بالسن.

  

مساھمة المناخ    
     في  التنظیمي

  داء الوظیفي لأا       
     

  السن          

  
  نعم 

    
  لا   

    
  المجموع   

20 - 29   02 

33,33%  

0  

66,66%  

06  

100%  

30 - 39   

  

08  

21,05%  

30  

78,94%  

38  

25%  

40 - 49   

  

06  

50%  

06  

50%  

12  

25%  

50 - 60  

  

02  

50%  

02  

50%  

04  

25%  

  18  لمجموع  ا

30%  

42  

70%  

60  

100%  

     

تمثل العمال الذین  التي من أفراد المبحوثین %66,66أن نسبة  أعلاه یبین الجدول     

م خلال سنة، صرحوا كلھم بأن المناخ التنظیمي لا یساعدھ 29و  20تتراوح أعمارھم بین 
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من مجموع العاملین داخل المؤسسة الذین  %78,94نسبة  أدائھم الوظیفي، و نجد كذلك

داء سنة أقروا كلھم بعدم مساعدة المناخ التنظیمي للأ 39 - 30تتراوح أعمارھم بین 

لم یحدد  60 - 50و  49 -40بینما نجد الفئتین التي تتراوح أعمارھم ما بین  الوظیفي.

الإجابة التي تبین إذا ما كان المناخ التنظیمي یساعدھم على أدائھم الوظیفي أم لا یساعدھم، 

لذلك  بین الفئتین. ي كلى الإجابتین التي تفصلف %50و ھذا من خلال حصولھم على نسبة 

ل إجابة الفئتین الأولى و الثانیة على قولھم أن المناخ التنظیمي لا یساعدھم نستنتج من خلا

ثي التوظیف لھذا وجدت یباعتبارھم ینتمون إلى فئة الشباب حد ،على أدائھم الوظیفي

صارمة  تحت قواعد ظروف و نوعیة العمل، و كذلك العملصعوبة في التكیف و التأقلم مع 

 بالأداءمقیدین  أنھم إلى بالإضافة لھا و التحكم فیھا،یصعب على البعض تنفیذھا و تحم

 ما بین أعمارھمن التي تتراوح تییخربالنسبة للفئتین الأ أما الوظیفي بمتطلباتھم الشخصیة.

في السن الذین یتمتعون بالخبرة الكبار  نسنة فان ھاتان الفئتان تشملا 60-50و 49- 40

 الأداءالمناخ التنظیمي یساعد في  أننب على جا أي إلىفتصریحھم لا یوجھ  التجربة،و

فھم معتادون على  ،الأعمالو الأمور الوظیفي بسبب تعودھم على ذلك النظام الذي تسیر بھ 

فالمھم  التقید بھا و الذكرمع نفس العوامل السالفة  یتأقلمونو ھذا ما جعلھم . ذلك المناخ

باعتبارھم  الأسریةجل حل مشاكلھم خاصة و الحصول على أجر من أ لھوا لعمعندھم 

  منازل و معیلي عائلاتھم. أرباب

  

  

  

  

  

  

  

  
  



 عرض و تحلیل الفرضیات                                                    :  الخامسالفصل 

89 
 

لأداء عینة من مساھمة المناخ التنظیمي في موقف أفراد الیمثل ): 26الجدول رقم (

 الوظیفي و علاقتھ بالأقدمیة.

  
مساھمة المناخ                                   

في   التنظیمي
  الوظیفيلأداء ا    

     
  الأقدمیة      

  
  نعم 

    
  لا   

  

  
  المجموع   

1- 10    09  
24,32%  

28  
75,67%  

37  
100%  

11 - 21  
  

06  
31,57%  

13  
68,42%  

19  
100%  

22 -31   03  
75%  

01  
25 %  

04  
100%  

  18  المجموع  
30%  

42  
70%  

60  
100%  

   

 10إلى  1تتراوح أقدمیتھم ما بین ي ن معظم أفراد العینة  التیتضح من الجدول أعلاه أ    

ن المناخ التنظیمي لا یساعد الأداء الوظیفي ، حیث صرحوا بأسنوات كانت إجاباتھم بـ "لا"

، أیضا نجد نفس الإجابة عند المبحوثین الذین تتراوح %75,67و ذلك بنسبة تقدر بـ 

ذلك نجد الفئة التي في مقابل  ،%68,42سنة لقد  كان ذلك بنسبة  21 - 11أقدمیتھم ما بین 

أقروا  حیث،%75  بنسبة  و ذلك   سنة فقد كانت إجاباتھم بـ "نعم" 30 - 22أقدمیتھا من 

الزیادة في سنوات  "م من یقول:إذ نجد منھ .بأن المناخ التنظیمي یساعد الأداء الوظیفي

فیما بین الموظفین و المناخ التنظیمي بالتالي  الاحتكاكة یعني الزیادة في التفاعل و قدمیالأ

  فراد العینة لدیھم توجھ أعلى نسبة من الأ منھ."مساعدة ھذا الأخیر في أداء ھؤلاء الموظفین

   للأداء الوظیفي. مساعدة المناخ التنظیميسلبي نحو 
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 مساعدتھا وو الأھداف ح المھام وضو موقف أفراد العینة من یمثل ): 27الجدول رقم (
  .في الأداء الوظیفي

  
            
  المھام              التكراراتوضوح 

  و مساعدتھا  و الأھداف
  الوظیفي في الأداء                  

  
  التكرارات

  
النسبة 

  )%ویة(المئ

  
  نعم                

41  68,33 %  

  
  لا              

19 31,66 %  

          
  المجموع           

60  100 %  

 

أجابوا بأن الوضوح من أفراد العینة  % 68,33الجدول أعلاه أن نسبة  نرى من خلال    

 و ھذا یدل على أنّ كل المھام،   .ف یساعدھم على أدائھم الوظیفيفي المھام و الأھدا

 % 31,66في حین نسبة  ق،لتحقیلالأدوار المكلفة بھا واضحة و الأھداف المسطرة قابلة و

  تساعدھم في أدائھم لعملھم. أنھ لا إلا وضوح المھام و الأھداف قروا رغمأ أفراد العینةمن 

  العمل في الوقت المحدد. إنجاز رأي أفراد العینة من ): یمثل28الجدول رقم (

  

  
                                                                    التكرارات                   العمل  إنجاز

  المحدد في الوقت

  
  التكرارات

  
النسبة 

  )%ویة(المئ
  

  نعم              
36  60 %  

  
  لا              

24 40 %  

  
  المجموع          

60  100 %  
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في  الذي یكلفون بھمن أفراد العینة ینجزون العمل  %60أن نسبة  یعكس لنا الجدول        

التي لا  النسبة   ھ.وقت في ین بھالعمل المكلف یؤدون  %40الوقت المحدد، في حین أن نسبة 

 ،قصیر أوقات المطلوب انجازھا في  الأعمالكثرة  إلىراجع  إلیھاالمنسبة  الأعمالتنجز 

جر فتن لإنھائھا تسارع الأو ،ھافي انجاز التأخر بالتالي ،الأعمالمما یؤدي لتراكم  محددة

 وعدم تسامحھم  لعملھم لتقییمكون الرؤساء متشددین في و .الإتقانعدم و  أخطاء عنھ 

التقییم  إلىزون أعمالھم في أوقاتھا راجع الذین ینج أما،ھا زا نجالتھاون في العمال لیؤدي ب

  تھم.ابمسؤولی وعیھم وإحساسھمو لعمال،ا الجدي لمنجزات

  

   .تشجیع القیاد الإداریة للمبادرات الفردیة رأي أفراد العینة من یمثل): 29الجدول رقم (

  

  
  التكرارات  تشجیع القیادة

  الفردیة للمبادرات الإداریة 

  
  التكرارات

  
النسبة 

  )%(المئویة
  % 26,66  16  نعم         

  % 73,33 44  لا       

  % 100  60  المجموع       

  

  لمبادراتھم  تتشجیعا أیة من أفراد العینة لا یتلقون % 73,33یبین الجدول أعلاه أن نسبة    

مبادراتھم ھناك تشجیع ل أن أفادوا % 26,66 الإداریة، بینما طرف القیادة الفردیة من

مباشر  اتصالعدم وجود  إلى راجع الإداریة فعدم تلقي التشجیع من طرف القیادة .الفردیة

  الأعمال فقط. ب قیامالو على العامل إلا تنفیذھاالإدارة التي تصدر الأوامر و ما  وبین العمال 
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 للمبادرات الفردیة  الإداریة موقف أفراد العینة من تشجیع القیادة): 30الجدول رقم (

 قدمیة.علاقتھ بالأو

  

  تشجیع القیادة الإداریة   
للمبادرات                                   

  الفردیة  الأقدمیة  

  
  نعم 

  
  لا   

  
  المجموع 

1- 10    08 

21,62%  

29  

78.37%  

37  

100%  

11 - 21  

  

06  

31,57%  

03  

68,42%  

19  

100%  

22 - 31  02  

50%  

02  

50%  

04  

100%  

  16  المجموع  

26,66%  

44  

73.33 %  

60  

100%  

  

أشاروا إلى عدم  %78.37تشیر معطیات ھذا الجدول إلى أن أغلبیة عینة البحث بنسبة      

تتراوح ما بین  تھاأقدمیو التي كانت  .ادرات الفردیةوجود تشجیعات من طرف القیادة للمب

   21-  11 بینسنوات، مدعمة من طرف فئة العمال ذوي الأقدمیة التي تتراوح  10سنة و 

 22قدمیة من لتي تتمیز بأنجد أصغر نسبة عند الفئة ا في مقابل ،%68,42سنة ھذا بنسبة 

و ھذا راجع إلى أن القیادة لا تؤدي مھامھا و أدوارھا كما  .%50بنسبة  سنة، و ذلك31إلى 

 سلطاتھالذا علیھا أن تمارس تعتبر العنصر الأساسي  یجب باعتبار القیادة داخل المؤسسة

یعترف بالعامل فالرئیس في العمل یجب أن  الجماعة.ة، و إبراز نفسھا داخل بطریقة مرن

ما یؤدیھ من عمل و لا یحاول أن یفرض سیادتھ على كإنسان، حیث یقدر كفاءتھ فی

  .المساواة و عدم التعالي فیطفوا الاحترام المتبادلتتحقق سیاسة  ، بالتاليالمرؤوسین
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 اللازمة یطور الأداء یاتر الإمكانتوف موقف أفراد العینة من یمثل ):31الجدول رقم ( 
  الوظیفي.

                        
  التكرارات  توفر الإمكانیات 
  الأداء الوظیفي راللازمة یطو    

  
  التكرارات

  
النسبة 

  )%(المئویة
  

  نعم
39  65 %  

  
  لا

21 35 %  

  % 100  60  المجموع                     

  

بأن توفر  من أفراد العینة البحث صرحوا %65أن نسبة  أعلاه یتضح من خلال الجدول    

من أفراد  %35أن نسبة  مقابل ذلك نجدالوظیفي، في  ءیطورا لأدا الإمكانیات اللازمة

ھذا راجع إلى أن توفر و  لا یطور الأداء الوظیفي. العینة أقروا بأن توفر الإمكانیات

في أداء العمال  كبیرا إسھاما الشروط الضروریة داخل المصنع یساھمالإمكانیات و

   ة و فعالیة.لوظائفھم بكفاء

لأداء راف الإداري المستمر لالإشمساعدة  رأي أفراد العینة من یمثل): 32(رقم الجدول 

  .الوظیفي

  التكرارات                            
  مساعدة  
   الإداري المستمر الإشراف 
   للأداء الوظیفي                        

  
  التكرارات

  
النسبة 

  )%(المئویة

  
  نعم

31  51,66 %  

  
  لا

29 48,33 %  

  
  المجموع

60  100 %  



 عرض و تحلیل الفرضیات                                                    :  الخامسالفصل 

94 
 

 من أفراد العینة أدلوا بأن الإشراف المستمر من % 48,33أن نسبة  أعلاه الجدولیشیر     

، % 51,66الأداء الوظیفي، في حین أن نسبة  مستوى الإدارة لا یساعد في تحسین طرف

و ھذا راجع  ي تحسین الأداء الوظیفي.الإدارة یساعد ف قبل المستمر من الإشرافأدلوا بأن 

فالإشراف یكون حسب  ،واحدة یعمل ضمن أسرة كأنھالإشراف یشعر العامل حسن  أن إلى

عدم مساعدة إشراف الإدارة  أما  المشرف و طریقتھ المتبعة أحیانا مرنة و أخرى صعبة،

 الرؤساء النقاش فیما بین ،تواصللا وجود مراجع لعد في رفع مستوى الأداء الوظیفي

المستمر و المتشدد یشعر العمال أنھم مقیدین  فالإشرا أیضا، والعمال  أثناء أدائھم لإعمالھم

  و ذلك لا یریحھم.
  

لأداء الوظیفي ل يمساعدة الإشراف الإدار موقف أفراد العینة من ): یمثل33الجدول رقم (

 .و علاقتھ بالمنصب

   

الإشراف  مساعدة   
  لأداءالإداري  ل

  الوظیفي                     
  المنصب

  
  نعم 

    
  لا   

  

  
  المجموع   

  10  عامل مختص   
55,55%  

08  
44,44%  

18  
100%  

  مؤھلعامل 
  

08  
61,53%  

05  
38,46%  

13  
100%  

  07  التحكم ونع 
%41,17  

10  
58,82%  

17  
100%  

  06  إطارات
%50  

06 
50%  

12  
100%  

  31  المجموع 
51,66%  

29  
48,33%  

60  
100%  
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یرون بأن الإشراف  ینمن عینة المختص %55,55أن نسبة  لنا من خلال الجدول تبین    

بر عن فئة العمال المؤھلین تع %61,53الإداري یحسن من الأداء الوظیفي، بینما نجد نسبة 

نسبة  أنحسن من الأداء الوظیفي، في حین الذي یرون كذلك بأن الإشراف من الإدارة ی

 لا صرحوا بأن الإشراف من طرف الإدارة التحكم نجدھم انعوأتمثل فئة  التي 58,82%

صرحوا طارات من فئة الإ %50ايیحسن من أدائھم الوظیفي، و أخیرا نجد نسبة متعادلة 

صرحوا  الأخرى%50على غرار بأن الإشراف الإداري لھ دور كبیر و مھم في المؤسسة

  كانت الممارسات الإداریة قائمة على التشاور و المشاركة في  كلما أنمنھ نستنتج  . بالعكس

  الذاتیة و الشخصیة للعاملین. لاعتباراتو تقدیر ل احترام كلما زادصنع القرارات عملیة 

و ھذا ما یساھم في ، بالثقة المتبادلة و الصراحة و تحمل المسؤولیة بالتالي ازدیاد شعورھم 

  طرف العمال.عالیا من العمل إنجاز  ویكون رفع من الروح المعنویة للعمال.خلق و

على مشكلات العمال والعمل والسعي إلى  ا في التطلعمن قبل الإدارة یساعدھ فوالإشرا

العمال بمختلف .لم تحلل ینعكس سلبا على أوضاع المؤسسة إن حلھا بأیة طریقة كانت،

  المھنیة على یقین بأن الإشراف یخدم الأداء الوظیفيخصائصھم 

  
نجاز العمل لإ یدفعتشجیع الرؤساء  موقف أفراد العینة من یمثل): 34الجدول رقم (

 بكفاءة.
  

  التكرارات  
  تشجیع  

                                 الرؤساء      
  نجاز العمل بكفاءةلإ  یدفع     

النسبة   التكرارات
  )%(المئویة

  % 61,66  37  نعم 

  % 38,33 23  لا

  % 100  60  المجموع 



 عرض و تحلیل الفرضیات                                                    :  الخامسالفصل 

96 
 

أجابوا بأن التشجیع من طرف  % 61,66أن نسبة  علاهأ من خلال الجدول نستنتج   

رحوا من أفراد العینة ص % 38,33في حین أن نسبة  ،الرؤساء یدفعھم لإنجاز العمل بكفاءة

و ھذا راجع إلا أن الرؤساء  .بكفاءةبأن تشجیع من طرف الرؤساء لا یدفعھم لإنجاز العمل 

طرف  فالتشجیع من ،الفي المؤسسة علیھم إتباع كل المجریات العمل خاصة المتعلقة بالعم

س الذي رئیالو كذلك  ،المشرف یساھم في خلق الثقة و التعاون بین الرئیس و المرؤوس

ي طرفین مما یساھم فالو یقدر كفاءتھ یؤدي إلى خلق التفاھم بین  یعترف بالعامل كانسان

و تشجیع من طرف الرؤساء و ھذا ما  الاحترامتقدیر و ال إلىفالعامل بحاجة  تطویر العمل.

 و ذلك ما یحقق إنجاز المھام  ،كانتھ و یشعر بأھمیتھ و قیمتھ في المؤسسةمیجعلھ یحس ب

  وقتھا و بكفاءة عالیة.   الأدوار فيو

نقص التفاعل بین الرئیس و العامل یؤدي  رأي أفراد العینة من یمثل): 35الجدول رقم (

 .الأداء الوظیفي  انخفاضإلى 

  

  التكرارات                                
  نقص التفاعل

  تخفیضإلى  یؤدي        
  الأداء الوظیفي                       

  النسبة   التكرارات
  )%(ویةالمئ      

  % 66,66  40  نعم 

  
  لا

20 33,33 %  

  % 100  60  المجموع 
 

، بأن % 66,66رحوا بنسبة أفراد العینة صیتضح من خلال الجدول أعلاه أن أغلبیة 

مستوى أدائھم الوظیفي، في  انخفاضضعف التفاعل بین الرئیس و المرؤوس یساھم في 

من أفراد العینة أجابوا بأن ضعف التفاعل بین الرئیس و المرؤوس  % 33,33حین أن نسبة 

 الذي و ھذا راجع إلى العمل داخل المؤسسة .مستوى أدائھم الوظیفي انخفاضلا یساھم في 
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و التفاعل بین الرئیس و المرؤوس خاصة أثناء القیام بالوظائف مما یساھم  الاندماجیتطلب 

  في تحقیق أھداف المؤسسة.

مساھمة المناخ التنظیمي في خلق روح موقف أفراد العینة من یمثل ): 36رقم (الجدول 
  .العمل الجماعي

  

  التكرارات  
  التنظیمي       المناخ 

  روح العمل الجماعي یساھم خلق   

النسبة   التكرارات
  )%(المئویة

  % 51,66  31  نعم 

  % 48,33 29  لا

  % 100  60  المجموع 

   

 سائد داخلمن عینة البحث أجابوا أن المناخ التنظیمي ال % 51,66 أنیشیر الجدول أعلاه   

من أفراد  % 48,33 على غرار ما نسبتھ ،المؤسسة یساھم في خلق روح العمل الجماعي

العینة أجابوا بأن المناخ التنظیمي السائد في المؤسسة لا یساھم في خلق روح العمل 

العمل الجماعي ملائم یساھم في خلق روح الو ھذا راجع إلى أن توفر المناخ  .الجماعي

متبادل و المشاركة في إنجاز الأعمال الذي یولد لدى الالتشاور  الذي یتمیز بوجود 

ل و المھام على أكمل وجھ و كذلك تحمل المسؤولیة لإنجاز الأعما ،الموظفین الثقة المتبادلة

 كافة العمال في تحسین طرق العمل. و مساھمة 
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  الوظیفي.لأداء ادور التقنیات الحدیثة في  موقف أفراد العینة من یمثل): 37( ول رقمالجد

  

  التكرارات                                   
  دور التقنیات الحدیثة

  لأداء الوظیفي في                 

النسبة   التكرارات
  )%(ویةالمئ

  
  نعم

38  63,33%  

  
  لا

22 36,33 %  

  % 100  60  المجموع

  

بان التقنیات الحدیثة من أفراد العینة صرحوا  %63,33من خلال الجدول نلاحظ أن نسبة    

 % 36,33نسبة الباقیة التي تقدر الفي حین نجد أن  ،الأداء الوظیفيفي زیادة ال إلىتؤدي 

ساھمة التقنیات الحدیثة . و متقنیات الحدیثة لا تؤدي إلى زیادة الأداء الوظیفيالأجابوا بأن 

راجع إلى أن توفر الإمكانیات الحدیثة لھ دور كبیر و فعال في  الوظیفي الأداءفي تحسین 

   استخدامحتاج إلى باعتبار أن طبیعة عملھم تخاصة.  التحسین و رفع من مستوى أداء العم

جل ربح ، من أحدث الوسائل و كذا التقنیاتأ استعمالخصوصا  ةوسائل و تقنیات حدیث

ة كل و تأدی ،و تحسین من جودتھ رفع من نوعیة المنتوجالكذلك و  الوقت و الجھد المبذول،

رفع عضلي خاصة في سن ما یرام دون اللجوء إلى بذل جھد المھام و الأدوار على أح

و رفع  الازدھارتقدم و لل ھذا یساھم في تحقیق المؤسسة كل و المنتجات الثقیلة. المواد

  للمؤسسة. الاستمراریةنوعیة الإنتاج مما یحقق الأرباح و 
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دور التقنیات الحدیثة في الأداء الوظیفي  من موقف أفراد العینة): یمثل 38الجدول رقم (

 و علاقتھ بالمستوى التعلیمي.

  

دور التقنیات           
  الأداء الحدیثة في

  الوظیفي                   
  المستوى التعلیمي

  
  نعم 

  
  لا   

    
  المجموع   

  ابتدائي 
    

03  
75%  

01  
25%  

04  
100%  

  متوسط
  

12  
54,54%  

10  
45,45%  

22  
100%  

  15  ثانوي  
%57,69  

11  
42,30%  

26  
100%  

  08  جامعي
 100%  

/ 
/%  

08  
100%  

 38  المجموع 
63,33%  

22 
36,66%  

60  
100%  

  

أقروا بأن  الابتدائيذوي المستوى  أغلبیة العمال أن یبین أعلاه لجدولبعد قراءتنا ل  

 %54,54 نسبة ، ثم تلیھا%75 ةذلك بنسب و التقنیات الحدیثة تزید من الأداء الوظیفي للعمل

تزید من حیث صرحوا بأن التقنیات الحدیثة یتمتعون بمستوى متوسط  نمن فئة العمال الذی

الفئتین الأخیرتین الثانوي و الجامعي حیث صرحوا كلھم بأن  أدائھم الوظیفي، لتأتي بعدھا

، و ھذا یدل %100 التقنیات الحدیثة تزید من أدائھم الوظیفي، خاصة الجامعین ذلك بنسبة 

المؤسسة حیث تساھم في تحسین أداء في  لفعاو ،ان التقنیات الحدیثة تلعب دورا ھامأ

عملیة  و تعتبر وسیلة ھامة لتسھیل لجھدالراحة و ربح الوقت و ا إذ توفر لھم .لالعما

   الاتصالعملیات  تسھیلالرؤساء على  تساعد جودتھ و نوعیتھ، كمامن حیث  خاصة الإنتاج

 استمراریةو تساھم في ازدھار، تطور لتقنیات الحدیثة ھي التي فا ،إیصال المعلوماتب

  .ةالمؤسس
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  :الفرضیة الثانیة نتائج استنتاج 
  

           النتائج المتعلقة بالفرضیة الثانیة التي مفادھا:  إبراز إلىمما ذكرناه فقد توصلنا      

  .یفي للعمال داخل المؤسسةالوظ الأداءعلاقة بین المناخ التنظیمي و ھناك 

   الإحصائیة المعطیات  أثبتت ،الاستمارة أسئلةیة و ذلك بتفریغ والنسب المئ بالاعتماد على   

یساعد  الأھدافوضوح المھام و  موقف أفراد العینة من الذي یمثل) 27( رقممن الجدول 

ن الوضوح ، صرحوا بأ%68.33عینة البحث بنسبة  أفرادمعظم  أن إذ الوظیفي، الأداءفي 

رقم الجدول  إلىو بالتطرق  الوظیفي بشكل جید. أدائھمیساعدھم في  الأھداففي المھام و 

الوظیفي،  الأداءیطور  ألازمة الإمكانیاتتوفر  موقف أفراد العینة من لالذي یمث) 31(

الوظیفي  الأداءیطور  اللازمة الإمكانیاتن توفر رحوا بأالمبحوثین ص معظم  أن استنتجنا 

 الإشراف أنیبین )  الذي 32( رقموأیضا بتفحص الجدول   ،% 65للعمال و ذلك بنسبة 

 الإشرافن المبحوثین اقروا بأ أن أكثریةالوظیفي، نجد  الأداء المستمر یساعد الإداري

 )33استدلالا بالجدول المركب رقم ( و. الوظیفي أدائھمیحسن من  الإدارةالمستمر من قبل 

العمال  إجاباتالوظیفي، فقد كانت  الأداءالمستمر یساعد  الإداري الإشرافالذي یوضح 

یحسن  الإدارةمن قبل  الإشراف أنقالوا  إذ ،% 51.66بنسبة ذلك  وحول ذلك ایجابیة 

بعنوان تشجیع الرؤساء یدفع  )34( بالنسبة للجدول رقم أیضا  الوظیفي. أدائھممستوى 

التشجیع من قبل  أنعلى یؤكدون  من المستجوبین % 61.60از العمل بكفاءة، و نجد لانج

موقف  الذي یمثل )36بكفاءة عالیة، و نجد الجدول رقم( أعمالھمالرئیس یدفعھم لانجاز 

كبر نسبة أ أنمساھمة المناخ التنظیمي في خلق روح العمل الجماعي، نلمح  أفراد العینة من

المناخ التنظیمي یساعد في خلق روح العمل الجماعي  أنمن العمال یرون  % 51.66

دور  إلىالذي یشیر  )37ول رقم (و بالنظر للجد بكل راحة و رضا. بالتالي انجاز العمل

 إجابتھمكانت  العمال أكثریة أنالوظیفي، نلاحظ من خلالھ  الأداء التقنیات الحدیثة في

واستدلالا بالجدول  الوظیفي. أدائھمللتقنیات الحدیثة دور كبیر في زیادة  أن آي ةایجابی

 الأداءحدیثة في العینة من دور التقنیات ال أفرادالذي یمثل موقف  )38المركب رقم (

ختلف أغلبیة العمال بم أنا لاحظن من خلال الجدول في و علاقتھ بالمستوى التعلیمي،الوظی
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، % 63.33الوظیفي ذلك بنسبة  أدائھمن التقنیات الحدیثة تزید من قالوا بأ مستوى تعلیمھم

الوظیفي بنسبة  أدائھمن التقنیات الحدیثة تحسن الابتدائي صرحوا بأالمستوى  يذو أنحیث 

  .الإجابةجامعي بنفس الثانوي و الالمستوى المتوسط،  يذو الأخرىعالیة، و تدعمھا الفئات 

  من الجداول المعروضة فقد تبین إلیھا الموصلةكل ھذه المعطیات و النتائج  و بناءا على   

یفي الوظ الأداءعلاقة بین المناخ التنظیمي و  ھناك أن أي الفرضیة الثانیة تحققت، أن

العمال حول مدى وجود علاقة بالنسبة  إجابات، و ذلك من خلال للعمال داخل المؤسسة

بھا  أدلىتصریحات التي ال أنبحیث  ظیفي.الو أدائھمللظروف السائدة في بیئة العمل و 

وظائفھم كانت ایجابیة، باعتبار  لأداءتتوفر  أنو الوسائل التي یجب  الأوضاعالعمال حول 

 و تسییر،  إشراف التي تحدث داخل المؤسسة من الأمورالتنظیمي یشمل جمیع  المناخ أن

متعلقة بالمناخ التنظیمي فان توفرت ھذه الشروط بالطبع فان  أموركلھا  اتصال. و إدارة

المناخ التنظیمي الجید یرفع من معنویات العمال  أنللعمال یكون عالیا، كما الوظیفي  الأداء

كبیرا في رفع مردود  إسھاماة، ھذا ما یسھم ئفھم بفعالیة و كفاءو وظا أعمالھم لتأدیة

الوظیفي ھو قیام الفرد  الأداء أنصحة الفرضیة  أیضاوما یثبت  .إنجاحھاالمؤسسة و 

من خلال بذل الجھد ذو نوعیة معینة وفق نمط معین، وھو ما بالمھام المختلفة المكونة لعملھ 

تكلفة ممكنة وھذا  بأقل مخرجات ذلك بمواصفات محددة، إلىیسمح بتحویل ھذه المدخلات 

و نتیجة لمحصلة التفاعل بین المحددات  ملائمة تساعد على القیام بالمھام،في ظل بیئة عمل 

و ھي: الدافعیة، بیئة العمل، و القدرة و ھو السلوك  ألاالوظیفي  للأداءالثلاث و الرئیسیة 

   تكلفة. بأقلفي وقت اقصر الوظیفي الھادف للانجاز المھام بدقة و

  



  استنتاج عام: -

لقد أجریت الدراسة الحالیة على واقع المناخ التنظیمي وعلاقتھ بالأداء الوظیفي في 

المؤسسة الصناعیة باعتبار أن موضوع المناخ التنظیمي من المواضیع الحساسة التي تكون 

سبب الصراعات وتذبذب الحیاة الاجتماعیة والعملیة داخل المنظمة ،وانخفاض إنتاجھا وھذا 

حاولة التطرق إلى فھم معنى المناخ التنظیمي وعلاقتھ بالأداء الوظیفي في ما أدى بنا إلى م

المؤسسات الصناعیة.                                                                                                           

لیل البیانات توصلنا إلى نتائج الفرضیات فمن خلال إسقاطنا لھذه الدراسة في المیدان،وتم تح

  وھي كالتالي:

  غیر ملائم. ENIEMـ واقع المناخ التنظیمي السائد في المؤسسة الصناعیة 

ـ ھناك علاقة بین المناخ التنظیمي و الأداء الوظیفي للعمال داخل المؤسسة ھذه المؤسسة 

  الصناعیة.

غیر ملائم حیث لابساھم في تلبیة  ENIEMتستنتج أن المناخ التنظیمي السائد في مؤسسة 

  ).07جمیع متطلبات واحتیاجات العمال المختلفة،و ھذا ما یظھره الجدول رقم(

وأیضا أن المناخ التنظیمي لھ علاقة وطیدة بالأداء الوظیفي للعمال باعتبار أن المناخ 

راف التنظیمي یشمل جمیع الأعمال والأدوار التي تحدث داخل المؤسسة من تسیر و إش

  ).33إدارة، أداء ، تحكم،وھذا ما یظھره الجدول رقم (

بعد البحث و الدراسة توصلنا إلى الإجابة على الأسئلة التي طرحنھا في الإشكالیة،والتأكد 

 من صحة الفرضیات التي بنیاناھا.

 



 



  

  خاتمة: 

الباحثین  اھتمامالتي قد تثیر  الأخرىبحثنا لا یقل أھمیة عن المواضیع إن موضوع     

فمن  ،فمادامت الظواھر الاجتماعیة كثیرة و مختلفة تمس أفراد و جماعات بدرجات مختلفة

 الجتھا و التوصل إلى حلول تقلل الضروري البحث عن أسبابھا و أغراضھا قصد مع

  السلبیة. نتائجھا

 باعتبارإلى أن یكون موضوع دراستنا منصبا في ھذا القالب   ارتأیناو على ھذا الأساس    

سبب الصراعات و تذبذب اضیع الحساسة التي یمكن أن تكون المناخ التنظیمي من المو

و ھذا ما أدى بنا إلى محاولة  إنتاجھا، انخفاضالحیاة الاجتماعیة و العملیة داخل المنظمة و 

  داء الوظیفي.الألتطرف إلى فھم معنى المناخ التنظیمي و علاقتھ با

ثم قمنا بدراسة میدانیة و التي ساعدتنا في بحثنا حیث سمحت لنا بتعرف على وجود   

التي مكنتنا من الحصول على نتائج ناخ التنظیمي و الأداء الوظیفي، ولمالعلاقة بین ا

وفرة لدینا من بحث نظري حول متغیرات جل المعطیات المت باستغلالموضوعیة و ذلك 

ن المناخ التنظیمي یؤثر بدرجة فوجدنا أ دراسة میدانیة امبریقیة. إلى بالإضافةالموضوع 

العنصر البشري في المؤسسة، حیث  أھمیةمدى  إبرازالوظیفي للعمال، و  الأداءكبیرة على 

و التطور، و على ھذا  الإبداعنھ مصدر ، كما أالأخیرةلھذه  الأساسيیعتبر المحرك 

  فانھ من الضروري الاعتناء بھ.  الأساس

و تبقى ھذه النتائج التي توصلنا إلیھا نسبیة فھي محدودة في إطار بحثنا و خصائص   

و لھذا السبب لا یمكن تعمیم النتائج على جمیع أفراد  .عینة البحث و كذا الوسائل المستخدمة

أخرى تؤكد و تدعم  اتت و أبحاث و مبادرالمجتمع الأصلي و نأمل أن تكون دراسا

و أن یجذب ھذا الموضوع انتباه الطلبة الجامعیین الآخرین من أجل التعمق أكثر  النتائج.

فیھ، و إثرائھ كل بمعلوماتھ باعتباره موضوع یبقى مجالھ مفتوح نظرا لتوسعھ و لمدى 

  أھمیتھ. 
 



 



 الاقتراحات:
  
یجب الاھتمام بھیكلیة المؤسسة العمومیة بحیث تكون قادرة على تلبیة الاحتیاجات الحالیة  -

بشكل  الأھدافالعاملین في تحقیق  أداءو المستقبلیة للمؤسسة بما یسھم في تحسین مستوى 

  .أفضل

 العمل على تحسین طرق اتخاذ القرارات بالمؤسسة و اشتراك العاملین في وضع -

  القرارات و حل المشكلات.

بما یحقق  الإداریةالتوجھ نحو اللامركزیة و العمل على تفویض الصلاحیات للمستویات  -

القدرات الفكریة و البدنیة لدیھ عن طریق التدریب المستمر و تعزیز  تأھیلوتطویره و 

  موضوعیة. أسساللازمة و ذلك من خلال دراسة تحلیل الاحتیاجات على  الإمكانیات

الوقت و الجھد و ذلك من خلال  الكثیر منتحسین تدفق الاتصالات في المؤسسة لتوفیر  -

  .بالإدارةفتح قنوات اتصال جدیدة و التحسین من عملیة الاتصال بین العاملین 

محاولة الوقوف على العوامل التي تعمل على خلق توجھات سلبیة نحو المناخ التنظیمي  -

  سسة و الحد منھا ووضع الخطط للتغلب علیھا وتھیئة مناخ ملائم .السائد لدى العاملین بالمؤ

تطویر لالجدیدة التي تؤدي  الأسالیببزمام المبادرة و تجریب  الأخذتشجیع العاملین على  -

  و تحسین العمل . الأداء

المعلومات و الحاسوب و في الاتصالات  أنظمةالاستفادة من التطویر التكنولوجي  في  -

  العمل على استغلالھا بشكل أفضل و امثل.الحدیثة و 

  تسھیل فرص التعاون بین العاملین و الإدارة وزیادة التنسیق بین الوحدات المختلفة. -

زرع و ترسیخ روح التحدي بالخروج عن المألوف و زیادة درجة الثقة و المصارحة 

  المختلفة. الإطرافوالنقاش یبن 

 الوظیفي للعمال. الأداءاللازمة لدعم و تطویر  الإمكانیاتتوفیر المخصصات المالیة و  -

 من الضروري أن تكون الإدارة القدوة في تحمل المخاطر المترتبة عن استخدام  -

 

 العاملین للأسالیب الجدیدة في العمل.          



التي تتناسب مع المؤھلات  الوظائفتوزیع العاملین بحیث یشغل الموظفین طبیعة  إعادة -

 لة علیھا ھؤلاء العاملین.و القدرات الحاص

 یبیة للعاملین وفقا لاحتیاجاتھم العمل على عقد المزید من الدورات و البرامج التدر -

 الاستفادة منھ.و   

الوظیفي للعاملین، و مواكبة  للأداءبالاھتمام و بالتحسین المستمر  الإدارةمواصلة   -

 یتفق مع أھداف المؤسسة.التطورات في عالم التكنولوجیا، وتحسین الاتصالات بما 
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  وزو - جامعة مولود معمري تیزي

  الاجتماعیةكلیة العلوم الإنسانیة و 

 الاجتماعقسم علم   )01الملحق رقم (

  المناخ التنظیمي و الأداء الوظیفي

  الاستبیان  
 عمѧلتنظѧیم و  الاجتماعبصدد تحضیر مذكرة التخرج لنیل شھادة "الماستر" في علم 

   الإجابѧѧѧةالرجѧѧاء مѧѧنكم  لعلمѧѧي.البحѧѧث  إطѧѧارالѧѧذي یѧѧدخل فѧѧѧي  الاسѧѧتبیاننتقѧѧدم إلѧѧیكم بھѧѧذا 

  على قائمة الأسئلة المقدمة لكم بكل صدق و موضوعیة.

  ) في الخانة المناسبة.Xضع علامة (
  البیانات الشخصیة               

 السن: -1

 الجنس:  -2

 أنثى                   ذكر

 جتماعیة:الحالة الا -3

  أرمل(ة)             مطلق (ة)                متزوج(ة)              أعزب                          

 المستوى التعلیمي: -4

  جامعي                    ثانوي                    متوسط              بتدائيا

 سنة : الأقدمیة -5

 المنصب: -6

  عامل مؤھل           مختص عامل 

  إطارات             عون التحكم 

  



 المحور الأول
 المناخ التنظیمي

 ھل أنت راض عن المناخ التنظیمي السائد في ھذه المؤسسة؟ -1

                               لا                                       نعم 

  إذا كانت الإجابة بنعم لماذا؟

.............................................................................................  

 ھل ترید أن یحدث تغییر في المناخ التنظیمي السائد في ھذه المؤسسة؟ -2

                              لا                                    نعم

   صات العاملین في المؤسسة مع طبیعة وظائفھم؟ھل ھناك تناسب لطبیعة تخص -3

                                لا                                   نعم 

 ھل تھتم المؤسسة باقتراحات التي یقدمھا العمال؟ -4

                               لا                                   نعم 

 و العمال؟ الإدارةھل ھناك اتصال بین  -5

                                لا                                  نعم 

 ھل ثمة مشاركة للعمال في اتخاذ القرارات؟ -6

                                لا                                   نعم 

 ھل ھناك ثقة و تعاون بین المسؤول و العمال؟ -7

                                 لا                                 نعم 

 راض عن الطریقة التي ینظم بھا العمال ؟ نتأ ھل -8

                                 لا                                 نعم 

   



 ھل انت راض عن انجاز العمل الذي تكلف بھ؟ -9

                           لا                              نعم 

  ھل یسبب المناخ التنظیمي السائد بالمؤسسة في خلق النزاعات؟ - 10

                                 لا                               نعم

  المحور الثاني

  على أدائك الوظیفي تأثیر المناخ التنظیمي 

 التنظیمي على أدائك الوظیفي؟ھل یساعدك المناخ   -1

                 لا                                 نعم              

  إذا كانت الإجابة ب "نعم"  فما ھو السبب؟

......................................................................................................  

 الأھداف یساعدك على أدائك الوظیفي؟ھل وضوح المھام و  -2

                       لا                          نعم                

 ھل یتم انجاز العمل المحدد في الوقت المحدد؟ -3
                        لا                         نعم               

 الفردیة؟تشجع المبادرات   الإداریةھل القیادة  -4

                       لا                           نعم             

 یتطور أدائك الوظیفي؟ الأزمةھل بتوفر الإمكانیات  -5

                        لا                        نعم                

 الوظیفي؟ھل الإشراف المستمر من الإدارة یساعدك على تحسین أدائك  -6

                        لا                         نعم               

   



 ھل تشجیع رؤسائك یدفعك لانجاز عملك بكفاءة؟ -7

                        لا                        نعم              

 في؟ھل ضعف الفاعل بینك  و بین رئیسك یساھم في انخفاض مستوى أدائك الوظی -8

                        لا                        نعم              

 ھل المناخ التنظیمي السائد في ھذه المؤسسة یساھم في خلق روح العمل الجماعي؟ -9

                        لا                     نعم                

  أدائك الوظیفي؟ھل تؤدي التقنیات الحدیثة في عملك إلى زیادة  -10

                        لا                       نعم               

  

  

  

 

  

 

  

  

  

 

 

  
 

 



  )02الملحق رقم (

                  الھیكل التنظیمي للمؤسسة:

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

  

 

 المدیریة العامة         

سكریتریة 
 المدیریة

مساعد 
 المراقبة

امن مجلس 
 المدیریة

 سائق

مدیریة الموارد 
 البشریة

مدیریة 
 النوعیة

مدیریة المالیة 
 و المحاسبة

مدیریة التخطیط و 
 مراقبة التسییر

قسم القانون و 
 النزاعات

مدیریة التسییر 
 الصناعي

 مدیریة التسویق مدیریة النوعیة

 مصلحة الإدارة

وحدة صناعة 
 المكیفات

وحدة الخدمات 
 التقنیة

الوحدة 
 التجاریة

وحدة صناعة 
 الطباخات

وحدة 
 التبرید

وحدة إنتاج العتاد الصحي 
  ملیانة 

وحدة إنتاج المصابیح 
 المحمدیة


