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 : ملخص
من أجل تحسين  ثقافة العمل التشاركي الإيجابي غرسعن مدى اسهام  بوضوح الدراسة هذه تبحث

الفريق، التمكين وتطوير  تحسةةةةةةةةةةةةةةين علاقةةات العمةةل وروحالأداء الإداري في الإدارات العموميةةة والمتمةلةةة في 
وأثرها على أداء موظفي  باشةةةرالوظيفي، خلق روح الالتزام وتقديس العمل وبناء الةقة مع المسةةة ول الم رالمسةةةا
 (بوضياف بالمسيلة جامعة محمدئاسة موظفي ر مجموع من  %37,31اجراء الدراسة على عينة  تم ،الإدارة
 . SPSS باستخدام برنامج الفرضيات واختبار جميعا،تم توزيع الاستبيان عليهم حيث 

في داء الإداري للموظف بعاد ثقافة العمل التشةةةةةةةةةاركي تدفع إلى تطوير الأكل أ  إلى أن النتائج تشةةةةةةةةةر
الانحدار المتعدد التدريجي د له أثر معنوي على أدائهم وباعتما الوظيفي ليس رالتمكين وتطوير المسان حين أ

 .ع أدائهمفي رف المباشر بناء الةقة مع المس ول أن الموظفين يستجيبون لاستراتيجية ينتب
 المسيلة. ةثقافة العمل التشاركي، أداء إداري ة فرق العمل، رئاسة جامع كلمات مفتاحية:

 .JEL  :O15,M12,J24تصنيف 

Abstract:  

                                           
 المؤلف المرسل  * 
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This study aims to identify the effect of the contribution of positive 

participatory work culture in order to improve administrative performance in public 

administrations, represented in improving work relations and work team, 

empowerment and career development, creating a spirit of commitment and 

sanctifying work and building trust with the direct official and its impact on the 

performance of management employees. The study was conducted on a sample of 

37.31% of the employees of the presidency of the University of Mohamed Boudiaf 

in M’sila, using a questionnaire, and testing hypotheses using the SPSS program. 

The results indicate that all dimensions of the participatory work culture 

affected the development of the employee's administrative performance, but 

empowerment and the development of the career path had no significant effect on 

their performance.  

Keywords: Culture of participatory work, administrative performance, work 

teams, presidency of the University of M'sila. 
Jel Classification Codes: O15,M12,J24. 

 مقدمة:  .1
بالاعتماد على الاسةةةةت لال  وتحسةةةةين كفاء ا  تسةةةةعى كل م سةةةةسةةةةة إلى  تحقيق التميز عن غرها          

، الم سةةسةةة، باعتباره العنصةةر اكرفي في في ذلكيعد المورد البشةةري من أهم الركائز الأمةل لموردها المتاحة ، و 
الإدارة العليا للم سسة تعمل وفي سبيل الرفع من مستوى أدائه والقادر على الإبداع والابتكار والتجديد، 

خاصةةةةةةةةةة، ومن بين الطرق المسةةةةةةةةةتعملة لتفعيل هذا العنصةةةةةةةةةر البشةةةةةةةةةري هو إعطائه أهمية بال ة ومكانة على 
من خلال اجراء تصميم للعمل بشكل ، النقدي وغر النقدي التحفيز بمختلف أنواعه من المعنوي والمادي

كما   ؛ البشرية الموارد أداء والنظم التحفيزية المعتمدة على  العمل لتصميم وكبر مباشر تأثر تحفيزي لوجود
 ,Al-Musadieq & Nurjannah ) الموظفين أداء على العمل لدوافع كبر  و مباشةةةةةةةةةةةةةةر تأثر نافيان ه

 ,Herbert ) لذلك فان فشل عمليات التحفيز ي دي إلى  فشل التنظيم ككل وليس الأداء فقط (2018

Emanuel , John , & French, 1965). 
والتي  عوامل التحفيز الداخلي من عوامل التحفيز الخارجيةويعتمد بناء ثقافة العمل التشةةةةةةةةةةةةةةاركي على  

حوافز مادية  كما يمكن تقسةةةةيم ازوافز إلى(Moon, 2000) للموظفينترتبط ارتباطاً وثيقًا بالالتزام التنظيمي 
تعتبر ازوافز ، و (2017)زول و زعزع،  المعنوية كالتشةةةةةةجيعات وتشةةةةةةريفات) كالاجور والعلاوات ( وازوافز 

 .(2021)قشماد،  بمةابة العوائد التي يحصل عليها الفرد في المنظمة كنتيجة لتمييزه في الأداء عن أقرانه
الإداري في داء الأأحد الأدوات ازديةة من أجل دعم  العملالعمل التشةةةةةةةةةةةةةةاركي وبناء فرق يعد و       

، حيث تواجه الم سةةةةةةسةةةةةةات الم سةةةةةةسةةةةةةات ازكومية والتي تعاني عادة من تدني مسةةةةةةتويات أدائها التنظيمي
، فاعلة من أجل تفعيل الأداء الوظيفي يةتحفيز إدارية اتباع اسةةةةةةتراتيجيات عدم  العمومية الجزائرية مشةةةةةةكلة 
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)عسةةةةةةةةلي،  ادات المخصةةةةةةةةصةةةةةةةةة لتحفيز العاملين إلا أن هنافي اسةةةةةةةةتياء لدى الموظفينرغم ضةةةةةةةةخامة الاعتم
،  فالعمل التشةةةةةةةةاركي  سةةةةةةةةي دي إلى  خلق جو تحفيزي والذي يجعل الموظف يشةةةةةةةةعر بالسةةةةةةةةعادة (2017

 مزايا العمل في الموظف رفاهية مفهوم ويعزز الأداء على إيجابي وبالتالي ت ثر بشةةةةةةةةةةةةةةكل العمل والرضةةةةةةةةةةةةةةا في
 .(Renee Baptiste, 2008 ) صحية عاملة قوة وجود في المتمةلة للمنظمات

يعتبر  قطةةاع التعليم العةةالي من القطةةاعةةات الخةةدميةةة اةةةامةةة، فةةالجةةامعةةة تعمةةل على تقةةد  خةةدمةةات       
تعليمية وإدارية كبرة لكل الأطراف المسةةةةةةةةةةةةةةتفيدة منها، لذلك يعتبر ااح أدائها الإداري اكرفي الرئيسةةةةةةةةةةةةةةي 

اء العنصةةةر البشةةةري، خاصةةةة لنجاحها واسةةةتمرارها في أداء رسةةةالتها، وتعتمد في هذا النجاح على تطوير أد
مع تبني المداخل ازديةة للإدارة، وعصةةةرنة الإدارات العمومية الجزائرية بصةةةفة عامة، وفي ظل هذه المطال  

 يلع  تحفيز العنصر البشري الإداري دور مهم لتحقيق النتائج المسطرة.
فع مسةةةةتوى الأداء أصةةةةبض موضةةةةوع العمل التشةةةةاركي وبناء فرق العمل لتحفيز ور الإشــــةالية: طرح  1.1

الوظيفي محل اهتمام المسةةةةة ولين في الم سةةةةةسةةةةةات العمومية في مختلف المسةةةةةتويات الإدارية من اجل ضةةةةةمان 
تحقيق الأهداف المسطرة بكفاءة وفعالية عاليتين ومن ثمة برزت إشكالية دراستنا والتي تم صياغة الإشكالية 

لموظفين الأداء الإداري في دعم تشــــــجيع ثقافة العمل التشــــــاركي الإيجابي ما مدى تأثير   التالية :
 رئاسة جامعة محمد بوضياف بالمسيلة؟ 

 :الإشةالية الفرعية
 ما مدى تأثر تحسين علاقات العمل وروح الفريق على الأداء الوظيفي في الم سسة محل الدراسة ؟ 
  الأداء الوظيفي في الم سسة محل الدراسة ؟ما مدى تأثر التمكين وتطوير المسار الوظيفي  على 
 مدى تأثر خلق روح الالتزام  وتقديس العمل على الأداء الوظيفي في الم سسة محل الدراسة ؟ ما 
 ما مدى تأثر بناء الةقة مع المس ول المباشر على الأداء الوظيفي في الم سسة محل الدراسة ؟ 
 صياغة الفرضيات التالية:استنادا على الاشكالية يمكن ت: الفرضيا 2.1
 : تشجيع ثقافة العمل التشاركي الإيجابي ليوجد تأثير ذو دلالة احصائية  الفرضية الرئيسية

 . لموظفين رئاسة جامعة محمد بوضياف بالمسيلةالأداء الإداري في دعم 
 :الفرضيات الفرعية 
 داء الوظيفي في يوجد أثر ذو دلالة احصةةةةةةةةةةةةةةائية  لتحسةةةةةةةةةةةةةةين علاقات العمل وروح الفريق على الأ

 .الم سسة محل الدراسة
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  يوجد أثر ذو دلالة احصةةةةائية التمكين وتطوير المسةةةةار الوظيفي  على الأداء الوظيفي في الم سةةةةسةةةة
 .محل الدراسة

  يوجد أثر ذو دلالة احصائية  خلق روح الالتزام  وتقديس العمل على الأداء الوظيفي في الم سسة
 .محل الدراسة

  احصةةائية بناء الةقة مع المسةة ول المباشةةر على الأداء الوظيفي في الم سةةسةةة محل يوجد أثر ذو دلالة
 .الدراسة

من خلال أهمية مت رات التي يتم التعرض تبرز أهمية الدراسةةة من أهمية الموضةةوع :  أهمية الموضــو  3.1
وظفي الإدارة ي لمفالأداء الوظي في ةا والسةةةةةةةةةةةةةةعي إلى  معرفة حجم الأثر ثقافة العمل التشةةةةةةةةةةةةةةاركي الإيجابي

ن هنافي العديد من الدراسةةةةات التي اثبو وجود علاقة بين التحفيز والتمكين مع الأداء المدروسةةةةة، حيث أ
ى من خلاةا والتي تسةةةةةع ولكن القلة من هذه الدراسةةةةةات التي إشةةةةةارة إلى  ثقافة العمل التشةةةةةاركي الإيجابي

 افظة على مستوى عالي من الأداء.خلق بيئة محفزة تدفع الموضفين إلى  اكالإدارة العليا إلى 
على أداء  هدفو هذه الدراسةةة إلى  تحديد أثر ثقافة العمل التشةةاركي الإيجابي:  أهداف الموضــو  4.1

 الموظفين برئاسة جامعة محمد بوضياف بالمسيلة من خلال ما يلي:
 .الموظفينوأداء  تقد  اطار نظري مفاهيمي حول ثقافة العمل التشاركي الإيجابي -
 تحديد مستوى أداء الموظفين بالم سسة محل الدراسة. -
 .على أداء الموظفين لرئاسة الجامعة ثقافة العمل التشاركي الإيجابيمحاولة معرفة أثر أبعاد  -

بالاعتماد على الدراسةةةات السةةةابقة وفي ضةةةوء إشةةةكالية الدراسةةةة ازالية وأهدافها   نموذج البحث : 5.1
  كل مت ر من مت رات الدراسة ووضع نموذج فرضي موضض كما يلي:تم تحديد ابعاد  

 ( النموذج الافتراضي1الشةل رقم )
 
 
 
 
 
 

 الباحثينالمصدر من اعداد                                     

 ثقافة العمل التشاركي الإيجابي

 تحسين علاقات العمل وروح الفريق

  الإداري داءالأ الفرضية الرئيسية

1ف  لجهد المبذولا 
 القدرات والخصائص الفردية•
 إدراك الفرد لوظيفته•

 

الوظيفيالتمةين وتطوير المسار   
 خلق روح الالتزام  وتقديس العمل 
 

2ف  

 بناء الثقة مع المسؤول المباشر
 

3ف  

4ف  
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(  وهو المنهج Descriptiveاعتمدنا في هذه الدراسةةةةةة على المنهج الوصةةةةةفي )المنهج المســــتخدم:  6.1
المناس  لمةل هذا الشكل من الظواهر بحيث يتم جمع البيانات والمعلومات من المصادر الأولية اما الأسلوب 
المسةةةةةتخدم في الدراسةةةةةات الميدانية بالاسةةةةةتعانة بأداة الاسةةةةةتبانة والتي تسةةةةةاعد على جمع اراء المبحوثين الذين 

 تم استخراج النتائج المعروضة في الجان  التطبيقي.و ، آرائهملديهم كل ازرية في ابداء 
 ول ثقافة العمل التشاركي الإيجابي والأداء الوظيفيح . الاطار النظري للدراسة : مفاهيم أساسية2
من المواضةةةيع المهمة والتي لاقو اهتماما كبر من قبل الباحةين لما له من  العمل التشةةةاركييعد موضةةةوع      

تأثر في أداء العاملين من خلال تحريك الدوافع والرغبات ل رض إشةةةةةةةةباعها وجعلهم أكةر اسةةةةةةةةتعدادا لتقد  
 الأفضل.
  الايجابية التشاركية مفاهيم حول الثقافة 1.2
عرف ، فقد في وضةةةةع تعريف موحد لهثقافة العمل التشةةةةاركي اختلفو آراء الباحةين والمهتمين بدراسةةةةة  

، والتي تعد كدليل للأفراد في الم سةةةةةةةةسةةةةةةةةة ينتج من والتوقعات المشةةةةةةةةتركةالقيم والمعتقدات  بانها مجموعالةقافة 
كما تشةةةر الةقافة   .خلاةا معاير ت ثر بشةةةكل كبر على سةةةلوكيات الأفراد وا موعات داخل هذه الم سةةةسةةةة

الجميع في عملية صةةةنع القرار على مسةةةتوى الم سةةةسةةةة. ويتم اتباع هذا النهج من قبل  إلى مشةةةاركةالتشةةةاركية 
الم سةةةسةةةات التي تقدر أهمية الفكر البشةةةري وتسةةةعى جاهدة لتطوير علاقة جيدة مع موظفيها. ةذا السةةةب  

ا اسةةةم صةةةنع القرار بالمشةةةاركة أو مشةةةاركة الموظف أو الديمقراطية الصةةةناع ية. وهي تتألف من يطُلق عليه أيضةةةً
عناصر مختلفة بما في ذلك زيادة التواصل والتعاون ، واتخاذ القرارات المشتركة ، ودوائر الجودة ، ونوعية ازياة 

 .(2009)الرفاعي ،  الرضا الوظيفي ، وحل النزاعات العملية ، وزيادة
تعمل الإدارة التشةةةةةةةةةةاركية كقوة لتحفيز الموظفين على تحقيق أهداف تنظيمية محددة. والفكرة الرئيسةةةةةةةةةةية و 

وراء هذا النمط من الإدارة ليسو فقط استخدام رأس المال المادي ولكن أيضًا الاستخدام الأمةل لرأس المال 
الموظفون المتحمسةةةةون فالقرار.  في عملية صةةةةنع الموظفينوهذه هي عملية إشةةةةرافي  والعاطفي،البشةةةةري الفكري 

 فعالة للاحتفاظ بأفضل المواه  في الإنتاج استراتيجيةهم أكبر أصول للم سسة والإدارة التشاركية باعتبارها 
 .(2003)دحلان، 

الفرد تسةةةعى إلى  تحفيز عن مجموعة العوامل والم ثرات الخارجية التي  الايجابية التشةةةاركية الةقافةكما تعبر   
)قشةةةةةةماد،  وتدفعه لأداء الأعمال الموكلة إليه على خر وجه عن طريق إشةةةةةةباع حاجاته ورغباته المادية والمعنوية

هو ممارسةةةة ادارية للمدير للتأثر  الايجابية التشةةةاركية ، ومن المنظور الإداري الاجرائي فتشةةةجيع الةقافة(2021
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وجعلهم أكةر غرس روح الفريق والعمةةةل الجمةةةاعي وروح المبةةةادرة  والااةةةاز الجمةةةاعي  العةةةاملين من خلال في
)محسن ، طاهر  استعداد لتقد  أفضل ما عندهم بهدف تحقيق مستويات عالية من الأداء والإااز في المنظمة

 . (2007منصور ، و صالح، 
على أنها  الايجابية التشةةةةةةةةةةةةةةاركية غرس الةقافةمن خلال التعاريف السةةةةةةةةةةةةةةابقة : يمكن أن نعرف عملية       

 رالتمكين وتطوير المسةةةةةةةةاو تحسةةةةةةةةين علاقات العمل وروح الفريق، في  الممارسةةةةةةةةات التي تتجسةةةةةةةةدمجموعة من 
لدفع الافراد لرفع مسةةةةةةةةةةةتوى خلق روح الالتزام وتقديس العمل وبناء الةقة التي تنبعث من المنظمة و الوظيفي، 

)زنينة و زدام ،  والاهداف العامة للمنظمةالتي تحرفي الفرد وبين  الأهداف الشةةةةةةةخصةةةةةةةيةالعمل، والتوافق بين 
2020). 

  أهمية كبرة  حيث يسةةهم في  الايجابية التشةةاركية تكتسةةي الةقافة :الايجابية التشــاركية غرس الثقافةأهمية
الأهداف المسةةةةةطرة، وتحقيق التكامل تنمية روح المشةةةةةاركة والتعاون بمعي تنمية روح الفريق الجماعي لتحقيق 

نشةةةةةةةةةطة الموارد البشةةةةةةةةةرية، مما يدفعهم للحرة على المصةةةةةةةةةلحة العامة والسةةةةةةةةةعي لزيادة مختلف أبين والترابط 
غرس كمن أهمية ، اما بالنسةةةةةةةةةةةةةةبة للفرد فان فت(2019قادة، )طلحة و  الانتاجية وتحقيق أهداف المنظمة

، ايجاد علاقات تعاونية بين الافراد، واشةةةةةةةةةباع حاجيات الفرد المادية والمعنوية في الايجابية التشةةةةةةةةةاركية الةقافة
 .(2019)عوض،  تحريك دافعية الفرد نحو العمل، و خلق جو الةقة المتبادلة بين الرئيس والمرؤوسينو 

عتبر مفهوم الأداء من المفةةاهيم التي نةةالةةو نصةةةةةةةةةةةةةةيبةةا وافرا من الاهتمةةام والبحةةث في ي: مفهوم الأداء 2.2
عن  إلى تحقيقهاهو مجموع المخرجات والأهداف التي تسعى المنظمة يعرف الأداء بأنه  والدراسات الإدارية 

 وعرفه هاينز طريق العاملين فيها ولذا فهو مفهوم يعكس كل من الأهداف والوسةةةةةةةةةةةةةةائل اللازمة لتحقيقها
(Haynes)  هعرفةة كمةةا  .أنةةه النةةاتج الةةذي يحققةةه الموظف عنةةد قيةةامةةه بةةأي عمةةل من الأعمةةال في المنظمةةة 

بتفاعل جهد وقدرات الأداء بأنه تفاعل لسةةةةةةةةلوفي الموظف وأن ذلك السةةةةةةةةلوفي يتحدد (Andreol) ل أندرو 
كما عرف بأنه البحث عن ،  (40، صةةةةةةةفحة 2016) ابو سمرة، الطيطي، و محسةةةةةةةن ،  الموظف في المنظمة

، 2018)جعفري ،  توجهات الم سةةةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةةةةة أهداف محددة تعكستعظيم العلاقة بين النتائج والموارد، وفق 
 .(14ة صفح
الأداء هو القيام  بالشةةيء او تأدية عمل محدد أو اااز :من خلال التعاريف السةةابقة يمكننا القول انو       

مهمة او نشةةةةةةةةةا  ما معين، بمعي الأداء هو قيام الشةةةةةةةةةخت بسةةةةةةةةةلوفي ما، وذلك لتحقيق هدف محدد، فقد 
يكون اشةةةباع حاجة معينة او حل مشةةةكلة ما أو التخطيط لمشةةةروع ما، وفي اطار الم سةةةسةةةة او التنظيم يمكن 
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) أبو النصةةةةةةةةةةةةر،  ذات القيمة التي ينتجها النظام في شةةةةةةةةةةةةكل سةةةةةةةةةةةةلع وخدماتتعريف الأداء بأنه المخرجات 
 .(65، صفحة 2014
يحظى الأداء باهتمام متزايد في كل ا الات لكونه محور أسةةةةةاسةةةةةي لنجاحه على جميع   :أهمية الأداء 3.2

المنظمة العامة، ذلك لأن الأداء لا يعد انعكاسةةةةةةا المسةةةةةةتويات ابتداء من مسةةةةةةتوى الفرد العامل وصةةةةةةولا إلى  
)بوقطف  لقدرات كل فرد ودافعيته فحسةةة ، وانما هو انعكاس لأداء هذه التنظيمات ودرجة فاعليتها أيضةةةا

  .(104، صفحة 2014، 
التي بدونها لا يتحقق هذا الأداء تمةل عناصةةةةةةةةةةةةةةر الأداء الإداري أركانه   عناصـــــــــــر الأداء الإداري: .4.2

وتنوعو هذه العناصةةةةةةةةر، والتي يفترض بالعاملين معرفتها والتمكن منها بشةةةةةةةةكل جيد للوصةةةةةةةةول إلى  الأداء 
 .(42، صفحة 2016) ابو سمرة، الطيطي، و محسن ،  الإداري المطلوب، ومن بين أهم هذه العناصر

 .عن الوظيفة وا الات المرتبطة بها والخلفياتالمعارف والمهارات الفنية  وتشمل بمتطلبات الوظيفة:المعرفة 
أي مقدار العمل الذي يسةةةةةةتطيع الموظف إاازه في الظروف العادية، ومقدار سةةةةةةرعة  كمية العمل المنجز:

 .الإااز
تحمل مسةةةةةةةةةةةةةة ولية العمل، وإاازه في الوقو : وتمةل الجدية والتفاني في العمل، والقدرة على المثابرة والوثوق

 .اكدد، ومدى حاجة الموظف للإرشاد والتوجيه من قبل المشرفين وتقييم نتائج عمله
إن الأداء هو إنتةةاج موقف معين يمكن النظر إليةةه على أنةةه نتةةاج العلاقةةة المتةةداخلةةة بين  :محــددات الأداء

، 2013)ازلايبة،  تقسةةةةةةةةةةةةةةيم محددات الأداء كالتالي حيث تم .الجهد والقدرات وإدرافي الدور اةام للفرد
 :(31صفحة 

: تشمل المعرفة بازقائق والأساسيات والأهداف والمعرفة الشرائية بمتطلبات وظيفة ما، وتقاس معرفة تقريرية
 .بواسطة القلم والورقة وبشكل تقريري

قدرة هذه المعرفة بما يج  أداؤه فعلا، وهي خليط بين المعرفة وكيفية الأداء وال: تتعلق مهاريةو  معرفة إجرائية
 .والمهارات العملية التي تتطل  استخدام عضلات في العمل والتحفيز، عليه، وتشمل مهارات ادراكية

: هي تأثر مشةةةةةةةةةترفي من إحدى السةةةةةةةةةلوكيات الةلاا وهي، الاختيار للأداء، ومسةةةةةةةةةتوى الدافعية والتحفيز
 ، الجهد المبذول أي الإصرارذول، واستمرار هد المبالج
         وفي هذا الصدد فإن الأداء يتحدد بةلاا عوامل رئيسية كالآتي: 
 .داءلأ: يعكس درجة انسجام الفرد لأداء عمله، فالجهد المبذول يمةل درجة دافعية الفرد للجهد المبذولا
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 .الفرد وخبراته التي تحدد درجة فعالية الجهد المبذول: تتمةل في قدرات القدرات والخصائص الفردية
: يعني تصةةةةةةةةورات الفرد وانطباعاته عن الأنشةةةةةةةةطة التي يتكون منها عمله، وعن الكيفية إدراك الفرد لوظيفته

  .التي ينب ي أن يمارس بها دوره في المنظمة
  عرض الدراسات السابقة 2-3
بناء  تساعد التي الظروف الدراسة هذه تتناول(Tran, Thi Vinh Hien, & Bake, 2021 ) دراسة -

 التأثرات على اعتمادًا، العمل من طرف الإدارة واثره على أداء المتصةةةةةةةةةةةةةور الدعم تصةةةةةةةةةةةةةور لدى الموظف في
المتصورة،  للفائدة ازدودية الظروف ظل في الوظيفي والرضا الجوهرية والدوافع الوظيفية للاستقلالية الوسيطة

 هذه توصلو فيتنام، في العامة الصحية الرعاية صناعة من موظف 900 من لعينة. الاستبيان باستخدام و
 أداء وعلاقة المتصةةةةور للدعم مهمة الوظيفي والرضةةةةا الجوهرية والدوافع الوظيفية الاسةةةةتقلالية أنإلى  الدراسةةةةة

 سةةلي بشةةكل ي دي بالتوتر الشةةعور أن النتائج وت كد. حاسماً دوراً المتصةةورة المسةةاعدة فيها تلع  التي العمل
 .الموظف أداء على الوظيفي الرضا تأثر يضعف مما، العمل وأداء الوظيفي الرضا بين العلاقة اعتدالإلى 

 والأداء العمل دافع بين العلاقةدراسةةةةةةةةةةةةةةة لمعرفة ال هذه هدفو (Manolopoulos, 2008 ) دراســـــــــــة -
ازالية المعتمدة في  النظرية للأطر تجريبياً  المشةةةةةةةةةةةةةتركة العناصةةةةةةةةةةةةةر اختبار خلال من، العام القطاع في التنظيمي

 اسةةةةةةتبانة 454 إرجاع عمومية ، تم  منظمات ثلاا في الاسةةةةةةتبيان على قائم مسةةةةةةض إجراء الدراسةةةةةةات، تم
 خارجية مكافآت اليونان في العام القطاع يقدم أن المرجض منأنه  النتائج تظهرو  ،التحليل في وتضةةةةةةةةةةةةةةمينها

 الأفراد قةةابليةةة من فكةةل. أفضةةةةةةةةةةةةةةةل تنظيميةةة بنتةةائج مرتبطةةة الأخرة أن يبةةدو ولكن، جوهريةةة كونهةةا  من أكةر
 التنظيميون القادة ويحتاج .التحفيزية الموظفين لتفضةةةةيلات الأسةةةةاسةةةةية اكددات هي الديموغرافية والخصةةةةائت

 . الجوهرية ازوافز أهمية وإدرافي معقد كنظام  العمل دافع إلى  تصور اليونان في العامة والإدارة
  (Tetteh, Dei Mensah, Christian, & Agyapong , 2021) دراسة -

 غر التحفيز عوامل بين للعلاقة ةوفسةةةتد الةقافية الأبعاد  دئة كيفية  في بوضةةةوح الدراسةةةة هذه بحةو       
 كل  في تعمل متنقلة اتصالات شركة من موظفين 604 من عينة على الفرضيات اختبار تم. والأداء النقدي

 يتم والإااز الصع  والعمل والإشراف العلاقة مةل الموظف دوافع إلى  أن النتائج تشرو ، وغانا الصين من
 للمسةةةةةةةةةةةةةةافات القوة عالية ثقافية بقيم يتمتعون الذين الموظفين أن حين في. الةقافية القيم خلال من تعديلها

ا النتائج أظهرت، العالي الإشةةراف خلال من كبر  بشةةكل تحفيزهم يتم  التفاعل تأثرات أن حين فيأنه  أيضةةً
 و، وغانا الصةةةين عينات من لكل هامشةةةية كانو  الأداء على والفردية والعلاقة القوة ومسةةةافة الإشةةةراف بين
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 له كان  الأداء على اليقين عدم وتجن  الصةةةةةةةةةةةةةةع  إلى  العمل بالإضةةةةةةةةةةةةةةافة والذكورة للإااز التفاعل تأثر
 .للبلدين المختلفة الةقافية للقيم بسب  كبرة  اختلافات

 إلى  فحت الدراسة هذه هدفو(Pawirosumarto, Sarjana, & Muchtar, 2017 ) الدراسة -
 في وجزئي متزامن بشةةةةةةةةةةكل الموظف أداء على والانضةةةةةةةةةةبا  والتحفيز القيادة أسةةةةةةةةةةلوب تأثر وشةةةةةةةةةةرح وتحليل

 دوافع حول تم جمعها باسةةةةةةةةةتخدام الاسةةةةةةةةةتبيان الدراسةةةةةةةةةة هذه في المسةةةةةةةةةتخدمة الأولية البيانات .إندونيسةةةةةةةةةيا
إلى   لدراسةةةا نتائج تشةةرو  مشةةاركًا. 82 اختيار الموظف، تم وأداء القيادة وأسةةلوب، والانضةةبا ، المسةةتجيبين

. الموظف أداء على والانضةةةةبا  الموظف وتحفيز القيادة أسةةةةلوب بين الوقو نفس في وهام إيجابي تأثر وجود
ا النتائج تظهر  على والانضةةةةبا  الموظف وتحفيز القيادة أسةةةةلوب بين جزئيًا وهامًا إيجابيًا تأثرا هنافي أن أيضةةةةً
 .خاصة عنايةإلى  يحتاج فهو لذلك، الموظف أداء على الأقوى التأثر مت ر هو الانضبا . الموظف أداء
  المسيلةمحمد بوضياف ب رئاسة جامعة في الدراسة الميدانية .3

 التعريف بميدان الدراسة  1.3
  من خلال  1985أنشةةةةأت جامعة ولاية المسةةةةيلة في عام  المســـيلةمحمد بوضـــياف ب جامعةتعريف

تم فتض معهةد اةنةدسةةةةةةةةةةةةةةة المةدنيةة ومعهةد  1989في عةام  ثم .فتض معهةد للتعليم العةالي في الميكةانيةك
جامعة، تم ترقيتها إلى  2001في عام ، و أصةةةبحو مركز جامعي 1992وفي عام  .التقنيات ازضةةةرية
حالياً يوجد بالجامعة سةةةةةةةةةةةبع كليات، معهدين وثلاثة وعشةةةةةةةةةةةرون مخبراً  .قسةةةةةةةةةةةما 23مع أربع كليات و

 .والبحث العلميللبحث معتمدة من طرف وزارة التعليم العالي 
  لون بمختلف مصةةةالح موظف يعم 134من ا تمع: عينة عشةةةوائية  اختيارتم  الدراســـة:عينة مجتمع

بذلك تكون نسةةةبة موظف، وتم اسةةةترجاع جميعها و  50ى توزيع الاسةةةتبيان عل تم حيثرئاسةةةة الجامعة 
 :المدروسةوالي يبين خصائت العينة الجدول الم، من حجم ا تمع الكلي %37,31العينة 

 : يمثل خصائص العينة المدروسة(1)لجدول رقما
 النسبة التةرارات الخيارات المتغير
 %54 27 ذكر الجنس

 %46 23 أنةى
 %00 00 سنة 25أقل من  
 %38 19 سنة 35إلى  26من  
 %58 29 سنة 45إلى   36من السن
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 %02 01 سنة 55إلى   46من 
 %02 01 55أكةر من  
 %4 2 اقلثانوي او  

 %28 14 تقني االم هل العلمي
 %46 23 جامعي 
 %22 11 دراسات عليا 
 %32 16 عون 
 %34 17 متصرف 
 %26 13 رئيس مصلحة المنص 
 %06 03 ملحق 
 %04 02 محاس  
 %32 16 مليون سنتيم 3إلى  1,5من  
 %52 26 مليون سنتيم 4,5إلى   3من  الرات 
 %16 08 مليون سنتيم 4,5اكةر من  
 %24 12 سنوات 5أقل من  
 %28 14 سنوات 10إلى   6من  الخبرة
 % 38 19 سنة 15إلى   11من  
 %10 05 15اكةر من  
 %100 50  ا موع

 المصدر: من إعداد الباحثين
 ما يلي:نلاحظ من خلال الجدول أعلاه 

( في %46نسةةةةةةبة الإناا )( تفوق %54نلاحظ من خلال الجدول السةةةةةةابق أن نسةةةةةةبة الذكور )الجنس: 
 العينة المدروسة.

( وكذألك تليه انسةةةةةةبة %58سةةةةةةنة بنسةةةةةةبة ) 46و 36إن اغل  أفراد العينة يتراوح سةةةةةةنهم ما بين  الســـــن:
 شباب.  وظفينالم( وبالتالي نلاحظ أن اغل  %38سنة وهي حوالي ) 36الموظفين سنهم اقل من 

الدراسةةةات و هي أكبر نسةةةبة، و  (%46امعي )يتضةةةض أن نسةةةبة الموظفين ذو مسةةةتوى ج المســتوى العلمي:
 ( يلاحظ أن اغل  الموظفين حاصلين على الشهادة الجامعية.%22العليا ب )
( %52مليون سةةةنتيم ا بنسةةةبة ) 4,5إلى  3يتضةةةض ان نسةةةبة الموظفين الذين يتقاضةةةون أجر ا من  الراتب:

 مليون سنتيم. 3إلى  1,5الموظفين الذين يتقاضون من  يليها نسبةهي لأكبر نسبة ثم 
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سةةةةةةةةةةةنة والمسةةةةةةةةةةةاوية ل 15إلى 11يتضةةةةةةةةةةةض أن نسةةةةةةةةةةةبة الموظفين الذين يملكون الخبرة ما بين  الخبرة المهنية:
 .(%28سنوات بنسبة )10إلى  6ة من%( وهي أكبر نسبة وتليها نسبة الموظفين الذين يملكون خبر 38)

عينة الدراسةةةةة ثم تليها  ( من%34)بنسةةةةبة متصةةةةرف  إلى رتبةنلاحظ إن أغل  العمال ينتمون  المنصـــب:
 (%26( ثم تليها رئيس مصلحة بنسبة )%32رتبة عون بنسبة )

إعداد وثيقة اسةةةتبيان وتطويره بشةةةكل يسةةةاعد على جمع البيانات من الموظفين  الدراســة: تمبناء أداة  2.3
العاملين برئاسةةةةةةة جامعة محمد بوضةةةةةةياف بالمسةةةةةةيلة كما تمو مراجعته من طرف المشةةةةةةرف والأخذ باقتراحاته 

بالاعتماد على ، و  وضةةةةةةةةةةع الاسةةةةةةةةةةتبيان في شةةةةةةةةةةكله النهائيلتحكيمه من ثم جامعيينوعرض على أسةةةةةةةةةةاتذة 
 فقرة  45لاستبيان من ابقة تم بناء االدراسات الس
الخمس المطروحة  الاختباراتتم الاعتماد على سلم ليكارت الخماسي باختيار واحد من بين  :سلم القياس

 ، غر موافق، موافق بدرجة متوسطة، موافق، موافق بشدة، غر موافق بشدة :وهي
 :صدق وثبات الاستبيان. 3.3
  :تحكيم الاسةةتبيان من طرف مجموعة من الأداة في قياس الظاهرة تم  لضةةمان صةةدقالصــدق الظاهري

ض العبارات لتتجسد اهم إعادة صياغة بع وتركزت علىالنظر للمحكمين  وتعددت وجهاتالأساتذة 
 العبارات.إعادة صياغة بعض الاسئلة تقليت عدد  :التوجيهات

  كرونباخ لمعرفة الفا  هنافي عدة طرق وتم اختيار طريقة  من اجل قياس ثبات الاستبيان الاستبيان:ثبات
 بالجدول:كما هو موضض  الاستخدام،الأداة الشائعة  باعتبارثبات فقرات الاستبيان 

 Alpha de Cronbach: ثبات عبارات الاستبيان من خلال معامل (3) الجدول رقم
 معامل الفا كرنباخ عدد العبارات الابعاد المتغيرات

 التشاركية الثقافة
 الايجابية

 0.859 4 تحسين علاقات العمل وروح الفريق
 0.599 4 التمةين و تطوير المسار الوظيفي
 0.501 4 خلق روح الإلتزام وتقديس العمل
 0.629 4 بناء الثقة مع المسؤول المباشر

 0.895 12 أداء المورد البشري أداء المورد البشري

 SPSSبالاعتماد على بيانات الاستمارة باستخدام برمجية  الباحثينمن إعداد  المصدر:
 بالنسةةةةةةةةةةةةةةةبة 0,895إلى  0,62كرونباخ تتراوح بين   aنلاحظ من الجدول أعلاه أن قيمة معامل 

 وصةةةةةةةةةةةةةةلاحيته لقياسيدل على ثبات الاسةةةةةةةةةةةةةةتبيان  ومقبول وهذاللأبعاد الأخرى فمعامل الفا كرونباخ جيد 
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لا يمكن  0,501بالنسةةةةةةةةةبة لبعد خلق روح الالتزام وتقديس العمل حيث بل   أجلها.الظاهرة التي أاز من 
 على أهمية العبارات في قياس بعد خلق روح الالتزام وتقديس العمل. فه أو الإنقاة من العبارات بناءحذ

مع تبا  العبارات وبالتالي نسةةةةةةةةتخدم الاتسةةةةةةةةاق الداخلي بحيث نفسةةةةةةةةر ار ، عدد عبارات البعد قليلة كما ان
  الجدول الموالي يوضض ذلك:بعدها الأصلي و 

 : الاتساق الداخلي لعبارات خلق روح الالتزام وتقديس العمل(4)الجدول رقم 
 الةلي 4العبارة 3العبارة 2العبارة 1العبارة 

خلق روح الالتزام 
 وتقديس العمل

 1 0.64 0.69 0.89 0.63 معامل برسون
 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 مستوى الدلالة
 50 50 50 50 50 عدد المفردات

 SPSSبالاعتماد على بيانات الاستمارة باستخدام برمجية  الباحثين: من إعداد المصدر
ا على ذبالتالي يدل ه 0,000لة إحصةةةةةةةةائية ذات دلاو  نلاحظ أن معاملات الارتبا  كلها جيدة

ثابتة ويمكن ا الاداة ذبين البعد ككل، إلق روح الالتزام وتقديس العمل و الاتسةةةةةةةةةةةةاق الداخلي بين عبارات خ
 استخدامها لقياس الظاهرة التي أازت من أجلها. 

الفرضةةةيات نسةةةتخدم الانحدار الخطي البسةةةيط وهو الملائم لقياس  اختبارمن أجل الفرضــيات  اختبار 4.3
فيشةةةر للتباين بين المت رات المسةةةتقلة  اختبارالجدول الموالي يوضةةةض الارتبا  و و العلاقة و الأثر بين المت رين، 

 (.الإداري( و المت ر التابع )الأداء الايجابية التشاركية الةقافة)
 الإداريوالأداء  الايجابية التشاركية الثقافةشر بين يالتباين لف ر(: اختبا5الجدول رقم )

معامل التحديد  Rالارتباط  
R²   

توى   Fقيمة  مســــــــــــ
 الدلالة

 النتيجة

 دال إحصائيا 0,033 4,842 0,092 0,303 تحسين علاقات العمل 
 غير دال إحصائيا 0,183 1,829 0,037 0,192 تمةين و تطوير المسار الوظيفي 
 دال إحصائيا 0,004 8,992 0,158 0,397 خلق روح الالتزام و تقديس العمل.
 دال إحصائيا  0,000 17,667 0,254 0,519 بناء الثقة مع المسؤول المباشر 
 .SPPSمن إعداد الباحثين اعتمادا على مخرجات  المصدر:

علاقةةات العمةةل وروح الفريق و الأداء  )تحسةةةةةةةةةةةةةةينبين  Rيبين الجةةدول أعلاه أن قيمةةة الارتبةةا  
و التي تدل على  0,092 فهي R²أما قيمة  منخفضةةةةةةةةةةةةةةةوهي علاقة طردية  0,30: الوظيفي( تقدر ب
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% 9,2في التنب  بالأداء الوظيفي و هدا يعني أن  الفريق(علاقات العمل وروح  )تحسينقدره المت ر المستقل 
 روح الفريق.تحسين علاقات العمل و  إلى ت راتمن الت رات ازاصلة في الأداء الوظيفي تعود 

تقدر ب ف (والأداء الوظيفيقيمة الارتبا  بين )التمكين وتطوير المسةةةةةةةةةةةار الوظيفي اما بالنسةةةةةةةةةةةبة ل 
و التي تدل على قدرة المت ر المسةةةةةةةةةةةةةةتقل  0,037فهي  ²Rقيمة  و ضةةةةةةةةةةةةةةعيفة علاقة طردية وهي  0,19

%من الت رات ازاصلة في  3,7في التنب  بةةةة الأداء الوظيفي وهدا يعني  الوظيفي()التمكين و تطوير المسار 
 بعد التمكين و تطوير المسار الوظيفي. إلى ت راتالأداء الوظيفي تعود 

الأداء  بين)خلق روح الالتزام و تقديس العمل و  بين Rالارتبا   إلى أنالث ويشةةةةةةةةةر السةةةةةةةةةطر الة
والتي تدل على قدرة  0,158فهي  ²Rقيمة  متوسطة، أما و هي علاقة طردية 0,39تقدر بةةةةةة  الوظيفي(

 % 15,8المت ر المستقل  )خلق روح الالتزام وتقديس العمل ( في التنب  بةةةةة الأداء الوظيفي و هدا يعني أن 
 من الت رات ازاصلة في الأداء الوظيفي تعود إلى  ت رات )خلق روح الالتزام وتقديس العمل(.

 والأداء الوظيفي( وتقديس العمليوضةةض الجدول أعلاه أن قيمة الارتبا  بين )خلق روح الالتزام في الأخر  
وهي علاقة  0,51تقدر بةةةةةةةةةةةةةةةةةة  الوظيفي(والأداء بين )بناء الةقة مع المسةةةة ول المباشةةةةر  Rأن قيمة الارتبا  

والتي تدل على قدرة المت ر المستقل )بناء الةقة مع  0,254أما قيمة معامل التحديد فهي متوسطة، طردية 
% من الت رات ازاصلة في الأداء الوظيفي 25,4في التنب  بالأداء الوظيفي وهذا يعني أن  المباشر(المس ول 

 .المباشر(مع المس ول  )بناء الةقة إلى ت راتتعود 
   التابع: المستقلة والمت روالجدول الموالي يوضض نموذج الانحدار بين المت رات 

 الإداريوالأداء  الايجابية التشاركية الثقافةنموذج الانحدار بين  ت(: معاملا6الجدول رقم )
 المركبات الفرضيات الفرعية

 
مةةةةةةةةةعةةةةةةةةةامةةةةةةةةةلات  معاملات غر معيارية

 معيارية
T  مسةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةتةةةةةةوى

 الدلالة
B  خطأ معياري Beta   

 نموذج انحدار
 الفرضية الأولى

 0,000 4,117 _ 0,533 2,194 الةابو
X1   تحسةةةةةةةةةةةةين علاقات

 العمل و روح الفريق
0,298 0,136 0,303 2,200 0,033 

مةةةةةةعةةةةةةةةادلةةةةةةةةة الانحةةةةةةةةدار 
 الخطي البسيط

 الأداء الوظيفي 0.298x1  = y+2.194 علاقات العمل و روح الفريقتحسين 

 0,000 6,816  0,412 2,807 الةابو نموذج انحدار
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الةةتةةمةةكةةين و تةةطةةويةةر X2 الفرضية الةانية
 المسار الوظيفي

0,186 0,138 0,192 1,353 0,183 

مةةةةةةعةةةةةةةةادلةةةةةةةةة الانحةةةةةةةةدار 
 الخطي البسيط

 عادلة الانحدارمللمعاملات غر معنوي وبالتالي الفرضية غر محققة ولا يمكن بناء  T اختبار 

 نموذج انحدار
 الفرضية الةالةة

 0,050 2,007  0,673 1,350 الةابو
X3  خلةق روح الالتةزام

 وتقديس العمل
0,532 0,178 0,397 2,999 0,004 

مةةةةةةعةةةةةةةةادلةةةةةةةةة الانحةةةةةةةةدار 
 الخطي البسيط

 الأداء الوظيفي 0.532x3  = y+ 1.350 وتقديس العملخلق روح الالتزام 

 نموذج انحدار
 الفرضية الرابعة

 0,000 4,709 _ 0,380 1,791 الةابو
X4  بةةةنةةةةةةةةاء الةةةةةةةقةةةةةةةةة مةةةع

 المس ول المباشر
0,535 0,127 0,519 4,519 0,000 

مةةةةةةعةةةةةةةةادلةةةةةةةةة الانحةةةةةةةةدار 
 الخطي البسيط

 الأداء الوظيفي 0.535x4  = y+1.791 بناء الةقة مع المس ول المباشر

 SPSSاعداد الباحثين اعتمادا على مخرجات  المصدر: من
والأداء  وروح الفريقالعلاقة بين تحسةةةين علاقات العمل  نموذجأن  الجدول اعلاه يتضةةةض من خلال

أما  0,29معامل المت ر المسةةةةةةةةةةةتقل  حيث بل  البسةةةةةةةةةةةيط، الانحدارلال معادلة خمن  هيمكن إظهار  الوظيفي
 0,033ج يتضض أن مستوى الدلالة ذ لمعاملات النمو  T وبإجراء اختبار 2,19معامل المت ر الةابو بل  

وروح أي دال إحصةةةةةةةةةائيا أي يوجد أثر ذو دلالة إحصةةةةةةةةةائية بيو تحسةةةةةةةةةين علاقات العمل  0,05أقل من 
 وبالتالي الفرضية الفرعية الأولى صحيحة. راسة.والأداء الوظيفي على موظفي الم سسة محل الد الفريق

من خلال  والأداء الوظيفيالوظيفي  وتطوير المسةارأن نموذج العلاقة بين تمكين  ايضةا لجدوليبين ا
 2,80أما معامل المت ر الةابو بل   0,18حيث بل  معامل المت ر المسةةةةةةةةةةةتقل  البسةةةةةةةةةةةيط،معادلة الانحدار 
دال غر أي  0,05أكبر من  0,183نموذج يتضةةةةةةةةض أن مسةةةةةةةةتوى الدلالة لمعاملات ال T وبإجراء اختبار

للعاملين  والأداء الوظيفيالوظيفي  وتطوير المسارإحصائيا لذا لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية بين التمكين 
 وبالتالي الفرضية الفرعية الةانية غر صحيحة. في الم سسة المدروسة.

والأداء  وتقةةديس العمةةلوذج العلاقةة خلق روح الالتزام لال نمالفرضةةةةةةةةةةةةةةيةةة الةةةالةةةة من خ اختبةةارأمةا   
 T وبإجراء اختبار 1,35أما معامل المت ر الةابو بل   0,53حيث بل  معامل المت ر المسةةةةةةةةةتقل  الوظيفي

أي دال إحصةةائيا لذا يوجد أثر ذو  0,05أقل من  0,004لمعاملات النموذج يتضةةض أن مسةةتوى الدلالة 
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للعاملين في الم سةةةسةةةة محل الدارسةةةة.  والأداء الوظيفيدلالة إحصةةةائية بين خلق روح الالتزام وتقديس العمل 
 والفرضية الفرعية الةالةة صحيحة.

حيث ، والأداءنموذج العلاقة بين بناء الةقة مع المس ول المباشر  يبينمن خلال الجدول في الأخر و 
معاملات  وبإجراء اختبار 1,79معامل المت ر الةابو فقد بل  أما  0,53بل  معامل المت ر المسةةةةةةةةةةةةةةتقل 

أي دال إحصةةةةةةةةائيا لذا يوجد أثر ذو دلالة  0,05أقل من  0,000النموذج يتضةةةةةةةةض أن مسةةةةةةةةتوى الدلالة 
 للعاملين في الم سسة محل الدراسة. والأداء الوظيفيإحصائيا بين يناء الةقة مع المس ول المباشر 

 الرئيسيةالفرضية  اختبار: 
 مجتمع باعتبار الةقافة الرئيسةةةةةةية بشةةةةةةكلالفرضةةةةةةية  اختباراجل  البسةةةةةةيط مننسةةةةةةتخدم الانحدار الخطي 

 مت ر مستقل واحد، مع الأداء الوظيفي كمت ر تابع. الايجابية التشاركية
وهو الأسةةةةلوب ثم نسةةةةتخدم الانحدار الخطي المتعدد من اجل معرفة البعد الأكةر تأثرا في المت ر التابع، 

المتمةلة في ( يفي و )ت رات المت رات المسةةةةةةةةةةةتقلالأداء الوظ التابع(الإحصةةةةةةةةةةةائي الملائم لتتبع )ت رات المت ر 
و تقديس  الالتزامخلق روح  الوظيفي،التمكين و تطوير المسةةةةةةةةةةةةةار  الفريق،و روح  علاقات العمل تحسةةةةةةةةةةةةةين

  العمل ,بناء الةقة مع المس ول المباشر.
 .الإداريوالأداء  الايجابية التشاركية الثقافةالتباين لفشر بين  اختبار(: 7الجدول رقم )

مةةةةةةةةةةةةةةعةةةةةةةةةةةةةةامةةةةةةةةةةةةةةل  نموذج
 الارتبا 

R 

مةةةةةةةةةةةةعةةةةةةةةةةةةامةةةةةةةةةةةةل 
 التحديد

²R 

مةةةةةةةةةةةةةةعةةةةةةةةةةةةةةامةةةةةةةةةةةةةةل 
الةةةةةةةةتةةةةةةةةحةةةةةةةةديةةةةةةةةد 

 ²Rالمعدل 

الخةةةةةةةةةةةةطةةةةةةةةةةةةأ 
 المعياري

 قيمة
 F 

مسةةةةةةةةةةةةةةةتوى 
 الدلالة

 النتيجة

 التشةةةةةةةةةةةةةةةةةاركيةةةة الةقةةةافةةةة
 الإيجابية

دال  0.001 13.519 0.64 0,204 0,220 0,469
 احصائيا

 SPSSين اعتمادا على مخرجات ثمن اعداد الباح :المصدر
جيةةدة  الإداريو الأداء  الايجةةابيةةة التشةةةةةةةةةةةةةةةاركيةةة الةقةةافةةةبين   Rيظهر الجةةدول أن قيمةةة الارتبةةا  

اللتين تدل على قدرة المت ر المسةةةةةةةةةةةةةةتقل  0,204المعدلة  ²Rوهي علاقة طردية أما قيمة   0,469بقيمة
 التشةةاركية الةقافة( في التنب  بقيم الأداء الوظيفي، و هذا يعني أن المت ر المسةةتقل )الايجابية التشةةاركية الةقافة)

% من الت ر ازاصل في الأداء الوظيفي محل الدراسة , ولدينا 20,4( يفسر معامل تحديد مقداره الايجابية
 النموذج. وهذه القيمة ص رة وهي تعكس مدى دقة 0,64قيمة الخطأ المعياري للتقدير 
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 الإداريوالأداء  الايجابية التشاركية الثقافة(: يمثل نموذج معاملات الانحدار بين 8الجدول رقم)
 مستوى الدلالة T معاملات معيارية معاملات غر معيارية 

B  خطأ معياري Beta 
 0,088 1,742 / 0,622 1,084 الةبات
 0,001 3,677 0,469 0,183 0,674 الإيجابية التشاركية الةقافة

 SPSSالمصدر من اعداد الباحثين اعتمادا على مخرجات 
بمختلف  الايجابية التشةةةةةةةةةةةةةاركية الةقافةفإن نموذج العلاقة بين البسةةةةةةةةةةةةةيط  من خلال جدول الانحدار

يتم تبيينه من خلال معامل الانحدار المتعدد لكل من المت ر المسةةةةةةةةةةةةةةتقل مع المت ر  الإداريأبعادها والأداء 
وهو اقل   0,001أن قيمة مسةةةةةةةةةةةتوى الدلالة وجد سةةةةةةةةةةةتيودنو لمعاملات الانحدار إلى  اختبارالتابع يظهر 

 مما يتضض على أنه دال احصائيا.  0.05من
 وذج هي وبالتالي فان معادلة الانحدار الخطي البسيط ةذا النم

 الأداء الوظيفي 0.674x  = y+1.084 الايجابية التشاركية الثقافة
  الانحدار الخطي المتعدد التدريجي للفرضية الرئيسية 

ومن اجل معرفة البعد الاكةر تأثرا في الأداء الوظيفي نسةةةةةةةةةةةةةةتخدم الانحدار المتعدد التدريجي حيث يتم 
( خطوة بخطوة ويتم قبول البعد الأكةر تأثرا كما يتم اسةةةةتبعاد x1x2x3x4إدخال أبعاد المت ر المسةةةةتقل)

 كما يلي :  Stepwiseالأبعاد ال ر دالة من النموذج تمةل نتائج تحليل الانحدار المتعدد باستخدام طريقة 
 الإداريعلى الأداء  الايجابية التشاركية الثقافة(: النموذج الاصلح للانحدار بين 9الجدول رقم )

 مستوى الدلالة T معاملات معيارية غر معيارية معاملات 

B  خطأ معياري Beta 
 0,067 1,877 / 0,695 1,304 الةبات

 0,016 2,516 0,429 0,176 0,442 بناء الةقة مع المس ول المباشر

 SPSSالمصدر من اعداد الباحثين اعتمادا على مخرجات 
( يلاحظ ان بعد واحد من ابعاد المت ر المسةةةةةةةةةةةةةةتقل دخل في المعادلة 22رقم )من خلال الجدول 

( 0,44قيمته ) Bالتنب ية وهو "بناء الةقة مع المسةةةةةةةةةةة ول المباشةةةةةةةةةةةر "، ومعامل هذا البعد موجود في العمود 
  .( وهي قيمة ص رة وبالتالي تعكس دقة هذا النموذج0.17والخطأ المعياري ةذا النموذج )

 :النتائجمناقشة . 5
 :يلي من خلال الدراسة الميدانية يمكن مناقشة الفرضيات كما
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 (.6و) (5من خلال الجدول رقم)وهذا ما تشةر اليه نتائج الفرضةية الاولى صةحيحة ومحققة كليا، 
حيث يرى المبحوثون أنهم يشةةةةعرون بالراحة النفسةةةةية عند قيامهم بعمل جماعي الذي يسةةةةاعدهم على توفر 

أثنةةاء العمةةل وهةةذا يرجع إلى  أن العمةةل بروح الفريق  لق منةةاخ يسةةةةةةةةةةةةةةوده التعةةاون وتقويةةة الجهةةد المبةةذول 
حيث فهي محققة  الفرضةةةةةية الةانيةاما ، العلاقات بينهم مما يسةةةةةاهم في تحسةةةةةين آدائهم وتقد  ما هو أفضةةةةةل

بية مما يجعلهم يرى المبحوثون أن م سستهم لا  تم بتطوير مسارهم الوظيفي ولا تسمض ةم بالدورات التدري
غر قادرين على تولي مهام إضافية ل ياب تفويض المس وليات والصلاحيات  من طرف مس وليهم المباشرين 

يرى المبحوثون و ، ة الةالةة محققة وصةةةةةحيحةالفرضةةةةةي ، امامما ي دي إلى  عدم تطوير  أدائهم بشةةةةةكل مسةةةةةتمر
إلى  تنفيذها لان مسةةةةةةةةةةة وليهم يمنحونهم أنهم يلتزمون بأوامر وتوجيهات مسةةةةةةةةةةة وليهم المباشةةةةةةةةةةةرين ويسةةةةةةةةةةةعون 

الصةةلاحية على تنفيذ المهام دون قيد أو صةةرامة، ويسةةمحون ةم بالمشةةاركة في اتخاذ القرار مما يجعلهم قادرين 
صةةةةةةةحيحة ومحققة كليا وهذا من  وهيتليها الفرضةةةةةةةية الرابعة   على تحمل المسةةةةةةة ولية وحل مشةةةةةةةاكل العمل، 

رى المبحوثون بأن مس وليهم المباشرين يشعرون بالرضا على قدرا م حيث ي (.6و) (5خلال الجدول رقم )
توجيهات وملاحظات من طرف مسة وليهم المباشةرين في تقانهم في عملهم، وهدا راجع إلى تقد  العملية لإ

 .وقو مبكر والتزامهم بتنفيذها لتفادي ارتكاب الاخطاء مع منحهم مكافآت عند كل تميز
يوجد أثر ذو دلالة احصةةةائية والتي تنت على أنه لفرضةةةية الرئيسةةةية: ا راختباوفي الأخر وحسةةة   

 بالمسيلة وذلك، من جهة نظر موظفي رئاسة الجامعة الإداريعلى الأداء  الايجابية التشاركية لتشجيع الةقافة
(  أن بعد بناء الةقة مع 9ويتضةةةةض من خلال الجدول رقم)( ، 8رقم ) ( والجدول7) من خلال الجدول رقم

بشةةةةةةةةةكل كبر، وهذا الأخر ي ثر على الأداء  الايجابية التشةةةةةةةةةاركية بناء الةقافةالمسةةةةةةةةة ول  المباشةةةةةةةةةر ي ثر على 
الوظيفي في الم سةةةةةةةسةةةةةةةة محل الدراسةةةةةةةة. وبالتالي يمكن قبول الفرضةةةةةةةية وهذا حسةةةةةةة  وجهة نظر الموظفين في 

وتسعى إلى تحفيزات مادية، ومعنوية من حين لآخر  الم سسة محل الدراسة، حيث يرون أن م سستهم تقدم
و تم بدراسةةةةة انشةةةة الا م وتوفر وتشةةةةجيع العمل التشةةةةاركي كما بادئ العمل الجماعي وروح الفريق غرس م

الامكانيات والموارد التي تعمل على تحسةةةةين وتطوير أدائهم، إن ما سةةةةبق  دم ال رض الأسةةةةاسةةةةي والجوهري 
 في الرئيسي في الادارة.    وهو الموظف باعتباره اكر 

 : خلاصة.6
تعد من  الايجابية التشةةةةةةاركية تشةةةةةةجيع الةقافةمن خلال دراسةةةةةةتنا توصةةةةةةلنا إلى نتيجة هامة وهي أن     

في الم سةةسةةات العمومية  الإداريأحد الوسةةائل الضةةرورية والعصةةرية اليوم التي تعمل على رفع مسةةتوى الأداء 
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مجموعة الادوات والوسائل التي تسعى المنظمة لتوفرها للعاملين  الايجابية التشاركية الةقافةالجزائرية، لذا تعتبر 
ايجابية أو سةةةةلبية، بهدف تحقيق الفاعلية المنشةةةةودة من  أوبها سةةةةواء كانو مادية أو معنوية، جماعية او فردية 
 ناحية أخرى، وذلك بمراعاة الظروف البيئية اكيطة.

من خلال اجابا م تأكد أن الدوافع  الموظفين وجود تصةةةةةورات لدى إن هذه الدراسةةةةةة تشةةةةةر إلى   
الخارجية تتعلق أساسا ببناء مناخ تنظيمي جيد وواضض بحيث يحصل الفرد فيه على الطمأنينة والةقة المتبادلة 

ل مع زملائه ومرؤوسةةةيه والتي تعتبر دافعا للزيادة والرفع من مسةةةتوى أدائه تتناسةةة  هذه النتيجة إلى  ما توصةةة
 اهتمام مدى حول العام إذ توصل أن إيمان موظفي الم سسة بالاعتقاد  (Renee Baptiste, 2008 ) ليها

 وسةةةةةلوكيات مواقف شةةةةةكل في الم سةةةةةسةةةةةة اتجاه بالمةل الرد في لديهم رغبة  لق موظفيها، بجودة م سةةةةةسةةةةةتهم
 والرضةةا الموظف والتزام التحفيز) الموظفين من لكل إيجابية نتائج على بالمةل المعاملة هذا مةل ينطوي. إيجابية

، الأمراض انخفاض، المةال سةةةةةةةبيل على)العمل  وأصةةةةةةةحاب( وازياة العمل بين التوازن عن والرضةةةةةةةا الوظيفي
     ال ياب...الخ

 :النتائج الميدانية
 :يان تبين ما يليأداة الاستبوباستخدام  -المسيلة-د إجراء الدراسة الميدانية في رئاسة الجامعة بع

 صلاحية جامعة محمد بوضياف بالمسيلة وبالضبط الرئاسة لإجراء الدراسة الميدانية. -
 التحفيز والعملو  الايجابية التشةةةةةةةةةةةةةةاركية الةقافةهنافي جهود معتبرة تقوم بها الجامعة من أجل تطبيق  -

 على رفع أداء الموظفين. الجماعي
 .الإداريعلى الأداء  الايجابية التشاركية الةقافةيوجد تأثر ذو دلالة احصائية  -
في  الإدارييوجد أثر ذو دلالة احصةةةةةةةةائية  لتحسةةةةةةةةين علاقات العمل وروح الفريق على الأداء  -

 .الم سسة محل الدراسة
في  الإداريلايوجد أثر ذو دلالة احصةةةةةةةةةةةةةائية التمكين وتطوير المسةةةةةةةةةةةةةار الوظيفي  على الأداء   -

 .الم سسة محل الدراسة
 الإداريد أثر ذو دلالة احصائية لتحسين  خلق روح الالتزام  وتقديس العمل على الأداء يوج -

 .في الم سسة محل الدراسة
في الم سةةةةسةةةةة  الإدارييوجد أثر ذو دلالة احصةةةةائية بناء الةقة مع المسةةةة ول المباشةةةةر على الأداء  -

 محل الدراسة
 المقترحات: 
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نقدم جملة من الاقتراحات والتي نراها ضةةةرورية لتطوير الأداء انطلاقا من النتائج السةةةابقة الذكر يمكن أن 
 :وتتمةل هذه الاقتراحات فيما يلي الوظيفي للم سسة ميدان الدراسة وحتى الادارات العمومية عموما،

وعدم  ين من أجل الشةةةةعور بالراحة أثناء العملضةةةةرورة تضةةةةييق مجال المهام المشةةةةتركة بين الموظف -
 .التداخل في المهام

 .أفضلنتائج إلى  للوصولرة السماح للموظفين بالمشاركة بدورات تدريبية لتطوير أدائهم ضرو  -
 .وشكر الموظفين عند قيامهم بعملهم على أكمل وجهالاهتمام بالتحفيزات المعنوية ضرورة  -
 ضرورة استفادة الم سسة من نتائج البحوا والدراسات العليا. -
 لمساعدة الموظف لتنفيذ عمله، لقيامه أداء أفضل.ضرورة منض الصلاحيات والمس وليات  -
 على الم سسة الاهتمام بتطوير المسار الوظيفي للموظفين بعد كل فترة. -
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