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 أ 
 

  مقدمة

یعد المناخ التنظیمي أحد العوامل الأساسیة التي تساعد المؤسسات على تدعیم فعالیتها وتحقیق 

حیث  یة ویعتبر المناخ التنظیمي أهمهاأهدافها، فنجاح المؤسسات مقترن بعدد كبیر من المتغیرات التنظیم

أن توفیر المناخ الملائم یعد عنصر حیوي یساعد على الأداء بكفاءة ویتیح المجال للأفراد العاملین 

وهذا بدوره ما ینعكس على الفعالیة  ،لتحریر قدراتهم الإبداعیة ویحقق التوافق النفسي والرضا الوظیفي

  .التنظیمیة بأي مؤسسة

مناخ التنظیمي بالفعالیة التنظیمیة في المؤسسة وجاءت هذه الدراسة لتسلیط الضوء على علاقة ال

نظري ومیداني، حیث یتم في الجانب النظري عرض : وضمن هذا المسعى قسّمت الدراسة إلى جانبین

المناخ التنظیمي والفعالیة التنظیمیة، أما  نظیمیة المتعلقة بمتغیري الدراسةالمادة الفكریة والأدبیات الت

 تحلیل البیاناتالمیداني و  المتعلقة بالجانبءات المنهجیة ة فقد تناولنا الإجراالجانب التطبیقي من الدراس

  .استخلاص ومناقشة النتائج المتوصل إلیهاو 

فصول نظریة وثلاثة منها  أربعة ة في سبعة فصولهذه الدراسووفق ما تم ذكره فقد جاءت 

وكذلك أسباب  اف الدراسةإشكالیة وأهدصل الأول من الجانب النظري إلى میدانیة، حیث خصص الف

  .إضافة إلى الدراسات السابقة لموضوع وأهمیة الدراسة ومفاهیمها،اختیار ا

أما الفصل الثاني فتم التطرق فیه إلى المقاربات النظریة المفسرة للدراسة والمتمثلة في النظرات 

، أما "لماكس فیبر"قراطیة ل ، وكذلك النظریة البیرو "لفریدریك تایلور"الكلاسیكیة كنظریة الإدارة العلمیة 

" لأبراهام ماسلو" ونظریة الحاجات  "لإلتون مایو"نجد مدرسة العلاقات الإنسانیة النظریات  النیوكلاسیكیة 

الحدیثة نظریة اتخاذ القرارات  ، بالإضافة إلى النظریات"لفریدریك هارزبورغ" وكذلك نظریة العاملین 

  ".لویلیام أوشي" Zونظریة النظم وأخیرا نظریة " هربرت سایمون"ل

التي  و المناخ التنظیمي بمختلف عناصرهكما تضمن الفصل الثالث والمتعلق بالمتغیر المستقل وه

تضمنها والمتعلقة بخصائص المناخ التنظیمي وأهدافه، بالإضافة إلى أهمیته وأبعاده وكذلك عناصره 

یمي ؤثرة على المناخ التنظیمي، بالإضافة إلى نماذج نظریة في دراسة المناخ التنظوأنماطه والعوامل الم

  .وكذلك معوقات المناخ التنظیمي وطرق تحسینه ومناهج قیاس المناخ التنظیمي



 مقدمة

 

 ب 
 

أما الفصل الرابع فتضمن المتغیر التابع الفعالیة التنظیمیة وتناولها خصائص الفعالیة التنظیمیة 

ومؤشرات فعالیة التنظیم، وكذلك العوامل المؤثرة في الفعالیة  اوصوره الى عناصرهبالإضافة إ اوأهمیته

التنظیمیة ونماذج دراستها، وقیاسها وأخیرا صعوبات قیاس الفعالیة التنظیمیة وأهم متطلبات زیادة الفعالیة 

  .التنظیمیة

ات لمنهجیة جاء في الفصل الخامس الإجراء ؛ب المیداني والذي تضمن ثلاث فصولأما الجان

أما  مستخدمة وأسالیب معالجة البیاناتحیث تم تناول مجالات الدراسة، العینة، المنهج والأدوات البحثیة ال

البیانات، وأخیرا جمع في الفصل السادس فتم فیه تحلیل الجداول الإحصائیة المتوصل إلیها من خلال 

الدراسة ومناقشتها وتحلیلها في ضوء  الفصل السابع الذي تضمن عرض أهم النتائج التي توصلت إلیها

الفرضیات والدراسات السابقة والمقاربات النظریة، ومن ثم التعرض إلى أهم القضایا والتساؤلات التي 

  .أثارتها الدراسة الحالیة والتي تحتاج إلى مزید من البحث

حول موضوع  وفي الأخیر كانت خاتمة الدراسة وفیها تمت الإشارة إلى النتائج المتوصل إلیها

علاقة المناخ التنظیمي بالفعالیة التنظیمیة في المؤسسة، بالإضافة إلى ملخص الدراسة باللغتین العربیة 

  .والأجنبیة
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  :تمهید

البحث  تعد المرحلة الأولى من إعداد البحث العلمي ذات أهمیة كبرى وحاسمة لبقیة خطوات  

الأخرى والهدف الرئیسي من هذا الفصل هو ضبط وتحدید الإطار النظري لموضوع البحث یتم ذلك من 

إضافة ي دفعتنا إلى اختیار هذا الموضوع، خلال التطرق إلى مختلف المبررات الذاتیة والموضوعیة الت

لال ضبط مجموعة من إلى أهدافه وأهمیته وضبط إشكالیة الدراسة ثم تحدید الإطار المفاهیمي من خ

  .المفاهیم الأساسیة وكذا المفاهیم ذات الصلة بالإضافة إلى التطرق إلى الدراسات السابقة
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  الدراسة إشكالیة: أولا

تعد المؤسسة كیان اجتماعي یتكون من مجموعة من الموارد المادیة والبشریة التي یجب توفرها 

فهي تسعى إلى المحافظة على توازنها للتعایش مع بیئتها الداخلیة  لإنجاز المهام وتحقیق الأهداف لهذا

وذلك من خلال العمل على مواكبة المتغیرات العالمیة التي استهدفت القطاعات الإداریة والاقتصادیة التي 

یشهدها العالم باستمرار بفعل التطورات التكنولوجیة والعلمیة والسعي على إتباع مختلف الطرق للنهوض 

استراتجیات وخطط تنظیمیة فعالة هادفة تسیر علیها المؤسسة وهذا ما التأقلم مع هذه الأوضاع بوضع و 

یجعل لكل مؤسسة ثقافة وطرق عمل خاصة بها، حیث تشكل في مجملها ما یطلق علیه المناخ التنظیمي 

ة تتماشى مع حیث تسعى هذه الأخیرة إلى توفیر بیئة عمل مناسب الذي یعكس شخصیة المؤسسة ورؤیتها

أهداف وغایات المؤسسة وتساعد العاملین على تحسین طاقاتهم وقدراتهم مما یؤدي إلى تحقیق الأهداف 

  .والمتطلبات والإنجاز والأداء بفعالیة عالیة

 كفریدریكولقد لاقى موضوع المناخ التنظیمي والفعالیة التنظیمیة اهتمام العدید من المنظرین 

العلمیة التي توصي باعتماد الأسالیب العلمیة وتقسیم العمل والتخصص الوظیفي  تایلور في نظریة الإدارة

لتحسین الأداء والإنتاجیة، والنظریة البیروقراطیة لماكس فیبر التي وضعت أسس وقواعد تنظیمیة عقلانیة 

رشیدة وأكدت على ضرورة أن تكون علاقات العمل موضوعیة مما یضمن تحسین العمل، وكذا نجد حركة 

العلاقات الإنسانیة لإلتون مایو أولت اهتمام كبیر لجماعات العمل ومختلف التفاعلات وأكدت على 

ضرورة الاتصال التنظیمي الرسمي و الغیر الرسمي لرفع من فعالیة وأداء العاملین، بالإضافة إلى ذلك 

وفر على مجموعة من نجد نظریة العاملین لفریدیریك هارزبورغ التي تنص على أن بیئة العمل یجب أن تت

العوامل الوقائیة الصحیة وأخرى تحفیزیة دافعة من أجل الوصول إلى مستوى تام من الرضا الوظیفي 

على ضرورة الجمع بین الجوانب الاجتماعیة  Zللعامل نحو عمله، كما أشار ویلیام أوشي في نظریة 

أجل تحقیق الرضا الوظیفي والمادیة داخل التنظیم والاهتمام بحاجات العمال وظروف عملهم من 

  .والوصول إلى مستوى عال من الفعالیة والانجاز في المؤسسة

وقد ظهرت العدید من الدراسات والأبحاث حول موضوع المناخ التنظیمي منها دراسة سامي 

" ، ودراسة فوزیة هواین بعنوان "العلاقة بین المناخ التنظیمي والسلوك الإبداعي" محمود عبیدة بعنوان 

، فالمناخ التنظیمي یعبر عن بیئة "مناخ التنظیمي وعلاقته بالالتزام التنظیمي لدى موظفي الإدارة المحلیةال
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المؤسسة ویشیر إلى كافة الظروف الداخلیة التي تحیط بالموظف أو العامل أثناء عمله والتي تؤثر في 

رضاه وأدائه في العمل وبناء  سلوكه و تشكل اتجاهاته نحو عمله ونحو المؤسسة نفسها، كما تحدد مستوى

على ذلك فإن المناخ التنظیمي له علاقة بالأنظمة والتعلیمات والسیاسات والأهداف والاتصالات 

التي تحدث بین الموظفین أنفسهم من جهة و بین الإدارة  ات ومختلف العلاقات داخل المؤسسة،والجماع

  .ةمن جهة أخرى والرامیة في مجملها لتحقیق أهداف المؤسس

إن المناخ التنظیمي للمؤسسة یشیر إلى المفاهیم الإدراكیة والشخصیة التي یحملها الأفراد حول 

الحقائق التنظیمیة والموضوعیة والمتمثلة في الهیكل التنظیمي، ومستویات العمل ونمط القیادة والاتصال 

دى العوامل الهامة في التنظیمي وبیئة العمل الداخلیة ومختلف الخصائص الممیزة لها التي تمثل إح

ضمان نجاح المؤسسات واستمراریتها من جهة، وتحقیق أهداف العاملین فیها من جهة أخرى وتؤثر في 

  .أدائهم مما یتیح لهم النمو والتطور والاستخدام الأمثل لمهاراتهم وقدراتهم وإبداعاتهم الفكریة والتطبیقیة

المواضیع التي لقیت اهتماما كبیرا من قبل ومن جهة أخرى یعد موضوع الفعالیة التنظیمیة من 

أثر "الباحثین ومن بین الدراسات التي تناولت هذا الموضوع نجد دراسة سعید باسم ضیا زادة بعنوان 

التكوین " ، ودراسة صبرینة میلاط بعنوان "الفعالیة التنظیمیة للإدارة الریاضیة على عملیة اتخاذ القرار

إذ تعرف الفعالیة التنظیمیة بأنها قدرة المؤسسة على تحقیق أهدافها الموضوعة  "المهني والفعالیة التنظیمیة

ضمن إستراتیجیتها ومدى قدرتها على التكیف والاستخدام الأمثل لكافة الوسائل المتاحة في البیئة الداخلیة 

سبل الكفیلة والخارجیة، إذ نجد أن المؤسسة تحرص على البقاء و النمو والبحث عن الآلیات المناسبة وال

لتحقیق الفعالیة التنظیمیة والتي تقوم على أسس علمیة رشیدة تساعد على تحقیق مختلف الأهداف 

التنظیمیة ومن ثم الارتقاء بمستوى الأداء من خلال العمل على توفیر التنظیم الفعال بما یكفل الرضا لدى 

  .العاملین للمؤسسة والدافعیة للإنجاز

خ التنظیمي عنصر أساسي داخل المؤسسات من أجل تحقیق الفعالیة وبناء على ذلك فإن المنا

التنظیمیة لهذا استوجب على المؤسسة العمل على تهیئة مناخ تنظیمي قادر على التكیف مع الأوضاع 

والظروف السائدة داخلها ومساعدا على تحقیق الأهداف المنشودة للمؤسسة لماله من دور هام في التأثیر 

ات العاملین في بیئة العمل، لهذا فإن تحقیق الفعالیة التنظیمیة داخل التنظیم یرتبط على أداء وسلوكی
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بتوفیر مناخ ملائم یضمن رضا العاملین والأداء ولا یتم فهم هذا الأخیر إلا بتقدیر ما یتركه من تأثیر 

  .على الفعالیة سواء إیجابا أو سلبا

هذین المتغیرین بحیث تدور  نالدراسة الكشف عن العلاقة بی مما سبق نحاول من خلال هذه

  :إشكالیة الدراسة حول مجموعة من التساؤلات یلخصها التساؤل الرئیسي ومفاده

  هل توجد علاقة بین المناخ التنظیمي والفعالیة التنظیمیة في المؤسسة؟ - 

   :وتتفرع عنه التساؤلات الفرعیة التالیة

  ة العمل المادیة والأداء الوظیفي في المؤسسة؟هل توجد علاقة بین بیئ - 

  هل توجد علاقة بین علاقات العمل والرضا الوظیفي في المؤسسة؟ - 

  هل توجد علاقة بین الاتصال التنظیمي والدافعیة للإنجاز في المؤسسة؟ - 

  مبررات اختیار الموضوع: ثانیا

الاختیار أن یكون الموضوع جدیدا وأن إن اختیار أي موضوع لیس بالأمر السهل لأن من شروط   

یكون جدیر بالدراسة واختیار الباحث لموضوع الدراسة لا یكون عفویا أو اعتباطیا بل یكون مبنیا على 

  :اعتبارات وأسالیب ذاتیة وأخرى موضوعیة، وقد تم اختیارنا لهذا الموضوع بناء على الأسباب التالیة

  :الذاتیة - 1

سة هذا الموضوع والمتمثل في العلاقة بین المناخ التنظیمي والفعالیة التنظیمیة الرغبة الشخصیة في درا - 

  .في المؤسسة

  .نیل شهادة الماستر في تخصص علم اجتماع تنظیم والعمل - 

  .الاهتمام بدراسة هذا الموضوع لأنه ضمن مجال التخصص والمتمثل في علم اجتماع التنظیم والعمل - 

  .الموضوعهذا لمعلومات والأفكار الجدیدة حول محاولة تقدیم مجموعة من ا - 
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  :الموضوعیة - 2

  .قابلیة موضوع للدراسة والتحقق میدانیا - 

  .أهمیة المناخ التنظیمي والفعالیة التنظیمیة للمؤسسة - 

  .تدعیم مجال البحث في هذا الموضوع ومحاولة إضافة إطار نظري وعلمي حول موضوع الدراسة - 

  .التنظیمي التي تتبناه المؤسسة الجزائریةمحاولة معرفة المناخ  - 

  أهداف اختیار الموضوع: ثالثا

إن أیة دراسة علمیة مهما كان نوعها أو مضمونها تسعى لرصد حقائق نظریة عن الموضوع محل   

علیه و . الدراسة والتأكد منها مبدئیا حسب طبیعة الموضوع، وذلك وفقا للأهداف المسطرة من قبل الباحث

ومعایشة الواقع تسعى الدراسة الراهنة إلى بلوغ جملة من الأهداف  الإمبریقيتراث النظري ومن خلال ال

  :تتمثل فیما یلي

  :أهداف علمیة - 1

  .التطرق إلى المناخ التنظیمي بعناصره وأبعاده وأنواعه - 

  .  التعرف على الفعالیة التنظیمیة بصورها وعناصرها  - 

  .النظریة المتعلقة بموضوع الدراسةالوقوف على أهم العناصر والمفاهیم  - 

  .تطبیق مبادئ وقواعد البحث العلمي وتقنیاته من خلال قیامنا بدراسة هذا الموضوع - 

  :الأهداف العملیة - 2

  .التعرف على العلاقة بین المناخ التنظیمي والفعالیة التنظیمیة في المؤسسة - 

  .وره في تحقیق الفعالیة التنظیمیةإبراز واقع المناخ التنظیمي في المؤسسة الجزائریة ود - 

  .الكشف عن العلاقة بین بیئة العمل المادیة والأداء الوظیفي في المؤسسة - 

  .        الكشف عن العلاقة بین علاقات العمل والرضا الوظیفي في المؤسسة - 

  .الكشف عن العلاقة بین الاتصال التنظیمي و الدافعیة للانجاز في المؤسسة  - 
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  أهمیة الموضوع: رابعا

یسعى الباحثون في أي بحث علمي إلى تحدید الأهمیة في موضوع دراستهم وأي باحث یشیر 

بحث وتظهر أهمیة دراستنا اللتلك الأهمیة في دراسته من أجل إعطاء سند موضوعي وعلمي لموضوع 

  :الراهنة في

  :أهمیة علمیة - 1

تنظیمي والفعالیة التنظیمیة وعرضها بصورة سهلة تكمن أهمیة هذه الدراسة في تحلیل مفهومي المناخ ال - 

  .وواضحة الاستیعاب

إفادة الباحثین من إجراء بحوث جدیدة في هذا المجال من خلال الإطلاع على هذه الدراسة وما  - 

  .سیتوصل إلیه من نتائج

موضوع المناخ تكمن أهمیة هذه الدراسة في كونها تساهم في إثراء المعلومات وزیادة المعارف المتعلقة ب - 

  .التنظیمي والفعالیة التنظیمیة كونه من المواضیع الهامة في المؤسسات

  .تتضمن الدراسة موضوعین أساسیین مهمین للمؤسسة ألا وهما المناخ التنظیمي والفعالیة التنظیمیة - 

  :أهمیة عملیة - 2

  .محل الدراسةفي المؤسسة توضیح العلاقة بین المناخ التنظیمي والفعالیة التنظیمیة  - 

  .اكتساب مهارات علمیة وعملیة في منهجیة إعداد البحوث والدراسات - 

  .المساهمة في إعطاء صورة توضیحیة للفعالیة التنظیمیة والمناخ التنظیمي في المؤسسة محل الدراسة - 

  .التوصل إلى نتائج قد تفید أصحاب القرار في تحسین المناخ التنظیمي - 

  فرضیات الدراسة: خامسا

بعد تحدید مشكلة البحث أو الظاهرة المراد دراستها فإن على الباحث أن یقوم بإیجاد فرضیات   

معینة تكون بمثابة حلول مؤقتة أو أولیة یجري اختبارها بأسالیب ووسائل مختلفة للتأكد من صحتها أو 

مكن عبارة عن حدس أو تكهن یضعه الباحث كحل م «: نفي ذلك، وقد عرفت الفرضیة على أنها

  .1»ومحتمل لمشكلة الدراسة 

                                                           
  .69، ص2000، 1مناهج وأسالیب البحث العلمي النظریة والتطبیق، دار صفاء للنشر والتوزیع، عمان، ط :یانربحي مصطفى عل 1
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  :المتغیر المستقل والمتغیر التابع ولهذا البحث متغیرین هما: وتمثل الفرضیات علاقة بین متغیرین هما

  .المناخ التنظیمي: المتغیر المستقل - 

  .الفعالیة التنظیمیة: المتغیر التابع - 

 الفرضیة الرئیسیة:  

  .والفعالیة التنظیمیة في المؤسسةتوجد علاقة بین المناخ التنظیمي  - 

 الفرضیات الفرعیة:  

  .توجد علاقة بین بیئة العمل المادیة والأداء الوظیفي في المؤسسة - 

  .علاقة بین علاقات العمل والرضا الوظیفي في المؤسسة توجد - 

  .توجد علاقة بین الاتصال التنظیمي و الدافعیة للإنجاز في المؤسسة - 

 مؤشرات الفرضیات:  

، توفر )هدوء، النظافة، الحرارة الإضاءة، التهویة، ال(الظروف الفیزیقیة : مؤشرات بیئة العمل المادیة - 

  .، وضوح القوانین، وضوح المهام، الهیكل التنظیميوسائل العمل، الخدمات الاجتماعیةالموارد المادیة و 

  .العمل، جودة العمل، الكفاءة الإنجاز، الإبداع، المبادرة، زیادة فعالیة: مؤشرات الأداء الوظیفي - 

علاقات العمال بالمسؤولین ، علاقة العمال ببعضهم البعض المتمثلة في : مؤشرات علاقات العمل - 

  .التعاون، الاستقرار، الصراع، المرونة، الصداقة

الانتماء، الراحة النفسیة في العمل، المواظبة، الاستمرار في العمل، رفع : مؤشرات الرضا الوظیفي - 

  .الروح المعنویة

  نمط الاتصال السائد، طرق الاتصالنقل المعلومات، تبادل المعلومات، : مؤشرات الاتصال التنظیمي - 

  .التفاعل بین الإدارة والعمالو 

إتقان العمل، تنفیذ المهام، الاهتمام والجدیة في العمل، الرغبة القویة في : مؤشرات الدافعیة للإنجاز- 

  .المثابرةذل جهد أكبر، العمل، ب
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  یوضح الفرضیة ومؤشراتها                   ): 1(لشكل ا

   

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  إعداد الطالبتینمن : المصدر

مؤشرات الدافعیة 

 للانجاز 

الاتصال مؤشرات 

 التنظیمي

مؤشرات الرضا 

 الوظیفي

مؤشرات 

 علاقات العمل

مؤشرات الأداء 

 الوظیفي

مؤشرات بیئة 

 العمل المادیة

  نقل المعلومات -

  تبادل المعلومات -

  نمط الاتصال السائد -

  طرق الاتصال  -

التفاعل بین الإدارة  -

  والعمال

  الانتماء -

الراحة  -

النفسیة في 

  العمل

  المواظبة  -

الاستمرار  -

  في العمل

رفع الروح  -

  المعنویة

  

علاقات  -

العمال 

  بالمسؤولین

علاقات  -

العمال 

ببعضهم 

البعض 

  :المتمثلة

  التعاون -

  الاستقرار -

  الصراع -

 الصداقة -

  الإنجاز -

  الإبداع -

المبادرة -  

زیادة فعالیة  -

 العمل

جودة العمل-  

الكفاءة -  

الظروف  -

  الفیزیقیة

  الإضاءة -

  التهویة -

  الهدوء -

  النظافة -

  الحرارة  -

  الضوضاء  -

الموارد توفر  -

المادیة ووسائل 

  العمل

الخدمات  -

  الاجتماعیة

  وضوح القوانین -

  وضوح المهام -

الهیكل  -

  التنظیمي

  

  توجد علاقة بین المناخ التنظیمي والفعالیة التنظیمیة في 

 المؤسسة

توجد علاقة بین بیئة العمل المادیة 

 والأداء الوظیفي في المؤسسة

توجد علاقة بین الاتصال التنظیمي و 

 الدافعیة للانجاز في المؤسسة   

توجد علاقة بین علاقات العمل 

 والرضا الوظیفي في المؤسسة

  إتقان العمل -

  تنفیذ المهام -

الاهتمام والجدیة  -

  في العمل

الرغبة القویة في  -

  العمل

  بذل مجهود أكبر -

 المثابرة -
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  تحدید المفاهیم: سادسا

إن تحدید المفاهیم من أهم الخطوات العلمیة والمنهجیة التي ینبغي أن یخطوها أي باحث في   

حیث یتم  ،ضرورة معرفیة تساعد على الفهم الجید لما یرید أن یصل الباحث إلیه في موضوع الدراسة

  .تقدیم المفهوم اللغوي والاصطلاحي بالإضافة إلى التعریف الإجرائي والذي یتم صیاغته بصفة خاصة

المناخ، التنظیم، : وعلیه موضوع دراستنا یحتوي على جملة من المفاهیم التي تتطلب التوضیح والمتمثلة

  ة، الفعالیة التنظیمیة، المؤسسة المناخ التنظیمي، الفعالی

I - اهیم الأساسیةالمف:  

  :المناخ - 1

  .1ویعني إقلیم أو بیئة أو وسط" climat"المناخ هو ترجمة للكلمة الفرنسیة  :لغة - 1- 1

  :اصطلاحا - 2- 1

حالة الجو السائد في الأجهزة المستعملة لجمع المعلومات عن :یعرف حسن عوض المناخ بأنه   

المناخیة وهي مرتبطة ببعضها البعض  مكان معین لفترة زمنیة طویلة یتكون من مجموعة من العمال

  .2كالأمطار والحرارة

یفید هذا التعریف أن المناخ یصف حالة الجو في منطقة معینة وفي فترة زمنیة معینة وقد یتمثل في  - 

  .الأمطار والحرارة

بأنه الخصائص الرئیسیة  «ویعرف المناخ أیضا بأنه معدل حالة الجو فیعرفه نعمان شحاذه 

تركیب حالة الطقس  «: ویعرف جرفت ودرسكول بأنه »لة الجو في منطقة معینة ولمدة طویلة الممیزة لحا

  .»وبأنه أكثر من معدل حالة الطقس، بل یتعداه إلى التباین في قیم العناصر وتوزیعها 

                                                           
  .257، ص2013، 45، منشورات دار الآداب، بیروت، ط)معجم فرنسي عربي لطلاب الثانویة(المنهل الوسیط  :سهیل إدریس 1
، 1قضیة المناخ وتحدیات العولمة البیئیة، الأكادیمیة الحدیثة للكتاب الجامعي، عمان، ط :أحمد حسن شحاتة ،محمد حسن عوض 2

  .43، ص2017
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یتضح من خلال هذا التعریف بأن المناخ یعبر عن حالة الجو سائدة في منطقة معینة ولفترة 

  .لف في قیم عناصره وتوزیعهاطویلة وهو یخت

مجموع الأحوال الجویة ومعدلاتها ومدى تغیرها خلال مدة طویلة لا تقل عن  «: ویعرف المناخ كذلك بأنه

  .1»سنة لمنطقة ما من سطح الأرض  35

یتضح من خلال هذا التعریف أن المناخ یعبر عن حالة الجو وهو یدوم لفترة طویلة ولكل منطقة مناخ  - 

  .یمیزها عن منطقة أخرىخاص بها 

مجموع الكلي أو معدل الظروف الجویة الطقسیة لمنطقة معینة  «: وتعرف سحر أمین المناخ بأنه  

في فترة طویلة من الوقت، سنة أو أكثر ویشمل درجة الحرارة والضغط الجوي وسقوط المطر وإشراق 

  .2»الشمس 

لطقس وقد تتمثل مظاهره في درجة الحرارة یتضح من خلال هذا التعریف أن المناخ یعبر عن حالة ا - 

  .وسقوط المطر والضغط الجوي

مجموعة العوامل الجویة التي یمكن التنبؤ بها، وقد یكون هذا  «: ویعرف محمد إسماعیل المناخ بأنه

المناخ باردا أو جافا أو ساخنا وتتمثل هذه العوامل في درجة الحرارة وسقوط الأمطار والثلوج وتختلف من 

  .3»ة إلى منطقة أخرى منطق

یتضح من خلال هذا التعریف أنه توجد أنواع للمناخ باردا أو جاف أو ساخن ویمكن التعرف علیه من 

  .خلال درجة الحرارة وسقوط الأمطار والثلوج التي تمیز المناطق

  :التعریف الإجرائي

یتمثل في الحرارة المناخ هو حالة الجو السائد في منطقة معینة خلال فترة زمنیة معینة وقد   

  .والبرودة والأمطار والرطوبة

  

                                                           
  .227، ص2008، 1العامة، دار الفكر للنشر والتوزیع، عمان، ط أساسیات في العلوم :سهام محمود خصاونة 1
  .79، ص2009، 1معجم مصطلحات البیئة، دار جلة للنشر، عمان، ط :سحر أمین كاتوث 2
  .210، ص2002ط، .مقدمة في علوم البیئة، دار الكتب العلمیة للنشر والتوزیع، قاهرة، د :محمد إسماعیل عمر 3
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  :التنظیم - 2

التنظیم في لغة من مادة نظم وهو أصل یدل على تألیف شيء والنظام هو الخیط الذي  :لغة - 1- 2

  .1یجمع الخرز وعلیه فالتنظیم هو ارتباط أشیاء متعددة وجمعها، حتى تشكل مجموعة هادفة

  :اصطلاحا - 2- 2

بأنه وحدة اجتماعیة یتم إنشاؤها من أجل تحقیق هدف معین  «: إتزیوني التنظیم أمیتايیعرف   

  .2والتنظیم عندما ینشأ یكون له أهداف واحتیاجات تتعارض أحیانا مع أهداف واحتیاجات أعضاء التنظیم

ة بأنه وحدة اجتماعیة أو كیان اجتماعي  ذات بنیة داخلیة أنشئت لتلبیة حاج «: ویعرف أیضا التنظیم

  .3»اجتماعیة أو هي تسعى إلى تحقیق أهداف محددة 

انطلاقا من هذین التعریفین یمكن القول أن التنظیم هو بناء اجتماعي بدرجة الأولى یسعى من خلال  - 

  .إنشاؤه إلى تحقیق هدف معین وهو لا یتشكل بطریقة فردیة وإنما نتیجة لاتحاد جماعة معینة

القیام بأعمال معینة من أجل إعداد بناء أو هیكل تنظیمي یشتمل  «: كما یعرف هنري فایول التنظیم بأنه

  .4»على تقسیمات إداریة تشمل الكیان المادي والبشري للمنظمة لتحقیق الأهداف وإنجاز الأعمال 

نلاحظ من خلال هذا التعریف أن التنظیم یساعد على تحدید المهام الإداریة وذلك من خلال توضیح  - 

  .والبشري للمؤسسة من خلال مختلف المهام من أجل تحقیق أهدافهاالجانب المادي 

بأنه جزء من الإطار الاجتماعي العام وهو جزء متفرع من المجتمع الكبیر  «التنظیم ز نو ویعرف بارس

  .5»یضم مجموعة من الأجهزة المعینة یسعى إلى تحقیق هدف معین 

                                                           
، مركز الحضارة لتنمیة الفكر الإسلامي، )دراسة في القواعد المنهجیة( علم الكلامي الإسلامي :الجمال نرضا برنجكاز ترجمة حسی 1

  .185، ص2016، 1بیروت، ط
  .23، ص2008ط، .علم اجتماع التنظیم، دار غریب للنشر والتوزیع، القاهرة، د :طلعت إبراهیم لطفي 2
مفاهیم أساسیة في علم اجتماع، مركز العربي للأبحاث ودراسة سیاسات،  ترجمة محمود الذوادي، :أنثوني غیدز، فیلیب صاتن 3

  .140، ص2018، 1الأردن، ط
  .42، ص2012، 1باعة والنشر، عمان، ططللرسلان التطویر التنظیمي، دار  :علاء الدینرسلان  4
  .60، ص2006، 1طعمان، الإدارة والإشراف التربوي، دار الشروق للنشر والتوزیع،  :كریم ناصر علي 5
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وإنساني ممیز داخل المنظمة یسعى إلى تحقیق یفید هذا التعریف أن التنظیم یعطي طابع اجتماعي  - 

  .مجموعة من الأهداف والقیم

بأنه تجمیع أوجه النشاط اللازمة لتحقیق الأهداف والخطط وإسناد هذه  «: ویعرف كونتزو أدونیل التنظیم

  .1»النشاطات إلى إدارة تنهض بها وتفویض السلطة وتنسیق بین الجهود 

التنظیم تكون الإدارة هي المسؤولیة عن تنفیذ خططه وذلك من  ویتضح من خلال هذا التعریف أن - 

  .خلال مختلف الأنشطة التي تقوم بها لتحقیق التنسیق اللازم لبلوغ هدف مشترك

نظام اجتماعي یعكس الهیكل التنظیمي ومجموعة العلاقات التي تسود بین الأفراد  «: ویعرف التنظیم بأنه

وفیق وتفاعل بین الموارد الإنسانیة من ناحیة وبین العوامل والمحددات القائمین على التنظیم وهو عملیة ت

  .2»الموقفیة من ناحیة أخرى 

یتضح من خلال هذا التعریف أن التنظیم یؤخذ جانب اجتماعي یعكس العلاقات السائدة داخل المنظمة  - 

  .بین العاملین نتیجة التفاعل فیما بینهم

جتماعیة یرتبط أعضاءها ضمن إطار مدروس منظم الفعالیة بأنه وحدة ا «ویعرف كذلك التنظیم   

  .3»ومحدد الهویة لتحقیق الهدف الموضوع 

یتضح من خلال هذا التعریف أن التنظیم ذو خلفیة اجتماعیة یضم مجموعة من الأعضاء داخل  - 

  .المنظمة من أجل  تحقیق الفعالیة والأهداف الموضوعة

  :التعریف الإجرائي

یضم مجموعة من الأدوار والمهام و النشاطات التي تسعى المنظمة لممارستها  التنظیم هو بناء  

  .داخل المؤسسة من أجل تحقیق أهدافها

  

                                                           
  .102، ص2008، 1المفاهیم الإداریة الحدیثة، دار یافا للنشر والتوزیع، عمان، ط :یاسر احمد عریبات 1
  .58، ص2013، 1التنظیم الإداري للقنوات الفضائیة، أطلس للنشر والإنتاج الإعلامي، الأردن، ط :یمنى عاطف 2
  .290ص، 2011، 1لیس زمان للنشر والتوزیع، عمان، طمدخل إلى علم اجتماع العام، دار ج :أحمد طاهر مسعود 3
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  :المناخ التنظیمي - 3

بأنه المجال الذي یشتمل على الطرق والأسالیب والأدوات والعلاقات  «یعرف المناخ التنظیمي 

المتفاعلة بین الأفراد داخل بیئة المنظمة ویعتمد نجاح المنظمة على جو العمل السائد فالمناخ التنظیمي 

الجید یشجع على خلق جو عمل ایجابي یعمل على تحقیق الاستقرار للأفراد في اتخاذ القرار ورسم 

  .1»والشعور بالثقة المتبادلة السیاسات 

یتضح من خلال هذا التعریف أن المناخ التنظیمي یساهم في تشكیله كل من الأسالیب والأدوات  - 

  .والعلاقات سائدة داخل العمل وكلما كان المناخ جید كلما كان العمل إیجابي

لیة بكل وصف خصائص وممیزات بیئة العمل الداخ «: ویعرف كذلك محمد القریوتي على أنه

أبعاده وعناصره والتي تتمتع بقدر من الثبات النسبي وتمیز المنظمة بعینها، حیث یدركونها العاملون 

  .2»ویفهمونها وتنعكس على اتجاهاتهم وقیمهم وتدفع العاملین إلى تبني أنماط سلوكیة معینة 

بالثبات النسبي وأن یتضح من خلال هذا التعریف أن خصائص المناخ التنظیمي وبیئة العمل تمتاز  - 

  .هذه الخصائص تؤثر بشكل كبیر في سلوكات الأفراد داخل المنظمة

الحصیلة لكل عوامل البیئة الداخلیة كما یفسر : ویعرف عامر الكبیسي المناخ التنظیمي بأنه  

مائهم ویحللها العاملون فیها والتي تظهر تأثیراتها على سلوكهم وعلى معنویاتهم وبالتالي على أدائهم وانت

  .3للمنظمة

نلاحظ من خلال هذا التعریف أن المناخ التنظیمي ینعكس على أداء العمل داخل المنظمة التي  - 

  .یعملون فیها وخاصة أنه یؤثر بشكل كبیر على سلوكیاتهم بالمؤسسة

بأنه تعبیر یدل على مجموعة من العوامل التي تؤثر في سلوك  «: ویعرف المناخ التنظیمي كذلك

العاملین داخل التنظیم كنمط القیادة وطبیعة الهیكل التنظیمي والتشریعات المعمول بها والحوافز والمفاهیم 

  .4»الإدراكیة والخصائص الداخلیة والخارجیة للتنظیم 

                                                           
  .269، ص2014اتجاهات الحدیثة في إدارة الموارد البشریة، دار الیازوري للنشر والتوزیع، عمان،  :رافدة الحریري 1
لنشر والتوزیع، ، دار شروق ل)دراسة السلوك الإنساني الفردي والجماعي في المنظمات مختلفة(السلوك التنظیمي  :محمد القریوتي 2

  .149، ص2003، 4عمان، ط
3 http://cte.univ-setif2.dz.12:08h.25-2-2023. 

  .95، ص2011، 1إدارة الجودة الشاملة والأداء الوظیفي، دار جلیس للنشر والتوزیع، عمان، ط: حسین محمد الحراحشة 4
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ر على سلوك العاملین داخل التنظیم ویتمثل في نلاحظ من خلال هذا التعریف أن المناخ التنظیمي یؤث - 

  .نمط القیادة وطبیعة الهیكل التنظیمي والحوافز

نماذج السلوك المتكررة والاتجاهات والمشاعر التي  «: ویعرف إیساكس المناخ التنظیمي بأنه

النماذج یطلق تتسم بها الحیاة التنظیمیة ویعني مدركات الفرد النفسیة لنماذج السلوك وعندما تجتمع هذه 

  .1»علیه المناخ التنظیمي 

یتضح من خلال هذا المفهوم أن المناخ التنظیمي یمكن تفسیره من الجانب الذاتي والذي یتمثل في  - 

  .المشاعر والاتجاهات والسلوك

المناخ التنظیمي بأنه تفاعل السیاسات التنظیمیة والأهداف " رایهامر"و" ایكفال"ویعرف 

  .2»هام وأعباء العمل والمصادر والتكنولوجیا والموظفین والاستراتیجیات والم

المناخ التنظیمي ینشأ نتیجة لتفاعلات مجموعة من السیاسات  أنیتضح من خلال هذا التعریف  - 

  .والأهداف داخل المنظمة من جهة وجوانب مادیة كالتكنولوجیا والمصادر من جهة أخرى

بأنه نمط یوضح للأشخاص الموجودین في المنظمة إجراءات  «ویعرف كاتز المناخ التنظیمي 

العمل ووسائل الاتصال ونمط السلطة وهو مجموعة من الخصائص تمیز بیئة الداخلیة التي یعمل الأفراد  

  .3»ضمنها 

نلاحظ من خلال هذا التعریف أن المناخ التنظیمي یساعد العاملین داخل المنظمة على توضیح كل  - 

  .اصر التي تمیز بیئة العمل الداخلیةالخصائص والعن

هو تلك الشخصیة التي تتمیز بها المؤسسة من  «ویعرف أحمد إبراهیم أحمد أن المناخ التنظیمي 

حیث العلاقة السائدة داخلها وطرق اتخاذ القرار فیها حیث أن تلك شخصیة تتمثل في مجموعة من 

  .4»سلوك الأفراد فیها الخصائص التي تتمیز إحداها من غیرها والتي تؤثر في 

                                                           
، 1، العبیكان للنشر، الریاض، ط)البحث، التطور والممارسة(الإبداع نظریاته وموضوعاته  :ترجمة شفیق فلاح علاونة ،مارك رنكو 1

  .154، ص2011
  .154ص :المرجع نفسه 2
  .107، ص2019، 1أبحاث محكمة، دار رسلان للنشر والتوزیع، عمان، ط حاث تطبیقیة في الإدارة المعاصرةأب :علاء دین رسلان 3
خ التنظیمي في الجامعة الجزائریة من وجهة نظر أساتذة كلیات علوم الإنسانیة والاجتماعیة، مجلة علوم أبعاد المنا: مزیاني الوناس 4

  .83، ص2016، 23الإنسانیة وعلوم الإجتماعیة، العدد 
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نلاحظ من خلال هذا التعریف أن المناخ التنظیمي قد یعكس شخصیة المؤسسة التي تتمیز بمجموعة  - 

  .من الخصائص والتي بدورها تؤثر في سلوك العاملین فیها

  :التعریف الإجرائي

والعناصر التي المناخ التنظیمي هو البیئة الداخلیة للمنظمة یتمیز بمجموعة من الخصائص   

تتفاعل فیما بینها من أجل تحقیق أهداف وغایات المنظمة وتتمثل في بیئة العمل المادیة وعلاقات العمل 

  .والاتصال التنظیمي

  :الفعالیة - 4

  :لغة - 1- 4

فعل الشيء فعلا وفعالا أي عمله، والفعل هو العمل وتقال أي أثر في  «: یقال في المعجم الوجیز - 

 »هو الفعل سواء كان حسنا أو قبیحا إذا كان من فاعل واحد أو الفعال هو العمل الحمید الآخر، والفعال 

  .1وبهذا فالفعالیة في اللغة هنا تعني القدرة على التأثر والتأثیر الفعلي

  :اصطلاحا - 2- 4

  .2»الدرجة التي تستطیع المنظمة تحقیق أهدافها  «: الفعالیة على أنها Birnardیعرفها برنارد 

یفید هذا التعریف أن الفعالیة هي الدرجة التي تصل فیها المنظمة إلى تحقیق أهدافها المسطرة  - 

  .والمطلوبة

مدى تحقیق الأهداف والنتائج المرغوبة من استخدام  «: الفعالیة في تعریف احمد ماهر تشیر إلى

جید، ومن أمثلة الأهداف  الموارد وإدارتها بشكل جید ومن أمثلة الأهداف تحقیق الموارد وإدارتها بشكل

  .3»تحقیق الربح والتوسیع في الأسواق وتحقیق رضا العاملین 

                                                           
  .66، ص2016ط، .التوأمان الكفاءة والفعالیة، دار جوان للنشر والتوزیع، د :یمنسمحمد علي  1
  .193، ص2014، 1ط عمان،التمیز التنظیمي، دار الرایة للنشر والتوزیع، :خیري أسامة 2
  .67، ص2011، 1مصر، طتصمیم المنظمات، مدخل في التحلیل التنظیمي، الدار الجامعیة،  :أحمد ماهر 3
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ركز هذا التعریف على الأهداف كمقیاس لتحقیق الفعالیة في المنظمة وربط الفعالیة بمدى تحقیق  - 

  .المنظمات لأهدافها

المستوى  مقیاس لمدى تحقیق المشروع لأغراضه عند الهدف أو عند «: تعرف أیضا بأنها

المقصود أي المدى الذي بلغه أو یتوقع أن یبلغه النشاط الإنمائي في تحقیق أغراضه بكفاءة وبطریقة 

  .1»مستدامة 

  .مدى تحقیق المؤسسة لأهدافها بكفاءة أن الفعالیة هيمن خلال هذا التعریف یتضح  - 

صلاحیاتها لتحقیق  مدى صلاحیة العناصر اللازمة ومدى «: یرى بشیر العلاق أن الفعالیة هي  

  .2»الأهداف المسطرة 

من خلال هذا التعریف الذي قدمه بشیر العلاق یتبین أن الفعالیة ترتكز على العناصر اللازمة ومدى  - 

  .صلاحیاتها لتحقیق الأهداف المطلوبة

  .3»استخدام أكثر الوسائل قدرة على تحقیق الهدف  «: وفي قاموس علم الاجتماع تعني

خلال هذا التعریف أن الفعالیة تعني استخدام أكثر الوسائل الملائمة التي تكون لها القدرة یتضح من  - 

  .على تحقیق الأهداف المرجوة

  .4»هي مقیاس لدرجة الاقتراب من هدف منشود نتیجة القیام بعمل ما  «: تعرف الفعالیة

  .ة أهدافها المنشودةیبدو من هذا التعریف أن الفعالیة هي الدرجة التي تحقق فیها المؤسس - 

  :التعریف الإجرائي

الوصول إلى النتائج  علىالفعالیة هي قدرة المؤسسة على استخدام أكثر الوسائل المتاحة والقادرة 

  .المطلوبة

                                                           
  .230، ص2010 ط،.د عمان، ي، دار أسامى للنشر والتوزیع،المعجم الإدار  :سمیر الشوبكي 1
  .13، ص2013ط، .مدخل سوسیولوجي، دار الفجر للنشر والتوزیع، مصر، د الفعالیة التنظیمیة في المؤسسة :بلقاسم سلاطنیة 2
  .66مرجع سابق، ص :محمد علي نسیم 3
  .14، ص2018، 1طالأردن، أصول الإدارة والتنظیم، الأكادیمیة الحدیثة للكتاب الجامعي،  :محمد الفاتح المغربي 4
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  :الفعالیة التنظیمیة - 5

  :اصطلاحا - 1- 5

یر على أنها قدرة المنظمة على تحقیق أهدافها وتعتمد هذه القدرة والمعای «:إتزیونيعرفها 

المستخدمة في قیاسها على النموذج المستخدم في دراسة المنظمات وغالبا ما یستخدم هذا المتغیر بوصفه 

بناء السلطة وأنماط الاتصال وأسالیب الإشراف والروح المعنویة : متغیرا تابعا لمتغیرات مسبقة أخرى مثل

  .1»والإنتاجیة

ق من خلال التفاعل بین مختلف المتغیرات التنظیمیة یبدو من هذا التعریف أن الفعالیة التنظیمیة تتحق - 

  .وكلها تتفاعل فیما بینها مما یحفزهم على بدل الجهد لتحقیق أهداف المنظمة وزیادة الإنتاجیة

الفعالیة التنظیمیة تعني قدرة المنظمة على البقاء والتكیف  «: یعرفها alvarنجد تعریف ألفار 

  .2»والنمو بغض النظر عن الأهداف التي تحققها 

هذا التعریف یركز على بیئة المنظمة وقدرة على التكیف والبقاء فیها، فكلما كان هناك تكیف في  - 

  .المنظمة كلما زادت فعالیتها ومن ثم تحقیق أهدافها

قدرة المنظمة على إدارة مواردها المختلفة واستثمار فرص بیئتها في تحقیق  «: وتعرف أیضا بأنها

  .3»أهدافها الموضوعة وفق رؤاها التنظیمیة 

یفید هذا التعریف أن الفعالیة التنظیمیة تتمثل في قدرة المؤسسة على الاستغلال الأمثل لمواردها  - 

  .المختلفة من أجل تحقیق أهدافها المنشودة

قدرة المؤسسة على تحقیق أهدافها الإستراتیجیة من نمو  «: walker et Ruibert تعرف حسب 

  .4»مبیعا وتعظیم حصتها السوقیة مقارنة بنفسها 

  .یتضح من خلال هذا التعریف أن الفعالیة التنظیمیة ترتبط بالأهداف الإستراتیجیة للمؤسسة - 

                                                           
  .305س، ص.ط، د.ات علم اجتماع تنظیم وعمل، دیوان المطبوعات الجامعیة، ددلیل مصطلح :ناصر قاسیمي 1
  .11، ص2020، 1طالجزائر،  لأكادیمي،الفعالیة التنظیمیة، مركز الكتاب ا :داودي أحمد 2
  .117س، ص.ط، د.تأثیر إستراتیجیة تقویم الأداء في الفعالیة التنظیمیة، دار التعلیم الجامعي، الإسكندریة، د :نبراس ناجي رزوقي 3
  .24، ص2016، 1الحامد للنشر والتوزیع، عمان، ط دار إدارة الأداء،: مصطفى یوسف 4
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القدرة على تحقیق الحد الأدنى من الإشباع لرغبات : "الفعالیة التنظیمیة هي Milesتعریف 

الأفراد، الملاك، جماعات : هذه الأطراف تضم(وتطلعات الأطراف ذات العلاقة الإستراتیجیة بها 

  .1...)المصالح، الزبائن، الموردون

مختلف الأطراف التي لهم علاقة  یفید هذا التعریف أن الفعالیة التنظیمیة هي قدرة على إشباع رغبات - 

  .بالمؤسسة

مدى قدرة التنظیم على تحقیق أهدافه المحددة له، دون أن یعرض مواده  «: وتعرف أیضا بأنها

  .2»المادیة أو التنظیمیة المستقبلة للاستنزاف أو الخطر 

هداف المرجوة یتضح من خلال هذا التعریف أن الفعالیة التنظیمیة هي قدرة المؤسسة على تحقیق الأ - 

  .دون تعریض مواردها إلى الخطر

على أنها مضاعفة النتائج النهائیة للمؤسسة من خلال الاستخدام  «: KAHN, KATZیعرفها 

  .3»الأمثل لكافة الوسائل المتاحة في البیئة الداخلیة والخارجیة، وهي القدرة على البقاء والاستمرار والتحكم

التنظیمیة هي مضاعفة الأهداف التي تسعى المؤسسة لأجلها مع  یفید هذا التعریف بأن الفعالیة - 

  .الاستغلال الأمثل للموارد المتوفرة سواء كانت في البیئة الداخلیة أو الخارجیة مما یضمن بقاءها

  :التعریف الإجرائي

نعني بالفعالیة التنظیمیة قدرة المؤسسة على تحقیق أهدافها المسطرة التي أنشأت من أجلها   

  . والتي تتمثل في الرضا الوظیفي والأداء الوظیفي والدافعیة للانجاز.والاستغلال الأمثل للموارد المتاحة

  :المؤسسة - 6

  :لغة - 1- 6

عني التعهد والالتزام بإنجاز عمل ، والتي تEntreprendreإن مصطلح المؤسسة اشتق من لفظة 

  .4ما یكتسي أهمیة كبرى، أي التكفل بمهمة هامة نسبیا، ومن ثم فإن هذا العمل یتضمن بعض المخاطر

                                                           
  .12مرجع سابق، ص :داودي أحمد 1
  .199، ص2003قاموس مصطلحات علم الاجتماع، دار مدني للنشر والتوزیع،  :فاروق مداس 2
  .125، ص2013ط، .مصر، د، مكتبة أنجلو المصریة، )ودراسات میدانیةمداخل نظریة (علم اجتماع التنظیم  :اعتماد محمد علام 3
  .11، ص2010ط، .تسییر الموارد البشریة، دیوان المطبوعات الجامعیة، الجزائر، د :نوري منیر 4
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  :اصطلاحا - 2- 6

كل تنظیم اقتصادي مستقل مالیا في إطار قانوني  «: حسب بلقاسم سلاطنیة تعرف بأنها

واجتماعي معین، هدفه دمج عوامل الإنتاج من أجل الإنتاج وتبادل للسلع والخدمات وأعوان اقتصادیین 

آخرین بغرض تحقیق نتیجة ملائمة وذلك ضمن شروط اقتصادیة تختلف باختلاف الحیز المكاني 

  .1»نشاطه والزماني الذي یوجد فیه تبعا لحجم ونوع 

من خلال هذا التعریف یتضح أنه یركز على الجانب الاقتصادي للمؤسسة وأن هذه الأخیرة تكون  - 

مستقلة مالیا وهدفها دمج عوامل الإنتاج بغیة الوصول إلى نتائج ملائمة ویكون ذلك ضمن شروط 

  .اقتصادیة

حقیق هدف محدد وهو المؤسسة كتنظیم وهو توجیها أساسیا نحو ت «: ویعرفها تالكوت بارسونز

نسق اجتماعي یختلف عن سائر الوحدات الاجتماعیة من حیث توجیهه بشكل مسبق نحو إنجاز هدف أو 

  .2»مجموعة أهداف محددة 

من خلال هذا التعریف یتضح أن المؤسسة تنظیم ونسق اجتماعي یختلف تماما عن الوحدات  - 

  .معینةالاجتماعیة الأخرى، حیث یتم توجیهه لتحقیق أهداف 

هي كل مكان لمزاولة نشاط اقتصادي ولهذا المكان سجلات  «: یعرفها مكتب العمل الدولي

  3»مستقلة 

یفید هذا التعریف أن المؤسسة تأخذ طابع اقتصادي تزاول فیها مجموعة من النشاطات والمهام لها  - 

  .سجلات مستقلة

بأنها عبارة عن تنظیم اقتصادي مستقل یمتلك إمكانیات بشریة  «: المؤسسة Bresseyیعرفها 

  .4»ومادیة توفق فیما بینها بغیة إنتاج سلع وخدمات موجهة للبیع 

                                                           
، 2004 ، جامعة محمد خیضر، بسكرة، فیفري،5العلاقات الإنسانیة في المؤسسة، مجلة العلوم اجتماعیة، العدد:بلقاسم سلاطنیة 1

  .29ص
  .106، ص2004ط، .علم اجتماع التنظیم، مؤسسة شباب الجامعة، الإسكندریة، د :الحمید أحمد رشوان ،حسین عبد 2
  .24، ص2007، 5طالجزائر، اقتصاد المؤسسة، دیوان المطبوعات الجامعیة،  :عمر صخري 3
  .18، ص2013ط، .والتوزیع، الجزائر، دأساسیات في إدارة المؤسسات، دار هومة للطباعة والنشر  :یوسف سعداوي 4
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یتضح من خلال هذا التعریف أن المؤسسة تنظیم اقتصادي یكون مستقل ویتضمن موارد مادیة وبشریة  - 

  .سلع وبیعهاهذه الأخیرة تكون متعاونة فیما بینها من أجل إنتاج 

  :التعریف الإجرائي

المؤسسة تنظیم اقتصادي واجتماعي یضم مجموعة من الأشخاص یعملون معا بشكل تعاوني من 

  .أجل تحقیق أهداف معینة

II - مفاهیم مرتبطة بالموضوع  

  :بیئة العمل المادیة -

 والإنارةنظمة كالتهویة والنظافة تتضمن الظروف المناخیة السائدة في مكان العمل داخل الم

وضغوط العمل، مساحات العمل والضجیج والأثاث والتجهیزات والمواد وعدد ساعات العمل،وفترات الراحة 

وغیرها من الأمور المادیة، وهذه الظروف تنعكس على سلامة وصحة الموارد البشریة في المنظمة وتؤثر 

  .1على فعالیة أدائها

  :الأداء الوظیفي -

المهام المختلفة التي یتكون منها عمله ویحكم على هذا للأداء بواسطة هو قیام الفرد بالأنشطة و   

معاییر محددة تستخدم لقیاس الأداء وتكون نتیجة التقییم إیجابیة إذا كانت نتائج العمل المؤدي متوافقة مع 

معاییر الأداء المحددة وتكون نتیجة التقییم سلبیة إذا كانت مخرجات العمل المؤدي خارج حدود هذه 

  .2المعاییر

  :علاقات العمل -

علاقات العمل هي العلاقات التي تنشأ وتنمو بسبب الاستخدام وهي تشمل  «: یعرفها أحمد زكي بدوي

تبعا لذلك العلاقات بین العمال وبعضهم البعض وبینهم وبین رؤسائهم أو مدیرهم وكذا علاقاتهم بالمنشأة 

                                                           
  .279مرجع سابق، ص: رافدة الحریري  1
، 2010، 1التعلیم التنظیمي وأثره في تحسین الأداء الوظیفي، دار جلیس الزمان للنشر والتوزیع، ط :فایز عبد الرحمان الفروخ 2

  .42ص
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التي تستخدمهم كما تشمل بمعناها الواسع العلاقات بین إدارات المنشأة ونقابات العمال وبین أصحاب 

  .1»عمل والهیئات والحكومة ال

  :الرضا الوظیفي -

بأنه درجة إشباع حاجات الفرد ویتحقق هذا الإشباع من عوامل متعددة، منها  «: 1994یعرف المشعان 

الذي یقوم به الفرد، وتلك العوامل من شأنها )  العمل ذاته (وعوامل داخلیة  ) كبیئة العمل(عوامل خارجیة 

راغبا فیه مقبلا علیه دون تنمر ومحققا لطموحاته ورغباته ومیوله المهني  أن تجعل الفرد راضیا عمله

  .2»ومتناسبا مع ما یریده الفرد من عمله وبین ما یحصل علیه في الواقع أو یفوق توقعاته منه 

  :الاتصال التنظیمي

المنظمة فهو هو عملیة یتم بواسطتها نقل المعلومات من فرد إلى فرد آخر بهدف إنجاز الأعمال داخل 

یقوم على توحید الأنشطة المتعددة مما یؤدي إلى توحید وانسیاب الأنشطة وتحقیقها لأهدافها، فهي عملیة 

  . 3تبادل أفكار ومعلومات من أجل فهم مشترك وثقة بین العناصر الإنسانیة في المنظمة

ة یحدد مدى سعي الفرد استعداد ثابت نسبیا في الشخصی: عرفها أتكنسون بأنها :الدافعیة للإنجاز -

ومثابرته في سبیل تحقیق نجاع أو بلوغ هدف، یترتب علیه درجة معینة من الإشباع وذلك في المواقف 

  .4التي تتضمن تقییم الأداء في ضوء مستوى معین لامتیاز

  الدراسات السابقة: سابعا

والدارسین فهي تعد أحد تشكل الدراسات السابقة تراثا مهما ومصدرا عینیا لجمیع الباحثین 

المصادر المهمة التي یرجع إلیها الباحث من أجل تزوید رصیده المعرفي وإثراء بحثه، وعلى هذا الأساس 

                                                           
الاجتماعیة والإنسانیة،  طبیعة علاقات العمل وأثرها على السلوك التنظیمي للعامل بالمؤسسة، المجلة الجزائریة للعلوم :اويخ ىمیاد 1

  .353، ص2020، 1العدد
مفهومه عوامله نظریاته ومقیاس الرضا الوظیفي والمهني في  (المؤسسي والرضا الوظیفي والمهني الولاء :إیهاب عیسى المصري 2

  .17، ص2014، 1ط سسة العربیة للعلوم والثقافة،المؤ ،)العمل
  .156، ص2004، كلیة التجارة، جامعة المنصورة، )سلوك الأفراد والجماعات(السلوك التنظیمي  :عبد الفتاح المغربي 3

، 12عیة، العدددافعیة التعلم ودافعیة الإنجاز مفهوم وأساسیات مجلة الباحث في العلوم الإنسانیة والاجتما: عبد الباسط القني  4

  .196، ص 2020
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فإن الإطلاع الواسع على الدراسات السابقة حول موضوع الدراسة یجنب الباحث التكرار وبالتالي الوقوع 

ا تناول  أهم الدراسات التي تناولت موضوع علاقة في معالجة مواضیع مستهلكة ومن هذا المنطلق حاولن

المناخ التنظیمي بالفعالیة التنظیمیة في المؤسسة، حیث قمنا بتصنیفها على أساس موضوع الدراسة مراعیا 

  .التسلسل الزمني

I - متعلقة بالمناخ التنظیميال الدراسات:  

  :الجزائریة اتدراسال - 1

المناخ التنظیمي وعلاقتها بالالتزام التنظیمي لدى موظفي في بعنوان : 2014دراسة فوزیة هواین  - 1-1

الإدارة المحلیة، دراسة میدانیة ببلدیة عین قشرة، مذكرة مقدمة لنیل شهادة الماجستیر في علم النفس العمل 

 .1والتنظیم تخصص السلوك التنظیمي

 هدفت هذه الدراسة إلى:  

  .السائد في البلدیة والالتزام التنظیمي لموظفیهامعرفة نوع العلاقة بین المناخ التنظیمي  - 

  .معرفة نوع العلاقة بین الهیكل التنظیمي للبلدیة والالتزام التنظیمي لموظفیها - 

  .معرفة نوع العلاقة بین طرق اتخاذ القرارات في البلدیة والالتزام التنظیمي لموظفیها - 

 انطلقت من تساؤل رئیسي:  

  إحصائیة بین المناخ التنظیمي والالتزام التنظیمي لدى موظفي البلدیة؟هل توجد علاقة ذات دلالة  - 

 اندرج عن هذا التساؤل الرئیسي فرضیات فرعیة وهي:  

  .توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین الهیكل التنظیمي والالتزام التنظیمي لدى موظفي البلدیة - 

  .والالتزام التنظیمي لدى موظفي البلدیةتوجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین طرق اتخاذ القرارات  - 

  .توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین نمط الاتصال التنظیمي والالتزام التنظیمي لدى موظفي البلدیة - 

                                                           
المناخ التنظیمي وعلاقته بالالتزام التنظیمي لدى موظفي الإدارة المحلیة، دراسة میدانیة ببلدیة عین قشرة، مذكرة مقدمة  :فوزیة هواین 1

  .2014لنیل شهادة الماجستیر في علم النفس العمل والتنظیم تخصص السلوك التنظیمي، 
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  .توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین تدریب العمال والالتزام التنظیمي لدى موظفي البلدیة - 

  .الالتزام التنظیمي تبعا لاختلاف الجنستوجد فروق ذات دلالة إحصائیة في درجة  - 

  .توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین نظام الحوافز و الالتزام التنظیمي لدى موظفي البلدیة - 

  .توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في درجة الالتزام تبعا لاختلاف سنوات الأقدمیة - 

تمثل مجتمع الدراسة في جمیع اعتمدت الباحثة في دراستها على المنهج الوصفي التحلیلي، و 

موظفا، أما عینة الدراسة نظرا لصغر حجم  123الموظفین العاملین في بلدیة عین قشرة والبالغ عددهم 

 123مجتمع الدراسة قامت الباحثة باستخدام أسلوب المسح الشامل من أجل جمع البیانات وعدد أفراده 

من حجم  %86.17استبانة أي ما نسبته  106موظفا، تم توزیع الاستبیان علیهم لیتم استعادة 

استمارة لعدم صلاحیتها للتحلیل الإحصائي بسبب عدم ملئها كاملة  11الاستمارات الموزعة، استبعد منها 

استبانة أي  95أو بسبب عدم اكتمال البیانات وبالتالي أصبح عدد الاستبانات الصالحة للتفریغ والتحلیل 

  .وهي عینة ممثلة لصفات وخصائص المجتمع الإحصائي %77.23حث نسبة تمثیل العینة لمجتمع الب

 وقد توصلت هذه الدراسة على النتائج التالیة:  

  .توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة موجبة بین المناخ التنظیمي والالتزام التنظیمي لدى موظفي البلدیة -1

  .لتزام التنظیمي لدى موظفي البلدیةتوجد علاقة ذات دلالة إحصائیة موجبة بین الهیكل التنظیمي والا -2

توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة موجبة بین طرق اتخاذ القرارات والالتزام التنظیمي لدى موظفي  -3

  .البلدیة

  .توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة موجبة بین تدریب العمال والالتزام التنظیمي لدى موظفي البلدیة -4

إحصائیة موجبة بین نمط الاتصال التنظیمي والالتزام التنظیمي لدى موظفي توجد علاقة ذات دلالة  -5

  .البلدیة

  .توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین نظام الحوافز والالتزام التنظیمي لدى موظفي البلدیة -6

  .لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في درجة الالتزام التنظیمي تبعا لاختلاف الجنس -7
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  .روق ذات دلالة إحصائیة في درجة الالتزام التنظیمي تبعا لاختلاف سنوات الأقدمیةلا توجد ف -8

 التعقیب:  

المتمثل في المناخ التنظیمي، إذ اختلفت لدراستنا المتغیر المستقل  تتقاطع هذه الدراسة الحالیة مع  

تنظیمي في حین دراستنا هذه الدراسة عن دراستنا الحالیة من حیث المتغیر التابع، حیث تناولت الالتزام ال

تلقي الضوء على الفعالیة التنظیمیة، كما نجد الاختلاف أیضا من حیث أهداف الدراسة ومجتمع الدراسة 

والعینة وأدوات جمع البیانات نظرا لاختلاف المؤسسة التي تجري فیها الدراسة وكذلك الزمان ونجد التشابه 

ثراء الجانب النظري من خلال تحدید أهم المفاهیم المتعلقة من حیث المنهج، وقد أفادتنا هذه الدراسة في إ

  .بالدراسة

دراسة  ء الوظیفي للعاملینبعنوان المناخ التنظیمي وتأثیره على الأدا: 2010دراسة شامي صلیحة  - 2-1

حالة جامعة أمحمد بوقرة بومرداس، مذكرة مقدمة لنیل شهادة الماجستیر في العلوم الاقتصادیة، تخصص 

  .1المنظماتتسییر 

 هدفت هذه الدراسة إلى:  

التعرف على المناخ التنظیمي بعناصره وأبعاده المختلفة، وكذلك التعرف على مدى تأثیر عناصر  - 

  .المناخ التنظیمي على الأداء الوظیفي للعاملین، وإلقاء الضوء على نقاط القوة التي یجب تعزیزها

ما مدى تأثیر المناخ التنظیمي على الأداء الوظیفي : واندرجت الإشكالیة في التساؤل الرئیسي مفاده

  للعاملین؟

 اندرج عن التساؤل الرئیسي الفرضیات الفرعیة التالیة:  

  .الاهتمام بالمناخ التنظیمي هو من مسؤولیات الإدارة العلیا في أي منظمة - 

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

  .ظیمي له تأثیر مرتفع جدا على فعالیة الأداء الوظیفي للعاملینالمناخ التن - 

                                                           
المناخ التنظیمي وتأثیره على الأداء الوظیفي للعاملین، دراسة حالة جامعة أمحمد بوقرة بومرداس، مذكرة مقدمة لنیل  :صلیحة شامي 1

  .2010شهادة الماجستیر في العلوم الاقتصادیة تخصص تسییر المنظمات، 
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المنهج الوصفي الذي سمح باستعراض وتحلیل المفاهیم الخاصة بالمناخ  استخدمت الباحثة

والأداء الوظیفي ومحاولة فهم العلاقة بین مختلف عناصر المناخ التنظیمي ومستویات الأداء الوظیفي 

  .للعاملین التي تحققها

تمدت على مجموعة من الوسائل والأدوات لجمع وتحلیل معطیات الدراسة،الاستبانة، المقابلة واع

  لكل من الكتب، المجلات، المذكراتالشخصیة، أما في الجانب النظري تم الاعتماد على المسح المكتبي 

  .مختلف المصادر والوثائقو 

ملین في جامعة بومرداس والذي یبلغ أما مجتمع الدراسة یتكون من جمیع الأساتذة والموظفین العا

 731أستاذ والموظفین الإداریین والتقنیین وأعوان المصالح الدائمین والبالغ عددهم  1038عددهم 

كلیات من بینها كلیة العلوم الاقتصادیة التسییر والعلوم التجاریة، وتم  5موظف، وتتكون الجامعة من 

موظف إداري لیتم تعمیم الدراسة  80أستاذ و 199ي تحتوي على تحدید العینة من كلیة العلوم التجاریة الت

عن باقي كلیات الجامعة ببومرداس حیث حددت العینة الأولى التي تمثل في الموظفین الإداریین البالغ 

 199موظف شملت المستخدمین والعینة الثانیة متمثلة في الأساتذة الدائمین والبالغ عددهم  80عددهم 

موظف وعینة من الأساتذة بلغ  48لیة، حیث اعتمدت على عینة أولیة بلغ عدد أفرادها أستاذ دائم بالك

  .أستاذ 100عددها 

 وقد توصلت هذه الدراسة إلى النتائج التالیة:  

  .وجود توجهات إیجابیة مرتفعة لدى أفراد العینة نحو محور العمل الإیجابي - 

  .العمل الإیجابيوجود توجهات إیجابیة لدى أفراد العینة نحو محور  - 

  .وجود توجهات سلبیة لدى أفراد العینة نحو المشاركة في اتخاذ القرار - 

 التعقیب:  

تناولت هذه الدراسة المناخ التنظیمي الذي یعد متغیر مستقل في دراستنا، كما تشترك هذه الدراسة   

من حیث مجتمع مع دراستنا في الاعتماد على نفس المنهج وأدوات جمع البیانات، في حین تختلف 

الدراسة والعینة وزمان المكان الذي أجریت فیه الدراسة وكذلك الاختلاف من حیث الأهداف، وقد اختلفت 
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هذه الدراسة عن دراستنا من حیث المتغیر التابع حیث تناولت هذه الدراسة الأداء الوظیفي كمتغیر تابع 

وقد أفادتنا هذه الدراسة في تدعیم الجانب النظري في حین تناولت دراستنا الفعالیة التنظیمیة كمتغیر تابع، 

  .المتعلق بالمناخ التنظیمي

  :العربیة الدراسات - 2

بعنوان العلاقة بین المناخ التنظیمي والسلوك الإبداعي، دراسة : 2016دراسة سامي محمود عبیدة  - 2-1

ذكرة مقدمة لنیل شهادة تطبیقیة على الهیئات التدریسیة في كلیات المجتمع المتوسطة في قطاع غزة م

  .1الماجستیر في إدارة الأعمال

 هدفت هذه الدراسة إلى:  

التعرف على العلاقة بین المناخ التنظیمي والسلوك الإبداعي لأعضاء الهیئات التدریسیة في  

  .كلیات المجتمع المتوسطة في قطاع غزة

 انطلقت من تساؤل رئیسي :  

والسلوك الإبداعي لأعضاء الهیئة التدریسیة في كلیات المجتمع هي العلاقة بین المناخ التنظیمي  ما

  .المتوسطة بقطاع غزة

 اندرج التساؤل على الفرضیات التالیة:  

وجود علاقة ذات دلالة إحصائیة بین المناخ التنظیمي في كلیات المجتمع المتوسطة في قطاع غزة - 

  .والسلوك الإبداعي لأعضاء الهیئات التدریسیة فیها

فروق ذات دلالة إحصائیة بین استجابات أفراد عینة الدراسة في مستوى السلوك الإبداعي لأفراد  وجود - 

الجنس، العمر، المؤهل العلمي، المستوى الوظیفي، الخبرة، نوع (العینة تعزى لخصائصهم الشخصیة 

  ).التعیین، مكان العمل، الراتب

                                                           
الهیئات التدریسیة في كلیات المجتمع  العلاقة بین المناخ التنظیمي والسلوك الإبداعي، دراسة تطبیقیة على :سامي محمود عبیدة 1

  .2016المتوسطة في قطاع غزة، مذكرة مقدمة لنیل شهادة الماجستیر في إدارة الأعمال، 
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تكون مجتمع الدراسة من جمیع أعضاء الهیئات اعتمد الباحث في دراسته المنهج الوصفي التحلیلي، و  - 

التدریسیة في كلیات المجتمع المتوسطة في قطاع غزة التي تم اختیارها لإجراء الدراسة والبالغ عددهم 

من أعضاء الهیئات التدریسیة في كلیات المجتمع %50عضوا، أما عینة الدراسة فكانت تمثل  442

  .الدراسة المتوسطة الستة التي تم اختیارها لهذه

وبل  %77.4استبیان بنسبة بلغت  171استبیان وقد استرجع منها ما مجمله  221وقد تم توزیع   

من المسترجع خضعت جمیعها للتحلیل  %96.5استبیان وبنسبة  165عدد الاستبیانات الصالحة للتحلیل 

  .الإحصائي

 وقد توصلت هذه الدراسة إلى النتائج التالیة:  

بین عناصر المناخ التنظیمي والمتمثلة  0.05لة إحصائیة عند مستوى الدلالةوجود علاقة ذات دلا -1

 ات، الحوافز والمكافآتالهیكل التنظیمي، الأنظمة والتعلیمات، التدریب، المشاركة في اتخاذ القرار (في 

في كلیات المجتمع المتوسطة في قطاع غزة وبین السلوك ) التكنولوجیا المستخدمة، ظروف العملو 

  .داعي لأعضاء الهیئات التدریسیة فیهابالإ

أن ترتیب عناصر المناخ التنظیمي من حیث تأثیرها على السلوك الإبداعي لأعضاء الهیئات  -2

الأنظمة والتعلیمات، المشاركة : (التدریسیة في كلیات المجتمع المتوسطة في قطاع غزة على النحو التالي

نولوجیا المتوفرة، ظروف العمل، التدریب وأخیرا الحوافز في اتخاذ القرارات، الهیكل التنظیمي، التك

  ).والمكافآت

: أن لدى المبحوثین رؤیة متشابهة حول محاور الدراسة مرتبطة بكل من المتغیرات الشخصیة التالیة -3

  ).العمر، المؤهل العلمي، سنوات الخبرة، نوع التعیین، الراتب(

: الدراسة مرتبطة بكل من المتغیرات الشخصیة التالیة أن لدى المبحوثین رؤى مختلفة حول محاور -4

  ).الجنس، المسمى الوظیفي، مكان العمل(

 التعقیب:  

تناولت هذه الدراسة جانب من جوانب موضوعنا والمتمثل في المناخ التنظیمي، وقد اختلفت هذه   

في حین دراستنا ألقت الدراسة عن دراستنا الحالیة من حیث المتغیر التابع حیث درست السلوك الإبداعي 

الضوء على الفعالیة التنظیمیة، وكذا الاختلاف من حیث أهداف الدراسة ومجتمع الدراسة والعینة، ومكان 
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وزمان الدراسة ونجد التشابه من حیث المنهج، وقد أفادتنا هذه الدراسة في إثراء الفصل المتعلق بالمناخ 

  .التنظیمي

بعنوان أثر المناخ التنظیمي على الرضا الوظیفي في : 2008دراسة إیهاب محمود عایش الطیب  - 2-2

  .1دراسة حالة، مذكرة مقدمة لنیل شهادة الماجستیر في إدارة الأعمال - شركة الاتصالات الفلسطینیة

 تهدف هذه الدراسة إلى:  

  .تقصي أثر المناخ التنظیمي في شركة الاتصالات الفلسطینیة على الرضا للعاملین بها -  

 انطلقت من تساؤل رئیسي :  

  ما أثر المناخ التنظیمي السائد على رضا العاملین بشركة الاتصالات الفلسطینیة؟ - 

 اندرج التساؤل على الفرضیات التالیة:  

بین المناخ السائد في الشركة والرضا  0.05توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة  - 

  .الوظیفي للعاملین بها

في آراء أفراد العینة حول درجات تأثیر  0.05وق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة توجد فر  - 

الجنس، العمر، المؤهل (عناصر المناخ التنظیمي على الرضا الوظیفي تعزى للمتغیرات الدیمغرافیة 

  ).العلمي، الخبرة، المستوى الوظیفي، مكان العمل

فقرة تم  80مع بیانات الدراسة باستخدام استبانة مؤلفة من استخدم المنهج الوصفي التحلیلي، وقد تم ج - 

استبیان صالح  249موظف وموظفة من العاملین بالشركة، وقد أمكن جمع  320توزیعها عشوائیا على 

  .%77.8للتحلیل وبلغت نسبة الاستجابة من مجموع الاستبیانات الموزعة 

 وقد توصلت هذه الدراسة إلى النتائج التالیة:  

  .توجهات عامة نحو الموافقة على توافر مناخ تنظیمي إیجابي بشركة الاتصالات الفلسطینیة ظهور - 

                                                           
أثر المناخ التنظیمي على الرضا الوظیفي في شركة الاتصالات الفلسطینیة، دراسة حالة، مذكرة مقدمة  :حمود عایش الطیبإیهاب م 1

  .2008إدارة الأعمال،  لنیل شهادة الماجستیر في



 الإطار المفاهیمي للدراسة    : الفصل الأول

 

32 
 

بین توافر مناخ تنظیمي جید  0.05وجود علاقة إیجابیة قویة ذات دلالة إحصائیة عند مستوى  - 

  .ومستوى الرضا الوظیفي بین العاملین بشركة الاتصالات الفلسطینیة

  .توى جید من الرضا بین العاملین في شركة الاتصالات الفلسطینیةأظهرت الدراسة أن هناك مس - 

لاستجابات أفراد العینة لمتغیري الجنس،  0.05وجود فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة  - 

  .مكان العمل، لصالح الذكور ولفئة العاملین في قطاع غزة

ستجابات أفراد العینة تعزى لمتغیري لا 0.05وجود فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة  - 

  .فأكثر 46سنة فأكثر ولصالح فئة  46سنة وبین الفئة  30- 26فأقل و 25العمر بین الفئتین 

لاستجابات أفراد العینة بشكل عام  0.05عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة  - 

، حیث ظهرت فروق حول طبقتي توجد هي ودبلوم تعزى لمتغیري المستوى التعلیمي باستثناء مجال القیادة

  .ولصالح فئة دبلوم

لاستجابات أفراد العینة تعزى لمتغیري الخبرة،  0.05وجود فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى  - 

المستوى الوظیفي بین الفئتین ثلاث سنوات فأقل ومن سبعة إلى عشرة سنوات والفئتین الإدارة العلیا 

  .لصالح الفئة سبعة وعشر سنوات وفئة الإدارة العلیاوالإدارة الدنیا 

 التعقیب :  

تتقاطع هذه الدراسة مع دراستنا الحالیة في المتغیر المستقل المتمثل في المناخ التنظیمي، وقد   

اختلفت هذه الدراسة عن دراستنا الحالیة من حیث الأهداف ومجتمع الدراسة والعینة التي تجرى علیها 

جمع البیانات وزمان ومكان إجراء الدراسة، وقد أفادتنا هذه الدراسة في إنجاز الجانب الدراسة وأدوات 

  .النظري المتعلق بالمتغیر المستقل لموضوعنا المتمثل في المناخ التنظیمي
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II - متعلقة بالفعالیة التنظیمیةال اتدراسال:  

  :الجزائریة الدراسات - 1

الفعالیة التنظیمیة، مذكرة البیئة المدرسیة وانعكاساتها على  بعنوان : 2008 "یرزبیدة مش"  :دراسة - 1-1

  .1لنیل شهادة ماجستیر في علم اجتماع العمل والتنظیم، دراسة میدانیة بمؤسسات التعلیم الثانوي، الجزائر

 هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على:  

ي تواجهها مؤسسات هذا القطاع الظروف التي یجري فیها التعلم والتعرف على مختلف المشاكل الت - 

  .وخاصة التنظیمیة منها

 وانطلقت هذه الدراسة من التساؤلات التالیة:  

  لمؤسسة التربویة؟ما تأثیر التسلسل الإداري للقرارات التربویة على الفعالیة التنظیمیة ل - 

  ة؟ما مدى تأثیر السلطة التنظیمیة الممنوحة لمختلف الفاعلین على الفعالیة التنظیمی - 

  ما تأثیر البیئة الخارجیة وحجم الضغوط على الفعالیة التنظیمیة للمؤسسة التربویة؟ - 

  ما تأثیر حجم المؤسسة على الفعالیة التنظیمیة؟ - 

  ما تأثیر بیئة التنظیم على الفعالیة التنظیمیة؟ - 

 وتتمثل فرضیات الدراسة فیما یلي:  

  .ویؤثر على السلطة التنظیمیة الداخلیة للمؤسسة تعدد الأطراف الفاعلة في اتخاذ القرار التربوي - 

  .كلما تمتع الفاعلون التربویون للمؤسسة بسلطة أوسع كلما زادت فعالیة التنظیم التربوي - 

  .تؤثر ضغوط البیئة المدرسیة على الفعالیة التنظیمیة للمؤسسة التربویة - 

  .تختلف الفعالیة التنظیمیة باختلاف حجم التنظیم المؤسسة - 

                                                           
البیئة المدرسیة وانعكاساتها على الفعالیة التنظیمیة، دراسة میدانیة بمؤسسات التعلیم الثانوي، مذكرة ماجستیر في علم  :زبیدة مشیر 1

  .2008، 2007عمل وتنظیم، الجزائر، 
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 نهج الدراسة وأدوات جمع البیاناتم:  

ت هذه الدراسة في البحث على المنهج الوصفي والمنهج المقارن واستخدمت في جمع اعتمد  

  .الملاحظة العلمیة والاستبیان والمقابلة: البیانات الأدوات التالیة 

 مجتمع وعینة الدراسة:  

یضم مجتمع الدراسة للأساتذة والإداریین الذین یعملون بمؤسسات التعلیم الثانوي والذي بلغ عددهم   

  .إداريأستاذ و  269

فئات  فئة القادة  3ثانویات موزعة على مجالین جغرافیین مقسمة إلى  4وقد شملت عینة الدراسة   

اتذة والإداریین الذین تم دراستهم الإداریین استخدمت المسح شامل في دراستهم والمقابلة وفئة الأس

 202من كل فئة حصلت على عینة حجمها  %75باستخدام عینة عشوائیة طبقیة والاستبیان، مع أخذ 

  .إداري تربوي 62أستاذ و 40فردا منها 

 نتائج الدراسة:  

علاقات وجود مركزیة في اتخاذ القرار التربوي فالوزارة هي المسؤولة عن اتخاذ القرار كما تبین أن  - 

العمل علاقات هرمیة تقوم على تنفیذ قرارات السلطات العلیا وهذا ما یؤكد تعدد الأطراف في اتخاذ القرار 

  .التربوي على السلطة التنظیمیة للمؤسسة التربویة

في  واستقلالیةوجود سلبیة في منح مختلف هذه الصلاحیات حیث نبین وجود ضعف كبیر في مشاركة  - 

  .ل من الفعالیة التنظیمیة بالمؤسسةممارسة المهام یقل

  .وجود ضغوط على مدرسة من بیئتها التي عملت على إضعاف فعالیتها التنظیمیة - 

  .الفعالیة التنظیمیة لا ترتبط بحجم أو بیئة المؤسسة فقط وإنما هي ولیدة عوامل متعددة - 

 التعقیب:  

استنا كما اعتمدت على نفس أدوات تناولت هذه الدراسة الفعالیة التنظیمیة وهو متغیر تابع لدر   

في دراستنا والمتمثلة في الاستبیان، الملاحظة، المقابلة والمنهج المتبع أما  المعتمدة جمع البیانات
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الاختلاف فیكمن في المتغیر المستقل حیث تناولت دراستنا المناخ التنظیمي في حین الدراسة الحالیة 

ك تناولت البیئة المدرسیة كمتغیر مستقل، كما أن الاختلاف یكمن في حجم العینة ومجتمع الدراسة وذل

  .نظرا لاختلاف بین مؤسسة التي تجرى داخلها الدراسة

بعنوان التكوین المهني والفعالیة التنظیمیة، مذكرة لنیل : 2007- 2006" میلاط صبرینة" : دراسة - 1-2

شهادة ماجستیر في تنمیة وتسییر الموارد البشریة، دراسة میدانیة بالمحطة الوطنیة للكهرباء والغاز بجیجل 

  .1نموذجا

 معرفة مدى مساهمة التكوین في تحقیق الرضا وعلاقته برفع قدرات العاملینهذه الدراسة إلى  هدفت.  

 وانطلقت هذه الدراسة من التساؤلات التالیة:  

  هل التكوین المستمر للعمال یؤدي إلى تحسین الأداء أو زیادة الإنتاج؟ - 

  الروح المعنویة لدیه؟وبین ارتفاع هل هناك علاقة بین زیادة مهارات العامل وكفاءته  - 

  عدلات الرضا والاستقرار في العمل؟إلى أي مدى یساهم التكوین في زیادة م - 

 وتتمثل فرضیات هذه الدراسة فیما یلي:  

  .هناك علاقة بین التكوین المستمر وزیادة الإنتاج - 

  .یؤدي التكوین المهني إلى ارتفاع الروح المعنویة لدى العمال - 

 .ارتباطیة بین التكوین والرضى الوظیفيهناك علاقة  - 

 منهج الدراسة وأدوات جمع البیانات:  

اعتمدت هذه الدراسة على المنهج الوصفي في تحلیل المعلومات واستخدمت في جمع المعلومات  - 

  .الملاحظة، المقابلة، الاستمارة، السجلات والوثائق: الأدوات التالیة

  

  

                                                           
لوطنیة للكهرباء والغاز، مذكرة لنیل شهادة ماجستیر في التكوین المهني والفعالیة التنظیمیة، دراسة میدانیة بالمحطة ا: میلاط صبرینة 1

  .2006/2007تنمیة وتسییر الموارد البشریة، جیجل، 
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 مجتمع وعینة الدراسة:  

الدراسة عمال محطة وطنیة للكهرباء والغاز الذي یضم الإداریین والعمال التنفیذیون، یضم مجتمع 

عامل وقد حددت عینة الدراسة باستخدام أسلوب المسح بالعینة  207عمال الصیانة والذي بلغ عددهم 

 .من مجتمع الدراسة %20عامل بنسبة  41والتي تمثلت في 

 نتائج الدراسة:  

  .في تحقیق الفعالیة التنظیمیة للمنظمة التكوین المهني یساهم - 

التكوین المهني یعمل على رفع الروح المعنویة للأفراد من خلال شعورهم بحرص المؤسسة على تنمیة  - 

  .شعورهم

التكوین المهني المبنى على أسس سلیمة من خلال التخطیط له بحسب الاتجاهات أنها حاجة ملحة  - 

  .ظیمیةلرفع الأداء وتحقیق الفعالیة التن

 التعقیب:  

تناولت هذه الدراسة الفعالیة التنظیمیة الذي یعتبر المتغیر تابع في دراستنا، وتم الاستفادة منها في   

تحدید المفاهیم وأبعاد الفعالیة التنظیمیة كما تشترك هذه الدراسة في الاعتماد على نفس أدوات جمع 

في المنهج، ولكن الاختلاف یكمن في موضوع الدراسة  البیانات والمتمثلة في المقابلة والاستمارة والتشابه

حیث ربطنا الفعالیة التنظیمیة كمتغیر تابع بالمناخ التنظیمي كمتغیر مستقل في حین الدراسة الحالیة 

  .ربطت الفعالیة التنظیمیة كمتغیر تابع بالتكوین المهني كمتغیر مستقل

  :العربیة الدراسات - 2

أثر الفعالیة التنظیمیة للإدارة الریاضیة على : بعنوان 2019 "سعید باسم سعید ضیا زادة "دراسة - 2-1

عملیة اتخاذ القرار لدى الاتحادات الریاضیة الفلسطینیة، رسالة لنیل ماجستیر في إدارة الأعمال، دراسة 

  .1میدانیة على الاتحادات الریاضیة الفلسطینیة الجماعیة في قطاع غزة، فلسطین

                                                           
اثر الفعالیة التنظیمیة للإدارة الریاضیة على عملیة اتخاذ القرار، دارسة میدانیة على الاتحادات الریاضیة  : ضیازادةسعید باسم سعید  1

  .2019یل ماجستیر في إدارة الأعمال، فلسطین، الفلسطینیة الجماعیة، رسالة لن
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 ت هذه الدراسة إلى معرفة أثر الفعالیة التنظیمیة للإدارة الریاضیة على عملیة اتخاذ القرار لدى هدف

 .الاتحادات الریاضیة الفلسطینیة الجماعیة في قطاع غزة

  :وانطلقت هذه الدراسة من التساؤلات التالیة

الریاضیة وعملیة اتخاذ القرار لدى هل یوجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین الفعالیة التنظیمیة للإدارة  - 

  الاتحادات الریاضیة الفلسطینیة؟

هل یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة بین نماذج القیم المتنافسة للفعالیة التنظیمیة وعملیة اتخاذ القرار لدى  - 

  الاتحادات الریاضیة الفلسطینیة؟

لریاضیة فعالیة التنظیمیة للإدارة اهل یوجد فروق ذات دلالة إحصائیة في استجابات المبحوثین حول ال - 

  تعزي لمتغیرات دیمغرافیة؟

هل یوجد فوق ذات دلالة إحصائیة في استجابات المبحوثین حول عملیة اتخاذ القرار تعزي لمتغیرات  - 

  دیمغرافیة؟

  :وتتمثل فرضیات الدراسة فیما یلي

لریاضیة وعملیة اتخاذ القرار ولدى توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین الفعالیة التنظیمیة للإدارة ا - 

  .الاتحادات الریاضیة الفلسطینیة

یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة بین نماذج القیم المتنافسة للفعالیة التنظیمیة للإدارة الریاضیة وعملیة اتخاذ  - 

  .القرار لدى الاتحادات الریاضیة الفلسطینیة

وثین حول الفعالیة التنظیمیة للإدارة الریاضیة توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في استجابات المبح - 

  .تعزي لمتغیرات دیمغرافیة

توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في استجابات المبحوثین حول عملیة اتخاذ القرار تعزي لمتغیرات  - 

  .دیمغرافیة
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  :منهج الدراسة وأدوات جمع البیانات

استخدم الباحث في دراسة المنهج الوصفي التحلیلي، استخدم الاستبیان كأداة دراسة لجمع البیانات وتم  - 

  .لإدخال البیانات ومعالجتها spssاستبانة واستخدم ) 115(توزیع 

  :مجتمع وعینة الدراسة

ة في تكون مجتمع الدراسة من أعضاء مجالس إدارات الاتحادات الریاضیة الفلسطینیة الجماعی  

  .عضو 115غزة وأعضاء اللجان العاملة والمكون من 

 نتائج الدراسة:  

  .وجود علاقة ذات دلالة إحصائیة بین الفعالیة التنظیمیة وعملیة اتخاذ القرار - 

  .وجود أثر ذو دلالة إحصائیة بین القیم التنافسیة للفعالیة التنظیمیة وعملیة اتخاذ القرار - 

إحصائیة في استجابات المبحوثین حول الفعالیة التنظیمیة للإدارة الریاضیة وجود فروق ذات دلالة  - 

  .تعزى لمتغیرات دیمغرافیة

وجود فروق ذات دلالة إحصائیة في استجابات المبحوثین حول  عملیة اتخاذ القرار تعزى لمتغیرات  - 

 .دیمغرافیة

 التعقیب:  

حور مهم في دراستنا حیث استفدنا منها في تناولت هذه الدراسة الفعالیة التنظیمیة التي تعتبر م  

إثراء الجانب النظري لدراستنا المتعلق بالفعالیة التنظیمیة، ولكن تختلف هذه الدراسة مع دراستنا الحالیة 

حیث تناولت الفعالیة التنظیمیة كمتغیر مستقل وعملیة اتخاذ القرار كمتغیر تابع في حین دراستنا تناولت 

یر مستقل والفعالیة التنظیمیة كمتغیر تابع، كما نجد اختلاف في مجتمع وعینة المناخ التنظیمي كمتغ

الدراسة وأدوات جمع البیانات مع دراستنا الحالیة وذلك راجع لاختلاف موضوع الدراسة ومیدان الدراسة مع 

  .دراستنا الحالیة
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دور القیادة التحویلیة في تحقیق الفعالیة : بعنوان2017 "عزام محمد حسن العثماني: "دراسة - 2-2

  .1بالمدارس الخاصة في غزة، فلسطین التنظیمیة، رسالة ماجستیر في القیادة والإدارة، دراسة میدانیة

 هدفت هذه الدراسة إلى التعرف:  

تنظیمیة في على واقع ممارسة القیادة التحویلیة في المدارس الخاصة والتعرف على واقع الفعالیة ال

 .المدارس الخاصة

  :وانطلقت هذه الدراسة من التساؤلات التالیة

هل توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین الدرجة الكلیة للقیادة التحویلیة وبین تحقیق الفعالیة التنظیمیة  - 

  من وجهة نظر العاملین بمدارس الخاصة في قطاع غزة؟

التحویلیة في تحقیق الفعالیة التنظیمیة من وجهة نظر العاملین هل یوجد اثر ذو دلالة إحصائیة للقیادة  - 

  بالمدارس الخاصة في قطاع غزة؟

هل توجد فروق في استجابات أفراد العینة حول ممارسة القیادة التحویلیة في المدارس الخاصة تبعا  - 

  لمتغیرات دیمغرافیة؟

الخاصة تبعا  یة التنظیمیة في المدارسهل توجد فروق في استجابات أفراد العینة حول تحقیق الفعال - 

  لمتغیرات دیمغرافیة؟

  :وتتمثل فرضیات هذه الدراسة فیما یلي

توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین القیادة التحویلیة وبین تحقیق الفعالیة التنظیمیة من وجهة نظر  - 

  .العاملین بمدارس الخاصة في قطاع غزة

للقیادة التحویلیة على الفعالیة التنظیمیة من وجهة نظر العاملین یوجد أثر ذات دلالة إحصائیة  - 

  .بالمدارس الخاصة في قطاع غزة

                                                           
التحویلیة في تحقیق الفعالیة التنظیمیة، دراسة میدانیة بالمدارس الخاصة في غزة، رسالة  یادةدور الق :عزام محمد حسن العثماني 1

  .2017ماجستیر في القیادة والإدارة، فلسطین، 
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لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في استجابات أفراد العینة حول ممارسة القیادة التحویلیة في  - 

  .المدارس الخاصة تبعا لمتغیرات دیمغرافیة

استجابات أفراد العینة حول تحقیق الفعالیة التنظیمیة في  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في - 

  .المدارس الخاصة تبعا لمتغیرات دیمغرافیة

  :منهج الدراسة وأدوات جمع البیانات

  .استخدم الباحث في هذه الدراسة المنهج الوصفي التحلیلي، واعتمد في جمع البیانات على الاستبیان - 

  :مجتمع وعینة الدراسة

فرد،  964قطاع غزة وعددهم  بمحافظاتالدراسة في جمیع العاملین في المدارس الخاصة تمثل مجتمع  - 

  .مفردة واعتمد الباحث على أسلوب العینة الطبقیة العشوائیة 274وبلغ عدد العینة 

  :نتائج الدراسة

ة في توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین القیادة التحویلیة والفعالیة التنظیمیة لدى مدارس الخاص - 

  .محافظات غزة

یوجد اثر ذو دلالة إحصائیة للقیادة التحویلیة في تحقیق الفعالیة التنظیمیة بالمدارس خاصة في قطاع  - 

  .غزة

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في استجابات العینة حول دور القیادة التحویلیة تابعة لمتغیرات  - 

  .دیمغرافیة

استجابات العینة حول تحقیق الفعالیة التنظیمیة تبعا لمتغیرات توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في  - 

  .دیمغرافیة

 التعقیب:  

لقد تناولت هذه الدراسة الفعالیة التنظیمیة الذي یعتبر جزء مهم في دراستنا الحالیة، ولقد أفادتنا هذه  - 

فیكمن في المتغیر  الدراسة في إنجاز الجانب النظري المتعلق بالمتغیر التابع لموضوعنا، أما الاختلاف
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المستقل بین الدراستین فهذه الدراسة اعتمدت على القیادة التحویلیة أما دراستنا فتلقي الضوء على المناخ 

  .التنظیمي، كما نجد اختلاف في مجتمع الدراسة والعینة وذلك لاختلاف میدان ومؤسسة الدراسة

III - دراسات الأجنبیةال:  

العلاقة بین المناخ التنظیمي ومشاركة الطلاب ونتائج : بعنوانwenlu feng  "2018: "دراسة - 1

التعلم، أطروحة مقدمة وفقا لمتطلبات درجة الدكتوراه في الفلسفة، قسم القیادة معهد أونتاریو للتعلیم العالي 

  .1ولكبار الدراسات في جامعة تورنتو، دراسة میدانیة في كلیات مجتمع أونتاریو

 :إلىهدفت هذه الدراسة 

  .دراسة المناخ التنظیمي ومشاركة الطلاب في كلیات أونتاریو ومعرفة العلاقة بینهماإلى     

  :وانطلقت هذه الدراسة من التساؤلات التالیة

  علاقة المناخ المؤسسي بمشاركة الطلاب؟ما  - 

  ما هي أبعاد المناخ المؤسسي التي قد تساهم في مشاركة الطلاب؟ - 

  المناخ التنظیمي بشكل مناسب لغرض ربطه بمشاركة الطلاب والتعلم؟كیف یمكننا قیاس  - 

  :وتمثلت فرضیات الدراسة فیما یلي

  .ارتباط تعلم الطلاب بنتائج التعلم - 

  .تعلم الطلاب یرتبط بإدراكهم لبیئة التعلم - 

  .ترتبط نتائج التعلم بإدراك الطلاب لبیئة التعلم - 

  

  

                                                           
1 Wenlu feng : the nelalations hip betwen institution al climate and student engagement and hering 
outcomes in ontario community colleges, Doctor of philosophy in higher education, toronto, 2018. 
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  :منهج الدراسة وأدوات جمع البیانات

تم جمع البیانات المناخیة من خلال استبیان وتجربة الدورة التدریبیة وتم قیاس مشاركة الطلاب من  - 

خلال استبیان تم تجمیعه باستخدام عناصر مختارة من مسح مشاركة الطلاب في كلیات مجتمع أونتاریو، 

  . بین متغیرات spssوتم استخدام تحلیلات إحصائیة للارتباط والانحدار المتعدد لاختیار العلاقة 

  :مجتمع الدراسة وعینة الدراسة

  .طالب من كلیة أونتاریو 348تمثل مجتمع الدراسة في طلاب كلیات أونتاریو وبلغ عدد العینة   

  :نتائج الدراسة

  .نتائج تصور الطلاب لبیئة التعلم الخاصة بهم كان مرتبطا بشكل كبیر بكل من المشاركة ونتائج التعلم - 

على أبعاد المناخ لممارسة التدریس الجید والتركیز على الاستقلالیة وعبء العمل المناسب  تم العثور - 

ودعم المتعلمین لتكون عوامل تنبؤیة مهمة لمشاركة الطلاب والتي كانت بدورها مرتبطة بشكل كبیر 

  .بنتائج التعلم

 التعقیب:  

المستقل في دراستنا الحالیة، حیث تناولت هذه الدراسة المناخ التنظیمي الذي یمثل المتغیر   

استفدنا منها في تدعیم الجانب النظري المتعلق بالمناخ التنظیمي، وكذلك نجد الدراسة السابقة تختلف عن 

نة الدراسة وذلك لاختلاف الجانب دراستنا الحالیة من حیث مجتمع الدراسة وأدوات جمع البیانات وعی

 .راسةفیها الد المیداني والمؤسسة التي تجرى

دراسة الفعالیة التنظیمیة للمجلس الأكادیمي لكلیات : بعنوان GaiL prentiss" 1983" دراسة - 2

المجتمع بكالیفورنیا، أطروحة مقدمة في الوفاء الجزئي لمتطلبات درجة دكتوراه في التربیة جامعة سان 

  .1دییغو

                                                           
1 Gail prentiss : a study the organizational effectiveness of the a cademic sente for california 
community colleges, university of san Diego Doctor of education 1983. 
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لأعضاء الكولونیل في مجتمع الغرض من هذا البحث هو دراسة فعالیة مجلس الشیوخ الأكادیمي 

  .كالیفورنیا

  :هدفت هذه الدراسة إلى وصف التطور التاریخي لمجلس الشیوخ

تحدید فعالیة الأسالیب التي یوفر مجلس الشیوخ من خلالها لأعضاء هیئة التدریس في كلیة المجتمع  - 

  .للمشاركة في الحكومة الأكادیمیة والمهنیة

یفهمه الأعضاء وغیرهم ممن یتعامل معهم في تحقیق الغرض  تحدید فعالیة مجلس الشیوخ كما - 

  .والأهداف المنظمة والجهات الأخرى ذات الصلة التي أنشأتها لها

من الأسالیب التي یوفرها مجلس الشیوخ لأعضاء هیئة التدریس في كلیات المجتمع  10ویفسر  - 

  .للمشاركة في الحكومة الأكادیمیة والمهنیة

س الشیوخ كما یفهمه الأعضاء وغیرهم مما یتعامل معهم في تحقیق الغرض تحدید فعالیة مجل - 

  .والأهداف التي حددتها المنظمة والآخرون دو الصلة من أجله

  .تفسیر تأثیر مجلس الشیوخ على البیئة - 

  :طریقة الدراسة طبیعیة وتضمنت

  .ملاحظة المشاركین التي تركز على قضایا الاعتماد -1

، %70رؤساء مجلس الشیوخ  %46على ثلاث مجموعات أعضاء هیئة التدریس  استبیانات موزعة -2

  .%70ورؤساء الكلیات 

  .النخبة التي أجریت مع الأفراد الذین لدیهم معرفة خاصة بمجلس الشیوخ: المقابلات -3

: تم تطویره كمنظور لتحلیل البیانات، بناء على سلوك الفعالیة التنظیمیة وهي): ثلاثة(نموذج  -4

  .المنفصل من الناحیة المفاهیمیة ولكنه مرتبط تجریبیا وقد تم استخدامه لتأطیر التحلیل ودمجه
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 توصلت هذه الدراسة إلى النتائج وهي:  

أن تاریخ مجلس الشیوخ قد تأثرت بالأحداث التشریعیة والثقافیة والاجتماعیة فضلا عن اقتصاد  - 

  .كالیفورنیا

أنشطة الحكم والجماعیة المشتركة بعدة طرق كشف تحلیل البیانات تاریخیا شارك مجلس الشیوخ في  - 

أنه بشكل عام كان ینظر على أنه أقل فعالیة من قبل أعضاء هیئة التدریس ورؤساء الكلیات وأكثر فعالیة 

  .من قبل رؤساء مجلس الشیوخ والمستجیبین للمقابلات

 التعقیب:  

التنظیمیة ویتشابه مع دراستنا الحالیة في  ركزت هذه الدراسة على متغیر واحد وهو الفعالیة  

المتغیر التابع، وقد اختلفت هذه الدراسة عن دراستنا الحالیة من حیث أهداف الدراسة وكذا مجتمع وعینة 

الدراسة ونجد الاختلاف أیضا من حیث زمان ومكان إجراء الدراسة، وقد أفادتنا هذه الدراسة في إثراء 

 .عالیة التنظیمیةالجانب النظري المتعلق بالف

 التعقیب العام على الدراسات السابقة:  

تنوعت الدراسات السابقة التي تناولناها في هذه الدراسة والمتعلقة بموضوع علاقة المناخ التنظیمي   

بالفعالیة التنظیمیة في المؤسسة، ولقد تم توظیف أهم الدراسات التي اشتركت مع أحد متغیرات دراستنا كل 

بالدراسة الحالیة، فقد وجهتنا  من تلك الدراسات المیدانیة للقیامقصد الإلمام والاستفادة  متغیر على حدى

هذه الدراسات المیدانیة للقیام بالدراسة الحالیة بالإضافة إلى فهم أكبر لموضوع دراستنا كما قدمت لنا 

  .لمؤسسةمعلومات حول المناخ التنظیمي والفعالیة التنظیمیة كأحد أهم المتغیرات داخل ا

وعلى العموم یمكن القول أن الدراسات السابقة وإن كانت تختلف من حیث المجال والتخصص وأیضا  - 

  :من حیث المناهج وطرق التناول للموضوع إلا أنها تتقارب مع موضوعنا من حیث النقاط التالیة

  .الاهتمام بالمناخ التنظیمي في المؤسسة - 

  .المؤسسةالاهتمام بالفعالیة التنظیمیة في  - 
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أما نقاط الاختلاف مع دراستنا فتكمن في أن الدراسة الحالیة ینصب اهتمامها حول علاقة المناخ   

التنظیمي بالفعالیة التنظیمیة في المؤسسة، ونجد أن الدراسات السابقة قد تنوعت في دراستها للمتغیرات، 

لاختلاف بین الدراسات السابقة كل دراسة اعتمدت على متغیر یختلف عن الدراسات الأخرى، كما نجد ا

والتي عرضناها ودراستنا الحالیة من حیث أهداف الدراسة وأسالیب جمع البیانات ومنهج الدراسة وكذا 

العینة وذلك لاختلاف مجتمع الدراسات والمیادین التي أجریت فیها الدراسات السابقة ودراستنا الحالیة، كما 

  .والمكاني التي أجریت فیه الدراسةنجد الاختلاف أیضا في المجال الزمني 

هذه الدراسات الفهم الجید وتحدید تصوراتنا حول الموضوع إضافة إلى ما حددته  ولقد عمقت لدینا

الأطر النظریة حیث قمنا بالاستعانة ببعض النظریات التي لها علاقة بطریقة مباشرة أو غیر مباشرة 

  .ربات النظریة في التحلیل والتفسیربالموضوع، وقد استفدنا من هذه الدراسات والمقا
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  :خلاصة الفصل

من خلال ما سبق یمكن القول أن الفصل الأول بمثابة المدخل والنقطة التي ینطلق منها الباحث   

في معالجة وعرض دراسته لأن هذه المرحلة تزیل الغموض الذي یسود موضوع الدراسة الحالیة وهذا لا 

  مجموعة عناصر أساسیة، أسباب اختیار الموضوع، أهمیة وأهداف الدراسة یكون إلا من خلال عرض

  .تحدید الإشكالیة والفرضیات ثم تحدید المفاهیم وصولا إلى الدراسات السابقة

  

  

  



 

 

  المقاربات النظریة المفسرة للموضوع: الفصل الثاني

  :تمهید

  النظریات الكلاسیكیة: أولا

  "فریدیریك تایلور"نظریة الإدارة العلمیة  -1

  "هنري فایول"نظریة التكوین الإداري  -2

  "ماكس فیبر"النظریة البیروقراطیة  -3

  النظریات النیوكلاسیكیة: ثانیا

  "إلتون مایو"الإنسانیة مدرسة العلاقات  -1

 "أبراهام ماسلو"نظریة الحاجات  -2

  "فریدیریك هارزبورغ"نظریة العاملین  -3

  النظریات الحدیثة: ثالثا

  "هربرت سایمون"نظریة اتخاذ القرارات  -1

  نظریة النظم -2

  "ولیام أوشي" Zنظریة  -3

  الفصل خلاصة
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  :تمهید

كسند علمي ذلك أن هذه الخلفیة النظریة أي دراسة أو بحث یتطلب الاستناد إلى خلفیة نظریة   

هي إحدى الوسائل التي یستعملها الباحث في التعرف أكثر على موضوع الدراسة حیث یقدم رؤیة واضحة 

له، ونستعرض في هذا الفصل أهم النظریات العلمیة وسنقوم بالفصل في هذه النظریات وفقا لتسلسل 

  .یات النیوكلاسیكیة وصولا إلى النظریات الحدیثةالزمني بدءا بالنظریات الكلاسیكیة ثم النظر 
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  النظریات الكلاسیكیة: أولا

 ظهرت هذه النظریات في أوروبا وأمریكا خلال القرن التاسع عشر وأوائل القرن العشرین وترتكز  

حیث كانت ترتكز على مفهوم التنظیم الرسمي كوسیلة  ،العقلانیة والرشیدة في التنظیم على الجوانب

لتحقیق الأهداف الخاصة وتعتبر الجوانب المادیة أهم مؤثر على تحقیق الأهداف ومن أهم هذه 

  .نظریة الإدارة العلمیة، نظریة التكوین الإداري، النظریة البیروقراطیة: النظریات

  ):1915-1856("تایلور فریدریكل"   نظریة الإدارة العلمیة - 1

تقترن بدایة حركة الإدارة العلمیة باسم وجهود فریدیریك تایلور وقد تمیزت الفترة التي ظهرت فیها   

أفكار الإدارة العلمیة بالفساد السیاسي والإداري وعدم الكفایة وعدم الفعالیة، ولقد اهتم تایلور أثناء عمله 

یشرف علیها، فلم یكن مرتاحا لنظام العمل في بإنتاج أقصى حد ممكن عن طریق مجموعات العمل التي 

المصنع، لاعتقاده بأن هذا النظام لا یقوم على تقدیر سلیم لطاقة العامل الإنتاجیة، بل مبنى على سجلات 

الإنتاج السابقة التي تقدر عشوائیا معدل الإنتاج المطلوب، مما جعل العمال هم أصحاب المبادرة بتحدید 

  .1كمیة الإنتاج

ا یمیز أعمال تایلور وتجاربه هو إدراكه أن الإدارة یمكن أن تكون علما له قوانینه ومبادئه، فهي وأهم م

 وسیلةثورة ذهنیة بالنسبة للإدارة على مختلف المستویات، فالإدارة العلمیة في نظر تایلور لیست فقط 

  .2لتحقیق الكفایة وخفض التكالیف وتقدیر الأجور بشكل سلیم

  :3ة على جملة من المبادئوتقوم هذه النظری

استبدال الطرق التقلیدیة في العمل والقائمة على التخمین والحدس لتحدید معدل الإنتاجیة بطرق تعتمد  - 

  .على الدراسة العلمیة لكل خطوات العمل

  .تتحمل الإدارة مسؤولیة اختیار العاملین وتدریبهم على الطرق المناسبة للعمل - 

  .والعاملین لتحقیق الأهداف التنظیمیةضرورة تعاون الإدارة  - 

                                                           
  .52، ص2006، 3، دار عمان للنشر، عمان، ط)النظریات والوظائف والعملیات( مبادئ الإدارة: محمد قاسم 1

  .54مرجع نفسه، ص :محمد قاسم 2
  .12، ص2013، 1والتوزیع، الأردن، طنظریة المنظمة والمؤسسات، دار جنادریة للنشر : رائد محمد عبد ربه 3
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توزع المسؤولیة عن العمل بین الإدارة التي تقوم بالتخطیط والإشراف والعاملین الذین یقتصر دورهم  - 

  .على التنفیذ

وقد ركزت هذه النظریة على تقسیم العمل والتخصص والهیكل التنظیمي الرسمي ومدى نطاق الإشراف "

رشد في العمل واستخدام العامل المادي كحافز وحید للأفراد وموجها لأداء أماله، إضافة لمبدأ العقلانیة وال

فالإدارة العلمیة تسعى إلى تجزأت العمل بین الإدارة والعمال بأسلوب یؤدي في النهایة إلى ارتفاع الكفایة 

ة والزمن الإنتاجیة للمنظمة، وقد اهتم تایلور بوصف خصائص التنظیم البشري من خلال دراسته للحرك

 .1"بأسلوب یتماثل وأسلوب وصف إحدى الآلات البسیطة المخصصة لتنفیذ عمل معین

  :لهذا نجد حسب تایلور بأن الفعالیة التنظیمیة تتحقق من خلال 

  .هو مطلوب بأسرع وقت وأقل تكلفة تحقیق الكفاءة الإنتاجیة، أي إنتاج ما - 

  .والعمالالتخصص في العمل حیث قام بتقسیمه بین الإدارة  - 

  .استخدام أسالیب البحث العلمي من أجل رفع الإنتاجیة: استخدام الأسالیب العلمیة - 

ومن هنا نستخلص من خلال هذه النظریة أن المناخ التنظیمي یقوم على أساس تقسیم العمل   

یب والتخصص الدقیق الذي یقوم على اختیار الأفراد العاملین بطریقة علمیة تقوم على التخصص والتدر 

السلیم للعاملین لأداء متطلبات وظائفهم  مما یؤدي إلى تحقیق الفعالیة التنظیمیة، كما أن اعتماد أسلوب 

العلمي في العمل بدراسة كل حركة والزمن الذي تستغرقه من شأنه أن یزید من تقلیل الوقت والجهد في 

ین دافعیة الأفراد للانجاز  في عملهم  إنجاز العمل والاهتمام بالأداء المنظم واستخدام تقنیات عملیة لتحس

  .وبالتالي تحقیق الفعالیة

  ": لهنري فایول"  نظریة التكوین الإداري - 2

للوصول إلى مبادئ إداریة على المستوى النظري لتكون  ذه النظریة هو السعيإن ما یمیز ه

الأساس لعملیات التنظیم والتصمیم الإداري ولقد أدرك هنري فایول ضرورة تعلم الإدارة على مختلف 

  .2المستویات وحاول أن یطور نظاما فكریا وإداریا یمكن تعلیمه ودراسته

                                                           
  .68، ص2018، 1تصمیم المنظمات وتحلیلها، دار حمیثرا للنشر والتوزیع، مصر، ط :مؤید سالم 1
  .63مرجع سابق، ص: محمد قاسم 2
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ة المدیر وسعت إلى تحدید الأهداف وترى هذه النظریة أن كفاءة المنظمة هي انعكاس لكفاء  

الرئیسیة للمنظمة وتحدید الأنشطة اللازمة لتحقیق الأهداف المطلوبة وتجمیع الأنشطة المتماثلة في شكل 

  .1تقسیمات متكاملة وتجزئة مهام كل تقسیم إلى عدد من الوظائف المحدودة في نشاط الأفراد

إلى التطرق للوظائف الإداریة والمبادئ " والصناعة الإدارة العامة"ولقد قام هنري فایول في كتابة   

  .الإداریة داخل التنظیمات

  :2وتمثلت الأنشطة الإداریة في ست أنشطة وهي

  .إنتاج وتصنیع: أنشطة فنیة - 

  .شراء بیع ومبادلة: أنشطة تجاریة - 

  .البحث عن رأس مال واستخدامه الأمثل: أنشطة مالیة - 

  .حمایة الممتلكات والأشخاص: أنشطة الضمان والوقایة - 

  .تتضمن الإحصاء: أنشطة محاسبة - 

  .تخطیط، تنظیم، إصدار الأوامر، التنسیق والرقابة: أنشطة إداریة - 

وقد تناول هنري فایول أیضا المبادئ الإداریة الواجب مراعاتها في عملیة التنظیم وتؤكد المبادئ   

  :عملیة تطبیقها حسب الظروف وهذه المبادئ هيالتي ذكرها على ضرورة وجود المرونة اللازمة في 

واعتبر فایول التخصص أمرا طبیعیا في جمیع الوظائف الإداریة والفنیة وأداء : مبدأ تقسیم العمل -1

  .الأعمال

هي حق إصدار الأوامر من الرئیس ویكون على مرؤوسیه الطاعة التامة اما : مبدأ السلطة والمسؤولیة -2

طبیعیة للسلطة وعلى ذلك یجب تحدید درجة المسؤولیة ثم تفویض السلطة المناسبة المسؤولیة فهي نتیجة 

  .لصاحبها

                                                           
  .45، ص2008، 1مبادئ الإدارة، دار الیازوري للنشر والتوزیع، الأردن، ط :بشیر العلاق 1
  .24، ص2012، 1لأعمال الحدیثة، دار الیازوري للنشر والتوزیع، عمان، طإدارة ا :أحمد یوسف دودوین 2
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ترجع أهمیة النظام إلى قدرته على توفیر حسن سیر العمل وإطاعة الأوامر : مبدأ النظام والطاعة -3

  .وتنفیذها وتنفیذ ما اتخذ من قرارات

  .ه إلا من رئیس واحد فقطیجب ألا یتلقى الموظف تعلیمات: مبدأ وحدة الأمر -4

هذا المبدأ شرط أساسي لتنسیق القوى وتركیز الجهود ووحدة التوجیه تعني رئیس : مبدأ وحدة التوجیه -5

  .1واحد وخطة واحدة لتحقیق هدف واحد

فهم الإدارة لأهداف الفردیة لكل موظف بحیث یمكن : خضوع المصلحة الفردیة للمصلحة العامة -6

  .الشخصیة للموظفین مع المصلحة أو الغرض التنظیمي ملائمة هذه المصالح

یجب أن تكون سیاسة الأجور عادلة بدرجة كافیة هذا لضمان رضا : الأجور العادلة للعاملین -7

  .الموظفین

بمعنى أن یعتمد المستوى الذي یتم فیه تفویض السلطة اتخاذ القرار إلى المرؤوسین على : المركزیة -8

  .وطبیعتها حجم المنظمة ونوعیتها

وفقا لهنري فایول یجب ألا تمیز الإدارة أبدا بین الموظفین وتعاملهم على تقدیم المساواة من : العدالة -9

  .جمیع النواحي وإذا كانت المنظمة غیر متحیزة تجاه موظفیها فإنها تطور من الثقة والانتماء

  .2ستنزافهم واستقرارهم في عملهمیرتبط هذا المبدأ بالاحتفاظ بالموظفین وا: استقرار الحیازة - 10

تدرج مستویات القیادة وارتباط جمیع أعضاء المنظمة من قمة التنظیم إلى : التسلسل الهرمي - 11

  .قاعدته

یحث فایول الرؤساء على ضرورة التفكیر وتنفیذ الخطط على كل المستویات : مبدأ الابتكار والمبادرة - 12

  .عل الآخرین یعملونویرى أن القائد الذي یفكر ویبتكر ویج

                                                           
  .76، ص2019، 1كتب بریطانیة، لندن، ط ، دار أيمبادئ إدارة الأعمال ونظریات المنظمة :فاطمة سعدي 1
-86ص ص ص  ،2022، 1، وكالة الصحافة عربیة للنشر، الأردن، ط)أسس مبادئ غایات(الإدارة الحدیثة  :عبد المجید يعل 2

87 -88.  
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ویقترح فایول أن یكون هناك مكان لكل شيء ولكل شخص وأنه یجب أن یكون مشغولا : مبدأ النظام - 13

  .وبمعنى آخر فإن لكل شيء موضع مناسب

یوضح هذا المبدأ أهمیة العمل الجماعي وأهمیة الاتصالات الفعالة في الوصول : مبدأ روح الفریق - 14

  .1إلى الأهداف المنشودة

ومن خلال هذه النظریة نجد أن المناخ التنظیمي حسب نظریة التكوین الإداري یجب أن یتمثل   

في الانضباط وروح الفریق وتشجیع المبادرة وتقسیم العمل والتسلسل الرئاسي للسلطة حیث أن تبني هذه 

سها من جهة المبادئ في المؤسسة من شأنها أن یساهم في تحقیق الأهداف التي رسمتها المؤسسة لنف

وتحقیق رضا العاملین مما یؤدي إلى زیادة الأداء الوظیفي للعاملین وتحسین مستوى الدافعیة للانجاز 

  .الأمر الذي یؤدي إلى زیادة الفعالیة في المؤسسة ویضمن بقاءها واستمراریتها

  ):1920-1864" (ماكس فیبرل" نظریة البیروقراطیة  - 3

نیا بفضل الجهود التي قام بها عالم الاجتماع الألماني ماكس فیبر لقد نشأت البیروقراطیة في ألما  

راطیة مشتقة من كلمتین لاتینیة وكلمة البیروق) 1920- 1864(الذي عاش في الفترة ما بین عامي 

وتعني القوة أو السلطة أو الحكم، ومن ثم ) cracy(وتعني المكتب والثانیة ) Bureau(غریقیة الأول وإ 

  .2قراطیة هو حكم المكتب أو سلطة المكتبالمقصود بالبیرو 

وتعرف نظریة البیروقراطیة ذلك التنظیم الإداري الضخم الذي یتسم بتقسیم الأعمال وتوزیعها في شكل  «

واجبات رسمیة محددة على الوظائف حیث یتم تنظیم العلاقات والسلطات بینها بأسلوب هرمي لتحقیق 

 .3»أهداف التنظیم أكبر قدر من الكفایة الإداریة لإنجاز 

 

  

                                                           
  

، ص ص 2019، 1الإدارة بالعملیات من الإستراتیجیة إلى الخطط التنفیذیة، مركز الخبرات المهنیة للإدارة، عمان، ط :طارق إلیاس 1

163-164.  
  .36، ص2015، 1المفاهیم الإداریة الحدیثة، دار معتز للنشر والتوزیع، عمان، ط :مي وآخرونو القد محمد 2
  .71مرجع سابق، ص :فاطمة سعدي 3
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  :1وتتمثل خصائص نظریة البیروقراطیة على النحو التالي

  .تقسیم العمل والتخصص - 

  .التسلسل الرئاسي - 

  .وضوح خطوط السلطة - 

  .إتباع نظام الجدارة في تعیین التسلسل الرئاسي - 

  .اعتبار الإدارة مهنة تحتاج لتأهیل وتدریب - 

  .العملوجود قواعد وتعلیمات محددة لسیر  - 

  .الاهتمام بالتوثیق وتنظیم السجلات - 

  .الرسمیة في علاقات العمل داخلیا وخارجیا - 

  .الاهتمام بدفع أجور وتعویضات عادلة للعاملین - 

  :وقد وضع ماكس فیبر ثلاث أنماط للسلطة یمكن عرضها بإیجاز فیما یلي  

ائد الإداري والتي تمیزه عن غیره تشیر إلى الخصائص والمواصفات الشخصیة للق: السلطة الكاریزمیة - 

  .من الناس فالقیادة الكاریزمیة تؤدي إلى الكفاءة التنظیمیة والإداریة

تقوم على أساس العرف والتقالید السائدة ویتمتع القائد في هذا النمط التقلیدي بسلطات : السلطة التقلیدیة - 

  .نابعة من المراكز الاجتماعیة

تأتي صفة القانونیة في هذا النمط من السلطة نتیجة سیادة القواعد والسیاسات  :السلطة الرشیدة القانونیة - 

  .2التي یلتزم بها كل فرد في التنظیم

                                                           
  .80، ص2008، 3نظریة المنظمة والتنظیم، دار وائل للنشر والتوزیع، عمان، ط :محمد قاسم القریوتي 1
  .63-62، ص ص 2004ط، .دإدارة السلوك التنظیمي، دار غریب للنشر والتوزیع، القاهرة،  :علي سلمى 2
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تتطلب البیروقراطیة تدریبا متخصصا وینطبق هذا الأمر على المدیرین التنفیذیین كما ینطبق على  - 

  .الموظفین

والخاصة على حد السواء غیر أن هذا لا یشیر إلى یستمر الموظف مدى حیاته في البیروقراطیة العامة  - 

حق الموظف في ملكیة وظیفته كما یحصل الموظف على بعض الامتیازات القانونیة التي تحمیه من 

  .1النقل أو الفصل التعسفي

ومن خلال النظریة البیروقراطیة لصاحبها ماكس فیبر یتضح لنا أن المناخ التنظیمي یبرز من   

رفي للقواعد والقوانین الإداریة وتقسیم العمل والتخصص الوظیفي وهذا ما یؤدي خلال التطبیق الح

بالمؤسسة إلى إنجاز عملها بصورة فعالة حیث یتوفر كل عضو فیها على الخبرة والكفاءة حیث یصبح 

الإنجاز منظم ومحكوم بقواعد محددة تؤدي إلى أداء العمل بطریقة منسقة تحقق أهداف المنظمة وتضمن 

  .الیة التنظیمیةالفع

  النظریات النیوكلاسیكیة: ثانیا

اهتمت النظریات النیوكلاسیكیة بالعوامل النفسیة والاجتماعیة وتأثیرها على المردودیة والأداء   

  .مدرسة العلاقات الإنسانیة ونظریة الحاجات، ونظریة العاملین: كامتداد للأولى وتشمل

  ":مایوون تإل"مدرسة العلاقات الإنسانیة  - 1

ففي الفترة ما " دراسات هوثورن" و" لروثلز برجر" و" بإلتون مایو"تقترن مدرسة العلاقات الإنسانیة   

وزملاءه من جامعة هارفارد بدراسات وتجارب مكثفة في مصانع " إلتون مایو"قام  1932- 1927بین 

لمتحدة الأمریكیة وشملت شركة وسترن إلیكثریك الكهربائیة في إحدى ضواحي مدینة شیكاغو بالولایات ا

الدراسات والتجارب وإعادة تصمیم الأعمال، وتغییرات في ساعات الدوام الیومي والأسبوعي، وإدخال 

 .فترات راحة وأسس احتساب الأجور وذلك لمعرفة تأثیر كل ذلك على إنتاجیة العامل

  

                                                           
  .39، صبقامرجع س :طلعت إبراهیم لطفي 1
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مؤسسة الاتجاه الإنساني في التنظیم وهو أب علم الاجتماع  Elton Mayo" إلتون مایو"ویعتبر   

الشهیر التي قام بها في الفترة " هاوثورن"الصناعي، وقد استمر اتجاهه الإنساني، وذلك من خلال تجارب 

 .1)1940- 1930(بین 

  :ومن أهم الأفكار والمفاهیم المستمدة من تجارب هاوثورن نجد

النظام الاجتماعي یحدد أدوارا  ذاافة إلى كونها نظام فني، وأن هضأن المنظمة نظام اجتماعي بالإ - 

  .ومعاییر لسلوك الفرد قد تختلف عن أدوار ومعاییر التنظیم الرسمي للمنظمة

  .2أن المكافآت والحوافز غیر الاقتصادیة تلعب دورا رئیسیا في تحفیز الأفراد وشعورهم بالرضا - 

  .3المنظمة دورا في تحدید اتجاهات الأفراد العاملین وأدائهمتلعب الجماعة الغیر الرسمیة في  - 

  .یجب التركیز على إتباع الأسلوب الدیمقراطي والمشاركة كنمط في القیادة - 

  .4لیس التخصص الدقیق أفضل صور تقسیم العمل من ناحیة تأكید الكفایة الإنتاجیة - 

لوكهم بالظروف المادیة فقط وإنما أن الأفراد لا یتأثر س" مایو"یتضح لنا من خلال دراسات   

بالظروف الاجتماعیة والنفسیة المحیطة بهم، كما أن إثارة دوافع الأفراد لا تتم بحوافز اقتصادیة فحسب 

  وإنما بالمعنویة لذا یجب الاهتمام بالجانب المعنوي كون هذه الأخیرة تأثر في أداء العمال ودافعیتهم 

في المنظمة إذ تلعب التفاعلات  الكفءلعمل لا یحقق دائما الأداء وكذا التخصص الوظیفي الدقیق في ا

والعلاقات المتبادلة الأثر الكبیر في تحقیق فعالیة المنظمة ضف إلى هذا الاتصال بین أجزاء التنظیم لا 

یقتصر على شبكة الاتصال الرسمي بل على الغیر رسمي وقد یكون هذا الأخیر التأثیر الكبیر على 

  .ین ومن تم التأثیر على فعالیتهمسلوك العامل

كما أشارت هذه النظریة إلى أنه یجب النظر إلى المنظمة كنظام اجتماعي یتأثر بالبیئة المحیطة   

به وهي التي تعكس المناخ التنظیمي الإیجابي الذي یسوده الشعور بالانتماء إلى المنظمة وذلك من خلال 

امل یستخدم كافة قدراته ومهاراته بهدف زیادة كفاءته في الأداء التعاون بین الإدارة والعمال مما یجعل الع

  .وبهذا یصل إلى الإنجاز المطلوب الذي من خلاله یزید من الفعالیة التنظیمیة

  

                                                           
  .26-25ابق، ص ص مرجع س :حسین حریم 1
  .123، ص2008،  1ط الجزائر،دار الكتاب الحدیث، التطورات الحدیثة في الفكر الإداري والتنظیم،  :محمد عبد السلام 2
  .23، ص 2014ط، .،العراق ،دمبادئ علم الإدارة الحدیثة :واشيمحمود حسن اله 3
ط، .ة للنشر، الإسكندریة، دیالإدارة والمجتمع، دراسة في علم اجتماع الإدارة، مؤسسة شباب الجامع :حسین عبد الحمید أحمد رشوان 4

  .142، ص2010
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انطلق " بهرمیة الحاجات الإنسانیة

ماسلو في دراسته من فرضیة أن معظم الناس یحفزون من خلال الرغبة في إشباع مجموعات 

محددة من الحاجات ووضع نموذجا لهرمیة هذه الحاجات مبتدئا بالحاجات الأساسیة في قاعدة الهرم 

تناوب وتلیها الحاجات الأخرى تباعا إلى قمة الهرم ویقوم الإنسان وفق آلیة تسمى الدافع بإشباعها بال

وحسب أهمیة الحاجة وضروریاتها في لحظة ما قبل الإشباع فإشباع هذه الحاجات عملیة مستمرة استمرار 

  .1.حیاة الإنسان وتتم بالتناوب وفق الضرورة، وتنقسم هذه الحاجات إلى خمسة

ه إذ یتأثر السلوك الإنساني بالحاجات التي یحتاج الفرد لإشباعها فهي محور أساسي لتوجیه سلوك

أبراهام "الذاتي وتتفاوت الحاجات في درجة تأثیرها على سلوك الفرد من خلال أهمیتها النسبیة، وقدم 

حدد بموجبها الحاجات الإنسانیة في مجموعات تبعا لأهمیتها 

 2للحاجات

 286، ص 2013، 1، مكتبة المجتمع العربي، ط

  .44، ص2005، 2دارة، دار حامد للنشر والتوزیع، الأردن، ط

  .285، ص 2013، 1مجتمع العربي، ط
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  ":براهام ماسلوأ"

بهرمیة الحاجات الإنسانیة"نظریته المعروفة  1943هو عالم نفس أمریكي وضع عام 

ماسلو في دراسته من فرضیة أن معظم الناس یحفزون من خلال الرغبة في إشباع مجموعات 

محددة من الحاجات ووضع نموذجا لهرمیة هذه الحاجات مبتدئا بالحاجات الأساسیة في قاعدة الهرم 

وتلیها الحاجات الأخرى تباعا إلى قمة الهرم ویقوم الإنسان وفق آلیة تسمى الدافع بإشباعها بال

وحسب أهمیة الحاجة وضروریاتها في لحظة ما قبل الإشباع فإشباع هذه الحاجات عملیة مستمرة استمرار 

حیاة الإنسان وتتم بالتناوب وفق الضرورة، وتنقسم هذه الحاجات إلى خمسة

إذ یتأثر السلوك الإنساني بالحاجات التي یحتاج الفرد لإشباعها فهي محور أساسي لتوجیه سلوك

الذاتي وتتفاوت الحاجات في درجة تأثیرها على سلوك الفرد من خلال أهمیتها النسبیة، وقدم 

حدد بموجبها الحاجات الإنسانیة في مجموعات تبعا لأهمیتها ) أو سلم الحاجات

  :ماسلو للحاجات"والشكل التالي یوضح هرم 

للحاجات" ماسلو"یوضح هرم ): 2(الشكل رقم 

، مكتبة المجتمع العربي، ط)مبادئ الإدارة(مصطفى یوسف كافي وآخرون، المفاهیم الإداریة الحدیثة 

                                        

دارة، دار حامد للنشر والتوزیع، الأردن، طتطور الفكر والأسالیب في الإ

مجتمع العربي، ط، مكتبة ال)دارةمبادئ الإ( اهیم الإداریة الحدیثةالمف :ونمصطفى یوسف كافي وآخر 

حاجات  
تحقیق الذات

حاجات احترام 
الذات

حاجات الإنتماء

حاجات أمنیة

حاجات فیسیولوجیة

  : الفصل الثاني

 

 

"نظریة الحاجات  - 2

هو عالم نفس أمریكي وضع عام   

ماسلو في دراسته من فرضیة أن معظم الناس یحفزون من خلال الرغبة في إشباع مجموعات  أبراهام

محددة من الحاجات ووضع نموذجا لهرمیة هذه الحاجات مبتدئا بالحاجات الأساسیة في قاعدة الهرم 

وتلیها الحاجات الأخرى تباعا إلى قمة الهرم ویقوم الإنسان وفق آلیة تسمى الدافع بإشباعها بال

وحسب أهمیة الحاجة وضروریاتها في لحظة ما قبل الإشباع فإشباع هذه الحاجات عملیة مستمرة استمرار 

حیاة الإنسان وتتم بالتناوب وفق الضرورة، وتنقسم هذه الحاجات إلى خمسة

إذ یتأثر السلوك الإنساني بالحاجات التي یحتاج الفرد لإشباعها فهي محور أساسي لتوجیه سلوك  

الذاتي وتتفاوت الحاجات في درجة تأثیرها على سلوك الفرد من خلال أهمیتها النسبیة، وقدم 

أو سلم الحاجات(نظریة هرم " ماسلو

 .النسبیة

والشكل التالي یوضح هرم 

 

 

 

 

 

 

 

مصطفى یوسف كافي وآخرون، المفاهیم الإداریة الحدیثة : المصدر

                                                           
تطور الفكر والأسالیب في الإ :تیبيصبحي جبر الع 1
مصطفى یوسف كافي وآخر  2
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  :في" ماسلو"وتتمثل هذه الحاجات حسب 

الحاجة للطعام، الماء، : وتتضمن الحاجات الأساسیة للحیاة وحفظ النوع مثل :الحاجة الفیزیولوجیة - 1

الهواء، الجنس، النوم، وتأتي في أسفل السلم الهرمي وتشكل قاعدته الأساسیة باعتبارها الحاجات الرئیسیة 

  .1لضمان بقاء العنصر البشري

وخاصة ) البیولوجیة(الأساسیة  تظهر حاجات الأمن بشكل تلقائي حالما تشبع الحاجات: حاجة الأمن- 2

لدى الأفراد الراشدین وتتمثل في توفیر البیئة المساندة للأمن المادي العاطفي وتفادي الخوف والقلق، 

وتوفیر الحمایة من الأذى الجسدي والانفعالي ویعد للأمن الاقتصادي الذي یدفع الفرد إلى الحصول على 

أو الادخار أو التأمین على الحیاة من أبرز وجوه هذه الحاجة، بیت یأویه وإلى تملك العقارات فیما بعد 

وفي محیط العمل فتعني هذه الحاجة تفادي الخوف والتهدید والقلق من فقدان العمل لذلك یسعى الفرد إلى 

الحصول على عمل مستقر، لأنه ضمان لإشباع الحاجات الأساسیة بشكل مستقر فإن هذا الإشباع 

نفسي قبل كل شيء أضف إلى ذلك الحصول على أنواع من التأمینات كالتأمین من سیحقق للفرد الأمن ال

البطالة والعجز والشیخوخة والصحة والتقاعد فهذه توفر له البیئة العاطفیة والطبیعیة الآمنة لأنها تضمن له 

  .2الحمایة اللازمة من الأذى الجسدي والانفعالي

  :الحاجات الاجتماعیة - 3

لألفة والود والمحبة مع الآخرین وتبادل المشاعر الاجتماعیة والإنسانیة معهم وتتضمن الشعور با  

  .3وتكوین الأصدقاء والزملاء والتعبیر عن التوافق وعن التفاعل مع الجماعة

  :الحاجة للتقدیر - 4

تتضمن حاجات الفرد للشعور بأنه موضوع اعتزاز واحترام وتقدیر الآخرین واعترافهم له بمكانة   

  .ة معینة وتنبع هذه الحاجات عادة من خلال شعوره بضرورة الحصول على احترام الآخریناجتماعی

  

                                                           
  .123، ص2003، 2نظریات المنظمة، دار المسیرة للنشر والتوزیع، الأردن، ط: خضر كاظم محمود ،خلیل محمد حسن الشماع 1
، 2015ط، .الأردن، دالأسس والأصول العلمیة في إدارة الأعمال، دار الیازوري للنشر،  :علي فلاح الزعبي، أحمد دودین 2

  .164ص
  .135، صسابقمرجع  :خلیل محمد حسن الشماع 3
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  :حاجة تحقیق الذات - 5

وهي شعور الفرد بكفاءاته ومهاراته ورغبته في أن تتاح له الفرصة لاستغلالها واستثمارها من   

یعتقده المرء أن یقوم به  خلال إنجازات یعترف بها الآخرون وخاصة في مجتمعه، فهي أشبه بالدور الذي

في المجتمع لإثبات حضوره وشخصیته وبالتالي قیمته في نظر المجتمع فهذه الحاجات وإن انطلقت من 

  .1مشاعر وأحاسیس الفرد فإن تأكیدها من مشاعر وأحاسیس الآخرین تجاه ما یقدم الفرد من إنجازات

في هذه النظریة لها تأثیر كبیر من خلال ما سبق یتضح لنا أن الحاجات الأساسیة الموجودة 

على سلوك الفرد داخل المنظمة والفعالیة التنظیمیة تكون من خلال التفاعل القائم بین أطراف العملیة 

التنظیمیة هذا الأخیر الذي یعد إیجابیا وكذا الاهتمام بحاجات الأفراد وتوفیر طرق لإشباعها له الدور 

ه الحاجات نجد إبداء رأیه واجتهاده وتقدیم اقتراحات بالإضافة إلى الكبیر في زیادة الفعالیة، ومن بین هذ

توفیر الأمن والسلامة المهنیة والصحیة له من خلال حمایته من الأخطار، كما أنه لابد من أن یحظى 

بالاهتمام بالآخرین لیشعر بالتقدیر والاحترام داخل المؤسسة فهذه الحاجات إذا أشبعت تنعكس إیجابا 

لال زیادة الفعالیة وتعكس بذلك بوجود مناخ تنظیمي یتسم بالدیمقراطیة مما یسمح للمؤسسة وذلك من خ

  .لبلوغ أهدافها وتحقیقها، وإذا لم تشبع هذه الحاجات یحدث العكس

  :" غر فریدیریك هارزبو " نظریة العاملین  - 3

ي علم النفس كان مختصا ف 2000وتوفي في جانفي سنة  1923سنة " فریدیریك هارزبورغ " ولد   

  .العیادي، اهتم في أعماله بدراسة الدافعیة عند الإنسان في العمل

في نظریة العاملین حول أن الظروف التي تؤدي " هارزبورغ  لفریدریك" وتدور الفكرة الأساسیة   

إلى الإشباع والدافعیة في العمل، لیست هي نفس الظروف التي تؤدي إلى اللاإشباع وعدم الرضا في 

العمل، وهو المنطق الذي قام على أساسه بوضع نظریة العاملین، أن انطلق من الملاحظة التي تقول بأن 

د یعود إلى ارتباطهما بما یحفز دافعیتهم للعمل من جهة ثم ما یولد عدم رضاهم في اختلاف إجابات الأفرا

  .2العمل من جهة أخرى

                                                           
  .47مرجع سابق، ص :صبحي جبر العتیبي 1
  .97، ص2021ط، .دنظریات التنظیم والإدارة، دار المفید للنشر والتوزیع، الجزائر،  :سیساوي فضیلة 2
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واعتبر هارزبورغ أن العمل ذاته هو مصدر الأساسي لتحفیز العاملین لهذا میز بني نوعین من   

معنویة العاملین والنوع  العوامل النوع الأول أطلق علیه العوامل الصحیة ویعني بها العوامل المحافظة على

  .1الثاني عوامل التحفیز والدافعیة وهي عوامل تساعد في التقدم نحو الذات

  :2العوامل الوقائیة الصحیة - 1

وهي التي یعتبر توفرها بشكل جید ضروري لتجمید مشاعر الاستیاء ولتنجب مشاعر عدم الرضا   

  :وهذه العوامل تتمثل في بیئة العمل كالآتيولكنها لا تؤدي إلى خلق قوة دافعة وحماس لدى الأداء 

  .ظروف العمل المادیة - 

  .العلاقات مع المرؤوسین - 

  .العلاقات مع الرؤساء - 

  .الإشراف - 

  .أداء عمل ذي أهمیة وقیمة للمنظمة - 

ویؤدي عدم وجود أو توفر هذه العوامل إلى حالات عدم الرضا بینا وجودها لا یحفز الأفراد وهذه   

  .3علق بظروف والعوامل الخارجیة للعملالعوامل تت

وهي العوامل التحفیزیة وهي تسبب شعور بالرضا في العمل حیث یشعر العامل  :العوامل الدافعة - 2

بایجابیة نحو العمل، على عكس العوامل الصحیة وقابلیتها للإشباع أي أن المنظمة كلما زادت الجهد من 

  :د نحو العمل وتتمثل فيأجل إشباعها فإن مستوى الرضا التام یزدا

  .الاعتراف والتقدیر - 

  .الإنجاز والتحدي - 

                                                           
  .142، ص2010، 1للنشر والتوزیع، عمان، طعامة، دار الیازوري لتنظیم وإدارة العلاقات ا :بشیر العلاق 1
  .90، ص2010، 1القیادة وعلاقتها بالرضا الوظیفي، دار الیازوري للنشر، الأردن، ط :عادل عبد الرزاق الهاشم 2
- 238، ص ص 2003، 1العولمة علیها، دار مجدلاوي للنشر والتوزیع، الأردن، ط وتأثیراتإدارة الموارد البشریة  :سنان الموسوي 3

240.  
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  .الترقیة والتقدم الذاتي في العمل - 

  .1المسؤولیة والعمل ذاته - 

وتدعو هذه النظریة إلى رفع الأفراد من المستوى الأول إلى مستوى ثاني وذلك لتحقیق دافع ذاتي للأفراد 

من أجل دفعهم إلى العمل أكثر دون جهد كبیر من طرف المشرفین ولتحقیق هذه المهمة اقترح هارزبورغ 

  .2العمل بحیث تصبح جذابة ومغریة للعمل زإغناء مراك

نجد بأنه یرى أن المناخ التنظیمي " هارزبورغ  لفریدریك" ة العاملین من خلال عرضنا لنظری  

الملائم یجب أن یرتكز على العوامل الدافعیة التي ترتكز حول طبیعة العمل نفسه والعوامل الوقائیة التي 

تشیر إلى ظروف العمل وبیئة العمل حیث توفر هذه العوامل مناخا ملائما لإزالة مسببات عدم الرضا 

ما یجعل العامل یقوم بمهامه والأعمال التي یرغب فیها مما یحفزه ویزید من مستوى الأداء والرضا  وهذا

  .داخل المؤسسة وتحقیق الإنتاجیة مما یؤدي إلى تحقیق الفعالیة التنظیمیة وأهداف المؤسسة

  النظریات الحدیثة: ثالثا

أو یمكن القول أنها  وكلاسیكیةالنیلقد جاءت هذه النظریة كرد فعل على الأفكار الكلاسیكیة   

ظهرت كمحاولة لتجنب الانتقادات التي وجهت لهما، وقد كان محور اهتمامها هو العنصر الإنساني في 

داخل العمل ومن أهم هذه  كفاءتهمحیط العمل، وذلك من خلال التركیز على أفضل السبل لزیادة 

  .zنظریة اتخاذ القرار،نظریة النظم ،نظریة :النظریات تناولنا ما یلي

  ":هربرت سایمون"نظریة اتخاذ القرار  - 1

الذي انطلق من نقطة أساسیة " هربرت سایمون " یرجع الفضل في تطویر نظریة اتخاذ القرار إلى   

ار وأن السلوك في التنظیم ینبغي أن یكون سلوكا هادفا لان تمثلت في أن التنظیمات هي أبنیة لاتخاذ القر 

الأفراد ینتظمون في تنظیمات من أجل تحقیق أهداف مشتركة ویتطلب تحقیق هذه الأهداف التنسیق 

الواعي والدقیق للنشاطات التي یقومون بها وهكذا یصبح تنسیق العلاقات هو الذي یمز التنظیمات 

أن التنظیم بمثابة نسق فیه یتم " سایمون" لتجمع الاجتماعي، وقد اعتبر الرسمیة عن غیرها من أنماط ا

                                                           
  .194، ص2021، 1والمراجع والحاجات الإنسانیة، دار الیازوري للنشر، الأردن، ط الغرائزنظریات  :مهدي صالح السامراني 1
  .96، ص2013، 1علم النفس الصناعي، دار حامد للنشر والتوزیع، عمان، ط :سامي محسن الختانة 2
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التوافق بین ما یبذله الفرد من جهد ویساهم فیه من عمل وما یتقاضاه من أجر ویحصل من مكافآت وهذا 

التناغم والتوافق بین ما یحصل علیه الفرد من تنظیم وما یساهم به لصالحه یقاس بمدى الرضا الشخص 

  .1ذاتي كمعیار

  :على العناصر التالیة" سایمون"وتقوم مبادئ نظریة 

التنظیم یكون من هیكل الاتصالات والعلاقات بین الأفراد تقوم على أساس هرمي : عنصر اتخاذ القرار

  .بحیث یتعلق كل قرار بنشاط معین الذي یصبح خطوة أو مرحلة فیتحقق هدف آخر

البیئة  إلا أننهم یستمدون معاییر وقیم الاختیار من التنظیم عند اتخاذ أعضاء التنظیم فإ: عنصر البیئة

  .هي تحدد بدائل الاختیار المتاحة لهم

  .إن اتخاذ القرارات عمل جماعي ولابد من تقسیم العمل وتنسیق الجهود: عنصر الجماعة

  .تنفیذهایتخصص أعضاء الإدارة العلیا باتخاذ القرارات وإنما الآخرون فیتولون : عنصر التخصص

حتى یتمكن التنظیم من تحقیق أهدافه لابد من التزام الأعضاء بالقرارات المتخذة من : عنصر التأثیر

المستویات العلیا ولذلك یمارس التنظیم مؤثرات معینة كالسلطة وخلق الولاء والاتصال والتدریب ووضع 

  .معاییر أو الكفاءة وغیرها

ق التوازن بین المغریات التي یقدمها لأعضائه والمساهمات إن هدف التنظیم هو تحقی: عنصر التوازن

  .2التي یحصل علیها بالمقابل

ووضع الأسلوب الذي تسیر علیه عملیة العمل وكیفیة تحقیق كیفیة بناء التنظیم " یموناس"تناول  إذ - 

تحقیق أهداف  الأهداف بفعالیة وكفاءة عن طریق الاختیار بین البدائل المتاحة لكل المشكلات التي تواجه

  .المؤسسة، بحیث من الضروري أن یحدد التنظیم لكل شخص نوع القرارات التي یتعین علیه اتخاذها

صور الرشد في القرارات " سایمون " ولمعرفة كیف تتخذ القرارات ودراسة المؤثرات التي تحددها قسم  - 

  :إلى ستة أنواع وهي

                                                           
  .142، ص2006ط، .تصال، قسنطینة، دعلم اجتماع الا مختبرعلم اجتماع التنظیم،  :رابح كعباش 1
  .103س، ص.ط، د.نظریات المنظمة، دار الهادي للطباعة والنشر والتوزیع، الجزائر، د :لوكیا الهاشمي 2
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حیح الذي یهدف إلى تعظیم قیمة معینة في موقف وهو ذلك القرار الص: القرار الرشید موضوعیا -1

  .معین

وهو ذلك القرار الصحیح الذي یعظم طریقة التوصل إلى القیمة المعینة في : القرار الرشید شكلیا -2

  .إطار المعرفة والمعلومات

ئم وهو ذلك القرار الذي یقوم على عملیة واعیة للتطویع الوسائل لتلا: القرار الرشید بطریقة واعیة -3

  .الغایات المرجوة

  .وهو القرار الذي یقوم على عملیة مقصودة لجعل الوسائل ملائمة للغایات: القرار الرشید قصدا -4

  القرار الرشید تنظیما -5

وهو القرار الذي یوجه تماما لتحقیق الأهداف الشخصیة للمدیر متخذ : القرار الشخصي الرشید -- 6

  .القرارات

تخذة أنها تتسم بالعقلانیة والرشد حتى تتحقق أهداف التنظیم وفي هذا ومن خصائص القرارات الم  

أن متخذ القرار علیه أن یوازي بین أهداف العاملین وأهداف المنظمة التي یعمل " سایمون"الإطار اعتبر 

  .1فیها

 مرتبطة أساسا بالكیفیة التي یتم من خلالها" سایمون"مما سبق یتضح أن الفعالیة التنظیمیة عند   

اتخاذ القرار المناسب لمختلف المشاكل التي تتعرض لها المؤسسة ومن تم توضح قدرات ومهارات متخذي 

القرار وكفاءتهم في مواجهة هذه المشاكل وإیجاد الحلول لها، كما تأكد هذه النظریة على الدور الكبیر 

ات التعاونیة بین جماعات الذي یلعبه اتخاذ القرار في تكوین مناخ تنظیمي فعال ومناسب یتسم بالعلاق

العمل هذه الأخیرة تجعلهم یشعرون بالرضا ومن تم تحقیق الفعالیة التنظیمیة والمناخ التنظیمي لكي یكون 

فعال لابد من مشاركة العاملین في كل شيء یخص المؤسسة ذلك یؤثر على فعالیة المؤسسة فعندما یجد 

  .فضل وإذا لم یحدث ذلك یحدث العكسالعامل بأنه محل اهتمام فإنه یسعى إلى تقدیم الأ

  

                                                           
  .104-103، ص ص 2006 ،1طإدارة اتخاذ القرار الإداري، دار كنوز المعرفة للنشر والتوزیع، عمان، :خلیل محمد العزاوي 1
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  :نظریة النظم - 2

تمثل نظریة النظم اتجاها حدیثا فكرة إدارة الأعمال حیث ینظر وفقه للمنظمة على أنها منظومة   

  .1تتكون من منظومات جزئیة وفرعیة وحتى الوظائف الإداریة في التخطیط والتنظیم والقیادة والرقابة

النظریة تعتمد على مفهوم النظام الذي یمكن تعریفه بأن الكل المنظم أو والفكرة الأساسیة لهذه   

الوحدة المركبة التي تجمع وتربط بین الأشیاء أو الأجزاء تتشكل في مجموعها تركیبا موحدا والنظام هو 

وحدة تتكون من أجزاء ذات علاقة متبادلة، لهذا فإن دراسة أي جزء من هذه الأجزاء في معزل عن 

الأخرى لا تعطي الصورة الحقیقیة متكاملة وبموجب هذه الفكرة فإن المنظمة عبارة عن نظام  الأجزاء

اجتماعي مفتوح مصمم لتحقیق أهداف معینة هذا النظام یعیش في بیئة یحصل منه على موارده أو 

لى شكل ثم یقوم بمعالجتها وتقدیمها للمجتمع ع) المال، موارد البشریة، تكنولوجیا(مدخلاته الأساسیة 

  .2مخرجات السلع أو الخدمات

  :3ویتكون النظام حسب نظریة النظم من مجموعة من العناصر التالیة

وهي عبارة عن العناصر التي تدخل في العملیة الإنتاجیة وعناصر البیئة التي تؤثر في : المدخلات - 

  .بناء التنظیم وتحدید الأهداف والاستراتیجیات والسیاسات

بها كافة العملیات التحویلیة التي تساعد على تغییر طبیعة العناصر بالشكل  ویقصد: العملیات - 

والمضمون والذي تم تحدیده في شكل مخرجات ویدخل في هذا الإطار الوظائف الإداریة التي لدیها سلطة 

  .القرار لتنفیذ عملیة التحویل

ذ في المؤسسات الإنتاجیة شكل وهي النتائج المترتبة عن العملیات التحویلیة وعادة تأخ: المخرجات - 

  .سلعة أو خدمة

  .وهي عبارة عن تدفق للمعلومات المرتدة بین المنظمة والبیئة أو العكس: المعلومات المرتدة  - 

  

                                                           
  .111، ص2009، 1وظائف الإدارة، دار الیازوري للعلمیة للنشر والتوزیع، عمان، ط :فرید فهمي زیارة 1
  .76، ص2012، 1إدارة التغیر والتطویر التنظیمي، دار الیازوري للنشر والتوزیع، عمان، ط :أحمد یوسف ددوین 2
  .52، ص2006، 1بیروت، ط الاتجاهات الحدیثة في الإدارة وتحدیات المدیرین، دال المنهل اللبناني، :كامل بربر 3
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 یوضح مكونات النظام): 3(الشكل رقم 

  

  

  

  

  

  

 

 .52كامل بربر، مرجع سابق، ص :المصدر

وبالتالي إن نظریة النظم تصور التنظیم على أساس هیكل تنظیم بدلا من هیكل تنظیم سلطة،  «  

ولذلك فإن أي قرار یكون في الواقع نتیجة سلسلة مترابطة من العملیات الذهنیة في مختلف أجزاء التنظیم، 

  .1»ونتیجة لعدد من الظروف والعوامل والقوى الداخلیة والخارجیة المحیطة بالتنظیم 

یتضح لنا من خلال نظریة النظم بأن المناخ التنظیمي یكون في حالة نشاط مستمر من خلال   

تحویل المدخلات إلى مخرجات داخل منظمة مما یضمن لها التوازن المستمر مع البیئة والمزید من النمو 

جازها قدر عالي من والتطور فمثل هذه الحركیة المستمرة تشیر إلى إمكانیة المنظمة من تحقیق أهدافها وإن

  .الإنتاجیة والأداء وبالتالي الوصول إلى الفعالیة التنظیمیة المطلوبة

  :"لیام أوشيیو " Zنظریة  - 3

یاباني الأصل وهي نظریة حاولت الجمع بین الجوانب الاجتماعیة والمادیة " ویلیام أوشي"عرف بها   

الیاباني للخروج بنموذج ثالث باعتبار أن داخل التنظیم واقترحت الجمع بین نموذج التسییر الأمریكي و 

                                                           
  .150، ص2007، 1ط عمان،، عالم الكتب الحدیث للنشر والتوزیع،)أساسیات، نظریات، مفاهیم(القیادة  :تسهیل أحمد عبیدا 1

 ...)مادیة، بشریة، مالیة (مدخلات 

 )سلع، خدمات(مخرجات     

 عملیات تحویل المدخلات التغذیة العكسیة      
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النموذجان سیزولان مع الوقت وذلك من خلال التوظیف مدى الحیاة والاهتمام بشؤون العاملین وحاجاتهم 

  .1وظروف عملهم وعوامل اتخاذ القرار واعتماد مبادئ تقویم الأداء الأمریكي

من النظریات الحدیثة التي توضح كیف یتم تحقیق الرضا الوظیفي الذي یعد من  Zإذ تعتبر نظریة   

 How American business can: في كتابه" ویلیام أوشي"مؤشرات الفعالیة،إذ یرى الباحث الأمریكي 

meet the japanes challenge تطویر قدرات المنظمات على تنسیق جهود العمال : أن الفعالیة هي

ى درجات الإنتاجیة وتمر حتما عبر وضع خطط تطویر مهارات العمال وإیجاد الهیاكل لتحقیق أقص

  .2التنظیمیة جدیدة وحوافز لتحقیق فعالیة المنظمة

التوظیف مدى الحیاة، بطء عملیة : بعدد من خصائص الغدارة الیابانیة وأهمها Zإذ تحتفظ نظریة  - 

د من الوظائف في المستوى الإداري الواحد، وعند نهج أسلوب التقییم والترقیة، تنقل الفرد  العامل في العدی

  :3في الإدارة هناك العدید من الخطوات یجب إتباعها Zنظریة 

  :Zتفهم الإدارة لفلسفة نظریة  - 1

فالتفهم یساعد المدیرین على تحقیق التعاون والتنسیق في مختلف المستویات الإداریة التي تستطیع   

ن یكون التطبیق بشكل مناسب وملائم لهذه الإدارة لما تتسم به من سمات تمیزها تحقیق أهداف المنظمة وأ

  .وهي مبدأ المشاركة في اتخاذ القرارات، والاهتمام بالفرد العامل

  :مراجعة الهیكل التنظیمي للمنظمة - 2

ریة الجدیدة    هذه الفلسفة الإدا یفترض بالإدارة مراجعة الهیكل التنظیمي للمنظمة قبل البدء باستخدام    

جراء مراجعة لإجراءات العمل وتعزیز مبدأ المشاركة والتعاون بین أفراد المنظمة، وتغلیب المصلحة وإ 

  .العامة على الأمور الشخصیة والمشاركة الفعالة في تخطیط وصنع القرار

  

                                                           
  .127مرجع سابق، ص :ناصر قاسیمي 1
 ذكرة مكملة لنیل شهادة الماجستیرالمناخ التنظیمي والفعالیة التنظیمیة بالمؤسسة الصناعیة الجزائریة، م أحمد دودین :بوشلاغم حنان 2

  .128، ص2016- 2015في علم الاجتماع تخصص تنظیم وعمل، جامعة محمد الصدیق بن یحي، جیجل، 
  .45، ص2008، 2ط ،عمان،ف، دار وائل للنشرمنظمات الأعمال المفاهیم والوظائ :محفوظ جودة وآخرون 3
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  :الاستقرار الوظیفي - 3

بالاستقرار الوظیفي للعاملین على المدى یجب على الإدارة في المنظمة أن تضع نظاما وظیفیا یتسم   

الطویل، وعدم استخدام مبدأ التهدید بالطرد أو الفصل أو تخفیض الأجور، وأن یعطى العامل فرصة 

الإلمام بالوظائف الأخرى من أجل كسب المعرفة والخبرة، وأن یكون هنالك نظام ترقیة للعاملین على 

  .ا بوسعهم من جهد یتماشى مع أهداف وسیاسات المنظمةالمدى القصیر مما یجعل العاملین یقدمون م

وهذا یعزز الثقة والتعاون وروح العمل الجماعي  :تنمیة العلاقات الاجتماعیة بین المستویات الإداریة - 4

  .ونبذ الخلافات الوظیفیة والشخصیة مما ینعكس إیجابا على تحقیق أهداف المنظمة

  :في التنفیذمشاركة المستویات الإداریة العلیا  - 5

  .1على أن تشارك الإدارة العلیا في المنظمة المستویات الأخرى في التنفیذ للعملیات Zتعمل فلسفة نظریة 

من خلال هذه النظریة نجد أنها ركزت على مجموعة من الخصائص المتمثلة في التعاون والتنسیق في  - 

ذلك من خلال المشاركة في اتخاذ مختلف المستویات الإداریة لكي یستطیع تحقیق أهداف المنظمة و 

القرارات وكذا الاهتمام بالعامل إضافة إلى هذا تغلیب المصلحة العامة على الخاصة، وكل هذه الأخیرة 

تعد بمثابة السبیل لتحقیق الفعالیة التنظیمیة، كما أن نبد الخلافات وتعزیز الثقة والتعاون وروح العمل 

اعیة ینعكس بالإیجاب على أهداف المنظمة بكیفیة تجعل مناخ الجماعي وكذا تنمیة العلاقات الاجتم

العمل السائد في المؤسسة بمثابة مناخ عائلي، ضف إلى هذا التبادل بین الفرد العامل والمؤسسة یخلق 

توازن ومن ثم یؤدي إلى خلق مناخ تنظیمي مناسب وملائم ومساعد على تطویر القدرات ومن تم الإبداع 

  .ن الفعالیة التنظیمیةوتحقیق أكبر قدر م

  

  

  

  

                                                           

 .48-47مرجع سابق، ص ص : محفوظ جودة وآخرون 1   
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  :خلاصة الفصل

انطلاقا من هذا الفصل حاولنا أن نتناول أهم النظریات التي تطرقت إلى موضوع المناخ التنظیمي   

وعلاقته بتحقیق الفعالیة التنظیمیة، وذلك من خلال إسقاط الضوء على آراء رواد كل من تلك المداخل 

وتباین وجهات المفكرین والباحثین في المجال وكذلك إلى أي النظریة، الأمر الذي یظهر لنا اختلاف 

درجة كان اهتمامهم بالمناخ التنظیمي وتحقیق الفعالیة في المؤسسات، وعلیه قد تناولنا في البدایة النظریة 

  .الكلاسیكیة ثم تلیها النیوكلاسیكیة لتأتي بعدها الحدیثة

  



 

 

  

  المناخ التنظیمي: الفصل الثالث

  تمهید

  خصائص المناخ التنظیمي: أولا

 أهداف المناخ التنظیمي: ثانیا

  أهمیة المناخ التنظیمي: ثالثا 

  أبعاد المناخ التنظیمي: رابعا

  عناصر المناخ التنظیمي: خامسا

  المناخ التنظیمي أنماط: سادسا

  العوامل المؤثرة على المناخ التنظیمي: سابعا

  نماذج النظریة في دراسة المناخ التنظیمي: ثامنا

  مناهج قیاس المناخ التنظیمي: تاسعا

  معوقات المناخ التنظیمي: عاشرا

  طرق تحسین المناخ التنظیمي: إحدى عشر

  الفصل خلاصة
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  :تمهید

المناخ التنظیمي من الظواهر الإداریة التي حظیت باهتمام الباحثین لماله من تأثیر من یعتبر   

العناصر التنظیمیة وأداء الموارد البشریة داخل المنظمة، فالمنظمة التي یسودها مناخ تنظیمي غیر 

  .إیجابي وملائم تفشل في تحقیق أهدافها

اف وأهمیة وأبعاد المناخ التنظیمي وسنحاول من خلال هذا الفصل التطرق إلى خصائص وأهد

وكذلك التطرق إلى أنماط المناخ التنظیمي والعوامل المؤثرة فیه ونماذجه ومناهج قیاسه ومعوقات وطرق 

  .تحسین المناخ التنظیمي
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  خصائص المناخ التنظیمي: أولا

  :یمكن إبراز أهم الخصائص التي تمیز المناخ التنظیمي فیما یلي

یمتاز المناخ التنظیمي بنوعیة الثبات فخصائص المناخ التنظیمي تتمیز بدرجة من الاستمرار النسبي  -1

إلا أنه یخضع للتغییر عبر الزمن وهذه الخاصیة مستمدة من أن شخصیة المنظمة تتغیر استجابة 

  .للظروف والمتغیرات التي تتأثر بها

ل كبیر على سلوك العاملین بها وله نتائج سلوكیة المناخ التنظیمي السائد في منظمة ما یؤثر بشك -2

  .قویة

  .المناخ التنظیمي یعبر عن مجموعة من الخصائص التي تمیز البیئة الداخلیة للمنظمة -3

یعكس المناخ التنظیمي التفاعل بین الممیزات الشخصیة والتنظیمیة ویعبر المناخ التنظیمي عن  -4

بل العاملین ولیس بالضرورة أن تتوافق تصوراتهم مع الوضع خصائص المنظمة، كما یتم إدراكها من ق

  .1القائم

  .یرتبط المناخ التنظیمي في خصائصه بنمط القیادة الإداریة السائدة داخل المنظمة -5

  .المناخ التنظیمي من أهم المحددات الأساسیة للسلوك التنظیمي -6

  2..).ركة، درجة المخاطرةمبدعة، مشا( یعبر المناخ التنظیمي عن شخصیة المنظمة  -7

  .یشترك المناخ التنظیمي في عدة أفراد في الوقت الواحد -8

  .المناخ التنظیمي فكرة خلیط واحد لا یمكن أن یتم تجزئتها مثل الشخصیة الإنسانیة -9

  .العناصر التي یتشكل منها المناخ التنظیمي قد تكون مختلفة و لكن یبقى كما هو بشكل دائم - 10

  .3خ التنظیمي عامل إدراكي یراه الموظفون، بناء على تخیلاتهمالمنا - 11

                                                           
، ص 2022، 47أثر المناخ التنظیمي على التطبیع التنظیمي، المجلة العربیة للنشر العلمي، العدد :ولید عبد العزیز االله العصیمي  1

182-183.  
  .166، ص 2011، 5المناخ التنظیمي كبیئیة للتنشئة التنظیمیة، المجلة الجزائریة للدراسات السوسیولوجیة، العدد :لوليغج یوسف  2

3  https://e3arabi.com.20:38-21-2-2023  
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  أهداف المناخ التنظیمي: ثانیا

  .یمیز المنظمات المختلفة بعضها عن بعض -1

  .تنمیة شعور الولاء لدى أعضاء المنظمة -2

  .تسهیل الالتزام بالأهداف الكبرى والعامة لأي منظمة -3

  .لتفاعل بین أعضاء المنظمةتحقیق استقرار النظام الاجتماعي وا -4

  .تفعیل نظام الرقابة و الضبط السلوكي في المنظمة -5

  .تحقیق التقارب بین أهداف المنظمة وأهداف العاملین فیها -6

تعریف المنظمة بكیفیة تحفیز العاملین وزیادة دافعیتهم لتحقیق أهدافها بكفاءة أفضل وذلك للوصول  -7

  .إلى مستوى معین من الرضا

تعزیز قدرة المنظمة للتكیف مع البیئة المتغیرة وتمكینها من حل مشكلاتها من خلال ما یوفره المناخ  -8

  .1من معلومات عن عملیاتها

  .یساعد المناخ التنظیمي على التعرف على طبیعة السلوك الإنساني داخل منظمة -9

  .تحفیز الموارد البشریة و دفعهم  نحو الأهداف التنظیمیة - 10

  .خلق جو عمل یسوده الاستقرار والثقة بین العاملین - 11

  .2تنمیة المنظمة من خلال العمل على تطویر أبعادها المختلفة - 12

  أهمیة المناخ التنظیمي: ثالثا

  .یمثل جو العمل العام داخل المنظمة والذي یمارس تأثیرا مباشرا على الأفراد -1

                                                           
دور أبعاد المناخ التنظیمي في تعزیز الإبداع الإداري في منظمات صناعیة، مجلة تكریت للعلوم الإداریة  :قااسح قأثیر حسو   1

  .99-98، ص ص  2012-26، العدد8والاقتصادیة، المجلد
لیلیة تح ةأثر المناخ التنظیمي وضغوط العمل على أداء الوظیفي، أطروحة لنیل دكتوراه في علوم التسییر، دراس :ةفحمد العیم  2

  .26، ص 2018جزائر، المقارنة بین مؤسسات الاقتصادیة العمومیة والخاصة، 
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  .لأفراد على تحسین مستوى أدائهم الوظیفيیعمل المناخ التنظیمي على تدعیم ومساندة ا -2

یمثل حلقة وصل بین المنظمة والبیئة الخارجیة التي یحدث من خلالها التفاعل بین الأفراد وبین  -3

  .العوامل الخارجیة

وسیلة یمكن من خلالها وصول المؤسسة إلى حلول للمشكلات ومواجهة التغیرات السریعة في سبیل  -4

  .شكل متكاملتحسین مستوى الأداء ب

  .دعم السعي نحو تحقیق الفعالیة التنظیمیة -5

  .1قدرة الإدارة على التأثیر على العنصر البشري داخل المنظمة -6

التأثیر على دافعیة والأداء الوظیفي والرضا الوظیفي بسبب ما یدركه العاملون من طبیعة بیئة العمل  -7

  .اقتصادیا واجتماعیا نفسیاوما ینتج عن ذلك من توقعات وعوائد تعود علیهم 

  .یساعد المناخ التنظیم الملائم على تحقیق إنتاجیة ومستوى عال من الإبداع -8

مساعدة المؤسسة على تحقیق أهدافها بكفاءة وفاعلیة إضافة إلى أهداف العاملین فیها وأهداف  -9

  .2المجتمع بشكل عام

السلوكیة للعاملین في أي مؤسسة، حیث یقوم للمناخ التنظیمي دور هام في التأثیر على مخرجات  - 10

المناخ ببنائه وبلورة السلوك الوظیفي والأخلاقي للعاملین في المؤسسات من حیث تشكیل القیم والاتجاهات 

  .التي یحملونها وتدیلها

  .المناخ التنظیمي له دور مهم في عملیة التطویر التنظیمي - 11

على مستوى النظریة والتطبیق نابع من دوره الأساسي في  إن الاهتمام بموضوع المناخ التنظیمي - 12

نجاح المؤسسة وتحقیقها لأهدافها وتفاعلها مع معطیات التطلع نحو التجدید والتحدیث والابتكار لمواكبة 

  .3التطورات والمتغیرات المستمرة

                                                           
  .85-84، ص ص 2011،  1عمان ، ط للنشر والتوزیع، الدینوسیولوجیا المنظمات، دار بهاء س :إبراهیم توهامي  1
ریس فیها، مجلة جامعة النجاح للأبحاث، المناخ التنظیمي في جامعة القدس كما یراه أعضاء هیئة التد :محمد عبد القادر عابدین  2

  .279، ص 2001، 15المجلد
، 1علاقة المناخ التنظیمي بالرضا الوظیفي للعاملین في المؤسسة الاقتصادیة، مجلة الاقتصاد الجدید، المجلد :ملعب سلیمة  3

  .21، ص 2018، 18العدد
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  أبعاد المناخ التنظیمي: رابعا

الاستجابة والتكیف والتأقلم مع متغیرات الظروف ویقصد بلك قدرة التنظیم على : مرونة التنظیم - 1

  .الداخلیة والخارجیة

إن الأعمال الروتینیة والمتكررة تؤدي إلى السأم والملل وعدم الإبداع بینما : طبیعة العمل ومتطلباته - 2

  .الأعمال الحیویة تثیر التحدي لدى الفرد وتدفعه إلى التفكیر والابتكار

وذلك من خلال استثمار جهودهم في العملیات المنتجة للمنظمة فیخلق  :تدریب وتنمیة العاملین - 3

مناخا تنظیمیا إیجابیا، یؤدي إلى استقرار العمال ودافعیتهم القویة نحو العمل وهذا یعتبر بعدا مهما للمناخ 

  .التنظیمي

والأمن وهي عبارة عن عملیة منح المكافأة والعقاب : أسلوب التعامل بین الإدارة و العاملین - 4

والاستقرار الوظیفي تعتبر كلها من أبعاد المناخ التنظیمي التي تساعد على إیجاد مناخ إیجابي وصحي 

  .ویرفع من الروح المعنویة وبالتالي تحسین الأداء ورفع الإنتاجیة

وهو مجموعة ضمانات والمنافع التي یتطلبها العاملین كالأمن من فقدان الوظیفة : الأمن الوظیفي - 5

  .1أسباب شرعیة الأمر الذي یؤدي إلى الاستقرار النفسي ورفع الروح المعنویة دون

إن أسلوب التحفیز الذي یعتمد على مختلف صور الثواب والعقاب فإنه یشجع : أسلوب التحفیز - 6

الأفراد غالبا على إعادة تكرار السلوك الذي ینطوي على تحقیق المنافع المتوقعة له، كما تدفعه على 

راریة في الأداء بأسلوب ینسجم مع رغبة الفرد بالحصول على مستوى رضا معین بین رؤسائه في الاستم

  .2العمل

  

  

  

                                                           
، ص ص 2021، 01عددال، 11أبحاث نفسیة وتربویة، المجلد المقاربات نظریة للمناخ التنظیمي، مجلة  :جلال الدین بوعطیط  1

279-280.  
  .188، ص 2002، 1للنشر والتوزیع، عمان، ط السلوك التنظیمي، دار صفاء :حمود خیضرمكاظم   2
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  عناصر المناخ التنظیمي: خامسا

  :تتمثل عناصر المناخ التنظیمي في الآتي

یتمثل الهیكل التنظیمي بنمط من أحداث الأنظمة الفرعیة من أدوات وأقسام ویحدد : الهیكل التنظیمي -1

نمط السلطة وأسلوب اتخاذ القرارات والهیاكل التنظیمیة على أشكالها منها النموذج الآلي والذي یتصف 

بعدم المرونة ولا یتیح فرص التكیف والتأقلم مع المتغیرات المستجدة والنموذج العضوي الذي یتمیز 

وهي التعقید والرسمیة بالمرونة وإتاحة الفرصة للإبداع والمشاركة ول لهیكل التنظیمي  ثلاث أبعاد 

  .1والمركزیة

حیث تعد القیادة من العوامل المهمة ذات الأثر الكبیر في حركیة نشاط المنظمة وخلق  :نمط القیادة -2

التفاعل اللازم من أجل تحقیق أهداف المنظمة والأفراد على حد سواء حیث تعمل القیادة على توضیح 

من جهة أخرى خلق بیئة عمل تمكن المرؤوسین من تحقیق وتطویر ما تحاول المنظمة إنجازه من جهة و 

ما یحتاجونه وهناك أنماط مختلفة للقیادة نجد منها القیادة الدیكتاتوریة والدیمقراطیة والقیادة المتساهلة 

  .2والقیادة غیر موجهة وأسلوب الخط المستمر في القیادة

  :نمط الاتصال -3

جبها نقل أو تحویل معلومات وآراء وتعلیمات من جهة لأخرى حیث یعتبر الاتصال العملیة التي یتم بمو 

وذلك من إحاطتهم بها والتأثیر في سلوكه وتفكیرهم وتوجیههم للوجهة الصحیحة المطلوبة باستخدام وسیلة 

اتصال مناسبة بهدف ضمان استمراریة العمل في المؤسسة و نجد في المؤسسة نمطین من الاتصالات 

یتمثل في الأشكال التالیة الاتصال النازل والاتصال الصاعد والأفقي وهم أهم الاتصال الرسمي والذي 

الاتصالات الفعالة في المؤسسة هو الاتصال النازل والصاعد الذي یتیح للعاملین فرص إداء الرأي وتبادل 

جتماعي الأفكار والآراء و المعلومات والاتصال غیر الرسمي الناتج عن العلاقات الشخصیة أو الموقع الا

  .3لهذا فالاتصال داخل المنظمة یساهم في دعم وبناء مناخ سلیم

                                                           
  .307، ص 2005، 3السلوك التنظیمي في منظمات الأعمال، دار وائل للنشر والتوزیع، عمان، ط :لعمیانمحمود سلمان ا  1
  .150-142، ص ص 2008ط، .دأساسیات في إدارة المؤسسات، دار هومة للنشر، الأردن،  :یوسف مسعداوي  2
، 2013، 1، دار مناهج للنشر والتوزیع، عمان، ط)مفاهیم نظریة وتطبیقات عملیة(مبادئ إدارة الأعمال  :فیصل محمود الشواورة 3

  .174- 172ص 
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إن البعد التكنولوجي الذي یسوده جو العمل وظروفه أثر في مناخه العام، فكلما كانت  :التكنولوجیا - 4

 ه المناخ العام فیها نحو السلبیةالتكنولوجیا المستخدمة في المنظمة ذات طبیعة تقلیدیة غیر متجددة اتج

مما یؤثر سلبا على روح الثقة بین أفراد النظام إلى جانب تحجیم إمكانیات إبداعهم وعدم إقبالهم وضعف 

  .1حماسهم على تحمل المسؤولیات التي تتطلبها مهام أدوارهم

  :المشاركة في اتخاذ القرارات - 5

العاملین في اتخاذ القرارات التي تتخذها المنظمة وإشعارهم بأن لهم قیمة وبأنهم محترمون  إشراكإن عملیة 

ومقدرون من قبل رؤسائهم تعتبر مسألة في غایة الأهمیة كما یمكن للمدیر من خلال تفویض السلطة أن 

مشاركة الغرض یحفز الأفراد على المشاركة في الإدارة حیث ركزت الجهود حول البیئة والمناخ وتتیح ال

لإبداء الرأي وترشید القرارات الأمر الذي یؤدي إلى رفع معنویات العاملین وتحقیق الانسجام في بیئة 

  .2العمل والتعرف على أراء وجهات نظر العاملین قبل اتخاذ القرارات التي تهمهم

الملل والبطء في العمل القائم على استخدام أسالیب قدیمة وغیر ملائمة یؤدي إلى : طبیعة العمل - 6

العملیات التشغیلیة والعمل على إعاقة التطویر لذلك لا بد من استخدام أسالیب عمل حدیثة تقوم على 

تبسیط الإجراءات ومشاركة العاملین لأن العمل الروتیني یقود إلى أحداث الملل والإهمال وعدم الاكتراث 

ن مناسب للعمل یمكن أن یزید من ولاء أفرادها واللامبالاة نحو التحدیث والتطویر فإدراك المنظمة كمكا

  .3العاملین

  أنماط المناخ التنظیمي: سادسا

إن التركیز الفوارق السائدة بین المنظمات والتي تعكس بصماتها بشكل واضح على مناخاتها 

ائجها، التنظیمیة السائدة لا یحول دون البحث عن إیجاد ومعرفة أنماط عامة للمناخات هذه باتجاه تعمیم نت

  :ویمكن الإشارة إلى أهم أنماط المناخ التنظیمي فیما یلي

                                                           
  .275، ص 2010ط، .دالأردن، ،، دار وائل للنشر والتوزیع)مدخل استراتیجي(د البشریة إدارة الموار  :خالد عبد الرحیم الهیني  1
، 28المناخ التنظیمي وأثره على الرضا الوظیفي للعاملین دراسة میدانیة، مجلة الجامعة الأسمریة، العدد :محمد الهادي خلیل  2

  .374، ص 2014
3  https://cet.univ-setif2.dz.21:02-21-2-2023  
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إنه مناخ لمنظمة فعالة ونشطة تتحرك بخطى واضحة ثابتة تجاه الأهداف المخطط : المناخ المفتوح -1

لها، كما أن أهدافها الرئیسیة في ذات الوقت تشبع رغبات العاملین وتحقق لهم مستوى معقولا من الرضا 

المناخ یسهل الفعالیات الإداریة التي تطلع بها القیادة الإداریة في المنظمة وذلك لطبیعة  وأن مثل هذا

الانسجام الحاصل بین القائد والمجموعة وتجاوز كل من شأنه أن یخلق حالة تقاطع وتعارض أو صراع 

ل في السلوك بین بین القیادة الإداریة والعاملین، إن المناخ التنظیمي المفتوح یحقق حالة مشاركة وتفاع

  .العاملین أنفسهم من جهة وبینهم وبین القیادة من جهة أخرى

یتمیز هذا النمط من المناخ التنظیمي بانبثاق الفعالیة القیادیة من داخل  :المناخ الاستقلالیة - 2

ن الجماعات التي یعمل في ضمنها القائد، حیث أن القائد ضمن هذا النمط من المناخات یبتعد قدر الإمكا

  .عن ممارسات السیطرة الرسمیة ویعتمد درجة عالیة من المرونة في إدارة مجموعته

من خلال خلق حالة التنسیق في النشاطات وترك أفراد المجموعة یمارسون عملهم بدرجة عالیة من 

الاستقلالیة وحصر حالة التدخل على الاستثناء، إن هذا النمط من المناخ یشبع الحاجات الاجتماعیة 

  .1والنفسیة للعاملین مما ینعكس إیجابیا على روحهم المعنویة ورضاهم عن العمل

یتمیز هذا النمط بانخفاض في مستوى النزعة الإنسانیة والألفة والاهتمام بالشكلیة في : المناخ المغلق - 3

 العمل وعدم قدرته على توجیه نشاط العاملین نحو إنجاز العمل حیث تنخفض الروح المعنویة بین

العاملین في المنظمة بدرجة شدیدة ویسود في هذا المناخ الفتور لدى جمیع الأشخاص نظرا لعدم إشباعهم 

لحاجاتهم الاجتماعیة أو لعدم إحساسهم بالرضا لإنجاز العمل، فالمدیر غیر قادر على توجیه نشاط 

لعمل ولا یرغب في بالرضا لإنجاز العمل، فالمدیر غیر قادر على توجیه نشاط الأشخاص نحو إنجاز ا

  .2الاهتمام بحاجاتهم الاجتماعیة والروح المعنویة المنخفضة لدى الأشخاص

هو المناخ الذي یتصف بالألفة الشدیدة بین العاملین جمیعا، حیث توجه كل جهودهم : المناخ العائلي - 4

تسوده روح معنویة نحو حاجاتهم الاجتماعیة دون اهتمام كاف بتحقیق أهداف المدرسة وإنجاز العمل، كما 

متوسطة بین العمال نتیجة عدم وجود الرضا الوظیفي، لكون القائد لا یمارس دوره في توجیه نشاط 

                                                           
، 2008، 4إدارة الموارد البشریة، نحو منهج استراتیجي متكامل، دار الشروق للنشر والتوزیع، الریاض، ط :محمد بن دلیم القحطاني  1

  .233ص 
  .176، ص 2015، 1الأكادیمیون للنشر والتوزیع، الأردن، ط ،لتنظیميالسلوك ا :محمد یوسف القاضي  2
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المؤسسة مما یؤدي إلى ظهور قیادات متعددة، ومع ذلك فإن المدیر لا یرهق العاملین بالأعمال الروتینیة 

ا یمكنهم من تكوین علاقات غیر رسمیة بل على العكس من ذلك یقوم بتسییر الأمور بدرجة  كبیرة، مم

  .1فیما بینهم كتكوین علاقات صحافة مما یتولد لدیهم شعور بأنهم جزء من عائلة كبیرة

یتمیز هذا النوع من المناخ بالحریة شبه كاملة التي یعطیها المدیر للعاملین في  :مناخ الإدارة الذاتیة - 5

حدود مصلحة العامل وترتفع الروح المعنویة للعاملین في  تنفیذ أعمالهم وإشباع حاجاتهم الاجتماعیة في

هذا المناخ ویرجع ارتفاعها إلى إشباع الحاجات الاجتماعیة في المقام الأول والتطلع إلى اهتماماتهم ومن 

ثم تظهر الأعمال القیادیة أساسیا من بین الجماعة كما یتم إنجاز العمل بسهولة ویسر ویرجع ذلك إلى 

  .2الموجود بین الأعضاء وعدم انشغالهم إلا بالأعمال الإداریة والروتینیة درجة التعاون

یتمیز هذا المناخ بتركیز السلطة في یدي مدیر المنظمة وبالتالي فهو یحول دون : المناخ الأبوي - 6

ظهور أي مبادرات فردیة بین العاملین معه، لذا فإن سلوكه بهذه الطریقة لا یحقق التوجیه الكافي لسیر 

العمل بالنسبة للعاملین معه أو إشباع حاجاتهم الاجتماعیة وتسود الروح المعنویة المنخفضة نظرا لعدم 

تحقیق قدر مناسب من الإشباع لإنجاز العمل ولحاجاتهم الاجتماعیة یرتفع كل من درجة التباعد والإعاقة 

  .3والألفة وتنخفض الروح المعنویة

  التنظیميالعوامل المؤثرة على المناخ : سابعا

یتأثر المناخ التنظیمي بالعدید من العوامل الهامة التي تتفاعل فیما بینها وتؤثر على متغیرات 

  :رئیسیة مثل دافعیة العاملین بالمنظمة ورضاهم الوظیفي ومن أهم العوامل ذات التأثیر الهام نجد

  :العوامل التنظیمیة -أ

حملها المدراء ذات تأثیر قوي على المناخ التنظیمي لأن تعتبر القیم الإداریة التي ی: القیم الإداریة - 1

هذه القیم تؤدي إلى القیام بأعمال تؤثر بدورها على اتخاذ القرارات ولدورها الهام في مدى إدراك العاملین 

لنمط القیام السائدة في المنظمة وفیما إذا كانت تسود فیها القیم الشخصیة أو المؤسسیة، قد بینت الأبحاث 

م المدیرین یمكن أن تخلق مناخا من الأمانة داخل المنظمة بحیث تقلل من السرقات التي قد یرتكبها أن قی

                                                           
  .128، ص 32عددالأثر المناخ التنظیمي في عملیة التعلم، مجلة العلوم الإنسانیة، المجلد أ،  :شافیة غلیظ  1
  .127ص  ،المرجع نفسه  2
  .175، ص سابقمرجع  :وسف القاضيمحمود ی  3



 المناخ التنظیمي:                                                          ثالثالفصل ال

 

79 
 

بعض ضعاف النفوس فیها، وأن القیم الإداریة تستعمل بوجه عام كأداة فهم أعمق بین المدیر وموظفیه 

الإداریة كأداة لحل  فیما یتعلق بالأساس المنطقي للعمل وفق أسلوب معین، ویمكن استخدام قائمة القیم

المشكلات حیث تمكن المدیرین والعاملین على التركیز على أوجه الاختلاف و التشابه في قیمهم حیث 

  .1مع قیم الموظفین وذلك لتحسین أدائهم یتلاءمیستطیع المدیر أن یغیر أسلوبه الإداري بما 

  :الأحوال الاقتصادیة - 2

یمیل المدیرون للمغامرة وتحمل المخاطرة، أما في ضوء في فترات الرواج والازدهار الاقتصادي 

الظروف الاقتصادیة السیئة فإن میزانیات المنظمات غالبا ما تتقلص مما یجبر المدیرین على التحفظ في 

اتخاذ قراراتهم فلا یقترحون برامج جدیدة، كما أنهم یضعون الأفكار الإبداعیة جانبا حتى لا یسبب تنفیذها 

یع المنظمة تحملها، ومن ناحیة أخرى قد تلجأ المنظمة وفي ظل كساد اقتصادي إلى خسارة لا تستط

الاستغناء عن جزء من القوى العاملة، وینتج عن ذلك تصور باقي العاملین بأن المناخ التنظیمي غیر 

  .مستقر وهذه التصورات ستؤثر على نمو المنظمة وتطورها وعلى إنتاجیة وإبداع العاملین

  :عاملینخصائص ال - 3

للخصائص الشخصیة العاملین في المنظمة تأثیر على المناخ التنظیمي والمنظمات التي یعمل 

فیها نسبة عالیة من كبار السن وذوي التعلیم القلیل یكون مناخها مختلفا عن المنظمات التي یعمل فیها 

دفئا عندما یشارك عاملون طموحون أصغر سنا ومن ذوي التعلیم العالي، كما أن المناخ یكون أكثر 

  .2أعضاء المنظمة في الأنشطة الاجتماعیة

  :حجم المنظمة - 4

تختلف المنظمات في بعض الصفات مثل الحجم ودرجة التعقید فالمنظمات الكبیرة مثلا تتجه نحو 

درجة عالیة من التخصیص والعلاقات الرسمیة، والمشروعات المركبة تستخدم عددا كبیرا من المهنیین 

الذین یركزون على المشاكل، وعادة ما تكون المنظمات الكبیرة أكثر مرونة من المنظمات  والمتخصصین

الصغیرة ولكنها تكون أكثر بیروقراطیة وتقیدا بالأنظمة والتعلیمات، لذا فإنه یكون من الأسهل بناء مناخ 

                                                           
  .202، ص 2020، 1في منظمات الأعمال، دار المناهج للنشر والتوزیع، عمان، ط السلوك التنظیمي :جعفر خانو الزیباري  1
تأثیر مناخ التنظیمي على مستوى أداء الموارد البشریة في المنشأة ریاضیة،  أطروحة لنیل شهادة دكتورة في  :عبد القادر نعمي  2

  .34- 33، ص ص 2018میدان علوم تقنیات البدنیة والریاضیة، دراسة میدانیة على مستوى مركب محمد بوضیاف، الجزائر، 
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ه یلاحظ أن أكثر تنظیمي یشجع على الإبداع والتفكیر في منظمة صغیرة بالمقارنة مع منظمة كبیرة ولعل

  .1الاختراعات والاكتشافات تخرج من منظمات صغیرة

  :وتتمثل في: العوامل الخارجیة - ب

تعتبر الثقافة التنظیمیة من المتغیرات التي تحكم كیفیة عمل وأداء التنظیم، حیث لها : الثقافة التنظیمیة - 

الرسمیة التي تحكم التصرفات في  تأثیر مباشر على تصرفات الأفراد، وكذا على الأنظمة الرسمیة وغیر

  .المواقف المختلفة

وهي مجموعة القیود الخارجیة التي تؤثر على العمل بالمنظمة سواء كانت ظروف : البیئة الخارجیة - 

سیاسیة، اقتصادیة، قانونیة واجتماعیة فقد تؤدي تلك القیود إلى قیام العاملین بأدوار مختلفة فیها مما قد 

  .اعا فیما بینهمیوجد تعارضا أو صر 

حیث تعتبر تلك البیئة بمثابة القاعدة الأساسیة التي تستطیع أن تنطلق منها آیة  :البیئة التكنولوجیة -

منظمة لأحداث أي تغییر في نوعیة منتجاتها لذلك لا بد لكل منظمة من متابعة ما یحدث في البیئة 

واكبة التكنولوجیة فتأثیرها على سلوك العاملین یتمثل في دفعهم إلى محاولة اكتساب المهارات اللازمة لم

  .تلك التغیرات التكنولوجیة

ویقصد بها مجموعة العادات والتقالید والقیم والثقافة المحلیة والاتجاهات حیث تؤثر  :البیئة الاجتماعیة - 

  .تلك البیئة على مدى فهم واستیعاب الأفراد لما یحدث داخل التنظیم ومن ثم على سلوكهم وتصرفاتهم

فیر الإطارات ذات المهارات التي تمكنها من متابعة ما یحدث في على كل منظمة تو : البیئة التقنیة -

بیئة العمل التقنیة والتنبؤیة، كون هذه الأخیرة تعتبر الركیزة الأساسیة لأي منظمة تستطیع من خلالها 

  .2إحداث أي تغییر أو تطویر في نوعیة منتوجاتها سواء كانت سلع أو خدمات

  :العوامل النفسیة -ج

هذا العاملان اللذان یتولدان لدى الشخص ما هما إلا لترجمة أحاسیس داخلیة نابعة : فسالضیق والتن -

من تفهم الشخص لموقفه من العمل الذي یقوم به والجماعة التي یتصل بها وهذا الشعور ینتاب الفرد في 

                                                           
  .209ص  ابق،مرجع س :جعفر خانو الزیباري  1
المناخ التنظیمي و العوامل البیئیة والتنظیمیة والشخصیة المساهمة في تكوینه، مجلة الجزائریة  :وعطیط، رانیة هادفسفیان ب  2

  .152-151، ص ص 2019، 6، العدد2للأبحاث والدراسات، المجلد
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حقیق حالة وجود حاجز یحول دون تحقیق حاجاته ورغباته لهذا لا بد من دراسة هذه المشاعر بهدف ت

  .الولاء من خلال خلق مناخ تنظیمي مناسب

 الصراع یتمیز أنه صفة لها محوران فهي تتبع من الماضي وتؤثر في المستقبل ویتم: الصراع النفسي - 

على جمیع مستویات الشخصیة ومن أهم أسبابه وجود أهداف متعارضة وحاجات الفرد كل منها مهم 

  .بالنسبة له

به إحساس بالفرد بالولاء للمنظمة ومشاركة الرغبة في الوصول للأهداف ویقصد : الولاء والانتماء - 

المطلوبة وهو العامل الذي یدفع الفرد للعمل دون ضغط معین كما یدفعه لتقدیم خدمات لتلبیة شعوره 

  .1بالافتخار لانضمامه لهذه المؤسسة

  نماذج النظریة في دراسة المناخ التنظیمي: ثامنا

نظریة للمناخ التنظیمیة وأسفرت الجهود عن ظهور عدة دراسات وبحوث لقد تعددت النماذج ال

تتناول جانب منها تطویر مفهوم المناخ التنظیمي وتحدید أبعاده الأساسیة وما یتفرع منها من متغیرات 

  :وخصائص ومن هذه نماذج نذكر ما یلي

  :نموذج هالیین وكروفتس - 1

نظیمي  وقد حدد أربعة أوجه لسلوك المدیر والمسؤول طور هالین وكروفتس استبیانا لوصف لمناخ الت

  :وهي

وتعني ابتعاد المسؤول نفسیا فعلیا عن العاملین معه مع المحافظة على مستوى من العلاقة : العزلة - 

 .الرسمیة مع الجمیع

وكم وتعني تركیز المسؤول على الإنتاج والإشراف على العاملین مؤكدا بشيء من الحزم : تأكید الإنتاج - 

  .الأداء

ة طیبة وقدو  بعاد دوره اهتمامه بأن یقدم نموذجایتمیز هذا المسؤول بالحیویة والنشاط لأ: الدافع المحرك - 

 .للعمل الجاد

                                                           
      . 99ص ، سابقسوسیولوجیا منظمات، مرجع  :إبراهیم توهامي  1
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ویتمیز بالاهتمام بالعاملین معه فهو لطیف في تعامله، إنساني في التوجیه ومهتم : مراعاة الآخرین - 

 .1بخدمة العاملین ومساعدتهم

  :رتنموذج لیك - 2

یعد لیكرت من أوائل الباحثین الذین أسهموا في إرساء قواعد المناخ التنظیمي والمشخصین لتأثیره 

على تحقیق الأهداف الاجتماعیة الأخرى، وقد استنتج أن المدخلات التي  وإنتاجیتهاعلى كفاءة المنظمة 

لعوامل الباطنیة والعوامل تولد المناخ هي التي تقرر نوعیة المخرجات النهائیة، كما أن الفرق بین ا

  :الظاهریة المكونة للمناخ التنظیمي الذي حدد مكوناته في

  .الاتصالات - 

  .القرارات - 

  .التكنولوجیا - 

  .الاهتمام بالعاملین - 

ویؤكد هذا النموذج على الظروف أو الحالات السلوكیة والنمط القیادي المستخدم سواء كان النمط القیادي 

  .2أو متسلطها عادلا، أو دیمقراطیا أو مشاركا یعكس طبیعة المناخ التنظیمي متسلطا أو استغلالیا

  :سترنجر نموذج لتون و - 3

قامت بتطویر الاستقصاء الأساسي الذي استخدماه هذا الاستبیان بعد إجراء التعدیلات اللازمة  

وتحتوي  ،ن الباحثینلاقت استحساائد في أنواع أخرى من المنظمات و علیه في قیاس المناخ التنظیمي الس

قائمة الاستقصاء الذي استخدم على خمسین سؤالا تقیس في مجموعها المناخ التنظیمي بأبعاده التسع 

  :التالیة

                                                           
، 1ظیمي وإدارة الصراع في المؤسسات التربویة، دار ومكتبة الحامد للنشر والتوزیع، عمان، طالمناخ التن :منيواصل جمیل المو   1

  .33، ص 2006
،ص 2016، 8، مرحلة الأبحاث النفسیة وتربویة، العدد)دراسة حالة ( نماذج المناخ التنظیمي :زكریا لطرش ،حسام الدین نزاري  2

196.  
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  .الهیكل التنظیمي - 

  .المسؤولیة - 

  .المكافأة - 

  .الدفء - 

  .الدعم والتشجیع - 

  .المعاییر والمقاییس - 

  .المخاطرة - 

  .إبداء الرأي الآخر - 

  .1الانتماء - 

  :نموذج لولر وزملائه - 4

ویرى لولر وزملائه أن أبعاد المناخ التنظیمي على تعددها یمكن جمعها في مجموعتین رئیسیتین 

  :تضم كل منها عددا من الأبعاد الفرعیة وهي

  الهیكل التنظیمي: المجموعة الأولى

  :وتضم الأبعاد الفرعیة الآتیة

  .درجة المركزیة في اتخاذ القرارات - 

  .الرسمیة في إجراءات العملدرجة  - 

 .درجة التداخل بین الأنظمة الفرعیة للمنظمة - 

  

                                                           
، 1في إدارة المؤسسات التعلیمیة، دار المسیرة للنشر والتوزیع، عمان، ط السلوك التنظیمي :فاروق عبد فلیه، محمد عبد المجید  1

  .34، ص 2005
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  العملیة التنظیمیة: المجموعة الثانیة

  :وتضم الأبعاد الفرعیة الآتیة

  .نمط القیادة - 

  .نظم المكافآت - 

  .1نظم مواجهة الصراعات أو حل التناقضات التنظیمیة - 

  :ل وزملائهبنموذج كام - 5

النموذج بشیوعه في مجال تحدید أبعاد المناخ التنظیمي والتي حددها بعشرة أبعاد یتمیز هذا 

  :أساسیة

  .الهیكل التنظیمي أو بناء المهمة - 

  .الموضوعیة ومحاسبة المسؤولین: ت والعقابالمكافآ - 

  .مركزیة القرارات، درجة تفویض السلطة - 

  .بشریةاهتمام الإدارة بتنمیة الموارد ال: التدریب والتطویر - 

  .المخاطرة في حالة استمرار العمل: المخاطرة والأمان - 

  درجة إحساس الفرد بأهمیته: الروح المعنویة - 

  .العلاقة المباشرة بین الرئیس والمرؤوسین: الانفتاح - 

  .إدراك الموظف لرأي رئیسة: التغذیة العكسیة - 

 .القائمةدرجة مرونة في مواجهة المشاكل : القدرة التنظیمیة والمرونة - 

  

                                                           
  .41، ص2013، 1ریاض، طالالمناخ التنظیمي، مركز الملك عبد العزیز للحوار الوطني،  :وفاء بنت حمد التویجري   1
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  .1التأكید على تحقیق أهداف المنظمة: تأكید الإنجاز - 

  :نموذج دوني وزملائه - 6

  :في تقدیر دوني وزملائه المناخ التنظیمي یتشكل من ستة أبعاد رئیسه وهي

مدى فهم وإدراك أفراد التنظیم لعملیة اتخاذ القرار ومدى التطور الحاصل في تلك : اتخاذ القرارات - 

  .العملیة

  .مدى شعور الموظف بأن العمل یتحدى قدراته الشخصیة: المخاطرة - 

  .مدى إدراك أفراد التنظیم وشعورهم بأن العلاقة القائمة بینهم هي علاقة صداقة وثقة: الدفء - 

  .مدى شعور الموظف بأن الإدارة تعمل على تشجیعهم عن طریق المكافآت: المكافآت - 

التنظیم بأن سیاسات المنظمة وهیكلها التنظیمي ومسؤولیات العمل  مدى اعتقاد أفراد: الهیكل التنظیمي - 

  .محددة وواضحة

یة تعارف بعضهم على مدى شعور الأفراد العاملین بسهولة إزالة العقبات التي تعترض عمل: الانفتاح - 

  .2مبعض داخل النظ

  :نموذج بیترسون وبیس - 7

ناخ التنظیمي وقد تطرقا لستة مجالات قدم كل من بیترسون وبیس مقیاسا آخر لقیاس طبیعة الم

  :رئیسیة لا بد من قیاسها للوقوف على حقیقة البیئة الداخلیة للتنظیم هذه الأبعاد في

  .درجة الثقة - 

  .المشاركة - 

  .المساندة - 

                                                           
  .166، ص 2008، 14جلة العلوم الإنسانیة، العددالمناخ التنظیمي وعلاقته بأداء العاملین، م :قوببعیسى ق  1
  .121مرجع سابق، ص : زكریا لطرش، ارينز حسام الدین   2
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  .فعالیة الاتصالات - 

  .التشجیع - 

  .1مستوى الأداء - 

  مناهج قیاس المناخ التنظیمي: تاسعا

  :المناخ التنظیمي فیما یلي تتمثل أهم مناهج قیاس 

وفقا لهذا المدخل یعبر المناخ التنظیمي عن مجموعة من الخصائص الممیزة : المدخل الهیكلي - 1

للمنظمة وهي مستقلة عن إدراك الأفراد ونجد أن هذا المدخل مماثل لما أسماه البعض الخصائص 

عدة اعتبارات تتعلق بالهیكل التنظیمي  التنظیمیة وبناء على هذا المدخل فإن المناخ التنظیمي ینشأ من

  :مثل

  .درجة المركزیة في اتخاذ القرارات - 

  .حجم المنظمة - 

  .عدد المستویات الإداریة داخل المنظمة - 

  .نوعیة التكنولوجیا المستخدمة داخل المنظمة - 

  .درجة تحكم القواعد والسیاسات في تصرفات وسلوك الأفراد - 

المدخل الإدراكي على تفسیر ورد فعل الأفراد تجاه المتغیرات والمواقف التي یركز : المدخل الإداري - 2

تحدث داخل بیئة العمل، الأمر الذي یختلف من فرد لآخر داخل المنظمة تبعا لإدراك كل فرد للمواقف 

ة والمتغیرات التي تحدث داخل بیئة العمل، فالأفراد یكونون المناخ التنظیمي من خلال الأوضاع التنظیمی

  :السائدة في المنظمة ویقصد بالأوضاع التنظیمیة

  .الاتصالات - 

                                                           
، دار حافظ للنشر )المفاهیم النظریة التطبیق(السلوك التنظیمي  :طلق بن عوض االله السواط ،عبد االله بن عبد الغني الطجم  1

  .260، ص 2003، 4سعودیة، طالوالتوزیع، 
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  .القیادة - 

  .1نماذج اتخاذ القرارات - 

هو یركز على مشاعر الأفراد اتجاه المنظمة أي على حالة الأفراد الإدراكیة التي : المدخل الذاتي - 3

الواحدة، وذلك باعتماد تقضي إلى تقدیم ووصف معین لإجمالي المتغیرات المدروسة معا في المنظمة 

أسلوب استمارة الاستبیان علیه، فإن هذا المدخل یعد الفرد عنصرا أساسیا في عملیة تشخیص بیئة العمل 

الإنسانیة في المنظمة فضلا عن أن الافتراضات الأساسیة لهذا المجال تستند إلى اعتبار المناخ التنظیمي 

  :محصلة للعناصر التالیة

  .البیئة - 

  .شخص المدرك لتلك البیئةخصائص ال - 

  .2عملیة تفاعل بین خصائص البیئة وخصائص الشخص المدرك - 

یركز هذا المدخل على كیفیة التي یتفاوض بها الأفراد ویتفاهمون معا ویفسرون : المدخل الثقافي - 4

الأساس المواقف التي تحدث داخل المنظمة ویقوم على أساس أن التفاعل بین المجموعات یعتبر المحدد 

للمناخ التنظیمي مع مراعاة أن المسیطر والمؤثر على هذه التفاعلات هو التبادل وتقسیم المعارف 

والمعلومات بین الأفراد أو بین المجموعات وأن تلك المعارف والمعلومات یتم التعرف علیها من خلال 

  .3الثقافة التنظیمیة

  معوقات المناخ التنظیمي: عاشرا

  :وتتمثل في ،مل التي تكون ذات تأثیر سلبي على المناخ التنظیميویقصد به تلك العوا

  .عدم الاستقرار والاستمرار القیادة الإداریة العلیا - 

                                                           
، 1التنظیمیة للتنمیة الموارد البشریة، المكتبة العمریة لنشر والتوزیع، مصر، طالمهارات السلوكیة و  :حمید عبد الفتاح المغربيعبد ال  1

  .15-14، ص ص 2007
  .411صط، .  عمان، دالوظائف الإستراتیجیة في إدارة الموارد البشریة للمعاصرة، دار الیازوري للنشر والتوزیع،  :نجم العزاوي  2
  .16مرجع سابق، ص  :عبد الحمید عبد الفتاح المغربي  3
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  .المحسوبیة والعلاقات الشخصیة وغیاب الجدارة - 

  .تدني الحوافز المادیة والمعنویة - 

  .جمود التشریعات وعجزها عن مواكبة المستجدات - 

  .العمل كالتهویة والتدفئةتدني مستویات ظروف  - 

  .اعتبار العامل كآلة والتركیز على الإنتاج فقط وإهمال جوانبه المادیة والمعنویة - 

  .اعتماد أسلوب الترقیة على أساس الأقدمیة ولیس على أساس الاختبار - 

  .1غیاب العمل الجماعي والمركزیة في اتخاذ القرار - 

  .داخل المنظمةعدم التشجیع على الابتكار المبادرة  - 

  .سوء التخطیط للمسار الوظیفي للفرد داخل المنظمة - 

  .2الرسمیة القاطعة والمحسوبیة وعلاقات الشخصیة - 

  طرق تحسین المناخ التنظیمي: إحدى عشر

  :من بین العوامل التي من شأنها تقویة إیجابیة المناخ التنظیمي كما یلي

  .إیجاد وبناء ثقة متبادلة بین جمیع العاملین في المؤسسةالثقة إذ لا بد من أن یساهم الجمیع في  - 

  .مشاركة العاملین في اتخاذ القرارات - 

  .صدق الإدارة وصراحتها مع العاملین - 

  .مساندة العاملین وتشجیعهم - 

  .الإصغاء الاتصالات الصادرة من كافة المستویات - 

                                                           
 ،1طعمان، ویة، دار حامد للنشر والتوزیع،السلوك التنظیمي والتحدیات المستقبلیة في المؤسسات الترب :محمد حسن حمادات  1

  .47، ص 2008
  .29مرجع سابق، ص  :عبد الفتاح المغربي  2
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  .الظروف البیئیة التي تستجدالاهتمام بالهیكل التنظیمي وتطویره لیلاءم المتغیرات و  - 

  .تمیز السیاسات والاستراتیجیات التنظیمیة بالثبات والوضوح - 

  .العدالة في التعامل مع الموظفین - 

تحقیق الانسجام بین الأهداف التنظیمیة والأهداف الفردیة للعاملین بحیث لا یطغى أحدهما على  - 

  .الآخر

  .معالجة الروتین في العمل والتخفیف منه - 

الابتعاد عن الرقابة التقلیدیة الصارمة والتركیز على الرقابة الذاتیة الإیجابیة وخلق الشعور بالانتماء  - 

  .1لدى العاملین

  .بلورة هیكل تنظیمي مناسب - 

  .تبني أسلوب قیادي ملائم - 

  .تنمیة الإحساس بالمسؤولیة الاجتماعیة - 

  .احترام الكرامة الإنسانیة للعاملین - 

  .رشیدة وملائمة لطبیعة المهام وضع سیاسات - 

  .السعي نحو فهم دینامیة الجماعة والقوى المحركة داخل جماعات العمل - 

  .تدریب العاملین بشكل مستمر - 

  .إتباع أسالیب تخدم التطور المهني - 

  .معرفة الفروق الفردیة وحاجات العاملین وتوقعاتهم - 

  .2ن العملالالتزام بالمعاییر الأخلاقیة الرفیعة في میدا - 

                                                           
، 2007، 1ي والمناخ التنظیمي في المدارس، دار حامد للنشر والتوزیع، عمان، طالاحتراق النفس :أحمد محمد عوض بني أحمد  1

  .54-53ص ص 
  .82-81، ص ص 2006قضایا معاصرة في الإدارة التربویة، دار الشروق لنشر والتوزیع، الأردن، د ط،  :أحمد بطاح  2
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  :خلاصة الفصل

تناولنا في هذا الفصل الإطار الخاص بموضوع المناخ التنظیمي الذي یعبر عن الجو السائد في   

المنظمة ویكتسب أهمیة بالغة ذلك لما یحققه من أهداف للمنظمة والعاملین فهو انعكاس للسلوك 

تتوقف على ما یوفره هذا المناخ والاتجاهات السائدة في المنظمة وعلیه فإن كفاءة أداء العاملین 

  .التنظیمي

وقد خصص هذا الفصل أهم أساسیات المناخ التنظیمي بدءا بالخصائص وأهداف وأهمیة المناخ 

التنظیمي وكذا أبعاده وعناصره وأنماطه والعوامل المؤثرة فیه ونماذجه ومناهج قیاسه ومعوقات وطرق 

  .تحسین المناخ التنظیمي

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



 

 

  

  

  الفعالیة التنظیمیة: الفصل الرابع

  تمهید

  خصائص الفعالیة التنظیمیة: أولا

  أهمیة الفعالیة التنظیمیة: ثانیا

  الفعالیة التنظیمیةعناصر : ثالثا

  صور الفعالیة التنظیمیة: رابعا

  مؤشرات فعالیة التنظیم: خامسا

  العوامل المؤثرة في الفعالیة التنظیمیة: سادسا

  نماذج دراسة الفعالیة التنظیمیة: سابعا

  قیاس الفعالیة التنظیمیة: ثامنا

  صعوبات قیاس الفعالیة التنظیمیة: تاسعا

  لفعالیة التنظیمیةأهم متطلبات زیادة ا: عاشرا

  الفصل خلاصة
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  :تمهید

یعتبر موضوع الفعالیة التنظیمیة من أكثر المواضیع جذبا لاهتمامات المفكرین و الباحثین في   

علوم التنظیم والفكر الإداري، إذ تعد نقطة ارتكاز أساسیة في نظریات التنظیم ولحاجة كل من المجتمع 

  .والباحثین وغیرهم إلى التعرف على درجة فعالیة المنظماتوالإدارة 

ومن خلال هذا الفصل سنقوم بتقدیم إطار نظري حول الفعالیة التنظیمیة، وسنتطرق للحدیث عن 

موضوع الفعالیة التنظیمیة محاولین الإحاطة بجمیع معالمها حیث سنعرض خصائص الفعالیة التنظیمیة 

یضا إلى عناصر وصور الفعالیة التنظیمیة وكذا مؤشرات فعالیة التنظیم وأهمیتها كما سنقوم بالتطرق أ

والعوامل المؤثرة في الفعالیة التنظیمیة، ونماذج دراسة الفعالیة التنظیمیة كما سنوضح أیضا قیاس الفعالیة 

  .التنظیمیة وصعوبات قیاسها، وأخیرا أهم متطلبات زیادة الفعالیة التنظیمیة
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  ائص الفعالیة التنظیمیةخص: أولا

ارتبطت فعالیة التنظیم بالقدرة على تحقیق الأهداف، وتعدت ذلك لترتبط بإیجاد نوع من التكیف 

مع البیئة المحیطة به والنمو والبقاء، لذلك یمكن القول أن هناك إطار صفاته خصائص معینة یشمل 

من حیث درجات الصحة والفعالیة  التنظیمات الصحیة، وهذه التنظیمات تختلف في حدود هذا الإطار

  1:وأهم هذه الخصائص ما یلي

  .ویكون هذا بتوفر ظروف العمل الطبیعیة التي تشكل الوسط الطبیعي للعمل: توفیر السلامة المهنیة - 

وذلك بتوفیر بیئة تنظیمیة یحفز فیها الأفراد على العمل بكل طواعیة : المناخ الاجتماعي الفعال - 

  .وفعالیة

وذلك بإیجاد أسالیب عمل ملائمة تتصف بالمرونة التنظیمیة وتنظم : لال الفعال لقدرات الأفرادالاستغ - 

  .عمل فرص الوظیفي وفرص أوسع لممارسة السلطة والمسؤولیة

أي وجود هدف أو أهداف محددة ومتفق علیها یعرفها الأفراد والمدیرون، كما : تحدید الأهداف بدقة - 

  .وصول إلى هذه الأهدافتوفر التوجیهات اللازمة لل

حیث یتم تحدید الخریطة التنظیمیة وطرق العمل وتوجیه الموارد وتوزیع مراكز : وجود معیار موضوعي - 

  .اتخاذ القرارات، بناءا على معیار موضوعي هو طبیعة العمل ومتطلباته ولیس رغبات الأشخاص

خاذ القرارات، حیث توجد المعلومات الملائمة ویكون ذلك بإیجاد مراكز لات: مراكز اتخاذ القرارات الفعالة - 

  .وترتبط بالضرورة بواقع الأشخاص على الهیكل التنظیمي

حیث أن هناك عائد إلقاء العمل المنجز، وهذا لا یجعل : وجود توازن بین المكافآت المادیة والمعنویة - 

حاجات الاحترام والاستقلال العامل في غنى عن المكافآت المعنویة وخاصة ما تعلق منها بطبیعة العمل و 

  .الذات

ویكون ذلك بالتعرف على دوافع الأفراد ومن ثم حسن توجیه طاقاتهم وتأكید مفهوم : نظرة إیجابیة للأفراد - 

  .العضویة والالتزام

                                                           
  .44، ص 2015ت، العدد السادس، الفعالیة التنظیمیة، مجلة دراسات في علم اجتماع المنظما :فریال سیفون  1
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حیث أنه في إطار تحقیق أهداف التنظیم یتم تشجیع التعاون بین الأفراد : تشجیع التعاون بین الأفراد - 

  .البناءة، لتحقیق أهداف التنظیم والتصدي للنزاعات واتخاذ العلاج السریعوالمنافسة 

الضعف وتحلیل الأسباب عن نواحي القوة و  فالقیاس الدقیق من شأنه الكشف: قیاس الإنجازات بسرعة - 

  .1وتطبیق الإجراء المناسب

وانتشار روح الاكتشاف تطلع التنظیم إلى فرض التحسین وذلك بالبحث عن الجدید وتشجیع الابتكار 

  .والمغامرة المحسوبة أو المخططة، وتطبیق الحلول الغیر تقلیدیة للمشكلات

الممیزات التي تنفرد بها التنظیمیة هي مجموعة من السمات و وبصفة عامة تعد خصائص الفعالیة  - 

ما تعد أحد المنظمات التي تحقق التفوق والنجاح التنظیمي، والتي تتبنى ممارسات إداریة سلیمة، ك

الجوانب للحكم على مدى فعالیة منظمة ما، ولكن تبقى هذه الخصائص نسبیة ولیست مطلقة لتصنیف 

فعالیة المنظمات نظرا لتعدد وتنوع المنظمات واختلاف أنشطتها وكذا خصوصیة كل منظمة وطبیعة 

  .2نشاطها

  أهمیة الفعالیة التنظیمیة: ثانیا

اعها ونظمها السیاسیة والاقتصادیة والاجتماعیة إلى تحتاج الأنظمة الحدیثة بمختلف أنو 

المؤسسات لسبب رئیس وهام وهو أن هذه المؤسسات تمكننا من تحقیق الأهداف التي تعجز عن تحقیقها 

كأفراد لا تجرعنا مؤسسة واحدة، فالمؤسسات إنما تنشأ وتنمو لتأدیة رسالة معینة والقیام بوظیفة محددة 

یولیها في مقابل هذا كل ما تحتاج إلیه من دعم مادي وأدبي ومعنوي یبقى على نیابة عن المجتمع الذي 

حیاتها ویساعدها على النمو، فإذا ماعجزت تلك المؤسسات عن القیام بدورها وأهملت رسالتها فكانت 

فعالیتها منخفضة، فإن ذلك یؤثر بدوره على المجتمع ككل، إذ أن فعالیة المجتمع رهن فعالیة المؤسسات 

  .3لعاملة فیها

                                                           
  .44مرجع سابق، ص  :فریال سیفون  1
الفعالیة التنظیمیة دراسة تحلیلیة لأهم مداخلها الأساسیة في المنظمات، مجلة الباحث في العلوم الإنسانیة  :حمي عبد الستار  2

  .560، ص 2020والاجتماعیة، جامعة ورقلة، الجزائر، 
ة التدریبیة في رفع الفعالیة التنظیمیة المؤسسة، مذكرة مكملة لنیل شهادة الماجستیر في علوم التسییر، دور العملی :بعاج الهاشمي  3

  .23-22، ص ص 2010-2009، 3جامعة الجزائر
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تعتبر الفعالیة التنظیمیة الصفة الأساسیة للتنظیم الحركي المتعدد المحقق لأهدافه، ومن ثم فالفاعلیة  - 

  .التنظیمیة هي مبرر وجود التنظیم واستمراره، وتطوره وهي أخیرا معیار الحكم على نجاحه

لذا تعتمد بعض المؤسسات على قیاس كما یعتبر قیاس الفعالیة التنظیمیة بمثابة تقییم الكلي للمؤسسة  - 

  .فعالیتها التنظیمیة كوسیلة لتقییم أدائها

تعتبر أیضا بمثابة ترمومتر إداري لقیاس مدى نجاح المؤسسة وتفوقها، في جمیع مجالات نشاطها فهي  - 

  .خاصیة كلیة وشمولیة تصف وتلخص الأبعاد الممیزة للمؤسسة

  عناصر الفعالیة التنظیمیة: ثالثا

یلي عرض لبعض العناصر التي یمكن أن نأخذها بعین الاعتبار في تحدید الفعالیة فیما 

  .التنظیمیة

یقصد لروح المعنویة المناخ العام الذي یسود الجماعة ویوجه سلوكها، وهي محصلة : الروح المعنویة - 1

: سها ظواهر مثل، فالروح المعنویة العالیة تعك1مجموعة من العوامل التي تسود مناخ المؤسسة الإداریة

حماس العاملین واهتماماتهم الزائد بعلمهم وإظهارهم لروح المبادرة والابتكار، وفي نفس الوقت فإن الروح 

  .2كره العمل وكره الزملاء، معارضة الآراء الجیدة: المعنویة المنخفضة إنما تعكسها ظواهر معینة مثل

ندما یكون العاملین لهم روح معنویة عالیة فالروح المعنویة یمكن اعتبارها من حوافز الإنتاج فع

  .3فإن ذلك ینعكس على فعالیة المنظمة إیجابا، ومن ثم تحقیق أهدافها المرجوة والعكس

  :الرضا الوظیفي - 2

عبارة عن مشاعر العاملین تجاه أعمالهم وأنه ینتج عن إدراكهم "یمكن تعریف الرضا الوظیفي بأنه 

غي أن یحصلوا علیه من وظائفهم، كما أنه محصلة للاتجاهات الخاصة لما تقدمه الوظیفة لهم، لما ینب

                                                           
، ص 2015، 1للنشر والتوزیع، ط ، دار العلم والإیمان)المفاهیم المجالات، الاهتمامات(علم الاجتماع الصناعي  :السید علي فرج  1

113.  
  .9، ص 2015، 1الرضا الوظیفي ومهارات إدارة ضغوط العمل، نیولیتك للنشر والتدریب، ط :عصام عبد اللطیف عمر  2
 ،س .، الریاض، د2العبیكان للنشر،ط، مكتبة )نمو منهج استراتیجي متكامل(إدارة الموارد البشریة  :محمد بن دلیم القحطاني 3

  .227ص
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نحو مختلف العناصر المتعلقة بالعمل والمتمثلة بسیاسة الإدارة في تنظیم العمل ومزایا العمل في 

  .1"المنظمة، الأمان بالعمل ومسؤولیات العمل وإنجازه والاعتراف والتقدیر

  .رن بمدى رضا العاملین وارتیاحهم من خلال الظروف المحیطة بهمفالفعالیة التنظیمیة في المؤسسة تقت - 

  :الاستقرار في العمل - 3

ویشمل الاستقرار في الهیكل التنظیمي ویعني عدم إجراء أي تعدیلات أو تغییرات سریعة في شكل 

التنظیم الهرمي، من إلغاء واستحداث ودمج للوحدات الإداریة، ومن ناحیة أخرى یعین الاستقرار الوظیفي 

ي إلى ارتفاع معدل سریعة ومثلا دقة إن عدم تطبیق هذا المبدأ یؤد واستقالات تتعییناعدم وجود حركة 

  .2الدوران وبالتالي ارتفاع التكالیف

فالاستقرار في العمل له دور كبیر في زیادة الفعالیة في المنظمة فهو یؤدي إلى تواصل الأجیال عن 

طریق التوریث بعض الأعمال، كما أن أقدمیة العامل تساعده في السیطرة على عمله وهذا ما ینعكس 

  .لمؤسسةعلى زیادة الإنتاجیة في ا

  :الولاء التنظیمي - 4

یعتبر الولاء التنظیمي اقتران فعال بین الفرد والمنظمة بحیث یبدي الموظفون الموالون لها رغبتهم 

، كما یعد درجة اندماج ومشاركة الفرد في 3في خدمتها بغض النظر عن المردود الذي یحصلون علیه

بأعمال الآخرین ومساعدتهم والمحافظة على عضویته المؤسسة الذي یتمثل بقبول الأهداف والرغبة بالقیام 

  .4في المؤسسة

فالولاء یلعب دور كبیر في رفع وزیادة الأداء الأمر الذي یترتب علیه حب الأفراد لعملهم 

ومنظماتهم وحماسهم للقیام بالأعمال المطلوبة فكل عامل له نسبة و مساهمة معینة في تحقیق الولاء 

  .اعتباره من أهم العوامل التي تساهم في استمرار المنظمة وبقائهاالتنظیمي لذا یمكن 

                                                           
  .9مرجع سابق، ص :عصام عبد اللطیف عمر  1
  .31ص مرجع سابق،: محمد الفاتح محمود بشیر المغربي  2
  .183مرجع سابق، ص :أحمد بطاح  3
، ص 2014 ،1الأردن، ط دار الأكادیمیون للنشر والتوزیع،عنان محمد أبو حمور، مفاهیم إداریة معاصرة،: ابیأحمد محمد الش  4

309.  
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  صور الفعالیة التنظیمیة: رابعا

  :وهي الصورة المعتمدة من قبل المسیرین بحیث تأخذ الأشكال التالیة: الصورة الاقتصادیة/ 1

  .درجة تحقیق الأهداف - 

  .مكانة المؤسسة في قطاع النشاط من زاویة المنافسة وتطورها - 

  .نوعیة المنتجات والخدمات من قبل المؤسسة - 

وهي الصورة التي تعتمد من قبل الإجراء في المؤسسة كأطراف فاعلة ولیس فقط : الصورة الاجتماعیة/ 2

  :1كعوامل إنتاج وتأخذ هذه الصورة الأشكال التالیة

  .المناخ الاجتماعي في المؤسسة - 

  .لمؤسسةطبیعة العلاقات الاجتماعیة القائمة داخل ا - 

  .النشاطات الاجتماعیة للمؤسسة - 

  :2وهي التي ترتبط بالبناء التنظیمي لمؤسسة ویمكن أن تأخذ الصورة التالیة: الصورة التنظیمیة/ 3

احترام الهیكلة الرسمیة، والتي تعتبر إرادة الإدارة العامة للمؤسسة في تحدید معالم التنظیم القائم، والتي  - 

یة والتي هي عبارة عن نتیجة تفاعل بین الهیكلة الرسمیة والعلاقات غیر الرسمیة تختلف عن الهیكلة الفعل

  .التي تنشأ داخل المؤسسة

باعتبار أنه لكل مصلحة طریقة عمل خاصة به وأهداف خاصة به، ویمكن أن : العلاقات بین المصالح - 

  .یؤدي تحقیق هذه الأهداف الجزئیة إلى بروز صراعات تنظیمیة

  .فقي أو عمودي یجسد عملیة التنسیق بین أجزاء البناء التنظیميال المعلومات أنوعیة انتق - 

                                                           
،مركز 35الفعالیة التنظیمیة في ظل التوجهات الإداریة الحدیثة، مجلة الباحث في العلوم الإنسانیة والاجتماعیة، العدد :سومیة سعال  1

  .85-84، ص ص 2012، )الجزائر(وم الإسلامیة والحضارة الأغواط البحث في العل
المداخل التقلیدیة و المداخل المعاصرة، الآفاق للدراسات قیاسها مدرسة تحلیلیة مقارنة بین  خلداومالفعالیة التنظیمیة  :مختار عیواج  2

  .273س، ص  .الاقتصادیة، العدد الثاني، جامعة العربي التبسي، تبسة، د
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والتي تعني قدرة الهیكل التنظیمي على التغییر للتكیف مع القیود البیئة الخارجیة ومنه : مرونة الهیكلة - 

  .إمكانیة التحكم فیها

  مؤشرات فعالیة التنظیم: خامسا

والعلاقات المتداخلة بینها لیست واضحة بصورة جلیة إلا أنه تم بالرغم من أن أبعاد الفعالیة 

الاتفاق على بعد واحد وهو الوقت، حیث أن الاختبار النهائي للفاعلیة التنظیمیة یتمثل فیما إذا كانت 

إن المقیاس  "jison"المنظمة قادرة على أن تدعم بقاءها بصفة مستمرة في البیئة حیث یقول جیزون 

  1:ة التنظیم هو عامل الوقت حیث في المدى القصیر تتضمن المؤشرات الممكنة ما یليالأخیر لفاعلی

  .ویعكس قدرة المنظمة على الإنتاج بالكمیة والنوعیة التي تتطلبها البیئة: الإنتاج - 1

تكلفة الوحدة : ویمكن تعریفها كنسبة المخرجات للمدخلات، وتستخدم فیها عدة مقاییس مثل: الكفاءة - 2

ة والعائد على رأس المال ومعدل الضیاع من المواد والخامات وكذلك الوقت الضائع وما شابه ذلك المنتج

  . من مؤشرات الكفاءة

یتطلب إدراك المنظمة كنظام اجتماعي الاهتمام بالمنافع التي یحصل علیها عضو المنظمة : الرضا - 3

الرضا وتتضمن مقاییسه معدل الغیاب والمنافع التي یمكن أن تعود على عملائها، ویسمى هذا المعیار 

  .والتأخر والشكاوي

 :أما في المدى المتوسط فمؤشرات الفعالیة تتمثل في

ویشیر إلى الحد الذي تستطیع فیه المنظمة أن تتجاوب مع المتغیرات التي تنشأ في داخل : التكیف - 

  .2المنظمة

                                                           
، 1الفعالیة التنظیمیة المؤشرات والنماذج النظریة المفسرة، مجلة الرصد لدراسات العلوم الاجتماعیة، العدد :خالد بوشارب بولوداني  1

  .104- 103ص ص  ،2021جانفي 
دراسة فعالیة نظام تقییم أداء العاملین في المؤسسات الاقتصادیة، دراسة حالة مؤسسة الجرارات الفلاحیة،  :عبد الكریم بو برطخ  2

  .4، ص 2012-2011مذكرة مكملة لنیل شهادة ماجیستر في علوم التسییر، جامعة منتوري، قسنطینة، 
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تي تقوم بها والهدف من النمو هو دعم یجب على المنظمة أن تستثمر مواردها في النشاطات ال: النمو - 

قدرة المنظمة على البقاء في المدى البعید، ویمكن أن یشتمل ذلك على البرامج التدریبیة للموظفین أو 

  .جهود التطویر التنظیمي

إذا في بدایة الأمر كان معیار البقاء وقدرة المؤسسة على الاستمرار هو أهم شرط لنجاح 

الأمر، هناك العدید من المؤسسات غیر الناجحة وغیر الفعالة ولكنها قادرة المؤسسة، ولكن في حقیقة 

  .على البقاء والاستمرار

كما یمكن تقسیم مؤشرات الحكم على فعالیة المنظمة إلى مؤشرات داخلیة ومؤشرات خارجیة كما 

  :یلي

  1:وترتبط بمدخلات المنظمة وعملیاتها ومنها: المؤشرات الداخلیة

أي قدرة المنظمة على تحدید الأهداف وتخطیط المسار الذي من خلاله یتم : الأهدافتخطیط وتحدید  - 

  .تحقیق هذه الأهداف

إن توفر المهارات الاجتماعیة لدى أعضاء المنظمة من المدیرین یضمن : المهارات الاجتماعیة للمدیر - 

  .توفیر الدعم والمساندة للمرؤوسین عند مواجهتهم العثرات في العمل

حتى تتحقق الفعالیة التنظیمیة فإنه لا بد أن یتحلى أعضاء المنظمة من : ارات العملیة للمدیرالمه - 

  .المدیرین بالمهارات والخبرات الفنیة المتعلقة بإنجاز الأعمال

یؤكد على ضرورة السیطرة على سلوك الأفراد داخل المنظمة : التحكم في سیر الأحداث داخل المنظمة - 

  .ى عدد من الأفراد بدلا من تركیزها في ید شخص واحدمع توزیع السلطة عل

یرى الكثیر من الباحثین والمدیرین أن مشاركة العاملین في اتخاذ القرارات : المشاركة في اتخاذ القرارات - 

  .یؤدي إلى تدعیم فعالیة التنظیم

ت الأفراد وبالتالي ارتفاع إن للبرامج التدریبیة أهمیة بالغة في تنمیة قدرا: تدریب وتنمیة قدرات الأفراد - 

  .مستویات أدائهم في العمل

                                                           
  .105-104، ص ص مرجع سابق :بوشارب بولودانيخالد   1
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ویمكن قیاس ذلك بعدد الساعات الضائعة نتیجة الأعذار أو التمارض أو : التأخر والغیاب بین العاملین - 

  .أمراض المهنة

  .بحیث تكون التكلفة منخفضة مقارنة مع عوائد المخرجات: كفاءة استخدام الموارد المتاحة - 

یعد رضا العاملین داخل المنظمة مؤشرا هاما في تحدید مستوى فعالیة أداء الأفراد : یفيالرضا الوظ - 

من  إنتاجیةومنه الأداء العام داخل المنظمة، فمعظم الباحثین والمسیرین یعتبرون أن العامل الراضي أكثر 

  .غیره

ئة الخارجیة ومن هذه وترتبط بصفة أساسیة بالمخرجات وبعلاقة المنظمة بالبی: المؤشرات الخارجیة - 

  :المؤشرات

إن تزوید المنظمة لبیئتها بالمخرجات من سلع وخدمات وزیادة الطلب علیها : إنتاج السلع والخدمات - 

  .یؤكد وجودها كعنصر فعال في المجتمع

  .إن ارتفاع مستوى الجودة الخاص بمخرجات المنظمة یعد مؤشرا ضروریا لفعالیتها: الجودة - 

إن تحقیق المنظمة للأرباح یساعدها على النمو والاستمرار وبدون تحقیقها للربح  :تحقیق الأرباح - 

  .1یصعب علیها تحقیق أهدافها

  .تسعى المنظمة الفعالة إلى تحقیق أهداف جدیدة وهامة: تحقیق أهداف جدیدة - 

  .یتمثل في استعداد المنظمة لإنجاز المهام الخاصة فورا: التأهب للإنجاز - 

  .وتتمثل في المحاولات الجادة التي تبذلها المنظمة لحل المشكلات الاجتماعیة: لاجتماعیةالمسؤولیة ا - 

عندما تنجح المنظمة في البقاء لمدة طویلة، فإن معنى ذلك أن منتجات المنظمة تلائم البیئة : البقاء - 

  .التي تعیش فیها

                                                           
قیاس الفعالیة التنظیمیة من خلال التقییم التنظیمي، أطروحة مقدمة لنیل شهادة دكتورا في العلوم في علم نفس  :نور الدین تاوریریت  1

  .156، ص 2006-2005العمل والتنظیم، جامعة منتوري قسنطینة، 
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لتغیر في ظروفها الداخلیة والخارجیة ویقصد بها درجة استجابة المنظمة ل: القدرة على التكیف والتأقلم - 

  .عن طریق حصولها على معلومات عن التغییرات والتقلبات الحادثة في البیئة

ویتمثل في نمو المنظمة عن طریق إدخال عناصر التكنولوجیا وإدخال البرامج التدریبیة للأفراد : التطور - 

  .وتطویر المنظمة بشكل یتماشى و التطور العلمي

سبق یتضح لنا الترابط والتداخل الموجود بین مختلف المؤشرات السابقة فتحقیق أي مؤشر من خلال ما 

رضا العاملین قد یؤدي إلى تحسین الإنتاج ورفع جودته : یمكن أن یسهم في تحقیق مؤشر آخر فمثلا

  .وبالتالي تحقیق الأرباح

  العوامل المؤثرة على الفعالیة التنظیمیة: سادسا

  1:وامل المؤثرة في الفعالیة التنظیمیة یمكن إیجازها على النحو التاليهناك من یرى أن الع

وتشمل العوامل المتعلقة بالأدوات والمعدات المستخدمة في الإنتاج بالإضافة إلى : عوامل فنیة - 1

  .أسالیب الإنتاج وأماكن العمل

الرسمي، والقیادة والعوامل وتتمثل في التنظیم الرسمي والغیر : عوامل متعلقة بأداء الأفراد للعمل - 2

  .المؤثرة في حاجات الأفراد النفسیة والظروف الطبیعیة كالإضاءة والسلامة في العمل وغیرها

أثبتت عدة دراسات أن هناك ارتباطا قویا وعلاقة وثیقة بین البناء : عوامل مرتبطة بالبناء التنظیمي - 3

إلیها في هنا المجال هي تحدید أثر الأنواع المختلفة التنظیمي وفعالیتها، وكانت أبرز النتائج التي توصل 

من شبكات الاتصال شبكة الاتصال المركزیة، شبكة الاتصال بمساعدین للرئیس، شبكة الاتصال الكاملة 

باعتبارها شكلا من أشكال البناء التنظیمي بطبیعة الحال هذه الشبكات تؤثر على الخصائص الرئیسیة 

الدقة في عملیة : ؤثر بشكل مباشر أو غیر مباشر على الفعالیة التنظیمیة مثلللبناء التنظیمي، والتي ت

  .ارتفاع الروح المعنویة للعاملین، درجة وضوح القائد ،الإنجاز

                                                           
  .62-61ص ص  مرجع السابق، :زبیدة مشیر  1
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حیث یعتبر تحدید الأهداف العملیة للمنظمة وبشكل كمي : عوامل متعلقة بعملیة تحدید الأهداف - 4

نظومة، وبناءا على ذلك تظهر أهمیة العلاقة الوثیقة والمتبادلة ونوعي یوفر مؤشرا هاما لقیاس فعالیة الم

  .بین كل من هذه الأهداف من جهة وبین فعالیة من جهة أخرى

فتوافر الأفراد بالأعداد والتأهیل المطلوب یعد من العوامل : عوامل مرتبطة بتوافر الموراد البشریة - 5

أن سوء استخدام العنصر البشري المتوافر لها یؤثر تأثیرا  التي تؤثر تأثیرا كبیرا في فعالیة المنظومة، كما

  .على فعالیتها أیضا

في عصرنا هذا تؤثر الإمكانیات المالیة تأثیرا كبیرا على قدرة المنظمة على : توافر الموارد المالیة - 6

 تحقیق الأهداف الموضوعة لها، بل أن أهم مؤشرات مستوى التعلیم بشكل مباشر هو مدى نصیبه من

  .الدخل القومي، أما سوء استخدام الموارد عند توافرها فیؤثر بشكل مباشر كذلك على الفعالیة

یحتوي بكیانه الموجود بالصورة الفردیة أو على مستوى الجماعة على الرضا : المناخ التنظیمي - 7

  .الفعالیة التنظیمیةالوظیفي، أداء العاملین، الالتزام بالأهداف التنظیمیة وغیرها، وهذه العناصر تأثر في 

فالتكنولوجیا  1تؤثر التكنولوجیا على الفعالیة التنظیمیة: طبیعة التكنولوجیا التي تستخدمها المنظمة - 8

الروتینیة لعمل على إیجاد مناخ یتسم بالاعتماد على القواعد والإجراءات والجمود بحیث تكون عوامل الثقة 

جیا الدینامكیة فإنها تؤدي إلى ظهور مناخ یتسم بالاتصالات والابتكار في أقل مستویاتها، أما التكنولو 

  .المفتوحة وبالثقة والابتكار وتحمل المسؤولیات الشخصیة في إنجاز العمل

لها تأثیر على الفعالیة التنظیمیة للمنظمة فالمدیر الذي یستخدم أسالیب  :سیاسة وتصرفات الإدارة - 9

سمح لهم بقدر معقول من الاستغلال بطبیعة الحال، فإن ذلك إرجاع الأثر في اتصاله لدى المرؤوسین وی

  .یسهم بدرجة عالیة في إیجاد مناخ یشجع الإنجاز وتحمل المسؤولیة

فعندما تمر المنظمة بظروف طارئة وحرجة  لدرجة أنها تضطر  :تأثیر البیئة الخارجیة للمنظمة -10

تمال فإن بقیة العالمین یرون أن المناخ السائد للاستغناء عن عدد من العاملین أو حتى تفكر في هذا الاح

  .یحمل صفات التهدید وتغیب عنه عناصر الاستقرار والتحفیز اللازم لتحمل المخاطر

  

                                                           
  .63سابق، ص المرجع  :زبیدة مشیر  1
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  نماذج دراسة الفعالیة التنظیمیة :سابعا

لا یوجد هناك نموذج واحد یلاءم كل الظروف وكل أنواع المنظمات، ولكن تختلف النماذج حسب   

الدارسین لها وحسب تخصصاتهم، إذ نجد تعدد نماذج قیاس الفعالیة التنظیمیة هناك نماذج وجهة نظر 

  .1تقلیدیة وأخرى معاصرة

ركزت المداخل التقلیدیة لقیاس فعالیة المنظمات على أجزاء : المداخل التقلیدیة في قیاس الفعالیة - 

ة، ثم تقوم بتحویل هذه الموارد إلى مختلفة المنظمة، فالمنظمة تحصل على مواردها من البیئة الخارجی

مخرجات، ثم تسعى إلى تصریف هذه المخرجات في البیئة الخارجیة، ویمكن قیاس فعالیة المنظمات من 

الحصول على الموارد و القیام : خلال التعرف على مدى قدرتها على القیام بهذه العملیات الثلاث

  :2النحو التالي بالعملیات التحویلیة، وتحقیق المخرجات وذلك على

یهتم مدخل موارد النظام بجانب المدخلات في تقییم فعالیة المنظمات، فهو : مدخل موارد النظام - 1

یفترض أن المنظمة تكون فعالة إذا استطاعت أن تحصل على ما تحتاج إلیه من موارد وتعرف الفعالیة 

البیئة التي تعمل فیها في الحصول على التنظیمیة لهذا المدخل بأنها قدرة المنظمة النسبیة عل استغلال 

ما تحتاج إلیه من موارد نادرة وذات قیمة، ویعتمد هذا المدخل في قیاس فعالیة المنظمات على مجموعة 

من المؤشرات التي تعكس مدى قدرة المنظمة على توفیر ما تحتاج إلیه من موارد ومن أهم هذه 

  :المؤشرات

  .حصول على مواردها الأساسیةالقدرة التفاوضیة للمنظمة في ال -أ

  .قدرة المنظمة على الاستجابة للتغیرات في البیئة الخارجیة -ب

  .قدرة المنظمة على الاستجابة للتغیرات في البیئة الخارجیة - ج

قدرة لتحدي القرار على فهم وتحلیل خصائص البیئة التي تعمل فیها المنظمة ویمكن الاستفادة من  - ج

 الصعب قیاس الفعالیة بطریقة أخرىقیاس الفعالیة التنظیمیة عندما یكون من  مدخل موارد النظام في

                                                           
تقسیم مستوى الفعالیة التنظیمیة للمستشفیات في الجزائر، دراسة تطبیقیة على المستشفیات العمومیة، مجلة اقتصادیات  :علي سنوسي 1

  .294شمال إفریقیا، العدد السابع، جامعة المسیلة، الجزائر، د س، ص
  .29، ص 2006 ط،.د دار الشروق للنشر والتوزیع، عمان،الاتجاهات الحدیثة في المنظمات الإداریة،  :منیر عبويزید   2



 الفعالیة التنظیمیة    : الفصل الرابع

 

104 
 

فالمنظمة الاجتماعیة التي لا تهدف إلى تحقیق أرباح یكون من الصعب قیاس فعالیتها من خلال 

المخرجات أو عملیاتها الداخلیة، ولذلك یفضل قیاس فعالیتها من خلال قدرتها في الحصول على التمویل 

لمشروعاتها أو قدرتها على جذب أعضاء جدد ومن عیوب هذا المدخل أنه یركز على قدرة المنظمة اللازم 

في الحصول على ما تحتاج إلیه من موارد ویتجاهل كیفیة استخدام وتوظیف هذه الموارد بعد الحصول 

  .علیها

  :مدخل العملیات الداخلیة - 2

الاتصال ودرجة مقبولة من : 1نهایته مؤشراتتضمن مدخل النظم لتحدید الفعالیة التنظیمیة في 

المنافسة وحتى الصراع وكذا الرضا الوظیفي، وكلها مؤشرات متبعها الإنسان المتفاعل داخل المنظمة 

وهي المحاور التي ركز علیها مدخل العملیات الداخلیة الذي اهتم بمدى كفاءة العملیات التشغیلیة الداخلیة 

تي ركز علیها مدخل العملیات الداخلیة الذي اهتم بمدى كفاءة العملیات في المنظمة، وهي المحاور ال

التشغیلیة الداخلیة في المنظمة، وجودة المناخ النفسي السائد بین العاملین فیها، وتعتبر المنظمة فعالة وفقا 

ین عن لهذا المدخل إذا اتصفت عملیاتها الداخلیة بالیسر وعدم وجود معوقات وارتفعت درجة رضا العامل

  .عمهم والعنصر الهام في الفعالیة وفقا لهذا المدخل هو ما تفعله المنظمة بما توافر لدیها من موارد

ومن مؤشرات تحدید الفعالیة من خلال هذا المدخل، وجود مناخ إیجابي وشیوع روح الفریق 

لین، وارتفاع دافعیتهم العاموسائل اتصال فعالة بین الإدارة و والعمل الجماعي بین أعضاء المنظمة، ووجود 

  .وولائهم للمنظمة، هذا بالإضافة إلى ارتفاع الكفاءة الاقتصادیة الداخلیة

ویتمیز مدخل العملیات الداخلیة في الفعالیة، باهتمامه بالموارد البشریة داخل المنظمة باعتبارها 

دخل تجاهل علاقة مورد استراتیجیا هاما، ورغم ذلك فهو لا یخلو من عیوب فمن أوجه قصور هذا الم

المنظمة بالبیئة الخارجیة والإفراط في الاهتمام بالعملیات الداخلیة، فضلا عن ذلك قیاس المناخ النفسي 

  .ورضا العاملین یعتبر مسألة نسبیة لأنها تأثر بالعدید من العوامل التنظیمیة والشخصیة

  

                                                           
الفعالیة التنظیمیة داخل المؤسسة الصناعیة من وجهة نظر المدیرین والمشرفین، رسالة مقدمة لنیل شهادة دكتوراه  :صالح بن نوار  1

  .280، ص2004،2005الدولة في علم اجتماع التنمیة، جامعة منتوري، قسنطینة، 
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  :مدخل تحقیق الأهداف - 3

یهتم على وجه التحدید بدرجة تحقیق الأهداف الموضوعة یمكن القول أن مدخل الأهداف للفعالیة 

فإذا أنتج عامل عدد الوحدات المطلوبة منه كان فعالا، وإذا حققت منظمة تجاریة المعدل الذي وضعته 

للأرباح كانت فعالة، وإذا حققت مدیریة المبیعات الاستحواذ على سوق جدیدة وباعت سلعتها كانت أیضا 

إلى أهدافهم وكذلك الإدارات ومختلف الأقسام ومن خلال هؤلاء جمیعا كانت هذه  فعالة إذا وصل الأفراد

  .هي الفعالیة

إذن یفهم من مدخل تحقیق الأهداف على أنه یهتم أساس بزاویة المخرجات في تقییم فعالیة 

حقیق المنظمة لأنه یركز على التعرف على الأهداف التنظیمیة المعلنة، ثم یقیس مدى قدرة المنظمة في ت

مستوى مرضي منها، وهو بهذا یعتبر مدخلا منطقیا لأنه یقیس مدى تقدم هذه المنظمة في تحقیق أهدافها 

كما یعتمد مدخل الأهداف، على الأهداف التشغیلیة كمؤشرات لقیاس فعالیة المنظمة، فالأهداف الرسمیة 

لیة غالبا ما یتم التعبیر عندها غالبا ما تكون تجریدیة وغیر قابلة للقیاس، في حین أن الأهداف التشغی

: بشكل كمي قابل للقیاس، ومن أكثرها شیوعا في قیاس فعالیة المنظمات خاصة منها الاقتصادیة نجد

الربحیة، والنمو وحصة المنظمة في السوق ، لكن الملاحظ أن هناك مشكلات موضوعیة یواجهها هذا 

  :المدخل أثناء قیاس فعالیة المنظمات ولعل أهمها

وفي بعض الأحیان تعارضها ومن ذلك التوفیق بین تقدیم الخدمات أو سلعة  ةعدد الأهداف التنظیمیت - 

بجودة عالیة، على أن لا یتم بكلفة مقبولة فالجودة والكلفة المقبولة كلاهما مهم ولكن في هذه الحالة 

لب تقییم فعالیة متعارضین مما یجعل قیاس الفعالیة باستخدام مؤشر واحد یعتبر غیر مقبول إذ یتط

  .النوعیة، الجودة: المنظمات في هذه الحالة، الأخذ في الحسبان العدید من الأهداف في نفس الوقت

وجود بعض الأهداف التي یصعب قیاسها بشكل كمي خاصة بالنسبة للمنظمات التي لا تهدف إلى  - 

مؤشرات شخصیة غیر دام مادیة محددة، الأمر الذي یؤدي في معظم الحالات إلى استخ 1تحقیق أهداف

  .2دى قدرة المنظمة على تحقیقهاموضوعیة لقیاس م

                                                           
، ص 2006فعالیة التنظیم في المؤسسات الاقتصادیة، مخبر علم اجتماع الاتصال للبحث و الترجمة، قسنطینة،  :صالح بن نوار  1

  .206- 205ص 
  .32-31مرجع سابق، ص ص  :زید منیر عبوي  2
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من المشاكل أیضا التي تبرز عند القیام بقیاس الفعالیة التنظیمیة، الافتراض أن هناك أهدافا واضحة  - 

یمكن قیاسها، وأن الذین یحددون هذه الأهداف هم فئة الإدارة من مدیرین عامین ونوابهم ولكن المعروف 

هو أن هناك أطرافا عدیدة تشارك في صیاغة الأهداف التنظیمیة ولا تقتصر على فئة الإداریین 

  .المركزیین

  قیاس الفعالیة التنظیمیة: ثامنا

إن موضوع الفعالیة التنظیمیة ما زال یحتاج إلى مزید من البحث حتى یتبلور أكثر، ومع ذلك فإن 

تحقیق أهدافها في ظل ظروف المؤسسة الداخلیة و فعالیة المؤسسة تتمثل في درجة مقدرتها على 

الخارجیة، وقد تبین أن توافر عناصر الفعالیة التنظیمیة بشكل مقبول یؤدي إلى حیویة المؤسسة 

  :واستمرارها وعلیه یمكن توضیح مقاییس الفعالیة كما یلي

أرادت  1ا إذا هناك أربع مجموعات من المشكلات یتوجب على المؤسسة حله: حسب لكوت بارسونز - 1

التكیف مع البیئة وإقامة علاقات إیجابیة : الاستمرار وذلك دلیل ومعیار للفعالیة، وتلك المشكلات هي

معها، الإنجاز والتحصیل أي بلوغ الأهداف، التكامل أي التوافق بین العاملین في المؤسسة، وأیضا 

  .الحفاظ على المؤسسة وصیانة هویتها وتجدید قیمها

  :اقترح نموذج یرتكز على أربعة عناصر هي: وحسب كابلا  - 2

  .أي الحفاظ على هیكل المؤسسة وأعمالها: الاستقرار

  .القدرة على تفادي النزاع بین الأفراد: التكامل

  .أي رغبتهم في الاستمرار في الخدمة وهي تعكس مدى إشباع المؤسسة لرغباتهم: رغبة العاملین

  .المؤسسة ولمختلف أنشطتها أي النتیجة النهائیة لأعمال: التحصیل

                                                           
 20البشریة، جامعة الترقیة والفعالیة التنظیمیة، مذكرة مكملة لنیل شهادة الماجستر في تنمیة وتسییر الموارد  :نسیمة أحمد الصید  1

  .20، ص 2008-2006أوت، سكیكدة، 
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  :1عرض أربعة عشر معیار للفعالیة وهي كما یلي: رینحسب درب - 3

بلوغ الهدف، تحقیق الأرباح، خفض التكالیف، المسؤولیة الاجتماعیة، الاستخدام الكفء للموارد، إنتاج  - 

درجة الرشد في السلع والخدمات، أعدادها وأصنافها، درجة رضا المستهلكین، درجة رضا المستهلكین، 

الأداء الفني والإداري، مدى مقابلة توقعات المتعاملین، انتظام العمالة، عمر المؤسسة، استقرار الأعمال، 

  .وأخیرا تكامل جهود العاملین

  :اكتفى بتحدید ثلاث معاییر لقیاس الفعالیة هي: حسب سیلر - 4

  .فءأي استخدام العناصر المتاحة بالشكل الاقتصادي الك: الإنتاجیة

  .قدرة المؤسسة على إشباع رغبات وحاجات العاملین: الرضا

  .2أي تدریب القوة العاملة والرقي بمهارتها وقدراتها: التطویر

: وتعد مقومات جادة للفعالیة وهي" العوامل الوسیطة" وضع خمس عوامل سهاما : حسب بریس - 5

  .3المؤسسةالإنتاجیة، إتساق السلوك، الروح المعنویة، التكیف، استقرار 

  تنظیمیةصعوبات قیاس الفعالیة ال: تاسعا

  :4یمكن حصر الصعوبات التي تواجه عملیة القیاس في النقاط التالیة

عدم وجود إجماع في تفسیر ظاهرة الفعالیة وتحدد متغیراتها الأساسیة یجعل من عملیة قیاسها صعبة  -1

تحقیق الأهداف نجد فیها تعمیم كبیر، إذ یختلف  اعتبار أن الفعالیة هي المقابل لدرجة: فعلى سبیل المثال

باختلاف الأطراف التي تتعامل مع المؤسسة، فیمكن أن تكو الفعالیة مقبولة من قبل المساهمین، وفي 

نفس الوقت مرفوضة من قبل العمال، وبمعنى آخر ما هي طبیعة الأهداف التي تعتمد في قیاس الفعالیة 

  .غیر الرسمیة هل الأهداف الرسمیة المعلنة أو
                                                           

المعاییر المعتمدة في الاختیار المهني وعلاقتها بالفعالیة التنظیمیة، أطروحة لنیل شهادة دكتوراه العلوم في علم  :زهیر خربیش  1

  .197، ص 2018- 2017الاجتماع، جامعة محمد خیضر بسكرة، 
  .197المرجع نفسه، ص   2
  .21مرجع سابق، ص  :نسیمة أحمد الصید  3
، 2014، 2مشروع التغییر وعلاقته بتحقیق فعالیة التنظیم، مذكرة ماجستر في علم النفس، جامعة وهران :بن علي عبد الوهاب  4

  .73، ص 2015
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مشكلة الثبات عبر الزمن وصدق المقاییس التي تستخدم في قیاس الفعالیة سواء للمعاییر الكمیة أو  -2

  .السلوكیة

لواقع المؤسسات من حیث طبیعة النشاط والحجم  ملاءمتهاة تعمیم المقاییس المستخدمة ومدى مشكل -3

إلى جانب ذلك صعوبة قیاس بعض المتغیرات السلوكیة والبیئیة والتي تخضع لأحكام شخصیة أكثر منها 

  .أحكام موضوعیة ومنه عملیة الترجیح تختلف من شخص إلى آخر أو من مؤسسة لأخرى

التنظیمیة تتوقف على تصمیم مدخل  وبناء على ما سبق یمكن القول أن نجاعة قیاس الفعالیة

  .متكامل یأخذ بعین الاعتبار الأبعاد المحاسبیة والاقتصادیة والمتغیرات السلوكیة

  تطلبات زیادة الفعالیة التنظیمیةأهم م: عاشرا

  :من بین أهم النقاط التي یجب التركیز علیها ما یلي  

من الرقابة المشددة خاصة في المنظمات ذات وهما طریقتان لتحریر العاملین : اللامركزیة والتفویض - 1

نسق مغلق ومنه درجة الحریة في توجیه الأنشطة وتحمل المسؤولیة أهم ذلك إشباع الحاجات النفسیة 

  .والاجتماعیة لدیهم

تعني تشجیع العمال على تقبل المسؤولیة خاصة لدى أدنى مستویات التنظیم بحیث : توسیع العمل - 2

  .1قضي على المللیوفر فرصة للتفاعل وی

حیث یوفر هذا الأسلوب الظروف الملائمة لتشجیع العاملین لیقوموا : الإدارة الاستشارة والمشاركة - 3

  .2بتوجیه طاقاتهم نحو أهداف بإفساح المجال لهم والمشاركة في عملیة اتخاذ القرار

تمكن العملیة من القیام بعدة إجراءات لتحسین شبكة الاتصال داخل التنظیم : زیادة فعالیة الاتصال - 4

وذلك بإنشاء قنوات بأحدث الوسائل لتسهیل تدفق المعلومات في جمیع المستویات والاتجاهات كذلك 

                                                           
ونلغاز بمعسكر، مجلة آفاق علوم الثقافة التنظیمیة وعلاقتها بالفعالیة التنظیمیة دراسة میدانیة لعمال س: یمینة حطاب ، ریم بلال  1

  .56، ص 5،2019، العدد3الإدارة و الاقتصاد، المجلد
فعالیة التكوین الجامعي في التشغیل، رسالة مكملة لنیل شهادة ماجستر في السلوك التنظیمي وتنمیة الموارد البشریة، : هشام كربوش  2

  .49، ص 2007-2006جامعة منتوري قسنطینة، 
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إنشاء لجان مشتركة تنظم عناصر ممثلین من جمیع المصالح ومستویات الهیكل التنظیمي لمناقشة 

  .1رارات وتسهیل تنفیذها بالاعتماد على مسیرین أكفاء في مواقع العملالأفكار والق

ومن خلال ما سبق نستنتج بأن زیادة الفعالیة تتطلب تظافر جهود كل من الإدارة و العمال بما 

یتناسب والظروف التي تحیط بها والعمل أكثر على تحسین الوضع النفسي للعامل باعتباره دافع للتحفیز 

  .على الإنجاز

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                           
  .57رجع سابق، ص م: حطاب یمینة  1
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  :خلاصة الفصل

بعد هذا العرض لموضوع الفعالیة التنظیمیة یمكن استنتاج أنه موضوع على درجة عالیة من   

الأهمیة مما یجعله جدیر بالدراسة إذ یعتبر من أكثر المفاهیم تداولا في العدید من المجالات خاصة 

المنظمة على تحقیق أهدافها والاهتمام برعایة مصالح الإدارة، ویمكن القول أن الفعالیة التنظیمیة هي قدرة 

كافة الأطراف ذات العلاقة بالمنظمة فوجود المنظمات والمؤسسات واستمرارها مرهون بخطة التنظیمیة 

وأهمیتها وكذا العناصر وصور الفعالیة التنظیمیة، مؤشرات فعالیة التنظیم والعوامل المؤثرة في الفعالیة 

دراسة الفعالیة التنظیمیة بالإضافة إلى قیاس الفعالیة التنظیمیة و صعوبات قیاسها، التنظیمیة و نماذج 

  .وأخیرا أهم متطلبات زیادة الفعالیة التنظیمیة
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  :تمهید

بعد المعالجة النظریة لموضوع الدراسة والتي تساهم بشكل كبیر في تحدید المعالم الأولیة للدراسة   

التي سبق وتطرقنا إلیها في المیدانیة لأي بحث علمي وذلك من خلال جملة المعارف والمعلومات 

الفصول السابقة حول كل من المناخ التنظیمي والفعالیة التنظیمیة، والتي بدورها تنقلنا إلى المعالجة 

المیدانیة التي تتطلب تحدید الإجراءات والخطوات المنهجیة الأساسیة التي تعتبر بوابة الدخول إلى الجانب 

ن توضیح لمعالم البحث فتفرض على الباحث أن یقوم بتحدید المیداني من الدراسة نظرا لما تمنحه م

  .مجالات دراسته وطبیعة العینة المعنیة بالدراسة ومختلف الأدوات المستخدمة
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  مجالات الدراسة: أولا

للقیام بأي دراسة أو بحث میداني یجب أن تقوم بتحدید مجالات الدراسة تحدیدا دقیقا وذلك من 

لى أفضل النتائج، حیث أنها تساعد الباحث في مواجهة المشكلة بكل موضوعیة، وتقسم أجل الوصول إ

  :مجالات الدراسة إلى ثلاثة مجالات وهي

  :المجال الجغرافي - 1

یقصد به المكان أو المؤسسة التي أجریت فیه الدراسة المیدانیة، ویتطلب على الباحث التعریف 

والذي سیتم سحب العینة منه وتطبیق الأدوات الأساسیة في جمع الدقیق بالمكان الذي یمثل مجتمع بحثه، 

  .البیانات

ودراستنا الحالیة سوف تكون على مستوى الشركة الإفریقي للزجاج بأولاد صالح الطاهیر 

"ENAVA " كلم وغرب دائرة الطاهیر  17حیث تقع في شرق مدینة جیجل تبعد عنها بحوالي مسافة

العالمي ومحطة " جن جن"كلم عن میناء  6عن مطار فرحات عباس، و كلم 2كلم وبمسافة  22بمسافة 

هكتار یقع مقرها الاجتماعي في المنطقة الصناعیة أولاد  17السكة الحدیدیة، وتقدر مساحة الشركة بـ

 .ولایة جیجل -الطاهیر - صالح

ائها التنمیة تعد الشركة الإفریقیة للزجاج امتداد للزجاج المسطح ثم مركب الزجاج قبل أن یتم إعط

لتصبح منذ ذلك التاریخ فرع من فروع  1996الحالیة وذلك في إطار إعادة هیكلة المؤسسات الوطنیة عام 

  ).GROUPE-ENAVA(مجمع المؤسسة الوطنیة للزجاج والمواد الكاشطة 

  :ویمكن تلخیص أهم مراحل تطور الشركة زمنیا في ثلاث مراحل هي

    :للزجاج مراحل تطور الشركة الإفریقیة - 1- 1

في عقد ) PELKINGTON(في إطار دراسة قام بها مكتب إنجلیزي مختص : 87- 82مرحلة النشأة  - 

) SNIC(السبعینات وبناء على استنتاجه، تم إبرام عقد إنجاز بین الشركة الوطنیة للصناعات الكیمیائیة 

س /ط 20.000طاقة ، وذلك لإنجاز وحدة الزجاج الأمني ب1982سنة ) TECHNIP(والشركة الفرنسیة 

وحدة من الزجاج السیارات الأمامي ثم إنجاز المشروع الزجاج  44000من زجاج البناء الشفاف و 
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 1عرف بعض التأخر لأسباب تقنیة ومالیة وانطلق عملیا في الإنتاج في  86و 82المسطح بین سنتي 

  :ل الإنجاز وهي، خلال مدة الإنجاز تواكبت ثلاث مؤسسات وطنیة على متابعة أشغا1987أوت 

  إنجاز SNIC :82-84شركة  - 

  .متابعة الأشغال EDIC :84-86شركة  - 

  .86استلمت المشروع في ماي : ENAVAشركة  - 

بعد انطلاق وحدة الزجاج المسطح في النشاط وفقا لسیاسة تنمیة وتطویر  :96- 87مرحلة التوسع  - 

جدیدة تشمل إنجاز مشاریع أخرى لصناعة ذاك ثم تسیطر برنامج توسیع الوحدة إلى وحدات  معتمدة أن

وحدة جدیدة للزجاج الأمني  أنواع متعددة من الزجاج بمختلف استعمالاته وأنواعه، تمثلت هذه المشاریع في

، زجاج مصقع trempeزجاج مقاوم  Feuilleteزجاج سیارات أمامي، جانبي وخلفي، زجاج مصفف 

blinde من طرف شركة فلندیة تدعى وأنجزت  1992، انطلقت في الإنتاج سنةtamglass.  

وحدة سنویا، زجاج  200.000) زجاج أمامي، خلفي، جانبي( زجاج السیارات : الطاقة النظریة للإنتاج

  .س/م80.000مصفف 

  :الزجاج الأمني -أ

  :منتوج الزجاج الأمني وبسبب خاصیته الأمنیة واسع الاستعمال في مجالات الصناعة، البناء، والأمن مثل

  جاج الأمني الخاص بالسیارات، الشاحنات، وآلات الأشغال العمومیةالز. 

  الزجاج الأمني المصففfeuillete ،الخاص بحمایة الأفراد والممتلكات في البنوك الوكالات التأمینیة ،

 .الخ...المتاحف، السجون

  الزجاج الأمني المقاوم للحرارة والصدماتtrempeت ، تستعمل في قطاع البناء، الصناعا

 .الخ....الكهرومنزلیة
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  :أهم زبائن الشركة - 1

 زجاج السیارات:  

  .snviشركة صناعة السیارات والشاحنات برویبة  - 

  .enmtpشركة صناعة عتاد الأشغال العمومیة بقسنطینة  - 

  .الوكلاء المعتمدون وتجار الجملة الخواص - 

  :trempeوالزجاج المقاوم  feuilleteالزجاج المصفف / ب

  تیزي وزو ENIE الجزائر، EPLAالجزائر،  ACUIRسیدي موسى،  ECM:البناء مثلشركات 

  :وحدة جدیدة للزجاج السائل - 2

وتنظم هذه الوحدة ثلاث خطوط للإنتاج الزجاج المطبوع، الأجور الزجاجي والأكواب أنجزت هذه 

، 1994البلجیكیة، وانطلق خط إنتاج الزجاج المطبوع سنة  BASSESAMBREالوحدة من طرف شركة 

 1996في حین انطلق مشروع الأجر الزجاجي في نهایة نفس السنة لیتوقف هذا الخط عن الإنتاج 

لأسباب تجاریة بحثة مرتبطة بعدم استیعاب السوق للكمیة المعروضة وتكلفة الإنتاج الكبیرة، أما الخط 

سباب رغم توفر التجهیزات واكتمال المشروع ولمواجهة إشكالیة استغلال هذان الثالث فلم ینطلق لنفس الأ

الخطان لجأت الشركة إلى تحویل الأفران لإنتاج مادة سیلیكات الصودا التي تستعمل عادة كمادة أولیة 

  .détergentsلصناعة المنظفات 

 أهم زبائن الشركة:  

  .صناعة المنظفات ENADشركة  - 

  ).HENKEL(شركة هنكل  - 

  VOR و   GSPIHشركة خاصة مثل النسر  - 
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  :الطاقة النظریة للإنتاج

  سنویا/طن 15000الزجاج المطبوع  - 

  سنویا/ طن 12000سیلیكات  - 

  :وحدة إنتاج ومعالجة المواد الأولیة - 3

رمل السیلیس، أندولومي : إضافة إلى الورشة تم إنجاز وحدة جدیدة لمعالجة المواد الأولیة مثل

ونشاط الوحدة المذكورة یمثل أهم ورشة مدعمة لمادة الأولویة لوحدة الزجاج السائل، أنجزت هذه الوحدة 

  .1994وانطلقت سنة  BASSAMBRالمذكورة أیضا من طرف شركة 

 طاقة الإنتاج النظري:  

  .س/طن30.000رمل سیلیس  - 

 )DOLOMIE(معالجة الدلومي - 

  )FELDSPA TH(معالجة الفلدسیط  - 

  )Calcaire(معالجة الكالكیر  - 

إضافة إلى هذه المشاریع التي أنجزت وانطلقت في الإنتاج كما هو مبین هنالك مشاریع أخرى 

بار تمویل إنجازها مصدره خزینة تغیرت وتوقفت لأسباب مالیة مرتبطة بالظروف الاقتصادیة العامة باعت

  :كما توقفت هذه المشاریع بدورها و هي 1994الدولة فإن عملیة التمویل توقفت مع مطلع سنة 

  :مشروع تجدید قرن الزجاج المسطح - 1

كون أفران الزجاج تشتغل بدورات حیاة محددة عادة بین خمسة وتسع سنوات فإن فرن الزجاج 

، بعد سبع سنوات تقریبا من النشاط ونظر لعدم توفر غلاف 1994یفري المسطح توقف عن الإنتاج في ف

مالي لتجدیده حینها ونظرا لتطور التكنولوجي الحاصل في مجال صناعة الزجاج تم التخلي نهائیا عن 

الأكثر ملائمة  floatعملیة تجدیده أملا في الحصول على شراكة تمكن من إنجاز مشروع زجاج الفلوت 

 .تكنولوجیا
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  :H28مشروع الزجاج المقعر  - 2

رغم اكتمال إنجاز خط هذا المشروع التابع لوحدة الزجاج السائل، ورغم وجود كل التجهیزات فإن 

عملیة انطلاقه تغیرت لأسباب مرتبطة أساسا بالنجاعة باعتبار طاقة إنتاجه تفوق طاقة استیعاب السوق 

تجعل عملیة تسویق منتوجاته في غایة الصعود المحلي إضافة إلى وجود منافسة شدیدة في هذا المجال 

  .بسبب النوعیة وسعر التكلفة

  :1997مرحلة الاستقلال منذ  - 

، حیث أصبح لدینا 1997أخذت الشركة الإفریقیة للزجاج استقلالیتها عن الشركة الأم في جانفي 

  :ذمة مالیة وشخصیة معنویة

  :ومن أهم ما تهدف إلیه الشركة نجد

وطلبات الاقتصاد الوطني من مواد الزجاج في قطاع البناء، قطاع تركیب و صناعة تلبیة حاجیات   - 

  .السیارات، قطاع الصناعة الكهرومنزلیة

السهر على إعطاء الوجه الحضاري للشركة من خلال استعمال تقنیات حدیثة تتلاءم مع متغیرات  - 

  .العصر

  .لدولیةالعمل على تصدیر المنتجات وإدخالها في منافسة السوق ا - 

  .تحسین و تطویر منتجات الشركة وتوسیع شبكة التوزیع - 

  :أهداف الشركة 2- 1

  :تهدف الشركة الإفریقیة للزجاج إلى تحقیق ما یلي

  .تنمیة صناعة الزجاج في الجزائر - 

  .تلبیة حاجیات وطلبات الاقتصاد الوطني في مواد الزجاج في قطاع البناء - 

  .قطاع الصناعة الكهرومنزلیةقطاع صناعة وتركیب السیارات،  - 
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  .مواكبة التطور التكنولوجي - 

  .العمل على تصدیر المنتوجات وإدخالها في السوق الدولیة - 

  .تحسین رأس مال الشركة - 

  .وضع سیاسة تجاریة فعالة لاقتحام في السوق الوطني والدولي على حد سواء - 

  .المساهمة في ترقیة السوق الوطني - 

  .الزجاج وفتح ورشات في مختلف أنحاء الوطنتدعیم منتوج  - 

  :دراسة الهیكل التنظیمي للشركة 3- 1

هو الذي یشرف على جمیع المصالح المشكلة للمؤسسة ویترأسها في المجالس  :المدیر العام: أولا 

  :الإداریة، كما یقوم بوضع الأهداف والسیاسات التي تسعى المؤسسة لتحقیقها مستقبلا، وتتجلى مهامه في

  .إبرام الصفقات مع الموردین المحلیین والأجانب  - 

  .تمثیل الشركة في المحافل والمناسبات الدولیة - 

  .إصدار للقرارات والأوامر الضروریة تخدم مصالح الشركة - 

  .إمضاء جمیع الوثائق الخاصة بالشركة - 

  .تطبیق إستراتیجیة الشركة وسیاستها - 

  :خدمات إدارة المدیریة، وتتولى المهام التالیة هي المسؤولیة عن ضمان: السكرتاریة - 1

  .استقبال البرید الخاص بالمدیریة العامة - 

  .ترتیب الوثائق في خزائن الأرشیف - 

  .تحریر المراسلات - 

  .استقبال وإرسال الفاكس - 
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  .استقبال وتحویل المكالمات الهاتفیة الخاصة بالمدیر العام - 

یشارك ویساعد في تحسین تسییر مختلف  :یق والتسییر والمراقبةمساعد المدیر العام مكلف بالتدق - 2

  :الأعمال داخل المؤسسة ویتولى المهام التالیة

  .مساعد مسؤولي الوحدات في طرق التسییر والتنظیم - 

  .الحضور مع المدیر العام في مختلف اللقاءات الدوریة بین المدیریات - 

  .العام ومختلف الهیئات الأخرىالحرص على اللقاءات المبرمجة بین المدیر  - 

  .القیام بعملیات المراقبة دوریا أو بطلب من الإدارة العامة - 

  .إنجاز مختلف التقاریر - 

  .تحضیر مخططات المالیة - 

  .إنجاز تقاریر النشاطات الیومیة، الشهریة، الثلاثیة والسنویة - 

  .تسطیر السیاسة العامة للشركة مع المدیر العام - 

النمو وتتمثل م بالدراسات المتعلقة بالمنتوج و یهت :دیر العام مكلف بالبیئة والأمن والجودةمساعد الم - 3

  :مهامها في

  .تطبیق سیاسة الجودة بالشركة - 

تسهیل عمل مختلف الأقسام من خلال تقدیم المعلومات التقنیة الخاصة ببرنامج تأهیل الشركة لحصول  - 

  .SOعلى شهادة 

  .R43الدولیة لمنتوجات الزجاج الأمني المتمثلة في معیار  تطبیق مقاییس المطابقة - 

  .إعداد الدراسات والوضعیات المتعلقة بالتخطیط لمشاریع جدیدة - 
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  :وتشرف على المكاتب التالیة - 

 البحث والتطویر.  

 التخطیط والمشاریع.  

 الأمن الصناعي.  

 التحالیل والمراقبة.  

 المقاییس والدراسات التقنیة.  

  :هو المسؤول عن تطبیق نظام الجودة والنوعیة یتولى المهام التالیة :إدارة الجودةمسؤول  - 4

  .إیجاد الوسائل لضمان المراقبة التقنیة للجودة - 

  .التعریف بالمشاكل المتعلقة بالإنتاج وطرق نظام الجودة - 

  .العلم بجمیع التغیرات وتطبیقها في مجال نظام الجودة - 

  .ل الأعمال في إطار مخطط الجودةبرمجة وتوجیه ومراقبة ك - 

  .السهر على إجراءات المتعلقة بشهادة الجودة والتجدید الدوري لها - 

  :هو المسؤول عن تعلیمات التسییر ومدى تطبیقها باستمرار، یتولى المهام التالیة: مدقق داخلي - 5

  .مراقبة تطبیق طرق وقواعد التسیر - 

  .خطاء والعیوب الموجودةتقدیم تقریر للمسؤول المعني عن كل الأ - 

  .إنشاء برامج التدقیق لنظام المراقبة الداخلیة -  

  .تنفیذ كل التحقیقات المطلوبة من طرف المدیر العام - 

هو المسؤول عن تسییر شؤون الشركة بالتنسیق مع المدیر العام یتولى المهام  :نائب المدیر العام - 6

  :التالیة

  .إمضاء الوثائق الخاصة بالموظفین - 
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  .العمل بالتنسیق على جمیع المدیریات - 

  .السهر على ضمان الانضباط العام داخل الشركة - 

  .إصدار القرارات المتعلقة بمصالح الشركة - 

  :هو مسؤول عن تسییر ملف المنازعات لیتولى المهام التالیة: المكلف بالمنازعات - 7

  .تحویل الملفات إلى المحامي المستشار للشركة - 

  .مختلف القضایا الخاصة بالمنازعاتمتابعة  - 

  .تكوین ملفات المنازعات وتحریر عریضة من أجل الدفاع عن المؤسسة - 

  .تمثیل المؤسسة أمام مختلف الجهات الإداریة - 

  .إرسال إعذارات: تكوین ملفات خاصة بدیون المؤسسة من أجل استرجاعها مثل - 

وهو یعمل تحت الإشراف المباشر للمدیریة العامة بحیث یضع مخططات البیع  :مسؤول التجاري - 8

والتسویق ویصنع الإستراتیجیة الخاصة بهما وذلك بالتنسیق مع باقي المدیریات، كما یمثل الشركة مع 

باقي المتعاملین التجاریین والزبائن، ویتفاوض معهم بخصوص الاتفاقیات التجاریة ویحرص على تنفیذها 

  .خلال مجموعة من الأعوان الذین یشرف علیهممن 

هذا الأخیر یقوم بإعداد المخططات التسویقیة بحیث یقوم بدراسة السوق، المنافسة  :مسؤول التسویق - 9

والأسعار، الجودة وطرق التوزیع وهنا یقوم برفع تقاریر ذلك إلى المدیریة العامة، كما یحضر مختلف 

وم التظاهرات التجاریة والمعارض والملتقیات وذلك من أجل التعریف بمنتجات الشركة وكسب جدید، ویق

  .بإعداد تحقیقات عن المنتجات المشابهة والزبائن

  .مشكلة من قسم الإسناد والمشتریات وقسم الصیانة و الضروریات :مدیریة الإمداد والصیانة: ثانیا

تقوم بشراء المواد الأولیة وقطع الغیار الصناعة من السوق المحلیة أو الدولیة  :بالنسبة للقسم الأول - 1

  .بطة بها كالتأمین والجمركة والنقلوضمان الخدمات المرت
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فرع الصیانة المیكانیكیة وفرع الصیانة الكهربائیة : فهو ینقسم إلى فرعین هما :بالنسبة للقسم الثاني - 2

وهذان الفرعان یتدخلان لإصلاح الأعطاب المختلفة في المصنع زیادة على ذلك الصیانة العادیة 

 .للتجهیزات والعتاد

 :یة والمحاسبیةمدیریة المال: ثالثا

  :تهتم بمتابعة نشاط المحاسبین، المیزانیة المالیة وأیضا مراقبة التسییر وتتمثل مهامها في 

  .الإشراف على تطبیق السیاسة المالیة للشركة - 

  .توفیر اللوازم المالیة والإداریة كالورق - 

  .الإشراف على عملیات المحاسبة وإعداد التقاریر الشهریة وتحلیلها - 

  .ییر مختلف مداخیل الشركة وتكالیف الإنتاجتس - 

  :وتشرف على - 

  .مصلحة المالیة والمحاسبیة - 

  .مصلحة المحاسبة التحلیلیة - 

 :مدیریة الاستغلال: رابعا

  :وهي مدیریة تنقسم إلى ثلاث وحدات رئیسیة كما یلي 

معتمدین خواص بطاقة نظریة وینتج بها الزجاج المطبوع الموجه للبناء ووكلاء : وحدة الزجاج السائل - 1

  .طن سنویا 15000سنویة تقدر بـ

  .طن سنویا 12000سیلیكات الصودا الصلب بطاقة إنتاج 

 .طن سنویا 12000سیلیكات الصودا السائل بطاقة إنتاج 
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  :تتشكل من فرعین: وحدة الزجاج الأمني - 2

  .زجاج الأمامي للسیاراتوحدة من ال 45000سنویا و  2م80000بطاقة إنتاج : فرع الزجاج المورق

وحدة من زجاج السیارات الجانبي  200.000سنویا و  2م15000بطاقة إنتاج : فرع الزجاج المنقوع

  .والخلفي

وهي وحدة تقوم باستغلال الرمل ومعالجته بالغسل والتصفیة  :وحدة معالجة وإنتاج المواد الأولیة - 3

الخ بطاقة ...واسیلیكات كالكالكیر، الفلدسباط والدولوميوكذا باقي المواد التي تدخل في صناعة الزجاج 

  .طن سنویا من مختلف المواد 60.6000إنتاج 

 :مدیریة الموارد البشریة: خامسا

  :تهتم بإنجاز سیاسة الشركة بخصوص شؤون الموظفین العمال، وتتمثل مهامها في

هذه الجوانب تتمثل أساسا في تسییر متابعة وتسییر كل ما له صلة بالجانب البشري والمهني للشركة  - 

المستخدمین وتسییر وضعیتهم المهنیة عن التوظیف الترقیة إلى التسریح من جهة ومن جهة أخرى إعداد 

  .الأجور وتصنیف العمل وفقا لاتفاقیة الجماعیة والتشریعات المعمول بها

  :لشركة الإفریقیة للزجاج منإعداد مخططات التكوین ومتابعتها وتتشكل مدیریة الموارد البشریة با - 

  .رئیس مصلحة الموارد البشریة - 

  .مسیر المستخدمین - 

  .مسؤول الأجور الخدمات الاجتماعیة - 

 وهي المدیریة محل الدراسة وتعتبر قطاعا هاما في الشركة إذ تسهر على  :مدیریة الموارد البشریة

یتهم المهنیة من یوم توظیفهم وتعیینهم متابعة الموارد البشریة وحركتها في مكان العمل ومتابعة وضع

  :إلى یوم استقالتهم أو تقاعدهم وتندرج هذه المدیریة تحت مصلحة واحدة وهي

  :ویمكن حصر مهامها في :مصلحة الموارد البشریة -

 القیام بمهام التوظیف، الترقیة، النقل، التقاعد أي متابعة حركة وتطویر الموارد البشریة.  



 الإجراءات المنهجیة للدراسة     :الفصل الخامس

 

124 
 

  السنویة الاستثنائیة والغیابات وتطبیق العقوبات القانونیة في حالة حدوث أي مخالفةمراقبة العطل.  

  كما تشارك مع مدیر الموارد البشریة وكذا یمكن اقتراح أي مشروع لنظام داخلي للمؤسسة حسب

  .التغیرات التي تحدث

 لعمال في عدد من المسؤولین تحت سلطة رئیس مصلحة الموارد البشریة یسهرون على مراقبة ا

  :المؤسسة وتسییر شؤونهم في العمل وهم كالآتي

 یعمل تحت إشراف رئیس مصلحة الموارد البشریة مكلفة بالمهام التالیة: مسیر المستخدمین:  

 متابعة كل الأعمال الإداریة.  

 متابعة وتنظیم الملفات الإداریة الخاصة بالمستخدمین.  

 لمستخدمینمتابعة حفظ كل الوثائق الخاصة بتسییر ملفات ا.  

 الخ...كالعطل السنویة: المتابعة الیومیة للمستخدمین الذین هم في حالة غیاب.  

 متابعة عملیة التنقیط الیومیة.  

 كسجل العطل السنویة: متابعة كل السجلات الخاصة بالمستخدمین.  

یقوم هذا بالسهر عل تطبیق القوانین وإعداد بعض الخدمات  :مسؤول الأجور والخدمات الاجتماعیة - 

الاجتماعیة إذ هو مكلف بحساب أجور الموارد البشریة وإعداد تصریحات لصندوق الضمان الاجتماعي 

  :والضرائب وكل ذلك من خلال

 جمع المعطیات اللازمة لحساب الأجور.  

 استقبال ومعالجة جداول المعطیات المتغیرة للأجور.  

 فظة على الجداول السنویة للأجورالمحا.  

 تسجیل المعلومات عن شهادات التصریح للضرائب والضمان الاجتماعي للأجور.  

 إعداد تقاریر التصریح عند وقوع أي حادث لضمان الاجتماعي. 

  .معلومات مقدمة من طرف مؤسسة الشركة الإفریقیة للزجاج مصلحة الموارد البشریة: المصدر

  :المجال البشري - 2

للزجاج وكل ما یتعلق بمواصفات  الإفریقیةیقصد المجال البشري عدد الموارد البشریة بالشركة 

العینة التي سیتم أخذها من المجتمع الكلي للدراسة ولقد قمنا بتحدید المجال البشري وینحصر هذا الجانب 
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امل في المؤسسة ع 187للزجاج حیث بلغ عدد العاملین  الإفریقیةمن بحثنا على العمال في الشركة 

  :التاليما هو موضح في الشكل موزعین ك

  یوضح توزیع عمال المؤسسة على المصالح): 04(الشكل رقم 

  

  

  عمال الإدارة  عمال الصیانة  عمال الإنتاج  

عون   إطار

  تدعم

عون 

  تنفیذ

عون   إطار

  تدعم

عون 

  تنفیذ

عون   إطار

  تدعیم

عون 

  تنفیذ

  07  04  13  39  08  11  83  14  08  العاملین

  24  58  105  مجموع

  .مصلحة الموارد البشریة: المصدر

  :ویوزع مجتمع الدراسة حسب المستوى المهني كالتالي

  .32: الإطارات - 

  .26: عون تحكم - 

  .129: عون تنفیذ - 

  .یقصد به المدة الزمنیة التي استغرقتها الدراسة :المجال الزماني - 3

فیها تم اختیار موضوع البحث وجمع المصادر والمراجع كما تم تقسیم الدراسة إلى : المرحلة الأولى 1- 3

وبعدها قمنا بزیارة  2023إلى أوائل أفریل  2023جانفي  08أربعة فصول نظریة وامتدت هذه الفترة من 

حصول على الموافقة من استطلاعیة للشركة الإفریقیة للزجاج وذلك بغرض التعریف بموضوع الدراسة وال

وقد  2023مارس  02البشریة وذلك من أجل إجراء الدراسة المیدانیة وكان هذا یوم  المواردطرف مدیر 

تمت الموافقة على إجراء البحث المیداني من قبل مدیر الموارد البشریة في نفس الیوم حیث تم تدوین 

  توزیع عمال المؤسسة على المصالح
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ول داخلها، ومن ثم ضبط وتحدید الإطار بعض الملاحظات على شركة الإفریقیة للزجاج من خلال التج

  .النظري للدراسة

صباحا من  11:30على الساعة  2023أفریل  06كانت هذه المرحلة بتاریخ  :المرحلة الثانیة 2- 3

خلال المقابلة التي أجریناها مع مدیر الموارد البشریة والذي قدم لنا معلومات تخدم موضوع الدراسة ومنها 

موظفین الذین یعملون بها بالإضافة إلى الحصول على الهیكل التنظیمي لها كما موقع المؤسسة وعدد ال

تم في نفس المرحلة عرض بناء استمارة تجریبیة وعرضها على بعض الأساتذة المحكمین وذلك لمحاولة 

  .التقلیل من الأخطاء وحسن اختیار الأسئلة

عامل  56والمقدر عددهم  على المبحوثین هذه المرحلة تم توزیع الاستمارةفي  :المرحلة الثالثة - 3- 3

وتم استرجاعها في نفس الیوم وبعد استرجاعها شرعنا مباشرة في عملیة  2021ماي  18وذلك بتاریخ 

  .تفریغ البیانات في الجداول وتحلیلها

  منهج الدراسة: ثانیا

العلمي المتبع لكل دراسة علمیة منهج علمي معین تبنى علیه وتسییر وفقه، ویتحدد نوع المنهج 

  .بنوع الدراسة المراد دراستها

الطریقة أو الأسلوب الذي ینتهجه العالم في بحثه أو دراسة  «: بأنه Methodویعرف المنهج 

  .1»مشكلته والوصول إلى حلول لها أو بعض النتائج

الطریق المؤدي إلى الكشف عن الحقیقة في العلوم بواسطة طائفة من  «: كما یعرف أیضا بأنه

  .2»لقواعد العامة التي تهیمن على سیر العقل وتحدد عملیاته حتى یصل إلى نتیجة معلومةا

قد تم الاعتماد على المنهج الوصفي في دراستنا إذ یعد من أهم المناهج الذي یعتمد بشكل رئیسي 

ة أو أحد أشكال التحلیل والتفسیر العلمي المنظم لوصف ظاهر  «: في الدراسات العلمیة، إذ یعرف بأنه

                                                           
حدیث، دار الراتب مناهج البحث العلمي في الفكر الإسلامي والفكر ال :عبد الرحمن محمد العیسوي، عبد الفتاح محمد العیسوي  1

  .13، ص 1997- 1996، 4، مصر، ط الجامعیة للنشر
  .34، ص1996أصول البحث العلمي ومناهجه، المكتبة الأكادیمیة للنشر، القاهرة، د ط،  :أحمد بدر  2



 الإجراءات المنهجیة للدراسة     :الفصل الخامس

 

127 
 

مشكلة محددة وتصویرها كمیا عن طریق جمع البیانات ومعلومات معینة عن ظاهرة أو مشكلة وتصنیفها 

  .1»وتحلیلها وإخضاعها للدراسة الدقیقة

ویتجلى استخدامنا لهذا المنهج كونه أكثر المناهج ملائمة لموضوع دراستنا إذ یحتاج إلى الوصف 

فرضیات المتعلقة بموضوع الدراسة، كذلك من أجل جمع الحقائق والتفسیر والتحلیل قصد إثبات أو نفي ال

واستخلاص دلالاتها من أجل الوصول إلى نتائج موضوعیة وصادقة بغیة تعمیم هذه النتائج لیكون 

  .الغرض منها تصحیح واقع الظاهرة و الاستفادة منها في بحوث علمیة أخرى

  مجتمع الدراسة وعینتها: ثالثا

  :مجتمع الدراسة/ 1

مجموع كل الحالات التي تتطابق في مجموعة من المحددات، أي كل " یقصد بمجتمع الدراسة 

المفردات التي یهتم الباحث بدراستها سواء كانت بشریة أو مادیة بشرط اشتراكها في مجموعة من 

  .2"الخصائص وتحدد طبیعة وأغراض البحث

فین بالشركة الإفریقیة للزجاج ومنه فمجتمع البحث في هذه الدراسة یتمثل في مجموع الموظ

  .موظف موزعین على مختلف المصالح والوحدات 187بالطاهیر جیجل عددهم 

  32: الإطارات - 

  .26: عون تحكم - 

  .129: عون تنفیذ - 

  :عینة الدراسة - 2

تعد العینة جزء من المجتمع یتم اختیارها وفق قواعد خاصة بحیث تكون العینة المسحوبة ممثلة 

  .3لمجتمع الدراسة قدر الإمكان

من مجتمع الدراسة والذي یضم  %30وقد اعتمدنا في دراستنا على العینة العشوائیة البسیطة بحیث اخترنا 

  .تحكم وأعوان التنفیذالمفردة وتشمل الإطارات وأعوان  187

                                                           
  .46، ص 1999، 2منهجیة البحث العلمي القواعد والمراحل والتطبیقات، دار وائل للنشر، عمان، ط :محمود عبیدات وآخرون  1
  .186، ص 2004 ،1ط سوریا، دار بتر للنشر والتوزیع، تماعیة،طرائق البحث في العلوم الاج :شاق فرانكفورت، دافید ناشهیاز  2
  .78، ص2015 ،د ط عمان،، العلمي، الوراق للنشر والتوزیع طرق ومناهج البحث :محمد عبد العال النعیمي وآخرون  3
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= العینة
المجتمع	الكلي×النسبة	المختارة	

���
  

= العینة
��×���

���
 =56  

  .مفردة 56العینة الكلي وهو ومنه نتحصل على حجم 

  أدوات جمع البیانات: رابعا

تعتبر هذه المرحلة من أهم مراحل البحث العلمي حیث بواسطتها یمكن الوصول إلى النتائج 

وتقییمها، والأداة هي الوسیلة التي یستعین بها الباحث في جمع المعلومات والبیانات المتعلقة بموضوع 

  .الملاحظة، المقابلة، الاستمارة: ا على كل منبحثه، وقد اعتمدنا في دراستن

  :الملاحظة - 1

مشاهدة دقیقة وعمیقة لظاهرة ما مع الاستعانة بأسالیب البحث و الدراسة التي تتلائم مع  «:تعرف بأنها 

  .1»طبیعة هذه الظاهرة

عملیة مراقبة ومشاهدة الظواهر والمشكلات والأحداث و مكوناتها المادیة  «:كما تعرف أیضا بأنها

والبیئیة ومتابعة سیرها واتجاهاتها وعلاقاتها بأسلوب علمي ومنتظم وهادف قصد سیر وتحدید العلاقة بین 

  .2»المتغیرات والتنبؤ بالسلوك الظاهر وتوجیهها لخدمة أغراض البحث

ى الملاحظة كأول أداة لجمع البیانات كونها وسیلة صادقة تتضمن وقد اعتمدنا في دراستنا هذه عل

  .التدوین الدقیق أو الرصد في مواقف فعلیة

حیث أفادتنا الملاحظة في إدراك بعض الحقائق والشواهد التي تساعد في تحلیل وتفسیر البیانات 

الإضافة إلى التعرف على الموجودة في الاستمارة، وساعدتنا في التعرف على الشركة وظروف العمل بها ب

  .الهیكل التنظیمي للمؤسسة ومختلف المصالح التي تحتوي علیها

                                                           
، 2000، 1أسس البحث العلمي لإعداد الرسائل الجامعیة، مؤسسة الوراق للنشر والتوزیع، عمان، ط :مروان عبد المجید إبراهیم  1

  .174ص
، 1منهجیة البحث في العلوم الاجتماعیة والإداریة، دار الصفاء النشر والتوزیع، الأردن، ط :عساف، محمد الواديأحمد عارف ال  2

  .296، ص2011
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  :المقابلة - 2

تعد المقابلة أداة وأسلوب في البحث العلمي عبارة عن حوار أو محادثة ومناقشة موجهة تكون بین 

لومات الباحث عادة من جهة وشخص أو أشخاص آخرین من جهة أخرى، وذلك بفرض التوصل إلى مع

تعكس حقائق أو مواقف محددة یحتاج الباحث التوصل إلیها والحصول علیها في ضوء أهداف بحثه 

وتمثل المقابلة مجموعة من الأسئلة والاستفسارات والإیضاحات التي یطلب الإجابة علیها أو التعقیب 

  .1علیها وتكون عادة وجها لوجه بین الباحث والأشخاص المعنیین بالبحث

  :ت دراستنا الحالیة على مقابلة مع رئیس الموارد البشریة وتضمنت الأسئلة التالیةوقد اعتمد

  كم عدد العمال الموجودین في هذه المؤسسة؟ -1

  كم عدد توزیع العمال على المصالح ؟ -2

  هل یمكن أن توضح لنا أجواء العمل السائدة داخل المؤسسة؟ -3

  یق الفعالیة التنظیمیة؟هل تعتقد أن توفیر مناخ جید قادر على تحق -4

  ما طبیعة العلاقات السائدة داخل المؤسسة؟ -5

  هل یشارك العمال في تقدیم اقتراحات حول العمل؟ -6

  :الاستمارة - 3

تعد الاستمارة أداة من أدوات البحث العلمي لجمع البیانات تتضمن مجموعة من الأسئلة أو الجمل 

یحددها الباحث حسب أغراض البحث فقد تكون الإجابة فیها الخبریة التي تتطلب الإجابة عنها بطریقة 

مفتوحة، أو قد تكون الإجابة محددة الخیارات مسبقا كان یتم اختیارها أو تحدید موقعها على مقیاس 

  .2متدرج

                                                           
  .239، ص 2012 ،1ط عمان، ،للنشر والتوزیعمنهجیة البحث العلمي، دار الیازوري  :يعامر قندلج  1
، ص 2022، 2مھارات البحث العلمي ، مركز البحوث والدراسات متعددة التخصصات،اسطنبول تركیا، ط: مصطفى فؤاد عبید  2

107.  
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وسیلة لجمع البیانات والمعلومات عن طریق تعبئة استمارات من قبل : ویمكن تعریفها أیضا بأنه

على معلومات في شكل أجوبة عن أسئلة یدونها الباحث في استمارات توزع على  المستجوبین، والحصول

  .1المستجوبین

في بادئ الأمر قمنا ببناء استمارة أولیة وقمنا بإرسالها للمحكمین وبعد استرجاعها قمنا بإجراء 

تذة تعدیلات علیها بناءا على الملاحظات والتوجیهات المعطاة من طرف الأستاذة المشرفة والأسا

  :حیث احتوت الاستمارة على أربعة محاورحكمین الم

وهو محور البیانات الشخصیة والذي یحتوي على سبعة أسئلة، حیث قمنا بحذف السؤال  :المحور الأول

  .رقم سبعة

یحتوي على ثمانیة أسئلة،حیث قمنا بناءا على توجیهات : المحور الثاني من الاستمارة في شكلها الأولي

یل صیاغة كل من سؤال رقم ثمانیة وتسعة وأحدى عشر أم كذلك حذف سؤال رقم ثلاثة المحكمین بتعد

  .سؤالا 14عشر، واقترحوا إعادة صیاغة أسئلة أخرى لیصبح عدد الأسئلة 

 ة قمنا بإعادة صیاغة بعض الأسئلةأسئل 8أما المحور الثالث في الاستمارة التجریبیة فكان یحتوي على 

  .أسئلة 8المحور لیصبح عدد الأسئلة في هذا المحور  وحذف أحد الأسئلة في هذا

أما المحور الرابع من الاستمارة التجریبیة قمنا بحذف سؤال رقم خمسة وعشرون وإعادة صیاغة سؤال رقم 

 فأصبحستة وعشرون وتبسیطه، مع إضافة أسئلة أخرى تخدم محور الدراسة وفقا لتوجیهات المعطاة 

  .أسئلة 9مجموع الأسئلة في هذا المحور 

سؤالا موزعة على أربعة محاور وهي  37وبعد التعدیل النهائي للاستمارة قمنا بتوزیعها وقد شملت 

  :كالآتي

  .أسئلة 6البیانات الشخصیة لأفراد العینة وضم : المحور الأول - 

لأداء الوظیفي وذلك بمجموع  یضم أسئلة حول بیئة العمل المادیة وعلاقتها با: المحور الثاني - 

  .أسئلة14

                                                           
1
، دار المناھج للنشر )كالوریوس، ماجستیر، دكتوراهب( منھجیة إعداد البحوث والرسائل الجامعیة : البحث العلمي: غازي عنایة  

  .152، ص2014، 1والتوزیع، عمان،ط 
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  .أسئلة 8تضمن أسئلة حول علاقات العمل وعلاقتها بالرضا الوظیفي وذلك بمجموع : المحور الثالث - 

 9تضمن أسئلة حول الاتصال التنظیمي وعلاقته بالدافعیة للانجاز وذلك بمجموع : المحور الرابع - 

 .أسئلة

  :یما یليویمكن تلخیص بعض ملاحظات المحكمین ف

  :حیث تم إعادة صیاغة بعض الأسئلة

  "الذي تعمل به في المؤسسة ملائم؟هل مكان العمل ): " 8: (السؤال رقم - 

هل ترى بأن وضوح القوانین والمهام دور في تحسین الانجاز؟، طلب إعادة صیاغته ): 9(السؤال رقم  - 

  "داء؟هل ترى بأن وضوح المهام والقوانین دور في تحسین الأ" لیصبح 

طلب إعادة  ؟"مل المحیطة بالعمل داخل المؤسسةهل أنت راض عن ظروف الع): "11(السؤال رقم  - 

  ؟" العمل الفیزیقیة المحیطة بالعمل داخل المؤسسة هل أنت راض عن ظروف" صیاغته لیصبح 

  الوقت بالعمل في الوقت المناسب؟هل تصلكم المعلومات في ): 26(السؤال رقم  - 

  :الإجابة بنعم یكون ذلكفي حالة 

  أحیانا      نادرا      دائما

  :حیث یصبح

  :هل حصولك على المعلومات في الوقت المناسب یساعد على السرعة في تنفیذ المهام؟ - 

  لا      نعم

  :تقیس العلاقة مثال إلى حذف الأسئلة لكونها لا بالإضافة

  یعة العلاقة السائدة في المؤسسة؟طب ما - 

  كلاهما معا      رسمیةغیر       رسمیة
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  ماهي مقترحاتك للرفع من الأداء الوظیفي في المؤسسة؟ - 

  :الوثائق والسجلات - 4

تعد إحدى الأدوات المساعدة على جمع البیانات والمعلومات عن مجتمع الدراسة، حیث یلجأ إلیها 

  .1الباحث باعتبارها توفر له الكثیر من الجهد والوقت

والوثائق من الأدوات التي تسمح الباحث بالحصول على المعطیات كما تعد أیضا السجلات 

الإضافیة لبعض المحاور فقط في البحث، التي قد لا یحصل علیها من خلال أدوات جمع البیانات 

  .2الأخرى، فهي أداة مساعدة ومكملة ووظیفتها تبرز في التحلیل والتفسیر والتعلیل

  :ولعل من بین هذه الوثائق والسجلات نجد

  .الهیكل التنظیمي العام للشركة الإفریقیة للزجاج - 

  .الهیكل الخاص بمدیریة الموارد البشریة - 

  .بیانات متعلقة بالشركة ومراحل تطورها - 

  أسالیب معالجة البیانات: خامسا

هناك نوعین من أسالیب معالجة البیانات التي یجب على الباحث الاعتماد علیها عند تحلیله 

الأسلوب الكمي والكیفي وعلى الباحث عند تحلیله أن یبینهما قدر المستطاع، وفي دراستنا للمعطیات وهي 

  :اعتمدنا على الأسلوبین هما

  :الأسلوب الكمي - 1

هو أسلوب تكمیم المعلومات أو البیانات التي تم التوصل إلیها وترتیبها في جداول بعد تحویلها 

  .سیولوجیا لقیاس مؤشرات الفرضیات موضوع التحققإلى أرقام ونسب ذات دلالات یمكن قراءتها سو 

                                                           
، 2مناهج البحث العلمي وطرق إعداد البحوث، دیوان المطبوعات الجامعیة، الجزائر، ط: عمار بوحوش، محمد محمود الدیبیان  1

  .210، ص2005
ط، . ، دار الكتاب الحدیث، الجزائر، د"أسس علمیة وتدریبات" منهجیة البحث العلمي في العلوم الاجتماعیة : رشید زرواتي  2

  .151، ص2004
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  :الأسلوب الكیفي - 2

یعتمد هذا الأسلوب على الجانب الكیفي في التعلیق والتفسیر، وتحلیل المعطیات و البیانات، فإننا 

نهدف من وراء هذا الأسلوب إلى استنطاق الأرقام وتحویلها إلى معاني تحمل دلالات واضحة وملموسة، 

ل مناقشة نتائج هذه الدراسة في ضوء الدراسات السابقة والنظریات والوصول إلى نتائج وذلك من خلا

  .نهائیة للبحث
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  :خلاصة الفصل

تم التطرق في هذا الفصل إلى الإجراءات المنهجیة للدراسة المیدانیة وذلك من خلال تحدید   

المجال الزمني، معتمدین بذلك على المنهج الوصفي مجالات الدراسة  المجال الجغرافي، المجال البشري، 

مع الاستعانة بمجموعة من أدوات جمع البیانات وتمثلت في الملاحظة والمقابلة، والاستمارة والوثائق 

والسجلات، واعتمادا أیضا على أسلوبي التحلیل الكمي والكیفي التي ساعدت في معالجة الموضوع 

  .لمناقشةوالوصول به إلى مرحلة التحلیل وا

  



 

 

  

  عرض وتفسیر وتحلیل البیانات: الفصل السادس

  تمهید

  عرض وتفسیر وتحلیل البیانات - 

  البیانات الشخصیة: المحور الأول: أولا

  المادیة والأداء الوظیفيبیئة العمل : المحور الثاني: ثانیا

  علاقات العمل والرضا الوظیفي: المحور الثالث: ثالثا

 الاتصال التنظیمي والدافعیة للإنجاز: المحور الرابع: رابعا

  خلاصة الفصل
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  :تمهید

ومنهج بعد تحدید الإجراءات المنهجیة للدراسة من مجالات البحث الزمانیة والبشریة والمكانیة   

وأدوات جمع البیانات یأتي في هذا الفصل إلى دراسة البیانات التي جمعت من میدان البحث لتفریغها في 

جداول، والقیام بقراءتها وتحلیلها وتفسیرها بغرض الوصول إلى نتائج واقعیة وعلمیة للبحث، وتعتبر هذه 

 رصد مدى صحة وصدق أو خطأ ماها تالمرحلة من أهم المراحل التي یرتكز علیها البحث العلمي كون

  :جيء به في الفصول السابقة، وقد تم تقسیم الفصل إلى أربعة محاور

  البیانات الشخصیة: المحور الأول

  بیئة العمل المادیة والأداء الوظیفي: المحور الثاني

  علاقات العمل والرضا الوظیفي: المحور الثالث

 لإنجازتصال التنظیمي والدافعیة لالا: المحور الرابع
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 عرض وتفسیر وتحلیل البیانات

  البیانات الشخصیة: المحور الأول

  یوضح جنس المبحوثین): 01(الجدول رقم 

  %النسبة المئویة   اتالتكرار   الجنس

  %76.79  43  ذكر

  %23.21  13  أنثى

  %100  56  المجموع

، أما نسبة الإناث %76.79یتضح من خلال الجدول أعلاه أن أغلب عمال الشركة ذكور بنسبة 

ویرجع ذلك إلى طبیعة العمل في الشركة  %23.21تعتبر ضئیلة مقارنة بسابقتها إذ قدرت نسبتها بـ

عنصر الرجال خاصة في المصالح التي تتطلب أشغال صعبة أین توفر الإفریقیة للزجاج الذي یقتضي 

الجسدیة الفیزیولوجیة للرجل مقارنة یلعب الجهد العضلي دورا محوریا كبیرا یتناسب مع طبیعة البنیة 

  .بالإناث التي یقتصر عملها على بعض الوظائف الإداریة

ومنه نستنتج أن مجتمع البحث یغلب علیه الطابع الذكوري وذلك راجع لطبیعة العمل داخل 

  .المؤسسة

  یوضح سن المبحوثین): 02(الجدول رقم 

  %النسبة المئویة   اتالتكرار   السن

  %19.64  11  سنة 25أقل من 

  %25  14  سنة 35إلى  25من 

  %19.64  11  سنة 45إلى  36من 

  %35.72  20  سنة 55إلى  46من 

  00  00  فما فوق 56من 

  %100  56  المجموع

سنة  55سنة إلى  46یتضح من خلال الجدول أعلاه أن الأعمار التي تتراوح فئتهم العمریة بین 

سنة والتي قدرت نسبتها  35إلى  25، ثم تلیها الفئة العمریة من %35.71یمثلون أعلى نسبة تقدر بـ
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أما  ، %19.64سنة بنسبة  45إلى  36سنة وفئة من  25وبعدها نجد الفئة العمریة أقل من  %25بـ

أن المؤسسة تعتمد على  نا أي مبحوث ضمنها ویرجع ذلك إلىفما فوق فلم یكن لدی 56للفئة  بالنسبة

سنة وهذا راجع إلى كونهم أفراد یمتلكون خبرة ومعرفة  45إلى  46عمال تتراوح أعمارهم ما بین 

  .بالمؤسسة

سنة  وهي فئة ذو أقدمیة  55إلى  46ومنه نستنتج أن النسبة الأعلى هي الفئة العمریة من 

  .وتتمتع بالخبرة الكافیة في العمل

  الحالة العائلیة للمبحوثینیوضح ): 03(الجدول رقم 

  %النسبة المئویة   اتالتكرار   الحالة العائلیة

  %32.14  18  أعزب

  %67.86  38  متزوج

  %00  00  مطلق

  %00  00  أرمل

  %100  56  المجموع

 ،%67.86الجدول أعلاه أن أعلى نسبة هي نسبة المتزوجین حیث قدرت بـ یتضح من خلال

أما بالنسبة للمطلقین والأرامل فنسبتهما  %32.14والنسبة التي تلیها هي نسبة العزاب والتي قدرت بـ

منعدمة وهذا یرجع إلى أن الأفراد المتزوجین لهم مسؤولیة اتجاه أسرهم وكذلك یحاولون تحسین أدائهم 

ة والشخصیة، أما بالنسبة والاحتفاظ بمنصبهم وذلك من أجل تلبیة احتیاجات أسرهم الاجتماعیة والمادی

للعزاب العمل على تحسین ظروفهم المعیشیة وتأمین مستقبلهم الذي یضمن لهم الاستقرار والحصول على 

الترقیات واكتساب الخبرة والمكانة الاجتماعیة في السلم المهني، أما بالنسبة للعمال المطلقین والأرامل 

رار وتوافق نفسي واجتماعي للعمال وقلة المشاكل فكانت النسبة منعدمة وهذا یرجع إلى وجود استق

  .الأسریة

ومنه نستنتج أن أغلبیة المبحوثین في المؤسسة متزوجون وهم الأكثر تمسكا بالوظیفة وهذا من 

  .أجل تحقیق الاكتفاء المعیشي
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  یوضح المستوى التعلیمي للمبحوثین): 04(الجدول رقم 

  %النسبة المئویة   اتالتكرار   المستوى التعلیمي

  %3.57  02  ابتدائي

  %17.86  10  متوسط

  %41.07  23  ثانوي

  %37.5  21  جامعي

  %100  56  المجموع

 ،%41.07یتضح من خلال الجدول أعلاه أن أعلى نسبة هي المستوى الثانوي والتي قدرت بـ

ثم المستوى  ،%17.8ثم المستوى المتوسط بنسبة قدرت بـ ،%37.5یلیه المستوى الجامعي بنسبة قدرت بـ

وعلیه من خلال الجدول نلاحظ أن  وهي نسبة ضئیلة مقارنة بسابقتها ،%3.57الابتدائي بنسبة قدرت بـ

احتیاجات المؤسسة للعمال حسب المستوى ي المستوى الثانوي ویرجع ذلك إلى أعلى نسبة تكون ف

ن لدیهم معرفة وخبرة في العمل في كل المستویات، بالإضافة إلى أن التعلیمي وكذلك إلى العمال الذی

طبیعة نشاط المؤسسة لا یتطلب مستوى عال من التعلیم فأغلب عمال الشركة من المستوى التنفیذي 

  .وعلیه فإن المستوى التعلیمي للمبحوثین یرجع إلى طبیعة العمل

وبالتالي فالمؤسسة لا تتطلب مستوى عالي ومنه نستنتج أن أغلبیة المبحوثین ذوي مستوى ثانوي 

  في التعلیم من أجل تنفیذ نشاطها

  یوضح المستوى المهني للمبحوثین): 05(الجدول رقم

  %النسبة المئویة   اتالتكرار   المستوى المهني

  %32.14  18  إطار

  %19.65  11  عن تحكم

  %48.21  27  عون تنفیذ

  %100  56  المجموع

أعوان التنفیذ بنسبة قدرت یتضح من خلال الجدول أعلاه أن أعلى نسبة من المبحوثین هي فئة 

ویرجع  %19.65ثم فئة أعوان التحكم بنسبة قدرت بـ ،%32.14، تلیها فئة الإطارات بنسبة %48.21ب
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ل، كما أن أن الشركة الإفریقیة للزجاج مؤسسة تعتمد على العمال التنفیذیین في تنفیذ الأعماذلك إلى 

طبیعة نشاط الشركة وهو صناعة الزجاج وهو ما یتطلب عدد من أعوان التنفیذ والتحكم للقیام بمختلف 

الأعمال بالإضافة إلى وجود عدة ورشات في الشركة تضم آلات عدیدة یتطلب تشغیلها عدد من عمال 

  .التنفیذ

تنفیذ وهذا راجع إلى احتیاج ومنه نستنتج أن أغلب المبحوثین مدرجون في المستوى المهني عون 

  .المؤسسة للعمال في هذا المستوى المهني

  یوضح الأقدمیة في العمل للمبحوثین): 06(الجدول رقم 

  %النسبة المئویة   اتالتكرار   الأقدمیة في العمل

  %26.79  15  سنوات 5اقل من 

  %12.5  07  سنوات 10سنوات إلى أقل من  5من 

  %19.64  11  سنة 15سنوات إلى أقل من  10من 

 %41.07  23  سنة فما فوق 15من 

  %100  56  المجموع

سنة فما فوق هي  15والمتمثلة في الفئة من  %41.07الجدول أعلاه أن نسبة  یتضح من خلال

سنوات إلى أقل من  10ثم تلیها فئة من  ،%26.79سنوات بنسبة  5أعلى نسبة، ثم تلیها فئة أقل من 

، ثم تلیها %19.64سنة بنسبة  15سنوات إلى أقل من  10لیها فئة من ثم ت ،%19.64سنة بنسبة  15

عهد المؤسسة ونشأتها  ، ویرجع ذلك إلى%12.05سنوات بنسبة  10سنوات إلى اقل من  5فئة من 

فة إلى أغلبیة أفراد العینة ذوي بالإضا وسعي المؤسسة إلى الحفاظ على عمالها وتشجیعهم على البقاء فیها

الشركة ویمتلكون الخبرة من خلال السنوات الطویلة التي قضوها في المؤسسة، كما أنه كلما قدمیة في أ

و فعالیة داخل المؤسسة فالخبرة توفر سهولة ان الأداء ذكان العامل قدیم كلما أدى عمله بخبرة وكفاءة وك

  .في الأداء

بأس بها تسمح لهم بالأداء ومنه نستنتج من خلال التحلیل أن أغلبیة المبحوثین لدیهم أقدمیة لا 

  .الجید في العمل
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  بیئة العمل المادیة والأداء الوظیفي: المحور الثاني

  یوضح ملائمة مكان العمل): 07(الجدول رقم 

  العینة       

  لاحتمالاتا

  %النسبة المئویة   اتالتكرار 

  %51.79  29  نعم

  %48.21  27  لا

  %100  56  المجموع

أن أغلبیة العمال یجدون مكان العمل ملائم بنسبة قدرت  یتضح من خلال الجدول أعلاه

في حین نجد أن العمال الذین أجابوا بأن مكان العمل غیر ملائم فقدرت نسبتهم  ،%51.79بـ

توفر المؤسسة على كافة الشروط والإمكانیات التي یحتاجها العمال، كما أن یرجع ذلك إلى و  ،%48.21بـ

یئة الداخلیة للعمل وتأهیلها وتهیئتها من كل النواحي المادیة والبشریة وكل المؤسسة تهتم بتوفیر سلامة الب

  .المتطلبات التي یحتاجونها في أداء عملهم

  .ومنه نستنتج أن مكان العمل في المؤسسة ملائم وهذا ما یسهل لهم العمل

  یوضح دور وضوح المهام والقوانین في تحسین الأداء): 08(الجدول رقم 

  العینة                                     

  وضوح  هل ترى بأن

  ؟ام والقوانین دور في تحسین الأداءهالم

  اتالتكرار 
  النسبة

  %المئویة 

في حالة الإجابة بنعم 

  یؤدي ذلك إلى؟
  اترالتكرا

النسبة 

  %المئویة

  

  نعم

  %39.28  22  تحسین نوعیة الأداء  87.5%  49

  %28.57  16  السرعة في الإنجاز

  %19.65  11  الرغبة في العمل

  %87.5  49  المجموع

  /  /  /  %12.5  07  لا

  /  /  /  %100  56  المجموع
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یتضح من خلال الجدول أعلاه أن أغلبیة إجابات كانت بأن وضوح المهام والقوانین له دور في 

وهذا ما یؤدي غلى تحسین نوعیة الأداء بنسبة قدرت  ،%87.5تحسین الأداء حیث قدرت نسبتهم بـ

، أما %19.65، ثم الرغبة في العمل بنسبة %28.57تلیها السرعة في الإنجاز بنسبة ، %39.28بـ

ویرجع  ،%12.5الذین أجابوا بأن وضوح المهام والقوانین لیس له دور في تحسین الأداء فقدرت نسبتهم بـ

والأدوار الوظیفیة التي تتناسب مع العالم وعدم وجود تداخل أو تضارب  ذلك إلى أن الرسم الجید للمهام

في المهام بین الموظفین وذلك من خلال توضیحها حسب طبیعة عمل كل منهم یؤدي إلى سهولة الأداء 

بشكل عام والتركیز الجید في الإنجاز، حیث أن عدم وجود تعقید في المعلومات ووضوح القوانین من جهة 

المؤسسة في إیضاح بعض المهام والتعلیمات یؤدي إلى القدرة على إنهائها في الوقت  وعدم قصور

ت نتیجة لعدم وجود غموض في الدور الوظیفي صعوبات أو شعور بالضغط أو التشت المطلوب دون وجود

  .أو تعقیده وهذا ما یضمن الأداء وتحقیق الفعالیة التنظیمیة

حة في المؤسسة وهذا ما یساعد على إنهائها في الوقت ومنه نستنتج أن المهام والقوانین واض

  .المطلوب دون صعوبة أو عرقلة

  الإبداعزیادة  یوضح اهتمام المؤسسة بتوفیر وسائل العمل و): 09(الجدول رقم 

 العینة                                

  

 المؤسسة بتوفیر وسائل  اهتمام

  زید من الإبداع في المؤسسة؟العمل ی

النسبة   اتالتكرار 

  %المئویة 

في حالة الإجابة بنعم 

  یؤدي ذلك إلى؟

النسبة   التكرارات

 %المئویة

 

  نعم
51  91.07%  

 %67.86  38  زیادة فعالیة العمل

  %23.21  13  تشجیع روح المبادرة

  %91.07  51  المجموع

 / / /  %8.93  05  لا

 / / /  %100  56  المجموع

أن اغلب إجابات المبحوثین بأن اهتمام المؤسسة بتوفیر وسائل  یتضح من خلال الجدول أعلاه

ي  إلى زیادة فعالیة العمل بنسبة قدرت ، فذلك یؤد%91.07العمل یزید من الإبداع حیث قدرت نسبتهم بـ

، أما بالنسبة للذین أجابوا بلا فقدرت نسبتهم %23.21تلیها تشجیع روح المبادرة بنسبة ،%67.86بـ
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الوسائل والأدوات تتوفر على للعمال تهتم بتجهیز بیئة عمل  أن المؤسسة، ویرجع ذلك إلى %8.93بـ

دخال أفضل ما لدیهم كما أن إبحیث تعتبر عامل مهم للأداء الجید وإتقان العمل وتقدیم اللازمة للعمل 

والإنتاج  الإبداع في العمل یدفعهم إلى والتجهیزات المادیة من آلات ووسائل الأدوات والتقنیات المتطورة

   .بجودة

  .نستنتج أن المؤسسة تهتم بتوفیر وسائل العمل وهذا ما یحقق جودة العمل ویزید من الإبداع

  ظروف العمل الفیزیقیة في المؤسسة یوضح رضا العامل عن): 10(الجدول رقم 

  العینة                                        

  هل أنت راضي عن 

  الفیزیقیة  ظروف العمل

  ؟داخل المؤسسة 

النسبة   اتالتكرار 

المئویة 

%  

في حالة الإجابة 

 بنعم ماهي الظروف

راض  أنت التي

  ؟عنها 

النسبة   التكرارات

 %المئویة

  

  نعم

  %17.85  10  ة الإضاء  66.07%  37

  %8.93  05  التهویة

  %12.5  07  الحرارة

  %26.79  15  النظافة

  %66.07  37  المجموع

/ / / 

 / / /  %33.93  19  لا

 / / /  %100  56  المجموع

راضیین عن ظروف العمل الفیزیقیة  لاه أن اغلب إجابات المبحوثین یتضح من خلال الجدول أع

عن ظروف العمل  أما بالنسبة للذین أجابوا غیر راضین %66.7في المؤسسة حیث قدرت نسبتهم بـ

رجع ذلك وی ،راضین عن النظافة من المبحوثین %  26.79لىإویرجع ذلك  %33.93فقدرت نسبتهم بـ

 أقروا بأنهم راضین عن الحرارة   %12.5، أما إلى إهتمام المؤسسة بالنظافة وتوفیر مناخ صحي للعمل

   وهذا مایجنبهم الشعور بالإرهاق یعملون ضمن مناخ مناسب من حیث درجة الحرارةلأنهم یرون بأنهم 

راضین  أقروا بأنهم %8.93في حین نجد  والتركیز في أداء العمل، بكل أریحیةساعدهم على العمل یو 

حیث تتوفر على الهواء مناسب الذي یساعد على تهویة جیدة  ن التهویة ویرجع ذلك إلى توفر المؤسسةع
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أما ،  العمال على سهولة التنفس وحمایتهم من أعراض مرضیة كالإعیاء وضیق التنفس ونقص الطاقة

 الكافي والمناسب  أن إضاءة المؤسسة تتوفر بشكلاضین عن الإضاءة ویرجع ذلك إلى ر  17.85%

  .والرؤیة الجیدة مما یجنبهم ارتكاب الأخطاء على العملالعمال  وغیر ضعیفة بحیث تساعد

مستوى الإنجاز  العمل في المؤسسة وهذا مایؤدي إلى رفع راضین عن ظروفنستنتج أن العمال 

  .والإنتاج

  یوضح الخدمات الاجتماعیة للعمال في المؤسسة): 11(رقم الجدول 

  العینة                     

  هل توفر المؤسسة 

  خدمات اجتماعیة للعمال؟

النسبة   اتالتكرار 

  %المئویة 

ي حالة الإجابة بنعم فیما ف

  ؟تتمثل

النسبة   التكرارات

  % المئویة

  %71.42  40  توفیر النقل  %71.42  40  نعم

  %00  00  الإطعامتوفیر 

  %00  00  توفیر السكن

  %71.42  40  المجموع

 / / /  %28.58  16  لا

 / / /  %100  56  المجموع

وكانت  ،%71.42غلب المبحوثین أجابوا بنعم وهذا بنسبة أیتضح من خلال الجدول أعلاه أن 

من الإطعام والسكن ویرجع ذلك لكل  منعدمة سبةنكانت الفي حین  ،هذه النسبة مقتصرة على توفیر النقل

بة والالتزام بالوقت وكذا النقل وهذا ما یساعدهم على المواظأغلب المبحوثین یستفیدون من خدمة إلى 

الاقتصاد في مصاریف التنقل من البیت إلى مكان العمل، بالإضافة إلى قدرة المؤسسة من الناحیة المادیة 

طعام والسكن حیث یوجد انعدام في هذه النسب وذلك لعجزها على توفیر النقل فقط وعجزها عن توفیر الإ

  .عن تغطیة جمیع الخدمات الاجتماعیة

نستنتج أن المؤسسة توفر خدمات اجتماعیة من أجل تحقیق الرضا الوظیفي للعمال ودفعهم 

  .للعمل
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  یوضح توفر نظام التهویة في المؤسسة والنشاط والحیویة): 12(الجدول رقم 

  العینة       

  لاحتمالاتا

  %النسبة المئویة   اتالتكرار 

  %58.93  33  نعم

  %41.07  23  لا

  %100  56  المجموع

یتضح من خلال الجدول أعلاه أن اغلب إجابات المبحوثین أقروا بأن المؤسسة تتوفر على نظام 

نسبتهم أما الذین أجابوا بلا فقدرت  ،%58.93النشاط والحیویة بنسبة قدرت بـتهویة یساعد على 

تهویة یساعد على النشاط بالنسبة للذین أجابوا بأن المؤسسة تتوفر على نظام ویرجع ذلك  %41.07بـ

مؤسسة تحاول توفیر جو ملائم للعمال من أجل راحتهم النفسیة والسلامة الصحیة، وهذا والحیویة لكون ال

وذلك من العمل ل مكان ینعكس إیجابا علیهم بتقدیم أفضل ما لدیهم، كما أن المؤسسة توفر التهویة داخ

  .خلال توفیر نوافذ ومكیفات مما یؤدي إلى زیادة دقة عمل الأفراد وإنتاجیتهم

أما بالنسبة للذین أجابوا بأن المؤسسة لا تتوفر على نظام تهویة یساعد على النشاط والحیویة 

  .اجع نشاطهمؤثر سلبا على إنتاجیتهم ویتر هم یعملون ضمن ورشات منغلقة مما تفیرجع ذلك إلى كون

نستنتج أن المؤسسة توفر نظام التهویة یساعد على العمل ویشعر بالراحة النفسیة وهذا ما ینعكس 

  .على النشاط والحیویة

  یوضح تأثیر نوع التهویة على صحة العمال): 13(الجدول رقم 

  العینة       

  لاحتمالاتا

  %النسبة المئویة   اتالتكرار 

  %75  42  نعم

  %25  14  لا

  %100  56  المجموع

الجدول أعلاه أن أغلب المبحوثین أجابوا بأن توزیع التهویة یؤثر على صحة  یتضح من خلال

، في حین نجد المبحوثین الذین أجابوا بأن نوع توزیع التهویة لا یؤثر %75العمل وهذا بنسبة قدرت بـ
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احد ومقفول لمدة طویلة من على صحة العمال ویرجع ذلك إلى وجود عدد كبیر من العاملین في مكان و 

لى نقص التهویة ومن ثم تغییر نسب الهواء ونقص الأكسجین وهذا ما یؤثر على صحة إالوقت یؤدي 

ل ویعود علیهم بأعراض مرضیة منها الصداع ونقص الطاقة والتوتر والإجهاد، كما تسبب الضیق االعم

ن أجابوا بلا فیرجع ذلك إلى كونهم یشتغلون والاختناق خاصة العاملین في قسم الإنتاج، أما بالنسبة للذی

  .في أماكن تتوفر على تهویة

  .نستنتج أن نوع التهویة یؤثر على صحة العمال وقد یسبب لهم أمراض جسدیة

  یوضح الهدوء في المؤسسة والمساعدة في أداء العمل): 14(الجدول رقم            

  العینة       

  لاحتمالاتا

  %النسبة المئویة   اتالتكرار 

  %62.5  35  نعم

  %37.5  21  لا

  %100  56  المجموع

الجدول أعلاه أن أغلب المبحوثین أجابوا بأن المؤسسة تتمیز بالهدوء الذي یتضح من خلال 

أما بالنسبة للذین أجابوا بأن المؤسسة لا تتمیز  ،%62.5قدرت نسبتهم بـقد یساعد على أداء العمل و 

موقع المؤسسة یغلب ویرجع ذلك إلى أن  ،%37.5بالهدوء الذي یساعد على أداء العمل فقدرت نسبتهم بـ

ضجیج العلیه طابع الریف ویتسم بالهدوء بالإضافة إلى أن معظم العاملین یعملون في أماكن بعیدة عن 

، أما بالنسبة للذین أقروا بلا على القیام بالعمل ویحفزهم على الأداء الجیدوهذا ما یخلق لهم جو یساعد 

وما  توالماكیناوقسم الإنتاج أین یكون ضجیج الآلات  تالو رشافیرجع ذلك إلى أن أغلبهم یشتغلون في 

  .غیاب الهدوءمن ثم ضوضاء و  وأصوات من تسببه 

العمال على التركیز والقیام بالعمل بكل  نستنتج أن المؤسسة تتوفر على الهدوء وهذا ما یساعد

 .أریحیة
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  الضوضاء الناتجة عن الآلات هاتسببالنتائج التي یوضح ): 15(الجدول رقم 

  العینة                 

  لاحتمالاتا

  %النسبة المئویة   اتالتكرار 

  %25  14  التشتت وفقدان الحالة المزاجیة

  %16.07  09  اضطرابات في السمع

  %58.93  33  القلق

  %100  56  المجموع

یتضح من خلال الجدول أعلاه أن أغلبیة العمال أجابوا بأن الضوضاء الناتجة عن الآلات 

، %25لمزاجیة قدرت نسبتهم بـا، ثم تلیها التشتت وفقدان الحالة %58.93تتسبب في القلق بنسبة قدرت بـ

إلى أن الضوضاء تكون نابعة من ویرجع ذلك  %16.07ثم تلیها اضطرابات في السمع بنسبة قدرت بـ

الماكینات والآلات الضخمة الموجودة في المصنع فهي تسبب الإزعاج كما تؤدي الأصوات المرتفعة إلى 

ضافة إلى قلة التركیز وصعوبة التخاطب بالإالتشتت وفقدان الحالة المزاجیة واضطرابات في السمع، 

  .العاملین فیما بینهم نتیجة الضجیج

ضاء الآلات تنعكس سلبا على صحة العمال حیث تسبب القلق و اضطرابات أن ضو  نستنتج

  .صحیة

  یوضح تأثیر الإضاءة: )16(الجدول رقم 

  العینة       

  لاحتمالاتا

  %النسبة المئویة   اتالتكرار 

  %53.58  30  الإجهاد البصري

  %46.42  26  التعب والإرهاق

  %100  56  المجموع

أغلبیة إجابات المبحوثین بأن الإضاءة تؤثر على الإجهاد الجدول أعلاه أن تضح من خلال ی

أما بالنسبة للذین أجابوا بأنها تؤثر على التعب والإرهاق ، %53.58البصري حیث قدرت نسبتهم بـ

أن الإضاءة تؤثر على الإجهاد البصري خاصة إذا كانت ویرجع ذلك إلى  %46.42نسبة قدرت بـالب
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ابات في الرؤیة لدى العاملین كما تضعف رؤیتهم لأجزاء الآلات وهذا ضعیفة فإنها تسبب انزعاجا واضطر 

ما یؤدي بهم إلى ارتكاب أخطاء في العمل والتعرض للإصابات، كما أن الإضاءة المرتفعة تؤثر على 

لابد من توفر الإضاءة بشكل مناسب لأنها عامل مهم یساعد  ن وتسبب لهم التعب والإرهاق، لذاالعاملی

  .في العملعلى التركیز 

  .تسبب الإجهاد البصري والتعب والإرهاق للعمالغیر المناسبة نستنتج أن الإضاءة 

  العمل یوضح تأثیر درجة الحرارة على جودة): 17(الجدول رقم 

  العینة       

  لاحتمالاتا

  %النسبة المئویة   اتالتكرار 

  %96.42  54  نعم

  %3.58  02  لا

  %100  56  المجموع

الجدول أعلاه أن أغلب المبحوثین أجابوا بأن درجة الحرارة تؤثر على جودة یتضح من خلال 

وهي نسبة  %3.58أما الذین أجابوا عكس ذلك فقدرت نسبتهم بـ ،%96.42العمل حیث قدرت نسبتهم بـ

صناعة (لزجاج مل الموجود في الشركة الإفریقیة اطبیعة العمقارنة بسابقتها ویرجع ذلك إلى ضعیفة 

عظم المبحوثین أجابوا بأن درجة الحرارة تؤثر على جودة العمل ویرجع ذلك أن ارتفاع الحرارة فم) الزجاج

في المصنع خاصة في فصل الصیف مما یسبب لهم أضرار كبیرة فالحرارة المرتفعة في العمل تؤدي إلى 

وأغلب العمال اضطرابات كالشعور بالقلق والعصبیة مما تؤدي إلى زیادة نسبة الأخطاء، وفقدان التركیز 

یعملون في مصلحة الإنتاج هم الأكثر عرضة للحرارة الناتجة عن آلات الإنتاج وهذا راجع إلى كثرة 

الحركات التي یبدلها العمال من أجل القیام بمختلف المهام الموكلة لهم كل هذا یؤثر سلبا على إنتاجیتهم 

  .وجودة العمل

ات في الإدارة التي تتوفر على مكیفلك إلى ممارسة عملهم أما بالنسبة للذین أجابوا عكس ذلك فیرجع ذ - 

  .درجة الحرارة هوائیة تخفف من ضغط

نستنتج أن درجة الحرارة في المؤسسة تنعكس على جودة العمل وتسبب أخطاء نتیجة فقدان 

  .التركیز
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  یوضح الصیانة الدوریة للآلات والأجهزة): 18(الجدول رقم 

  العینة       

  لاحتمالاتا

  %النسبة المئویة   اتالتكرار 

  %78.58  44  نعم

  %21.42  12  لا

  %100  56  المجموع

یتضح من خلال الجدول أعلاه أن معظم إجابات المبحوثین تؤكد على أنه تتم الصیانة الدوریة 

ویرجع  %21.42فقدرت نسبتهم بـ، أما الذین أجابوا بـلا %78.58للآلات والأجهزة حیث قدرت نسبتهم بـ

الإجراءات المنصوص علیها في الشركة من أجل تنحسین سرعة والتقلیص من الوقت في أداء ذلك إلى 

الأعمال فأي خلل أو عطب في الآلات تقوم بتصلیحها وتفقد الآلات بصفة دوریة لكي لا یتوقف الإنتاج، 

ل أي صناعة الزجاج لیس فإدارة الشركة على درایة بأهمیة هذه الآلات والأجهزة، كما أن طبیعة العم

بالأمر الهین فیجب على عمال الصیانة تفقدها مما یجعل العمال یشعرون بالأمن والحمایة وبالتالي تزداد 

  .دافعیتهم نحو العمل والحفاظ على العتاد على حد سواء والإنتاج أیضا

عدم حصول أن المؤسسة تقوم بصیانة دوریة للآلات والأجهزة من أجل الحفاظ علیها و  نستنتج

  .كل في العملمشا

  یوضح الهیكل التنظیمي الحالي ودوره في إنجاز المهام بكفاءة): 19(الجدول رقم 

  العینة       

  لاحتمالاتا

  %النسبة المئویة   اتالتكرار 

  %71.42  40  نعم

  %28.58  16  لا

  %100  56  المجموع

صرحوا بأن  %71.42نسبتهم بـ یتضح من خلال الجدول أعلاه أن اغلب أفراد العینة والذین تقدر

الهیكل التنظیمي الحالي یساعدهم على إنجاز مهامهم بكفاءة، بینما نسبة المبحوثین الذین أجابوا بثلاث 

أن تصحیح الهیكل التنظیمي للمؤسسة وبناءه یساعد على تحقیق ویرجع ذلك إلى  %28.58فقدرت بـ
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یحث یوجد نوع من التدرج في الوظائف داخل الهیكل الكفایة والفعالیة ویؤدي إلى إنجاز المهام بكفاءة 

العمل ووجود بالتنظیمي یتماشى مع المستوى التعلیمي بالإضافة إلى وضوح المهام والواجبات المرتبطة 

تقسیم لكل الوحدات التنظیمیة والتخصص في العمل ووجود مهام محددة مما یجعل الهیكل التنظیمي في 

  .یساعد على تحقیق أهداف المؤسسة الأساسیة والثانویة على حد السواءو  مناسب لإنجاز المهامالمؤسسة 

  .نستنج أن المؤسسة تعمل بهیكل تنظیمي مساعد على إنجاز المهام بفعالیة وكفاءة

  یوضح المستوى العال من التعاون بین مستویات الهیكل التنظیمي): 20(الجدول رقم 

  العینة       

  لاحتمالاتا

  %النسبة المئویة   اتالتكرار 

  %64.28  36  نعم

  %35.72  20  لا

  %100  56  المجموع

من خلال معطیات الإحصائیة في الجدول أعلاه نجد أن أغلب المبحوثین أجابوا بنعم لوجود 

من  %35.72، أما نسبة %64.28مستوى عال من التعاون بین مستویات الهیكل التنظیمي بنسبة 

إلى أن ذلك المبحوثین أجابوا بلا لوجود مستوى عال من التعاون بین مستویات الهیكل التنظیمي، ویرجع 

المؤسسة تسعى إلى التنسیق بین الأعمال من جهة وتنسیق الجهود بین الإدارات ومختلف الأقسام 

وبشكل مستمر بحیث والوحدات حیث تعمل جمیع الوحدات التنظیمیة بأكبر كفایة ممكنة وفي وقت واحد 

كل جزء منها یتم عمل الجزء الآخر، ویعتمد علیه مما یؤدي إلى تحقیق أهداف المؤسسة بفعالیة اكبر 

  .وبالمواصفات المطلوبة وفي الوقت المناسب

نستنتج أن الهیكل التنظیمي في المؤسسة یقوم على مبدأ التعاون والتنسیق بین جمیع المصالح في 

  .أداء المهام
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  علاقات العمل والرضا الوظیفي: ور الثالثالمح

  یوضح طبیعة القیم السائدة داخل المؤسسة): 21(الجدول رقم 

  العینة       

  لاحتمالاتا

  %النسبة المئویة   اتالتكرار 

  %3.58  02  العدل

  %21.42  12  الانضباط

  %32.14  18  التعاون

  %14.28  08  الالتزام

  %28.58  16  الاهتمام بالعمل

  %100  56  المجموع

حول القیم السائدة في المؤسسة هي الجدول أعلاه أن أغلب إجابات المبحوثین یلاحظ من خلال 

الذین أجابوا بقیمة الاهتمام بالعمل، ثم  %28.58، ثم تلیها نسبة %32.14التعاون بنسبة عالیة قدرت بـ

 %14.28من الذین أجابوا قیمة الانضباط، ثم تلیها بنسبتین ضئیلتین قدرا بـ %21.42تلیها نسبة 

تمثلان قیمة الالتزام والعدل وهذا یرجع إلى وجود مجموعة من المهام والأعمال داخل المؤسسة  %3.58و

بالإضافة إلى أن التعاون یؤدي إلى إنجاز المهام بسهولة وبسرعة ویخفف  ،یتطلب أدائها أكثر من شخص

من عبء العمل، ویشجع على العمل الجماعي والتقلیل من النزاعات والاستقرار مما یعكس مظاهر الرضا 

  .والانتماء في العمل بالإضافة إلى أنه یخلق جو من التآلف والتضامن وتحفیز العامل

آلف نستنتج أن المؤسسة تسودها قیم التعاون والاهتمام بالعمل وهذا ما یخلق نوع من الت

  .منوالتضا
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  المسؤول والبقاء والاستمرار داخل المؤسسة یوضح العلاقة الجیدة مع): 22(رقم الجدول 

  العینة       

  لاحتمالاتا

  %النسبة المئویة   اتالتكرار 

  %89.28  50  نعم

  %10.72  06  لا

  %100  56  المجموع

مع المسؤول تساعد  یتضح من خلال الجدول أعلاه أن أغلب المبحوثین أجابوا بأن العلاقة الجیدة

، أما الذین أجابوا عكس ذلك فقدرت %89.28على البقاء والاستمرار داخل المؤسسة بنسبة قدرت بـ

أن العلاقة السلیمة والجیدة مع المسؤول تؤدي إلى شعور العمال ویرجع ذلك إلى  %10.72نسبتهم بـ

عور بالانتماء للمؤسسة والحصول بالرضا الوظیفي وخلو جو العمل من المشاكل والخلافات یؤدي إلى الش

وبالتالي الاندماج بصورة اكبر مع ، صافي یسعى إلى المزید من الإنجاز على روح معنویة مرتفعة وذهن

العمل باعتباره السبیل الوحید لتحقیق أهداف المؤسسة وبالتالي تحقیق الفعالیة التنظیمیة وتجعل العامل لا 

ا بالنسبة للذین أجابوا بلا فیرجع ذلك إلى أن بالنسبة لهم لى عنها ویبحث عن فرص خارجها، أمخیت

ما هو إلا إطار رسمي والمسؤول بالنسبة لهم العلاقة التي تربطهم بالمسؤول ما هي إلا علاقة عمل في 

والعلاقة به سواء كانت جیدة أو سیئة لا تؤثر على استمراریتهم وبقاءهم في  مشرف على العمل،

  .المؤسسة

  .في المؤسسة جیدة وهذا ما یجعلهم یستمرون في العملالعمال ب المسؤول أن علاقةومنه نستنتج 

  یوضح طبیعة العلاقة التي تربط العمال): 23(الجدول رقم 

  العینة       

  لاحتمالاتا

  %النسبة المئویة   اتالتكرار 

  %73.21  41  علاقة عمل

  %14.28  08  علاقة صداقة

  %12.51  07  علاقة صراع

  %100  56  المجموع
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یتضح من خلال الجدول أعلاه أن طبیعة العلاقة التي تربط العمال هي علاقة عمل بنسبة قدرت 

في حین الاحتمال القائل بأن العلاقة التي تربط العمال هي علاقة صداقة  ، وهي أعلى نسبة%73.21بـ

علاقة هي علاقة في الاحتمال القائل بأن طبیعة ال %12.51، ثم تلیها نسبة %14.28قدرت نسبتهم بـ

صراع ویرجع ذلك إلى التزام معظم العمال بأمور العمل والتعامل برسمیة، أما فیما یخص علاقة الصداقة 

إلى الرغبة ذلك فیرجع إلى وجود تفاهم بین العمال والانسجام والاحترام، أما بالنسبة لعلاقة الصراع یعود 

  .اتفئأجل الترقیة ونیل المكاوالتنافس من في التفوق في العمل وشغل مناصب عمل، 

  .ومنه نستنتج أن العمال في المؤسسة تربطهم علاقة عمل وهذا دلیل على وجود نوع من الرسمیة

  في اتخاذ القرارات العمال إشراكیوضح ): 24(الجدول رقم 

    العینة                         

  هل یتم

  إشراكك 

  في اتخاذ القرارات 

  التي تخص العمل؟ 

النسبة   التكرارات

  %المئویة

في حالة الإجابة بنعم فإن 

  هذا یؤدي إلى؟

النسبة   التكرارات

  %المئویة

  

  نعم

  %28.58  16  الشعور بالاحترام والتقدیر  58.93%  33

  %25  14  الشعور بالانتماء للمؤسسة

  %5.35  03  الشعور بالراحة النفسیة

  %58.93  33  المجموع

 / / /  %41.07  23  لا

 / / /  %100  56  المجموع

 %58.93الجدول أعلاه أن أغلب المبحوثین أجابوا بنعم حیث قدرت نسبتهم بـ یتضح من خلال

ویرجع ذلك إلى أن الذین  ،41.07أما الذین أجابوا بأنه لا یتم إشراكهم في اتخاذ القرارات فقدرت نسبتهم بـ

یشاركون في اتخاذ القرارات تجد أغلبیتهم في الإدارة ومن خلال إجابة المبحوثین الذین قدرت نسبتهم 

أجابوا بالشعور  %25یشعرهم هذا بالاحترام والتقدیر وبأهمیتهم داخل المؤسسة، في حین نجد  %28.57بـ

وهي  %5.35من ارتباطهم وانتمائهم لها، في حین نجد بالانتماء للمؤسسة وأنهم جزء منها وهذا ما یزید 

هذا یشعرهم بالراحة النفسیة، وهذا ما یدفعهم للحرص على العمل وتحقیق و  ضئیلة مقارنة بسابقتهانسبة 
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الأهداف العامة، أما بالنسبة للذین أجابوا بلا یرجع ذلك إلى أن المؤسسة لا تعطي فرصة للعمال من أجل 

آرائهم والتي قد تفید في اتخاذ القرارات التي تخص العمل ویرجع ذلك إلى المستوى تقدیم اقتراحاتهم و 

ف إلى هذا أن متخذي القرار التي لا تسمح لهم بطرح أفكارهم، ضالتعلیمي المنخفض لبعض الأفراد و 

  .یكونون ذوي كفاءة وخبرة ولا یحتاجون إلى من یشاركهم القرارات

العمال في اتخاذ القرارات عن طریق أخذ اقتراحاتهم وأفكارهم ومنه نستنتج أن المؤسسة تشرك 

  .بخصوص العمل

  یوضح الاستقرار في العمل وتحسین المواظبة): 25(الجدول 

  العینة       

  حتمالاتالا

  %النسبة المئویة   اتالتكرار 

  %91.07  51  نعم

  %8.93  05  لا

  %100  56  المجموع

المبحوثین أجابوا بأن الاستقرار في العمل یؤدي إلى یتضح من خلال الجدول أعلاه أن أغلب 

، في حین نجد الذین أجابوا عكس ذلك بنسبة قدرت %91.07تحسین المواظبة حیث قدرت نسبتهم بـ

أن المؤسسة تسعى إلى توفیر جمیع العوامل التي تضمن استقرار العامل في ویرجع ذلك إلى  %8.93بـ

ئة داخلیة سلیمة یتغییر أو ترك العمل وذلك من خلال توفیر بمنصبه داخل المؤسسة دون التفكیر في 

مساعدة للعمل وإشعارهم بالأمان في العمل من الناحیة المادیة، ومن ناحیة التأمینات المختلفة وعدم 

تعرضهم لتقلبات وهزات مختلفة كعدم تقاضي الدخل المناسب والكافي أو حصولهم على حقوقهم كل هذا 

توى الانتماء إلى مؤسسة مما یعزز المواظبة والحضور وقلة الغیابات ومعدل دوران یؤدي إلى ارتفاع مس

  .العمل

  .ومنه نستنتج أن المؤسسة تمتاز بالاستقرار الذي یساعد العمال على المواظبة وعدم التغیب
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  یوضح كیفیة تفضیل العمل): 26(الجدول رقم 

  العینة       

  لاحتمالاتا

  %النسبة المئویة   اتالتكرار 

  %39.28  22  بشكل فردي

  %60.72  34  بشكل جماعي

  %100  56  المجموع

یتضح من خلال الجدول أعلاه أن أغلب المبحوثین یفضلون العمل بشكل جماعي حیث قدرت 

ویرجع ذلك إلى  %39.28أما بالنسبة للذین یفضلون العمل الفردي فقدرت نسبتهم بـ ،%60.72نسبتهم بـ

بالنسبة للذین یفضلون العمل الجماعي أنهم یرون أنه یسهل العمل فهو یوفر الوقت والجهد لهم خاصة 

وأن العمل في مؤسسة الشركة الإفریقیة للزجاج یتطلب التعاون فهناك أعمال ومهام تتطلب العمل 

بین العمال مما ینعكس إیجابا ف إلى أن هذا الأخیر یعد وسیلة لتبادل الخبرات والمعارف ض لجماعي،

علیهم ویدفعهم لرفع الإنتاج والعمل بجدیة وفعالیة، كما یساهم في بناء علاقات ما بین الأفراد ویعزز الثقة 

والولاء فیما بینهم فكلما كانت روح الفریق كلما أدى ذلك إلى تحسین الأداء وبالانتماء التنظیمي وبالتالي 

للذین یفضلون العمل بشكل فردي فیرجع ذلك إلى ربما إلى شخصیة العامل  تحقیق الفعالیة، أما بالنسبة

إلى  أو أو لمشاكل أو علاقات سیئة بالإضافة إلى نوع العمل الذي یقوم به العامل قد یتطلب فرد واحد

  .شعورهم بالارتیاح عند إنجازهم العمل بمفردهم

طریق التعاون والتفاهم وذلك عن  ن العمل كفریق بشكل جماعيومنه نستنتج أن العاملین یفضلو 

  .في العمل

  یوضح العمل كفریق إلى ما یؤدي): 27(الجدول رقم 

  العینة       

  لاحتمالاتا

  %النسبة المئویة   اتالتكرار 

  %30.35  17  العمل إتقان

  %30.35  17  تبادل الخبرات

  %21.42  12  زیادة المعارف

  %17.88  10  تطویر القدرات

  %100  56  المجموع
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یتضح من خلال الجدول أعلاه أن إجابات أغلب المبحوثین حول أن العمل كفریق یؤدي إلى 

، ثم تلیها زیادة المعارف بنسبة قدرت %30.35قدرت بـ ةبنسب متساوی كانت إتقان العمل وتبادل الخبرات

تكون  ویرجع ذلك إلى أن فرق الأعمال الجماعیة %17.88، ثم تلیها تطویر القدرات بنسبة %21.42بـ

قادرة على أداء مهامها بالشكل المطلوب وتعمل على التسییر المشترك في العمل بحیث یصبح هذا العمل 

فعالا فالعمل الجماعي وسیلة لتحقیق الأهداف وإنجاز الأعمال وكذلك وسیلة لتبادل الخبرات والمعارف، 

أعمال كثیفة، مما یساهم في  حیث یساعد على تضافر الجهود وتنسیقها وتكامل الأدوار خاصة عند وجود

  .وهذا ما یضمن الفعالیة التنظیمیةتحقیق أهداف المؤسسة وتوفیر الجهد والوقت 

  .نستنتج أن العمل كفریق یؤدي إلى إتقان العمل وتبادل الخبرات   

 ونة في تعامل الرؤساء مع العمال ورفع الروح المعنویة فيیوضح اعتماد المر ): 28( الجدول رقم

  العمل

  العینة       

  الاحتمالات

  %النسبة المئویة   التكرارات

  %80.35  45  نعم

  %19.65  11  لا

  %100  56  المجموع

یتضح من خلال الجدول أعلاه أن اغلب إجابات المبحوثین حول أن اعتماد المرونة في تعامل 

بالنسبة للذین أجابوا ، أما %80.35العمل بنسبة قدرت بـیرفع من الروح المعنویة في الرؤساء مع العمال 

، ویرجع ذلك إلى أن اعتماد مبدأ المرونة في تعامل الرؤساء مع %19.65عكس ذلك فقدرت نسبتهم بـ

العمال یعمل على زیادة شعورهم بالانتماء للمؤسسة وهو ما یعزز استقرارهم وبقاءهم فیها، كما أن التعامل 

ل أفضل ما لدیهم وخدمة أهداف المؤسسة، المرن یجعل العمال یشعرون بالارتیاح والاطمئنان وبذ

فشعورهم بأن المؤسسة تهتم بهم وتتعامل معهم معاملة حسنة وأنهم لیسوا مجرد أداة للإنتاج سیعزز 

شعورهم بالانتماء لها ومضاعفة جهودهم، كما أن الشركة الإفریقیة للزجاج لا تتبع أسلوب القیادي المتسلط 

تساهل من أجل إشعارهم بأهمیتهم وهذا ما یؤدي إلى تحقیق الفعالیة م مع العمال بل تتبع أسلوب قیادي

  .التنظیمیة
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نستنتج أن الرؤساء یتعاملون بمرونة مع العمال وهذا ما ینعكس على شعورهم بالرضا ویرفع من 

  .الروح المعنویة

  الاتصال التنظیمي والدافعیة للانجاز: المحور الرابع

  الاتصال في المؤسسةیوضح طبیعة ): 29(الجدول رقم 

  العینة       

  لاحتمالاتا

  %النسبة المئویة   اتالتكرار 

  %26.78  15  نازل

  %8.92  05  صاعد

  %3.58  02  أفقي

  %60.72  34  في كل الاتجاهات

  %100  56  المجموع

المعطیات الإحصائیة في الجدول أعلاه بأن أغلب المبحوثین أجابوا بأن نوع یبدو لنا من خلال 

، أما بالنسبة للذین أجابوا بأن %60.72السائد في المؤسسة في كل الاتجاهات بنسبة قدرت بـالاتصال 

حین نسبة من ي ، ف%26.78مؤسسة هو اتصال نازل فقد قدرت نسبتهم بـالنوع الاتصال السائد في 

 % 8.92المبحوثین أجابوا بأن نوع الاتصال السائد في المؤسسة هو الاتصال الصاعد قدرت نسبتهم بـ

جع الاتصال ویر  ،%3.58قدرت نسبة الاتصال السائد في المؤسسة والمتمثل في الاتصال الأفقي بـقد و 

ن قنوات الاتصال مفتوحة بین جمیع العاملین في المؤسسة، وهذا دلیل على في كل الاتجاهات إلى أ

بحیث یساعد المؤسسة  تصال مما یؤدي إلى سهولتهمرونة الاتصال وعدم وجود صعوبات تعیق عملیة الا

على الأداء والتنسیق والتعاون بین مختلف الوحدات، أما الاتصال النازل فیرجع لاهتمام الإدارة بإیصال 

القرارات والمعلومات إلى كل مستویات سواء إطارات أو عملا في المستوى الأدنى من أجل توجیههم نحو 

الاستشارة والاستفسار أجل یتصلون برؤسائهم من  العمل، فحین الاتصال الصاعد یعود إلى أن المرؤوسین

حول العمل وفهم بعض الأوامر وتقدیم الشكاوي، أما الاتصال الأفقي فقد یتمثل في تواصل العمال مع 

  .بعضهم البعض وتبادل المعلومات حول العمل وحل مشكلات ومشاركة معلومات بینهم في نفس المستوى

في قنوات نستنتج أن المؤسسة تعتمد على الاتصال في كل الاتجاهات وهذا نتیجة لوجود مرونة    

  .الاتصال بالمؤسسة
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  اتصال الرؤساء بالعمالیوضح طریقة ): 30(الجدول رقم 

  العینة       

  الاحتمالات

  %النسبة المئویة   التكرارات

  %42.86  24  الاجتماعات

  %26.79  15  التقاریر

  %30.35  17  الإعلاناتلوحة 

  %100  56  المجموع

یبدو لنا من خلال المعطیات الإحصائیة في الجدول أعلاه بأن أغلب المبحوثین أجابوا بأن 

، في حین أن الذین أجابوا بأن الاتصال %42.86الاتصال بالمرؤوسین یتم من خلال الاجتماعات بنسبة 

، أما الاتصال بالمرؤوسین عن %30.35نسبتهم بـبالمرؤوسین یتم من خلال لوحة الإعلانات قدرت 

، وذلك راجع لأن الاجتماعات تسمح للعمال بطرح انشغالاتهم ومختلف %26.79طریق التقاریر قدرت بـ

من  ت والتواصل المباشر مع المرؤوسینمشاكلهم بطریقة رسمیة ومباشرة مما یسمح لهم بحل هذه المشكلا

الهامة المتعلقة بالعمل، حیث یمكن من خلالها معرفة آراء العاملین أجل النقاش والتشاور حول القضایا 

بالمؤسسة وكل ما یشغل تفكیرهم وذلك من خلال التفاعل والتواصل من خلال الاجتماعات مما یجعلها 

  .إحدى الطرق التي تحقق فاعلیة الاتصال في المؤسسة، وهذا ما یجعل الرؤساء یعتمدون علیها

إیصال وسین یتصلون بالعمال عن طریق الاجتماعات وذلك لسهولة ومنه نستنتج أن المرؤ 

  .المعلومات بواسطتها

  یوضح طرق الاتصال السائدة في المؤسسة): 31(الجدول رقم 

  العینة       

  لاحتمالاتا

  %النسبة المئویة   اتالتكرار 

  %30.35  17  المقابلات الشخصیة

  %51.79  29  المراسلات الكتابیة

  %17.86  10  الدوریةالاجتماعات 

  %100  56  المجموع
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من خلال الجدول أعلاه نجد أن أغلبیة المبحوثین أجابوا بأن طرق الاتصال السائدة في المؤسسة 

الشخصیة هي طرق  في حین الذي أجابوا بأن المقابلات ،%51.79هي المراسلات الكتابیة بنسبة 

أما النسبة المتبقیة من المبحوثین وهي ، %30.35الاتصال السائدة في المؤسسة كانت نسبتهم بـ

فقد أجابوا أن الاجتماعات الدوریة هي طرق الاتصال السائدة في المؤسسة، ویرجع استخدام  17.86%

المراسلات الكتابیة إلى أن طبیعة الاتصال تتسم بالرسمیة وطبیعة العمل یستلزم من الإدارة الاعتماد 

راسلات المكتوبة، التي تكون غالبا مصحوبة بتوقیع أو إمضاء أما بصفة أكبر على التقاریر والوثائق والم

الشخصیة فتسمح بالتواصل بطریقة مباشرة وتسهل شرح طریة العمل وتقدیم اقتراحات وتوفیر المقابلات 

الاجتماعات الدوریة فهي خاصة المعلومة بسهولة، في حین أن حیز النقاش وتبادل الآراء وتوصیل 

 .ناقشة بعض القرارات الهامة والحساسة بشأن العملبالإطارات من أجل م

وذلك لكون الاتصال یتسم السائدة في المؤسسة نستنتج أن المراسلات الكتابیة هي طرق الاتصال   

  .بالرسمیة والتوثیق

  یوضح توفر المعلومات وسرعة التنفیذ والإنجاز): 32(الجدول رقم 

  العینة       

  لاحتمالاتا

  %النسبة المئویة   اتالتكرار 

  %96.42  54  نعم

  %3.58  02  لا

  %100  56  المجموع

من خلال المعطیات الإحصائیة في الجدول أعلاه نجد أن اغلب المبحوثین أجابوا بنعم للحصول 

، ویرجع ذلك %96.72معلومات في الوقت المناسب یساعد على السرعة في تنفیذ المهام بنسبة العلى 

نه كلما كانت هناك مرونة وانسیاب في المعلومات والتوجیهات ووصولها في وقتها المناسب وتتوفر إلى أ

أو تأخیر كلما ساعد ذلك على فهم بطیعة العمل من جهة، وبالتالي  الحاجة إلیها دون تباطىءفي وقت 

 %3.58ام، أما نسبة ر أو عرقلة في المهاء العمل بكفاءة وفعالیة دون تأخالسرعة والدقة في الإنجاز وأد

لك إلى سوء ذ لى السرعة في تنفیذ المهام، ویرجعفكانت إجابتهم بلا للحصول على المعلومات یساعد ع

  .بتدائيالامستوى الإلى كمیتها خصوصا ذوي فهم بعض المعلومات أو 
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نستنتج أن المؤسسة توفر المعلومات في الوقت المناسب للعمال وهذا ما یحقق سرعة التنفیذ 

  .لإنجازوا

  یوضح تبادل المعلومات والمساعدة على القیام بالعمل): 33(الجدول رقم 

  العینة                    

  هل ترى 

  بأن تبادل المعلومات 

        ؟یساعد على القیام بعملك

النسبة   التكرارات

 %المئویة

 الإجابةفي حالة 

بنعم یؤدي ذلك 

  :إلى

النسبة   التكرارات

 %المئویة

  

  نعم

  %35.72  20  تسهیل العمل  96.43%  54

  %48.21  27  التنفیذسرعة 

  %12.5  07  العمل إتقان

  %96.43  54  المجموع

 / / /  % 3.57  02  لا

 / / /  %100  56  المجموع

من أفراد مجتمع البحث أجابوا بنعم أي أن  %96.43الجدول أعلاه أن نسبة  یتبین لنا من خلال

تبادل المعلومات یساعد على القیام بالعمل وهذا ما یؤدي إلى تسهیل العمل وسرعة تنفیذ وإتقان العمل، 

 %12.5وإتقان العمل بـ ،%35.72بـالعمل وتسهیل  ،%48.21حیث یساهم ذلك في سرعة التنفیذ بنسبة 

ث أن هذه الحركیة یحراتهم من خلال تبادل المعلومات، كهم ومهاویرجع ذلك لسعي العمال لتطویر مدار 

في المعلومات تساعدهم على الأداء الجید وتحقیق الأهداف الإستراتیجیة للمؤسسة وتطویر مهارات 

أما نسبة التالي تحقیق الفعالیة التنظیمیة، وسرعة التنفیذ وبمل وإتقانه العمل، مما یؤدي إلى تسهیل الع

مبحوثین فكانت إجابتهم بلا لتبادل المعلومات یساعد على القیام بالعمل، وذلك راجع إلى من ال % 3.57

  .المستوى التعلیمي والمعرفي بالإضافة إلى نوع الوظیفة التي یشغلونها

  .ومنه نستنتج وجود تبادل في المعلومات بین العمال داخل المؤسسة وذلك ما یسهل علیهم العمل
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  وجود صعوبة في فهم بعض القرارات یوضح): 34(الجدول رقم 

  العینة                       

  صعوبة هل تجد 

  في فهم بعض القرارات؟

النسبة   التكرارات

  %المئویة

 الإجابةفي حالة 

  بنعم لمن تلجأ؟

بة النس  التكرارات

  %المئویة

  

  نعم 

  %42.86  24  الرئیس المباشر   60.72%  34

  %10.72  06  الزملاء

  %7.14  04  الإدارة

  %60.72  34  المجموع

 / / /  %39.28  22  لا

 / / /  %100  56  المجموع

من أفراد مجتمع البحث أجابوا بنعم أي  %60.72الجدول أعلاه أن نسبة  یتضح لنا من خلال

ثم  %42.86إلى رئیسهم المباشر بنسبة  همئلجو بي ، وهذا ما یؤدلوجود صعوبة في فهم بعض القرارات

، وذلك راجع لتعقید %7.14أما اللجوء إلى الإدارة فقدرت نسبتهم بـ ،%10.72تلیها اللجوء إلى الزملاء بـ

إلى رئیس المباشر باعتباره إحدى  یلجئونبعض القرارات والأوامر وسوء فهم الرسالة من جهة أخرى لهذا 

ت التي قد تعیق العمل وأن رئیسهم القنوات الرسمیة في المؤسسة، والمسؤول عنهم من أجل فهم المعلوما

قادر على حل مشاكلهم وتقدیم اقتراحات مناسبة وبطریقة سریعة وذلك راجع للدور الحیوي الذي یلعبه 

ذلك إلى  صعوبة في فهم بعض القرارات، ویرجعفأجابوا بلا لوجود  %39.28داخل المؤسسة، أما نسبة 

بالتعامل مع كل القرارات بسهولة وبتكیف عالي وعدم المستوى الوظیفي الذي یشغلونه والذي یسمح لهم 

  .وجود غموض أو صعوبة في فهممها، أو أنهم قادرین على فهم القرارات بأنفسهم

ومنه نستنتج أن العمال یجدون صعوبة في فهم بعض القرارات وهذا ما یجعلهم یلجؤون إلى 

  .بهدف تفسیرهارئیسهم المباشر 

  

  

  



 عرض وتفسیر وتحلیل البیانات                                        : الفصل السادس

 

162 
 

  الإدارة اقتراحات وأفكار العمال بخصوص العمل یوضح أخذ): 35(الجدول رقم 

  العینة                        

  هل تأخذ الإدارة 

  بعین الاعتبار اقتراحاتك

  وأفكارك بخصوص العمل؟ 

النسبة   التكرارات

  %المئویة

في حالة الإجابة بنعم 

  :یؤدي ذلك إلى

النسبة   التكرارات

  %المئویة

  

  نعم

  %7.14  04  المثابرة  55.35%  31

الاهتمام والجدیة في 

  العمل

14  25%  

  %17.86  10  الرغبة القویة في العمل

  %5.35  03  بذل مجهود أكبر

  %55.35  31  المجموع

 / / /  %44.65  25  لا

 / / /  %100  56  المجموع

من المبحوثین أجابوا بنعم لأخذ الإدارة بعین  %55.35یتضح من خلال الجدول أعلاه أن نسبة 

لمثابرة اي إلى الاهتمام والجدیة في العمل و أفكارهم بخصوص العمل، وهذا ما یؤدالاعتبار لاقتراحاتهم و 

 %25ث یساهم ذلك في الاهتمام والجدیة في العمل بـیحغبة القویة في العمل وبذل مجهود أكبر بوالر 

، ویرجع ذلك %5.35، وبذل مجهود أكبر بـ%7.14والمثابرة بـ ،%17.86والرغبة القویة في العمل بـ

ل بأهمیتهم من خلال أخذ مقترحاتهم بعین الاعتبار ومحاولة تطبیقها من طرف إدارة لإحساس العما

دارة والعمال دارة ووجود تعاون بین الإعضاء فاعلین مطلعین على سیاسة الإالمؤسسة، وشعورهم بأنهم أ

من المبحوثین أجابوا بأن الإدارة لا تأخذ بعین  %44.65من أجل تحقیق الأهداف المرجوة، أما نسبة 

 الاعتبار اقتراحاتهم وأفكارهم بخصوص العمل، ویرجع ذلك لأن دورهم بالنسبة للإدارة یقتصر على تنفیذ

مع الإدارة ولیس كل العمال وهذا ما ن عن التواصل الأوامر والإنتاج فقط، وأن رؤساءهم فقط مسؤولی

  .ینعكس على أدائهم وشعورهم بالرضا

  .وجدیین في العمللجعلهم مهتمین نستنتج أن الإدارة تقوم بأخذ اقتراحات العمال حول العمل 
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  قتراحات لزیادة الدافعیة للعملالایوضح ): 36(الجدول رقم     

  العینة                     

  لاحتمالاتا

  %النسبة المئویة   اتالتكرار 

  %28.58  16  تحسین بیئة العمل

  %46.42  26  الحوافز المادیة والأجر

  19.65%  11  توفر وسائل التكنولوجیا والرقمنة

  %5.35  03  العدل والمساواة

  %100  56  المجموع

قتراحات لزیادة الدافعیة الاالمبحوثین حول إجابات یتضح من خلال الجدول أعلاه أن أغلب 

ویرجع ذلك إلى أن الحوافز تساهم  ،%46.42كانت الحوافز المادیة والأجر حیث قدرت نسبتها بـ للعمل

بشكل كبیر في رفع كفاءة العمل وهذا یؤدي إلى المواظبة على العمل وتحسین المهارات، كما أن الحوافز 

من العطاء والإنتاج تؤثر بشكل مباشر على دافعیة الأفراد من أجل بذل المزید من الجهد وإحراز الأفضل 

ما یتقاضاه من حوافز مادیة، سواء كانت س قیمة الجهد الذي یبذله من خلال بحیث أن الفرد العامل یلم

أجر أو علاوات وأرباح وهذا ما یجعل للحوافز المادیة أثر إیجابي على أداء العمال ورفع الروح المعنویة 

  .لدیهم وتحسین الأداء

سائل التكنولوجیا والرقمنة ویرجع ذلك إلى أن وسائل التكنولوجیا یقترحون توفر و  %19.65ونجد 

تسهل العمل وأن توفر المعدات والآلات والتقنیات الحدیثة، تسمح بسیر العملیات الإداریة بسهولة وتحقق 

  .أهداف منفعیة متبادلة بین أهداف العمال وأهداف المؤسسة والوصول إلى غایاتهم

ث إلى أن بیئة العمل الملائمة من حین بیئة العمل ویرجع ذلك یقترحون تحسی %28.58ونجد  

مما یؤدي إلى  ،العوامل التنظیمیة أو الفیزیقیة أو الاجتماعیة، ترفع من مستوى أداء العمال ودافعیتهم

  .تحقیق الأهداف المرجوة من العمل

یقترحون العدل والمساواة وهذا راجع إلى أن التعامل مع العمال بعدل ومساواة  %5.35ونجد 

  .وحصولهم على حقوقهم دون تحیز یؤدي إلى شعورهم بالرضا والارتیاح

  .وتحفزهم على الأداء نستنتج أن الحوافز والأجر تزید من دافعیة العمال نحو العملومنه   
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  ر المناخ التنظیمي المناسب وزیادة الفعالیة في الأداءیوضح العلاقة بین توفی): 37(الجدول رقم 

  العینة        

  لاحتمالاتا

  %النسبة المئویة   اتالتكرار 

  %80.35  45  نعم

  %19.65  11  لا

  %100  56  المجموع

الجدول أعلاه أن أغلب إجابات المبحوثین كانت بأن هناك علاقة بین توفیر  یتضح من خلال

أما بالنسبة للذین ، %80.35المناخ التنظیمي المناسب وزیادة الفعالیة في الأداء حیث قدرت نسبتهم بـ

، ویرجع ذلك إلى أن خلق مناخ تنظیمي ملائم ویناسب طبیعة عمل %19.65فقدرت نسبتهم بـأجابوا بـلا 

مؤسسة من جهة والعمال من جهة أخرى یؤدي إلى الشعور بأهمیة العمل ویدفع إلى الإنجاز والتطویر ال

و المناسب من القدرات ومهارات العاملین ویزید من الدافعیة للعمل حیث أن المناخ التنظیمي الإیجابي 

یق أهدافها وأهداف عالیة المؤسسة، ویؤدي إلى نجاحها ویدفعها إلى تحقفتحكم في یعتبر عامل مهم لل

الوصول  والإنتاجیة والإبداع في التخطیط والتسییر والتنفیذ من أجلحیث یعتبر محفز للعطاء بها  العاملین

یشعر العمال بأهمیتهم وإنجازاتهم واستقرارهم في الأداء داخل المؤسسة، و  یةاعلإلى أعلى مستوى من الف

  .الفعالیة التنظیمیةداخل العمل مما یؤذي إلى الرضا الوظیفي وتحقیق 

وزیادة الفاعلیة في ) بیئة عمل(ومنه نستنتج أنه توجد علاقة بین توفیر مناخ تنظیمي مناسب 

  .الأداء
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  :خلاصة الفصل

تعتبر مرحلة عرض وتحلیل النتائج من أهم المراحل في البحوث المیدانیة لأن الهدف من تفریغ   

ة الكمیة غالصیغة النوعیة التي كانت علیها في الاستمارة إلى الصیالبیانات والمعلومات هو تحویلها من 

في هذا الفصل حیث أن البیانات أصبحت جاهزة  عرضها في جداول، وهذا ما تم القیام به  التي یمكن

ول إلى نتائج یمكن تعمیمها فیما لحسابها، لتصل في الأخیر إلى تحلیلها سوسیولوجیا وذلك بهدف الوص

  .عدب

التطرق في هذا الفصل إلى عرض نتائج المتعلقة بتساؤلات الدراسة فقد تطرقنا إلى أهم تم وقد   

استجابات أفراد تعرف على بفرضیات الدراسة في محاولة منا للالنتائج التي توصلت إلیها الدراسة المتعلقة 

علاقة المناخ التنظیمي بالفعالیة التنظیمیة في المؤسسة بالشركة الإفریقیة للزجاج  مجتمع الدراسة حول

  .أولاد صالح الطاهیر



 

 

مناقشة نتائج الدراسة: ــــل الســـــابعالفص  

:تمهید  

مناقشة النتائج في ضوء فروض الدراسة: أولا  

مناقشة النتائج في ضوء الدراسات السابقة: ثانیا  

مناقشة النتائج في ضوء المقاربات النظریة: ثالثا  

النتائج العامة للدراسة: رابعا  

القضایا التي أثارتها الدراسة: خامسا  

الفصلخلاصة   
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  :تمهید

القیمة العلمیة لأي دراسة تقاس بالنتائج التي یتوصل إلیها الباحث فعلى قدر أهمیتها وخدمتها 

للفروض والأهداف تكون قیمة البحث العلمي وبعد الدراسة المیدانیة التي أجریت على مستوى الشركة 

یمكن استخلاص جملة من النتائج الإفریقیة للزجاج أولاد صالح الطاهیر، وبعد عرض وتحلیل البیانات 

العامة التي توضح علاقة المناخ التنظیمي بالفعالیة التنظیمیة بمؤسسة الشركة الإفریقیة للزجاج أولاد 

صالح الطاهیر، بحیث تكون هذه النتائج مبنیة على حقائق علمیة مستقاة من معطیات الواقع المیداني 

  .وبعیدة عن التحلیل الذاتي للموضوع

لفروض الدراسة عن  الإمبریقيل من خلال هذا الفصل أن نضع أیدینا على مدى الصدق وسنحاو 

طریق عرض نتائج الدراسة ومناقشتها في ضوء الدراسات السابقة، والنظریات والخروج بمجموعة من 

  .النتائج والقضایا التي أثارتها هذه الدراسة
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سةالدرا ضیاتمناقشة النتائج في ضوء فر : أولا  

:طبیعة مجتمع الدراسة - 1  

:أوضحت مناقشة الخصائص العامة لمجتمع الدراسة النتائج التالیة    

، وذلك راجع إلى طبیعة %23,21من العمال المبحوثین ذكور، أما فئة الإناث فتقدر بــ  76,79% - 

 العمل في الشركة الإفریقیة للزجاج الذي یقتضي توفر عنصر الرجال خاصة في المصالح التي

 .تتطلب أشغال صعبة أین یلعب الجهد العضلي دورا محوریا كبیرا

سنة وهذا یدل على كونهم أفراد  55إلى  46من العمال المبحوثین تتراوح أعمارهم ما بین  35,71% - 

 25من العمال المبحوثین تتراوح أعمارهم من  %25یمتلكون خبرة ومعرفة بالمؤسسة، ثم تلیها نسبة 

على أن المؤسسة تهتم باستقطاب الفئة الشبابیة أكثر حیویة ونشاطا وقدرة سنة وهذا یدل  35إلى 

 .على العمل

وهذا بسبب أن  %32,14من العمال المبحوثین متزوجین، أما فئة العزاب فتقدر بــ  67,86% - 

المتزوجین یسعون إلى تحمل المسؤولیة من أجل تلبیة احتیاجات أسرهم الاجتماعیة والاقتصادیة، أما 

 .لمطلقین والأرامل فكانت معدومة، فالفئة الغالبة هي فئة المتزوجینفئة ا

من العمال المبحوثین هم ذوي المستوى الثانوي، وهذا راجع إلى طبیعة العمل لا تتطلب  41,07% - 

 .مستوى عالي من التعلیم حیث أن أغلب عمال الشركة من المستوى التنفیذي

ني تنفیذي وهذا راجع إلى طبیعة نشاط الشركة هو من العمال المبحوثین ذوي مستوى مه 48,21% - 

من فئة عون  %19,65من فئة الإطارات، ثم تلیها نسبة  %32,14صناعة الزجاج، ثم تلیها نسبة 

 .تحكم

نجد من تراوحت في حین  سنة فما فوق، 15من العمال المبحوثین لهم مدة الأقدمیة من  41,07% - 

من العمال المبحوثین لهم مدة  %19,64وأن  %26,79سنوات بنسبة  5مدة أقدمیتهم أقل من 

 5من المبحوثین لهم أقدمیة من  %12,5سنة، ثم تلیها  15سنوات إلى أقل من  10أقدمیة من 

سنوات، ویرجع ذلك إلى أن العمل في المؤسسة یحتاج إلى الخبرة المهنیة  10سنوات إلى أقل من 

 .وفعالیة والأداء الجید من أجل تحقیق الأهداف الكافیة والأقدمیة التي تساعد على العمل بكفاءة
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  :مناقشة النتائج في ضوء الفرضیة الفرعیة الأولى - 2

لى معطیات الجداول الإحصائیة المتعلقة بالفرضیة الفرعیة الأولى والتي كان نصها بیئة إبالنظر 

وعلاقتها بالأداء الوظیفي، یتضح من خلال إجابات المبحوثین على محور الاستبیان الثاني  المادیة العمل

  :والمتعلق بتلك الفرضیة وبعض النسب التي تم التوصل إلیها ما یلي

 بحوثین یرون أن مكان العمل ملائممن الم %51,79تبین أن نسبة ) 07(فیما یخص الجدول رقم  - 

 .ى كافة الشروط والإمكانیات التي یحتاجها العمالوذلك یدل على توفر المؤسسة عل

من المبحوثین یرون أن وضوح المهام والقوانین  %87,5فقد تبین أن نسبة ) 08(أما في الجدول رقم  - 

دور في تحسین الأداء، وهذا یدل على أن المؤسسة تسعى إلى الرسم الجید للمهام والأدوار الوظیفیة 

 .یؤدي إلى جودة العمل والرفع من الأداء وسهولته بشكل عامالتي تتناسب مع العامل كل هذا 

من المبحوثین یرون أن اهتمام المؤسسة بتوفیر  %91,07تبین أن نسبة ) 09(بالنسبة للجدول رقم  - 

وسائل العمل یزید من الإبداع في المؤسسة، وهذا راجع إلى أن عندما تقوم المؤسسة بتوفیر الوسائل 

 .وتزید دافعیتهم نحو العمل والإبداع ویساعدهم على تحقیق الفعالیة التنظیمیةوالأدوات اللازمة للعمل 

من المبحوثین راضیین عن ظروف العمل  %66,07تبین أن نسبة ) 10(فیما یخص الجدول رقم  - 

الفیزیقیة المحیطة بالعمل داخل المؤسسة، وهذا راجع إلى توفر المؤسسة الظروف الملائمة للعمل من 

 .وحرارة بالإضافة إلى النظافةتهویة وإضاءة 

سة توفر خدمات من المبحوثین یرون أن المؤس %71,42تبین أن نسبة ) 11(وفي الجدول رقم  - 

وهذا ما یساعد خاصة خدمة النقل، ویرجع ذلك إلى أن توفیر المؤسسة خدمة النقل اجتماعیة للعمال و 

 .على المواظبة والالتزام بالوقتالعمال 

من المبحوثین یرون بأن المؤسسة تتوفر على  %58,93فقد تبین أن نسبة  )12(وفي الجدول رقم  - 

نظام التهویة یساعد على النشاط والحیویة وهذا راجع إلى كون المؤسسة تحاول توفیر جو ملائم 

 .للعمال من أجل راحتهم النفسیة من خلال توفیر نوافذ ومكیفات مما یؤدي إلى زیادة دقة عمل الأفراد

ة یؤثر من المبحوثین یرون بأن نوع توزیع التهوی %75تبین أن نسبة ) 13(دول رقم فیما یخص الج - 

إلى وجود عدد كبیر من العاملین في مكان واحد ومقفول لمدة طویلة  نتیجةعلى صحة العمال، وهذا 

من الوقت له تأثیر كبیر مما یؤدي إلى نقص التهویة كل هذا یؤثر على صحة العمال ویعود علیهم 

 .مرضیة كما یسبب الضیق والاختناق بأعراض
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من المبحوثین یرون بأن المؤسسة تتمیز بالهدوء  %62,5تبین أن نسبة ) 14(بالنسبة للجدول رقم  - 

 .یتسم بالهدوءالذي یساعد على أداء العمل وهذا یدل على أن موقع المؤسسة 

من المبحوثین یرون أن الضوضاء الناتجة عن  %58,93تبین أن نسبة ) 15(أما في الجدول رقم  - 

التي تكون نابعة من الآلات والماكینات الضخمة  صواتسبب القلق، وهذا راجع إلى الأالآلات ت

 .الموجودة في المصنع

من المبحوثین یرون أن الإضاءة تؤثر على  %53,58تبین أن نسبة ) 16(فیما یخص الجدول رقم  - 

 .الإضاءة المناسبة التي تساعد على العمل المؤسسة على الإجهاد البصري وهذا راجع إلى عدم توفر

ثر على ؤ من المبحوثین یرون بأن درجة الحرارة ت %96,42تبین أن نسبة ) 17(أما في الجدول رقم  - 

جود في الشركة، فالحرارة المرتفعة تؤدي إلى ارتكاب جودة العمل وهذا راجع إلى طبیعة العمل المو 

الأخطاء وفقدان التركیز والشعور بالقلق وكل هذا یؤثر على جودة العمل خاصة العمال الذین یعملون 

 .في مصلحة الإنتاج

من المبحوثین یرون بأنه تتم الصیانة الدوریة  %78,58تبین أن نسبة ) 18(فیما یخص الجدول رقم  - 

جهزة، وهذا یدل على أن الإجراءات المنصوص علیها في الشركة من أجل تحسین السرعة للآلات والأ

والتقلیص من الوقت في أداء الأعمال فأي خلل أو عطب في الآلات تقوم بتصلیحها وتفقدها بصفة 

 .دوریة لكي لا یتوقف الإنتاج

الهیكل التنظیمي الحالي  من المبحوثین یرون بأن %71,42تبین أن نسبة ) 19(بالنسبة للجدول رقم  - 

یساعدهم على إنجاز مهامهم بكفاءة، وهذا یدل على تدرج الوظائف في الهیكل التنظیمي یتماشى مع 

المستوى التعلیمي للأفراد العاملین كما أن وضوح المهام والواجبات المرتبطة بالوظیفة یمكنهم من 

 .إنجاز مهامهم بكفاءة

من المبحوثین یرون أن هناك مستوى عال  %64,28نسبة  تبین أن) 20(فیما یخص الجدول رقم  - 

من التعاون بین مستویات الهیكل التنظیمي، وهذا یدل على أن المؤسسة تسعى إلى التنسیق بین 

 .الأعمال داخل المؤسسة من جهة وتنسیق الجهود بین الإدارات ومختلف الأقسام والوحدات

لها علاقة بالأداء الوظیفي فالفرضیة المادیة  عملوعلیه فإن هذه المعطیات تؤكد على أن بیئة ال

  .محققة" وعلاقتها بالأداء الوظیفي  المادیة بیئة العمل" الفرعیة الأولى والتي مفادها 
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  :مناقشة النتائج في ضوء الفرضیة الفرعیة الثانیة - 3

كان نصها علاقات  بالنظر إلى معطیات الجداول الإحصائیة المتعلقة بالفرضیة الفرعیة الثانیة والتي

العمل وعلاقتها بالرضا الوظیفي، یتضح من خلال إجابات المبحوثین على محور الاستبیان الثالث 

  :والمتعلق بتلك الفرضیة وبعض النسب التي تم التوصل إلیها ما یلي

من المبحوثین یرون أن طبیعة القیم السائدة  %32,14تبین أن نسبة ) 21(فیما یخص الجدول رقم  - 

داخل المؤسسة هي التعاون، وذلك راجع إلى أن هناك مجموعة من المهام والأعمال یتطلب أدائها أكثر 

 .من شخص بالإضافة إلى أن التعاون یؤدي إلى إنجاز المهام بسهولة

ن أن العلاقة الجیدة مع المسؤول من المبحوثین یرو  %89,28تبین أن نسبة ) 22(بالنسبة للجدول رقم  - 

تساعد على البقاء والاستمرار داخل المؤسسة، وذلك راجع إلى أن العلاقة السلیمة والجیدة مع المسؤول 

تؤدي إلى شعور العمال برضاهم الوظیفي وخلو جو العمل من النزاعات والشعور بالانتماء للمؤسسة 

لعامل لا یتخلى عن وظیفته ویبحث عن فرص عمل وارتفاع الروح المعنویة لدیهم، ومن ثم تجعل ا

 .خارجها

من المبحوثین یرون أن طبیعة العلاقة التي  %73,21تبین أن نسبة ) 23(فیما یخص الجدول رقم  - 

 .تربط العمال هي علاقة عمل، وهذا راجع إلى التزام معظم العمال بأمور العمل والتعامل برسمیة

اتخاذ في  إشراكهم ه یتممن المبحوثین یرون بأن %58,93أن نسبة  تبین) 24(فیما یخص الجدول رقم  - 

القرارات التي تخص العمل، وهذا راجع إلى اهتمام الإدارة بأخذ اقتراحات العمال مما یؤدي إلى شعورهم 

 .بالاحترام والتقدیر والشعور بالانتماء للمؤسسة وبالراحة النفسیة

من المبحوثین یرون بأن الاستقرار في العمل  %91,07بة تبین بأن نس) 25(فیما یخص الجدول رقم  - 

یؤدي إلى تحسین المواظبة، وهذا یدل على أن المؤسسة تسعى إلى توفیر جمیع العوامل التي تضمن 

 .استقرار العامل في منصبه من خلال توفیر بیئة داخلیة سلیمة مساعدة على العمل

 مبحوثین یفضلون العمل بشكل جماعيمن ال %60,72تبین بأن نسبة ) 26(أما بالنسبة للجدول رقم  - 

وأن العمل في الشركة یتطلب  ،وهذا راجع إلى أن العمل بهذه الطریقة یسهل ویوفر الوقت والجهد لهم

 .التعاون فهناك مهام تتطلب العمل الجماعي
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من المبحوثین یرون بأن العمل كفریق یؤدي إتقان  %30,35تبین أن نسبة ) 27(بالنسبة للجدول رقم  - 

أداء المهام بالشكل  ساهم فيى أن فرق العمل الجماعیة تالعمل وتبادل الخبرات معا، وهذا راجع إل

  .المطلوب وبفعالیة

من المبحوثین یرون أن اعتماد المرونة في  %80,35تبین أن نسبة ) 28(فیما یخص الجدول رقم  - 

ور بالارتیاح وبذل الانتماء للمؤسسة والشعرفع الروح المعنویة و تعامل الرؤساء مع العمال یعمل على 

  .أفضل ما لدیهم

وعلیه فإن هذه المعطیات تؤكد على أن علاقات العمل لها علاقة بالرضا الوظیفي، فالفرضیة 

  .محققة" علاقات العمل وعلاقتها بالرضا الوظیفي " دها الفرعیة الثانیة والتي مفا

  :مناقشة النتائج في ضوء الفرضیة الفرعیة الثالثة - 4

الاتصال التنظیمي "  بالنظر إلى المعطیات الإحصائیة المتعلقة بالفرضیة الثالثة والتي كان نصها

محور الاستبیان الرابع والمتعلق ، یتضح من خلال إجابات المبحوثین على "وعلاقتها بالدافعیة للانجاز

  :بتلك الفرضیة وبعض النسب التي تم التوصل إلیها ما یلي

من المبحوثین یرون بأن نمط الاتصال  %60,72فقد تبین أن نسبة ) 29(فیما یخص الجدول رقم  - 

ال الاتصال داخل المؤسسة بین العممرونة السائد في المؤسسة یتم في كل الاتجاهات، وهذا یدل على 

 .والإدارة أو بین العمال أنفسهم

من المبحوثین یرون أن الاتصال  %42,86فقد تبین أن نسبة ) 30(وبخصوص الجدول رقم  - 

بالمرؤوسین یتم من خلال الاجتماعات، وهذا یدل على أن الاجتماعات تسمح للعمال بالنقاش وطرح 

 .الانشغالات والمشاكل بكل سهولة وبطریقة مباشرة في المؤسسة

من المبحوثین یرون بأن طرق الاتصال  %51,79فقد تبین أن نسبة ) 31(أما بخصوص الجدول رقم  - 

رسمیة في الاتصال الالسائدة في المؤسسة هي المراسلات الكتابیة، وهذا یدل على أن المؤسسة تعتمد 

 .وتعتمد على التقاریر والمراسلات والوثائق في العمل
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من المبحوثین یرون أن الحصول على  %96,42د تبین أن نسبة فق) 32(وبالنسبة للجدول رقم  - 

معلومات في الوقت المناسب یساعد على السرعة في تنفیذ المهام، وهذا یدل أن المؤسسة تتمیز 

في بالانسیاب والسرعة في تزوید العمال بالمعلومات في الوقت المناسب مما یؤدي إلى الدقة والسرعة 

 .لیةالأداء وانجاز بكفاءة وفاع

من المبحوثین یرون أن تبادل المعلومات یساعد  %96,43فقد بین أن نسبة ) 33(أما الجدول رقم  - 

معلومات بین العمال في المهارات و العلى القیام بالعمل، وهذا راجع لوجود حركیة في تبادل الخبرات و 

 .العملالمؤسسة، مما یؤدي إلى تسهیل عملیة الأداء وسرعة تنفیذ المهام وإتقان 

یرون بأنه توجد صعوبة في فهم من المبحوثین  %60,72فقد تبین أن نسبة ) 34(في حین الجدول - 

بعض القرارات، وهذا یدل على وجود بعض التعقید في القرارات والأوامر وسوء فهم الرسالة، مما یؤدي 

 .إلى لجوءهم إلى رئیسهم المباشر بصفة أكبر من أجل الاستفسار والفهم

أن الإدارة تأخذ بعین الاعتبار  نمن المبحوثین یرو  %55,35فقد تبین أن نسبة ) 35(لجدول رقم أما ا - 

اقتراحات وأفكار العمال بخصوص العمل، وهذا راجع إلى وجود تعاون بین الإدارة والعمال في تسییر 

المؤسسة مما  المؤسسة، واعتبار الإدارة العمال أعضاء فاعلین یمكنهم المشاركة في عملیة القرار في

 .یؤدي إلى الاهتمام والجدیة والرغبة القویة في العمل

زیادة لاقترحوا الحوافز المادیة والأجر من المبحوثین  %46,42فقد تبین أن نسبة ) 36( أما الجدول رقم - 

 .الدافعیة نحو العمل

من المبحوثین یرون أنه فعلا توجد علاقة بین  %80,35فقد تبین أن نسبة ) 37(حین الجدول رقمي ف - 

 .وزیادة الفاعلیة في الأداء) بیئة العمل ( توفیر المناخ التنظیمي المناسب 

وعلیه فإن هذه المعطیات تؤكد على أن الاتصال التنظیمي له علاقة بالدافعیة للانجاز في 

" الاتصال التنظیمي والدافعیة للانجاز العلاقة بین"یة الثالثة والتي مفادها المؤسسة، فالفرضیة الفرع

  .محققة
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:مناقشة النتائج في ضوء الفرضیة العامة - 5  

توجد علاقة بین المناخ : " من أجل تأكید أو نفي صحة الفرضیة العامة التي كان نصها

ثم لابد من الاستدلال عن طریق اختبار الفرضیات الفرعیة " التنظیمي والفعالیة التنظیمیة في المؤسسة 

الانتقال إلى التعمیم عبر الفرضیة العامة، وهو ما قمنا به عند مناقشتنا للنتائج في ضوء الفرضیات 

فرضیات فرعیة كان الهدف منها هو استخراج مؤشرات كل ) 3(الفرعیة، حیث خلصنا إلى وجود ثلاث 

المیداني عن طبیعة  فرضیة متعلقة بالمتغیر المستقل وربطها بالمتغیر التابع، من أجل البحث والتقصي

توجد علاقة بین " العلاقة بین هذه المؤشرات، وعلیه بناءا على تحقق الفرضیة الفرعیة الأولى التي مفادها 

توجد " ، وتحقق الفرضیة الفرعیة الثانیة والتي مفادها "والأداء الوظیفي في المؤسسة  المادیة بیئة العمل

، بالإضافة إلى تحقق الفرضیة الفرعیة الثالثة "علاقة بین علاقات العمل والرضا الوظیفي في المؤسسة 

نا نستنتج تحقق ، فإن"توجد علاقة بین الاتصال التنظیمي والدافعیة للانجاز في المؤسسة " التي مفادها 

  .الفرضیة العامة حیث توجد علاقة بین المناخ التنظیمي والفعالیة التنظیمیة في المؤسسة

  :مناقشة النتائج في ضوء الدراسات السابقة: ثانیا

لقد سبق أن تطرقنا في الفصل الأول إلى عدد من الدراسات السابقة لموضوع دراستنا حیث تناولنا 

ومنها ما یتشابه معها  "المناخ التنظیمي" دراسات منها ما یتشابه مع دراستنا في المتغیر المستقل ) 10(

  ."الفعالیة التنظیمیة " في المتغیر التابع 

عرض لمختلف ما توصلت إلیه الدراسات الأخرى في بیئاتها حیث تحاول الدراسة الحالیة الت

المختلفة من خلال مقارنة نتائج دراستنا المیدانیة مع نتائج الدراسات السابقة، حیث سیتم التطرق إلى كل 

  .دراسة على حدا، من حیث النتائج المتوصل إلیها

لاقتها بالالتزام التنظیمي لدى المناخ التنظیمي وع" بعنوان " فوزیة هواین " بالرجوع إلى دراسة 

نه توجد علاقة ذات دلالة أجملة من النتائج والتي تؤكد على والتي توصلت إلى ". موظفي الإدارة المحلیة 

إحصائیة موجبة بین المناخ التنظیمي والالتزام التنظیمي لدى موظفي البلدیة، كما أنه توجد علاقة ذات 

نظیمي والالتزام التنظیمي لدى موظفي البلدیة، وأیضا توجد علاقة دلالة إحصائیة موجبة بین الهیكل الت

ذات دلالة إحصائیة موجبة بین طرق اتخاذ القرارات والالتزام التنظیمي لدى موظفي البلدیة، وكذا توجد 

علاقة ذات دلالة إحصائیة موجبة بین تدریب العمال والالتزام التنظیمي لدى موظفي البلدیة، وتوجد علاقة 



 مناقشة نتائج الدراسة      : بعالفصل السا

 

175 
 

دلالة إحصائیة موجبة بین نمط الاتصال التنظیمي والالتزام التنظیمي لدى موظفي البلدیة، كما توجد  ذات

تفق مع امي لدى موظفي البلدیة، وهذا ما علاقة ذات دلالة إحصائیة بین نظام الحوافز والالتزام التنظی

لیة التنظیمیة وأن الهیكل دراستنا الحالیة حیث توصلنا أنه توجد علاقة بین المناخ التنظیمي والفعا

التنظیمي یساعد على انجاز المهام بكفاءة، وأن الاتصال التنظیمي یساعد زیادة الدافعیة للانجاز 

  .والاهتمام والجدیة في العمل

المناخ التنظیمي وتأثیره على الأداء الوظیفي " بعنوان " شامي صلیحة " أما بالنسبة لدراسة 

جملة من النتائج والتي تؤكد على وجود توجهات إیجابیة مرتفعة لدى أفراد  ، والتي توصلت إلى"للعاملین 

العینة نحو محور العمل الجماعي، كما أنه توجد توجهات إیجابیة لدى أفراد العینة نحو محور العمل 

الجماعي، وكذلك وجود توجهات سلبیة لدى أفراد العینة نحو المشاركة في اتخاذ القرار، وهذا ما اتفق مع 

دراستنا في الجزء المتعلق بالعمل ضمن فریق واحد یعتبر عامل رئیسي لإشاعة روح الجماعة فهو یساعد 

العمال على إبداء آرائهم في المسائل المتعلقة بالأعمال الخاصة بهم، كما أن العمل بروح الفریق یؤدي 

لنا في دراستنا الحالیة أنه یتم ق في حین توصتتفإلیهم بدقة عالیة، في حین لم  إلى إنجاز الأعمال الموكلة

إشراك العاملین في اتخاذ القرارات وهذا ما یجعلهم یشعرون بالاحترام والتقدیر والانتماء للمؤسسة والراحة 

  .النفسیة

العلاقة بین المناخ التنظیمي والسلوك " بعنوان " سامي محمود عبیدة " أما بالنسبة لدراسة 

ة من النتائج والتي تؤكد على وجود علاقة ذات دلالة إحصائیة عند ، والتي توصلت إلى جمل"الإبداعي 

الهیكل التنظیمي، الأنظمة والتعلیمات، ( بین عناصر المناخ التنظیمي والمتمثلة في  0,05مستوى الدلالة 

التدریب، المشاركة في اتخاذ القرارات، الحوافز والمكافآت، التكنولوجیا المستخدمة، ظروف العمل في 

المجتمع المتوسطة في قطاع غزة وبین السلوك الإبداعي لأعضاء الهیئات التدریسیة فیها، كما أن  كلیات

ترتیب عناصر المناخ التنظیمي من تأثیرها على السلوك الإبداعي لأعضاء الهیئات التدریسیة في كلیات 

ركة في اتخاذ القرارات، الأنظمة والتعلیمات، المشا: ( المجتمع المتوسطة في قطاع غزة على النحو التالي

وهذا ما یتفق ). الهیكل التنظیمي، التكنولوجیا المتوفرة، ظروف العمل، التدریب وأخیرا الحوافز والمكافآت 

مع دراستنا الحالیة حیث توصلنا إلى أن توفیر وسائل العمل یزید من الإبداع في المؤسسة، كما أن 

ءة وأن اشتراك العمال والأخذ باقتراحاتهم وأفكارهم یساهم الهیكل التنظیمي یساعد على انجاز المهام بكفا

في الاهتمام والجدیة والرغبة القویة في العمل، بالإضافة إلى أنه تم التوصل إلى أن وضوح المهام 
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والقوانین یساهم في تحسین الأداء والسرعة في الإنجاز، وأن الحوافز والمكافآت تؤدي إلى زیادة الدافعیة 

  .للعمل

أثر المناخ التنظیمي على الرضا " بعنوان " إیهاب محمود عایش الطیب " سبة لدراسة وبالن

والتي توصلت إلى جملة من النتائج تمثلت في ظهور ". الوظیفي في شركة الاتصالات الفلسطینیة 

 توجهات عامة نحو الموافقة على توافر مناخ تنظیمي إیجابي بشركة الاتصالات الفلسطینیة، ووجود علاقة

بین توافر مناخ تنظیمي جید ومستوى الرضا  0,05إیجابیة قویة ذات دلالة إحصائیة عند مستوى 

الوظیفي بین العاملین بشركة الاتصالات الفلسطینیة، بالإضافة إلى أنه أظهرت الدراسة هناك مستوى جید 

لیة حیث دراستنا الحاتفق مع اتصالات الفلسطینیة، وهذا من الرضا الوظیفي بین العاملین في شركة الا

  .داخل المؤسسةقیة راضیین عن ظروف العمل الفیزی توصلنا إلى أن العمال

" البیئة المدرسیة وانعكاساتها على الفعالیة التنظیمیة " بعنوان " یرشزبیدة م" وبالنسبة لدراسة 

عمل هرمیة وعلاقات  لتربوي من قبل الوزارةأسفرت نتائج هذه الدراسة على وجود مركزیة في اتخاذ القرار ا

تقوم على تنفیذ قرارات السلطة العلیا تؤثر على السلطة التنظیمیة، كما أنه بوجود ضعف كبیر في مشاركة 

واستقلالیة في ممارسة المهام یقلل من الفعالیة التنظیمیة بالمؤسسة، وأن الفعالیة التنظیمیة لا ترتبط بحجم 

وهذا ما لم یتفق مع ما توصلنا إلیه من نتائج في . ل متعددةأو بیئة المؤسسة فقط وإنما هي ولیدة عوام

دراستنا حیث توصلنا إلى أن الإدارة تشرك العمال في اتخاذ القرارات تخص العمل، كما أن العلاقات 

والفعالیة لمؤسسة وزیادة فاعلیة الأداء السائدة في المؤسسة هي علاقات عمل وأنه توجد علاقة بین بیئة ا

  .التنظیمیة

یلیة في تحقیق الفعالیة دور القیادة التحو "بعنوان " عزام محمد حسن العثماني"بالنسبة لدراسة و 

حیث توصلت هذه الدراسة إلى النتائج التالیة، وجود علاقة ذات دلالة إحصائیة بین القیادة  ،"ةالتنظیمی

. التحویلیة والفعالیة التنظیمیة بالإضافة لوجود أثر ذو دلالة إحصائیة للقیادة التحویلیة والفعالیة التنظیمیة

ود علاقة بین المناخ التنظیمي وهذا لا یتفق مع نتائج الدراسة التي توصلنا إلیها، حیث توصلنا إلى وج

والفعالیة التنظیمیة، وأن الفعالیة التنظیمیة ترتبط بعلاقات العمل وبیئة العمل المادیة والاتصال التنظیمي 

  .في المؤسسة
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أثر الفعالیة التنظیمیة للإدارة الریاضیة " بعنوان " سعید باسم سعید ضیا زادة " وبخصوص دراسة 

وجود علاقة ذات دلالة : توصلت إلى النتائج التالیة" لدى الاتحادات الفلسطینیة على عملیة اتخاذ القرار 

إحصائیة بین الفعالیة التنظیمیة وعملیة اتخاذ القرار، وجود أثر ذو دلالة إحصائیة بین القیم التنافسیة 

ا حیث توصلنا لوجود یتفق مع نتائج الدراسة التي توصلنا إلیه وهذا. میة وعملیة اتخاذ القرارللفعالیة التنظی

علاقة بین المناخ التنظیمي والفعالیة التنظیمیة بالإضافة إلى وجود علاقة بین إشراك العمال في عملیة 

  .اتخاذ القرار والاتصال التنظیمي والرضا الوظیفي داخل المؤسسة

  :مناقشة النتائج في ضوء المقاربات النظریة: ثالثا

لمقاربات النظریة ذات الصلة المباشرة لموضوع الدراسة بعد التطرق في الفصل الثاني لأهم ا

  .الحالیة، سوف نحاول مناقشة نتائج هذه الدراسة في ضوء هذه النظریات

كانت البدایة مع النظریات الكلاسیكیة التي قامت بتفسیر كل من المناخ التنظیمي والفعالیة 

والتي أشارت إلى ضرورة تطبیق الأسلوب العلمي التنظیمیة بدءا بنظریة الإدارة العلمیة لفریدریك تایلور، 

في انجاز المهام، والتعاون بین الإدارة والعاملین وتوزیع مسؤولیة العمل بین الإدارة من أجل التخطیط 

والعاملین من أجل التنفیذ، وتحمل الإدارة لمسؤولیة العمل، فإذا كان هناك تعاون بین الإدارة والعمال كان 

وهذا ما یتوافق مع ما توصلنا إلیه . لأهداف التنظیمیة والوصول إلى الفعالیة التنظیمیةهناك تحقیق أكبر ل

من إجابات المبحوثین تنص على أن الإدارة تأخذ بعین  %55,35في دراستنا الراهنة حیث لاحظنا أن 

لون جهدا الاعتبار اقتراحاتهم وأفكارهم بخصوص العمل، وهذا ما یجعلهم مهتمین وجدیین في العمل، ویبذ

  .أكبر مما یحقق ذلك الفعالیة التنظیمیة

مبدأ إداري واجب  14ونجد أیضا نظریة التكوین الإداري لهنري فایول الذي وضع من خلالها 

مراعاته في التنظیم من أجل نجاحه، ومن خلال نتائج الدراسة توصلنا إلى أن هناك العدید من المبادئ 

مل، إلى تحقیقها كمبدأ روح الفریق، ومبدأ الابتكار والإبداع في العالتي تسعى الشركة الإفریقیة للزجاج 

وهذا یتفق مع ما توصلنا إلیه في دراستنا حیث . واللجوء إلى رئیس واحد ربالإضافة إلى مبدأ وحدة الأم

من إجابات المبحوثین تنص على أن المؤسسة تهتم بتوفیر وسائل العمل وهذا  %91,07لاحظنا أن نسبة 

من المبحوثین أقروا باللجوء  %60,72على زیادة الإبداع والدافعیة نحو العمل، كما أن نسبة  ما یعمل
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إلى رئیسهم المباشر في العمل في حالة وجود صعوبة في فهم بعض القرارات وهذا ما یساعد المؤسسة 

  .على تحقیق الأهداف والفعالیة التنظیمیة

 تي تقوم على التخصص وتقسیم العمللماكس فبیر الومن جهة أخرى نجد النظریة البیروقراطیة 

وضرورة وضوح خطوط السلطة والوظائف الرسمیة في علاقات العمل داخلیا وخارجیا بالإضافة لوجود 

نا ظحوهذا ما یتوافق مع ما توصلنا إلیه في دراستنا الحالیة حیث لا.قواعد وتعلیمات محددة لسیر العمل

ون بأن المهام والقوانین واضحة داخل المؤسسة، وهذا ما یؤدي إلى من المبحوثین یر  %87,5أن نسبة 

من المبحوثین أجابوا بأن طبیعة العلاقة  %73,91تحسین الأداء ویضمن الفعالیة التنظیمیة وأن نسبة 

التي تربط العمال هي علاقة عمل وهذا ما یدل على أن العلاقات تسودها الرسمیة مما یساعد على 

  .والأداءالجدیة في العمل 

والتي اهتمت بالعلاقات " إلتون مایو" ثم النظریات النیوكلاسیكیة، مدرسة العلاقات الإنسانیة لــ

على تأقلمه وارتفاع  والاجتماعي للفرد، وأن له تأثیر الإنسانیة داخل التنظیم وركزت على الجانب النفسي

شجیع العمل الجماعي وتحفیز العمال روحه المعنویة وزیادة كفاءته وفعالیة المنظمة، كما ركزت على ت

مادیا ومعنویا وهذا ما یساهم في تحقیق الرضا الوظیفي لدى العمال الذي یعد من مؤشرات الفعالیة 

التنظیمیة، وهذا ما یتوافق مع نتائج دراستنا الحالیة في الشركة الإفریقیة للزجاج التي تعمل وفق مبدأ 

رة تعمل على الاهتمام بالعاملین والتشجیع على العمل بروح الفریق، العلاقات الإنسانیة باعتبار هذه الأخی

من إجابات المبحوثین أجابوا بأن العمل كفریق یؤدي إلى إتقان العمل وأداء  %30,35حیث لاحظنا 

من المبحوثین یفضلون العمل بشكل جماعي كون العمل  %60,72المهام بالشكل المطلوب، وأن نسبة 

  .یوفر الوقت والجهدبهذه الطریقة یسهل و 

التي اهتمت بدراسة السلوك الإنساني " براهام ماسلوأ" ة أخرى نجد نظریة الحاجات لــ ومن جه

داخل التنظیم، نجد أنه توصل انطلاقا من هرم حاجاته بأن الفعالیة التنظیمیة تتحقق من خلال التفاعل 

یسوده الاحترام المتبادل بین الرئیس الایجابي بین أطراف العملیة التنظیمیة وتوفیر مناخ تنظیمي 

والمرؤوسین على ضرورة فتح المجال لإبداء الرأي، وهذا ما یتوافق مع ما توصلت إلیه دراستنا الحالیة 

 رفع الروح المعنویةاعتماد المرونة في تعامل الرؤساء مع العمال یعمل على  %80,35حیث لاحظنا أن 

  .ماء للمؤسسة والارتیاح وتقدیم أفضل ما لدیهموهذا ما یؤدي إلى زیادة شعورهم بالانت
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حیث أكدت أن العوامل الدافعة كالاعتراف والتقدیر " غ ر بو ز لفریدریك هار " نظریة العاملین 

والانجاز والمسؤولیة والعوامل الوقائیة الصحیة كظروف العمل المادیة وعلاقات العمل مع المرؤوسین 

الرضا لدى العاملین والإشباع من أجل تحسین أدائهم وتحقیق والرؤساء والإشراف عامل أساسي لتحقیق 

من  %89,28وهذا یتفق مع ما توصلنا إلیه في دراستنا الحالیة حیث لاحظنا أن . الفعالیة التنظیمیة

مع المسؤول داخل المؤسسة، وهذا ما یساعدهم على الإبقاء والاستقرار  ةجیدالمبحوثین تنص أن العلاقة 

  .یفيویحقق الرضا الوظ

حیث أكدت على " هربرت سایمون " ثم بعد ذلك النظریات الحدیثة بدءا بنظریة اتخاذ القرارات لــ

الدور الكبیر الذي یلعبه اتخاذ القرار في تكوین مناخ تنظیمي فعال فمشاركة العامل في اتخاذ القرارات من 

وهذا ما یتوافق مع ما توصلت إلیه دراستنا حیث لاحظنا أن  .ها تحقیق الأهداف العامة للمؤسسةشأن

من المبحوثین أجابوا أنه یتم إشراكهم في اتخاذ القرارات التي تخص العمل وهذا ما یؤدي إلى  58,93%

شعورهم بالاحترام التقدیر، كما أن المشاركة في اتخاذ القرار یلعب دورا رئیسیا في اندماج الأفراد في 

ته صنع القرار یعطیه الشعور بأهمی ة مما یشجعهم على تحقیق أهدافها فمشاركة العامل فيمواقف الجماع

ویحقق الاستقرار داخل المؤسسة بالإضافة إلى الإخلاص في العمل والتفاني في خدمة مصالح المؤسسة 

  .والعمل على تحقیق أهدافها

من الخصائص المتمثلة في حیث ركزت على مجموعة " ولیام أوشي " لــ ) Z (ثم تأتي نظریة 

التعاون والتنسیق بین مختلف المستویات الإداریة وكذلك الاهتمام بالعامل، وهذا ما یتفق مع دراستنا 

اون بین من المبحوثین أجابوا بأن هناك مستوى عال من التع %64,28الحالیة حیث لاحظنا أن 

وهذا ما یؤدي إلى تحقیق أهداف المؤسسة ویضمن الفعالیة التنظیمیة والأداء  .مستویات الهیكل التنظیمي

من المبحوثین أجابوا بأن طبیعة القیم السائدة داخل المؤسسة هي التعاون  %32,14الجید، ونجد نسبة 

یق مما یؤدي إلى انجاز المهام بسهولة وتنمیة العلاقات الاجتماعیة مما ینعكس إیجابا على المؤسسة وتحق

  .الفعالیة التنظیمیة
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  النتائج العامة للدراسة: رابعا

من خلال النتائج المتوصل إلیها في ضوء الفرضیات والدراسات السابقة وكذلك في ضوء 

المقاربات النظریة، یمكن القول أننا كشفنا عن واقع المناخ التنظیمي والفعالیة التنظیمیة في الشركة 

  :إلى مجموعة من النتائج وهي كالتالي الإفریقیة للزجاج، حیث توصلنا

  .اعتماد الرؤساء للمرونة في التعامل یعمل على زیادة الدافعیة نحو العمل -1

تشرك المؤسسة العمال في اتخاذ القرارات التي تخص العمل وهذا ما یؤدي إلى الشعور بالاحترام  -2

  .والتقدیر

  .وضوح المهام والقوانین یؤدي إلى تحسین الأداء -3

  .الاستقرار في العمل یساهم في تحسین المواظبة -4

  .العمل كفریق یساعد على إتقان العمل وتبادل الخبرات -5

  .العلاقة الجیدة مع المسؤول تساعد على البقاء والاستمرار داخل المؤسسة -6

  .توفیر المؤسسة لوسائل العمل یزید من الإبداع في المؤسسة -7

  .فكار العمال بخصوص العمل وهذا ما یؤدي إلى الاهتمام والجدیة في العملتأخذ الإدارة اقتراحات وأ -8

  .توفیر المعلومات في الوقت المناسب یساعد على سرعة تنفیذ المهام -9

  .أغلبیة العمال یتبادلون المعلومات داخل المؤسسة وهذا ما یساعدهم على القیام بالعمل - 10

  .على العمل الشركة تتمتع بمكان عمل ملائم یساعد - 11

  .تتمیز المؤسسة بالهدوء الذي یساعد على أداء العمل - 12

  .أغلبیة العمال راضیین عن ظروف العمل الفیزیقیة داخل المؤسسة - 13

  .توفیر مناخ تنظیمي مناسب یعمل على زیادة الفاعلیة في الأداء - 14
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  القضایا التي أثارتها الدراسة: خامسا

مجموعة من النتائج التي ساهمت في إثارة بعض القضایا والتساؤلات التي لقد أفرزت الدراسة الحالیة 

تستدعي إجراء دراسات نظریة ومیدانیة، حیث كشفت لنا هذه الدراسة علاقة المناخ التنظیمي بالفعالیة 

قد التنظیمیة، وتحتاج هذه المواضیع المزید من البحث و التحقق المیداني في الدوائر الأكادیمیة والبحثیة و 

أثارت الدراسة الحالیة مجموعة من التساؤلات التي تشكل فیما بعد مواضیع لدراسات أخرى من بینها 

  :مایلي

 ؟هل لنمط الاتصال الذي تعتمده القیادة الإداریة دور في تحقیق الفعالیة التنظیمیة -1

  هل توجد علاقة بین نمط الإشراف وزیادة الإنتاجیة بالمؤسسة الصناعیة؟ -2

 اتیجیة التنظیمیة اللازمة لزیادة الفعالیة التنظیمیة؟ماهي الإستر  -3

 وتحسین الأداء الوظیفي؟ الإداریةما العلاقة بین القیادة  -4

  هل هناك علاقة بین العدالة التنظیمیة والفعالیة التنظیمیة؟ -5
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  :خلاصة الفصل

والتي من خلالها تأكدت الفرضیات الفرعیة  الفصل إلى مناقشة نتائج الدراسة تم التطرق في هذا

وبناءا علیه تحققت الفرضیة العامة، أي توجد علاقة بین المناخ التنظیمي والفعالیة التنظیمیة في 

نا المؤسسة، كما أن بعض الدراسات التي اعتمدنا علیها كإطار مرجعي لاحظنا أحیانا ما تلتقي مع دراست

لك أن نتائج هذه الدراسة وجدت في بعض المقاربات النظریة التي تم كذ في بعض النتائج المتوصل إلیها

التطرق إلیها في الجانب النظري، وقد انتهت هذه الدراسة بعد بحث موضوعها إلى إثارة قضایا أخرى 

  .تخدم استمرار البحث العلمي
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  خاتمة

تناولت هذه الدراسة موضوع علاقة المناخ التنظیمي بالفعالیة التنظیمیة في المؤسسة بالشركة 

الإفریقیة للزجاج أولاد صالح الطاهیر، ولقد حاولنا دراسة الموضوع نظریا ومیدانیا لمعرفة ما إذا كانت 

  .قة بین المناخ التنظیمي والفعالیة التنظیمیة في المؤسسة أم أنها لا توجدتوجد علا

وقد تناولنا في الجانب النظري مفهوم المناخ التنظیمي والفعالیة التنظیمیة وذلك بإبراز أهم 

عن الجو العام داخل المؤسسة وأن المناخ التنظیمي یعبر  ین باعتبارالمعلومات المتعلقة بهذین المفهوم

سلوك العمال ودافعیتهم في العمل تعتمد بنسبة كبیرة على درجة الدعم التي یوفرها لهم هذا المناخ لما له 

من تأثیر بالغ على مواقف العمال، وذلك من خلال تهیئة الظروف المناسبة للعمل وتتناسب المهام مع 

المؤسسة ویتجسد ذلك في تحقیق  إمكانیات وقدرات العمال وهذا ما یؤدي إلى تحقیق الفعالیة التنظیمیة في

الرضا الوظیفي والدافعیة للانجاز والأداء الوظیفي، كما استفدنا في انجازنا لهذه الدراسة من النظریات 

  .إیضاح الرؤیة بخصوصه التي تطرقت لهذا الموضوع والتي ساعدتنا في

یه وذلك باستخدام عدة وبعد هذا تم النزول إلى المیدان من أجل الإطلاع على الحقائق الموجودة ف

. والدراسة الكلیة عامة یر علیها الدراسة المیدانیة خاصةأدوات بحثیة بالإضافة إلى وضع منهجیة تس

ذ القرارات حیث تم التوصل إلى مجموعة من النتائج والتي من بینها أن المؤسسة تشرك العامل في اتخا

فعیة للانجاز وأن أخذ یزید من الدا) عملبیئة ال(وفر مناخ تنظیمي مناسب التي تخص العمل، وأن ت

  .خصوص العمل یؤدي إلى الاهتمام والجدیة في العملالإدارة لاقتراحات وأفكار العمال ب

كما أن تبادل المعلومات داخل المؤسسة یساعد على القیام بالعمل وتحقیق الفعالیة، والتي تم 

ها، وهذا ما جعل الفرضیات الثلاث محققة نتیجة تحلیلها وتفسیرها ومقارنتها بالدراسات السابقة ومناقشت

  .لتنظیمیة في المؤسسة محل الدراسةتوفر المناخ التنظیمي المناسب والذي یحقق ویرفع من الفعالیة ا
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  .دلیل المقابلة - 

  .الاستمارة - 

  .قائمة المحكمین - 

  طلب تسهیلات - 

  .الهیكل التنظیمي للشركة الإفریقیة للزجاج - 

  



 الملاحق

 

 

  دلیل المقابلة  ):01(الملحق رقم 

  كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة

  قسم علم الاجتماع

  

  

 

  في علم الاجتماع لنیل شهادة الماسترمقدمة مذكرة                           

  تنظیم وعمل :تخصص

  : إشراف الدكتورة                   :                                            إعداد الطالبتین

  بولعشب حكیمة .د-                  بوشارب أحلام                                             - 

  شباح شیماء - 

  

  

  

  

  

  

  

  

 دلیل المقابلة



 الملاحق

 

 

  أسئلة المقابلة

  كم عدد العمال الموجودین في هذه المؤسسة؟ -1

  كم عدد العمال حسب المصالح وحسب المستوى المهني؟ -2

  هل یمكن أن توضح لنا أجواء العمل السائدة داخل المؤسسة؟ -3

  هل تعتقد أن توفیر مناخ جید قادر على تحقیق الفعالیة التنظیمیة؟ -4

  ما طبیعة العلاقات السائدة داخل المؤسسة؟ -5

  هل یشارك العمال في تقدیم اقتراحات حول العمل؟ -6
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  ستمارة الا ):02(الملحق رقم 

  جامعة محمد الصدیق بن یحي جیجل

  كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة

  قسم علم الاجتماع

  

  :استمارة بحث بعنوان

  

  

  

  

  لنیل شهادة الماستر في علم الاجتماع مكملة مذكرة

  علم اجتماع تنظیم وعمل: تخصص

  

  :إشراف الدكتورة                           : إعداد الطالبتین

  بولعشب حكیمة -                          بوشارب أحلام - 

  شباح شیماء - 

  :ملاحظة

مارة، وأحیطكم علما بأن أخي العامل یرجى منكم التكرم بالإجابة عن الأسئلة الواردة في هذه الاست  

الإجابات الواردة في الاستمارة سریة ولن تستعمل إلا في غرض البحث العلمي، وشكرا على تعاونكم معنا 

  .مسبقا

  .أمام الخیار المناسب) x(الإجابة تكون بوضع علامة 

  

  .2022/2023السنة الجامعیة 

  علاقة المناخ التنظیمي بالفعالیة التنظیمیة في المؤسسة

 -الطاهیر –أولاد صالح  –دراسة میدانیة بمؤسسة الشركة الإفریقیة للزجاج  -
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  البیانات الشخصیة: المحور الأول

  أنثى    ذكر      :الجنس - 1

    :السن - 2

  سنة     35سنة إلى  25من               سنة        25أقل من  

  سنة        55سنة إلى  46من          سنة  45سنة إلى  36من  

  سنة فما فوق 56من  

        متزوج        أعزب    : الحالة العائلیة - 3

  أرمل        مطلق                        

       متوسط        ابتدائي  :المستوى التعلیمي - 4

  جامعي       ثانوي         

  عون تحكم       إطار  :المستوى المهني - 5

        عون تنفیذ                      

  : الأقدمیة في العمل - 6

  سنوات 10سنوات إلى أقل من  5من       سنوات  5أقل من   

  سنة فما فوق 15من        سنة 15سنوات غلى أقل من  10من   

  والأداء الوظیفيالمادیة بیئة العمل : المحور الثاني

  هل مكان العمل ملائم؟ -7

  لا                  نعم   

  هل ترى بأن وضوح المهام والقوانین دور في تحسین الأداء؟ -8

  لا                    نعم  

  



 الملاحق

 

 

  :في حالة الإجابة بنعم یؤدي ذلك إلى - 

  السرعة في الإنجاز                                 تحسین نوعیة الأداء 

    الرغبة في العمل 

  اهتمام المؤسسة بتوفیر وسائل العمل یزید من الإبداع في المؤسسة؟ -9

  لا                   نعم  

  :             في حالة الإجابة بنعم یؤدي ذلك إلى - 

               زیادة فعالیة العمل 

  تشجیع روح المبادرة 

  داخل المؤسسة؟ یةهل أنت راض عن ظروف العمل الفیزیق - 10

  لا                 نعم  

  :راض عنها في حالة الإجابة بنعم ما هي الظروف التي أنت - 

        التهویة     الإضاءة 

      النظافة     الحرارة  

  هل توفر المؤسسة خدمات اجتماعیة للعمال؟ - 11

  لا                نعم  

  :جابة بنعم تتمثل فيإذا كانت الإ - 
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  :ملخص الدراسة

والفعالیة التنظیمیة وذلك من خلال تحاول الدراسة الراهنة تقصي موضوع المناخ التنظیمي   

الوقوف على كلا المتغیرین في المؤسسة محل الدراسة، حیث یعتبر المناخ التنظیمي عنصر مهم في 

المؤسسة وبیئة عملها الداخلیة بمختلف متغیراتها وتفاعلاتها باعتباره مجموعة من الخصائص والسمات 

مناخ تنظیمي مناسب للتشجیع على العمل وتحسین الممیزة للمنظمة، لهذا وجب على المؤسسة توفیر 

  .مستوى الأداء ورفع روح المعنویة لأجل تحقیق الأهداف العامة والفعالیة التنظیمیة

ومنه جاءت هذه الدراسة بهدف الكشف عن العلاقة بین المناخ التنظیمي والفعالیة التنظیمیة وذلك   

  :بالإجابة عن التساؤلات التالیة

  ة بین بیئة العمل المادیة والأداء الوظیفي في المؤسسة؟هل توجد علاق - 

  هل توجد علاقة بین علاقات العمل والرضا الوظیفي في المؤسسة؟ - 

  هل توجد علاقة بین الاتصال التنظیمي والدافعیة للإنجاز في المؤسسة؟ - 

لزجاج أولاد صالح وللإجابة على هذه التساؤلات تم تطبیق الدراسة المیدانیة في الشركة الإفریقیة ل  

عامل من  56الطاهیر، وتم اختیار مجموعة من المبحوثین كعینة عشوائیة بسیطة والتي تمثلت في 

، معتمدین على المنهج الوصفي، وقد تم تقسیم هذه الدراسة عامل 187تمع الدراسة الكلي والمكون من مج

، وثلاثة فصول تطبیقیة  للتحقق من إلى أربعة فصول نظریة حاولنا من خلالها الإحاطة بموضوع الدراسة

فرضیات البحث باستخدام مجموعة من الأدوات البحثیة، الملاحظة، المقابلة والاستمارة، وقد توصلت 

الدراسة إلى مجموعة من النتائج تلخصت في أن المؤسسة تشرك العمال في اتخاذ القرارات التي تخص 

ر المعلومات في الوقت المناسب تساعد على سرعة تفید العمل وهذا ما یؤدي إلى شعورهم بالاحترام، توف

المهام، وكذلك تبادل المعلومات من العمال داخل المؤسسة تساعدهم على القیام بالعمل والعلاقة الجیدة 

مع المسؤول تساعد على البقاء والاستمرار داخل المؤسسة، وأن توفیر مناخ  تنظیمي مناسب یزید من 

  .فاعلیة الأداء
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Study summary: 

The current study attempts to investigate the organizational climate and organizational 

effectiveness by identifying both variables in the institution in question organizational climate 

is an important element of the organization and its internal operating environment with its 

various variables and interactions as a set of characteristics and distinctive features of the 

organization, Therefore, the institution must provide an appropriate organizational climate to 

encourage work, improve performance and raise morale in order to achieve overall objectives 

and organizational effectiveness. 

This study was designed to reveal the relationship between the regulatory climate and 

organizational effectiveness by answering the following questions: 

- Is there a relationship between the physical working environment and the functioning of the 

organization? 

- Is there a relationship between the working relationship environment and job satisfaction in 

the enterprise? 

- Is there a relationship between organizational communication and motivation for 

achievement in the institution? 

In response to these questions, the field study was applied in the African Glass 

Company Olad Saleh Al Taher. and a group of researchers was selected as a simple random 

sample of 56 workers from the total study community of 178 staff, Based on the descriptive 

curriculum, this study was divided into four theoretical chapters through which we attempted 

to take note of the study's topic, and three application chapters to verify research hypotheses 

using a set of research tools The study found a series of conclusions summarizing the fact that 

the enterprise involves workers in making decisions about work, which leads them to a sense 

of respect. Timely availability of information helps to quickly benefit tasks as well as sharing 

information from workers within the enterprise that helps them to do the work and good 

relationship with the official helps to stay and continue within the enterprise, and that 

providing an appropriate organizational climate increases the effectiveness of performance. 

 

 

  

  

  




