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 "سبحانك لا علم لنا إلا ما علمتنا إنك أنت العلیم الحكیم

والسلام على منارة العلم النبي الأمي الذي علم البشریة و الذي 

 :فصاحة اللسان وجوامع الكلام مع القرآن أما بعد

 نحمد االله تعالى الذي أمدنا القوة وألهمنا الصبر والثبات ووفقنا لإتمام هذا العمل المتواضع

  ت والدعوات ، إلى أغلى من في قلبي

  

إلى من سعى و شقى لأنعم بالراحة والهناء الذي لم یبخل بشئ من أجل دفعي في طریق النجاح الذي علمني أن 

  

  والدي العزیز باركا االله لنا في عمره

  أدعو له االله الحفظ والسلامة الدائمة

  إلى وردات حیاتي النجوم التي تناثرت من حولي أخواتي الغالیات

  "أمجاد 

  "تسنیم 

الصدق الصافي ومن كانوا معي على طریق الخیر والنجاح 

  إلى كل من وسعهم قلبي ولم تسعهم هذه السطور

III 

  الإهداء

  

سبحانك لا علم لنا إلا ما علمتنا إنك أنت العلیم الحكیم"

والسلام على منارة العلم النبي الأمي الذي علم البشریة و الذي الحمد االله الذي تتم بنعمته الصالحات، والصلاة 

 أوتي

فصاحة اللسان وجوامع الكلام مع القرآن أما بعد

نحمد االله تعالى الذي أمدنا القوة وألهمنا الصبر والثبات ووفقنا لإتمام هذا العمل المتواضع

  :اهدي ثمرة جهدي 

ت والدعوات ، إلى أغلى من في قلبيإلى أسمى آیات العطاء من  أعانتني بالصلوا

  أطال االله في عمرها أمي الحبیبة

إلى من سعى و شقى لأنعم بالراحة والهناء الذي لم یبخل بشئ من أجل دفعي في طریق النجاح الذي علمني أن 

  أرتقي سلم الحیاة بحكمة وصبر

والدي العزیز باركا االله لنا في عمره

أدعو له االله الحفظ والسلامة الدائمة" صابر"من هو سندي بعد أبي أخي الغالي 

إلى وردات حیاتي النجوم التي تناثرت من حولي أخواتي الغالیات

أمجاد " ضحى"مزدلفة "بثینة "فاطمة "

تسنیم " بلقیس" محمد"إلى بهجة العائلة 

الصدق الصافي ومن كانوا معي على طریق الخیر والنجاح إلى من تحلو بالإخاء و تمیزو بالوفاء ،إلى ینابیع 

  صدیقات القلب والروح

إلى كل من وسعهم قلبي ولم تسعهم هذه السطور

  رفیدة

 

 

  

الحمد االله الذي تتم بنعمته الصالحات، والصلاة 

نحمد االله تعالى الذي أمدنا القوة وألهمنا الصبر والثبات ووفقنا لإتمام هذا العمل المتواضع

إلى أسمى آیات العطاء من  أعانتني بالصلوا

إلى من سعى و شقى لأنعم بالراحة والهناء الذي لم یبخل بشئ من أجل دفعي في طریق النجاح الذي علمني أن 

من هو سندي بعد أبي أخي الغالي  إلى

إلى وردات حیاتي النجوم التي تناثرت من حولي أخواتي الغالیات

إلى من تحلو بالإخاء و تمیزو بالوفاء ،إلى ینابیع 
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  الإهداء

  

  "رب أوزعنا أن نشكر نعمتك التي أنعمت علینا "

  :لا یشكر االله  لا یشكر  الناس أما بعد  الحمد الله وكفى والصلاة على الحبیب المصطفى  من

إلى من بسمتها غایتي وما تحت أقدامها جنتي وأسكنتني قلبها فغمرتني بحبها أمي الرحیمة حفظك االله وأدامك 

  .تاج فوق رأسي 

  .إلى من كان عونا لي طوال مسیرتي الجامعیة حفظك االله أبي الغالي یا مصدر النور والسرور

  .الدنیا أختي الحبیبة  إلى سندي الوحید في

  .إلى إخوتي الشباب حفظكم االله 

  )عبد الرحمن , لین , نور یاسمین , جهاد , بثینة ( إلى كتاكیت عائلتي

  .إلى جمیع الصدیقات في هذا العمل  شكرا 

  

 عتیقة
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االله وحده والصلاة والسلام على من لا نبي بعده وعلى آله وصحبه ومن والاه إلى یوم  الحمد

الدین، نحمده حمدا كبیرا ونشكره على توفیقه لنا وتقدیرنا على إتمام هذا العمل المتواضع، ونرجو 

  .حسن الختام والجزاء

 الحمد االله حتى ترضى ولك الحمد إذا رضیت، ولك الحمد بعد الرضا

بالشكر الجزیل لكل من شغفنا بالعمل معه إلى الذي تحمل معنا عناء هذا العمل إلى الأستاذ نتقدم 

شاهد عبد الحكیم كما نخص خالص شكرنا إلى كل من قدم لنا ید المساعدة من قریب :  المشرف

  .و الأستاذ شوراب محمد أو من بعید وعلى رأسهم الأستاذ شكة عبد االله

الذین تعاونوا معنا ومدو لنا ید ) تقرت(ریة لتوزیع الكهرباء و الغاز إلى كل عمال الشركة الجزائ

 .المساعدة

  .إلیكم جمیعا جزیل الشكر ووفقنا ااالله وإیاكم إلى ما فیه خیر لنا ولكم

  

  



 

 

VI 

 :الملخص

تهدف الدراسة إلى معرفة أثر ثقافة المسیر على أداء العاملین ، في المؤسسة الجزائریة لتوزیع الكهرباء و الغاز    

سؤال كأداة لدراسة ، وذلك باستخدام المنهج الوصفي ) 34(، استخدمنا في هذه الدراسة استبیان مكون من )تقرت (

( على المتغیر التابع ) ثقافة المسیر (تأثیر المتغیر المستقل   التحلیلي لتحقیق أهداف الدراسة ، و لتأكد من مدى

 117من خلال الدراسة المیدانیة ، یتمثل مجتمع الدراسة من العاملین في المؤسسة وتكونت من ) أداء العاملین 

عامل ، ومن خلال استخدام بعض الأسالیب الإحصائیة المناسبة للإجابة على فراضیات الدراسة والتساؤلات ، 

نحو ثقافة المسیر على أداء العاملین في المؤسسة محل الدراسة  متوسطةتوجد توجهات توصلت الدراسة إلى انه 

  .من وجهة نظر العاملین 

  . داء العاملین ، المسیر ، العاداتثقافة المسیر ، أ: الكلمات المفتاحیة 

Rèsum: 

     Le résumé vise à connaître l’impact de la culture de la marche sur la 

performance des travailleurs, l’unité de la Société algérienne pour la 

distribution d’électricité et de gaz approuvée, nous avons utilisé dans cette 

étude un questionnaire composé de (26) questions comme outil d’étude, en 

utilisant l’approche descriptive analytique pour atteindre les objectifs de 

l’étude, et pour assurer la mesure dans laquelle la variable indépendante 

(culture du chemin) affecte la variable dépendante (performance des 

travailleurs) à travers l’étude de terrain, la communauté d’étude est 

représentée par les employés de l’institution et composée de 117 facteurset 

grâce à l’utilisation de certains L’étude a révélé qu’il existe des tendances 

modérées vers la culture du chemin sur la performance des employés de 

l’institution en question du point de vue des travailleurs.  

 Les Mots clés: culture du chemin, performance des travailleurs, parcours, 

habitudes. 
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  :مقدمــــــــة

 

 

  ب

حیث تلعب العناصر الثقافیة التي , یعتبر المورد البشري المحرك الأساسي للسلوك التنظیمي داخل المؤسسة  

في عملیة بناء سلوك و أداء العاملین والتي تتجلى في قدرتهم على تقدیر كل ماهو یحملها المسیر دورا محوریا 

  .جدید من أفكار و إبداع و المشاركة في تطویر و توسیع نشاط المؤسسة

فالعنصر البشري باعتباره القلب النابض للمؤسسة و ذالك من خلال الأعمال التي یقوم بها كالتجدید و المنافسة    

  . بین المؤسسات لتحقیق أهدافه 

وأمام هذه الوضعیة فإن عملیة التسییر عملیة معقدة تحتاج إلى مسیر ناجح و كفء و هو بدوره یحتاج إلى   

  .عملیة التسییریة و إتخاذ القرار في المؤسسةإستراتیجیات تساعده في ال

وقد حظي المسیرون بمكانة بارزة فهم الطبقة من الناس التي تتولى توجیه جهود الجماعات المنظمة نحو تحقیق   

أهداف محددة وهم یعملون في مراكز مختلفة المستویات و یطلق علیهم  ألقاب متعددة و رغم إخلافهم في أنواع 

فإن القدرة الممیزة لهم هي تمتعهم بسلطة التوجیه الغیر لأداء أو , و في المراكز التي یحتلونها, سیرونهالنشاط الذي ی

  .الإمتناع عن أداء أشیاء معینة 

فإنه وأمام الخطاب المتكرر نحو تركیز المؤسسات على ثقافة المسیر و مدى تأثیرها على أداء , وفي هذا السیاق  

ض المؤسسات من حالات إفلاس و تراجع في نشاطها و عدم ضبط و استقرار هیكلها العاملین فإن ما شهدته بع

التنظیمي و عدم تحقیق أهدافها المرجوة یعتبر دافعا  و حتمیا الحرص على تقییم مدى كفاءة و یقظة المسیر و 

  .كیفیة التأثیر بالإیجاب على أداء العاملین 

  :الإشكالیة

لما تجسده من ضمان للتعاملات الإقتصادیة و , لمؤسسات نحو ثقافة المسیرأمام الإتجاه المتصاعد في معظم ا

فإنه یطرح التساؤل , الحاجة التي تفرض إلى وجوب علاقة بین المسیر و العاملین, الخدماتیة ومختلف الأنشطة

  : التالي

  مامدى تأثیر ثقافة المسیر على أداء العاملین؟

  :ة التالیةوتندرج ضمن هدا التساؤل الأسئلة الفرعی

 مامستوى ثقافة المسیر داخل المؤسسة محل الدراسة؟ .1

 مامستوى فعالیة ثقافة المسیر داخل المؤسسة محل الدراسة؟ .2



  :مقدمــــــــة

 

 

  ت

هل یوجد فروقات ذات دلالة إحصائیة لثاقفة المسیر في تحسین كفاءة الموارد البشریة في المتغیرات  .3

منطقة , المستوى الوظیفي, عدد سنوات الخبرة, المستوى التعلیمي , العمر, الجنس(الشخصیة و الوظیفیة؟

 ؟)الإقامة

 هل یوجد دلالة احصائیة لتأثیر ثقافة المسیر على أداء العاملین في المؤسسات الجزائریة؟ .4

  :و للإجابة على التساؤلات السابقة سنعتمد على صیاغة الفرضیات التالیة

 :تقوم هذه الدراسة على الفرضیة الرئیسیة التالیة  

 ثر ذو دلالة إحصائیة لثقافة المسیر على أداء العاملین في المؤسسة محل الدارسةیوجد أ. 

  :وتندرج ضمن هذه الفرضیة مجموعة من الفرضیات الجزئیة وهي كالآتي

 .یوجد مستوى متوسط من ثقافة المسیر في المؤسسة محل الدراسة .1

 .یوجد مستوى متوسط من أداء العاملین في المؤسسة محل الدراسة .2

د فروقات ذات دلالة إحصائیة لثاقفة المسیر في تحسین كفاءة الموارد البشریة في المتغیرات الشخصیة یوج .3

 ).المستوى الوظیفي, عدد سنوات الخبرة, المستوى التعلیمي , العمر, الجنس(و الوظیفیة؟

  : دوافع إختیار الموضوع

  البشري الرغبة الشخصیة و توفر المعلومات حول ثقافة المسیر والمورد. 

 معرفة العلاقة بین المسیر والمورد البشري. 

 حتمیة الحرص على ارساء ثقافة المسیر في المؤسسات الجزائریة. 

  :أهمیة الموضوع

  :تكمن أهمیة الموضوع فیما یلي   

 موضوع ثقافة المسیر أخد إهتمام كبیر لدى المؤسسات. 

 نعكاسها على تحقیق أهداف المنظماتإیضاح أهمیة  تأثیر ثقافة المسیر على أداء العاملین وا. 



  :مقدمــــــــة

 

 

  ث

  أهمیة المتغیرات المبحوثة أي ثقافة المسیر و أداء العاملین لأنهما من المواضیع الهامة في مجال إدارة

الشركة الجزائریة ( الأعمال وما یزید أهمیة الدراسة هو إبراز أثر ثقافة المسیر على أداء العاملین في 

 ").تقرت"لتوزیع الكهرباء و الغاز

  هذا الموضوع له أهمیة تتعلق بنجاح المؤسسة وتفوقها وتحقیق قدرتها التنافسیة. 

  تساهم ثقافة المسیر المؤسسات في تحسین أدائها. 

  :یهدف موضوع هذا البحث إلى : أهداف الدراسة 

 معرفة مدى إهتمام المؤسسات بثقافة المسیر. 

  معرفة متطلبات الأداء الجید للعاملین. 

  محاولة التعرف أكثر على بعض مفاهیم ثقافة المسیر و أداء العاملین. 

  إعطاء صورة واضحة لهذا الموضوع والإطار العام لأداء العاملین و ثقافة المسیر. 

  :حدود الدراسة

  ".تقرت"تم اجراء هذا البحث بالشركة الجزائریة لتوزیع الكهرباء و الغاز : الحدود المكانیة

  تم إجراء هذا البحث میدانیا في الفترة الممتدة :الحدود الزمنیة

  . اقتصر هذا البحث على دراسة العلاقة بین ثقافة المسیر و أداء العاملین  :الحدود الموضوعیة 

  ".تقرت"تمت الدراسة على عینة من عمال الشركة الجزائریة لتوزیع الكهرباء و الغاز:  الحدود البشریة

  : صعوبات الدراسة

   صعوبة الحصول على بعض الوثائق الضروریة من المؤسسة. 

 صعوبة الوصول إلى المؤسسة محل الدراسة . 

 صعوبة فهم بعض معاني عبارات الإستبیان رغم بساطتها .  

 عدم المصداقیة في الإجابة. 

  

  



  :مقدمــــــــة

 

 

  ج

  : المنهج المتبع

ثقافة المسیر و أداء سنقوم في الجزء النظري بإتباع المنهج الوصفي وذالك من أجل التعرف على 

  .مجالات, الأطروحات , المقالات,العاملین عن طریق استخدام الكتب و الرسائل الجامعیة 

أما بالنسبة للجزء التطبیقي نتبع المنهج التحلیلي عن طریق تحلیل نتائج الدراسة بإتباع أداة    

لتحقیق أغراض ) spss(حصائیة الاستبیان كأداة لجمع البیانات و تحلیلها بإستخدام برنامج الحزم الإ

  .و الوصول إلى نتائج الدراسة و تقدیم مجموعة من التوصیات, البحث

  :هیكل الدراسة

الفصل الأول حول الأدبیات النظریة لثقافة المسیر : معالجة الإشكالیة المطروحة تم تقسیم البحث إلى فصلین هما  

المبحث الأول الإطار المفاهیمي حول الثقافة و ثقافة المسیر , و أداء العاملین، والذي تم تقسیمه إلى ثلاث مباحث

المبحث الثالث  یتضمن الدراسات السابقة التي تحدد الإطار النظري لهده , ، أما المبحث الثاني أداء العاملین 

یمه إلى مبحثین، وتم تقس, الدراسة، أما الفصل الثاني والمتمثل في الدراسة المیدانیة لثقافة المسیر و أداء العاملین

المبحث الأول یتمثل في الطریقة والأدوات المعتمدة في البحث، أما المبحث الثاني یتمثل في عرض ومناقشة 

  .الدراسة
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  تمــــــــــــهید                                       

إن دخول المؤسسة الجزائریة سوق المنافسة أصبحت هناك حاجة ماسة وملحة إلى مسیر یمتلك أصول       

  .الثقافة فهي بضرورة تنظیمیة لتعامل والتواصل بین أفراد المؤسسة الذي لا یمكن أن یتطور أو یستمر بدونه

فة المسیر لها دور مهم في توجیه سلوك الأفراد في العمل فهي تشمل جمیع العناصر النفسیة والاجتماعیة فثقا    

التي تحدد اتجاهات الفرد وأدائه اتجاه المؤسسة كما توفر طریقة واضحة وصحیحة لمعرفة كیفیة القیام بالأداء كما 

  .عائق ضد سیر المؤسسة أنها توفر النجاح للمؤسسة و لكن في نفس الوقت یمكن أن تكون

سیتم التطرق في هذا الفصل إلى كل ما یتعلق بالأدبیات النظریة لهذا الموضوع استنادا إلى الدراسات السابقة      

  :للاستفادة منها في الدراسة وعلیه قسم هذا الفصل إلى المباحث التالیة

  .الثقافة وثقافة المسیر: المبحث الأول

  .ملینأداء العا: المبحث الثاني

 .الدراسات السابقة : المبحث الثالث
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  ي لثقافة المسیر و أداء العاملینالإطار النظر : الفصل الأول

  الثقافة وثقافة المسیر: المبحث الأول

تعتبر المؤسسة كنظام مصغر تجتمع  فیه مختلف القیم والأخلاق والعادات ، فالمسیر في المؤسسة لدیه ثقافته 

التحاقه بالمؤسسة یكون محملا بثقافة معینة في مجتمعه ، وعلیه فالاهتمام بالجانب الثقافي  الخاصة به ، فعند

  .للمسیر داخل المؤسسة یعني الاهتمام بكل ما هو إنساني للأفراد على اعتبار أنهم مورد بشري مهم 

  ماهیة الثقافة، مستویاتها، محدداتها : المطلب الأول

الثقافة بصفة عامة ظاهرة اجتماعیة معقدة ومتعددة الأبعاد، حیث تقوم على مجموعة من المستویات،  تعتبر      

أن هذا الاختلاف بین هذه المستویات حث منظري التسییر إلى البحث والتحري عن الأمور المشتركة بینها للخروج 

  .بتصور واضح ومحدد

  ماهیة الثقافة: أولا 

  .ذو جوانب متعددة، عرف عدة تعریفات تتشابه في عدد من أجزاءها وتختلف في الأخرىالثقافة مفهوم واسع، و     

  :تعریف الثقافة - )1

أي قومه عندما كان معوجا وغیر " قوم الشئ "في اللغة العربیة ، بمعنى " ثقف"یعود أصل الثقافة إلى كلمة :لغة 

رة ، وأیضا یأخذ هذا المصطلح معنى أي قومه بمعنى جعله في أحسن صو "ثقف الرمح "سوي ، فقال العرب 

  .الإصلاح وإعادة الشئ على حاله ، وأیضا معنى التصحیح 

وغیرها من ... ، وسرعة الفهم، والتهذیب وتقویم المعوج الثقافة لدلالة على معاني متعددةلقد استعمل العرب كلمة    

، والقوانین ، والأخلاق لمعرفة، والمعتقداتالحاصل المركب الذي یشمل االمعاني فالثقافة بهذا المعنى تعبر على 

، وهذا یعني أن الثقافة لیست باعتباره عضو في المجتمع والتقالید ، وجمیع العادات والقبلیات التي یكتسبها الإنسان

، لأنها طریق حیات المجتمع  وهي في المستقبل سجل لأثار الماضي وتراثه بقدر ما هي عماد الحاضر وأساس

  1.أداة لتطویر الحیاة نفس الوقت 

  

                                                           
1
 21، ص  2008ابن المنظور ، لسان العرب ، دار صادر ، )  
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هي الرقي في الأفكار النظریة ، وذلك یشمل الرقي في القانون ، والسیاسة ، والإحاطة بقضایا التاریخ : اصطلاحا 

  1.المهمة ، والرقي كذلك في الأخلاق ، أو السلوك 

ن كرسو جهودهم الفكریة عرفها مالك بن النبي اصطلاحا الذي یعتبر من المفكرین الاجتماعین القبلیین الذیكما    

هي " لدراسة وتحلیل هذا المفهوم وله إسهامات كبیرة وقیمة في هذا المجال إذ یعرف الثقافة في كتابه مشكلة الثقافة 

مجموعة من الصفات الخلقة والقیم الاجتماعیة التي تؤثر في الفرد منذ ولادته لتصبح لاشعوریا تلك العلاقة التي 

یاة في الوسط الذي ولد فیه فهي على هذا الأساس المحیط الذي یشكل فیه الفرد طباعه تربط السلوك بأسلوب الح

  2".وشخصیته 

الثقافة تبرز ذلك الاختلاف الموجود بین المجتمعات من حیث الآداب ، التقالید ، القیم ، المعتقدات ، الاحتفالات ، 

رد وسیلة یدرك من خلالها شخص شئ معین الأخلاق والأوضاع وممارسات الأفراد داخل المجتمع فهي لیست مج

  3. بل طریقة إدراك لذلك الشئ

 مالینوفسكي عرف :  التعریف الأولbronislaw kasper malinowski   أداة : " الثقافة على أنها

فعالة تنقل الإنسان إلى وضع أفضل ، وضع یواكب المشاكل والأطروحات الخاصة التي تواجهه في 

  4".وذلك في ضؤ تلبیة لحاجته الأساسیة  المجتمع أو في بیئته ،

  ویقصد بالأدوات و الآلات والأشیاء التي تعلمها، أما الأفكار فهي المعتقدات والمعارف، والقصد بالمشاعر

  5.الاتجاهات والقیم

 هو حصیلة المعارف المتنوعة التي یحصلها الإنسان عبر مراحل تعلیمه المختلفة، ومسیرة  :التعریف الثالث

الحیاتیة التي جرى فیها التفاعل بینه وبین بیئته ، بمعنى أنها ذلك النسیج الكلي الشائك المعقد الذي  خبرته

 6.تتدخل فیه الأفكار والمعتقدات والاتجاهات والقیم والعادات والتقالید وأنماط السلوك 

  جة التفاعل هي مزیج من مجموعة مكتسبة سواء بطریقة مباشرة أو غیر مباشرة نتی: تعریف الشامل

والاحتكاك بین الأفراد وهي المضمون الفكري الذي یحدد للمجتمع سماته التي تمیزه عن غیره من المجتمعات 

  .الأخرى وتعتبر أیضا ثمرة النشاط الفكري و المادي والمرن لدى الإنسان 

                                                           
1
، مجلة الذاكرة ، العدد التاسع ، جامعة عبد الحفیظ بوالصوف ، میلة ،  )العادات ، التقالید ، الأعراف ( مفھوم الثقافة وبعض مكوناتھا لزھر مساعدیة ، )  

  .34، ص2017
 

3
  (  
4

نسانیة والعلوم ص علم الاجتماع ،كلیة العلوم الإ، أطروحة مقدمة لنیل شھادة الدكتوراء ، تخص بنیة الھویة الجزائریة في ظل العولمةسلیمة فیلالي ، )
   .110، ص2014/2013سكرة ، الاجتماعیة ، جامعة محمد خیضر ، ب

5
  .112نفس المرجع السابق ، سلیمة فیلالي ،  ص ) 

6
 .155، ص  2018، مجلة الجامعة ، العدد العشرون ،كلیة الآداب ،  جامعة الزاویة ،  سنو.بي.في مفھوم الثقافتین عند سي قراءةناصر محمد الشعلاني ، )  
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  مستویات الثقافة : ثانیا 

     : تقوم الثقافة على ثلاثة مستویات یمكن تحدیدها فیما یلي 

 : الثقافة الوطنیة  )1

 1.هو المكان الذي یستقر فیه الإنسان بأهله ، سواء كان بلد ولادته أم بلدة أخرى :الوطن 

الثقافة الوطنیة هي البرمجة الجماعیة للعقل التي تمیز أعضاء جماعة معینة أو فئة من الأفراد عن الأخرى 

عقلیة ثقافیة تشكل المعتقدات والافتراضات  وهو یفترض تشارك الأفراد بطابع وطني جماعي یمثل برمجة

 2.والتوقعات و الإدراكات والسلوك 

إن اختلاف الثقافات الجهویة ذو تأثیر كبیر على نمط الإدارة وسیر الجماعة ،یبرز بصورة : الثقافة الجهویة  )2

 3.)الخ...صحراویة ، قبائلیة ، شاویة ( جلیة في اختلاف الثقافات الجهویة الجزائریة مثلا 

الثقافیـة تمثـل عائقـا یجـب إزالتـه أمام المؤسسات ، فالقیم -یوضـح بـأن التیـارات الاجتماعیـة: الثقافة الإجتماعیة )3

الجدیدة للعامل و المستهلك و المواطن تمثل عوامـل ثقافیـة متـداخل للمؤسسـة، كمـا تـبرز أهمیـة و تـأثیر هـذه 

ل واضـح في نجـاح الإدارة الیابانیـة ، و یتحقـق هـذا النجـاح علـى عـدة الثقافیـة بشـك-العوامـل الاجتماعیـة

  4.مسـتویات سـواء علـى مسـتوى الفـرد أو الجماعـة و كـذا وعلـى مسـتوى العمل المنظم

الأخـیرة مـن تعتـبر المؤسسـة شـبكة مـن الثقافـات الفرعیـة تـرتبط بالجماعـات الـتي تسـعى هـذه  :الثقافة الفرعیة  )4

خـلال هـذه الشـبكة إلى تطـویر هویتهـا الـتي تمیزهـا في المؤسسـة،و تنتج هـذه الثقافـات الفرعیـة مـن اخـتلاف 

  5 .النشـاطات داخـل المؤسسـة خاصـة نشـاطات الإنتـاج و التسـویق والصـیانة و كـذا البحـث و التطویر و غیرها

   محددات الثقافة:ثالثا

إن تفاعل الأفراد مع بیئتهم واستجابتهم للحاجات المستجدة تنمو الثقافة ویتكون المجتمع و في     

  : ما یلي أبرز محددات الثقافة

                                                           
ه ،  1430/1431المعھد العالي للقضاء ، جامعة الإمام محمد بن سعود الإسلامیة ، المملكة العربیة السعودیة ،  ، حب الوطنسعد بن عبد الرحمان السبر، )1

 .15ص 
2
، مجلة العربیة للإدارة ، العدد الثالث ، جامعة الدول الغربیة ،  اثر أبعاد الثقافة الوطنیة في محفظة أبعاد أخلاقیات العملمحمد محمد حسن آل یاسین ، )  

 .224، ص 2021
3
، اطروحة مقدمة لنیل شھادة الدكتوراه ، تخصص  ثقافة المسیر في المؤسسات الصغیرة والمتوسطة في الجزائر منطقة بشار أنموذجابن جیمھ عمر ، )  

  .72ص  2014/2015تسیر موارد بشریة ، كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر ، جامعة أبي بكر بلقاید ، تلمسان ، 
4
 M. Burke, l’ entreprise et les courants socio- cultures de la France d’ aujourdui, RFG, № 47-48, 1984,p:23-30. 

5
 -RENAUD Sainsaulieu, l’ identite au travail, Paris, pfnsp, 1977, p :352-353. 
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یمثل الدین ثقافة كاملة لشعب أو امة أو حضارة لیس في كونه مجموعة نصوص وتعالیم فحسب بل : الدین ) 1

 .في أنماط وتقالید وأفعال هو كیان مجسد اجتماعیا ومبلور بالممارسات 

فالدین ثقافة كاملة فهو یعبر عن رؤیة للعالم وللطبیعة والوجود والإنسان هو كذالك أیضا لأنه یقدم تصورات لبناء 

المجتمع الإنساني على نحو یغطي أحیانا أدق تفاصیل هذا الاجتماع اقتصادیا وسیاسیا وأخلاقیا والأحوال 

  الخ ...الشخصیة

من أكثر المفاهیم غموضا وارتباطا بعدد كبیر من المفاهیم الأخرى كالاتجاهات  بر مفهوم القیمیعت: القیم) 2

  .والمعتقدات والدوافع والرغبات

إن القیم هي مجموعة من الأحكام یصدرها الفرد على بیئته الإنسانیة والاجتماعیة والمادیة ، وهذه الأحكام نتیجة    

اجتماعي استوعبه الفرد وتقبله بحیث نستخدمها كمحكمات أو مستویات أو معاییر  لتقویم الفرد وتقدیره ، وهي ناتج

ویمكن أن تتحدد إجرائیا في صورة مجموعة من الاستجابات القبول أو الرفض إزاء مواضیع أو أشخاص أو أشیاء 

  .أو أفكار

جمیع المستویات من القمة تعمل على تلقینها لأعضائها على , كل مؤسسة تعتمد على قیم مرجعیة خاصة بیها    

  :كمثال فهي تعتمد على القم التالیة  IBMفمثلا إدا أخدنا شركة , الهرمیة إلى القاعدة

 :تقوم إستراتیجیة أعمالنا على قیامنا بوضع نقطة شرف لملاحظة القیم التالیة"

 البحث عن نجاح كل واحد من زبائننا. 

 لعالمو المساهمة في تقدیم ا, الإبداع من أجل التقدم. 

 1."تأسیس كل العلاقات على الثقة و تحمل المسؤولیة  

من بین المحددات الثقافیة تبدو العادات أكثر عمومیة، فهي بطبیعتها استجابة لحاجات ثابتة نسبیا  :العادات - )3

  .جماعیةومتغیرة تبعا لذالك، لأنها تستجیب في الزمان والمكان لحاجة اجتماعیة تنقسم إلى عادات فردیة وأخرى 

هي ظاهرة شخصیة یمكن أن تتكون وتمارس في حالات العزلة عن المجتمع، ویكاد یكون :العادات الفردیة -1)3

 . الإنسان مجموعة عادات تمشي على الأرض كلها تساهم في نجاح المرء وانسجامه في الحیاة

                                                           
1
 Olivier DEVILARD,Domininique REY, Culture d'entreprise: un actif stratégie, DUNOD. Paris.2008,p49. 
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ومارسها عدد كبیر ، فمن إذا نشأت عادة تبعا لظروف مشتركة في مجتمع معین : العادات الجماعیة -2)3

الممكن أن تصبح عادة جماعیة فهي مجموعة من الأفعال والأعمال والألوان والسلوك التي تنشا في قلب 

الجماعة بصفة تلقائیا لتحقیق أغراض تتعلق بمظاهر سلوكها وأوضاعها ، وتمثل ضرورة اجتماعیة وتستمد 

  .قوتها من هذه الضرورة

الاجتماعیة التي تدل على  المعنى الشائع للعادات والتقالید والمعتقدات والأفكار  هي تلك السنن: الأعراف  - )4

والقوانین ومشابه ذلك وخاصة عندما تحوي على حكم فالأعراف یمكن النظر إلیها بأنها قوانین اجتماعیة غیر 

  1 .یجیة مكتوبة لكن متعارف علیها ویتكون العرف أساسا في ضمیر الجماعة بطریقة لا شعوریة وتدر 

لأنها عبارة عن مجموعة من قواعد السلوك الخاصة بطبقة معینة أو طائفة معینة أو  تعرف التقالید: التقالید  - )5

بیئة محلیة محدودة  النطاق ، وهي التي تنشا من الرضا و الاتفاق الجماعي على اجراءت و أوضاع معینة خاصة 

  .بالمجتمع المحدود الذي تنشا فیه

مجموعة من الأفعال المرعیة والممارسات التي تنظمها قواعد نظامیة من طبیعة : والطقوس الدینیة الشعائر  - )6

مقدسة أو موقرة ذات سلطة قهریة ملزمة ضابطة لتتابع بعض الحركات الموجهة لتحقیق غایات ذات وظیفة محددة 

تنظیمیة من طبیعة الحیاة  ، إذن  هي قواعد ضابطة للمناسبات لا تهدف إلى تحقیق منفعة إنما هي أدوات

  2 .الاجتماعیة 

  ثقافة المسیر وعناصرها : المطلب الثاني

  مفهوم المسیر: أولا

فهو الوظیفة التي تسمح بتحقیق الأهداف المرسومة و معیار  یعتبر التسییر إذا ضروري في أي مؤسسة ،    

كما یعتبر المسیر أهم فرد تستند إلیه العملیة التسییریة و هو المسؤول عن إتمامها بنجاح . النجاح أو الفشل في ذلك

فنجاح . م ēولأن المرؤوسین الذین یعملون معه كمساعدین هم في الواقع تابعین له فهو المسؤول عنهم وعن إنجازا. 

المؤسسة یعتمد على مدى وجود مسیر فعال ینسق بین الموارد المختلفة في تحقیق الأهداف ، فبدون وجود مسیر 

  .كفأ لا تحقق المؤسسة أهدافها المرتبطة بالبقاء و الربحیة

                                                           
1
 ). 38,39(، ص 2021/2022محمد یسعد لیلى ، الفرد والمؤسسة ، محاضرات موجھة لطلبة الأولى لیسانس ، تخصص العلوم الاجتماعیة ، )  

2
 .39نفس المرجع السابق ، ص )  



 الإطار النظري لثقافة المسير و أداء العاملينالفصل الأول 

 

 

8 

 التحفیز و  هو ذلك الفرد في المنظمة الذي یكمن دوره الأساسي في التخطیط ،اتخاذ القرار ، التنظیم ، القیادة ،

  1.ما یخص الموارد البشریة و المادیة و المالیة في المؤسسة الرقابة في كل

  هو مصدر للقوة الدافعة في المؤسسة اللازمة لتحریك الموارد الساكنة و المتحركة و توجیهها نحو تحقیق

  2.بیئة المحیطة بهاالأهداف من خلال التكیف مع ال

  رالثقافة وعلاقتها بالتسیی: ثانیا

  3.المسیر اسم فاعل، و صفة تطلق على من قام بممارسة أسلوب معین في التسییر والتنظیم  :لغـة

المسیر هو الذي یقوم بوظائف التسییر من تخطیط وا ٕ دارة وتظیم ورقابة فهو الذي یقوم بإنجاز الاعمال  :اصطلاحا

وتحقیق الأهداف من خلال العاملین معه وذلك بالكفاءة واستغلال الموارد المادیة والبشریة في تحقیق أهداف 

وا ٕ نجاز المهام من خلال الأخرین ، ویعد  كذلك المسیر هو الشخص الذي یستطیع القیام بالأعمال - . المؤسسة

  4.منسقا لجهودهم لبلوغ غرض مشترك ، وللمسیر سلطة معینة في اتخاذ القرارات

  : عناصر ثقافة المسیر 

  أسلوب الاتصال  1- 1

  أنواع الاتصال التنظیمي  1- 1- 1

محیط العمل، أي أنه یقوم  وهو الاتصال الذي یتم بالطرق الرسمیة المتفق علیها مسبقا في: الاتصال الرسـمــي-  أ

  5.أساسا على الهیكل التنظیمي للمنظمة و الاتصالات الرسمیة تأخـذ أربـع قنوات

ینــاسب هذا النـوع من الاتصال المفــاهیـم التقلـیدیة في السلـوك التنظیـمي، حیث تنسـاب السلطــة : الاتصال الـنـازل -

و من أكثـر الوسائـل المستخدمة في . علیمــات وتــوجیهــات وقــراراتمن أعلـى إلى أسفـل، وذلك في شكـل أوامـر وت

مثل هذا النوع من الاتصالات هـي الاجتماعات الرسمیة، لوحة الإعلانات في المؤسسة، النشرات الدوریة التي 

                                                           
1
 Didier noye , Manager les personnes le management situationnel ,collection les basic du manager, editions 2 insep 

consulting, p 06. 
.23ص,2012، 1مدخل للتسییر ، الجزائر ،دار الخلدونیة للنشر و التوزیع ،ط  ,غول فرحات

 2
  

.7ص، 1989. لمنظمة العربیة للتربیة و الثقافة و العلوما: بیرو ت. المعجم الأساسي لاروس ,أحمد العاید و اخرون 
3
  

.4ص ،  2كلیة التجارة، ط: الزقازیق. المسیر في العالم المتغیر , أحمد السید مصطفى   
4
  

.375ص، 2003یث، المكتب الجامعي الحد: الإسكندریة. الاتصال الاجتماعي وممارسة الخدمة الاجتماعیة. لسید،عبد الحمید عطیة ومحمد محمود مھدليا 
5
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م ولهذا تصدرها المنظمة، والمعلومات التي تنساب من أعلى إلى أسفل غالبا ما تكون عرضة للتحریف وسوء الفه

  1.یجب دائما متابعة هذه المعلومات للتأكد من وصول هذه التعلیمات وفهمها بشكل صحیح

لیستهدف عملیة " الاتصال من العمال إلى الإدارة"یتجلى هذا النوع من الاتصال من منطلق : الاتصال الصاعد -

المؤسسة، فهو بالتــالــي یهدف إلى  الأخذ بعین الاعتبار اهتمــامــات وانشغالات العمال ومشاركتهم في نشاطات

إعطاء الفرصة للمرؤوسین في إیصــال المعلومـات لرؤسائهم فیما یتعلق بالنتائج المحققة في العمل أو فیما یتعلق 

 2.بمشاكلهم

ویتم هذا النوع من الاتصالات بین الأفراد على نفس المستوى الإداري، وهو أمر ضروري لزیادة  :الاتصال الأفقي -

 .درجة التنسیق بین مختلف الوحدات الإداریة في المنظمة

ویؤكد هنري فایول على أهمیة هذا النوع من الاتصالات نظرا لدوره الفعال في اختصار الوقت شریطة أن یتم 

.وضوعة ذلك بناء على سیاسة م 3 

یصلح هذا النوع من الاتصالات في التنظیمات الصغیرة ذات العلاقات الدیمقراطیة : الاتصال المتعدد الاتجاهات -

والتي تقوم على وجود قنوات مقننة مفتوحة بین المستویات المختلفة، إذ أن هناك حریة مضبوطة لانسیاب 

  4  .المعلومات بین مختلف الأطراف طبقا لمقتضیات العمل

هو الاتصال الذي یتم بین الزملاء في العمل، فقد یتم الاتصال غیر الرسمي في مواقع : الاتصال غیر الرسمي - ب

العمل أو على السلم أو في المصاعد أو في المطاعم أو حتى في المكاتب أو غیر ذلك في الأماكن التابعة 

سمي في حالة ما إذا كان الاتصال الرسمي لا یشبع وعادة ما یزید اعتماد العاملین على الاتصال غیر الر  .للتنظیم

حاجاتهم من المعلومات الصحیحة، إلا أنه إذا زود الاتصال غیر الرسمي بأكبر قدر من المعلومات وأقل قدر من 

الإشاعات، فإنه یساعد الاتصال الرسمي في نشر روح التفاهم والتعاون بین العاملین، كما یعمل على تشجیع 

  5.ق بیئة إبداعیةالمبادرة، وخل

                                                           
.183ص,1999 بیطاش سنتر للنشر والتوزیع،: الإسكندریة. سري ابراھیم دعبس الإتصال والسلوك الإنسانيی محمد   

1
  

220،ص  2006، 2دار الھدى للطباعة والنشر والتوزیع،ج: قسنطینة. السلوك التنظیمي, الھاشميلوكیا 
2
  

.121ص, 1999دار زھـران للنشر والتوزیع، : عمان. نظیمي في المنظمات المعاصرةالسلوك الإداري والت. عبد المعطي، محمد عساف .
3
 

.220ص, مرجع سابق, السلوك التنظیمي, لوكیا الھاشمي      
4
 

.193،ص 1997المكتب الجامعي الحدیث، : الإسكندریة. الإتصال و وسائلھ في المجتمع الحدیث, خیري خلیل الجمیلي  
5
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توجد أكثر من طریقة یمكن استخدامها لتسهیل عملیة الاتصال، واختیار إحدى هذه : طرق الاتصال 2- 1-1

الطرق عن غیر ها یعتمد على مراعاة مجموعة من الاعتبارات من بینها طبیعة المستقبل وطبیعة الموقف وبشكل 

 : عام تحدد طرق الاتصال فیما یلي

الأسلوب الرسمي الغالب في المنظمات، فضخامة الجهاز الإداري وانتشار ونوزع العاملین وهو : الاتصال الكتابي-أ

  :فیه تفرض الأسلوب الكتابي ومن ممیزات الأسلوب الكتابي 

 أن الاتصال الكتابي یمكن أن یقرا من قبل جمهور كبیر عن طریق توزیعه إما بالبرید أو بشكل شخصي.  

 له في مستند لرجوع إلیه عند الحاجة في أي وقت مضمون الاتصال الكتابي یمكن تسجی.  

  إن احتمالات غموض الرسالة أو سوء فهمها تكون قلیلة نظرا للعنایة الكبیرة التي تبذل في اختیار الكلمات

  . الأكثر تعبیرا في إعداد وصیاغة الرسالة

  :أما عیوب هذا النوع من الاتصال فتحدد

 ناقشات حول مضمون الرسالة لضمان فهمها، لیس كل المسیرین عدم توفیر فرص لطرح الأسئلة وإجراء م

ماهرین وقادرین على صیاغة الاتصال الكتابي بشكل جید وحتى یكون الاتصال الكتابي واضح ینبغي على 

 1.المسیر مراعاة اللغة البسیطة والكلمات المألوفة وتجنب الألفاظ الغیر ضروریة والتي تزید من حجم الرسالة

في هذه الطریقة قد یتم الاتصال بین مصدر الرسالة ومستقبلها بشكل مباشر إما وجها : الاتصال اللفظي - ب 

لوجه أو خلال الاجتماعات أو إلقاء خطاب أمام جمهور غفیر ومن ممیزات الاتصال الفظي انه یعطي ردود فعل 

تمثل في انه عادة ما یتطلب وقتا طویلا مباشرة وتبادل سریع للأفكار بحیث یسهل فهمها وتعدیلها أما عیوبه ت

  2.عكس ما یضنه البعض 

لیست كل الاتصالات مسموعة، وهذا الاتصال یعتبر مهما بالنسب للمسیر ): الصامت ( الاتصال الغیر لفظي -ج

  .من عمالیات الاتصال %80واستنادا لتوقعات بعض البحوث قدرت أن الاتصال الغیر مسموع یشكل 

إن الاتصال غیر الفظي أو غیر المسموع عادة ما یتم عن طریق تعابیر الوجه ولغة العیون وحركات الجسم للفرد 

  . وغیرها...وهذه التصرفات الجسمیة تعطي دلالات  مختلفة عن الرضا أو الامبالات 

                                                           
. 271،ص 1987، 7مطبعة جامعة عین الشمس، ط: الإسكندریة ,مبادئ علم الإدارة العامة ,سلیمان محمد الطماوي  

1
  

.197مرجع سابق، ص. الاتصال والسلوك الإنساني. یسري إبراھیم دعبس  محمد  
2
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تأكیده فمثلا قد یستعمل و كثیرا من الأحیان تتبع الاتصالات غیر اللفظیة الاتصالات اللفظیة لتعزیز ما یقال و 

المسیر قبضة یده ویضرب على الطاولة لتأكید على جدیة الأمر الذي أصدره وعدم التأخیر في تطبیقه في 

  .المنظمة

فالبحث عن المشاریع أو التخطیط لها وتنفیذ المخططات یتوقف أساسا على الاتصال لان الكلمة المكتوبة أو 

هامة لنقل المعلومات والمعرفة وتحویلها إلى خبرات مشتركة لها دلالاتها المنطوقة أو الحركات الجسمیة وسیلة 

  1.ومعانیها

  العوامل المؤثرة في أسلوب الاتصال 

على الاتصال في الموقف التنظیمي تبعا لظروف الفردیة لدى  تختلف هذه العوامل في تأثیرها :أ العوامل الفردیة 

زالكند والمعلومات والأشیاء المادیة ، وقد لخص كل من  المسیرین وذلك لعدم تطابق إدراكهم للأشخاص

"zalkend  "  كوستلیوو  "costillo" كثیرا من الدارسات حول الإدراك في المواقف التنظیمیة وذكرا أن الأشیاء

المادیة ممكن أن تدرك بشكل مختلف ، فالأشخاص یمكن أن یستجیبوا للأشیاء لا یشعرون بها ویمكن أن یتأثرون 

ذي یلعبه الفرد بعوامل عاطفیة وتتدخل العوامل الشخصیة كالقیم والرغبات في عملیة الاتصال ، كما یؤثر الدور ال

  في كیفیة إرساء الاتصالات خصوصا إذ كان یحتل مركز المسیر فعلیه أن یعمل على تحسین عملیة الاتصال 

  2.لتفادي أي شائعات أو تكهنات غالبا ما تكون خاطئة 

الیب إن المنظمات تقوم بتطویر وإیجاد ثقافتها الخاصة بها، إلى جانب اللغة والطقوس وأسالعوامل التنظیمیة - ب

في دراستها لإحدى الشركات الكبیرة أن الشركة تعین دائما الرجال  "  konter" كانتر الاتصالات وقد وجدت 

  .البیض مسیرین على افتراض هدا التجانس الاجتماعي سوف یسهم في وجود نظام اتصالات واضح

لناحیة الاجتماعیة حتى یمكن ویبدو من ذلك الإجراء أن المنظمات تحاول أن تجعل موظفیها أكثر تجانسا من ا

  . التقلیل من المشاكل الاتصالیة

ترتبط وظائف الاتصال في مختلف المستویات من حیث اطار الهیكل التنظیمي : وظائف الاتصال التنظیمي 3- 1-1

للمؤسسة والذي یقتضي تبلیغ المعلومات و الأوامر والتعلیمات والمطالب إلى مختلف الجهات في المؤسسة 

  :هم وظائف الاتصال فيویمكن تلخیص أ

                                                           
223مرجع سابق، ص ,السلوك التنظیمي,الھاشمي لوكیا

1
  

547، ص1990كندریة،الدار الجامعیة ، عبد الغفار حنفي، السلوك التنظیمي وإدارة الفاعلین، الإس  
2
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إذ لا یمكن الاستغناء عن الاتصال الرسمي في المؤسسات وخاصة منها الاقتصادیة، وذلك لان : الإنتاج  - أ

عملیة الاتصال هي التي تتحكم في صیرورة الإنتاج من حیث كمیته و نوعیته كما تحدد التوجیهات المرتبطة 

 . بالتنفیذ و الأداء

كتوجیه الإنذارات مثلا بسبب التغیب أو إبداء الإعجاب بعمل ما أو إعلان مكافأة عن أداء جید وعقد 

  .اجتماعات لمناقشة المشاكل ورفع الإنتاج ، وتحسین النوعیة في وضع معاییر سلوكیة للمسیرین والعمال 

سة، وتعتبر هذه الوظیفة اقل وهو إنشاء ووضع أفكار وأنماط سلوكیة جدیدة لتحسین الأداء للمؤس: الإبداع  -  ب

 .وظائف الاتصال ممارسة نظرا للمقاومة الشدیدة التي تبدیها مختلف الأطراف ضد التغیر التنظیمي

وترتبط وظیفة الإبداع بالاتصال ببعدین یجسدان وظیفته الأساسیة ، یتمثل الأول في تقدیم الأفكار والمقترحات 

عملیة تطبیق هذه الأفكار والمقترحات مما یعمل على ابتكار طرق جدیدة والمشاریع الجدیدة ، ویتمثل الثاني في 

  .للإنتاج وتحفیز محیط المؤسسة 

  :ویمكن الإشارة إلى دور عملیة الاتصال هنا في أداء مهمتان وهي: الصیانة -ج

 .حفظ و حمایة السلوك الفردي - 

 .ضمان استمراریة العملیة الإنتاجیة والإبداعیة للمؤسسة  - 

ر فان الإنتاج والإبداع والصیانة وظائف تسعى المؤسسة لتحقیقها من خلال الاتصال الذي ینتهجه و باختصا

  1 .المسیر

  : هناك العدید من المفاهیم هي في الغالب من المبادئ الأساسیة لتنظیم نذكر منها: نمط السلطة2-1 

داخل التنظیم وفق معایر تحدد وتقیم  هو ترتیب المراكز و الأدوار و المناصب الوظیفیة :التسلسل الرئاسي ) ا

.المستویات التنظیمیة المختلفة، انطلاق من التدرج في السلطة والمسؤولیة  

إن اختیار الأسس التي یتم بموجبها تكوین الوحدات التنظیمیة یؤدي إلى تحدید أنواع : نطاق الإشراف )ب

  2.، وهو ما یعرف بالتقسیم الأفقي) المالیة الإنتاج ، البیع ، ( الأعمال وتجمیعها مع بعضها البعض 

إلا أن هذا النوع من التقسیم لا یحدد عدد الأنشطة التي تتضمنها هذه الأعمال، لهذا تظهر الحاجة إلى التقسیم    

 

                                                           
 

1
 .275نفس المرجع السابق، احمد صقر عاشور، ص   
2
  .230مرجع سبق ذكره ، لوكیا الھاشمي ،    
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1.الراسي بتحدید عدد العاملین التابعین لرئیس واحد أو ما یعرف بنطاق الإشراف  

اتخاذ القرارات في نطاق محدد وبالقدر اللازم للقیام بالعمل وذلك من  وهو حق التصرف في :تفویض السلطة) ج

   2.خلال منح المدیر بعض اختصاصاته لمساعدیه

   :المـركـزیــة واللامـركـزیـة

إن عملیة تفویض السلطة هي أهم مبادئ التنظیم الجید والتي یرتكز علیها الهیكل التنظیمي الذي  :المـركـزیـة -

تحقیق أهدافها والتعامل مع عناصر المنظمة والبیئة بكفاءة عالیة، والمركزیة مفهوم منبثق یقود المنظمة إلى 

عن عملیة تفویض السلطة وتعني تركیز القرارات في ید صاحب السلطة سواء كان في قمة الهرم الإداري أو 

 .في قمة المستوى الإدار ي التنفیذي أو المستوى الإداري الإشرافي

یشیر هذا المفهوم إلى اتساع نطاق عملیة تفویض السلطة وتعدد وتنوع مواقع اتخاذ القرارات،   :الـلامـركـزیـة  -

  .وتأثر اللامركزیة على اتخاذ القرارات، ولها علاقة بالمبادرة والإبداع

  3.هي الالتزام بأداء عمل معین مفروض یحاسب علیه الفرد: المسـؤولیـة  -

سیان ومكملان لبعضهما البعض و لا یمكن لسلطة أن تكون مكتملة إذا ما السلطة لها ركنان أسا: أركان السلطة-

  :غاب احدهما أو كلاهما

  ویتمثل في قدرة الفرد  على اصدرا الأوامر إلى الآخرین في المنظمة : الركن الأول. 

 قدرة الشخص الذي یصدر الأوامر على جعل الآخرین یلتزمون بما أصدره إلیهم، ویحدد  :الركن الثاني

 .القدر الذي یمكن به لشخص مصدر أوامره أن یلزم الآخرین بتنفیذ درجة السلطة المتوفرة

  تنقسم السلطة إلى ثلاثة أنواع : أنواع السلطة في المؤسسة 

في التصرف واصدرا الأوامر للمرؤوسین المباشرین من اجل وتعني هذه السلطة الحق : السلطة التنفیذیة   - أ

 .تحقیق الأهداف التي قامت من اجلها المؤسسة ، فهي سلطة مرتبطة بمنصب العمل الرسمي 

وتتمثل في الحق في تقدیم النصح والاستشارة والمعونة، وهذا لا یعني الحق في  :السلطة الاستشاریة   -  ب

 : الاستشاریة في المؤسسة في النقاط التالیة اتخاذ القرار، ویتمثل دور الوحدات

 . تقدیم النصیحة لتنفذین - 

                                                           
.130ص,2006 ، 3دار الحامد للنشر والتوزیع، ط: عمان. الھیكل التنظیمي و إجراءات العمل: تصمیم المنظمة. حسین، محمود حریم 

1
  

.81،ص 2003دار الثقافة للنشر والتوزیع، : عمان. مبادئ الإدارة الحدیثة. وآخرون عمر، السعید      
2
  
.91،ص 2003المكتب الجامعي الحدیث،: الإسكندریة. المنظمات وأسس إدارتھا. بھجت جاد االله كشكد محم 

3
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ویمكن التعبیر عنها باسم السلطة حسب الموقف وبمقتضى هذه السلطة وضع  

ص، ونطلق علیها أیضا السلطة البرامج أو الأعمال في مجالات یشرف علیها مسیرین آخرین بحكم التخص

  

 : هناك ثلاث خطوات أساسیة في عملیة الرقابة في أي مصلحة أو إدارة وهي

لأهداف فرعیة مشتقة من الهدف الأساسي و وضع 

مقاییس و معاییر كمیة لهذه الأهداف یعتبر الأساس الأول لوضع المعاییر لتقییم الأداء، و تحدید المعاییر یتم عند 

و حیث أنه لا یمكن أن تضع الإدارة معاییر 

لة لها جمیعا، فإن الإدارة تختار بعض النقاط بهدف الملاحظة أو الرقابة، و هذه النقطة أو النقاط المختارة 

.  
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    .تقدیم المعلومات وتحلیلها واقتراح حلول

ویمكن التعبیر عنها باسم السلطة حسب الموقف وبمقتضى هذه السلطة وضع  : السلطة الوظیفیة

البرامج أو الأعمال في مجالات یشرف علیها مسیرین آخرین بحكم التخص

  أنواع السلطة في المؤسسة

  من إعداد الطلبة

هناك ثلاث خطوات أساسیة في عملیة الرقابة في أي مصلحة أو إدارة وهي

لأهداف فرعیة مشتقة من الهدف الأساسي و وضع إن التحدید الواضح للأهداف و ترجمتها 

مقاییس و معاییر كمیة لهذه الأهداف یعتبر الأساس الأول لوضع المعاییر لتقییم الأداء، و تحدید المعاییر یتم عند 

و حیث أنه لا یمكن أن تضع الإدارة معاییر  . إعداد النظام أو اللوائح أو الإجراءات أو حتى خطوات سیر العمل

لة لها جمیعا، فإن الإدارة تختار بعض النقاط بهدف الملاحظة أو الرقابة، و هذه النقطة أو النقاط المختارة 

.تسمى بالنقطة الإستراتیجیة و التي تم اختیارها كنقطة أساسیة للعمل الرقابي

السلطة التنفذیة 

السلطة الاستشاریة 

السلطة الوظیفیة 

 

 

تقدیم المعلومات وتحلیلها واقتراح حلول - 

السلطة الوظیفیة -ج

البرامج أو الأعمال في مجالات یشرف علیها مسیرین آخرین بحكم التخص

  .المتخصصة

أنواع السلطة في المؤسسة): 1(الشكل رقم 

من إعداد الطلبة: المصدر

  نمط الرقابة  )1

 هناك ثلاث خطوات أساسیة في عملیة الرقابة في أي مصلحة أو إدارة وهي: خطوات الرقابة

إن التحدید الواضح للأهداف و ترجمتها : تحدید وضع المعایر

مقاییس و معاییر كمیة لهذه الأهداف یعتبر الأساس الأول لوضع المعاییر لتقییم الأداء، و تحدید المعاییر یتم عند 

إعداد النظام أو اللوائح أو الإجراءات أو حتى خطوات سیر العمل

لة لها جمیعا، فإن الإدارة تختار بعض النقاط بهدف الملاحظة أو الرقابة، و هذه النقطة أو النقاط المختارة متكام

تسمى بالنقطة الإستراتیجیة و التي تم اختیارها كنقطة أساسیة للعمل الرقابي

السلطة التنفذیة 

السلطة الاستشاریة 

السلطة الوظیفیة 
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اءات التصحیحیة الواجبة بحیث و كلما تم اختیارموقع نقطة الرقابة الإستراتیجیة مبكرا كلما زاد احتمال اتخاذ الإجر   

  1.لا تؤثر الانحرافات على تحقیق الأهداف

إن هذه النقاط الرقابیة تصبح المحصلة لمقارنة النتائج الفعلیة بهذه المعاییر ، و  :مقارنة الأداء الفعلي بالمعاییر

لیة مع المعاییر الموضوعة من الواجب ملاحظة أن القیاس و المقارنة یكون مفهومهما الأساسي مطابقة النتائج الفع

، و إذا حدث فرق واضح فیجب أن تصحح الانحرافات أو تعدل المعاییر أو تعدل عملیة التنفیذ قبل الوقوع في 

الخطأ ، و عادة ما یستخدم أسلوب العینة في المقارنة لأننا لا نستطیع مقارنة كل نقطة رقابة إستراتیجیة مع النتائج 

  .   الفعلیة

بعد إجراء المقارنة و اكتشاف الانحرافات أو إمكانیة حدوث انحرافات یقوم المسیر : ءات التصحیحیة اتخاذ الاجرا

و اتخاذ  . بإجراء التصحیح اللازم في عملیة التطبیق أو في المعاییر أو كلیهما واضعا نصب عینیه تحقیق الهدف

ابع الاستمراریة، و أكبر مشكلة تواجه الإجراءات التصحیحیة یحتاج إلى جهود في تثبیت العملیة حتى تأخذ ط

المسیرین في الدول النامیة تكمن في الاستمراریة بكل ما لهذه الكلمة من معنى ، فإذا اعتمدت الإدارة أسلوبا معینا 

للتنفیذ نجد أنه ینفذ لفترة معینة ثم یتوقف لأسباب غیر معروفة و ذلك لأن المسیر لم یتابع عملیة إســتــمــراریـتـها 

  2.بشكل دائم

 یمكن تصنیف الرقابة إلى ثلاثة أصناف: أصناف الرقابة )2

وهي رقابة العامل على نفسه وتعتبر الوسیلة الأساسیة لرقابة على الأداء وبالتالي یؤدي : الرقابة الذاتیة ) ا

 .العامل ما طلب منه على أحسن وجه 

وهي الرقابة التي تتم داخل المؤسسات وعلى كافة المستویات الإداریة والأفراد العاملین فیها  :الرقابة الداخلیة) ب

.على اختلاف وظائفهم  

  .وهي الرقابة التي تتم خارج المؤسسة وتقوم بها أجهزة رقابیة متخصصة وتكون تبعیتها لدولة:الرقابة الخارجیة) ج

  

  

  

                                                           
1
  .274، ص 1993دار الھدى،, الأردن ,تطور الفكر الإداري المعاصر ,إبراھیم  عبد االله المنیف 
2
 . 275ص, مرجع سبق دكره ,إبراھیم  عبد االله المنیف 
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  أدوار المسیر و مهاراته: المطلب الثالث

یؤدي المسیرون أدوارا عدة تتفاوت أهمیتها مع تفاوت تشعبات العملیات الإداریة و تشابكها ، : أدوار المسیر :لاأو 

فهم یكتسبون مكانتهم التنظیمیة و الاجتماعیة ،من امتلاكهم لسلطة على منظماتهم وهم في مقابل ذلك مسؤولون 

 . 1و معرضون للمساءلة عن النتائج النهائیة 

و هم بهذه المكانة في وضع یتطلب منهم إقامة العدید من العلاقات في داخل منظماتهم و خارجها و تنقسم هذه 

  :                                                   الأدوار إلا ثلاثة أنواع هي 

 :تستهدف سیر العمل بصورة منتظمة من خلال القیام بالأدوار التالیة:أدوار تفاعلیة .1

 بحیث یقوم بتمثیل المؤسسة أمام الجهات الخارجیة باعتباره ممثلها الرسمي كتوقیع  :دور ممثل المؤسسة

 .القرارات

 باعتباره قوة سلوكیة تعمل على توعیة وتوجیه العاملین على أداء مهامهم وفق الأهداف : دور القائد

 .الموضوعة مسبقا

 رجي للمؤسسة عن طریق الاتصال وتبادل المعلومات بین المحیط الداخلي والمحیط الخا: دور حلقة وصل

 2.والمنافع بین المسیر والأطراف الأخرى من أجل تحقیق التعاون كتنمیة علاقات مع البنوك

 :دورها الحصول على معلومات و إیصالها إلى الجهات المعنیة وتتضمن: الأدوار المعلوماتیة أو الإعلامیة .2

  یحصل على معلومات تفید في تسییر شؤون وحدته: )المراقب(الملتقط.  

  یقوم بإرسال المعلومات المحصل علیها إلى أفراد المنظمة ):المرسل(الموصل. 

 وذلك من الجهـات الرئیسیة أي صاحبة النفوذ في الداخـل و الخارج: )الناطق باسم المنظمة( المتحدث. 

 ل المنظمة، ثم القیام بتحلیلها لتوصل إلى خلاصة تجمیع البیانات سواء داخ: تجمیع و تحلیل البیانات

  3.ذات معنى للعملیة الإداریة

  :تتكون من أربعة أطراف ):التقریریة( الأدوار القراریة 

 یبادر إلى التغیر و التعدیل بعد معرفته و رصده للمشكل: المنظم و رب العمل. 

 یتفادى المشاكل قبل وقوعها، و في حالة وقوعها یعمل على حلها بتوزیع الموارد المتاحة للمؤسسة :المعالج. 

                                                           
1
, دراسة حالة مجموعة مسییرین للمؤسسات الصغیرة و المتوسطة,دور المسیر في تسییر الكفاءات البشریة بالمؤسسات الصغیرة و المتوسطة, نذیرة بوزید ) 

 .34ص ,2012,ورقلة, مذكرة ماستر
2
 ,>>2k\48. 34رة بوزید ،صنفس المرجع السابق، نذی)  
3

تخصص تسییر المؤسسات الصغیرة و دیوان المطبوعات , تقنیات التسییر و التنظیم و المنشأة, وظائف, أساسیات: مدخل للتسییر, محمد رفیق الطیب )
 .28ص,1995,الجزائر, الجامعیةجامعة , المتوسطة
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 یقوم بإبرام العقود و قبول الالتزامات و تقدیم التنازلات و هنا تجدر بنا الإشارة إلى أن اختصاص : المفاوض

 الإنتاج یعتمد على الأدوار التقریریة أما  المسیر هو الذي یحدد له الدور الذي یجب علیه تأدیته ، فمثالً مسئول

 1.مسئول المبیعات فیعتمد على الأدوار التفاعلیة أما المستشار فیعتمد على الأدوار المعلوماتیة

ثانیا :مهارات المسیر: یحتاج المسیر إلى مجموعة من المهارات لكي یؤدي عمله بشكل جید ویمكن تصنیف هذه 

:المهارات إلى ثلاثة أقسام  

وتتمثل في القدرة على استعمال التقنیات والأسالیب المتخصصة في مجال معین، وتختص : المهارات الفنیة  - أ

كذلك بمعرفة المسیر لطبیعة العمل المناط بــه و أن یكون قادرا على أداء العمل بكفاءة عالیة، و القدرة على 

 .حل المشكلات التي تعترض مرؤوسیه، والعمل على توجیههم

وتعرف بفن التعامل مع الآخرین، وتتمثل في قدرة المسیر على الاتصال والتحفیز، وقیادة : السلوكیة المهارات  - ب

هذه المهارة كبیرة الأهمیة بالنسبة للمسیر الأوسط الأمر الذي یتطلب منه أن یوازن بین .الأفراد والمجموعات 

تنسیق مع كل من یكون تعاونه معه جهات ذات مصالح مختلفة، وأن یكون قادرا على الإقناع والتفاوض وال

 .حیویا وضروریا لنجاح مهمته

وتتمثل في قدرة المسیر على التفكیر المنطقي والحكم على الأمور بشكل سلیم، والقدرة على : المهارات الفكریة  - ت

 التخطیط والتنسیق وتحقیق التكامل بین مختلف المصالح والأنشطة داخل التنظیم، بالإضافة إلى أن فهم ظروف

غیر أن المستوى اللازم من .المحیط وخصوصیات البیئة المحلیة، أمر ضروري جدا للمسیر في البلدان النامیة

هذه المهارات یختلف باختلاف موقع المدیر في الهرم الإداري للمنظمة، فما موجود منها لدى مدیر یعمل في 

ى الإدارة الوسطى أو مستوى الإدارة الإدارة العلیا یختلف عما هو موجود لدى زمیله الذي یعمل في مستو 

  2.التنفیذیة

مفاهیم حول أداء العاملین: المبحث الثاني  

مفهوم أداء العاملین و محدداته: المطلب الاول  

یعتبر مفهوم أداء العاملین من المفاهیم التي نالت نصیبا وافرا من الاهتمام والبحث في الدراسات الإداریة، وذلك    

لأهمیة المفهوم على مستوى الفرد والمنظمة ولتداخل المؤثرات التي تؤثر على الأداء و تنوعها، فالأداء  هو الوسیلة 

ونشاط و أن نجاح أي منظمة مرتبط بمدى كفاءة وفعالیة أداء عاملیها،  التي تدفع الأجهزة الإداریة للعمل بحیویة

                                                           
1

  .49مرجع سبق ذكره ،بن جیمة عمر ،ص)
2

  .34، ص 2006عالم الكتب الحدیث للنشر والتوزیع، ,عمان. مدخل استراتیجي ,إدارة الموارد البشریة ,عادل،صالح حرحوش)
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فنجد أن الأداء یعتبر المحور الرئیسي الذي تنصب حوله جهود المدیرین كونه یشكل أهم أهداف المنظمة، حیث 

.أداء العاملین تقیم أداء العاملین و العوامل المؤثرة في,سنتناول في هذا المبحث التعرف على مفهوم أداء العاملین   

مفهوم أداء العاملین: أولا  

لقد استقطب مفهوم أداء العاملین اهتمام العدید من الباحثین والمختصین الذین حاولوا تحدید وتدقیق مفهومه و    

رغم ذلك إلا انه لم یتمكن الباحثین من وضع تعریف دقیق ومحدد ومن خلال هذا یمكن  تسلیط الضوء على أهم 

  .التعریفات التي قدمت لمفهوم أداء العاملین 

أداء العاملین على انه إجمالي الأداء الذي تتحصل علیه "  campbell  "عرف: ولالتعریف الأ 

   1.المؤسسة من مختلف سلوك العاملین في فترة زمنیة معینة

یعرف أداء العاملین على انه یمثل مخرجات او كمیة الإنتاج للعامل الواحد مقدرة بوحدة زمنیة  :التعریف الثاني 

    2.قدرته من عدمها في تحقیق الأهداف المتعلقة بعمله ایاً كانت طبیعة هذا العمل محدد، وهو یمثل انعكاس لمدى

أداء العاملین ما هو إلا نتیجة لتداخل ثلاث عناصر مكونة لجهد الفرد وهي القدرات وإدراك الدور   :التعریف الثالث

  3. والقیام بالمهام 

قیام الفرد بالأنشطة والمهام المختلفة التي یتكون منها :  و یمكن تعریف أداء العاملین على انه :التعریف الرابع 

  عمله والكیفیة التي یؤدي بها العاملون مهامهم أثناء العملیات الإنتاجیة والعملیات المرافقة لها باستخدام وسائل 

  4. الإنتاج والإجراءات التحویلیة الكمیة والكیفیة

یجسد أداء العاملین بمساهمتهم في إنجاز الأعمال التي توكل إلیهم ومدى سلوكیاتهم وتصرفاتهم  :التعریف الخامس

  5 .مقدار التحسن الذي یطرأ على أسلوبهم أثناء العمل وعلى 

 

                                                           
1
  malika asbayou . individal job performance :its determinants and its measurement .revue controle de 

comptabilite et de l audit .numero 6.septembre 2018.p 359.                                      
2
 Shakeel, S., & Lodhi, S. (2015). Impact of Training and Development on Employee Performance: A Case of Banking Sector 

of Pakistan. The International Journal of Business & Management, 3(11), 76. 
3
, جامعة خمیس ملیانة  2O13سبتمبر ,  09العدد ,مجلة الاقتصاد الجدید , " الثقافة التنظیمیة كأحد العوامل المؤثرة على الأداء الوظیفي " , خلوف زھرة  

 .   269ص
4
  .  86ص , بسكرة , جامعة محمد خیضر , 2001نوفمبر ,  1العدد , مجلة العلوم الإنسانیة , مفھوم وتقییم  الأداء بین الكفاءة والفعالیة, عبد الملیك مزھودة  

.215 ،ص 2000الدار الجامعیة الإسكندریة، مصر، سنة  ,إدارة الموارد البشریة ,روایة حسن  
5
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سلوك عملي یؤدیه الفرد العامل أو مجموعة الأفراد في المنظمة وینقل في أعمال وتصرفات  :التعریف السادس

  1.عمل معین للوصول إلى النتیجة أو الهدف المرغوب مقصودة من أجل 

یمكن القول أن  نجاز المهام الموكلة لوظیفته وهو یعكس الكیفیة التي یحقق أوأداء العامل یعبر  :التعریف السابع

  .عن درجة إتمام وا یشبع بها متطلبات الوظیفة

  :تعریف شامل لأداء العاملین 

من خلال ما سبق یمكن القول أن أداء العاملین هو نتائج یحققها العاملون عند قیامهم بأعمال مكلفین بها خلال     

كما أن أداء العاملین إنما یتحدد بعنصرین هامین . فترة زمنیة محددة، ویعبر عن كمیة وجودة العمل الذي قاموا به

 .قان بالفرد ذاته بغض النظر عن الظروف المحیطةهما القدرة والدافع للعمل، وهذان العاملان یتعل

  محددات أداء العاملین: ثانیا

فهناك  .إن الهدف لأي منظمة هو زیادة إنتاجها وتطویرها، وهذا لا یتحقق إلا بالأداء الأفضل والأمثل للمستخدمین

فالأداء هو نتاج العلاقة  .والمهام من یرى أن الأداء هو الأثر الصافي لجهود الأفراد التي تبدأ بالقدرات وإدراك الدور

  :المتداخلة بین كل من

  هدـــالج: اولا

وهو كمیة الطاقة والجهد الذي یبذله المستخدم لأداء عمله، وتكون هذه الطاقة ناتجة على دوافع تؤثر في    

قوة الحماس  المستخدم لیبذل جهد محددا، فالدافعیة هي القوة التي تحرك وثیر المستخدم كي یؤدي العمل، أي

  .والرغبة للقیام بمهام العمل، وهذه القوة تنعكس في درجة الجهد الذي یبذله ومثابرته واستمراره في الأداء

  القدرات:  ثانیا

وهي نوعان قدرات مكتسبة وقدرات فطریة، فالقدرات المكتسبة التي تلعب فیها البیئة والزمن دورا في تكوینها   

لقدرات الفطریة بتطویرها وتكون عن طریق التعلم والتدریب أما القدرات الفطریة في وصقلها وهي أیضا تؤثر على ا

قدرات عقلیة تتجلى في ذكاء الفرد ونباهته وقدرات عقلیة تتمثل في قدرات جسمانیة كبنیة الجسم واللیاقة البدنیة 

  .والقدرات الحركیة وحدة البصر والسمع

 الإدراك: ثالثا

                                                           
416،ص  2003للنشر، عمان، سنة الطبعة الأولى، دار السرور  ,سلوك الفرد و الجماعة-سلوك المنظمة,ماجدة عطیة   

1
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 هو عملیة ذهنیة تقوم بالانتقاء والتنظیم وتعدیل أو تغییر وتفسیر المعلومات التي تأتي عن طریق الحواس وذلك    

 .حسب الانطباعات والمعاییر 

   الوظیفة :رابعا

كل ما یتعلق من واجبات ومسؤولیات التي تحتویها الوظیفة، وما ینتظر من الموظف من إضافات في هذه   

قدرات وإمكانیاته العلمیة والجسمیة، بالإضافة إلى ما تتوفر في الوظیفة من أدوات ومعدات وطرق الوظیفة تبعا ل

  1.وأسالیب تستخدمها في عملیاهتا الإنتاجیة

  البنیة التنظیمیة: خامسا

 وهي كل ما یتوفر في المنظمة من تنظیمات تسهل وتنظم العملیة الإنتاجیة في المنظمة من آلات وطرق تنظیم    

  .الإداري من طرق القیادة ونظم التحفیز والردع وأیضا نظم الاتصال الداخلي 

  المحیط الخارجي: سادسا

المحیط الخارجي للمنظمة له تأثیر على أداء العامل في منظمته مثل الرواتب التي تدفع في المؤسسات     

الأخرى، وأیضا مكانة المؤسسة وسمعتها وقدرهتا على المنافسة ومواجهة التحدیات، كل هذه العناصر تؤثر على 

.أداء العامل
2  

  

  

  

  

  

                                                           
1
 ,66ص , 1979حمد صقر عاشور، إدارة القوى العاملة، دار النھضة العربیة، بیروت أ  .

 
.67ص ،مرجع سبق دكرهحمد صقر عاشور، أ      

2
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  محددات أداء العاملین): 2(الشكل رقم 

 

الأسس السلوكیة و أدوات البحث التطبیقي، الدار الجامعیة، مصر، :أحمد صقر عاشور، إدارة القوى العاملة : المصدر

  .120ص,1986

 تقییم أداء العاملین: المطلب الثاني

إن تقییم الأداء یعتبر نظاما یتم من خلاله قیاس مدى كفاءة أداء العاملین لأعمالهم، وهو إحدى المعاییر  

 .ملة لقیاس كفاءة الأداء لدى الموظفین ومدى استعدادهم للتقدمالمستع

  مفهوم تقییم أداء العاملین: أولا

 قیاس مدى قیام العاملین بالوظائف المسندة إلیهم، وتحقیقهم للأهداف المطلوبة منهم، : یقصد بتقییم أداء العاملین  

  1.وزیادة الأجور, الترقيومدى تقدمهم في العمل، وقدرتهم على الاستفادة من فرص 

محاولة لتحلیل أداء الفرد لكل ما یتعلق به من صفات نفسیة، أو بدنیة، أو مهارات فنیة، أو : "كما یعرف بأنه     

فكریة، أو سلوكیة، وذلك بهدف تحدید نقاط القوة والضعف، ومحاولة تعزیز الأولى، ومواجهة الثانیة، وذلك 

  2.منظمةأساسي لتحقیق فاعلیة ال كضمان 

                                                           
.87،ص  2006دار قباء للطباعة والنشر والتوزیع، القاھرة،  ,كیف تقییم أداء الشركات والعاملین, زھیر ثابت  

1
  

.102،ص 2002عالم الكتاب الحدیث، الأردن، سنة  ,"إدارة الموارد البشریة مدخل استراتیجي" ,مؤید سعید السالم وعادل حرحوش صالح
2
  

الأداء

المعرفة 
بما یؤدي 

)الإدراك(

ما سوف 
یؤدي 
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القدرات 
إمكانیة (
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تحدید مستوى كفاءة هذا الأداء في محاولة للوصول إلى تحدید مدى مساهمته في إنجاز الأعمال : ویعني كذلك  

  الموكلة إلیه، أو من المحتمل أن توكل إلیه في المستقبل، وكذلك سلوكه وتصرفاته في محیط العمل، والمتعلقة به، 

 1.منیة محددةوكذلك قدراته، وإمكانیاته الذاتیة خلال فترة ز 

دراسة وتحلیل أداء العاملین لعملهم، وملاحظة سلوكهم، وتصرفاتهم أثناء : ویقصد بتقییم أداء العاملین كذلك    

العمل، وذلك للحكم على مدى نجاحهم، ومستوى كفاءتهم في القیام بأعمالهم الحالیة، وأیضا للحكم على إمكانیات 

  2.مله لمسؤولیات أكبر، أو ترقیته لوظیفة أخرىوالتقدم للفرد في المستقبل، وتح النمو 

  طرق تقییم أداء العاملین: ثانیا

هناك أكثر من طریقة وأداة لتقییم أداء العاملین، سواء في أدب الإدارة أو في الواقع التطبیقي، بعض هذه الطرق    

داء ولكنها لا توفّر مجموعة توفر مجموعة من البیانات یهم العاملین التعرف علیها للوقوف على تقدمهم في الأ

البیانات اللازمة لمتّخذي القرارات في مجال شؤون الأفراد، والبعض الآخر تعتمد علیه الإدارة في تنمیة العنصر 

 .البشري

حیث تركز الطرق التقلیدیة على الجوانب الكمیة  ,وطرق التقییم یمكن تقسیمها إلى طرق تقلیدیة وأخرى حدیثة     

كمعاییر ومؤشرات مالیة إلى جانب اهتمامها بالأداء الفردي، بینما الطرق الحدیثة تعتمد على الجوانب واستخدامها 

  .النوعیة، ومختلف الصفات   الشخصیة، وتركز على الأداء الجماعي

   الطـرق التقلیدیـة: أولا )1

العاملین، حیث یقوم تعتبر هذه الطریقة من أقدم الطرق المستخدمة في تقییم  :طریقة الترتیب البسیط  - أ

الشخص القائم بعملیة التقییم بترتیب الأفراد محل التقییم تنازلیاً حسب كفاءتهم من الأحسن إلى الأسواء، 

وغالباً ما یتم ذلك بعد مقارنة أداء الشخص بالآخرین على ألا یتم التقییم بالنسبة لصفة واحدة، بل یجب أن 

 .یشمل الأداء الكلي للشخص

بهذه الطریقة یتم تقییم العاملین بمقارنة كل واحد منهم بالآخرین مقارنة   :العـاملین نة بینطریقة المقـار   - ب

زوجیة، ویكون عدد المرات التي اختیر فیها الفرد هو الرقم الذي تحدد على أساسه الرتبة التي یمثلها بین 

 .الأفراد محل التقییم

                                                           
.188،ص  2007مكتبة المجتمع العربي، الأردن، " إدارة الأفراد"مھدي حسین زویلف   

 1
  

 2001الطبعة الثانیة، الدار الجامعیة، الإسكندریة، ," في إدارة الموارد البشریة في المنظمة الجوانب العلمیة والتطبیقیة" ,صلاح الدین محمد عبد الباقي
257،ص

 2
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وضع مجموعة ) الرئیس(من المقیموفقًا لهذه الطریقة یطلب  :طریقة التوزیع الإجباري  - ت

المطلوب تقییمهم في مجموعات مختلفة من حیث درجة أو مستوى التقییم، وعادة ما  (المرؤوسین(الموظفین

یتم تقییم الأفراد ووضعهم في فئات تقییم تحمل أوزان مختلفة و ذلك بناءا على رأي المقیم بشكل عام، حیث 

 .المتوسط، ومتوسط وأعلى من المتوسط، وجید یتراوح فئات التقییم بین ضعیف وأقل من
حسب هذه الطریقة یتم وضع تصنیفات للأفراد العاملین، إذ یمثل كل تصنیف درجة معینة   :طریـقة التـدرج  - ث

 .الأداء المرضي، الأداء غیر المرضي، الأداء المتمیز: للأداء فقد تكون هناك ثلاث تصنیفات، كالآتي

لإدارة أو المقیم ومن ثم مقارنة أداء الأفراد وفقاً لهذه التصنیفات المحددة توضح هذه التصنیفات من قبل ا

مسبقاً، حیث یوضع كل فرد وفقا لدرجة أداءه، لذلك كل فرد من الأفراد العاملین إما أن یستلم درجة متمیزة 

 1.أو مرضي، أو غیر مرضي 
  الطرق الحدیثة )2

یاس بین طریقتي التدرج البیاني، والحرجة ویتم حسب ربط هذا المق: مقیاس التدرج على الأساس السلوكي  - أ

هذه الطریقة تحدید، وتصمیم أعمدة لكل سلوك مستقى من واقع العمل، ثم تقییم الفرد بناءا على مدى 

  .للسلوك أو الصفة، كما یتم توضیح المستویات المختلفة، ودرجة فاعلیتها امتلاكه 

النتائج المحققة فعلا مقارنة بالأهداف المسطرة، وتركز على یعتمد على : مقیاس الملاحظات السلوكیة  - ب

السلوك الملاحظ، أي تتم ملاحظة السلوك بدلا من السلوك المتوقع، أي أن المقیم یقوم بمراقبة ومتابعة 

  3 .الأفراد العاملین

یث یتم تقییم الأفراد تعتمد عملیة التقییم وفقا للإدارة بالأهداف على أساس النتائج ح: طریقة الإدارة بالأهداف  - ت

 :على أساس كیفیة الإنجاز، ولذلك فإن هذه الطریقة تتضمن خطوتین أساسیتین

  .مراجعة الأداء: تحدید الأهداف، والثانیة: الأولى

التخطیط، التنظیم، : تسعى هذه الطریقة إلى قیاس مهارات وصفات معینة مثل: طریقة مراكز التقییم  - ث

قاییس معینة لهذه الصفات على الرغم من صعوبة تحدیدها، وتستخدم هذه والعلاقات الإنسانیة، بتحدید م

الطریقة لتقییم مدراء مختلف المستویات الإداریة، وبصورة خاصة الأفراد المرشحین للإدارة العلیا، ونوعیة 

التفكیر ومقاومة الضغوط، والدوافع نحو العمل، ودرجة الاعتماد على الآخرین، إضافة إلى مهارات 

                                                           
90. ،ص 2003علي محمد ربابعة، إدارة الموارد البشریة، دار النّشر والتوزیع، عمان،الأردن،     

1
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اعلات، والاتصالات، ووفقا لبرامج خاصة وتدریبات في عملیة اتخاذ القرارات، والمخطط التالي یوضح التف

 1.خطوات التطویر والتقییم المستخدمة من قبل مراكز التقییم

 العوامل المؤثرة في أداء العاملین : المطلب الثالث

هناك بعض العوامل خارج نطاق سیطرة الفرد و التي یمكن أن تؤثر على مستوى أدائه و ، بالرغم من أن      

  .بعض هذه العوامل قد تؤخذ كأعذار ، إلا أنها یجب أن تؤخذ في الاعتبار لأنها حقیقیة و موجودة بالفعل

  :يومن أكثر عوائق على الأداء شیوعا ه 

نقص  .العمل و التركیبات و التجهیزات السیاسات المحددة و التي تؤثر على الوظیفةعدم الكفایة في تسهیلات 

  التعاون من الآخرین

 نمط الإشراف . 

 الحرارة و الإضاءة. 

  الضوضاء. 

  2.ترتیب الآلات و الورشات 

ل في آلة أو ویجب النظر إلى هذه العوامل على أنها مؤثرات على الجهد والإدراك فعلى سبیل المثال، إن أي عط   

جهاز یمكن أن یؤثر بسهولة على الجهد الذي یبدله الفرد في العمل، أیضا فإن السیاسات غیر الواضحة أو نمط 

الإشراف السيء یمكن أن یسبب التوجه الخطأ للجهود، و بنفس الطریقة فإن النقص في التدریب یمكن أن یتسبب 

 :، لدى فإن من أهم وأكبر مسؤولیات الإدارة هيفي الاستغلال السيء للقدرات الموجودة لدى الأفراد

  فیر شروط عمل كافیة ومناسبة للعاملینتو .  

 3. توفیر بیئة مدعمة تقل فیها عوائق الأداء إلى أدنى حد ممكن 

  :یوضح أهم العوامل المؤثرة على أداء العاملین )3(والشكل رقم 

                                                           
.254ص، 1999دن، سنة دار وائل للنشر، الأر" إدارة الموارد البشریة"سھیلة محمد عباس، حسن علي 

 1
  

  .212,211ص, ص,2005رؤیة مستقبلیة ، بدون طبعة، الدار الجامعیة، الإسكندریة، : راویة حسن، إدارة الموارد البشریة  2

.99ص, 2001عمان , دائرة المكتبة الوطنیة, بدون طبعة, المفھوم و اسالیب القیاس و النماذج: تكنولوجیا الأداء البشري, فیصل عبد الرؤف الدحلة
3
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  .213ص,2005مستقبلیة ، بدون طبعة، الدار الجامعیة، الإسكندریة، 

لقد تم إستطلاع مجموعة من الدراسات والأبحاث العلمیة التي تناولت موضوع أثر ثقافة المسیر على أداء العاملین، 

مذكرة مقدمة لنیل شهادة الماستر، دور ثقافة المسیر في بناء سلوك إبداعي للعامل، 

مساهمة ثقافة المسیر في بناء سلوك إبداعي للعاملین في مصنع كوندور 

ببرج بوعریریج، حیث تم استخدام المنهج الوصفي  وأداة الاستمارة للحصول على المعلومات من میدان الدراسة، 

فرضیات عامل في المؤسسة، وللمعالجة الإحصائیة للبیانات وإختبار 

وقد . لإستخراج التكرارات والنسب المئویة

 .أن أسلوب الإتصال الذي یعتمده المسیر دور في بناء سلوك إبداعي للعامل 

أداء العاملین
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مستقبلیة ، بدون طبعة، الدار الجامعیة، الإسكندریة، رؤیة : راویة حسن، إدارة الموارد البشریة

 الدراسات السابقة

لقد تم إستطلاع مجموعة من الدراسات والأبحاث العلمیة التي تناولت موضوع أثر ثقافة المسیر على أداء العاملین، 

  :م الدراسات التي لها علاقة بموضوع هذه الدراسة 

  الدراسات العربیة

  الدراسات المتعلقة بثقافة المسیر

دور ثقافة المسیر في بناء سلوك إبداعي للعامل، 

  . 2013 - 2012دراسة میدانیة بمؤسسة كوندور، المسیلة،

مساهمة ثقافة المسیر في بناء سلوك إبداعي للعاملین في مصنع كوندور  هدفت هذه الدراسة إلى معرفة مدى

ببرج بوعریریج، حیث تم استخدام المنهج الوصفي  وأداة الاستمارة للحصول على المعلومات من میدان الدراسة، 

عامل في المؤسسة، وللمعالجة الإحصائیة للبیانات وإختبار  94حیث تم توزیعها على عینة متكونة من 

لإستخراج التكرارات والنسب المئویة spssالدراسة تم استخدام برنامج الحزمة الإحصائیة للعلوم الإجتماعیة 

  :توصلت الدراسة إلى النتائج التالیة  

أن أسلوب الإتصال الذي یعتمده المسیر دور في بناء سلوك إبداعي للعامل 

لجهد القدرات ا

الاتجاه
أداء العاملین

 

 

راویة حسن، إدارة الموارد البشریة: المصدر

  

الدراسات السابقة: المبحث الثالث 

لقد تم إستطلاع مجموعة من الدراسات والأبحاث العلمیة التي تناولت موضوع أثر ثقافة المسیر على أداء العاملین، 

م الدراسات التي لها علاقة بموضوع هذه الدراسة  سنعرض أه

الدراسات العربیة: المطلب الأول 

الدراسات المتعلقة بثقافة المسیر: أولا

دور ثقافة المسیر في بناء سلوك إبداعي للعامل،  دراسة قریقة أسماء )1

دراسة میدانیة بمؤسسة كوندور، المسیلة،

هدفت هذه الدراسة إلى معرفة مدى   

ببرج بوعریریج، حیث تم استخدام المنهج الوصفي  وأداة الاستمارة للحصول على المعلومات من میدان الدراسة، 

حیث تم توزیعها على عینة متكونة من 

الدراسة تم استخدام برنامج الحزمة الإحصائیة للعلوم الإجتماعیة 

توصلت الدراسة إلى النتائج التالیة  

أن أسلوب الإتصال الذي یعتمده المسیر دور في بناء سلوك إبداعي للعامل  -

الظروف المادیة 

الإضاءة الضوضاء 

ترتیب الآلات حرارة 

الأجهزة التعلیم 

الإشراف السیاسات 

التصمیم التنظیمي 

التدریب الحظ 

والصدفة
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 .ر دور في بناء سلوك إبداعي للعاملین و أن لنمط السلطة المتبع في ثقافة المسی -

 .و أنه لنمط الرقابة المتبع في ثقافة المسیر دور في بناء سلوك إبداعي للعامل  -

دراسة بن جیمة عمر، ثقافة المسیر في المؤسسات الصغیرة والمتوسطة في الجزائر، أطروحة مقدمة لنیل  )2

  .2015 -2014شهادة الدكتوراه، تلمسان، 

سة إلى إبراز أهمیة القیم الثقافیة وتأثیرها على عملیة تسییر المؤسسات الصغیرة والمتوسطة في تهدف هذه الدرا 

منطقة بشار، قام الباحث في هذه الدراسة بالإعتماد على المنهج الوصفي التحلیلي وأسلوب المعاینة وأداة الاستبیان 

استمارة،  176بولایة بشار وتم قبول استمارة على المؤسسات النشطة  350لجمع المعلومات حیث تم توزیع 

مع الإستعانة   spssولتحلیل وإختبار فرضیات الدراسة تم استخدام برنامج الحزمة الإحصائیة للعلوم الإجتماعیة

 . Excelببرنامج 

 :وقد توصلت الدراسة إلى العدید من النتائج أهمها 

ات والتقالیدعلى أداء مسیري المؤسسات الصغیرة المعتقدات، الأخلاق والعاد:لا تؤثر المتغیرات المتمثلة في  -

 .والمتوسطة بمنطقة بشار 

تؤثر بعض المتغیرات المستقلة المكونة للثقافة السائدة في منطقة بشار على مستوى التحسن وتطور  -

 .المؤسسات الصغیرة والمتوسطة وهي الأجر والمعرفة العلمیة 

  الدراسات المتعلقة بأداء العاملین : ثانیا

مذكرة مكملة لنیل شهادة الماجستیر , تأثیر الثقافة التنظیمیة على أداء الموارد البشریة , دراسة الیاس سالم  )1

 .2006  -09 - 13نوقشت یوم , في العلوم التجاریة، المسیلة 

اد التي هدفت الدراسة  إلى التعرف على العلاقة الترابطیة بین ثقافة المنظمة وأداء العاملین ومعرفة أهم الأبع  

تتكون منها كل من ثقافة المنظمة وموضوع الأداء ودراسة اتجاهات تأثیر القیم الثقافیة في تشكیل أنماط السلوك 

وقد شملت الدراسة على ثلاث فرضیات وتم الاعتماد على المنهج التحلیلي حیث تم تحلیل البیانات . عند العاملین 

الفرضیات والتي تم جمعها بواسطة الاستبانة وتوزیعها على عدد من  باستخدام التكرارات والنسب المئویة  لاختبار

وتوصلت الدراسة إلى ضرورة  مشاركة العاملین في صنع القرارات وتحدید . موظفي الشركة الجزائریة للألمنیوم 

شعوره الأهداف وكذا رسم التوجهات في المستقبل وكل هذا ینصب في مصلحة العامل وقیم احترامه ویزید من نسبة 

 . بالانتماء للمؤسسة والولاء لها 

,  , الاتصال التنظیمي وعلاقته بالأداء الوظیفي مذكرة لنیل شهادة الماجستیر  دراسة بوعطیط جلال الدین )2

  2009 . - 2008, عنابة 
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تهدف هذه الدراسة إلى معرفة العلاقة القائمة بین الاتصال التنظیمي والأداء الوظیفي  لدى العمال المنفذین     

عامل من  49تم تطبیق الأسلوب الوصفي واستمارة الاستبیان موزعة على عینة مكونة من , بمؤسسة سونلغاز

مي والكیفي واختبار كاي مربع لتحلیل البیانات أجل جمع الحقائق والبیانات و معالجتها، وتم استخدام الأسلوب الك

وجود علاقة ارتباطیه موجبة : وقد توصلت الدراسة إلى العدید من النتائج أهمها . والكشف عن فرضیات الدراسة 

متوسطة بین الاتصال النازل والأداء الوظیفي للعمال المنفذین وكذلك وجود علاقة ارتباطیه موجبة متوسطة بین 

صاعد والأداء الوظیفي لدى العمال المنفذین وهذا ما أكد أن الفرضیة العامة محققة وجود علاقة بین الاتصال ال

أما بالنسبة للفرضیات الصفریة الخاصة بالسن و , الاتصال التنظیمي والأداء الوظیفي لدى العاملین المنفذین 

لوظیفي للعمال المنفذین مما یعني من تحقق الأقدمیة تم الكشف عن عدم وجود تأثیر لهذه المتغیرات على الأداء ا

 . الفرضیات 

, ، العوامل المؤثرة في الأداء الوظیفي للعاملین بإمارة الباحة بالسعودیةدراسة موسى سلامة اللوزي وآخرون )1

2011. 

أكثرها تأثیر تهدف هذه الدراسة إلى التعرف على العوامل المؤثرة في الأداء الوظیفي للعاملین بالسعودیة وتحدید    

الحالة الاجتماعیة، (في الأداء ، كذلك تحدید إختلاف تأثیر هذه العوامل باختلاف العوامل الدیمغرافیة للعاملین

  : وتم التوصل إلى مجموعة من النتائج كان أهمها) والعمر، ونوع الوظیفة، والخبرة، والمستوى التعلیمي

بیئة العمل، الاتصال الوظیفي، الحوافز، ( المستقلة مجتمعة وجود علاقة ذات دلالة إحصائیة بین المتغیرات  -

والأداء الوظیفي، كذلك وجود علاقة إیجابیة بین كل عامل وحده والأداء الوظیفي، ) التدریب، القیادة الإداریة 

كما أظهرت النتائج وجود فروق ذات دلالة إحصائیة في أثر العوامل التنظیمیة في الأداء الوظیفي تعزي 

بینما لم تظهر النتائج وجود فروق ذات ) نوع الوظیفة، والخبرة، والمستوى التعلیمي ،( تغیرات الدیمغرافیة للم

  .دلالة إحصائیة في أثر العوامل التنظیمیة على الأداء الوظیفي تعزي للحالة الإجتماعیة والعمر

  .2007,لإقتصادیة الجزائریة تقییم فعالیة نظام تقییم أداء العاملین في المؤسسة ا, دراسة بعجي سعاد )2

هدفت هذه الدراسة إلى تحلیل نظام تقییم أداء العاملین في المؤسسة الجزائریة والتعرف على نقاط القوة       

والضعف فیه وفهم وا في أغلب ٕ مكوناته، وكذلك إبراز أهمیة تطبیق هذا النظام خاصة بالنسبة للعاملین نظرا 

خطائهم نزال ٕ وا العقوبات بهم، ومن أهم النتائج لتخوفهم منه عتقادهم الحالات أن هذا النظام ما هو إلا لتصید أ

   : التي توصلت إلیها الدراسة
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غیاب إطار قانوني وتنظیمي یدعم ، ینظم، ویوضح خطوات نظام التقییم المطبق في المؤسسة هذا باستثناء  -

التي أصبحت لا بعض المناشیر الدوریة الصادرة عن الإدارة المركزیة لتسییر الموارد البشریة لمؤسسة نفطال، و 

 .معنى لها

نظام تقییم التنقیط المطبق في المؤسسة یتمیز بالجمود أو عدم المرونة، لأنه نظام یطبق منذ السنوات الأولى   -

من إنطلاقة المؤسسة، ولا یزال لیومنا هذا جاري التطبیق، رغم التحولات التي مرت بها مؤسسة نفطال على 

 .امع وجه

  جنبیةالدراسة الأ: المطلب الثاني

  الدراسات المتعلقة بثقافة المسیر: أولا

 Nawab, S., Shafi, K. & Ahmad, J "Organizational Culture as Determinant دراسة  )1

of Employee Commitment; Evidence from Pakistan"  2010.  

قة بین الثقافة والتزام العاملین في المؤسسات الباكستانیة، و تم استخدام لاهدفت الدراسة إلى اختبار ومعرفة الع     

التنوع، وتم  المرونة، والبیئة التشاركیة، و: التنظیمي وأهمها الالتزامعدة عوامل للثقافة التنظیمیة التي تؤثر على 

لدارسة أن البیئة التشاركیة فرد، و أظهرت نتائج ا ) 210 (إجراء الدراسة على أربع مؤسسات ومن عینة مكونة من 

ر على التزام تأثی الأقلالعاملین، بینما أظهرت النتائج أن المرونة هي زام من غیرها من العوامل على الت راأكثر تأثی

أن العاملین في المؤسسات المبحوثة،  التزامبقوة على تؤثر  أن الثقافة التنظیمیةأیضا  وأظهرت النتائج , العاملین

  إلتزامأن  مؤسساتهم، وبینت أیضاتجاه  م العاملین في المؤسسات المبحوثةایئة الجیدة تزید بقوة على التز الثقافة والب

  .العاملین مرتبط بشكل كبیر بالحالة النفسیة للعاملین

 الموارد البشریة  على ممارساتالتنظیمیة عنوان أثر الثقافة Adel & Anthonia2013دراسة )2

Impact of organizational culture on Human Resource parctices:A Study of 

selected NigerianprivateUniversities 

 عددالبشریة على ممارسات الموارد التنظیمیة هدفت هذه الدراسة إلى محاولة معرفة تأثیر الثقافة     

معرفة البشریة وكذا الأهداف التي تقوم علیها الموارد  أهمومعرفة , ایمن الجامعات الخاصة المختارة في نیجیر 

  عینة الدراسة من  تكونتالوظیفي الأداء  إدارة و, وبرامج التدریب  وعمل ة التوظیفالتنظیمیة العلاقة ما بین الثقافة 

لاله تم ومن خSPSS) ( الإحصائي وتم استخدام برنامج التحلیل یا،عملون في الجامعات الخاصة بنیجیر یفرد  237

 أظهرت نتائج الدراسة. الدراسة ات الخاصةیالفرض المعیاریة و اختبار كافة ة والانحرافاتیالمتوسطات الحساب إیجاد
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 نوقد تبی ،ایالموجود في الجامعات الخاصة في نیجیر البشریة  لها تأثیر على ممارسات الموارد نظیمیة انه الثقافة الت

الموظفین من تعیین وضمان اجتماعي وحقوقهم  نكالاهتمام بشؤو   متعددالبشریة قسم الموارد  الأهداف المتعلقة انه

. یاالجامعات الخاصة في نیجیر  التوظیف الخاصةیة وعملالتنظمیة ما بین الثقافة ایجابیة  هناك علاقة أنوقد تبین ،

 والتعرفالبشریة ، قسم الموارد مدى أهمیة الدراسة على ضرورة تعرف الموظف الحالیین والمستقبلین على أوصت 

  .كافة  في الجامعات والمنظماتالتنظیمیة الثقافة  یةأهمى على مد

  الدراسات المتعلقة بأداء العاملین: ثانیا

 على أداء العاملینالتنظیمیة أثر الثقافة  (Mohammad jsim uddin and other 2013) دراسة   )1

 .من وجهة نظر عدد من الشركات التشغیلیة في قطاع الإتصالات

 المنهج الكمي في الباحث على أداء العاملین واستخدام التنظیمیة أثر الثقافة اختبار هدفت إلى     

التي  ومن أهم النتائج. دراسته وشملت عینة الدراسة عدد من المصارف في القطاع المصرفي في بنغلادش

 العلاقة على أداء العاملین واختلاف هذهالتنظیمیة الایجابیة للثقافة  يالدراسة وجود تأثیر قو توصلت إلیها 

في درجة تأثیرها  في المنظمات تختلف ةالإضافة إلى أن السمات الثقاف في المنظمات  یةاختلاف الثقافات الفرع

  .ىعلى أداء العاملین في المنظمة الواحدة ومن منظمة لأخر 

  : التعلیق عن الدراسات السابقة و أوجه الإستفادة منها: ثالمطلب الثال

  :التعلیق عن الدراسات السابقة : أولا 

 :تعقیب على الدراسات الساقة

  :ورة أعلاه فقد تمت الاستفادة منها من خلالكقة المذبمن خلال الاطلاع على الدراسات السا 

 اتها یلة وأسئلتها وفرضكتحدید المش. 

 المستخدمة فیها ة یالمنهج. 

 ان یاغة الاستبیص.  

 تفسیرالة التحلیل و یعمل. 

 : ومن ممیزات هذه الدراسة عن الدراسات السابقة  
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  ركزت الدراسات السابقة على تعمیم موضوع ثقافة المسیر ومن وجهات نظر مختلفة أما هذه الدراسة

 .ئریة لتوزیع الكهرباء والغاز بتقرت حاولت إبراز تأثیر ثقافة المسیر على أداء العاملین بالشركة الجزا

  أجریت الدراسات السابقة في بیئة عربیة وأجنبیة بشكل عام تختلف مع بیئة الدراسة الحالیة. 

  اتفقت الدراسة الحالیة مع الدراسات السابقة في الإعتماد على دراسة حالة من خلال توزیع الإستبانة على

 .عینة الدراسة كأداة لجمع البیانات 

 جمیع الدراسات السابقة اتفقت مع الدراسة الحالیة في استخدام المنهج الوصفي التحلیلي. 

  اتفقت الدراسة الحالیة مع دراسة قریقة أسماء في ربط موضوع ثقافة المسیر بأداء العاملین.  

 :أوجه الإستفادة من الدراسات السابقة : ثانیا 

 .لجزء النظري للدراسة تم الإستفادة من الدراسات السابقة في إثراء ا -

للدراسات السابقة فائدة كبیرة في المساعدة على تكوین خلفیة نظریة حول موضوع الدراسة والتعمق في  -

 .الموضوع أكثر 

 .أفادتنا الدراسات السابقة في الإختیار الملائم لمجتمع الدراسة  -

 .ئم لهذه الدراسة الإطلاع على مختلف المناهج المستخدمة مما ساعد في تحدید المنهج الملا -

 .تم الإستفادة منها في تحدید الأداة المناسبة لجمع البیانات في الدراسة الحالیة -
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  خلاصة الفصل

حاولنا في بحثنا هذا إكتشاف ودراسة أهم المداخل النظریة لثقافة المسیر و أداء العاملین بإعتبار أن المسیرین     

باختلاف مستویاتهم حجر الأساس الذي تقوم علیه المؤسسة في نجاحها وتطورها، حیث تضمن موضوعنا مبحثین 

بأن من مفاتیح نجاح المؤسسة الإهتمام بالعوامل  المبحث الأول الثقافة وثقافة المسیر الذي استنتجنا من خلاله

الثقافیة وبالجوانب السلوكیة والنفسیة وكذا بالعادات و التقالید ما یؤدي إلى تحقیق رضا وظیفي للعاملین وینعكس 

بالإیجاب علیها، فالمسیر یلعب دورا كبیرا في تغییر سلوكات العاملین والملاحظ أن تمیز المسیر بالمعرفة 

أما المبحث الثاني الذي تطرقنا فیه إلى أداء العاملین . طرة والحسم هي سمات من شأنها أن تولد أداء متمیزوالمخا

الذي یعتبر الأساس الذي یتم من خلاله الحكم على مدى فعالیة الموارد البشریة وبه تتمكن المؤسسة من المعرفة 

  .ككل مؤسسةلأن أداء العاملین هو أداء ال الحقیقیة للطاقات البشریة،
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  تمهید 

تعتبر المؤسسات الاقتصادیة النواة الأساسیة والمحور الأساسي الذي یدور حوله أي  اقتصاد،   

حیث تعمل من خلال وظائفها المختلفة إلى بلوغ وتحقیق أهداف اقتصادیة و اجتماعیة متعددة، التي 

لما تتمیز به هذا  شهدت في الآونة الأخیرة اهتماما بالغا للعدید من الدول المتقدمة منها أو نامیة وهذا

النوع من المؤسسات من خصائص وممیزات، أدت بها للوصول إلى نتائج ملموسة حیث أثبتت قدرتها 

  .  في معالجة الكثیر من المشكلات الاقتصادیة الرئیسیة التي تواجه الاقتصادیات المختلفة

لمسیر على أداء العاملیین بعد ما تطرقنا في الفصل الأول الى الدراسة النظریة والتي شملت تقافة ا  

بجانب تطبیقي على الموضوع قمنا بإعداد استبیان لاستقصاء ) النظریة(ومن أجل تدعیم هذه الدراسة 

  .أثر ثقافة المسیرعلى العاملین في المؤسسات الإقتصادیة 

  :وقد تناولنا الجانب التطبیقي في ثلاث مباحث كما یلي  

  ).ث الأولالمبح(التعریف بالمؤسسة محل الدراسة

  ).المبحث الثاني(الإجراءات المنهجیة للدراسة التطبیقیة

  ).المبحث الثالث(وتفسیر النتائج  مناقشة

  

  

  

  

  

  



 الفصل الثاني      الدراسة الميدانية بالشركة الجزائرية لتوزيع الكهرباء و الغاز بتقرت

 

 

34 

  تقدیم الإطار المكاني للدراسة:المبحث الأول 

  التعریف بالمؤسسة  :لمطلب الأل

  نضرة عامة حول الشركة الأم -أ  

 تعتبر شركة سونلغاز من بین الشركات العمومیة ذات طابع اقتصادي تأسست تحت وصایة وزارة الطاقة بموجب   

أوت  1بتاریخ  63الصادرة في الجریدة الرسمیة رقم  1969جویلیة  28المؤرخ بتاریخ  69/59مرسوم رقم

لت لها مهام أخرى بعد إعادة هیكلة القطاع تتمثل مهامها الرئیسیة في إنتاج الكهرباء، نقلها وتوزیعها كما خو .1969

فتحولت من مؤسسة عمومیة ذات طابع صناعي و تجاري إلى شركة مساهمة وفق المرسوم الرئاسي رقم ) سونلغاز(

فظهرت عدة فروع منها المصرف الجزائري  2002جوان1بتاریخ  05الصادر في الجریدة الرسمیة رقم 195- 02

دج وهي مكلفة ببیع 100.000.000برأسمال یقدر  2003جانفي 1بتاریخ  CAMEG للعتاد الكهربائي والغازي

الجزائر، قسنطینة، وهران، (وحدات تجاریة جهویة  7عتاد الكهرباء والغاز على مستوى القطر الوطني بحیث تضم

 38كل وحدة تشرف على تغطیة مجموعة من المصارف التجاریة یصل عددها) سطیف، غیلیزان، بشار، تقرت

 .مصرف

 ):تقرت –الوحدة التجاریة (مؤسسة الدراسة  -ب

ب .وحدة تقرت متواجدة بحي الأمیر عبد القادر تقرت ص  (SADEG)الشركة الجزائریة لتوزیع الكهرباء و الغاز   

، تغطي  2016دج سنة 6.099614233.78عامل والمحققة  لرقم أعمال یقدر بـ  117یضم المصرف  28رقم

كل وحدة تشرف على مجموعة ) ورقلة، الوادي، بسكرة، الأغواط، غردایة، تمنراست(بیةولایات جنو  4وحدة تقرت 

 :من نقاط البیع وفقا مایلي
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مصلحة 
الإدارة 
العامة

شعبة 
الموارد 
البشریة

شعبة 
حضیرة 

السیارات و 
العتاد

شعبة 
الوسائل

مصلحة 
الأمانة

مصرف 
بسكرة

مصرف 
الأغواط

  مصارف الوحدة و نقاط البیع

  

  

یتمثل النشاط الرئیسي للشركة الجزائریة  لتوزیع الكهرباء والغاز وكذا تموین المصارف التجاریة التابعة بالمنتوج 

   بتزي وزو و مصنع) عزازقة(الكهربائیة 

  .ومن بین الموردین الأجانب للمؤسسة مصنع البابطین بمصر

  الكهرباء و الغاز بتقرتالهیكل التنظیمي للشركة الجزائریة لتوزیع 
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مدیر الوحدة 
التجاریة 

تقرت

شعبة 
الوسائل

مصلحة 
الأمانة

قسم الصحة 
والسلامة 

المھنیة

مصلحة 
التقني 
التجاري

المصارف 
التجاریة

مصرف 
غردایة

مصرف 
تمنراست

مصرف 
الوادي

شعبة البیع
شعبة 
التخزین

مصارف الوحدة و نقاط البیع):  2-1(الجدول رقم

  عدد نقاط البیع  المصارف التجاریة

 401  ورقلة

 405  الوادي

 414  تمنراست

 416  غردایة

 418  الأغواط

 423  بسكرة

من إعداد الطلبة بالإعتماد على معطیات المؤسسة: المصدر                                  

یتمثل النشاط الرئیسي للشركة الجزائریة  لتوزیع الكهرباء والغاز وكذا تموین المصارف التجاریة التابعة بالمنتوج 

الكهربائیة  المحلي و الأجنبي من بین موردین الشركة المحلیین مصنع المحولات

ومن بین الموردین الأجانب للمؤسسة مصنع البابطین بمصر

  الهیكل التنظیمي للمؤسسة

  :على النحو التالي   SADEGیظهر الشكل التنظیمي لمؤسسة 

الهیكل التنظیمي للشركة الجزائریة لتوزیع ):  2- 1(الشكل رقم 

  

  

  

  

  

  

  من وثائق المؤسسة: المصدر                                       
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مصرف 
ورقلة

شعبة 
التخزین

شعبة تسییر 
المخزون

                                  

یتمثل النشاط الرئیسي للشركة الجزائریة  لتوزیع الكهرباء والغاز وكذا تموین المصارف التجاریة التابعة بالمنتوج   

المحلي و الأجنبي من بین موردین الشركة المحلیین مصنع المحولات

BATICIM )  (ومن بین الموردین الأجانب للمؤسسة مصنع البابطین بمصر

الهیكل التنظیمي للمؤسسة: المطلب الثاني

یظهر الشكل التنظیمي لمؤسسة 

الشكل رقم 
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  :من خلال عرض الهیكل التنظیمي یتم تحدید مهام كل مصلحة وهي كالأتي

تعتبر العامود الأساسي للمؤسسة یترأسها المدیر العام ولها مهام عدة من بینها المحافظة  : المدیریة العامة  - أ

  .على وحدة المؤسسة والسعي لتحقیق الأهداف المسطرة

 یكمن دور الأمانة في الالتزام بتسجیل الرسائل البریدیة والقیام بعقد الاجتماعات؛ :  الأمانة   - ب

هذا المكتب بتوفیر الأمن و الوقایة داخل المؤسسة وذلك من خلال  یكلف:  مكتب الصحة والسلامة المهنیة  - ت

 وضع خطط من اجل حمایة الأفراد والوسائل وهو ما یوفر الجو الملائم لضمان العمل الجید

تقوم هذه المصلحة بالتنسیق بین مختلف المصالح والفروع من حیث :  مصلحة التموین وتسییر المخزون  - ث

كل المصارف التابعة للوحدة كما تسهر على عملیة سریان المخزون من خلال  الاحتیاجات و تقوم بتموین

 .المراقبة الدوریة له

 :هذه المصلحة تضم ما یلي:  المصلحة التجاریة  -  ج

تختص المصلحة ببیع عتاد الكهرباء والغاز و تحویل العتاد للمصارف التابعة للمؤسسة :  شعبة المبیعات   -  ح

 . وذلك و فقا لنظام الداخلي

تهتم هذه الشعبة بمتابعة المخزون داخل المستودعات والعمل على حمایتها بالإضافة إلى :  شعبة المخزونات  -  خ

 . تتبع حركة تسیر المخزون من قبل المخزني

تستجیب الفصیلة لطلبات العمال من ناحیة التنقل لتسهیل أداء مهام المصلحة والتواصل :  حضیرة السیارات  - د

 .يبسهولة مع المحیط الخارج

تختص هذه المصلحة بتلبیة كافة حاجیات المؤسسة وتقدمي مختلف الخدمات من :  شعبة الوسائل العامة   - ذ

 .الناحیة المادیة بما فیها وسائل النقل لكافة مصالح المؤسسة

 :تقسم هذه الشعبة من ناحیة المهام إلى قسمین هما:  شعبة إدارة الموارد البشریة   -  ر

تقوم المصلحة بمتابعة القضایا الاجتماعیة للعمال بحیث تتولى مسؤولیة الإشراف :  مصلحة المستخدمین  -  ز

 .على مختلف مشاكل العمال وهذا ما یجعلها تتواصل بشكل مباشر مع كل مصالح المؤسسة

  .تقوم هذه الفصیلة بتسویة أجور العمال من بدایة التوظیف إلى غایة التقاعد: فصیلة الأجور  -  س
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  الإجراءات المنهجیة للدراسة التطبیقیة: المبحث الثاني

  :المنهج المتبع:المطلب الأول 

  :    أولا

من أجل إختبار فروض الدراسة حول ثقافة المسیر على أداء العاملین  في الشركة الجزائریة  لتوزیع الكهرباء    

والغاز فقد إعتمدنا المنهج الإحصائي و الوصفي من خلال بعض الإختبارات الإحصائیة المطبقة على الإستمارة 

  .بالمؤسسة محل الدراسة  الغرض و الموجهة لعینة من العاملین البحثیة المصممة لهذا

  .مجتمع و عینة الدراسة و طریقة إختیارها: ثانیا

  :تحدید المجتمع المستهدف بالدراسة

فهو جمیع الأشخاص أو  ,یعرف مجتمع البحث بأنه جمیع المفردات التي تكون إطار البحث المراد دراسته  

  :ةوهنالك نوعان من المجتمعات الإحصائی. الأشیاء المكونة للدراسة

أي الذي سیتم إختیار عینة منه ویعمم علیه  ,وهو المجتمع الخاضع للمعاینة :مجتمع الدراسة الممكن - 

 .النتائج

 مجتمع الدراسة الذي سیعنى بالبحث هنا یتمثل في الأفراد العاملین به. 

  عمال الشركة الجزائریة لتوزیع الكهرباء و الغاز(SADDEG) تقرت. 

 فهي ممیزة من حیث أن لها نفس , أما العینة فتشیر إلى مجموعة جزئیة ممیزة ومنتقاة من مجتمع الدراسة

تمثل مجتمع دراستنا . خصائص المجتمع و یتم انتقائها من مجتمع الدراسة وفق إجراءات و أسالیب محددة 

عاملا  117متكون من و ال, تقرت (SADDEG)في عمال الشركة الجزائریة لتوزیع الكهرباء و الغاز 

  . تابعین للشركة نفسها

  جمع البیانات والأدوات الإحصائیة المستخدمة: المطلب الثاني

  :أداة جمع البیانات واختبارات قیاسها:أولا   

  .استخدم الطلبة الاستمارة كأداة لجمع البیانات: أداة جمع البیانات 1 
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ویضم مجموعة من الأسئلة التي توجه للأفراد بغیة الحصول وهي نموذج یستخدم في مناهج البحث : الاستمارة_ أ

  .على بیانات معینة

كما تعرف على أنها عبارة عن صیاغة لمجموعة أسئلة معدة سلفا یقوم المستجیب بتسجیل إجابته علیها عادة    

رفة دقیقة بالمطلوب باختیار أحد البدائل المحددة، وتعتبر وسیلة فعالة لجمع البیانات عندما یكون الباحث على مع

  .وبكیفیة قیاس المتغیرات المطلوب دراستها

  :وضمت قسمین  

تضمن مقدمة تعریفیة بموضوع البحث والهدف من الاستمارة، وبعض الأسئلة لاستجلاب معلومات : القسم الأول  

  .شخصیة عن المجیب، كسنه، منصبه، أقدمیته في الوظیفة، مستواه العلمي

  :عبارة مثلت الأبعاد التالیة 34 مجموعة الأسئلة لقیاس أبعاد الدراسة، حیث ضمتضمن : القسم الثاني

  .19إلى  1شمل العبارات من : ثقافة المسیر_ 

  .26إلى 20شمل العبارات من: دور محددات الثقافة في عملیة التسییر_ 

.34إلى 27شمل العبارات من : أداء العاملین_  

  :الاختبارات الخاصة بأداة الدراسة 2 

تم إعداد الاستمارة استناد إلى الجانب النظري من هذه الدراسات والاستعانة ببعض : الصدق الظاهري_ أ

الاستمارات في دراسات مشابهة، ثم إخضاعها للتحكیم من قبل بعض أساتذة الكلیة لیتم ضبطها بناء على 

  .واستعمالها في شكلها النهائي ملاحظات الأساتذة المحكمین

وذلك من خلال احتساب معامل ألفا كرونباخ لمختلف أبعاد متغیرات الدراسة، حیث كان : القیاس ثبات أداة_ ب

. ، مایدل على ثبات الأداة في قیاس المتغیرات في ظل ظروف مختلفة% 60هذا المعامل جد مقبول متجاوزا 

 :وتظهر نتائج معامل ألفا كرونباخ نحو متغیرات الدراسة في الجداول التالیة

 الموثوقیة / ألفا كرونباخ  للثبات  معامل: 

  .اعتمدنا على معامل كرونباخ ألفا للتأكد من صلاحیة الاستبیان
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  .SPSSمن إعداد الطلبة اعتمادا على مخرجات : المصدر                   

 Cronbach's(أن قیمة معامل كرونباخ ألفا ) Reliability(من خلال الجدول  یتبین من نتائج تحلیل الموثوقیة    

Alpha = 0.828 ( وهي قیمة أعلى من المقاییس المتعارف علیها للثبات)مما یؤكد الثبات والتناسق ) 0,60

  .للمتغیر داخل المقیاسالداخلي 

 اتجاه إجابات العینة حول عبارات محاور الدراسة حسب مقیاس لیكارت الخماسي:  

  :سیتم تقییم اتجاه إجابات الاستبیان حسب الوسیط الحسابي وذلك حسب المقیاس التالي

 مقیاس لیكارت الخماسي): 3-2(الجدول رقم                                       

غیر موافق  غیر موافق محاید موافق موافق بشدة الاستجابة

 بشدة

 1 2 3 4 5  الدرجة

 1,79ــــــ  1 2.59ــــــ  1.8  3.39ــــــ  2.6 4.19ــــــ  3.4 5ــــــ  4.20 المجال

دار الوفاء، السعودیة، .SPSSعز عبد الفتاح، مقدمة في الإحصاء الوصفي و الاستدلالي باستخدام :المصدر

  17: ص

  و تفسیر النتائج مناقشة: المبحث الثاني

  الدراسة الوصفیة لعینة الدراسة:  المطلب الأول

  خصائص مبحوثي عینة الدراسة: أولا

  

  یوضح نتائج ألفا كرونباخ نحو أبعاد الدراسة): 2- 2( الجدول رقم 

  عدد العبارات  معامل الثبات

.828 34 
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  حسب الجنس خصائص عینة الدراسة): 4- 2رقم (الجدول 

  النسبة المئویة  التكرار  الجنس

  76,7  23  دكر

  23,3  7  أنثى

  100  30  المجموع

  .SPSSمن إعداد الطلبة اعتمادا على مخرجات برنامج  :المصدر

  سحسب الجن خصائص عینة الدراسة) :  2_2رقم(الشكل                        

  

  

  

  

  

  

  

  

     .SPSSمن إعداد الطلبة إعتمادا على مخرجات الـ : المصدر

على معظم الموظفین إناث، وهذا راجع الى  % 23من عینة الدراسة هم ذكور  % 77یبین الجدول نلاحظ أن   

ویمكن إرجاع ذالك في تصورنا أن طبیعة عمل هذه المؤسسة  یشهد  ,داخل هذه المؤسسة ذكورا أكثر منهم إناثا

  .إقبالا كبیر من طرف الذكور

  

  خصائص عینة الدراسة حسب العمر) : 5- 2( الجدول 

77%

23%

الجنس
ذكور إناث
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  .SPSSمن إعداد الطلبة إعتمادا على مخرجات الـ  :المصدر                            

  أعمار عینة الدراسة) : 3_2(الشكل 

 

  

  

  

  

  

  

  .SPSSمن إعداد الطلبة إعتمادا على مخرجات الـ  :المصدر

سنة هم الأكثر حیث بلغ   50- 41ومن  40-  30أن أفراد الفئتین التي تتراوح أعمارهم من یبین الجدول      

) %16.7(أي بنسبة  50ثم یلیها الفئة التي تتراوح أعمارهم أكثر من ) %40(فرد  لكل فئة أي بنسبة  12عددهم 

 50إلى  30ومنه یتضح أن الفئة العمریة من  ,)%3.3(سنة بنسبة  30وأخیرا الفئة التي تتراوح أعمارهم أقل من 

  ".سونلغاز"سنة هي فئة العمال المسیطرة داخل المؤسسة 

  

  

  النسبة المئویة  التكرار  السن

 3.3  1  30أقل من 
30 -40  12  40.0 

50-41 12  40.0 
50أكثر من   5  16.7 

  100  30  المجموع

العمر

30أقل من 

30 -40

50 -41

50أكثر من 
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  المستوى التعلیمي لعینة الدراسة) : 6_2(الجدول 

 

 

 

 

  

  .SPSSمن إعداد الطلبة إعتمادا على مخرجات الـ : المصدر

  المستوى التعلیمي لعینة الدراسة) : 4-2( الشكل 

  

  .SPSSمن إعداد الطلبة إعتمادا على مخرجات الـ : المصدر  

    

  

  

  

  

 spssمن إعداد الطلبة إستنادا على مخرجات : المصدر               

موظفین  17و الشكل نلاحظ أن نسبة الموظفین ذو شهادة التكوین المهني أكبر نسبة و عددهم من خلال الجدول 

) %16.7(موظفین بنسبة  5و النسبة التي تلیها هي الموظفین  مستوى جامعي و ثانوي وعددهم ) 56.7%(بنسبة 

وعلیه نلاحظ أن العینة محل ). 10%(سبة موظفین بن 3و النسبة التي تلیها هي الموظفین دراسات علیا وعددهم 

  .الدراسة تتمتع بمؤهلات علمیة عالیة من فئة الدراسات التكوین المهني و الثانوي

  النسبة المئویة  التكرار  المستوى التعلیمي

 16.7  5  ثانوي

 16.7  5  جامعي
 56.7  17  شهادة من التكوین المهني

 10.0  3  دراسات علیا
  100  30  المجموع

 

المستوى التعلیمي

ثانوي

جامعي

شھادة من التكوین المھني

دراسات علیا
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  عدد سنوات الخبرة لعینة الدراسة)  : 7_2(لجدول 

  النسبة المئویة  التكرار  سنوات الخبرة

 6.7 2  سنوات5أقل من   
 20.0 6  سنوات 10إلى 5من 
 40.0 12  سنوات15إلى  11من 
 33.3 10  سنة فما أكثر16

  100  30  المجموع

  SPSSمن إعداد الباحث إعتمادا على مخرجات الـ  :المصدر

  عدد سنوات الخبرة لعینة الدراسة) : 5_2(الشكل 

  

  

  

  

  

  

  

  SPSSمن إعداد الطلبة إعتمادا على مخرجات الـ : المصدر

 )%40(سنة بنسبة   15إلى  11من خلال الجدول و الشكل أعلاه یتضح أن أغلبیة الموظفین یمتلكون خبرة من   

فأما الفئة المتبقیة ) %20(سنوات بنسبة  10إلى 5من ثم الفئة ) %33.3(سنة فما فوق بنسبة 16تلیها الفئة من 

  .وتمثل أقل مدة خبرة) %6.7(سنوات بنسبة  5اقل من من 

  

سنوات الخبرة

سنوات5أقل من   

سنوات 10إلى 5من 

سنوات15إلى  11من 

سنة فما أكثر16
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  طبیعة المنصب لعینة الدراسة):8_2(الجدول 

  النسبة المئویة  التكرار  طبیعة المنصب

 30.0 9  عامل بسیط
 53.3 16  موظف إداري
 16.7 5  مسؤول إداري

  100  30  المجموع

  .SPSSمن إعداد الطلبة إعتمادا على مخرجات الـ  :المصدر

  طبیعة المنصب لعینة الدراسة) : 6-2(الشكل 

  

  

  

  

  

  

  

  

 .SPSSمن إعداد الطلبة إعتمادا على مخرجات الـ : لمصدرا

من خلال الجدول و الشكل أعلاه نلاحظ أن الموظفین الذین یتمتعون بوظیفة موظف إداري هم الأكثر فئة 

 9ثم تلیها الفئة التي تمارس وظیفة عامل بسیط بلغ عددهم ,)%53.3 (موظف بنسبة 16حیث بلغ عددهم 

ومنه ) %16.7(ة  بموظفین بنس 5ثم الفئة التي تمارس وظیفة مسؤول إداري بلغ عددهم , )%30(موظفین  بنسبة 

  .نستنتج أن مؤسسة سونلغاز حریصة على وظیفة موظف إداري لضمان سیر عمالیاتها بطریقة جیدة

  

طبیعة المنصب

عامل بسیط

موظف إداري

مسؤول إداري
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مستوى تطبیق ثقافة المسیر في المؤسسة: المطلب الثاني  

المسیر في الشركة الجزائریة لتوزیع الكهرباء و الغاز بتقرت وهذا بمعرفة یتناول هذا المطلب تحلیل تطبیق ثقافة   

.لمؤسسةمستوى الثقافة المتبنیة من قبل المؤسسة بحیث یتم فیه التعرف على عامل الثقافة بهاته ا  

تطبیق ثقافة المسیر على أداء ( المتوسطات الحسابیة والانحراف المعیاري )9_2(الجدول رقم 

)العاملین  

   الفقرات  المتوسط  الانحراف المعیاري  التوجه

 المعرفة    

یر
ــــ

ــــ
ــــ

ــــ
ــــ

ــــ
ــــ

ــــ
سـ

لم
 ا

فة
قا

ــــ
ــــ

ــــ
ــــ

ــــ
ــــ

ثــ
 

  .تضع مؤسستي تكوین في الإدارة- 1 2.00 759. غیر موافق

  . إعداد برامج تكوینیة للعمال - 2 2.07 1.168 غیر موافق

. یتم تطویر المهارات عن طریق أیام دراسیة- 3 2.10 1.334 غیر موافق  

  المعتقدات و الأخلاق 

  . دور الأخلاق المسیر في الأداء-4 2.93 2.064 محاید

  . التعامل مع العمال باحترام-5 3.03 1.964 محاید

  . مستوى الجدیة في العمل 6 3.93 1.375 موافق

  تأثیر صدق المسیر على أداء العاملین -7 3.07 2.202 محاید

  السلوك 

  للسلوك الحسن اثر ایجابي في الأداء  -8 4.28 778. موافق بشدة

تأثیر الاجتهاد وروح المسؤولیة في تحسین أداء -9 3.90 1.197 موافق

  العاملین 

  للشفافیة اثر في التسییر-- 10 3.90 1.541 موافق 

  للمسؤولیة اثر في أداء العاملین  - 11 3.03 2.516 محاید

  الذهنیات 

  مدى ثقتكم في المسیر - 12 2.47 1.568 غیر موافق

  الاستعجال في اتخاذ القرار  - 13 2.90 1.817 محاید

  المشاركة في اتخاذ القرار  - 14 2.53 2.395 غیر موافق

  مقدار ثقتكم في أدائكم - 15 4.20 1.476 موافق بشدة

  المسیر على المستوى الإقتصادي و الإجتماعيدور  
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  تبني التكنولوجیا الحدیثة  - 16 2.73 1.582 محاید

  تنمیة العلاقات بین العاملین  - 17 2.80 1.407 محاید

  المساهمة في ترقیة المرأة- 18 3.10 1.197 محاید

  المساهمة في تسریع خدمات الزبائن  - 19 2.80 1.890 محاید

  البعد    2.44 1.591  غیر موافق

  الطقوس و الرموز 

یر
سی

لت
 ا
یة

مل
ع
ي 

 ف
فة

قا
لث
 ا
ت

دا
حد

 م
ور

د
  

  أداء العبادات مكان العمل بحریة  -20 3.77 1.289 موافق

  روح الجماعة داخل المؤسسة  -21 2.83 1.576 محاید

  الألبسة المناسبة في العمل  -22 2.27 1.237 غیر موافق

  العادات و التقالید 

  اثر العادات في توظیف المرأة -23 2.73 1.099  محاید

   التوظیف على أساس جهوي -24 3.03 2.249  محاید

   احترام الكبار -25 3.17 1.592  محاید

   التماس العذر في تأخر العاملین -26 1.93 1.582  غیر موافق

  البعد 2.82 1.517  محاید

تتوفر لدیك المهارة والقدرة على حل مشكلات  - 27 3.79 1.306  موافق

  العمل الیومیة لأداء المهام الوظیفیة 

ن
لی
ام

لع
 ا
اء

أد
  

لا توجد مشاكل تحول دون تنفیذك لعملك بكفاءة  - 28 3.00 1.931  محاید  

الإشراف المباشر والمتابعة المستمرة من قبل  - 29 3.43 1.771  موافق

 الرؤساء تؤدي إلى تحسین مستوى الأداء 

ثقافة المسیر تساعد في تحسین الأداء  - 30 3.17 2.420  محاید  

خضوعك لبرامج تدریبیة یحسن من مستوى الأداء  - 31 3.31 2.754  محاید  

جماعیة العمل تساهم في عملیة رفع الأداء  - 32 3.80 1.614  موافق  

تقوم بالالتزام باللوائح والتعلیمات و الاجراءات عند  - 33 4.07 1.168  موافق

 تنفیذك لعملك 

المشاركة في اتخاذ القرار تساعد في تحسین الأداء  - 34 4.23 1.289  موافق بشدة  

 البعد 3.6 1.78  محاید

الكلي البعد 3.12 1.62 موافق  
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  spssمن إعداد الطلبة بالإعتماد على مخرجات : المصدر

فقد جاءت أغلبیة فقرات المقیاس بدرجة محاید ، حیث جاء في المرتبة الأولى الفقرة ) 7( من خلال الجدول رقم     

وهو ) 4.28(حسابي  وبمتوسط) 0.77(بقیمة انحراف معیاري ) للسلوك الحسن اثر ایجابي في الأداء(التي تنص 

ما یقابل درجة موافق بشدة في مقیاس لیكارت الخماسي الموضح أعلاه ، وجاء في المرتبة الثانیة الفقرة التي تنص 

وبمتوسط حسابي ) 1.289(بقیمة انحراف معیاري ) المشاركة في اتخاذ القرار تساعد في تحسین الأداء(على 

مقدار ثقتكم في (ما جاء في المرتبة الثالثة الفقرة التي تنص علىوهو ما یقابل درجة موافق بشدة ، ك) 4.23(

  .وهو ما یقابل درجة موافق بشدة) 4.20(وبمتوسط حسابي ) 1.476(بقیمة انحراف معیاري ) أدائكم

بقیمة ) اثر العادات في توظیف المرأة(الفقرة التي تنص على  23في حین جاء في المراتب الأخیرة كالمرتبة      

فجاءت الفقرة  25وهو ما یقابل درجة محاید ،  أما في المرتبة ) 2.73(وبمتوسط حسابي ) 1.09(انحراف معیاري 

وهو ما یقابل درجة ) 3.17(وبمتوسط حسابي ) 1.59(بقیمة انحراف معیاري ) إحترام الكبار(التي تنص على 

بقیمة انحراف ) إلتماس العذر في تأخر العاملین(على  فقد جاءت الفقرة التي تنص 26محاید ، أما في المرتبة ال 

  .وهو ما یقابل درجة غیر موافق ) 1.95(وبمتوسط حسابي ) 1,58(معیاري 

) 3.12(وبمتوسط حسابي ) 1.62(في حین جاء المستوى للعینة ككل باتجاه مرتفع بقیمة انحراف معیاري       

  . موافقوهو ما یقابل 

 باختبار الفرضیة الرئیسیة النتائج المتعلقة: ثانیا

یوجد أثر دو دلالة إحصائیة لثقافة المسیر على أداء العاملین في المؤسسة محل : إختبار الفرضیة الرئیسیة 

  .الدارسة

 یوجد أثر دو دلالة إحصائیة لثقافة المسیر على أداء العاملین في المؤسسة محل الدارسةلا :H0الفرضیة الصفریة

  .0.05عند مستوي الدلالة أقل من 

عند یوجد أثر دو دلالة إحصائیة لثقافة المسیر على أداء العاملین في المؤسسة محل الدارسة  :H1الفرضیة البدیلة

  .0.05مستوي الدلالة أقل من 
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وكانت  ، 0.05لتحلیل التباین الأحادي عند مستوي الدلالة ) F (حیث تمّت معالجة البیانات باستخدام اختبار

أهم نتائج  تحلیل التباین الأحادي بین المتغیر المستقل ثقافة المسیر والمتغیر التابع أداء العاملین و بالإستناد إلى 

 :كما هي موضحة في الجدول التاليSPSS نتائج  البرنامج الإحصائي 

 

 ثقافة المسیر و متغیر أداء العاملین یوضح الارتباط بین متغیر): 10- 2(الجدول رقم 

  

 مستوى الدلالة معامل الارتباط درجة الحریة )F (قیمة المتغیر

 دال 0.00 0,93 29 201,149 المقیاس ككل

  SPSSبالاعتماد على مخرجات برنامج  الطالبتینمن إعداد :المصدر

وهي قیمة قویة جدا ودالة عند مستوى ) 0.93(أن قیمة معامل الارتباط تساوي ) 10( تشیر نتائج الجدول رقم     

) F(وهدا یدل على تناسب طردي بین متغیر ثقافة المسیر و متغیر أداء العاملین، في حین جاءت قیمة ) 0.01(الدلالة 

ت القیمة المعنویة ، كما جاء)29(وبدرجة حریة ) 201,149(حیث بلغت ) 0.05(دالة عند مستوى الدلالة 

وهدا یدل على تأثیر ثقافة المسیر على أداء العاملین ) 0.05(وهي قیمة دالة عند مستوى الدلالة) 0.00(تساوي

 .ومنه نقبل صحة الفرضیة الرئیسیة. بالمؤسسة

  النتائج المتعلقة باختبار الفرضیات الجزئیة: ثالثا

حیث قسمت   سط من ثقافة المسیر في المؤسسة محل الدراسةیوجد مستوى متو  : "اختبار الفرضیة الجزئیة الأولى

 :الفرضیة إلى الفرضیتین التالیتین

عند مستوى الدلالة أقل  لا یوجد مستوى متوسط من ثقافة المسیر في المؤسسة محل الدراسة :H0الفرضیة الصفریة

 .0.05من 

عند مستوى الدلالة أقل من  یوجد مستوى متوسط من ثقافة المسیر في المؤسسة محل الدراسة :H1الفرضیة البدیلة

0.05.  

بین المتوسط الحسابي الفرضي " T"لمعرفة مستوى ثقافة المسیر في المؤسسة محل الدراسة، قمنا بحساب اختبار

  :في الجدول التالي والمتوسط الحسابي للعینة واستخراج دلالتها الإحصائیة فكانت النتائج موضحة
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  جدول یمثل أثر ثقافة المسیر في المؤسسة): 11 - 2(الجدول رقم 

المتغیر 

  التابع

معامل   للنموذج) t(إختبار 

Beta    

الجزء 

الثابت 

a 

معامل 

المتغیر 

المستقل 

b 

معامل 

التحدید 

R2 

معامل 

الارتباط 

R 

 

 المتغیر المستقل

 
مستوى 

  المعنویة

  )t(قیمة

 ثقافة

 المسیر

 المقاییس ككل 0.937  0.878  0.728 0.425 0,937 14,183 0.000

  

  SPSSمن إعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات برنامج: المصدر

 مما یعني أن  0.878، كما بلغ معامل التحدید 0.937یبین الجدول أعلاه أن قیمة معامل الارتباط بلغت       

من الزیادة في إكتساب المسیرین للثقافة ، وبما أن مستوى الدلالة یساوي إلى الصفر وهو أقل من مستوى 42.5 %

التي تشیر إلى وجود دلالة إحصائیة لمستوى  فإننا نرفض الفرضیة الصفریة ونقبل الفرضیة البدیلةالدلالة المعتمد، 

  .α=0.05  معنویةمتوسط من ثقافة المسیر في المؤسسة محل الدراسة عند مستوى 

  " یوجد مستوى متوسط من أداء العاملین في المؤسسة محل الدراسة : "إختبار الفرضیة الجزئیة الثانیة

: H0 لا یوجد مستوى متوسط من أداء العاملین في المؤسسة محل الدراسة عند مستوى معنویة α=05,0  

H1  :  یوجد مستوى متوسط من أداء العاملین في المؤسسة محل الدراسة عند مستوى معنویة α=0.05  

 :یمكن التأكد من صحة الفرضیة من خلال الجدول الموالي

جدول یمثل أداء العاملین في المؤسسة محل الدراسة ) :12_2(الجدول   

المتغیر 

  التابع

) t(إختبار 

  للنموذج

معامل 

Beta    

الجزء 

 الثابت

a 

معامل 

المتغیر 

المستقل 

b 

معامل 

التحدید 

R2 

معامل 

الارتباط 

R 

 

 المتغیر المستقل

 

مستوى 

  المعنویة

  )t(قیمة

أداء 

  العاملین

 المقاییس ككل  0,703  0,494 0.164 1.023 0,703 5,228 0.000

  .SPSSمن إعداد الطالب اعتمادا على مخرجات : المصدر

 % مما یعني أن  0.494،كما بلغ معامل التحدید  0.703الجدول أعلاه أن قیمة معامل الارتباط بلغت یبین      

في أداء العاملین، وبما أن مستوى الدلالة یساوي إلى الصفر وهو أقل من مستوى الدلالة  من الزیادة في16.4
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التي تشیر إلى وجود مستوى متوسط من أداء  فإننا نرفض الفرضیة الصفریة ونقبل الفرضیة البدیلةالمعتمد، 

  .α=0.05  العاملین في المؤسسة محل الدراسة عند مستوى معنویة

یوجد فروقات ذات دلالة إحصائیة لثاقفة المسیر في تحسین كفاءة الموارد البشریة  ": اختبار الفرضیة الجزئیة الثالثة

حیث  المستوى الوظیفي, عدد سنوات الخبرة, مستوى التعلیمي ال, العمر, الجنس(في المتغیرات الشخصیة و الوظیفیة؟

  :قسمت إلى الفرضیتین التالیتین

لا یوجد فروقات ذات دلالة إحصائیة لثاقفة المسیر في تحسین كفاءة الموارد البشریة في  ":H0الفرضیة الصفریة

عند  المستوى الوظیفي, عدد سنوات الخبرة, المستوى التعلیمي , العمر, الجنس(المتغیرات الشخصیة و الوظیفیة؟

  :0.05مستوي الدلالة أقل من 

ئیة لثاقفة المسیر في تحسین كفاءة الموارد البشریة في یوجد فروقات ذات دلالة إحصا ":H1الفرضیة البدیلة

عند  المستوى الوظیفي, عدد سنوات الخبرة, المستوى التعلیمي , العمر, الجنس(المتغیرات الشخصیة و الوظیفیة؟

  :0.05مستوي الدلالة أقل من 

نتائج كما یوضحها الجدول وكانت اللتحلیل التباین الأحادي، ) F(حیث تمّت معالجة البیانات باستخدام اختبار

  :التالي

لثقافة المسیر في تحسین كفاءة الموارد البشریة في لحساب الفروق ) F (یوضح قیمة): 13 - 2(الجدول رقم  

  ).الجنس، العمر، المستوى التعلیمي،المستوي الوظیفي، عدد سنوات الخبرة( المتغیرات الشخصیة والوظیفیة

  

 العدد المتغیر 
المتوسط 

 الحسابي
 درجة الحریة F قیمة 

مستوى 

 الدلالة

ن
لی
ام

لع
 ا
اء

أد
ى 

عل
ر 

سی
لم

 ا
فة

قا
ث

 

س
جن

ال
 

 3.55 23 ذكور
0.107 29 0.46 

 3.47 7 إناث

مر
لع
ا

  

أقل من 

30 
1 4.1 

1.665 29 0.199 

31-40  12  3.67  
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41-50 12 3.31 

أكثر من 

50  
5  3.6  

المستوى 

 التعلیمي

 3.43 11 ثانوي

4,174 29 0.015 

 4.2 5 جامعي

تكوین 

 مهني
11 3.34 

دراسات 

  علیا
3 3.51  

المستوى 

 الوظیفي

عامل 

 بسیط
9 3.58 

3.509 29 0.440 
موظف 

 اداري
16 3.35 

مسؤول 

 إداري
5 4.02 

عدد 

سنوات 

 الخبرة

اقل من 

5 

 سنوات

2 4.3 

1.665 29 0.199 

 5من 

 10إلى 

 سنوات

7 3.54 
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أكثر من 

10  
11 3.5 

   

10 3.40  

  SPSSمن إعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات برنامج :المصدر

  مناقشة و تفسیر النتائج: رابعا

 یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة لثقافة المسیر على أداء العاملین  : "تحلیل وتفسیر نتائج الفرضیة الرئیسیة  : أولا

  .المؤسسة محل الدارسةفي 

، 0.05وهي أقل من المستوي المعنوي  0.00یتضح لنا أن قیمة مستوى الدلالة  10من خلال الجدول رقم      

وهدا یدل على قوة العلاقة بین ثقافة المسیر و   F (201.149(مما یدل على أن النموذج معنوي، حیث بلغت قیمة

  .بشكل كبیر في أداء العاملین  داخل  المؤسسةأداء العاملین أي أن ثقافة المسیر یساهم 

  

  

  

متوسط من ثقافة المسیر في المؤسسة محل  ىیوجد مستو : "تحلیل وتفسیر نتائج الفرضیة الجزئیة الأولى: ثانیا

  "الدراسة

ثقافة المسیر في المؤسسة محل  مستوىختبار الإرتباط الخطي البسیط لمعرفة إلاختبار هذه الفرضیة قمنا ب   

 0.00بمستوي دلالة  0.937اتضح أن معامل الإرتباط  لثقافة المسیر بلغ  11الدراسة، فمن خلال الجدول رقم 

  .، وعلیه یمكن القول أن المؤسسة لدیها ثقافة مسیرین بمستوي متوسط  0.05ستوي الدلالة المعنوي وهو اقل من م

 

 

  

من خلال ما سبق نرفض الفرضیة الصفریة، ونقبل الفرضیة البدیلة یوجد 

مرتفع لتأثیر ثقافة المسیر على أداء العاملین داخل المؤسسة محل  ىمستو 

  .الدراسة

متوسط  ىمستو من خلال ما سبق نرفض الفرضیة الصفریة، ونقبل الفرضیة البدیلة یوجد 

  .لثقافة المسیر داخل المؤسسة محل الدراسة
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متوسط لأداء العاملین في المؤسسة محل  ىیوجد مستو : "وتفسیر نتائج الفرضیة الجزئیة الثانیة تحلیل: ثالثا

  "الدراسة

لاختبار هذه الفرضیة قمنا باستخدام إختبار الإرتباط الخطي البسیط لمعرفة مستوي أداء العاملین في المؤسسة  

دلالة  وىبمست 0.703اط لأداء العاملین بلغ اتضح لنا معامل الإرتب 12محل الدراسة، فمن خلال الجدول رقم  

، وعلیه یمكن القول أن المؤسسة تمتلك مستوى متوسط من أداء  0.05الدلالة المعنوي  وىوهو أقل من مست 0.00

  . العاملین 

  

  

  

  :  تحلیل وتفسیر نتائج  الفرضیة الجزئیة الثالثة: رابعا

المسیر في تحسین كفاءة الموارد البشریة في المتغیرات الشخصیة و  لثقافة یوجد فروقات ذات دلالة إحصائیة" 

 )".المستوى الوظیفي, عدد سنوات الخبرة, المستوى التعلیمي , العمر, الجنس( الوظیفیة

  تحلیل وتفسیر نتائج الفرضیة الجزئیة الأولى )1

  "ر تعزي لمتغیر الجنستوجد فروق ذات دلالة إحصائیة في تمكین العاملین على فعالیة اتخاذ القرا"   

 وىوهي أكبر من المست 0.75الدلالة بلغت  وىنجد أن القیمة المعنویة لمست 13من خلال الجدول رقم  

بدرجة حریة  F (0.11(فهي قیمة غیر دالة مما یدل على أن النموذج غیر معنوي، حیث بلغت قیمة 0.05المعنوي

  .29مقدارها 

  

  

خلال ما سبق نرفض الفرضیة الصفریة، ونقبل الفرضیة البدیلة یوجد مستوي  من

  .متوسط من أداء العاملین في المؤسسة محل الدراسة

من خلال ما سبق نرفض الفرضیة البدیلة، ونقبل الفرضیة الصفریة لا توجد فروق 

ذات دلالة إحصائیة لثقافة المسیر في تحسین كفاءة المورد البشري تعزي لمتغیر 

  .الجنس
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  تحلیل وتفسیر نتائج الفرضیة الجزئیة الثانیة )2

  "لمتغیر العمر لثقافة المسیر في تحسین كفاءة المورد البشري تعزي توجد فروق ذات دلالة إحصائیة "

وهي أكبر من المستوي  0.19نجد أن القیمة المعنویة لمستوي الدلالة بلغت   13من خلال الجدول رقم   

 F (1.67(فهي قیمة غیر دالة معنویا،  مما یدل على أن النموذج غیر معنوي، حیث بلغت قیمة 0.05المعنوي

، وهذا یعني أن أفراد عینة الدراسة لدیهم رؤیة واحدة مهما اختلفت الأعمار أي أن السن 29حریة مقدارها   بدرجة

  .لا یؤثر في ثقافة المسیر على تحسین كفاءة المورد البشري

  

 

 

  تحلیل وتفسیر نتائج  الفرضیة الجزئیة الثالثة )3

  "التعلیمي وىتعزي لمتغیر المستلثقافة المسیر في تحسین كفاءة المورد البشري توجد فروق ذات دلالة إحصائیة "

 توىوهي أقل من المس  0.02نجد أن القیمة المعنویة لمستوي الدلالة بلغت   13من خلال الجدول رقم    

بدرجة حریة   F  (4.17(فهي قیمة دالة معنویا، مما یدل على أن النموذج معنوي، حیث بلغت قیمة 0.05المعنوي

المسیر في تحسین وهدا یعني أن أفراد عینة الدراسة بإختلاف المستوى التعلیمي یختلف تأثیر ثقافة .29مقدارها  

  .كفاءة المورد البشري 

  

  

 

 تحلیل وتفسیر نتائج الفرضیة الجزئیة الرابعة )4

  "فروق ذات دلالة إحصائیة لثقافة المسیر في تحسین كفاءة المورد البشري تعزي لمتغیر سنوات الخبرة توجد"

من خلال ما سبق نرفض الفرضیة البدیلة، ونقبل الفرضیة الصفریة لا توجد فروق ذات 

  .مسیر في تحسین كفاءة المورد البشري تعزي لمتغیر العمردلالة إحصائیة لثقافة ال

من خلال ما سبق نقبل الفرضیة البدیلة توجد فروق ذات دلالة إحصائیة لثقافة 

  .التعلیمي وىالمسیر في تحسین كفاءة المورد البشري تعزي لمتغیر المست
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وهي أكبر من المستوي  0.199نجد أن القیمة المعنویة لمستوي الدلالة بلغت   13من خلال الجدول رقم   

بدرجة ) F )1.66بلغت قیمة فهي قیمة غیر دالة مما یدل على أن النموذج غیر معنوي، حیث  0.05 المعنوي

وهدا یعني أن أفراد عینة الدراسة  لدیهم تصور واحد فیما یخص تأثیر ثقافة المسیر في تحسین .29حریة مقدارها  

  .كفاءة المورد البشري مهما اختلف  عدد سنوات الخبرة

  

 

 

 تحلیل وتفسیر نتائج الفرضیة الجزئیة الخامسة: خامسا )5

  "توجد فروق ذات دلالة إحصائیة لثقافة المسیر في تحسین كفاءة المورد البشري تعزي لمتغیر طبیعة المنصب" 

الدلالة  وىوهي أقل من مست 0.44الدلالة هي  وىنجد أن القیمة المعنویة لمست 13خلال الجدول رقم  من   

، وهدا یعني 29بدرجة حریة قیمتها  F (3.51(مما یدل على أن النموذج معنوي حیث بلغت قیمة  0.05المعنوي

تحسین كفاءة المورد البشري مهما أن أفراد عینة الدراسة لدیهم تصور واحد فیما یخص تأثیر ثقافة المسیر في 

  .اختلف  طبیعة المنصب

  

 

  

  

  

  

  

  

 من خلال ما سبق نرفض الفرضیة البدیلة، ونقبل الفرضیة الصفریة لا توجد فروق ذات

  .دلالة إحصائیة لثقافة المسیر في تحسین كفاءة المورد البشري تعزي لمتغیر سنوات الخبرة

لاتوجد فروق ذات ,  من خلال ما سبق نرفض الفرضیة لبدیلة ونقبل الفرضیة الصفریة

دلالة إحصائیة لثقافة المسیر في تحسین كفاءة المورد البشري تعزي لمتغیر طبیعة 

  .المنصب
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  خلاصة 

في ضوء الدراسة السابقة التي قمنا فیها بالاستعانة باستمارة الاستبیان لجمع المعلومات على عینة ثم استخدمنا    

،  وبهدف عرض   SPSSعدة أسالیب إحصائیة لتحلیل البیانات بالاعتماد على برنامج الحزمة الإحصائیة 

یتم بعد ذلك تحلیل فقرات محور الدراسة وبیان وتحلیل سمات وخصائص عینة الدراسة تم استخدام النسب المئویة ، ل

اتجاهات آراء أفراد العینة والتأكد من درجة الانسجام في إجاباتهم وعدم تشابهها ، ثم توظیف عدة أدوات إحصائیة 

منها المتوسط الحسابي ، الانحراف المعیاري ، معامل الارتباط ، أما لاختبار معنویة العینة فقد تم استخدام اختبار 

)T(  للعینة الوحیدة وإبراز اتجاهات أفراد العینة ، وقد توصلت الدراسة من خلال اختبار الفرضیات إلى عدة

  :استنتاجات نذكر منها أن

 یوجد مستوي متوسط من ثقافة المسیر في المؤسسة محل الدراسة؛  

 یوجد مستوي متوسط من أداء العاملین في المؤسسة محل الدراسة؛  

 لالة إحصائیة لثقافة المسیر في تحسین كفاءة المورد البشري تعزى لمتغیر الجنسلا توجد فروق ذات د.  

 لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة لثقافة المسیر في تحسین كفاءة المورد البشري تعزى لمتغیر العمر؛  

 توجد فروق ذات دلالة إحصائیة لثقافة المسیر في تحسین كفاءة المورد البشري تعزى لمتغیر عدد سنوات  لا

  .الخبرة

  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة لثقافة المسیر في تحسین كفاءة المورد البشري تعزى لمتغیر طبیعة

  .المنصب

 ءة المورد البشري تعزى لمتغیر لمستوى التعلیميتوجد فروق ذات دلالة إحصائیة لثقافة المسیر في تحسین كفا.  
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الفرد، وإخراج قدراته الكامنة إلى محیط إن ثقافة المسیر هي عملیة لتطویر المهارات والأسالیب التي یحتاجها       

الواقع التي تساعده في تحقیق أهدافه وطموحاته، فهي تعمل دائما وبصورة مستمرة على تحسین أداء العاملین فمن 

خلالها یحس هذا الأخیر بأنه جزء هام في المنظمة، مما یجعله یقوم بعمله بأكمل صورة ویدلي بآرائه وبكافة 

  .مسها في بیئة عمله ویقدم اقتراحاته ویبادر في حل المشكلات التي تواجهه في العمل المعلومات التي یل

بالشركة الجزائریة لتوزیع الكهرباء و " أثر ثقافة المسیر على اداء العاملین "ومن خلال دراستنا لهذا الموضوع        

مامدى تأثیر ثقافة المسیر على " " وحة تقرت، وذلك من خلال التوصل إلى الإجابة على إشكالیة المطر  وحدة الغاز

  أداء العاملین

  :ومنه توصلنا إلى نتائج إخبار الفرضیات والتوصیات التالیة

  ساهم بشكل كبیر في أداء تبین ثقافة المسیر و أداء العاملین أي أن ثقافة المسیر وجود علاقة قویة

  . العاملین داخل  المؤسسة

 أن المؤسسة لدیها ثقافة مسیرین بمستوي متوسط .  

 ن المؤسسة تمتلك مستوى متوسط من أداء العاملینأ.  

  لدیهم رؤیة واحدة مهما اختلفت الأعمار أي أن السن لا یؤثر في ثقافة المسیر على تحسین العاملین أن

  .كفاءة المورد البشري

  ثقافة المسیر في تحسین كفاءة المورد البشري المستوى التعلیمي یختلف تأثیر  باختلافالعاملین أن.  

  لدیهم تصور واحد فیما یخص تأثیر ثقافة المسیر في تحسین كفاءة المورد البشري مهما اختلف  العاملین أن

  ؛عدد سنوات الخبرة

  لدیهم تصور واحد فیما یخص تأثیر ثقافة المسیر في تحسین كفاءة المورد البشري مهما اختلف العاملین أن

 .طبیعة المنصب
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   :التوصیات

  : وعلى ضوء ما توصلنا إلیه في النتائج نقترح التوصیات التالیة 

  الاهتمام بالعنصر الذي سیقود المؤسسة إلى تحقیق أهدافها في جمیع الجوانب. 

  الاختیار الصحیح والأمثل في توظیف عمال المؤسسة. 

  إشراك العمال في عملیة اتخاذ القرارات لأنهم هم أدرى بما ینقص العامل من احتیاجات. 

  إجراء دورات تكوینیة لصالح العمال تساعد في زیادة كفاءة العامل .  

  :آفاق الدراسة  

 تطرقت هذه الدراسة إلى إثراء العلاقة بین المتغیر المستقل ثقافة المسیر والمتغیر التابع أداء العاملین 

 دور ثقافة المسیر  في تحسین أداء العاملین في المؤسسة.  

   دور ثقافة المسیر  في تنمیة قدرات العاملین. 
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 الأستاذ الاسم واللقب العمل موقع

كلیة العلوم الاقتصادیة والعلوم التجاریة وعلوم التسییر 

 .الوادي - جامعة الشهید حمي لخضر

شاهد عبد . أ

 الحكیم

01 

كلیة العلوم الاقتصادیة والعلوم التجاریة وعلوم التسییر 

 جامعة الوادي

 02 شوراب محـمد.أ

التجاریة وعلوم التسییر كلیة العلوم الاقتصادیة والعلوم 

 جامعة الوادي

 03 شكة عبد االله.أ
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  :02ملحق 

  

  الجمهوریة الجزائریة الدیمقراطیة الشعبیة

  وزارة التعلیم العالي و البحث العلمي

  -الوادي–جامعة الشهید حمى لخضر 

  كلیة العلوم الإقتصادیة و التجاریة و علوم التسییر

إدارة : التسییریة                                                                     تخصصالعلوم : قسم 

  أعمال

  إستمارة إستبیان

  بعنــــــــــــوان

                 

  

  

  مذكرة مكملة لنیل شهادة الماستر في العلوم التسییریة

  :إشراف الأستاد:                                                                           إعداد الطلبة

  شاهد عبد الحكیم                                                بوخالفة إیمان                             

  عباسي رفیدة

  نوبة نهلة

  كزونة عتیقة

راجین منكم الإجابة على جمیع فقراته بدقة و موضوعیة ذالك في المربع الذي , نضع بین أیدیكم هذا الإستبیان  

  . علما أن معلوماتكم ستكون سریة و تستخدم لأغراض علمیة) x(بوضع علامة , یتفق مع رایكم 

  لى حسن التعاونشكرا لكـــــــــم ع

  أثر ثقافة المسیر على أداء العاملین

 بتقرت (SADEG)  الشركة الجزائریة لتوزیع الكهرباء و الغاز دراسة عینة من 
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   البیانات الأولیة –أولا  

 الجنس -1

  أنثى                   ذكر         

  السن - 2

 50أكثر من                            50- 41                      40-  31             30أقل من 

  المستوى العلمي والمهني  - 3

  دراسات علیا        جامعي                  شهادة من التكوین المهني                               ثانوي

 عدد سنوات الخبرة - 4

 سنة فأكثر 16                       15- 11                         10- 5    سنوات             5أقل من 

 طبیعة المنصب - 5

  إداري                                مسؤول إداريعامل بسیط                           موظف 

  عبارات حول ثقافة المسیر: ثانیا                                          

  ما مدى تأثیر هذه المكونات في عملیة التسییر و أهمیتها ؟ - 1

غیر   العبارات 

موافق 

   بشدة

غیر 

  موافق بشدة  موافق  محاید   موافق

  المعرفة  :أولا   

            . تضع مؤسستي تكوین في الادراة- 1

            . إعداد برامج تكوینیة للعمال - 1

یتم تطویر المهارات عن طریق أیام - 3

  . دراسیة

          

  المعتقدات و الأخلاق : ثانیا 

            . خلاق المسیر في الأداءأدور ا-4

            . التعامل مع العمال باحترام-5

            . مستوى الجدیة في العمل 6
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            السلوك : ثالثا 

            سلوك الحسن اثر ایجابي في الأداء لل -8

تأثیر الاجتهاد وروح المسؤولیة في تحسین -9

  أداء العاملین 

          

            شفافیة اثر في التسییرلل-- 10

            ألا مسؤولیة اثر في أداء العاملین  - 11

            الذهنیات :رابعا 

            مدى ثقتكم في المسیر - 12

            الاستعجال في اتخاذ القرار  - 13

            المشاركة في اتخاذ القرار  - 14

            مقدار ثقتكم في أدائكم - 15
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