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 شــكــــــــر وتقديـــــــــر
 

النبي  الحمد لله رب العالميف, والصلاة والسلاـ عمى سيد الأنبياء والمرسميف, سيدنا محمد
 الأميف وعمى آلو وصحبو أجمعيف.

وجؿ الذي أعاننا عمى إنجاز ىذا البحث, والذي يسر لي مف  إف الحمد لله  والشكر لله عز
عباده الأخيار, وذوي الفضؿ والعمـ لإتماـ ىذا البحث, فالشكر لله أولا ثـ جزيؿ الشكر 

 " عمى تفضمو بالإشراؼ  "الباسط  ىويدي عبدوالعرفاف والإمتناف إلى الأستاذ القدير والمحترـ
 لنا عمى ىذا البحث.

التي لـ تبخؿ عمينا  "قريشي الزىرة" الأستاذة المحترمة والقديرةكما نتوجو بالشكر إلى 
بتوجيياتيا ونصائحيا القيمة والتي كانت عونا لنا في إتماـ ىذا البحث, فجزاىا الله  عنا خير 

 الجزاء ورعاىا وأنار دربيا ووفقيا.

يفوتنا أف نشكر جميع العامميف المتواجديف في مؤسسة الورود لمروائح والعطور عمى   ولا
 تقديـ المساعدة لنا لإنجاز ىذا العمؿ.

وفي الختاـ أسأؿ الله العمي القدير أف يجعؿ ىذا العمؿ المتواضع خالصا لوجيو الكريـ وآخر 
 دعوانا الحمد لله رب العالميف.

**** 

 ت الشكر والتقديرأسمى عبارا افممجميع من

 
  



 

 

 :ممخص الدراسة
لمعامميف  بالأداء الوظيفيىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى علاقة الثقافة التنظيمية 

بمجمع الورود بكوينيف, حيث انطمقت ىذه الدراسة مف التساؤؿ الرئيسي: ىؿ توجد علاقة 
  ورود بكوينيف.بيف الثقافة التنظيمية ومستوى  الأداء الوظيفي لمعامميف بمجمع ال

وتضمنت ىذه الدراسة فرضية فرعية رئيسية :توجد علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصائية 
بيف الثقافة التنظيمية ومستوى الأداء الوظيفي لمعامميف بمجمع الورود بكوينيف, حيث قسمت 

 ىذه الفرضية إلى أربعة فرضيات فرعية وىي:

 القيـ طية ذات دلالة إحصائية بيفتوجد علاقة إرتبا: الفرضية الفرعية الأولى 
 ومستوى الأداء الوظيفي لمعامميف بمجمع الورود. التنظيمية
 :توجد علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصائية بيف المعتقدات  الفرضية الفرعية الثانية

 التنظيمية ومستوى الأداء الوظيفي لمعامميف بمجمع الورود.
  :رتباطية ذات دلالة إحصائية بيف الأعراؼ توجد علاقة إالفرضية الفرعية الثالثة

 التنظيمية ومستوى الأداء الوظيفي لمعامميف بمجمع الورود.
  :توجد علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصائية بيف التوقعات الفرضية الفرعية الرابعة

 التنظيمية ومستوى الأداء الوظيفي للاعمميف بمجمع الورود.
ي في إنجاز ىذه الدراسة لأنو يتماشى مع طبيعة الوصفي التحميموقد إتبعنا المنيج 

الموضوع حيث تـ دراسة عينة مف العامميف بمؤسسة الورود لمروائح والعطور بكوينيف, حيث 
قمنا بإستخداـ أداة الإستبانة لجمع البيانات, وطبقت عمى عينة عشوائية بسيطة مكونة 

لة إحصائية بيف الثقافة ( عامؿ, وقد أظيرت الدراسة أنو توجد علاقة ذات دلا60مف)
) القيـ التنظيمية, المعتقدات التنظيمية, الأعراؼ التنظيمية, التوقعات التنظيمية(  التنظيمية

 ومستوى الأداء الوظيفي لمعامميف بمجمع الورود لروائح والعطور بكوينيف.
 



 

 

ABSTRACT 
The aim of this study was to identify the relationship between 

organizational culture and job performance of the workers at the Rose Complex 

in Quenin, where the study started from the main question: Is there a 

relationship between the organizational culture and the level of performance of 

the workers at the roses complex in Quenin? 

The study included a main sub-hypothesis: There is a significant 

correlation between the organizational culture and the level of performance of 

the workers at the Quarine Rose Complex, where this hypothesis is divided into 

four sub-hypotheses: 

 •First Hypothesis: There is a significant correlation between the 

organizational values and the level of performance of the workers at the Rose 

Complex. 

 •Second Hypothesis: There is a statistically significant correlation between 

the organizational beliefs and the level of performance of the workers at the 

Rose Complex. 

 •The third sub-hypothesis: There is a significant correlation between the 

organizational norms and the level of job performance of the workers at the 

roses complex. 

 •Sub-Hypothesis 4: There is a statistically significant correlation between 

the organizational expectations and the level of job performance of the workers 

at the Rose Complex. 

We have followed the analytical descriptive approach in completing this 

study because it is in line with the nature of the subject. A sample of the workers 

of the roses and perfumes in Quinin was studied. We used the questionnaire to 

collect data and applied a simple random sample of (60) workers. There is a 

statistically significant relationship between organizational culture 

(organizational values, organizational beliefs, organizational norms, 

organizational expectations) and the level of job performance of the workers at 

the Rose and Aromatherapy Complex in Quinnin. 
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 مــقــدمة
تعتبر الثقافة ظاىرة إنسانية ما يجعؿ مجتمع ما ينفرد بخصائصو وسيماتو الإجتماعية 

   .ى, وبالتالي يضفي عميو خصوصيةعف غيره مف المجتمعات  الأخر 
ذا إعتبرنا أف المنظمة  عبارة عف مجتمع  -كمفيوـ أكثر إتساعا مف المؤسسة–وا 

مصغر تضـ مجموعة مف الافراد داخؿ بناء ىرمي وفي إتصاؿ وتفاعؿ مستمر, بما يحممو 
تجاىات وطرؽ تفكير مستمدة أساسا منة  خواص وسيمات  كؿ فرد مف قيـ ومبادئ ودوافع وا 
المجتمع الذي ينتمي إليو, فإف ىذا التفاعؿ المستمر تتبمور عنو جممة أخرى مف المعتقدات 
والقيـ والمفاىيـ المشتركة, تجمع بيف أغمب ىذه الأفراد عمى إختلاؼ قيميـ ومعتقداتيـ, 
وتنوع إتجاىاتيـ وطموحاتيـ ومساعييـ كؿ ىذا يشكؿ لنا ما أصبح يعرؼ مؤخرا بمصطمح 

 ظيمية" . "الثقافة التن
فالثقافة التنظيمية أصبحت اليوـ تشكؿ أحد المتغيرات اليامة في إستراتيجية تسيير 
دارة الموارد البشرية, لاسيما بعد أف أثبتت الدراسات والتجارب أف المورد البشري  المنظمات وا 
ىو المحرؾ الرئيسي والياـ  في كؿ المنظمات عمى إختلاؼ أنشطتيا وأىدافيا, وبرزت 

إىتماـ المسيريف وتركيز جيودىـ عمى دراسة الأطر الإجتماعية والثقافية لممؤسسة,  ضرورة
والإلماـ بمختمؼ أبعادىا ومتغيراتيا, باعتبارىا الأسموب الأنجح ليـ وتفسير سموكات أفرادىا 
وتحميؿ سيكموجياتيـ ومعرفة القيـ والمعتقدات التي يؤمنوف بيا, ومف ثـ محاولة التأثير عمى 

تجاىاتيـ لجعميا تسير نحو تحقيؽ ىدؼ المؤسسة وتحسيف أداءىا الوظيفي.أنماط   تفكيرىـ وا 
والثقافة التنظيمية كمفيوـ لايمكف فصميا عف غيرىا مف المفاىيـ التي تندرج ضمف 
أنماط السموؾ التنظيمي, وتنتمي إلى عمـ النفس الإجتماعي الإداري, كسيرورات التحفيز 

اذ القرار وتسوية النزاعات, وكميا أبعاد ينبغي دراستيا والاتصاؿ وطرؽ وأساليب إتخ
وتدعيميا بغرض جعؿ ىذا السموؾ سموكا ديناميكيا يمكف المؤسسة وأفرادىا مف التكيؼ 
ستجابات سريعة تنعكس  والػتأقمـ مع محيطيا المتغير باستمرار عف طريؽ تبني ردود أفعاؿ وا 
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ع أىدافيا وبدائميا الإستراتيجية بشكؿ يجعميا أساسا في درجة مرونة ىياكميا التنظيمية, وتنو 
 قادرة عمى ضماف البقاء والإستمرار.

فالمؤسسة بمحيطيا الثقافي تمثؿ جزءا مف المحيط العاـ وتستمد منو مبادئيا  وقيميا, 
وتتأثر بالتغيرات والتطورات التي تحدث فيو, وىي قادرة عف طريؽ ثقافتيا ضماف درجة مف 

لتجاوب مع متغيرات المحيط الخارجي, كما تساعد عمى إدماج العامميف المرونة والتكيؼ وا
دارتيا  ومنحيـ ىوية مشتركة, وليذا مف الضروري الإطلاع عمى مركبات الثقافة التنظيمية وا 
بالشكؿ الذي يجعميا تضمف التغيير والتطوير الملائميف لاحتياجات التأقمـ مع مستجدات 

 البيئة التنظيمية.
لموضوع مف المواضيع الجديدة في مؤسساتنا الجزائرية, ىذا نظرا لإرتباطو ويعتبر ىذا ا

بالبعد الثقافي والإجتماعي والنفسي للأفراد, وىي مف الأبعاد التي لـ تحظى بالمكانة 
دارة الموارد البشرية المتبعة,  وبالأىمية اللازمة حتى وقتنا الحاضر ضمف أنظمة التسيير وا 

تقدات التنظيمية وربطيا بالأبعاد المختمفة لممؤسسة ودراسة فالتعرؼ عمى القيـ والمع
تفاعلاتيا في إطار ثقافة تنظيمية موحدة ومحددة ىي مف الوسائؿ اليامة لإحداث التنسؽ 
والتوافؽ ما بيف  أىداؼ وتطمعات الأفراد وأىداؼ المنظمة, مما يساىـ في التخفيؼ مف 

التأخر والتغيب والإىماؿ واللامبالاة  وعدـ إتقاف  السموكات السمبية في الإدارة ومحاربة ثقافة
العمؿ, والتي تعد مف المشاكؿ الأساسية التي تعاني منيا المؤسسات الجزائرية خاصة 

 والعديد مف المؤسسات في الدوؿ النامية عامة, مما يؤثر سمبا عمى أداءىا الوظيفي.
قمنا بإجراء دراسة ميدانية ونظرا لأىمية موضوع الثقافة التنظيمية والأداء الوظيفي 

لمعامميف بمجمع الورود لمروائح والعطور بكوينيف بغية التعرؼ عمى علاقة الثقافة التنظيمية 
 التساؤلات التي تدوربالأدء الوظيفي بالمجمع, كما أف ىذه الدراسة تسعى لمتحقؽ مف صحة 

  حوؿ ىذه العلاقة.
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العاـ لمدراسة حيث تـ التطرؽ ىذه الدراسة في الفصؿ الأوؿ بالإطار  وقد بدأت
لإشكالية الدراسة وتساؤلاتيا ثـ فرضيات الدراسة ثـ أىمية وأىداؼ الدراسة ثـ أسباب إختيار 
موضوع الدراسة ومتغيراتيا ثـ ضبط مفاىيـ الدراسة وفي االأخير تطرقنا الى بعض الدراسات 

 السابقة التي اعتمدنا عمييا.
ظيمية حيث تطرقنا الى مفيوـ الثقافة نو الثقافة التأما الفصؿ الثاني فقد تناولنا في

التنظيمية وأىميتيا ومكوناتيا ومستوياتيا ثـ أنواع الثقافة التنظيمية وخصائصيا ووظائفيا 
 الفكر في التنظيمية الثقافة إلى و أخيرا تطرقنا والعوامؿ المحددة ليا والمحافظة عمييا

 .التنظيمي
تطرقنا الى الأداء الوظيفي ومفيومو ثـ تطرقنا الى  فقد الفصؿ الثالثأما فيما يخص 

محدداتو وعناصره وأىميتو وأىـ العوامؿ المؤثرة فيو ثـ قياس الأداء الوظيفي وعممية تقييـ 
الأداء الوظيفي ثـ الثقافة التنظيمية وعلاقتيا بالأداء الوظيفي ثـ تأثير الثقافة التنظيمية عمى 

 ىات الحديثة لعممية تقييـ الأداء الووظيفي.تقييـ الأداء الوظيفي ثـ الإتجا
فقد تضمنت فصلاف الفصؿ الرابع الذي تناولنا فيو الإجراءات أما الدراسة الميدانية 

المنيجية التي تطرقنا فييا الى مجالات الدراسة والمنيج المتبع وأىـ أدوات جمع البيانات 
 وفي الأخير الأساليب الاحصائية المستخدمة.

الفصؿ الخامس والأخير بتحميؿ ومناقشة نتائج الدراسة واستخلاص نتائج  كما قمنا في
 عامة بوضع بعض التوصيات والإقتراحات.



 

 

 
 

 
 الجانب النظري
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 تمييد الفصل:
تسعى المؤسسات دوما سواءا كانت خاصة أو عمومية الى تحقيؽ الكفاءة والفاعمية 

وى الإدارة بغية تحقيؽ أىدافيا لذا وتولي منظمات العمؿ المتقدمة اىتماما بالغا في عمى مست
تطوير وتنمية الأداء مف خلاؿ إتباع أساليب الإدارة الحديثة, وكما تحيط الثقافة التنظيمية 
رعاية خاصة واىتماـ بالغا بالثقافة التنظيمية قناعة منيا أف توفير بيئة عمؿ فعالة وايجابية 

دراكا مف قبؿ الفاعميف داخؿ المؤسسة بالنسؽ الثقافي.يست  دعي وعيا وا 
وفي ىذا الفصؿ نستعرض إشكالية الدراسة فضلا عف صياغة الفرضيات, مع التطرؽ 
الى أىداؼ وأىمية ىذه الدراسة في ضوء الوقوؼ عف بعض المفاىيـ الإجرائية والدراسات 

 السابقة.
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 إشكالية الدراسة: -1

المدخؿ الكلاسيكي في دراسة الموارد البشرية أكثر المداخؿ أىمية في إدارة  يشكؿ     
المنظمات في الوقت الحالي, فقد اتفؽ معظـ العمماء عمى أف كؿ عناصر الإنتاج يمكف 
التغمب عمى نقصانيا إلا النقص في الموارد البشرية, يكمف القوؿ أف رفع مستوى أداء 

 عمى أداء المنظمة ككؿ.العامميف في المؤسسات سوؼ يؤثر 
ويعد الأداء الوظيفي مف المواضيع الذي لافت اىتماما واضحا في حقؿ الإدارة لمؿ لو مف 
علاقة بالفاعمية في الإنجاز حيث أف الأداء الوظيفي يعد أحد مؤشرات لمتنبؤ بالعديد مف 

الأفراد ذوي النواحي السموكية الخاصة بالفرد وكذلؾ مدى معرفة انسجاـ الفرد في منظمتو ف
الأداء العالي لدييـ استعداد لبذؿ الجيد ؿ عمى تحقيؽ أىداؼ المنظمة, كما يسعوف لمحفاظ  
استمرار ارتباطيـ وانتمائيـ بالمنظمة وىذا راجع لما لثقافة التنظيمية مف دور فعاؿ في 

افة تطوير الفكر الإداري الحديث وتعزيز انجاز العامؿ وارتياحو النفسي, كذلؾ حضيت الثق
التنظيمية ىي الأخرى باىتماـ الدارسيف وىذا لتحقيؽ أىداؼ المنظمة كما تعتبر مف 
المحددات الرئيسة لنجاح التنظيـ أو فشمو فيي عبارة عف مجموع القيـ التي تدفع اعضاء 
الإبتكار والإلتزاـ والعمؿ الجاد والمشاركة في اتخاذ القرار,لذا فإف أغمب المنظمات تعمؿ 

قافتيا لتتلائـ مع البيئة المحيطة وتختمؼ ثقافة المنظمة حسب طبيعتيا ولاتبقى عمى تعزيز ث
لفترة طويمة مف الزمف فثقافة المنظمة ليا تأثير كبير في ضبط سموؾ العامميف في مجمع 

 الورود مما يسيؿ عمييا تحقيؽ أىدافيا. 

 لمروائح والعطور وحيث كانت دراستنا في المؤسسات الخاصة وتحديدا بمجمع الورود       

 نظرا لمتطورات السريعة  والتظاىرات والمشاركات التي شاىدتيا في الفترة والآونة الأخيرة.

: ىل توجد علاقة بين الثقافة  ومف ىذا المنطمؽ يمكننا طرح الإشكاؿ الرئيسي التالي 
 ؟بمجمع الورود مستوى الأداء الوظيفيالتنظيمية و 
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 تساؤلات الدراسة: -2
 العام: التساؤل

 الورود؟ بمجمع الوظيفي الأداء ومستوى التنظيمية الثقافة بيف علاقة توجد ىؿ

 الرئيسي التساؤلات الفرعية التالية: السؤالويندرج تحت ىذا 

 لأداء الوظيفي لمعامميف بمجمع الورود؟اىؿ توجد علاقة بيف القيـ التنظيمية ومستوى  .0
ستوى الأداء الوظيفي لمعامميف بمجمع ىؿ توجد علاقة بيف المعتقدات التنظيمية وم .0

 الورود؟
ىؿ توجد علاقة بيف الأعراؼ التنظيمية ومستوى الأداء الوظيفي لمعامميف بمجمع  .0

 الورود؟
ىؿ توجد علاقة بيف التوقعات التنظيمية ومستوى الأداء الوظيفي لمعامميف بمجمع  .0

 الورود؟
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 فرضيات الدراسة:   -3
نطلاقا مف التساؤؿ تمثؿ الفروض إجابات م حتممة أو مبدئية لتساؤلات البحث لذلؾ وا 

 الفرضية الرئيسية التالية:المركزي لإشكالية البحث يمكف صياغة 
" توجد علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصائية  بين الثقافة التنظيمية و مستوى الأداء -

 الوظيفي لمعاممين بمجمع الورود" 
 ضيات الفرعية التالية:والتي يمكف أف تنبثؽ منيا الفر 

. توجد علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصائية بيف القيـ التنظيمية ومستوى الأداء 0 
 الوظيفي لمعامميف بمجمع الورود.

. توجد علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصائية بيف المعتقدات التنظيمية ومستوى الأداء 0
 الوظيفي لمعامميف بمجمع الورود.

باطية ذات دلالة إحصائية بيف الأعراؼ التنظيمية ومستوى الأداء . توجد علاقة إرت0
 الوظيفي لمعامميف بمجمع الورود.

. توجد علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصائية بيف التوقعات التنظيمية ومستوى الأداء 0
 الوظيفي لمعامميف بمجمع الورود.
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 أىداف الدراسة: -4
ة تسعى في نياية الأمر إلى تحقيؽ أىداؼ محددة مما لاشؾ فيو أف أي دراسة عممي

سواء كانت أىداؼ نظرية لمحاولة فيـ أو تفسير ظاىرة إجتماعية أو أىداؼ تطبيقية لمحاولة 
إيجاد حموؿ لمشكلات ميدانية ترتبط بتطبيقات معينة أو إجراءات محددة, وعميو فإف دراستنا 

 ىذه تسعى إلى تحقيؽ الأىداؼ التالية:
 قة الثقافة التنظيمية بمستوى الأداء الوظيفي داخؿ مجمع الورود.معرفة علا .0
 التعرؼ عمى واقع الثقافة التنظيمية ومستوى الأداء الوظيفي داخؿ مجمع الورود. .0
معرفة كيؼ يمكف أف تكوف الثقافة في مجمع الورود قوية لتحسيف أداء العامميف  .0

 الية.وكيؼ يتـ إستغلاليا لتحقيؽ أىداؼ المجمع بكفاءة وفع
 محاولة مساعدة مجمع الورود عمى تحسيف مستوى الأداء لدى العامميف. .0
التعرؼ عمى أىـ الأبعاد والمؤشرات المكونة لكؿ مف الثقافة التنظيمية والأداء  .0
 الوظيفي.

 أىمية الدراسة:   -5
تتضح أىمية الدراسة والتي تعتبر مف أىمية موضوع الثقافة لما ليا مف آثار كبيرة في 

سموؾ العامميف وتفيد ىذه الدراسة الميتميف في المؤسسة بوضع إستراتيجيات  توجيو
وسياسات مف شأنيا النيوض بواقع الثقافة التنظيمية في مجمع الورود حتى تساىـ في رفع 
مستوى الأداء, ويعتبر موضوع ثقافة المنظمة مف أكثر المواضيع التي لقيت إىتماما كبيرا 

كما تمعب الثقافة التنظيمية دورا ميما في تحديد إتجاىات القادة  في ميداف إدارة المنظمات,
والعامميف فييا وتشجيعيـ عمى المساىمة في تحسيف مستوى الأداء الوظيفي لمعامميف في 

 مجمع الورود.
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 أسباب إختيار الموضوع:   -6
 لقد وقع إختيارنا عمى ىذا الموضوع نظرا لمجموعة مف الأسباب :   
 ذاتية: . أسباب 0
 .الموضوع شيؽ وجدير بالبحث والدراسة 
 .الموضوع جديد والبحوث فيو قميمة وبالتالي الرغبة في تدعيـ وزيادة ىذه البحوث 
  لفت إنتباه المسيريف والباحثيف نحو حساسية وقيمة ىذا الموضوع وفتح مجاؿ

 أكثر لمبحث فيو.
 ادة المؤسسات تأدية الواجب المطموب مف الباحث الجزائري وىو محاولة إف

الجزائرية بأكبر قدر ممكف مف الدراسات والأبحاث المفيدة والواقعية مف أجؿ التغيير 
 والتحسيف.
 . أسباب موضوعية:0
  الموضوع يتزامف مع ما تعايشو العديد مف المنظمات الجزائرية مف تدىورفي

 .مستويات الأداء نتيجة شعور العامؿ بالإغتراب وعدـ الإنتماء إلى المؤسسة
  الموضوع يمس مشكمة واقعية وحساسة تعيشيا الكثير مف المؤسسات الجزائرية

ستراتيجياتيا مف جية وأىداؼ وطموحات  بإعتبارىا تعاني مف فجوات كبيرة بيف أىدافيا وا 
 العامميف مف جية أخرى.

  تحسيس المؤسسات الجزائرية عامة والمنظمة محؿ الدراسة خاصة بالدور الحيوي
ورد البشري في تحقيؽ أىدافيا وبالتالي رد الإعتبار ليذا المورد, والعمؿ عمى الذي يؤديو الم

 إعادة صياغة أىدافيا وبناء ىيكميا بالطريقة التي تتلائـ مع مميزاتو الثقافية والإجتماعية.
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 متغيرات الدراسة:   -7
 وىو الثقافة التنظيمية ويضـ مجموعة أبعاد وىي: المتغير المستقل: -0-0
 قيـ التنظيمية.ال 
 .المعتقدات التنظيمية 
 .الأعراؼ التنظيمية 
 .التوقعات التنظيمية 
 وىو الأداء الوظيفي ويضـ مجموعة أبعاد ىي: المتغير التابع: -0-0
 .المعرفة بمتطمبات الوظيفة 
 .كمية ونوعية العمؿ المنجز 
 الإبداع والإبتكار 
 :المتغيرات الوسيطية وتشمل  -0-0
 الجنس. 
 عمرال. 
 ستوى التعميمي.الم 
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 النموذج المقترح لمبحث: -0-0
تيدؼ الدراسة إلى إضيار العلاقة بيف الثقافة التنظيمية و الأداء الوظيفي لمعامميف 

 والعلاقة بينيا: تغيراتبمجمع الورود والنموذج التالي يستعرض تمؾ الم
 ترح لمبحثيمثل النموذج المق: (01) رقم شكل
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 مف إعداد الطمبة بناءًا عمى معطيات الدراسة . المصدر:

 المتغيرات الوسيطية

 الثقافة التنظيمية 

 القيـ التنظيمية -1
المعتقدات -2

 التنظيمية
الأعراؼ -3

 التظيمية
التوقعات -4

 التنظيمية 
 

 

                              
 الأداء الوظيفي

 الجنس-1

 العمر -2

المستوى  -3

 يمي  التعم

 

 التابعالمتغير  المتغير المستقل
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 ضبط مفاىيم الدراسة:  -8
وىي مجموع القيـ والمعتقدات والأعراؼ والتوقعات التنظيمية . الثقافة التنظيمية:  0

ـ الأبعاد التي يؤمف بيا العامميف في المؤسسة وتنتقؿ مف جيؿ لآخر مف العامميف, وتض
 التالية:
  :ىي قواعد تمكف الفرد مف التمييز بيف الخطأ والصواب وما يجب القيم التنظيمية

 أف يكوف وماىو كائف.
 :ىي أفكار مشتركة بيف العامميف حوؿ العمؿ وكيفية إنجاز  المعتقدات التنظيمية
 المياـ.
 :مميف داخؿ وىي معايير مدركة وغير ممموسة يمتزـ بيا العا الأعراف التنظيمية
 المؤسسة.
 :ىي التعاقد السيكولوجي بيف العامؿ والمؤسسة ومايتوقعو كؿ  التوقعات التنظيمية

 منيا مف الآخر.
وىو القياـ بأعباء الوظيفة مف مسؤوليات وواجبات وفقا لممعدؿ . الأداء الوظيفي: 0

ميؿ المفروض أداؤه مف العامؿ الكؼء المدرب ويمكف معرفة ىذا المعدؿ عف طريؽ تح
 الأداء, وكذلؾ الأداء الوظيفي يضـ مجموعة مف الأبعاد التالية:

  :وتشمؿ المعارؼ والميارات الفنية والخمقية عف المعرفة بمتطمبات الوظيفة
 المرتبطة عف نوعية ىذه الوظيفة. الوظيفة والمجالات

 ي مقدار العمؿ الذي يستطيع الموظؼ إنجازه في كمية ونوعية العمل المنجز: أ
 وؼ العادية ومقدار سرعة ىذا الإنجاز.الظر 

  :وىو مدى قدرة الفرد عمى انتاج افكار جديدة غير مالوفة الإبداع والإبتكار
 مرتبطة باسموب تادية المياـ الوظيفية.
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 الدراسات السابقة والتعقيب عمييا: -9

إف البحوث والدراسات السابقة التي تستعرض الأعماؿ التي أنجزت مف قبؿ تعتبر 
رصة لمباحث للإحاطة بموضوعو وضبطو بصورة دقيقة وليذه الدراسات دور حيوي في ف

إمداد الباحث ببعض الفروض وتوضح لو مجموعة مف المفاىيـ والمصطمحات بحيث تمكنو 
مف اختيار المعمومات الأنسب ويستطيع الاستفادة مف نتائج تمؾ الدراسات السابقة لإضفائيا 

يا وذلؾ عف طريؽ المقارنة والموازنة والكشؼ عف أوجو الشبو عمى النتائج التي توصؿ إلي
والإختلاؼ وربما التطرؽ حتى إلى بعض النقاط أو الجزئيات التي أىممتيا أو تناستيا تمؾ 
الدراسات إضافة إلى كؿ ىذا فالدراسات السابقة توفر لمباحث المعمومات النظرية والشواىد 

 د.التاريخية لتكوف إنطلاقة لبحثو الجدي
 الدراسات المتعمقة بالثقافة التنظيمية: .0
  دراسة محمد بف غالب العوفي, بعنواف الثقافة التنظيمية وعلاقتيا بالالتزاـ

التنظيمي دراسة ميدانية عمى ىيئة الرقابة والتحقيؽ بمنطقة الرياض, بحث مقدـ استكمالا 
ايؼ العربية لمعموـ لمتطمبات الحصوؿ عمى درجة الماجستير في العموـ الإدارية, جامعة ن

 .                                              2005الأمنية السنة الجامعية 
وييدؼ الباحث في ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى القيـ السائدة المكونة لمثقافة 
التنظيمية في ىيئة الرقابة والتحقيؽ وكذلؾ التعرؼ عمى مستوى الالتزاـ التنظيمي لدى 

ئة الرقابة والتحقيؽ, وأيضا الوقوؼ عمى مدى اختلاؼ قيـ الثقافة التنظيمية منسوبي ىي
باختلاؼ الخصائص الشخصية لمنسوبي ىيئة الرقابة والتحقيؽ, وكذلؾ الكشؼ عف طبيعة 
العلاقة بيف الثقافة التنظيمية والالتزاـ التنظيمي في ىيئة الرقابة والتحقيؽ, وكشؼ أثر القيـ 

نظيمية عمى الالتزاـ التنظيمي في ىيئة الرقابة والتحقيؽ, ثـ استخدـ المكونة لمثقافة الت
الباحث المنيج الوصفي التحميمي بأسموب دراسة الحالة, والذي يقوـ عمى جمع البيانات مف 
منشأة أو منظمة, واحدة ولا يقؼ المنيج الوصفي عند جمع المعمومات المتعمقة, بالظاىرة بؿ 

رة وتفسيرىا والوصوؿ إلى استنتاجات تسيـ في تطوير الواقع يتعدى ذلؾ إلى تحميؿ الظاى
تسيـ في تطوير الواقع وتحسنو, ومف أىـ النتائج التي توصؿ إلييا الباحث, إف جميع قيـ 
الثقافة التنظيمية تسود في ىيئة الرقابة والتحقيؽ بدرجة متوسطة, وجود علاقة إرتباطية 
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عاـ والالتزاـ التنظيمي وبيف القيـ المكونة لمثقافة  موجبة وقوية بيف الثقافة التنظيمية بشكؿ
التنظيمية والالتزاـ التنظيمي  أيضا تميؿ عينة الدراسة إلى الموافقة عمى أف ىناؾ التزاـ 
تنظيمي في ىيئة الرقابة والتحقيؽ ومف أىـ القيـ المكونة لمثقافة التنظيمية التي تؤثر عمى 

ة وفرؽ العمؿ(, عدـ وجود علاقة ذات دلالة إحصائية الالتزاـ بشكؿ عاـ ىي)العدؿ,والكفاء
بيف الخصائص الشخصية والثقافة التنظيمية وبيف الخصائص الشخصية والقيـ المكونة 
لمثقافة التنظيمية, وكذلؾ عدـ وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بيف الخصائص الشخصية 

 ومستوى الإلتزاـ التنظيمي.
 قافة التنظيمية وعلاقتيا بسوء السموؾ التنظيمي دراسة بوبكر منصور, بعنواف الث

رسالة  -المصالح الخارجية لمدولة بولاية الوادي نموذجا –في الإدارة العمومية الجزائرية 
ماجستير في عمـ اجتماع النفس تنظيـ وعمؿ, جامعة منتوري, قسنطينة, السنة الجامعية 

قة بيف الثقافة التنظيمية مف في ىذه الدراسة يسعد الباحث بمعرفة العلا, 2007/2006
جية, وسوء  السموؾ التنظيمي كمسار يختاره الفرد بكيفية واعية, أو غير واعية مف جية 
أخرى, وذلؾ مف خلاؿ تحميؿ أبعاد كؿ مف المتغيريف انطلاقا مف الافتراض بأف الثقافة 

بمعنى آخر قد التنظيمية تمثؿ إحدى القوى التي توجو سموؾ العامميف نحو مسارات معينة, 
 .تدفع بيؤلاء الأفراد إلى التصرؼ بكيفية مناقضة لما ىو مطموب منيـ تنظيميا وأخلاقيا

كما يشير إلى أنو خلاؿ مرحمة تحميؿ وتفسير المعطيات والبيانات التي يتـ رصدىا 
ميدانيا مف بعض الإدارات العمومية الجزائرية بولاية الوادي والتي تمثؿ الأجيزة الخارجية 

مف حجـ المجتمع الأصمي  %15.92موظؼ ونسبتيا  194دولة وكاف حجـ العينة لم
مديريات بولاية الوادي مستخدما المنيج الوصفي وتوصؿ  10عامؿ موزعيف عمى1298

الباحث في ىذه الدراسة إلى مجموعة مف النتائج لعؿ أىميا ىو وجود مستوى منخفض في 
لخارجية لمدولة بولاية الوادي ووجود علاقة ارتباط مستوى الثقافة التنظيمية بأجيزة المصالح ا

سالبة ذات دلالة إحصائية بيف الثقافة التنظيمية لدلؾ يوصي الباحث بضرورة تبني خطة 
عاممة لمتطوير التنظيمي للإدارة العامة الجزائرية بحيث تبنى عمى دراسة عميقة وشاممة لبناء 

 النفس ثقافيا لمفرد الجزائري,
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الأساسي مف عممية التطوير ىو خمؽ ثقافة تنظيمية قوية قادرة عمى ويكوف اليدؼ  
 توجيو سموؾ العامميف وكبحجـ السموؾ التنظيمي.

  دراسة منير إبراىيـ أحمد طالب, بعنواف علاقة الثقافة التنظيمية بالولاء التنظيمي
كمية  قطاع غزة,رسالة ماجستير في إدارة أعماؿ مف–لمعامميف في الجامعات الفمسطينية 

 .                     2011الاقتصاد والعموـ الإدارية, جامعة الأزىر بغزة, السنة الجامعية,
وييدؼ الباحث في ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى علاقة الثقافة التنظيمية بالولاء 
التنظيمي لمعامميف في الجامعات الفمسطينية بقطاع غزة, جامعة الأزىر والجامعة الإسلامية, 

امعة الأقصى, وىدفت أيضا إلى التعرؼ عمى مستوى الولاء التنظيمي في الجامعات وج
الثلاثة المذكورة كما ىدفت إلى دراسة  العلاقة بيف الثقافة التنظيمية السائدة في الجامعات 

 الثلاثة ومستوى الولاء التنظيمي.
لأولية, وطبقت وقد قاـ الباحث باستخداـ الإستبانة كأداة رئيسية في جمع البيانات ا

( 413( عاملا مف الإدارييف والأكاديمييف واستجاب منيـ )450عمى عينة طبقية مكونة مف)
( واستخدـ الباحث في ىذه الدراسة المنيج الوصفي التحميمي وقد أظيرت نتائج 91.7بنسبة)

لدييا الدراسة الثقافة التنظيمية في جامعتي الأزىر والإسلامية تميؿ إلى وجود قيـ تنظيمية و 
جراءات يمتزـ بيا العامموف, وأيضا ىناؾ أنظمة  أنماط سموكية إيجابية وأف ىناؾ سياسات وا 
وقوانيف يمتزـ بيا العامؿ وتضمف لو حقوقو الوظيفية بينما ثقافة جامعة الأقصى تميؿ إلى 

يف وجود قيـ تنظيمية وأنماط سموكية ليست إيجابية وأف السياسات والإجراءات والقواعد والقوان
لا يمتزـ بيا العامموف في الجامعة وأثبتت الدراسة أف الإدارة العميا تشكؿ ثقافات الجامعات, 
كما أظيرت أف مستوى الولاء التنظيمي في جامعتي الأزىر والإسلامية مرتفع جدا بينما في 
الأقصى متوسط , وأظيرت الدراسة وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بيف كؿ مف)الثقافة 

الأنظمة والقوانيف -السياسات والإجراءات المتبعة-الأنماط السموكية-القيـ التنظيمية-ميةالتنظي
التوقعات التنظيمية( بالولاء التنظيمي, وفي ضوء نتائج الدراسة قدـ -التي تتبعيا الجامعة

الباحث توصيات تؤكد انخفاض مستوى القرارات الإدارية وتعزيز العمؿ المؤسساتي في 
مف خلاؿ الالتزاـ بالأنظمة والقوانيف, وزيادة مستوى التفويض والاىتماـ جامعة الأقصى 

 بتنمية الموارد البشرية.
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  دراسة إيياب فاروؽ مصباح العاجز, بعنواف دور الثقافة التنظيمية في تفعيؿ
دراسة تطبيقية عمى وزارة التربية والتعميـ العالي *محافظات غزة* -تطبيؽ الإدارة الإلكترونية

ذه الدراسة استكمالا لمتطمبات الحصوؿ عمى الماجستير في إدارة الأعماؿ بالجامعة قدمت ى
 .                         2011الإسلامية بغزة, السنة الجامعية,

إلى التعرؼ عمى "دور الثقافة التنظيمية في تفعيؿ تطبيؽ الإدارة الإلكترونية" في وزارة 
* واتبع الباحث المنيج الوصفي التحميمي, ولجأ إلى التربية والتعميـ العالي*محافظات غزة

جمع البيانات الأولية مف خلاؿ الإستبانة كأداة رئيسية لمبحث, وتـ استخداـ أسموب الحصر 
الشامؿ حيث وزعت الإستبانة عمى جميع الموظفيف الإدارييف المتعامميف بأسموب الإدارة 

( موظؼ وتـ 294محافظات غزة* وعددىـ )الإلكترونية في وزارة التربية والتعميـ العالي*
( إستبانات نظرا لعدـ تحقؽ 6( إستبانة وبعد تفحص الإستبانات تـ استبعاد )247استرداد )

الشروط المطموبة للإجابة عمى الاستبياف, وبذلؾ يكوف عدد الإستبانات الخاضعة لمدراسة 
لى مجموعة مف وتوصؿ الباحث في ىذه الدراسة إ %81.9( إستبانة أي بنسبة 241)

-النتائج, وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بيف عناصر الثقافة التنظيمية )القيـ التنظيمية 
التوقعات التنظيمية(, وبيف تفعيؿ تطبيؽ الإدارة -الأعراؼ التنظيمية-المعتقدات التنظيمية

قة طردية, الإلكترونية, في وزارة التربية والتعميـ العالي *محافظات غزة* وكانت ىذه العلا
كما أف لا يتاح لمموظؼ اتخاذ القرارات المتعمقة بعممو دوف الرجوع إلى رئيسو المباشر ضمف 
بيئة العمؿ الإلكتروني, وأيضا لا يتـ تكريـ أو تحفيز الموظفيف المتميزيف في بناء العمؿ 
ؿ الإلكتروني, أيضا لا يتـ إعطاء الموظفيف فرصة المشاركة في تطوير نظـ وآليات العم

بالبرنامج الإلكتروني الذي يستخدمونو, وبالتالي يقدـ الباحث جممة مف التوصيات أىميا, 
ستراتيجيتيا وأنشطتيا  اعتبار أف موقع الوزارة الإلكتروني يمثؿ ىوية الوزارة ورسالتيا وا 
وخدماتيا, وأنو أكبر مف مجرد واجية إلكترونية لموزارة, وكذلؾ تشجيع الموظفيف عمى إبداء 

ـ في القيـ والمعتقدات والأعراؼ والتوقعات المعموؿ بيا داخؿ الوزارة لتطويرىا بما يلائـ رأيي
العمؿ الإلكتروني,وتعميميا باستمرار إلكترونيا بعبارات تعبر عف ثقافة الوزارة, وأيضا دعـ 
الإدارة لأسموب التعمـ مف خلاؿ الملاحظة لتشجيع الممارسات الإلكترونية, وكذلؾ إشباع 

 ت التقدير لدى الموظفيف وربط الحوافز المادية والمعنوية بإنجازاتيـ الوظيفية إلكترونيا.حاجا
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 . الدراسات المتعمقة بالأداء الوظيفي:0
  دراسة عبد العزيز إبراىيـ التويجري, بعنواف البيئة الداخمية لمعمؿ ومستوى الأداء

يف الجمركييف في مطار الممؾ دراسة تطبيقية عف رضا المراقب-الوظيفي في الأجيزة الأمنية
بحث مقدـ استكمالا لمتطمبات الحصوؿ عمى درجة الماجستير في العموـ  -خالد الدولي

, وييدؼ 2003, أكاديمية نايؼ العربية لمعموـ الأمنية بالرياض, السنة الجامعية,-الإدارية
لعمؿ الداخمية الباحث في ىذه الدراسة إلى تحديد مدى رضا المراقبيف الجمركييف عف بيئة ا

وتحديد أسموب الإشراؼ المتبع, وكذلؾ تحديد الحوافز المادية والمعنوية, ونوع العمؿ المنوط 
بيـ, وأيضا تحديد البيئة المادية وتحديد مدى رضا المراقبيف الجمركييف عف مستوى أدائيـ 

ة لأفراد الوظيفي, وكذلؾ تحديد نوع العلاقة بيف الخصائص الشخصية والوظيفية والاجتماعي
عينة الدراسة وبيف محاور الدراسة المختمفة, كما استخدـ الباحث المنيج الوصفي التحميمي, 
وكما استخدـ الإستبانة كأداة لجمع البيانات وتكونت الإستبانة مف ستة محاور رئيسية وبمغ 

ف (, وقدـ الباحث نتائج لمدراسة حيث أظيرت أف المراقبيف الجمركيي0.88ثبات الإستبانة)
راضيف عف بيئة  عمميـ الداخمية, وأف المراقبيف الجمركييف راضيف بدرجة متوسطة عف 
أسموب الإشراؼ المتبع في عمميـ, وكذلؾ المراقبيف الجمركييف غير راضيف عف نظاـ 
الحوافز المادية والمعنوية المعموؿ بيا حاليا, وأيضا أف المراقبيف الجمركييف راضيف بدرجة 

المادية لمعمؿ وأف المراقبيف الجمركييف راضيف بدرجة عالية عف مستوى عالية عف البيئة 
 أدائيـ في العمؿ.

 يـ الشنطي وىي رسالة ماجستير قسـ إدارة أعماؿ ھدراسة محمود عبد الرحمف إبرا
وىي بعنواف:أثر المناخ التنظيمي عمى أداء  2006,كمية التجارة,الجامعة الإسلامية بغزة,

ة ميدانية عمي وزارات السمطة الوطنية الفمسطينية في قطاع غزة ىدفت دراس-الموارد البشرية
ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى مدى تأثير أبعاد المناخ التنظيمي السائد فيوزارات السمطة 
الوطنية الفمسطينية عمي أداء الموارد البشرية, وتقييـ المناخ  التنظيمي بيذه الوزارات وكذلؾ 

الموارد البشرية وقاـ الباحث بتصميـ استبانة لاستطلاع عينة  التعرؼ عمي مستوى أداء
الدراسة والمكونة مف الموظفيف العامميف بوظائؼ إشرافية بوزارات السمطة الفمسطينية في 

( موظفاً ىو المجموع 3363( موظؼ تـ اختيارىا مف بيف)620قطاع غزة والتي بمغ عددىا )
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%( مف مجتمع 18.43(استبانة تمثؿ حوالي ) 620الكمي لمجتمع الدراسة, و تـ توزيع )
%(وكانت الاستبانة 92( استبانو  وكانت نسبة المردود )575الدراسة الأصمي وتـ استرداد )

ومجموعة مف الأساليب الإحصائية  spssىي وسيمة جمع البيانات وتـ استخداـ برنامج 
الوصفي التحميمي لأنو يعتمد لتحميؿ البيانات والوصوؿ لمنتائج, كما واستخدـ الباحث المنيج 

عمي دراسة الواقع ويعبر عنو كماً وكيفاً, وقد خمصت الدراسة إلى نتائج مف أىمياتوجيات 
أفراد العينة نحو المناخ التنظيمي السائد توجيات إيجابية  ووجود أثر إيجابي لممناخ 

ىذا المناخ يؤدي إلى  التنظيمي السائد في الوزارات الفمسطينية عمى أداء الموارد البشرية وأف
تحسيف مستوى الأداء كما أظيرت أنو يوجد خمؿ في الييكؿ التنظيمي لموزارات وأساليب 
وطرؽ اتخاذ القرار وعدـ تناسب طبيعة ومياـ وواجبات الوظائؼ التي يشغميا العامميف مع 
اـ المؤىلات العممية والتخصص الحاصؿ الدراسة إلى جممة مف التوصيات مف أىميا الاىتم

بالييكميات لموزارات بحيث تكوف قادرة عمى تمبية الاحتياجات الحالية والمستقبمية مما يساىـ 
في تحسيف مستوى الأداء وتحقيؽ أىداؼ الوزارات و العمؿ عمى تحسيف طرؽ اتخاذ القرار 
عمي أف يتـ إشراؾ العامميف في ىذه العممية, وكذا التوجو نحو اللامركزية والعمؿ عمى 

لصلاحيات لممستويات الإدارية الدنيا بما يحقؽ أىداؼ الوزارات وبوجود معايير تفويض ا
والوقوؼ عمى العوامؿ التي تخمؽ توجيات سمبية نحو المناخ  تضمف سلامة التطبيؽ
 التنظيمي والتغمب عمييا.

  دراسة بوعطيط جلاؿ الديف, بعنواف الاتصاؿ التنظيمي وعلاقتو بالأداء
منفذيف بمؤسسة سونمغاز عنابة, رسالة ماجستير شعبة عمـ النفس الوظيفي عمى العماؿ ال

عمؿ وتنظيـ تخصص السموؾ التنظيمي وتسيير الموارد البشرية, جامعة منتوري محمود 
 .                                         2008/2009قسنطينة السنة الجامعية 

لعلاقة بيف الاتصاؿ التنظيمي انطلاقا مف النتائج المتوصؿ إلييا مف خلاؿ دراسة ا
والأداء الوظيفي لدى العماؿ المنفذيف بمؤسسة سونمغاز*ولاية عنابة*, ومع العمـ أف 
موضوع الاتصاؿ التنظيمي موضوع ميـ ضمف العممية التنظيمية لأي منظمة إنتاجية أو 

ىداؼ خدماتية كانت وباعتبار أف لمعماؿ دور كبير مف خلاؿ أدائيـ الوظيفي في تحقيؽ أ
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المؤسسة وجد الباحث أنو مف الضروري الوقوؼ عمى طبيعة ىذه العلاقة بيف الاتصاؿ 
 التنظيمي وأداء العماؿ الوظيفي.                                          

ولتحقيؽ أىداؼ الدراسة قاـ الباحث بوضع فرضيات الدراسة واختبارىا بتصميـ 
ى مجموعة مف الأساتذة المحكميف واختبار ثباتيا استمارة اعتمدت كأداة بحث عرضيا عم

عادة التطبيؽ باستخداـ معامؿ الارتباط" بيرسوف" ولقد جاءت نتائج  بإتباع طريقة التطبيؽ وا 
الدراسة التي قدميا الباحث, أنو تـ الكشؼ عف وجود نمطي الاتصاؿ النازؿ والصاعد 

التنظيمية لممؤسسة, وكما تـ  داخؿ مؤسسة سونمغاز وأىمية كؿ نمط في تحقيؽ السيرورة
التوصؿ إلى وجود علاقة إرتباطية موجبة متوسطة بيف الاتصاؿ النازؿ والأداء الوظيفي 
لدى العماؿ المنفذيف, وكذلؾ وجود علاقة إرتباطية موجبة متوسطة بيف الاتصاؿ الصاعد 

فقد تـ  "2والأداء الوظيفي لدى عينة الدراسة, وىذا يؤكد عمى تحقؽ باستخداـ مقياس"كا
الكشؼ عف عدـ وجود تأثير ليذه المتغيرات عمى الأداء الوظيفي لمعماؿ المنفذيف مما يعني 

 تحقؽ ىذه الفرضيات.
  دراسة ماجدة مصري, ىلا مصري, بعنواف ضغوط العمؿ وتأثيرىا عمى الأداء

إدارة الوظيفي لمعامميف في جامعة النجاح الوطنية, كمية الاقتصاد والعموـ الإدارية, قسـ 
أعماؿ. وييدؼ الباحثات في ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى مدى الضغوط التي يتعرض ليا 
العامميف في جامعة النجاح الوطنية وتأثيرىا عمى الأداء الوظيفي, كما ىدفت إلى التعرؼ 
عمى دور متغيرات الدراسة ولتحقيؽ ىدؼ الدراسة تـ تطوير إستبانة وتـ التأكد مف 

ؿ الثبات ليا, وتـ توزيعيا عمى العامميف في جامعة النجاح وبعد عممية مصداقيتيا ومعام
دخاليا لمحاسوب ومعالجتيا إحصائيا باستخداـ الرزمة  جمع الإستبانات تـ ترميزىا وا 

(, ومف أىـ النتائج التي توصمت إلييا الباحثات أنو لا spssالإحصائية لمعموـ الاجتماعية)
ة والأداء, عند العامميف في الجامعة, وتبيف أنو لا توجد يوجد علاقة بيف الضغوط الوظيفي

فروؽ ذات دلالة إحصائية تعزى لمتغيرات الجنس, الخبرة ونوع النشاط, كما أظيرت نتائج 
الدراسة أف ىناؾ ارتباط ضعيؼ بيف الضغوط والأداء أي أف الضغوط الوظيفية لـ تؤثر سمبا 

إمكانية إجراء أبحاث ودراسات لمبحث عف عمى  والأداء, وختاما توصي الباحثات, عمى 
المسببات الأخرى للأداء السمبي, وعقد ندوات ودورات تدريبية لمموظفيف حوؿ أساليب وطرؽ 
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تخفيؼ الضغوط لدى العامميف وطريقة السيطرة عمييا, والعمؿ عمى تحسيف ظروؼ العمؿ 
لصلاحيات والمسؤوليات المادية والمعنوية, وكذلؾ العمؿ عمى إيجاد نوع مف التوافؽ بيف ا

 .وعدـ تضاربيا
 الدراسات المتعمقة بالثقافة والأداء معا: .0
  دراسة إلياس سالـ وىي رسالة ماجستير في العموـ التجارية , جامعة محمد

وىي بعنواف  تأثير الثقافة التنظيمية عمى أداء الموارد 2006بوضياؼ بالمسيمة,الجزائر سنة 
.البشرية الخاصة بالشركة الج  زائرية للألمنيوـ

ىدفت الدراسة إلى معرفة أىـ الأبعاد التي تتكوف منيا كؿ مف ثقافة المنظمة و 
وموضوع الأداء, والتعرؼ عمى العلاقة الترابطية بيف ثقافة المنظمة وأداء العامميف, ودراسة 

عمى  اتجاىات تأثير القيـ الثقافية في تشكيؿ أنماط السموؾ لدى العامميف, واشتممت الدراسة
ثلاثة فرضيات رئيسية واعتمدت المنيجية التحميمية وتـ تحميؿ البيانات باستخداـ التكرارات 
والنسب المئوية لاختيار الفرضيات والتي جمعت بواسطة أسموب الإستبانة وتوزيعيا عمى 

 EARA( موظؼ في الشركة الجزائرية للألمنيوـ وحدة88جميع أفراد العينة و البالغ عددىا )
ت الدراسة إلى ضرورة اشتراؾ العامميف في صنع القرارات وتحديد الأىداؼ و رسـ وتوصم

السياسات و التوجيات المستقبمية لممؤسسة مما يدعـ مف قيـ الاعتراؼ والتقدير لمعامؿ ويزيد 
مف شعوره بالانتماء و الولاء لممؤسسة و يقوي مف دافعية الأفراد للأداء, وضرورة اىتماـ 

 طمبة كميات 
قتصاد وعمـ الاجتماع والإدارة العامة بمواضيع الإدارة الإستراتيجية والموارد البشرية الا

والتي تعتبر موضوع القيـ والثقافة موضوعا محوريا في ىذه العموـ ولما ليا مف تأثير عمى 
سموؾ وأداء الأفراد ونادت بضرورة اىتماـ الجامعة ووزارة التربية والتعميـ العالي بتحسيف 

الطالب خصوصا طمبة الدراسات العميا وتمكينيـ ماديا برفع المنحة الدراسية وكذلؾ ظروؼ 
توفير الكتب والمراجع الخاصة خاصة في التخصصات الحديثة وتوفير مراكز  ومختبرات 
لمبحث ونادت أيضا بضرورة احتراـ الوقت حيث يؤثر تأثيرات جوىريا عمى أداء الموارد 

 .الأخلاؽ الرفيعة المجتمع الجزائري إلى القيـ السامية و البشرية, ونادت بضرورة عودة
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  كمية –دراسة أسعد أحمد محمد عكاشة وىي رسالة ماجستير قسـ إدارة أعماؿ
وىي  بعنواف أثر الثقافة التنظيمية عمى مستوى  2008الجامعة الإسلامية بغزة سنة –التجارة 

 في فمسطيف. Paltelدراسة تطبيقية عمى شركة الاتصالات -الأداء الوظيفي
ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى واقع الثقافة التنظيمية في شركة الاتصالات 

" وأثرىا عمى مستوى الأداء الوظيفي,و قاـ الباحث باستخداـ الإستبانو Paltelالفمسطينية" 
 (312كأداة رئيسية في جمع البيانات الأولية, وطبقت عمى عينة عشوائية طبقية مكونة مف )

( موظفًا, حيث تـ توزيع) 1561%( مف مجتمع الدراسة المكوف مف )20موظفًا بنسبة )
( إستبانة, وكانت نسبة 248( استبانة عمى أفرد عينة الدراسة, وتـ استرجاع ) 312

%(مف حجـ العينة,وقاـ الباحث باستخداـ المنيج الوصفي التحميمي,  79.48المردود)
يا أف ىناؾ أثر إيجابي لمثقافة التنظيمية عمى مستوى وخمصت الدراسة إلى نتائج مف أىم

" الاتصالات الفمسطينية ووجود علاقة ذات دلالو Paltelالأداء الوظيفي في شركة "
 –الأنظمة والقوانيف –إحصائية بيف عناصر الثقافة التنظيمية وىي )السياسات والإجراءات

المعتقدات  –التوقعات التنظيمية  –مية القيـ التنظي –الأنماط السموكية –المعايير والمقاييس
الاتجاىات التنظيمية( وبيف"مستوى الأداء الوظيفي", كما أظيرت الدراسة أف  –التنظيمية 

العامميف بحاجة إلى تطوير مستوى الميارات والقدرات المتعمقة بالجوانب الإبداعية والإبتكارية 
دة, وقد وخمصت الدراسة إلى جممة بيدؼ القدرة عمى مواكبة المتغيرات والتطورات الجدي

توصيات مف أىميا زيادة درجة الاىتماـ بمجاؿ الثقافة التنظيمية مف قبؿ إدارة الشركة 
والعامميف, لأف الاىتماـ بثقافة المنظمة يساىـ في تنمية وتطوير أداء الشركة وزيادة درجة 

لكفاءة الإدارية,وكذا زيادة درجة اىتماـ العامميف بالقيـ الإيجابية التيُ تسيـ في زيادة مستوى ا
 اىتماـ العامميف بالأنماط السموكية الفعالة التي تساىـ في تعزيز مكانة الشركة وتطورىا.
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  دراسة زيد صالح حسف سميع,  بعنواف أثر الثقافة التنظيمية عمى الأداء
 .2008درجة الماجستير في إدارة الأعماؿ, جامعة حمواف,    -الوظيفي 

الباحث في ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى طبيعة الثقافة التنظيمية السائدة في  وييدؼ
القطاع المصرفي اليمني, وكذلؾ التعرؼ عمى طبيعة الأثر الذي تتركو الثقافة التنظيمية 
عمى أداء الفرد, والتعرؼ عمى أىـ أبعاد الثقافة التنظيمية الداعمة والمحفزة للأداء عمى 

ستخدـ الباحث المنيج الوصفي التحميمي, كما تـ الاعتماد عمى مستوى الفرد, كما ا
الاستبياف كأداة لجمع أدوات بيانات  الدراسة  والذي تـ تصميمو في ضوء الدراسات السابقة 
المرتبطة بمحاور الدراسة وفي ضوء إطارىا الفكري وبما يتناسب مع بيئة الأعماؿ اليمنية, 

)الاتساؽ والتجانس, قوة وتماسؾ الثقافة, الاحتواء والدعـ  وقد شمؿ الاستبياف مقياسا لمثقافة
الإنساني, والمناخ التنظيمي(, ويحوي كؿ بعد عددا مف العناصر التي تعبر عنو, كما شمؿ 
الاستبياف مقياسا للأداء الوظيفي يحوي بعديف ىما أداء الميمة, والسموؾ المصاحب 

ي تعبر عنو, وقد تـ تطبيؽ الاستبياف للأداء, ويحوي كؿ بعد عمى عدد مف العناصر الت
(, مف العامميف في عدد مف البنوؾ والتي تمثؿ القطاع المصرفي 630عمى عينة حجميا)

 في الجميورية اليمنية.
في حيف تشير نتائج الدراسة إلى تدني مدركات العامميف في القطاع لمثقافة  

( 4943()6446عاد مجتمعة )التنظيمية, حيث بمغ المتوسط الحسابي والوزف النسبي للأب
عمى التوالي, مما يدؿ عمى أف مدركات العامميف لمثقافة التنظيمية, السائدة في القطاع 
كانت سمبية, وقد جاء ترتيب أبعاد الثقافة التنظيمية حسب إدراؾ العامميف ليا , الاتساؽ 

دعـ الإنساني في والتجانس في المرتبة الأولى, والمناخ التنظيمي في المرتبة الثانية, وال
 المرتبة الثالثة, والاحتواء في المرتبة الرابعة.

لى  خمصت الدراسة إلى ثبوت الأثر المعنوي لمثقافة التنظيمية عمى الأداء الوظيفي وا 
صعوبة فصؿ أداء الفرد عف ثقافة المنظمة, وكذلؾ تفاوت تأثير الثقافة التنظيمية عمى 

شؼ الدراسة عف وجود فروؽ معنوية ذات دلالة أنماط وعناصر الأداء الوظيفي, وكذلؾ ك
إحصائية في إدراؾ العامميف لأبعاد الثقافة التنظيمية ومستوى أدائيـ الوظيفي, وكما كشفت 
الدراسة عف وجود فروؽ معنوية ذات دلالة إحصائية في إدراؾ العامميف لبعد الاحتواء في 
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ـ الباحث توصيات لمدراسة يوصي الثقافة التنظيمية, تعزى بمتغير ممكية البنؾ, كما قد
بالتعامؿ بقدر كبير مف الحزـ مع مشكمة الثقافة التنظيمية السائدة في منظمات القطاع 
ومعرفة مواطف الخمؿ في الثقافة القائمة, وتطوير ثقافة تنظيمية قادرة عمى تحقيؽ أىداؼ 

وتنمية الشعور  المنظمة ورفع مستوى أداء أفرادىا مف خلاؿ تبني مقومات الأداء المثمر
بالانتماء لدييـ, وبناء الإطار القيمي )القيـ الجوىرية( والذي يمكف مف خلالو بناء ثقافة 
تنظيمية قوية ومتماسكة ذات تأثير كبير عمى  سموؾ وأداء العامميف الاحتكاـ إلى قيـ 

رورا العدالة في كافة الممارسات التنظيمية بدءا مف استقطاب واختيار وتعييف العامميف م
بتوزيع المياـ عمييـ وتقييميـ وتدريبيـ, وكذلؾ توفير قنوات اتصاؿ مفتوحة بيف الإدارة 
العميا ومختمؼ الإدارات والأقساـ, وبيف الإدارات والأقساـ بعضيا البعض لأحداث التنسيؽ 
 والتكامؿ بيف مختمؼ أرجاء البنؾ, وأيضا التركيز عمى بعد الاحتواء كونو أكثر أبعاد الثقافة
التنظيمية, وذلؾ مف خلاؿ اشتراؾ العامميف في القرارات المتعمقة بوظائفيـ وتدريبيـ مع 

 أحدث الوسائؿ والسموكيات التي تساىـ في رفع مستوى أدائيـ.
  دراسة آية السخؿ وآخريف, بعنواف الثقافة التنظيمية وتأثيرىا عمى مستوى الأداء

موـ الإدارية,قسـ إدارة أعماؿ,جامعة النجاح الوظيفي في بمدية نابمس, كمية الاقتصاد والع
 الوطنية.

وييدؼ الباحثات في ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى مدى توفير ثقافة تنظيمية في 
بمدية نابمس وتأثيرىا عمى الأداء الوظيفي لمعامميف, كما ىدفت إلي التعرؼ عمى الدور 

تطوير إستبانة وتـ التأكد مف الذي تقوـ بو متغيرات الدراسة, ولتحقيؽ ىدؼ الدراسة تـ 
مصداقيتيا  ومعامؿ الثبات ليا وتـ توزيعيا عمى العامميف في بمدية نابمس, وبعد عممية 
دخاليا لمحاسوب ومعالجتيا باستخداـ الرزمة  جمع الإستبانات مف الموظفيف ثـ ترميزىا وا 

الباحثات أنو لا (,ومف أىـ النتائج التي توصؿ إلييا SPSSالإحصائية لمعموـ الاجتماعية)
يوجد علاقة بيف الثقافة التنظيمية والأداء عند العامميف في بمدية نابمس وىذا سببو عدـ قدرة 
الثقافة التنظيمية عمى تنمية الشعور لدى الموظؼ بإنجاز المياـ الموكمة إليو وبسبب وجود 

النتائج أف تعارض وتضارب في مفيوـ الثقافة التنظيمية عمى المستوى الوظيفي, وأظيرت 
الموظفيف يضعوف الأىداؼ بصورة جماعية ويعمموف معا لتحقيقيا عمى الرغـ مف أنو لا 
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يوجد لدييـ قدرة عمى التكييؼ مع الآخريف وبناء علاقات معيـ  ولا يتمقوف مساندة معنوية 
أو مادية مف الفريؽ في مواجية الأزمات, وقد تبيف أمو قد تختفي العديد مف المشكلات 

يمتمؾ كؿ فرد فرصة لممشاركة, وختاما توصي الباحثات إلى إمكانية إجراء أبحاث عندما 
ودراسات لمبحث عف معوقات تقبؿ الثقافة التنظيمية, وعقد ندوات ودورات لمموظفيف حوؿ 
أىمية تطبيؽ الثقافة التنظيمية وعلاقتيا بتنمية ميارات الإبداع والابتكار لدى موظفي 

مى إيجاد نوع مف لا توافؽ بيف الثقافة والأداء الوظيفي وعدـ وجود وأخيرا العمؿ ع البمدية,
 .تضارب بينيما

 .التعقيب عمى الدراسات السابقة:0
تعتبر الدراسات السابقة حجر أساس لما بعدىا , فلابد لأي دراسة أف تستفيد مف 

عة مف سابقتيا  وىذه الدراسات قد تكوف ليا مجموعة مف الإيجابيات  وقد تكوف ليا مجمو 
النقائص والانتقادات, لذلؾ تناولنا الدراسات السابقة الذكر لأجؿ معرفة نقاط التقاطع بينيا 

فقمنا باستعراض مجموعة مف الدراسات السابقة المتعمقة بموضوع بحثنا وبيف الدراسة الحالية 
دراسات دراسة , وتـ تقسيميا إلى ثلاثة أقساـ, تناولنا في القسـ الأوؿ ال 12والبالغ عددىا

المتعمقة بالثقافة التنظيمية, وفي القسـ الثاني الدراسات المتعمقة بالأداء الوظيفي, في حيف 
 تناولنا في القسـ الثالث الدراسات المتعمقة بالثقافة التنظيمية والأداء الوظيفي.

وتتفؽ ىذه الدراسة مع الدراسات السابقة في دراستيا لممصادر و الأبعاد المكونة *
الدراسة الحالية تتفؽ مع الدراسات السابقة في تناوليا لموضوع الثقافة أي أف  لمثقافة

 التنظيمية والأداء 
الوظيفي مف الجانب النظري, ولكنيا تختمؼ عف الدراسات السابقة مف حيث أبعاد 

 المتغير المستقؿ والمتغير التابع ألا وىو الثقافة التنظيمية والأداء الوظيفي.
يياب فاروؽ محمد العاجز بعنواف دور الثقافة التنظيمية في تفعيؿ ماعدا دراسة إ   

تطبيؽ الإدارة الإلكترونية, حيث تشابيت تماما في الأبعاد المكونة لمثقافة التنظيمية التي 
 استخدميا الباحث مع الأبعاد التي إعتمدناىا نحف في ىذه الدراسة.
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 خلاصة الفصل:
الأسباب تـ إجراء البحث عمى عماؿ مجمع ومف أجؿ تحقيؽ الأىداؼ وبموغ ىذه 

الورود لمروائح والعطور بكوينيف, وكما سنرى كيؼ تمت الدراسة في ىذا المجاؿ المكاني 
عدة نتائج التي يؤمؿ أف تربط بيف  استخلاصوسنحاوؿ  والزماني والمجاؿ البشري,

سيتـ توضيحو فيما  التوجييات النظرية والميدانية لمبحث في كؿ متكامؿ, وبناءا عمى المنيج
بعد.
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 :الفصل تمييد

تشكؿ الثقافة التنظيمية احد الموضوعات اليامة في مناجمنت المنظمات المعاصرة, 
دارة أفرادىا, وكطريقة مختمفة لتشخيص  بعد اف ظيرت كأسموب جديد لتسيير المنظمة وا 

 المشاكؿ التنظيمية ومعالجتيا. 
حيث تضـ مجموعة مف القيـ والمعتقدات والأعراؼ  تمثؿ البعد الثقافي لممنظمة, وىي

والاتجاىات التنظيمية والتي يشترؾ فييا الأفراد ويعتمد عمييا لتحديد أنواع السموكات التي إما 
أف تكوف مقبولة أو غير مقبولة في المنظمة في تساىـ في تقديـ أسموب فيـ مشترؾ لأىداؼ 

ئميا ونمط السموكات التنظيمية والإجراءات الإدارية, ومعايير أداء المنظمة المنظمة ورسا
 لاتجاىات الأفراد والمساعدة عمى تحقيؽ الأىداؼ ورفع مستويات الأداء الوظيفي.

وتساعد أيضا الثقافة التنظيمية عمى تقديـ صورة واضحة عف طبيعة العلاقات 
 الاجتماعية 

نو تحديد درجة  التماسؾ والتلاحـ والاندماج الداخمي وم وأنماط الاتصاؿ بيف الأفراد,
نظرة عامة لجميورىا  تسمح عف طريؽ مؤشراتيا وظواىرىا المختمفة يمنحكما  بينيـ,

 طبيعة نشاطيا ونوع الأىداؼ والرسائؿ التي تريد تحقيقيا.الخارجي عف 
فة الى مفيوـ لمثقاىذا ما نيدؼ إلى توضيحو في ىذا الفصؿ مف خلاؿ التطرؽ 

 وكذا مكوناتيا وأنواعيا ووظائفيا المختمفة.التنظيمية 
 
 
 
 
 
 



 الثقافة التنظيمية                                                 الفصل الثاني
 

01 

 

 مفيوم الثقافة التنظيمية : -1

إف مجاؿ الثقافة التنظيمية مف المجالات الحديثة التي دخمت الى كتب العموـ الادارية, 
فيي تعتبر عنصرا ىاما في تكويف منظمات الاعماؿ, وتقوـ بدور حيوي في تجسيد وتطوير 

حيث يعكس ىذا  ولكؿ منظمة ثقافتيا الخاصة بيا, لإداري الحديث داخؿ المنظمة,الفكر ا
 .1المفيوـ منظومة مف القيـ والاتجاىات ومعايير السموؾ داخؿ اي مجتمع

 .2الثقافة التنظيمية جزء مف الثقافة العامة يتعمميا  الفرد خلاؿ عممو مف الآخريف
 نيا : وىناك عدة تعاريف لمثقافة التنظيمية من بي

بأنيا ذلؾ الكؿ المعقد الذي يشمؿ المعرفة والعقيدة والفف والاخلاؽ  تايمورعرفيا 
 3والقانوف والعادات واية قدرات يكتسبيا الانساف كعضو في المجتمع

بانيا " كؿ ماصنعتو يد الانساف وعقمو مف الاشياء, ومف  كمباتريكوقد عرفيا كذلؾ 
ما اخترعو الانساف او اكتشفو وكاف لو دور في البيئة مظاىر في البيئة الاجتماعية, إي كؿ 

 .4الاجتماعية"
باف الثقافة " عبارة عف مجموعة مف الاعتقادات والتوقعات    wheelenفي حيف عرفيا 

 5والقيـ التي يشترؾ بيا اعضاء التنظيـ الواحد"

ثقافة  وزملاؤه "بأنيا تعني شيئا مشابيا لثقافة المجتمع, اذ تتكوف Gibsonوعرفيا 
المنظمة مف قيـ واعتقادات ومدركات وافتراضات وقواعد ومعايير وأشياء مف صنع الإنساف, 

 6وأنماط سموكية مشتركة"

                                                           
 .311, ص 2002حمود , السموؾ التنظيمي في منظمات الاعماؿ, دار وائؿ لمنشر,عماف, العمياف , م 1
, 12الشيخ, سيوسف, ابعاد الثقافة التنظيمية في الفقو الاداري الاسلامي, المجمة العممية لكمية التجارة, المجمد, العدد 2

 .17, ص 1995
 .309العمياف, محمود, مرجع سابؽ, ص  3
افة التنظيمية وتأثيرىا في بناء المعرفة التنظيمية, دراسة تطبيقية في قطاع المصرفي الاردني, المجمة حريـ, حسيف, الثق 4

 327, ص 2006, 2الاردنية في ادارة الاعماؿ, المجمد
,عماف,المركز العربي 1االمدىوف, الجزراوي وآخروف, تحميؿ السموؾ التنظيمي: سيكولوجيا واداريا لمعامميف والجميور,ط 5
 .397, ص 1995خدمات الطلابية,لم
 .327حريـ ,حسيف, مرجع سابؽ, ص, 6
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منظومة المعاني والرموز والمعتقدات  الثقافة التنظيمية كما عرفيا )القريوتي(:
ظيـ والطقوس والممارسات التي تتطور وتستقر مع مرور الزمف, وتصبح سمة خاصة لمتن

بحيث تخمؽ منيجا عاما بيف أعضاء التنظيـ حوؿ خصائص التنظيـ والسموؾ المتوقع مف 
 1الأعضاء فيو

منظومة مشتركة مف القيـ ويقدم الباحث تعريفا شاملا لمثقافة التنظيمية وىي" 
والمعتقدات والعادات والقواعد والتوقعات التنظيمية وأساليب التفكير والقناعات الخاصة 

بالجوانب الإنسانية لدى أفراد المنظمة, والتي تقوـ بتحديد طبيعة معايير السموؾ المتعمقة 
 الإنساني داخؿ بيئة العمؿ, وتعتبر مف أىـ المكونات المعنوية والفكرية في المنظمات ".

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 .373, ص 3, ط2008محمد قاسـ القريوتي, نظرية المنظمة والتنظيـ, دار وائؿ لمنشر, عماف,  1
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 أىمية الثقافة التنظيمية: -2

مة والعامميف فييا تقوـ الثقافة التنظيمية بدور ىاـ في منظمات , حيث تزود المنظ
بالإحساس باليوية, وكمما كاف مف الممكف التعرؼ عمى الأفكار والقيـ التي تسود في 

 1المنظمة  كمما ارتبط العامميف برسالة المنظمة.

إف الثقافة التنظيمية إحدى عناصر ىوية المنظمة وتتمثؿ في طريقة التفكير واسموب 
ثقافة التنظيمية لتحقيؽ الإنتماء وضماف البقاء في أداء العمميات , ليكتسب الأعضاء الجدد ال

 2المنظمة.

وآلن  Terrnce dealديلRobert weteman  روبرت ووتمانوقد كاف كؿ مف 
السباقيف في ابراز أىمية القيـ الثقافية لمتنظيـ في النجاح ھم  Allan Kennedyكيندي

 3المؤسسي والفاعمية التنظيمية.

مية أيضا في أنيا توفر اطارا ممتازا لتنظيـ وتوجيو لمسموؾ وتكمف أىمية الثقافة التنظي
التنظيمي بمعنى أف الثقافة التنظيمية تؤثر عمى العامميف وتشكؿ أنماط سموكيـ المطموب أف 

وكما تعمؿ الثقافة عمى جعؿ سموؾ الأفراد ضمف  4يسمكونيا داخؿ التنظيـ الذي يعمموف فيو.
اء عمى أحد بنود الثقافة أوالعمؿ بعكسيا سيواجو شروطيا وخصائصيا ,كذلؾ فإف أي إعتد

بالرفض, وبناءا عمى ذلؾ فإف لمثقافة دورا كبيرا في مقاومة مف ييدؼ الى تغيير أوضاع 
وكذلؾ تعمؿ الثقافة التنظيمية عمى توسيع أفؽ  ,الأفراد في المنظمات مف وضع الى آخر

محيط الذي يعمموف بو, أي أف ومدارؾ الأفراد العامميف حوؿ الأحداث التي تحدث في ال
الثقافة المنظمة تشكؿ إطارا مرجعيا يقوـ الأفراد بتفسير الأحداث والأنشطة في ضوئو, 

ف الفرد عندما أ إضافة إلى أنيا تساعد في التنبؤ بسموؾ الأفراد والجماعات , فمف المعروؼ
بدوف معرفة الثقافة يواجيو موقفا معينا أومشكمة معينة فإنو يتصرؼ وفقا لثقافتو, أي أنو 

                                                           
جرينبرج, جيرارد, باروف و روبرت, إدارة السموؾ في المنظمات, تػ رفاعي إسماعيؿ بسيوني, الرياض, دار المريخ لمنشر,  1

 .630, ص 2004
 .360, ص 2000جواد شوقي, سموؾ تنظيمي, دار الحامد لمنشر والتوزيع, عماف, 2
 .151محمد قاسـ القريوتي, مرجع سابؽ, ص  3
داريا لمعامميف والجميور, ط 4 , عماف, المركز 1المدىوف والجزراوي وآخروف,  تحميؿ السموؾ التنظيمي: سيكولوجيا وا 

 .398 - 397, ص ص 1995العربي لمخدمات الطلابية, 
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ويمكف  تمخيص أىمية ثقافة المنظمة فيما  1التي ينتمي إلييا الفرد يصعب التنبؤ بسموكو.
 يمي:

 بناء احساس بالتاريخ(History) : فالثقافة ذات الجذور العريقة تمثؿ منيجا
 تاريخيا تسود فيو حكايات للأداء والعمؿ المثابر والأشخاص البارزيف في المنظمة.

 شعور بالتوحد إيجاد(0neness:) ,فالثقافة توحد السموكيات وتعطي معنى للأدوار
 .وتقوي الإتصالات وتعزز القيـ المشتركة ومعايير الأداء العالي

  تطوير الإحساس بالعضوية والإنتماء(Membership:)  وتعزز ىذه العضوية
وانب الاختيار مف خلاؿ مجموعة كبيرة  مف نظـ العمؿ وتعطي استقرارا وظيفيا وتقرر ج

 الصحيح لمعامميف وتدريبيـ وتطويرىـ.
 (زيادة التبادل بين الاعضاءExchange:)  وىذا يأتي مف خلاؿ المشاركة بالقرارات

وتطوير فرؽ العمؿ والتنسيؽ بيف الادارات المختمفة والجماعات والأفراد ومف الملاحظ أف 
منظمة القوية تعطي إحساسا أف ثقافة العمى اعتبار  HOMEالأحرؼ الأولى تكوف كممة 

 .2وشعورا بالتوحد العائمي المترابط
 ويمكن تمثيل ىذه الفكرة بالشكل التالي:   

 أىمية الثقافة التنظيمية: (01) رقم شكل
 
 
 
 
 
 

طاىر محسف منصور الغالبي, وائؿ محمد صبحي ادريس, " الادارة الاستراتيجية  المصدر: 
 29 , ص 2007متكامؿ, دار وائؿ لنشر, منظور 

                                                           
 3134314العمياف, محمود, مرجع سابؽ , ص ص, 1
طاىر محسف منصور الغالبي, وائؿ محمد صبحي ادريس, " الادارة الاستراتيجية منظور متكامؿ, دار وائؿ لنشر,  2

 . 296, ص  2007

 ثقافة

 تنظيمية 

 متماسكة

  

        H                  بناء إحساس بالتاريخ

  O                   إيجاد شعور بالتوحد 

 M              تطوير إحساس بالعضوية

 E           تفعيل التبادل بين الأعضاء
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 مكونات الثقافة التنظيمية: -3

 :تتكوف الثقافة مف عدة عناصر أىميا
  :ىي قواعد تمكف الفرد مف التمييز بيف الخطأ والصواب, وبينما القيم التنظيمية

 مرشد ومراقب لمسموؾ الإنساني ومنيا العدالة التنظيمية,ىي  يجب اف يكوف وما ىو كائف
 اىة.....النز 

 :ىي أفكار مشتركة حوؿ العمؿ وكيفية إنجاز المياـ منيا  المعتقدات التنظيمية
 التعاوف....... العمؿ الجماعي,

  :وىي معايير مدركة وغير ممموسة يمتزـ بيا العامموف داخؿ الأعراف التنظيمية
 المؤسسة ,لاعتقادىـ بانيا ضرورية ومفيدة لنشط بيئة العمؿ.

 وىي تمثؿ التعاقد النفسي الذي يتـ بيف العامؿ و المؤسسة وىو  ة:التوقعات التنظيمي
 1مثاؿ ذلؾ توقعات الرؤساء مف المرؤوسيف., ما يتوقعو التنظيـ مف الموظؼ

 :تؤثر الشخصيات البطولية في بناء وتدعيـ الثقافة التنظيمية  الشخصيات البطولية
ما يعمؿ القادة كرموز لمنظماتيـ , فمف خلاليـ يمكف تحسيف القيـ والاتجاىات المشتركة, ك

ليا تأثير كبير عمى الثقافة التنظيمية  مةفي البيئة الخارجية وعميو فإف قيـ المؤسسيف لممنظ
 .2في الأجؿ الطويؿ

 :المنظمة  تبطاؿ وبطولاأ ىي عبارة عف روايات عند الأساطير والقصص والروايات
لقصص معمومات موثوقة عند ثقافة الذيف ساىموا ويساىموا في نقؿ الثقافة, كما تقدـ ا

 3المنظمة.

                                                           
ترونية, دراسة تطبيقية عمى وزارة إيياب فاروؽ مصباح العاجز, دور الثقافة التنظيمية في تفعيؿ تطبيؽ الادارة الالك 1

 .17, ص 2011الجامعة الاسلامية, غزة, التربية والمتعميـ العالي, محافظة غزة, رسالة ماجستير في إدارة الأعماؿ, 
ناصر دادي عدوف, عبدالله قويدر الواحد, مراقبة التسيير والأداء في المؤسسة الاقتصادية )المؤسسة العمومية بالجزائر(  2

 .1914192دار المحمدية, الجزائر, ب.س , ص ص, ب.ط ,
نور الديف بوراص, دور القيادة الادارية في تنمية الثقافة التنظيمية لدى العامميف, دراسة ميدانية بالمركب المنجمي  3

لمفوسفات, جبؿ العنؽ, بئر العاتر تبسة, رسالة ماجستير في عمـ اجتماع تنظيـ وعمؿ, جامعة محمد خيضر, بسكرة, 
 .86, ص 2014
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  :التقاليد ىي ما اعتاد الناس عميو في حياتيـ منذ امد االتقاليد والشعائر والرسميات
ستمرت لسنوات يصبح ىذا تقميدا  بعيد, فإذا قامت المنظمة بمنح مكافأة شيرية لموظفييا وا 

العمؿ مف أىـ الشعائر ,كما يعني سيادة قيـ الولاء والإخلاص التنظيمي داخؿ فرؽ 
 1التنظيمية.
  :الطقوس ىي عبارة التطبيقات المنتظمة والثابتة الطقوس الجماعية والإحتفالات

مثؿ المغة المستعممة , طريقة استقباؿ موظؼ جديد , العيد السنوي لإنشاء المنظمة, أما 
ـ وىذا يخمؽ الإحتفالات فيي نشاطات مبرمجة مف أجؿ مكافأة العماؿ والإحتفاؿ بإنجازاتي

 .2جوا مف التنافس بيف العامميف ويؤدي إلى تحسيف أدائيـ الفردي
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
زيد صالح حسف سميع, أثر الثقافة التنظيمية عمى الأداء الوظيفي, رسالة ماجستير في ادارة أعماؿ, جامعة حمواف,  1

 .78اليمف, دس, ص 
, وحدة  ALGALالياس سالـ, تأثير الثقافة التنظيمية عمى أداء الموارد البشرية, دراسة حالة الشركة الجزائرية للألمنيوـ 2

EARA 17, ص 2006لمسيمة , رسالة ماجستير في العموـ التجارية, جامعة محمد بوضياؼ, المسيمة, با. 
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 مستويات الثقافة التنظيمية: -4

 :1يمكن التمييز بين ثلاث مستويات لثقافة أي منظمة كالتالي
 جزء مظاىر مف أنماط السموؾ. .0
 موب الناس.جزء عمى مستوى الوعي الاوسع عبارة عف قيـ وقناعات في أذىاف وق .0
جزء مسممات وىي عبارة عف افتراضات أساسية مأخوذة عمى علاتيا وبالتالي فيي  .0

 غير مرئية.
 

 يوضح مستويات الثقافة التنظيمية: (01) رقم شكل

 
 292اليواري , نفس المرجع السابؽ, ص  المصدر:

 
 
 

                                                           
 292,ص 2002, القاىرة, مكتبة عيف الشمس,21الاصوؿ والاسس العممية لمقرف اؿ -اليواري,السيد, الادارة1

1.  

 : يوضح مستويات الثقافة التنظيمية)1) رقم الشكل

 

                        1                       

 

                 2 

 

          3 

 

الجزء الظاىر مف 
 أنماط السموؾ

القيـ والقناعات في 
 أذىاف وقموب الناس

الافتراضات الأساسية مأخوذة عمى عمتيا عف طبيعة 
البشر وطبيعة النشاط الانساني و طبيعة الحقيقة 

 وطبيعة دور الانساف في الحياة

 مرئي

 مستوى الوعي الأوسع

 مسممات غير مرئية
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 أنواع الثقافة التنظيمية: -5

 :ف ىناؾ نوعاف مف الثقافةلعمياف أويذكر ا
 .ثقافة قوية 
 .ثقافة ضعيفة 

 يمي: عمى ماالثقافة القوية وتعتمد 
عنصر الشدة ويرمز ىذا العنصر الى قوة أو شدة تمسؾ أعضاء المنظمة بالقيـ  .1

 والمعتقدات.
عنصر الإجماع والمشاركة لنفس القيـ والمعتقدات في المنظمة ـ قبؿ الأعضاء ,  .2

عريؼ الافراد بالقيـ السائدة في المنظمة وعمى الحوافز مف عوائد ويعتمد الإجماع عؿ ت
 الممتزميف. للأفرادومكافآت تمنح 

اذ أدت الثقافة  إف المنظمة ذات الأداء والفعالية العالية لدييا ثقافة قوية بيف أعضائيا, 
 جب القياـ بو ي القوية الى عدـ الاعتماد عمى الانظمة والتعميمات والقواعد, فالأفراد يعرفوف ما

فإف الأفراد يسيروف في طرؽ مبيمة غير واضحة المعالـ  بينما في الثقافات الضعيفة:
ويتمقوف تعميمات متناقضة وبالتالي يفشموف في إتخاذ قرارات مناسبة لقيـ واتجاىات الأفراد 

 العامميف. 
الثقافة ومف ىنا تبرز أىمية ظيور ثقافة تنظيمية قوية تعمؿ عمى الوحدة التظيمية ف

تسمح بتعدد ثقافات فرعية متباينة ,لأنو إذا لـ تثؽ الثقافات الفرعية المتعددة  القوية لا
الموجودة في المنظمة في بعضيا البعض, ولـ تتعاوف فإف ذلؾ سيقود الى صراعات 

 .1تنظيمية وبالتأكيد ستؤثر عمى الفاعمية والأداء لممنظمة
 

 

 

                                                           

في  Paltelة عمى شركة الاتصالاتاسعد أحمد محمد عكاشة, أثر الثقافة التنظيمية عمى الأداء الوظيفي, دراسة تطبيقي1 
 .21-20, ص ص 2008فمسطيف, رسالة ماجستير في ادارة الاعماؿ, الجامعة الاسلامية, غزة, 
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 أنواع من الثقافات وىي( ثلاثة Ellen wallachوقدم  )وولاش
1 

 الثقافات البيروقراطيةBureaucratic culture :  وىي ثقافات ذات نظاـ ىرمي
Hierachical السمطة والمسؤولية تكوف واضحة في المنظمة, العمؿ منظـ بحيث يكوف

وىذا النوع مف الثقافة يناسب  Powerوالقوة Controlاعتماد ىذه الثقافة عمى أساس الرقابة 
 .ت التي توجد في بيئة مستقرة وتستطيع أف تحقؽ الربحالشركا
 الثقافات الإبداعيةInnovative cultures : 

ويعتبر ىذا النوع مف الثقافات ديناميكي , ويعمؿ ىذا عمى استقطاب الناس الطموحيف 
 , في ىذه البيئة التي يسودىا الثقافة الإبداعية , ويشجع الموظفوف عمى المخاطرة والتحدي.

 ات التعاطف الإنساني ثقافltures Supportivecu: 
حيث يركز ىذا النوع مف الثقافات عمى العلاقات الإجتماعية الطيبة وأجواء العمؿ 
الودية, ويسود المنظمة جو مف التعاوف ,والعلاقات الاجتماعية, التشجيع ,العدؿ ,والإنصاؼ 

Equitable .والأماف والثقة المتبادلة 

أربعة أنواع مف الثقافات وذلؾ في محاولة  charleshandy يشارل ىاندولقد اقترح 
لتحديد قدرة الثقافة التنظيمية السائدة أف تعكس الاحتياجات الحقيقية والقيود الخاصة 

 وتتمثؿ ىذه الأنواع في:  2بالتنظيـ
  ثقافة الدورculture de role : , تـ تجسيد ىذه الثقافة عمى شكؿ معبد يوناني

قصة المعبد مكاف  الكلاسيكي البيروقراطي المخطط لممنظمة حيث يمثؿوتعتبر النموذج 
ة التي يجب عمييا تنفيذ , وتعكس أعمدة المعبد الوحدات الوظيفية لممنظمإتخاذ القرارات

دراؾ ليس مطموبا القرارات , مما لا يترؾ مجاؿ لممبادرة والابتكار وكؿ أداء يتعدى ثقافة وا 
اتكوف ىذه الثقافة ملائمة لممنظمات التي تتسـ بالاستقرار ولايتـ التشجيع عميو, وعادة م

 3وتتميزبيئتيا بالثبات النسبي كونيا غير مرنة ولاتتناسب مع التغيرات الجذرية

                                                           
1 Hodgetts.Richard.M. &KROECK K Galen.personnal and houman resource management. 

4
th

.harcourt brace. Jovanvich pulbiislures.p450 .  
 .29, ص 2003اح الصيرفي , الإدارة الرائدة , عماف , دار صفاء لمنشر والتوزيع, محمد عبد الفت 2
فيميب اتكنسوف, ادارة الجودة الشاممة , التغيير الثقافي: في الأساس الصحيح لادارة الجودة الشاممة الناجحة )ترجمة عبد  3

 1124113, ص ص 1996الفتاح النعماني(, القاىرة , مركز الخبرات المينية للادارة)بميؾ(, 
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  ثقافة النفوذculture de pouvoir :  تتواجد ىذه الثقافة غالبا في المنظمات
و نسيج العنكبوت ويقع , حيث أف الييكؿ يشبموىا في اطار شخص قوي متسمطالتي حققت ن

وىو مايدؿ عمى أف المركز والطاعة والرقابة  ,نكبوت ذاتو في منتصؼ شبكة النسيجالع
يحظى بقيمة عالية مثمما ىو الحاؿ في النوع الأوؿ , غير أف ىذا النوع ليس مثؿ 
 البيروقراطيات الكلاسيكية , ذلؾ أف السمطة المركزية تميؿ أكثر إلى العمؿ مف خلاؿ قرارات
معدة مسبقا لمتعامؿ مع ظروؼ معينة وليس مف خلاؿ فرض قواعد ولوائح ثابتة, مما يجعؿ 
ىذا النوع مساعد أكثر لعممية التغيير, غير أنو قد يعرقؿ مف عممية الابتكار نظرا لمقدر 

 1المحدد مف حرية التصرؼ التي يتـ منحيا للأعضاء
 ثقافة الميمةLa culture de la tuche   : الثقافة شكؿ مصفوفة تتخذ ىذه

أوشبكية, حيث نجد صمة وثيقة بيف الأقساـ والوظائؼ والتخصصات, ويعتبر ىذا الإتصاؿ  
والتكامؿ بيف الأقساـ كأداة تمكف المنظمة مف التكيؼ مف التغيرات السريعة, لذلؾ نجد أف 

وىي عادة ىذا النوع في المنظمات التي تكوف أكثر ديناميكية ومعرضة باستمراا=ر لمتغيير , 
منظمات تولي اىتماما كبيرا لأنشطة البحوث والتطوير وتحتاج الى فرؽ وظيفية مؤقتة 

 2.لمواجية أو لتمبية الاحتياجات المستقبمية
  ثقافة الفردLa culture de persone : وىي تأخذ شكؿ مجموعة أو حمقة وتعتمد

وبة عادة بيياكؿ غير عمى أنو توجد استقلالية في العلاقات بيف الافراد , وتكوف مصح
رسمية وعمى درجة كبيرة مف اللا مركزية , تكوف في المنظمات التي تحمؿ طابع تعاوني, 

( , وىي cooperative)كاتعاونيات المينية )بيف المحاسبيف مثلا( أو تعاونيات العامميف 
مثؿ ىذه تشجع المبادرة والابتكار والابداع الفردي ولاف القرارات لا تكوف بشكؿ جماعي في 

 3.المنظمات فالاختلاؼ في الرأي يؤثر سمبا عمى وجود المنظمة ككؿ
 
 

                                                           
نيجؿ كنج, اندرسوف, ادارة أنشطة الابتكار والتغيير)دليؿ انتقادي لممنظمات()ترجمة محمد حسف حسيف (, دار المريخ  1

 .209, ص 2004لمنشر, 
 .137فيميب اتكنسوف , مرجع سابؽ, ص  2
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 في الشكؿ الموالي:  Handyويمكف أف نمخص أنواع الثقافات حسب           
 يوضح أنواع الثقافات حسب شارل ىاندي: (01) رقم شكل

 
 

 .29430سابؽ, ص صمحمود عبد الفتاح الصيرفي, مرجع  المصدر:
 

, فة التنظيمية مف بيف ىذه الأنواعوفي الاخير لا يوجد نموذج مفضؿ أو أمثؿ لمثقا
فاختيار النموذج المناسب يتوقؼ عمى طبيعة المنظمة والمناخ الإقتصادي والثقافي 

 والإجتماعي الذي تنتمي إليو وتنشط فيو.
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 خصائص الثقافة التنظيمية: -6

 فة التنظيمية التي يتفؽ عمييا العديد مف الباحثيف وىي كالآتي: مف أىـ خصائص الثقا
  :ويكوف ذلؾ نتيجة الاحتكاؾ المستمر بيف أفراد الانتظام في السموك والتقيد بو

ليا بالسموؾ كالإحتراـ  لاعلاقةالمنظمة , مما يؤدي الى خمؽ لغة مشتركة وطقوس وعادات 
 المتبادؿ وحسف التصرؼ.

 :ايير سموكية فيما يتعمؽ بالعمؿ الواجب إنجازه.فيناؾ مع المعايير 
 :فيوجد في المنظمة مجموعة مف القيـ التي يتـ التمسؾ بيا ,  القيم المتحكمة

 ويتوقعمف كؿ فرد الالتزاـ بيا مثؿ : الجودة العالية , تخفيض نسبة الغيابات.....
 :1فمكؿ منظمة سياستيا الخاصة في معاممة العامميف والعملاء الفمسفة 
 : وىي عبارة عف تعميمات صارمة تصدر عف المنظمة وتخص طريقة  القواعد

تعايش الفرد مع منظممتو وتختمؼ في شدتيا مف منظمة الى اخرى ويتـ تعميميا للأفراد 
 الجدد.
 :وىي شعور أو إحساس ينشأ عف مجموعة الخصائص التي تميز  المناخ التنظيمي

الييكؿ التنظيمي, والترتيب المكاني للأفراد ومختمؼ  ا:البيئة الداخمية لممنظمة, والتي مف بيني
 2أجيزة المنظمة, وطرؽ تفاعؿ الأفراد وتعامؿ المنظمة مع العملاء......

 
 
 
 
 

                                                           
أثيرىا عمى أداء المنظمة, رسالة ماجستير في العموـ الاقتصادية و عموـ التسيير, شيكاوي سياـ, الثقافة التنظيمية وت 1

 . 14, ص 2007جامعة محمد بوقرة, بومرداس, 
 .4494448حسف حريـ, مرجع سابؽ, ص  2
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إ ضافة إلى ىذه الخصائص والتي تعكس لنا ثقافة المنظمة, تجدر الاشارة الى أنو 
بيا مف منظمة الى اخرى توجد مجموعة مف السيمات الثقافية التي تتفاوت درجة الإلتزاـ 

 منيا:
 .درجة المبادرة الفردية وما يتمتع بو الموظفوف مف مسؤولية و حرية التصرؼ 
 .درجة قبوؿ المخاطرة وتشجيع الابداع والابتكار وروح المبادرة 
  درجة وضوح الأىداؼ والتوقعات مف العامميف , ودرجة التكامؿ بيف الوحدات
 المختمفة.
 آت المعتمدة, ومدى توافقيا مع مستويات الأداء أو معايير أنظمة الحوافز والمكاف

 الأقدمية أو الوساطة.
  طبيعة نظاـ الإتصالات وفيما إذا كاف يقتصر فقط عمى القنوات الرسمية أو يسمح

 1بتبادؿ المعمومات في الإتجاىات المختمفة
ادلية بيف ووجود تكامؿ بيف ىذه العناصر المختمفة يبيف مدى التعاوف والعلاقات التب

افراد المنظمة في مختمؼ المستويات التنظيمية , ويبرز أىمية القيـ الثقافية داخؿ المنظمة 
 والتي تسمح بتوحيد الأفراد لتحقيؽ ىدؼ مشترؾ ىو ىدؼ المنظمة وغاياتيا.  
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 وظائف الثقافة التنظيمية: -7

فيي تمعب دورا كبيرا في تمثؿ ثقافة المنظمة المحرؾ الأساسي لنجاح أي منظمة, 
تماسؾ الأفراد والحفاظ عمى ىوية الجماعة ذلؾ أنيا أداة فعالة في توجيو سموؾ العامميف 
ومساعدتيـ عمى أداء أعماليـ بصورة أفضؿ إعتمادا عمى القواعد والموائح غير الرسمية التي 

 مة منيا:تعتبر مرشدا لكيفية التصرؼ في مختمؼ المواقؼ,  ميمة فيي تؤدي وظائؼ مي
  توجد ثقافة المنظمة الشعور بالكياف واليوية لدى العامميف وتمكنيـ مف إيجاد

 الالتزاـ بينيـ.
  تدعـ استقرار المنظمة كنظاـ إجتماعي وتمكنيا مف البقاء والتكيؼ مع بيئتيا

 الخارجية.
  تحقيؽ التكامؿ بيف العمميات الداخمية لممنظمة مما يمكنيا مف النمو والاستمرار

بقاء وتحقيؽ التكامؿ الداخمي للأفراد مف خلاؿ إيجاد نمط ملائـ للاتصاؿ فيما بينيـ وال
 ية.الوالعمؿ بفع

 
 .تحقيؽ بيف المنظمة وبيئتيا الخارجية ذوي العلاقة مع المنظمة 
 . رشادىـ نحو ذلؾ  تحقيؽ أىداؼ ورسالة المنظمة مف خلاؿ توجيو الأفراد وا 
 نافسيف والاستجابة السريعة نحو تمبية تحديد طريقة لمتعامؿ مع تحركات الم

 .1احتياجات العملاء بغية تمكيف المنظمة مف النمو والبقاء
 
 
 
 

                                                           
ـ ومناظرات في ادارة التغيير( القاىرة, دار الفجر لمنشر دافيد ويمسوف)ترجمة تحية عمارة( استراتيجية التغيير )مف مفاىي 1
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 العوامل المحددة لثقافة المنظمة: -8

 تشكؿ ثقافة المنظمة مف خلاؿ تفاعؿ العديد مف العناصر والاعتبارات أىميا مايمي:
  واىتمامات.صفات الأفراد الشخصية وما يتمتعوف بو مف قيـ ودوافع 
  خصائص الوظيفية ومدى تلائميا مع صفات الأفراد الشخصية, ذلؾ أف الأفراد

يتجيوف نحو المنظمات التي تتلائـ وتتوافؽ مع اىتماماتيـ وقيميـ , كما تتطمب المنظمات 
 الأفراد الذيف يتفقوف مع ثقافتيا.

 مى نمط خصائص البناء التنظيمي أو التنظيـ الإداري لممنظمة والتي تنعكس ع
 الاتصاؿ وطرؽ اتخاذ القرارات وكذا تدفؽ المعمومات الى الإدارة.

  المكافآت والحوافز المادية والأدبية التي يحصؿ عمييا الافراد والتي تعكس المكانة
 الوظيفية لمفرد والتي ليا تأثير عمى سموكياتو وطريقة عممو.

 ساليب التفكير وطرؽ الأخلاقيات والقيـ السائدة في المنظمة والتي تشمؿ عمى أ
التعامؿ بيف الأفراد بعضيـ البعض ومع الأطراؼ الخارجية, وتتكونة ىذه الأخلاقيات مف قيـ 
وأخلاقيات الفرد المستمدة مف العائمة والمجتمع ,أخلاقيات المينة والتي توجو سموكيات 

 .1الأفراد أثناء العمؿ إضافة الى أخلاقيات المجتمع
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 تظيمية والمحافظة عمييا: خمق الثقافة ال -9

تشبو الثقافة التنظيمية عممية التنشئة الإجتماعية لمطفؿ, فيي قيـ يتـ تعميميا وتمقينيا 
للأفراد منذ البداية , ويتعمميا الاطفاؿ في البيت ـ خلاؿ الممارسات اليومية لموالديف, وكمما 

دورا ىاما في خمؽ كانت أمتف وأقوى , وكذلؾ الأمر في المنظمات فالمؤسسوف يؤدوف 
, ىذا ما 1العادات والتقاليد وطرؽ العمؿ, ويعدىا العمؿ عمى ترسيخيا والمحافظة عمييا

 سنحاوؿ التطرؽ اليو في الفقرات الموالية:
تشير معظـ الدراسات أف عممية خمؽ الثقافة التظيمية خمق الثقافة التنظيمية:  -0-0

باعتبارىـ الأشخاص المسؤوليف عف إنشاء  تمتد جذورىا أساسا مف قيـ ومعتقدات المؤسسيف
وانطلاؽ وخمؽ ىذه المنظمة, فمؤسسي المنظمات ىـ الذيف يخمقوف الثقافات الأصمية  وبعد 
ذلؾ يتـ تحويؿ معتقدات المنظمة والإدارة العميا فييا الى قواعد ونظـ ومعايير ونمط إدارة 

ذا كانت القيـ التي تدعـ الثقافة ,ويتـ تعريؼ الأفراد المشاركيف في المنظمة بيا , وما إ
 وعموما يمكف القوؿ أف عممية خمؽ الثقافة التنظيمية تمر بالمراحؿ التالية:2ظاىرة او خفية 

يقدـ المؤسس فكرة عف مشروع جديد يقود الى إنشاء المنظمة, وبيذا فيو يممؾ  .0
ؤيا المستقبمية لما تأثير كبير عمى الثقافة التنظيمية في مراحميا الأولى فيو الذي يحمؿ الر 

يجب أف تكوف عميو المنظمة, وىذا ما يجعمو يفرض رؤيتو عمى كؿ أعضاء المنظمة, 
 ويساعده عمى ذلؾ ماتتميز بو المنظمات الجديدة مف صغر حجميا وتحديد وظائفيا

يتفاىـ المؤسسوف مع شخص آخر أكثر, ويكونوف مجموعة رئيسية تشاطر  .0
 المنظمة نظرة واحدة.

عة الرئيسة بجذب واستثقطاب الأفراد الديف يتقاسموف مع المنظمة تبدأ المجمو  .0
 3القيـ والمعتقدات نفسيا ويبدأ بذلؾ تاريخ المنظمة

وبيذا فإنخمؽ الثقافة التنظيمية ىو أحد الأدوار اليامة  والرئيسية لمقائد في المنظمة ,  
رساء الثقافة فيو المسؤوؿ عف وضع وتحديد الطريقة التي تؤدي بيا الأعماؿ في منظ متو, وا 

                                                           
 .291محمد قاسـ القريوتي, مرجع سابؽ, ص 1
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التنظيمية عمى ضوء القيـ والمعتقدات التي بشترؾ بيا الأفراد والتي ترشد سموكاتيـ إلى 
 1تحقيؽ أىداؼ  المنظمة

  يوضح كيفية تشكيؿ الثقافة التنظيمية.: (01) رقم شكل

الدار الجامعية لمنشر  المصدر: مصطفى محمود أبو بكر, دليؿ التفكير الاستراتيجي,
 .154, ص 2011والطباعة والتوزيع, الاسكندرية, 

وبعد تشكيؿ الثقافة التنظيمية ينبغي, عمى الادارة توفير الشروط اللازمة لمحفاظ عمى 
ىذه الثقافة وانتياج الأساليب المختمفة التي تسمح بترسيخ الثقافة في المنظمة  وفي أذىاف 

 الأفراد.
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 ة عمى ثقافة المنظمة وترسيخيا:المحافظ -0-0
بعد أف يتـ خمؽ الثقافة التنظيمية ىناؾ عدة ممارسات تتـ في المنظمة تساعد عمى 
بقائيا وترسيخيا لدى الأفراد, فممارسات إدارة الموارد البشرية مف  الحفاظ عمى ىذه الثقافة وا 

جراءات  الترقية, كميا تساعد عمى عممية اختيار العامميف, ومعايير تقييـ الأداء, والتدريب وا 
تعزيز الثقافة التنظيمية, ومنو ضماف أف الأفراد الذيف تـ استخداميـ في المنظمة يتوافقوف 

,وعموما ىناؾ ثلاث قوى رئيسية يتـ مف خلاليا المحافظة عمى الثقافة التنظيمية 1مع ثقافتيا
 وترسيخيا في المنظمة ىي: 

دارة العميا تؤثر عمى ثقافة المنظمة منة حيث أف ردود أفعاؿ الإالإدارة العميا:  (0
خلاؿ ممارستيا الإدارية المختمفة والقرارات التي تتخذىا وىو مدى التزاـ الادارة العميا 
بالسموؾ المنتظـ, واستخداـ المصطمحات والعبارات والطقوس والمغة المشتركة , إضافة الى 

ا في كيفية معاممة الافراد, وردود المعايير السموكية التي تتضمف فمسفة الادارة وتوجياتي
أفعاليا اتجاه الغيابات, الجودة, وتنفيذ القواعد والأنظمة, والتعميمات, وبيذا فإف محافظة 

, ومنو 2الادارة العميا عمى سياستيا وفمسفتيا تساعد عمى الحفاظ عمى ثقافة المنظمة ككؿ
وتعزز قيـ المنظمة  سموكات وأفعاؿ ظاىرة وواضحة حتى تدعـ الادارة إنتياج لابد

ومعتقداتيا, وكما ينبغي أف تعزز أفعاؿ الإدارة بأقواليا, وتوفر لمعامميف تفسيرا واضحا 
 3للأحداث الجارية في المنظمة

تيدؼ عممية الاختيار الى استخداـ الأشخاص الذيف يممكوف  سياسة الإختيار: (0
بنجاح وفعالية, وىذا اعتبارا أف  القدرات والميارات والقابميات اللازمة لإتماـ وظائؼ المنظمة

ـ المنظمة سوؼ يؤدي إلى ظيور أثار سمبية عمى أداء يوجود أي تناقض بيف قيـ الأفراد وق
ظمة, مف أجؿ ذلؾ كانت عممية الاختيار أسموب ىاـ لانتقاء الأفراد نوفعالية الأفراد والم

المنظمة وأفرادىا , مما يسمح  الذيف تتوفر لدييـ الميارات والمعرفة اللازمة والموائمة لفمسفة
بالحفاظ عمى ثقافة المنظمة, والتقميص مف المشاكؿ التي يسببيا إختيار أفراد مف الممكف اف 
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, مف أجؿ إحداث ىذا التوافؽ تحرص الكثير مف المنظمات عمى 1ييدروا جوىر قيـ المنظمة
فرصة  يف وىي( شيور الى سنت3وضع موظفييا تحت فترات تجريبية تتراوح بيف ثلاثة )

 2لمتعرؼ عمى قدرات الموظؼ ومياراتو, وقابميتو لمتطبع بالقيـ الثقافية السائدة
رغـ ماتقوـ بو الإدارة مف عممية الاختيار والتعييف إلا أف التنشئة الإجتماعية:  (0

الثقافة التنظيمية لا يمكف تعمميا بشكؿ كامؿ , وىذا بسبب أف العامميف الجدد لا يكونوف  
بقيـ ومعتقدات المنظمة مما قد يترتب عميو حدوث تجاوزات مف قبؿ ىؤلاء الأفراد  عمى دراية

عمى القيـ والمعتقدات السائدة  في المنظمة, وبذلؾ فإنو ينبغي عمى المنظمة  مساعدة ىؤلاء 
الأفراد الجدد عمى التكيؼ مع ثقافتيا, وىذا ما يطمؽ عميو بعممية التنشئة الإجتماعية أو 

 3ماعيالتطبع الإجت
حيث تعني التنشئة الإجتماعية العممية التي مف خلاليا تقوـ المنظمات بإدماج العامميف 
الجدد في ثقافتيا التنظيمية مف خلاؿ نقؿ القيـ والعادات والمعارؼ مف أفراد المنظمة الى 

 4العامميف الجدد بالشكؿ الذي يسمح ليـ بتأدية أدوارىـ الجديدة عمى أكمؿ وجو

إضافة الى الآليات الرسمية السابقة, يتـ  ز والطقوس الثقافية:القصص والرمو  (0
تعزيز الثقافة التنظيمية وترسيخيا بالاعتماد عمى وسائؿ وآليات أخرى رسمية كالقصص التي 
لـ يتـ تداوليا في المنظمة  ولدى الأفراد, ىذا وقد تحرص أيضا عمى أف تكوف ليا نمطيا 

مباس, الشيء الذي يساعد عمى تميزىا عف غيرىا, الخاص في المباني والأثاث, وحتى ال
وىي رموز ترتبط بذىف الأفراد داخؿ المنظمة  وخارجيا وتمنحيـ انطباعا عف صورتيا مما 

 5يخمؽ لدييـ شعور خاص باليوية والإنتماء لممنظمة
 
 
 

                                                           
 .334ماجدة العطية, مرجع سابؽ, ص 1
 .209محمود قاسـ القريوتي, مرجع سابؽ, ص 2
 .269حسف حريـ, إدارة المنظمات....., مرجع سابؽ, ص 3

4 Herllriegel,slcon,woodrman,mangement des orginisationop-cit, p351 
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 كيفية المحافظة عمى الثقافة وترسيخيا.: (01) رقم شكل

 
 .338ر: ماجدة العطية, مرجع سابؽ, ص صدالم
 

غير أف المحافظة عمى الثقافة التنظيمية وترسيخيا لا يعني بقائيا ثابتة دوف تغيير أو 
نما عمى  المنظمة أف تطور ثقافتيا وقيميا التنظيمية بالتوازي مع التغيرات الداخمية  تطوير, وا 

لا تصبح الثقافة التنظيم ية السائدة غير صالحة لممنظمة وبموغيا والخارجية التي تواجييا وا 
 أىدافيا.
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 الثقافة التنظيمية في الفكر التنظيمي: -11
نتج عف الفكر التنظيمي عدة إسيامات في صياغة الإطار النظري في مجاؿ الثقافة 

 التنظيمية ومف بيف ىذه الإسيامات مايمي:

 إسيامات التيار الكلاسيكي: -01-0

 ":Taylorلإدارة العممية "مدرسة ا -01-0-0

شيدت مدرسة الإدارة العممية العديد مف البحوث والدراسات التي أسيمت في دعـ وتطوير 
الذي أكد مف خلاؿ  فريديريك تايمورىذه المدرسة  أىـ روادالموضوعات  الإدارية, ومف 

ي سنوات التي مف خلاليا لاحظ الإسراؼ ف 10تجربتو في ميداف الصناعة والتي دامت 
إستعماؿ المواد الأولية وضياع الوقت وضعؼ الإنتاجية وغياب معدلات ضبط الأداء وعدـ 

 ربط الأجر بالجيد الشخصي, لذلؾ إتجو مف خلاؿ دراستو إلى:

 .دراسة الحركة والوقت قصد ضبط الأداء 
 .البحث عف سبؿ التعاوف بيف الإدارة العماؿ 
 .1زيادة كفاءة العامؿ عف طريؽ التدريب 

ـ إسياماتو في الثقافة التنظيمية التأكيد عمى الإختيار العممي للأفراد عمى أسس دقيقة ومف أى
التي تساىـ في ترسيخ القيـ التنظيمية وتنمية تدريب الأفراد عمى أسس عممية, تقسيـ عادؿ 
لممسؤولية بيف الادارة والعماؿ سعيا لتحقيؽ صحة المناخ التنظيمي مف خلاؿ التوافؽ القيمي 

ء عمى السموكيات السمبية, إلى جانب الإىتماـ بتحقيؽ الفعالية التنظيمية مف خلاؿ والقضا
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دراسات حوؿ الأداء, كما سعى الى الإقناع بأىمية المصمحة المشتركة بيف المنظمة 
 1وعاممييا فالثقافة التنظيمية تقوـ عمى أساس تقاسـ الأىداؼ بيف المديريف والأفراد.

 ""Fayolنظرية  -01-0-0
فقد قاـ بتقسيـ وظائؼ المنظمة حدد مف خلاليا وظائؼ الإدارة, التنبؤ  ىنري فايولا أم

والتخطيط والتنظيـ والقيادة والتنسيؽ والمراقبة, كما وضع مجموعة مف المبادئ أىميا 
الانضباط, وحدة التوجيو, اخضاع المصمحة الشخصية لممصمحة العامة, المكافأة 

الابتكار, التعاوف والعدالة والعمؿ بروح الفريؽ, حيث اف  والتعويض, الترتيب, المساواة,
معظـ المفاىيـ التي تبنتيا نظرية فايوؿ وجدت طريقيا لمتطبيؽ في التنظيمات المعاصرة كما 
انيا اكدت عمى أىمية العديد مف القيـ التنظيمية في صنع مناخ تنظيمي محفز كونيا 

 ساعدت عمى العديد مف المشاكؿ التنظيمية.
 " MAX WEBERالنموذج البيروقراطي" -01-0-0

أكد ىذا الاتجاه عمى اىمية النظاـ الرسمي وتحديد طبيعة العلاقات السائدة في اطارىا 
الوظيفي, اىماؿ اجتماعية النظـ وبعده الثقافي, اىمية الاعتماد عمى الادوات الييكمية 

مكف اف تحققيا الثقافة التنظيمية, لمرقابة, القواعد والاجراءات وتجاىؿ الرقابة الضمنية التي ي
بالإضافة الى الاعتماد عمى الاتصاؿ ذو الاتجاه الواحد مف الأعمى الى الأسفؿ وعميو يمكف 

 2وصؼ الثقافة التنظيمية التي سادت التنظيـ البيروقراطي بانيا ثقافة التوجو بالسمطة.
 
 
 
 

                                                           
 في العموـ الاقتصادية , فرع تسيير, مراكشي محمد أميف, فعالية نظاـ التدريب في تنمية الموارد البشرية, مذكرة ماجستير 1

 .15ص ,2005
 .64نظـ التدريب.....,مرجع سابؽ, ص مراكشي محمد اميف, فعالية  2
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 إسيامات التيار النيوكلاسيكي: -01-0
 ":"Mayoالرسمي  التنظيم غير -01-0-0

مؤسس عمـ الاجتماع الصناعي مف خلاؿ دراستو  "مايو"ومف أىـ الإسيامات التي قدميا 
لأثر المناخ التنظيمي عمى الإنتاجية وتأثير العوامؿ السيكولوجية عمى الانتاجية, بالاضافة 

اجتماعية الى دراسة اسباب التعب والتغيب وحوادث العمؿ, اذ أثبتت ارتباط الانتاجية بعوامؿ 
تؤثر في سموكيات الأفراد والأداء كما أكد عمى أىمية تنمية روح الجماعة والشعور بالرضا 
وصحة المناخ التنظيمي في صياغة انماط سموكية ايجابية, اعتبر ايضا أف الفرد جزء مف 

وعميو يمكف القوؿ بأف دراسة  حضارة المجموعة وسموكو انعكاس لقيـ وعادات الجماعة,
السموكية لعبت دورا ىاما وخدمت موضوع الثقافة التنظيمية بتأكيدىا عمى أىمية المدرسة 

 1المورد البشري وحتمية وادراؾ وفيـ سموكو.
 "Maslow"نظرية  -01-0-0

مفيو الادارة المستنيرة التي اكدت عمى أىمية التعاوف بيف الادارة والعامؿ, اذ ماسمو تناوؿ 
يد عمى التفاعؿ الإيجابي بيف أطراؼ العممية التنظيمية سعى ىذا المنيج الإداري الى التأك

والذي يعتبر أىـ اىداؼ الثقافة التنظيمية, كما يقوـ ىذا المنيج عمى أساس قيـ تنظيمية 
تتمثؿ في الثقة الجماعية, روح الابداع, روح الحوار, الاحتراـ, وكميا قيـ تعبر عف ثقافة 

يف قيـ الفرد وقيـ الادارة مما أكد عمى أىمية وجود تنظيمية محفزة مبنية عمى أساس التكامؿ ب
 مضموف ثقافي تنظيمي.

 " "Herzbegنظرية -01-0-0
ابحاث عديدة في بداية الستينات عمى مجموعة مف المحاسبيف الميندسيف  "ىيرزبيغ" أجرى

عف مايدفع الفرد الى الأداء وتوصؿ مف خلاؿ دراستو الى اف الفرد يحتاج الى مجموعة مف 
وامؿ, التي تزيؿ عدـ الرضا والتي يمكف تسميتيا بالعوامؿ الوقائية أما مجموعة العوامؿ الع

                                                           
 .66مراكشي محمد أميف, مرجع سابؽ, ص  1



 الثقافة التنظيمية                                                 الفصل الثاني
 

00 

 

التي تحقؽ الرضا فيطمؽ عمييا بالعوامؿ الدافعة والتي ترتبط بمكونات العمؿ نفسو, وعميو 
يستنتج مف الدراسات التي قدميا ىيرزبيغ أنو لتفادي عدـ الرضا يجب التركيز عمى شروط 

فيز كمتغيرات خارجية لمحصوؿ عمى الرضا يجب عمى المنظمة التركيز عمى العمؿ والتح
عادة صياغتو فقد سعت الى ايجاد السبؿ مف خلاليا يتـ تحقيؽ الرضا الوظيفي  العمؿ وا 
الذي يمكف اىماؿ دور الثقافة التنظيمية في تحقيقو, وعميو يمكف اعتبار دراستو المؤشر الذي 

سبؿ لتحقيقو, مما ساعد في التوجيو نحو الولاء  لإيجادأكد عمى اىمية الرضا والسعي 
   1التنظيمي.

 :إسيامات التيار الحديث -01-0
 مدرسة النظم -01-0-0

دخؿ الفكر الإداري مرحمة جديدة نتيجة تقدـ البحث العممي وتداخؿ عوامؿ البيئة النفسية 
فكر الكلاسيكي علاقة والاقتصادية والاجتماعية مع عوامؿ البيئة الداخمية, فقد أىمؿ ال

المنظمة بالبيئة الخارجية مما ادى الى حدوث تحوؿ جذري في الفكر الاداري عندما تبنى 
" النظاـ" فممدرسة النظـ الدور البارز في تصور المنظمات   كنظاـ مفتوحىذا الإتجاه مفيوـ
جود فيو,وأكد ومتكامؿ يتكوف مف أجزاء مترابطة متبادلة التأثير والإعتماد عمى المجتمع المو 

عمى اف المنظمة نظاـ متكامؿ مف السموؾ الإجتماعي يسانده عدد مف الأفكار والقيـ 
 .2والمبادئ, لذلؾ تـ إعتبارىا نظاـ ثقافي فرعي عف ثقافة المجتمع

 H-SIMONنظرية  -01-0-0
 ىتـ سيموف مف خلاؿ دراستو بالتركيز عمى مشكمة التنظيـ المتعمقة بكيفية اتخاذ القرار وا

الإرتباط بيف مختمؼ المراكز والمستويات التنظيمية اذ اعتبر المنظمة مجموعة ىياكؿ 
الاتصاؿ والمعمومات والعلاقات بيف الأفراد الذيف يشكموف فريؽ واف السموؾ الجماعي ىو 

                                                           
1
 .413.414,ص ص2005, دار وائؿ لمنشر والتوزيع,3سعاد نايؼ برنوطي, الادارة "اساسيات ادارة اعماؿ", ط 

2
 .9,ص1996ف, محمد ميدي, عمي العضايمة, ادارة المنظمات "نظريات وسموؾ", دار مجدلاوي لمنشر والتوزيع, عما 
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كما اعتبر اف سموؾ الفرد رشيد الا انو مفيد بحدود البيئة الخارجية,  محصمة لسموؾ الأفراد,
الربط بيف دراسة السموؾ التنظيمي وصيرورة اتخاذ القرار وأكد اف دراسة الأوؿ قاـ ايضا ب

تتطمب دراسة الثاني وركز مف خلاؿ نموذجو لمقرار عمى أىمية القيـ والمعتقدات والعادات 
والأعراؼ ودورىا في صنع القرار وفعاليتو لاعتبارىا رصيد لدى المقرر تحدد سموكياتو 

ط العقلانية بميارات الفرد غير المدركة الى جانب قيمو الاخلاقية وتوجييو واكد عمى ارتبا
وتفسيراتو الشخصية, التي تتأثر بالإطار الثقافي التنظيمي الذي يعمؿ عمى تحقيؽ التكامؿ 

 .1بيف مختمؼ الخمفيات الثقافية وبالتالي تعميـ الإدراؾ وتوجيو السموؾ

 فو الإدارة بالأىدا "P.Droucker"نظرية  -01-0-0

الذي عرض أسسيا في كتابو عاـ  P.Drouckerإف الرائد الأوؿ ليذه المدرسة الحديثة ىو
تحت عنواف الإدارة بالتطبيؽ ويمكف تعريؼ الادارة بالأىداؼ بأنيا أسموب في  1954

التخطيط والادارة ويمكف بواسطتو وضع أىداؼ معينة لفترة زمنية معينة لكؿ مدير عمى 
ي التوصؿ إلييا وفي نياية الفترة المحددة يتـ قياس النتائج الفعمية في أساس النتائج التي ينبغ

مقابؿ الأىداؼ أو النتائج المتوقعة, ثـ تحديد الإنحرافات ومعالجتيا وذلؾ وصولا للأىداؼ 
المتفؽ عمييا بأحسف كفاية وأقؿ تكاليؼ, اذ يعتبر ىذا المنيج في الادارة فمسفة جديدة تتميز 

سمح يزيادة الانتاج وتسييؿ تقييـ الأداء والعمؿ بأسموب الفريؽ كما يتطمب بالفعالية لأنيا ت
تطبيؽ ىذا الأسموب في الإدارة توفر المنظمة عمى ثقافة تنظيمية مبنية عمى أساس المشاركة 
والثقة وثقافة محفزة تعمؿ عمى تنمية ولاء الفرد لممنظمة وتمثؿ ىذه الثقافة الضمنية 

 .2بالأىداؼ والصريحة بمنيج الإدارة

 

                                                           
1
 .9,ص2001عمي السممي, خواطر في الادارة المعاصرة, دار غريب لمطباعة والنشر, القاىرة,  
 .136عمي السممي, خواطر في الادارة المعاصرة, مرجع سابؽ,ص   2
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 خلاصة الفصل:
تتكوف الثقافة التنظيمية مف مجموع القيـ والمعتقدات والأعراؼ التنظيمية المشتركة, 
والتي تعكس ثقافة المجتمع وبيئة النشاط الذي تعمؿ في وسطو المنظمة,  كما تجسد القيـ 

حقيقيا, وىي والمعتقدات الأساسية لممؤسسيف وتوجياتيـ وطبيعة الاىداؼ التي يرغبوف في ت
تتجسد في جممة مف المؤشرات المادية والمغوية والسموكية والتي تسمح في مجموعيا بمنح 

 خصوصية لممنظمة ولأفرادىا وتميزىا عف غيرىا مف المنظمات
يو السموكات وتحديد قواعد العمؿ ومعايير الأداء فالثقافة بذلؾ توفر إطار تنظيمي لتوج

الواجب الالتزاـ بيا لتحقيؽ الأىداؼ بكفاءة وفعالية, كما تساعد عمى تشكيؿ ىوية خاصة 
لممنظمة, وتعتبر كمتغير في تحديد الاستراتيجية اللازمة ليا لضماف التكيؼ مع المحيط, في 

 وز العقبات تقريبيا لمواقع, ومساعدتيا لاستغلاؿ الفرص وتجا
رغـ ذلؾ يمكف لمثقافة أف تشكؿ عائقا في وجو التغيرات والتطورات التي تريد المنظمة 
إلحاقيا بأىدافيا ورسائميا وذلؾ عندما تكوف القيـ المشتركة للأفراد لا تتوافؽ مع تمؾ التي 

اجح.تؤدي الى تحقيؽ الأىداؼ المسطرة وزيادة فعالية المنظمة وتحسيف مستويات أداءىا الن
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 :الفصل تمييد
يعد الأداء الوظيفي مف أىـ الأنشطة التي تعكس الأىداؼ والوسائؿ اللازمة لتحقيقيا  
كما يعبر عف مدى كفاءة الإداري وفعاليتو في بموغ مستوى الإنجاز المرغوب في العمؿ 

الأعماؿ المختمفة , وتوفير ليـ المكاف وذلؾ يتـ بتكميؼ الأفراد الأكفاء اللازميف لمقياـ ب
ف أداء المورد البشري ىو الذي يعطي  والجو الملائـ لأداء الأعماؿ بكفاءة وفعالية أكبر. وا 
لممنظمة مكانتيا في عالـ المنظمات وبالتالي تبرز أىمية الأداء الوظيفي لمعامميف مف خلاؿ 

زة تنافسية في السوؽ ويضمف ليا نتائجو , فإف كاف أدائيـ فعاؿ أكيد يعطي لممنظمة مي
, لأف عالمنا ا مكانة عالية ضمف أنجح المؤسساتالتميز والاستمرارية في نشاطيا ويعطي لي

اليوـ يتميز بالمنافسة الشرسة بيف المنظمات كؿ عمى حسب مجالو لمحفاظ عمى المكانة التي 
ا الفصؿ سنطرؽ تضمف ليا الإستمرارية  في النشاط والرقي في الأعماؿ ومف خلاؿ ىذ

, العوامؿ البيئية , أىميتوى الأداء الوظيفي مف خلاؿ تعريفو, معرفة عناصرهبإسياب إل
عمى عممية تقييـ  , أىمية قياس الأداء الوظيفي وخطواتو ,كما نسمط الضوءالمؤثرة عميو

ى تقييـ نظيمية عم, علاقة الثقافة التنظيمية بالأداء الوظيفي , أثر الثقافة التالأداء الوظيفي
 .تجاىات الحديثة لتقييـ الأداء,  الإالأداء الوظيفي
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  مفيوم الأداء الوظيفي : -1

يشير الأداء الوظيفي إلى درجة تحقيؽ و إتماـ المياـ المكونة لوظيفة الفرد , وىو -  
يحدث لبس يعكس الكيفية التي يتحقؽ بيا , أو يشبع الفرد بيا متطمبات الوظيفة , وغالبا ما 

وتداخؿ بيف الأداء والجيد , فالجيد يشير إلى الطاقة المبذولة , أما الأداء فيقاس عمى 
أساس النتائج التي حققيا الفرد فمثلا الطالب قد يبذؿ جيدا كبيرا في الاستعداد للإمتحاف  
ولكنو يحصؿ عمى درجات منخفضة , وفي مثؿ ىذه الحالة يكوف الجيد المبذوؿ عالي بينما 

  .لأداء منخفضا
ويعبر مفيوـ الأداء الوظيفي , بأنو عبارة عف قدرة العامميف بالقياـ بميمات وواجبات  -

ومسؤوليات الوظيفة الواضحة العناصر والمعالـ بأقؿ وقت و أقؿ تكمفة لتحقيؽ أقصى درجة 
مف الإنتاج , في ظؿ بيئة تنظيمية متكاممة تتصؼ بمناخ ملائـ وجيد لمعمؿ مع توافر 

 .  لتعميمات في ظؿ ىيكؿ تنظيمي يأخذ في الإعتبار كؿ المتغيرات المحيطةا
إلى مصطمح الأداء ويقوؿ أنو لايجوز  (Gilbert thomas)يشير توماس جيمبرت   -

الخمط بيف السموؾ وبيف الإنجاز والأداء ذلؾ أف السموؾ ىو ما يقوـ بو الأفراد مف الأعماؿ 
لإنجاز فيو ما يبقى مف أثر النتائج بعد أف يتوقؼ الأفراد ا في المنظمة التي يعمموف بيا أما

عف العمؿ أي أنو المخرج أو الناتج أما الأداء فيو التفاعؿ بيف السموؾ والإنجاز وىو مجموع 
   السموؾ والنتائج التي تتحقؽ مع .

عف مفيوـ الأداء بأنو الناتج الذي يحققو الموظؼ عند  (haynes)كما عبرت ىاينز   -
  يامو بأي عمؿ مف الأعماؿ في المنظمة .ق

*  ويستنتج الباحث بأف الأداء ىو محصمة النتائج والمخرجات التي حققيا الفرد      
 وؿ مف خلاؿ قياـ الفرد بالمياـ والواجبات والمسؤوليات الموكمة إليو.ذنتيجة الجيد المب

                                                           
   , 209, ص  2001محمد , راوية , إدارة الموارد البشرية , الدار الجامعية لمطبع والنشر والتوزيع , د ط , القاىرة . 
   152ـ , ص  2005د د , د ط , غزة , فمسطيف , ’ المدىوف , محمد إبراىيـ , إدارة وتنمية الموارد البشرية . 
   أحمد السيد الكردي , منتدى كنانة , مفيوـ الأداء الوظيفي twww. Kinanaonline.com .uoer/ ahmed/ 

posts/ 123651  
  الرياض , د ت , داء والدليؿ الشامؿ للإشراؼ الفعاؿ , تر محمد مرسي و زىير الصباغ , إدارة الأ ىاينز , ماريف آي ,

 معيد الإدارة العامة 
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 محددات الأداء الوظيفي :  -2
ذي يؤديو العامؿ ومدى تفيمو لدوره و اختصاصو ومدى الأداء الوظيفي ىو العمؿ ال -

إتباعو لمتعميمات التي تصؿ إليو مف الإدارة عبر المشرؼ لو . ويعني ىذا أف الأداء في 
موقؼ معيف يمكف أف ينظر إليو عمى أنو نتاج لمعلاقة المتداخمة مف كؿ مف الرغبة والقدرات 

 والإدراؾ .
ية كامنة تحرؾ الفرد لمقياـ بعممو وقد تكوف قوية ىي قوة داخم:  )الدافعية (الرغبة  -1

 أو ضعيفة.
 ىي الخصائص الشخصية المستمدة لأداء الوظيفة.  : )الجيد(القدرات   -2
ويشير إلى الإتجاه الذي يعتقد الفرد أف أنو مف الضروري توجيو جيوده  الإدراك : -3

 في العمؿ مف خلالو يمكف إعطاء الأداء الوظيفي بالعلاقة الأتية :
 

   
 

إرتبط مفيوـ الأداء بعدد مف المصطمحات مما أدى إلى حدوث خمط كبير بينيا وبيف 
 .المصطمحات الأخرى المتمثمة في ما يمي

تحقؽ الأىداؼ المسطرة بحيث ترتبط بكمية المخرجات النيائية دوف الفعالية :  -
 النظر إلى كمية الموارد المستنفذة في سبيؿ الحصوؿ عمييا .

تعرؼ بأنيا الإستغلاؿ الكؼء لمموارد مف قوى بشرية ومعدات ومواد :  الإنتاجية -
خاـ ورأس الماؿ وىي تتضمف الحصوؿ عمى أعظـ وأفضؿ مخرجات مف ىذه المدخلات 

ستغلاليا لتحقيؽ  أنيا : قياس (Mali)ويعرفيا  مدى جودة تجميع الموارد في المنظمات وا 
 وى للأداء بأقؿ قدر مف إنفاؽ لمموارد . مجموع النتائج وىي تسعى لموصوؿ إلى أعمى مست

                                                           

 الوظيفي  الأداء عمى وأثره العامميف لدى الوظيفي الرضا , الشمري عواد سالـ 

www.ac.ly/attachementid:1382d:1262562-868 .21/02 /2013 
  59ـ , ص  1990التكاليؼ , الدار الجامعية لمنشر , د ط , الإسكندرية , مصر , نور أحمد , مبادئ محاسبة 
 20ـ , ص  2000, إدارة الإنتاج والعمميات , دار حامد لمنشر والتوزيع , د ط , عماف , الأردف , ناصر الناطور كاسر 

 الإدراك +القدرة  +الأداء الوظيفي = الرغبة     
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يقصد بالمردودية قدرة المنظمة عمى تحقيؽ النتائج وتعتبر مف القيود المردودية :  -
الأساسية لكؿ منظمة تحتاج للإستقرار تعرؼ أيضا عمى أنيا تمؾ العائد المحقؽ وراء 

ستثمارىا وتقاس مردوودية المنظمة بمدى قدرتيا عمى تحقيؽ الأرباح مف  توظيؼ الأمواؿ وا 
 خلاؿ نشاطيا لمموارد المالية الموضوعية تحت تصرفيا . 

مف خلاؿ ىذا يمكننا القوؿ أف محددات الأداء الوظيفي ىي مزيج بيف جيد الفرد 
المبذوؿ لإنجاز أعمالو وما يتمتع بو مف ميارات ومعمومات وخبرات ومدى إدراكو لما يقوـ 

 .بو في المنظمة التي ينتمي إلييا 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
   259ـ , ص  2004محمد صادؽ بحري , إدارة توازف الأداء , الدار الجامعية لمنشر , د ط , مصر  
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 عناصر الأداء الوظيفي: -3
 يتضمف الأداء الوظيفي مجموعة مف العناصر أىميا مايمي : 

  : وتشمؿ المعارؼ العامة , والميارات الفنية والمينية المعرفة بمتطمبات الوظيفة
 والخمفية العامة عف الوظيفة والمجالات المرتبطة بيا . 

  : لعمؿ الذي يستطيع الموظؼ إنجازه في الظروؼ أي مقدار اكمية و نوعية العمل
 العادية ومقدار سرعة ىذا الانجاز .

  : ىو عممية ليا مراحؿ تظير عمى مستوى الفرد أو الجماعة أو الابداع والابتكار
المنظمة وينتج عنيا فكر أو سموؾ أو عمؿ جديد ويتميز بخصائص الطلاقة والمرونة 

مى أي محاولة إبداعية وعمى عممية تجسيد ىذه والحساسية لممشكلات وىو فف ينطبؽ ع
 1 المحاولة في الواقع وعمى المحصمة المادية ليذه العممية وعمى تقدير ىذه المحصمة.

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

                                                           
محمود عبد الرحمف الشنطي , أثر المناخ التنظيمي عمى أداء الموارد البشرية , ( رسالة ماجستير) , كمية التجارة ,  1

 . 50, ص  2006الجامعة الإسلامية , غزة , فمسطيف , 
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                                   :أىمية الأداء الوظيفي -4

 للأداء الوظيفي أىمية كبيرة في أية منظمة نذكر منيا :  
تحقؽ الأىداؼ ممية مف عدة مراحؿ حتى تخرج لموجود وتنتج منتجات و تتألؼ أي ع -

ض لتنتج مادة جديدة , كما أنيا تحتاج إلى عدة موارد تتفاعؿ مع بعضيا البعالمصممة ليا
, أو غير ممموسة موسة مثؿ عمميات الإنتاج الصناعي, وقد تكوف العممية ممتحقؽ أىدافيا

ت المختمفة , والأداء ىو المكوف الرئيسي لمعممية , مثؿ عمميات تقديـ الخدمات في المجالا
الذي يدير العممية ويحوؿ  )العنصر البشري (وىو الجزء الحي منيا لأنو مرتبط بالإنساف 

إلى مواد مصنعة ذات قيمة مادية , يتـ بيعيا لممستيمؾ بقيمة أعمى  )الموارد (المواد الخاـ 
العنصر البشري , وبذلؾ  )إنتاجية (جيد وعمؿ  مف قيمة الموارد التي استخدمت فييا وقيمة

تحقؽ الربح , وعميو فإف ثبات كمفة الموارد و تفعيؿ إنتاجية العنصر البشري يجعمنا نصؿ 
 إلى أىداؼ المنظمة بأفضؿ فعالية و قدرة وأقؿ تكمفة وأكثر ربحا .

بإعتباره  للأداء الوظيفي أىمية كبيرة داخؿ أية منظمة تحاوؿ تحقيؽ النجاح والتقدـ -
الناتج النيائي لمصمحة جميع الأنشطة التي يقوـ بيا الفرد أو المنظمة , فإف كاف ىذا الناتج 

 مرتفعا فإف ذلؾ يعد مؤشرا واضحا لنجاح المنظمة أو إستقرارىا وفعاليتيا .
فالمنضمة تكوف أكثر إستقرار وأطوؿ بقاء حيف يكوف أداء العامميف متميزا , ومف ثـ 

بشكؿ عاـ أف إىتماـ إدارة المنظمة وقيادتيا بمستوى الأداء يفوؽ عادة اىتماـ يمكف القوؿ 
العامميف بيا , ومف ثـ فإف الأداء في أي مستوى تنظيمي داخؿ المنظمة  وفي أي جزء منيا 
لا يعد انعكاسا لقدرات ودوافع المرؤوسيف فحسب بؿ ىو انعكاس لقدرات ودوافع الرؤساء 

ع أىمية الأداء الوظيفي بالنسبة لممنظمة إلى إرتباطو بدورة حياتيا في والقادة أيضا , كما ترج
 مرحمة الظيور , مرحمة البقاء والإستمرارية , مرحمة الإستقرار ,  (مراحميا المتمثمة في 

  
                                                           

   المكتبة الوطنية , عماف ,  )موذجالمفيوـ وأساليب القيادة والن (الدحمة فيصؿ عبد الرؤوؼ , تكنولوجيا الأداء البشري ,
 . 99-98, ص ص  2001

  .  ,  البراىيـ فيصؿ بف فيد بف محمد , العوامؿ المؤثرة عمى مشاركة الموظفيف في صنع القرار وعلاقتو بمستوى أدائيـ
,  2008, السعودية ,  , جامعة نايؼ العربية لمعموـ الأمنية , كمية الدرسات العميا )شيادة ماجستير في العموـ  الإدارية(

 40ص 
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إذ أف قدرة المنظمة عمى  )السمعة والفخر , مرحمة التميز , مرحمة الريادةمرحمة  
و والدخوؿ في مرحمة أكثر تقدما إنما يعتمد عمى مستوى تخطي مرحمة ما مف مراحؿ النم

 1. الأداء بيا
كما لا تتوقؼ أىمية الأداء عمى مستوى المنظمة فقط بؿ تتعدى ذلؾ إلى أىمية الأداء 

 2في الدولة . والاجتماعية الاقتصاديةفي نجاح خطط التنمية 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 في ماجستير رسالة, ( العامميف نظر وجية مف الوظيفي بالأداء وعلاقتيا القيادية الأنماط,  الممؾ عبد طلاؿ الشريؼ 1

 . 60 ص,  السعودية,  العميا الدراسات كمية,  الأمنية لمعموـ العربية نايؼ امعة) ,  الإدارية العموـ
 . 40 ص,  سابؽ مرجع,  محمد بف فيد بف فيصؿ البراىيـ 2
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 :وامل المؤثرة عمى الأداء الوظيفيالع -5

اؾ بعض العوامؿ الخارجة عف نطاؽ سيطرة الفرد والتي يمكف أف تؤثر في مستوى ىن
أدائو و بالرغـ مف أف بعض ىذه العوامؿ قد تؤخذ كأعذار , إلا أنو يجب أف تؤخذا في 

التي تؤثر عمى  الإعتبار لأنيا حقيقة موجودة فعلا , والشكؿ التالي يوضح العوامؿ البيئية
 الأداء الوظيفي 

  يوضح العوامل المؤثرة في الأداء الوظيفي . (: 01) رقم شكل

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 .220ماجدة العطية, مرجع سابؽ, ص  المصدر:
 

مف خلاؿ الشكؿ أعلاه يتبيف لنا اف ىناؾ مجموعة مف العوامؿ التي تؤثر بشكؿ 
ؼ. فالظروؼ المادية تتعمؽ مباشر في محدد الاداء وبالتالي تؤثر في الاداء الوظيفي لمموظ

بالرواتب والأجور والامتيازات المالية والمعنوية )الترقية( , اما بالنسبة لبيئة العمؿ فالمقصود 
بيا الظروؼ البيئة التي يعمؿ بيا الموظؼ كالضوضاء والأتربة ودرجة الحرارة... إلخ, اما 

بالنسبة للإشراؼ فيقصد بو  التعميـ فيقصد بو التحصيؿ الدراسي او درجة تعمـ الموظؼ اما
الجيات الرقابية والإشرافية عمى ذلؾ الموظؼ ومدى قدرتيـ عمى تطوير الموظؼ مف خلاؿ 
ايجاد حموؿ مناسبة لنقاط ضعفو وعدـ التصيد لأخطاء الموظؼ اما بالنسبة لسياسة الدائرة 

النسبة لمتدريب فتتعمؽ بالييكؿ التنظيمي والسياسة العامة والخطط .. إلخ , وكذلؾ الحاؿ ب

 ظروؼ الماديةال -

 بيئة العمؿ -

 التعميـ -

 الاشراؼ -

 سياسة الدائرة -

 التدريب والتطوير -

 الجيػػػػد -

 القػدرات -

 الاتجػػاه -

الاداء -
 الوظيفي
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والتطوير فإنيا تؤثر في اداء الموظؼ كونيا ستعزز المعارؼ والميارات والمدارؾ التي 
يتممكيا الموظؼ أما بالنسبة لمتشريعات المنظمة لمعمؿ فسنأتي الى ذلؾ وىو المحور الرئيس 

  في ىذه الدراسة.
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
   3بياء زكي محمد , مرجع سابؽ , ص 
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 : خطواتوقياس الأداء الوظيفي و  -6
لأداء الوظيفي عممية ضرورية لا غنى عنيا لأية منظمة تقر بأف الإدارة إف قياس ا

مينة حيث يترتب عمى ىذه العممية قرارات كثيرة في مجاؿ إدارة شؤوف الأفراد ومف ذلؾ 
ستحقاقيـ لمترقية وتنزيؿ دراجتيـ أو رواتبيـ  الحكـ عمى أىمية الموظؼ لمبقاء في العمؿ , وا 

ذلؾ لسبب بسيط ىو أف الموظؼ عناصر إنتاجية ووسائؿ أو حتى الإستغناء عنيـ , و 
لتحقيؽ غايات يحددىا التنظيـ لنفسو ولا بد لذلؾ التنظيـ مف التثبت مف قدرة ىذه العناصر 
البشرية عمى القياـ بالمياـ المطموبة منيا , و لابد مف التأكيد عمى أف ىناؾ منيجيف لقياس 

وتطوير الموظؼ لنفسو ففي المنيج الأوؿ يكوف الأداء , الأوؿ يستند إلى فمسفة وتنمية 
التركيز عمى وصؼ الأداء الوظيفي مف خلاؿ تقويـ لأدائو في الماضي والإستفادة مف تمؾ 
المعمومات لإتخاذ القرار المناسب بشأف إستمراره في العمؿ وترقيتو , وتقرير راتبو , أو إنياء 

د الموظؼ وتحديد الأىداؼ المطموبة منو خدماتو أما المنيج الثاني فإف التركيز عمى إرشا
مف خلاؿ المباشر بينو وبيف رئيسو بيدؼ إثارة الدافعية لديو لعمؿ أفضؿ في المستقبؿ 
ستخداـ المعمومات النيائية في وضع الموظؼ في الجية المناسبة أو معرفة إحتياجتو  وا 

 1التدريبية مف حيث زيادة المعرفة والميارات وما إلى ذلؾ .
لعممية قياس الأداء الوظيفي السير وفؽ خطة محددة كأي عممية إدارية , وأف ولابد 

تأخذ باعتبارىا معايير الكمفة والفعالية في ذات الوقت ويمكف تحديد خطوات القياس الأداء 
 الوظيفي كالتالي : 

التعرؼ عمى طبيعة العمؿ المراد قياس الأداء الوظيفي فيو : وىو ما يشمؿ تحميؿ  -1
 2.يؼ وتقويـ لموظائؼ ووصؼ وتصن

علاـ المقيميف بيا ولابد أف تكوف ىذه المعايير  -2 تحديد أسس ومعايير التقويـ وا 
واضحة كما ونوعا في أذىاف الطرفيف مف عامميف ومشرفيف بحيث لا تخرج ىذه الأسس عف 
الصفات الشخصية التي يتحمى بيا الموظفوف , والتي قد تؤثر عمى مستويات أدائيـ , ومف 

                                                           
1
 -242, ص ص  2000عباس , سييمة محمد , وآخروف , إدارة الموارد البشرية , دار وائؿ لمنشر , د ط , عماف ,  

243 . 
 243عباس , سييمة محمد , وآخروف ,. مرجع سابؽ, ص 2
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لصفات مستوى الدافعية , والقدرة عمى المبادأة والحماس لمعمؿ وغير ذلؾ مف السموؾ تمؾ ا
والتصرفات الفعمية التي يقوـ بيا الموظؼ كنسبة الربح أو الكمفة أو مستوى رضا المتعممييف 

 معو وذلؾ حسب القطاع أو الوظيفة التي يعمؿ بيا الموظؼ . 
ظة المباشرة أو التقارير الإحصائية أو قياس الأداء بالطرؽ المناسبة سواء الملاح -3

 التقارير الشفوية أو الكتابية أو جميعا .
 المقارنة بيف ماتـ إنجازه وبيف معايير المحددة للأداء لمتعرؼ عمى الفروؽ .  -4
 .1إطلاع المرؤوس ومناقشتو بالتقرير عف أدائو -5

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 248  244ؽ , ص ص عباس , سييمة محمد , وآخروف , مرجع ساب 1
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 :      عممية تقييم الأداء الوظيفي -7
يو أف عممية تقييـ الأشخاص قديمة , كما أنيا عممية مستمرة نمارسيا في مما لا شؾ ف

اليومية في مواقؼ عديدة, فنحكـ عمى شخص ما أنو ذكي وأخر ناقص الذكاء ,  حياتنا
 إجتماعي وأخر إنطوائي وغيرىا مف عمميات التقييـ . وشخص

ور الوقت تبمورت عممية التقييـ في المنظمات ومؤسسات الأعماؿ وأصبحت مع مر 
وظيفة متخصصة ليا قواعد ويقوـ بيا أفراد مدربوف عمى أدائيا , وتستعمؿ فييا مقاييس 

 .رسمية توضح عمى أساس عممي موضوعي
ولما كاف الأفراد بطبيعتيـ الفطرية يطمحوف دوما إلى الرقي والتطور في مناصبيـ 

ييـ الأداء لأوؿ مرة في وحياتيـ اليومية كاف لا بد مف تقييـ أعماليـ وقد ظيرت عممية تق
وخاصة المنظمات  –الجيش الأمريكي خلاؿ الحرب العالمية الأولى, ولـ تأخذ بو المنظمات 

إلا في أواخر العشرينيات وأوائؿ الثلاثينيات كما أنو لـ يتبمور كوظيفة منظمة  –الصناعية 
سة ممية مبنية عمى الدراومتخصصة إلا منذ عيد قريب . وأصبح يستعمؿ بصورة ع

  .والتحميؿ
كما أنيا وظيفة منظمة ومستمرة وضرورية لتسيير الموارد البشرية وترتبط بإستراتيجية 

زاـ المدراء إستعداد و إلت –عممية تقييـ الأداء  –العمؿ و أسموب المنظمة كما أنيا تعد 
 , سواء عمى مستوى الأفراد أو عمى مستوى فرؽ ومجموعات العماؿ .بتحسيف الأداء

 
 
 
 
 

                                                           
   , 294ـ , ص  2003محمود سعيد أنور سمطاف , إدارة الموارد البشرية , دار الجامعية الجديدة لمنشر , الإسكندرية . 
   , ص  2002حسف إبراىيـ بموط , إدارة الموارد البشرية مف منظور إستراتيجي , دار النيضة العربية , د ط , بيروت ,

362 . 
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 :نظيمية وعلاقتيا بالأداء الوظيفيالثقافة الت -8
لمثقافة التنظيمية السائدة في المنظمات دور في رفع أو خفض الأداء الوظيفي لمعامميف 
بيا بمعدلات متباينة تبعا لنوعية الثقافة السائدة ونوع المنظمة ونشاطيا , فالثقافة المرنة التي 

ة عمى إتاحة الفرصة لمعامميف لممشاركة في تعتمد عمى العمؿ في بيئة ايجابية ومشجع
عمميات اتخاذ القرار , ومرونة اتخاذ القرار لمرؤساء , واقتراح الحموؿ والبدائؿ في ضوء 
الخبرة العممية لمعامميف عمى العمؿ وزيادة درجات ولائيـ وانتمائيـ لممنظمات. أما الثقافة 

الصلاحيات ولا تفوضيا إلا في أضيؽ  السمبية التي تعتمد عمى السمطة والمركزية , وتقيد
الحدود أو منح المسؤوليف صلاحيات لا تناسب مستوى الوظائؼ التي يشغمونيا , وتعتمد 
عمى التسمسؿ اليرمي في اصدار الأوامر والتعميمات , ولا تشجع العمؿ الجماعي . بذلؾ 

ى مستوى الفرد والمنظمة تخمؽ المنظمة بيئة ثقافية سمبية تقتؿ الإبداع والابتكار والتطوير عم
وتؤدي إلى ضعؼ الإنتاجية وتدني مستويات الأداء الوظيفي التي تنعكس عمى أداء المنظمة 

 بشكؿ عاـ .
وتشير الدراسات العديدة الى تأثير ثقافة المنظمة عمى جوانب وأبعاد عديدة مف 

لمنظمة والأداء , وفعالية اثقافة المنظمة بالييكؿ التنظيمي المنظمة, وفي مقدمتيا علاقة
 1.ف لمثقافة نتائج إيجابية وسمبيةوالإبداع والإلتزاـ وغيرىا , كما تشير الدراسات إلى أ

ذا انتقمنا إلى  , فإننا نجد أف ىناؾ قدر كبيرا مف دراسات تأثير الثقافة عمى الأداءوا 
د أوضحت البحوث تركز عمى محاولة اكتشاؼ بيف العلاقة بيف الثقافة التنظيمية والأداء , وق

الدراسات أنو لكي يكوف لمثقافة تأثير عمى أداء المنظمة فلا بد أف تكوف ىذه الثقافة قوية  
بمعنى آخر فلابد أف يتـ التعبير بوضوح عف الموافقة أو عدـ الموافقة لمف قاموا بأعماؿ 

القيـ التي تتلائـ مع الثقافة أو لا تتوافؽ معيا , ولابد أف يكوف ىناؾ اتفاؽ بيف العامميف عمى 
 )  (deal & kennedyوفي دراسة أجرىا كؿ مف ديؿ و كندي 2تسود في المنظمة .

                                                           
, السموؾ التنظيمي : سموؾ الأفراد والجماعات في منظمات العمؿ , دار الحامد لمنشر والتوزيع , د ط , حريـ , حسيف  1

 339ـ , ص  2004عماف , 
جرينبرج , جيرالد , وآخروف , إدارة السموؾ في المنظمات , تر : رفاعي , إسماعيؿ بسيوني , دار المريخ لمنشر ,  2

 .64ـ , ص 2010الرياض , 
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أوضحت أف الثقافة القوية التي تمتمؾ خصائص متميزة ظمت دائما القوة الدافعة التي 
تقؼ خمؼ النجاح المستمر في قطاع الأعماؿ الأمريكي , وتظير أىمية الثقافة التنظيمية 

الكتاب في أننا نجد أف الثقافة تخمؽ ضغوطا عمى الأفراد العامميف  كما يجمع عميو معظـ
بالمنظمة لممضي قدما لمتفكير والتصرؼ بطريقة تنسجـ وتتناسب مع الثقافة السائدة 
بالمنظمة فالثقافة توحد الشعور و الإحساس باليوية بالنسبة للأعضاء المنظمة , وتساعد في 

مسموؾ الملائـ , وتعزز استقرار المنظمة كنظاـ إجتماعي خمؽ الالتزاـ بيف العامميف كمرشد ل
  1وأخيرا تعمؿ كإطار مرجعي لاستخدامو لإعطاء معنى معنى لنشاطات المنشأة .

بإجراء دراسة تـ فييا  (Peters & Waterman)كما قاـ كلا مف بيترز و ووتروماف 
ميداف الأعماؿ في تحديد العديد مف الصفات و الخصائص المميزة لمشركات الرائدة في 

الولايات المتحدة الأمريكية حيث تمثؿ ىذه الصفات بعض الخصائص ذات علاقة بالثقافة 
تكوف إحدى المكونات الجوىرية في رسالة المنظمة وتتمثؿ ىذه  التنظيمية والتي عادة ما

 :  بالآتيالصفات 
يجا  -1 د حموؿ الإنحياز نحو التصرؼ أي التعامؿ السريع مع المشاكؿ المطروحة وا 

آنية ليا بدلا مف الإجراءات الروتينية التي تتـ عف طريؽ قنوات رسمية , أي إعتماد مبدأ 
 المرونة في أداء المياـ .

والسعي إلى إشباعيا مف خلاؿ التقرب مف المستيمكيف ومعرفة حاجاتيـ ورغباتيـ  -2
لائيـ لممنظمة تقديـ منتجات ذات جودة عالية وتقديـ المزيد مف الخدمات ليـ بغية تعميؽ و 

 ومنتجاتيا .
تحقيؽ الإدارة الذاتية مف خلاؿ إيجاد جو مف الإستقلالية لدى العامميف والذي مف   -3

 2؛شأنو أف يشجع التفكير الخلاؽ والإبتكار والإبداع والتطوير المستمر لأداء الأفراد 
البالغ  تعظيـ الإنتاجية مف خلاؿ الأفراد بإيماف المنظمات لأىمية الأفراد والإىتماـ -4

عتبارىـ رأس ماؿ حقيقي يمثؿ جوىر العممية الإنتاجية وتزويدىـ بالمعمومات الخاصة  بيـ وا 
                                                           

, ممدوح جمؿ , دور الثقافة التنظيمية في تطبيؽ إدارة الجودة الشاممة عمى قطاع الصناعات الكيماوية , رسالة الرخيمي  1
 . 56-55ـ , ص ص  2000ماجستير , جامعة الممؾ عبد العزيز , جدة , 

وائؿ لمنشر , د ط ,  الحسيني , فلاح بف حسف , الإدارة الإستراتيجية : مفاىيميا و مدخميا و عممياتيا المعاصرة , دار 2
 .96 – 95عماف , ص ص , 
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بأىداؼ المنظمة ورسالتيا والمياـ المطموبة منيـ والسعي لتمبية متطمباتيـ مما مف شأنو أف 
 يحفزىـ لتحقيؽ أداء متميز .

ة بالمنظمة والعمؿ تحديد مجموعة مف القيـ والمعتقدات وقواعد السموؾ الخاص  -5
عمى ترسيخيا لدى العامميف و إعتبارىا الموجو الرئيسي لأنشطة المنظمة وفعاليتيا بغية 

 تمكينيـ مف إنجاز أنشطة وعمميات المنظمة وتحقيؽ أىدافيا . 
استخداـ استراتيجية التوزيع لأنشطة ومنتجات المنظمة بغية توزيع المخاطر   -6

 وتدعيـ القدرة التنافسية .
يؽ التوازف بيف المركزية واللامركزية مف خلاؿ إيجاد الإستقلالية في تحق  -7

 االممارسات الإدارية في جو يمكف مف الإبداع والخمؽ لدى الأفراد .
وتجدر الإشارة إلى أف الثقافة التنظيمية المرنة تعتمد عمى مبدأ العلاقات الإنسانية 

ف بأنفسيـ وتفويضيـ سمطات إنجاز كوسيمة لرفع كفاءة الأداء , لأف رفع ثقة المرؤوسي
الأعماؿ والمياـ , والعمؿ عمى إشباع حاجاتيـ ورغباتيـ يجعميـ يقبموف عمى العمؿ وتزيد 
معدلات رضاىـ الوظيفي وولائيـ و إنتمائيـ , فقد أثبتت تجارب ىورثوف أف البيئة الداخمية 

وفي بعض الوظائؼ يصيب , حاجة لمثقافة التنظيمية الملائمةتؤثر بشكؿ كبير عمى نشأة ال
وح العمؿ الروتيني المتكرر لمعامميف بنوع مف الإحباط والممؿ ويؤدي ذلؾ إلى انخفاض الر 

نخفاض الإنتاجية مما المعنوية وارتفاع دوراف العمؿ , وينتج عف ذلؾ زيادة نسبة الغياب وا 
لأعماؿ أو ؼ وتصميـ ايتطمب إجراء تغييرات تنظيمية في أنظمة المكافآت وأساليب الإشرا

, وذلؾ لا يمكف تحقيقو إلا بإجراء تغيرات جذرية في التنظيـ لمواجية مشكلات تقييـ العمؿ
, لأف أي تغيير في البيئة المحيطة يستمزـ إجراء الداخمية وتطورات البيئة المحيطةالبيئة 

جية تغييرات في العناصر التنظيمية وقد يتطمب الأمر استخداـ ابتكارات أو تجديدات تكنولو 
عادة تصميـ الييكؿ التنظيميوتدريب العامم ات والتجديدات , ولا شؾ أف ىذه الابتكار يف وا 

طلاؽ  .ترفع كفاءة الأداء وتيدؼ الثقافة التنظيمية المرنة إلى تحسيف قدرات العامميف وا 

                                                           
   96الحسيني , فلاح بف حسف ,مرجع سابؽ ذكره , ص . 

  Mondy , R. wayre , et . al , management concepts and practice , boston : harper & row , 

1980 , p 644 



 الفصل الثالث                                                  الأداء الوظيفي 
 

00 

 

, وىذا يتطمب تخفيض عدد الجة المشاكؿطاقاتيـ ومعارفيـ ومنحيـ سمطة كافية لمع
 1.اءاح لمباقيف لتطوير وضماف استمرارية سلامة الأدالمديريف و إفس

ومف ىنا نورد توضيح عدد مف أوجو علاقة الثقافة التنظيمية والتي ليا الأثر المباشر 
 والتي نورد منيا :  (steven)عمى الأداء الوظيفي لمعامميف التي يذكرىا 

ليا تأثير عمى  أف ثقافة المنظمة تعتبر شكلا مف أشكاؿ الرقابة الاجتماعية التي -
اؿ يتناسب مع التوقعات قرارت الموظفيف وسموكياتيـ فيي توجو الموظفيف بشكؿ فع

 .التنظيمية
الذي يربط العامميف ويجعميـ يشعروف  ))الغراء  ((أف ثقافة المنظمة تعتبر بمثابة -

حاجة العامميف إلى ىوية بأنيـ عنصر تكاممي في التجربة التنظيمية السائدة لأنيا تشبع 
 , ىذه الخاصية تزداد أىمية في المنظمات ذات القوى العاممة المتعددة الجنسيات .إجتماعية

ىو  تساعد الموظفيف عمى فيـ الأحداث التنظيمية فيصيروف قادريف عمى تأدية ما -
, أيضا تمكف ما يتوقع منيـ أف يعمموا مطموب منيـ عوض تضييع الوقت في محاولة تصور

أكثر فعالية و أف يصموا إلى مستويات أعمى في التعاوف مع العماؿ مف التواصؿ بشكؿ 
 2.بعضيـ البعض مما يمكنيـ مف تحقيؽ أداء مرتفع 

تؤثر عمى رغبات العامميف  )السمبية  (ومف جانب آخر فالثقافة التنظيمية الجامدة  -
ؿ في البقاء في العمؿ الحالي , فالفرد الذي لا تتوافؽ قدراتو أو ميولو مع أساليب العم

ينخفض مستوى أدائو ولا يأبو بالعمؿ ولا يقبؿ عميو , فأىمية الثقافة التنظيمية تكمف في 
تأثيرىا المباشر عمى سموكيات الأفراد وتصرفاتيـ , حيث إف تكويف اتجاه مضاد لمعمؿ نتيجة 
وجود ثقافة تنظيمية جامدة لا تشجع عمى الابتكار أو الإبداع , يؤدي إلى الروح المعنوية 

                                                           
ف توفيؽ , مركز الخبرات المينية للإدارة , القاىرة , جارات , بوب و آخروف , كيؼ تفكر إستراتيجيا , تر : عبد الرحم 1

 . 423, ص  1998
2   Steven , L . Mc Shame & mary ann von Glinow , Organizational behavior , MC Graw Hill 

,USA , 2000 , p 505  .  
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ومة التغيير الإيجابي و انخفاض مستوى الأداء مما يؤدي إلى انخفاض الكفاءة ومقا
  1.الإنتاجية

 : نظيمية عمى تقييم الأداء الوظيفيتأثير الثقافة الت -9
نظرا لإختلاؼ المعايير والقيـ بيف الدوؿ , فإف الاختلاؼ بيف ىذه الدوؿ بشأف استداـ 

الفروؽ بيف تقييـ الأداء في  0)1(ح في الجدوؿ رقـ نتائج تقييـ الأداء لا يثير الدىشة, نوض
ى الأخريف بالثقافة التي نشأ أمريكا والياباف , حيث تتأثر الطريقة التي يحكـ بيا الفرد عم

 2.بيا

  
بعض الاختلافات الأساسية في عممية تقييم الأداء بين الولايات : (01) رقم جدول  

 مريكية واليابانالمتحدة الأ

 . 97, ص  2010جرينبرغ وباروف ,  المصدر :
                                                           

, دار النوابغ لمنشر والتوزيع , د ط التطبيقات  –النظريات  -الطجـ , السواط , و آخروف , السموؾ التنظيمي : المفاىيـ  1
 . 69, ص  1995, جدة , 

 . 97جرينبرغ , جيرالد , و آخروف , مرجع سابؽ, ص  2

 الولايات المتحدة الأمريكية اليػػػػػابػػػػػػػاف 

 يقوـ بو الرؤساء يقوـ بو الرئيس المعمـ مف الذي يقوـ بالعمؿ

تقويـ تطويري كؿ شير وتقييـ           مػػػػػػػػػػػػدى تػػػػػكػػػػػػػػػػػػػرارىػػػػػػا
 الأداء سنوي

 دوريا عادة كؿ سنة

 كتابية وبطريقة مباشرة شفويا وبطريقة ضمنية ػػػبمػػغ النقػػػػػػدكػػػػػػػػيػػػػؼ ي

 لدييـ رغبة كبيرة لمرد يرفضوف الرد مدى رغبة الموظؼ بالرد

 يحصؿ الفرد عمى الفائدة تحصؿ الجماعة عمى الفائدة عمى مف تعود الفائدة
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مى العلاقة النظرية بيف الثقافة التنظيمية عمى الأداء مف خلاؿ استعراض الأداء تتج
تتجمى العلاقة النظرية بيف ىذيف المتغيريف ومدى تأثير الثقافة التنظيمية في رفع أو تحسيف 
مستويات الأداء أو ثبات المستوى أو انخفاضو , مما يترتب عميو عدـ قدرة المنظمة عمى 

عكاسات تردي الثقافة التنظيمية في المنظمة ىذا البقاء والمنافسة والاستمرار كنتيجة لان
يستدعي التدخؿ السريع مف قبؿ المسؤوليف لتغيير الثقافة التنظيمية والسموكيات العامة في 
المنظمة وذلؾ باستخداـ كافة الإمكانيات الإدارية والمادية المتاحة لتعزيز بعض القيـ 

 .    الإيجابية وتقويتيا وتفسير القيـ السمبية للأفضؿ
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 الاتجاىات الحديثة لعممية تقيم الأداء الوظيفي : -11
ىناؾ بعض الاتجاىات الحديثة في تقييـ أداء العامميف في الوقت الحاضر والتي يمكف 

 تمخيصيا كما يمي : 
الاتجاه إلى استخداـ عدد أقؿ مف الصفات موضوع التقييـ مع توسيع وتعميؽ  -1

 . المعاني المستخدمة
الاتجاه إلى استخداـ وسائؿ بسيطة وسيمة الاستعماؿ في رصد التقديرات  -2

 واستخراج النتائج العامة .
الاتجاه إلى عدـ احتساب قيمة اجمالية لكفاءة العامؿ و الإكتفاء بالتقديرات  -3

 الجزئية لنواحي الشخص المختمفة .
, أي عممية التقييـ في ازدياد التعاوف والتفاعؿ بيف المستويات الإدارية المختمفة -4

 عدـ اقتصارىا عمى المشرؼ المباشر فقط .
ومف الطرؽ الحديثة أيضا في قياس أداء العامميف والتي تأخذ في الاعتبار الاتجاىات 

ييـ المشترؾ, وأساس تمؾ الحديثة السابقة , تمؾ التي يمكف أف يطمؽ عمييا طريقة التق
قتراع السري بواسطة كؿ فرد مف أفراد جماعة , ىو أف يتـ تقييـ الفرد بطريقة الإالطريقة

فرد يتـ العمؿ الذيف يعمموف معو دوف أي غعتبار لممرز الإداري , وعمى ذلؾ فإف قياس ال
 , ومرؤوسيو .بمعرفة زملائو, ورؤسائو

 ومف أىـ الصفات الأساسية لطريقة التقييـ المشترؾ : 
 التقييـ .اشتراؾ الرؤساء , و المرؤوسيف , والزملاء في عممية  -
 الاقتراع السري . -
 يتـ اختيار الصفات موضع التقييـ بمعرفة القائميف بالتقييـ . -
  إحاطة كؿ مشترؾ في عممية التقييـ بنتائجيا . -

 
 

                                                           
   109ـ , ص  1996لأردف , , عماف , ا 4مصطفى نجيب شاويش , إدارة الموارد البشرية , دار الشروؽ لمنشر , ط. 
   108مصطفى نجيب شاويش , مرجع سابؽ, ص . 
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 خلاصة الفصل : 
مف خلاؿ ما تطرقنا إليو مف عناصر في ىذا الفصؿ ألا وىو الأداء الوظيفي بأف 

ظمة وتحقيؽ أىدافيا وقد تكوف ىذه الأىداؼ ممموسة الأداء لو أىمية كبيرة في النيوض بالمن
عمى شكؿ إنتاج صناعي وغير ممموسة وتتمثؿ في الخدمات كما أنا للأداء الوظيفي الدور 
في البقاء أو الأستغناء عف الموظفيف وترقيتيـ وىذا يعود عمى كمية الأداء المبذوؿ ونوعيتو 

ا كما أنا تقييـ الأداء يختمؼ مف وىؿ يتماشى مع مستحقات وأىداؼ المنظمة مف عدمي
 منظمة إلى أخرى ومف دولة إلى أخرى.  



 

 
 

 
 
 

 الجانب الميداني
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 : الفصل تمييد
تعد الدراسة الميدانية الجانب الثاني والأىـ في البحث وذلؾ لأنيا تمكننا مف الوصوؿ 

ؿ لإشكالية الموضوع وىو الوقوؼ عمى العلاقة المفترضة بيف الثقافة الى النتائج والحمو 
التنظيمية والأداء الوظيفي, وكذا التحقؽ مف الفرضيات التي صاغيا الباحث مف بداية 
البحث, فبالإعتماد عمى الجانب النظري ينزؿ البحث الى الميداف لجمع البيانات والمعمومات 

ة النتائج المتحصؿ عمييا حوؿ الموضوع ومدى الدراسة حوؿ الظاىرة المدروسة, وتكمف قيم
عمى الإجراءات التي إتبعيا وعمى الأساليب التي يتـ إختيارىا مف طرؼ الباحث أثناء 
معالجة موضوع ىذه الدراسة ويتطمب ىذا الموقؼ مف الباحث عرض ىذه الإجراءات 

 والأساليب وتوضيح كيفية إتباعيا وطريقة إستخداميا.
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 نيج الدراسة:م -1 

  نتبع في ىذا البحث المنيج الوصفي التحميمي كونو يرمي الى وصؼ خصائص
معرفتنا عف الدراسة ومتغيراتيا المتعمقة بطبيعة العلاقة بيف الثقافة التنظيمية والأداء 

 الوظيفي.
وبالتالي فقد كاف لزاما عمينا الإعتماد عمى المنيج الوصفي التحميمي الذي ىو طريقة 

تحميؿ الظاىرة المدروسة, ومف ىذا المنطمؽ فإف المنيج الوصفي التحميمي ىو لوصؼ و 
منيج عممي يقوـ أساسا عمى وصؼ وتحميؿ الظاىرة أو الموضوع محؿ البحث أو الدراسة, 
عمى أف تكوف عممية الوصؼ تعني بالضرورة تتبع ىذا الموضوع ومحاولة الوقوؼ عمى أدؽ 

تعبيرا إما كيفيا أو كميا, تعبيرا كيفيا وذلؾ بوصؼ حاؿ  جزئياتو وتفاصيمو, والتعبير عنيا
الظاىرة محؿ الدراسة, وتعبيرا كميا وذلؾ عف طريؽ الأعداد والتقديرات والدرجات التي تعبر 

 1عف وضع الظاىرة وعلاقتيا بغيرىا مف الظواىر.

 مجالات الدراسة:  -2

 المجال المكاني: -0-0
التنظيمية وعلاقتيا بالأداء الوظيفي لمعامميف في حدد إطار الدراسة لموضوع الثقافة 

المؤسسات الخاصة بمعالجة إشكالية الموضوع بمجمع الورود بكوينيف, ويمكف تعريؼ 
 مؤسسة الورود كالتالي:

 التعريف بمؤسسة الورود: -0-0-0
في مدينة الوادي المعروفة بمدينة الألؼ قبة وقبة,  الورود"" يقع المجمع الصناعي

عاملا, في المنطقة  120متر مربع, بإجمالي عماؿ يبمغ  25000عمى مساحة ويتربع 
الصناعية كوينيف, حيث تمثؿ مقارنة حقيقية لجمعو بيف التكنولوجيا الحديثة والتقاليد العريقة, 

 وتتكوف مؤسسة الورود مف طابقيف طابؽ أرضي وطابؽ عموي.

                                                           
بوحوش, محمد محمود الزنيبات, مناىج البحث العممي وطرؽ اعداد البحوث, ديواف المطبوعات الجامعية,  عمار 1
 .102,ص1999,الجزائر,2ط
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 :وفيو تتـ جميع عمميات الإنتاج. الطابق الأرضي 
 ويمتد في الطابؽ العموي عمى مساحات إدارية شاسعة تطؿ كميا بق العموي: الطا

 عمى ورشات
نوع مف المنتوجات منيا روائح وعطور وكذا مزيؿ  86وتقوـ مؤسسة الورود بتصنيع 

جممة وموزعيف في الإتجاىات  تاجر 46لمعرؽ ومناديؿ معطرة, ويقوـ بتسويقيا عمى مستوى 
وب, وكذا لدى المؤسسة عدة تظاىرات منيا المشاركة في الأربعة شرؽ, غرب, شماؿ, جن

 المعارض الداخمية والخارجية منيا في روسيا وكوبا والسوداف وكذا جنوب إفريقيا.
 نشاتيا ومراحل تطورىا:  -0-0-0

, ومتحصمة عمى شيادة الإيزو 1987ديسمير  06الورود أنشئت بتاريخ  مؤسسة
 .2010ماي  26وفي  2008وكذا نسخة  2006ماي 11وفي   2000نسخة سنة 9001

مف  2006فيفري  22مؤسسة الورود متحصمة عمى جائزة الإستحقاؽ الصناعي في 
أحسف  3كما منحت الشركة مف طرؼ بصمة جزائرية  -FINA ALGER-طرؼ مؤسسة

 EAU  DE  TOILETTE,DEODORANTS et SERVIETTESمستويات
PARFUMEES.  95تقني و 13إطار,  12يف منيـ عامؿ دائم 120,في تعداد الشركة 

 . CADRE 21 /MAITRISES/95 EXUCTION. 13عامؿ ,
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 : الييكل التنظيمي لمؤسسة الورود لمروائح والعطور -0-0-0
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 

 .: المدير العاـ لمؤسسة الورود لمروائح والعطورالمصدر
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 المجال الزماني:  -0-0
عطور بكوينيف لمدة أسبوع إبتداءا مف تمت الدراسة في مجمع الورود لمروائح وال

 ـ.21/03/2017ـ إلى غاية 15/03/2017
بتداء الموافقة عدنا في اليوـ الموالي بغية  فبعد عممية الإتصاؿ بمسؤولي المجمع وا 
التعرؼ وأخذ المعمومات عف المجمع خاصة فيما يخص ىيكمو التنظيمي, بعدىا مباشرة قمنا 

 ومف ثـ جمعيا .بتوزيع الإستمارات عمى العماؿ 
 
 المجال البشري:  -0-0

عاملا, وكانت العينة التي تـ إستخداميا في الدراسة  120يشتمؿ مجتمع البحث عمى 
 مف مجتمع البحث الكمي. 66.67 %عاملا أي ما يعادؿ80ىي 
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 عينة الدراسة وطريقة إختيارىا:  -3

 تعريف العينة  -0-0
جمع منو البيانات الميدانية وىي تعتبر جزءا مف الكؿ, ىي مجتمع الدراسة الذي ت

بمعنى أنو تؤخذ مجموعة مف أفراد المجتمع عمى أف تكوف ممثمة لممجتمع لتجرى عمييا 
 الدراسة . 

ويعتبر أسموب العينات مف أعظـ المشكلات التي يجابييا عمماء المناىج لأنو يتوقؼ 
بيا الباحث ولما كاف أسموب الحصر الشامؿ  عمى العينة المنتقاة كؿ قياس أو نتيجة يخرج

حتى في الموضوعات التي تدرس في أضيؽ نطاؽ قد أثبتت عدـ فاعميتو نظرا لما يتطمبو 
مف وقت وجيد وتكاليؼ , لذا فقد لجأت معظـ البحوث إلى أف تأخذ نماذج مف المجتمع 

تظمة أو عمى إما عمى شكؿ عينة عمدية أو عمى شكؿ عينة طبقية أو عينة من ,الأصمي
 شكؿ عينة عشوائية .

فالعينة إذف ىي جزء معيف أو نسبة معينة مف أفراد المجتمع الأصمي, ثـ تعمـ نتائج 
 1الدراسة عمى المجتمع كمو.

 
 حجم العينة وطريقة إختيارىا:  -0-0

إف العينة التي إستخدمانيا في البحث ىي العينة العشوائية البسيطة, وىي مف أحد 
العشوائية)الإحتمالية(, ويتميز ىذا النوع مف العينات بالسيولة في إستخراجو,  أنواع العينة

حيث نسحب مباشرة مف قاعدة السبر) مجتمع البحث( العناصر التي تشكؿ العينة العشوائية 
البسيطة بإعطاء لكؿ فرد فرصة متساوية لمظيور في العينة, وعمينا أف نحدد ىنا معنى عبارة 

ح بسيط يعني أف السحب سيتـ بطريقة مباشرة عمى أساس قاعدة بسيطة حيث أف "مصطم
السبر" أو عمى أساس قاعدة مجتمع البحث, ويبقى المشكؿ أحيانا في قاعدة السبر "إف 

عطائيا أرقاما"  المشكؿ التقني الوحيد....يتمثؿ في وضع القائمة وا 

                                                           
, مكتبة ومطبعة الإشعاع الفنية, 1فاطمة عوض صابر, ميرفت عمي خفاجة, أسس ومبادئ البحث العممي, ط 1

 185, ص 2002الإسكندرية, 
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روط الجيدة في إف السيولة في الإجراء في حد ذاتو تكوف مضمونة عندما تتوفر الش  
الى ف, ثـ نقوـ 1قاعدة السبر:"ولما ننتيي مف وضع قاعدة السبر, نقوـ بترقيـ العناصر مف

 .1بسحب عدد معيف مف الأرقاـ , وىذا العدد مف الأرقاـ التي تـ سحبيا يمثؿ العينة"
والجدوؿ التالي يوضح عدد أفراد العينة المدروسة وعدد الإستبيانات الخاضعة    
 لمدراسة.
يوضح المؤسسة الخاضعة لمدراسة وعدد الإستبيانات الموزعة : (01) رقم جدول

 والمسترجعة.

المؤسسة 
الخاضعة 
 لمدراسة

حجـ 
المجتمع 
 الأصمي

العينة 
المأخوذة مف 

المجتمع 
 الأصمي

النسبة المئوية 
 لمعينة

الإستبيانات 
 المسترجعة

الإستبيانات 
الصالحة 

 ةلمدراس

مجمع الورود 
 لمروائح

 60 70 %66.67 عامؿ 80 عامؿ 120
 

 مف إعداد الطمبة.المصدر: 
 أي بنسبة عامؿ(80) ( يوضح أنو تـ اختيار حجـ العينة02الجدوؿ رقـ )

( مف حجـ المجتمع الأصمي لمدراسة, وىذا الإختيار كاف بطريقة العينة العشوائية 66.67%)
عمى أفراد العينة, وكاف العائد مف الإستبيانات التي تـ  البسيطة, وتـ توزيع الإستبيانات

إستبيانات  10( وكاف عدد الإستبيانات الغير مستردة 87.5( أي بنسبة عائد )70توزيعيا )
إستبيانات, لعدـ  10( مف الحجـ الأصمي لمعينة, وقد تـ إستبعاد %12.5أي بنسبة )

عينة, ليصبح الحجـ النيائي لمعينة ( مف الحجـ الأصمي لم%12.5صلاحيتيا أي مانسبتو )
( مف حجـ المجتمع الأصمي %50يعادؿ) ( مف حجـ العينة الأصمية وما%75بنسبة ) 60

 لمدراسة.

                                                           
ي, الدليؿ المنيجي في إعداد المذكرات والرسائؿ الجامعية في عمـ الإجتماع, )ب ط(, دار سعيد سبعوف, حفصة جراد 1

 140.141, ص ص 2012القصبة لمنشر,
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 خصائص عينة الدراسة:  -0-0
 توزيع أفراد العينة حسب الجنس:  -0-0-0
   يبين توزيع أفراد العينة حسب الجنس  :(01) رقم جدول

 النسبة المئوية    التكرار        الجنس    

 %86.67 52 ذكر      

 %13.33 08 أنثى     

 %100 00 المجموع    

 spssمف إعداد الطمبة بالإعتماد عمى نتائج  المصدر:
( الذي يتعمؽ بتوزيع أفراد العينة حسب الجنس, أف 3رقـ ) يتضح لنا مف خلاؿ الجدوؿ

مف أفراد  %13.33 نسبتو ينة الدراسة ىـ مف الذكور, وأف مامف ع %86.67نسبتو  ما
العينة المدروسة ىـ مف فئة الإناث, فمف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف أغمبية أفراد العينة ىـ مف 

يناسب طبيعة المرأة إضافة الى أف  الذكور وىذا راجع الى طبيعة نشاط المجمع الذي لا
ؿ أكثر مف المرأة وىذا راجع أف أغمبية الإناث يرغبوف الوظائؼ التقنية والميدانية تناسب الرج

في مجالات العمؿ في المؤسسات العمومية مثؿ التعميـ والصحة.....الخ, وبالتالي فإف عينة 
 الدراسة يغمب عمييا الطابع الذكوري.
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 توزيع أفراد العينة حسب العمر: -0-0-0
 يبين توزيع أفراد العينة حسب العمر :(01) رقم جدول

 النسبة المئوية التكرار العمر

25 2 3.3% 

27 2 %3.3 

28 2 %3.3 

29 1 %1.7 

30 8 %13.3 

31 3 %5 

32 3 %5 

33 3 %5 

34 3 %5 

35 4 %6.7 

36 3 %5 

37 1 %1.7 

38 3 %5 

39 2 %3.3 

40 3 %5 

41 1 %1.7 
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42 2 %3.3 

43 3 %5 

44 3 %5 

45 2 %3.3 

46 1 %1.7 

47 1 %1.7 

50 2 %3.3 

52 1 %1.7 

53 1 %1.7 

 100% 60 المجموع

 spssمف إعداد الطمبة بالإعتماد عمى نتائج  المصدر:
( الذي يبيف توزيع أفراد العينة حسب العمر أف 04يتضح لنا مف خلاؿ الجدوؿ رقـ )

مف  %13.30أفراد شكمت نسبة 08 حيث بمغ عدد أفراده 30السف الأكثر تكرارا ىو سف اؿ
ثـ يميو  %6.70وشكمت نسبة  04حيث بمغ عدد أفراده  35العينة المدروسة, يميو سف اؿ

(, حيث أف كؿ عمر مف ىذه  44,  43,  40, 38, 36, 34, 33, 32, 31سف اؿ )
, 28, 27, 25, وبعد ذلؾ يميو سف) %5مرات, ونسبة كؿ سف ىي  03الأعمار تكرر 

, وكذلؾ %3.30, وكانت نسبتيـ  02(, حيث أف كؿ سف تكرر مرتيف50, 45, 42,  39
( تكرر مرتيف أيضا وتمثمت نسبة كؿ سف 53, 52, 47, 46, 41, 37, 29سف) 

 مف العينة المدروسة. %1.70ب
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 توزيع أفراد العينة حسب المستوى التعميمي: -0-0-0
 ع أفراد العينة حسب المستوى التعميمييبين توزي: (01) رقم جدول

 النسبة المئوية التكرار المستوى التعميمي

 %0 0 إبتدائي

 1.7 % 1 متوسط

 36.6 % 22 ثانوي

 61.7 % 37 جامعي

 100 % 60 المجموع

 spssمف إعداد الطمبة بالإعتماد عمى نتائج  المصدر:
ينة حسب المستوى التعميمي ( الخاص بتوزيع الع05) يتضح لنا مف خلاؿ الجدوؿ رقـ

, %61.7فردا, ونسبتيـ  37أف أغمب أفراد العينة ىـ مف ذوي المستوى الجامعي وعددىـ 
في حيف نجد عامؿ واحد  %36.6ىـ مف ذوي المستوى الثانوي ونسبتيـ  22عدده  وأف ما

 , وكما نلاحظ إنعداـ المستوى الإبتدائي, ونلاحظ أف%1.7لو المستوى المتوسط بنسبة 
نسبة العماؿ الجامعييف والثانوييف بمجمع الورود ىي الأكثر تكرارا مما يدؿ عمى أف المجمع 
كمؤسسة ذات طابع خاص  تحاوؿ الإعتماد عمى الكفاءات المتحصمة عمى الشيادات 

 لتحسيف سير العمؿ الإداري.
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 أدوات جمع البيانات:  -4

مية والأداء الوظيفي, فقد إعتمدنا جؿ التعرؼ أكثر عمى كؿ مف الثقافة التنظيأ مف
عمى  نوعيف مف مصادر المعمومات مصادر ثانوية والمتمثمة بالدرجة الاولى في الكتب 

 والرسائؿ العممية.
 تعريف الإستبيان:  -0-0

أما المصدر الاولي فتمثؿ في الإستبياف الذي أستخدـ كأداة لجمع البيانات لمدراسة 
جمع البيانات, وىو عبارة عف مجموعة مف الأسئمة المكتوبة  التطبيقية, وىو أداة مف أدوات

 1التي تعد بقصد الحصوؿ عمى معمومات وأداة المبحوثيف حوؿ ظاىرة معينة.
وتشمؿ الإستمارة موضوعا معيف ىي مشكمة مف مجموعة مف الأسئمة ويعبر المجيب 

ت حوؿ معمومات كتابيا عف الأسئمة المطروحة ومف أىداؼ الاستمارة الوصوؿ الى بيانا
شخصية أو بيبيميوغرافية مثؿ السف ,الجنس, المستوى التعميمي...., وتشكؿ الاستمارة مف 
مجموعة الاسئمة والاستفسارات المتنوعة المرتبطة ببعضيا البعض بشكؿ يحقؽ الأىداؼ  

 التي يسعى إلييا الباحث في ىذا الموضوع والشكمة التي اختاره لبحثو.
 ستبانة:خطوات بناء الإ -0-0

بعد مراجعة الأدبيات والدراسات ذات الصمة بالموضوع,جد أف أنسب وسيمة لجمع 
المعمومات ىي الإستبياف, لذلؾ تـ الإطلاع عمى العديد مف الإستبيانات السابقة المرتبطة 
بالثقافة التنظيمية والأداء الوظيفي, وعمى ضوء ذلؾ تـ تصميـ الإستبياف بما يوافؽ أىداؼ 

 الآتي: الدراسة ك
 .إعداد  إستبياف أولي مف أجؿ إستخدامو في جمع البيانات والمعمومات 
 .عرض الإستبياف عمى المشرؼ مف أجؿ إختبار مدى ملائمتو لجمع البيانات 
 .تعديؿ الإستبياف بشكؿ أولي حسب ملاحظات المشرؼ 
  تـ عرض الإستبياف عمى مجموعة مف المحكميف والذيف قاموا بدورىـ بتقديـ
 ئح والإرشادات والملاحظات التي أثرت و إرتقت بمستوى الإستبياف.النصا

                                                           
 80, ص1985محمد شفيؽ, البحث العممي, الخطوات المنيجية لإعداد البحوث الإجتماعية, الإسكندرية, 1
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  الإستجابة لآراء السادة المحكميف وتـ إجراء مايمزـ مف حذؼ وتعديؿ في ضوء
 مقترحاتيـ.

 .توزيع الإستبياف عمى جميع أفراد العينة لجمع البيانات اللازمة لمدراسة 
 صدق الإستبيان: -0-0

وى الظاىري مف خلاؿ تحكيـ أداة قياس المتغيرات وذلؾ تـ إجراء إختبار صدؽ المحت
بعرض الإستبانة عمى مجموعة مف المحكميف المختصيف في مجاؿ الدراسة وىـ أساتذة مف 

)أنظر الممحؽ رقـ  كمية العموـ الإنسانية والإجتماعية بجامعة الشييد حمو لخضر بالوادي
 رجة كفايتيا.( مف أجؿ التأكد مف تمثيؿ الفقرات لممتغيرات ود02

 بنود الإستبانة: 0-0
إخترنا الإستبانة لمحصوؿ عمى الحقائؽ وتـ صياغة بنودىا بناءا عمى تساؤلات الدراسة 

 (:01بندا موزعيف عمى النحو التالي )أنظر الممحؽ رقـ 35حيث إحتوت عمى 
) الجنس, أسئمة وىي بيانات تخص العامميف 03البيانات الشخصية وتحتوي عمى أولا: 

 عمر, المستوى التعميمي(.ال
 ( موزعيف كالآتي: 20-1بندا ) 20بيانات  خاصة بالثقافة التنظيمية وتضـ ثانيا: 
  (.5 – 1بنود مف ) 5القيم التنظيمية 
  (10 – 6بنود مف) 5المعتقدات التنظيمية. 
  (.15 – 11بنود مف)  5الأعراف التنظيمية 
  (.20 – 16بنود مف ) 5التوقعات التنظيمية 
( موزعيف 35 – 21بندا مف ) 15بيانات خاصة بالأداء الوظيفي وتضـ ا: ثالث
 كالآتي:
  (.25 – 21مف ) بنود 5المعرفة بمتطمبات الوظيفة 
  (.30 – 26بنود مف ) 5كمية ونوعية العمل المنجز 
  (.35 – 31بنود مف )  5الإبداع والإبتكار 
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المبحوثيف لعبارات  الخماسي لقياس إستجابات ليكرتوقد تـ إستخداـ مقياس    
الإستبانة, وتتميز طريقة ليكرت بأنيا تزودنا بمعمومات وافية, عف المبحوث حيث أنو يعبر 

 1عف شدة ودرجة اتجاىو بالنسبة لكؿ عبارة مف عبارات المقياس.
للإجابة عف غير  2للإجابة عف غير موافؽ بشدة, والدرجة  1 وقد إخترنا الدرجة  

للإجابة عف  5للإجابة عف موافؽ, والدرجة  4ة عف محايد, والدرجة للإجاب 3موافؽ, الدرجة 
 غير موافؽ بشدة. 

 الأساليب الإحصائية المستخدمة: -5

فيمايمي عدد مف الأساليب الإحصائية التي استخدمت في البحث لوصؼ وتحميؿ     
 خصائص عينة الدراسة ووصؼ متغيراتيا واختبار فرضياتياعمى النحو التالي:

 ب الإحصاء الوصفي لأجؿ وصؼ خصائص مفردات عينة الدراسة أسالي
 باستخراج النسب المئوية والتكرارات.

  برنامج الرزمة الإحصائية لمعموـ الإجتماعيةSPSS  ومعامؿ الإرتباط بيرسوف
 لمعرفة نوع العلاقة الإرتباطية بيف الفرضية العامة وفرضياتيا الفرعية.

 

                                                           
, ص 2012, دار الفجر لمنشر والتوزيع, مصر, 1عية, طبمقاسـ سلاطنية , حسا الجيلاني, أسس المناىج الإجتما 1

 .42441ص
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 خلاصة الفصل: 
حاولنا بقدر المستطاع أف نوضح أىـ الخطوات المنيجية التي سبؽ  مف خلاؿ ما

إستخدمناىا في الدراسة والتعرؼ عمى أىـ الأدوات المنيجية التي أستخدمت في جمع 
البيانات وتحميميا أيضا تعرضنا عمى مجالات الدراسة المكانية والزمانية والبشرية ومدى 

ت ىذه الأدوات سناد منيجيا ساعدت في ملائمة المنيج المتبع لموضوع الدراسة ولقد كان
 سير معالجة الموضوع بطريقة سمسة.



 

 

 

 تحميل ومناقشة الفرضيات وعرض: الفصل الخامس
 النتائج

 

 الفصلتمييد 

ختبار الفرضيات.-0  تحميل وا 

 عرض نتائج الدراسة.-0

قتراحات.-0  توصيات وا 
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 :الفصل تمييد

نحاوؿ في ىذا الفصؿ عرض وتحميؿ ومناقشة نتائج دراستنا المتعمقة بالثقافة التنظيمية 
سسات الخاصة في مجمع الورود لمروائح والعطور وعلاقتيا بالأداء الوظيفي لمعامميف في المؤ 

مف أجؿ  بكوينيف ولاية الوادي مف خلاؿ تطبيؽ أداة الاستمارة لإستخراج المعطيات اللازمة
 التحقؽ مف صدؽ الفرضيات.

وليذا إعتمدنا في ىذا الفصؿ عمى إستخداـ برنامج الرزمة الإحصائية لمعموـ الإجتماعية 
spss وف لمعرفة نوع العلاقة الإرتباطية بيف الفرضية العامة وفرضياتيا ومعامؿ الارتباط بيرس

 الفرعية.
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 :ختبار الفرضياتا  تحميل و  -1

 : ولىالأ  فرعيةالفرضية ال التحقق من -0-0
الأداء الوظيفي مستوى بيف القيـ التنظيمية  و توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة احصائية   -

 بمجمع الورود.لمعامميف  

 بالأداء الوظيفي يمثل معامل ارتباط  القيم  التنظيمية  : (01) مرق جدول

المتوسط  العدد المتغيرات
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

قيمة معامل 
 إرتباط بيرسون

مستوى الدلالة 
 الإحصائية

القيم 
 التنظيمية

60 

 

 

21.87 3.08   

0.52 

        

دالة عند 
0.01 

ء الأدا
 الوظيفي

65.20 5.98 

 spssمف إعداد الطمبة بالإعتماد عمى نتائج المصدر : 

لعينة  والأداء الوظيفيمعامؿ ارتباط برسوف بيف القيـ التنظيمية يبيف الجدوؿ أعلاه أف 
  α= 0.01عند مستوى الدلالة  0.52يساويالدراسة 

و ف القيـ  التنظيمية وىذا يدؿ عمى وجود علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بي 
ونرى أف ىذه النتيجة واقعية ومنطقية حيث أنو  وىي علاقة موجبة, الأداء الوظيفيمستوى 

 والمتمثمة في بمجمع الورود لمروائح والعطور بكوينيفكمما زادت قوة القيـ التنظيمية السائدة 
نظـ العمؿ  قصد تطوير المجمعالتي تخص تقديـ المصالح العامة عمى المصالح الشخصية 

   بيا. كمما إرتفع  مستوى الأداء الوظيفي  لمعامميف

وقد أرجعنا ىذا الإرتباط إلى أف القيـ التنظيمية التي يؤمف بيا الأفراد بأنيا لا تستطيع        
وحدىا زيادة أدائيـ  و رغبتيـ بالبقاء بالمجمع بؿ لابد مف تدخؿ قيـ تنظيمية ذات تأثير 
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عتباره أىـ مورد في المجمع,  أقوى عمى الأداء الوظ يفي كالإىتماـ بالعنصر البشري وا 
دارة مجمع الورود يجب أف تكوف مبنية  إضافة إلى طبيعة العلاقة التي تجمع بيف الأفراد وا 
عمى أساس القدر والإحتراـ المتبادؿ بحيث يعمؿ المجمع بشكؿ مستمر لإرضاء الزبوف 

 زة التي يقدميا لمزبائف.والمحافظة عميو, مف خلاؿ الخدمات المتمي

منير أحمد طالب حيث توصؿ مع نتائج دراسة الدراسة تقريبا تتوافؽ نتائج ىذه  و
, ومعامؿ إرتباط بيرسوف α= 0.05وجود علاقة طردية عند مستوى الدلالة إلى  الباحث
دمييف , بيف القيـ التنظيمية السائدة والولاء التنظيمي لمعامميف الإدارييف والأكا0.488يساوي 

بوظيفة إدارية في الجامعات الفمسطينية بقطاع غزة باستمرار عمى ممتمكات جامعاتيـ 
ومقدراتيا, مما يساىـ في تعزيز مكانة الجامعة وتطوريرىا, ويحافظوا عمى علاقات عمؿ 
طيبة تستند الى مبدأ التعاوف والتكامؿ في إنجاز المياـ, وأف ادارة الجامعة تنظر الى 

عمى انو مف اىـ الموارد المتاحة لدييا, وأنو يتوفر لدى العامميف في  العنصر البشري
الجامعات الفمسطينية بقطاع غزة الميارة والقدرة الكافية عمى التكيؼ مع التغيرات والتطورات 

 الجديدة.
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 : الفرضية الفرعية الثانيةالتحقق من  -0-0

الأداء مستوى عتقدات التنظيمية و بيف المعلاقة ارتباطية  ذات دلالة إحصائية  توجد -
 .دالورو  الوظيفي لمعامميف بمجمع

 بالأداء الوظيفي معتقدات التنظيميةيمثل معامل  ارتباط  ال: (01) رقم جدول

المتوسط  العدد المتغيرات
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

معامل   قيمة
 الإرتباط بيرسون

مستوى الدلالة 
 صائيةالإح

 المعتقدات التنظيمية

01 

 

00.00 0.00 
 1.10دالة عند  1.00

 0.00 00.01 الأداء الوظيفي

 spssمف إعداد الطمبة بالإعتماد عمى نتائج  المصدر:

مستوى و  معتقدات التنظيميةرسوف بيف اليمعامؿ  ارتباط بأف  (07) رقـ يبيف الجدوؿ
 .0.67يساو ي د بكوينيفالعامميف بمجمع الورو لدى  الأداء الوظيفي

   = 0.01 حصائية عند مستوى الدلالة إذات دلالة ارتباطية وىذا  يدؿ عمى وجود علاقة 
,وىي نتيجة منطقية ة موجبةىذه العلاق وأف ومستوى الأداء الوظيفي معتقدات التنظيميةبيف ال

رتفع إكمما  جمعالملمعامميف ب ةلمعتقدات التنظيمية الإيجابيا نو كمما زادتأ حيث, ومتوقعة
مجمع  الورود يولي إىتماـ كبير بأىمية ف ألى الإرتباط إويرجع ىذا  ,مستوى أدائيـ الوظيفي

المشاركة في إتخاذ القرارات داخؿ المجمع, وكذلؾ إنجاز الأعماؿ بكفاءة تؤدي إلى تحسيف 
الى تبادؿ التي تؤدي   العلاقات بيف العماؿ داخؿ المجمع, بالإضافة الى الأفكار المشتركة

الإقتراحات بيف مختمؼ المستويات الإدارية لمعماؿ, وأيضا الإعتقاد بأىمية التعاوف مع 
               الآخريف في أداء العمؿ داخؿ المجمع وىذا ما يؤدي الى زيادة مستوى أدائيـ الوظيفي.
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مع دراسة إيياب فاروؽ مصباح العاجز, حيث توصؿ وتتوافؽ نتائج ىذه الدراسة 
باحث الى وجود علاقة ذات دلالة احصائية بيف المعتقدات التنظيمية وتفعيؿ تطبيؽ الإدارة ال

الإلكترونية, وكانت ىذه العلاقة طردية ويرجعيا الباحث الى أف المعتقدات التنظيمية السائدة 
في الوزارة مثمت وجود قناعات مشتركة بأىمية مشاركاتيـ في إتخاذ القرارات الخاصة 

وأعماليـ القائمة عمى دقة الأداء وسرعة الإنجاز, وكذلؾ توحي الى وجود أفكار بوظائفيـ 
كاف ثمرة لخبراتيـ  الذيف يعمموف مف خلالو لدى الموظفيف بأف برنامج العمؿ الإلكتروني

بيئة عمميـ الحديثة دمجت مابيف خبراتيـ السابقة وأسموب إنجاز  وتجاربيـ الوظيفية, وأف
 الأعماؿ إلكترونيا.
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 :الثالثة عيةالفرضية الفر التحقق من -0-0

الأداء مستوى بيف الأعراؼ التنظيمية و  يةحصائإرتباطية  ذات دلالة  إتوجد علاقة   -
 الوظيفي  لمعامميف بمجمع الورود.

 .بالأداء الوظيفي الأعراف التنظيميةيمثل معامل  ارتباط  :(81) رقم جدول

المتوسط  العدد  متغيرات ال
 الحسابي 

الإنحراف 
 المعياري

قيمة معامل  
الإرتباط 

 رسون يب

مستوى الدلالة 
 الإحصائية

الأعراف 
 التنظيمية

60   

 

 

 0.01دالة عند  0.53 3.20 20.95

الأداء 
 الوظيفي

 65.20 5.98 

 spssمف إعداد الطمبة بالإعتماد عمى نتائج  :المصدر

ومستوى  عراؼ التنظيميةرسوف بيف الأيرتباط بإمعامؿ  ( كذلؾ أف08)رقـالجدوؿ يبيف 
  0.53 يساو ي لمعامميف بمجمع الورود بكوينيف الأداء الوظيفي

  α = 0.01حصائية عند مستوى الدلالة إذات دلالة إرتباطية يدؿ عمى وجود علاقة  اوىذ
ة, ويرجعيا الباحثيف الى انو موجبف ىذه العلاقة وأ الأعراؼ التنظيمية والأداء الوظيفيبيف 

كمما كاف ىناؾ  عدالة في تطبيؽ الأعراؼ والمعايير التنظيمية في مجمع الورود بكوينيف, 
مستوى الأداء رتفع إكمما  كانت واضحة المعموؿ بيا الأعراؼ والمعايير التنظيمية  وأف ىذه 
صمنا  والذي ساوى وبالإعتماد عمى معامؿ الإرتباط  الذي تحلدى العامميف ,  الوظيفي
المطبقة   التنظيمية عراؼ والمعاييرف الأأ عتبروففراد العينة يأغمب أف أ يتضح  0.53
بالنسبة ليـ في مجمع الورود, وىذا ما يؤدي الى القياـ بواجباتيـ بشكؿ جيد, وكما  واضحة
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يادة التعاوف أف ىذه المعايير تعد حافزا بالنسبة ليـ وأف الأعراؼ السائدة  لدييـ تساعد عمى ز 
 فيما بينيـ وىذا مايؤدي الى إرتفاع مستوى أدائيـ الوظيفي داخؿ المجمع.

كما تتفؽ ىذه الدراسة أيضا مع دراسة إيياب فاروؽ مصباح العاجز, حيث توصؿ و 
الباحث إلى وجود علاقة إرباطية ذات دلالة احصائية بيف الأعراؼ التنظيمية وتفعيؿ تطبيؽ 

وكانت ىذه العلاقة طردية ويرجعيا الباحث الى أف الأعراؼ التنظيمية  الإدارة الإلكترونية,
السائدة في الوزارة دعمت الموظفيف وشجعتيـ عمى التكيؼ مع التطورات التاريخية التي 
استحدثت في بيئة عمميـ, مما ساعد عمى سرعة اندماجيـ في بيئة العمؿ الإلكتروني وكذلؾ 

مى التحدي والمخاطرة, ودعمتيا بمعايير نظرة المدراء أوجدت لدى الموظفيف معايير تشجع ع
إلى الخطأ باعتباره مصدر مف مصادر التعمـ واكتساب الخبرات, وأيضا دعمت زيادة التعاوف 
بيف الموظفيف اللازمة لتكويف بيئة تساعد عمى نمو فرؽ العمؿ التي تمتزـ بتحقيؽ الأىداؼ, 

رونية, وكما عممت عمى الإىتماـ بتشجيع الإدارة    مما يعمؿ عمى زيادة فعالية الإدارة الإلكت
الممارسات الإلكترونية الأفضؿ بيف الموظفيف ونشرىا فيما بينيـ كنموذج يحتذى بو في 

 إنجاز أعماليـ.
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 التحقق من الفرضية الفرعية الرابعة: -0-0

لتوقعات التنظيمية  بيف  اتوجد علاقة ارتباطية ذات دلالة  احصائية عند  مستػػوى الدلالػة  -
 والأداء الوظيفي لمعامميف بمجمع الورود.

 .بالأداء الوظيفييمثل معامل  ارتباط  التوقعات  التنظيمية  : (01) رقم جدول

المتوسط  العدد  المتغيرات 
 الحسابي 

الإنحراف 
 المعياري

قيمة معامل  
الإرتباط 
 بيرسون 

مستوى الدلالة 
 حصائيةالإ

التوقعات 
 التنظيمية

60 

 

 

 0.01دالة عند  0.50 3.01 20.87

الأداء 
 الوظيفي

65.20 5.98 

 spssمف إعداد الطمبة بالإعتماد عمى نتائج  المصدر:

رسوف بيف التوقعات التنظيمية  يمعامؿ ارتباط بكذلؾ أف  (09)يبيف الجدوؿ رقـو 
  0.50يساو وينيف  يوالأداء الوظيفي لمعامميف بمجمع الورود بك

 0.01حصائية عند مستوى الدلالة إ ذات دلالةارتباطية وىذا يدؿ عمى وجود علاقة 
= α   موجبة وىذه  النتيجة ف ىذه العلاقة أو  والأداء الوظيفي بيف التوقعات التنظيمية

مستوى الأداء رتفع إكمما  بالمجمعنو  كمما زادات  التوقعات التنظيمية  أحيث  منطقية 
 تتوقعو  ىـ لتحقيؽ ماالعماؿ يسعوف لبذؿ جيود إلى أف ىذا راجع  ويا بلمعامميف وظيفي ال
وتشير آراء أفراد عينة  منيـ في مقابؿ تحقيؽ ما يتوقعونو مف إدارة مجمع الورود ,دارة الإ

الدراسة أنيـ يتوقعوف مف إدارة مجمع الورود أف تأخذ في الإعتبار الجيود التي يبذلونيا 
ر وكذلؾ يتوقعوف منيا أف توفر ليـ الأماف الوظيفي, كما يتوقع الرؤساء مف العامميف بإستمرا
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أف يقوموا بكافة واجباتيـ, وكما تسعى إدارة المجمع دوما لتمبية مايتوقعو العامؿ منيا 
تتوقعو إدارة مجمع  كما يقوـ العماؿ والموظفيف ببذؿ الجيود اللازمة لتحقيؽ ما كالحوافز,

 ,مف أجؿ إرتفاع مستوى أدائيـ الوظيفي. الورود منيـ

فمقد توصؿ  عكاشة محمد أحمدوتتفؽ نتائج الدراسة الحالية مع نتائج دراسة أسعد 
الباحث إلى وجود علاقة ارتباطية بيف التوقعات التنظيمية والأداء الوظيفي حيث أف معامؿ 

الباحث أنو مف , ويعتبر α=0.05عند مستوى الدلالة  10.56الإرتباط بيرسوف يساوي 
دارة الشركة بحيث يمبي  الواجب أف يكوف ىناؾ توازف في التوقعات التنظيمية بيف الموظؼ وا 
كؿ منيما توقعات واحتياجات ورغبات الآخر, بحيث تنعكس التوقعات الإيجابية فيما بينيا 

 عمى مستوى الأداء الوظيفي داخؿ الشركة.

اىيـ أحمد طالب حيث توصؿ الباحث الى ووتفؽ ىذه الدراسة ايضا مع دراسة منير إبر 
, بيف 0.569, ومعامؿ ارتباط بيرسوف α=0.05وجود علاقة طردية عند مستوى الدلالة 

 التوقعات التنظيمية والولاء التنظيمي لمعامميف في الجامعات الفمسطينية بقطاع غزة.
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 : الفرضية الرئيسيةالتحقق من  -0-0

 ( الأداء الوظيفييمية مع جميع بنود )جميع بنود الثقافة التنظ 

بيف الثقافة التنظيمية والأداء الوظيفي  ذات دلالة إحصائية ارتباطية توجد علاقة  -
 بكوينيف.لمعامميف بمجمع الورود 

 بالأداء الوظيفي   الثقافة التنظيمية يمثل معامل  ارتباط   :(01قم)ر  جدولال

المتوسط  العدد  المتغيرات
 الحسابي 

حراف الإن
 المعياري

قيمة معامل  
الإرتباط 
 بيرسون 

مستوى الدلالة 
 الإحصائية

الثقافة 
 التنظيمية

60 

 

 

85.55 11.7 

9688 
دالة عند 

الأداء  0.01
 الوظيفي

65.20 5.98 

 spssمف إعداد الطمبة بالإعتماد عمى نتائج :  المصدر

والأداء بيف الثقافة التنظيمية    رسوفيمعامؿ ارتباط ب أف(10)  قـالجدوؿ ر  كذلؾ يبيف    
 ىذا  يدؿ عمى وجود علاقة ذات دلالةو  0.62 الوظيفي لمعامميف بمجمع الورود يساوي

بيف الثقافة التنظيمية  والأداء الوظيفي  وأف ىذه   = α0.01حصائية عند مستوى الدلالة إ
ة  بمجمع الورود كمما العلاقة  طردية  وموجبة, حيث  أنو  كمما زادات  قوة الثقافة التنظيمي

إرتفع الأداء الوظيفي  لمعامميف بيا, ويرجع ىذا الإرتباط إلى أف إدارة مجمع الورود  تولي 
إىتماـ لكؿ مف القيـ التنظيمية وذلؾ بتقديـ المصالح العامة عف المصالح الشخصية 

في أىمية  لدييـ,وأيضا المعتقدات التنظيمية التي يؤمف بيا العماؿ الإدارييف  حيث تتجسد
المشاركة في إتخاذ القرارات وأىمية التعاوف مع الآخريف في أداء العمؿ,  وأف العماؿ 
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والموظفيف بالمجمع  يمتزموف بالأعراؼ والمعايير التنظيمية  المتعارؼ عمييا ويعمموف عمى 
تطبيقيا,  كما أف ىذه الأعراؼ والمعايير السائدة في مجمع الورود  واضحة وتساعد عمى 

ادة التعاوف بيف العامميف فييا, كما أنيـ يتوقعوف مف إدارة مؤسسة الورود أف تأخذ في زي
الإعتبار الجيود التي يبذلونيا بإستمرار وأنيـ يتوقعوف الحصوؿ عمى حوافز في العمؿ و 
كما يتوقعوف أف توفر ليـ الأماف الوظيفي, وذلؾ مف أجؿ زيادة مستوى أدائيـ الوظيفي 

 داخؿ المجمع.

إيياب فاروؽ مصباح العاجز, حوؿ دور توافؽ نتائج دراستنا ىذه مع نتائج دراسة وت
فقد  الثقافة التنظيمية في تفعيؿ تطبيؽ الإدارة الإلكترونية عمى وزارة التربية والتعميـ العالي,

توصمت دراستو الى اف ىناؾ علاقة ارتباطية ذات دلالة احصائية بيف أربعة مف أبعاد الثقافة 
نحف في دراستنا الحالية) القيـ التنظيمية, المعتقدات التنظيمية,  استخدمناىامية كما التنظي

الأعراؼ التنظيمية, التوقعات التنظيمية(, وبالتالي يقدـ الباحث جممة مف التوصيات أىميا  
سترتيجيتيا وأنشطتيا  إعتبار أف موقع الوزارة الإلكتروني يمثؿ ىوية الوزارة ورسالتيا وا 

ا, وأنو أكبر مف مجرد واجية إلكترونية لموزارة وكذلؾ تشجيع الموظفيف عمى إبداء وخدماتي
رأييـ في القيـ والمعتقدات والأعراؼ والتوقعات المعموؿ بيا داخؿ الوزارة لتطويرىا بما يلائـ 

وتعميميا باستمرار إلكترونيا بعبارات تعبر عف ثقافة الوزارة, وأيضا دعـ  العمؿ الإلكتروني,
ارة لأسموب التعمـ مف خلاؿ الملاحظة لتشجيع الممارسات الإلكترونية, وأخيرا إشباع الإد

 حاجات التقدير لدى الموظفيف وربط الحوافز المادية والمعنوية بإنجازاتيـ الوظيفية إلكترونيا.
كما تتفؽ نتائج دراستنا الحالية مع نتائج دراسة زيد صالح حسف سميع حوؿ أثر الثقافة 

عمى الأداء الوظيفي بجامعة حمواف, حيث توصؿ الباحث الى ثبوت الأثر المعنوي  التنظيمية
 عمى الأداء الوظيفي والى صعوبة فصؿ أداء الفرد عف ثقافة المنظمة. التنظيميةلمثقافة 

في حيف تتعارض  نتائج ىذه الدراسة مع دراسة آية السخؿ وىالة يعيش ونسريف صبيح 
رتباط قوي بيف الثقافة التنظيمية إيوجد  أنو لا احثات  إلىوسيفيـ جميمة, حيث توصمت الب
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 سببو و ىذا 0.16 رتباطفقد بمغ معامؿ الإ لمعامميف بيا ,  والأداء الوظيفي في بمدية نابمس
ليو و إعدـ قدرة الثقافة التنظيمية عمى تنمية الشعور لدى الموظؼ بإنجاز المياـ الموكمة 

و ,  وـ الثقافة التنظيمية عمى المستوى الوظيفيوجود تعارض و تضارب في مفي بسبب
 ىداؼ بصورة جماعية و يعمموف معا لتحقيقيا عمىتائج أف الموظفيف يضعوف الأالنأظيرت 

 خريف و بناء علاقات معيـ و لا يتمقوفالرغـ مف أنو لايوجد لدييـ قدرة عمى التكييؼ مع الآ
 وقد تبيف أنو قد تختفي العديد مف,  ماتو مادية مف الفريؽ في مواجية الأز أمساندة معنوية 

              بحاث أء اجر إالباحثات , لذلؾ أوصت المشكلات عندما يمتمؾ كؿ فرد فرصة لممشاركة
لدى العامميف في بمدية نابمس إضافة  سات لمبحث عف معوقات تقبؿ الثقافة التنظيميةار دو 

العمؿ و  ثقافة التنظيمية داخؿ البمديةلمموظفيف حوؿ أىمية تطبيؽ ال ودوراتعقد ندوات إلى 
 .بينيـ داء الوظيفي و عدـ وجود تضاربيجاد نوع مف التوافؽ بيف الثقافة و الأإعمى 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 الفصل الخامس                       تحميل ومناقشة الفرضيات وعرض النتائج

998 
 

 :عرض النتائج  العامة لمدراسة -2
النتائج التالية والتي كانت عبارة عف إجابة  ستخمصناإمف خلاؿ الدراسة الميدانية  

لفرضيات التي تـ طرحيا في الفصؿ الأوؿ ليذا البحث وىي لتساؤلات الدراسة وكذا ا
 كالتالي: 

  أشارت النتائج أف أفراد عينة الدراسة موافقوف عمى كؿ أبعاد الثقافة التنظيمية حيث أف
متوسط إجاباتيـ كانت  بدرجة موافؽ,  وقد إشتممت  الثقافة التنظيمية عمى أربعة  أبعاد 

النتائج أنيـ موافقوف عمييا وأنيا مرتبة حسب  متوسط  وكؿ بعد يتضمف خمسة عبارات بينت
ثـ بعد المعتقدات التنظيمية, ويميو بعد الأعراؼ  إجاباتيـ كالتالي : بعد القيـ التنظيمية,
 التنظيمية, وأخيرا بعد التوقعات التنظيمية.

 يفي أشارت نتائج الدراسة أف أفراد العينة المدروسة موافقوف عمى كؿ أبعاد الأداء الوظ
حيث أف متوسط إجاباتيـ كانت بدرجة موافؽ , وقد إشتمؿ متغير الأداء الوظيفي عمى ثلاثة 
أبعاد تبيف لنا أف أفراد العينة المدروسة موافقوف عمييا  حيث أنو تتوفر لدييـ المعرفة الكاممة 

أنيـ بمتطمبات الوظيفة التي يقوموف بيا, وأنيـ مقتنعوف  بكمية ونوعية العمؿ المنجز حيث 
ينجزوف عمميـ بدقة تناسب المعايير الموضوعة مف طرؼ مجمع الورود, كما أف أفراد العينة 
المدروسة  موافقوف عمى بعد الإبداع و الإبتكار, وأىمية إقتراح أساليب جديدة لأداء العمؿ, 

دارة  الورود   ت.المستوياكؿ تشجع  ت ومقترحاال تمؾ تقبؿوا 
 لة  ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلا  ارتباطية نو توجد علاقةأشارت النتائج أ

0.01= α  وىي جمع الورود بكوينيفبيف الثقافة التنظيمية والأداء الوظيفي لمعامميف بم,
أي أنو كمما زاد مستوى الثقافة التنظيمية لدى العماؿ الإدارييف كمما زاد  وموجبة علاقة طردية

نو أ ىذه العلاقة الإرتباطية بيف المتغيريف إلى مستوى أداءىـ الوظيفي والعكس , وأرجعنا 
, المعتقدات التنظيمية, الأعراؼ توجد علاقة بيف  الثقافة التنظيمية ) القيـ  التنظيمة

                                   الوظيفي لمعامميف بمجمع الورود بكوينيف.   لأداء ( واالتنظيمية, التوقعات التنظيمية
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  بيف القيـ التنظيمية  والأداء الوظيفي لمعامميف  تباطية ذات دلالة احصائية توجد علاقة ار
بمجمع الورود بكوينيف, وىي علاقة طردية موجبة,  حيث أنو كمما زادت قوة القيـ التنظيمية 
السائدة بمجمع الورود بالوادي والمتمثمة في  تقديـ المصالح العامة عمى المصالح الشخصية 

عمؿ كمما ارتفع الأداء الوظيفي  لمعامميف  بيا  , وقد أرجعنا ىذا الإرتباط قصد تطوير نظـ ال
إلى أف القيـ التنظيمية كالإىتماـ بالعنصر البشري الذي يعد مف أىـ الموارد المتاحة لدى 

عمى مستوى الأداء  السميمة عمى جودة أداء العامميف وتؤثرالقيـ , بحيث تؤثر المجمع 
   المؤسسة . الوظيفي في 

  بيف المعتقدات التنظيمية والأداء الوظيفي توجػد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية
المعتقدات نو كمما زادت يث أحوموجبة, ىذه العلاقة طرديةلمعامميف بمجمع الورود وأف 

ف أالى  الإرتباطويرجع ىذا مستوى أدائيـ الوظيفي , كمما ارتفع  المجمعلمعامميف بالتنظيمية 
رود يولي اىتماـ بأىمية المشاركة في عمميات إتخاذ القرارات والأفكار المشتركة مجمع الو 

 وكذلؾ أىمية التعاوف مع الآخريف في أداء العمؿ .
  بيف الأعراؼ التنظيمية والأداء الوظيفي حصائية إتوجد علاقة  ارتباطية ذات دلالة

الباحثيف إلى أنو كمما كاف  وموجبة ,  ويرجعياف ىذه العلاقة  طردية لمعامميف بمجمع,  وأ
 ىناؾ  عدالة في تطبيؽ الأعراؼ والمعايير بمجمع الورود بكوينيف كمما  كانت ىذه 

 لدى العامميف الأعراؼ والمعايير واضحة بالنسبة لمعماؿ كمما ارتفع مستوى الأداء الوظيفي
 بيا.
  ميف بمجمع الورود بيف التوقعات التنظيمية والأداء الوظيفي لمعامتوجد علاقة ارتباطية

نو  كمما زادات  التوقعات التنظيمية  أحيث  وموجبة ىذه العلاقة  طردية بكوينيف, وأف 
العماؿ يسعوف  إلى أف ىذا راجع  ولمعامميف فيو مستوى الأداء الوظيفي رتفع إكمما  بالمجمع 
 منيـ .دارة الإ ىـ لتحقيؽ ماتتوقعو لبذؿ جيود
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دارة عامؿ يكوف ىناؾ توازف في التوقعات التنظيمية بيف ال أنو مف الواجب أف الطمبة ويرى وا 
تنعكس التوقعات فحتياجات ورغبات الآخر, ا  بحيث يمبي كؿ منيما توقعات و مجمع الورود 
 المجمع. داخؿ الوظيفي الأداء مستوى عمى بينيما الإيجابية فيما
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قتراحات -3  :توصيات وا 

لييا نقترح بعض التوصيات التى مف شأنيا أف تؤدي إلى إ نامف خلاؿ النتائج التى توصم
جمع الورود لمروائح بم ميفماالثقافة التنظيمية ورفع مستوى الأداء الوظيفي لمع تحسيف

 ىي كالآتي  :والعطور بكوينيف و 

 .الإىتماـ بالثقافة التنظيمية كأحد المقومات الأساسية لتحقيؽ التفوؽ والنجاح 
  لدييـ   متاح عتباره  أىـ موردإبالعنصر البشري  ب  المجمع دارةإ ىتماـ  مف قبؿ الإ

 القدرة عمى التكيؼ مع المتغيرات والتطورات الجديدة.  جمعوالذي مف خلالو يمكف لمم
 الدائـ مف قبؿ إدارة مجمع الورود بأىمية مشاركة  العامميف فييا في إتخاذ  تشجيعال

قتراحات                 العمؿ. يـ خاصة ما يتعمؽ منيا بمجاؿالقرارات وكذلؾ تشجيع أفكارىـ وا 
  كؿ الأعراؼ والمعايير التي يسير نحوىا مجمع الورود لكي توضيح الحرص الدائـ عمى

 يطبقيا كؿ العامميف بيا , مما تساعد ىذه الأعراؼ عمى زيادة التعاوف بيف العامميف فييا.
 فييا أف توفر ليـ الأماف اد العامميف أف تكوف في مستوى توقعات الأفر  جمععمى إدارة الم

الوظيفي وأف تسعى إدارة المجمع لتمبية مايتوقعو العامؿ منيا كالحوافز, وأف تأخذ في 
 الإعتبار الجيود التي يبذلونيا بإستمرار مف أجؿ تحقيؽ الأىداؼ.
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 خـاتـمة

الثقافة نت بعنواف" بعد الإنتياء مف الدراسة بجانبييا النظري والتطبيقي والتي كا
" وقد إخترنا مجمع الورود لمروائح والعطور بكوينيف وعلاقتيا بالأداء الوظيفي التنظيمية

كنموذجا لدراستنا, فقد إنطمقت الدراسة مف التساؤؿ الرئيسي والمتمثؿ في البحث عف العلاقة 
 بيف الثقافة التنظيمية ومستوى الأداء الوظيفي.

دراسة تـ تحديد المنيج المناسب والوسائؿ والأدوات اللازمة ومف خلاؿ ضبطنا لعنواف ال
 لجمع المعمومات, وبذلؾ تحدد المسار الصحيح لمبحث.

وقد حاولنا مف خلاؿ دراستنا معرفة ما إذا كاف ىناؾ علاقة بيف) القيـ التنظيمية, 
, وقد تبيف المعتقدات التنظيمية, الأعراؼ التنظيمية, التوقعات التنظيمية( بالأداء الوظيفي

مف الفرضية الأولى أنو توجد علاقة بيف القيـ التنظيمية والأداء الوظيفي, وذلؾ مما 
استنتجناه مف معطيات بحثنا الميداني أف ىناؾ قيـ سائدة في مجمع الورود تعمؿ عمى 
المحافظة عمى العلاقة الطيبة بيف العماؿ والإدارة, أما بخصوص الفرضية الثانية فقد تحققت 

وذلؾ مف خلاؿ ما إستنتجناه مف معطيات أف ىناؾ أفكار مشتركة لدى العامميف  أيضا
بأىمية تبادؿ الإقتراحات بمختمؼ المستويات الإدارية, في حيف تحققت الفرضية الثالثة أنو 
توجد علاقة بيف الأعراؼ التنظيمية والأداء الوظيفي وذلؾ كوف أف الأعراؼ والمعايير 

تسير وفؽ قوانيف ومناىج واضحة وىذا مما يساعد عمى زيادة  السائدة في مجمع الورود
التعاوف بيف العامميف فييا, أما فيما يخص الفرضية الرابعة والأخيرة والمتعمقة بعلاقة 
التوقعات التنظيمية بالأداء الوظيفي فقد تحققت ىي الأخرى أيضا, فقد أثبتت المعطيات أف 

دارة المجمع وبيف إدارة لمتوقعات التنظيمية داخؿ المجمع بأف ى ناؾ توقعات بيف العامميف وا 
 المجمع والعامميف.
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وفي الأخير نأمؿ أف تكوف دراستنا قد ألمت بالموضوع مف جميع نواحيو وقد أثرت 
البحث العممي ونتمنى أف يكوف ىذا الموضوع بداية لدراسات أخرى في محؿ الثقافة لزملاء 

 آخريف قد يقدموف الجديد والمفيد.

 

ياكم ما فيو خير البلاد والعباد*  *وفقنا الله وا 
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 أولا: الكتب العربية

الإستراتيجية مفاىيميا ومدخميا وعممياتيا  الإدارةـ(. 2000الحسيني فلاح بف حسف.) .0
 الأردف, دار وائؿ لمنشر. , عماف:المعاصرة

ري, المفاىيم وأساليب تكنولوجيا الأداء البشـ(. 2001الدحمة فيصؿ عبد الرؤوؼ.) .0
 , عماف, المكتبة الوطنية.القيادة والنموذج

, السموك التنظيمي, المفاىيم والنظريات والتطبيقاتـ(. 1995الطجـ, السواط وآخروف.) .0
 جدة, دار النوابغ لمنشر والتوزيع.

, عماف, دار السموك التنظيمي في منظمات الأعمالـ(. 2002محمود سمماف.) العمياف, .0
 شر.وائؿ لمن

داريا ـ(. 1995المدىوف, الجزراوي وآخروف.) .0 تحميل السموك التنظيمي: سيكولوجيا وا 
 ر, الطبعة الأولى, عماف, المركز العربي لمخدمات الطلابية.والجميو لمعاممين

, مكتبة عيف , القاىرة00الأصول والأسس العممية لمقرن الـ(. 2002اليواري, السيد.) .0
 الشمس.

, الطبعة الأولى, أسس المناىج الإجتماعيةـ(. 2012لجيلاني.)بمقاسـ سلاطنية, حسا ا .0
 مصر, دار الفجر لمنشر والتوزيع.

, وزارة النفط, تقويم نظام الشكاوي في مكتب المفتش العامـ(. 2013بياء زكي محمد.) .0
 قسـ تقييـ الأداء, العراؽ.

 ع., عماف, دار الحامد لمنشر والتوزي(. السموك التنظيميـ2000جواد شوقي.) .0
, بدوف إدارة الموارد البشرية من منظور إستراتيجيـ(. 2002حسف إبراىيـ بموط.) .01

 طبعة, بيروت, دار النيضة العربية.
السموك التنظيمي: سموك الأفراد والجماعات في منظمات ـ(. 2004حريـ حسيف.) .00

 , عماف, دار الحامد لمنشر والتوزيع.العمل
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, الأردف, دار الحامد لمنشر و كميإدارة المنظمات, منظر ـ(. 2003حسف حريـ.) .00
 والتوزيع.

 دار, الثاثة الطبعة" أعمال ادارة أساسيات" الإدارة(. ـ2005.)برنوطي نايؼ سعاد .00
 .والتوزيع لمنشر وائؿ

الدليل المنيجي في إعداد المذكرات ـ(. 2012سعيد سبعوف,حفصة جرادي.) .00
 لمنشر والتوزيع. , الجزائر, دار القصبةوالرسائل الجامعية في عمم الإجتماع

الإدارة الإستراتيجية, ـ(. 2007طاىر محسف منصور الغالبي, وائؿ صبحي إدريس.) .00
 , دار وائؿ لمنشر والتوزيع.متكامل منظور

, عماف, دار وائؿ إدارة الموارد البشريةـ(. 2000عباس, سييمة محمد, وآخروف.) .00
 لمنشر والتوزيع.

مناىج البحث العممي وطرق . ـ(1999عمار بوحوش, محمد محمود الزنبيات.)  .00
 , الطبعة الثانية, الجزائر, ديواف المطبوعات الجامعية.إعداد البحوث

 لمطباعة غريب دار, القاىرة, المعاصرة الإدارة في خواطر(. ـ2001.)السممي عمي .00
 .والنشر

, (. أسس ومبادئ البحث العمميـ2002فاطمة عوض صابر, ميرفت عمي خفاجة.) .00
 سكندرية , مطبعة الإشعاع الفنية.الطبعة الأولى, الإ

, عماف, دار سموك المنظمة: سموك الفرد والجماعةـ(. 2003ماجدة العطية.)  .01
 الشروؽ لمنشر والتوزيع.

,  بدوف طبعة, القاىرة, الدار الجامعية إدارة الموارد البشريةـ(. 2001محمد راوية.)  .00
 لمطبع والنشر والتوزيع.

ي, الخطوات المنيجية لإعداد البحوث البحث العممـ(. 1985محمد شفيؽ.) .00
 , الإسكندرية.الإجتماعية

 , مصر, الدار الجامعية لمنشر. إدارة توازن الأداةـ(. 2004محمد صادؽ بحري.) .00
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, عماف, الثالثة الطبعة, الحديثة الإدارية المفاىيم(. ـ1993.)القريوتي قاسـ محمد .00
 .نشر دار بدوف

, الطبعة الثالثة, عماف, لمنظمة والتنظيمنظرية اـ(. 2008محمد قاسـ القريوتي.) .00
 دار وائؿ لمنشر والتوزيع.

, عماف, دار صفاء لمنشر الإدارة الرائدةـ(. 2003محمد عبد الفتاح الصيرفي.) .00
 والتوزيع.

 دار, "وسموك نظريات"المنظمات  إدارة(. ـ1996.)العضايمة عمي, ميدي محمد .00
 .والتوزيع لمنشر المجدلاوي

, الإسكندرية, الدار إدارة الموارد البشريةـ(. 2003سمطاف .)محمود سعيد أنور   .00
 الجامعية الجديدة لمنشر.

البشرية, مدخل لتحقيق المسيرة  المواردـ(. 2003مصطفى محمود أبوبكر.) .00
 الإسكندرية, الدار الجامعية لمنشر. التنافسية,

الدار ة, الاسكندري, دليل التفكير الاستراتيجيـ(. 2011. )مصطفى محمود أبوبكر  .01
 .الجامعية لمنشر

, الطبعة الرابعة, عماف إدارة الموارد البشريةـ(. 1996مصطفى نجيب شاويش.)  .00
 :الأردف, دار الشروؽ لمنشر.

, عماف: الأردف, دار إدارة الإنتاج والعممياتـ(. 2000ناصر الناطور كاسر.)  .00
 الحامد لمنشر والتوزيع.

التسيير والأداء في  مراقبةب.س(. ناصر دادي عدوف, عبد الله قويدر الواحد.) .00
 الجزائر, دار المحمدية لمنشر. المؤسسة الإقتصادية,

الإسكندرية: مصر, الدار الجامعية لمنشر  محاسبة التكاليف,ـ(. 1990نور أحمد.)  .00
 والتوزيع.
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 ثانيا: الكتب المترجمة
ؽ, , ترجمة عبد الرحماف توفي. كيف تفكر إستراتيجيا(1998).جارات بوب وآخروف .00

 القاىرة, مركز الخبرات المينية للإدارة.
ترجمة (. إدارة السموك في المنظمات, 2004جرينبرج جيرالد, باروف وروبرت.)  .00

 رفاعي إسماعيؿ بسيوني, الرياض, دار المريخ لمنشر.
ترجمة رفاعي إدارة السموك في المنظمات,  (.2010جرينبرج جيرالد وآخروف.) .00

 المريخ لمنشر.إسماعيؿ بسيوني, الرياض, دار 
إستراتيجية التغيير, من مفاىيم ومناظرات في إدارة (. 1999دافيد ويمسوف.)  .00

 , ترجمة تحية عمارة, القاىرة, دار الفجر لمنشر والتوزيع.التغيير
 إدارة الجودة الشاممة, التغيير الثقافي في الأساس(. 1996فيميب أتكنسوف.) .00

جمة عبد الفتاح النعماني, القاىرة, مركز الشاممة الناحجة, تر الصحيح لإدارة الجودة 
 الخبرات المينية للإدارة.

, إدارة أنشطة الإبتكار والتغيير, دليل إقتصادي(. 2004نيجؿ كينج, نيؿ أندرسوف.)  .01
 ترجمة محمد حسف حسيف, دار المريخ لمنشر.

, ترجمة إدارة الأداء والدليل الشامل, الإشراف الفعالىاينز ماريف آي.)ب.س(.   .00
 مد مرسي وزىير الصباغ, الرياض, معيد الإدارة العامة.مح

 ثالثا: الكتب الأجنبية
42.    Hodgetts.Richard.M. &KROECK K Galen.personnal and houman 

resource management.4th.harcourt brace. Jovanvich pulbiislures. 

43. Herllriegel,slcon,woodrman,mangement des orginisation. 

44. Mondy , R. wayre , et . al (1980), management concepts and practice , 

boston : harper & row . 

45. Steven , L . Mc Shame & mary ann von Glinow , (2000) Organizational 

behavior , MC Graw Hill ,USA .  
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 المجلات العممية رابعا:

المجمة  نظيمية في الفقو الإداري الإسلامي,الثقافة الت أبعادـ(. 1995. الشيخ سيوسف.)00
 .12, العدد2العممية لكمية التجارة, المجمد

الثقافة التنظيمية وتأثيرىا عمى بناء المعرفة التنظيمية,دراسة ـ(. 2006حريـ حسيف.).00
 , الأردف.2, المجمة الأردنية في إدارة الأعماؿ, المجمدالقطاع المصرفي الأردني تطبيقية في

 الرسائل العممية خامسا:

, أثر الثقافة التنظيمية عمى الاداء الوظيفيـ(. 2008أسعد أحمد محمد عكاشة.). 00
رسالة ماجستير في إدارة الأعماؿ, الجامعة    Paltelدراسة تطبيقية عمى شركة الإتصالات

 الإسلامية, غزة, فمسطيف.

عمى مشاركة الموظفي  العوامل المؤثرة ـ(. 2008.البراىيـ فيصؿ بف فيد بف محمد .)00
, رسالة ماجستير في العموـ الإدارية, جامعة نايؼ القرار وعلاقتو بمستوى أدائيم في صنع

 العربية لمعموـ الأمنية,كمية الدراسات العميا, السعودية.

دور الثقافة التنظيمية في تطبيق إدارة الجودة الشاممة ـ(. 2000. الرخيمي ممدوح.)01
 , رسالة ماجستير, جامعة الممؾ عبد العزيز, جدة.الكيمياويةالصناعات  عمى قطاعات

القيادة وعلاقتيا بالأداء الوظيفي من وجية نظر .الشريؼ طلاؿ عبد الممؾ.)ب.س(. 00
 , رسالة ماجستير في العموـ الأمنية, كمية الدراسات العميا, السعودية.العاممين

دراسة  ,عمى أداء الموارد البشريةتأثير الثقافة التنظيمية ـ(. 2006.إلياس سالـ.) 00
بالمسيمة, رسالة ماجستير في   EARAوحدة ALGALحالة الشركة الجزائرية للألمنيوـ 

 العموـ التجارية, جامعة محمد بوضياؼ, المسيمة.
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دور الثقافة التنظيمية في تفعيل تطبيق ـ(. 2011. إيياب فاروؽ مصباح العاجز.)00
محافظات غزة, رسالة  بيقية عمى وزارة التربية والتعميـ العالي,دراسة تط ,الإلكترونية الإدارة

 ماجستير في إدارة الأعماؿ غير منشورة, الجامعة الإسلامية, غزة.

, رسالة أثر الثقافة التنظيمية عمى الأداء الوظيفي. زيد صالح حسف سميع.)ب.س(. 00
 ماجستير في إدارة الأعماؿ غير منشورة, جامعة حمواف, اليمف.

, رسالة الثقافة التنظيمية وتأثيرىا عمى أداء المنظمةـ(. 2007.شيكاوي سياـ.)00
 ماجستير في العموـ الإقتصادية وعموـ التسيير, جامعة محمد بوقرة, بومرداس.

المناخ التنظيمي عمى أداء الموارد  أثرـ(. 2006.محمود عبد الرحمف الشنطي.)00
 الجامعة الإسلامية, غزة., رسالة ماجستير, كمية التجارة, البشرية

, البشرية الموارد تنمية في التدريب نظام فعالية(. ـ2005.)أميف محمد مراكشي. 00
 .تسيير فرع, الإقتصادية العموـ في ماجستير مذكرة

القيادة الإدارية في تنمية الثقافة التنظيمية لدى  دورـ(. 2014. نور الديف بوراس.)00
ركب المنجمي لمفوسفات, جبؿ العنؽ بئر العاتر تبسة, رسالة , دراسة ميدانيو بالمالعاممين

 ماجستير في عمـ إجتماع تنظيـ وعمؿ ,جامعة محمد خيضر, بسكرة.

 : المنتديات والمواقع الإلكترونيةسادسا

 الوظيفي الأداء مفيوـ,  كنانة منتدى,  الكردي السيد أحمد. 00

  twww. Kinanaonline.com .uoer/ ahmed/ posts/ 123651 

  الوظيفي الأداء عمى وأثره العامميف لدى الوظيفي الرضا,  الشمري عواد سالـ .01

www.ac.ly/attachementid:1382d:1262562-868 .21/02 /2013
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