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 مقدمة

أ

یعد المناخ التنظیمي من المواضیع الحدیثة التي انتشرت في الدراسات الاداریة منذ 

النصف الثاني من القرن العشرین، ھدف دراستھ ھو فھم وتفسیر سلوك أعضاء التنظیم 

في البیئة التي یعملون بھا، حیث أوضح البعض أن وجود المناخ المناسب داخل المنظمة 

المؤسسة لما لھ من دور حیوي في التأثیر على بعض المتغیرات یساھم في تنمیة وتطویر 

ماھیة على والبحوث أھمیة التعرف ذات الصلة بأفرادھا، كما تؤكد العدید من الدراسات 

في أي منظمة من أجل تبني سیاسات من شأنھا وطبیعة المناخ التنظیمي السائد بأبعاده 

بیة والارتقاء بالصحة النفسیة للعاملین تعزیز النواحي الایجابیة وتصویب النواحي السل

المنظمة واشباع الحاجات فیھا وبروحھم المعنویة، مما ینعكس ایجابا على تحقیق أھداف 

أو الرغبات الفردیة والجماعیة.

ومن ھذا المنطلق وباعتبار أن المؤسسات تسعى إلى تحسین أدائھا الذي یعد الشاغل 

تحسین وتقدیم الفلاحي الذي یلعب دورا ھاما یفي عملیة الأول لھا ومن بینھا المعھد التقني 

أحسن جودة لبذور المحاصیل الكبرى وذلك لدفع عجلة التنمیة في المجال الفلاحي 

بالمناخ ة الحبوب، جاءت ھذه الدراسة المعنونالقاعدي الذي یتمثل عامة في محاصیل 

بعین للكشف عن ذلك، بالس التنظیمي والأداء الوظیفي لدى أعضاء المعھد التقني الفلاحي

ولتحقیق ھذا المسعى قسمت الدراسة إلى ثلاثة فصول أساسیة وھي:

تناولنا فیھ الإطار المفاھیمي لموضوع المناخ التنظیمي والأداء الفصل الأول:

، أھمیة من أسباب اختیار موضوع الدراسة،الوظیفي في المعھد التقني الفلاحي بالسبعین

ات البحث، اشكالیة وفرضیات الدراسة وتحدید المفاھیم الموضوع، أھداف، صعوب

الأساسیة ثم الدراسات السابقة والاطار النظري للدراسة.

، خصصناه للإجراءات المنھجیة للدراسة تناولنا فیھ المجال المكانيالفصل الثاني: 

لیب البشري، والزمني للدراسة، منھج الدراسة، مجتمع البحث والعینة وأخیرا أدوات وأسا

الدراسة.

میداني للدراسة، بینّا فیھ نتائج الدراسة من خلال عرضھا، كإطار الفصل الثالث: 

تحلیلھا ومناقشتھا وتفسیرھا ثم صیاغة نتائجھا العامة.
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أولا: أسباب اختیار موضوع الدراسة:

الأسباب الموضوعیة:.1

موضوع جدیر بالدراسة وینسجم مع تخصص علم اجتماع تنمیة وتسییر الموارد البشریة.

.محاولة كشف الأبعاد الجوھریة للمناخ التنظیمي الأكثر ارتباطا بالأداء الوظیفي

 ات كالمنافسة الشدیدة فیما تعیشھا المؤسسالسریعة والفجائیة التي في ظل التغیرات البیئیة

مناخ الد الباحث من خلال دراستھ معرفة بینھا، العولمة، التغییر التكنولوجي السریع، یوّ 

.الأداء الوظیفيوالتنظیمي السائد في المؤسسة

الأسباب الذاتیة:.2

 الأداء الوظیفي في المؤسسة.والمناخ التنظیمي الرغبة الشخصیة في دراسة

.التأثیر بالموضوع انطلاقا من التجربة الشخصیة في العمل

 من أجل الحصول على شھادة ماسترLMD تخصص علم اجتماع تنمیة وتسییر الموارد

البشریة.

موضوعثانیا: أھمیة ال

من رتباطھ بالعدید میة متزایدة عند الباحثین نظرا لاموضوع المناخ التنظیمي ذو أھ

بسلوك العنصر البشري قوام الأداء الوظیفي.المتغیرات ذات العلاقة 

ویمكن إبراز أھمیة ھذه الدراسة من خلال الآتي:

 المناخ التنظیمي أحد العوامل الرئیسیة لنجاح المؤسسات برفع الروح المعنویة وزیادة

دائھم.أالرضا الوظیفي لدى العاملین و

المناخ التنظیمي الصحي بتحسین العلاقات بین أفراد التنظیم وتوحید جھودھم مما یسمح

یسمح بغرس روح الجماعة في العمل وتحسین الأداء الوظیفي في المؤسسة.

 یؤثر المناخ التنظیمي على سلوك أفراد المؤسسة بتغییر اتجاھاتھم ودوافعھم برفع أدائھم

الوظیفي.

 تبدي قدرة على التكیف مع متغیرات بیئتھا تنظیمي مناسب المؤسسة التي تتمتع بمناخ

الداخلیة والخارجیة دون المساس بالأداء الوظیفي لأعضائھا.

 المناخ التنظیمي عنصرا لازما لتحقیق أھداف المؤسسة وأولھا على الإطلاق یتمثل في

رفع الأداء الوظیفي لأعضائھا.
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ثالثا: أھداف الدراسة 

 الأداء الوظیفي في المؤسسة.ولمناخ التنظیمي العلاقة بین انوع الوقوف على

للعاملین في محاولة معرفة البعد الأكثر ارتباطا من أبعاد المناخ التنظیمي بالأداء الوظیفي

المؤسسة من البعدین التالیین من البیئة الفیزیقیة المكونة من العنصرین، الظروف الفیزیقیة 

الإداریة المكونة من العنصرین، الھیكل التنظیمي والقیادة.والتكنولوجیة والبیئة 

 التي تناولت نفس الوقوف عند تقاطعات إن وجدت للدراسة الحالیة مع الدراسات السابقة

الموضوع.

لمعرفة المناخ التنظیمي الذي یتوجب أن یسود في المؤسسة ویساھم بشكل فعال في السعي

رفع مستوى الأداء الوظیفي للعاملین بھا.

 أفراد المؤسسة نحو المناخ لتوجھات فروق دالة احصائیا إن كانت ھناك معرفة محاولة

لمتغیرات الدیمغرافیةتعزى لالتنظیمي 

صعوبات البحثرابعا: 

ومن جملة الصعوبات التي واجھناھا في ھذا یخلو أي عمل أو بحث من الصعوبات  لا

المجال:

التجسید یرتبط بسلوك الأفراد ویجعلھ صعبصعوبة الموضوع بحد ذاتھ باعتباره

والدراسة المیدانیة.

 تجنب أعضاء المؤسسة وخاصة الإداریین منھا الخوض في ھذا النوع من المواضیع

.من المواضیع الكاشفة لحقیقة المؤسسةلكونھا الحرجة 

خامسا: اشكالیة الدراسة

وجدت لتحقیق جملة من الأھداف انطلاقا من قتصاديإ-والمؤسسة ككیان سوسی

ة بالإضافة إلى مجموعة أعضائھا الذین یعملون في بیئة داخلیة تنظیمیة تتسم بخصائص معین

تنظیمیة تندرج ضمن ما یسمى بالمناخ ھا عن حقائقونمفاھیم الإدراكیة الشخصیة التي یحمل

وتقة تنصھر فیھا الجھود الانسانیة والمدخلات التنظیمي الذي یمثل بیئة عمل المؤسسة كب

المقیاس الذي یقیس شخصیة المؤسسة وأحد المفاھیم الأساسیة مختلفة، فھو بمثابة المادیة ال

د.وحاجات الأفرافي نظریة التنظیم كوسیط بین متطلبات الوظیفة 
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تل مكانة خاصة داخلھا یرتبط الأداء الوظیفي بكل من سلوك الفرد والمنظمة ویح

اھتماماتھا باعتباره العامل الأساسي والعمود الفقري الذي تقوم علیھ المؤسسات إذ تصب جام 

إلى ى مستویاتھ من أجل رفع الانتاجیة وتحقیق الأرباح والوصول علیھ لرفعھ إلى أقص

كافة لكونھ دیرینالمحور الرئیسي الذي تنصب حولھ جھود الم"الأھداف المسطرة مما جعلھ 

یة یتم بواسطتھا تحدید المساھمات التي یشكل بامتیاز انجاز ھدف أو اھداف المؤسسة وكعمل

.1"یعطیھا الفرد خلال فترة زمنیة محددة لمؤسستھ

من  طبیعتھ وإدراك حاجاتھ الضروریةتحلیل السلوك الإنساني في المنظمة وتفسیر إن 

وف والأوضاع التنظیمیة السائدة، ر عنھ في ظل الظرخلال مستوى الأداء الوظیفي المعبّ 

تحتاج إلى تحسین وتطویر مما یحقق یمكن الوقوف على مواطن الضعف والقصور التي 

ذ الأدوار المطلوبة فعالیة تنظیمیة وتوفیر مناخ تنظیمي ملائم، حتى یستطیع الأفراد أداء وتنفی

مریحة ومشجعة والتي یحددھا محوران منھم وتقدیم الخدمات للمستفیدین منھا وسط أجواء 

یتمثل في خصائص الفرد المرتبطة إلى حد كبیر بنظامھ المعرفي وخبراتھ "أساسیان أولھما

وتجاربھ التعلیمیة والعملیة والثقافیة، وثانیھما تتمثل في بیئة العمل الداخلیة التي تصف 

للمنظمة عن غیرھا من المنظمات باختلاف العناصر المحددة للمناخ الخصائص الممیزة 

تصالات، أھمھا الھیكل التنظیمي، أسالیب القیادة، نظام الاومن2"التنظیمي للمشكلة لأبعاده

خلال من  الدراسات في المجالات المختلفةنظم اجراءات العمل التي تطرقت إلیھا العدید من 

جمیع المراحل التي مر بھا سواء في المدرسة الكلاسیكیة أو النیوكلاسیكیة وحتى الحدیثة، 

مل من أجل تحسینھ أو تطویره، فقد وقع اختیارنا كان یستھدف أداء العاحیث في كل مرة 

لأعضاء المعھد التقني الفلاحي بالسبعین الأداء الوظیفي والمناخ التنظیمي موضوع على 

للدراسة الحالیة وما یمثلھ ھذا محورك ماعن طبیعة العلاقة بینھ للكشف ،بولایة تیارت

جاءت ھذه الدراسة من أجل الموضوع من أھمیة في المؤسسات الفلاحیة وبناءً على ذلك

على تساؤل رئیسي مفاده:الإجابة 

ھل توجد علاقة بین المناخ التنظیمي السائد في المؤسسة والأداء الوظیفي لأعضائھا؟

أن المناخ التنظیمي مجموعة من الخصائص التي تمیز بیئة العمل ویمیز باعتبار

والعناصر المتنوعة والمتعددة لھ، فإن الدراسة الراھنة المؤسسات فیما بینھا تبعا للأبعاد

تتناول المناخ التنظیمي من خلال بعدین من أبعاده أولھا البیئة الفیزیقیة للمؤسسة من خلال 

مل والتكنولوجیة بالكیفیة المستعملة فیھا وثانیھا البیئة الإداریة من الظروف الفیزیقیة للع

محاولة الإجابة على الأسئلة الثانویة التالیة:التنظیمي وأسلوب القیادة فیھاخلال ھیكلھا

ص، 2002، بیروت، 1حسن ابراھیم بلوط، إدارة الموارد البشریة من منظور استراتیجي، دار النھضة العربیة، ط-1
360.

ناصر محمد ابراھیم السكران، المناخ التنظیمي وعلاقتھ بالأداء الوظیفي، دراسة مسحیة على ضباط قطاع قوات الأمن -2
.19ص، 2004علوم الإداریة، جامعة نایف العربیة للعلوم الأمنیة، الخاصة بمدینة الریاض، رسالة ماجستیر في ال
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ھل توجد علاقة بین الظروف الفیزیقیة للعمل والأداء الوظیفي لأعضاء المؤسسة؟.1

المستعملة في المؤسسة والأداء الوظیفي لدى أعضائھا؟ھل توجد علاقة بین التكنولوجیا.2

ھل توجد علاقة بین الھیكل التنظیمي للمؤسسة والأداء الوظیفي لدى أعضائھا؟.3

ھل توجد علاقة بین نمط القیادة في المؤسسة والأداء الوظیفي لدى أعضائھا؟.4

تعزى التنظیمينحو المناخ دالة احصائیا لتوجھات أفراد العینة ھل توجد فروق.5

 .؟دیمغرافیةالھممتغیراتل

سادسا: فرضیات الدراسة:

الفرضیة الرئیسیة:.أ

توجد علاقة بین المناخ التنظیمي للمؤسسة والأداء الوظیفي لأعضائھا.

الفرضیات الجزئیة:.ب

.توجد علاقة بین الظروف الفیزیقیة للعمل والأداء الوظیفي لأعضاء المؤسسة

 ظیفي لدى أعضائھا.داء الوالتكنولوجیا المستعملة في المؤسسة والأتوجد علاقة بین

 الھیكل التنظیمي للمؤسسة والأداء الوظیفي لدى أعضائھا. توجد علاقة بین

 الوظیفي لدى أعضائھاتوجد علاقة بین نمط القیادة في المؤسسة والأداء.

لا توجد فروق دالة احصائیا لتوجھات أفراد العینة نحو المناخ -فرضیة صفریة: و

التنظیمي تعزى لمتغیراتھم الدیمغرافیة.

سابعا: تحدید مفاھیم الدراسة

مفھوم المناخ التنظیمي في إطار الفكر الإداري المعاصر، تطور لقد:المناخ التنظیمي)1

تبعا لاختلاف معارفھم وخلفیاتھم جاء بھا الباحثیندید من التعریف التي وتشتمل على الع

العلمیة ونذكر منھا:

ھو مجموعة الخصائص البیئیة الداخلیة للعمل، والتي تتمتع :عرفھ القریوتي محمد قاسم "

قیمھم ویدركونھا، مما ینعكس على ة من الثبات النسبي أو المستقرة، یفھمھا العاملونبدرج

.1"سلوكھموبالتالي على واتجاھاتھم 

 ة والثبات الطبیعة المستقربیشیر التعریف إلى مدى تمتع خصائص المناخ التنظیمي

ویبین أن سلوك الفرد داخل المنظمة یتأثر بالبیئة المحیطة بھ، ومدى اتجاھھ وإدراكھ النسبي

لھا.

، دار 5القریوتي محمد قاسم، السلوك التنظیمي، دراسة السلوك الإنساني الفردي والجماعي في المنظمات المختلفة، ط-1
.170ص، 2009وائل، الأردن، 
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 لاجتماعي التنظیمي ھو البیئة الاجتماعیة أو النظام اعرفھ العمیان محمود سلمان:" المناخ

الكلي لمجموعة العاملین في التنظیم السلوكیة، المعتقدات الاجتماعیة وطرق العمل المختلفة 

.1"التي تؤثر على الفعالیات والأنظمة الانسانیة والاقتصادیة داخل المنظمة

ة التفاعل والعلاقات بین الأفراد تبعا ركز ھذا التعریف على البعد الانساني من خلال أھمی

والقیم وطرق العمل في المنظمة. للثقافة

 یعرفھ السلمي علي: " المناخ التنظیمي ھو كل العناصر والعوامل والأشیاء والعلاقات

.2المتواجدة أو المتصورة في المنظمة والتي یتعامل معھا الأفراد"

ز وكاھن (كما عرفھ كاتKatz and Kahnمناخ التنظیمي ھو النمط الذي یوضح ):" ال

.3"دین في المنظمة اجراءات العمل، وسائل الاتصال ونمط السلطةللناس الموجو

یوضح ھذا التعریف أن المناخ التنظیمي ھو النمط الاجرائي لطرق العمل ووسائل الاتصال 

ونمط السلطة ولم یشیر لأھمیة ھذا التفاعل من خلال إدراكات واتجاھات لأفراد التنظیم 

المحددة لسلوكلھم فیھ.

 وجلمر (ویعرفھ فورھاندForhand and Gelmer المناخ التنظیمي ھو مجموعة ":(

من الخصائص التي تتصف بھا المنظمة والتي تمیزھا عن غیرھا من المنظمات وتؤثر على 

.4سلوك العاملین لدیھا"

:" المناخ التنظیمي ھو محصلة الظروف الفیزیقیة التعریف الاجرائي للمناخ التنظیمي-

ریة كما یعیھا أفرادھا وكما والأجواء الداخلیة بأبعادھا التنظیمیة، الإداللمؤسسة والمتغیرات 

تھم الإدراكیة لیستخلصوا منھا مواقفھم واتجاھاتھم المحددة یفسرونھا ویحللونھا عبر عملیا

."لسلوكھم

الظروف الفیزیقیة للعمل:)2

العمل المادیة (الإضاءة، الضوضاء، الأثاث، تنظیم المكاتب، یقصد بھا بیئة

، التي یعمل بھا الأفراد حیث یؤثر عدم توافر البیئة السلیمة على سلوك الأفراد، التھویة...)

5وربما تؤدي إلى حدوث الإحباط الذي یؤثر سلبا على انتاجیة الفرد.

.305ص، 2008، دار وائل، الأردن، 4، طالعمیان محمود سلمان، السلوك التنظیمي في منظمات الأعمال-1
.297ص، 2008السلمي علي، السلوك الانساني في منظمات الأعمال، دار غریب للطباعة والنشر، القاھرة، -2
.122ص، 2006، دار أسامة المشرق الثقافي، الأردن، 1عبودي زید منیر، التنظیم الإداري مبادئھ وأساسیاتھ، ط-3
، المكتب الجامعي الحدیث، 4محمد الصیرفي، الموسوعة العلمیة للسلوك التنظیمي، التحلیل على مستوى المنظمات، ج-4

.258ص، 2009مصر، سنة، 
، جامعة محمد خیضر، بسكرة، 16قبقوب عیسى، المناخ التنظیمي وعلاقتھ بأداء العاملین، مجلة العلوم الإنسانیة، ع-5

.171، ص 2009ائر، زالج
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التكنولوجیا: )3

وتعني مدى استخدام الأسالیب التكنولوجیة الحدیثة في التنظیم التي تساھم في العمل، 

إلى أخر، تعتبر التكنولوجیا من العناصر الھامة في المناخ التنظیمي، فإذا وتحدیثھ من حین 

لي بالشكل الكبیر، فإن ذلك یؤدي إلى مناخ تنظیمي غیر مشجع كانت تقوم على التشغیل الآ

أن العمل الابداعي لا یكون إلا في العمل الیدوي، بل إن المقصود وھذا لا یعني على التفكیر

ھو أن ھناك مجال لتقدیم الاقتراحات التي یمكن أن تسھم في التطویر وھي امكانیة تتواجد في 

1التنظیمات التي لا تقوم كلیا على التشغیل الآلي.

الھیكل التنظیمي:)4

ھو الشكل العام للمنظمة الذي یحدد اسمھا، شكلھا، اختصاصاتھا، مجال عملھا، 

تقسیمھا الإداري، تخصصات العاملین بھا، طبیعة العلاقات الوظیفیة بین العاملین وبین 

الإدارات المختلفة وارتباطھا الإداري بالمنظمات الأعلى الرؤساء والمرؤوسین وبین 

2والمنظمات الموازیة.

یادة:نمط الق)5

القیادة بأنھا عملیة التأثیر في التابعین وھي على أنواع منھا الدیكتاتوریة أو تعرف

مما ، العقاب، الاتصال الھابط والاتجاه الواحد التي تتمیز بالمركزیة، التسلطیةالأوتوقراطیة

یحد من تبادل الآراء، الأفكار، المشاركة والإبداع.

و المشاركة القائمة على اللامركزیة وتفریض السلطة، الاتصال أوتوجد القیادة الدیمقراطیة 

.3مما یشجع التفاعل وتقدیم الأفكار الخلاقة والابداعذي الاتجاھین والثواب 

نماذج المناخ التنظیمي:-6

التعرف على نماذج المناخ التنظیمي من وجھة نظر الباحثین في المعرفة أبعاد تأتي أھمیة 

والعناصر المكونة لھا، وما تتمیز بھ ھذه العناصر من خصائص تعمل على المناخ التنظیمي 

تحدید نوع المناخ التنظیمي السائد وما لھا من التأثیر المباشر على سلوك الأفراد داخل 

التنظیم وعلى الفعالیة التنظیمیة بشكل عام، من أھم ھذه النماذج نذكر ما یلي:

.172المرجع نفسھ، ص-1
فلیھ فاروق عبده، السید محمد عبد المجید، السلوك التنظیمي في إدارة المؤسسات التعلیمیة، دار المسیرة للنشر والتوزیع، -2
.296، ص2005ط، عمان، د
.308المرجع السابق، صالعمیان محمود سلمان،  -3
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":Streers"11977نموذج ستیرز-أ

ستیرز نموذج واقعي بالاعتماد على نتائج البحوث التطبیقیة والدراسات النظریة التي وقدم 

تمت من خلال العقود الماضیة وبعكس ھذا النموذج أیضا الأبعاد والمتغیرات الأساسیة 

وھي:الأكثر شیوعا في الوقت الحالي عن المناخ التنظیمي 

السیاسات والممارسات الإداریة.-

یمي.الھیكل التنظ-

التقنیة المتاحة داخل المنظمة والبیئة الخارجیة للمنظمة الاقتصادیة والسیاسیة -

والاجتماعیة.

نلاحظ أن العناصر المناخیة الأربعة التي یشیر إلیھا نموذج ستیرز متبادلة التأثیر -

.والتي تؤثر على مستوى الأداء الوظیفي للعاملین

Tim(تیم وبیترسوننموذج-ب and Peterson(2

من توفر الأبعاد الآتیة:بالإیجابیةفي المنظمة حتى نستطیع ایجاد مناخ یتسم یفترض 

.الثقة

.المشاركة في اتخاذ القرارات

.صدق الإدارة وصراحتھا

.المساعدة والتشجیع

تصالات الصاعدة.الا

.الاھتمام بتحقیق الأداء العالي

ھذا النموذج على مستوى التعاون الذي لابد أن یسود بین أفراد التنظیم عند أدائھم ویركز

لمھامھم كذلك مدى اھتمامھم ببعضھم البعض.

Forhandوجیلمر (نموذج فورھاند-ج and Gilmer(3

حدد جیلمر وفورھاند أربعة أبعاد أساسیة للمناخ التنظیمي تتمثل في:

.الھیكل التنظیمي

تعقد التنظیم.درجة

.اتجاھات الأھداف

بضغوط العمل، دراسة میدانیة على ضباط مدیریة الدفاع المدني بمنطقة بدر ابراھیم بن حمد، المناخ التنظیمي وعلاقتھ -1
.26الریاض، رسالة ماجستیر في العلوم الإداریة، كلیة الدراسات العلیا، جامعة العلوم الأمنیة السعودیة، ص

.25-24، ص ص نفسھالمرجع -2
.28صالمرجع نفسھ، -3
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.نمط الأھداف

.نمط القیادة

Koynsنموذج كوینز وتوماس (--د and Tomas(1

حدد ثمانیة عناصر لأبعاد المناخ التنظیمي كما یلي:

الدعم-الاستقلالیة

التقدیر-درجة التمسك

العدالة-الثقة

الإبداع ومدى تحمل المخاطرة.-ضغط العمل

والملاحظ على ھذا النموذج قد فصل في أبعاد المناخ التنظیمي الإجرائیة والتنظیمیة وتجاھل 

أبعاد المناخ التنظیمي خصوصا الفیزیقیة منھا.

Surveyنموذج مسح المنظمات (-ھـ of oragnizations(2

والذي طوره معھد مراجعة البحوث بجامعة میشجان، وكانت عناصر المناخ التنظیمي التي

قاسھا ھذا النموذج كما یلي:

.الاستعداد التكنولوجي

.مدى الاھتمام بالموارد البشریة

.انسیاب الاتصالات

.مستوى الدافعیة

.عملیات ضع القرار

(...في عملیة ضع القرار، في تصمیم نظم الاتصالات) نفوذ المستویات التنظیمیة الدنیا

أن المناخ التنظیمي الجید عادة ما وقد أوضحت الدراسات التي استخدمت ھذا النموذج

یرفع الانتاجیة ویحسن جودة بیئة العمل ومعنویات العاملین، وأن معدلات إدمان 

الكحولیات وحوادث وإصابات العمل كانت منخفضة للغایة بین العاملین في الشركات 

یاس التي أحرزت نتائج عالیة. ویعتبر ھذا النموذج من أكثر نماذج الاستقصاء شمولا لق

.التنظیميالمناخ

.221سابق، صالمرجع الالصیرفي محمد، -1
.414-413ص، ص 2000مصطفى أحمد سید، إدارة السلوك التنظیمي، رؤیة معاصرة، دط،، -2
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من ویلاحظ على ھذا النموذج التنوع في عناصره بین الھیكل التنظیمي ومتغیراتھ الفرعیة 

حجم المنظمة ودرجة تركیز السلطة الرسمیة إلى درجة الحریة لأفراده عند اتخاذ القرارات 

ودرجة تعقد التنظیم واتجاھات أھدافھ.

أنواع المناخ التنظیمي:-7

حدد كل من ھالبین وكروفت أنواع المناخ التنظیمي بستة أنواع یمكن أن تسود المنظمات 

1وھي:

ویتمیز العاملون فیھ بروح معنویة عالیة وبدرجة من التآزر فیما بینھم.المناخ المفتوح: .أ

سلوك المدیر تكامل بین الدور والشخصیة یعمل بجد وقدوة في العمل، ولا یمیل إلى ویمثل

استخدام الرقابة اللصیقة.

یة والاستقلالیة من الاحساس بالحرویتمیز العاملون فیھ بدرجة متقدمة المناخ المستقل: .ب

اھتمام اتھم وإشباع حاجاتھم بترك القائد كل فرد یؤدي حسب طاقاتھ وفیھفي ممارسة متطلب

قلیل بالرقابة على الأداء.

ویشیر إلى تأكید على الإنتاج على حساب متطلبات البعد الاجتماعي المناخ المنضبط: .ج

للعمل، حیث یعاني فیھ العاملون من زیادة الرقابة وكثرة الأعمال الرسمیة وضعف العلاقات 

لعمالیة فیما بینھم وبین الإدارة وسیطرة القائد.ا

وھنا یسود المنظمة علاقات اجتماعیة حمیمیة تؤثر في الانتاج والأداء، المناخ العائلي: .د

حاجاتھم ویتمیز ھذا المناخ بالألفة الشدیدة بین العاملین التي توجھ جھودھم لإشباع 

بتحقیق أھداف المؤسسة وانجاز الأعمال. فلا وجود لتوجیھ الاجتماعیة دون الاھتمام الكافي

بالمتوسطة وذلك لشعورھم بعدم ناك رئاسات متعددة، تتمیز الروح المعنویة لدیھم القائد بل ھ

الرضا على انجاز العمل.

یظھر الإداري بمظھر الدكتاتور المتسلط الذي یھتم بالإنتاجیة أكثر من المناخ الأبوي: .ه

عن  الناجمبالعاملین ویتمیز ھذا المناخ بانخفاض مستوى الروح المعنویة والرضااھتمامھ 

عدم الشعور بالإنجاز، وعدم اشباع الحاجات الاجتماعیة.

المناخ التنظیمي المغلق: و. 

یسود المنظمة إحساس باھتزاز في بعدي الإنتاج والرضا عن العمل.

منخفضة إلى حد كبیر.یتمیز العمال بروح معنویة 

.102-101ص، ص 2004، دار الوفاء، الاسكندریة، 1رسمي محمد حسن، السلوك التنظیمي في الإدارة التربویة، ط-1
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 یتصف القائد بالمركزیة في اتخاذ القرارات وافتقاده القدرة على توجیھ الأنشطة ویتم

العمل طبقا للقواعد والقوانین.

.عدم الاھتمام بحاجات الأفراد

ھناك من یمیز بین المناخ التنظیمي الإیجابي والسلبي وھو أھم تقسیم لھ.

المناخ التنظیمي الإیجابي:ز.

1الذي یؤثر ایجابا على سلوكیات الأفراد ویتسم بالأوصاف التالیة:وھو المناخ التنظیمي 

.العمل یمیل إلى الابداع ویبتعد عن للروتین

.المكافآت مبنیة على الابداع ونتائج الأعمال ومدى تقدیم أفكار الجدیدة

ریة أكبر في اتخاذ القرار وتفویض العمل على اللامركزیة ویعطي للمرؤوسین ح

الصلاحیات.

.الترفیھ والتقدم في العمل مبنیة على مدى الانجاز الذي یحققھ الفرد

.تدریب العاملین

.یتمتع الموظفون بضمانات وظیفیة مقبولة وغیر مھددین بالعزل

.العلاقة ناتجة عن الشفافیة والصدق والمصارحة

 لدى الموظفین.الحالة المعنویة العالیة

.التنظیم قادر على الاستجابة للمتغیرات الجدیدة

وھو عكس المناخ التنظیمي الایجابي إذ یؤثر سلبا على المناخ التنظیمي السلبي: ح. 

2سلوكیات الأفراد ویتصف بالأوصاف التالیة:

.العمل الروتیني ویبتعد تماما عن الابداع وروح الابتكار

 على نتائج الأعمال والإبداع.المكافأة مبنیة على مبدأ الأقدمیة ولیس

 العمل یقوم على المركزیة ولا یعطي للمرؤوسین حریة افي اتخاذ القرارات وتفویض

الصلاحیات.

عف الأفراد في قدراتھم ومھاراتھم، وھذا ما یؤدي إلى تدني الروح المعنویة ركود وض

وضعف في الأداء.

.التنظیم عاجز عن الاستجابة للتغیرات الجدیدة

یتمتع الموظفون بضمانات وبالتالي یكونون مھددین بالعزل وإنھاء الخدمات. لا

.37ص، 2003دریة، ماھر محمد، السلوك التنظیمي مدخل بناء المھارات، دط، الدار الجامعیة، الاسكن-1
ط، دار الفكر للنشر المغربي كامل محمد، السلوك التنظیمي مفاھیم وأسس سلوك الفرد والجماعة في التنظیم، د-2

.306صت، والتوزیع، د
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:الأداء الوظیفي.8

التعریف اللغوي للأداء الوظیفيأ.

1من أدى یؤدي تأدیة الشيء إلى غیره بمعنى أوصلھ، مثل أدى دینھ أي قضاء.الأداء: -

وعلیھ یمكن أن نعرف مصطلح ،2ھي ما یقدر من عمل أو غیره في زمن معینالوظیفة: -

الأداء الوظیفي لغویا كما یلي: ھو القیام بعمل ما في زمن معین.

. التعریف الاصطلاحي:ب

یعرفھ بدوي أحمد زكي:" عبارة عن القیام بأعباء الوظیفة من مستویات وواجبات وفق 

3"من العامل الكفء المدربالمعدل المفروض أداؤه

وھو القیام بأعباء الوظیفة من الوظیفي على بعد واحد من أبعاده یختصر ھذا التعریف للأداء 

لھ أخرىق معدل مفروض من عامل كفء متدرب، متناسیا أبعادمسؤولیات وواجبات وف

إدراك الدور الوظیفي. بعد مثلا

الخاصة بالتنظیم إلى یل المدخلات ل:" قدرة الإدارة في تحكما یعرفھ محمود سلیمان حنفي

4."المنتجات بمواصفات محددة وبأقل تكلفةعدد من 

بصدد تعریف شامل للأداء الوظیفي، بكونھ محصلة مجموع أداء أعضاء التنظیم نحن ھنا

محددة وبأقل تكلفة.التي تقوم بتحویل المدخلات إلى منتوجات بمواصفات 

وإدراك الأثر الصافي لجھود الفرد الثابتة بالقدراتكما یعرفھ محمد سعید أنور سلطان: "

5."ي إلى درجة تحقیق واتمام المھام المكونة لوظیفة الفردالدور والمھام، والذي یشیر بالتال

یشیر ھذا التعریف بأن الأداء الوظیفي ما ھو إلا عملیة وضع الموظف لما یملكھ من قدرات 

أثناء تأدیة ما یجب عملھ.وإدراك الدور والمھام

كیفیة التي یؤدي بھا العاملون مھامھم أثناء العملیات "بأنھ الكما یعرف الأداء الوظیفي:

لھا باستخدام وسائل الانتاج المتاحة لتوفیر مستلزمات ھذا الانتاجیة والعملیات المرافقة 

.6"خیرالأ

عبد القادر المھیري، القاموس المدرسي، مركز الدراسات والأبحاث الاقتصادیة والاجتماعیات، قسم اللسانیات، تونس، -1
.27ص، 1989

.566صنفس المرجع، -2
.30ص، 1984، بیروت، 1بدوي أحمد زكي، معجم مصطلحات العلوم الاداریة، دار الكتاب اللبناني، ط-3
14صمحمود سلیمان حنفي، السلوك التنظیمي والأداء، دار الجامعات المصریة، دط، القاھرة دت، -4
.119ص، 2003محمد سعید أنور سلطان، السلوك التنظیمي، دار الجامعة الجدیدة، دط، الاسكندریة، -5
.86ص، 2001، نوفمبر 1مزھود عبد الملك، آلیات تحسین الأداء الوظیفي، مجلة العلوم الانسانیة، جامعة بسكرة، ع-6
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یختزل ھذا التعریف الأداء الوظیفي في الكیفیة التي یؤدي بھا العاملون مھامھم أثناء عملیة 

الانتاج المتاحة.الإنتاج باستخدام وسائل 

التعریف الاجرائي للأداء الوظیفي:-

ھو تلك الجھود المبذولة من الفرد العامل بالمؤسسة انطلاقا من قدراتھ وادراكھ للدور والمھام 

بغیة تحقیق واتمام المھام المكونة لوظیفتھ.

عناصر الأداء الوظیفي:-1.8

الأداء الوظیفي من عناصر أساسیة فعالة في قیاس وتحدید مستوى أداء الموظف داخل یتكون

1المنظمة وأھمھا:

أنشطة العمل:-أ

إن أنشطة العمل أو الوظیفة والأھداف الرامیة إلیھا، وأھمیتھا من حیث الوقت 

موظف، المستغرق والأثار المترتبة عنھا ھي الأساس في تحلیل مكونات العمل الذي یؤدیھ ال

ویمكن تقسیم ھذه الأنشطة إلى:

ھي الأنشطة التي تعرف بأنھا متغیرة بتغیر الزمن وذلك الأنشطة التي تتغیر بتغیر الزمن: -

تماشیا مع متطلبات الوقت الذي یؤدي فیھ العمل كتغیر مھام الموظف في نھایة السنة عن 

خبرتھ خلال فترة معینة وبالتالي مھامھ في بدایتھا تبعا لطبیعة الوظیفة التي شغلھا أو نتیجة 

تغیر أدائھ.

حیث یتمیز الفرد عن غیره :الأنشطة التي تتغیر بتفاوت الأفراد الذین یؤدون العمل-

بخصائص وخبرات، وھذا الاختلاف قائم على أن كثیرا من الأعمال لھا أكثر من طریقة 

بیرة في تكییف نشاطھم وھناك بعض الوظائف التي تتیح للأفراد حریات كلإنجازھاوأسلوب 

وفقا لخصائصھم.

وھي تلك التغیرات الناتجة عن تغیرات :النشاطات التي تتغیر بتغیر الظروف المحیطة-

البیئة التي تؤدي فیھا الوظائف مثل: توقف الآلات أو المعدات المتقدمة فینتج عنھا توقف 

متعلقة بالبیئة المادیة الموظف العامل علیھا عن أداء مھامھ، كما أن ھناك عوامل أخرى 

مثل: الإضاءة، الحرارة، التھویة والضوضاء.)الفیزیقیة(

بالأفراد الذین یشكلون البیئة الاجتماعیة للعمل مثل المتعلقةإلى المتغیرات بالإضافة

المشرفین، الرؤساء والأفراد محل التعامل وجماعات العمل.

ت البحث التطبیقي، دار النھضة العربیة للطباعة والنشر، أحمد صقر عاشور، إدارة القوى العاملة أسیس السلوكیة وأدوا-1
.233-232ص، ص 1983دط، بیروت، 
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إن معرفة الأنشطة یكون عن طریق  للعمل:العلاقة بین أنشطة العمل والتنظیم المناسب -

تجمیعھا إلى مھام وتجمیع ھذه الأخیرة إلى أعمال لنتمكن من معرفة عناصر الأداء، ویقوم 

ھذا على أساس علاقة التجانس والتكامل بین الأنشطة والمھام التي تنتمي إلى عمل معین، 

بھا مع ھذا الأخیر وإعادة تناسومعرفة العلاقات الداخلیة والخارجیة بین الأنشطة ومدى 

تصمیمھ مع الأنشطة المكونة لھ.

الفرد الذي یؤدي العمل: يالمواصفات المطلوبة فب.

یعتبر ھذا العنصر من أھم عناصر الأداء أو ھو بمثابة ھمزة الوصل بین الأداء واختیار 

الفرد المناسب لھ.

والتعلیم، وغیرھا من المؤھلات ف ویمثل ھذا العنصر الخبرات، المعارقدرات الفرد:-

1اللازمة لیشغل الموظف وظیفة ما.

والمھارات والخبرات التي وتشتمل المھام والمسؤولیات والأوامر متطلبات الوظیفة: -

تتطلبھا وظیفة من الوظائف.

ن عوامل داخلیة، الھیكل التنظیمي، موارد التنظیم وأھدافھ وھي تتكون مبیئة العمل:-

وعوامل خارجیة تتمثل في محیط المنظمة الاقتصادي والسیاسي والاجتماعي والقانوني.

من خلال ما سبق یمكن تلخیص عناصر الأداء الوظیفي كما یلي:

من حیث ما یمتلكھ من معارف، وخبرات، وقدرات وسمات شخصیة تشكل الموظف: *

أداءه.

وما یتعلق بھا من سلطات ومسؤولیات.من حیث ما تتصف بھ متطلبات وتحدیات الوظیفة: *

ویشمل ما تتصف بھ البیئة التنظیمیة للوظیفة والتي تتضمن مناخ العمل،الموقف: *

والاشراف والھیكل التنظیمي والجانب الفیزیقي للعمل.

محددات الأداء الوظیفي-2.8

وفیما یلي سوف یتم بعض الاختلاف في وضع المحددات الخاصة بالأداء الوظیفي ھناك

بھذا الصدد:رأیینعرض

إلا نتیجة ما ھویقوم ھذا الرأي على وجھة نظر مفادھا أن الأداء الوظیفي2الرأي الأول:

لمحصلة التفاعل بین ثلاث محددات رئیسیة وھي:

توفر الدافع نحو العمل لدى الفرد.وجوبالواقعیة: .أ

ى اشباع یجب أن یتم تھیئة مناخ العمل المناسب بحیث یؤدي إلمناخ أو بیئة العمل: .ب

العمل. نحو تھحاجات الفرد لدافعی

.76سابق، ص المرجع المحمد سعید سلطان، السلوك التنظیمي، -1
ع، یدة للنشر والتوزیسارة المؤسسات التعلیمیة، دار المفاروق عبده قلیھ، السید محمد عبد المجید، السلوك التنظیمي في إد-2

.266ص، 2005دط، عمان، 
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د القدرة على أداء العمل المحدد أي یجب أن تتوفر لدى الفرقدرة الفرد على أداء العمل: .ج

لھ.

 قدرات إذن فمحصلة تفاعل الواقع للفرد نحو العمل في مناخ عمل معین بالإضافة إلى

الفرد على أداء العمل تؤدي إلى الشعور بالرضا عن العمل أو الاستیاء العام منھ مما 

یسھل قیاس مستوى أدائھ.

فیما یرى البعض الأخر أن سلوك الأداء الوظیفي تحدده ثلاث عناصر 1ي الثاني:الرأ

اسیة وھي:أس

یعكس ھذا المحدد درجة حماس الفرد لأداء العمل، بمقدر ما یكشف الفرد الجھد المبذول: .أ

ما یعكس ھذا درجة دافعیتھ لأداء العمل، فالجھد المبذول یمثل حقیقة درجة جھده بمقدار

دافعیة الفرد لأداء عملھ.

شخصیة تحدد وھي تعكس ما لدى الفرد من خبرات ومھارات فخصائص قدرات الفرد: .ب

فعالیة الجھد المبذول.

ویتضمن ھذا المحور تصورات وانطباعات الفرد عن المھام والأنشطة التي إدراك الدور: .ج

منھا عملھ، وعن الكیفیة التي ینبغي أن یؤدي بھا دوره في المنظمة.

فیما یخص محددي الأداء المتمثلین النظرجھتي ومما سبق یمكن القول بأن ھناك تقارب بین 

في قدرات الفرد على الأداء وكذلك الجھد المبذول الذي یعكس حسب الرأي الثاني مستوى 

دافعیة الفرد لأداء عملھ.

قائما بین المحدد المتعلق بإدراك الدور حسب بالرأي الثاني الذي فیما یبدو الاختلاف یبقى 

یقابلھ مناخ أو بیئة العمل حسب الرأي الأول.يالذ

عدم إدراك الفرد لدوره أو ارتیاحھ في بیئة العمل قد یسبب لھ ضغوط وعلى كل حال فإن 

عمل بإمكانھا أن تنعكس سلبا على أدائھ برغم توفر عنصري القدرات، والدافعیة او بذل 

الجھد.

یم الأداء الوظیفيیتق -3.8

من القوى ومكامن الضعف لدیھم، وھو یخضع تقییم أداء الأفراد یكون لمعرفة مكا

والحكم "Observationھما المراقبة "واستخدام أسلوبین ھامین ورائجینمارسة للم

"Jugement".على الأداء

.65صسابق، المرجع الأحمد صقر عاشور، -1
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عملیة تقییم الأداء:-1.3.8

سیم الأداء جزءً من إدارة الأداء.تعتبر عملیة تق

 1مراحل ھامةتمر عملیة تقییم الأداء بأربع.

استخدام مرحلة تحلیل الوظائف:-أ

Jobبحیث ان نتائج تحلیل الوظیفة تستخدم لإعداد توصیف الوظیفة  description

.ومحدداتھا

مرحلة تعریف الأداء: -ب

اء یوضع الأھداف الواضحة المحددة مثلا: في المبیعات، مندوب دمقاییس الأأي تحدید

.لأدائھدولار في نھایة الشھر كمقیاس 2000المبیعات مطالب بالوصول إلى رقم مثلا 

تسھیل وتشجیع الأداء: -ج

یحصل التسھیل بـ:

إزاحة العوائق لإنجاح الأداء.

اء.خ الموارد الكافیة التي تحصن الأدض

.حسن اختیار الأفراد لإنجاز أداء ممیز

 العادلة الكافیة في یحصل التشجیع عبر تحفیز الأفراد ومدھم بالتعویضات والمنافع

الوقت المناسب.

مرحلة التقییم: -د

المناقشة بین أبرز الآلیات المستخدمة للتقییم "ألیة مراجعة الأداء" بارتكازھا على أسلوب  من

:القائم بالتقییم والمقیم لتحدید قیمة الأداء بطرق ثلاث

شرح أداء العامل خلال فترة زمنیة محددة دون تدخل القائم بالتقییم طریقة النقاش المغلق: *

بوجھة نظره في ذلك.

عكس الأولى، یتدخل القائم بالتقییم بوجھة نظره في ذلك.طریقة النقاش المفتوح: *

تقوم على مبدأ التقییم الذاتي من قبل الفرد، عند مراجعة أدائھ أمام القائم طریقة الإرشاد: *

أن یتلقى النصح والارشاد منھ في ذلك مع التطلع لأداء مستقبلي مع ما یتعلق مع بالتقییم على

اف المستقبلیة للمؤسسة.الأھد

2أھداف تقییم الأداء:-2.3.8

.أھداف وظائفیة استرجاعیة من أجل ترقیة، انتقال وانھاء

بوضع برامج تدریبیة تطویریة.بیةیأھداف تدریبیة تطویریة لتحدید الاحتیاجات التدر

.200-199، ص ص2006ابراھیم رمضان الدیب، دلیل إدارة الموارد البشریة، أم القرى للترجمة والنشر والتوزیع، -1
.362، صالمرجع السابقحسن ابراھیم بلوط، -2
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ومعرفة نھایتھ.تشخیص مشاكل الأداء انطلاقا من معرفة الأداء الجید قبل تصنیف

 إداریة قانونیة محضة بالتركیز على عمل الأفراد كفریق ومكافأتھم كمجموعة أھداف

(تقییم المجموعة أسھل من تقییم الفرد).

1یم الأداء:یاستراتیجیة وطرق تق-3.3.8

تتضمن ما یلي:یم الأداء: یاستراتیجیة تق-أ

من أبرزھا:وظائف تقییم الأداء:*

.تطویر أداء الأفراد المستقبلي

أداء الأفراد.إدارة

.ربط الأداء بالعمل الجماعي

على تجنب المشاكل التي تنتج2شرح أھداف الأداء للمدراء یساعدھم:اءدأھداف تقییم الأ*

جراء سوء أداء الأفراد للنشاطات والأعمال ویشجع بالتالي المدراء على ربط دوافع وحوافز 

العمل بالأداء.

أسالیب تقییم الأداء:*

.أسلوب رسمي للحكم على أداء الأفراد خلال فترة زمنیة محددة

 أسلوب غیر رسمي من خلال فتح أبواب نقاش الأداء ومساعدتھم على إزالة مشاكل

وحواجز الأداء.

: ھما نوعیننماذج تقییم الأداء*

:من خلال المعطیات الملموسة: مثلا عدد الوحدات المنتجة للفرد، النموذج الموضوعي

والفرد ...الخ.

 :الحكم یتم من خلال الملاحظات والتقییم الشخصي.النموذج غیر الموضوعي

الجھة المخولة بتقییم الأداء للأفراد:*

بتقییم أداء مرؤوسیھم، أما البعض الأخر من بعض المؤسسات تفضل الرؤساء المباشرون 

الأداء.المؤسسات فیفضل اشراك الأفراد وفرق العمل بعملیة تقییم 

.362، صالسابق مرجعال-1
.364نفسھ، صالمرجع-2
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فترة حدوث التقییم:*

إن المدة الزمنیة لقیاس أداء الأفراد ھي سنة كاملة بوجھ عام، أو تندرج لخیارات 

استراتیجیة لفترات زمنیة ثلاث:

.التقییم في المدى القصیر

.التقییم في المدى المتوسط

.التقییم في المدى الطویل

: وھي نوعین:طرق تقییم الأداء-ب

1تستخدم معطیات كمیة لقیاس أداء الأفراد أبرزھا:الطرق الموضوعیة: *

المؤشر الكمي الأول لقیاس أداء العاملین من خلال قیاس أداء الفرد من قیاسات الإنتاج: -

خلال عدد الوحدات الإنتاجیة الجیدة أو العاطلة شریطة تكرار الإنتاج وحصر مسؤولیة 

العامل بقیمة الإنتاج.

خلال فترة زمنیة محددةقیم المبیعات: -

عدد أیام الغیاب والتأخر المسجلة في العمل.معطیات الأفراد: -

من المؤشرات الدالة على أداء المدراء وھي الأرباح، ومقدار قیاسات أداء الوحدات:-

حصصھا في السوق.

وتشمل التقییم ترتكز على الملاحظات الشخصیة الصادرة عن المقیمین الطرق الذاتیة: *

لتصرفات وسلوكیات الأفراد.

وھما نوعین رئیسینأنواع تقییم الأداء: *

وتستخدم لھذا الغرض:تقییم الأداء السلوكي: -

وھو عبارة عن مقارنة 2الترتیب، الأول أسلوب الیبأسثلاثة ویضم ب المقارنة: أسالی

أسلوب الترتیب المزدوج ویتم لأفراد تحت إشراف رئیسھم المباشر، والثاني ومفاضلة بین ا

بعدد المقارنات الزوجیة فیتحدد من خلال المعادلة المبسطة التالیة:

عدد المقارنات الزوجیة = 
[(ିن)ن]


عدد الأفرادن: 

  حكم. 45مقارنة زوجیة وبـ 45فھو یحتاج إلى 10=ن مثلا 

.214، ص المرجع السابقراویة محمد حسن، -1
.302، صمرجع السابقالعبد الغفار حنفي، -2
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وضع الأفراد في مراتب یسھل على إدارة الموارد البشریة عملیة التعویض وفق :حسناتھ

ذلك.

لا یقیس سلوكا وظیفیا محددا فھو عرضة لتحدیات قانونیة.مساوئھ: 

الإلزامي الذي یھدف إلى دفع الترتیب لیكون التوزیعأسلوب ھو والأسلوب الثالث والأخیر

داء المجموعة العاملة ككل ممیزا، أو غیر مقبول طبیعیا ولا یمكن العمل بھ في حال أتى أ

  مطلقا.

نتیجة: 

الذاتیة للقائمین بالتقییم كما أنھا الآراءإن ھذه الأسالیب سھلة الاستخدام بالمقابل ترتكز على 

ترتكز على المقارنة بین الأفراد ولیس على تحسین أداء كل فرد منھم.

وسائل الاحتكام إلى معدلات أداء ثابتة:

تمكن من قیاس أداء الأفراد بالاستناد إلى شروط وظیفیة محددة تطلب منھم.

یقیس أداء الأفراد على ضوء ما تضمنتھ قائمة محتویات الخصائص أسلوب القوائم:-

1الوظیفیة المطلوب قیاسھا.

یة امل الوظیفوعالقائم بالتغییر لتقییم خصائص النموذج قائمة وصفیة موجھة إلىمثال: 

السلوكیة.

.یطلب المساعدة في حال واجھ متاعب

.یعترف بمساھمات الأخرین الذین یعملون معھ

.یحافظ على علاقات جیدة مع زملائھ في العمل

.یرى بدائل عدة للموقف الواحد

.یتقید باستمرار بما أعطي من وقت

.یبادر إلى اتخاذ القرارات في المواقف الحرجة

النتیجة: 

السلبیة من الإیجابیة= نقطة التقییم.تطرح النقاط 

.308سابق، صالمرجع العبد الغفار حنفي، -1
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القوائم المثقل من وضع خبراء الوظائف یستخدم نفس الشكل السابق ھناك أسلوب ملاحظة: 

الثاني  2مع فارق واحد وھو أنھ یعطي قیم وزنیة لكل إجابة (مثلا السؤال الأول ینقط على 

).04على أربعة 

من خلال سلسلة متصلة ذات درجات  1أكثر الأسالیب استخداماأسلوب رسم الدرجات: -

على أن تجمع النقاط عمودیا، وبالتالي  )5إلى  1مثلا من محددة ومقسمة إلى عدة مستویات (

الحصول على مجموع علامات أداء لكل فرد من الأفراد المقیمین.

نموذج من أسلوب الدرجات:

الأداء غیر مقبول بالمطلق (عدم تحقیق غالبیة الأھداف.(

نتائج الأداء لم تتحقق كما یجب(لم یصل إلى المستوى المطلوب  الأداء(.

) نتائج الأداء مطابقة للمطلوبالأداء وصل إلى المستوى(.

.(تحققت نتائج إضافیة) الأداء فاق المستوى

.(نتائج غیر متوقعة أنجزت بفعالیة) الأداء أتى ممیزا

القائم بالتقییم والاكثار من الموضوعیة  یستعمل للتقلیل من ذاتیةأسلوب الاختیار الإلزامي: -

في اختیار بند ورأي واحد من بندین مخصصات لتقییم الأداء إلزامیا.

رأیان یصفان وظیفة أستاذ جامعي.مثال: 

            اجتماعي لا یدل عملیا على فعالیة الأستاذ(یحاضر بثقة(.

           التعلیمیةیصف المقدرة (یبدي انتباھا واھتماما للصف(

اعترضت سلوكیات الأفراد (فعالیة أو أحداث  وھي تقاریر أو2لأحداث الحرجة:ا أسلوب-

تقاریر فوریة للأحداث عدم فاعلیة الأفراد خلال ممارستھم لأجزاء من وظائفھم، وھي 

.)لتفادي النسیان والتأویل الخاطئ لھا

على سلوكیات وتصرفات الفرد  بالتقییم أن لا یركز على الحدث بلإن المطلوب من القائم 

خلال مواجھتھ للحدث والاستفادة من تجربة المرور بھ.

أسلوب لا یلاقي استحسانا من قبل الرؤساء (مضیعة للوقت).ملاحظة: 

 :یركز تقییم الأداء بالنتائج على تقییم وقیاس مساھمات الأفراد خلال تقییم الأداء بالنتائج

ممارستھم للأعمال المسندة إلیھم وھو نوعان:

. 306سابق، صالمرجع المحمد سعید أنور سلطان،  -1
، 2004الدار الجامعیة الاسكندریة، مدخل تطبیقي معاصر،  -صلاح الدین محمد عبد الباقي، إدارة الموارد البشریة -2

.387ص
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الذي طورھا العالم الإداري الشھیر بیتر دركر 1:الإدارة بالأھدافPeter Drucker

منذ أواسط الخمسینات، والإدارة تضع أھداف للمؤسسة ككل ولكل قسم من أقسامھا ولكل 

مدیر وأھداف لكل موظف.

بعد وضع الأھداف ورسم الخطط لابد من متابعة التطور الحاصل ومراجعتھ بشكل 

دوري طیلة الفترة الزمنیة المحددة لإنجاز الأھداف.

حققت وتقییمھا من جانب كل جھاز أو مستوى كذلك لابد من مراجعة النتائج التي ت

إداري ساھم في وضع الأھداف.

محددة، قیاسیة، فیھا من التحدیات أما الخصائص المرافقة لأھداف ھذه الإدارة فھي:

ما یكفي، موافق علیھا من الرؤساء والمرؤوسین، إلا ان ھذا الأسلوب عرضة للفشل، یحسب 

سنوات) وكون قلة من 05كون تطبیقھ یستغرق سنوات (Kondrasukكوندراسوك

المؤسسات مستعدة للقبول بذلك.

 :مراجعة تخطیط العمل

شبیھ إلى حد بعید بالنوع الأول، إلا أن الفارق یكمن في المراجعة الدوریة التي یجب أن 

تحصل باستمرار بین رؤساء العمل ومرؤوسیھم لأن آلیة تخطیط العمل تتطلب المراجعة

لخطط العمل لكي یصار إلى اكتشاف المشاكل المترتبة والاحتیاجات التدریبیة التي الدائمة 

مل تعطي مرونة أكثر العتفعل العمل وتساعد على تحقیق الأھداف، كما أن آلیة تخطیط 

لرئیس بما یعود لنوع الأھداف.

2:مسؤولیة تقییم الأداء*

من یتولى تقییم الأداء؟

من عملیات التقییم.%90أكثر شیوعا الرؤساء المباشرون 

الأفراد أنفسھم: التقییم الذاتي، تساعد الرؤساء على التزود بمعلومات ومعطیات وظیفیة 

وسلوكیة ھامة بكیفیة ممارسة الأفراد لوظائفھم.

لیة في ظروف معینة رغم أھمیتھ فلھ مساوئ كالانحراف في التقییم.ارفاق العمل: بفع

نھم قادرون على اكتشاف بعض وستخدم في تقییم أداء المدراء، لكالمرؤوسین: مصدر م

مشاكل الإدارة التي تواجھ الرؤساء في حالة إن وفرت لھم المؤسسات الاستقلالیة والثقة.

.220، صالمرجع السابقراویة محمد حسن، -1
.367-366، ص صالمرجع السابقعبد الغفار حنفي، -2
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الزبائن والحواسب: الزبائن في حالة المؤسسات الخدماتیة والحواسب كمصادر معلوماتیة 

راقبة الأداء بالطرق الإلكترونیة، رغم ما تسببھ من رقابیة شائعة في العدید من المؤسسات (م

اعتراضات قانونیة حالیا).

متى یتم تقییم الأداء؟

 أشھر أو سنة.06الأصل في طرف

.أو على الأقل مرتین في السنة

.في بعض المؤسسات عند نھایة كل مشروع من المشاریع المنجزة من قبل الأفراد

:1معاییر تقییم الأداء*

أھداف التقییم.وضوح

.شرعیة التقییم

.جدارة التقییم

.تحرر التقییم من الانحیاز

شروط نجاح تقییم الأداء: *

الرابط الذي یجمع بین معاییر الأداء والأھداف المحددة سلفا لھ.التناسب: -

یتعلق بقبول الأطراف المشاركة بالتقییم.القبول:-

المرونة والمناقشة التي ینبغي أن ترافق آلیات وعملیات التقییم.المرونة والحوار:-

المناخ التنظیمي والأداء الوظیفي: عناصرالتي تناولت التنظیمیة المدارس ثامنا: 

تناولت العدید من النظریات الإداریة والتنظیمیة مواضیع وعناصر مكونة للمناخ 

یمیز التنظیم عن غیره من التنظیمات، كما التنظیمي في مجال العمل والأداء الوظیفي الذي 

أكدت أغلب الدراسات الحدیثة استخدام مصطلح المناخ التنظیمي للتعرف بشكل مباشر على 

بیئة العمل الواقعیة مسرح الأداء الوظیفي لأعضائھا.

المدرسة الكلاسیكیة: .1

لقائم على جدیة الرأسمالي اظھرت ھذه المدرسة في فترة زمنیة سادت فیھا عوامل الاقتصاد

العمل والمنافسة والاتجاه إلى الترشید والتفكیر المنطقي في تغییر السلوك الإنساني 

.246-245جمال الدین محمد المرسي، المرجع السابق، ص ص -1
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والتنظیمي وتضم ھذه المدرسة نظریات فرعیة انبثقت مكنھا، تختلف في التفاصیل والمنھج، 

.1وتتفق في افتراضاتھا حول ماھیة الإنسان وسلوكھ في العمل

لواء ھذا الاتجاه الفكري كل من:وینطوي تحت

النظریة البیروقراطیة لماكس فیبر:.أ

النظریة البیروقراطیة كنظام )م1920-1864وقد عالج العالم الألماني ماكس فیبر (

، وقدم فیبر آرائھ في البیروقراطیة يبالمجتمع الصناعي في العالم الغرعقلاني یتناسب مع 

السلطة والتي قادتھ إلى تحلیل المنظمات وفقا لعلاقات في سیاق نظریتھ الخاصة بھیكل 

السلطة القائمة فیھا.

ولقد میز "فیبر" بین ثلاث نماذج للسلطة یستند كل منھا إلى نمط خاص وھي: السلطة 

، والسلطة الكاریزمیة (وراثیة تقلیدیة)، والسلطة القانونیة الشرعیة (أي مقبولة اجتماعیا)

)یفي وفق القانونالرشیدة والأداء الوظ(

2من خصائص النموذج المثالي للبیروقراطیة وھي:

.تقسیم العمل والتخصص

 التسلسل الرئاسي.وضوح خطوط السلطة عن طریق

 اتباع نظام الجدارة في تعیین وترقیة العاملین، واعتبار الإدارة مھنة تحتاج إلى التأھیل

والتكوین والتدریب.

قواعد وتعلیمات محددة لسیر العمل.وجود

(الإداریة) الاھتمام بالتوثیق وتنظیم السجلات.

 في علاقات العمل داخلیا وخارجیا.تالرسمیة

وتعویضات عادلة للعاملین.الاھتمام بدفع الأجور

3ومما یأخذ من سلبیات ونقائص لھذا النموذج:

نتیجة لإھمال الطبیعة النفسیة للإنسان.الآلیة: 

یتعارض مع مبدأ الخیرة والتكوین والتدریب : فمبدأ التدرج السلطوي (الھرمي)التناقض

كأساس لاختیار الموظفین.

، الأردن، 1لتربویة، دار حامد، طحمادات محمد حسن محمد، السلوك التنظیمي والتحدیات المستقبلیة في المؤسسة ا-1
.23-22، ص ص2008

.233محمد قاسم القریوتي، المرجع السابق، ص-2
.41-40، ص ص2000، الأردن، 1عبد العزیز صالح بن حیتور، الإدارة العلمیة المقارنة، الدار العلمیة الدولیة، ط-3
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البیروقراطیة تعالج التنظیم كنظام ونسق مغلق.الانغلاق: 

كنتیجة منطقیة للتحدید الدقیق للاختصاصات والمسؤولیات.الجمود: 

نظریة الإدارة العلمیة لفریدریك تایلور: .ب

ة بین نشأة حركة الإدارة العلمیة وتطورت في الولایات المتحدة الأمریكیة في الفتر

جة الملحة إلیھا، فقد شھدت ھذه الحقبة تطورا اقتصادیا ام وذلك تلبیة للح1900-1920

وزیادة تركیز عدد السكان في ،لات الحدیثةواصمتسارعا شمل التوسع في طرق ووسائل الم

وتحركت الأسواق الداخلیةواتسعت ،لتكالیفاتوسع في استخدام الآلات الباھضة المدن وال

أسواق التصدیر.

أو أب الإدارة الرائد الأول للإدارة العلمیة، "م1915-1856فریدیریك تایلور وكان "

ذاكرا فیھ أن الھدف الأساسي "مبادئ الإدارة العلمیة كتابھ الشھیر "1911العلمیة، نشر عام 

للإدارة ھو ضمان تحقیق أعلى الأرباح لھا وللعاملین.

وكان یرى أن أغلب العاملین یؤدون أعمالھم بدون مواصفات واضحة ومحددة، فلھذا 

استخدم دراسة الوقت لقیاس الحركات والمھام المطلوبة في أي عمل من أجل تحدید أقل وقت

لأكثر الحركات الملائمة للعمل والعامل وھو ما یطلق یعلیھ "مبدأ الحركة والزمن" من أجل 

.1یستخدمھا العامل في أداء العملاختیار أقل الحركات جھدا وأكثرھا إنتاجیة لكي 

وانطلاقا من مبادئ الإدارة العلمیة، نستنتج أبعاد وعناصر للمناخ التنظیمي والأداء الوظیفي 

2ریة الإدارة العلمیة:في ظل نظ

.تقسیم العمل

.التخصص

 العمل والادارة (العقلانیة).الرشد في

.الھیكل التنظیمي والتمسك الرئاسي لسلطة

.التحفیز المادي لتشجیع الأفراد على العمل

من بینھا أنھا توصف بنظریة الانتقاداتولا یخفى أن الإدارة العلمیة واجھت مجموعة من 

فرد العامل داخل التنظیم، متناسیة عواطفھ والفروق لإغفالھا الجوانب الانسانیة للة وذلك الآل

الفردیة الموجودة بین الناس وتركیزھا على استغلالھ كطاقة فیزیائیة في العمل كآلة ولیس 

إنسان.

.50، ص2004اب الجامعة، مصر، حسن عبد الحمید، أحمد رشوان، علم اجتماع التنظیم، مؤسسة شب-1
.61عبد الله محمد عبد الرحمن، علم اجتماع التنظیم، دار المعرفة الجامعیة، دط، دس، ص-2
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نظریة المبادئ الإداریة: .ج

و"جیلك" و"یرویك" وغیرھم وتتمثل ھذه النظریة في أعمال كل من "ھنري فایول"

الإداریة داخل التنظیمات وھذه النظریة من الذین ركزوا في تحلیلاتھم على الأسس العلمیة 

كانت جذورھا العمیقة والمبكرة في كتاب "أدم سمیث" تحت عنوان "ثروة الأمم" وتركیزه 

على أھمیة مبدأ تقسیم العمل بشكل خاص.بالذات 

ضطلاع بأنشطة الإدارة ومن خلالھا یمكن مبدأ یمكن من خلالھ الا14فایولوقد وضع

.1مكونة للمناخ التنظیمي والأداء الوظیفياستنتاج أبعاد وعناصر 

.تقسیم العمل

 السلطة المسؤولیة (السلطة كحق المسؤولیة فھي مقدار المسألة الناجمة عن التمتع بھذا

الحق).

.(الالتزام) النظام

 (یكون من مصدر واحد).وحدة الأمر

 وحدة التوجیھ (صیاغة النشاطات ذات الھدف المشترك في خطة واحدة وتشكیل وحدة

تنظیمیة یدیرھا ویوجھھا مسؤول واحد).

.(خضوع المصلحة الشخصیة للمصلحة العامة) المصلحة العامة فوق المصلحة الشخصیة

.مبدأ المكافأة والتعویض

یز السلطة بید الرؤساء).المركزیة في اتخاذ القرار (ترك

.(التسلسل السلطوي من أعلى إلى أسفل الھرم التنظیمي) تدرج السلطة

) بشریا-مالیا–المناسب سواء كان مادیا ھوضع كل مورد في مكانالترتیب(.

.المساواة في المعاملة

.(الحد من دوران العمل وتسرب العمالة والمحافظة على العمال) الاستقرار الوظیفي

.(المبادأة، تشجیع الابتكار والتفكیر الخلاق) المبادرة

.روح الفریق والتعاون والتضامن

إن ھذه النظریات الثلاثة ترى الانسان كائن اقتصادي یتجاوب میكانیكیا مع الحوافز 

.2المادیة، وافتراض أن السلوك الانساني یتجاوب مع القرارات الإداریة

.51-50محمد سلمان العمیان، المرجع السابق، ص ص-1
في علوم التربیة، نقیل بوجمعة، علاقة المناخ التنظیمي بأسلوب إدارة الصراع في المدارس الثانویة، رسالة ماجستیر -2

.31، ص2009كلیة الآداب والعلوم الانسانیة، جامعة الحاج لخضر، باتنة، 
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علاقات الانسانیة)المدرسة النیوكلاسیكیة (ال-2

على خلاف منظري الفكر الكلاسیكي الذین كانوا مدراء ممارسین، فإن منظري 

والنفس والسلوك.الاجتماعالعلاقات الانسانیة كانوا من الأكادیمیین وعلماء 

فظھرت حركة العلاقات الانسانیة كرد فعل على النظریات الكلاسیكیة لإھمالھا لدور 

أكثر اھتماما على الجوانب النفسیة والاجتماعیة للفرد في العامل الانساني، فركزت بصورة 

وغیر الرسمیة تمارس تأثیرا حاسما على المنظمة باعتبار أن العوامل الانسانیة والشخصیة 

م بھا الأداء وما یتمخض عنھ من نتائج.الكیفیة التي یت

م، إلى تبني حركة العلاقات الانسانیة 1930وامل في فترة الثلاثینات ولقد أدت العدید من الع

1منھا:

تشریعات نظم المساومة الجماعیة بین النقابات والإدارة في الولایات المتحدة سنة ظھور

م، حیث بدأت الإدارة تبحث عن طرق جدیدة للتعامل مع الأفراد.1953

السلوكیین الذین أجروا أبحاث في مجال العمل بالاھتمام بالجانب طلب وإلحاح الباحثین

الانساني.

قابات في التدخل في شؤون مصانعھم ومؤسساتھم سعو إلى فشل المدیرین في كف أیدي الن

وتحسین شروط العمل كسیاسیة بدیلة للتصالح مع النقابات.تقویة العلاقات الانسانیة 

الشھیرة التي أقیمت في مصانع ھاوثورن وكان ظھورھا نتیجة الدراسات والتجارب 

أجریت ھذه الولایات المتحدة الأمریكیة، وقد التابعة للشركة الكھربائیة الغربیة في شیكاغو ب

م)، وكانت التجارب تحت اشراف إلتون مایو 1932-1927الدراسات في الفترة الممتدة بین (

اختبار فرضیة حول علاقة بین الظروف الفیزیقیة وزملائھ الذین حاولوا في  بدایة الأمر

.2نتاجیة العاملللعمل والأداء وبالتالي إمكانیة تأثیر ھذه الظروف على ا

وساھم في وعموما یمكن القول أن مدخل العلاقات الإنسانیة قدم اسھامات عدیدة 

تطویر بعض مفاھیم الفكر الإداري والتي كانت سائدة في المنھج الكلاسیكي، یتمثل أھمھا 

فیما یلي:

.ھیكل تنظیم رسمي+ تنظیم غیر رسمي

 .موقع ضع القرار من القیادة العلیا + مشاركة من العاملین

.الإشراف یكون بدور وظیفة التنسیق والتوجیھ

.61-60، ص ص2003راویة حسن، السلوك التنظیمي المعاصر، الدار العلمیة، مصر، -1
-125، ص ص2006رابح كعباش، علم اجتماع التنظیم، مخبر علم اجتماع الاتصال للبحث والتوجیھ، دط، الجزائر، -2

126.
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 بالدور الإیجابي الذي یسھم بھ الأفراد في تحقیق أھداف المنظمة.اقتناع إدارة الأفراد

المادیة والمعنویة.الحوافز

الانسانیة والحوافز المعنویة والمادیة على الرغم من اھتمام دعاة ھذه المدرسة بالعوامل 

للفرد العامل، غبر أنھا وجھت انتقادات عدیدة أھمھا:

إن مدرسة العلاقات الانسانیة لم تأت فلسفتھا بجدید، وقد ظلت مشاكل الانتاجیة ھو المحور -

الذي تدور فیھ نظریاتھا بمعنى أن ھدف الاعتراف بالتنظیمات غیر الرسمیة للعاملین 

القیادة ورفع الروح المعنویة للعمال یصب في صالح طموح الإدارة لرفع وزیادة وتحسین

الانتاجیة.

الدراسات السابقة   :تاسعا

الدراسات المحلیة-1

دراسة للعاملین "ظیفيو: " المناخ التنظیمي وتأثیره على الأداء الالأولىموضوع الدراسة-أ

جامعة "محمد بوقرة" ببومرداس. حالة

بة شامي صلیحة ضمن متطلبات نیل درجة ماجیستیر في مقدمة من طرف الكاتمذكرة -

.2009/2010العلوم الاقتصادیة، تخصص تسییر المنظمات السنة الجامعیة 

وجاءت ھذه الدراسة من أجل الإجابة على تساؤل الإشكالیة البحثیة:

ین؟ما مدى تأثیر المناخ التنظیمي على الأداء الوظیفي للأفراد العامل-

جابة على الأسئلة الفرعیة الآتیة:لإبا

ما المقصود بالمناخ التنظیمي وما ھي عناصره؟-

ما ھو مفھوم الأداء الوظیفي؟ وما ھي محدداتھ؟-

ما ھي علاقة المناخ التنظیمي بالأداء الوظیفي للعاملین؟-

فرضیات الدراسة:-

العلیا.الاھتمام بالمناخ التنظیمي ھو من مسؤولیات الإدارة-

الأداء الوظیفي ناتج عن عوامل شخصیة، تنظیمیة، اجتماعیة وبیئیة.-

المناخ التنظیمي لھ تأثیر مرتفع جدا على فعالیة الأداء الوظیفي للعاملین.-
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منھج الدراسة:-

المنھج المتبع في الدراسة ھو المنھج الوصفي لكون الموضوع المتناول في ھذه الدراسة -

یحتاج إلى الوصف والتحلیل والكشف عن العلاقات وفحصھا للوصول إلى یحتاج أكثر ما 

استنتاجات وتوصیات تساھم في فھم الواقع وتطویره.

حدود الدراسة:-

الحدود البشریة والمكانیة: اقتصرت الدراسة على عینة من الأساتذة الدائمین والموظفین -

(كلیة العلوم الاقتصادیة، علوم التسییر الإداریین العاملین بجامعة " محمد بوقرة" ببومرداس

.والعلوم التجاریة)

الحدود الزمنیة: لقد تمت ھذه الدراسة المیدانیة من خلال المعاینة، المقابلة وعملیة تصمیم -

الاستبیان وتحكیمھ وتوزیعھ وجمع البیانات وتحلیلھا وتفسیرھا ومناقشتھا خلال الموسم 

.2010إلى غایة شھر ماي 2009یسمبر ابتداء من د2009/2010الدراسي 

وعینة الدراسة:مجتمع الدراسة -

مجتمع الدراسة متكون من الأساتذة الدائمین العاملین في جامعة بومرداس والبالغ عددھم -

موظف.731أستاذ والموظفین الإداریین والبالغ عددھم 138

عینة الدراسة قسمت إلى نوعین:

موظف48داریین تتكون من عینة ممثلة للموظفین الإ-

أستاذ.100عینة ممثلة للأساتذة الدائمین وعددھم -

استبانة من الموظفین الإداریین كلھا 38وبعدت تطبیق أداة الدراسة تم استعادة 

استبانة من الأساتذة الدائمین بعد إلقاء بعضھا لعدم اكتمال البیانات.85صالحة للتحلیل و

أستاذ كلھا صالحة للتحلیل.85موظف و38أفراد العینة الفعلیة وبالتالي أصبح عدد

نتائج الدراسة-

أكدت نتائج الدراسة صحة الفرضیات الثلاثة كما كشفت بعض الخصوصیات فیما یتعلق -

بالمناخ التنظیمي السائد في الجامعة، بحیث أن الموظفین الإداریین یرون المناخ الحیادي ھو 

ساتذة یرون أن المناخ غیر الملائم ھو السائد فیھا، وفي ھذا الإطار یمكن ممیزھا بینما أن الأ

تلخیص النتائج وفق محاور الدراسة فیما یلي:
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بالنسبة للموظفین الإداریین:*

ات ایجابیة مرتفعة لدى أفراد العینة نحو محاور المناخ التنظیمیة التالیة: ھجووجود ت-

مل الجماعي، نمط القیادة والاتصال.التكنولوجیا، الھیكل التنظیمي، الع

ومنھ وجود توجھات محایدة نحو الدرجة الكلیة للمناخ التنظیمي السائد في الجامعة بالنسبة -

للموظفین الإداریین (أي مناخ معتدل).

بالنسبة للأساتذة:*

وجود توجھات سلبیة لدى لأفراد العینة نحو محاور المناخ التنظیمي التالیة: محور -

، المشاركة في صنع القرارات، العمل الجماعي، الحوافز ومحاور: التكنولوجیا، تصالالا

نمط القیادة والھیكل التنظیمي.

(أي أن المناخ و الدرجة الكلیة للمناخ التنظیمي ومنھ وجود توجھات سلبیة نح

التنظیمي غیر ملائم) بالنسبة لأساتذة الجامعة.

الوظیفيالاتصال التنظیمي وعلاقتھ بالأداءموضوع الدراسة الثانیة:-2

مذكرة مقدمة من ، ین بمؤسسة سونلغاز بمدینة عنابةدراسة میدانیة على العمال المنفذ

النفس عمل متطلبات نیل درجة ماجستیر في علمطرف المطالب بوعطیط جلال الدین ضمن 

م.2009-2008وتنظیم، تخصص السلوك التنظیمي وتسییر الموارد البشریة السنة الجامعیة 

وجاءت ھذه الدراسة من أجل الإجابة على تساؤل الإشكالیة البحثیة: ھل ھناك علاقة بین 

والأداء الوظیفي لدى العمال التنفیذیین لمؤسسة سونلغاز؟الاتصال التنظیمي

الأسئلة الفرعیة الآتیة: علىبالإجابة 

ما نوع الاتصال السائد في مؤسسة سونلغاز؟

ھل توجد علاقة بین نمط الاتصال التنظیمي السائد في مؤسسة سونلغاز والأداء الوظیفي 

للعمال منفذین؟

ھل للمتغیرات التالیة: السن، الأقدمیة، المستوى التعلیمي تأثیرا على الأداء الوظیفي لدى 

التنفیذیین في مؤسسة سونلغاز؟العمال 
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فرضیات الدراسة:-

الفرضیة العامة:*

ھذه تحت ، وتندرج منفذینداء الوظیفي لدى العمال الي والأتوجد علاقة بین الاتصال التنظیم

الفرضیة العامة مجموعة من الفرضیات الجزئیة وھي كالتالي: 

كما ، والأداء الوظیفي لدى فئة البحثالصاعدالاتصالتوجد علاقة ارتباطیة قویة بین -

تضمنت الدراسة ثلاث فرضیات إحصائیة صفریة ھي: 

لا یوجد فرق بین العمال المنفذین في أدائھم الوظیفي یرجع إلى عامل السن.-

لا یوجد فرق بین العمال المنفذین في أدائھم الوظیفي یرجع إلى الأقدمیة.-

تماشیا مع أھداف وطبیعة موضوع الدراسة، تم اعتماد على تطبیق المنھج منھج الدراسة :-

التنظیمي الاتصالالوصفي التحلیلي من خلال محاولة التعرف على طبیعة العلاقة بین 

والأداء الوظیفي لدى العمال المنفذین، وتأثیر بعض المتغیرات الشخصیة على أدائھم 

الوظیفي.

:حدود الدراسة-

ة من العمال المنفذین بمؤسسة اقتصرت الدراسة على عینریة والمكانیة:الحدود البش*

لغاز بمدینة عنابة.سون

: لقد تمت ھذه الدراسة المیدانیة من خلال الملاحظة وعملیة تصمیم الحدود الزمنیة*

من دیسمبر ابتداءً 2009–2008الاستمارة وتحكیمھا وتوزیعھا خلال الموسم الدراسي 

.2009إلى ماي 2008

مجتمع الدراسة وعینة الدراسة:-

) فردا من العمال المنفذین وبعد حذف 210یضم مجتمع الدراسة مائتین وعشرة (

عمال وعینة العمال الذین تم 03العمال الذین تم مقابلتھم في الدراسة الاستطلاعیة وعددھم 

عمال أصبح لدینا 10لتحقق من ثباتھا  وعددھم توزیع علیھم استمارة البحث الأولیة ل

عاملا منفذا وقد ارتأینا من خلال مجتمع الدراسة أخذ نسبة 197المجتمع الأصلي یتكون من 

)49كعینة  من المجتمع الأصلي وبالتالي عینة أصبحت تتكون من تسعة وأربعون (215%

عامل منفذ، تم اختیارھم بطریقة عشوائیة.
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سة: تمثلت نتائج الدراسة كما یلي:نتائج الدرا-

التنظیمي والأداء الاتصالأكدت الدراسة صحة الفرضیة العامة في وجود علاقة بین -

یلي: من ما انطلاقاالوظیفي لدى العمال المنفذین 

النازل والصاعد داخل مؤسسة سونلغاز.الاتصالتم الكشف عن وجود نمطي -

موجبة متوسطة بین الاتصال النازل والأداء الوظیفي التوصل إلى وجود علاقة ارتباطیة-

لدى العمال المنفذین.

وجود علاقة ارتباطیة موجبة متوسطة بین الاتصال الصاعد والأداء الوظیفي لدى عینة -

الدراسة.

أما بالنسبة للفرضیات الصفریة الخاصة بالمتغیرات (السن، المستوى التعلیمي، الأقدمیة -

فقد تم الكشف عن عدم 2قا من نتائج المعالجة الإحصائیة باستخدام مقیاس كافي العمل وانطلا

فذین مما یعني تحقق ھذه وجود تاثیر لھذه المتغیرات على الأداء الوظیفي للعمال المن

.الفرضیات

الدراسات العربیة:-

القیادة الابداعیة وعلاقتھا بالمناخ التنظیمي في المدارس «:الأولىموضوع الدراسة-1

من إعداد فھد نجیم راجح السلمي للحصول على درجة »الحكومیة المتوسطة بمدینة جدة

م بمدینة جدة بالمملكة العربیة السعودیة.2012ماجستیر في الإدارة التربویة والتخطیط سنة 

ي التالي:تبلورت مشكلة البحث في السؤال الرئیس-

ما ھي العلاقة بین القیادة الابداعیة والمناخ التنظیمي في المدارس الحكومیة المتوسطة -

بمدینة جدة ؟

وما تفرع عنھ من الأسئلة التالیة:

ما واقع ممارسات القیادة الابداعیة في المدارس الحكومیة المتوسطة بمدینة جدة كما یراھا -

مدیروھا ومعلموھا؟

قة ارتباطیة ذات دلالة إحصائیة بین سمات القیادة الابداعیة والمناخ التنظیمي ھل توجد علا-

في المدارس الحكومیة المتوسطة بمدینة جدة؟

ھل توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین مدیري المدارس الحكومیة المتوسطة في سمات -

المسمى الوظیفي؟–المؤھل –القیادة الإبداعیة طبقا لكل من الخبرة 
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ین مدیري المدارس الحكومیة المتوسطة بمدینة جدة ت دلالة إحصائیة باھل توجد فروق ذ-

المسمى الوظیفي ؟–المؤھل –في تحدید أبعاد المناخ التنظیمي طبقا لكل من الخبرة 

منھج الدراسة:-

.المنھج الوصفي التحلیلي-

مجتمع الدراسة:-

مدیرا ومعلما من العاملین في المدارس المتوسطة 343مجتمع الدراسة النھائیة من تكون

.2012–2011الحكومیة التابعة لإدارة التربیة والتعلیم بمدینة جدة للعام الدراسي 

أداة الدراسة:-

تم استخدام الاستبانة لجمع البیانات اللازمة لأغراض الدراسة، وتضمنت أربعة وستون فقرة 

ة على محورین رئیسین ھما : محور القیادة الابداعیة وضم أبعاد أربعة ویتكون من موزع

تسع وعشرین فقرة ومحور المناخ التنظیمي وضم أربعة أبعاد وتتكون من خمسة وثلاثین 

فقرة، ویجاب علیھا وفق التدرج الخماسي (دائما، غالبا، أحیانا، نادرا، وأبدا)

نتائج الدراسة:-

دة الابداعیة في المدارس الحكومیة المتوسطة بمدینة جدة بدرجة متوسطة من تمارس القیا-

وجھة نظر مدیریھا ومعلمیھا.

وجود علاقة ارتباطیة موجبة بین الدرجة الكلیة لسمات القیادة الابداعیة والدرجة الكلیة -

لأبعاد المناخ التنظیمي.

بین متوسطات استجابات a=0.05وجود فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى الدلالة -

أفراد عینة الدراسة حول درجة ممارسات القیادة الابداعیة في المدارس الحكومیة المتوسطة 

بجدة من وجھة نظر مدیریھا ومعلمیھا وفقا لمتغیرات المسمى الوظیفي، والمؤھل العلمي 

.وعدد سنوات الخبرة

بین متوسطات استجابات a=0.05فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى الدلالة وجود-

أفراد عینة الدراسة حول واقع المناخ التنظیمي السائد في المدارس الحكومیة المتوسطة 

بمدینة جدة من وجھة نظر مدیریھا ومعلمیھا وفقا لمتغیر المسمى الوظیفي، وعدد سنوات 

دالة إحصائیا تبعا لمتغیر المؤھل العلمي. الخبرة، بینما لا توجد فروق
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المناخ التنظیمي وعلاقتھ بالأداء الوظیفيالموضوع الثاني:-2

الریاض المملكة العربیة دراسة مسحیة على ضباط قطاع قوات الأمن الخاصة بمدینة 

ضمن متطلبات نیل درجة نطرف الطالب ناصر ابراھیم السكرامذكرة مقدمة من، السعودیة

لعربیة للعلوم م بجامعة نایف ا2004-2003جامعیة الماجستیر في العلوم الإداریة للسنة ال

الأمنیة قسم العلوم الإداریة.

وجاءت ھذه الدراسة من أجل الإجابة على تساؤل الاشكالیة الرئیسي: ما طبیعة العلاقة بین 

ات الأمن الخاصة بمدینة الریاض ؟المناخ التنظیمي والأداء الوظیفي لضباط قو

رئیسي الأسئلة الثانویة التالیة:وتفرغ عن ھذا التساؤل ال

ما ھي توجھات ضباط قطاع قوات الأمن الخاصة نحو المناخ التنظیمي السائد؟

 الأمن الخاصة ؟قطاع قوات ما ھو مستوى الأداء الوظیفي من وجھة نظر ضباط

 قوات الأمن الخاصة لتوجھاتھم نحو المناخ ھل ھناك فروق فردیة لضباط قطاع

التنظیمي؟

فرضیات الدراسة:-

الفرضیة العامة:*

توجد علاقة موجبة بین المناخ التنظیمي والأداء الوظیفي لضباط قوات الأمن الخاصة بمدینة 

الریاض.

الفرضیات الجزئیة:*

الأمن الخاصة بمدینة نحو المناخ التنظیمي لدى ضباط قطاع قوات توجد توجھات ایجابیة 

الریاض.

توجد توجھات ایجابیة نحو الأداء الوظیفي لدى ضباط قطاع قوات الأمن الخاصة بمدینة 

الریاض.

لا توجد فروق دالة احصائیا لتوجھات ضباط قطاع الامن الخاصة بمدینة الریاض نحو 

المناخ التنظیمي تعزى للفروق الفردیة.

المسح الاجتماعي للتعرف على توجھات العاملین بقطاع استخدم الباحث منھج الدراسة:*

التنظیمي وعلاقتھ ذلك بالأداء الوظیفي لأن ھذا قوات الأمن بمدینة الریاض نحو المناخ

المنھج یفید في وصف ومقارنة الظواھر كما ھي في الواقع.
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مجالات الدراسة:-

قطاع قوات الأمن الخاصة ین في شتملت الدراسة على الضباط العاملاالمجال البشري:*

) مفردة.550بمدینة الریاض وعددھم (

م.2004-2003المجال الزمني: أجرى الباحث الدراسة خلال عام *

بالمملكة العربیة السعودیة.المجال المكاني: مدینة الریاض *

مجتمع الدراسة:-

مدینة الریاض یتكون مجتمع الدراسة من الضباط العاملین في قطاع قوات الأمن الخاصة في 

  ضابطا. 550وعددھم 

عینة الدراسة: -

) من الضباط العاملین في قطاع الأمن %50اختار الباحث عینة عشوائیة بسیطة قوامھا (

) ضابط، ثم قام بتوزیع أداة الدراسة 275الخاصة بمدینة الریاض والبالغ عددھم (

لوحدات والإدارات الرئیسیة على عینة الدراسة بطریقة مباشرة حیث شملت كل ا )ة(الاستیبان

) استبانة، أما عدد 275بلغ عدد الاستبانات المرسلة (وبنسب متساویة، وقدوالفرعیة 

الأمن الخاصة بمدینة من الضباط العاملین في قطاع قواتمكتملة البیانات العائدة الاستبانات 

من حجم الاستبانات المرسلة.%81،1) استبانة بنسبة مئویة قدرھا 223الریاض قد بلغ (

واعتمد في الاستبانات على مقیاس لیكرت الخماسي بالإجابة على جمیع عبارات محاورھا 

یأخذھا بأحد الإجابات الخمس التالیة: (مرتفع جدا، مرتفع، محاید، منخفض، منخفض جدا)

).1-2-3-4-5الدرجات على الترتیب (

نتائج الدراسة: -

للنتائج التالیةتوصلت الدراسة 

) بین الدرجة الكلیة للمناخ 0،01وجود علاقة موجبة ذات دلالة احصائیة (عند مستوى -

التنظیمي والدرجة الكلیة للأداء الوظیفي .

تالیة للمناخ التنظیمي: وجود توجھات ایجابیة مرتفعة لدى أفراد العینة نحو المحاور ال-

التنظیمي للمنظمة.العمل، الھیكل الاتصالات، نظم واجراءات 

ظاھر اتخاذ –ثة للمناخ التنظیمي وھي الحوافر وجود توجھات محایدة نحو المحاور الثلا-

تنمیة الموارد البشریة.-القرارات
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نحو المحاور التالیة: ادراك الموظف وجود توجھات ایجابیة مرتفعة لدى أفراد العینة -

أداء واجبات الوظیفة للأداء لدوره الوظیفي، القدرات والخصائص الفردیة للموظف، 

الوظیفي.

توجھ ذوي المؤھل التعلیمي (متوسط) أعلى بدلالة احصائیة من توجھ نظرائھم ذوي -

المؤھل التعلیمي (بكالوریوس) نحو المناخ التنظیمي.

بدرجة أعلى من وأكثر) سنة  40ھناك فروق ذات دلالة احصائیة من ذوي العمر (من -

نحو الدرجة الكلیة للمناخ  )سنة 40سنة إلى أقل من 31توجھ نظرائھم ذوي العمر (من 

التنظیمي.

20ھناك فروق ذات دلالة احصائیة لتوجھات ذوي سنوات الخدمة في العمل الحالي (من -

ي سنة فأكثر) أعلى بدلالة احصائیة من توجھ نظراءھم ذوي سنوات الخدمة في العمل الحال

تعزى سنوات) نحو محاور المناخ التنظیمي ما عدا محور الھیكل التنظیمي 10(أقل من 

لمتغیر سنوات الخدمة في العمل.

عدم وجود فروق دالة احصائیا لمتغیر الرتبة على توجھات ضباط قطاع الأمن الخاصة -

نحو الدرجة الكلیة للمناخ التنظیمي.
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ذا الفصل بعد تطرقنا إلى الجانب النظري والمفاھیمي للدراسة سنستعرض في ھ

القائمة بین متغیرات الدراسة لكشف ومعرفة العلاقةالممھدة بإجراءاتھ منھجيالجانب ال

التالیة: وذلك وفق الخطوات 

أولا: مجالات الدراسة 

المجال المكاني للدراسة:)1

عین بولایة تیارت مستوى المعھد التقني الفلاحي بالسبعلى تم إجراء البحث المیداني 

الوطني التقني الفلاحي للزراعات الواسعة تحت وصایة وزارة كبنیة لامركزیة للمعھد

.1974للفاتح أكتوبر 20-74الفلاحة والتنمیة الریفیة المؤسس بالأمر رقم 

إلى بلدیة السبعین المقر الحالي في سنة المحطة التجریبیة حولت من بلدیة الدحموني-

التقني الفلاحي.في إطار مشروع إنجاز محطة البحث التطبیقي للمعھد الوطني 1988

وسط  وبعین دائرة مھدیة بولایة تیارت في منطقة السرسالمعھد التقني الفلاحي ببلدیة السیقع 

ارت.كلم من مقر مدینة تی45م، یبعد بمسافة 918شمال على ارتفاع 

ھكتار منھا ما یقارب ھكتار كامل مخصص لمباني المعھد 8617یتربع المعھد على مساحة 

والباقي مساحات للتجارب الفلاحیة.

 مخابر المعھد التقني الفلاحي بالسبعین:مھام

بغیة تحقیق مھام المعھد التقني الفلاحي، فإن ھذا الأخیر یحتوي على مجموعة من المخابر 

والمحددة لوحداتھ ومصالحھ.مجسدة لنشاطاتھ 

* مھام مخابر المعھد التقني الفلاحي:

 تحقیق تحالیل للأتربة للاستغلال الأمثل لملائمة التقنیات الفلاحیة لتحقیق الجودة

الفلاحیة.

لتخصیب الأتربة.حديتسییر ال

لذلك الزراعات المناسبةاختیار تقییم التخصیب الكامل للأتربة و. 
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المخابر لمصالح المعھد التقني الفلاحي:* نشاطات 

* وحدة دراسة الأتربة الفلاحیة:

تقوم بمھمة تحلیل تركیبة الأتربة الفلاحیة وتسییر التخصیب بدراسة كثافة الأملاح المعدنیة 

العضویة للأزوت الكلي والأزوت والنقل الكھربائي للأملاح المعدنیة وتكثیف الموارد 

المعدني.

تقنیة كمقترحات لدراسة الأتربة.توصیات-

* وحدة الدراسة الوظیفیة:

والوظیفیة والمتمثلة في نسبة الإنتاش، الكمون الأسموزي، دراسات الصفات المورفولوجیة

درجة حرارة الغطاء النباتي.

* وحدة البذور:  

بدراسة العوامل الملائمة لذلك من رطوبة، حرارة، الثقل دراسة جودة البذور وتخزینھا

.نتاشیةالنوعي والقدرة الإ

* وحدة الجودة:

تعمل على تحقیق الجودة الاستھلاكیة بدراسة الرطوبة، نسبة البروتینات، نسبة الغلوتین، 

الدوران الكھربائي للبروتینات، تجربة التسرب وتجربة على الرسم الدوراني.

ھد التقني الفلاحي بالسبعین:مصالح المع

ینتظم المعھد التقني الفلاحي بالسبعین بالھیكلة التي تترأسھا خمسة مصالح كالآتي:

 قسم المستخدمین، قسم للتسییر وقسم للوسائل العامة وقسم للأمن.المصالح الإداریة وتضم

 المناخیة وقسم مصالح التقنیة الفلاحیة وتضم أقسام التجارب، قسم الحبوب، قسم الدراسات

للسقي والري.

.مصالح التحسین النوعي وتضم أقسام لتحسین البذور وقسم لبرامج البذور حسب الأجیال

 مصالح الدعم وتضم قسم للتكوین، وقسم للتطبیقات المیدانیة للنوع وقسم متابعة المواسم

الفلاحیة.

 ب للاعتماد على ذات مصلحة لتقییم النتائج الموسمیة لكل التجارمصالح الاستثمار وھي

المردودیة الأجود للمواسم الفلاحیة الموالیة.
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) مخطط الھیكل التنظیمي للمعھد التقني الفلاحي بالسبعین01الشكل ( 

المصدر: إدارة المستخدمین للمعھد التقني الفلاحي بالسبعین

ملاحظة:

ھد التقني الفلاحي بالسبعین كمجال مكاني لدراسة موضوع المناخ المعتم اختیار 

مما یمكن ،المھنيمقريالتنظیمي والأداء الوظیفي، لتواجد ھذه المؤسسة بالقرب من جانب 

من سھولة الاحتكاك بأعضائھا.

)...(حبوب، بقولیات باعتبار أن المؤسسة تھدف وتسعى لتقدیم أجود البذور الفلاحیة 

رئیسي للمنطقة، فإن موقع المؤسسة الحالي ومردودیة كنشاطلتحسین النشاط الفلاحي 

فلاحیة من جودة لتوفرھا على مساحات لمھامھا لتحقیق بصورة عامةلبالسبعین أنسب 

ممتازة تتناسب لتطویر وتوسیع بذورھا من الجیل الأول المتحصل علیھا مخبریا.

المدیر

الأمانة

رئیس المصالح 

الإداریة

رئیس مصلحة 

التقنیة الفلاحیة

رئیس مصلحة 

التحسین النوعي

رئیس مصلحة 

الدعم
مصلحة  رئیس

الاستثمار
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المجال البشري للدراسة: .2

مجتمع البحث: .أ

یتوفر المعھد التقني الفلاحي على موارد بشریة موزعة كما یلي: 

05عددھم (الإداریون و.(

15عددھم (التقنیون و.(

 17) ثلاثون تنفیذیون فلاحون وسبعة عشر(30)، منھم (47(سوسیو مھنیون وعددھم(

.)...الخمن الأسلاك المشتركة (بوابون، أعوان أمن

العینة وكیفیة اختیارھا:.ب

ذلك النموذج من الأفراد او الوحدات المختارة من مجتمع البحث بالطریقة "وتعرف العینة 

بالمعان الدیمغرافیة والاجتماعیة ذي یمثل وحدات مجتمع البحث العمدیة أو العشوائیة وال

.1والاقتصادیة والثقافیة والمھنیة التي یھتم بھا الباحث"

العینة في ھذا البحث المعنون بالمناخ التنظیمي والأداء الوظیفي بطریقة فقد تم اختیار 

مقصودة عمدیة لكل من لھ دخل مباشر في مھام ونشاط المعھد التقني الفلاحي بالسبعین وكان 

كما یلي: 50ا عددھ

20.فردا یمثلون الإداریین والتقنیین بالمعھد التقني الفلاحي

30 یمثلون فلاحي المعھد التقني الفلاحي (العمال التنفیذیون)%100فردا بنسبة.

من الأسلاك المشتركة من أعوان أمن، بوابون سائقون الذین لیس لھم فردا 17وتم استبعاد 

ستبیان الافي دراسة صدق وثبات خل مباشر بالنشاط الفلاحي للمعھد، وتم الاستعانة بھم د

الموجھ لأفراد عینة الدراسة.

.من مجتمع البحث%74،62وبالتالي بلغت نسبة العینة المختارة 

.331، ص1999، الدار العربیة للموسوعات، بیروت، 1حسان محمد حسین، موسوعة علم الاجتماع، ط-1
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خصائص العینة: .ج

طبیعة الجنس لأفراد العینة*

حسب طبیعة الجنس) یبین توزیع أفراد العینة 01جدول رقم (

النسب المئویةتكراراتالجنس

%4590ذكر

%0510أنثى

%50100المجموع

المصدر: الاستبیان الموجھ لأفراد العینة

تفوق نسبة الإناث المقدرة بـ %90ما نلاحظھ من الجدول أن نسبة الذكور المقدرة بـ 

لأفراد العینة وھذا یعكس التواجد القلیل للإناث، في ھذه المؤسسة السمة الممیزة 10%

للقطاع الفلاحي في الجزائر بصفة عامة.

فئات العمر لأفراد العینة:*

) یبین توزیع أفراد العینة حسب فئات العمر02جدول رقم (

النسب المئویةالتكرارت فئات العمر

%10  05  سنة 28 - 19

%22  11  سنة 38 - 29

%30  15  سنة 48 - 39

%38   19  سنة 48أكثر من 

%50100المجموع

الموجھ لأفراد العینةالاستبیانالمصدر:

ب غلّ یُ ما  %68سنة وذلك بنسبة 38یفوق سنھم الـ یلاحظ من الجدول أن أغلب أفراد العینة 

والتقاعد لبعض أفرادھا لیة التوظیف صفة الكھولة على العینة رغم تراجع نسبتھا جراء عم

(من سجلات ووثائق 2012نھایة %90في السنتین الأخیرتین حیث بلغت نسبتھا 

المؤسسة).
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المستوى التعلیمي لأفراد العینة*

) یبین توزیع أفراد العینة حسب المستوى التعلیمي03الجدول رقم (

النسب المئویةالتكراراتالمستوى التعلیمي

%14  07  جامعي

%0612ثانوي

%34  17  متوسط

%2040ابتدائي

%50100المجموع

الموجھ لإفراد العینةالاستبیانالمصدر:

من خلال ھذا الجدول تجلت نسبة الأفراد ذوي التعلیم الابتدائي ھي الأكبر لأفراد 

تلیھا نسبة الأفراد ذوي التعلیم المتوسط التي قدرت بـ %40العینة، حیث قدرت نسبتھا بـ 

%12ثم نسب الأفراد ذوي التعلیم الثانوي والجامعي المقدرة على التوالي بـ 34%

.%14و

متناسبة إلى حد كبیر مع طبیعة النشاط الفلاحي یستنتج من ھذا الجدول أن المستوى التعلیمي 

أعوان تنفیذ (فلاحي المؤسسة) وھذا من أفراد العینة ھم %60لمؤسسة لكون أن ما یقارب 

الابتدائي.من ذوي التعلیم %40ما عبرت علیھ نسبة 

الحالة العائلیة لأفراد العینة:*

) یبین توزیع أفراد العینة حسب الحالة العائلیة04جدول رقم (

النسب المئویةالتكرارتالحالة العائلیة

%4386متزوج (ة)

%0204(ة)مطلق 

%0510غیر متزوج (ة)

%0000أرمل (ة)

%50100المجموع

الموجھ لأفراد العینةالاستبیانالمصدر: 

الصفة السائدة لھا والمقدرة بـ مما یلاحظ من الجدول أن نسبة المتزوجون من أفراد العینة 

تمثل ذوي الحالة المدنیة مطلق.%4تمثل نسبة العزاب ونسبة  %10مقابل  86%
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مع ما  موجود في القطاع الفلاحي بالجزائر وتختلفما ھو وھذه النسب تنطبق إلى حد ما مع 

ھو موجود في قطاعات أخرى كقطاع الصحة مثلا.

الخدمة في المؤسسة:سنوات*

) یبین توزیع أفراد العینة حسب سنوات الأقدمیة05الجدول رقم (

النسب المئویةالتكراراتسنوات الخدمة

%0408سنوات05أقل من 

%0510سنوات09إلى  05من 

%140714إلى  10من 

%16  08  سنة 19إلى  15من 

%52  26  سنة فأكثر 20من 

%50100المجموع

الاستبیان الموجھ لأفراد العینةالمصدر:

سنة حیث قدرت 20تفوق الـ یلاحظ من الجدول أن أكثر من نصف أفراد العینة ذات أقدمیة

بمقابل توازن تدریجي للفئات المتبقیة.%52نسبتھا بــ 

ھذا التحلیل یقودنا إلى نقص التوظیف الذي میز السنوات التي سبقت السنتین الأخیرتین 

والتي اتسمت بالإقبال على التقاعد وتحرك عملیة التوظیف في المؤسسة.

الحالة الوظیفیة:*

یبین توزیع أفراد العینة حسب الحالة الوظیفیة)06جدول رقم (

النسب المئویةتكراراتالحالة الوظیفیة

%0714إطار

%1122عون تحكم

%3264عون تنفیذ

%50100مجموع

الموجھ لأفراد العینةالاستبیانالمصدر: 

حیث قدرت یلاحظ من الجدول أن النسبة الطاغیة لأفراد العینة تمثل نسبة أعوان التنفیذ

والإطارات الممثلة على التوالي لأعوان التحكم %14و%22مقابل نسبة  %64نسبتھا بـ 

.وھذه النسب متوازنة وطبیعة النشاط الفلاحي
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المجال الزمني للدراسة:.3

2014أشھر متقطعة من نھایة شھر دیسمبر 06تداد مأجریت الدراسة المیدانیة على ا

:وكانت على مرحلتین2015إلى نھایة شھر ماي 

المرحلة الأولى:.أ

شھر نھایة تقني الفلاحي بالسبعین على فترات بدایة من یة للمعھد العرات استطلازیا

لتقریب الجانب النظري للبحث من الجانب 2015إلى نھایة شھر مارس 2014دیسمبر 

المیداني لموضوع المناخ التنظیمي والأداء الوظیفي.

المرحلة الثانیة:.ب

وھي مرحلة 2015إلى نھایة شھر ماي 2015امتدت ھذه المرحلة من بدایة شھر أفریل 

میدانیة بحتة تمت خلالھا الخطوات المنھجیة الإجرائیة للدراسة:

اختیار العینة المناسبة محل الدراسة.

.اختیار أدوات جمع البیانات المناسبة لواقع المؤسسة

المنھج الدراسي المناسب لموضوع الدراسة.اختیار

ثانیا: المنھج المستخدم للدراسة

ویعرف المنھج على أنھ الطریق الذي یسلكھ الباحث للوصول إلى الغایة المنشودة، 

ونظرا لطبیعة موضوع الدراسة الذي خص المناخ التنظیمي والأداء الوظیفي، فإن المنھج 

المنھج المناسب لإیضاح خصائص الظواھر كما ھي في المستخدم ھو المنھج الوصفي لكونھ 

والمتغیرات المحیطة بھا.معھاواقع وتفسیرھا وتحدید العلاقاتال

نھ: "المنھج المتبع لدراسة وایضاح خصائص الظاھرة أو أحیث یعرف حمد سلیمان ب

حالة معینة كما ھي كائنة في الواقع وتفسیرھا وتحدید علاقتھا في إطار ظواھرھا 

.1"التي تقود إلى تعمیمات متباینةالإحداثیاتبالإضافة إلى والمتغیرات المحیطة بھا 

ثالثا: أدوات جمع البیانات

الظاھرة المدروسة والمناسبة لھا بمراعاة ما یلي:وھي وسائل جمع البیانات حول

.نوعیة مجتمع الدراسة

.میدان أو تخصص البحث

.موضوع البحث وطبیعتھ

الظروف العامة والملابسات التي تحیط بالموضوع.

.177، ص 2002حمد سلیمان، تقنیات ومناھج البحث العلمي، دار المعرفة الجامعیة، مصر، -1
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الأدوات ثانویة.قیة تبیان (المقیاس) كأداة أساسیة وبعلى الاسالاعتمادوبالنسبة لھذا البحث تم 

الملاحظة: -1

تعمل على توجیھ الانتباه والادراك إلى الظاھرة المدروسة، وفي ضوء اشكالیة البحث 

كأداة لاستقصاء الحقائق من الواقع بالمتابعة خدمنا الملاحظة العلمیة المباشرةاستوأھدافھ 

والمشاھدة.

عما ھو حال وقائم بالمؤسسة:تنا من الكشف كنھذه الأداة م

شاسعة.تتربع على مساحة -

مكاتب واسعة.-

.بھا تدفئة وذلك لاستفادة المؤسسة من غاز المدینة منذ ما یقارب الثلاث سنوات الأخیرة-

وجود أثر لتحطم بعض زجاج النوافذ بالمدخل وخاصة الأروقة.-

.لمؤسسةجدران احالات طلاء متجدد ل-

حالات مقبولة لبلاط المؤسسة رغم عدم تجدیده من سنوات.-

حجم النوافذ ولتواجد المؤسسة على ارتفاع  لكبرلمكاتب وأروقة المؤسسة إضاءة وتھویة -

.نسبي یفوق مساكن ومؤسسات بلدیة السبعین (مقر البلدیة ومدارسھا)

من مواد كیمیائیة وآلات متطورة مھیأة كیةتوفر المؤسسة على مخابر بمعدات لوجست-

حي الحدیث للنشاط التقني للمعھد، كما تزخر المؤسسة بمستودعات خاصة بالعتاد الفلا

وأدوات أخرى للرش الكیمائي والمعالجة للتجارب الفلاحیة كالجرارات، آلات الحصاد 

للمؤسسة.

والسلوكات لأفراد كما مكنتنا الزیارات الاستطلاعیة من الوقوف على بعض المواقف

المؤسسة.

التأخر المتكرر لأفرادھا عن توقیت العمل رغم وجود حافلتین لنقل العمال.-

اتب المؤسسة كثیرا ما یتزامن مع إشارة قلق السمع المطول لرنات الھاتف في بعض مك-

مدیر مسؤولي المصالح في حالات تواجدھم بالمؤسسة.

وفلاحي المؤسسة للخروج نحو نة من وتقنیي استعدادات بشكل دوري لفرق العمل المتكو-

أراضي التجارب التابعة للمؤسسة الفلاحیة.
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العمال في وقت الإفطار في مطعم المؤسسة لتناول وجبة الإفطار مقابل مبلغ وجود أغلبیة -

رمزي.

السجلات والوثائق:)2

علیھا خلال زیارتنا المیدانیةوى السجلات والوثائق التي تحصلنا لمحتبتفحصنا 

للمؤسسة، تم تسجیل ما یلي:

، الآلة مدونة باللغة الفرنسیة بخط الیدمن سجلات ووثائق المؤسسة%90أن -

الراقنة، وبأجھزة الكمبیوتر.

لكون المؤسسة بنیة لامركزیة تابعة للمؤسسة الأم المتواجدة بالحراش في الجزائر 

فاكسات، وتلغرافات، ورسائل العاصمة وأن جلّ المراسلات معھا تتم باللغة الفرنسیة من 

إلكترونیة.

نقص التوظیف ،ما یسجل من وثائقھا وسجلاتھا وخصوصا في مصلحة المستخدمین-

ت عجلتھ خلال السنتین الذي طال فترة التسعینات وبدایة القرن الجدید والذي تحرك

الأخیرتین.

العاصمة نحو البنیة المركزیة للمعھد التقني الفلاحي بالجزائرأغلب المراسلات -

لمحاصیلھا السنویة وفقا لأجیالھا.تتضمن إحصائیات للنتائج المتحصل علیھا

الاستبیان:)3

لغرض جمع المعلومات المتعلقة بموضوع البحث، استخدمنا المقیاس استجابة لغرض 

.البحث المتمثل في دراسة اتجاھات المبحوثین لعینة البحث بمقیاس الثلاثي لــلیكرت

قیاس الذي خصّ الدراسة الحالیة كما یلي:وجاءت محاور الم

المحور الأول خص البیانات الشخصیة للمبحوثین.

المحور الثاني خص المناخ التنظیمي السائد في المعھد التقني الفلاحي بالسبعین بأبعاده 

التالیة:

06إلى البند 01أولا البیئة الفیزیقیة المتمثلة بعناصر الظروف الفیزیقیة من البند 

.11إلى البند 07لتكنولوجیا من البند وا

لقیادة من ونمط ا15إلى 12من البند ثانیا البیئة الإداریة المتمثلة بعناصر الھیكل التنظیمي 

.22إلى البند 16البند 
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لأعضاء المعھد التقني الفلاحي بالسبعین.المحور الثالث خص الأداء الوظیفي-

- مقیاس)الخصائص السیكومتریة للأداة (ال1.3

یجب التأكد من مدى استقراره وموضوعیتھ الاستبیانقبل تطبیق المقیاس المعتمد في 

وثباتھ وصدقھ وھو ما یعرف بالخصائص السیكومتریة.

الاختبارصادقا إذا كان یقیس ما وضع لقیاسھ، أي أن یقیس الاختباریعتبر الھدف:*

وفي بحثنا ھذا اعتمدنا على طریقة المقارنة الظرفیة أحد 1الأھداف التي وضع من أجلھا

الخطوات التالیة: طرق الإحصائیة في قیاس الصدق باتباع 

، بعد ذلك یتم استخراج درجة 50وعددھم ترتیب مجموع علامات أفراد العینة تنازلیا-

اس.لكل منھما ویكون ذلك لكل من محوري المقی%33الضعفاء ودرجة الأقویاء بنسبة 

لعینتین متساویتین یتم حساب المقارنة بین درجة الأقویاء ودرجة الضعفاء بواسطة اختبار -

ومستقلتین.

وعدم تناقضھا فیما تسفر عنھ من نتائج، ولھ لأداة في القیاس واتساقھا وھو دقة االثبات:*

.2المتكافئةطرق عدیدة لقیاسھ منھا التجزئة النصفیة، طریقة إعادة الاختبار والصور 

مؤسسة ممن ) من أفراد ال10لقد اعتمدنا في بحثنا ھذا على طریقة اعادة الاختبار لعشرة (

أبعدوا من عینة البحث.

محور المناخ التنظیمي في المقیاس:-3-2

) أساتذة 03(تم عرض محور المناخ التنظیمي في المقیاس على ثلاثصدق المحكمین:)أ

البنود وإعادة  بعض تخصص علم اجتماع بفروعھ المختلفة وبعد ملاحظتھم تم تعدیل

أفراد مھنیون ممن تم  03على لسل المقیاس بعد توزیعھا میدانیا صیاغتھا وترتیبھا في تس

استبعادھم من عینة البحث.

درجة الضعفاء یة، باستخراجریقة المقارنة الظرفلقد تم الاعتماد على طالصدق: حساب)ب

لكل منھما أي %33ودرجة الأقویاء بنسبة 
×


درجة.17أي 16,5=

.نحو المناخ التنظیميالعینة ) یبین درجات الأقویاء ودرجة الضعفاء من توجھات 07جدول (

.146، ص2003، دیوان المطبوعات الجامعیة، الجزائر 2عبد الحفیظ، الإحصاء والقیاس النفسي والتربوي، طمقدم-1
.152المرجع نفسھ، ص-2
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درجة الضعفاءدرجة الأقویاء

5548

5448

5448

5447

5447

5447

5447

5346

5346

5346

5346

5345

5345

5243

5240

5240

5238

  ) للتجانس:Fisherبعد اختبار فیشر (

قیمة فیشر ھي أكبر من و=11،480Fcقیمة فیشر المحسوبة بـحیث قدرت 

تین بالتالي العینتین غیر متجانسو∝=0,05عند مستوى الدلالة=2،01Ftالمجدولة

ومتساویتین في الحجم، والتي لعینتین غیر متجانستین Tھو اختبار والاختبار المناسب

.Tc=10,54قدرت قیمتھ 

0,05=∝عند مستوى الدلالة وdf<120عند درجة الحریة Tt=1,96وقدرت 
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مناخ للدرجات العلیا والدنیا للt) یوضح النتائج المتحصل علیھا لاختبار 08جدول رقم (

التنظیمي

الانحراف نالقیم

المعیاري

المتوسط 

الحسابي

ت ت المحسوبة

المجدولة 

درجة 

الحریة

مستوى 

الدلالة 

33،33%

العلیا

170،90353،24

10،541،96120>0،05 33،33%

الدنیا

173،05945،12

النتیجة:

10،54المحسوبة بـ ت بعد تطبیق قانون (ت) بدلالة الفروق بین المتوسطین للعینتین قدرت 

=∝عند مستوى الدلالة <120عند درجة الحریة 1،96بـ جدولة ت المو  ، ومنھ ت

المحسوبة أكبر من ت المجدولة وبالتالي الاختبار یتمتع بالصدق.

:ثباتج) حساب ال

 10على مجموعة من أیام 10عتماد على طریقة الاختبار وإعادة الاختبار بعد مدة لقد تم ا

مھنیون ممن أبعدوا من عینة البحث.-أفراد سوسیو
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أفراد من المؤسسة 10نتائج لدرجات توجھات نحو المناخ التنظیمي لـ ) یبین 09جدول رقم (

للاختبار الأول والاختبار الثاني (الاختبار الأول المعاد)

x2الثانيالاختباردرجة x1الأولالاختباردرجة أفراد

014846

023838

034743

044038

055048

064648

075149

084346

094043

104851

الموجھ لأفراد العینةالاستبیانالمصدر: 

x2والثانيx1لدرجة الاختبار الأول(person)تم حساب معامل الارتباط بیرسون 

."Spssباستعمال المعالجة الإحصائیة بالبرنامج "

0،56=2أكبر من قیمة ر المجدولة ر0،82=1حیث قدرت قیمة معامل الارتباط لبیرسون ر

وبالتالي ان الأداة ثابتة.∝0,01=عند مستوى الدلالة

في المقیاسمحور الأداء الوظیفي -3-3

صدق المحكمین:)أ

الاجتماع بفروعھ للمقیاس على ثلاثة أساتذة تخصص علمتم عرض محور الأداء الوظیفي 

وترتیبھا في تسلسل وبعد ملاحظتھم تم تعدیل بعض البنود وإعادة صیاغتھا المختلفة 

عدوا من عینة البحث.على ثلاثة أفراد سوسیو مھنیین ممن استببعد توزیعھا میدانیا المقیاس 

حساب الصدق:)ب

باستخراج درجة الضعفاء ودرجة الأقویاء بنسبة الظرفیة نة لقد تم اعتماد على طریقة المقار

ما تنازلیا.درجة ثم ترتیبھ17أي لكل منھما 33،33%
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) یمثل درجة الأقویاء ودرجة الضعفاء من توجھات أفراد العینة نحو الأداء 10جدول رقم (

الوظیفي.

درجة الضعفاءدرجة الاقویاء

4228

4028

3928

3828

3728

3727

3727

3627

3626

3523

3522

3522

3521

3520

3419

3419

3417

بعد اختبار فیشر للتجانس:

فإن <FtFcوبما أن∝0,05=عند مستوى الدلالة2،01بـ   Ftو2،96بـ  Fcقدرت 

لعینتین غیر متجانستین Tھو اختبار والاختبار المناسب العینتان غیر متجانستان

.ومتساویتین في الحجم
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الدلالة ومستوى <120عند درجة الحریة 1،960بـ  Ttوقیمة 11،27بـ  Tcقیمةقدرت
∝= ,.

للأداء للدرجات العلیا والدنیاtعلیھا لاختبار ) یوضح النتائج المتحصل 11جدول رقم (

الوظیفي

الانحراف نالقیم

المعیاري

المتوسط

الحسابي

ت 

المحسوبة

ت 

المجدولة 

درجة 

الحریة

مستوى 

الدلالة 

33،33%

العلیا

172،26536،41

11،271،96120>0،05 33،33%

الدنیا

173،90324،12

النتیجة:

بعد تطبیق قانون (ت) بدلالة الفروق وبین المتوسطین للعینتین قدرت ت المحسوبة بـ 

ومنھ ∝0,05=عند مستوى الدلالة<120عند درجة الحریة 1،96المجدولة بـ وت11،27

ت المحسوبة أكبر من ت المجدولة وبالتتالي الاختبار یتمتع بالصدق.

ج) حساب الثبات:

أفراد سوسیو مھنیین 10لقد تم الاعتماد على طریقة الاختبار واعادة الاختبار لمجموعة من 

  سة.ممن أبعدوا من عینة الدرا
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أفراد من المؤسسة نحو الأداء الوظیفي 10) یبین نتائج لدرجات توجھات 12جدول رقم (

بعد الاختبار الأول والثاني.

X2درجة الاختبار الثاني X1درجة الاختبار الأولأفراد

13735

23432

33938

42326

52222

61920

73637

83131

92826

102226

المصدر: الاستبیان الموجھ لأفراد العینة

والاختبار X1لدرجة الاختبار الأول "pearsonمعامل الارتباط بیرسون "تم حساب 

"Spssباستعمال المعالجة الاحصائیة بالبرنامج "X2الثاني 

=2، أكبر من قیمة ر المجدولة ر0،96=1حیث قدرت قیمة معامل الارتباط لبیرسون ر

وبالتالي ان الأداة ثابتة.∝0,01=عند مستوى الدلالة0،56

المقابلة:-4

ھي من أھم الأدوات المنھجیة المستعملة لجمع البیانات عن ظاھرة معینة وأكثر الوسائل 

فھي تمكن الباحث ة عن ظاھرة معینة شیوعا وفعالیة في الحصول على البیانات الضروری

الذي یتعذر علیھ فھم الاسئلة على أساس أنھا تفاعل لفظي یتم من مناقشة أي فكرة مع مبحوثھ

أن یستشیر معلومات وأراء عن طریق موقف مواجھة یحاول فیھ الشخص القائم بالمقابلة 

.1ومعتقدات شخص آخر أو أشخاص آخرین، والحصول على بعض البیانات الموضوعیة

قة تتطلب اجابات محددة ومقابلة وتنقسم المقابلة من حیث طبیعة أسئلتھا إلى مقابلة مغل

مفتوحة تسمح أسئلتھا للمبحوث الحریة في الإجابة أو الشرح أو نصف مفتوحة مزیح بین كلا 

المدیر ورؤساء المصالح الأربع كأداة ثانویة وخصت التي استخدمناھا في بحثنا ھذا النوعین 

ظر دلیل المقابلة في في المؤسسة للإجابة على البنود التي تستدعي اجابات تفصیلیة (ان

.86، ص1955طلعت ابراھیم لطفي، أسالیب وأدوات البحث الاجتماعي، القاھرة، دار غریب للطباعة والنشر، -1
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، وفي شقھا الثاني كانت تعتمد من الملاحق) والتي كانت جماعیة بطلب من مدیر المؤسسة

.مع تعذر علیھم فھم بنود المقیاسأجل ملء الاستمارة والشرح في آن واحد 

رابعا: أسالیب الدراسة

لتحلیل بحثنا ھذا على أسلوبین لتحلیل البیانات التي تجعل النتائج قابلة للقد اعتمدنا في

.لتفسیروا

وھو الأسلوب الذي یستعمل فیھ الكم للكشف عن متغیرات الدراسة الأسلوب الكمي:-1

الفرضیة كما یلي:و

.حساب النسب المئویة-

المتوسطات الحسابیة.-

والتبایناتالمعیاریة الانحرافات-

باستعمال عینة الدراسة للمقیاسعن طریق احصاء اجاباتمعامل الارتباط لبیرسون -

.لاختبار الفرضیة العامة والفرضیات الجزئیة الأربعة الأولى Spssبرنامج 

أو عدمھا لمعرفة وجود فروق للفرضیة الصفریة اختبار الدلالة كمربع  افحساب ك-

للمتغیرات الدیمغرافیة و المناخ التنظیمي تعزى نح دالة احصائیا لتوجھات العینة

(السن، الجنس، الحالة العائلیة، سنوات الخدمة بالمؤسسة، المستوى التعلیمي، الحالة 

.الوظیفیة)

2ت م)-(ت و

ت و= التكرار الواقعي أو الملاحظ

ت م= التكرار المتوقع 

عدد الأعمدةمع ف= عدد الأسطر وع= (ddl))= درجة الحریة 1-)(ع1-(ف

   =Fcــــــــ بحسابFisherبعد دراسة التجانس باختبار فیشر Tحساب الاختبار -

Ft=ddlومقارنتھا بـ  numérateur عند مستوى الدلالةالمجدولة= 0,05∝

=∝0,01أو 

الأسلوب الكیفي:)2

المیداني.مع مدى تطابقھا یعتمد على الجانب الوصفي في التحلیل والتعلیق على النتائج

ت م
2ɣ=

ʃ أكبر2

 ʃ 2 أصغر

ʃ2 ʃ 

ddl dénominateur
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أولا: عرض قراءة وتحلیل النتائج

أفراد العینة نحو المناخ التنظیمي السائد بمؤسسة البحثتوجھات -1

توجھات أفراد العینة نحو الظروف الفیزیقیة)أ

) یبینّ توزیع أفراد العینة حسب توجھاتھم نحو الظروف الفیزیقیة01الجدول رقم (

النسب المئویةالتكراراتتوجھات أفراد العینة 

 % 47,33  142  غالبا

31,33%94أحیانا

21,33%64نادرا

100%300المجموع

المصدر: الاستبیان الموجھ لأفراد العینة

من اجابات أفراد العینة ذات توجھات ایجابیة مرتفعة 47,33%یلاحظ من الجدول أن نسبة 

للبیئة الفیزیقیة وھي النسبة المتحصل علیھا من اجابات باختیار غالبا الفیزیقیة نحو الظروف

فردا) من نسبة 11(اجابات 3,6%، یضاف إلیھا نسبة 6-5-4-3-2-1للبنود الخمس 

من الاجابات "باختیار نادرا" المعبر عنھا للبند الرابع ذات توجھات مرتفعة نحو %21,33

الظروف الفیزیقیة.

+3,6%(50,93%أن نسبة یستنتج من ذلك من توجھات أفراد العینة ذات )%47,33

توجھات ایجابیة مرتفعة نحو الظروف الفیزیقیة وھذا ما أكدتھ أداة المقابلة مع رؤساء 

المصالح بتوصیات البنیة المركزیة للمعھد التقني الفلاحي بالجزائر العاصمة على ضرورة 

مات وزیر الفلاحة والتنمیة الریفیة.تحسین الظروف الفیزیقیة للعمل تحت تعلی

توجھات أفراد العینة نحو التكنولوجیا:)ب

) یبینّ توزیع أفراد العینة حسب توجھاتھم نحو التكنولوجیا02جدول رقم (

النسب المئویةالتكراراتتوجھات أفراد العینة نحو التكنولوجیا

  47,2%   118  غالبا

40%100أحیانا

12,8%32نادرا

100%250المجموع

المصدر: الاستبیان الموجھ لأفراد العینة

من اجابات أفراد العینة ذات توجھات ایجابیة مرتفعة 47,2%یلاحظ من الجدول أن نسبة 

نحو التكنولوجیا المستعملة في المؤسسة وھي النسبة المتحصل علیھا من اجابات باختیار 

أفراد) من نسبة 08(اجابات 3,2%یضاف إلیھا نسبة 11-9-8-7"غالبا" للبنود الأربعة 
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ا للبند العاشر ذات توجھات مرتفعة نحو من الاجابات باختیار "نادرا" المعبر عنھ%12,8

التكنولوجیا.

+3,2%(50,4%یستنتج من ذلك أن نسبة  ) من توجھات أفراد العینة، ذات %47,2

ذات 9,6%ذات توجھات متوسطة وأن نسبة %40توجھات ایجابیة مرتفعة وأن نسبة 

توجھات منخفضة نحو التكنولوجیا.

النسب منطقیة إلى حد ما سجلتھ أداة الملاحظة في المؤسسة وما أبرزتھ أداة المقابلة مع وھذه

رؤساء المصالح.

ج) توجھات أفراد العینة نحو الھیكل التنظیمي:

) یبینّ أفراد العینة حسب توجھاتھم نحو الھیكل التنظیمي03جدول رقم (

توجھات أفراد العینة نحو 

الھیكل التنظیمي

النسب المئویةتالتكرارا

 %55  110  غالبا

%5226أحیانا

%3819نادرا

%200100المجموع

المصدر: الاستبیان الموجھ لأفراد العینة

من اجابات أفراد العینة ذات توجھات ایجابیة مرتفعة نحو %55یلاحظ من الجدول أن نسبة 

من  %19من الاجابات ذات توجھات متوسطة وأن نسبة %26الھیكل التنظیمي وأن نسبة 

الاجابات ذات توجھات منخفضة نحو الھیكل التنظیمي وھذا ما یتناسب وفق درجات التفھم 

وإدراك الدور لأفرادھا مما یستنتج بقراءة وتحلیل لمخطط الھیكل التنظیمي للمعھد التقني 

لتي یصبو المعھد لتحقیقھا من التحسین بالسبعین، ببساطة المخطط وتعدد المھام والأھداف ا

للوحدات الزراعیة الفردیة، EACوEAIالنوعي لمنتجھا أولا وھدف لدعم الفلاحین 

والوحدات الزراعیة الجماعیة وصولا لأھداف استثماریة، مما جعلھا (الأھداف العامة) 

زتھ المقابلة.تتوافق بصورة جلیة مع الھیكل التنظیمي حسب رؤساء مصالح المؤسسة بما أفر
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توجھات أفراد العینة نحو القیادة:د) 

) یبینّ توزیع أفراد العینة حسب توجھاتھم نحو القیادة04جدول رقم (

توجھات أفراد العینة نحو 

القیادة

النسب المئویةالتكرارات

%42،85  150  غالبا

%9126أحیانا

%10931،14نادرا

%350100المجموع

جھ لأفراد العینةالموالاستبیانالمصدر: 

من اجابات أفراد العینة ذات توجھات ایجابیة مرتفعة %42،85یلاحظ من الجدول أن نسبة 

-17نحو نمط القیادة وھي النسبة المتحصل علیھا من اجابات باختیار "غالبا" للبنود الستة 

من  %31،14من نسبة  أفراد)10(إجابات %2،8یضاف إلیھا نسبة 18-19-20-21-22

القیادة ذات توجھات مرتفعة نحو من بنود 16الاجابات باختیار "نادرا" المعبر عنھا للبند 

نمط القیادة.

من توجھات أفراد العینة )%2،8+%42،85(%45،65یستنتج من ذلك أن نسبة 

ذات توجھات%28،34ذات توجھات متوسطة وأن نسبة %26ایجابیة مرتفعة وأن نسبة 

نحو نمط القیادة وھذه النسب منطقیة إلى حد ما ما أفرزتھ الملاحظة في المؤسسة  منخفضة

بتوقیت العمل والدوام وما أكدتھ المقابلة من كیفیة من رصدھا سلوكات لأفرادھا وإلتزاماتھم 

الأداء في العمل.تطبیق الرقابة لضمان نوعیة وجودة

الخلاصة:

اد المناخ التنظیمي تبینّ لنا وجود مناخ  على أبعأفراد عینة الدراسة توجھات من خلال 

على السیر الحسن لنشاطات المؤسسة.تنظیمي یساعد 

عرض وتحلیل النتائج على ضوء فرضیات الدراسة: )2

اختیار الفرضیة الجزئیة الأولى:-2-1

العینةتوجد علاقة بین الظروف الفیزیقیة والأداء الوظیفي لدى أفراد 
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) یوضح العلاقة بین الظروف الفیزیقیة والأداء الوظیفي05جدول رقم (

الأداء الوظیفيالظروف الفیزیقیة

معامل ارتباط بیرسونالظروف الفیزیقیة

Sig (2 tailed)

N

1

50

0،245

086،0

50

معامل ارتباط بیرسونالأداء الوظیفي 

Sig (2 tailed)

N

0،245

0،86

50

1

50

∝=0،01عند مستوى الدلالة

الفیزیقیة والأداء متغیرین، الظروف النلاحظ من الجدول أن معامل ارتباط لبیرسون بین 

توجد علاقة ارتباطیة موجبة فیما بینھما في جدول الدلالة ھ،  ومن0،245الوظیفي یساوي 

الاحصائیة لمعاملات الارتباط وبالتالي الفرضیة الجزئیة الأولى صحیحة.

اختیار الفرضیة الجزئیة الثانیة:-2-2

توجد علاقة بین التكنولوجیا والأداء الوظیفي لدى أفراد العینة

بین التكنولوجیا والأداء الوظیفي) یوضح العلاقة06الجدول رقم (

الأداء الوظیفيالتكنولوجیا 
معامل ارتباط بیرسونالتكنولوجیا

Sig (2 tailed)

N

1

50

0،087

0،547

50

معامل ارتباط بیرسونالأداء الوظیفي

Sig (2 tailed)

N

0،087

0،547

50

1

50

∝=0،01عند مستوى الدلالة 

والأداء الوظیفي  امتغیرین التكنولوجیالنلاحظ من الجدول أن معامل ارتباط بیرسون بین 

لمعاملات ومنھ توجد علاقة ارتباطیة فیما بینھما في جدول الدلالة الاحصائیة 0،087یساوي 

الارتباط وبالتالي الفرضیة الجزئیة الثانیة صحیحة.
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اختیار الفرضیة الجزئیة الثالثة:-2-3

علاقة بین الھیكل التنظیمي والأداء الوظیفي لدى أفراد العینة.توجد 

) یوضح العلاقة بین الھیكل التنظیمي والأداء الوظیفي 07الجدول (

الأداء الوظیفيالھیكل التنظیمي
معامل ارتباط بیرسونالھیكل التنظیمي

Sig (2 tailed)

N

1

50

0،074

0،610

50

ارتباط بیرسونمعامل   الأداء الوظیفي

Sig (2 tailed)

N

0،074

0،610

50

1

50

∝=0،01عند مستوى الدلالة 

نلاحظ من الجدول أن معامل ارتباط لبیرسون بین المتغیرین الھیكل التنظیمي والأداء 

ومنھ توجد علاقة ارتباطیة فیما بینھما في جدول الدلالة الاحصائیة 0،074الوظیفي یساوي

صحیحة.الثالثةلمعاملات الارتباط، وبالتالي الفرضیة الجزئیة

اختیار الفرضیة الجزئیة الرابعة-2-4

توجد علاقة بین النمط القیادي والأداء الوظیفي لدى أفراد العینة

بین النمط القیادي والأداء الوظیفي) یوضح العلاقة08الجدول رقم (

الأداء الوظیفيالقیادة

معامل ارتباط بیرسونالقیادة

Sig (2 tailed)

N

1

50

0،092

0،525

50

معامل ارتباط بیرسونالأداء الوظیفي

Sig (2 tailed)

N

0،092

0،525

50

1

50

∝=0،01عند مستوى الدلالة 

القیادة والأداء الوظیفي یساوي نلاحظ من الجدول أن معامل ارتباط بیرسون بین المتغیرین 

ومنھ توجد علاقة ارتباطیة موجبة فیما بینھما في جدول الدلالة الاحصائیة لمعاملات 0،092

وبالتالي الفرضیة الجزئیة الرابعة صحیحة.الارتباط 
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استنتاج:

یدل على صحة الفرضیات العامة، توجد علاقة بین المناخ ربعةالأالجزئیة صحة الفرضیات 

التنظیمي والأداء الوظیفي لدى أفراد العینة وھذا ما أكده اختیارھا فیما یلي:

) یوضح العلاقة بین المناخ التنظیمي والأداء الوظیفي09جدول رقم (

الأداء الوظیفيالمناخ التنظیمي 
سونمعامل ارتباط بیرالمناخ التنظیمي

Sig (2 tailed)
N

1

50

0،110
0،445

50
معامل ارتباط بیرسونالأداء الوظیفي

Sig (2 tailed)
N

0،110
0،445

50

1

50

∝=0،01عند مستوى الدلالة 

نلاحظ من الجدول أن معامل الارتباط لبیرسون بین متغیرین المناخ التنظیمي والأداء 

توجد علاقة ارتباطیة موجبة فیما بینھما في جدول الدلالة ومنھ 0،110الوظیفي یساوي 

.الاحصائیة لمعاملات الارتباط وبالتالي الفرضیة العامة صحیحة

اختبار الفرضیة الصفریة-2-5

لمتغیرات زى للتوجھات أفراد العینة نحو المناخ التنظیمي تعلا توجد فروق دالة احصائیا 

.الدیمغرافیة

.الصفریة بحساب كاف مربع لجمیع المتغیرات الدیمغرافیةر الفرضیة تم اختبا
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طبیعة الجنس) یبین توجھات أفراد العینة نحو المناخ التنظیمي حسب 10جدول (

توجھات أفراد العینة 

الجنس

توجھات ایجابیة تكرارات

  مرتفعة

توجھات 

  متوسطة

توجھات 

  منخفضة

المجموع

3804345ت وذكر

37،83،63،6مت 

040105ت وأنثى

4،20،40،4ت م

42040450المجموع

الموجھ لأفراد العینةالاستبیانالمصدر: 

ɣc
2= 1,454

df= 2   ɣt
2

:النتیجة

ومنھ لا توجد ∝كاف مربع المحسوبة أقل من كاف مربع المجدولة عند مستوى الدلالتین لـــ 

فروق دالة احصائیا لتوجھات العینة نحو المناخ التنظیمي تعزى لمتغیر الجنس.

5,99 ∝ = 0,05 مستوى الدلالة  عند 

=
9,21 ∝ = 0,01 مستوى الدلالة  عند 
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) یبین توجھات أفراد العینة نحو المناخ التنظیمي حسب متغیر السن 11جدول رقم (

توجھات أفراد العینة 

السن

توجھات ایجابیة تكرارات

  مرتفعة

توجھات 

  متوسطة

توجھات 

  منخفضة

المجموع

  سنة 28-19من 

401005ت و

4،20،40،04ت م

1001011ت و  سنة 38-29من 

9،240،880،88ت م

12010215ت و  سنة 48-39من 

12،2601،201،2ت م

16010219ت و  سنة 48أكثر من 

15،961،521،52ت م

42040450المجموع

المصدر: الاستبیان الموجھ لأفراد العینة 

ɣc
2= 3,18

df= 6   ɣt
2

النتیجة:

ومنھ لا توجد ∝عند مستوى الدلالتین لـــأقل من كاف مربع المجدولة كاف مربع المحسوبة 

فروق دالة احصائیا لتوجھات العینة نحو المناخ التنظیمي تعزى لمتغیر السن.

12,59 ∝ = 0,05 مستوى الدلالة  عند 

=
16,81 ∝ = 0,01 مستوى الدلالة  عند 
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) یبین توجھات أفراد العینة نحو المناخ التنظیمي حسب متغیر المستوى 12جدول رقم (

التعلیمي

توجھات أفراد العینة 

المستوى التعلیمي

توجھات ایجابیة تكرارات

  مرتفعة

توجھات 

  متوسطة

توجھات 

  منخفضة

المجموع

  جامعي

50207ت و

5،880،560،56ت م

60006ت وثانوي

5،40،480،48ت م

1502017ت و  متوسط

14،281،361،36ت م

16020220ت وابتدائي

16،81،61،6ت م

42040450المجموع

المصدر: الاستبیان الموجھ لأفراد العینة

ɣc
2= 6,988

df= 6   ɣt
2

النتیجة:

ومنھ لا توجد ∝عند مستوى الدلالتین لـــأقل من كاف مربع المجدولة كاف مربع المحسوبة 

فروق دالة احصائیا لتوجھات العینة نحو المناخ التنظیمي تعزى لمتغیر المستوى التعلیمي.

12,59 ∝ = 0,05 مستوى الدلالة  عند 

=
16,81 ∝ = 0,01 مستوى الدلالة  عند 
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) یبین توجھات أفراد العینة نحو المناخ التنظیمي حسب متغیر الحالة العائلیة13جدول رقم (

توجھات أفراد العینة 

ئلیةاالحالة الع

ایجابیة توجھات تكرارات

  مرتفعة

توجھات 

  متوسطة

توجھات 

  منخفضة

المجموع

متزوج (ة)

35040443ت و

36،123،443،44ت م

020002ت ومطلق (ة)

1،680،160،16ت م

050005ت وغیر متزوج (ة)

4،20،40،4ت م

424450المجموع

المصدر: الاستبیان الموجھ لأفراد العینة

ɣc
2= 1,548

df= 4   ɣt
2

النتیجة:

ومنھ لا توجد ∝كاف مربع المحسوبة أقل من كاف مربع المجدولة عند مستوى الدلالتین لـــ

فروق دالة احصائیا لتوجھات العینة نحو المناخ التنظیمي تعزى لمتغیر الحالة العائلیة.

9,49 ∝ = 0,05 مستوى الدلالة  عند 

=
13,28 ∝ = 0,01 مستوى الدلالة  عند 
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) یبین توجھات أفراد العینة نحو المناخ التنظیمي حسب متغیر سنوات الخدمة 14رقم (جدول 

في المؤسسة.

توجھات أفراد العینة 

سنوات الخدمة

ایجابیة توجھات تكرارات

  مرتفعة

توجھات 

  متوسطة

توجھات 

  منخفضة

المجموع

سنوات5أقل من 

0301004ت و

3،360،320،32ت م

050005ت وسنوات9إلى 5

4،20،40،4ت م

0601007ت و  سنة 14إلى 10

5،880،560،56ت م

06010108ت و  سنة 19إلى 15

6،720،640،64ت م

22010326ت و  سنة فأكثر 20من 

21،842،082،08ت م

42040450المجموع

المصدر الإستبیان الموجھ لأفراد العینة

ɣc
2= 5,09

df= 8   ɣt
2

النتیجة:

ومنھ لا توجد ∝كاف مربع المحسوبة أقل من كاف مربع المجدولة عند مستوى الدلالتین لـــ

فروق دالة احصائیا لتوجھات العینة نحو المناخ التنظیمي تعزى لمتغیر سنوات الخدمة في 

المؤسسة.

15,51 ∝ = 0,05 مستوى الدلالة  عند 

=
20,09 ∝ = 0,01 مستوى الدلالة  عند 
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توجھات أفراد العینة نحو المناخ التنظیمي حسب متغیر الحالة ) یبین 15جدول رقم (

الوظیفیة

توجھات ایجابیة

  مرتفعة 

توجھات 

متوسطة

توجھات 

  منخفضة

المجموع

0500207إطار

5،880،560،56

110011عون تحكم

9،240،880،88

26040232عون تنفیذ

26،882،562،56

42040450المجموع

المصدر: الاستبیان الموجھ لأفراد العینة

ɣc
2= 7,446

df= 4   ɣt
2

النتیجة:

ومنھ لا توجد ∝مربع المجدولة عند مستوى الدلالتین لـــكاف مربع المحسوبة أقل من كاف 

نحو المناخ التنظیمي تعزى لمتغیر الحالة الوظیفیة.فروق دالة احصائیا لتوجھات العینة 

النتیجة العامة:

الدیمغرافیةللمتغیراتالمجدول مربع كاف من أقلالمحسوب مربع كافاختبار

المؤسسة، في الخدمةسنواتالعائلیة،الحالةالتعلیمي،المستوىالسن،جنس،(الخمسة

فروق توجد لا الصفریةالفرضیة صحة ومنھ∝ لـ الدلالتینمستوى عند) الوظیفیةالحالة

.الدیمغرافیةللمتغیراتتعزيالتنظیميالمناخ نحو العینةأفرادلتوجھاتاحصائیادالة

9,49 ∝ = 0,05 مستوى الدلالة  عند 

=
13,28 ∝ = 0,01 مستوى الدلالة  عند 
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فرضیات الدراسةوتفسیر النتائج على ضوء  مناقشةثانیا: 

الأولى:النتائج على ضوء الفرضیة الجزئیةمناقشة وتفسیر )1

:مناقشة وتفسیر النتائج فرضیة الجزئیة الأولى)أ

توجد علاقة ارتباطیة طردیة قریبة من المتوسط بین الظروف الفیزیقیة والأداء 

ط حیث قدر معامل لدلالة الاحصائیة لمعاملات الارتباالوظیفي لأعضاء المؤسسة في جدول ا

.0،24ر= ارتباط بیرسون 

السائد بمؤسسة البحث، حیث بلغ لظروف الفیزیقیةأفراد العینة نحو ارغم توجھات 

بین توجھات %49،07مقابل ما یقارب نسبة %50،93المرتفعة بنسبة الایجابیةھمتوجھات

اجمالا توجھات معتدلة  بقيما ی%17،73وتوجھاتھم الضعیفة %31،33ایجابیة متوسطة 

.نحو الظروف الفیزیقیة لأفراد العینة

رسة النیوكلاسیكیة (مدرسة العلاقاتكانت لبنة بزوغ المدعلما أن ھذه الفرضیة

ھاوثورن التابعة الانسانیة) نتیجة للدراسات والتجارب الشھیرة التي أقیمت في مصانع 

بالولایات المتحدة الأمریكیة تحت إشراف إلتون مایو للشركة الكھربائیة الغربیة في شیكاغو

ھا لتحسین الأداء دحأن الظروف الفیزیقیة لیست كفیلة لووزملائھ والتي دلت نتائجھا 

الوظیفي وھذا ما ینطبق إلى مع ما أفرزتھ الفرضیة الجزئیة الأولى في المعھد التقني 

الفلاحي.

ضیة الجزئیة الثانیة: مناقشة وتفسیر نتائج الفر)ب

توجد علاقة ارتباطیة ضعیفة بین التكنولوجیا والأداء الوظیفي حیث قدر معامل 

البند الـ وھذا ما یفسره تضارب توجھات أفراد العینة نحو0،087الارتباط بیرسون ب ر= 

ذي التوجھات الایجابیة من بنود التكنولوجیة في محور 11-7مقارنة بالبندین الـ 8-9-10

المناخ التنظیمي بالمقیاس ورغم أن توجھات أفراد العینة ذات توجھات ایجابیة مرتفعة بنسبة 

ذات %9،6ذات توجھات متوسطة ونسبة %40مقابل ما یقارب نسبة %50،04تقارب الـ 

في صورة التدریب وجود متغیر وسیطي توجھات منخفضة نحو التكنولوجیا وھذا قد یدفعنا ب

على استعمال التكنولوجیا بین متغیري الفرضیة الجزئیة الثانیة.

"المناخ التنظیمي وتأثیره على ع موضوع الدراسة السابقة المحلیةوبمقاربة ھذه النتائج م

"للعاملینالأداء الوظیفي 

صر التكنولوجیا، تنطبق دراسة حالة على جامعة "امحمد بوقرة" بومرداس فیما یخص عن

بالنسبة للموظفین الإداریین بالجامعة وتتناقض مع عینة مع توجھات أفراد عینة البحث

لكیفیة استعمال الخاصة بأساتذة الجامعة وھذا ما یؤكد بالضرورة أھمیة التدریب البحث 

.التكنولوجیا مما یدخل في بعد فھم وإدراك الدور من أبعاد الأداء الوظیفي
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ج) مناقشة وتفسیر نتائج الفرضیة الجزئیة الثالثة:

توجد علاقة ارتباطیة ضعیفة بین الھیكل التنظیمي والأداء الوظیفي حیث قدر معامل -

.0،074الارتباط لبیرسون بـ ر= 

15-14مقارنة بالبندین 13-12وھذا ما یفسر تضارب توجھات أفراد العینة نحو البند 

رغم ن بنود الھیكل التنظیمي في محور المناخ التنظیمي بالمقیاس ذي التوجھات الإیجابیة م

، مقابل ما یقارب نسبة %55أن توجھات أفراد العینة ذات توجھات ایجابیة مرتفعة بنسبة 

ذات توجھات منخفضة نحو الھیكل التنظیمي.%19ذات توجھات متوسطة ونسبة 26%

ما یستنتج من اجابات وتوجھات أفراد العینة نحو الھیكل التنظیمي یتطابق مع ما جاءت بھ 

ونظریة الإداریة العلمیة المدرسة الكلاسیكیة في صورة النظریة البیروقراطیة لماكس فیبر 

طة عن طریق لفریدیك تایلور فیما یخص تقسیم العمل والتخصص ووضوح خطوط السل

من بنود 15-14ما أقرتھ التوجھات الایجابیة لأفراد العینة نحو البند التسلسل الرئاسي وھذا 

الھیكل التنظیمي.

وبمقارنة ھذه النتائج مع مواضیع الدراسات السابقة المحلیة في صورة دراسة المناخ 

ببومرداس التنظیمي وتأثیره على الأداء الوظیفي للعاملین "دراسة حالة جامعة محمد بوقرة"

صورة دراسة "المناخ التنظیمي وعلاقتھ بالأداء الوظیفي" دراسة مسحیة على والعربیة في 

بالمملكة العربیة السعودیة.قطاع قوات الأمن الخاصة بمدینة الریاضضباط 

ففي حالة الدراسة المحلیة، بینّت على وجود توجھات ایجابیة مرتفعة لدى أفراد عینة 

مع نتائج عینة بحثنا وكذا على الموظفین الإداریین نحو الھیكل التنظیمي یتناسب إلى حد ما 

وجود توجھات سلبیة لدى أفراد عینة الأساتذة للجامعة.

مرتفعة لدى أفراد عینة وجھات ایجابیة بینّت على وجود تالدراسة العربیة،وفي حالة 

إلى حد ما مع نتائج عینة بحثنا.الدراسة نحو الھیكل التنظیمي متناسبة

:د) مناقشة وتفسیر نتائج الفرضیة الجزئیة الرابعة

ضعیفة بین القیادة والأداء الوظیفي حیث قدر معامل الارتباط لبیرسون ارتباطیة علاقة توجد 

القیادةد العینة نحو لأفراحیث بلغت نسبة التوجھات الإیجابیة المرتفعة 0،092بـ ر= 

%28،34والتوجھات المنخفضة بنسبة %26وتوجھات المتوسطة لأفراد العینة 45،65%

في مقیاس بنود القیادة في محور المناخ التنظیمي  من 20- 19- 18-17حیث ان البنود التالیة: 

لتمتع قیادة اجمالاأقل توجھا لأفراد عینة البحث مما جعل درجات الأداء الوظیفي متوسطة 

وقراطیة نسبیا مما جعلھا تتقارب مع تلك الموسومة في النظریة وتالمؤسسة بالصفة الأ

ا تنظریالعلمیة لفریدریك تایلورالبیروقراطیة لماكس فیبر خصوصا ونظریة الإدارة 

المدرسة الكلاسیكیة.

وبمقارنة ھذه النتائج مع مواضیع الدراسات السابقة المحلیة منھا والعربیة:

وجود توجھات ایجابیة مرتفعة لدى أفراد العینة متطابقة مع عینة الموظفین الإداریین .أ

.نحو القیادةلجامعة بوقرة ببومرداس
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بدرجة متوسطة تمارس القیادة الابداعیة في المدارس الحكومیة المتوسطة بمدینة جدة .ب

من وجھة نظر أعضاء تجعلھا متقاربة مع درجتھا من وجھة نظر مدیریھا ومعلمیھا

.بحثنا في المعھد التقني الفلاحي

مناقشة وتفسیر النتائج في ضوء الفرضیة العامة:)2

الكلیة للمناخ التنظیمي والأداء الوظیفي الدرجاتتوجد علاقة ارتباطیة ضعیفة بین

كدتھ الفرضیات الجزئیة الأربعة ومعامل ارتباط لبیرسون ألأعضاء المؤسسة، ھذا ما 

وكذا نتائج الفرضیة للمتغیرین المناخ التنظیمي والأداء الوظیفي0،11لاختبار العلاقة ر=

توجھات المناخ التنظیمي تعزى الصفریة الصحیحة: لا توجد فروق دالة احصائیا نحو 

وجھات للفرضیة العامة للدراسة الحالیة مع تبمقارنة ھذه الللمتغیرات الدیمغرافیة، و

الدراسات السابقة أكدت العلاقة الارتباطیة بین متغیري الدراسة على غرار الدراسة المحلیة 

خ التنظیمي والأداء والدراسة العربیة بنفس المتغیرین المناببومرداس بجامعة محمد بوقرة 

بالمملكة العربیة بمدینة الریاض الوظیفي كدراسة مسحیة على ضباط قطاع الأمن الخاصة 

یكمن في درجة الارتباط من درجات ضعیفة في الدراسة السعودیة والاختلاف فیما بینھم

.الحالیة إلى متوسطة نسبیا في الدراستین السابقتین المشار إلیھما المحلیة والعربیة

ثالثا: صیاغة النتائج العامة للدراسة

النتیجة العامة:)1

والأداء الوظیفي لدى أعضاء المعھد التقني الفلاحي  يضعیفة بین المناخ التنظیمتوجد علاقة 

0,01=∝لـ عند مستوى الدلالة 0،11قدر بـ محسوب بعامل ارتباط لبیرسون 

النتائج الجزئیة:)2

لدى أعضاء المعھد التقني ضعیفة بین الظروف الفیزیقیة والأداء الوظیفي  توجد علاقة.أ

.0,01=∝عند مستوى الدلالة لـ 0،24قدر بـ محسوبالفلاحي بعامل ارتباط لبیرسون

لدى أعضاء المعھد التقني الفلاحي بین التكنولوجیا والأداء الوظیفي توجد علاقة ضعیفة .ب

.0,01=∝عند مستوى الدلالة لـ 0،087بعامل ارتباط لبیرسون محسوب قدر بـ 

توجد علاقة ضعیفة بین الھیكل التنظیمي والأداء الوظیفي لدى أعضاء المعھد التقني .ج

.0,01=∝عند مستوى الدلالة لـ 0،074قدر بـ الفلاحي بعامل ارتباط لبیرسون محسوب 

والأداء الوظیفي لدى أعضاء المعھد التقني الفلاحي توجد علاقة ضعیفة بین القیادة.د

.0,01=∝عند مستوى الدلالة لـ 0،092قدر بـ بعامل ارتباط لبیرسون محسوب 

الفلاحي بالسبعین تعزى لا توجد فروق دالة احصائیا بین توجھات أعضاء المعھد التقني .ه

في السن، الجنس، الحالة العائلیة، المستوى التعلیمي، سنوات للمتغیرات الدیمغرافیة المتمثلة 

0,01=∝عند مستوى الدلالة  الخدمة في المؤسسة والحالة الوظیفیة باختبار كاف مربع 

.0,05=∝و
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تسعى المؤسسات إلى صیاغة رؤیتھا وتحقیق الرسالة التي قامت من أجلھا والتي 

الأساسي من انشائھا، لذا فإنھا تعمل على اتباع الاستراتیجیات والسیاسات الغرضتمثل 

ل تحقیق ذلك، حیث یتطلب توفر عدد من المتغیرات التنظیمیة والتكتیكات المختلفة في سبی

المناخ التنظیمي الذي في ظلھ تتیح لمواردھا البشریة بیئة تساعدھا بشكل سلیم من أھمھا 

الأداء الوظیفي على القیام بدورھا على أكمل وجھ، ومن أولویاتھ على الإطلاق الرفع من

ومجال للتنظیم إلى درجة الجودة، الھدف المرجو للتجسید منذ حقبة المدرسة الكلاسیكیة 

صبح یسمى حدیثا بالمناخ التنظیمي، المرتبطة بھ ما أبحثھا في ایجاد العناصر التنظیمیة

جراء بالأداء الوظیفي الظروف الفیزیقیة فرضیة علاقة ألتون مایو فمحاولة اختبار 

من عن ذلك ، وما تمخض إلى المدرسة الكلاسیكیة في التنظیمالانتقادات التي وجھت 

المدرسة النیوكلاسیكیةعامة، كانت بدایة لبزوغ ن الشھیرة الھاورثونتائج لتجارب 

في التنظیم إن دلّ ذلك على شيء فھو یدل على البحث المتواصل والعلاقات الإنسانیة 

على الرغم من والعناصر للمناخ التنظیمي الاختلاف القائم بشأنھا نظریالتحدید الأبعاد 

طبیعة البیئات التي تمت دراستھا من قبل الباحثین لتباین لتعریفھ، وذلك التقارب النسبي

.ینتھجونھا في دراستھم للمناخ التنظیمي المداخل التي وتباین تصوراتھم على حسب 

ببیئتھ بین المناخ التنظیمي یفةعلاقة ارتباطیة ضعتبین لنا ھناك وفي دراستنا الحالیة 

بعنصري وبیئتھ الإداریة تكنولوجیة بعناصرھا المتمثلة في الظروف الفیزیقیة والالفیزیقیة 

مما یضطرنا الفلاحي بالسبعین بالمعھد التقني الھیكل التنظیمي والقیادة بالأداء الوظیفي 

التكنولوجیا، كیفیة استعمال عن متغیرات وسیطیة مثل التدریب على إلى ضرورة البحث

ھل -:استشرافیةكتساؤلات لإشكالیات ... ترتبط مع متغیرات الدراسة الحالیةالحوافز

والأداء الوظیفي؟التدریب بین توجد علاقة 

ھل توجد علاقة بین الحوافز والأداء الوظیفي؟-
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الموجھ لعینة البحث:مقیاسمحاور ال

نقدم لك فیما یلي محاور مقیاس من مجموعة العبارات تتعلق بموضوع المناخ التنظیمي والأداء 

في المكان المناسب الذي یعبر عن (×)الوظیفي وأمل التكرم بالاطلاع على بنوده وبوضع علامة 

رأیك.

أمل عدم ترك أیة عبارة دون إجابة كما أعلمكم بأن جمیع الاجابات لن تستخدم إلا لأغراض  كما

ھذا البحث فقط وشكرا على تعاونكم معنا.

I.:محور البیانات الشخصیة

أنثىذكرالجنس: .1

28-19-السن:        .2

-29-38

-39-48

48أكثر من-

المستوى التعلیمي:.3

  متوسط -        ابتدائي -

        جامعي -          ثانوي-

الحالة العائلیة:.4

(ة)أرملغیر متزوج(ة)      (ة)مطلق       (ة)متزوج

سنوات الخدمة في المؤسسة:.5

 سنوات5أقل من

 سنوات9إلى  5من

 سنة 14إلى  10من

 سنة 19إلى  15من

 سنة فأكثر 20من

الحالة الوظیفیة: .6

عون تنفیذ-عون تحكم-إطار



II.محور المناخ التنظیمي

نادراأحیانا  غالبا  العبارةالرقم
؛ تتناسب مساحة المؤسسة مع نشاطھا01
  ؛ یتناسب مقر عملك مع نشاطك02
  ؛ الإضاءة مناسبة في مكان عملك03
؛ أماكن العملتوجد ضوضاء في 04
التھویة مناسبة في أماكن العمل؛05
الأدوات المستعملة في العمل تتناسب مع مھمة نشاطك.06
  ؛ تستخدم وسائل حدیثة في عملك07
؛ تتاح لك فرص للتدریب على استعمال الوسائل الحدیثة08
  ؛  تساعدك الوسائل الحدیثة على انجاز أعمالك09
  ؛  استعمال الوسائل الحدیثة في المؤسسة یبطئ العمل فیھا10
تستخدم الوسائل الحدیثة في جمیع المستویات الاداریة 11

  للمؤسسة.
  ؛ یتوافق الھیكل التنظیمي لمؤسستك مع أھدافھا العامة12
ھناك درجة من الوضوح في طبیعة العلاقات القائمة بین 13

   ؛ إدارتك والأقسام التابعة لھاالرؤساء والمرؤوسین في
تتناسب طبیعة تخصصات العاملین في إدارتك مع طبیعة 14

  ؛ مھام وواجبات وظائفھم
ھناك درجة من الوضوح لخطوط السلطة تبعا للسلم الإداري 15

في مؤسستك.
؛ ھناك غموض في معرفة صاحب القرار في المؤسسة16
   ؛ بتفویض بعض صلاحیاتھ إلى المرؤوسینیبادر القائد 17
  ؛ یشجع القائد المناقشة الجماعیة لأسالیب العمل18
   ؛  یؤخذ برأیك عندما ترید تغییر بعض الأمور في عملك19
  ؛ تشترك في اتخاذ القرارات الھامة في مؤسستك20
  ؛ تقوم بتنفیذ الأوامر والتعلیمات الصادرة من رؤسائك21
.القیادة الإداریة تشجع الأفكار الخلاقة22



III.:محور الأداء الوظیفي

نادراأحیانا  غالبا  العبارةالرقم
تحرص على تحقیق الأھداف العامة للمؤسسة.01
تخطط لعملك قبل أدائھ.02
ما تقوم بتنفیذه في العمل یتطابق مع الخطط والبرامج 03

المرسومة للمؤسسة.
تقوم بالتنظیم فیما یخص المھام وواجبات العمل.04
تقوم بترتیب واجباتك حسب أھمیتھا في المؤسسة.05
تقوم بالتنسیق مع الأخرین في أداء عملك.06
تتعاون مع فریق العمل لإنجاز المھام المطلوبة.07
تقوم بإنجاز عملك المحدد في الوقت المحدد لھ. 08
لك القدرة على تحمل مسؤولیة المھام المخولة لك.09
لك القدرة على تصحیح الأخطاء الناتجة عن القیام بأداء 10

  عملك.
تقیدك والتزامك بتوقیت العمل.11
تساھم في التجدید والتطویر بمؤسستك.12
.لك القدرة على التكیف عند حدوث حالات طارئة في العمل13
لك القدرة على الاتصال برؤسائك ومرؤوسیك في سبیل تنفیذ 14

واجبات العمل.
تتعاون مع الأخرین لتحقیق مصلحة المؤسسة.15

دلیل المقابلة:

رأیك في كل ما یتعلق بمؤسستك ومھمة نشاطھا إلى أي مدى یتناسب ذلك من حیث  في.1

موقعھا، مساحتھا، الوسائل الحدیثة المستعملة فیھا ؟

ھل ھناك توافق في الھیكل التنظیمي لإدارتك مع الأھداف العامة للمنظمة؟.2

ھل تقوم بالرقابة لضمان نوعیة وجودة الأداء في العمل ؟.3

بتنفیذه لضمان نوعیة وجودة الأداء في العمل؟ھل كل ما تقوم .4

ھل كل ما تقوم بتنفیذه في العمل یتطابق مع الخطط والبرامج المرسومة للمؤسسة؟.5








