
 

 

 

 

 

 

 ادارة أعمالتخصص:                                   

 التسيير عموم في الميسانس شيادة نيل متطمبات لاستكمال مقدمة مذكرة

 بعنوان:

 

 

 

 

 

 تحت اشراف الأستاذ:                                                 من اعداد الطمبة:

 بالي مصعب   حفصي نور اليدى                                           -
 عمامرة أميرة -
 بوروبة نور الايمان -
 سعدي بلال -

                          

 

 

 الجميورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية

 وزارة التعميم والبحث العممي

 جامعة الشييد حمو لخضر بالوادي

 كمية العموم الاقتصادية والتسيير والعموم التجارية

 قسم: عموم التسيير

 أثر السموك التنظيمي عمى ادارة الموارد البشرية 
 -المؤسسة الجزائرية لممياه بالوادي –دراسة حالة 

 م2023م/2022الموسم الجامعي:  



 

 
 

 

 

 

 

 بسم  الله  الرحمن  الرحيم
 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 الاىداء
الحمد لله وكفى والصلاة على الحبيب المصطفى واىلو ومن وفى اما بعد  

الحمد لله الذي وفقنا لتثمين ىذه الخطوة في مسيرتنا الدراسية بمذكرتنا  
الجيد والنجاح بفضلو تعالى ميدات الى والدينا الكريمين حفظيما  ىذه ثمره  

واداميما نورا لدربي ولكل العائلة الكريمة التي ساندتني ولا تزال من    الله
اخوه واخوات والى كل الاصدق اء ومن كان برفقتي وبصحبو اثناء دراستي  

ي  في الجامعة والى من لم يدخر جيدا في مساعدتي والى كل من ساىم ف
تلقين ولو بحرف في حياه الدراسية والى كل قسم اداره الاعمال وجميع دفعو  

جامعو الشييد حمو لخضر بالوادي والى كل من كان ليم اثر على    0202
 .حياتي

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 كلمة شكر وتقدير
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 ىذا العمل المتواضع  لإتمام

  ةلمشرف بالي مصعب الذي رافقنا طيلونتقدم بالشكر الجزيل الى الاستاذ ا 
راجين من الله عز وجل ان    ةامدنا بالمعلومات والنصائح القيمىذا البحث و 

 يسدد خطاه ويحقق منى فجزاه الله عنا كل خير
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 خير  عنا كل
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 فيرس المحتويات

 الصفحة العنوان
 - الاىداء

 - فيرس المحتويات 
 - فيرس الجداول 

 - الاشكال فيرس
 د-أ المقدمة العامة 

 لمسموك التنظيمي وادارة الموارد البشرية الفصل الاول :الاطار النظري

 07 تمييد
 08 المبحث الاول : مفاىيم حول السموك التنظيمي

 08 المطمب الاول : ماىية السموك التنظيمي 
 11 المطمب الثاني : خصائص السموك التنظيمي 

 12 المطمب الثالث : نماذج دراسة السموك التنظيمي
 15 السموك التنظيميالمطمب الرابع : محددات 

 17 المبحث الثاني : مفاىيم حول ادارة الموارد البشرية 
 17 المطمب الاول : مفيوم ادارة الموارد البشرية واىدافيا

 18 المطمب الثاني : وظائف ادارة الموارد البشرية
 19 المطمب الثالث : العوامل المؤثرة في ادارة الموارد البشرية

 20 ميارات ادارة الموارد البشريةالمطمب الرابع : 
 



 

 
 

 

 

 23 المبحث الثالث : السموك التنظيمي وادارة الموارد البشرية
 23 بإدارة الموارد البشرية  مطمب الاول: المظاىر والاتجاىات السموكية الخاصة 

 24  : الواقع التنظيمي لإدارة الموارد البشرية  المطمب الثاني
 السموك التنظيمي لمعمل والمحافظة عميو في ظل ثقافة تسيير: تكوين المطمب الثالث 

 ادارة الموارد البشرية  
26 

 27 خلاصة الفصل 
 الفصل الثاني : دراسة حالة المؤسسة الجزائرية لممياه " الوادي"

 29 تمييد
 30 المبحث الاول : تقديم عام لمكان التربص وميامو

 30 المياه الجزائرية وطنياالمطمب الاول : نشأة وتطور مؤسسة 
 31 المطمب الثاني : تعريف بالمؤسسة العمومية الاقتصادية الجزائرية لممياه وحدة الوادي

 31 المطمب الثالث : الميام والييكل التنظيمي لمؤسسة الجزائر لممياه
 35 المبحث الثاني : ادوات جمع الاستبيان والاساليب الاحصائية المستخدمة

 35 المطمب الاول : ادوات جمع الاستبيان 
 36 المطمب الثاني : الاساليب الاحصائية  المستخدمة في التحميل 

 37 المطمب الثالث : صدق وثبات الاستبيان
 38 المبحث الثالث : تحميل نتائج الاستبيان 

 38 المطمب الاول : الدراسة الوصفية لخصائص العينة 
 43 المطمب الثاني : تحميل محور السموك التنظيمي وادارة الموارد البشرية 



 

 
 

 46 المطمب الثالث : اختبار الفرضيات 
 49 خلاصة الفصل 
 51 الخاتمة العامة 
 53 قائمة المراجع 

 الملاحق 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 قائمة الجداول

 الصفحة عنوان الجدول الرقم
 37 يوضح اختبار الصدق البنائي لاداة القياس 2-1
 38 يوضح اختبار الثبات لاداة القياس 2-2
 39 يوضح توزيع العينة حسب الجنس 2-3
 39 يوضح توزيع العينة حسب العمر 2-4
 40 يوضح توزيع العينة حسب المستوى التعميمي 2-5
 41 يوضح توزيع العينة حسب الخبرة المينية  2-6
 42 توزيع العينة حسب الوظيفة يوضح 2-7
 44 لسموك التنظيمي الانحرافات المعيارية يوضح المتوسطات الحسابية 2-8
 45 لإدارة الموارد البشرية و الانحرافات المعيارية يوضح المتوسطات الحسابية 2-9
 46 يوضح نتائج تحميل الانحدار الخطي البسيط 2-10
 47 الخطي البسيطيوضح نتائج تحميل الانحدار  2-11
 48 يوضح نتائج تحميل الانحدار الخطي البسيط 2-12
 

 

 

 

 



 

 
 

 قائمة الاشكال

 الصفحة عنوان الشكل  الرقم
 13 نموذج دراسة السموك لتنظيمي 1-1
 13 نموذج تفسير السموك التنظيمي 1-2
 14 نموذج سموك بين فردين 1-3
 15 نموذج السموك الجماعي 1-4
 22 شكل افتراضي لمميارات المطموبة في مستويات الادارة بشكل عام  1-5
 33 الييكل التنظيمي لممؤسسة الجزائرية لممياه وحدة الوادي 2-1
 39 الرسم بياني يمثل نسبة توزيع العينة حسب الجنس  2-2
 40 رسم بياني يمثل نسبة توزيع العينة حسب العمر  2-3
 41 توزيع العينة حسب المستوى التعميميالرسم بياني يمثل نسبة  2-4
 42 الرسم بياني يمثل نسبة توزيع العينة حسب الخبرة المينية 2-5
 43 الرسم بياني يمثل نسبة توزيع العينة حسب الوظيفة 2-6
 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مقدمة                                   
 

 

 

 

 

 



 مقدمة
 

 أ 

 

 المقدمة

الانسان كائن اجتماعي بطبعو، لا يممك إلا أن ينخرط داخل تنظيم مجتمعي يفرض عميو واجبات 
و يفترض لو حقوقا، ومنذ وجدت المجتمعات الانسانية، وىي تبحث عن الطرق المثمى لتنظيم سموك 

وتعقد الحياة الاجتماعية  أفرادىا بما يضمن ليا الاستقرار والديمومة، ومع التقدم اليائل عمى كافة الأصعدة
وتمايز الأنظمة الاقتصادية ظيرت الحاجة ممحة نحو فيم السموك الإنساني داخل المنظمة و تنظيمو من 
أجل وصول ىذه المنظمة للأىداف التي أسست من اجميا، إذ يعتبر مجال السموك التنظيمي من أىم 

تلاف انواعيا، سواء العامة منيا أو المجالات التي شغمت بالي الباحثين في مجال المنظمات باخ
الخاصة، فقد أثبتت الدراسات و التجارب أن القوى البشرية المؤىمة وطريقة سموكيا في بيئة العمل ىي 
أداة لمتطوير و التحسين، والذي يعتبر اساس تطور المؤسسة أو المنظمة بشكل عام و المؤشر الأساسي 

بقى الميم و العنصر الفعال الذي يجب دراسة المسببات و لدراسة نظاميا، فالمورد البشري وسموكو ي
المؤثرات التي تؤثر فيو و بالتالي تؤثر عمى المنظمة ككل، فالسموك التنظيمي يستدعي الدراسة باعتبار 
أن الأفراد بحاجة لفيم بعضيم البعض، باعتبار ىذا الفيم يؤثر عمى نواتج العمل بدرجة كبيرة، وىنا يبرز 

عد عمى تفسير السموك الإنساني والتنبؤ بو و السيطرة عميو أن امكن، فالتعرف عمى سموك دوره فيو يسا
الأفراد داخل بيئة المنظمة وكيفية تصرفيم بمفردىم أو داخل مجموعات يمكنو تزويد المتخصصين في 

يحقق أقصى إدارة الموارد البشرية بالمعمومات اللازمة لاختيار و تدريب الموظفين و الاحتفاظ بيم، بما 
 فائدة لممنظمة و الموظفين عمى السواء.

كل منظمة تسعى بكل ما اوتيت من قوة إلى تحقيق الأىداف التي تأسست من  إشكالية البحث :  
اجميا، ولا يتأتى ليا ذلك إلا إذا حازت عمى عنصر بشري يكن ليا الولاء و سعي جاىدا لأجل تحقيق 

ون ذلك كمو الا إذا حظيت المنظمة عمى إدارة تسييرية ناجحة في أىدافيا و العمل عمى تطويرىا، ولا يك
التأثير عمى سموك و أداء الأفراد العاممين و فاعميتيم، وىي بدورىا تعمل عمى الاىتمام بيؤلاء الأفراد 
المستخدمين عندىا، وتبرز ىنا أىمية إدارة الموارد البشرية والتي تكتسي أىمية قصوى بالنسبة لممؤسسة، 

سة المنظمة لسموك افرادىا و الاىتمام بدوافعيم وحاجاتيم وحسن اختيارىا لسياسات تسييرىا لمموارد فدرا
 البشرية التي تكتسبيا يرفع من كفاءة أداء الأفراد بالمنظمة، وىنا تبرز إشكالية ىذا البحث : 

 



 مقدمة
 

 ب 

 

 اه وكالة الوادي ؟ كيف يؤثر السموك التنظيمي عمى إدارة الموارد البشرية في مؤسسة الجزائرية لممي 

 وتندرج تحت ىذه الإشكالية الرئيسية تساؤلات فرعية : 

  ما المقصود بالسموك التنظيمي ؟ وماىي دواعي الاىتمام بو ؟ 
  اين تمكن أىمية إدارة الموارد البشرية ؟ وماىي استراتيجيتيا ؟ 
  ماىي العلاقة بين السموك التنظيمي و إدارة الموارد البشرية داخل مؤسسة الجزائرية لممياه وكالة

 الوادي 

 الفرضيات : 

  يشير السموك التنظيمي الي مجال الدراسة العممية و الأفراد و الجماعات و العمميات التنظيمية
 لتحسين فاعمية المنظمة، وذلك بيدف تحقيق اىدافيا.

  ة الموارد البشرية الي تقييم مستوى أداء العاممين من خلال تحديد نقاط القوة و الضعف فيو، تسعى إدار
 وذلك من أجل بناء و إعداد برامج لتطوير و تدريب العاممين داخل لممؤسسة.

  لا يوجد تأثير ذو دلالة لإحصائية السموك التنظيمي عمى إدارة الموارد البشرية في مؤسسة الجزائرية
 كالة الوادي.لممياه و 

 سباب اختيار الموضوع : أ

 اسباب الذاتية :  .1
 .تالرغبة في معرفة موقع علاقات العمل داخل المؤسسة الجزائرية وما يترتب عنيا من سموكيا -
 الشعور بأىمية موضوع السموك التنظيمي واثره عمى إدارة الموارد البشرية ومحاولة تقديم تحميل حولو.  -
 اعتبار السموك الانساني اساس المنظمات.  -
 الأسباب الموضوعية : .2
 قابمية الموضوع لدراسة و البحث معرفيا ومنيجيا -
 محاولة دراسة و فيم السموك الإنساني و اىم المؤثرات التي تحدده. -
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 :  واىميتيا اىداف الدراسة

 فعالية المنظمة .اظيار مدى أىمية فيم المنظمة لسموك الأفراد لماليا من تأثير عمى  -
ظيار أىميتيا من خلال السياسات و البرامج التي تسطرىا  - تغيير النظرة الي الموارد البشرية وا 

 الإدارة المتخصصة بيدف الرفع من مستواىا.
 اظيار أىمية دراسة السموك التنظيمي في المؤسسات و أثره عمى الاداء. -
السموك التنظيمي في المؤسسات ) مؤسسة الجزائرية توضيح العلاقات بين إدارة الموارد البشرية و  -

  لممياه وكالة الوادي (.

 ة:حدود الدراس

 ي .لممياه بالواد ةتتمثل في مؤسسو الجزائري ة:الحدود المكاني 

 .2023الى غايو اثنان ابريل  2023مارس  19ابتداء من : ةالحدود الزمني 

الوصفي التحميمي، لكونو المناسب لمثل ىكذا موضوع، كان المنيج المستخدم ىو  منيجية الدراسة :
وذلك من خلال وصف السموك التنظيمي بمختمف جوانبو، وتحميل نتائج الاستبيان في الشق التطبيقي منو 

  لموقوف عمى إثر السموك التنظيمي عمى إدارة الموارد البشرية في المؤسسة محل الدراسة.

 ونذكر اىم ىذه الصعوبات في ما يمي ة:صعوبات الدراس

 ةالتطبيقي الذي يساعدنا في معالج مكان اجراء التربص  اختيار  في ةكبير  ةلقد كانت ىناك صعوب 
  .الواقع  عناصر الموضوع واسقاط الجانب النظري عمى ارض ةدراس

ن الفصل الاول ارتأينا لمعالجة الإشكالية المطروحة تقسيم البحث الي فصمين، وتضم طة البحث :خ
الإطار النظري لمسموك التنظيمي و ادارة الموارد البشرية، من خلال تناول مفاىيم حول السموك التنظيمي 
في مبحث الاول تحدث في أربعة مطالب عن ماىية ىذا السموك وخصائصو وكذا نماذج دراسة لو و 

ارة الموارد البشرية من خلال محدداتو، أما المبحث الثاني منو فخصصناه لمحديث عن مفاىيم حول إد
مفيوميا و أىدافيا و ايضا وظائفيا و العوامل المؤثرة فييا و كذا مياراتيا. و المبحث الثالث تكممنا فيو 
عن السموك التنظيمي و علاقتو بإدارة الموارد البشرية من خلال المظاىر و الاتجاىات السموكية الخاصة 



 مقدمة
 

 د 

 

لإدارة الموارد البشرية، واخيرا تكوين السموك التنظيمي لمعمل و بالموارد البشرية، الواقع التنظيمي 
 المحافظة عميو في ظل ثقافة تسيير إدارة الموارد البشرية.

و تضمن الفصل الثاني دراسة تطبيقية لحالة المؤسسة الجزائرية لممياه وكالة الوادي من خلال 
 مى إدارة الموارد البشرية في ىذه المؤسسة. تحميل استبيان ييدف إلي التعرف عن اثر السموك التنظيمي ع

 



 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الاول                  
 الاطار النظري لمسموك التنظيمي             

 و ادارة الموارد البشرية                   
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 تمييد  

تعتبر الموارد البشرية اساس المنظمات و من اىم العناصر لدييا التي لا يمكن الاستغناء عمييا   
،فمن خلال الموارد البشرية يمكن لممنظمة تحقيق اىدافيا ، فبدون افراد فان المنظمة الا مجموعة من 

ل بيذه الموارد ،تكون ميمتيا المباني و المعدات و الآلات فقط ، لذلك يتطمب ضرورة وجود ادارة تتكف
اعداد سياسات و برامج جيدة لإدارتيا ،و في ضوء ذلك تطرقنا في الفصل الاول الي اىم النقاط المتعمقة 
بالسموك التنظيمي من مفاىيم و خصائص و نماذج ... و ادارة الموارد البشرية من مفاىيم و وظائف و 

         عوامل ...
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 المبحث الاول: مفاىيم حول السموك التنظيمي 

اصبح موضوع السموك التنظيمي يشغل مساحة كبيرة في الادارة حيث يعد دعامة اساسية لنجاح اي 
منظمة و يتوقف ذلك عمى مدى فيم المنظمة ليذه السموكيات و التنبؤ بيا و التحكم فييا و تطويرىا عمى 

 التطرق الى العناصر التالية :اسس عممية ، و في ىذا المبحث سنحاول 

  مفيوم السموك التنظيمي و اىميتو و اليدف من دراستو 
  خصائص السموك التنظيمي 
 نماذج دراسة السموك التنظيمي 
 محددات السموك التنظيمي 

 المطمب الاول : ماىية السموك التنظيمي 

 أولا : مفيوم السموك التنظيمي

عمى سبيل المثال ان السموك التنظيمي ىو" تفاعل العنصر ىناك عدة مفاىيم لسموك التنظيمي منيا 
البشري مع العناصر الاخرى في المنظمة و التي تشمل التنقية المستخدمة لممنظمة و الييكل التنظيمي و 
البيئة التنظيمية و البيئة الاجتماعية خارج المنظمة و من ناحية اخرى يمكن النظر اليو عمى انو يشمل 

ات السموم التنظيمي كأفراد وجماعات داخل المنظمة و علاقة ذلك برضا العاممين و التعرف عمى مسبب
زيادة انتاجيتيم بافتراض ان ىناك علاقة بين الرضا الوظيفي لمعاممين و الاداء و اضافة الى ذلك يمكن 

ن في النظر الى السموك التنظيمي عمى انو تطبيق جوانب المعرفة العممية عن كيفية التفاعل العاممي
   1المنظمة كأفراد و جماعات داخل المنظمة و ذلك بيدف زيادة انتاجية العاممين ".

و يشير السموك التنظيمي الى مجال الدراسة العممية و الافراد و الجماعات و العمميات التنظيمية 
 2لتحسين فاعمية المنظمة .

السموك و الاستجابات التي  كذلك يعتبر السموك التنظيمي " سموك الافراد داخل المنظمات ، و
تصدر عن الفرد نتيجة لاحتكاكو لغيره من الافراد او نتيجة لاتصالو بالبيئة الخارجية من حولو ، و 

                                                           
 3, ص 2017د.نفيسة محمد باشري  و اخرون , السموك التنظيمي , جامعة القاىرة , كمية التجارة ,  1
 11. عمان ,ص 1الفاتح محمود بشير المغربي , السموك التنظيمي , دار الجنان لنشر و التوزيع , ط  د.محمد 2
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يتضمن السموك بيذا المعنى كل ما يصدر عن الفرد من عمل حركي او تفكيري او سموك لغوي او 
  1مشاعر او انفعالات او ادراك "

 أىمية دراسة السموك التنظيمي  ثانيا :

تساىم عممية دراسة محددات و عناصر وابعاد السموك الانساني في المنظمات في تحقيق مجموعة 
 2من الاىداف سواء بالنسبة لمفرد او المنظمة و ايضا بالنسبة لمبيئة التي تعمل فييا المنظمة .

 :المنظمة  .1

 تحقيق الاتي :يمكن لممنظمة من خلال دراسة السموك التنظيمي 

  فيم و تفسير السموك و الممارسات و المبادرات و ردود الافعال التي تصدر من العاممين من
خلال فيم طبيعة الدوافع و الادراك و القيم التي تحكم السموك وايضا معرفة طبيعة الضغوط و المباريات 

 و وسائل الاتصال المستخدمة و نمط القيادة المفضل .
  توجييو نحو تحقيق اىداف المنظمة من خلال التدعيم الايجابي لمسموك المرغوب ادارم السموك و

و بناء نظم الحوافظ و التدعيم الملائم ، و كذلك اختيار نمط الاتصال و اسموب القيادة المناسب و 
محاولة تييئة مناخ و ظروف العمل لتخفيف الضغوط و جعميا عند المستوى الفعال عمى نحو يساىم في 

 اىداف المنظمة . تحقيق
  وضع استراتيجية مستقبمية لتنمية و تطوير سموك الافراد و الجماعات و الوحدات الفرعية لكي

تكون عمى النحو الذي يتمشى مع متطمبات استراتيجية التنظيم و التنمية المختمفة في المنظمة و جدير 
 الموارد البشرية في المنظمة . بالذكر انو الانتاج و التسويق قد تبنا حول او في ضوء استراتيجية

 

 

 
                                                           

, دارسة ميدانية بوكالة التنمية الاجتماعية  رفيقة بو خالفة  , السموك التنظيمي لمعمال في ظل ثقافة تسيير الموارد البشرية بالمؤسسة الجزائرية  1
حة مكممة لنيل شيادة الدكتوراه في عمم الاجتماع , كمية العموم الانسانية و الاجتماعية , جامعة الجزائر , بئر خادم "الجزائر " , اطرو 

 32,33و ص ص  2015/2016
 22-20ص.  -د . محمد اسماعيل بلال و السموم التنظيمي بين النظري و التتطبيقي , دار الجامعة الجديدة , دون طبعة , ص 2
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 الفرد : .2

معرفة الفرد لمحددات وعناصر سموكو مزايا كثيرة من اىميا تدعيم فرص الالتزام بالسموك  تحقيق
التي تؤدي الى الادراك الخاطئ لمموقف تشوه عممية الاتصال او التعرض  الصحيح و تجنب العوامل

 و الاستجابة الغير صحصح لمزملاء و الادارة . لمستوى غير ملائم من الضغوط او عدم التفاعل

 البيئة : .3

تساىم دراسة السموك التنظيمي لتعرف بشكل اكثر دقة و شمولا عمى البيئة المحيطة مما يساعد 
التي لا تتعارض مع مصالح المنظمة ، و  لفي تنظيم التفاعل الايجابي ليا من خلال الاستجابة لمطالبيا

ر الضارة سوء ان كانت مباشرة او غير مباشرة و ايضا تحسن دراسة السموك ايضا تساعد في تجنب الاثا
 التنظيمي من القدرة التفاوضية لممنظمة مع البيئة من خلال توفير عناصر كثيرة اىميا :

  الالمام بأصول اقامة الحجج و كيفية استخداميا ايجابيا لصالح عممية التفاوض و الادراك طبيعة و
 و الثقافات المختمفة .دلالات ىذه الاصول 

 . التعرف عمى وظائف و ديناميت الصمت في الحوار التفاوضي 
 . تجنب اساليب المخالطات و الدفاع عن الاوضاع الخاطئة او عدم الاعتراف بالخطأ اذا وقعنا فيو 
 . تجنب التقوقع داخل الذات و الخوف من المواجية الايجابية مع الاخرين 
  الوزن النسبي لكل عنصر متغير .تحديد اولويات التفاوض و 

 ثالثا : اليدف من دراستو 

تحدد اىداف دراسة السموك التنظيمي بالعديد من الجوانب المتعمقة بالأفراد و الجماعات و التفاعل 
 1الذي يتم داخل المنظمة و لعل اىميا ما يمي :

 النيائية لدراسة السموك  زيادة الفعالية التنظيمية ربما يكون ىذا ىو اليدف الاساسي او النتيجة
التنظيمي ، رغم ان ىناك عناصر اخرى غير بشرية تساىم في الفعالية التنظيمية كاليياكل ، الاموال 

 ، التكنولوجيا و البيئة و غيرىا .
                                                           

السموك التنظيمي عمى المؤسسة , دراسة حالة مؤسسة التكوين الميني و التميين "مزغران مستغانم ",مذكرة تخرج نيل شيادة بو غازي احمد , اثر  1
 ماستر اكاديمي , قسم العموم الاقتصادية , اقتصاد و تسيير المؤسسات , كمية العموم الاقتصادية , جامعة عبد الحميد بن بديس مستغانم ,

 5و4,ص ص 2017/2018
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  الوصول الى مبادئ عامة او نظريات او تعميمات بخصوص السموك التنظيمي الانساني في
السموك و التنبؤ بو و التأثير فيو من اجل تحقيق الفعالية  المنظمات، مما يساعد عمى فيم ذلك

 المنشودة .
  التعرف الى حاجات الافراد المختمفة ولا سيما حاجات النمو والتقدم والانجاز بما ينسجم مع تطمعات

 المنظمة واىدافيا وامكانياتيا .
 تأثير بما يقي المنظمة من معرفة تأثير البيئة التنظيمية في سموك العاممين، وتشخيص ابعاد ىذا ال

 الاخطار المحتممة ويحفظيا لاقتناص  الفرص المنتظرة .
  تحسين المناخ التنظيمي بما يؤدي بالتالي الى تحسين اداء العاممين ، ورفع مستوى الانتاجية بوجو

 عام .
  قدراتيم وقابميتيم الاختيار السميم للأفراد لمعمل في المنظمة وتوفير الوظائف والنشاطات التي تلائم

 العقمية والبدنية  .
  المساعدة عمى بناء انظمة الحوافز وبرامج التدريب وتخطيطيا ، وتنمية الموارد البشرية في المنظمة 

 المطمب الثاني : خصائص السموك التنظيمي 

 1ىناك العديد من الخصائص في السموك التنظيمي و نذكر منيا الخصائص التالية :

تنظيمي بصفة عامة طريقة لتفكير او بصورة اضيق يمكن النظر اليو كمجال يعد السموك ال .1
 لممعرفة يغطي عددا محدد من الموضوعات التنظيمية الاساسية .

يؤثر العاممون بسموكياتيم التنظيمية عمى كفاءة التنظيم ككل و عمى تحقيق الاىداف التنظيمية ،  .2
 ت و اداء الفرد و الجماعات .و ليذا من الضروري معرفة ودراسة سموك و اتجاىا

ينظر السموك التنظيمي الى السموك داخل المنظمات كنتيجة لارتباطو بفييم كالأداء و كل ما  .3
 يتعمق الكفاءة و الرضا و الانتاجية ، كل ما يؤدي الي تحقيق اىداف التنظيم .

لدوافع و يوجد اتفاق عمى الموضوعات الرئيسية التي تشكل محور السموك التنظيمي مثل )ا .4
الحوافز و القيادة و القوة و الثقة و التفاوض و الاتجاىات و الادراك و التعمم و ديناميكية المجموعات و 

                                                           
 34, ص  2020د. بطرس حلاق , السموك التنظيمي , من منشورات الافتراضية السورية , الجميورية العربية السورية , سنة  1



 الاطار النظري لمسموك التنظيمي وادارة الموارد البشرية  الفصل الأول                    
 

01 
 

ادراك النزعات و التغيير و التطور التنظيمي ( بينما لا يزال ىناك قدر كبير من النقاش و الحوار يدور 
 ىمية .حول اي الموضوعات التي يتوجب ان تحظى بقدر اكبر من الا

يمعب التنظيم الغير الرسمي و بيئة المنظمة دورا كبيرا في كيفية توجيو سموك و اداء العاممين  .5
لذلك فالعلاقة بين مكونات التنظيم الغير الرسمي من ناحية البيئة و من ناحية اخرى يجب ان تكون مجال 

 لمبحث و الدراسة .
صبح الحاجة ماسة الي البحث في العموم حتي يتم الالمام بجوانب المختمفة لسموك التنظيمي ت .6

 المتجدد.السموكية و استخدام اساليب البحث العممي لدراسة المتغيرات المتنوعة في ىذا الحقل 

 المطمب الثالث : نماذج دراسة السموك التنظيمي 

تعتمد الدراسة العممية لمسموك التنظيمي عمى مجموعة من المفاىيم ، و الفروض ، و العلاقات 
المنطقية و ذلك بغرض التوصل الى استنتاجات محددة و دقيقة و موضوعية تساعد عمى التنبؤ و 

، و  التفسير لمسموك التنظيمي في المنظمات . و تتجدد عممية تنظيم و تنسيق ىذه المفاىيم و الفروض
. و من ناحية اخرى ، ونظرا لان  كذلك المتغيرات و العلاقات الممكنة بينيا في ما يعرف ببناء النماذج 

السموك التنظيمي شانو في ذلك شان السموك الانساني عموما ، يتسم بالتعقيد و يصعب تفسيره ككل ، فقد 
  1ج محددة .درج العمماء و الباحثين في ىذا الميدان عمى دراستو من خلال نماذ

 

 

 

 

 

 

 
                                                           

(, د. جمال الدين محمد المرسى , د. ثابت عمد الرحمن ادريس , السموك التنظيمي )نظريات و نماذج و تطميق عممي لإدارة السموك في المنظمة  1
 111ون طبعة , الاسكندرية , ص دار الجامعية , د
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 (: نموذج دراسة السموك التنظيمي 1.1الشكل)                    
 

 

 

 

 

 

 

 33: زبيدة ربيع ، دور ادارة الموارد البشرية في ترشيد السموك التنظيمي ، مرجع سبق ذكره ، ص  المصدر

سنحاول ىنا التعرف عمى النماذج الاساسية المستخدمة في تفسير السموك الانساني 
 والتي تظم نموذج السموك الفردي ، ونموذج السموك بين فردين ، ونموذج سموك الجماعة .

 ( : نموذج تفسير السموك الفردي2.1الشكل )          نموذج تفسير السموك الفردي :
 

 

 

 

 

 الاثر المرتجع 
 123ص د. جمال الادين محمد المرسي . د. ثابت عبد الرحمان ادريس ، السموك التنظيمي، مرجع سبق ذكره، المصدر : 

 

 تكوين الفرد 
  الادراك 
  الاتجاىات 
  الدوافع 
   التقييم 

 خصائص متنوعة : مثل
 النوع ، السن ، الحالة 
 الاجتماعية ...الخ 

 المثيرات 

  مثيرات داخمية 
  مثيرات خارجية من البيئة المحيطة 

 عناصر السلوك التنظٌمً 

 الادراك 

 التعلم

 الدافعٌة

 الشخصٌة 

 الاتجاهات

 

 عناصر السلوك الجماعً 

 القٌادة 

 الاتصال

 

 

 نواتج السلوك 

 الاداء 

 الرضا الوظٌفً

 التطور التنظٌمً

 الهدف 

 السلوك 
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السموك الفردي فان السموك الانساني مسبب نتيجة تعرض الفرد لمثير معين والذي ربما ووفق لنموذج 
مصدره الفرد نفسو كنقص في احدا الحاجات الاساسية او الفسيولوجية ) مثل الاكل او يكون داخمي اي 

 الشرب (

، او الحاجات النفسية والاجتماعية ) مثل الحب او الاحترام او الامان او تقدير الذات ( والتي يترتب 
 عمييا نوعا من التوتر او القمق . 

 نموذج السموك بين فردين : .1

 ( : نموذج سموك بين فردين 3.1الشكل )                                         

 
   

 علاقة ثنائية بين فردين

 

 المصدر: د.  

 142س السموك التنظيمي، مرجع سابق،ثابت عبد الرحمان ادري ،المرسي الدين محمد جمال

ويلاحظ  من خلال النموذج السابق العلاقة الثنائية بين فردين حيث ان ما ينتج من الفرد )ا( من 
قد يعتبر بمثابة مثير لمفرد الثاني )ب( اي سموك او تصرف كاستجابة لمثير معين )داخمي او خارجي ( 

المثير في صورة  مثير خارجي ويتفاعل بطبع مع العوامل النفسية الخاصة بو وخبراتو ثم يستجيب ليذا
سموك او تصرف ، والذي بدوره ربما يمثل ايضا مثير لمفرد )ا( والذي ربما يستجيب لو او يمتنع عن 

 وىكذا . الاستجابة لو.....

 

 

 

 

 سلوك الفرد )ا(  مثٌر

 مثٌر  الفرد )ب( وكسل
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 نموذج تفسير سموك الجماعة :  .2

 ( : نموذج السموك الجماعي4.1الشكل )   

 

 

 

 

 

 

 

 6: بوغا زي احمد ، اثر السموك التنظيمي عمى المؤسسة ،مرجع سبق ذكره ، ص  المصدر

 محددات السموك التنظيمي  المطمب الرابع :

ان السموك التنظيمي  الفردي لمعاممين في انو تنظيم يتحدد بمجموعة من العوامل تتمثل في مفاىيم 
والحوافز لدى الفرد ، بمستوى تصوراتو وادراكو وتصوراتو للأمور التي يحسيا ويراىا ويسمعيا الدوافع 

  1تو .وكذلك بالاتجاىات والقيم التي اكتسبيا منذ الصغر وكذا مستوى نعممو ومدى خبر 

حركات داخمية لسموك وىي بتالي تختمف عن الحوافز التي تعتبر عوامل خارجية  وىيالدوافع :  .1
وتشير الى المكافآت التي يتوقعيا الفرد من ادائو لمعمل والتي يمكن ان تكون حوافز مادية واخرى تتصل 

 بالمنافع المادية او حوافز معنوية .
: ىي ذلك  التنظيم الثابت والدائم ، الى حد ما لطباع الفرد ومزاجو وعقمو وبنية جسمو الشخصية  .2

والي يحدد توافقو لبيئتو . وىي ذلك التنظيم المتكامل من الصفات والتركيبات الجسمية والعقمية والانفعالية 
 والاجتماعية التي تظير في العلاقات المختمفة لمفرد عن غيره 

                                                           
جامعة –ية زبيدة ربيع , دور ادارة الموارد البشرية في ترشيد السموك التنظيمي داخل المؤسسة , دراسة ميدانية بكمية العموم الانسانية والاجتماع 1

 .35,36,  ص, ص  2018 \2017قسم عمم الاجتماع , تخصص تنظيم و عمل ,  –مسيمة 

 ماعةالج

 التنظٌم

 سلوك الجماعة 

 الرضا + الانتاج 

 المناخ الاجتماعً الاقتصادي 
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لادراك ىو عممية ينظم فييا الافراد انطباعاتيم الحسية ثم يفسرونيا لتعطي معن ان ا الادراكية : .3
تصل مباشرة بما يعرفو بيا  لبيئتيم ، وقد اتفق الفلاسفة وعمماء النفس انما يراه الفرد والطريقة التي يرى 

 ور .ويؤمن عمى العالم وما بو من الاشياء وان ما يتعممو الانسان يؤثر في طريقة تقيمو للأم
القيم مقياس او معيار للانتقاء بين بدائل، ومخمفات اجتماعية امام الشخص  ان القيم : .4

الاجتماعي في مواقف الحياة الاجتماعية، بقصد تحقيق مصالح واىداف معينة ترتبط بالوضع الاجتماعي 
 لياذا الشخص، نلاحظ من خلال ىذا التعريف الدور الذي تمعبو القيم كمقياس للانتقاء .

ىي احد المحددات والمقاييس النفسية التي تفسر وتتحكم في بناء وتشكيل السموك الاجتيادات:  .5
التنظيمي لمعمال والموظفين، داخل المنظمات فاء ذ لاحظنا فردين ووجدنا ان الاول يسمك بطريقة مختمفة 

كل مرة يواجو  كل مرة يواجو فييا نفس الموقف او الموضوع، في حين الثاني يسمك سموكا متشابيا في
فييا نفس الموقف او الموضوع، فيمكن تفسير ىذا التناقض في سموك الاول بانو دليل عمى وجود 

 اتجاىات لديو بغض النظر عن كونيا إجابيو او سمبية .
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 المبحث الثاني : مفاىيم حول  ادارة الموارد البشرية 

بل يمكننا  ةلنجاح المؤسس ةالمقومات الاساسيىي احد ية د ىنالك شك في ان الموارد البشر لم يع
لتوفرىا عمى قوى عاممو ذات كفاءه ومسؤوليو   القول انيا المحدد الاول والاساسي ليذا النجاح وذلك 

ل التطرق الى اىم وفي ىذا المبحث سنحاو  ةالعمل وتحقيق اىداف المؤسس أعباءبتمكنيا من النيوض 
 :ةالعناصر التالي

 واىدافياة ارد البشرياره المو مفيوم اد 
 ةوظائف اداره الموارد البشري 
  ةالموارد البشري ةفي ادار ة العوامل المؤثر  
  ةالبشريادارة الموارد ميارات 

 المطمب الاول: مفيوم ادارة  الموارد البشرية واىدافيا 

 مفيوم ادارة الموارد البشرية  ولا:أ

البشري وان كان اكثرىا انتشار تسمية" ادارة تباينت وتعددت التسميات التي اطمقت عمى العنصر 
الافراد" وادارة الافراد ىذه تعرف بانيا ذلك الجزء من الوظيفة الادارية المتعمقة بالعلاقات الانسانية في 
المنظمة ، او انيا ذلك الجزء من الادارة المتعمق بالعاممين ولعلاقتيم في المنظمة ، الذي ييدف الى رفع 

  1اممين والى تحقيق العدالة في ما بينيم .مستوى كفاءة الع

كما عرفة ادارة الموارد البشرية بانيا عممية الاىتمام بكل ما يتعمق بالموارد البشرية التي تحتاجيا 
اية منظمة لتحقيق اىدافيا ، وىذا يشمل اقتناء ىذه الموارد ، والاشراف عمى استخداميا ، وصيانتيا 

 2ق اىداف المنظمة ،وتطويرىا .والحفاظ عمييا وتوجيييا لتحقي

وعرفة ايضا ادارة الموارد البشرية انيا تمثل جزء من العممية التي تساعد المؤسسة في تحقيق 
اىدافيا، وىكذا فانو بمجرد ان يتم وضع الاتجاه والاستراتيجية العامة فان المرحمة الثانية تتمثل في وضع 

                                                           
 . 17, ص  2001, عمان ,  1شيخة , ادارة الموارد البشرية , دار صفاء لنشر والتوزيع , ط  د. نادر احمد ابو 1
 .  17, ص  2001, عمان ,  1د. سعاد نائف برنوطي , ادارة الموارد البشرية )ادارة الافراد ( , دار وائل لطباعة والنشر , ط  2
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غير الممكن ان يتم تحقيق الاىداف دون توفير الموارد اىداف الشركة وتطويرىا الى خطط فعمية ، ومن 
 1المطموبة ، والتي تشمل بالطبع الاشخاص .

  اىداف ادارة الموارد البشرية ثانيا:

تتنوع الاىداف الدقيقة لإدارة الموارد البشرية من منظمة الى اخرى . ولذا فان اىداف ادارة الموارد 
 : 2تحديد الاىداف عمى النحو التاليالبشرية تعد كثير ومتنوعة ، ويمكن 

الحصول عمى الافراد الاكفاء لمعمل في مختمف الوظائف من اجل الانتاج والخدمات بأحسن  .1
 .الطرق  واقل تكاليف 

الاستفادة القصوى من جيود العاممين في انتاج السمع او الخدمات وفق لممعايير الكمية والنوعية  .2
 المحددة ليا .

 الافراد لممنظمة والمحافظة عمى رغبتيم في العمل فييا وزيادتيا . تحقيق انتماء وولاء .3
 تنمية قدرات العاممين من خلال تدريبيم لمواجية التغيرات التكنولوجية والادارة والبيئة . .4
ايجاد سياسات موضوعية جيدة تمكن العاممين من اداء عمميم بصورة جيدة ، وتزيد من انتاجيتيم  .5

 ومكاسبيم المادية .
 اد ظروف تمنع سوء استخدام العاممين وتتفادى الميام التي تعرضيم للأخطار غير الضرورية ايج .6
اتاحة الفرصة لمعاممين ان يجدوا  فرص عمل جيدة وان تتاح ليم فرص التقدم والترقي في  .7

 المنظمة عندما يصبحون مؤىمين لذلك .
 المطمب الثاني : وظائف ادارة الموارد البشرية

موارد البشرية من منظمة الى اخرى نظرا لان وظيفة الموارد البشرية من الوظائف تختمف انشطة ال
 3المرتبطة بالمنظمة ذاتيا وظروفيا  ، اي انيا متميزة  من بين ىذه الوظائف 

 
 تحميل العمل لتحديد المتطمبات الخاصة بالأعمال الفردية لممنظمة . .1

                                                           
  10, ص  2006, مصر ,  2ر والتوزيع , ط العربية باري كشاوي , ادارة الموارد البشرية , دار الفاروق لنش 1
ل شيادة نداء محمد النجار , دور ادارة الموارد البشرية في صناعة المعمومات في ظل اقتصاد المعرفة دراسة حالة الجامعة الاسلامية , رسالة لني 2

 . 16, ص 2012الماجستير ادارة اعمال , الجامعة الاسلامية كمية التجارة , 
الة م بو كفوس , اساليب تنمية الموارد البشرية في المؤسسة الاقتصادية العمومية الجزائرية )دراسة ميدانية بمؤسسة "سوناريك فرجيوة " ,رسىشا 3

 61ص60,ص  2007مكممة لنيل شيادة الماجستير, جامعة الاخوة منتوري قسنطينة كمية العموم الانسانية والعموم الاجتماعية , 
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 لتحقيق اىدافيا .التنبؤ بالمتطمبات للأفراد اللازمين لممنظمة  .2
 تنمية وتنفيذ خطة لمقابمة ىذه المتطمبات . .3
 استقطاب الافراد الذين تحتاجيم وتطمبيم المنظمة لتحقيق اىدافيا  .4
 اختيار وتعين افراد الشغل وظائف معينة داخل المنظمة . .5
 تقديم الفرد لمعمل وتدريبو . .6
 . تصميم وتنفيذ البرامج الادارية ز .7
 الاداء .تصميم انظمة تقييم  .8
 مساعدة الافراد في تنمية خطط التطور  .9

 تصميم وتطبيق التعويضات لكل العاممين . .10
 والانضباط والتنظيمات .مة الرقابة تصميم انظ .11
تصميم وتطبيق البرامج لضمان الصحة وامن الافراد وتقديم المساعدة للأفراد لحل مشكلاتيم  .12

 الشخصية والتي تؤثر عمى ادائيم في العمل .
 وتنفيذ انظمة الافراد .تصميم  .13

 المطمب الثالث : العوامل المؤثرة في ادارة الموارد البشرية 
ثير ما يدور التساؤل حو مدى قدرة تأثير العوامل البيئية الموجودة في المجتمع عمى ادارة ك  

داخمية الموارد البشرية يمكن تقسيم البيئة المؤثرة عمى ادارة الموارد البشرية الى قسمين ىما عوامل 
 1وخارجية وعميو فعوامل البيئة المؤثرة عمى ادارة الموارد البشرية تتمثل فيما يمي:

ان حالة الاقتصاد الوطني تؤثر عمى ادارة الموارد البشرية لممؤسسات التي  العوامل الاقتصادية : .1
الكساد ، ويتبين  وتقمص في فترات، موارد البشرية في فترت الربح تتجو الى التوسع في الانشطة بإدارة ال

ىذا خلال التأثير الشديد لمممارسات الخاصة بالأفراد اثناء فترات الركود الاقتصادية منذ منتصف 
كما  السبعينات وحتى اخر الثمانينات ، تغيرت الاتجاىات والممارسات الخاصة بالأفراد داخل المؤسسات 

تأثيرا كبير عمى ادارة الموارد البشرية وىذا نجد ان ارتفاع مستوى المعيشة في المجتمع الامريكي كان لو 
 من خلال المداخل المستخدمة لتحفيز العاممين .

                                                           
ور التكنولوجيا في ادارة الموارد البشرية دراسة بجامعة الحاج لخضر ,مذكرة مكممة لنيل شيادة الماجستير جامعة الحاج لخضر ميدون عباس ,د1

  80, ص 2015باتنة كمية العموم الانسانية والعموم الاجتماعية والاسلامية , 
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تأثير جوىري عمى ادارة الموارد البشرية  : ان مختمف التشريعات والقوانين لياالعوامل القانونية  .2
فقد تدخمو التشريعات داخل المؤسسات من خلال العقود الثلاثة الاخيرة في الولايات المتحدة الامريكية ، 

 والقرارات لتحديد دور المؤسسات العمالية وحقوقيا الحد الادنى لأجور،  والحد الاقصى لساعات العمل ،
 عمى كل السياسات الخاصة باستقطاب الافراد ومقابمتيم ، واختيارىم وتوكيميم  وترقيتيم . فأثرت
ؤثرة عمى ادارة الموارد البشرية ، فالأنظمة وىي من اىم العوامل الخارجية الم : العوامل التعميمية  .3

التعميمية ىي التي تمد المؤسسات وكذا سوق العمل باحتياجات من الطاقات العاممة ، سواء من ناحية 
في الانظمة التعميمية ينعكس عمى اداء  تغطية الاعداد المطموبة او كانت حسب التخصصات ، فأي خمل

 تحقيق اىدافيا وفي ممارساتيا وسياساتيا .وكفاءة الدارة الموارد البشرية في 
توجد العديد من المؤثرات الاجتماعية عمى ادارة الموارد البشرية التي العوامل السوسيو ثقافية :  .4

 لدييا البشرية ان تكون تختمف جزء من المناخ الخارجي الذي تعمل فيو ، لذا وجب عمى ادارة الموارد
الاجتماعية السائدة حتى تتمكن من تقدير الاثار بشقييا القصيرة  القدرة عمى تقييم القوى والتأثيرات

والطويمة الامد والتي تترتب عمى تصرفات ادارات معينة ، وفي النياية يجب ان يقرر مدير ادارة الموارد 
البشرية ما اذا كان التغيير متوقعا فباي سرعة وعمى اي مستوى ان المعتقدات الاجتماعية عن ظروف 

يدة ، والساعات المناسبة لمعمل ، ومستويات الاجور العادلة ، واسموب الاختيار وتعيين وترقية العمل الج
 وتقييم الاداء لمن العوامل المؤثرة لمغاية .  

 المطمب الرابع : ميارات ادارة الموارد البشرية 
اللازمة لعمل عنصر ميما في تطور اداء الموظفين في المنظمة ، تنقسم الميارات  تشكل الميارات
 : 1الى رد البشرية المديرين  لإدارة الموا

 
 
 
 
 
 

                                                           
عموم حبو وديعة ,العوامل المؤثرة في سموك المواطنة التنظيمية لإدارة الموارد البشرية بالمؤسسة العمومية ,جامعة محمد خيضر بسكرة كمية ال 1

 59-56,ص 2018الاجتماعية , 
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  :  الميارات الفنية .1

افضل  ةو الكفاء في استخدام ىذه المعد  في فرع من فروع العمم ةالمتخصص ةتعني المعرف
حيث ات والعممي  ةالمادي  الاشياء  بط بالتعامل معاليدف وترتتحقٌق  استخدام في العمل بالشكل الذي يكفل

 بإنجازمنيا  ةدوات والاجراءات ، لاسيما الخاصعمى استخدام الوسائل والا ةتشير الميارات الى المقدر 
العمل  بدقائق ةالشامم ةاي المعرف  او عمل معين عمى انشاء نشاط ةالقدر   وعرفت كذلك بانيا ،العمل 

ادوات فنيو محدده وتظير التي تتضمن استخدام عمميات او اساليب او  ةالفني ، وخاصو تمك الانشط
 :حيث تتضمن ةستويات الوسطى والدنيا من الادار اىميو تمك الميارات بشكل اكبر في الم

 تحديد اىداف العمل وطبيعتو ودوره. 
  تحديد حجم العمل واسموب التخطيط والتنظيم لو. 
  ص.بكل فر  ةتحديد الاختصاصات الخاص 
   جانب المشرف في مجالات التوجيو بشكل واقعيتحديد الاسموب الافضل الواجب ممارستو من 

من توفرىا لدى  التأكدتحديدا من الميارات الاخرى اي يمكن  انيا اكثر ةومن اىم ما يميز الميارات الفني
 .اسيل في اكتسابيا وتثمينيا  المسير او القائد بسيولو وتتميز بكونيا

 الميارات الفكرية : .2
عمى التفكير المجرد وبطريقو موضعيو  ةوىي القدر  ةالادراكيالميارات   ايضا  يطمق عمييا

مدى  والى فيم ةات بين القوى والمتغيرات المختمفعمى رؤيو العلاق ةفالموظفون يحتاجون لامتلاك القدر 
عمى التنسيق وتحقيق  ةر التداخل بين ىذه القوى والمتغيرات الاخرى وتشير ىذه الميارات ايضا الى القد

من خلال النظر الييا ورؤيتيا في منظور شمولي وفيم مدى اعتماد  ةط بين نشاطات المنظملتكامل والربا
ككل الى جانب مياره  ةبتغيير اي نشاط عمى المنظم ةلخاصا التأثيركل نشاط عمى الاخر وجوانب 

فو وميارات الاتصال وميارات حل المشاكل وتم اضاة قت ومياره التفويض الفعال لمسمطتنظيم واداره الو 
ميارات كتابو التقارير  ةا ميارات التخطيط ميارات المقابممني ةميارات اخرى الى الميارات السابقمجموعو 

 . ومياره اداره الاجتماعات
 الميارات السموكية : .3

وحده نسميو قسم الميارات ويجعميا قسما خاصا ل ةفصل جزء كبير من الميارات الفكريىناك من ي
 مياره تكوين العلاقات الاجتماعي الاتصال مياره حل الصراع مياره التفاوضفتشمل مياره   ةالسموكي

ويعرفيا عمى انيا الميارات التي يحتاجيا المدير لمتعامل  ةذىب لتسميتيا بالميارات الانسانيوىناك من ي
توصل عمى ال ةالقدر عمى تفيم مواقف الاخرين مياره  ةجيده وتتضمن ىذه الميارات القدر  مع الناس بطريقو

عمى التعامل  ةع الافراد والجماعات وتعني القدر لحمول وتنطوي ىذه الميارات عمى كل ما يرتبط بالتعامل م
الانجاز الجيد وتكون ىذه   الى تحفيزىم وتشجيعيم عمى بالإضافةد وجماعات العمل وقيادتي مع الافرا
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 الادارة التنفٌذٌة  الادارة الوسطى  الادارة العلٌا 

 شكل افتراضً للمهارات المطلوبة فً المستوٌات الادارٌة بشكل عام 

 الفكرٌة 

 سلوكٌة 

 فنٌة

يمكن في التوجيو والتواصل  وتكون متنوعو وبعضيا ةفي كل المستويات الاداري ةلسموكيالميارات ا
يا والبعض الاخر يتعمق بالعمل مع الاخرين كعضو مع ملاحظو انو لا يمكن لشخص ما ان يصبح ادار 

 ةالميارات بالدرج  وتركز ىذه كإداريفقد ينجح ويتقدم كخبير ولكن ليس  ةناجحا اذ لم يمتمك ىذه الميار 
  :الاولى عمى النحو التالي

  الاخرينميارات التعامل مع. 
   ة.المتعارض الآراءميارات اتصال والاقناع بالتوفيق بين 
   ة.والباطن ةميارات البحث عن الدوافع الظاىر 

 ( : شكل افتراضي لمميارات المطموبة في المستويات الادارية بشكل عام5.1الشكل)

الموارد البشرية بالمؤسسة العمومية : حبو وديعة ،العوامل المؤثرة في سموك المواطنة التنظيمية لإدارة المصدر
 .59،ص2018جامعة محمد خيضر بسكرة كمية العموم الاجتماعية ، 
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 المبحث الثالث : السموك التنظيمي وادارة الموارد البشرية .

يشمل السموك التنظيمي عمى العوامل التنظيمية التي قد يكون ليا تأثير عمى السموك الفردي 
والجماعي حتى يمكن تزويد المتخصصين في ادارة الموارد البشرية بالمعمومات الازمة لاختيار وتدريب 

 :لعناصر التاليةى اىم الاتطرق حاول الوفي ىذا المبحث سن ،الموظفين 

 ىات السموكية الخاصة بالموارد البشرية .المظاىر والاتجا 
 . الواقع التنظيمي لإدارة الموارد البشرية 
 . تكوين السموك التنظيمي لمعمل والمحافظة عميو في ظل ثقافة تسيير ادارة الموارد البشرية 

 المطمب الاول :المظاىر و الاتجاىات السموكية الخاصة بالموارد البشرية

 1في المنظمة منيا : اىات السموكية الخاصة بالموارد البشرية ىناك بعض المظاىر و الاتج

 : المعنوية فاع روحيارضا الموارد البشرية عن العمل داخل المنظمة و ارت :ولا أ

ان القيادة الناجحة في اية منظمة او شركة تعمل بشكل مستمر عمى واقع الروح المعنوية لمموارد 
طريق توفير لبيئة الداخمية المناسبة و الصالحة لمعمل داخل  البشرية العاممة في المنظمة و ذلك عن

المنظمة ...و تستطيع القيادة ان تتعرف عمى ارتفاع الروح المعنوية و رضا الموارد البشرية العاممة من 
 خلال :

  السموك العمني لمموارد البشرية داخل المنظمة : و يتمثل السموك العمني لمموارد البشرية داخل
في المحافظة عمى الجدية في العمل ،ارتفاع معدلات مستوى الاداء ،الحافظ عمى مواعيد الدوام المنظمة 

،معدلات دوران العمل ، المحافظة عمى موارد المنظمة او الشركة ، التقميل من اليدر في الوقت او المواد 
 و التقميل من الفاقد و التالف من المنتجات الى مستويات الدنيا .

  الاتجاىات التي تبدييا الموارد البشرية : و تتمثل ىذه الآراء و تمك الاتجاىات في الآراء و
مشاعر الانتماء و الولاء التي تظيرىا الموارد البشرية ،كذلك الافكار الايجابية و الابداعية التي تطرحيا 

 عمل فييا .الموارد البشرية بما يدلل عمى حبيا و انتمائيا و ولائيا لممنظمة او الشركة التي ت

                                                           
 www/hdiscussion.com  ,2023/03/03ابو عبد العزيز , المظاىر و اتجاىاتيا السموكية الخاصة بالموارد البشرية , عمى موقع  1
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  ان رضاء الموارد البشرية عن العمل ىو ناتج اصيل لتفاعل بين العديد من المتغيرات داخل
و بيئة العمل الداخمية وما توفرىا ،المنظمة او الشركة اىم ىذه المتغيرات : طبيعة العمل داخل المنظمة 

فضلا عن ،ي داخل المنظمة برامج ونظم التقدم و الترقي الوظيف،و شروط مناسبة  ،من ظروف ايجابية 
طرق الرقابة و الاشراف و التوجيو المتبعة  ،برامج و انظمة الرواتب اجور و الحوافز و المزايا العينية 

و ثم تحقيق رضا الموارد  ،داخل المنظمة ..و غيرىا من المتغيرات التي تعمل عمى رفع الروح المعنوية 
 البشرية عن العمل داخل المنظمة او الشركة .

 مقاومة الموارد البشرية لمتغيير داخل المنظمة  ثانيا:

من المتداول او المعروف ان الانسان عدو ما يجيمو ...و ان كان ىذا في حالات ما فانو ليس 
طبيعيا في كل الحالات ..فتغيير امر مرغوب في حالة ما ، و مطموب و ضروري في حالة اخرى ..فدوام 

و التقدم .. فالمنظمة او الشركة التي تريد البقاء و الاستمرار عمييا ان الحال من المحال ..و الجمود عد
تدرس وضعيا الحالي ، و ان تمجا الى التخطيط الاستراتيجي لمستقبميا ، و ان تمجا الى التغيير ليس 

 لمجرد التغيير ، و انما لتحقيق اىداف محددة و جوىرية من وراء ىذا التغيير .

 التنظيمي لإدارة الموارد البشرية  المطمب الثاني : الواقع

تعتبر ادارة الموارد البشرية وحدة او تنظيم كغيرىا من الوحدات او التنظيمات التي تقع عمى الييكل 
التنظيمي في المنظمة و التي تعتبر من الوظائف الاساسية في المنظمة الى جانب وظيفة الانتاج ، و 

نيا تتميز عن التنظيمات الاخرى من حيث التخصيصات العمميات ، و التسويق ، و التمويل ،و لك
المباشرة في شؤون العاممين في المنظمة كما و نوعا من خلال الوظائف معينة مناطة فييا ،مثل: 
التوظيف ، التدريب ، الاختيار ، و التحفيز، التقييم و توفير الامن و السلامة المينية و الصحية لمعاممين 

خرى لا يعني انيا غير مسؤولة عن العاممين فييا ،و انما يقع عمييا ايضا مسؤولة ،عمما ان التنظيمات الا
كبيرة و خاصة عمى المستويات الادارية العميا في التنظيم و في الوحدة الادارية من حيث القوانين و 

يحقق  التعميمات و الاسس التي في وحدتو ضمن الانظمة ادارة العاممين كلا تعمل بموجبيا المنظمة ،بما
 العدالة بين العاممين و التعاون و القدرة في التأثير عمييم لمقيام بمواجيتيم و مياميم عمى اتم وجو .

و يمكن القول ان الشركة و الواقع التنظيمي لإدارة الموارد البشرية يختمف من منظمة الى اخرى من 
ا الوظيفية ولكن ابرز ما يميز حيث المسميات و المسؤوليات و الحجم و الدور الذي تمعبو و تقسماتي
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تنظيم ادارة الموارد البشرية عن غيرىا من الوحدات ىو علاقتيا التفاعمية مع كافة تنظيمات المنظمة في 
مستوياتيا الادارية دون استثناء ، اذ تعتبر حمقة الوصل الاساسية بين الوحدات الاخرى من اجل التعاون 

طوير المشترك عمما ان مسؤولياتيا الاستشارية تكون بمثابة تقديم و المتابعة و الاشراف اليادف الى الت
النصح و الارشاد للإدارة العميا بما فييا الوحدات الادارية و الفنية الاخرى ،و لا يمكنيا ان تفرض عمييم 
او تمزميم في اي قرار، لان ذلك يعتبر من مسؤوليات و وظائف الادارة العميا في المنظمة التي تعتبر 

حبة القرار و لكن دور ادارة الموارد البشرية غالبا دورا استشاريا يمارس ميام و وظائف معينة ، كما صا
 تمارس التنظيمات الاخرى  وظائفيا المناطة بيا.

و يتفق الكثير من اصحاب الفكر الاداري في مجال ادارة الموارد البشرية ان ىيكمة ادارة الموارد 
اخرى من حيث الموقع التنظيمي و الصلاحيات ، و الادوار المناطة بيا البشرية تختمف من منظمة الى 

،اي ان ىناك من المنظمات ما تستخدم او تتبنا ما يسمى بمركزية التنظيم لمموارد البشرية ،و البعض 
الاخر يستخدم او يتبا ما يسمى بالمركزية التنظيم لمموارد البشرية ،حيث ان مركزية التنظيم تعتمد فييا 

نظمة عمى انشاء ادارة او وحدة واحدة مركزية لإدارة الموارد البشرية ،بحيث تناط كافة النشاطات الم
المتعمقة بالعاممين بيا دون ان يكون لمفروع الاخرى اي دور او سمطة او قرار في ذلك ، في حين ان 

منظمة عمى انشاء تنظيم الاسموب اللامركزي لإدارة الموارد البشرية ىو الاسموب الذي تعتمد فيو ادارة ال
فرعي الى جانب المركز مع اعطاء دورا و سمطة في ممارسة نشاطات ادارة الموارد البشرية المختمفة دون 

 الرجوع الى المركز .
 الا ان تباع اي من الاسموبين المركزي و اللامركزي يخضع لعدة عوامل مؤثرة ،و من ابرزىا ما يمي 

 . حجم المنظمة 
 لبشرية .وجود الكفاءات ا 
 . التوافق بين الاىداف 
 1نظام الانتاج . 

 

 

                                                           
 . www.portal.arid.my  ,2023/03/03د. نعيمة ابو حسنة ,الواقع التنظيمي لإدارة الموارد البشرية , عمى الموقع ,  1

http://www.portal.arid.my/
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: تكوين السموك التنظيمي لمعمال و المحافظة عميو في ظل ثقافة تسيير  المطمب الثالث
 الموارد البشرية 

تعتبر ثقافة تسيير الموارد البشرية في اي مؤسسة من اىم المؤثرات لمسموك التنظيمي لمعمال ما 
دامت تركز عمى اندماجيم الداخمي و تكيفيم الخارجي ،لأنو من خلال ىذه الثقافة يمكن فيم مواقف 

تسييرية عمى سموك الافراد و دوافعيم لمعمل عمى تحفيزىم و توجيييم ،و يمكن ان يتجمى تأثير الثقافة ال
العمال من خلال درجة قوتيا ، فالثقافة التي تكون قوية و متوافقة مع قيم و اىداف المؤسسة و اىداف 
العمال في نفس الوقت تقود المنظمة الي النجاح ،لان ىذا التوافق يجعل قيميا تنتشر بشكل كبير لما 

جعمونيا قواعد اساسية لسموكياتيم كونيا قيم تحممو وتحتويو من قيميم الشخصية ، لذا تجدىم يتبنونيا وي
 مرنة تسمح لثقافة تسيير الموارد البشرية التكيف مع الظروف المتغيرة والازمات الطارئة .

ومن بين السموكيات اليامة والفعالة لممؤسسة الجزائرية والتي يجب ان تركز ثقافة تسيير الموارد 
البشرية بيذه المؤسسة عمى ترسيخيا عند العمال ىي السموكيات التنظيمية المتمثمة في الانضباط والالتزام 

ؤثر في درجة الالتزام والانضباط في العمل والولاء لممؤسسة ، اذ يمكن لثقافة تسيير الموارد البشرية ان ت
لد العاممين ، يشير الالتزام الى الدرجة التي يكون فييا أعضاء التنظيم عمى استعداد لبذل جيود معتبرة 
واظيار الولاء والانتماء ليا لتحقيق اىدافيا ، اي من شان الثقافة ان تييا ظروف تجعل الأفراد مستعدين 

ويمكن ان يكون ىذا من خلال ارساء القيم التنظيمية والعمل بيا من  للالتزام لتحقيق اىداف المنظمة ،
طرف القيادات الأشرفية باعتبارىا القدرة الاولى المؤثرة عمى العمال ، من خلال قيم العمل واىداف 

واعتماده عمى   ،الانسانية  باعتماد ثقافو الاتصال القائمة عمى ترسيخ المبادئالمؤسسة  للأفراد باعتماد 
  بالقيام  من اجل حث العاممين عمى الالتزام ة والاستمراري  قائمة عمى العدالة والمساواة  تدعيمية  افةثق

  1. ريةالتسي  التي تنادي بيا ىذه الثقافة  التنظيمية

 

 

 

                                                           
 . 141 -140ص  -, مرجع سبق ذكره , صرفيقة بو خالفة , السموك التنظيمي لمعمل في ظل ثقافة الموارد البشرية بالمؤسسة الجزائرية  1
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 خلاصة :
في حسن سير  ةىذا من خلال ما ينجز عنو من فائدالسموك التنظيمي لو اىميو كبيره و  ةان دراس

المنظمات ليس   ادت كثيرا كل الميتمين بيا ويجعلالسموك التنظيمي اف ةفي حيث ان نتائج دراس ةالمنظم
 .فقط اكثر انتاجيو بل ايضا اكثر لطفا لمعمل فييا

 ةالمناسبة من الموارد البشري ةيي التي تمبي احتياجات المنظمف ةالفعال ةالبشري در وااداره الماما عن 
ارد وتنميو قدرات ىذه المو  ةالتي تضعيا اداره الموارد البشريمن خلال برامج التدريب والتكوين  ةوالمدرب

 ةديناميكي  لتحفيز تسعى الى اعطاءاىدافيا فيي عن طريق التكوين وا ةوالتي عن طريقيا تحقق الادار 
 . العمل وتحقيق اىداف التنظيمة لسيرور 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الثاني

 دراسة حالة المؤسسة

 "الوادي "الجزائرية للمياه 
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 تمهيد 

راينا ان نخصص الفصل الثاني فصل بعد معالجتنا لموضوع السموك التنظيمي و ادارة الموارد البشرية 
 تطبيقي او دراسة حالة .

ان الجانب التطبيقي ما ىو الا تجسيد لما تطرقنا اليو في الجانب النظري من دراسة و تحميل و مدى 
 لجزائرية لممياه.انطباقو عمى ارض الواقع التي راينا ان تكون في شركة ا

 و من خلالو قمنا بتقسيم ىذا الفصل الي ثلاثة مباحث كالاتي :

 . المبحث الاول : تقديم المؤسسة محل الدراسة 
 . المبحث الثاني : ادوات جمع الاستبيان و الادوات المستعممة 
 . المبحث الثالث : تحميل الاستبيان 
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 تقديم عام لمكان التربص وميامو المبحث الاول:

وىذا لكونيا تسير   من اىم المؤسسات العمومية الاقتصادية في  تعتبر المؤسسة الجزائرية لممياه
اىم مورد يحتاج اليو المواطن بصفو يوميو وىو تسيير وتوزيع المياه الصالحة لمشرب عبر معظم ولايات 

مياه وكذا دراسة التعرف اكثر عن المؤسسة العمومية الجزائرية لم  وسنحاول في ىذا المبحث  الوطن
 .ىيكميا التنظيمي وكذلك سنتطرق الى مياميا التي تسير عمييا

 وطنيانشأة وتطور مؤسسة الجزائرية لممياه  : المطمب الاول

 نبذة تاريخية عن المؤسسة الجزائرية لممياه :اولا 

 – 10بموجب مرسوم تنفيذي رقم  1422الموافق لمحرم 2001ابريل  21في  ةالمؤسس م انشاءت
وحده فان تسيير قطاع المياه ىو من  48منطقو  15عامل و  800حيث تضم الجزائرية  لممياه , 101

صلاحيات المؤسسة تحت وصاية وزاره الموارد المائية والبيئة وتتكمف بالتقويم المستمر كما وكيف لمموارد 
 .المائية عبر كافو التراب الوطني

وتقترحيا وتنفذىا تشارك مع قطاع البحث العممي في الممتقيات كما انيا تتابع سياسو تسيير المياه 
والندوات التي تيم قطاع المياه كما تسير عمى السير الحسن لميياكل التابعة ليا وتطوير الموارد البشرية 

 العنصر البشري .  الموجية لقطاع من خلال التكوين واعاده القيام بييكمو

  اهممي: تعريف المؤسسة الجزائرية ليا ثان

لوادي السمار بالجزائر  ةالصناعي ةالتي يقع مقرىا الرئيسي بالمنطق هلمميا ةالجزائري المؤسسةتعتبر 
المتمثل  للإنسانكونيا توفر العنصر الاساسي والضروري  الجزائري ةاىم المؤسسات العمومي من ةالعاصم
 ةوالقانوني ةالمعنوي ةوتتمتع بالشخصي ةالتجاري ةالصناعي ةء وتصنف من بين المؤسسات العموميفي الما

والتحسيس حيث  ةمائيالموارد ال صائوتحتوي  ةالجزائري ةالمالي والاقتصادي وتوضع المؤسس  والاستقلال
عبر كامل التراب  لمشربة لتوزيع المياه الصالح ةالوطني ةسالفو الذكر في اطار السياسة تكمف المؤسس

تصاد المياه بكل انواعيا وىذا من اجل ضمان اق ةالموزعقبو نوعيو المياه الوطني كما انيا تقوم بتقييم ومرا
عمى المياه وعمى عدم تبذير  ةالتقنيات لممحافظ بإدخالشبكو التحويل والتوزيع  ةعن طريق تحسين فعالي
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 ةمع المصالح العمومي ةسيباتجاه المستيمكين وتسطير برامج درا ةه بتطوير عمميات التكوين والتربيالميا
وتنفيذىا بشكل  ةوالمتعدد ةتخطيط لبرامج الاستثمارات السنويلنشر ثقافو اقتصاد المياه كما تقوم ب ةالتربوي

التي تمكننا من البقاء  ةالتنافسي ةيجاب وتكون لديو الجودفي الا ةقتصادي فعال مما يعود عمى المؤسسا
 ةالوطني ةيت والييئات العموممحل جميع المؤسسا ةطويمو كما اصبحت تحل ىذه المؤسس اجال  الى

لانتاج وتوزيع المياه افي ممارسو خدمو عموميو  ةوالبمدي ةالتي كانت تحت الولاي ةوالمحمي ةالجيوي
 .لمشرب ةالصالح

 : تعريف بالمؤسسة العمومية الاقتصادية الجزائرية لممياه وحدة الوادي المطمب الثاني:

 :التعريف بالمؤسسة ونشاتيا  .1

بالوادي بموجب مرسوم    EPDEMIAوالتطيير ةلتوزيع المياه الصناعي ةالعمومي ةالمؤسس سستتأ
وتم تحويميا   01/ 04/ 1990لمنشاط كانت   ةالفعمي ةلكن البداي 1987/23اريخ بت 2093الوزاري رقم 

 ةالعمومي ةفي تحويل المؤسس ةوالمتمثم  10/ 06/ 2006بتاريخ  ةلممياه بناء عمى الاتفاقي ةزائريالى الج
 .2006ا جويمي 01ابتداء من     ADEياهلمم ةزيع المياه بالوادي الى الجزائريلتو 

 التنظيمي لمؤسسة الجزائرية لممياهميام والييكل ال :المطمب الثالث 

 مياميا: (1

لممياه الشرب  ة الوطني ةبضمان تنفيذ السياس ةلمتنمي ة الوطني ةفي اطار السياس ةتكمف المؤسس
 ةوالمياه الصناعي عمى كامل التراب الوطني من خلال التكفل بنشاطات تسيير عمميات انتاج مياه الشرب

 تابعو ليا وتنميتيا ةبيا وكذلك تجديد اليياكل القاعديونقميا ومعالجتيا وتخزينيا وجرىا وتوزيعيا والتزويد 
 :الأتيةن طريق التفويض بالميام فة, عبيذه الص ةوتكمف المؤسس

 . التقييس ومراقبة نوعية المياه الموزعة - أ
 :المبادرة بكل عمل ييدف الى اقتصاد المياه لاسيما عن طريق - ب

 شبكات التحويل والتوزيع ةتحسين فعالي. 

  عمى المياه ةادخال كل تقنيات لممحافظ. 

  والتحسس باتجاه المستعممين ةوالتربيعمميات الاعلام والتكوين مكافحو تبذير المياه في تطوير 
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  لمنشر ثقافو اقتصاد المياه ةالتربوي ةمع المصالح العمومي ةتصوير برامج دراسي 

  السنوات وتنفيذىم ةوالمتعدد ةالتخطيط لبرامج الاستثمار السنوي - ت

و في ممارس ةوالمحمي ةالجيوي ةالوطني ةجميع المؤسسات والييئات العمومي محل ةتحل ىذه المؤسس
 لمشرب وتوزيعيا لاسيما ةلانتاج المياه الصالحا ةالعمومي ةميمو الخدم

 والتطيير ةلمياه الشرب والمياه الصناعي ةالوطني ةالوكال 

  ذات الاختصاص الجيوي في تسير مياه الشرب ةالوطني ةالعمومي ةالمؤسس 

  ةوتطيير في الولاي ةوالصناعي ةمؤسسو توزيع المياه المنزلي 

  لتسيير وتوزيع المياه ةلمصالح البمديالوكالات وا  
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  الييكل التنظيمي ::  (2
 "الوادي "( يمثل الييكل التنظيمي لممؤسسة الجزائرية لممياه 1.2الشكل رقم )

 مدير الوحدة
 

 

 

 

  

  

 دائرة الموارد
 البشرية 

 دائرة 
 التجارة 

 دائرة
 المالية 

 دائرة 
 الادارة

 مركز  دائرة الاستغلال
 الوادي 

 مصمحة الاجر
والشؤون 
 الاجتماعية

 مصمحة
 العلاقات
 مع الزبائن

مصمحة 
المحاسبة 
 العامة 

 مصمحة 
 الادارة 

 والعلاقات

مصمحة تطوير 
نشاطات 
 الاستغلال 

 وكالة 
 الوسط

 مصمحة
 تسيير

 المستخدمين

 مصمحة 
 الفوترة

 مصمحة
الميزانية 
 والمالية 

مصمحة 
 التموين

 وكالة  مصمحة التوزيع
 الشيداء

مصمحة 
 التكوين 

 مصمحة
 التحصيل

 مصمحة
 محاسبة 
 التسيير

 مصمحة 
 الوسائل
 العامة

 مصمحة 
 الصيانة

 وكالة 
 المنظر 
 الجميل

 
 

 

 مكمف بالوقاية والامن وامن  مركز الدبيمة
 الممتمكات

 امانة المدير   المخبر

 وكالة الدبيمة

 خمية الاعلام الالي بالوقاية وطب العملمكمف 

 ماي 8وكالة 
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 وفً ما ٌلً شرح الهٌكل التنظٌمً لمؤسسة الجزائرٌة للمٌاه وحدة الوادي :

 :المسير الاول لممؤسسة الجزائرية لممياه وحده مدير الوحدة

 : المسؤول الاول عن المراقبة النوعية لممياه عمى مستوى الشبكاتمخبر الوحدة

  ميمتيا تسيير الموظفين من خلال متابعو تكوين العمال ,التربصات ,الايام: دائرة الموارد البشرية  
 الدراسية ,متابعو حوادث العمل, متابعو الوثائق الادارية وحفظ القرارات في ممفات العمال

: تقوم ىذه الدائرة بكتابو المحاسبية ومتابعو الصرف وانجاز الحصيمة المتوقعة دائرة المحاسبة المالية 
 و ماليو جديده كما تصدر الحصيمة لكل سنو ماليولكل سن

 التموين  تقوم ىذه الدائرة  بصيانو ومتابعو العتاد عمميو :دائرة الوسائل العامة 

 تقوم ىذه الدائرة بإنتاج وتوزيع المياه صالحو لمشرب وصيانو الشبكات وبالنشاط التجاري :دائرة الاستغلال 

ىي مصمحو تابعو لدائرة الموارد البشرية ميمتيا متابعو الصرف  : مصمحو الاجر والشؤون الاجتماعية 
 وانجاز الحصيمة المتوقعة لكل سنو ماليو جديد

ىي مصمحو تابعو لدائرة الموارد البشرية ميمتيا تسيير الموظفين وكذا  : مصمحو تسيير المستخدمين 
 حوادث العمل والوثائق الادارية وحفظ القرارات في ممفات العمال

 ىي مصمحو تابعو لدائرة الموارد البشرية ميمتيا تكوين العمال تربصات الايام الدراسية :محو التكوينمص 

المسؤول عن تقنيات شبكات المياه مع عمميو التحصيل وىذا عن طريق الوكالات التابعة :  مركز الوادي 
 لو

التحصيل وىذا عن طريق الوكالة المسؤول عن تقنيات الشبكة ببمديو الدبيمة ومع عمميو :  مركز الدبيمة 
  التابعة لو
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 ادوات جمع الاستبيان والاساليب  الاحصائية المستخدمة:  الثانيالمبحث 

  لدراستنا ةالمستعمم ةجمع البيانات والوسائل الاحصائي ادوات  سوف نتناول في ىذا المبحث عمى

 موضوع بحثنا ةوفقا لطبيع ةالميداني

 أدوات جمع البيانات  المطمب الاول :

تم الإعتماد عمى الإستبيان كأداة رئيسية في جمع البيانات الأولية وتم بالإعتماد عمى مجموعة من 

( سؤالًا، كما كانت الأسئمة ليا إجابات مغمقة 19الدراسات، صيغت في شكل أسئمة مباشرة وتضمنت )

 تبيان عمى النحو التالي :حسب مقياس )ليكريت الخماسي( لتحقيق أكبر إستجابة وقسم الإس

بدأنا بالمعمومات الأولية لممبحوثين ويضم خمسة عبارات ) الجنس ، العمر ، الخبرة المينية ، 

 المستوى التعميمي، الوظيفة (

 يضم مجموعة من الفقرات فيما يتعمق  بالمعمومات الشخصية  القسم  الأول:   -

 يضم مجموعة من المحاور المتعمقة بالسموك التنظيمي و إدارة الموارد البشرية  القسم الثاني:  -

 إستند الباحثان في سمم ليكريت الخماسي عمى مايمي:

 (1غير موافق بشدة ) -

 (2غير موافق ) -

 (3محايد ) -

 (4موافق ) -

 (5موافق بشدة ) -

 ة عمى النحو التالي: وعمى ىذا الأساس ذلك فإنو سيتم التعامل مع قيم المتوسطات الحسابي    
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تم إحتساب قيمة المدى العام الذي يعبر عن الفرق بين أعمى درجة في المقياس وأقل درجة أي  -

4=5-1 . 

  4/3=1,33حساب طول كل فئة من خلال تقسيم المدى العام عمى عدد الفئات  -

في كل مرة بدأ من الدرجة الأولى لمقياس ومنو فإنو تفسير المتوسط  1,33 إضافة القيمة  -

 الحسابي يكون كالتالي: 

  يمثل درجة الموافقة المنخفظة  2,33إلى  1من.  

  يمثل درجة الموافقة المتوسطة  3,67إلى  2,34من. 

  يمثل درجة الموافقة المرتفعة .  5,01إلى  3,68من 

  لإحصائية المستخدمة في التحميلالمطمب الثاني : الأساليب ا

ختبار الفرضيات وىذه            وذلك من أجل التحقق من ثبات أداة الدراسة والتحميل الوصفي لمبيانات وا 

 الأساليب ىي: 

 ( لمتأكد من صدق أداة الدراسة ،Pearsonمعامل ارتباط بيرسون ) -

 ثبات أداة القياس ، ( لإختبارAlpha Cronbachمعامل ألفا كرونباخ ) -

 التكرارات والنسب المئوية لمتعرف عمى الخصائص الشخصية والوظيفية لعينة الدراسة ، -

( من أجل معرفة متوسط إجابات Descriptive Statistic Measuresمقاييس الإحصاء الوصفي ) -

 أفراد عينة الدراسة و تشتتيا ، 

 .لدراسة أثر المتغير المستقل عمى المتغير التابع( Simple Regressionالإنحدار الخطي البسيط ) -
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 المطمب الثالث : صدق وثبات الإستبيان 

 والنتائج ممخصة في الجدول التالي إختبار صدق أداة القياس:  اولا : 

 ( : يوضح اختبار الصدق البنائي لأداة القياس1.2الجدول )                          

          

 علاقة الإرتباط                    

 معامل ارتباط       

      (Pearson )      

 

 مستوى الدلالة    

 *0.000         0,539  الإستبيان ككل       

 (SPSS V26المصدر: من إعداد الطالب بالإعتماد عمى برنامج )

 (α≤0.05دال إحصائيا عند )*

( وىي قيمة موجبة  0.539تشير النتائج الواردة في الجدول إلى أن قيم معاملات الإرتباط كانت  )

 ( مما يدل عمى صدق الإستبيان . 0.05ودالة إحصائيا عند مستوى الدلالة )

" لقياس ألفا كرونباختم التحقق منو من خلال الجذر التربيعي لمعامل "ثانيا : اختبار ثبات أداة القياس: 

دى التناسق في إجابات المبحوثين عمى كل العبارات الموجودة في المقياس وكانت النتائج كما في م

 الجدول التالي: 
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 ( : يوضح  اختبار الثبات لأداة القياس 2.2الجدول ) 

 الثبات            معامل ألفا كرونباخ عدد العبارات      المتغيرات       

   0.860 0.741           23            الإستبيان ككل       

 (SPSS V26من إعداد الطالبتين بالإعتماد عمى برنامج ) المصدر:

 الجذر التربيعي الموجب لمعامل ألفا كرونباخ .: *الثبات

(، مما يدل عمى أن 0.860يتبين لنا من خلال نتائج الجدول أن قيمة معامل الثبات بمغت )       

الإستبيان يتمتع بدرجة عالية من الثبات، وعمى ذلك فإن الإستبيان يتمتع بدرجة عالية من الصدق 

 والثبات، ومن ثم يمكن الإعتماد عميو واستخدامو في البحث العممي . 

 تحميل نتائج الاستبيانالمبحث الثالث: 

خصصنا ىذا المبحث لتحميل الاستبيان ويتكون مجتمع البحث من اطارات وباقي العمال حيث تم   

 .لممياه بالوادي ةالجزائري ةاستقصاء داخل المؤسس ةاستمار   21توزيع 

  الدراسة الوصفية لخصائص العينة المطمب الاول:

 البيانات الشخصية 

 الجنس:

 

 

 



  "الوادي "دراسة حالة المؤسسة الجزائرية لممياه      الفصل الثاني                        
 

28 
 

 ( : يوضح توزيع العينة حسب الجنس 3.2الجدول )

 النسبة المئوية  التكرار البعد     المتغير

 76,19 16 ذكر   الجنس

 23,80 05 أنثى 

 ( : يوضح توزيع العينة حسب الجنس2.2الشكل)

 

 Excel 2007( و مخرجات SPSS V26من إعداد الطالب بالإعتماد عمى برنامج ) المصدر:

 %، ثم الإناث بنسبة    %76,19نلاحظ من البيانات أعلاه أن أغمب أفراد العينة ذكور تتراوح بنسبة   

23,80 . 

 العمر:
 ( : يوضح توزيع العينة حسب العمر 4.2الجدول) 

 النسبة المئوية  التكرار البعد     المتغير

 33,33 07 سنة  25أقل من  العمر    
 57,14 12 سنة 35عمى  25من  

 9,52 02 فما فوق 35من 
 

 الجنس

 ذكر 

 أنثى 
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 ( : يمثل نسبة توزيع العينة حسب العمر3.2الشكل)

 

 Excel 2007( و مخرجات SPSS V26من إعداد الطالب بالإعتماد عمى برنامج ) المصدر:

 %سنة بنسبة  35إلى  25نلاحظ من البيانات الجدول أعلاه أن أغمبية أفراد العينة يتراوح عمرىم من    

 .  9,52%فما فوق بنسبة  35، و من  33,33 %سنة  بنسبة  25، بعدىا أقل من 57,14

 المستوى التعميمي :

 ( : يوضح توزيع العينة حسب المستوى التعميمي:5.2الجدول)

 النسبة المئوية   التكرار  البعد  المتغير 

المستوى 

 التعميمي 

 4,76 01 إبتدائي
 23,80 05 متوسط
 14,28 03 ثانوي
 57,14 12 جامعي

                                      

               

0
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 فما فوق 35من  سنة  35إلى  25من  سنة 25أقل من 

Colonne2

Colonne1

 العمر
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 ( : يمثل نسبة توزيع العينة حسب المستوى التعميمي4.2الشكل )

 

 Excel 2007( و مخرجات SPSS V26من إعداد الطالب بالإعتماد عمى برنامج ) المصدر:

، ثم متوسط   57,14 %نلاحظ من البيانات أعلاه أن جميع أفراد العينة مستواىم العممي جامعي بنسبة   
 4,76و  14,28 %، و اخيرا ثانوي و إبتدائي بنسبة  23,80 %بنسبة 

 الخبرة المينية: 

 ( : يوضح توزيع العينة حسب الخبرة المينية6.2الجدول )

 النسبة المئوية  التكرار البعد     المتغير

الخبرة   

 المينية   

 47,61 10 سنوات 05اقل من 
 42,85 09 سنة 10عمى  06من 

 9,52 02 سنوات  10أكبر من 
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 المستوى التعلٌمً
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 توزيع العينة حسب الخبرة المينية( : يمثل نسبة 5.2الشكل )

 

 Excel 2007( و مخرجات SPSS V26من إعداد الطالب بالإعتماد عمى برنامج ) المصدر:
 %سنوات  بنسبة  5نلاحظ من البيانات الجدول أعلاه أن أغمبية أفراد العينة تتراوح خبرتيم أقل من    

 . 9,52%سنوات بنسبة  10، ثم أكبر  42,85%سنوات بنسبة  10إلى  06، بعدىا أكبر من 47,61

 الوظيفة:

 (: يوضح توزيع العينة حسب الوظيفة7.2الجدول )

 النسبة المئوية  التكرار البعد     المتغير

 19,04 04 إطارات   الوظيفة

 80,95 17 باقي العمال 
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 ( : يمثل نسبة توزيع العينة حسب الوظيفة6.1الشكل)

 Excel 2007( و مخرجات SPSS V26من إعداد الطالب بالإعتماد عمى برنامج ) المصدر:

، ثم الإطارات   %80,95بنسبة نلاحظ من البيانات أعلاه أن أغمب أفراد العينة عمال تتراوح 

 . 19,04 %بنسبة  

 تحميل محور السموك التنظيمي وادارة الموارد البشرية  المطمب الثاني :

 السموك التنظيمي اولا:
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 لمسموك التنظيمي(: يوضح المتوسطات الحسابية والإنحرافات المعيارية 8.2الجدول)

 المتوسط  العبارات                   الرقم 

 الحسابي

الإنحرااف 
 المعياري

 الإتجاه الترتيب 

ىل يساعدك الشعور بالإستقرار الوظيفي  1   

 عمى الأداء الجيد

 متوسط  5     1,2668 3,3446

ىل تحرص المؤسسة عمى العمل بروح  2   

 الفريق 

 متوسط 7     1,23351 3,1554

ىل تسعى إلى التعاون والتكامل مع  3   

 زملائك

 مرتفع 1 1,27799 3,9956

ىل تحرص عمى الإلتزام بالقواعد والموائح  4   

 الرسمية داخل المؤسسة

 متوسط 6     1,21965 3,2190

ىل تتشارك قيمك والقيم السائدة في  5   

 المؤسسة

 متوسط 3 1,43287 3,7842

 متوسط  4     1,76931 3,6549 ىل تحرص عمى عدم التأخر في العمل 6   

 مرتفع 2     1,32768 3,9812 ىل تعتبر نفسك عضو فعال في المؤسسة 7   

 (SPSS V26من إعداد الطالب بالإعتماد عمى برنامج )المصدر: 

متوفر بدرجة مرتفعة من وجية نظر السموك التنظيمي من خلال الجدول أعلاه يتضح أن 

المستجوبين في عبارتين " ىل تسعى إلى التعاون والتكامل مع زملائك " و " ىل تعتبر نفسك عضو فعال 
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بكثير وىذا ما يشير  0، وىو أكبر من 1,47765في المؤسسة " كما سجل الإنحراف المعياري الإجمالي 

 راسة .في إجابات أفراد عينة الد إلى إنخفاض التباين

 ثانيا : إدارة الموارد البشرية

 لإدارة الموارد البشرية( : يوضح المتوسطات الحسابية والإنحرافات المعيارية 9.2الجدول )

 المتوسط العبارات           الرقم

 الحسابي

 الإنحراف

 المعياري

 الإتجاه  الترتيب 

ىل تقوم المؤسسة بوضع معايير الإنتقاء  1  

 الوظيفي

 مرتفع 2     1,8868 3,8726

ىل تعتقد أن التخطيط القوى العاممة  2  

 يساعد عمى الإنتقاء الجيد لمموارد البشرية

 متوسط 3     1,21351 3,1096

 مرتفع 1     1,62999 3,9326 ىل تقوم المؤسسة ببرامج تكوينية لمعمل  3  

ىل تعتقد أن وظيفة تكوين الموارد البشرية  4  

 وظيفة ميمة لك 

 متوسط 4     1,98326 3,1276

ىل ترفع برامج التكوين من مستوى الروح  5  

 المعنوية

 متوسط 6     1,21664 3,7659

ىل يعكس الأجر الذي تتمقاه من  6  

 المؤسسة ما تبذل من جيد

 متوسط 7     1,32178 3,2176

ىل تقدم لك المؤسسة مكافئات من أجل  7  

 تحسين الأداء

 متوسط 5     1,43287 3,2178

 (SPSS V26من إعداد الطالب بالإعتماد عمى برنامج )المصدر: 
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بدرجة مرتفعة من وجية نظر  إدارة الموارد البشريةمن خلال الجدول أعلاه يتضح أن مدى توفر 

المستجوبين في العبارات التالية " ىل تقوم المؤسسة ببرامج تكوينية لمعمل " و" ىل تقوم المؤسسة بوضع 

 0، وىو أكبر من  1.12165- 1.42265معايير الإنتقاء الوظيفي "، كما تراوح الإنحراف المعياري 

 ت أفراد عينة الدراسة . بكثير وىذا ما يشير إلى إنخفاض التباين في إجابا

 المطمب الثالث :إختبار الفرضيات  

يشير السموك التنظيمي إلى مجال الدراسة العممية والأفراد والجماعات والعمميات  الفرضية الأولى:
    التنظيمية لتحسين فاعمية المنظمة وذلك بيدف تحقيق أىدافيا

 الخطي البسيط ( : يوضح نتائج تحميل الإنحدار10.2الجدول )

        /                          

يشير السموك 

التنظيمي إلى مجال 

الدراسة العممية 

والأفراد والجماعات 

والعمميات التنظيمية 

لتحسين فاعمية 

المنظمة وذلك بيدف 

 تحقيق أىدافيا   

معامل 

 الإرتباط

معامل 

 التحديد 

معامل 

 الإنحدار 

مستوى     Fقيمة 

 الدلالة 

  0.512    0.350    13.640   81.984 0.002 *    

  ( 0.05دال عند مستوى≥α) 

، مما يدل عمى وجود 0.512( بمغت Rمن خلال الجدول أعلاه يلاحظ أن قيمة معامل الإرتباط )

، أما قيمة معامل الإنحدار فقد  0.350علاقة إرتباطية طردية ضعيفة ، كما بمغ معامل التحديد 
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المحسوبة  Fمعنوية ىذا الأثر ، وبالنسبة لقيمة  0.002، كما أكدت قيمة مستوى الدلالة  13.640بمغت

( وبالتالي يتم رفض α≤0.05الجدولية عند مستوى المعنوية ) Fوىي أكبر من  81.984فقد سجمت 

 ة الفرعية وقبول الفرضية البديمةالفرضي

البشرية إلى تقييم مستوى الأداء العاممين من خلال تحديد نقاط تسعى إدارة الموارد الفرضية الثانية: 
عداد برامج لتطوير وتدريب العاممين داخل المؤسسة  القوة والضعف فيو وذلك من أجل بناء  وا 

  ( : يوضح نتائج تحميل الإنحدار الخطي البسيط11.2الجدول ) 

        /  

تسعى إدارة الموارد 

البشرية إلى تقييم 

الأداء مستوى 

العاممين من خلال 

تحديد نقاط القوة 

والضعف فيو وذلك 

عداد  من أجل بناء  وا 

برامج لتطوير وتدريب 

العاممين داخل 

 المؤسسة

معامل 

 الإرتباط

معامل 

 التحديد 

معامل 

 الإنحدار 

مستوى     Fقيمة 

 الدلالة 

   0.239     0.228     13.346    

126.493 

0.000 *    

  دال عند( 0.05مستوى≥α) 

، مما يدل عمى وجود 0.239( بمغت Rمن خلال الجدول أعلاه يلاحظ أن قيمة معامل الإرتباط )

، أما قيمة معامل الإنحدار فقد  0.228علاقة إرتباطية طردية ضعيفة ، كما بمغ معامل التحديد 

المحسوبة  Fسبة لقيمة معنوية ىذا الأثر ، وبالن 0.000، كما أكدت قيمة مستوى الدلالة  13.346بمغت
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( وبالتالي يتم رفض α≤0.05الجدولية عند مستوى المعنوية ) Fوىي أكبر من  126.493فقد سجمت 

 .ة الفرعية وقبول الفرضية البديمةالفرضي

لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لمسموك التنظيمي عمى إدارة الموارد البشرية في  الفرضية الثالثة:
 المؤسسة الجزائرية  لممياه وكالة الوادي

 ( : يوضح نتائج تحميل الإنحدار الخطي البسيط12.2الجدول)

        /  

لا يوجد تأثير ذو 

دلالة إحصائية 

لمسموك التنظيمي عمى 

إدارة الموارد البشرية 

في المؤسسة 

الجزائرية  لممياه 

 وكالة الوادي

معامل 

 الإرتباط

معامل 

 التحديد 

معامل 

 الإنحدار 

مستوى     Fقيمة 

 الدلالة 

   0.129     0.562  22,346       21.659 0.000 *    

 ( 0.05دال عند مستوى≥α) 

، مما يدل عمى وجود 0.129( بمغت Rمن خلال الجدول أعلاه يلاحظ أن قيمة معامل الإرتباط )

، أما قيمة معامل الإنحدار فقد بمغت  0.562علاقة إرتباطية طردية ضعيفة ، كما بمغ معامل التحديد 

المحسوبة فقد  Fمعنوية ىذا الأثر ، وبالنسبة لقيمة  0.000، كما أكدت قيمة مستوى الدلالة  22.346

( وبالتالي يتم رفض α≤0.05توى المعنوية )الجدولية عند مس Fوىي أكبر من  21.659سجمت 

 الفرضية الفرعية وقبول الفرضية البديمة.
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 خلاصة الفصل 

 ةد البشريبشكل اساسي حول اثر السموك التنظيمي عمى اداره الموار  ةالميداني ةاستيدفت الدراس
من  ةاتجاىات واراء كافو عمال المؤسس لممياه بالوادي وىذا من خلال معرفو ةالجزائري ةداخل المؤسس

وتحديد حيث تسعى لتوظيف  ةلو اىميو كبيره في المنظم  ةومرؤوسين ان سموك الموارد البشريرؤساء 
بعده جوانب تتعمق  في التطوير والتجديد كما كشف ىذا الفصل عمى التعريف ةالراغب ةقدراتيا الانساني
 . ياميا وىيكميا التنظيميوالتعريف بيا وم كنشأتيا ةبميدان الدراس
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 الخاتمة 

 العالم بصفة عامة و العالم العربي بصفة خاصة اليوم يفرض عمى  أن التحدي الذي يواجيو
 الدولة تطوير مؤسساتيا لتكون قادرة بالدرجة الأولى عمى الارتقاء بأدائيا العام.

  إن ىذا الاىتمام الذي تعطيو المنظمات من خلال أدائيا المميز عمى مستوى الإدارة ىي أن كفاءة
 قف عمى كفاءة الموارد البشرية في موقعيا التنظيمي.أداء المنظمات لمواجية التطور يتو 

  إن الاىتمام بالمورد البشري راجع الي أىمية العنصر البشري في تحديد كفاءة الأداء التنظيمي و
الى أىمية وظيفة إدارة الموارد البشرية وتطوير دورىا واساليبيا، إذ تعتبر إدارة الموارد البشرية الركيزة 

نجازاتيا لمحكم عمى مدى كفاءتيا الأساسية التي ينب غي عمى المؤسسة مراجعة عناصرىا وأساليبيا وا 
بإمكانياتيا في تطوير و تحسين المورد البشري، و بواسطة الاستخدام الأمثل ليا يوضح الرجل المناسب 

 في المكان المناسب.
 سة تنموية قائمة انتظار الموارد البشرية عمى وعي تام بأىمية لممورد البشري، لذا اعتمدت سيا

 عمى التوظيف الموضوعي وعمى تعزيز دور البرامج التكوينية و التحفيزية.
  بالرغم من أن السموك التنظيمي ىو مجال تام لممعرفة إلا أنو غير معترف باستقلاليتو وليس لو

 مجال معرفي خاص بو.
  رة التوسع في موضوع دراسة السموك التنظيمي تقودنا إلى دراسة المناخ التنظيمي فلابد من ضرو

السموك التنظيمي باعتباره سموكا إنسانيا بالدرجة الأولى و الطبيعة الإنسانية ليست ثابتة و بالتالي فالتحكم 
في السموك يرتبط بعدة متغيرات تجعل منو سموكا يؤثر و يتأثر بالجو العام بالمؤسسة؛ حيث يظير الفرد 

 مع الاخرين.أنماط مختمفة من السموك في حالة تفاعلاتو 

ومن خلال الدراسة التطبيقية وجدنا أن ىناك علاقة بين إدارة الموارد البشرية و السموك التنظيمي، فقد 
أظيرت ىذه الدراسة اىتمام المنظمة الكبير بمواردىا من خلال مجموعة من الأنشطة ، كالتكوين و 

لاداء و توجيو سموكو ليخدم أىداف التدريب و التحفيز ، و توفير مناخ تنظيمي مناسب من أجل تحسين ا
 التنظيم ؛ لأن فيم سموك الأفراد يمكن المنظمة من التعامل مع المورد البشري بشكل صحيح.

  العامل في المؤسسة يبحث عن أشياء اىم من الحاجات الفيزيولوجية فيو يبحث عن تحقيق ذاتو
إذا توفر الجو الملائم لمتعمم لأجل توسيع في الاستقرار و التقدم و ازدىار شخصيتو ، ولا يتحقق ذلك إلا 

مداركو و مواىبة ، غير أن ىذا العمل يظل رىن علاقات عمل تضمن لصاحب العمل التقدم و المردودية 
و للأجير الكرامة و التطوير ، و بما أن المصالح متعارضة و الغايات متباعدة و الاىداف كمما تمتقي ، 
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سسة يفكرون في الاسموب الناجح لبموغ المثالية المينية عن طريق الربط ىذا الأمر يجعل العاممين في المؤ 
بين ما ىو رسمي  و غير سمي لموصول إلي اليدف العام لممنظمة و الفرد ، فكمما كانت الثقة متبادلة 
 بين العاممين فيما بينيم و بين رؤسائيم زاد انتمائيم لممنظمة التي يشتغمون فييا و بيذا يتحسن الأداء و

 يصل الكل الي مبتغاه.

 التوصيات : ✓

 .تشجيع المورد البشري بأسموب متجدد و متطور 
  تكثيف البرامج التكوينية بالمؤسسة و توجيو العممية التكوينية لبناء قدرات و ميارات فكرية نحو

 الأداء الفعال.
 .مواكبة المنظومة التحفيزية لمتغيرات الحديثة و لرغبات المورد البشري 
 ناخ تنظيمي و بيئة عمل مشجعة للابتكار و الابداع مما يعزز الثقافة الداعمة للأداء توفير م

 الفعال و تشجيعيم عمى طرح الأفكار الجديدة.
  ضرورة بناء برامج التوظيف عمى أسس عممية و موضوعية تراعي مصمحة المؤسسة 
 .الاستعانة بالخيرات الداخمية و الخارجية لمنيوض بالمؤسسة 
 مام المؤسسة بإدارة الموارد البشرية و السموك التنظيمي ، و وضع القواعد والاسس ضرورة اىت

 العممية الصحيحة التي تنظم الحياة الوظيفية لمعنصر البشري ، وكيفية التعامل معو و الاستفادة منو.

أن مجال إدارة الموارد البشرية ميدان خصب يستوجب البحث و الدراسة لكونو  الدراسة : افاق ✓
يتعمق بأىم عنصر في المنظمة و المؤسسة ، و لذلك يستوجب الاىتمام أكاديميا بالسموك التنظيمي واثره 

 من خلال دراسات جادة تربط ما ىو نظري بواقع المؤسسات ، لمنيوض بالبلاد.
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 ثانيا : السموك التنظيمي

 ثالثا : إدارة الموارد البشرية 

  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 احيانا لا نعم     الأسئمة                          
الشعور بالاستقرار الوظيفي عمى الاداء .ىل يساعدك 1

 الجيد ؟
   

    .ىل تحرص المؤسسة عمى العمل بروح الفريق ؟2

    .ىل تسعى إلى التعاون والتكامل مع زملائك ؟3

.ىل تحرص عمى الالتزام بالقواعد و الموائح الرسمية 4
 داخل المؤسسة ؟ 

   

    ؟.ىل تتشارك قيمك و القيم السائدة في المؤسسة 5

    .ىل تحرص عمى عدم التأخر في العمل ؟ 6

    .ىل تعتبر نفسك عضو فعال في المؤسسة ؟ 7

 احيانا لا     نعم الأسئمة                      
    .ىل تقوم المؤسسة بوضع معايير الانتقاء الوظيفي ؟1
العاممة يساعد عمى الانتقاء .ىل تعتقد أن التخطيط القوى 2

 الجيد لمموارد البشرية ؟
   

    .ىل تقوم المؤسسة ببرامج تكوينية لمعمل ؟ 3
.ىل تعتقد أن وظيفة تكوين الموارد البشرية وظيفة ميمة لك 4
 ؟ 

   

    .ىل ترفع برامج التكوين من مستوى الروح المعنوية ؟5
ما تبذل من جيد  .ىل يعكس الأجر الذي تتمقاه من المؤسسة6
 ؟

   

    .ىل تقدم لك المؤسسة مكافئات من أجل تحسين الأداء ؟7



 

 

Corrélations 
 الإستبان ككل   

 
 السلوك التنظٌمً 

Corrélation de 
Pearson 

1 ,539** 

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 21 21 

 
 الإستبٌان  ككل              

Corrélation de 
Pearson 

,539** 1 

Sig. (bilatérale) ,000  

N 21 21 

**. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 

 ثبات الإستبيان

Statistiques de 
fiabilité 

 
Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

,741 21 
 

 الجنس
 

 

Fréquen
ce 

Pourcent
age 

Pourcenta
ge valide 

Pourcenta
ge cumulé 

Valid
e 

 23,80 76,19 76,19 16 ذكر

 100,0 23,80 23,80 05 أنثى

 

 العمر

 
Fréquen

ce 
Pourcent

age 
Pourcenta
ge valide 

Pourcenta
ge cumulé 

Valid
e 

 25أقل من 
 سنة

07 33,33 33,33 57,14 

على  25من 
 سنة 35

12 57,14 57,14 9,52 

 100,0 9,52 9,52 02 فما فوق 35من 

 

Total 21 100,0 100,0  

Total 21 100,0 100,0  



 

 

 

 المستوى التعليمي
 

 
Fréquen

ce 
Pourcent

age 
Pourcenta
ge valide 

Pourcent
age 

cumulé 

Valide ً23,80 4,76 4,76 01 إبتدائ 

 14,28 23,80 23,80 05 متوسط

 57,14 14,28 14,28 03 ثانوي

 100,0 57,14 57,14 12 جامعً

 

 

 الخبرة المهنية
 

 
Fréquen

ce 
Pourcent

age 
Pourcenta
ge valide 

Pourcent
age 

cumulé 

Valide  05اقل من 
 سنوات

10 47,61 47,61 42,85 

على  06من 
 سنة 10

09 42,85 42,85 9,52 

 10أكبر من 
 سنوات

02 9,52 9,52 100,0 

 

 

 الوظيفة
 

 
Fréquen

ce 
Pourcent

age 
Pourcenta
ge valide 

Pourcenta
ge cumulé 

Valid
e 

 80,95 19,04 19,04 04 إطارات

 100,0 80,95 80,95 17 باقً العمال

 

 

Total 21 100,0 100,0  

Total 21 100,0 100,0  

Total 21 100,0 100,0  
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 ثانيا: السلوك التنظيمي

 N Moyenne 
Ecart 
type 

هل ٌساعدك الشعور 

بالإستقرار الوظٌفً على 

 الأداء الجٌد

21 3,3446 1,2668 

هل تحرص المؤسسة على 

 العمل بروح الفرٌق 

21 3,1554 1,233
51 

هل تسعى إلى التعاون 

 والتكامل مع زملائك

21 3,9956 1,277
99 

 هل تحرص على الإلتزام

بالقواعد واللوائح الرسمٌة 

 داخل المؤسسة

21 3,2190 1,219
65 

هل تتشارك قٌمك والقٌم 

 السائدة فً المؤسسة

21 3,7842 1,
43287 

هل تحرص على عدم 

 التأخر فً العمل

21 3,6549 1,
76931 

هل تعتبر نفسك عضو فعال 

 فً المؤسسة

21 3,9812 1,
32768 

N valide (liste) 21   

 

 

 

 

 



 

 

 ثالثا: إدارة الموارد البشرية

 N Moyenne 
Ecart 
type 

هل تقوم المؤسسة بوضع 

 معاٌٌر الإنتقاء الوظٌفً

21 3,8726 1,8868 

هل تعتقد أن التخطٌط القوى 

العاملة ٌساعد على الإنتقاء 

 الجٌد للموارد البشرٌة

21 3,1096 1,213
51 

هل تقوم المؤسسة ببرامج 

 تكوٌنٌة للعمل 

21 3,9326 1,629
99 

هل تعتقد أن وظٌفة تكوٌن 

الموارد البشرٌة وظٌفة 

 مهمة لك 

21 3,1276 1,
98326 

هل ترفع برامج التكوٌن من 

 مستوى الروح المعنوٌة

21 3,7659 1,
21664 

هل ٌعكس الأجر الذي تتلقاه 

من المؤسسة ما تبذل من 

 جهد

21 3,2176 1,
32178 

هل تقدم لك المؤسسة 

تحسٌن مكافئات من أجل 

 الأداء

21 3,2178 1,
43287 

N valide (liste) 21   

  



 

 

 الفرضيات
الفرضية الأولى: يشير السموك التنظيمي إلى مجال الدراسة العممية والأفراد والجماعات والعمميات التنظيمية لتحسين فاعمية 

 المنظمة وذلك بيدف تحقيق أىدافيا   

 

 

ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl 

Carré 

moyen D Sig. 

1 Régressio

n 

1541,819 10 1541,819 81,984 0.02 b 

de Student 2821,980 30 14,028   

Total 4363,798 40    

a. Variable dépendante :   يشير السلىك التنظيمي إلً مجال الدراست العلميت والأفراد والجماعاث

 التنظيميت لتحسين فاعليت المنظمت وذلل بهدف تحقيق أهدافهاوالعملياث 

b. Prédicteurs : (Constante), 
 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non 

standardisés 

Coefficients 

standardisé

s 

t Sig. A 

Erreur 

standard Bêta 

1 (Constante) 13,640 3,783  4,649 ,000 

 ,254 ,174 ,592 2,611 ,002 

a. Variable dépendante : 
يشير السلىك التنظيمي إلً مجال الدراست العلميت والأفراد والجماعاث والعملياث التنظيميت لتحسين فاعليت المنظمت 

 وذلل بهدف تحقيق أهدافها

 

 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux 

R-deux 

ajusté 

Erreur 

standard de 

l'estimation 

1 ,512a ,350 ,174 2,00706 

a. Prédicteurs : (Constantes)      ًيشير السلىك التنظيمي إل

مجال الدراست العلميت والأفراد والجماعاث والعملياث التنظيميت لتحسين 

 فاعليت المنظمت وذلل بهدف تحقيق أهدافها



 

 

تسعً إدارة المىارد البشريت إلً تقييم مستىي الأداء العاملين من خلال تحديد نقاط القىة والضعف فيه  الفرضيت الثانيت:

 وذلل من أجل بناء  وإعداد برامج لتطىير وتدريب العاملين داخل المؤسست 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux 

R-deux 

ajusté 

Erreur 

standard de 

l'estimation 

1 ,239a ,228 ,429 2,22833 

a. Prédicteurs : (Constante  تسعً إدارة المىارد البشريت إلً تقييم

مستىي الأداء العاملين من خلال تحديد نقاط القىة والضعف فيه وذلل من 

 أجل بناء  وإعداد برامج لتطىير وتدريب العاملين داخل المؤسست
 

 

ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl 

Carré 

moyen D Sig. 

1 Régressio

n 

3114,716 10 3114,716 126,493 ,000 b 

de Student 1226,739 30 31,509   

Total 4341,456 40    

a. Variable dépendante   تسعً إدارة المىارد البشريت إلً تقييم مستىي الأداء العاملين من خلال تحديد

 أجل بناء  وإعداد برامج لتطىير وتدريب العاملين داخل المؤسستنقاط القىة والضعف فيه وذلل من 

b. Prédicteurs : (Constante), 
 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non 

standardisés 

Coefficients 

standardisé

s 

t Sig. A 

Erreur 

standard Bêta 

1 (Constante) 13,346 3,402  8,314 ,000 

 3,164 ,210 ,239 10,784 ,000 

a. Variable dépendante   تسعى إدارة الموارد البشرية إلى تقييم مستوى الأداء العاممين من خلال تحديد نقاط القوة
عداد برامج لتطوير وتدريب العاممين داخل المؤسسة  والضعف فيو وذلك من أجل بناء  وا 

 
 

 
 

 

 



 

 

لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لمسموك التنظيمي عمى إدارة الموارد البشرية في المؤسسة الجزائرية   الفرضية الثانية:
 لممياه وكالة الوادي 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux 

R-deux 

ajusté 

Erreur 

standard de 

l'estimation 

1 ,129a ,562 ,429 2,22833 

a. Prédicteurs : (Constante  لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لمسموك
التنظيمي عمى إدارة الموارد البشرية في المؤسسة الجزائرية  لممياه وكالة 

 الوادي
 

ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl 

Carré 

moyen D Sig. 

1 Régressio

n 

3114,716 10 3114,716 21,659 ,000 b 

de Student 1226,739 30 31,509   

Total 4341,456 40    

a. Variable dépendante   لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لمسموك التنظيمي عمى إدارة الموارد البشرية في
 المؤسسة الجزائرية  لممياه وكالة الوادي
b. Prédicteurs : (Constante), 

 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non 

standardisés 

Coefficients 

standardisé

s 

t Sig. A 

Erreur 

standard Bêta 

1 (Constante) 22,346 3,402  8,314 ,000 

 1,164 ,210 ,129 10,784 ,000 

a. Variable dépendante   لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لمسموك التنظيمي عمى إدارة الموارد البشرية في المؤسسة
 الجزائرية  لممياه وكالة الوادي

 

 

 
 

 



 

 

 

 




