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 عرف انشكر و 

ربي أوزعني أن اشكر نعمتك التي أنعمت علي وعلي  ": ق ال الله تعالي                        
 وأن اعمل    والدي

 النمل سورة 91الآية  "صالحا ترضاه وأدخلني برحمتك في عبادك الصالحين                

 "عظيماوعلمك ما لم تكن تعلم وكان فضل الله عليك          "

العمل حمدا يليق   وقبل كل شيء أحمد الله عز وجل على توفيقه لنا في إنجاز هذا  أولا
 .بجلاله وعظمته

 " بن علي عبد الرزاق" المشرف   ستا   نتقدم بجزيل الشكر إلى الأ
المولى عز وجل أن   على توجيهاته القيمة التي قدمها لنا، وعلى سعة صدره وأرجو من

 .يثيبه خير الثواب

 زيل الشكر للأساتذة المحكمين كل باسمه على اقتراحاتهم وتوجيهاتهم النيرةكما نتقدم بج

 .دي  الواي جامعة  نشكر كل عمال وموظفكما لا يفوتنا أن  

نابعة من   والى من ساعدنا من قريب أو من بعيد في انجاز هذا العمل ولو بكلمة طيبة
خير جزاء   جزاكم الله عنالب الصادق أو بسؤال عن مصير هذا البحث إلي كل هؤلاء  الق 

 .ووفقنا جميعا في خدمة المسيرة العلمية في وطننا العزيز

 
                   



 ملخص الدراسة
يفي لمعاممين بجامعة الوظ أثر الثقافة التنظيمية عمى الأداء معرفة إلى الدراسةتهدف 

تكون مجتمع الدراسة من جميع العاممين الإداريين  بكل مرافقها إذ  الوادي.الشهيد حمه لخضر ب
استمارة  081وكمياتها المختمفة . وقد تم اختيار عينة الدراسة بالطريقة القصدية، حيث تم توزيع 

عند تحميل البيانات باستخدام برنامج و  .تحميللمصالحة  استمارة 021استبيان ، استعيد منها 
SPSS.18  أظهرت النتائج أن مستوى الثقافة التنظيمية في الجامعة المعنية كان عمى درجة ،
 .الأبعاد الأخرى بدرجة متوسطةعالٍ ، عمى عكس  احققت ثقافة الإنجاز مستو كما متوسطة. 

عمى  إحصائيةأثر ذو دلالة  أن جميع أبعاد الثقافة التنظيمية لها  نتائج الدراسةكما أظهرت 
 الإنسانيالتعاطف  ثقافةبعد متباينا، وفي مقدمها  ا، وأن تأثير أبعادهالأداء الوظيفي لمعاممين 

 .أما بقية الأبعاد فتأثيرها أقل.
تعاطف ، ثقافة إنجاز، ثقافة ردو تنظيمية، ثقافة قوة، ثقافة  ثقافةات المفتاحية: الكمم

 .إنساني
 

Study Summary 
The study aims at finding out the effect of the organizational culture on the job 
performance of the employees of University, Hama Lakhdar EL-oued. The study 
community is composed of all administrative staff with all its facilities and faculties. 
The sample of the study was chosen in a rational manner. 180 questionnaires were 
distributed, of which 132 were valid for analysis. When analyzing the data using the 
SPSS.18 program, the results showed that the level of organizational culture at the 
university concerned was medium. The culture of achievement achieved a high 
level, in contrast to the other dimensions in a medium degree. The results of the 
study showed that all dimensions of the organizational culture have a statistically 
significant effect on the job performance of the employees, and that the effect of 
their dimensions is different, especially after the culture of human sympathy. The 
other dimensions have less impact. 
Keywords: organizational culture, culture of power, role culture, culture of 
achievement, culture of human compassion. 
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 تمهيد
ما تمتمكو ب أىدافياإلى تحقيق في البيئية الداخمية والخارجية لممنظمات ، فإنيا  في ظل التغيرات التي تحدث

ومن أىم سبل نجاح اي ،دو مؤىلات عممية وميارات تقنية وخبرات مكتسبة التي يمتمكيا الأفرامن ثقافة تنظيمية 
منظمة وجود أفراد قادرين عمى بذل الجيود المطموبة لمقيام بكافة أنشطة العمل داخميا ،ولضمان ولاءىم وجب عمى 

الأفراد مع ايجاد ثقافة تنظيمية قادرة عمى خمق ذلك  ىؤلاءالمنظمة أن يكون ىناك اتفاق بين أىدافيا وقيم وثقافة 
ي تتفاعل السموك الذ نوعظيمية عنصرا ميما في النظام العام لممنظمات لكونيا تؤثر عمى ,حيث تعد الثقافة التنالولاء

 بو المنظمات مع عاممييا.
و سرعة التحول والتغير في بيئة الأعمـال والذي أصبح السمة المميزة ھأكثر ما يميز عالم الأعمال المعاصر 

ظمات، والسعي الجاد لاكتساب مزايا تنافسية، وتزايد معـدلات ذا العالم و ما نشأ عنـو مـن حـدة المنافسة بين المنھل
ور المنافسة المعتمدة عمى الزمن، جعل منظمات الأعمـال في ھالابتكـار و التغير التكنولوجي، بالإضافة إلى ظ

ت ـة حاسمة مع تحديات البقاء والاستمرارية والنمو الذي يعتمد أساسا عمى تحقيق التميز في تقديم خدماھمواج
 تمام كل مـن منظـري الإدارةھا من ذلك. ولقد حظي موضوع الثقافة التنظيمية في الآونة الأخيرة بإھومنتجات تمكن

دارة الموارد البشرية وكذلك عمم اجتماع المنظمات أحد العوامل  ـاھباعتبار الإستراتيجية والسموك التنظيمي وا 
الحالي الذي تتميز فيو بيئة الأعمال بتغيرات  الأساسية المحددة لنجاح وتفوق منظمات الأعمال، خاصة في الوقت

ا، فالمنظمات التي تممك ثقافة تكيفية وقوية تمكن ھا التأثير عمى أداء المنظمات وتحقيق أىدافھسريعة من شأن
م إلى تحقيق أداء ھاع والتحديث، المشاركة في اتخاذ القرارات مما يدفعوالانـضباط، الإبـد ا مـن الالتـزامھأعضاء
 .اھمتميز يمكن المنظمة من تحقيق أىداف فردي

 
وترجع أىمية الثقافة التنظيمية لدور الفعال في خمق ميزة تنافسية لممنظمة تمتاز بيا عن غيرىا من 

ف الحصول عمى اداء متميز يساىم في تحقيق بيد والإبداعمن خلال تأكيدىا عمى قيم الابتكار  المنظمات,
تطوير القيم والمعايير الحديثة للأفراد بتجسيد و  الفردية والجماعيةو  التنظيمية الأىدافاحتياجات المستفيدين لتحقيق 

الذي يتطمب بناء ثقافة تنظيمية مرنة تسمح  ،بشكل ملائم وفعال عمى تنمية وتحسين الأداء الوظيفيالتي تعمل 
دخال ، تغييرات ايجابية في أساليب مواجية المشاكل بإجراء  الجديدة. الأفكارقيم تساعد عمى تفعيل  وا 

إلى الاىتمام بموضوع الثقافة التنظيمية عمى اعتبارىا احد  الإعمال إدارةولقد اتجو العمماء والباحثين في عمم 
الحالي . فالمنظمات التي تممك ثقافة اىم العوامل الأساسية المحددة لنجاح وتفوق المنظمات خاصة في الوقت 

القرارات مما يدفع بو الى ذ والابتكار والمشاركة في اتخا والإبداعمن الالتزام والانضباط  أعضاءىاقوية تمكن  تكيفية
 تحقيق اداء فردي متميز يمكن المنظمة من تحقيق اىدافيا. 

ر، ومعتقـدات البيئـة المحيطـة بيـا، وعمى ىـذا ومن الناحية العممية ، تتـأثر جميـع المنظمـات من قيم، أفكا
 نإفـ ،عمـى ذلـك و بنـاءً  أعماليا.كل منظمة أن تحدد منطمقاتيا وأساليبيا التي ستتبعيا فـي انجـاز  الأساس تسـتطيع

 .المنظمــةنطــاق  سـموكيات الأفـراد داخـلورا ميمـا فـي تشـكيل ممارسـات و الخصـائص الثقافيـة لأي مجتمـع تمعـب د
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وبالتـالي ىـذا  ،خصائصـيا وسـماتيا فالمنظمــة تتــأثر وتتفاعــل مــع البيئــة الثقافيــة والاجتماعيــة وتتطبــع بــالكثير مــن
إلى تحقيق فاعميتيا عمى افتراض وجود علاقة  ىـذا يـؤديو  ،العـاممين بالمنظمـة وأداءالتفاعـل يـؤثر عمـى سـموك 

إلـى الالتـزام، العمـل الجـاد  أعضاءىاالقيم والمفـاىيم التـي تـدفع  نجـاح المنظمـة وفشـميا وتركيزىـا عمـى ترابطيـة بـين
ات وتحقيق ميزة تنافسية. ومن ىنا جاءت ىذه الدراسة لموقوف عمى اتخاذ القرار  والابتكـار، التحـديث، المشـاركة فـي

 معاممين في جامعة الشييد حمو لخضر بالوادي. اثر الثقافة التنظيمية عمى الاداء الوظيفي ل
 

 طرح الإشكالية:
 طرح الإشكالية التالية: ما سبق يمكننامن خلال 

 ما أثر الثقافة التنظيمية عمى الأداء الوظيفي لمعاممين في جامعة الشهيد حمه لخضر بالوادي؟
 الاسئمة الفرعية:

 قمنا بطرح التساؤلات الفرعية الآتية: السابقة  الإشكالية عمى للإجابة
القوة، ثقافة النظم والأدوار،  ثقافة)ما مستوى الثقافة التنظيمية السائدة بأبعادىا  -1

 بجامعة الوادي ثقافة التعاطف الإنساني، ثقافة الإنجاز(
ما أثر الثقافة التنظيمية عمى الأداء الوظيفي لمعاممين الإداريين بجامعة الشييد  -2

 بالوادي ؟حمو لخضر 
 

 فرضيات الدراسة:
 لمعالجة إشكالية الدراسة والإجابة عمى أسئمتيا الفرعية فإننا نضع الفرضية الرئيسية التالية:

 الفرضية الرئيسية:
يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لمثقافة التنظيمية )ثقافة القوة، ثقافة النظم والأدوار، ثقافة التعاطف  لا

 الإنساني، ثقافة الإنجاز( عمى الأداء الوظيفي لمعاممين الإداريين وأعوانهم بجامعة الشهيد حمه لخضر بالوادي.
 ويمكن ان تتفرع ىذه الفرضية الرئيسية إلى فرضيات فرعية ىي:

 
 الفرضية الفرعية الأولى:

 لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لثقافة القوة عمى الأداء الوظيفي لمعاممين الإداريين وأعوانيم . 
 

 : الفرضية الفرعية الثانية 
 لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لثقافة النظم والأدوار عمى الأداء الوظيفي لمعاممين الإداريين وأعوانيم.
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 :الفرضية الفرعية الثالثة 
 لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لثقافة التعاطف الإنساني عمى الأداء الوظيفي لمعاممين الإداريين وأعوانيم. 
 

 :الفرضية الفرعية الرابعة
 لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لثقافة الإنجاز عمى الأداء الوظيفي لمعاممين الإداريين وأعوانيم. 
   

 اختيار موضوع البحث: مبررات
بأىمية بالغة في سموك المنظمات وسموك الأفراد  الذي يحظى الرغبة في دراسة موضوع كالثقافة التنظيمية* 

 ىي الطاقة الاجتماعية التي تدفع المنظمة لمعمل. ذإ ،فييا رغم تعدد الدراسات حوليا
 .جامعة الواديالثقافة التنظيمية في  مستوى معرفة* 
 
 البحث وأهميته :هداف أ

 أهداف البحث :
 الأداء الوظيفي.ى اىم ابعاد الثقافة التنظيمية و التعرف عم  -
براز دورىا في أداء العاممين المساىمة في إثراء موضوع الثقافة التنظيمية  -  .وا 
السموكية والتي  تقديم بعــض التوصــيات التــي تســاىم فــي طــرح بعــض الحمــول لمتغمــب عمــى المشــكلات -

 تساعد في تطوير الثقافة التنظيمية.
 

 أهمية البحث:
في جامعة  لدى العاممين الإداريين وأعوانيم الوقوف عمى مدى قوة أو ضعف الثقافة التنظيمية -

 الوادي.
 .قياس مدى تأثير الثقافة التنظيمية السائدة في جامعة الوادي عمى اداء العاممين فييا -
والخمل في الثقافة التنظيمية ، لاستفادة إدارة الجامعة منيا لتقوية ثقافتيا معرفة مواطن الضعف  -

 .إنتاجيتيمالتنظيمية مما يساىم في زيادة كفاءة وفاعمية أداء العاممين بيا ، وتعزيز 
تثري من معارف المبحوثين حول مفردات الثقافة التنظيمية والأداء من خلال تعامميم مع  -

 عمييم.الاستبيان الموزع  
 

 حدود البحث:
 جامعة الشييد حمو لخضر بالوادي.الحدود المكانية: 
 2012/2012السنة الجامعية   الحدود الزمانية:



 مقدمة
 

 د‌
 

 وأثرىا عمى الأداء الوظيفي لمعاممينموضوع الثقافة التنظيمية  تناولت: الحدود الموضوعية
 

 منهج البحث:
المنيج الوصفي, بالنسبة لمجزء النظري  اعتمدنا فقد ,إشكاليتياعن  والإجابة بيدف معالجة موضوع الدراسة

من خلال استخلاصو من أىم الدراسات والكتب والمقالات العممية, أما بالنسبة لمجزء التطبيقي استخدمنا فيو المنيج 
ل والتي تم معالجتيا من خلا ., في جمع البيانات المستيدفة استبيان استخدمت فيو أداة , حيث الوصفي والتحميمي

 .  SPSS 18برنامج الحزم الاحصائية  
 

 نموذج الدراسة:
 يمثل الشكل الموالي نموذج مقترح لتوضيح متغيرات البحث.

 : نموذج الدراسة(1)الشكل 

 

 ةمتغيرات الدراسأسئمة  و  : من إعداد الطمبة بناء عمىالمصدر

الثقافة التنظيمية 
  

 ثقافة القوة

 ثقافة النظم والأدوار

ثقافة التعاطف 
 الانساني

 ثقافة الانجاز

 

لمعاممينالأداء الوظيفي   

تابعالمتغير ال المتغير المستقل  



 مقدمة
 

 ه‌
 

 
 صعوبات البحث:

 عند قيامنا بإعداد البحث واجيتنا جممة من الصعوبات من بينيا: 
يشير  عمييا مماالثقافة التنظيمية ظاىرة معقدة سواء بسبب تعدد الظواىر والأبعاد التي تمكننا من الحكم * 

 إلى عدم القدرة عمى التحكم وقياس جميع أبعادىا.
وجيات نظر مختمفة * اختلاف الدراسات السابقة حول اعتمادىا في أبعاد الثقافة التنظيمية التي تسند إلى 

 لمميتمين والمتخصصين والكتاب.
اشتيا جامعتنا وكل * ضيق فترة دراسة الموضوع وخاصة من خلال الظروف الداخمية الاخيرة التي ع

 جامعات الوطن.
 صعوبات تتعمق بالدراسة الميدانية من خلال عدم تعاون بعض افراد مجتمع الدراسة في ملء الاستبيان.

 
 هيكل البحث:خطة و 

وخاتمة  فصمينو  فقد كانت خطة البحث تتكون من مقدمة سعيا للإجابة عن اشكالية الدراسة وتحقيق أىدافيا,
 :وىي كالتالي

 أىميتيا أىدافيا،الدراسة وفرضياتيا ،  وأسئمة الإشكالية: وقد استممت عمى طرح المقدمة 
 وغير ذلك.
  مباحث, المبحث الأول  ةتضمن ثلاثالنظري لمدراسة, إ<  بالإطار، وقد تعمق الفصل الأول

الثالث فكان داء الوظيفي, أما المبحث الأ فقد تناوليتحدث عن الثقافة التنظيمية, أما المبحث الثاني 
 .لدراسات السابقةلعرض ا
 الدراسة الميدانية ويشتمل عمى مبحثين, ففي المبحث الأول نتناول تناول  :الفصل الثاني

تناول نتائج الدراسة الميدانية سة الميدانية اما المبحث الثاني فقد الطريقة والادوات المتبعة في الدرا
 ومناقشتيا.
 ئج التي توصمت إلييا والتوصيات والمقترحات.الخاتمة: وتم ذكر فييا أىم النتا 
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  تمهید 

ة أنشطق�ام ��افة المطلو�ة للذل جهود قادر�ن على ب  افرادوجود  لابد من  لنجاح أ� منظمة

لك من خلال ال�حث عن حلول للمش�لات  الناجمة عن عوامل البیئة المتغیرة والتي ذالعمل داخلها و 

 فرادالأها وق�م وثقافة أهداف� بین تواف دلك وجب علیها وجو ذمن خلالها تستط�ع النجاح ولضمان 

المورد ال�شر� وتحقی�  أداءتؤثر على  ذالقدرات ا كوتحر� درة على خل� ولاءثقافة تنظ�م�ة  قا وإیجاد

 أداءوجب على المنظمات الارتقاء � وللحفا� على هذه إنتاج�ة، مرتفعة من خلالهعمل  إنتاج�ة

الى ثلاث  الفصلولدراسة هذا الأثر قمنا بتقس�م هذا .�استمرار  هم وتحفیزهمل تدر�بالعمال من خلا

التنظ�م�ة مفهوم الثقافة (الأول ماه�ة الثقافة التنظ�م�ةحیث یتناول الم�حث  م�احث

مفهوم (الوظ�في داءللأ سنتطرق  الم�حث الثانيأما في ) وأ�عادهامستو�اتها ، نواعهاأ،اتهأهمی،عناصرها،

�ما خصص الم�حث الثالث ) داءالأوتقی�م  ق�اسأهداف و ة أهم�و وخصائصه  تهأهمیو الوظ�في  داءالأ

  .للدراسات السا�قة 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



الخلفیة النظریة للثقافة التنظیمیة والأداء الوظیفي للعاملین: الأول الفصل  
 

3 
 

  

  الثقافة التنظ�م�ة :الم�حث الأول 

ل�قائها نتیجة للدور الفعال الذ� تلع�ه المستمد  ظ�م�ة في المنظمة ر�یزة أساس�ة�عد وجود ثقافة تن

إذ تعتبر الرا�� الذ� یوحد جهود العاملین و�عمل على تقو�ة ،تها والوظائف التي تقوم بها أهمیمن 

ث سنتعرف على �افة جوانب الثقافة وفي هذا الم�ح یتشار�هالتي علاقاتهم من خلال الق�م والمعارف ا

  .مستو�اتها وصولا الى أ�عادها،أنواعها ،تها أهمیالتنظ�م�ة انطلاقا من مفهومها مرورا �

 تها وأنواعهاأهمی،مفهومها  الثقافة التنظ�م�ة: المطلب الأول 

ة هم�الثقافة التنظ�م�ة في سنوات الأخیرة من طرف ال�احثین نظرا لأ�موضوع  تزاید  الاهتمام

ة �صفة عامة وجودها في المنظمة وما تعود علیها من منافع و فوائد وف�ما یلي سنتعرف على الثقاف

  .تها و أهم انواعها أهمی،برز عناصرها ،أوالثقافة التنظ�م�ة 

  : مفهوم الثقافة التنظ�م�ة -  1

  :لابد وأن نتطرق لمفهوم الثقافة �صفة عامة  الثقافة التنظ�م�ةبل الحدیث عن ق 

  :تعر�ف الثقافة  -أ

الذ� �شمل المعارف والمعتقدات والفن والقانون  ذلك المر�ب نهاأ�: 1871ادوارد تایلور تعر�ف - 

  . 1المجتمع عضو في والأخلاق و التقالید  و�ل القبل�ات التي ��تسبها الفرد �اعت�اره 

حل المش�لات التي �م�ن وصفها �أن استخدام أراد  أسالیبالسلوك و  أسالیب :والاستعر�ف  - 

  .2الاخر� من �ثرة التوتر وام�ان�ة المحاكاة  أسالیبالمجتمع لها أكبر لما تتمیز �ه عن 

تعددت وت�اینت تعار�ف الثقافة التنظ�م�ة من عالم الى آخر ولم  :تعر�ف الثقافة التنظ�م�ة  - ب    

یتم�نوا من توصل الى تعر�ف واحد متف� عل�ه الا أنه �م�ننا تقد�م تعار�ف متقار�ة ومتكاملة ف�ما بینها 

  :نستعرضها ف�ما یلي 

التي إخترعتها في �تا�ه الثقافة التنظ�م�ة والق�ادة �أنها مجموع الم�اد� الأساس�ة  "شین" �عرفها- 

والتي أثبتت  ،الاندماج الداخلي، اثناء حل مش�لاتها للتكیف الخارجي, الجماعة واكتشفتها او طورتها

 3. فعالیتها ومن ثم تعل�مها للأعضاء الجدد �أحسن طر�قة للشعور �المش�لات إدراكها وفهمها

                                                           
 �المسیلة، EARAوحدة  ALGALتأثیر الثقافة التنظ�م�ة على أداء الموارد ال�شر�ة دراسة جالة الشر�ة الجزائر�ة للألمنیوم ال�اس سالم،   -1

ة والتجار�ة ذ�رة م�ملة لنیل شهادة الماجستیر في العلوم التجار�ة ، فرع ادارة اعمال تخصص علوم تجار�ة قسم علوم التجار�ة �ل�ة العلوم الاقتصاد�م

  .9ص  2006التسییر جامعة محمد بوض�اف المسیلة  وعلوم
، مذ�رة مقدمة لنیل درجة  الثقافة التنظ�م�ة ونمو المؤسسات الصغیرة والمتوسطة  دراسة حالات من المؤسسات الجزائر�ةدحماني زهیرة،   -2

ة وعلوم التسییر والعلوم التجار�ة جامعة امحمد بوقرة الماجستیر في علوم التسییر فرع تسییر المؤسسات الصغیرة والمتوسطة �ل�ة العلوم الاقتصاد�

  .4ص 2010ـ2009بومرداس 
، ص  2014،سطیف جوان  15مجلة العلوم الانسان�ة والاجتماع�ة ، العدد بوعلي ، الثقافة التنظ�م�ة وعلاقتها �الأداء التنظ�مي نور الدین -3

152.  
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في المنظمات لها تأثیرا قو�ا  فرادأن الثقافة التنظ�م�ة التي �عتنقها الانلسون و�و�ك و�ر� - 

سیهم وزملائهم والمتعاملون معهم وتع�س رؤ موم�اشرا على سلو�هم وأدائهم أعمالهم وعلاقاتهم برؤسائهم و 

هذه الق�م والمعتقدات درجة التماسك والتكامل بین اعضاء المنظمة �أنها نظام رقا�ة یدق الاجراس عندما 

ن ثم فإن هذه الق�م أساس�ة �م�ن أن تتحرك حولها �ل الجهود یخرج السلوك عن الحدود التي رسمت له م

  1.  وعلى جم�ع المستو�ات في المنظمة 

�عرف الثقافة التنظ�م�ة على انها نظام الق�م والمعتقدات والمعاییر والاتجاهات  بوزماناما  –

�ة للك�ف�ة التي �ف�ر فالثقافة التنظ�م�ة هي محصلة الكل، ي تح�م سلوك الفرد داخل المنظمة الاعراف الت

  2. أعضاء عاملین في المنظمة� فرادو�عمل بها  الا

فان الثقافة التنظ�م�ة هي مجموعة الافتراضات والمعتقدات والق�م والقواعد  �ورت لو�نوحسب  -

  3المنظمة وهي البیئة الانسان�ة التي یؤد� بها الموظف عمله فیها  افرادوالمعاییر التي یتشرك فیها بها 

  : من التعار�ف السا�قة نستنتج ان الثقافة التنظ�م�ة 

  مجموعة م�اد� واسس. 

 تشارك م�تس�ة وقابلة لل. 

 وسیلة لحل المشاكل التي تواجه العاملین. 

  تستعمل للتكیف والاندماج مع البیئة المنظمة. 

  وتتمثل ف�ما یلي : عناصر الثقافة التنظ�م�ة- ت

  تمثل الق�م في م�ان العمل �حیث تعمل على توج�ه السلوك العاملین :الق�م التنظ�م�ة

الاهتمام بإدارة الوقت والاهتمام ،المساواة بین العاملین :ها مثلا ضمن الظروف التنظ�م�ة المختلفة ومن بین

  :واحترام الآخر�ن وتنقسم الى  داء�الأ

  وتظهر في خطا�ات الرؤساء وفي التقار�ر المال�ة للمؤسسات وفي : الق�م المصرح بها

  .مشار�عها وقانونها الاساسي

  الرؤساء مثلا العمل حتى المساء  وتظهر في من خلال تصرفات:الق�م الغیر مصرح بها

 .الم�افآت  أسالیب،

                                                           
  .46ص 2016،  الط�عة الاولى جامعة د�الى العراق عمالالسلوك التنظ�مي في منظمات الامحمد ثائر سعدون،   1

اطروحة مقدمة لنیل الثقافة التنظ�م�ة وعلاقتها �الضغ� المهني والولاء التنظ�مي وفعال�ة الذات لد� اطارات الجامعة الجزائر�ة، ـواف�ة صحراو�،  2

،  �2ة والارطوفون�ا  ، �ل�ة العلوم الانسان�ة والاجتماع�ة  جامعة الجزائر شهادة الد�توراه في علم النفس العمل والتنظ�م قسم علم النفس وعلوم التر�

  .28، ص  2012ـ2013السنة 
دراسة تطب�ق�ة في الشر�ة العامة لصناعة الزجاج  ISO14001تأثیر الثقافة التنظ�م�ة في تبني نظام الادارة البیئ�ة خم�س ناصر محمد،   -3

  . 214، ص 2012، العراق  8، العدد 4لعلوم الاقتصاد�ة والادار�ة،  المجلد مجلة جامعة الان�ار ل والسیرام�ك، 
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  تتمثل في تلك الاف�ار المشتر�ة حول طب�عة العمل و الح�اة : المعتقدات التنظ�م�ة

الاجتماع�ة في بیئة العمل و المقترحات العامة للعمل في مح�� ملائم للمجموعة والف�رة هب انه طالما 

 .1تخلصون من �ل ماهو سلبي��ون اعضاء المجموعة متلاحمین فسوف ی

  ة الشائعة تمثل ضرورة اجتماع�ة في ظل ثقافة معینة �طقوس نشطمجموع الأ :الطقوس

 .تح�ة العلم 

  لمات أو صور تحمل معنى داخل ثقافة ما وتكون ممیزة ،ع�ارة عن اشارات :الرموز�

 .للمنظمة عن غیرها من ال�ق�ة 

  هي الاحداث المهمة في ح�اة المنظمة تح�ي موقفا معینا بهدف تخلیده �حیث  :القصص

  2.تنتقل من جیل لآخر 

  هي تلك المعاییر التي یلتزم بها العاملین في التنظ�م  على اعت�ار : الاعراف التنظ�م�ة

عمل على انها مفیدة وضرور�ة  مثلا هناك �عض التنظ�مات لا تسمح  بتعیین اب وابنه في نفس م�ان ال

 .ان لا تكون هذه الاعراف م�تو�ة ولكنها واج�ة الات�اع 

  جموعة والذ� �عني م. �قصد بها التعاقد الس��ولوجي غیر الم�توب: التوقعات التنظ�م�ة

�التقدیر والاحترام  ،لع�س خلال فترة العمل في المؤسسةالفرد من المؤسسة او امن التوقعات التي یتوقعها 

 .3ناخ تنظ�مي �ساعد و�دعم احت�اجات الفرد النفس�ة والاقتصاد�ة المت�ادل وتوفیر م

  ة المنظمة أنشطع�ارة عن س�اسات وقواعد والإجراءات تح�م : القوانین والانظمة

وعلى المنظمات استخدامها من بدا�ة  داءأما الأنظمة هي التي تض�� السلوك والأ،ها هدافللوصول لأ

 4.لضمان ض�� السلوك 

  :الثقافة التنظ�م�ة ة أهم�- 2

ة �الغة في المنظمة  لكونها  قوة خف�ة ذات تأثیر متعدد الجوانب وعمل�اتها و أهم�للثقافة التنظ�م�ة 

  دوره في فاعل�ة المنظمة ومستو�ات أدائها و�م�ننا ایجازها في النقا� التال�ة

 تحقی� الهو�ة التنظ�م�ة. 

  تحقی� الاستقرار التنظ�مي. 

  5تنم�ة الشعور �الأحداث والقضا�ا المح�� . 

                                                           
1
  .24-22ص  ، مرجع سبق ذكره ، دحماني زھیرة - 
2

رسالة مكملة لمتطلبات الحصول  أثر الثقافة التنظیمیة في تحسین الموارد البشریة في البنوك التجاریة الكویتیة، مشعل فھد فاھد العتیبي،   -
  . 2، ص  2011على درجة الماجستیر في إدارة الاعمال، قسم إدارة الاعمال ، كلیة الاعمال جامعة الشرق الأوسط،  

3
ي واقع الثقافة التنظیمیة السائدة في الجامعات الفلسطینیة بقطاع الغزة وأثرھا على مستوى التطویر التنظیمسمیر یوسف عبد الالھ،   -

دراسة مقارنة مقدمة لاستكمال متطلبات الحصول على درجة الماجستیر في إدارة أعمال قسم إدارة الأعمال، كلیة التجارة عمادة  للجامعات،
  .  21- 20،ص  2006الدراسات العلیا الجامعة الاسلامیة غزة،  

4
بالتطبیق على شركة السكر  ن الثقافة التنظیمیة وكفاءة العاملین، الدور الوسیط للرضا الوظیفي في العلاقة بی حسن حسب النبي حسن عبد الله -

  .38ص  2018السودانیة،  بحث تكمیلي لنیل درحة الماجستیر في إدارة الاعمال، قسم إدارة الاعمال كلیة الدراسات العلیا جامعة النیلین 
5

  .47ـ46مرجع سبق ذكره ص ، محمد ثائر سعدون -
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 فإذا واجه مش�لة اثناء عمله فإنه یتصرف  ،والجماعات  فرادتعمل على التنبؤ �سلوك الا

 . 1وفقا لثقافته و�دون معرفة الثقافة التي ینتمي الیها الفرد �صعب توقع سلو�ه 

  الادارة العل�اتوفیر الدعم والمساندة للق�م التنظ�م�ة التي تؤمن بها. 

  2تساعد على ایجاد نظام فعال للرقا�ة 

 العاملین حول الأحداث تحدث في المح�� الذ�  فرادتعمل على توس�ع آفاق ومدارك الا

 .تعمل ف�ه 

  تعد الثقافة عنصرا جذر�ا یؤثر على قابل�ة المنظمة للتغییر وقدرتها على مواك�ة التطورات

 3.الجار�ة 

  :م�ةأنواع الثقافة التنظ�- 3

اتف� معظم العلماء وال�احثین على أن الثقافة التنظ�م�ة تنقسم الى نوعین أساسین هما الثقافة 

  فات فرع�ة اخر� نذ�رها ف�ما یلي التنظ�م�ة القو�ة و الثقافة التنظ�م�ة الضع�فة مع وجود تصن�

ول الواسع من طرف اعضاء هي الثقافة التي لا تحظى  �القب: الثقافة التنظ�م�ة الضع�فة  -1.3

وق�م المنظمة وفي هذه الحالة تلجأ الادارة الى  أهدافالذین سیجدون صعو�ة في التواف� مع ،المنظمة 

وضع اجراءات ردع�ة من خلال اللوائح و الوثائ� الم�تو�ة مما قد یؤد� لسلوك عدواني وانخفاض 

  4.مستو�ات الالتزام والروح المعنو�ة 

تلك الثقافات التي ��ون فیها معظم الاعضاء یتقاسمون نفس  :م�ة القو�ة الثقافة التنظ�-2.3

المنظمة وتساهم في فعالیتها وتطو�ر المنظمة و�ر� ست�فن رو�نز  أهدافالتقالید والمعتقدات حیث تواف� 

ان هذا النوع من الثقافة �عتمد على عنصر�ن هما الشدة والاجماع حیث یرمز الاول الى قوة تمسك 

  5.ء المنظمة الق�م السائدة في حین أن عنصر الاجماع �قصد �ه تشارك في نفس المعتقدات الاعضا

حیث اقترح �عض العلماء مدخل موقفي للثقافة ا� ) :التك�ف�ة (الثقافة التنظ�م�ة الموقف�ة -3.3

قائل �انه ال  Fitwayمع مراعاة مبدأ ، ؤسسة �التكیف مع الظروف البیئ�ة ات�اع ثقافة تنظ�م�ة تسمح للم

                                                           
 الثقافة التنظ�م�ة وأثرها في الرضا الوظ�في و�فاءة أداء العاملین �مؤسسات التعل�م العالي بولا�ة الخرطوم، أحمد موسى المهد� أبو سمورة-1

  .41ص  2014 ،جامعة السودان للعلوم والتكنولوج�ا ،�ل�ة الدراسات العل�ا ،أطروحة مقدمة لنیل درجة د�توراه الفلسفة في ادارة الاعمال،
قسم ، التنظ�م�ة ودورها في الرضا الوظ�في دراسة میدان�ة �مؤسسة دیوان والترق�ة التسییر العقار� �مدینة الجلفةالثقافة , یونسي مختار -2

  .34ص 2015-2014 ،�س�رة ،جامعة محمد خ�ضر،�ل�ة العلوم الانسان�ة العلوم الاجتماع�ة  ،العلوم الاجتماع�ة
رسالة مقدمة لاستكمال متطل�ات الحصول على درجة ، في قطاع غزة شر�ات المقاولاتواقع الثقافة التنظ�م�ة في ،مروان عط�ة �حي الطیبي - 3

  .28-27ص  2016،غزة فلسطین  ،الماجستیر في الق�ادة والادارة أكاد�م�ة الادارة والس�اسة للدراسات العل�ا
  .154مرجع سب� ذ�ره ص ،نور الدین بوعلي  4
  .  21- 22  ص مرجع سب� ذ�ره ،ال�اس سالم 5
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ل�ست هناك ثقافة مثال�ة صالحة لكل المنظمات وفي �ل الظروف البیئة وأن اخت�ار ثقافة جیدة مرت��  

  1.�ظروف المح�طة �المنظمة

تتمیز �مساعدة العاملین ل�عضهم ال�عض ف�عم جو الاسرة  :الثقافة التنظ�م�ة المساندة  -4.3

  .ني وفي هذا النوع ��ون التر�یز على الجانب الانسا

تعتمد هذه الثقافة على التح�م والالتزام حیث یتم تحدید :الثقافة التنظ�م�ة البیروقراط�ة -5.3

أما السلطة و�ذا انتقال المعلومات ،سی� بین الوحدات و العمل المنظم فنجد التن،  المسؤول�ات والسلطات

  .فتكون في تسلسل هرمي 

 فرادو�وصف الا، توفیر بیئة عمل محفزة للإبداع  تعتمد على :الثقافة التنظ�م�ة الابداع�ة -6.3

  2.فیها �أنهم محبین للمخاطرة ومواجهة التحد�ات 

حیث ینصب الاهتمام حول طر�قة الوصول للنتائج لا النتائج :الثقافة التنظ�م�ة العمل�ات�ة  -7.3

  . نظ�ماوالفرد الناجح هو الذ� ��ون أكثر دقة وت ، فراد�حذ ذاتها فینتشر الحذر بین الا

ة خاصة لاستخدام العقلاني أهم�تر�ز ثقافة المهمة على النتائج �ما تولي  : ثقافة المهمة  -8.3

  .للموارد لتحقی� افضل النتائج فهي تقوم على الخبرة التي تلعب دورا أساس�ا في صناعة القرار 

تهتم �الأدوار وعل�ه فإنها  ،تقوم على نوع�ة التخصص الوظ�في  وهي التي :ثقافة الدور -9.3

ة للقواعد والأنظمة مع توفیر الأمن الوظ�في والد�مومة وث�ات أهم�الوظ�ف�ة أكثر من العامل �ما أنها تمنح 

  3.داءالأ

المنظمة �حیث  افرادوهي الثقافة التي �شترك فیها أغلب�ة :الثقافة التنظ�م�ة السائدة  –10.3

  .وتوجه سلو�هم وتكون منتشرة بین أعضاء المنظمة انتشارا واسعا  تظ��

 المنظمة �المحاسبین او افرادتشترك فیها �عض ) :الجزئ�ة(الثقافة التنظ�م�ة الفرع�ة - 11.3

 4.المهندسین 

 

                                                           
مذ�رة ،الثقافة التنظ�م�ة وأثرها على أداء العاملین �المؤسسة دراسة میدان�ة بدیوان الوطني الترق�ة والتسییر العقار� �الأغوا�  , سو�سي أحمد-1

ماع�ة �ل�ة الآداب واللغات والعلوم الاجت ،قسم العلوم الاجتماع�ة ،تخرج ضمن متطل�ات نیل شهادة الماجستیر في علم الاجتماع تنظ�م وعمل

  . 60ص  2013-2012الجلفة ،جامعة ز�ان عاشور  ،والانسان�ة
الشلو� الثقافة التنظ�م�ة وعلاقتها �الولاء التنظ�مي دراسة میدان�ة على منسو�ي �ل�ة الملك خالد العس�ر�ة المدنیین ،حمد بن فرحان  - 2

قسم العلوم  ،برنامج الماجستیر في العلوم الادار�ة،�حث مقدم لاستكمال متطل�ات الحصول على درجة الماجستیر في العلوم الادار�ة  ،والعس�ر�ین

  . 27ص  200،5جامعة نایف العر��ة للعلوم الامن�ة  ،�ل�ة الدراسات العل�ا ،الادار�ة
مذ�رة  ،نظ�مي في الادارة العموم�ة الجزائر�ة المصالح الخارج�ة للدولة بولا�ة الواد�الثقافة التنظ�م�ة وعلاقتها �سوء السلوك الت ،بو��ر منصور3

قسنطینة  ،جامعة منتور� ،�ل�ة الآداب والعلوم الانسان�ة  ،قسم علم النفس وعلوم التر��ة،م�ملة لنیل شهادة الماجستیر في علم النفس العمل والتنظ�م 

  . 37- 36ص  2006-2007
دور الثقافة التنظ�م�ة في التنبؤ �قوة الهو�ة التنظ�م�ة دراسة میدان�ة على أعظاء هیئة التدر�س ، اللطیف ومحفو� جودة عبد اللطیف عبد -4

  .124ص  2010،العدد الثاني ، 26المجلد  ،سور�ا  ،مجلة جامعة دمش� للعلوم الاقتصاد�ة والقانون�ة ،في الجامعات الأردن�ة الخاصة
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  :الثقافة التنظ�م�ةوأ�عاد مستو�ات : المطلب الثاني

مختلف المستو�ات التي تتسم بها الثقافة  د�ر لمطلب سوف نتطرق من خلاله إلىفي هدا ا

  .التي تتصف بهاحسب وجهات نظر  ال�احثین وارآء الكتاب التنظ�م�ة إضافة الى سرد الأ�عاد المختلفة 

  :مستو�ات الثقافة التنظ�م�ة- 1

فالناس �حملون  واحدینتمي �ل واحد منا الى عدد من الجماعات أو شرائح  المجتمع في وقت 

التي تتمثل في و السائدة في هده المستو�ات ا لمختلفة من الثقافة  الذهن�ةصفات جدیدة متعددة من البرمجة 

الوطن�ة ،ثقافة النشا� الصناعة ،ثقافة المنظمة اضافة الى ثقافة الجماعات المهن�ة فرق ثقافة المجتمع 

  .العمل

  ستو� في الق�م والاتجاهات والمفاه�م السائدة الم الثقافة في هذاتتمثل : ثقافة المجتمع

نقلها من المجتمع الى داخل المنظمة عن طر�� العاملین ف�ه المنظمة ، حیث یتم  ةجتمع الموجودفي الم

ع�ة مثل الإجتما والمتغیرات تنظ�م�ة ،وتتأثر هده الثقافة �عدد من القو�  ثقافةفي تش�یل مما �ساهم 

تعمل حیث  ، الظروف الثقاف�ة والاجتماع�ة ،البیئة الدول�ة والعولمة ،الإقتصاد� النظام الس�اسي و :

ها ومعاییر أهدافؤثر على إستراتیج�ة المنظمة و تو  الإطار العام لثقافة المجتمعالمنظمة داخل هدا 

تكون استراتیج�اتها ومنتجاتها متوافقة مع  مة �القبول والشرع�ة یجب أنوممارستها ،ولكي تحظى المنظ

  1. تعمل ف�ه الذ�المجتمع ثقافة 

 اصة �منظمة ما نجدها معتنقة في الوقت نفسه من إن الق�م والمعتقدات الخ:ثقافة النشا�

هناك تشا�ه في الثقافات التنظ�م�ة العاملة في  طرف معظم المنظمات العاملة في نفس النشا� ، أ� أن

خاد القرار مثل ��ون له تأثیر على نم� ات و شأنه تكو�ن نم� معین داخل المنظمةما من نفس النشا�،

  .النم� الوظ�في للبنوك والفنادق  هم و�تضح ذلك فيملا�سونوع  فرادنم� ح�اة الا:

  فرادو�قصد بها مجموعة العوامل الثقاف�ة المشتر�ة بین الا :الثقافة الداخل�ة للمنظمة 

وتعامل وجماعات العمل داخل المنظمة ،والناتج من تلاقي الثقافات الجزئ�ة الخاصة ��ل فر�� عمل ،

ة التي تحددها المنظمة ال�عض اضافة الى الاطر والس�اسات التنظ�م� �عضهمبواحتكاكهم الدائم  فرادالا

ت وقرارات زام بتنفید س�اسامن الالت، مما �م�نهم  فرادلانمطا تف�یر�ا وثقاف�ا متجانسا لد� ا حیث یخل�

  . المنظمة أهدافلتحقی� 

 حداث نوع من بإیتعین على ادارة المنظمة ما وهو :لثقافة الجماعات المهن�ة فرق العم

ن ، دلك أ داءى مستو� مرتفع  من الأالتلاحم والتعاون یبین اعضاء وفر�� العمل �غ�ة الحصول عل

،إذ أن هناك مجموعة من الثقافات داخل المنظمة �م�ن ة العمل دور مهم في رفع مستو� العاملین لجماع

                                                           

. 23،ص رهمرجع سب� ذ�إل�اس سالم ،  1 



الخلفیة النظریة للثقافة التنظیمیة والأداء الوظیفي للعاملین: الأول الفصل  
 

9 
 

تقس�مها حسب مستو�ات هرم�ة ،الادارة العل�ا والإطارات السام�ة والمتوسطة وأعوان التح�م ،وتقنین 

 1.ر�� الجماعة قسم مصلحة وورشة وهدا ما�قصد �ه �ف:ادار�ین وعمال ، او حسب الوحدات الفرع�ة مثل 

  :مایليتوجد مستو�ات أخر� وهي � المستو�ات  ومن بین تلك 

من ،و التنظ�م�ةهي �ل ماهو معلن وملموس وواضح ومرئي ومسموع من الثقافة :الثقافة المعلنة

و  القواعد،طر�قة التنظ�م الداخلي للالآتو  والإجراءات الس�اساتالتكنولوج�ا  التنظ�مياله��ل :امثلتها

أكل و المل�س و طر�قة الاحتفال �العاملین الممیز�ن،وش�ل الم�اني و الادوات الم�اتب و طر�قة الم

  .والأجهزة المستخدمة

  هي المثال�ات التي �عتز بها و�قبلها العاملون و�ودون تحق�قها ،وهي تمثل :الق�م المقبولة

وما ین�غي إنجازه وطر�قة تحق�قها،المنظمة الناجحة هي التي تعبر عن الق�م المقبولة في �ل  ما�قومون �ه

  .فلسفة المنظمة ،الرؤ�ة والرسالة والق�م

  والتف�یر و��ف�ة تحقی�  داءوتشیر الى الطرق مضمونة مقبولة الأ:المسلمات الأساس�ة

  2.حدید الكفاءة والإنتاج�ة والجودةت أسالیبالمنظمة مثل الإجراءات التفصیل�ة للعمل و  أهداف

  :التال�ة مستو�ات الثقافة التنظ�م�ة والمتمثلة في ثلاث مستو�ات وهناك تقس�م آخر ل

في التصرفات  الانسان �صنعها والتي تتمثل و�تضمن الأش�اء التي �قوم:المستو� الأول

  .والاحتفالات والشعائر داخل المنظمة والقصص والرموز والطقوس فرادوالسلو��ات الا

و�مثل ما�عرف �الق�م ، النم� السلو�ي للعاملین ،�ما تحدد ماهو متعارف عل�ه :المستو� الثاني 

  .وماهو مقبول من انما� السلوك

العاملین داخل و�شیر الى الافتراضات الاساس�ة وهي الاش�اء التي توجه سلوك  :المستو� الثالث

  3.لما یدور حولهم فرادالمؤسسة وتحدد ��ف�ة هؤلاء الا

  :وهدا الش�ل الموالي یوضح المستو�ات الثلاثة

  

  

  

  

  

  

                                                           

،مد�رة تخرج  الثقافة التنظ�م�ة وتأثیرها على أداء العاملین �المؤسسة دراسة میدان�ة بدیوان الترق�ة والتسییر العقار� �الأغوا�سو�سي أحمد،

.60ص 2013ضمن متطل�ات شهادة الماجستیر �ل�ة العلوم الاجتماع�ة ،جامعة ز�ان عاشور ، الجلفة ، 1 

.100،ص2،2015،عمان ، دار الا�ام للنشر والتوز�ع ،ط�عة  لم الادارة �المدرسة التقلید�ة الى الهندرةعحاروش نور الدین محمد،  2 

.90،ص2008، الدار الجامع�ة ، الاس�ندر�ة ،إدارة الموارد ال�شر�ة مدخل تحقی� المیزة التنافس�ة مصطفى محمود أبو ��ر ،  3 
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  .لتنظ�م�ةالثقافة  االمستو�ات :01الش�ل رقم 

  

  

  

  

                                  

  

  الجزء الظاهر من      

  أنما� السلوك                                   مرئي                      1                 

  

القناعات في قلوب                         مستو� الوعي  الق�م و                 2              

  الأوسع

  سوقناعات النا

 مسلمات غیر مرئ�ة

  إفتراضات أساس�ة مأخوذة                        3               

وطب�عة                                                  على علاتها عن طب�عة ال�شر         

  النشا� الإنساني وطب�عة الحق�ق�ة 

  وطب�عة دور الإنسان في الح�اة  

  

  

                                             

واقـــع الثقافــــة التنظ�م�ــــة الســـائدة فــــي الجامعــــات الفلســـطین�ة �قطــــاع غــــزة :، ســــمیر یوســـف محمد عبـــد الإلــــه :لمصـــدرا 

دراســــــة مقارنـــــة ،رســــــالة ماجســــــتیر فـــــي إدارة الأعمــــــال، �ل�ــــــة : وأثرهـــــا علــــــى مســــــتو� التطــــــو�ر التنظ�مــــــي للجامعــــــات

  .36،ص2006التجارة قسم ادارة الاعمال ،الجامعة الاسلام�ة ، فلسطین ،
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ماه�ة أ�عاد الثقافة في  تختلف وجهات نظر ال�احثین وارآء الكتاب:أ�عاد الثقافة التنظ�م�ة  -2

ة أمن المنظمة ، ومسؤول�ة الأمن الجماع�ة أهم�اله��ل التنظ�مي ،و :هي �أنها�Ericksonر� و  التنظ�م�ة

 عن استجا�ة العاملین ،ومشار�ة العاملین في اتخاذ القرار ،فضلا الإدار� �المنظمة ،والاتصالات،والسلوك 

إنتاجه علاوة على تثقیف العاملین  وإعادة،الثقافة ا هو الآل�ة التي یتم بها إنتاجإن ما یهم فیهذ.وتصرفاتهم

ودلائل تعمل على الحفا� على ثقافة المنظمة عبر  نماذجرموز موجودة في المنظمة تع�س  ، وهناكالجدد

  1.أش�ال مترس�ة من أنما� التف�یر

تمیز بدرجة عال�ة من الخصوص�ة الثقافة التنظ�م�ة بین المنظمات وهدا �عني �أن الثقافة ت واختلاف

خصائص مشتر�ة بین الثقافة التنظ�م�ة لمنظمة ما أو ل�ق�ة المنظمات،وقد أشار  وأن هناك

Moorhead&Griffin  أن إلىOuchi أحد ال�احثین المهتمین �مجال ثقافة مجموعة محددة من

الشر�ات الأمر���ة وال�ا�ان�ة حیث توصل من خلالها إلى وضع إطار للأ�عاد الثقاف�ة السائدة في تلك 

 :والتي سنلخصها في النقا� التال�ة. المنظمة

 الطر�قة المت�عة في الشر�ات ال�ا�ان�ة هي التوظیف مد� الح�اة /لأسلوبا: تجاه العاملین الالتزام

�قصد �ه  الذ�*Z*،أما في الشر�ات الأمر���ة التقلید�ة وهي التوظیف قصیر المد� بینما في نم�

الشر�ات الأمر���ة التي طورت المنهج ال�ا�اني في الإدارة لیتلائم مع الق�م الثقاف�ة الأمر���ة ،فهي 

  .التوظیف لفترة طو�لة المد�

 نموذجفي  �ذلكوهو  �طيء ونوعي في الشر�ات ال�ا�ان�ة: تقی�م العاملین*Z*   لكنه سر�ع و�مي

  .في الشر�ات الأمر���ة التقلید�ة 

 و�قصد �ه مجموعة الوظائف التي �شغلها الفرد خلال ح�اته العمل�ة في : الوظ�في المسار

المنظمة ،و��ون واسعا في المنظمات ال�ا�ان�ة ،وض�فا في المنظمات الأمر���ة التقلید�ة  ووسطا معتدلا 

 Z**.2نموذجفي 

  :لتاليتتش�ل من ستة أ�عاد وهي �ا�م�ة أ�عاد الثقافة التنظ�Whitakerما یر� 

  الخصائص السائدة الرئ�س�ة للثقافة. 

 الق�ادة التنظ�م�ة داخل الثقافة. 

  إدارة الموظفین. 

  التي ت�قي المنظمة مستدامة م�ونات الثقافة التنظ�م�ة. 

 التنظ�م�ة الإستراتیج�ة. 

 

                                                           

.28ص مرجع سب� ذ�ره عبد اللطیف عبد اللطیف،.د 1 

، دراسة میدان�ة  لعینة من شر�ات التأمین في الجمهور�ة ال�من�ة ، ، الثقافة التنظ�م�ة ومد� تأثیرها في الرضا الوظ�في للعاملین منصور العر�قي 

.142،143،ص ص 2،2009، العدد 5المجلة الاردن�ة في ادارة الاعمال ، المجلد 
2
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 1.معاییر النجاح داخل المنظمة  

  :لثقافة المنظمة عشر أ�عاد وهي �الآتي إذ توجدRobbinseو�ر� 

 .مد� الحر�ة والإستقلال�ة والصلاح�ات المتوفرة :الم�ادرة الفرد�ة  .1

عضاء على الإبتكار وتحمل المخاطر والمغامرة لكي مد� تشج�ع الأ:تحمل المخاطر  .2

 .��ونوا جر�ئین ومبدعین

 . داءومعاییر واضحة للأ أهدافمد� ق�ام المنظمة بتحدید  :التوج�ه  .3

 .لوحدات للعمل �ش�ل منس�مد� تشج�ع المنظمة  :التكامل  .4

الم�اشر على الإشراف  واعد والأنظمة والتعل�مات ومقدارق استخداممد�  :الرقا�ة  .5

 .العاملین وض�� سلو�هم 

مد� ق�ام المدراء بتوفیر الاتصالات الواضحة وإتاحة المعلومات ومساعدة  :دعم الإدار�  .6

 .بتوفیر الدعم والمؤازرة لمرؤوسیهم

 أولوحدات �عملون فیها  انتمائهمالموظفین للمنظمة ��ل بدلا من   انتماءمد�  :الهو�ة  .7

 .مجال لتخصصهم المهني 

على )الرواتب،الز�ادات ،الترق�ات(مد� تخص�ص الم�افآت والحوافز :الم�افأة نظام .8

 .مقارنة و المحا�اة داءالموظفین وفقا لمعاییر الأ

على إظهار الصراعات  لموظفیهامد� تشج�ع المنظمات  :التسامح مع الصراع .9

 والإنتقادات �صراحة 

  2.رسم�ة� وجود إتصالات في المنظمة ف�ما إدا �انت رسم�ة او غیر مد :لإتصالأنما� ا .10

  :وهناك أ�عاد أخر� تتمثل في مایلي

  أجمع العدید من ال�احثین على أن الثقافة التنظ�م�ة تعبر عن الافتراضات :ال�عد التحفیز�

المنظمة �حیث تكون لهم شعور خاص تجاهها  أعضاءالمشتر�ة بین  والقواعد السلو��ةالأساس�ة والق�م 

ولتحدید ��ف�ة انجاز المهام في المنظمة  ،وتمثل مؤشرات لعمل ماهو مرغوب وترك ماهو غیر مرغوب

 أعضاءالعاملون مع �عضهم فان الثقافة التنظ�م�ة تمثل الوعي المشترك بین  بهاوالطر�قة التي یتعامل 

على  فراد�میز التنظ�م عن غیره فیوجه السلوك الیومي في بیئة العمل و�التالي �حفز الا الذ�المنظمة 

  .الم�افآت والحوافز أسالیبالرقي والتحرك التنظ�مي بإعت�ارها أسلوب من 

  المنظمة وتوجیهها نحو  إدارةالتسییر في المنظمة �عتبر جان�ا مهما في  إن: ال�عد التسییر�

لكن هدا   فنا ومهارةحد اعت�اره  إلىفعال�ة فهو عمل�ة تمس �ل الجوانب التنظ�م الماد�ة وال�شر�ة تحقی� ال

                                                           
 ة السائدة في وزارة التر��ة والتعل�م العالي في قطاع غزة وأثرها على جودة الح�اة الوظ�ف�ة،واقع الثقافة التنظ�م�ناصر محمد یوسف أبو شمالة 1

  . 20،ص2018أعمال ، �ل�ة التجارة  ، الجامعة الاسلام�ة �غزة  ، فلسطین ، ةإدار  الماجستیرم�ملة لنیل شهادة  مذ�رة،
  .26،صمرجع سب� ذ�رهسمیر یوسف محمد عبد الإله، 2



الخلفیة النظریة للثقافة التنظیمیة والأداء الوظیفي للعاملین: الأول الفصل  
 

13 
 

النفس�ة والمعرف�ة التي التي تظهر في سلو��اته  وإم�ان�اتهخیر مرت�� دائما �م�ونات الفرد العامل الأ

�ة قو�ة وایجاب�ة تدعم هاته هو وجود ثقافة تنظ�م وما �عززهاوتصرفاته تدعمها في دلك اتجاهاته وق�مه 

  .ة في التسییر أهم�المهارات والاستعدادات وتعطي الجانب الرسمي والتنظ�مي 

 لعمل�ة التخط�� الاستراتیجي للمنظمات تعتبر صورة جوهر�ة حر�ة تعلم وعمل�ة :ال�عد الإستراتیجي

التكنولوجي ،ما  والإبداعوالتطو�ر  الإنتاجوقدرة حیو�ة في  إستراتیج�ةوعي تنظ�مي لمنح المنظمة صورة  

هده الثقافة �طر�قة �فؤة تساعد في تصم�م وتطبی� خطة استراتیج�ة  وإدارةأن الوعي بثقافة المنظمة 

  .متكاملة للمنظمة 

 إن الثقافة التنظ�م�ة تعطي للمنظمة میزتها التنافس�ة وتؤثر على سلوك أعضائها: ال�عد التنافسي 

ء المنظمة مع �عضها ال�عض ومع الأطراف الموجودة في بیئة أعمالها، فهي وتحدد ��ف�ة تعامل أعضا

تح�م الطر�قة التي �ف�ر بها أعضاء المنظمة وطر�قة اتخاذ القرارات وأسلوب تعامله مع المتغیرات البیئ�ة 

و��ف�ة تعاملهم مع المعلومات والاستفادة منها لتحقی� میزة تنافس�ة للمنظمة �النس�ة للمنظمات 

ودلك من خلال المساهمة في الاستقرار والتمیز في الأسواق والتجدید والابتكار والاستعداد .خر� الأ

وضمان الولاء  فرادللمخاطرة والعمل الجاد واحترام الآخر�ن وهذا �له من خلال ض�� السلوك التنظ�مي للا

والالتزام �معاییر وتقالید عمل تكون نقا� قوة تظهر للز�ائن والعملاء في البیئة الخارج�ة �النس�ة للمنظمات 

  .الأخر� 

  تلعب الثقافة دورا مهما وتحتل م�انة ممیزة في التغییر والتطو�ر التنظ�مي وذلك : ال�عد التغییر�

�غیر دلك فإنها تؤثر على �فاءة  و مضطر�ة تحتم علیهالأن المنظمات تواجه �ش�ل دائم بیئة متغیرة 

وفعالیته، إضافة إلى ذلك فإن هناك تغییرا دائما في طب�عة قو� العمل إذ أص�حت متعددة  التغییر التنظ�م

المفاه�م نتیجة الز�ادة في المستو�ات المهن�ة والتقدم التقني وغیرها من الأف�ار والم�اد� التي تش�ل عاملا 

  1. رعوامل التغییر والتطو� هاما من

  :وهناك ا�عاد أخر� تمثلت ق�ما یلي 

  هو الحقل الد� یهتم بدراسة سلوك واتجاهات واراء العاملین في :ال�عد التنظ�مي

المنظمات وتأثیر التنظ�مات الرسم�ة وغیر الرسم�ة على ادراك ومشاعر اراء العاملین وتأثیر على 

  .وتأثیر العاملین على التنظ�مها أهدافالمنظمة وقواها ال�شر�ة و 

 و�تناول هدا ال�عد �أنه اثر الثقافة التنظ�م�ة داخل التنظ�م على الجانب :ال�عد الإنساني

الانساني من حیث العلاقات سواء �انت بین المدیر والموظفین فضلا عن الق�م والعادات والتقالید �م�ون 

  .ثقافي ومؤثر إنساني

                                                           

لنیل شهادة  مذ�رة،الثقافة التنظ�م�ة وعلاقتها بإستراتیج�ات التغییر في الجامعة الجزائر�ة بین النظام القد�م ونظام  ل م د ،ع�اس سمیر 

النفس  الماجستیر في علم النفس الاجتماعي للتنظ�م والتسییر ، جامعة �اجي مختار عنا�ة ، �ل�ة الادب والعلوم الانسان�ة والاجتماع�ة قسم علم

.103،ص2008التر��ة ،وعلوم  1 
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  ل �الادارة والنشا� والتوقع والف�ر الادار� �ش�ل مختصر هو �ل سلوك یتص:ال�عد الإدار�

  1.هونشا� الانسان وتصرفه في موقع العمل

بوضع أ�عاد للثقافة التنظ�م�ة ،حیث اعتبر أن الثقافة التنظ�م�ة  2001في العام  Sashkinقام 

  :تتألف من خمس أ�عاد أساس�ة

وتعني قدرة المنظمة ودرجة استعدادها للق�ام بتغییرات وفقا لما تقتض�ه  :إدارة التغییر  )1

ا �انت أكثر مرونة و�التالي �لما �انت الشر�ة أكثر قدرة على التأقلم مع التغییرات ،�لمأ� ,الحاجة ،

 .ثقافتها التنظ�م�ة أفضلتكون 

المنظمة ،فلا  دافأهفالثقافة التنظ�م�ة تصب في النها�ة �اتجاه تحقی� : هدافتحقی� الأ )2

 .المنظمة أهدافجدو� من وجود ثقافة تنظ�م�ة بدون أن تكون مرت�طة بتحقی� 

الأعمال في المنظمة یتم �ش�ل جماعي ،من خلال  أداءوتعني أن تكون :العمل الجماعي )3

 .فرق عمل متخصصة ، وهدا �عبر عن الثقافة التنظ�م�ة الجیدة مقارنة �العمل الفرد�

أ� ان تكون غا�ة المنظمة النهائ�ة هي الوصول للعمیل وتحقی�  : التوجه نحو العمیل )4

إرضاءه وولائه قدر الإم�ان ،وهدا ما یتطلب وجود ثقافة تنظ�م�ة متفتحة تجاه العملاء وتحرص على 

 .إرضائهم

تلعب درجة تماسك الثقافة وقوتها لها دور �بیر في القدرة على تغییرها :القوة الثقاف�ة  )5

�انت العمل�ة  قافة قو�ة ، �ان هناك اجتماعا حولها یتطلب تغیرها وقتا اطول ،و�لماف�لما �انت الث.

فیها ،یجعل امر �ما ان تعدد الثقافات الفرع�ة بتعدد الاقسام والوحدات الادار�ة اصعب والع�س صح�ح 

 2.تغییرها اكثر صعو�ة ا�ضا مما لو�انت ثقافة واحدة على مستو� واحد

  :مظاهر ثلاثة رئ�س�ة للثقافة التنظ�م�ة  Martin، Meyerson1988ولقد أوضح �ل من 

�شمل هدا المظهر ثقافة قو�ة ومرغو�ة في المنظمة دات الاجماع او :المنظور المتكامل .1

 .التماسك الكبیر،حیث ان الق�م والمعتقدات والاتجاهات تتلائم مع الممارسات الرسم�ة

الجزئ�ة حیث انه على و�ظهر هدا النوع داخل حدود الثقافات :المنظور المتفاضل  .2

مستو� المنظمة ��ون هنالك تناغم داخل الثقافة الجزئ�ة الواحدة لكن هنالك تنوعا بین الثقافات �عضها مع 

 .�عض �معنى ان المنظمة اص�حت ع�ارة عن مز�ج من ثقافات فرع�ة مختلفة داخل حدودها

                                                           

، الثقافة التنظ�م�ة وعلاقتها �الرضا الوظ�في لد� معلمي المؤسسات التر�و��ة المختصة  تحلیل استطلاعي لمعلمي عبد الستار مر �مال 

ن عاشور الجلفة ، ، مد�رة لنیل شهادة الماجستیر في تخصص علم الاجتماع والتنظ�م العمل ،جامعة ز�ا الاطفال المعوقین �صر�ا �مدینة الجلفة

.60، ص�2004ل�ة الاداب واللغات والعلوم الاجتماع�ة والانسان�ة  قسم علوم اجتماع�ة ، 1 

،رسالة م�ملة لنیل شهادة الماجستیر ادارة الاعمال ثقافة التنظ�م�ة وأثرها في ولاء العملاء دراسة حالة بنك ب�مو السعود� الفرنسي ،�لال الحرش 

.14ص 2015اض�ة السور�ة ،سور�ا،التخصصي،الجامعة الافتر  2 
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تغیرات في النوع على عدم الوضوح والد� ین�ع من الو�ر�ز هدا :المنظور الجزئي  .3

  1.القرارات المعاییر نتیجة الاحداثواتخاذ

هناك ار�عة ا�عاد للثقافة التنظ�م�ة و الملخصة في النقا� أن  �Harrison&Handyما یر�   

  :التال�ة

 وتتصف هده الثقافة بتر�یزها على الهرم�ة والتوجه نحو الفرد،حیث �قوم : ثقافة القوة

  .في المنظمة بتغییر مهامهم بتوج�ه القائد فرادالا

 وتر�ز على الهرم�ة والتوجه على خصائص المهمة ،حیث یرمز برج ا�فل :  ثقافة الدور

الاسفل وتكون الادوار الى البیروقراط�ة من حیث طول المنظمة وهي صفة من الاعلى وعر�ضة من 

  .نظمةموضحة ومنسقة من الاعلى والسلطة تنشأ من موضع الفرد ودوره داخل الموالمهام 

 وتر�ز على المساواة والتوجه نحو المهمة ،وتكون ه�اكل المنظمة : ثقافة المهمة

الخبرة أكثر  نالشر�ة وتكون القوة نا�عة م أهدافوالعمل�ات والموارد موجهة نحو انجاز المهمة المحددة و 

  من الموقع الرسمي

 بتر�یزه على المساواة �الإضافة الى التوجه نحو الفرد  وهدا  النوع یتصف: ثقافة الفرد

 2.،�حیث یتم التر�یز على مستو� الإنجاز لد� الموظف

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                           

،مد�رة مقدمة لاستكمال رسالة الماجستیر في ادارة  أثر الثقافة التنظ�م�ة على أداء الموظفین في الشر�ات الصناع�ة الكو�ت�ةفهد یوسف الدو�لة، 

.14،ص2007الاعمال،جامعة عمان العر��ة للدراسات العل�ا،�ل�ة الدراسات الادار�ة والمال�ة، 1 

.14صمرجع ساب�  یوسف الدو�لة،فهد 
2 
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  الوظ�في داءالأ: الم�حث الثاني 

, والوسائل اللازمة لتحق�قها هدافالأة التي تع�س �لا من نشطالوظ�في من أهم الأ داء�عد الأ

ق�اسه و�ذا تحدید العلاقة  أسالیبسنتعرف في هذا الم�حث على مفهومه و  ته في المؤسساتهمیونظرا لأ

  .الوظ�في للعاملین داءبین الثقافة التنظ�م�ة والأ

  داءمفهوم الأ: المطلب الأول

الوظ�في حظي �العدید من الاهتمام من قبل ال�احثین رغم هذا إلا أنه مزال �عاني  داءإن مفهوم الأ

  .الوظ�في داءمن صعو�ة تحدید مفهوم وافي وشامل له لهذا نوضح �عض المفاه�م التي تخص الأ

  

  داءتعر�ف الأ-1

  :المعنى اللغو� -أ

  صله والاسمو�قال أد� الشيء أو ،مصدر الفعل أد� داءمن معاجم اللغة یتضح أن الأ

    1.وأد� الشيء قام �ه ،ةأد� الأمان: داءالأ

  :المعنى الاصطلاحي - ب

  .من أعمال أو تنفیذ الأعمال فرادأو الانجازات أو ما �قوم �ه الا ،�عني النتائج العمل�ة

  :نذ�ر منها داءتعددت التعار�ف لمفهوم الأ

 2.للق�ام �ه هو تنفیذ أمر واجب أو عمل ما اسند إلى شخص أو مجموعة: داءالأ  

  على أنه درجة تحقی� وإتمام المهام الم�ونة للوظ�فة وهو  الوظ�في داءالأو�م�ن تعر�ف

 داءبین الأ �فة وغال�ا ما �حدث ل�س أو تداخل�ع�س التي �حق� بها الفرد متطل�ات الوظ

  3.ف�قاس على أساس النتائج داءفالجهد �شیر إلى الطاقة المبذولة أما الأ ،والجهد

 ة والمهام المختلفة التي یتكون منها عمله والك�ف�ة التي یؤد� نشطهو ق�ام الفرد �الأ داءالأ

بها العاملون مهامهم أثناء العمل�ات الإنتاج�ة والعمل�ات المرافقة لها �استخدام وسائل 

  4.الإنتاج والإجراءات التحو�ل�ة والكم�ة والك�ف�ة

 الدور والمهام والذ� �التالي لفرد التي تبدأ �القدرات وإدراك هو الأثر الصافي لجهود ا:داءالأ

  5.�شیر إلى درجة تحقی� وإتمام المهام الم�ونة لوظ�فة الفرد

                                                           
  .26ص,14المجلد , بیروت, دار صادر, لسان العرب, رإبن منظو - 1
  .166ص, 1984,مؤسسة ش�اب الجامعة الإس�ندر�ة-معجم مصطلحات القو� العاملة, محمد �امل مصطفى, أحمد ز�ي بدو� - 2
 .209ص,2003, الدار الجامع�ة. إدارة الموارد ال�شر�ة رؤ�ا مستقبل�ة ,)أ(راو�ة حسن- 3
 .86ص,2001نوفمبر ) 1(العدد, مجلة العلوم الإنسان�ة, الأداء بین الكفاءة والفعال�ة مفهوم وتقی�م,عبد المل�ك مزهودة 4
  .219ص,2003 ,الإس�ندر�ة, الدار الجامع�ة الجدیدة, السلوك التنظ�مي ,)أ(محمد سعید أنور سلطان 5
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فالجهد هو السلوك  ،عل �ل من الجهد والقدرة والإدراكفي هذا التعر�ف �عني نتیجة تفا داءفالأ

أما القدرة فهي الخصائص والسمات الشخص�ة  إضافة إلى أنه �شیر إلى الطاقة البدن�ة والجسم�ة للعامل

ة التي �قوم نشطوظ�فته أما الإدراك فهو الوعي والفهم للأ أداءللفرد التي بواسطتها یتمیز عن الآخر�ن في 

و�التالي فإن  ،والقدرات ولكن �فهم دوره الوظ�فيفهناك من لد�ه الجهد ، بها حیث تتناسب مع جهده وقدراته

 قدرات وفهم للدور ونقص في الجهد غیر مقبول أو ناقص و�ذلك إذا �انت لد�هأداؤه الوظ�في ��ون 

  :فإن أداؤه �ذلك س��ون ضع�فا من وجهة الآخر�ن وهذا ما یجعلنا نتوصل إلى المعادلة التال�ة "�سول"

  

  
 

 

ما هو إلا نتیجة لتداخل ثلاث عناصر م�ونة لجهد الفرد  داءمن هذا التعر�ف �م�ننا القول أن الأ - 

  .  والق�ام �المهام ،ت وإدراك الدوروهي القدرا

عمال في من أ  فرادإذ یر� أن السلوك هو ما �قوم �ه الا،داءالضوء على الأ توماس جلبرتو�لقي  - 

أ� مجموع السلوك و  ،وهو التفاعل بین السلوك والانجاز داءأما الأ ،المنظمة التي �عملون بها

  1.أ� مجموع السلوك والنتائج التي تحققت معا،الانجاز

حیث أن  داءالرغ�ة والقدرة یتفاعلان معا في تحدید مستو� الأ"هو :داءأن الأ علي السلميیر�  - 

  2.داءلة بین الرغ�ة والمقدرة في العمل والمستو� في الأهناك علاقة متلازمة ومت�اد

هو التفاعل بین السلوك والانجاز أنه مجموع السلوك والنتائج حیث تكون  داءالأ :تعر�ف توماس - 

 3.هذه النتائج قابلة للق�اس

هو ذلك النشا� أو المهارة أو الجهد المبذول من : داءالأمن خلال التعار�ف �م�ن أن نقول أن  - 

الفرد سواء �ان عضل�ا أو ف�ر�ا من أجل إتمام مهام الوظ�فة المو�لة له حیث �حدث هذا طرف 

  .  المسطرة من قبل المنظمة هدافالسلوك تغییر الكفاءة وفعال�ة �حق� من خلاله الأ

  الوظ�في داءالتعر�ف الإجرائي للأ

  .هو السلوك الوظ�في للفرد �قوم �ه داخل مؤسسة لإنجاز العمل المطلوب منه

  :الوظ�في �ما یلي داءمن خلال هذه التعار�ف س��ون التعر�ف الإجرائي للأ 

                                                           
  .175ص, 2005, مصر, الدار الجامع�ة, الموارد ال�شر�ة من الناح�ة العلم�ة والعمل�ة ,)أ(صلاح الدین عبد ال�اقي- 1
  .280ص, نفس المرجع- 2
  .25ص, 2003, القاهرة, تكنولوج�ا الأداء في المنظمات المنظمة العر��ة للتنم�ة الإدار�ة ,عبد ال�ار� إبراه�م درة - 3

الإدراك×القدرات × الجهد = الأداء  
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ق�ام العاملین بتنفیذ المهام والواج�ات والعمل�ات الم�لفة إلیهم والواجب الق�ام بها وف� ما جاء في 

  .المؤسسة التي �عملون بها �فعال�ة وقوة و�فاءة أهدافدلیل المسؤول�ات المطلو�ة لتحقی� 

 فعل الأش�اء �الطر�قة الصح�حة: الكفاءة.  

 فعل الأش�اء الصح�حة في الوقت المناسب: الفعال�ة.  

 العمل المنجز بهدف ترق�ة فعال�ة المنظمة على المد� القصیر والطو�ل: داءالأ.  

   داءة وخصائص الأأهم� -2

  داءة الأأهم� 1- 2

 هدافوتحق� الأ ،خرجات سواء �انت منتجات أو خدماتحتى تخرج أ�ة عمل�ة إلى الوجود وتنتج م

 داء�ان الأ ،عدة موارد تتفاعل مع �عضها ال�عض�ما أنها تحتاج ل ،لابد أن تمر �عدة مراحل ،المطلو�ة

عل�ه یدفعنا إلى التر�یز على �ل ما یتعل�  والتر�یز. هو الم�ون الرئ�سي للعمل�ة وهو الجزء الرسمي فیها

ة أهم�وعل�ه تبرز . لتنمیته وتطو�ره داء�ه و�ل ما یتعل� �العامل نفسه ومنه یجرنا إلى تحسین هذا الأ

  :الوظ�في �ما یلي داءالأ

 لأعمالهم فرادالا أداءفلا إنتاج ولا تقد�م خدمة دون , الوظ�في هو الأساس داءالأ.  

 المثابرة والاجتهاد للحصول على المهارة والخبرة والكفاءة  فرادالوظ�في �مد الا داءالأ�

  .المهار�ة

 سهم في عمل�ة تطو�ر الذات والوصول إلى الإبداع داءالأ�.  

 1.استغلال القدرات وإم�ان�ات الفرد أحسن استغلال �استثمار الفرص السائحة له 

ها أهدافالوظ�في مرت�� ��فاءة وفعال�ة المنظمات في تحقی�  داء�ما أن موضوع الأ - 

  .والوصول إلى ما تصبو إل�ه

للعاملین لأن نجاح أ� منظمة مرت��  داء�الإضافة إلى ضرورة الاهتمام بتحسین مستو� الأ

  2.ها و�فاءتهمافراد أداء�مستو� 

  :الوظ�في وتكمن في داءة أخر� للأأهم�وهناك 

 عمله في الوقت الحاضر وأعمال أخر� في  أداءالوظ�في �عد مق�اسا لقدرة الفرد على  داءإن الأ

 .و�التالي �ساعد في اتخاذ القرارات النقل والترق�ة, المستقبل

 � وهذا ما یز�د اهتمام الفرد �أدائه, الفرد أداءارت�ا� نظام الحوافز. 

 المتدني ��ونوا  داءالعاملین ذو� الأ حیث أن, �الاستقرار الوظ�في لد� العاملین داءارت�ا� الأ

 .دائما مهددین �الاستغناء عن خدماتهم

                                                           
  .99-98ص, 2001, عمان, تكنولوج�ا الأداء ال�شر� دائرة الم�ت�ة الوطن�ة, ف�صل عبد الرؤوف الدحلة- 1
, دور�ة علم�ة مح�مة, مجلة ال�احث, أثر استخدام تكنولوج�ا المعلومات على الأداء الوظ�في للعاملین في الأجهزة الح�وم�ة المحل�ة ,العر�ي عط�ة 2

  .322ص,2012, ورقلة جامعة قاصد� مر�اح, 10,سنو�ة
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 ة جم�عهانشطالوظ�في م�انة خاصة في أ� منظمة لأنه الناتج النهائي للأ داءیتبوأ الأ. 

 متمیزا أداءالوظ�في للعاملین فیها  داءتكون المنظمة مستقرة وأطول �قاء حین ��ون الأ. 

 الوظ�في عن قدرة المنظمة على تحقی� مرحلة ما من مراحل النمو والدخول  داء�عبر الأ

 .إلى مرحلة أكثر تقدما

  هاأهداف�ستخدم �أداة توج�ه الشر�ات من أجل تحقی�. 

 عتبر أداة لمعرفة حالة المنظمة�. 

 هداف�ستعمل �أداة لمعرفة الاختلال الواقع عند تحقی� الأ. 

 1.أنفسهم تطو�ر العاملین ودفعهم نحو تطو�ر 

 :داءخصائص الأ 2-2

 ترجمة لكل انجاز. 

 تثمین النتائج. 

 ترجمة النجاح في الأعمال. 

 عتبر القاسم المشترك أو الحصیلة النهائ�ة لجهود الإدارة والعاملین�. 

 ق�س النتاج النهائي للشر�ة سواء أكان ر�حا أم خسارة�. 

 2.�ساعد على ترجمة النتائج 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                           
, 2, مجلة الغر� للعلوم الاقتصاد�ة والإدار�ة, اعتماد إستراتیج�ة إعادة اله��لة التنظ�م�ة �مدخل لتحسین الأداء الوظ�في,زهراء عفر فرج-1

  .192ص,2017
�ل�ة , جامعة السودان للعلوم والتكنولوج�ا, مجلة العلوم الاقتصاد�ة, أثر الثقافة التنظ�م�ة على الأداء, الرشیدة سل�مان فضل الله وعلى عبد الحاكم -2

  .122ص,2017, 1العدد, الدراسات العل�ا
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  داءق�اس وتقی�م الأ :المطلب الثاني

ته في همیونظرا لأ ،الوصول إلى النتائج الایجاب�ة هدافالوظ�في إلى تحقی� الأ داء�سعى الأ

 داءق�اس وتقی�م الأ أهدافة و أهم�ها سنتطرق إلى أهدافالمؤسسات �اعت�اره المع�ار الذ� �حدد مد� تحقی� 

  .الوظ�في

  داءق�اس وتقی�م الأ أهدافة و أهم�-1

ة �الغة أهم�فإن له  ،في العمل�ة الإدار�ة المتكاملة الوظ�في حلقة أساس�ة داءق�اس الأ تعتبر عمل�ة

فهو موضوع مهم وحساس لأنه یتصل �العنصر ال�شر� م�اشرة لذلك یجب أن تكون عمل�ة الق�اس  ،�بیرة

في  ة الق�اسأهم�وتتضح ، المساواة التي تحق� هدف المنظمةموضوع�ة وعلم�ة وعلى أساس العدالة و 

  :الآتي

 فرادالا أداءوتقی�مه عمل�ة تنظ�م�ة مستمرة �قاس من خلالها ملاحظات  داء�عتبر ق�اس الأ 

 .العاملین

  الوقوف على نقا� القوة لتعز�زها ونقا� لتحسینها وانع�اساتها السلب�ة والایجاب�ة على

 .إنتاج�ة الفرد وفاعل�ة المؤسسة

 الوظ�في داءلق�اس وتخط�� الأ تزو�د المؤسسات الإدار�ة �الوسائل الكفیلة. 

 الوظ�في تعتبر نوع من الحوافز للتنظ�م ال�شر� داخل المؤسسة داءمؤشرات الأ. 

 فالتفاهم والعلاقات الطی�ة بین الإدارة والعمال س�عزز عندما �شع  ,رفع معنو�ات العاملین

العمال �أن جهودهم وطاقاتهم في تأد�ة أعمالهم هي موضع تقدیر الإدارة وأن الهدف 

 .مصدر لرفع معنو�اتهم داءالأساس من التقی�م هو معالجة نقا� الضعف في الأ

 وتقد�م تقار�رهم حول �فاءتهم وتدارك الوظ�في تت�ع منجزات العاملین  داء�فید تقی�م الأ

 1.أخطائهم وتعدیل معاییر أدائهم وز�ادته

 ما یوفر آل�ة معینة لرفع  ،للتر�یز على الخطة الإستراتیج�ة إنها توفر مدخل أوضح�

 .التقار�ر حواء برنامج العمل إلى الإدارة العل�ا

  یر�ز الق�اس الاهتمام على ما یجب انجازه و�حث المنظمات على توفیر الوقت والموارد

�ما أن الق�اس یوفر التغذ�ة الراجعة حول مجر�ات  ،هدافوالطاقات اللازمة لتحقی� فالأ

 .هدافسیر التقدم نحو الأ

 العملاء یؤد� إلى تحسین إدارة المنتجات والخدمات وعمل�ة إ�صالها إلى داءإن الق�اس الأ. 

 فالتأكد على ق�اس , �حسن واقع الاتصالات الداخل�ة ما بین العاملین داءإن ق�اس الأ

  .یؤد� إلى خل� مناخ من شأنه التأثیر في جم�ع عملاء المنظمة داءوتحسین الأ

                                                           
, �س�رة, جامعة محمد خ�ضر, تنم�ة الموارد ال�شر�ة, رسالة د�توراه, بیئة العمل الداخل�ة وأثرها على الأداء الوظ�في, سهام بن رحمون -1

  .80/81ص, 2013/2014
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 ساعد في إعطاء توض�حات حول التنفیذ للبرامج وتكالیف هذه البرامج�.  

 أن یبین �أن المنظمة تعالج احت�اجات المجتمع من خلال إحراز التقدم  داء�م�ن لق�اس الأ

  .نحو تحقی� غا�ات اجتماع�ة

 شجع على التوجه �ش�ل بناء نحو حل المشاكل�.  

 حیث یتم التعرف من خلاله على المحاور التي تحتاج إلى  ،یز�د من تـأثیر المنظمة

  .الاهتمام

 لم أین هي من فإذا ما �انت المنظمة لا تع ،أن ��ون هناك تحسین من دون ق�اس لا �م�ن

و�التأكید لا �م�ن الوصول إلى ،لا �م�ن أن تعرف ما هو مستقبلها،حیث واقع عمل�اتها

 1.حیث تر�د

 هدافو�م�ن إجمال هذه الأ أهداففإن له  ،ة �الغة و�بیرةأهم�الوظ�في من  داءلق�اس الأ ونظرا

  :الوظ�في في المؤسسات والمنظمات �الآتي داءالمبتغاة من عمل�ة ق�اس الأ

 ومد� الالتزام  المرسومة هدافو�عني مد� تحقی� الأ: هدافمتا�عة تنفیذ الأ

  .�الس�اسات والقوانین المقررة في جم�ع مجالات النشا�

 ة وتنفیذ نشطوالقصد من ذلك هو التأكد من ممارسة الأ:داءالتأكد من �فاءة الأ

  .الكفاءةها �أعلى درجة من أهداف

 تقی�م �فاءة وفعال�ة الأید� العاملة والمواد والموارد المال�ة �معنى: تقی�م الكفاءة 

  .النشا� وفحص المعاییر والس�طرة على الب�انات الواردة و�فاءة العمل�ات داخل

 و�عني التقی�م العام للنتائج الفعل�ة في : تقی�م النتائج وتحدید مراكز المسؤول�ة

وعلى ضوء هذا التحلیل تتحدد  ،عاییر المحددة وتحلیل أس�ابهاالمو  هدافضوء الأ

المراكز المسؤولة عن الانحرافات لاتخاذ ما یلزم من قرارات تصح�ح�ة والاسترشاد 

  .بنتائج التحلیل في وضخ الخط� المستقبل�ة

 فالتقی�م �م�ن العمال من معرفة نقا� ضعهم : تحدید مواطن الضعف والخلل

و التخلص من جوانب القصور والعمل على تفادیها  ،أعمالهم أداءوقوتهم في 

و�ذلك الكشف عن نواحي الضعف ، وتشخ�ص مستلزمات التغلب علیها ،والضعف

العمل والمعاییر المت�عة ومد�  أسالیبفي الأنظمة والإجراءات والقوانین و 

  .صلاحیتها

  :الوظ�في �الآتي داءمن تقی�م الأ هدافومن بین الأ

  الأعمال والمهام التي ینا� أمر إنجازها �الموظفین في ضوء قدراتهم وإم�اناتهمتحدید. 

  توفیر جو من الثقة والتعامل الأخلاقي عن طر�� الموضوع�ة في التقی�م. 

                                                           
  .124-123ص,نفس المرجع الساب� ,الرشیدة سل�مان فضل الله وعلى عبد الحاك -1
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 1.اكتشاف العناصر ال�شر�ة المتفوقة وتحدید مجالات إبداعها 

 ة �م�ن أن تستخدم �مؤشرات تقی�م برامج وس�اسات إدارة الموارد ال�شر�ة �ون نتائج العمل�

 .للح�م على دقة هذه الس�اسات

  مع�ار�ة دق�قة تم�نها من الاحتفا� �القو�  أداءمساعدة المنظمة في وضع معدلات

 .العاملة ذات المهارات والقدرات المتمیزة

  العاملین واستثمار قدراتهم وإم�اناتهم �ما �ساعدهم على التقدم أداءرفع مستو�. 

  إلى تنم�ة مهاراتهم وإم�اناتهم الف�ر�ة حتى �م�نهم التوصل إلى تقی�م سل�م دفع المدیر�ن

 .مرؤوسیهم داءوموضوعي لأ

  تطور العلاقات الجیدة مع العاملین والتقرب إلیهم للتعرف على مشاكلهم والصعو�ات التي

 2.تواجههم في العمل

  ٕخلاص حتى یتم�نوا وعلى مستو� الفرد فهو یدفع العاملین إلى العمل �اجتهاد وجد�ة وا

 .من الحصول على احترام وتقدیر رؤسائهم

 3.شعور العاملین �العدالة و�أن جهودهم المبذولة تؤخذ �عین الاعت�ار 

 العاملین في المنظمة  أداءإدارة الموارد ال�شر�ة �معلومات واقع�ة عن  داءیزود تقی�م الأ

 4.مج التدر�ب بناءا على ذلكوما یجب علیها في عمل�ة التخط�� ومد� احت�اج الفرد لبرا

  تحسین العمل�ة الاتصال�ة لاس�ما بین الرئ�س والمرؤوس و�ذا استخلاص النتائج ف�ما

 5...الترق�ة, التعو�ضات, طرق العمل, یتعل� �التكو�ن

  الموظفین للوقوف �ش�ل موضوعي على  أداءإن المؤسسات الحدیثة تهدف من وراء تقی�م

جاب�ة والسلب�ة ومحاولة معالجة هذه الأخیرة ورفع أدائهم الوظ�في و�التالي أدائهم ومعرفة الجوانب الای

 .یتحق� هدف المؤسسة �ش�ل عام

 داءق�اس الأ أسالیب -2

من الخطوات الهامة والأساس�ة في الرقا�ة الإستراتیج�ة و�نبني على جمع  داء�عتبر ق�اس الأ

  .فرادالفعلي للنشا� أو الا داءالمعلومات التي تمثل الأ

  :أهمها الآتي داءلق�اس الأ أسالیبوهناك عدة 

                                                           
  .79/80ص, نفس المرجع الساب�,سهام بن  رحمون  -1
  .209ص, 2007, دار الف�ر الجامعي, الإس�ندر�ة’ إدارة الموارد ال�شر�ة ,محمد الصیرفي 2
  .201ص,2005, دار وائل للنشر والتوز�ع, الأردن, 02الط�عة, مدخل استراتیجي-إدارة الموارد ال�شر�ة, خالد عبد الرحمن الهیتي- 3
  .271ص, 2008, ر والتوز�عدار أسامة للنش, الأردن, 01الط�عة, إدارة الموارد ال�شر�ة, ف�صل حسونة- 4
رسالة ’ دراسة میدان�ة على مستو� المر�ز الاستشفائي  الجامعي لحسین دا�-تقی�م أداء الموظف في الوظ�فة العموم�ة في الجزائر, عائشة سود�5

, 03جامعة الجزائر, تخصص إدارة الموارد ال�شر�ة, قسم علوم س�اس�ة والعلاقات الدول�ة, �ل�ة العلوم الس�اس�ة  والإعلام, ماجستیر

  .13ص,2011/2012
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 التقلید�ة سالیبالأ  : 

  :التقدیر بتوج�ه السلوك وتتضمن ما یلي أسالیب- 

o سرد الموضوع:  

أسهل نوع لتقی�م النظام وهو سرد الموضوع �حیث یتم وصف نقا� القوة والضعف و�ساعد على 

والمجموعات أو  فراد�م�ن من إجراء مقارنات بین الاوضع اقتراحات للتحسین وإذا �ان السرد �ش�ل جید 

  .الأقسام

 الترتیب: 

أو ) من الأفضل إلى الأسوأ(تقوم هذه الطر�قة على ترتیب المستخدمین من الأعلى إلى الأسفل

  .ذلك �عد مقارنة �ل مستخدم �الآخر�ن, �الع�س

 المقارنات المزدوجة: 

�ل مستخدم �النس�ة للآخر�ن و�هذه الطر�قة �قارن �ل  أداءوهي طر�قة أكثر تنظ�ما لمقارنة 

  .مستخدم مع �ل المستخدمین الآخر�ن وصولا إلى المستخدم الأفضل

 الحدیثة سالیبالأ: 

وتعرف �أنها هي طر�قة للتأكید  داءلق�اس وتقی�م الأ سالیبالمتوازن إحد� الأ داءتعتبر �طاقة الأ

من فعال�ة طر�قة ما لم یتم اعتمادها وهي تبنى على �عض الع�ارات غیر الوحدات النقد�ة تتضمن عدة 

  .أنواع من النسب الرئ�س�ة المتعلقة �العمل مختارة لتسهم في تطو�ر المنظمة مستق�لا  �تعبیر

من عوامل متعددة مختارة تع�س إستراتیج�ة  المتوازنة على ��ف�ة خل� التوازن  داءتدل �طاقة الأ

  .الأعمال

إن استخدام المقای�س المختارة لتكملة الرقا�ة الحال�ة �قلل من خطر استخدام مدخل الأجل القصیر 

وفي الوقت نفسه یجعل المتعاملین مع المنظمة أكثر إدراكا لمقای�س عملهم وتصورهم حول مستقبل 

  .المنظمة

وزونة إحد� الوسائل الإدار�ة المعاصرة التي تستند إلى فلسفة واضحة في الم هدافتعد �طاقة الأ

  .هداف�اتجاه تحقی� الأ داءتحدید الاتجاه الاستراتیجي للمنظمة وق�اس التقدم في الأ

�اتجاه تحقی�  داءوق�اس مستو� التقدم في الأ ،دید الاتجاه الاستراتیجي للمنظمةوتستند فلسفة تح

  1.وتسهم في تقد�م رؤ�ة واضحة لمنظمة الأعمال عن وضعها الراهن ومستقبلها الإستراتیج�ة هدافالأ

  :وهي داءأخر� لق�اس الأ أسالیبوهناك 

�ل فرد من العاملین خلال فترة زمن�ة معینة  أداءالوظ�في هو تحدید وق�اس  داءإن عمل�ة ق�اس الأ

العامل خلال فترة زمن�ة معینة والح�م عل�ه من  أداءفهو عمل�ة یراجع فیها  ،هأداءلتقدیر مستو� ونوع�ة 

الوظ�في هي ع�ارة عن س�اسات وإجراءات مهمة تستخدم لرفع مستو�  داءفعمل�ة ق�اس الأ, حیث الجودة

                                                           
1

  .124/125ص, مرجع سب� ذ�ره, الرشیدة سل�مان فضل الله وعلى عبد الله الحاكم-
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للعاملین وذلك �الكشف عن القرارات والطاقات الشخص�ة للعاملین إضافة إلى تعر�فهم �مواطن القوة  داءالأ

لجة جوانب الضعف وتطو�ر وتنم�ة جوانب القوة نحو المز�د من الإنتاج�ة والضعف لدیهم في سبیل معا

الفعلي �مؤشرات محددة مقدما لأن الفاعل�ة الواقع�ة لمؤسسة  داءو�م�ن أن ��ون مقارنة الأ ،الجید داءوالأ

  .هاهدافمعینة تتحدد عن طر�� درجة تحق�قها لأ

 داءتوقع �عتبر مش�لة من مش�لات الأعن الق�اس المختبر والم داءحیث أن انخفاض معدل الأ

والذ� قد �عود إلى  ،الفعلي للفرد داءالمتوقع والأ داءالوظ�في في المؤسسة و�عني أن هناك تناقض بین الأ

، وعدم التعاون مع الزملاء ،الاعتداء ،العراك ،�إثارة المتاعب مثل المزاج الحادتصرفات الفرد الشخص�ة 

وذلك �سبب عدم �فا�ة قدراتهم  ،لغ�اب والتأخروا ،عمال الشخص�ة أثناء ساعات العملوالانتقال �انجاز الأ

  1, ألخ...داءالعقل�ة �الفهم والحالات الانفعال�ة �القل� وانخفاض دافع�ة الأ

  وأ�عاده داءعناصر الأ: المطلب الثالث  

 داء�ما إن للأ ،فعال أداءعناصر أو م�ونات أساس�ة و�دونها لا �م�ن التحدث عن وجود  داءللأ

أ�عاد �عتمد علیها في أ� مؤسسة وهي إجراءات وآل�ات تنظ�م�ة مبن�ة على أساس ز�ادة وعي المنظمة 

  .في هذا المطلب داءسوف نتطرق إلى عناصر وأ�عاد الأ

  :الوظ�في داءعناصر الأ- 1

من أجل الخروج �مز�د من المساهمات لدعم وتنم�ة  داءلقد سعى ال�احثون للتعرف على عناصر الأ

  .المنظمات أداء

  :من خلال النقا� التال�ة داءفي إبراز عناصر الأ" عاشور" ومن هذه المساهمات ما ذ�ره 

 ة العمل والجوانب الثابتة والمتغیرة فیها أنشط: 

، سب�ة من حیث الوقت الذ� �ستغرقهتها النأهمیو  ،التي تخدمها هدافة العمل والأأنشطإن تحدید 

  .والآثار المترت�ة علیها في البدا�ة هي تحلیل م�ونات العمل

ة نشطإضافة إلى تحدید الأ ،العمل أداءوتحاول الدراسات تحدید الم�ونات المستقرة نسب�ا في 

أو بتغییر  ،لعملالذین یؤدون ا فرادوالمهام التي تتغیر بتغیر الزمن الذ� یؤد� ف�ه العمل أو بتغییر الا

فقد تتغیر هذه . حر�ته وتمثل مظاهر تك�فه داءالتي تعطي للأ داءالظروف أو المواقف المح�طة �الأ

الفرد مثل  أداءة مع الزمن نتیجة ز�ادة خبرة الفرد من ممارسته للعمل ف�حوث التغیر في طرق نشطالأ

  2.اعتماده على رئ�سه في الحصول على مساعدة

  ة ومهام العمل والتصم�م المناسب للعملنشطالعلاقات بین الأ: 

 ،والمهام إلى أعمال ،ة إلى مهامنشطة عن طر�� تجم�ع هذه الأنشطإن معرفة الأ" عاشور"یؤ�د 

ل�س فق� على  ،ةنشطو�قوم هذا على أساس تحدید علاقات التجانس أو التكامل أو القدرات بین هذه الأ

                                                           
  .78/79ص, نفس المرجع الساب�, سهام بن رحمون  -1
  .22ص,2007/2008جامعة دمش� , �ل�ة الاقتصاد, أثر ضغو� العمل على أداء المراجع الخارجي رسالة ماجستیر, عامر حجل- 2
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ن بل إلى العلاقات بین الأعمال المختلفة ومعرفة العلاقات ة والمهام التي تنتمي إلى عمل معینشطالأ

إعادة تصم�م ،ذلك إعادة تصم�م العمل وأح�انا  ة مما قد یترتب علىنشطالداخل�ة والخارج�ة بین الأ

  . التنظ�م ��ل

 المواصفات المطلو�ة في الفرد الذ� یؤد� العمل: 

 داءالتي تر�� بین �حوث تحلیل الأأن هذا العنصر �عتبر �مثا�ة همزة وصل " عاشور"یؤ�د 

الثابتة والمتغیرة �م�ن تحدید المواصفات المطلو�ة  داءة الأأنشطوم�وناته و�حوث الاخت�ار فعلى ضوء 

وهذه المواصفات تعتبر أساس ل�حوث . ةنشطهذه الأ أداءالتي یجب أن تتوفر في الفرد الذ� �قوم �

ور�� هذه الجوانب المتعلقة  داءة متأن�ة لمختلف جوانب الأوالتي یجب أن تقوم على دراسة شامل ،الاخت�ار

  1.�المواصفات الفرد�ة داء�الأ

  :من خلال النقا� التال�ة داءعناصر الأ" درة"و�برز

  :�فا�ة الموظف- 1

وتمثل الخصائص الأساس�ة  ،ن معلومات ومهارات واتجاهات وق�موهي تعني ما لد� الموظف م

  .فعال �قوم �ه ذلك الموظف أداءالتي تنتج 

  ): الوظ�فة(متطل�ات العمل - 2

وهذه تشمل المهام والمسؤول�ات أو الأدوار والمهارات والخبرات التي �طلبها عمل من الأعمال أو 

  .وظ�فة من الوظائف

  :بیئة التنظ�م- 3

 داءتتضمن العوامل الداخل�ة التي تؤثر في الأ ،ن من عوامل داخل�ة وعوامل خارج�ةوهي تتكو 

أما العوامل الخارج�ة  ،تخدمةه وموارده ومر�زه الاستراتیجي والإجراءات المسأهدافالتنظ�م وه�اكله و :(الفعال

 التكنولوج�ة، الاجتماع�ة ،العوامل الاقتصاد�ة(الفعال داءالتي تش�ل بیئة التنظ�م التي تؤثر في الأ

  ).القانون�ة، الس�اس�ة، الحضار�ة،

  :داءثلاث عناصر للأ Haynes" هایتر"و�حدد 

من حیث ما �متلكه الموظف من معرفة ومهارات واهتمامات وق�م واتجاهات : الموظف 

  .ودوافع

من حیث ما تتصف �ه الوظ�فة من متطل�ات وتحد�ات وما تقدمه من فرص : الوظ�فة 

  .عمل ممتع ف�ه تحد و�حتو� على عنصر التغذ�ة الاسترجاع�ة �جزء منه

                                                           
  .88ص, 1983, دار النهضة, بیروت, الأسس السلو��ة وأدوات ال�حث التطب�قي, إدارة القو� العاملة, أحمد صقر عاشور 1
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من حیث ما تتصف �ه البیئة التنظ�م�ة حیث تؤد� الوظ�فة والتي تتضمن مناخ : الموقف 

  1. العمل والإشراف ووفرة الموارد والأنظمة الإدار�ة واله��ل التنظ�مي

  الوظ�في داءأ�عاد الأ- 2

فرد یختلف ما �حتاجه من شخص الف ،الوظ�في داءلقد اختلف ال�احثون في إعطاء صورة لأ�عاد الأ

الوظ�في   داءنظرا لظروفه وما یتطلب من ذلك لذا سوف نلقي الضوء على مختلف أ�عاد الأإلى آخر 

  :والمتمثلة في

 ة والمهام المختلفة التي یتكون منها عمله و�م�ننا أن نمیز نشطق�ام الفرد �الأ داءنعني �الأ

  : وهذه الأ�عاد هي داءثلاثة أ�عاد للأ

تي یبذلها الفرد خلال فترة طاقة الجسمان�ة أو العقل�ة التعبر عن مقدار ال: �م�ة الجهد المبذول-أ

أو �میته في خلال فترة معینة معبرة عن ال�عد الكمي  داءوتعتبر المقای�س التي تق�س سرعة الأ ،زمن�ة

  .للطاقة المبذولة

أو �میته  داءف�عني مستو� �عض الأنواع للأعمال قد لا یهتم �ثیرا �سرعة الأ: الجهد المبذول- ب

�قدر ما یهتم بنوعیته وجودة الجهد المبذول و�ندرج تحت المع�ار النوعي للجهد الكثیر من المقای�س التي 

  .داءالابتكار والإبداع في الأ تق�س درجة مطا�قة الإنتاج للمواصفات وخلوه من الأخطاء ودرجة

فعلى أساس نم�  ،لعملة اأنشط�قصد �ه الأسلوب أو الطر�قة التي تؤد� بها : داءنم� الأ-ج

ة معینة أو مز�ج هذه الحر�ات أو أنشطحر�ات أو  أداء�م�ن ق�اس الترتیب الذ� �مارسه الفرد  داءالأ

�ما �م�ن أ�ضا ق�اس الطر�قة التي یتم الوصول بها إلى  ،ان العمل جسمان�ا �الدرجة الأولىة إذا �نشطالأ

  2.ء �حث أو دراسةحل قرار لمش�لة معینة والأسلوب الذ� یت�ع في إجرا

  :�الآتي داءأ�عاد الأ" ماجدة العط�ة"وتبرز 

 التنظ�مي الطرق والك�ف�ات التي تعتمدها المؤسسة  داء�قصد �الأ: داءال�عد التنظ�مي للأ

ومن ثم ��ون لد� مسیر� المؤسسة معاییر یتم  ،هاأهداففي المجال التنظ�مي �غ�ة تحقی� 

مع الإشارة إلى  ،داءعلى أساسها ق�اس فعال�ة الإجراءات التنظ�م�ة المعتمدة وأثرها على الأ

الطب�عة  ول�س �النتائج المتوقعة  ذات ،یتعل� م�اشرة �اله��لة التنظ�م�ةأن الق�اس 

وعل�ه هذه المعاییر  ،عال�ة التنظ�م�ةذاك المتعل� �الفیختلف عن  ،الاجتماع�ة والاقتصاد�ة

حیث تت�ح  ،داءالمعتمدة في ق�اس الفعال�ة التنظ�م�ة تلعب دورا هاما في تقو�م الأ

                                                           
, دراسة تطب�ق�ة على الأجهزة الأمن�ة �مطار الملك عبد العز�ز الدولي بجدة, الإبداع الإدار� وعلاقته �الأداء الوظ�في, حاتم على حسن رضا- 1

   .57/58ص, 2003,أكادم�ة نایف العر��ة العلوم الأمن�ة, العلوم الإدار�ة, ماجستیررسالة 
جامعة منتور� , علم النفس والعلوم التر�و�ة والأرطفون�ا, رسالة ماجستیر, الاتصال التنظ�مي وعلاقته �الأداء الوظ�في, بوعط�� جلال الدین-2

  . 78ص, 2008/2009, قسنطینة, محمود
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قبل أن  ،الملائم من خلال مظاهرها الأولى إدراك الصعو�ات التنظ�م�ة في الوقت،للمؤسسة

  1.یتم إدراكها من خلال تأثیراتها الاقتصاد�ة

 الاجتماع�ة داخل المؤسسة أ� لكل ما له صلة �طب�عة العلاقات : داءال�عد الاجتماعي للأ

 افرادإلى مد� تحقی� الرضا عند  داءو�شیر ال�عد الاجتماعي للأ) إلخ...أزمات ،صراعات(

لأن مستو� رضا العاملین �عتبر مؤشرا على وفاء  ،المؤسسة على اختلاف  مستو�اتهم

الكلي للمؤسسة قد یتأثر  داءهذا الجانب في �ون الأة ودور أهم�وتتجلى  ،لمؤسستهم فرادالا

وأهملت  ،ؤسسة على تحقی� الجانب الاقتصاد�سل�ا على المد� ال�عید إذا اقتصرت الم

ف�ما هو معروف في أدب�ات التسییر أن جودة  ،جانب الاجتماعي لمواردها ال�شر�ةال

لذا  ،ع الفعال�ة الاجتماع�ةقتصاد�ة مالتسییر في المؤسسة ترت�� �مد� تلازم الفعال�ة الا

أفضل وإعطاء ق�مة  أداءوالذ� �ساهم في تحقی�  ،ة معتبرة للمناخأهم�ینصح بإعطاء 

و�وجه هذا ال�عد من خلال المتغیرات الفاعلة ف�ه إلى الحفا�  ،وم�انة للفرد داخل المؤسسة

ایجابي  فقد أسهم ال�عد الاجتماعي في تقد�م تفسیر ،ة المؤسسة والولاء لهاعلى سمع

  2. داءوواضح للأ

  :�ما یلي داءوفي مرجع آخر تبرز أ�عاد الأ

 الكفاءة:  

استعمال الأمثل وذلك من خلال  ،فاقد في الموارد المتاحة للمنظمةوهي القدرة على تقلیل ال

الموارد المدخلة فهي تشیر إلى العلاقة بین مقدار  ،وتحدید التكلفة وف� معاییر الجودة ،والمناسب للموارد

فهي تشیر ، أعلى منفعة مقابل أقل التكالیف �معنى تحقی�, وتحقی� الهدف المنشود ،ونتائج المخرجات

�أقل التكالیف وأن یؤد� العامل مهامه �أقل وقت وأقل تكلفة في  هدافإلى قدرة المنظمة على تحقی� الأ

  .هدافا لتحقی� الأوالقدرة على استغلال الموارد استغلالا صح�ح ،المالالجهد و 

 الفاعل�ة:  

و�م�ن القول �أن . ة المناس�ةنشطالأ أداءالمنظمة من خلال تحسن  أهدافوهي القدرة على تحقی� 

أ� �معنى مد�  ،محددة أهدافالفاعل�ة هي قدرة المنظمة بتوفیر الموارد المتاحة واستعمالها لتحقی� 

وتعني بلوغ ،مة عند تقی�مها للخدمات المقدمةوالنتائج النهائ�ة التي تصل إلیها المنظ ،هدافوصول إلى الأ

 ،أو القدرة على تحق�قها هدافومد� الوصول لتحقی� الأ، �استعمال ما هو متاح من موارد هدافالأ

  .�أفضل صورة ضمن إطار الإم�انات والمعاییر المتاحة

  

  

                                                           
  .36ص, 2003, دار الشروق , الأردن, سلوك الفرد والجماعة-سلوك المنظمة ,ماجدة العط�ة-1
  .219ص, 2010, جامعة الجزائر, 07عدد , مجلة ال�احث, تحلیل الأسس النظر�ة لمفهوم الأداء, الشیخ الداود� -2



الخلفیة النظریة للثقافة التنظیمیة والأداء الوظیفي للعاملین: الأول الفصل  
 

28 
 

 الجودة:  

ینصب على جودة الخدمة المقدمة لأجل أن تتضمن  ،داءالأتعرف الجودة �أنها تصم�م على 

وسهولة الدخول إلى والملائمة واللطافة  ،واقتصاد�ة الاستعمال ،داءخصائص وسمات عال�ة التفوق في الأ

 والجودة لكونها غا�ة تعني جودة السلعة أو الخدمة ،الأش�اء �صورة صح�حة أداءوتعني ، مواقع الخدمة

ة للمواصفات �ما وتسعى الإدارات إلى تقد�م خدمات تتمیز �الجودة المطا�ق ،الز�ون �ما هي مدر�ة من 

و�جب أن ��ون هدف الجودة  ،ة في خطة الإنتاجأهم�إذ أن العمیل هو الجزء الأكثر  ،�حق� رضا الز�ون 

فاه�م حاجات الز�ون الحاضرة والمستقبل�ة ولكن المفهوم التقلید� للمطا�قة للمواصفات لا یتف� مع الم

فضلا عن الأطراف  ،على حاجات المستهلكین  ورغ�اتهم المعاصرة التي تتطلب التعرف �صورة تفصیل�ة

  .المستفیدة الأخر� 

 سرعة الانجاز(الوقت:(  

ینصرف هذا ال�عد إلى الوقت المستغرق في �ل قسم من أقسام المنظمة من أجل إنجاز المهام 

الإنتاج�ة والمرونة ف�شیر الوقت الطو�ل لانخفاض مستو�  و�ؤثر هذا ال�عد في �ل من, الخاصة ��ل قسم

  .الاستراتیجي حیث یؤد� إلى إم�ان�ة تلب�ة خدمات العملاء في الوقت المحدد داءالأ

  

 رضا العملاء:  

المستفیدین (والعملاء الخارجیین) العاملین في المنظمة(و�شمل هذا ال�عد �لا من العملاء الداخلیین

درجة مهارة العاملون (العملاء الداخلیین إلى مؤشرات عدة مثل أداءو�نصرف ق�اس ) من خدمات المنظمة

�عضهم �عضا  العاملینهل هناك ثقة مت�ادلة بین ، معدل دوران العاملین, قات العملومحافظتهم على أو 

 ،منظمة �قاس �مد� رضا العمیل عنهافإن نجاح ال...). وهل یتوافر التدر�ب المطلوب و�ینهم و�ین الإدارة

ومن التعار�ف السا�قة نستنتج �أن الرضا ع�ارة عن  ،لمستو� الإجا�ة لحاجاته وتوقعاتهوإدراك العمیل 

  1. مة المدر�ة وتوقعات العمیلالخد أداءالشعور وإحساس نفسي �عبر عن الفرق بین 

  

  

  

  

  

  

  

                                                           
, 2العدد ,مجلة الغر� للعلوم الاقتصاد�ة والإدار�ة ,اعتماد إستراتیج�ة إعادة اله��لة التنظ�م�ة �مدخل لتحسین الأداء الوظ�في,زهراء جعفر فرج-1

  .192/193/194ص,2017
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  الوظ�في للعاملین  داءالثقافة التنظ�م�ة وعلاقتها �الأ: المطلب الرا�ع

�ما ، الموظفین وسلو�هم �العمل أداءیهتم مجال سلوك المنظمات �ش�ل أساسي بتأثیر الثقافة على 

الموارد ال�شر�ة في المنظمة حیث هي الأساس  أداءتعتبر الثقافة التنظ�م�ة من أهم المؤشرات على سلوك و 

  .وإدراكهم وتحفیزهم و�ذا إرشادهم في مواجهة الضغو� والتغیرات البیئ�ة فرادلفهم مواقف الا

  :تأثیر الثقافة التنظ�م�ة على سلوك العاملین- 1

  :هناك العدید من أوجه تأثیر الثقافة التنظ�م�ة على سلوك العاملین بها و أهمها

  المنظمة والعاملین بهاتوجهات: 

 هداف�قصد �التوجهات الطر�قة التي �م�ن للثقافة التنظ�م�ة أن تؤثر بها على عمل�ة تحقی� الأ

  .هاأهدافالمنظمة فإنها تدفع �المنظمة نحو تحقی�  أهدافحیث أنه إذا �انت الثقافة قو�ة ومتوافقة مع 

 بین العاملین وتبنیهم  ،ة التنظ�م�ةانتشار الق�م الثقاف��شیر الانتشار إلى مد� :الانتشار

لها وجعلهم �أساس للتصرف داخل المنظمة مما یجعل منها أساسا للثقافة القو�ة و�ذا فهمها �طر�قة واحدة 

 .من قبل العاملین مما �م�نهم من الوصول إلى اتفاق عام

  قی� �فاءة تشیر القوة إلى مد� تأثیرها على العاملین مما یجعل منها دافعا إلى تح: القوة

 .المرجوة هدافومنه تحقی� الأ داءفي الأ

 تسمح الثقافة المرنة للعاملین �التكیف مع الظروف المتغیرة والأزمات الطارئة : المرونة

 :و�وجد عدد من الوسائل لتحقی� مرونة الثقافة التنظ�م�ة ومنها

الحالي تعیین مسؤول �قوم �الاستفسار عن الأحداث والتصرفات المتوقعة عن الوضع  - 

 .للمنظمة �ش�ل عام و��ون على درا�ة �املة �المنظمة و�یئتها

من الخارج لشغل وظائف الرقا�ة والتح�م والإدارة ��ون لدیهم وجهات نظر  افراداستقطاب  - 

جدیدة ومتطورة �شأن المش�لات التنظ�م�ة �م�نهم أن �قوموا �الوظائف التي تحق� الاتصال مع البیئة 

 .الخارج�ة

لمستمر للعاملین على الأعمال والمهارات والقدرات التي تدعم المرونة داخل التدر�ب ا - 

 .المنظمة

 الالتزام والانض�ا�: 

و�شیر الالتزام إلى الدرجة , �م�ن لثقافة المنظمة أن تؤثر في درجة الالتزام والانض�ا� لد� العاملین

التي ��ون فیها أعضاء المنظمة على استعداد لبذل جهود معتبرة وإظهار الولاء والانتماء لها لتحقی� 

المنظمة  أهدافمستعدین للالتزام لتحقی�  فرادأ� من شأن الثقافة أن تهیئ ظروفا تجعل الا, هاأهداف

  :و�م�ن أن ��ون هذا الاستعداد من خلال ما یلي 

 .إرساء رسالة منظمة وتدع�م الق�م التنظ�م�ة والعمل بها لتحقی� هذه الرسالة - 

 .فرادتوض�ح ق�مة المنظمة لد� الا - 



الخلفیة النظریة للثقافة التنظیمیة والأداء الوظیفي للعاملین: الأول الفصل  
 

30 
 

 .للمنظمةتدع�م الثقافة التنظ�م�ة وتقو�تها �ما یجعلها مصدرا للمزا�ا التنافس�ة  - 

 .أن تكون الثقافة التنظ�م�ة قادرة على ق�ادة المنظمة إلى النجاح على المد� الطو�ل - 

 .یجب أن تكون الثقافة ذات ق�مة وتؤد� إلى مخرجات جیدة تز�د من الق�مة المال�ة للمنظمة - 

نتشرة على المنظمة وحدها و أن لا تكون شائعة وم.ضرورة اقتصار السمات الثقاف�ة للمنظمة  - 

�حیث �صعب تقلیدها أو محاكاتها من قبل المنظمات المح�طة  ،ن المنظمات المنافسة لهابی

 .بها والعاملة في نفس النشا�

إلى أن هناك مجموعة من الق�م الثقاف�ة التي �م�ن اعت�ارها سلو��ات محبذة داخل المؤسسة إضافة 

  :تفترض عددا من المقومات الجماع�ة التي �م�ن إجمالها ف�ما یلي

 .انسجام الجماعة الذ� یجعلها أكثر م�لا للإبداع - 

تماثل الجماعة مقابل تنوعها أ� تكونها من شخص�ات مختلفة التي تنتج حلولا أفضل  - 

 .نتیجة لتنوع قدراتهم الإبداع�ة

الأعمال  داءتماسك الجماعة أ� شعورهم �أعضاء فیها مما یجعلهم أكثر استعداد وحماسا لأ - 

 .المو�لة لهم

اعة والأثر التجم�عي أ� أن السلوك في أ�ة جماعة هو مستقل عن الخصائص تر�یب الجم - 

 .السلو��ة الفرد�ة للأعضاء نظرا لما قد تفرضه الجماعة على الفرد من نم� وسلوك

حیث أن الجماعة المختلفة من حیث الجنس تنتج حلولا أحسن جودة من  ،جنس الجماعة - 

  1.الجماعة أحاد�ة الجنس نتیجة للاختلاف في التصورات

  العاملین أداءة على �م�ظتأثیر الثقافة التن- 2

ورفع  ،العاملین وتحقی� رضائهم الوظ�في أداءأجمع ال�احثون �أن للثقافة دور هام في ز�ادة مستو� 

 هدافحیث أن جم�عهم �عمل داخل إطار ثقافي واحد یدفعهم إلى الاتجاه نحو تحقی� الأ ،المعنو�ةروحهم 

وهناك تجارب ودراسات عدیدة أجر�ت  ،المتمیز داءو�ذا التر�یز على التفوق وتحقی� الأ، المطلو�ة منهم

خل منظماتهم دا فرادا الاعلى العدید من الشر�ات أكدت الترا�� المتین بین الق�م والمعتقدات التي تؤمن به

لثمانین  داءحول الأ" Del and Kennedy" ومن هذه الدراسات نجد دراسة �ل من، ونجاح وتمیز أدائهم

  :شر�ة ووجدوا أن الشر�ات الأكثر نجاحا هي التي لدیها ثقافات قو�ة وتتمتع �ما یلي

 ضرورة إ�مان المنظمة �فلسفة الإدارة �المشار�ة على نحو أوسع. 

 واعت�ارهم المصدر الحق�قي للنجاح التنظ�مي فرادمام ال�الغ �الاالاهت. 

 تشج�ع الطقوس الجماع�ة والمراس�م والاحتفالات والمناس�ات الخاصة �المنظمة. 

 المتمیز�ن وتشج�عهم فرادتكر�م الا. 

 إرساء قواعد سلوك غیر رسم�ة. 

                                                           
 .82/83/84ص, مرجع سب� ذ�ره ,سو�سي أحمد -1
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 داءوجود معاییر مرتفعة للأ. 

ثمان�ة خصائص تمیز " Peters and Waterman"ن م وفي �حث آخر عن الامت�از حدده �ل

الشر�ات الناجحة إضافة إلى عشر معتقدات تع�س الثقافة السائدة في المنظمة التي تود الوصول إلى 

  :متمیز وهذه المعتقدات هي أداءتحقی� 

 � الفرد لعمله في ظروف جد مناس�ة مما یولد لد�ه ح�ا لعمله و�جعله  أداءضرورة خل� مناخ �سمح

 .�ستمتع

 أن ��ونوا الأفضل في أدائهم لأعمالهم وتقد�م مخرجات تم�نهم من التفوق  فرادضرورة اعتقاد الا�

 .على المنافسین

 على الابتكار وتحمل المخاطرة دون تعر�ضهم للعقاب عند الفشل فرادالاعتقاد �قدرة الا. 

 ة الحضور للتعرف على التفاصیلأهم�لاعتقاد �ا. 

  ضرورة  الاهتمام ال�الغ �العاملین ورد الاعت�ار لهم �آدمیین لهم مشاعر وأحاس�س تح�م سلو�اتهم

 .وتصرفاتهم

 تشج�ع الاتصال الرسمي �اعت�اره وسیلة أساس�ة في تحسین تدف� المعلومات. 

   الرئ�سة لمنظمة  هدافاح والتي تعتبر من الأالأر� ة �الغة لمسألة النمو وتحقی�أهم�إعطاء

 .الأعمال

 � أن المدیر�ن یجب أن ��ونوا فاعلین ول�س مجرد  ة ض�� الإدارة �افتراضأهم�الاعتقاد

 .مخططین

  الاهتمام �الفلسفة التنظ�م�ة بها والمعدة والمؤ�دة من الإدارة العل�ا �اعت�ارها المرشد الأساسي

 .داخل المنظمة فرادلسلوك الا

�الإضافة إلى هذه المعتقدات یر� �عض ال�احثین أنه �عترف للثقافة التنظ�م�ة �الدور الذ� تلع�ه 

 :المتمیز إذا �انت تتوفر على المیزات التال�ة داءفي تحقی� الأ

  فراد�حر�ة الم�ادرة والإبداع وتحمل المسؤول�ة الأمر الذ� من شأنه أن �فسح للا فرادتمتع الا 

 .المجال للتف�یر في طرق عمل وابتكار منتجات جدیدة

 وم�افآتهم ��ل  فرادإرساء نظام حوافز وم�افآت �قوم على معاییر موضوع�ة وعلم�ة أ� تحفیز الا

ذلك مما یز�د من المنظمة وعدم المحا�اة في  أهدافحسب جهده ومساهمته في انجاز أعماله وتحقی� 

 .حیث یر� �عض ال�احثین أن نظام الحوافز هو الذ� �عرف بثقافة المنظمة ،عز�مة المجتهدین

  تحمل الاختلاف والسماح �التعبیر عن وجهات النظر المختلفة والمعارضة والاستفادة من هذا

 .الاختلاف والصراع التنظ�مي في الحصول على آراء وأف�ار جدیدة

 ادل المعلومات في �ل الاتجاهات مع إرساء نظام الاتصالات یجب أن ��ون ش���ا �سمح بت�

 .المتمیز داءتشج�ع التعبیر عن الآراء �استعمال الوسائل التعبیر�ة المشجعة على الإبداع لتحقی� الأ
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  لا مر�ز� ضرورة اعتماد المنظمة على تنظ�م محدود المستو�ات التنظ�م�ة و�عمل بروح الفر�� و

م یدل على تواجد ثقافة تؤ�د حر�ة الم�ادرة والإبداع وقبول فهذا النوع من التنظ� ،حیث تكون الرقا�ة ذات�ة

وعلى الع�س التنظ�م الهرمي المتعدد المستو�ات التنظ�م�ة والشدیدة المر�ز�ة والذ� �غرس فیها , الاختلاف

 .ثقافة تقضي أ� محاولة للتجدید والتطو�ر

 فرادم ب�عض و�ین الا�عضه فرادضرورة اعتماد الشفاف�ة وما �م�ن أن تولده من ثقة بین الا 

 .المسطرة هدافأعمالهم وتحقی� الأ أداءورؤسائهم مما �م�نهم من الالتفاف حول منظمتهم وتفانیهم في 

,  ونجاح هذه المنظمات أداءة �الغة وذلك لتأثیرها الم�اشر على أهم�وعل�ه فإن للثقافة التنظ�م�ة 

تها وتساعد في التقل�ص والتقلیل من س�طرة ثقافة ها ورؤ�أهداففالثقافة الایجاب�ة التي تعبر عن ق�مها و 

  1.الجماعات والتنظ�مات والتكتلات داخل بیئة العمل

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                           
  .125-121ص, مرجع سب� ذ�ره, ال�اس سالم-1
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  والتعقیب علیها الدراسات السا�قة:الم�حث الثالث

ال�حوث والدراسات السا�قة التي تستعرض الأعمال التي أنجزت من قبل تعتبر فرصة لل�احث  إن 

�موضوعه وض�طه �صورة دق�قة ولهذه  الدراسات دور حیو� في إمداد ال�احث ب�عض  الفروض للإحاطة 

وتوضح له مجموعة من المفاه�م والمصطلحات �حیث تم�نه من اخت�ار المعلومات الأنسب و�ستط�ع 

على النتائج التي توصل إلیها وذلك عن طر��  لإضفائهانتائج تلك  الدراسات السا�قة  الاستفادة من

المقارنة والموازنة والكشف عن أوجه الش�ه والاختلاف ور�ما التطرق حتى إلى �عض النقا� أو الجز�ئات 

التي أهملتها أو تناستها تلك الدراسات إضافة إلى �ل هذا الدارسات السا�قة توفر لل�احث المعلومات 

  .لتكون انطلاقة ل�حثه الجدیدالنظر�ة والشواهد التار�خ�ة 

  الدراسات العر��ة:المطلب الأول 

دراسة للموارد ال�شر�ة  داء�عنوان تأثیر الثقافة التنظ�م�ة على الأ سالم إل�اسدراسة  .1

  EARA وحدة–ALGALالشر�ة الجزائر�ة للألمنیومحالة

،و  داءالمنظمة وموضوع الأتوصلت  الدراسة إلى معرفة أهم الأ�عاد التي تتكون منها �ل من ثقافة 

تأثیر الق�م الثقاف�ة في  اتجاهاتالعاملین ،ودراسة  أداءالتعرف على العلاقة الترا�ط�ة بین الثقافة المنظمة و 

المنهج�ة التحلیل�ة وتم  واعتمدتعلى ثلاثة فرض�ات رئ�س�ة  واشتملتتش�یل أنما� السلوك لد� العاملین ،

الفرض�ات و التي جمعت بواسطة أسلوب  لاخت�ارات و النسب المئو�ة التكرار  �استخدامتحلیل الب�انات 

موظف في شر�ة الجزائر�ة للألمنیوم وحدة  88العینة وال�الغ عددها  افرادوتوز�عها على جم�ع  الاست�انة

eara  ورسم الس�اسات  هدافالعاملین في صنع القرارات وتحدید الأ اشتراكوتوصلت الدراسة إلى ضرورة

 �الانتماءوالتقدیر للعامل و�ز�د من شعوره  الاحترامیدعم من ق�م  المستقبل�ة للمؤسسة مماوالتوجهات 

 الاجتماعوعلم  الاقتصادطل�ة �ل�ات  اهتماموضرورة  داءللأ فرادوالولاء للمؤسسة و�قو� من دافع�ة الا

تي تعتبر موضوع الق�م و الثقافة و الموارد ال�شر�ة وال الاستراتیج�ةوالإدارة العامة �مواض�ع الإدارة 

اهتمام �ضرورة  ونادت فرادالا أداءموضوعا محور�ا في هده العلوم ولما لها من تأثیر على سلوك و 

ة التعل�م العالي بتحسین ظروف الطالب خصوص طل�ة الدراسات العل�ا وتم�ینهم ماد�ا الجامعة و وزار 

 .�الحدیثةع الخاصة خاصة في تخصصات توفیر الكتب والمراج و�ذلكبرفع المنح الدراس�ة 

عنوان الثقافة التنظ�م�ة وعلاقتها �سوء السلوك  تحت بو��ر منصوردراسة  - 1

 التنظ�مي في الادارة العموم�ة الجزائر�ة دراسة حالة مصالح الخارج�ة للدولة بولا�ة 

في هذه الدراسة �سعى ال�احث لمعرفة العلاقة بین الثقافة التنظ�م�ة وسوء السلوك التنظ�مي  

�مسار یختاره الفرد ���ف�ة واع�ة او غیر واع�ة وذلك من خلال تحلیل أ�عاد �ل متغیر بدءا من أن الثقافة 

و�ان حجم العینة .معینة التنظ�م�ة تمثل احد� اهم القو� الفاعلة في توج�ه سلوك العاملین نحو مسارات 

مدیر�ات مستخدما المنهج  10عامل موزعین على  1298موظف من حجم المجتمع الاصلي  149

الوصفي وتوصل ال�احث في هذه الدراسة الى عدة نتائج نذ�ر منها وجود مستو� منخفض من الثقافة 
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رت�ا� سال�ة ذات دلالة احصائ�ة التنظ�م�ة �أجهزة المصالح الخارج�ة للدولة بولا�ة الواد� ووجود علاقة ا

بین الثقافة التنظ�م�ة للإدارة العامة الجزائر�ة �حیث تبنى على دراسة عم�قة وشاملة لبناء النفس ثقاف�ا 

و��ون الهدف الاساسي من عمل�ة هو خل� ثقافة تنظ�م�ة قو�ة قادرة على توج�ه سلوك .للفرد الجزائر� 

 .العاملین

الوظ�في دراسة  داءعنوان الاتصال التنظ�مي وعلاقته �الأ�, بوعط�� جلال الدیندراسة  - 2

 .میدان�ة على العمال المنفذین �مؤسسة سونلغاز 

الوظ�في لد� العمال   داءمن خلال  نتائج الدراسة أن هناك علاقة بین الاتصال التنظ�مي والأ

ظ�مي مهم ضمن العمل�ة ومع العلم أن موضوع   الاتصال التن, "ولا�ة عنا�ة"المنفذین �مؤسسة سونلغاز 

التنظ�م�ة لأ� منظمة إنتاج�ة أو خدمات�ة  �انت  و�اعت�ار أن للعمال دور �بیر من خلال أدائهم 

المؤسسة وجد ال�احث أنه من الضرور� الوقوف على طب�عة هذه العلاقة بین   أهدافالوظ�في في تحقی� 

لدراسة قام ال�احث بوضع فرض�ات الدراسة ا أهدافولتحقی�  ، العمال الوظ�في أداءالاتصال التنظ�مي و 

واخت�ارها بتصم�م استمارة اعتمدت �أداة �حث �عد عرضها على مجموعة من الأساتذة المح�مین واخت�ار 

 "بیرسون "ث�اتها بإت�اع طر�قة التطبی� وإعادة التطبی� �استخدام معامل الارت�ا� 

نمطي الاتصال النازل والصاعد داخل حیث تم الكشف عن وجود  :ولقد برزت النتائج �ما یلي 

ة �ل نم� في تحقی� السیرورة التنظ�م�ة للمؤسسة وانس�اب المعلومة بین الإدارة أهم�مؤسسة سونلغاز و 

الوظ�في  داءموج�ة متوسطة بین الاتصال النازل والأ ارت�اط�ةوالعمال حیث تم التوصل إلى وجود علاقة 

الوظ�في  داءارت�اط�ة موج�ة متوسطة بین الاتصال الصاعد والأ لد� العمال المنفذین و�ذلك وجود علاقة

لد� عینة الدراسة وهذا ما یؤ�د على تحق� الفرض�ة العامة في وجود علاقة بین الاتصال التنظ�مي 

الوظ�في لد� العمال المنفذین أما �النس�ة للفرض�ات الصفر�ة الخاصة �السن والمستو� التعل�مي  داءوالأ

فقد تم الكشف عن عدم k²معالجة الإحصائ�ة �استخدام مق�اسوانطلاقا من نتائج ال" العملوالأقدم�ة في 

 .الوظ�في للعمال المنفذین مما �عني تحق� هذه الفرض�ات داءوجود تأثیر لهذه المتغیرات على الأ

�عنوان تأثیر الثقافة التنظ�م�ة على رضا الوظ�في دراسة  2011 وهی�ة ع�ساو� دراسة  - 3

 ، العموم�ة ترابي بوجمعة ب�شار الاستشفائ�ةالش�ه الطبیین �المؤسسة  ادفر حالة الا

 استخدامهدفت الدراسة إلى معرفة الثقافة التنظ�م�ة السائدة �المؤسسة الجزائر�ة ،و السعي لتوسع 

وقد .هده المفاه�م  ،وترسیخها �الإضافة إلى التحق� من صحة الفرض�ات المصاغة و الخروج بنتائج 

على ثلاث فرض�ات وتمثلت في وحدة علاقة بین الثقافة التنظ�م�ة و الرضا الوظ�في و�دا درجة  اعتمدت

 ارت�ا�الش�ه الطبیین منخفضة والجانب المعنو� للثقافة التنظ�م�ة لد�ه اقو� معامل  فرادالرضا للا

معین و على المنهج الإحصائي الوصفي الد� �صف و�لخص الأرقام المجمعة على الموضوع  واعتمدت

حول مجتمع  الاست�انةعلى الملاحظة و  الاعتمادالمستعملة في جمع المعلومات تم  داءف�ما یخص الأ

فرد تمثل عدد الاستثمارات الصالحة لدراسة �عدما  60اما عینة الدراسة ف�انت  239ال�حث المقدر ب 
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ظ�م�ة تعتبر عن المحددات التن الثقافةاستمارة موزعة ،وقد توصلت الدراسة إلى أن  66استرجاعها من 

ثقافتها استجا�ة للتغیرات التي تحدث في البیئة منظمة ،إن المنظمة تسعى لتغیر  لنجاح أو الفشل أ�

الثقافة الاشتراك�ة ��ون لدیها تضامن واختلا� مرتفعان وهدا  ذاتالخارج�ة أو الداخل�ة لها فالمنظمة 

الثقافة الجزئ�ة  ذاتالسر�عة النمو ، اما المنظمات  و�ظهر �ش�ل حدیث في الشر�ات الحدیثة و الصغیرة 

إلا أنه  لا یوجد هناك تعارض .فتظهر فیها اختلالات وظ�ف�ة ودلك نتیجة انخفاض التضامن و الاختلا� 

بین الثقافات الفرع�ة و الثقافة الرئ�س�ة في المنظمة ،حیث �ثیر من الثقافات الفرع�ة تتش�ل لتساعد 

العاملین على التعامل مع مش�لات یوم�ة محددة تواجهها المجموعة ،فالثقافة  فرادمجموعات معینة من الا

و  داءالتنظ�م�ة حسب الدراسة أعلاه تعد من أهم العوامل  و التي تؤثر �ش�ل م�اشر على مستو�ات الأ

انظمتها وقواعدها  �فلسفتها و الالتزامالفعال�ة والدافعة الداخل�ة و الإبداع  و الولاء والانتماء  للمنظمة  و 

  .وإجراءاتها

الثقافة التنظ�م�ة لمدیر �عنوان  ، 2008، دراسة محمد بن علي بن حسین اللیثي  - 4

 المدرسة ودورها في الإبداع من وجهة نظر مدیر� مدارس التعل�م الابتدائي �العاصمة

ر� المدارس الابتدائ�ة �العاصمة ة الثقافة التنظ�م�ة السائدة لمدیأهم�هدفت الدراسة إلى توض�ح 

على واقع عناصر الإبداع الإدار� لد� مدیر� المدارس الابتدائ�ة �العاصمة والتعرف على  تتعرفحیث 

درجة العلاقة بین الثقافة التنظ�م�ة والإبداع الإدار� لد� مدیر� المدارس الابتدائ�ة �العاصمة وهذا 

وز�ع الاستب�ان على مدیر� المدارس الابتدائ�ة ال�الغ عددهم �استخدام المنهج الوصفي التحلیلي وقام بت

  :التال�ةمدیرا وتوصل للنتائج  115

�بیرة جدا �النس�ة لأراء  المدیر�ن و�دا  درجة ممارسة الثقافة التنظ�م�ة المساندة �ان بدرجةأن 

هة نظر مدیر� ة جدا من وج�بیر  تهدرج لة من عناصر الإبداع الإدار� �اندرجة ممارسة عنصر الأصا

جود فروق ذات دلالة احصائ�ة بین متوسطات استجا�ات عینة الدراسة حول �عد المدارس حیث هناك  و 

الثقافة المساندة من أ�عاد الثقافة التنظ�م�ة لمدیر المدرسة وفقا لمتغیر المؤهل العلمي لصالح الذین مؤهلهم 

لالة إحصائ�ة بین استجا�ات عینة الدراسة وجود فروق ذات دو�ذلك .العلمي دراسات عل�ا و��الور�وس 

 16لصالح الذین خدمتهم  حول عناصر الإبداع الإدار� لمدیر المدرسة وفقا لمتغیر عدد السنوات الخبرة

وجود فروق ذات دلالة إحصائ�ة بین استجا�ات عینة الدراسة حول عناصر الإبداع سنة فأكثر و أ�ضا 

مر�ز الإشراف التا�عة له المدرسة لصالح مدیر� المدارس الذین الإدار� لمدیر المدرسة وفقا لمتغیر 

ن الثقافة الإبداع�ة وثقافة الدور وثقافة المهمة هي الثقافات ن تحت إشراف مر�ز الوس� والشمال وأ�عملو 

  التي تفسر الإبداع الإدار� 

  

 -وظ�فيال داء�عنوان اثر الثقافة التنظ�م�ة على مستو� الأ 2008دراسة اسعد احمد محمد  - 5

  . في فلسطین  paltel دراسة التطب�ق�ة على شر�ة الاتصالات
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  paltelهدفت هذه الدراسة إلى تعرف على واقع الثقافة التنظ�م�ة في شر�ة الاتصالات الفلسطین�ة  

ئ�س�ة في جم�ع الب�انات حیث قام ال�احث �استخدام الإست�انة �أداة ر  ،الوظ�في داءوأثرها على مستو� الأ

 من مجتمع الدراسة%) 20(موظفا بنس�ة ) 312(وط�قت على عینة عشوائ�ة ط�ق�ة م�ونة من ،ةالأول�

وتم استرجاع  ،است�انة على افرد عینة الدراسة )312(حیث تم توز�ع  ،موظفا) 1561(الم�ون من 

د استخدم المنهج الوصفي وق ،من حجم العینة%) 79.48(المردود و�انت نس�ة  ،است�انة ) 248(

وتوصلت الدراسة الى نتائج من أبرزها أن هناك اثر ایجابي للثقافة التنظ�م�ة على مستو�  ،یليالتحل

الاتصالات الفلسطین�ة ووجود العلاقة ذات دلاله إحصائ�ة بین  paltelالوظ�في في الشر�ة  داءالأ

الأنظمة ،المعاییر و المقای�س  ،الأنظمة والقوانین،الس�اسات والإجراءات (ظ�م�ة وهي عناصر الثقافة التن

و�ین مستو� ) الاتجاهات التنظ�م�ة،ات التنظ�م�ة المعتقد،التوقعات التنظ�م�ة  ،الق�م التنظ�م�ة  ،السلو��ة 

�ما أظهرت  الدراسة أن العاملین �حاجة إلى تطو�ر مستو� المهارات والقدرات المتعلقة  ،الوظ�في داءالأ

حیث خلصت   ،ة المتغیرات والمتطورات الجدیدة ر�ة بهدف القدرة على مواك��الجوانب الإبداع�ة و الابتكا

قبل إدارة الشر�ة و  إلى جملة توص�ات من أهمها ز�ادة درجة الاهتمام �مجال الثقافة التنظ�م�ة من

الشر�ة وز�ادة درجة اهتمام  أداء منظمة �ساهم في التنم�ة والتطو�رلان الاهتمام �الثقافة ال،العاملین 

و�ذا ز�ادة  درجة اهتمام العاملین  ،ي ز�ادة مستو� الكفاءة الإدار�ة العاملین �الق�م الایجاب�ة التي تسهم ف

  .�الأنما� السلو��ة الفعالة التي تساهم في تعز�ز م�انة الشر�ة وتطورها 

الوظ�في دراسة تطب�ق�ة  داءان اثر الثقافة التنظ�م�ة على الأ�عنو ال�من  2009سم�ع  - 6

 .على القطاع المصرفي في الجمهور�ة ال�من�ة 

 هدفت هده الدراسة الى التعرف الى طب�عة الثقافة التنظ�م�ة السائدة في القطاع المصرفي ال�مني

الفرد والتعرف الى اهم ا�عاد الثقافة  أداءوالتعرف الى طب�عة الاثر الد� تتر�ه الثقافة التنظ�م�ة على 

على مستو� الفرد وقد توصلت الدراسة الى نتائج عدیدة �ان من اهمها  داءللأالداعمة والمحفزة  ظ�م�ةالتن

ما یدل على ان  49تدني مدر�ات العاملین في القطاع المصرفي للثقافة التنظ�م�ة  حیث بلغت النس�ة 

توصلت الدراسة الى ثبوت مدر�ات العاملین للثقافة التنظ�م�ة السائدة في القطاع المصرفي �انت سلب�ة و 

الوظ�في  وقد اوصت الدراسة �التعامل �قدر �بیر من الحزم  داءالاثر المعنو� للثقافة التنظ�م�ة على الأ

لفي الثقافة القائمة القطاع المصرفي ومعرفة مواطن الخفي مش�لة الثقافة التنظ�م�ة  السائدة في منظمات 

  .المنظمة أهدافوتطو�ر ثقافة تنظ�م�ة قادرة على تحقی� 

 داءالثقافة التنظ�م�ة وتأثیرها على مستو� الأ�عنوان  2011وآخر�ن، آ�ة السخلدراسة  - 7

  نابلس الوظ�في في بلد�ة

هده الدراسة الى التعرف على مد� توفیر ثقافة تنظ�م�ة في بلد�ة نابلس و تأثیرها على  هدفت

الوظ�في للعاملین، حیث تم  التعرف على الدور الذ� تقوم �ه متغیرات الدراسة، وتمثلت مش�لة في  داءالأ

الوظ�في في البلد�ة  داءما أثر التوجه الابداعي والمیل نحو المخاطرة على الأ: الاجا�ة على الأسئلة التال�ة
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في البلد�ة، وما مد� تأثیر احترام الوظ�في  داء،وما دور روح الفر�� والعمل الجماعي  في رفع مستو� الأ

الوظ�في في البلد�ة ،وما هو دور المشار�ة في اتخاد القرارات في تأثیر على مستو�  داءالوقت على الأ

في البلد�ة، و اشتملت الدراسة  على خمسة فرض�ات، و اعتمدت المنهج�ة التحلیل�ة، و تم تحلیل  داءالأ

الإحصاء  أسالیبو  tالمئو�ة و معامل الارت�ا� بیرسون و اخت�ار الب�انات �استخدام التكرارات والنسب 

الوصفي �المتوسطات الحساب�ة والانحرافات المع�ار�ة لاخت�ار الفرض�ات والتي جمعت  بواسطة الاست�انة 

وتوصلت الدراسة إلى عدم وجود .موظف �طر�قة المعاینة غیر الاحتمال�ة الملائمة  78التي وزعت على

 هدافعند العاملین في بلد�ة نابلس ،�ما أن الموظفین �ضعون الأ داءالثقافة التنظ�م�ة و الأالعلاقة بین 

�صورة جماع�ة و�عملون معا لتحق�قها على الرغم من أنه لا توجد لدیهم قدرة على التكییف مع الأخر�ین 

مات ،و�ینت �دلك أنه و�ناء علاقات معهم ولا یتلقون مساندة ماد�ة أو معنو�ة من الفر�� في مواجهة الأز 

  .قد تختفي العدید من المش�لات عندما �متلك �ل فرض فرصة للمشار�ة

العبد الله رسالة ماجستیر إدارة أعمال الجامعة الافتراض�ة معنى أحمد صالح دراسة  - 8

في المملكة HPالوظ�في دراسة على شر�ة  داء�عنوان أثر التم�ین الإدار� على الأ 2018السور�ة سنة 

 العر��ة السعود�ة

توصلت هذه الدراسة إلى إ�قاء الضوء على أ�عاد التم�ین الوظ�في والتعرف على مد� تطب�قها من 

 أداءفي المملكة العر��ة السعود�ة وتوض�ح أثر التم�ین الإدار� في  HPوجهة نظر العاملین في شر�ة

لمستو� التم�ین الإدار� �اختلاف العینة  افرادموظفي الشر�ة حیث تعرفت على الاختلافات في تصورات 

" 35"موظف ولقد تم توز�ع " 35"حیث بلغ عدد عینة الدراسة من . الخصائص الشخص�ة والوظ�ف�ة لهم

لعرض وتحلیل نتائج  SPSS 25الإحصائ�ة في برنامج  سالیباستب�ان علیهم ولقد استخدم ال�احث الأ

 :وانتهت الدراسة �النتائج الآت�ة

حول , في المملكة العر��ة السعود�ة HPوجود أثر ذو دلالة إحصائ�ة بین آراء العاملین في شر�ة 

�أ�عاد تم�ین العاملین في تأثیره "  التحفیز"و" التدر�ب"و" العمل الجماعي والفرقي"و" تفو�ض السلطة"تأثیر 

 HPآراء العاملین في شر�ة وعدم وجوده أثر ذو دلالة إحصائ�ة بین . الوظ�في داءعلى تحسن مستو� الأ

�أحد أ�عاد تم�ین العاملین في تأثیره على " الاتصال الفعال"حول تأثیر , في المملكة العر��ة السعود�ة

عینة الدراسة  افرادوعدم وجود فروق ذات دلالة إحصائ�ة في استجا�ات . الوظ�في داءتحسین مستو� الأ

أو " المنصب الإدار� "العر��ة السعود�ة تعز� لمتغیر المملكة HPفي مستو� التم�ین الإدار� في شر�ة 

 ".المؤهل العلمي"و" سنوات الخبرة"

أوصى ال�احث �مجموعة من التوص�ات �ما  ، ئج السا�قة التي نتجت عن الدراسةفي ضوء النتا

 :یلي

�أن تقوم الشر�ة بتعز�ز الاتصالات ما بین المستو�ات الإدار�ة والاستمرار في استخدام فرق  ینصح

و�أن تقوم الشر�ة �منح موظفیها مز�دا من السلطات والمسؤول�ات الإدار�ة المناس�ة . العمل لإنجازالعمل 
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مز�دا من الفرص و�نصح �أن تنح الشر�ة موظفیها . ورؤ� الشر�ة أهدافلإشراكهم في إعداد وص�اغة 

المناس�ة لإظهار قدراتهم وإم�ان�اتهم والاستفادة منها �صورة أكبر من خلال منحهم مز�دا من المسؤول�ات 

مما قد ��ون فرصة لظهور الأف�ار الخلاقة وتحفیز الابتكار لد�  ، لتي تكون أكبر من مهامه المعتادةوا

ح �أن تحاف� الشر�ة على النهج الذ� تت�عه في و�نص. لدیهم داءالموظفین و�نفس الوقت رفع مستو� الأ

. التدر�ب لما له دور �بیر في معرفة الموظف لمهامه وتعز�ز قدرته في إنجاز مهام عمله �صورة صح�حة

الوظ�في  داء�ما تنصح الشر�ة �الاهتمام �موضوع التم�ین الإدار� لما له  من أثر �بیر في تحسین الأ

  .المنظمة أهدافوتحقی� 

  الدراسات الأجنب�ة:الثاني  المطلب

 تأثیر الثقافة التنظ�م�ة على سلوك عمل الموظف�عنوان    ) Ojo 2012( دراسة - 1

Influence of organizational culture on Employee Work Behavior    

هدفت هذه الدراسة الى اخت�ار العلاقة بین الثقافة التنظ�م�ة وسلوك الموظف والتحق� من ان للثقافة 

واجر�ت الدراسة في احد� شر�ات صناعة الاغذ�ة في , التنظ�م�ة تأثیر على سلوك الموظف في العمل

لثقافة س��ون له اثر في نیجیر�ا وحاولت التعرف على اثر الثقافة التنظ�م�ة في الانتاج�ة وهل ان تغییر ا

, موظفا من �افة المستو�ات الادار�ة) 50(وقد تم اخت�ار عینة عشوائ�ة ضمت . تغییر سلوك الموظف

 المعتقدات ،الافتراضات،التقالید، الق�م( خت�ار الا�عادوتم ا, وجمعت الب�انات عن طر�� الاست�انة

�ضا وهي محدد ا ،قافة التنظ�م�ة في سلوك العاملینوقد خلصت الدراسة الى ان هناك تأثیر للث) التأثیرات،

یؤد� الى تغییر في سلوك و�ذلك ان ا� تغییر في الثقافة التنظ�م�ة  ،لمستو� الانتاج�ة في المنظمة

اذا واوصت الدراسة �ضرورة تعر�ف الاشخاص بثقافة المنظمة قبل دخولهم الیها لمعرفة ف�ما  ،العاملین

و�ذلك العمل على جعل الموظفین �شعرون �الراحة من خلال تقد�م  ،لا�ان من المم�ن التعامل ام 

و�ذلك على الموظفین الالتزام بتعل�مات المنظمة  ،ى ذلكالعوامل المحفزة مثل بدل الس�ن والقروض وما ال

  .وتحقی� انتاج�ة عال�ة

2 - )Mohammad Jsim Uddin and other 2013 ( أثر الثقافة : �عنوان

 من وجهة نظر عدد من الشر�ات التشغیل�ة في قطاع الاتصالات ج�ة وأداء العاملینالتنظ�م�ة على انتا

العاملین واستخدام ال�احث المنهج الكمي في  أداءهدفت إلى اخت�ار أثر الثقافة التنظ�م�ة على 

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

العاملین واختلاف هذه  أداءالتي توصلت إلیها الدراسة وجود تأثیر قو� للثقافة التنظ�م�ة الایجاب�ة على 

ع�ة في المنظمات �الإضافة إلى أن السمات الثقاف�ة في المنظمات تختلف العلاقة �اختلاف الثقافات الفر 

  .العاملین في المنظمة الواحدة ومن منظمة لأخر�  أداءفي درجة تأثیرها على 
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�عنوان أثر الثقافة التنظ�م�ة على الأداء ) Shahzd and others ’ 2013( دراسة3- 

 impact of organizational culture on employee jobن الوظ�في للعاملی

performance   

الوظ�في  داءهدفت هذه الدراسة إلى تحلیل الأثر الم�اشر وغیر الم�اشر للثقافة التنظ�م�ة على الأ

�ما اعتمد . العاملین وذلك من خلال أثر تكنولوج�ا وعمل العاملین من منازلهم أداءللعاملین وتأثیرها على 

وشملت عینة الدراسة , ال�احث على المنهج الوصفي وذلك بتصم�م وتوز�ع الاست�انة والمقا�لات الشخص�ة

و�ان من أهم , من العاملین في منازلهم والذین �ستخدمون البرمج�ات التكنولوج�ة لهذا الغرض 110

الوظ�في للعاملین ول�عض الوسائل التكنولوج�ة والبرمج�ات  داءلنتائج وجود أثر للثقافة التنظ�م�ة على الأا

  .للأشخاص العاملین في منازلهم

رسات �عنوان أثر الثقافة التنظ�م�ة على مما  Adel & Anthonia (2013) دراسة4- 

 Impact of organizational culture on Human Resource ال�شر�ة الموارد

parctices:A Study of selected Nigerian private  Universities   

هدفت  هذه الدراسة إلى محاولة معرفة تأثیر الثقافة التنظ�م�ة على ممارسات الموارد ال�شر�ة عدد 

و�ذا , التي تقوم علیها الموارد ال�شر�ة هدافالأومعرفة اهم , من الجامعات الخاصة المختارة في نیجیر�ا

تكونت . الوظ�في داءوادارة الأ, و�رامج التدر�ب, معرفة العلاقة ما بین الثقافة التنظ�م�ة وعمل�ة التوظیف

وتم استخدام برنامج التحلیل , فرد �عملون في الجامعات الخاصة بنیجیر�ا) 237(عینة الدراسة من 

له تم ایجاد المتوسطات الحساب�ة والانحرافات المع�ار�ة واخت�ار �افة ومن خلا (SPSSالإحصائي

نتائج الدراسة �انه الثقافة التنظ�م�ة لها تأثیر على ممارسات الموارد  أظهرت. الفرض�ات الخاصة �الدراسة

ال�شر�ة المتعلقة �قسم الموارد  هدافوقد تبین �انه الأ, ال�شر�ة الموجود في الجامعات الخاصة في نیجیر�ا

وقد تبین ان هناك علاقة , متعددة �الاهتمام �شؤون الموظفین من تعیین وضمان اجتماعي وحقوقهم 

اوصت . ایجاب�ة ما بین الثقافة التنظ�م�ة وعمل�ة التوظیف الخاصة �الجامعات الخاصة في نیجیر�ا

والتعرف , موارد ال�شر�ةة قسم الأهم�الدراسة على ضرورة تعرف الموظف الحالیین والمستقبلین على مد� 

  .ة الثقافة التنظ�م�ة في الجامعات والمنظمات �افةأهم�على مد� 
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  :على الدراسات السا�قة تعقیب

  :من خلال الاطلاع على الدراسات السا�قة المذ�ورة أعلاه فقد

  :تمت الاستفادة منها من خلال  -1

  وفرض�اتها وأسئلتهاتحدید المش�لة  

 فیها المستخدمة�ة جالمنه  

 ص�اغة الاستب�ان  

 عمل�ة التحلیل وتفسیر النتائج  

 ا�عاد الثقافة التنظ�م�ة اختلافا �بیرا حول المذ�ورة انفا الدراسات السا�قة عرضت -2

الا ان هذه الدراسة اتفقت مع �عضها �اعتماد . فیها األفو  نالذی الأوائلالكتاب  على ، اعتمادا

  )، ثقافة الانجازالإنساني، ثقافة التعاطف والأدوارنظم ثقافة القوة وثقافة ال: الا�عاد التال�ة

مؤسسة  تدرس علاقة الثقافة التنظ�م�ة في �أنهاالدراسة عن سا�قاتها  هذه تختلف -3

  .الجامعة� حیو�ة

غ�اب الدراسات او ندرتها في دراسة اثر المتغیر المستقل على التا�ع في  -4

  .الجامعات الجزائر�ة
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 خلاصة الفصل 
دارة الموارد البشرية  من خلال مراجعة الادبيات السابقة في مجال السلوك التنظيمي وا 
توصلنا إلى مجموعة من المفاهيم التي تسهم في التعرف على طبيعة مفهوم الثقافة التنظيمية 
والتي تتمثل  في مجموعة من القيم و المعتقدات و المعايير التنظيمية التي يتشارك فيها العاملين 

بالإضافة إلى التعرف على عناصر , ا يساعد على تعزيز السلوك والرفع من مستوى أدائهم مم
ومستوياتها وكذا أبعادها كما بينا ( إلخ..القيم والمعتقدات ومعايير تنظيمية )الثقافة التنظيمية

ذي يعد أهميتها التي تبرز من خلال التأثير الفعال في أداء الموظفين وقد تطرقنا لمفهوم الأداء ال
مجموعة من الأنشطة والمهام التي يقوم بها الفرد داخل المنظمة مع تناول عدة جوانب منها 
أساليب قياس وتقييم الاداء التي عملية مستمرة نمارسها في حياتنا اليومية في مواقف عديدة التي 

قييم حيث تهدف برامج ت, تتطلب مجموعة من المؤشرات التي تتماشى مع صيغة نشاط المنظمة 
الاداء إلى تحسين الإنجاز عند الفرد وهي من الوظائف الاستراتيجية لإدارة المورد البشرية في 

فتفوق المنظمة متعلق بتوفير ثقافة تنظيمية تخلق ,   المنظمات الحديثة بالإضافة لأهدافه 
ون أكبر لأعضائها انسجام كبير فيما بينهم بحيث تطبق مع الواقع لتصل الى المستوى المراد وتك

وهذا ما سنحاول معرفته من خلال دراستنا الميدانية التي قمنا بها على , تأثيرا على أداء العاملين
 .   عينة من الموظفين الإداريين بجامعة الوادي
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 الدراسة الميدانية

"جامعة الشهيد حمه لخضر 
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 تمهيد 
استعراض أىم المفاىيم النظرية الخاصة بمتغيري البحث حول الثقافة التنظيمية وأثرىا عمى  عدب

 الأداء الوظيفي لمعاممين وفق أبعادىا الأربعة.
كميات  إداراتعمى مجتمع العاممين الاداريين ب ذا الفصل إلى الدراسة الميدانية نتطرق في ىوف س
الثقافة التنظيمية عمى الأداء الوظيفي لمعاممين في أرض الواقع,  وذلك لدراسة أثر، جامعة الوادي  ومرافق 

عينة  الجامعة موظفي ن البيانات تم الحصول عمييا من طرفموىذا من خلال ما تم الحصول عميو 
 الدراسة.

 الإحصائيةأدوات التحميل  طريقة و ففي المبحث الأول برزنا  ,فقط ىذا الفصل مبحثين ويتناول
 الفرضيات وتفسير النتائج. لتحميل البيانات واختبار, أما في المبحث الثاني فكان ،ومنيجية الدراسة 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 الفصل الثاني: الدراسة الميدانية
 

43 
 

 المبحث الأول: الطريقة والأدوات
 الطريقة المطمب الأول :

 وسنتناول فييا ما يمي:
 مجتمع الدراسة -1

 ،الواديبجامعة الشييد حمو لخضر ب وأعوانيمالإداريين  ن مجتمع الدراسة من جميع الموظفينتكو  
 3بموجب القرار الوزاري المشترك المؤرخ في  ممعيد الوطني لمتجارةلممحقة في بدايتيا ك التي تأسست و 

 ة المركز الجامعي بالوادي، وأخيرا تم ترقيتو إلى جامعة. ثم بتسميومقرىا ثانوية تكسبت 1995جوان 
. وطاقتيا البشرية من كل الفئات  2014أكتوبر  23مؤرخ في  01/14الشييد حمو لخضر وفقا لممقرر

 العاممة والمستفيدة بيا كالتالي:
 ( القوة البشرية بجامعة الشييد حمو لخضر بالوادي01جدول ) 

 العدد )تقريبي( الفئة م
 700 الأساتذة 1
 25000 الطمبة 2
العاممون الإداريون  3

 وأعوانيم
590 

 
)  عمى الإدارة المركزية والكميات فالعاممون الإداريون وأعوانيم ىم مجتمع الدراسة الحالية، موزعون

كمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير ,كمية الحقوق والعموم السياسية, كمية العموم الاجتماعية 
م الطبيعية والحياة ومعيد العموم الاسلامية ( والانسانية ,كمية التكنولوجيا ,كمية العموم الدقيقة ,كمية العمو 

بالإضافة لمنيابة الجامعة المكمفة بالتكوين العالي في الطور الثالث والتأىيل الجامعي والبحث العممي 
 لمتكوين العالي فيما بعد التدرج.

 الدراسة عينة -2
 استبانة عمى 180حيث تم توزيع  ،فقد كان بالطريقة القصدية ،دراسةالأما فيما يخص اختيار عينة 

زعة والصالحة لمتحميل  المو  تالاستبياناعدد  (02)ويبين الجدول  العاممين الإداريين وأعوانيم بالجامعة .
 الاحصائي:

 الصالحة لمتحميل  البيانات المستردة  يبين الاستبيانات الموزعة و ( 22) الجدول
 عدد الاستبانات إسم الكمية/المرفق الرقم

 الموزعة
عدد الاستبانات الصالحة 

 لمتحميل
كمية العموم الاقتصادية والتجارية  1

 وعموم التسيير
20 13 
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 12 17 كمية الحقوق والعموم السياسية 2
 10 14 كمية العموم الاجتماعية والانسانية 3
 15 18 كمية الأدب والمغات 4
 11 13 كمية العموم الطبيعية والحياة 5
 7 11 العموم الدقيقةكمية  6
 11 13 كمية التكنولوجيا 7
 8 14 معيد العموم الاسلامية 8
 10 18 نيابة الجامعة 9

 35 42 الإدارة المركزية 10
 132 180 المجموع

 المصدر : من إعداد الباحثات.
 

لمتحميل، اسم الكمية والمرفق ،وعدد الاستبانات الموزعة ،الاستبانات الصالحة  01يبين الجدول 
استبانة صالحة لمتحميل 132وتم استخدام 180حيث بمغ عدد الاستبانات الموزعة عمى أفراد عينة الدراسة 

 % .73.34وبنسبة 
 
 وصف عينة الدراسة-2

 كالتالي:  ةديموغرافيالتبعا لممتغيرات  فيما يمي توزيع أفراد عينة الدراسة
 

 حسب الجنس: -أ
  العينة حسب الجنس أفرادتوزيع  ( 23)الجدول 

 النسبة % التكرار الفئة
 53.8 71 ذكر
 46.2 61 أنثى

 %100 132 المجموع
 SPSS.18المصدر:من اعداد الطمبة باعتماد عمى برنامج 

 
، في ذكور % ال53.8 بنسبة عينة الدراسة أفراد الذكور ىم أكثر أن ( 03)يتضح من الجدول 

 .% 46.2حين كانت نسبة الإناث أقل وتقدر بـ  
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 حسب العمر:-ب
 العينة حسب العمر أفرادتوزيع  (24)الجدول 

 النسبة % التكرار الفئة
 9.8 13 سنة 18-28
 64.4 85 سنة 29-39
 25 33 سنة 40-50
 0.8 1 سنة 51-61

 0 0 سنة 61أكثرمن 
 %100 132 المجموع

 SPSS.18من اعداد الطمبة باعتماد عمى برنامج  :المصدر
 

 39-29ىم ممن ينتمون الى الفئة العمرية  عينةال أفراد أغمبيةأن  إلى( 04)تشير نتائج الجدول 
 33سنة حيث بمغ عددىم  50-40تمييا الفئة العمرية .  %64.4وبنسبة  ،85سنة اذ بمغ عددىم 

بمغ  61-51الفئة و  %.9.8وبنسبة  13سنة بمغ عددىم  28-18أما الفئة العمرية  %.25وبنسبة 
 % . 0.8بنسبة  1عددىم 

 
 المؤهل العممي:حسب  -ج

 العينة حسب المؤهل العممي . أفرادتوزيع  (25)الجدول
 النسبة تكرار النسبةال الفئة

 9.1 12 مستوى ثانوي فأقل
 16.7 22 شيادة تكوين ميني/تقني

 60.6 80 جامعي)ليسانس/ماستر/ميندس(
 13.6 18 دراسات عميا

 100 132 المجموع
 .18SPSSالطمبة باعتماد عمى برنامج  إعدادالمصدر:من 

 
بنسبة 80حيث بمغ عددىم  العينة يمثمون غالبية أفراد الجامعيينأن  (05)يتبين من الجدول 

فرد من افراد  22، يمييم من يحممون شيادة تكوين ميني/تقني وبمغ عددىم العينة%من إجمالي  60.6
أما  13.6فرد بنسبة % 18في حين بمغ عدد المتحصمين عمى الدراسات العميا  16.7المجتمع بنسبة %

 .9.1بنسبة % 12افراد ذوي مستوى الثانوي فأقل 
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 حسب الوظيفة: -د
 العينة حسب الوظيفة أفرادتوزيع ( 26)الجدول

 النسبة التكرار النسبي الفئة
 20.5 27 رئيس مصمحة

 7.6 10 ميندس
 25.8 34 متصرف/ممحق إدارة

 9.8 13 فني/تقني سامي
 15.2 20 محاسب/وثائقي أمين محفوظات

 21.2 28 عون إدارة/كاتب مديرية
 100 132 المجموع

 SPSS.18برنامج  ىعتماد عملاباالطمبة  إعدادمن  المصدر:
 

عمى نسبة من أفراد العينة يشغمون منصب متصرف /ممحق الأإلى أن ( 06)تشير النتائج جدول 
% تمييم أفراد الذين يشغمون منصب عون إدارة /كاتب مديرية حيث 25.8وبنسبة 34إدارة إذ بمغ عددىم 

بنسبة  27% ثم الأفراد الذين يشغمون منصب رئيس مصمحة بمغ عددىم 21.2بنسبة 28بمغ عددىم
واما  15.2بنسبة  20ئقي أمين محفوظات والبالغ عددىم يمييم شاغمي منصب محاسب /وثا %20.5

% وفي ما يخص شاغمي منصب 9.8بنسبة 13الذين يشغمون منصب فني /تقني سامي بمغ عددىم 
 % .7.6بنسبة  10ميندس بمغ عددىم 

 
 حسب الخبرة: -ىـ

 العينة حسب الخبرة أفرادتوزيع  (27)الجدول 
 النسبة تكرار النسبيال البيان

 30.3 40 سنوات 5أقل من 
 52.3 69 سنوات 10-5من 

 12.1 16 سنة11-16
 5.3 07 سنة16أكثر من 

 100 132 المجموع
 SPSS .18برنامج  من اعداد الطمبة باعتماد عمى المصدر:

 10-5نسبة من أفراد العينة لمذين تبمغ خبرتو  من  عمىالأإلى أن   (07) الجدولبيانات تشير 
سنوات البالغ عددىم  5%ويمييم افراد العينة الأقل من  52.3بنسبة   69سنوات حيث بمغ عددىم 



 الفصل الثاني: الدراسة الميدانية
 

47 
 

 16% والذين خبرتيم أكثر من 12.1بنسبة  16سنة والبالغ عددىم 16-11% وتميو من 30.3بنسبة 40
 .5.3بنسبة % 7سنة إذ بمغ عددىم

 
 المطمب الثاني :الأدوات

ن الباحثين من دراسة متغيرات الدراسة بالشكل الذي يمك   )الاستبيان( تمت صياغة أداة الدراسة
تم تحكيم أداة الدراسة من قبل مجموعة من الاساتذة قد و  بمساعدة الأستاذ المشرف. بالشكل الصحيح

لمتحقق من ، وذلك ذ بعين الاعتبار تنوع التخصص والخبرةمع الأخ بالكمية، اكاديميين  مختصين
 يا. مصداقيت

  مفردة، بيدف 30حجميا  اختبارية تم إجراء اختبار الاتساق الداخمي  لمفقرات عمى عينة كما
 وتم الحصول عمى النتائج التالية : لفقرات الاستبيان. الثباتالتعرف عمى درجة 

 نتائج اختبار معامل الفا كرونباخ لمتحقق من درجة ثبات ( 28) جدول
 .لمعبارات في الاستبيان  والاتساق الداخمي

قيمة ألفا  عدد الفقرات المحور
 كرونباخ

 النتيجة

 مقبولة 0.915 8 تعمق بثقافة القوة: ي المحور الاول
 مقبولة 0.893 8 والأدوارتعمق بثقافة النظم ي :المحور الثاني

 مقبولة 0.929 7 الإنسانيتعمق بثقافة التعاطف ي :المحور الثالث
 مقبولة 0.812 5 الانجاز متعمق بثقافة :المحور الرابع

 مقبولة 0.945 28 متعمق بالمتغيرات المستقمة ككل :المحور الخامس
 مقبولة 0.921 10 الوظيفي الأداء

 مقبولة 0.97 38 جميع المحاور
 .18SPSSالطمبة باعتماد عمى برنامج  إعدادالمصدر: من 

 
للإجابات مجتمع الدراسة عمى فقرات الاستبيان لكل  أن قيمة ألفا كرونباخ (08)يتبين من الجدول 

. % 60المقبول لمعامل ألفا وىو  الأدنىمحور عمى حدة, والخاص بكل فرضيات الدراسة كان أكبر من 
 المصداقية عمى وجود يدل  . وىذا60كما أن قيمة المعامل أيضا لجميع فقرات الاستبانة كان اكبر من 

لذا فقد اعتمدت ىذه الاستبانة  .ىناك اتساق داخمي أيضا بين فقرات الاستبانةوأنو ،  الإجاباتفي والثبات 
 يمكن تعميم النتائج عمى مجتمع الدراسة. راسة,, وبالتالي فإنوكمصدر أولي لجمع بيانات الد
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أمام  كل فقرة من الفقرات  (x) الاستبيان بحيث يقوم المجيب بوضع إشارة إعدادتم ىذا وقد 
, ويمثل كل االخاصة بالمحور ، إذ يوجد مقابل كل فقرة أعمدة تعكس خمسة مستويات لمموافقة من عدمي

وفقا لمقياس ليكرت )غير موافق بشدة إلى موافق بشدة(   5إلى  1مستوى وزنا معينا تصاعديا يتدرج من 
 الإجابةمجالات ( 09)يبين الجدول . و ي الاستبانةالخماسي, مع العمم أن جميع البنود كانت ايجابية ف

 .وأوزانيا
 

 .وأوزانها الإجابةمجالات  (29)جدول 
 القيمة المعطاة لمبند أو الأوزان الاجابات بدرجة الموافقة

 5 موافق بشدة
 4 موافق
 3 محايد

 2 غير موافق
 1 غير موافق بشدة

 
 الإحصائيةأساليب تحميل البيانات بطريقة المعالجات 

 الأساليبمن  دعمى عد الاعتمادتم من اجل تحميل البيانات التي تم تجميعيا بأداة الاستبيان ، فقد 
( وذلك من (SPSS 18لمعموم الاجتماعية  الإحصائيةبرنامج الرزمة  استخداممن خلال  الإحصائية

تم استخدام فقد  .واختبار فرضياتيا ،أجل توضيح البيانات التي تم الحصول عمييا لتحقيق أىداف الدراسة
 التالية : الإحصائية الأدوات
 )اختبار درجة المصداقية والثبات لبيانات اداة الدراسة )الفا كرونباخ 
 الوسط الحسابي. 
 التكرار النسبي. 
 النسب المئوية لموسط الحسابي. 
 الانحراف المعياري 
 دار الخطي البسيط )الثنائي(.الانح 
 الانحدار المتعدد. 

متوسط المرجح وىذا بحساب طول الالدراسة باحتساب  عينةالحسابية ل الأوساطتم تصنيف كما 
ىو  وبالتالي يصبح التوزيع كما .عدد الاختبارات 5عدد المسافات و 4بحيث تمثل  /45=0.8 الفترة وىي

 :الأتي ( 10دول )مبين في الج
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 الدراسة عينةالمرجحة لإجابات  الحسابية الأوساط (12)جدول 

 المستوى المتوسط المرجح
 ضعيفة جدا 1-1.79

 ضعيفة 1.8-2.59
 متوسطة 2.6-3.39

 عالية 3.40-4.19
 عالية جدا 4.2-5

 الطمبة. إعدادمن المصدر:
 

 المبحث الثاني : النتائج والمناقشة
 المطمب الأول :عرض وتحميل النتائج

بيدف استجلاء آراء عينة الدارسة ولمعرفة أثر الثقافة التنظيمية عمى الأداء الوظيفي لمعاممين , 
العينة , والانحراف المعياري لقياس  أفراد لإجاباتفقد اعتمدنا لمعالجة البيانات الوسط الحسابي كمقياس 

 مدى تشتت في اجابات افراد العينة .
الثقافة التنظيمية السائدة بأبعادىا )ثقافة القوة، ثقافة  مستوى معرفة بيدفتحميل البيانات :  -1

لدى العاممين الإداريين  النظم والأدوار، ثقافة التعاطف الإنساني، ثقافة الإنجاز(
  فتكون كالتالي الواديب الشييد حمو لخضر بجامعة وأعوانيم

 ثقافة القوة بعد - أ
 كما يمي :بعد ثقافة القوة نة ككل حول نتائج التحميل الاحصائي لإجابات أفراد العي تكان

 ( المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لإجابات أفراد11جدول )
 عينة الدراسة حول بعد ثقافة القوة

 العبارة مالرق
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المستوى المعياري

 عال 1.31 3.61 تعد جامعة الوادي مكان عمل جيد 1
 متوسط 1.25 3.30 بقوة الإدارةتحظى جامعة الوادي  2

3 
تحرص إدارة جامعة الوادي عمى تمقييا تقارير منتظمة عن 

 متوسط 1.18 3.14 أداء  العاممين بيا

4 
تبتعد إدارة جامعة الوادي عن أي طبقية أو عوائق عنصرية 

 متوسط 1.42 2.87 تمييزية
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 متوسط 1.24 2.86 تيتم جامعة الوادي بمصمحة جميع العاممين بيا 5

6 
تمنح جامعة الوادي العاممين بيا فرصة عادلة لسماع 

 متوسط 1.32 2.85 شكواىم

7 
تكافئ إدارة جامعة الوادي العاممين ذوي الأداء المتميز 

 ضعيف 1.33 2.58 بسخاء
 ضعيف 1.30 2.50 تقوم  إدارة جامعة الوادي  بترقية المبدعين 8

 متوسط 0.95 2.96 مجموع بعد ثقافة القوة  
 .SPSS 18.عمى لاعتمادابالمصدر : من إعداد الطمبة 

 
وسط حسابي لعينة الدراسة كان متوسطا ، وبمت ثقافة القوة مستوى أن  ( 11)يتبين من الجدول 

الأعمى  " تعد جامعة الوادي مكان عمل جيد فقد كانت فقرة "أما عمى مستوى فقرات البعد  . 2.96قدره 
"  تحظى جامعة الوادي بقوة الإدارة ، ثم تمييا فقرة " 3.61قدره  عال وسط حسابيبين كل الفقرات ، بمت

العينة حول ترقية المبدعين  آراءمقابل ذلك كان مستوى . 3.30بمستوى متوسط عال نوعا ما وقدره 
 .2.58و  2.50والمكافأة لممتميزين كان بمستوى ضعيف. وبمتوسطات حسابية عمى التوالي: 

 
 الأدوارو نظم الثقافة   - ب

 كما يمي :بعد ثقافة النظم والأدوار نة ككل حول لإجابات أفراد العي الإحصائينتائج التحميل  تكان
 

 ( المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لإجابات أفراد12جدول )
 النظم والأدوارعينة الدراسة حول بعد ثقافة 

 

 العبارة مالرق
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المستوى المعياري

 متوسط 1.23 3.38 يرتبط العاممون في جامعة الوادي بوحدات عمميم 1

2 

تسيم الأنظمة والتعميمات الموجودة في تحقيق الأىداف 
 متوسط 1.19 3.29 المطموبة

 متوسط 1.25 3.27 تشجع إدارة جامعة الوادي العاممين بيا عمى العمل الجماعي 3

 متوسط 1.29 3.24 مناسبا لمعاممين لأداء مياميمتوفر إدارة جامعة الوادي مناخا  4

5 

تقوم إدارة جامعة الوادي باتخاذ إجراءات مناسبة لتطوير فريق 
 متوسط 1.27 3.14 عمل فعال
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6 

توفر الأنظمة والتعميمات السائدة في جامعة الوادي ضمانة 
 متوسط 1.20 3.03 لمحقوق الوظيفية لدى العاممين

 متوسط 1.26 2.77 الأدوار لمعاممين بشكل مناسبتقسم جامعة الوادي  7

 متوسط 1.31 2.66 تقوم إدارة جامعة الوادي بمكافأة العاممين الممتزمين بعمميم 8
 متوسط 0.93 3.10 مجموع ثقافة النظم والدور

 SPSS 18 المصدر : من إعداد الطمبة بإلإعتماد  عمى
 

وسط النظم والدور لعينة الدراسة كان متوسطا ، وبمتثقافة مستوى أن  ( 12)يتبين من الجدول 
يرتبط العاممون في جامعة الوادي  فقد كانت فقرة ". أما عمى مستوى فقرات البعد 3.10حسابي قدره 

 ، مقابل الفقرة " 3.38قدره  بمستوى متوسط وسط حسابيالأعمى بين كل الفقرات ، بمت " بوحدات عمميم
" ذات المتوسط الحسابي الأقل من كل فقرات  بمكافأة العاممين الممتزمين بعمميمتقوم إدارة جامعة الوادي 

 ، 2.66البعد بمستوى متوسط ضعيف نوعا ما وقدره 
 

 التعاطف الإنسانيثقافة بعد  - ج
 التعاطف الإنساني بعد ثقافةنة ككل حول لإجابات أفراد العي الإحصائينتائج التحميل  تكان

 كما يمي :
 

 المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لإجابات أفراد (13دول )ج
 الإنسانيالتعاطف عينة الدراسة حول بعد ثقافة 

 

 العبارة مالرق
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المستوى المعياري

 عال 1.13 3.80 يساعد  العاممون في جامعة الوادي بعضيم بعضا 1
 عال 1.23 3.51 تحترم جامعة الوادي العاممين بيا 2
 متوسط 1.22 3.35 يسود جامعة الوادي جو من الانتماء وحب العمل 3
 متوسط 1.20 3.18 تحافظ إدارة جامعة الوادي عمى بناء علاقات قوية مع العاممين 4

5 
تكرم إدارة جامعة الوادي العاممين الذين يسيمون في تعزيز قيم 

 متوسط 1.27 3.00 الانتماء
 متوسط 1.21 2.83 التعددية الفكرية بين العاممينتحترم جامعة الوادي  6
 متوسط 1.28 2.68 تشرك إدارة جامعة الوادي العاممين في صنع القرارات بيا 7
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 متوسط 0.91 3.19 الإنسانيثقافة التعاطف  بعد مجموع
 18SPSS.عمى  لاعتمادبالمصدر : من إعداد الطمبة ا

 
 

التعاطف الإنساني لعينة الدراسة كان متوسطا ، ثقافة مستوى أن  ( 13)يتبين من الجدول 
يساعد  العاممون في  فقد كانت الفقرتين:  ". أما عمى مستوى فقرات البعد 3.19وسط حسابي قدره وبمت

" الأعمى بين كل الفقرات،  تحترم جامعة الوادي العاممين بيا و "  " جامعة الوادي بعضيم بعضا
تان: الفقر  ذلك كانت مقابل. 3.51و  3.80عمى التوالي : بمستوى  ى عال ، ومتوسط حسابيو بممست

تحترم جامعة الوادي التعددية الفكرية بين " " وتشرك إدارة جامعة الوادي العاممين في صنع القرارات بيا"
نوعا ما، وقدره  كل فقرات البعد بمستوى متوسط ضعيف بين " ذات المتوسط الحسابي الأقل من العاممين

  عمى التوالي. 2.68و  2.83
 
 الانجازثقافة بعد  - د

 الانجاز بعد ثقافةنة ككل حول لإجابات أفراد العي الإحصائينتائج التحميل  تكان
 كما يمي :

 ( المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لإجابات أفراد14جدول )
 الإنجازعينة الدراسة حول بعد ثقافة 

 العبارة مالرق
الوسط 
 الحسابي

 الانحراف
 المستوى المعياري

 عال 1.00 3.98 تؤكد إدارة جامعة الوادي عمى إنجاز الميام 1
 عال 1.12 3.80 تيتم  إدارة جامعة الوادي بتطوير وسائل الاتصال فييا 2

3 
تبدل  إدارة جامعة الوادي عناية كبيرة لمتأكد من أن القرارات 

 عال 1.21 3.42 الميمة للإدارة تؤخذ بعين الاعتبار
 متوسط 1.16 3.30 تنجز جامعة الوادي أىدافيا بكفاءة عالية 4

5 
تشجع  إدارة جامعة الوادي جميع العاممين عمى الإبداع 

 متوسط 1.36 3.13 والتطوير
 عال 0.88 3.53 ثقافة الانجاز بعد  مجموع

   SPSS 18عمى  لاعتمادباالمصدر : من إعداد الطمبة 
وسط حسابي قدره الإنجاز لعينة الدراسة كان عال ، وبمتثقافة مستوى أن  ( 14)يتبين من الجدول 

  " تؤكد إدارة جامعة الوادي عمى إنجاز الميام فقد كانت الفقرات :  ". أما عمى مستوى فقرات البعد 3.53
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تبدل  إدارة جامعة الوادي عناية كبيرة  "  و " تيتم  إدارة جامعة الوادي بتطوير وسائل الاتصال فييا و "
ى عال ، و مست، ب" الأعمى بين كل الفقرات لمتأكد من أن القرارات الميمة للإدارة تؤخذ بعين الاعتبار

بمستوى  الأخريان . مقابل ذلك كانت الفقرتان3.42و  3.80 ،3.98 ومتوسط حسابي عمى التوالي :
  .متوسط 

 الثقافة التنظيمية أبعادمجموع  -هـ
 :الآتييكون  الأربعةالثقافة التنظيمية  لأبعادمن خلال ما سبق عرضو في تحميل 

 المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لإجابات أفراد( 15جدول )
 الثقافة التنظيمية ككلعينة الدراسة حول 

 المستوى المعياري الانحراف الوسط الحسابي العبارة م
 عال 0.88 3.53 ثقافة الانجاز 1
 متوسط 0.91 3.193 الإنسانيثقافة التعاطف  2
 متوسط 0.93 3.10 ثقافة النظم والدور 3
 متوسط 0.95 2.96 ثقافة القوة 4
 متوسط 0.82 3.195 م الثقافة التنظيمية 
 

وسط التنظيمية ككل لعينة الدراسة كان متوسطا ، وبمت ثقافةمستوى الأن  ( 15)يتبين من الجدول 
تي ثقافة الانجاز الأعمى عمى يب الأىمية لمستويات الأبعاد، فتأ. أما بالنسبة لترت3.195حسابي قدره 

الإطلاق بمستوى عال ، ثم تمييا ثقافة التعاطف الإنساني وثقافة النظم والدور بمستوى متوسط . بينما 
 فذات مستوى ضعيف.ثقافة القوة 

 
 تحميل آراء أفراد العينة المتعمقة بالمتغير التابع )الأداء الوظيفي(-2

 كما يمي :فقرات الأداء الوظيفي نة ككل حول لإجابات أفراد العي الإحصائينتائج التحميل  تكان
  الأداء الوظيفيعينة الدراسة حول  المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لإجابات أفراد( 16جدول )

 العبارة م
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المستوى المعياري

 عال جدا 0.92 4.36 أحاول أن يكون عممي متميزا 1
 عال 1.04 4.14 نقوم بأداء عممنا بدقة 2
 عال 1.02 3.94 نحرص عمى تنفيذ العمل وفق الخطط والبرامج المحددة 3

4 
يبذل العاممون الجيد الكافي لإنجاز الميام في الوقت 

 عال 1.09 3.89 المحدد
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 عال 1.11 3.77 حجم العمل الذي ننجزه  وفق المعايير الموضوعة 5
 عال 1.04 3.71 الأخطاء أثناء عممنا قميمة جدا. 6
 عال 1.21 3.70 ننجز عممنا بشكل تعاوني 7
 عال 1.28 3.46 معدلات غياب الموظفين عن العمل منخفضة جدا 8
 متوسط 1.25 3.38 يستغل العاممون كامل وقتيم لأداء وظائفيم 9

 متوسط 1.21 3.34 إنجازتتناسب قدرات العاممين مع ما يتطمبو العمل من  10
 عال 0.75 3.77 مجموع الأداء الوظيفي  

 SPSS 18عمى.  لاعتمادبان إعداد الطمبة : ملمصدر ا
 

مستوى الأداء الوظيفي  لمعاممين حسب ارائيم في عينة الدراسة كان أن  ( 16)يتبين من الجدول 
 ،عال أغمبيتيا بمستوىالوظيفي فقد كانت  الأداء. أما بالنسبة لفقرات 3.77وسط حسابي قدره عال ، وبمت

"  أحاول أن يكون عممي متميزا " واحدة كانت الأعمى جدا، تفيد أنيم حريصون عمى التميز باستثناء فقرة
العاممين لكامل وقتيم  استغلال، مقابل فقرتين كانتا بمستوى متوسط ، حول  4.36 قدره وبمتوسط حسابي

 من إنجاز. العمل وظيفتيم وكذا تناسب قدراتيم مع ما يتطمبو أداءفي 
 

 المطمب الثاني : مناقشة النتائج 
 

بعد التأكد من أن التوزيع الذي تتبعو بيانات الدراسة ىو طبيعيا باستخدام منحيات التفمطح والالتواء 
 ، فإننا سوف نختبر الفرضية الرئيسية والفرضيات الفرعية

 :اختبار الفرضيات
 اختبار الفرضية الرئيسية: -أ

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لمثقافة التنظيمية )ثقافة القوة، ثقافة النظم والأدوار، ثقافة التعاطف لا 
الإنساني، ثقافة الإنجاز( عمى الأداء الوظيفي لمعاممين الإداريين وأعوانهم بجامعة الشهيد حمه لخضر 

 .α≤050.عند مستوى الدلالة المعنوية  بالوادي
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 تحميل الانحدار المتعدد لممتغيرين )الثقافة التنظيمية ، الاداء الوظيفي( (17جدول )
Coefficients

a
   

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2,176 0,193  11,288 0,000 

 التعاطف ثقافة

 لانسانيا
0,499 0,058 0,602 8,591 0,000 

a. Dependent Variable: الوظيفي الأداء  

 

 Excluded Variables
b  

Model 

Beta In T Sig. 
Partial 

Correlation 

Collinearity 
Statistics 

Tolerance 

111,- ثقافة القوة 1
a
 -1,119 0,265 -0,098 0,496 

093,- ثقافة النظم والدور
a
 -0,819 0,414 -0,072 0,385 

219, ثقافة الانجاز
a
 1,898 0,060 0,165 0,361 

a. Predictors in the Model: (Constant), الإنساني التعاطف ثقافة  

b. Dependent Variable: الوظيفي الأداء  

 
لمعرفة أي من  -لمتوزيع  في وجود شرط الخطية والاعتدالية -تم استخدام تحميل الانحدار المتعدد 

الاداء ( أكثر أثرا عمى متغير وة، النظم والادوار، التعاطف الإنساني، الانجازالق) الثقافة التنظيميةأبعاد 
 ، وقد تبين من خلال نتائج ىذا التحميل أن المتغيرلمعاممين الإداريين وأعوانيم بجامعة الوادي  الوظيفي

الأداء عمى متغير  إحصائيةأثر ذو دلالة  لو ذيال وى بعد ثقافة التعاطف الإنساني : الوحيد المستقل
كما ىو موضح في جدول  .Beta( :0,602)  ةقيمو ،  0.05أقل من  .Sig ي بمستوى معنويةالوظيف

. وىي ذات دلالة إحصائية عمى 73.813تساوي  F( ، وقيمة 2R =0.36(. كما بمغت قيمة )17)
 ليس الإنسانيبعد ثقافة التعاطف الفرضية التي تنص عمى أن  رفضوبالتالي يتم   0.05مستوي أقل من 

 لمعاممين الإداريين وأعوانيم . الوظيفي الأداء عمى لمثقافة التنظيميةتأثير كبير  لو
وثقافة الانجاز وثقافة النظم والأدوار لمثقافة ات ثقافة القوة ويلاحظ مما سبق، أنو تم استبعاد متغير 

 =.Sig) (،Sig.= 0,060) (،Sig.= 0,265) :عمى التوالي غير معنوي Betaلان معامل  التنظيمية
، (0,219)، (0,111-) ا عمى التوالي: سالببعضيا ضعيف جدا و  اوكذا الارتباط الجزئي لي (،0,414

وبين المتغير التابع بعد استبعاد أثر المتغيرات التي دخمت معادلة الانحدار وفقا لمجدول  يانبي (0,093-)
(17.) 

بعد التأكد من اعتدالية التوزيع وخطية النموذج، وبناء عمى ما سبق يمكن كتابة معادلة الانحدار 
 ( كما يمي:17الخطي المتعدد من خلال الجدول )
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 . بعد ثقافة التعاطف الإنساني×  27499 + 27176=  الأداء الوظيفي لمعاممينمتغير 

 
 اختبار الفرضيات الفرعية: - ت

 :سنستعرض نتائج اختبار الفرضيات الفرعية  فيما يمي
  الفرضية الفرعية الأولى:اختبار  -1
 الأداء الوظيفي لمعاممينعمى  القوة ةقافثل دلالة إحصائيةيوجد أثر ذو لا 

ونقبل فرض البديل. أي يوجد أثر ذو دلالة احصائية لثقافة القوة  ،صحيحة غير فرضية وىي  
 وىي معنوية عند F = 20.918 إذ يبين تحميل انحدار التباين أن قيمة عمى الاداء الوظيفي لمعاممين.

.Sig 0.05وبمعامل ارتباط ، (R = 0.372)   ثقافة القوة % فقط قدرة مقدرة تأثير 13.9، وأن نسبة 
. 0.05التي تقابل قيمة أقل من  (Sig.) . كما كشف تحميل الانحدار أن قيمةالوظيفي لمعاممين الأداءفي 

 وبذلك نكتب معادلة الانحدار الخطي الثنائي كالتالي : 
 . ثقافة القوة×  0,297+  2,890=  الوظيفي لمعاممين الأداء 

 )ثقافة القوة ، الأداء الوظيفي(( تحميل الانحدار الخطي البسيط لممتغيرين 18جدول ) 
Model Summary 

Model 

R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

dimension0 1 0,372
a
 0,139 0,132 0,70212 

a. Predictors: (Constant), القوة ثقافة  

ANOVA
b
 

Model Sum of 

Squares Df 

Mean 

Square F Sig. 

1 Regression 10,312 1 10,312 20,918 0,000
a
 

Residual 64,087 130 0,493   

Total 74,399 131    

a. Predictors: (Constant), القوة ثقافة  

b. Dependent Variable: الوظيفي الأداء  

 
Coefficients

a
 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2,890 0,202  14,329 0,000 

القوة ثقافة  0,297 0,065 0,372 4,574 0,000 

a. Dependent Variable: الوظيفي الأداء  

 spss.18برنامج مخرجات 
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  :الثانيةالفرضية الفرعية  اختبار -2
 الوظيفي لمعاممين الأداءعمى  النظم والأدوارلثقافة  دلالة إحصائيةيوجد أثر ذو لا 

 وىي  
، ونقبل فرض البديل. أي يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لثقافة النظم والأدوار صحيحة فرضية غير 

 وىي معنوية عندF = 30,537  إذ يبين تحميل انحدار التباين أن قيمة عمى الأداء الوظيفي لمعاممين.
.Sig 0.05وبمعامل ارتباط ، (R =0,436)   النظم ثقافة فقط قدرة مقدرة تأثير  %19، وأن نسبة

أقل  Tالتي تقابل قيمة  (Sig.) . كما كشف تحميل الانحدار أن قيمةالأداء الوظيفي لمعاممينفي  والأدوار
 . وبذلك نكتب معادلة الانحدار الخطي الثنائي كالتالي :0.05من 

 . النظم والأدوارثقافة ×  0,355+  2,671=  الأداء الوظيفي لمعاممين  
 

 )ثقافة النظم والادوار ، الأداء الوظيفي( ( تحميل الانحدار الخطي البسيط لممتغيرين19جدول )
Model Summary 

Model 
R R Square 

Adjusted R 
Square 

Std. Error of the 
Estimate 

d

i
m

e
n

s

i
o

n
0 

1 0,436
a
 0,190 0,184 0,68076 

a. Predictors: (Constant), والدور النظم ثقافة  

 
ANOVA

b
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 14,152 1 14,152 30,537 0,000
a
 

Residual 60,247 130 0,463   
Total 74,399 131    

a. Predictors: (Constant), والدور النظم ثقافة  

b. Dependent Variable: الوظيفي الأداء  

 
Coefficients

a
 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2,671 0,207  12,876 0,000 

 0,000 5,526 0,436 0,064 0,355 ثقافةالنظموالدور

a. Dependent Variable: الوظيفي الأداء  

 spss.18برنامج مخرجات 
 

  :الثالثةالفرضية الفرعية اختبار  -3
 الأداء الوظيفي لمعاممينعمى  التعاطف الإنسانيلثقافة  دلالة إحصائيةيوجد أثر ذو لا 

، ونقبل فرض البديل. أي يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لثقافة التعاطف صحيحة فرضية غير وىي  
وىي  F = 73,813 إذ يبين تحميل انحدار التباين أن قيمة عمى الأداء الوظيفي لمعاممين. الإنساني
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% فقط قدرة مقدرة تأثير 36.2، وأن نسبة   (R = 0,602) ، وبمعامل ارتباطSig 0.05. معنوية عند
التي  (Sig.) . كما كشف تحميل الانحدار أن قيمةالأداء الوظيفي لمعاممينفي  التعاطف الإنسانيثقافة 

 . وبذلك نكتب معادلة الانحدار الخطي الثنائي كالتالي : 0.05أقل من  T تقابل قيمة
 . ثقافة التعاطف الإنساني×  0,499+  2,176=  الأداء الوظيفي لمعاممين 
 

 )ثقافة التعاطف الانساني ، الاداء الوظيفي( ( تحميل الانحدار الخطي البسيط لممتغيرين22جدول )
Model Summary 

Model 

R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

dimension0 
1 0,602

a
 0,362 0,357 0,60418 

a. Predictors: (Constant), الإنساني التعاطف ثقافة  

 
ANOVA

b
 

Model Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

1 Regression 26,944 1 26,944 73,813 0,000
a
 

Residual 47,455 130 0,365   

Total 74,399 131    

a. Predictors: (Constant), الإنساني التعاطف ثقافة  

b. Dependent Variable: الوظيفي الأداء  

 
Coefficients

a
 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2,176 0,193  11,288 0,000 

 التعاطف ثقافة

 الإنساني

0,499 0,058 0,602 8,591 0,000 

a. Dependent Variable: الوظيفي الأداء  

 
  :الرابعةالفرضية الفرعية اختبار  -4
 الأداء الوظيفي لمعاممينعمى  الانجازلثقافة  دلالة إحصائيةيوجد أثر ذو لا 

ونقبل فرض البديل. أي يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لثقافة الانجاز  ،صحيحة فرضية غير وىي  
 وىي معنوية عند F = 59,459 إذ يبين تحميل انحدار التباين أن قيمة عمى الأداء الوظيفي لمعاممين.

.Sig 0.05وبمعامل ارتباط ، (R = 0,560)   ثقافة الانجاز % فقط قدرة مقدرة تأثير 31.4، وأن نسبة 
أقل من  Tالتي تقابل قيمة  (Sig.) . كما كشف تحميل الانحدار أن قيمةالوظيفي لمعاممين الأداءفي 

 . وبذلك نكتب معادلة الانحدار الخطي الثنائي كالتالي : 0.05
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 . ثقافة الانجاز×  0,482+  2,072=  الأداء الوظيفي لمعاممين 
 
 

 )ثقافة الانجاز ، الأداء الوظيفي( ( تحميل الانحدار الخطي البسيط لممتغيرين21جدول )
Model Summary 

Model 

R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

dimension0 1 0,560
a
 0,314 0,31 0,63 

a. Predictors: (Constant), الانجاز ثقافة  

 
ANOVA

b
 

Model Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

1 Regression 23,349 1 23,349 59,459 ,000
a
 

Residual 51,050 130 ,393   

Total 74,399 131    

a. Predictors: (Constant), الانجاز ثقافة  

b. Dependent Variable: الوظيفي الأداء  

 
Coefficients

a
 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2,072 0,227  9,132 0,000 

الانجاز ثقافة  0,482 0,062 0,560 7,711 0,000 

a. Dependent Variable: الوظيفي الأداء  

 spss.18برنامج مخرجات 
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 خلاصة الفصل
تعرفنا من خلال ىذا الفصل عمى التعريف بجامعة الشييد حمو لخضر بالوادي, ولقد اعتمدنا في ىذا 

الانجاز عمى طريقة الاستمارة التي وزعناىا عمى عينة من الموظفين والتي تحتوي عمى محورين الثقافة 
بعد استرجاعيا قمنا بتفريغيا وتحميل بياناتيا باستخدام أساليب: التنظيمية والأداء الوظيفي لمعاممين, 

النسب المئوية, المتوسطات الحسابية, الانحرافات المعيارية, اختبار التوزيع الطبيعي, اختبار ألفا كرونباخ, 
 تحميل الانحدار, ثم قمنا بعرض وتحميل نتائج الدراسة الميدانية واختبار الفرضيات, وتوصمنا إلى صحة

 :وقبول الفرضيات حيث استنتجنا
 حمو الشييد جامعة في لمعاممين الوظيفي الأداء عمى القوة لثقافة إحصائية دلالة ذو أثر وجودعدم 

 . البديل الفرض نقبل وبالتالي بالوادي لخضر
 الشييد جامعة في لمعاممين الوظيفي الأداء عمى والأدوار النظم لثقافة إحصائية دلالة ذو أثروجود عدم 
 . البديل الفرض نقبل وبالتالي ، بالوادي لخضر حمو

 جامعة في لمعاممين الوظيفي الأداء عمى الإنساني التعاطف لثقافة إحصائية دلالة ذو ثرأ وجودعدم 
 . البديل الفرض نقبل وبالتالي بالوادي، لخضر حمو الشييد
 الشييد جامعة في لمعاممين الوظيفي الأداء عمى الانجاز لثقافة إحصائية دلالة ذو معنوي أثروجود عدم 
 . بالوادي لخضر حمو

 تحميل  معادلة خلال من لمعاممين الوظيفي الاداء عمى ككل التنظيمية الثقافة أثر تكون معادلةوعميو 
 :كالآتي المتعدد الانحدار

 الوظيفي الأداء= 2.499الانساني التعاطف ثقافة+2.176                
  

 
 
 
 
 
  

 



61 
 

  
 
 

 خاتمة      

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 خاتمة
 

62 
 

 
 نتائج الدراسة

من خلال نتائج البحث اتضح لنا أن لمثقافة التنظيمية دور في تسيير المنظمات, حيث تعد 
الذي تمعبو في التأثير عمى جوىر السموك التنظيمي داخميا, وتبرز أىميتيا من خلال الدور 

الأفراد وتوجيو سموكيم لتحسين ورفع أدائيم, وىدفنا من خلاليا إلى الاجابة عمى اشكالية بحثنا 
التالية6 ) أثر الثقافة التنظيمية عمى الأداء الوظيفي لمعاممين في جامعة الشييد حمو لخضر 

التي كانت حول موظفين جامعة الوادي بالوادي(, وىذا ما تم اثباتو من خلال الدراسة الميدانية و 
 حيث توصمنا إلى النتائج التالية6

 الثقافة التنظيمية في توجيو الأفراد والتأثير عمييم. ضرورة-
 دور الثقافة التنظيمية في رفع مستوى الأداء الوظيفي لمعاممين.-
عمى سموك وأداء أن الثقافة التنظيمية تعتبر من أىم مكونات البيئة الداخمية, والتي تؤثر -

مواردىا البشرية وتشكل دافعا ميما نحو ثقافة الانجاز, أي أنيا من أىم محددات نجاح أو فشل 
منظمات الأعمال والتي من شأنيا أن تكون الثقافة التنظيمية ميزة تنافسية تمكن المؤسسة من 

 تحقيق مركز تنافسي قوي.
منجاح من قبل المنظمات الناجحة, واتاحت لو الاىتمام البميغ بالمورد البشري واعتباره مصدر ل-

حرية المبادرة والابداع وتحمل المسؤولية وتوفير مناخ تنظيمي يتميز بالمشاركة في حل المشاكل 
 واتخاذ القرارات.

 وتوصلت الدراسة إلى النتائج التالية:
ذلك  أكدت نتائج الدراسة أن جامعة الوادي بيا ثقافة تنظيمية متوسطة ويعزز من صحة-1 -

كما أكدت  الدراسة أن إدارة جامعة  2.40وبانحراف معياري  9.15قيمة المتوسط المرجح
مما  1.22بانحراف معياري  9.54الوادي تؤكد عمى انجاز الميام حيث بمغ متوسط العبارة 

 يدل عمى أن ىناك اىتمام بثقافة الانجاز.
حيث بمغت قيمة المتوسط أشارت نتائج الدراسة الى أن مستوى ثقافة القوة متوسط  -0 -

كما بينت الدراسة أن جامعة الوادي تعد مكانا جيدا  2.50بانحراف معياري  0.52المرجح  
 . 1.91بانحراف معياري  9.21لمعمل حيث بمغ متوسط العبارة 

أوضحت نتائج الدراسة أن ثقافة النظم والأدوار ذات مستوى متوسط حيث بمغ متوسط -9 -
كما بينت الدراسة أن العاممون بجامعة  2.59نحراف معياري قدره با 9.12الحسابي المرجح 

 .1.09بانحراف  9.94الوادي يرتبطون بوحدات عمميم حيث بمغ متوسط العبارة 
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أضيرت نتائج الدراسة أن وجود مستوى متوسط لثقافة التعاطف الانساني ويعزز من -4 -
كما الدراسة أن العاممون   2.51بانحراف معياري  9.15صحة ذلك قيمة المتوسط المرجح 

بانحراف معياري قدره  9.42يساعدون بعضيم البعض حيث بمغ مقدار الوسط الحسابي 
1.19. 

 9.09بينت الدراسة وجود مستوى عال لثقافة الانجاز حيث بمغ متوسط الحسابي -0 -
حيث تأكد ادارة جامعة الوادي عمى انجاز الميام ويعزز صحة  2.44بانحراف معياري قدره 
 . 1.22بانحراف معياري قدره  9.54ذلك قيمة المتوسط 

بينت نتائج الدراسة وجود اىتمام  بتحسين اداء العاممين بالجامعة ويعزز من صحة ذلك -2 -
, وىذا يعزى لاىتمام العاممين عمى 2.30بانحراف معياري قدره  9.33قيمة المتوسط المرجح 

بانحراف معياري قدره  4.92لمعبارة أن يكون عمميم متميزا حيث بمغ المتوسط المرجح 
2.50. 

عمى متغير الاداء الوظيفي  أوضحت الدراسة أن محور الثقافة التنظيمية ليا أثر متفاوت -3
لمعاممين الإداريين وأعوانيم بجامعة الوادي ، وقد تبين من خلال نتائج أن المتغير الوحيد 

المستقل6 بعد ثقافة التعاطف الإنساني  ىو الذي لو أثر ذو دلالة إحصائية عمى متغير الأداء 
 معنوية   ىمستو  عند . وىي ذات دلالة إحصائية (60,2) حيث فسر  ما مقدراه  الوظيفي

α≤0.05 ، أنو تم استبعاد متغيرات ثقافة القوة وثقافة الانجاز وثقافة النظم والأدوار  كما بينت
 =.Sig)، (Sig.= 0,265)  غير معنوي عمى التوالي Beta لمثقافة التنظيمية لان معامل

0,060) ،(Sig.= 0,414). 
معاممين بالجامعة يتأثر ايجابا ببعد ثقافة القوة أكدت نتائج الدراسة أن محور الاداء الوظيفي ل -4

مما يشير إلى وجود علاقة ذات دلالة احصائية عند مستوى  % 19.5حيث فسر ما مقداره 
 بين ثقافة القوة والاداء الوظيفي لمعاممين بالجامعة .  α≤0.05المعنوية 

 يتأثر ايجابا ببعد ثقافة عةنتائج الدراسة أن محور الاداء الوظيفي لمعاممين بالجام وضحتأ -5
 % مما يشير إلى وجود علاقة ذات دلالة احصائية عند 15حيث فسر ما مقداره  النظم والادوار
 .والاداء الوظيفي لمعاممين بالجامعة نظم والادوارثقافة ال بين α≤0.05  مستوى معنوية

أثر ايجابا ببعد ثقافة عة يتنتائج الدراسة أن محور الاداء الوظيفي لمعاممين بالجام بينت -12
د علاقة ذات دلالة % مما يشير إلى وجو 92.0حيث فسر ما مقداره  تعاطف الانسانيال

والاداء الوظيفي لمعاممين  تعاطف الانسانيثقافة ال α≤0.05 مستوى معنوية عند احصائية
 .بالجامعة
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 ايجابا ببعد ثقافة ة يتأثرنتائج الدراسة أن محور الاداء الوظيفي لمعاممين بالجامعأضيرت -11
 عند لى وجود علاقة ذات دلالة احصائية% مما يشير إ91.4حيث فسر ما مقداره الانجاز 

 . ثقافة القوة والاداء الوظيفي لمعاممين بالجامعة α≤0.05  مستوى المعنوية
 

  توصيات البحث:
بوجود مت إليو الدراسة توص ك من خلال مامن التوصيات وذلخمصت الدراسة إلى مجموعة 

 بين الأداء الوظيفي والثقافة التنظيمية من خلال6 متوسطة علاقة
 .الاىتمام بالثقافة التنظيمية كأحد المقومات الأساسية لتحقيق النجاح والتفوق 
 .ترسيخ الثقافة التنظيمية في المؤسسات 
 . ترقية العاممين المبدعين 
 لمادية والمعنوية, التي تساعدىم عمى رفع دافعية الموظفين, عن طريق دعميم بمزيد من الحوافز ا

 انجاز مياميم الوظيفية والموكمة إلييم.
 . مكافأة العاممين الممتزمين بعمميم 
 , عطاء الفرصة لمموظفين من أجل إظيار إبداعاتيمإشراك العاممين في صنع القرارات  .وا 
 .احترام التعددية الفكرية بين العاممين 
 طوير.تشجيع العاممين عمى الابداع والت 
  زيادة الاىتمام بمجال الثقافة التنظيمية الايجابية من قبل الإدارة والعاممين بجامعة الوادي, لأن

 الاىتمام بمجال ثقافة المنظمة يساىم في تنمية وتطوير مستوى الأداء.
 .تشجيع التبادل في ما يخص المعارف بين إدارة الجامعة والموظفين 
  تناسب مع أىداف يي ذالو انتياج النمط التشاوري  المركزية,العمل عمى التخمص من الأنماط

 الجامعة, وطبيعة نشاطيا والتركيز عمى عمل, وبناء الفريق الذي يقود إلى أداء متميز.
  مستوى أدائيم  رفع من في جامعة الوادي, يؤدي إلىالتفاعل بين الموظفين ورؤسائيم  تقوية

 الوظيفي.
  العمل داخل جامعة الوادي, تساىم في زيادة الأداء الوظيفي استخدام التقنيات الحديثة في

 لمعاممين, مما يؤدي في تحسين أداء المؤسسة ونموىا.
 

 آفاق البحث:
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أثناء قيامنا بإنجاز ىذا العمل وقفنا عند عدة مواضيع عديدة, ورأيناىا مواضيع جديرة بأن تكون 
الوظيفي, والتي نطرحيا كآفاق  محل بحث ودراسة خاصة في مجالي الرضا الوظيفي والأداء

 لدراسات مستقبمية6
 تأثير التطوير التنظيمي عمى أداء العاممين في المنظمة. -
 .الإبداع والابتكارتأثير الثقافة التنظيمية عمى  -
 .الثقافة التنظيمية وتأثيرىا عمى النمط القيادي لممنظمة -
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 المراجع باللغة العربية-1
 
  :مراجع الكتب-أ
 
 .11المجلد , بيروت, دار صادر, لسان العرب. ابن منظور -1
مؤسسة شباب -معجم مصطلحات القوى العاملة, محمد كامل مصطفى, أحمد زكي بدوي -2

 .1891,الجامعة الإسكندرية
نور الدين محمد، علم الادارة بالمدرسة التقليدية الى الهندرة ، عمان ، دار الايام للنشر  حاروش-3

 .0،0212والتوزيع ،طبعة 
دار , الأردن, 20الطبعة, مدخل استراتيجي-إدارة الموارد البشرية, خالد عبد الرحمن الهيتي-6

 .0222, وائل للنشر والتوزيع
 .0222, الدار الجامعية. شرية رؤيا مستقبليةإدارة الموارد الب(: أ)راوية حسن -7
 .0229, دار أسامة للنشر والتوزيع, الأردن, 21الطبعة, إدارة الموارد البشرية, فيصل حسونة-8
 .0221, عمان, تكنولوجيا الأداء البشري دائرة المكتبة الوطنية, فيصل عبد الرؤوف الدحلة-9

 0222, دار الشروق , الأردن, الجماعةسلوك الفرد و -سلوك المنظمة, ماجدة العطية-10
 0222, دار الفكر الجامعي, محمد الصيرفي إدارة الموارد البشرية الإسكندرية-11
محمد ثائر سعدون، السلوك التنظيمي في منظمات الاعمال ،الطبعة الاولى جامعة ديالى -12

 . 0212،العراق 
إدارة الموارد البشرية مدخل تحقيق الميزة التنافسية ، الدار  مصطفى محمود أبو بكر ، -13

 .0229الجامعية ، الاسكندرية ،
 :قائمة المذكرات و الاطروحات-2
 :الاطروحات–ب

أحمد موسى المهدي أبو سمورة، الثقافة التنظيمية وأثرها في الرضا الوظيفي وكفاءة أداء -14
لخرطوم، أطروحة مقدمة لنيل درجة دكتوراه الفلسفة في العاملين بمؤسسات التعليم العالي بولاية ا

    .0211ادارة الاعمال كلية الدراسات العليا جامعة السودان للعلوم والتكنولوجيا 
الياس سالم تأثير الثقافة التنظيمية على اداء الموارد البشرية دراسة حالة الشركة الجزائرية -15

كرة مكملة لنيل شهادة الماجستير في العلوم بالمسيلة مذ EARA وحدة ALGAL للألمنيوم
التجارية فرع ادارة اعمال تخصص علوم تجارية قسم علوم التجارية كلية العلوم الاقتصادية 

 .0222والتجارية وعلوم التسيير جامعة محمد بوضياف المسيلة 



 

67 
 

تنمية , اهرسالة دكتور , بيئة العمل الداخلية وأثرها على الأداء الوظيفي, سهام بن رحمون -16
 .0211, بسكرة, جامعة محمد خيضر, الموارد البشرية

, تكنولوجيا الأداء في المنظمات المنظمة العربية للتنمية الإدارية, عبد الباري إبراهيم درة -17
 .0222, القاهرة

وافية صحراوي الثقافة التنظيمية وعلاقتها بالضغط المهني والولاء التنظيمي وفعالية الذات -18
لدى اطارات الجامعة الجزائرية اطروحة مقدمة لنيل شهادة الدكتوراه في علم النفس العمل والتنظيم  

امعة الجزائر قسم علم النفس وعلوم التربية و الارطوفونيا  كلية العلوم الانسانية والاجتماعية  ج
 .  0212السنة 0

 :ب المذكرات
بلال الحرش ،ثقافة التنظيمية وأثرها في ولاء العملاء دراسة حالة بنك بيمو السعودي  -19

الفرنسي، رسالة مكملة لنيل شهادة الماجستير ادارة الاعمال التخصصي، الجامعة الافتراضية 
 .0212السورية ،سوريا،

يمية وعلاقتها بسوء السلوك التنظيمي في الادارة العمومية بوبكر منصور الثقافة التنظ-20
الجزائرية المصالح الخارجية للدولة بولاية الوادي مذكرة مكملة لنيل شهادة الماجستير في علم 

النفس العمل والتنظيم قسم علم النفس وعلوم التربية كلية الآداب والعلوم الانسانية جامعة منتوري 
 . 0222قسنطينة 

علم , رسالة ماجستير, الاتصال التنظيمي وعلاقته بالأداء الوظيفي, طيط جلال الدينبوع-21
 .0228, قسنطينة, جامعة منتوري محمود, النفس والعلوم التربوية و الأرطفونيا

حسن حسب النبي حسن عبد الله الدور الوسيط للرضا الوظيفي في العلاقة بين الثقافة  -22
بالتطبيق على شركة السكر السودانية بحث تكميلي لنيل درجة التنظيمية وكفاءة العاملين 

  .0219الماجستير في إدارة الاعمال قسم إدارة الاعمال كلية الدراسات العليا جامعة النيلين 
حمد بن فرحان الشلوي الثقافة التنظيمية وعلاقتها بالولاء التنظيمي دراسة ميدانية على  -23

رية المدنيين والعسكريين بحث مقدم لاستكمال متطلبات الحصول منسوبي كلية الملك خالد العسك
على درجة الماجستير في العلوم الادارية برنامج الماجستير في العلوم الادارية قسم العلوم 

 .  0222الادارية كلية الدراسات العليا جامعة نايف العربية للعلوم الامنية 
زهيرة الثقافة التنظيمية ونمو المؤسسات الصغيرة والمتوسطة  دراسة حالات من  دحماني-24

مذكرة مقدمة لنيل درجة الماجستير في علوم التسيير فرع تسيير المؤسسات , المؤسسات الجزائرية
الصغيرة والمتوسطة كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير والعلوم التجارية جامعة امحمد بوقرة  

 . اسبومرد
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سمير يوسف عبد الاله واقع الثقافة التنظيمية السائدة في الجامعات الفلسطينية بقطاع الغزة  -25
وأثرها على مستوى التطوير التنظيمي للجامعات دراسة مقارنة مقدمة لاستكمال متطلبات 
اسات الحصول على درجة الماجستير في إدارة أعمال قسم إدارة الأعمال كلية التجارة عمادة الدر 

  .0222العليا الجامعة الاسلامية غزة 
سويسي أحمد الثقافة التنظيمية وأثرها على أداء العاملين بالمؤسسة دراسة ميدانية بديوان -26

الوطني الترقية والتسيير العقاري بالأغواط  مذكرة تخرج ضمن متطلبات نيل شهادة الماجستير 
ماعية كلية الآداب واللغات والعلوم الاجتماعية في علم الاجتماع تنظيم وعمل قسم العلوم الاجت

  .0212والانسانية جامعة زيان عاشور الجلفة 
دراسة ميدانية على -تقييم أداء الموظف في الوظيفة العمومية في الجزائر, عائشة سودي-27

كلية العلوم السياسية  , رسالة ماجستير’ مستوى المركز الاستشفائي  الجامعي لحسين داي
جامعة , تخصص إدارة الموارد البشرية, قسم علوم سياسية والعلاقات الدولية, موالإعلا
  ,22الجزائر

كلية , أثر ضغوط العمل على أداء المراجع الخارجي رسالة ماجستير, عامر حجل-28
 جامعة دمشق, الاقتصاد

2008/2012 
الثقافة التنظيمية وعلاقتها بإستراتيجيات التغيير في الجامعة الجزائرية بين  عباس سمير ،-29
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 .0211الاعمال كلية الاعمال جامعة الشرق الأوسط 
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يمنية ، المجلة الاردنية في ادارة الاعمال ، ميدانية  لعينة من شركات التأمين في الجمهورية ال
 .0،0228، العدد 2المجلد 
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 (10)الملحق
    استمارة استبيان

 ....سيدتي...سيدي
 /وبعد..تحية طيبة                 

مذكرة ماستر، استكمال ب  معنا في الحصول على بيانات تتعلق تعاونك -نحن طالبات باحثات  -يسعدنا
 – أثر الثقافة التنظيمية على أداء العاملين) :، بعنوانبجامعة الشهيد حمه لحضر بالوادي  تخصص إدارة الأعمال

لهذه  الثمينة ستعطي القيمة العلمية بأن مشاركتكعلما ، (جامعة الشهيد حمه لخضر بالواديب عينة من الإداريين
لة هذا الاستبيان بما يناسب رأيك ووضعيتك الإجابة على جميع أسئ منك آملين. الدراسة، وهي محل تقدير منا

شاكرين مسبقا ...لعلمي فقطلا يستخدم إلا لغرض البحث ا إجاباتبه من  (ن) أن ما تدلي الخاصة، إذ نلتزم لك قطعا
                    .الثمين تعاونك واقتطاع جزء من وقتك

 في الخانة المناسبة لحالتك وجوابك في كل الفقرات أدناه( × ) لامة الرجاء التكرم بوضع ع :ملاحظة
 المعلومات الشخصية: الجزء الاول 

 أنثى                           ذكر       :  الجنس .0
 سنة 04 - 04        سنة         92-82          سنة          81-81         : عمرال .2

 سنة 18أكثر من                سنة      08-18                   
              تقني/ شهادة تكوين مهني                  مستوى الثانوية فأقل                :المؤهل العـلمي.3

 دراسات عليا   (            مهندس/ماستر /ليسانس)جامعي                          
 ....................................... :الحالية  الوظيفة -4
 .............................. :عدد سنوات الأقدمية في الجامعة -5
 

 والأداء الوظيفي الثقافة التنظيمية     :نيالجزء الثا
رقم

ال
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 وةـــــــالق ة ــــــــــــــثقاف
      الإدارةة بقو  جامعة الوادي تحظى    .8
      مكان عمل جيد جامعة الواديتعد   .8
      تقارير منتظمة عن أداء  العاملين بهاتلقيها  على إدارة جامعة الوادي تحرص  .9
      المبدعين ةبترقي  إدارة جامعة الوادي تقوم   .0
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0.  
 العاملين ذوي الأداء المتميز بسخاء إدارة جامعة الواديتكافئ 

     

      جميع العاملين بها ةبمصلح جامعة الواديتهتم   .1
      عادلة لسماع شكواهم  ةالعاملين بها فرص جامعة الواديتمنح   .7
      ة تمييزيةعن أي طبقية أو عوائق عنصري تبتعد إدارة جامعة الوادي  .1

 م والأدوارــــــالنظ ة ــــــــــــــثقاف
      العاملين بها على العمل الجماعي تشجع إدارة جامعة الوادي  .2

      في تحقيق الأهداف المطلوبة ةتسهم الأنظمة والتعليمات الموجود  .84
للحقوق الوظيفية  جامعة الوادي ضمانةتوفر الأنظمة والتعليمات السائدة في   .88

 لدى العاملين
     

      باتخاذ إجراءات مناسبة لتطوير فريق عمل فعال تقوم إدارة جامعة الوادي  .88
      بوحدات عملهم  جامعة الوادييرتبط العاملون في   .89
      للعاملين لأداء مهامهم امناسب امناخ جامعة الوادي إدارة توفر  .80
      بمكافأة العاملين الملتزمين بعملهم تقوم إدارة جامعة الوادي  .80
      الأدوار للعاملين بشكل مناسب جامعة الواديتقسم   .81

 يـــــــالتعاطف الإنسان ة ــــــــــــــثقاف
      بعضا بعضهم جامعة الوادييساعد  العاملون في   .87
      العاملين بها جامعة الواديتحترم   .81
      جو من الانتماء وحب العمل جامعة الوادييسود   .82
      مع العاملين  ةعلى بناء علاقات قوي جامعة الواديتحافظ إدارة   .84
      العاملين الذين يسهمون في تعزيز قيم الانتماء تكرم إدارة جامعة الوادي  .88
      بها العاملين في صنع القرارات تشرك إدارة جامعة الوادي  .88
      التعددية الفكرية بين العاملين جامعة الواديتحترم   .89

 نجازلإ اة ــــــــــــــثقاف
      المهام إنجازعلى  تؤكد إدارة جامعة الوادي  .80
      أهدافها بكفاءة عالية جامعة الواديتنجز   .80
      بتطوير وسائل الاتصال فيها  إدارة جامعة الوادي تهتم     .81
عناية كبيرة للتأكد من أن القرارات المهمة للإدارة  إدارة جامعة الوادي تبدل   .87

 تؤخذ بعين الاعتبار
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 شكرا لكم على تعاونكم في ملء هذا الاستبيان       
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

      والتطوير جميع العاملين على الإبداع جامعة الواديإدارة  تشجع   .81

 يــــــــــــــالأداء الوظيف
      بدقة عملناأداء ب نقوم  .82
      .قليلة جدا عملناالأخطاء أثناء   .94
      منخفضة جدا الموظفين عن العملمعدلات غياب   .98
      نحرص على تنفيذ العمل وفق الخطط والبرامج المحددة  .98
      ن يكون عملي متميزاأأحاول   .99
      يستغل العاملون كامل وقتهم لأداء وظائفهم  .90
      بشكل تعاوني ننجز عملنا  .90
      إنجازتتناسب قدرات العاملين مع ما يتطلبه العمل من   .91
      المهام في الوقت المحدد نجازلإيبذل العاملون الجهد الكافي   .97
      المعايير الموضوعة وفق ننجزه حجم العمل الذي   .91
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 (12)الملحق

 
 قائمة محكمي الاستبانة
 

 الرقم أستاذ الوظيفة
 48 مرزوقي مرزوقي أستاذ محاضر أ

 48 بن خليفة أحمد أستاذ محاضر ب
أستاذ محاضر أ   49 بالي حمزة 

 40 نعرورة بوبكر أستاذ محاضر أ
 40 عباسي بوبكر أستاذ محاضر ب
 41 مسعودي زكرياء أستاذ محاضر ب

 


