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 :خلصالم

لكل منظمة مناخ تنظیمي سائد یمیزها عن غیرها من المنظمات، وهو     

ظاهرة معقدة ورغم غموضه فقد نجحت الدراسات منذ منتصف ستینات القرن 

ذا التعقید واللبس بتعاریف وأسالیب قیاس خاصة به. وهذه العشرین كشف ه

إلى التعرف على نمط المناخ التنظیمي في  الدراسة مساهمة إضافیة هدفت

المؤسسة الجزائریة ومستوى الأداء الوظیفي فیها، ومن ثمة العلاقة التي تربط 

 وقد أظهرت أن المناخ التنظیمي المدروس مغلق وله تأثیر على المتغیرین،

 الأداء الوظیفي فیها. 
Abstract:   
         Each Organization Has Prevailing Organizational Climate That 
Distinguishes It From Other Organizations. This Latter Is A Complex 
Phenomenon, Which Despite Its Ambiguity, The Studies  Since The 
Mid-Sixties Of The Twentieth Century Succeded To Reveal This 
Complexity And Confusion To The Definition And Measurement  Of 
Organizational Climate. 
     This Study Is Additional Contribution Aimed To Identify The 
Pattern Of The Organizational Climate In The Organizations Of 
Algeria, And Level Of Job Performance, And To Recognize The 
Relationship Between Two Variables. Have Shown That The 
Organizational Climate In This Study Is Closed And It Has Impact On 
Job Performance.  

  المقدمة

ینظر للمنظمات الیوم على أنها جهد جماعي لتحقیق هدف مشترك، حیث     

والبیئة التنظیمیة الداخلیة  اتجهت الأنظار نحو المورد البشري وعلاقته بالجماعة
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 یفرز تلك المنظمات ضمن الأفراد وجود والخارجیة التي یعمل في ظلها.إن

لى فعالیتها، كما أن توجیه سلوك ع تؤثر التي التفاعلات الإنسانیة أنماطا من

العاملین نحو أهداف المنظمة، التي یجب أن تتوافق مع أهداف العاملین، 

یحتاج من الإدارة توفیر مناخ مشجع على العمل وبیئة تنظیمیة مناسبة بحیث 

یدرك العاملون فیها ایجابیاتها؛ فالمناخ التنظیمي یعتبر حلقة الربط بین الإدارة 

 منظمة أي في السائد التنظیمي المناخ أن فهم ماهیة وطبیعة والعاملین، إذ

 تلك داخل الجماعاتو للأفراد  التنظیمي السلوك طبیعة في التعرف على یسهم

    .به والتحكم السلوك هذا العمل على تفسیر المنظمة، وبالتالي

  :الدراسة مشكلة

ل بهــا فــي یقضــي العامــل جــزءا كبیــرا مــن حیاتــه فــي المؤسســة التــي یعمــ       

ــــى نفســــیة  منــــاخ تنظیمــــي ســــائد یمثــــل ســــمة أساســــیة للمنظمــــة، لانعكاســــاته عل

العــاملین وعلــى علاقــتهم مــع بعضــهم ومــع إدارتهــم ومــن ثمــة علــى أدائهــم؛ فقــد 

أكدت الاتجاهات الحدیثة أن العامل إذا شعر بالطمأنینة والثقة في إطـار المنـاخ 

ضـل وبالتـالي تـزداد قدراتـه علـى التنظیمي الذي یعیش فیه یحقق إنتاجـا أوفـر وأف

  التكیف والرضا عن العمل.

انطلاقــا مــن الــدور الــذي یلعبــه المنــاخ التنظیمــي فــي دعــم ســلوك العــاملین       

التنظیمـــي بمـــا یســـاعد علـــى تحقیـــق أداء مرتفـــع، وحاجـــة المؤسســـات الجزائریــــة 

 العـــالي فـــي بیئـــة تنافســـیة، تعتبـــرالـــوظیفي لمنـــاخ تنظیمـــي مشـــجع علـــى الأداء 

علـى  میـزة تنافسـیةالموارد البشـریة المؤهلـة والراضـیة عـن عملهـا ومؤسسـتها أهـم 

الســؤال التــالي:  علــىالإطــلاق، تتمحــور مشــكلة هــذا البحــث فــي محاولــة الإجابــة 

هل هناك تـأثیر لـنمط المنـاخ التنظیمـي السـائد فـي المؤسسـة محـل الدراسـة علـى 

  فیها ؟ الوظیفي للعاملینالأداء 
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  :ةالدراس فرضیات

 للوصول إلى النتائج المرجوة من الدراسة تم صیاغة الفرضیات الآتیة:

1 - H1عند مستوى إحصائیة  : توجد علاقة ارتباطیه موجبة ذات دلالة

بین بعد الهیكل التنظیمي في المؤسسة قید الدراسة وبین  0.05دلالة 

  الأداء الوظیفي للعاملین فیها.

2 - H2عند مستوى ة إحصائیة دلال : توجد علاقة ارتباطیه موجبة ذات

بین بعد نمط القیادة واتخاذ القرارات في المؤسسة قید  0.05دلالة 

  .الدراسة وبین الأداء الوظیفي للعاملین فیها

3 - H3 عند مستوى : توجد علاقة ارتباطیه موجبة ذات دلالة إحصائیة

بین بعد العلاقات والاتصال في المؤسسة قید الدراسة  0.05دلالة 

  .لوظیفي للعاملین فیهاوبین الأداء ا

4 - H4عند مستوى دلالة إحصائیة  : توجد علاقة ارتباطیه موجبة ذات

بین بعد العوائد والحوافز في المؤسسة قید الدراسة وبین  0.05دلالة 

  .الأداء الوظیفي للعاملین فیها

5 - H5 عند مستوى : توجد علاقة ارتباطیه موجبة ذات دلالة إحصائیة

اخ التنظیمي في المؤسسة قید الدراسة وبین بین محور المن 0.05دلالة 

  .الأداء الوظیفي للعاملین فیها

  تكمن أهمیة الدراسة فیما یلي: :الدراسة أهمیة

المتغیــرات  مــن العدیــد علــى التــأثیر فــي الحیــوي لــدور المنــاخ التنظیمــي - 

 والرضا والأداء الدافعیة مثل بالأفراد الصلة ذات المنظمة داخل الأخرى

 الأهــداف تحقیــق فــي الأفــراد مســاهمة مــدى علــى یــنعكس وبمــا الــوظیفي

 المنظمات؛ إلیها تسعى التي
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لأهمیـــة الدراســـة لصـــانعي القـــرار فـــي المؤسســـة المنجمیـــة علـــى معالجـــة  - 

أســباب القصــور فــي بعــض جوانــب المنــاخ التنظیمــي فیهــا والعمــل عــل 

، وتحقیــق الأداء الــوظیفي فیهــاتحســینه وتطــویره، ومــن ثمــة رفــع مســتوى 

 فها.أهدا

  المحور الأول: الإطار النظري للدراسة

  مفهوم المناخ التنظیمي: أولا،

إن استعمال مصطلح المناخ التنظیمي بشكل عام یعد تعبیرا مجازیا؛         

فالمناخ بالمعنى الشائع مفهوم جغرافي یتعلق بالبیئة وبطبیعة الجو من حیث 

، ویدرس المناخ بهذا البرودة والدفء في أشهر السنة أو فصولها المختلفة

المعنى تأثیره على الحیاة الطبیعیة نباتیة كانت أو حیوانیة. أما مصطلح المناخ 

وذلك  التنظیمي فیقصد به التعبیر عن التنظیم ككیان مؤسسي أو عضوي،

لإضفاء صفة التفاعل مع البیئة المحیطة تأثیرا وتأثرا، یعود استخدام مصطلح 

الصناعي والسلوك التنظیمي، للمرة الأولى إلى  المناخ، في كتابات علم النفس

مقالة لوین، لیبت ووایت الموسومة: " نماذج للسلوك العدائي في المناخات 

. ركز المقال على إنشاء مناخات 1939الاجتماعیة المنشئة تجریبیا"، عام 

اجتماعیة تجریبیا على مجموعة من المراهقین. ولكن فشل الباحثون في تقدیم 

هیمي أو أسلوب قیاس للمناخ التنظیمي. وأكد المقال بشكل رئیسي إطار مفا

وذكر مرة  )1(على العلاقة بین الأنماط القیادیة وما یسمى بالمناخ الاجتماعي.

، أوضح في هذا البحث تطویر 1953أخرى المناخ في مقال فلیشمان عام

قش اتجاهات القیادة وانعكاساتها من خلال قیاس مستویات سلوكیة، كما نا

عرف  )2("مناخ القیادة" كمفهوم ولكنه لم یوضح مفهوم المناخ بشكل مفصل.

                                                 
(1)K. Lewin, R. Lippit, And R. K. White, "Patterns Of Aggressive Behaviour In 

Experimentally Created ‘Social Climate’ ",  Journal Of Social Psychology, Vol. 10, 
(1939), P. 273.  

(2)E. A. Fleishman, "Leadership Climate, Human Relations Training, And Supervisory  
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، في محاولة لتشخیص حركیة 1958المناخ تعریفا شاملا بواسطة ارجیریس 

(دینامیات) الجماعة في أحد البنوك مقدما بذلك مفهوما للمناخ التنظیمي، في 

الرسمیة، احتیاجات  تلك الورقة حدد المناخ في مصطلحات: السیاسة التنظیمیة

وقد أفرزت هذه الورقة غموضا شائعا بین الثقافة والمناخ  )1(العاملین والقیم.

التنظیمي الذي استمر حتى أواخر السبعینیات من القرن العشرین في مجال 

  الدراسات التنظیمیة.

 1960فتح كتاب ماكجریجور الشهیر "الجانب الإنساني في المؤسسات"      

في العلوم الإداریة، فقد قدم مفاهیم رائدة عدیدة في علم النفس أفاقا جدیدة 

الصناعي والتنظیمي من خلال المقارنة بین الأسالیب الإداریة التقلیدیة أو 

. وقد (Y)، وأسالیب الإدماج بین أهداف الفرد والمنظمة أو نظریة (X)نظریة 

وناقش بأن بحث في هذا الكتاب بشيء من التفصیل مفهوم المناخ الإداري، 

المناخ یتحدد بالمقام الأول من خلال الافتراضات الإداریة والعلاقة بین 

ولم یبرز ماكجریجور في إطاره المفاهیمي أي تقنیة  )2(المدیرین ومرؤوسیهم.

لقیاس المناخ. كما أن الذي یقاس بواسطة الافتراضات هي الثقافة ولیس المناخ 

الستینیات من القرن العشرین تم الذي یعتمد على الإدراكات. وفي منتصف 

مناقشة مفهوم المناخ التنظیمي صراحة لأول مرة في الأعمال البحثیة الواسعة 

لكل من لیتوین وسترنجر، اللذین قدما إطارا مفاهیمیا شاملا للمناخ التنظیمي. 

وتتابعت بعد ذلك الأعمال البحثیة. ومع ذلك، فإن نظریة المناخ نمت ببطء، 

  الجهود الكبیرة لتوضیح المفهوم.على الرغم من 

                                                                                                                   
Behaviour", Personnel Psychology, Vol. 6, (1953), P. 206  

(1) C. Argyris , "Some Problems In Conceptualizing Organizational Climate: A Case Study Of 
A Bank",  Administrative Science Quarterly, Vol. 2, (1958),PP. 503-505. 

(2)D. M. Mcgregor, The Human Side Of Enterprise, (New York: Mcgraw-Hill,1960), P. 
205-208. 
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  )1(وتندرج دراسات (تصورات) المناخ التنظیمي تحت مدرستین هما:   

: التي تركز فقط على حقیقة (Gestalt)مدرسة علم النفس الجاشطالتي  -     

  أن الناس یتصرفون وفقا لكیفیة إدراكهم لبیئة عملهم، 

الفرد مع بیئته ومساهمتها في المدرسة الوظیفیة: التي تعترف بتفاعل  -     

  تشكیل المناخ التنظیمي.

وتكمن أهمیة هاتین المدرستین في كونهما ساهمتا في أغلب الأبحاث التي     

تتعامل مع المناخ التنظیمي في المنظمات، رغم أن تلك الدراسات لا تشیر إلیه 

  دائما صراحة.   

ظیمي تعریفات عدة، تصفه أفرزت البحوث المتنوعة في مجال المناخ التن      

بطرق مختلفة ومتعددة وفقا لاختلاف الجوانب والتوجهات النظریة لأصحاب 

هذه البحوث. یعرف فورهاند وجلمر المناخ التنظیمي، بأنه: مجموعة من 

الخصائص التي تصف المنظمة والتي قد تكون ناتجة عن الطریقة التي تتعامل 

تي: تمیز المنظمة عن باقي المنظمات؛ بها المنظمة مع أعضائها وبیئتها، وال

  )2(على سلوك الأفراد في المنظمة. ثرؤ تمستقرة نسبیا عبر الزمن؛  

الخصائص  التنظیمي، بأنه: مجموعة المناخ وسترنجر لتوین وعرف كل من  

بصورة مباشرة أو  والمدركة المنظمة في العمل بیئة تمیز القابلة للقیاس، التي

یكون لها  والتي البیئة، هذه في الذین یعیشون ویعملونغیر مباشرةمن الأفراد 

  )3(على دوافعهم وسلوكهم. تأثیر انعكاس أو

                                                 
(1) Geneviève Roch, Impact Du Climat Organisationnel Sur Le façonnement Des 
Pratiques Relationnelles De Soin Et La Satisfaction Professionnelle D’infirmières 
Soignantes En Milieu Hospitalier, Ph.D, (Montréal: Université De Montréal,  2008), P.16.  
(2)Forehand, G & Gilmer, B, "Environmental Variation In Studies Of Organizational 
Behavior", Psychological Bulletin, 62, (1964), p, 362. 

         (3) G, Litwin, & R, Stringer, "Motivation And Organization Climate", Harvard Uni. 
Graduate School of  Business, Division of Research, (Boston: 1968), p. 120. 
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ویعرف هیلرجل وسلوكم المناخ التنظیمي كالآتي: یشیر المناخ التنظیمي إلي    

مجموعة من الرموز والصفات التي یمكن أن تدرك أو تفهم حیال منظمة معینة 

المنظمة، والتي تنبثق من الطریقة التي تتعامل فیها  أو الأنظمة الفرعیة لهذه/و

  )1(المنظمة و/أو أنظمتها الفرعیة مع أعضائها وبیئتها.

 غیر أو رسمیة كانت سواء جماعة كل في وجود له التنظیمي المناخ     

 تمیز التي والمواصفات الخصائص عن التنظیمي المناخ رسمیة. وعلیه، یعبر

منظمات. ویعكس المناخ التنظیمي الطرائق الفكریة ال من غیرها ما عن منظمة

التي یصف بها الأفراد هذا المناخ، كما یعكس الإدراك المشترك الذي یملكه 

الأفراد حول الأشیاء الفعلیة في المنظمة، مثل السیاسات التنظیمیة والأسالیب 

 وملمفه تعریفهم في الإداریة المتبعة في المنظمة. ویبدو أن تباین الباحثین

 هذا غیر أن الإنسانیة. العلوم في المفهوم هذا حداثة المناخ التنظیمي مرده

 في تؤثر التي لتعدد المتغیرات یرجع وإنما جوهریا، لیس اختلافا الاختلاف

 للتفاعل نتاج هو التنظیمي المناخ بأنا اتفاق ورغم ذلك فهناك التنظیمي، المناخ

  المنظمة. داخل الاجتماعي والعلاقات

  ، مجالات قیاس المناخ التنظیمي:اثالث

 داخل السائد المناخ نوعیة تحدید في التنظیمي المناخ قیاس یساهم     

 العاملین للأفراد المناخ هذا مناسبة مدى على الحكم وأیضا إمكانیة المنظمة،

 المختلفة الأبعاد خلال من التنظیمي قیاس المناخ یتم وعادة المنظمة، في

  ل أنماطه. ومن خلا له، المكونة

  

  

                                                 
(1)D, Hellriegel, & J, Slocum, "Organizational Climate: Measures, Research And 
Contingencies",Academy of Management Journal,17, (2), (1974),  p.256. 
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 ) أبعاد المناخ التنظیمي:1

 إطار ضمن إدخالها یتوجب التي الأبعاد أي بشأن واسعة خلافات هناك     

 طبیعة اختلاف إلى منها جزء الاختلافات في التنظیمي، وترجع هذه المناخ

 ینتهجها الباحثون التي وحسب المقاییس والمداخل دراستها تمت التي البیئات

 من جعل الذي التنظیمي (موضوعیة أو نوعیة)، الأمر لمناخل دراستهم في

 من الأنواع هذه لكل تصلح وعامة محددة أبعاد التوصل إلى الصعب

  المنظمات. وتتمثل أبعاد المناخ التنظیمي المتوافقة مع هذا البحث فیما یلي:

التنظیمي للمنظمة، الإطار العام  الهیكلالتنظیمي: یمثل  الهیكلبعد  .1-1

ل بداخله مجموعة من الأفراد توجد بینهم علاقات مشتركة، الذي تعم

یمكنهم من خلاله إنجاز المهام بأقل قدر من الجهد والوقت والتكالیف، 

التنظیمي وضع تفاصیل  الهیكللتحقیق أهداف المنظمة، ویتضمن 

محددة للمهام والأدوار التي یتطلبها العمل وتجدید الخطط المعتمدة 

علق بطبیعة الأعمال أیضا نوعیة هذه الأعمال، لإنهاء الأعمال، ویت

وهل هي أعمالا روتینیة مملة لا مجال فیها للإبداع، أو ذات طبیعة 

  )1(تتیح التجریب والتفكیر على تنمیة الإبداع وإثارة التحدي.

بعد النمط القیادة واتخاذ القرارات: إن لنمط القیادة التي یعمل النظام . 1-2

تحدید نوع المناخ التنظیمي الذي یدركه الأفراد ضمن أطره تأثیرا على 

العاملون فیه، فحینما تكون ممارسة الإدارة وسیاستها مبنیة وقائمة على 

التشاور والمشاركة في عملیة صنع القرارات، بناء على مفهوم الإدارة 

بالمشاركة أو الإدارة بالكتاب المفتوح، وعلى احترام وتقدیر الاعتبارات 

خصیة للعاملین فیه، فإن شعورا بالثقة المتبادلة والصراحة الذاتیة والش

                                                 
، التنظیمي، دراسة في السلوك الإنساني الفردي والجماعي في المنظمات الإداریةالسلوك محمد قاسم القریوتي،  )1(

 .217ص. ،)1997،(عمان: دون دار نشر، 2ط
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وتحمل المسؤولیة في انجاز العمل یكون عالیا بین الأفراد، مما یسهم 

في تطویر اتجاهات إیجابیة نحو العاملین فیه، وهذا من دلائل إیجابیة 

  )1(للمناخ التنظیمي.

 علــى لمنظمـةا فـي الإنسـاني التفاعــل بعـد العلاقـات والاتصـالات: یعتمـد .1-3

 بـین والتفاعـل المنظمـة، أفـراد بـین التفاعل خلال من الجماعة دینامیكیة

 وتقنیاتـه وأسـالیبه وإجراءاتـه وخطواتـه العمـل فـي الفنـي، المتمثـل الجانب

 فــي الإنســاني، المتمثــل فیــه، والجانــب المســتخدمة التكنولوجیــا ومختلــف

 فـي المـؤثرة عناصـرال ومختلـف وقـیمهم وأهـدافهم وعلاقاتهم الأفراد دوافع

 الطـرفین: صـالح فـي ذلك كان إیجابیا التفاعل هذا كان فكلما ؛ سلوكهم

 المنظمة والأفراد. 

 من إلا یتأتى لا البناء التنظیمي المناخ خلق بعد الحوافز والعوائد: إن .1-4

 أنظمة خلال وضع من معهم، التعامل بعدالة العاملین شعور خلال

 المكافآت، حیث من وضوعیةم غیر لأسباب منحازة وغیر عادلة

 شیوع إلى یؤدي الذي الأمر التدریب، العقوبات، ،الترقیات الأجور،

 الإنتاجیة زیادة وتحفیزهم إلى العاملین نفوس في الارتیاح ظاهرة

 مع بالتعامل العادل الاتجاه إذ المستهدف، الإنجاز نوعیة وتحسین

 تحقیق في والمساهمة للمنظمة الفعال والولاء الانتماء یعزز سبل الأفراد

 )2(أهدافها.

  ) أنواع المناخ التنظیمي: 2

أدى استخدام أدوات قیاس المناخ التنظیمي إلى محاولات من الباحثین      

 ]هال[لتصنیف المناخ التنظیمي إلى عدة أنماط. فقد أظهرت نتائج دراسة 

                                                 
 .142، ص.)1999، (عمان: دار وائل للطباعة والنشر، الإدارة التعلیمیة... مفاھیم وآفاقھاني عبد الرحمن الطویل،  )1(
 .175 )،ص. 2002 صفاء، الأردن:دار، (التنظیمي السلوككاظم، خضیر حمود )2(
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  ]كرافتهالبین و [المقارنة، التي أجراها لتحدید درجة التطابق بین إستبانة 

لتصنیف المناخ التنظیمي، وجود  ]لیكرت[لقیاس المناخ التنظیمي ونموذج 

هالبین وكرافت إلى أن المناخ  فقد أشار )1(علاقة ایجابیة معنویة بین الأداتین،

التنظیمي یمكن أن یتدرج على خط متصل یمتد ما بین المناخ المفتوح في 

هذا التدرج یمیز هالبین طرف والمغلق في الطرف المقابل، وعلى امتداد 

 )2(وكرافت بین ستة أنماط من المناخ التنظیمي موضحة كما یلي:

المناخ المفتوح: یحقق مشاركة وتفاعل في السلوك بین العاملین أفقیا  .2-1

وعمودیا، وهو  یتمیز بارتفاع الروح المعنویة؛ انخفاض الانفصال؛ 

ارتفاع الاعتباریة؛  الانعزالیة؛الألفة؛ متوسط انخفاض العائق؛ متوسط 

 الدفع؛ انخفاض التأكید على الإنتاج.متوسط 

مناخ الإدارة الذاتیة: یحقق حاجات العاملین النفسیة والاجتماعیة  .2-2

ویتمیز بارتفاع الروح المعنویة؛ انخفاض الانفصال؛ انخفاض العائق؛ 

ع؛ الدفالانعزالیة؛ ارتفاع الاعتباریة؛ متوسط الألفة؛ ارتفاع متوسط 

 انخفاض التأكید على الإنتاج.

المناخ الموجه: تنعدم فیه العلاقات الشخصیة وتهمل فیه حاجات  .2-3

الانفصال؛ ارتفاع  العاملین ویتمیز بارتفاع الروح المعنویة؛ انخفاض

الانعزالیة؛ انخفاض الاعتباریة؛ ارتفاع الألفة؛ متوسط العائق؛ انخفاض 

 تاج.الدفع؛ ارتفاع التأكید على الإن

                                                 
(1) Hall, John W. "A Comparison of Halpin & Croft's Organizational Climates and Likert & 
Likert's Organizational Systems", Paper presented at Northeast Educational Research 
Association Annual Convention, (November, 1970), p.9. 
(2) N. Mohan, J. Ashok, "Organizational Climate and Attitude of Teachers a Co-Relational 
Study", European Journal of Social Sciences – Volume 22, Number 4, (2011), p. 601. 
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متوسط الروح المعنویة؛ المناخ العائلي: یشبع حاجات العاملین ویتمیز ب .2-4

الانعزالیة؛ الألفة؛ انخفاض ارتفاع الانفصال؛ انخفاض العائق؛ ارتفاع 

 الدفع؛ انخفاض التأكید على الإنتاج.ارتفاع الاعتباریة؛ متوسط 

ح بالمشاركة المناخ الأبوي: یسیطر القائد على جمیع القرارات ولا یسم .2-5

انخفاض الروح المعنویة؛ ارتفاع الانفصال؛ انخفاض العائق؛ ویتمیز ب

الدفع؛ الانعزالیة؛ ارتفاع الاعتباریة؛ متوسط الألفة؛ انخفاض انخفاض 

 ارتفاع التأكید على الإنتاج.

انخفاض الروح المعنویة؛ ارتفاع ب: المناخ المغلق: ویتمیز هذا المناخ  .2-6

الانعزالیة؛ انخفاض الألفة؛ ارتفاع ع العائق؛ متوسط الانفصال؛ ارتفا

 الدفع؛ ارتفاع التأكید على الإنتاج.الاعتباریة؛ انخفاض 

 نمط تتبع المختلفة المناخیة الأنماط المرء أن یلاحظ أن یمكن سبق مما      

 أبعاد بین الوثیق الارتباط مدى ملاحظة یمكن في المنظمة. كما السائد القیادة

 المناخ أن على التأكید من لابد السائد في المنظمة، وهنا التنظیمي لمناخا

 المختلفة عبر المراحل وتطویرها الإداریة للفلسفة انعكاسا إلا هو ما التنظیمي

المناخ  على أثر له المنظمة عمل طبیعة أن كما التنظیمي، الفكر لتطور

 مدنیة خدمیة، أو اجیةإنت عامة، أو خاصة منظمة تكون كأن السائد التنظیمي

  عسكریة، وبالتالي فإن لكل منظمة مناخ تنظیمي یناسبها.   أو

     الأداء الوظیفيثالثا: مفهوم 

ثروة المنظمات على مقدار معرفة ومهارات مواردها  تعتمد     

البشریة. ولهذا، فإنه من الطبیعي أن تولي المنظمات اهتماما خاصا 

بة للتغیرات البیئیة الجدیدة، إذ أن بقیمة رأس مالها الفكري استجا

مجالات التطویر التنظیمي التي تتجاهل تنمیة رأس مالها الفكري لن 
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تحقق الأهداف المرجوة منها وسیظل نجاح تلك المحاولات رهن قدرة 

المنظمة على تنمیة جدارة العاملین التي تمثل المیزة التنافسیة الأولى 

  للمنظمات الحدیثة.

القیام بأعباء الوظیفة من المسؤولیات  بأنه الوظیفي ءیعرف الأدا    

والواجبات وفقا للمعدل المفروض أداؤه من طرف العامل الكفء 

تدریبا. ویمكن معرفة هذا المعدل عن طریق تحلیل الأداء، أي دراسة 

)1(كمیة العمل والوقت الذي یستغرقه إنشاء علاقة عادلة بینهما.
  

إجرائیا بأنه ما تم تحقیقه، من خلال المهام  فيالوظی یمكن تعریف الأداء    

والواجبات الموكلة للفرد في المؤسسات محل الدراسة والمكونة لمتطلبات وظیفته 

الاهتمام الانضباط في العمل، ولمسؤولیاته الوظیفة، والتي تتحدد عن طریق 

  المشاركة والتعاون بین العاملین في انجاز الأعمال.، وإتقانه العمل

 ر الثاني: الدراسة المیدانیةالمحو 

  ، منهجیة الدراسةأولا

 شركة مناجم الفوسفاتتم تحدید العینة العشوائیة من   عینة الدراسة: -1

وتحدیــدا مــن المركــب المنجمــي بجبــل العنــق ببئــر العــاتر ولایــة تبســة ویبلــغ حجــم 

یعملــون فــي المــنجم مــن حجــم المجتمــع 1136 مجتمــع الدراســة وقــت إجرائهــا 

استمارة على  260. ونظرا لحجم المجتمع، فقد قام الباحث بتوزیع 1261الكلي 

% مـن مجتمـع الدراسـة. ولجمـع 22.88عینة منتقاة بطریقـة عشـوائیة أي بنسـبة 

البیانــــات اســــتطاع الباحــــث توزیــــع الاســــتمارات علــــى جمیــــع أفــــراد الدراســــة وتــــم 

 اســـــتمارة لعـــــدم 31واســـــتبعد منـــــه  %50.4اســـــتمارة أي بنســـــبة  131اســـــتعادة 

صـــلاحیتها للتحلیـــل الإحصـــائي بســـبب عـــدم اكتمـــال بیاناتهـــا الأساســـیة. وعلیـــه، 

                                                 
  .310)، ص. 1992،(بیروت: مكتبة لبنان، معجم المصطلحات الاجتماعیةأحمد زكي بدوي،  )1(
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ــــل  اســــتمارة مــــن إجمــــالي عــــدد  100أصــــبح عــــدد الاســــتمارات الصــــالحة للتحلی

ونســـــبة الاســـــتمارات . %38.5الاســـــتمارات الموزعـــــة، أي أن نســـــبة الاســـــتجابة 

الدراسـة % والـى المجتمـع المتواجـد وقـت 8.8الصالحة إلـى المجتمـع الكلـي هـي 

  % الحد الأدنى المسموح به.3%، وهي نسبة مقبولة لأنها اكبر من 7.93

تتكـون متغیـرات الدراسـة مـن أربـع أبعـاد تقـیس  :متغیرات الدراسة الأساسـیة -2

نمط المناخ التنظیمي السائد، وثلاثة أبعاد تقیس مسـتوى الأداء البشـري. وقـد تـم 

مـــس لقیـــاس العبـــارات الســـابقة اســـتخدام مقیـــاس [لیكـــرت] المتـــدرج ذي النقـــاط الخ

علامـات للاختیــار  4علامـات للاختیـار موافــق جـدا؛إعطاء  5بحیـث تـم إعطــاء 

علامـــات للاختیـــار  2علامـــات للاختیـــار غیـــر متأكـــد؛ إعطـــاء  3موافق؛إعطـــاء 

غیــر موافــق؛ إعطــاء علامــة واحــدة للاختیــار غیــر موافــق إطلاقــا. وقــد اســتثنت 

بحیـــث عكســـت ترجیحهـــا  1،2،3،4،5،6،7،9،12،13العبـــارة الســـلبیة التالیـــة: 

علامـات للاختیـار غیـر  4علامات للاختیـار غیـر موافـق إطلاقـا، و 5فأعطیت 

علامـات  3موافق، وعلامتان للعبارة موافق، وعلامة واحدة للعبارة موافق جـدا، و

  للعبارة غیر متأكد.

 والمناخ ،المفتوح المناخ : هي التنظیمي للمناخ أنماط ثلاثة اعتماد تم كما    

 الانغلاق، أو الانفتاح نحو یتجه قد والذي المحاید، یقع المناخ وبینهما المغلق،

المقیاس المستخدم. ویبین الجدول التالي  ومع الواقع مع ینسجم التقسیم وهذا

  مدى كل نمط:

  : فئات مستویات المناخ التنظیمي وفق درجة العبارة1جدول رقم 

  نمط المناخ  المدى

  مفتوح   درجة 5 – 3.68من 

  محاید  درجة 3.67 – 2.35من 

  مغلق  درجة 2.34 – 1من 

  المصدر: من إعداد الباحث                                 
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لمعرف���ة م���دى اتس���اق عب���ارات الاس���تمارة ص���دق الاتس���اق ال���داخلي:  -3

 Pearson)وص�����دقھا، ت�����م حس�����اب معام�����ل ارتب�����اط بیرس�����ون

Correlation) ج�ة الكلی�ة للبع�د ال�ذي تنتم�ي بین درجة كل عبارة بالدر

 إلیھ، وبالدرجة الكلیة للمحور.

  معامل الارتباط للأبعاد بالدرجة الكلیة للمحور (المناخ التنظیمي): 2جدول رقم 

  المحور  الأبعاد

  **0.55  الهیكل التنظیمي

  **0.65  اتخاذ القرارات وأسلوب الإدارة

  **0.6  العلاقات والاتصال

  **0.5  الحوافز والعوائد

  فأقل. 0.01** دال إحصائیا عند مستوى الدلالة                                  

أن قیم معامل ارتباط كل بعـد بالدرجـة الكلیـة للمحـور  2یتضح من الجدول 

ما یشیر إلـى أن جمیـع أبعـاد ، م0.05دلالة موجبة ودالة إحصائیا عند مستوى ال

لیـه فالنتـائج المتحصـل علیهـا مـن المحور تتمتع بدرجـة صـدق مرتفعـة، وبنـاء، ع

  خلال الجداول السابقة، تبین صدق واتساق عبارات وأبعاد المحور الأول.

  )الوظیفيمعامل الارتباط للأبعاد بالدرجة الكلیة للمحور (الأداء : 3جدول رقم 

  المحور  الأبعاد

  **0.51  الانضباط في العمل

  **0.61  اهتمام العامل وإتقانه لعمله

  **0.63  تعاون العاملین في انجاز الأعمالمشاركة و 

  فأقل. 0.01** دال إحصائیا عند مستوى الدلالة                               

أن قیم معامل ارتباط كل بعد بالدرجة الكلیة للمحور  3یتضح من الجدول      

وهذا یفید بأن جمیع أبعاد  ،0.05موجبة ودالة إحصائیا عند مستوى الدلالة 

محور تتمتع بدرجة صدق مرتفعة، وبناء علیه فالنتائج المتحصل علیها من ال

  خلال الجداول السابقة، تبین صدق واتساق عبارات وأبعاد المحور الأول.
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نظـــرا لصـــعوبة إعـــادة تطبیـــق الاختبـــار علـــى العینـــة : الدراســـة أداة ، ثبـــات4

 تــم خــرى، لــذلكالتجریبیــة، لعــدم إمكانیــة الحصــول علــى كامــل أفــراد العینــة مــرة أ

 أداة مـــن ثبـــات ، للتأكـــد (Alpha Cronbach)كرونبـــاخ ألفـــا معادلـــة اســـتخدام

  وكان ذلك حسب الجدول التالي:   الدراسة،

 الدراسة لمحاور ألفا كرونباخ الثبات : معاملات4جدول رقم 

 قیمة معامل ألفا كرونباخ المحاور

 0.903 محور المناخ التنظیمي

  0.840  الأداء الوظیفي محور 

  المصدر: نتائج التحلیل الإحصائي لبیانات البحث.                      

 بثبات یتسم المقیاس أن نجد 4بالجدول  الموضحة النتائج وبالرجوع إلى       

بلغ معامل ألفا كرونباخ لمحور المناخ التنظیمي  حیث لكل الأبعاد، مرتفع

 .الوظیفيبالنسبة لمحور الأداء  0.840، كما بلغ 0.903

  ثانیا: تحدید نمط المناخ التنظیمي

ســیتم تحدیــد نمــط المنــاخ التنظیمــي الســائد فــي كــل مؤسســة، فنجــد الأدوات     

  T. ) المستخدمة المتوسط الحسابي والانحراف المعیاري واختبار (ت

التنظیمي للمؤسسات  المناخ لأبعاد المعیاریة والانحرافات الحسابیة المتوسطات :5جدول رقم 

  محل الدراسة

  .1.66قیمة (ت)  الجدولیة تساوي                      

 المصدر: نتائج التحلیل الإحصائي لبیانات البحث              

  المعنویة  )tاختبار ت (  الانحراف المعیاري  المتوسط الحسابي  الأبعاد الرئیسیة  الرقم

  0.00  16.97-  0.66  2.57  الهیكل التنظیمي  1

  0.00  8.66-  0.56  2.50  نمط القیادة واتخاذ القرارات  2

  0.00  11.13-  0.42  2.53  العلاقات والاتصال  3

  0.00  14.32-  0.41  2.41  الحوافز والعوائد  4

  0.00  16.98-  0.29  2.50  المقیاس ككل  
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أن بعد الهیكل التنظیمي حصل على أعلى  5رقم  یتضح من الجدول      

بالأبعاد الأخرى التابعة لمحور المناخ استجابة لدى أفراد العینة مقارنة 

، وهذا 0.66وانحراف معیاري یساوي  2.57التنظیمي، بمتوسط حسابي قدره 

متوسط في الحدوده الدالة على مستوى  [3.67 – 2.35[المتوسط یقع في مجال 

. ودلت قیمة (ت) على التوجهات السلبیة لهذا البعد بمعامل أقل للموافقة الدنیا

، بمعنى أنه توجد توجهات سلبیة لأفراد 16.97-جدولیة یساوي من القیمة ال

  العینة نحو بناء المهام في التنظیم كأحد أبعاد محور المناخ التنظیمي.

وقد حظي بعد العلاقات والاتصال على الترتیب الثاني لتوجهات العینة        

ري وانحراف معیا 2.53نحو محور المناخ التنظیمي، بمتوسط حسابي یساوي 

الدالة على  [3.67 – 2.35[، حیث یقع المتوسط الحسابي في الفئة 0.42قدره 

. ودلت قیمة (ت) على التوجهات السلبیة لهذا البعد للموافقة متوسطمستوى 

، بمعنى أنه توجد توجهات 11.13- بمعامل أقل من القیمة الجدولیة یساوي 

  اد محور المناخ التنظیمي.سلبیة لأفراد العینة نحو العلاقات والاتصال كأحد أبع

وبالنسبة للترتیب الثالث فقد حصل بعد نمط القیادة واتخاذ القرارات على      

، والمتوسط یقع في 0.56وانحراف معیاري یساوي  2.50متوسط حسابي قدره 

. ودلت قیمة (ت) للموافقة متوسطالدالة على مستوى  [3.67 – 2.35[الفئة  

- البعد بمعامل أقل من القیمة الجدولیة یساوي  على التوجهات السلبیة لهذا

، بمعنى أنه توجد توجهات سلبیة لأفراد العینة نحو اتخاذ القرارات وأسلوب 8.66

  الإدارة كأحد أبعاد محور المناخ التنظیمي.

أما بعد الحوافز والعوائد فقد حظي بالترتب الأخیر بمتوسط حسابي       

متوسط في الدالة على مستوى  [3.67 – 2.35[یقع في الفئة  2.41یساوي 

. ودلت قیمة (ت) على 0.41، وبانحراف معیاري قدره للموافقة حدوده الدنیا

، 14.32- التوجهات السلبیة لهذا البعد بمعامل أقل من القیمة الجدولیة یساوي 
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مفاده وجود  توجهات سلبیة لأفراد العینة تجاه الحوافز والعوائد كأحد أبعاد 

  خ التنظیمي.محور المنا

 وفیما یخص متوسط الدرجة الكلیة لمحور المناخ التنظیمي فإن غالبیة     

 یمیل بأنه المؤسسة في التنظیمي المناخ تصف الدراسة استجابات مجتمع

وانحراف معیاري  2.50حسابي یساوي  بمتوسط ،للحیاد القریب من الانغلاق

الدالة على  [3.67 – 2.35[. ذلك لأن المتوسط متضمن في الفئة 0.29قدره 

. ودلت قیمة (ت) على التوجهات السلبیة للمحور للموافقة متوسطمستوى 

 فروقا هناك ، مما یعني أن16.98-بمعامل أقل من القیمة الجدولیة یساوي 

 المتوسط وبین المناخ لمقیاس النظري المتوسط بین إحصائیة دلالة ذات

 وعلى الأبعاد كل في )3( النظري المتوسط لصالح وهذا الفرق المحسوب،

 نحو یتجه في المؤسسة السائد المناخ أن یعني مما ككل، المقیاس مستوى

 المناخ لمستویات الدراسة هذه في المعتمد التصنیف على وبناء السلب،

 في یقع عامة بصفة المؤسسة محل الدراسة في العام المناخ أن نجد التنظیمي

  .قغلاالحیادي المائل للان المناخ مستوى

ومرد میل نمط المناخ التنظیمي السائد في المؤسسة إلى الانغلاق، هو       

أن إدارة المؤسسة تفتقر للمبادئ الأساسیة لتكوین وتنمیة مناخ تنظیمي إیجابي، 

كالصدق والثقة المتبادلة بین مستویات المؤسسة، والشفافیة والتشجیع على 

والمشاركة وفتح باب الحوار العمل والانجاز والعدالة بین أطراف العمل 

والاتصال العمودي والأفقي، وغیرها من السیاسات التقلیدیة التي ما زالت تتسم 

  بها المؤسسات الجزائریة خاصة العامة منها.  

  في المؤسسة محل الدراسة الأداء الوظیفيثالثا: تحدید مستوى 

مسـتوى لتحدیـد  الجدول أدناه یعطي المتوسط الحسابي والانحراف المعیاري     

  .الأداء الوظیفي
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الأداء  لأبعاد المعیاریة والانحرافات الحسابیة المتوسطات :6جدول رقم    

  الوظیفي

الانحراف   المتوسط الحسابي  الأبعاد الرئیسیة  الرقم

  المعیاري

  المعنویة tاختبار (ت)

  0.00  5.1-  0.57  2.70  الانضباط في العمل  1

  0.00  6.16-  0.50  2.69  لهاهتمام العامل وإتقانه لعم  2

مشاركة وتعاون العاملین في   3

  انجاز الأعمال

2.98  0.73  -0.2  0.83  

  0.00  6.11-  0.35  2.78  المقیاس ككل  

  المصدر: نتائج التحلیل الإحصائي لبیانات البحث.              

أن بعد مشاركة وتعاون العاملین في انجاز  6یتضح من الجدول        

ل على أعلى استجابة لدى أفراد العینة مقارنة بالأبعاد الأخرى الأعمال حص

وانحراف معیاري  2.98التابعة لمحور الأداء الوظیفي بمتوسط حسابي قدره 

الدالة على مستوى  ،[3.40 – 2.60[، وهذا المتوسط یقع في مجال0.73مقداره 

جد ، وجاءت قیمة (ت) غیر دالة إحصائیا، بمعنى أنه تو متوسط للموافقة

توجهات حیادیة (متوسطة) لأفراد العینة نحو مشاركة وتعاون العاملین في 

  انجاز الأعمال كأحد أبعاد محور الأداء الوظیفي.

على الترتیب الثاني في توجهات أفراد  الانضباط في العملوقد حظي بعد       

والانحراف المعیاري  2.70العینة نحو المحور حیث بلغ المتوسط الحسابي 

الدالة على  [3.67 – 2.35[، حیث یقع المتوسط الحسابي في مجال الفئة 0.57

، ودلت قیمة (ت) على التوجهات السلبیة لهذا البعد مستوى متوسط للموافقة

، وهو ما یوضح توجهات العینة 7.02- بمعامل أقل من القیمة الجدولیة یساوي 

  الانضباط في العمل.المتوسطة القریبة من الضعف نحو 
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وبالنسبة لبعد اهتمام العامل وإتقانه لعمله فقد حل في الترتیب الثالث       

، والمتوسط یقع 0.50وانحراف معیاري یساوي  2.69بمتوسط حسابي قدره 

. ودلت قیمة الدالة على مستوى متوسط للموافقة [3.67 – 2.35[ضمن الفئة 

الجدولیة یساوي (ت) على التوجهات السلبیة لهذا البعد بمعامل أقل من القیمة 

، مما یدل على توجهات متوسطة مائلة إلى الضعف لأفراد العینة نحو 6.16- 

  اهتمام العامل وإتقانه لعمله. 

متوسط الدرجة الكلیة لمحور  عینة الدراسة استجابات وتصف غالبیة      

وانحراف معیاري  2.78بمتوسط حسابي یساوي  الأداء الوظیفي بأنه متوسط،

الدالة على  [3.67 – 2.35[ لك لأن المتوسط متضمن في الفئة، ذ0.35قدره 

، ودلت قیمة (ت) على التوجهات السلبیة لهذا البعد مستوى متوسط للموافقة

 ذات فروقا هناك ، مما یعني أن6.11- بمعامل أقل من القیمة الجدولیة مقداره 

 المتوسط الأداء وبین لمقیاس النظري المتوسط بین إحصائیة دلالة

الأبعاد، ما عدا  كل في النظري المتوسط لصالح محسوب،وهذا الفرقال

 ككل، المقیاس مستوى بعدمشاركة وتعاون العاملین في انجاز الأعمال، وعلى

 وعلى السلب، نحو یتجه الوظیفي في المؤسسة ویدل ذلك أن مستوى الأداء

 لتصنیفا على وبناء أنه إلا السلب نحو یتجه المحسوب المتوسط هذا أن الرغم

 فيالوظیفي مستوى الأداء  أن نجد الأداء لمستویات الدراسة هذه في المعتمد

  .المتوسط المستوى في یقع عامة بصفة المؤسسة محل الدراسة

  اختبار فرضیات الدراسة:رابعا، 

من  والأداء الوظیفيسیتم محاولة الكشف عن العلاقة بین المناخ التنظیمي 

  خلال اختبار فرضیات الدراسة 

سیتم في هذا المطلب اختبار  :الوظیفيعلاقة الھیكل التنظیمي بالأداء   -1

. وللتحقق من صدق الفرضیة تم استخدام معامل ارتباط H1الفرضیة 
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بعد الهیكل التنظیمي وبین الأداء بیرسون ومعامل الانحدار البسیط بین 

 وهو ما توضحه الجداول التالیة: الوظیفي

   بیرسون بین الهیكل التنظیمي والأداء الوظیفي معاملات ارتباط: 7جدول رقم 

  الأداء الوظیفي    

  الهیكل التنظیمي

 بعـــــــــــــــــــــــــــــــــد

الانضـــــباط 

  في العمل

بعـــــــــــد اهتمـــــــــــام 

العامــــل وإتقانــــه 

  لعمله

بعد مشاركة وتعاون 

العاملین في انجاز 

  الأعمال

الأداء محور 

  الوظیفي  

  **0.44  **0.72  0.05   0.8-  معاملات ارتباط بیرسون

  المصدر: نتائج التحلیل الإحصائي لبیانات البحث.              

 بعـــــد الهیكـــــل التنظیمـــــي وبعـــــدط بـــــین أن الارتبـــــا 7یتضـــــح مـــــن الجـــــدول       

ضعیف مع بعد اهتمام العامـل الانضباط في العمل سالبا وغیر دال إحصائیا، و 

بعــد مشــاركة وتعــاون العــاملین فــي وغیــر دال إحصــائیا، وقــوي مــع  وإتقانــه لعملــه

وأیضـــا ذا  %،5 عنـــد مســـتوى دلالـــة 0.72بمعامـــل ارتبـــاط قـــدره  انجـــاز الأعمـــال

بمســتوى  0.44ارتبـاط موجــب وأقـل مــن المتوسـط مــع محـور الأداء بمعامــل قـدره 

  .H1قبول الفرضیة وبالتالي  .%5دلالة 

ولحسـاب درجــة التــأثیر یــتم حســاب معامــل التحدیــد الــذي یوضــحه الجــدول       

  )1(:الموالي

  

                                                 
ویعتبر مقیاسا   R2أهم مؤشر لنموذج الانحدار ورمزه  Coefficient Of Determiation)یعتبر معامل التحدید ( )1(

دل ذلك على جودة توفیق النموذج، ویتصف معامل التحدید بأنه لو  %100لجودة توفیق النموذج وكلما اقترب من 

ن هناك أهمیة للمتغیر المستقل في النموذج، ومعامل أضیف متغیر مستقل للنموذج فان قیمته سترتفع حتى لو لم تك

التحدید المصحح یأخذ بالاعتبار النقصان الحاصل في درجات الحریة وقیمته دائما اقل من قیمة معامل التحدید، أما 

 الخطاء المعیاري التقدیري فیقیس تشتت القیم المشاهدة عن خط الانحدار وان الحصول على قیمة صغیرة لهذا المؤشر

دلیلك یعني صغر الأخطاء العشوائیة وبالتالي جودة تمثیل خط الانحدار لنقاط شكل الانتشار. انظر: سعد زغلول بشیر، 

) 2003(بغداد: المعهد العربي للتدریب والبحوث الإحصائیة،  -الإصدار العاشر -SPSS إلى البرنامج الإحصائي 

  .155-154ص ص. 
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معامل التحدید (التفسیر) لتأثیر الهیكل التنظیمي على الأداء : 8جدول رقم         

  الوظیفي 

 الخطاء المعیاري التقدیري معامل التحدید المصحح R R2 النموذج

 0.316 0.189 0.197 0.444 الهیكل التنظیمي

  المصدر: نتائج التحلیل الإحصائي لبیانات البحث.                   

ر قیمة معامل التحدیـد المصـحح بـین الهیكـل التنظیمـي ومحـور الأداء تشی      

إلـى أن قــوة تـأثیر الهیكـل التنظیمـي علـى الأداء البشــري  8الـوظیفي فـي الجـدول 

مـن التغیـر الحاصـل فـي % 18.9. أي أن الهیكل التنظیمي یفسر 0.189یساوي 

  مستوى الأداء الوظیفي. 

سیتم في ھذا  :الوظیفيالأداء علاقة نمط القیادة واتخاذ القرارات ب -2
 . H2 المطلب اختبار الفرضیة

 نمط القیادة واتخاذ القرارات بعدمعاملات ارتباط بیرسون بین : 9جدول رقم 

   الوظیفي والأداء

  الأداء الوظیفي    

  اتخاذ القرارات

  وأسلوب الإدارة 

 بعـــــــــــــــــــــــــــــــــد

الانضـــــباط 

  في العمل

بعــــــــــــــد اهتمــــــــــــــام 

العامـــــــل وإتقانـــــــه 

  لعمله

وتعاون  بعد مشاركة

العاملین في انجاز 

  الأعمال

محـــــــــــــور 

الأداء 

الوظیفي  

  0.12  0.05  0.17  0.02-  معاملات ارتباط بیرسون

  المصدر: نتائج التحلیل الإحصائي لبیانات البحث.                

أن علاقتــه  نمــط القیــادة واتخــاذ القــرارات بعــدبالنســبة لبعــد  9یبــین الجــدول      

ي كلهــا غیــر دالــة إحصــائیا، ممــا یــدل أن هــذا البعــد لــیس لــه بأبعــاد الأداء البشــر 

رفــــض وبالتـــالي  أي تـــأثیر عنـــد مســــتوى المعنویـــة الفرضـــي مــــع الأداء وأبعـــاده.

 . H2الرضیة 

سیتم في ھذا المطلب  :الوظیفيعلاقة العلاقات والاتصال بالأداء  - 3

 . H3اختبار الفرضیات 
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4 -  

   الوظیفيوالأداء  لاقات والاتصاللعامعاملات ارتباط بیرسون بین : 11جدول رقم 

  الأداء الوظیفي    

  

  العلاقات والاتصال

الانضــــباط  بعــــد

  في العمل

بعد اهتمام العامل 

  وإتقانه لعمله

بعد مشاركة وتعاون 

العاملین في انجاز 

  الأعمال

محــــــــــــــــور 

الأداء 

  الوظیفي  

  **0.46  0.004  **0.62  *0.24  معاملات ارتباط بیرسون

  التحلیل الإحصائي لبیانات البحث.المصدر: نتائج   

ببعــــد  بعــــد العلاقــــات والاتصــــالات أن ارتبــــاط 11 الجــــدول یتبــــین مــــن خــــلال   

ـــة  ، وموجبـــا أیضـــا مـــع بعـــد %5الانضـــباط فـــي العمـــل موجبـــا عنـــد مســـتوى دلال

عند مستوى دلالة  0.62بمعامل ارتباط متوسط قدره  اهتمام العامل وإتقانه لعمله

مشاركة وتعاون العاملین في ر دالة إحصائیا مع بعد %، وبعلاقة ضعیفة وغی5

عنـد  0.46، وكان ارتباطه مع محور الأداء موجـب بمعامـل قـدره انجاز الأعمال

  .H3 الفرضیة قبولومنه  .%5 مستوى دلالة

ــــذي یوضــــحه الجــــدول  ــــد ال ــــتم حســــاب معامــــل التحدی ــــأثیر ی ولحســــاب درجــــة الت

  الموالي:

على  العلاقات والاتصالتفسیر) لتأثیر معامل التحدید (ال: 12جدول رقم  

  الأداء الوظیفي 

معامل التحدید  R R2 النموذج

 المصحح

الخطاء المعیاري 

 التقدیري

  0.312  0.207  0.215  0.464  العلاقات والاتصال

  المصدر: نتائج التحلیل الإحصائي لبیانات البحث.    

لاتصال ومحور الأداء تشیر قیم معامل التحدید المصحح بین العلاقات وا      

مـن %  20.7، أي أنـه یفسـر  0.215الوظیفي إلى أن قوة تأثیر هذا البعد قـدرها 

  التغیر الحاصل في مستوى الأداء الوظیفي. 
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سیتم في ھذا المطلب اختبار  :الوظیفيعلاقة العوائد والحوافز بالأداء  -5

 . H4الفرضیات 

   الوظیفيوالأداء  د والحوافزالعوائمعاملات ارتباط بیرسون بین : 13جدول رقم 

  الأداء الوظیفي    

  

  العوائد والحوافز

الانضــباط  بعــد

  في العمل

بعـــد اهتمـــام العامـــل 

  وإتقانه لعمله

بعد مشاركة وتعاون 

العاملین في انجاز 

  الأعمال

محــــــــــــــــور 

الأداء 

  الوظیفي  

  **0.36  -0.01  **0.30  **0.39  معاملات ارتباط بیرسون

  ر: نتائج التحلیل الإحصائي لبیانات البحث.المصد               

كان ذا علاقـة ارتبـاط موجبـة  الحوافز والعوائدیتبین أن بعد  13بتفحص الجدول 

مـــع بعـــد الانضـــباط فـــي العمـــل، % 5ودالـــة إحصـــائیا عنـــد مســـتوى  0.39قـــدرها 

بدلالـة إحصـائیة  اهتمام العامل وإتقانه لعملهمع بعد  0.30وبمعامل ارتباط قدره 

مشــاركة وتعــاون العــاملین فــي انجــاز وبعلاقــة غیــر دالــة إحصــائیا مــع بعــد  %،5

مـــع  %5عنـــد مســـتوى دلالـــة  0.36ومـــع ارتبـــاط موجـــب بمعامـــل قـــدره  الأعمـــال،

ولحسـاب درجـة التـأثیر یـتم  .H4الفرضـیة  قبـولمحور الأداء. وهو مـا یقـود إلـى 

  حساب معامل التحدید الذي یوضحه الجدول الموالي:

معامل التحدید (التفسیر) لتأثیر العوائد والحوافز على الأداء  :14جدول رقم 

  الوظیفي 

معامل التحدید  R R2 النموذج

 المصحح

الخطاء المعیاري 

 التقدیري

العوائد 

 والحوافز

0.357 0.127 0.118  0.33 

  المصدر: نتائج التحلیل الإحصائي لبیانات البحث.                 

، بــین بعــد العوائــد 14د المصــحح، مــن خــلال الجــدول وتؤكــد قیمــة معامــل التحدیــ

%  11.8إلـى أن هـذا البعـد یفسـر  0.118والحوافز والأداء الوظیفي التي تسـاوي 

  من التغیر الحاصل في مستوى الأداء الوظیفي.
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سیتم في ھذا المطلب  :الوظیفيعلاقة نمط المناخ التنظیمي بالأداء  -6

  . H5اختبار الفرضیات 

  الوظیفيوالأداء  المناخ التنظیمياملات ارتباط بیرسون بین مع: 15جدول رقم 

  الأداء الوظیفي    

  المناخ التنظیمي

 بعـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــد

الانضـــــــــــــباط 

  في العمل

بعـــــــــــــد اهتمـــــــــــــام 

ــــــه  العامــــــل وإتقان

  لعمله

بعد مشاركة وتعاون 

العاملین في انجاز 

  الأعمال

محــــــــــــــــــور 

الأداء 

  الوظیفي  

  **0.60  **0.42  **0.45  0.18  معاملات ارتباط بیرسون

  المصدر: نتائج التحلیل الإحصائي لبیانات البحث.               

یتبــــین أن هنــــاك علاقــــة ارتبــــاط خطیــــة موجبــــة  15بــــالتمعن فــــي الجــــدول       

(طردیة) ومتوسطة وذات دلالة إحصائیة، بین نمط المناخ التنظیمي السائد كما 

تمـام العامـل وإتقانـه اه یدركه العاملون في مؤسسة الفوسفات الجزائریـة وبـین بعـد

، وبارتباط متوسط أیضا %5 بمستوى دلالة عند 0.45بمعامل ارتباط قدره  لعمله

 0.42بمعامـل ارتبـاط قـدره  مشاركة وتعاون العاملین فـي انجـاز الأعمـالمع بعد 

، فـي حـین نجـد أن ارتبـاط المنـاخ التنظیمـي ببعـد %5 دال إحصائیا عنـد مسـتوى

  ولیس ذا دلالة إحصائیة. الانضباط في العمل كان ضعیف

كمــا أن علاقــة ارتبــاط نمــط المنــاخ التنظیمــي الســائد كمــا یدركــه العــاملون       

فــي مؤسســة الفوســفات الجزائریــة وبــین أداء عاملیهــا موجبــة (طردیــة) ومتوســطة 

 %.5عنـــد مســـتوى دلالـــة قـــدره  0.6وذات دلالـــة إحصـــائیة بمعامـــل ارتبـــاط قـــدره 

لحســاب درجــة التــأثیر یــتم حســاب معامــل التحدیــد و . H5الفرضــیة  قبــولومــن ثــم 

  الذي یوضحه الجدول الموالي:
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على  محور المناخ التنظیميمعامل التحدید (التفسیر) لتأثیر : 16جدول رقم 

  الأداء الوظیفي 

معامل التحدید  R R2 النموذج

 المصحح

الخطاء المعیاري 

 التقدیري

 معامل التغیر

المناخ 

  التنظیمي

0.60  0.36  0.354  0.282  0.72  

  المصدر: نتائج التحلیل الإحصائي لبیانات البحث.                

تؤكـــد قیمـــة معامــل التحدیـــد المصـــحح بـــین محـــور  16مــن خـــلال الجـــدول       

إلـى أن المنـاخ التنظیمـي  40.35المناخ التنظیمـي والأداء الـوظیفي التـي تسـاوي 

داء الـوظیفي، والتـأثیر البـاقي من التغیر الحاصـل فـي مسـتوى الأ%  35.4یفسر 

إلى عوامل أخرى مهمة لم تضمن في الأنموذج. وتشـیر قیمـة معامـل التغیـر أن 

  وحدة. 0.72ب تحسین المناخ التنظیمي بوحدة واحدة یؤدي إلى تحسن الأداء 

مـــن خـــلال مـــا ســـبق تـــم اســـتنتاج أن متغیـــرات المتغیـــر المســـتقل ( المنـــاخ       

الأداء أثیر ملمــــوس علــــى متغیــــرات المتغیــــر التــــابع ( التنظیمــــي وأبعــــاده) لهــــا تــــ

  وأبعاده). وهو ما أثبتته معاملات الارتباط ودرجات التأثیر المحسوبة.  الوظیفي

  خاتمة 

  نتائج الدراسة: 

واختبار الفرضیات المتعلقة بالعلاقة بین  الإحصائیة المعالجات خلال من

أثبتت الدراسة أن هناك  )یفيوالأداء الوظمتغیري الدراسة (المناخ التنظیمي 

علاقة ارتباط موجبة ذات دلالة إحصائیة بین المناخ التنظیمي الذي یتسم 

متوسط في الحدود الدنیا، حیث بلغ معامل  وظیفيبالانغلاق ومستوى أداء 

، %36.1، وبمعامل تفسیر قدره 0.05عند مستوى دلالة  0.6ارتباط بیرسون 

خفاض مستوى الأداء یعزى سببها إلى انغلاق ومنه یتبین أن هذه النسبة في ان

المناخ التنظیمي في هذه المؤسسة، كما تؤكد هذه النتیجة أیضا أنه كلما تحسن 
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المناخ التنظیمي، ارتفع مستوى أداء العاملین. كما أن هناك علاقة ارتباط 

موجبة (طردیة) وقویة وذات دلالة إحصائیة، بین نمط المناخ التنظیمي 

ي ا یدركه العاملون في مؤسسة الفوسفات الجزائریة  وبین بعد(المغلق) كم

، مشاركة وتعاون العاملین في انجاز الأعمالوبعد  اهتمام العامل وإتقانه لعمله

ووجود علاقة ارتباط ضعیفة وغیر دلالة إحصائیة بین المناخ التنظیمي وبعد 

  الانضباط في العمل.

بعـــد البة وغیـــر دال إحصـــائیا بـــین ط ســـوبینـــت الدراســـة وجـــود علاقـــة ارتبـــا     

ضــعیفة مــع بعــد ط علاقــة ارتبــاالانضــباط فــي العمــل، و  الهیكــل التنظیمــي وبعــد

ط قویـة بینـه ووجود علاقة ارتبا وغیر دال إحصائیا، اهتمام العامل وإتقانه لعمله

وجـــود  بعـــد مشـــاركة وتعـــاون العـــاملین فـــي انجـــاز الأعمـــال، كمـــا بینـــت الدراســـة

العـــام الـــوظیفي والأداء الهیكـــل التنظیمـــي  ة وقویـــة بـــین بعـــدعلاقـــة ارتبـــاط موجبـــ

    .%1بمستوى دلالة  0.44بمعامل قدره 

نمــط القیــادة واتخــاذ القــرارات أن علاقتــه وقــد أثبتــت الدراســة بالنســبة لبعــد        

كلهــا غیــر دالــة إحصــائیا ممــا یــدل أن هــذا البعــد لــیس لــه  الــوظیفيبأبعــاد الأداء 

 ارتبـــاطلأداء وأبعـــاده. كمـــا بینـــت الدراســـة وجـــود علاقـــة  أي علاقـــة تـــذكر مـــع ا

وبعـد  وكـل مـن بعـد الانضـباط فـي العمـل بعـد العلاقـات والاتصـالات موجبة بین

بعـد ، ووجود علاقة ضعیفة وغیر دالة إحصائیا بـین اهتمام العامل وإتقانه لعمله

، مشــــاركة وتعــــاون العــــاملین فــــي انجــــاز الأعمــــالوبعــــد  العلاقــــات والاتصــــالات

عنــــد  0.46والأداء العــــام بمعامــــل قــــدره هــــذا البعــــد وعلاقــــة ارتبــــاط موجبــــة بــــین 

  %.5مستوى دلالة 

 الحـوافز والعوائـدوقد وضحت الدراسة وجود علاقة ارتباط موجبة بین بعد        

، ووجــود اهتمــام العامــل وإتقانــه لعملــهوبعــد  وكــل مــن بعــد الانضــباط فــي العمــل

مشاركة وتعاون وبعلاقة وبعد الحوافز والعوائدبعد علاقة غیر دالة إحصائیا بین 
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العــام موجبــة م الــوظیفي وعلاقــة ارتباطــه بــالأداء  العــاملین فــي انجــاز الأعمــال،

  %.5دلالة عند مستوى  0.36بمعامل قدره 

  التوصیات:

 المؤسسة محل الدراسة في السائد التنظیمي مستوى المناخ أن بما        

المفتوح، الذي بدوره  المناخ یرق إلى مستوى انیة لمالمید الدراسة نتائج حسب

التوصیات  وضع تم فیها، وعلیه الوظیفي أدى إلى انخفاض مستوى الأداء

ة في هذه المؤسس التنظیمي المناخ مستوى وتطویر لتحسین العامة العملیة

  .الوظیفيداء الأ وتحسین مستوى

المؤسسة، الخروج من مرتفع یحتاج من مدیري  وظیفيإن تحقیق أداء        

الذهنیة التقلیدیة للإدارة إلى مواكبة التطورات الحاصلة في علم الإدارة وبخاصة 

منها إدارة الموارد البشریة والسلوك التنظیمي، ومن ثمة الإحاطة معرفیا وتطبیقیا 

بطرق وكیفیات تحسین المناخ التنظیمي في فیها، ولتحقیق هذه الغایة على 

  اع ما یلي:المدیرین فیها إتب

على  ووضع توصیف وظیفي یساعد العاملین العمل، أنظمة ترتیب إعادة - 

المسؤولیات  فهم واجباتهم والاضطلاع بمسؤولیاتهم انطلاقا من توزیع

بالشكل الذي یتلائم مع القدرات، الكفاءات وأیضا  والواجبات والحقوق

لمؤسسة للموارد البشریة في ا مختلف المستویات الوظیفیة على الرغبات

داخل  الإنسانیة والعلاقات الاتصال المنجمیة، وبشكل یسمح بتعزیز مستوى

 هذه المؤسسة ویمنع الغموض، التضارب والارتباك والصراع فیها. 

معهم  والتعامل بین الإدارة والعاملین، المتبادلة الثقة بناء ثقافة ترسیخ - 

 قرارات، وتطبیقال اتخاذ في المشاركة بإدخال مبدأ المسؤولیة، في كشركاء

المبني على  الجماعي العمل المفتوح، وتشجیع أسلوب الحوار والباب

 التعاون.
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توزیع العوائد والحوافز بشكل عادل بین العاملین، وزیادة المخصصات  - 

منها لهم بالشكل الذي یسمح لهم بالعیش الكریم وبطریقة شفافة، باعتبارهم 

 شركاء في تحقیق الأرباح.

دریب والتأهیل بشكل مستمر ولكل الفئات التي یلزمها زیادة دورات الت - 

تنمیة قدراتها، بشكل فردي وبشكل جماعي یزید من أهمیة العمل التشاركي 

 من خلال فرق العمل.

تحدید اتجاهات العاملین نحو المناخ التنظیمي السائد في المؤسسة  - 

المنجمیة من خلال استقصاء أرائهم بشكل دوري، لتشخیص نقاط الضعف 

في أبعاد المناخ التنظیمي والوقوف على مكامن الخلل لأجل العمل على 

إصلاحها والقضاء علیها وتفادیها مستقبلا، وأیضا تعزیز نقاط القوة 

  الموجودة في مناخ تلك المؤسسة.
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