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رب أوزعني أن اشكر الحمد و الشكر الله عز و جل فقد أعان و وفق:"

  نعمتك التي أنعمت علي و على والدي و أن اعمل صالحا ترضاه 

)  19رحمتك في عبادك الصالحين "النمل (بو أدخلني 

  فبداية نشكر االله عز و جل و نثني عليه بما هو أهل له و نحمده سبحانه 

و تعالى الذي من علينا بإتمام هذا العمل الذي نسال االله تعالى أن ينُتفع به  

  و امتثالا لقوله صلى االله عليه و سلم :(من لا يشكر الناس لا يشكر االله )  

  

  دكتور تقدم بوافر الشكر و العرفان إلى الأفإنه يطيب لي أن

  ي الذي تفضل بالإشراف على عملعزوز عبد الناصرالفاضل 

 .هذا بفضل االله تعالى ثم بفضل جهده المتواصل

  الذي مدنيلعيشي الهاشمي  لأخي تقدم بالشكر أكما     

 ثي . في بحاجها بالمعلومات التي احت

  الذي لم يبخل علي طيباوي عادلكما لا أنسى الزميل 

   بنصائحه و دعمه .

 لي واتقدم بكامل امتناني لأساتذة قسم علم الاجتماع الذين قدمأكما       

.  المساعدة والتوجيه

 ونسال االله أن يوفقنا جميعا إلى ما فيه خير لنا وللغير.
  



  إهداء
تشرك بي ما  على أن  و إن جاهداك    إحساناووصينا الإنسان بوالديه  :"قـال تعالى  

  "ليس لك به علم فـلا تطعهما إلي مرجعكم فـأنبئكم بما كنتم تعملون  

مهجة القـلب و صفـاء الحب و كمال الورد و    غالىعاطفة في الوجود    أعظم إلى-

ها و كان قـلبها يتسع لي  هبة الرب و منارة البيت التي منحتني عطفها و حنان

حتى تراني اشق    لإسعاديمن تعبت و شقت    إلىو ابتسامتها العريضة  دائما  

 أميمن كان لها الفضل في نجاحي بعد االله عز و جل    إلىدرب العلم و المعرفة  

  )كلثوم  (

و سهل لي سبيل    أماميالطريق    فـأنارالذي لم يبخل بنصائحه و تشجيعاته    إلى- 

العزيز الغالي جدي رحمه االله و اسكنه    إلىبرؤية ثمرة نجاحي    من حلم  إلىالنجاح  

  )يحي(فسيح جنانه  

من كان بطنها لي مهدا و حملتني حتى كلت جهدا و سقتني من صدرها    إلى-

نور الحياة التي قدسها الرحمان و    إلىالتي قـاسمتني الروح لتخرجني    إلىشهدا  

 )شريفة  (الثانية    أمي أقدامهاجعل جنته تحت  

  )عمار( أبيمن غرس في نفسي الكبرياء حبيبي    إلىلي على قـلبي  االغ  إلى-

  وردة    أختي إلى،وولديهما    زوجتهمحمد و  :  الأحباء إخوتي إلى-

  هشام    إلى،و زوجته  و ابنتهما    إسماعيل إلى،سمير و ابنتيهما    زوجهاو  

  .بشير و مريم و حمزة    إلى،و زوجته

  .هاجر و الكتكوت مروان،فـارس  ،نور الهدى  ،جمال:ثمار الشجرة الطيبة    إلى-

  ) يحي و ذهبيه:(العزيزان على قـلبي جدي  إلى-

 أحلىو    الأيام أحسناللواتي قضيت معهن    أخواتيكافة الصديقـات و    إلى-

نسيمة  ،فـاطمة،رتيبة،صورية  ،سارة  ،سعيدة  ،عبلة  ،سعيدة مزوزي: الأوقـات

  .، ريمة،فضيلةبسمة،كنزة  ،كتيبة  ،وفـاء  ،صليحة،
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  :مقدمة

 وهذا السابقة، العقود في یشهد لم متمیز فكري باهتمام الأخیرة العقود في الثقافة حضیت

 المعاصرة الحیاة بناء في دورها وتحدید طبیعتها، الدراسات بشأن خلال من ما نلمسه

 مراحل حیاته، وتطور ووجوده الإنسان نشوء بدایة إلى بها الاهتمام وتعود بدایات والمقبلة،

 من لبقائه اللازمة الحجریة الأدوات صنع كیفیة لمعرفة العصر الحجري في استخدمت إذ

 في أیضا استخدامها وتم،الزراعیة  المرحلة في استخدمتكما  ،..وطهي صید أدوات

وتكوین المهارات و  والآلات المكائن وتطویر والخدمات السلع إنتاج في المرحلة الصناعیة

 في تدخل أصبحت إذ الصناعیة، الثورة عصر من الحیاة عصب الخبرات وانتقلت لتشكل

مسارات  وتحدید مفهومها، لتأطیر السعي حول دار التفكیر لذلك  الحیاة مجالات كل

 الأعمال، حیث تقوم منظمات اتسعت لتدخل عالم المنظماتو  أبعادها وصیاغة مداخلها،

 منظمات وُتولي الأهداف، تحقیق أجل من الإداریة والفاعلیة الكفاءة لتحقیق دومًا بالسعي

 الحدیثة، الإدارة أسالیب إتباع خلالمن  الأداء، وتطویر تنمیة في بالغًا اهتمامًا المتقدمة الأعمال

 حیث للمنظمة، التنظیمیة بالثقافة البالغ الاهتمام هو المنظمات لهذه الحدیثة الاتجاهات ومن

 تكوین في هامًا عنصرًا وتعتبركما ة،الحدیث الإدارة ملامح أهم من التنظیمیة الثقافة تعتبر

تؤثر كما ،الحدیث الإداري الفكر وتطویر تجسید في حیوي بدورٍ  تقوم حیث الأعمال، منظمات

 التي للمتغیرات استجابة تتغیربها، الخاصة ثقافتها منظمة لكل حیث ، يالتنظیم السلوك على

 أعضاء وخصائص بةیترك أوفي الداخلیة المنظمة بیئة في أو للمنظمة الخارجیة البیئة في تحدث

 المطلوبة الجهود بذل على قادرین أفراد وجود منظمة أي نجاح سبل أهم ومن،  المنظمة

 تنمیة في بالغًا اهتمامًا المتقدمة الأعماللهذا تولي منظمات  العمل أنشطة بكافة للقیام

 ولاءهذه الأخیرة  تضمن ولكي ، الحدیثة، الإدارة أسالیب إتباع خلالمن  الأداء، وتطویر

 قادرة تنظیمیة ثقافة إیجاد و الأفراد هؤلاء وثقافة وقیم أهدافها بین اتفاق وجود وجب أفرادها

 بالدرجة تؤثر فهي القدرات، و للطاقات الأساسي المحرك باعتبارها الولاء ذلك خلق على

 كفاءة أن ذلك ، خلالهم من مرتفعة إنتاجیة تحقیق و البشریة الموارد أداء على الأولى

 من تشكیلة للمنظمة كان فإذا المنظمة، داخل الأفراد ومعتقدات قیم في دالة الأداء

 أفكار على یؤثر ثقافي منتج لها فكذلك معتبر تنافسي مركز تحقیق من تمكنها المنتجات

 تنظیمیة ثقافة بناء للمنظمة یمكن و ، قدوة وأشخاص علیا مُثل وتكوین الأفراد وسلوكیات

 و سیاسة ، مؤسسیها و المنظمة تاریخ في المتمثلة الأساسیة مصادرها خلال من قویة



 الركائز تعتبر التي والدوافع والترقیة التوظیف طریقة إلى إضافة العلیا الإدارة فلسفة

  . قویة تنظیمیة ثقافة لبناء الأساسیة

نظري و الثاني تطبیقي ،حیث  و على هذا الأساس تم تقسیم دراستنا هذه إلى جانبین الأول

یحتوي الأول على أربعة فصول، یتناول الفصل الأول الإطار العام للدراسة تم فیه تحدید 

الإشكالیة و الفرضیات و أسباب و أهمیة و أهداف الدراسة كما یحتوي على تحدید 

  .المفاهیم الخاصة بموضوع الدراسة و الدراسات السابقة للموضوع

للثقافة التنظیمیة و الأداء ،في حین یتناول یتناول المقاربة النظریة  أما الفصل الثاني

  .الفصل الثالث الثقافة التنظیمیة ،و الفصل الرابع الأداء

أما الفصل الأخیر فیحتوي على منهج الدراسة و الأدوات و عرض البیانات و تحلیلها من 

  . خلال الإجابات و تفسیر النتائج و في الأخیر خاتمة
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  :الإشكالیة                    

لم تعرف المؤسسات و التنظیمات على اختلاف أنواعها تطورا و تعقدا كالذي عرفته في         

ففي ، مما أدى إلى استخدام أوسع للتقنیات التكنولوجیة الحدیثة ) 20(النصف الثاني من القرن 

لذا ،سة التأقلم مع هذه المتغیرات العولمة و حركة رؤوس الأموال و التكتلات وجب على المؤس

، سعت المداخل الإداریة لتحقیق التمیز الداري و إعادة الهیكلة الإداریة و تحدید النماذج المثلى 

حیث كان التركیز على اقتراح أسلوب من شأنه أن یعظم الإنتاج لمواجهة المتطلبات الكبیرة و من 

، أحد أهم الركائز الأساسیة لنجاح المنظمات  أجل الاستخدام الأمثل للمورد البشري باعتباره

فالمؤسسات الناجحة هي التي أدركت أن المورد البشري مفتاح أي نجاح لهذا كان شغلها الشاغل 

  .الاهتمام به

و قد برزت أهمیة البعد الثقافي في الدراسات الإداریة نظرا للدور الذي تؤدیه الثقافة في          

داریة و التنظیمیة هذا كان مع ظهور الثقافة التنظیمي في بدایات تفسیر تباین النماذج الإ

حیث تحولت دراسة المنظمات من التركیز على وسائل التحكم في السلوك التنظیمي ، السبعینات 

و تؤثر على ، حیث توفر إطار ممتاز لتنظیم و توجیه هذا السلوك ، إلى كیفیة التعامل مع الفرد 

كما ، سلوكهم المطلوب منهم أن یسلكوه داخا التنظیم الذین یعملون فیه العاملین و تشكل أنماط 

التي تؤكد وجوب إعادة ) z(تمثل جانبا مهما من البیئة الداخلیة لأي تنظیم هذا ما أكدته نظریة 

، توجیه الاهتمام إلى العلاقات الإنسانیة داخل عالم المؤسسات في مختلف المستویات التنظیمیة 

لنظریة أن الأفراد الذین یعیشون في بیئة متكاملة تقدم لهم الدعم النفسي یكونون كما ترى هذه ا

  .أكثر نجاحا 
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و مادام أن الثقافة التنظیمیة أصبحت ضرورة حتمیة وجب على الإدارة التعرف علیها            

اعي للوصول إلى طریقة للتعامل معها  بشكل إیجابي باعتبارها تؤثر في تماسك البناء الاجتم

و كما سبق ذكره ، فالإدارة الناجحة هي الإدارة المبدعة في حل المشاكل التي تواجهها ، للمنظمة 

أن نجاح أي منظمة یقوم على ضرورة الاهتمام بالمورد البشري باعتبار أن الأفراد لدیهم طاقات و 

منظمة و بین قدرات ذهنیة متفوقة یجب الاستفادة منها و ضمان تحقیق اتفاق بین أهداف هذه ال

  .قیم و ثقافة هؤلاء الأفراد باعتبار أن كفاءة الأداء مصدرها قیم و معتقدات الأفراد داخا المنظمة

و كما هو الحال في الدول الأخرى فان الجزائر هي الأخرى تسعى جاهدة إلى تحسین          

لإیجاد حلول  مستوى مؤسساتها من حیث الكفاءة و الجودة و الإبداع و ذلك من خلال السعي

  .للمشكلات خاصة ما تعلق منها لاحتیاجات العاملین المادیة و المعنویة 

و لمعرفة تأثیر الثقافة التنظیمیة على أداء العاملین تم إجراء هذه الدراسة في المؤسسة        

بمنطقة سیدي عیسى بالمسیلة و ذلك سعیا ) مطاحن سیدي عیسى(الاقتصادیة و المتمثلة في 

  :ة عن التساؤل المحوري الذي مفادهللإجاب

  ما طبیعة تأثیر الثقافة التنظیمیة على أداء العاملین داخل المؤسسة الاقتصادیة ؟    ـــــ      

  :الأسئلة الفرعیة  

  ما طبیعة تأثیر القیم التنظیمیة على دوران العمل داخل المؤسسة؟_ 

  لعاملین؟ما طبیعة تأثیر المعتقدات التنظیمیة على انضباط ا_ 

  ما طبیعة تأثیر المعارف على التحكم في العمل؟_ 

  :      الفرضیة العامة

  .للثقافة التنظیمیة تأثیر على أداء العاملین داخل المؤسسة الاقتصادیةــــ 
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  :الفرضیات الفرعیة

  .كلما كان العامل یكتسب قیم عمل ایجابیة كلما كان أداؤه فعالاـــ  1

  .دیه معتقدات أكثر ملاءمة مع طبیعة المنظمة كان أداؤه فعالاكلما كان العامل لـــ  2

  .كلما كان للعامل معارف متمیزة كان أداؤه فعالاـــ  3
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  :أسباب اختیار الموضوع                               

ي دعتنا لاختیار تناولنا موضوع الثقافة التنظیمیة و أثرها على أداء العاملین و من الأسباب الت    

  : هذا  الموضوع ما یلي

  .الرغبة العلمیة لدراسة هذا الموضوع و الفضول العلمي للتوسع فیه_  1

  .تزوید المكتبة بهذه الدراسة و توسیع معارف الطلبة _  2

الرغبة في الاطلاع على أراء العاملین فیما یتعلق بالثقافة التنظیمیة داخل المؤسسة و تأثیرها _  3

  .دائهمعلى أ

محاولة إثراء و تعمیق الفهم فیما یتعلق بالرصید المعرفي الذي تم تحصیله من خلال النزول _  4

  .إلى المیدان

  :أهمیة الدراسة

یعتبر موضوع الثقافة التنظیمیة من بین المواضیع التي نالت اهتماما كبیرا لذلك ركزت هذه         

یمیة على الأداء الوظیفي باعتبارها المحرك الأساسي الدراسة على معرفة طبیعة أثر الثقافة التنظ

و أهمیتها في نجاح و فشل المنظمات فهي تؤثر على سلوك المنظمات  و ، للطاقات و القدرات

  .      تحقیق الإنتاجیة 

  :أهداف الدراسة 

  : نهدف من خلال دراستنا إلى ما یلي          

  .الخروج بنتائجت المصاغة من أجل ـ التحقق من صحة الفرضیا1

  .ـ معرفة مدى مستوى الأداء لدى العاملین داخل المؤسسات الصناعیة2
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 . المبحوثین لدى السلوك أنماط تشكیل في الثقافیة القیم تأثیر اتجاھات دراسةـ 3

 بعض على للتغلب الحلول بعض تقدیم في للمساھمة المناسبة التوصیات بعض اقتراح. 4

 لثقافة قواعد ترسي أن نھاشأ من التي الاقتراحات بعض لىإ إضافة السلوكیة المشكلات

  .الاقتصادیة للمؤسسة التنافسیة القدرة من تدعم أن یمكن قویة

  .ـ التعرف على واقع الثقافة التنظیمیة في المؤسسات الصناعیة 5
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  : الســــــــــابقة الدراسات                     

 تهدف إلى  العلمي البحث في المنهجیة المراحل من السابقة اتالدراس و الأبحاث استطلاع یعتبر

 منالبعض  استطلاع تم ولقد ، البحث بموضوع یتعلق فیما السابقة المساهمات على التعرف

  :منها لدینا توفر ما و أهم وسنعرض بحثنا، موضوع یخص فیما الدراسات

  :الدراسات العربیة

   :الدراسة الأولى

و هـــي رســـالة ، الثقافـــة التنظیمیــة و علاقتهـــا بـــالالتزام الــوظیفي :بعنـــوان" يبـــن غالـــب العــوف"دراســة 

مكملــة لنیــل شــهادة الماجســتیر فــي العلــوم الإداریــة جــرت بهیئــة الرقابــة و التحقیــق بمنطقــة الریــاض 

  :حیث انطلق الباحث من إشكالیة مفادها ،) 2005(سنة

  زام الوظیفة؟ما طبیعة العلاقة بین الثقافة التنظیمیة و الالت_    

فتمحورت الأولى حول ماهي القیم السائدة المكونة للثقافة التنظیمیة في هیئة الرقابة ، أما الفرضیات

و الفرضیة الثانیة حول ما مستوى الالتزام التنظیمي لدى منسـوبي هـذه ، و التحقیق بمنطقة الریاض

ى التنظیمـي بـاختلاف الخصـائص أما الفرضیة الثالثة فكانت كالتالي ما مدى اختلاف مستو ،الهیئة 

و الفرضیة الأخیرة صاغها على النحو التالي ما أثـرا لقـیم المكونـة للثقافـة ،الشخصیة للهیئة المذكورة

و قـد اسـتخدم الباحـث المـنهج الوصـفي ،التنظیمیة على الالتزام التنظیمي في هیئة الرقابة و التحقیق

الاســـتبانة و قـــد كانـــت العینـــة مكونـــة مـــن بســـتعان التحلیلـــي بأســـلوب دراســـة حالـــة أمـــا الأدوات فقـــد ا

وفیما یخص نتائج الدراسة فقد خلص الباحث إلى أن جمیع القـیم الثقافـة التنظیمیـة ، عامل ) 240(

كما بین أن هناك علاقة ارتباطیه موجبة و قویة ، تسود في هیئة الرقابة و التحقیق بدرجة متوسطة 

، ام و بین القیم المكونة للثقافة التنظیمیة و الالتـزام التنظیمـي و قویة بین الثقافة التنظیمیة بشكل ع
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أیضــا خلــص الباحــث بــأن أهــم القــیم المكونــة للثقافــة التنظیمیــة تــؤثر علــى الالتــزام بشــكل عــام هــي 

 .الكفاءة و فرق العمل،العدل

نظیمیـة علـى و تتمیز الدراسة الحالیة عن هذه الدراسـة كـون الأولـى تقـوم علـى معرفـة أثـر الثقافـة الت

  1.الأداء الوظیفي ، بینما الثانیة فقد ركزت على دراسة أثر الثقافة التنظیمیة بالالتزام الوظیفي

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                 

الثقافة التنظیمیة و علاقتها بالالتزام الوظیفي، رسالة مكملة لنیل شهادة الماجستیر :بن غالب العوفي 1 :

  .2005جامعة نایف العربیة للعلوم الأمنیة،مازن فارس راشد،.في العلوم الإداریة،تحت إشراف د
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  :الدراسة الثانیة

دور الثقافة التنظیمیـة تفعیـل تطبیـق الإدارة : " تحت عنوان "  اهاب فاروق مصباح العاجز" دراسة 

  "الي الالكترونیة في وزارة التعلیم الع

تهدف الدراسة إلى التعرف على دور الثقافة التنظیمیة في تفعیل تطبیق الإدارة الالكترونیة في وزارة 

فــي مــا هـو دور الثقافــة التنظیمیــة فـي تفعیــل تطبیــق . التعلـیم العــالي، كمـا تمحــورت إشــكالیة الدراسـة

قــة ذات دلالــة إحصــائیة یوجــد علا: و قــد صــاغ الباحــث  الفرضــیات التالیــة، الإدارة الالكترونیــة ؟ 

و الفرضـیة ، بین الثقافة التنظیمیة و تفعیل تطبیق الإدارة الالكترونیـة ) 0.05(عند مستوى معنویة 

توجـــــد علاقـــــة ذات دلالـــــة إحصـــــائیة بـــــین القـــــیم التنظیمیـــــة و تفعیـــــل تطبیـــــق الإدارة :الثانیـــــة هـــــي 

قـــدات التنظیمیـــة بتفعیـــل تطبیـــق أمـــا الفرضـــیة الثالثـــة فقـــد تمحـــورت حـــول علاقـــة المعت، الالكترونیـــة

و الفرضـــیة التـــي تلیهـــا حـــول علاقـــة التوقعـــات التنظیمیـــة بتفعیـــل تطبیـــق الإدارة ،الإدارة الالكترونیـــة

ـــل تطبیـــق الإدارة ، الالكترونیـــة أمـــا الفرضـــیة الأخیـــرة كانـــت حـــول علاقـــة الأعـــراف التنظیمیـــة بتفعی

أما العینـة فقـد ، ستبانة كأداة رئیسیة للبحث و قد استخدم الباحث المنهج الوصفي و الا، التنظیمیة 

موظـــف و قـــد بـــین فـــي نتـــائج دراســـته أنـــه یوجـــد علاقـــة بـــین عناصـــر الثقافـــة ) 241(أجریـــت علـــى 

التنظیمیـــة و بـــین تفعیـــل تطبیـــق الإدارة الالكترونیـــة فـــي وزارة التعلـــیم العـــالي و كانـــت هـــذه العلاقـــة 

رارات المتعلقة بعمله دون الرجوع إلى رئیسه المباشر كما بین أنه لا یتاح للموظف اتخاذا لق، طردیة

كمـا لا یـتم ،و أیضا  لا یتم تكریم أو تحفیز الموظفین المتمیزین في بناء و نشر العمل الالكترونـي 
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إعطـــاء المـــوظفین فرصـــة المشـــاركة فـــي تطـــویر نظـــم و آلیـــات العمـــل بالبرنـــامج الالكترونـــي الـــذي 

  1. یستخدمونه

فــاروق عــن الدراســة الحالیــة كونهــا تناولــت دور الثقافــة التنظیمیــة فــي تفعیــل و تتمیــز دراســة اهــاب 

 ةالإدارة الإلكترونیة و قد طبقت في وزارة التعلیم بینما الدراسة الحالیة تناولـت تـأثیر الثقافـة التنظیمیـ

  .على الأداء الوظیفي و قد طبقت الدراسة في مؤسسة اقتصادیة

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                 
دور الثقافة التنظیمیة في تفعیل تطبیق الإدارة الإلكترونیة، رسالة : ب فاروق مصباح العاجزإیها:  1

عطیة بحر،الجامعة ،مكملة لنیل شهادة الماجستیر، تخصص إدارة أعمال، تحت إشراف یوسف عبد

  .جامعة2011الإسلامیة،فلسطین
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  :الدراسة الثالثة

واقع الثقافة التنظیمیة السائد في الجامعات الفلسطینیة و : بعنوان"سمیر یوسف عبد الإله "اسة در  

التنظیمي للجامعات و هي الأخرى دراسة مكملة لنیل شهادة  التطویر  أثرها على مستوى

جرت الدراسة في الجامعات الفلسطینیة و قد تمحورت إشكالیة الدراسة ) 2006(الماجستیر سنة

أثر الثقافة التنظیمیة السائدة في الجامعات الإسلامیة و جامعة الأزهر و جامعة الأقصى  ما:حول

 الجامعة في السائدة التنظیمیة الثقافة نوع على التعرف إلى الدراسة ھدفتعلى التطویر التنظیمي؟ 

 یرالتطو  مستوى على التعرف إلى وهدفت ، غزة بقطاع الأقصى وجامعة الأزهر وجامعة الإسلامیة

 التنظیمیة الثقافة بین العلاقة دراسة إلى هدفت كما ، المذكورة الثلاثة الجامعات في التنظیمي

 كأداة الاستبانة الباحث استخدم وقد، يالتنظیم التطویر ومستوى الثلاثة الجامعات في السائدة

 من اموظف ٣٤٠ من مكونة طبقیة عشوائیة عینة على وطبقت الأولیة، البیانات جمع في رئیسة

 ٢٦٤ منهم واستجاب المبحوثة، الجامعات في الجامعة مجلس وأعضاء والأكادیمیین الإداریین

 نتائج أظهرت ،وقد الوصفي المنهج الدراسة هذه في الباحث واستخدم موظفا، % ٧٧,٦  بنسبة

 ثقافة ینما ب الإنجاز ثقافة إلى تمیل الإسلامیة الجامعة في السائدة التنظیمیة الثقافة أن الدراسة

 أعضاء العلیا الإدارة أن الدراسة وأثبتت ، والأدوار النظم ثقافة إلى تمیل والأقصى الأزهر جامعتي

 الجامعة في التنظیمي التطویر مستوى أن أظهرت كما ، الجامعة ثقافة یشكلون  الجامعة مجلس

 علاقة وجود اسةالدر  وأظهرت ، متوسط الأقصى في بینما مرتفع الأزهر وفي جدا مرتفع الإسلامیة

 قدمت الدراسة نتائج ضوء وفي . التنظیمي التطویر ومجالات التنظیمیة الثقافة بین إحصائیا دالة

 جامعتي في المؤسساتي العمل وتعزیز الإداریة القرارات ةشخصن تخفیض ضرورة تؤكد توصیات

 والاهتمام ، ویضلتف ا مستوى وزیادة ، والقوانین بالأنظمة الالتزام خلال من والأقصى الأزهر

  .الموارد البشریة ةبتنمی

و قد تمیزت الدراسة بكونها تناولت واقع الثقافة التنظیمیة السائدة في كونها تناولت واقع  

الثقافة التنظیمیة و أثرها على مستوى التطویر التنظیمي ، بینما الدراسة الحالیة تناولت تأثیر 

     1.الثقافة التنظیمیة على الأداء الوظیفي

  
                                                 

جامعات الفلسطینیة و أثرها على مستوى واقع الثقافة التنظیمیة السائد في ال: سمیر یوسف عبد الإله : 1

تحت إشراف  تخصص إدارة أعمال، الماجستیر التطویر  التنظیمي للجامعات ،دراسة مكملة لنیل شهادة

  .2006الفرا،الجامعة الإسلامیة غزة،فلسطین، السلام عبد محمد ماجد
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  :الدراسات المحلیة

  :الدراسة الأولى

هیبــة، تحــت عنــوان أثــر الثقافــة التنظیمیــة  علــى الرضــا الــوظیفي، و هــي رســالة و عیســاوي :دراســة

مكملــة لنیــل شــهادة الماجســتیر التــي جــرت بالمؤسســة الإستشــفائیة العمومیــة  ترابــي بوجمعــة بولایــة 

، حیـــث انطلقـــت الباحثـــة مـــن إشـــكالیة 2011بشـــار تحـــت إشـــراف الـــدكتورة بوشـــیخي عائشـــة، ســـنة 

  : مفادها

  كیف تؤثر الثقافة التنظیمیة على الرضا الوظیفي للأفراد الشبه طبیین بالمؤسسة الاستشفائیة ؟ 

و قد صاغت الباحثة عدة فرضیات كانت الأولى حول علاقة الثقافة التنظیمیة بالرضا الوظیفي، و 

فراد ،أما الفرضیة الثالثة فكانـت حـول مـدى قـوة الجانـب درجة الرضا الوظیفي للأ الثانیة كانت حول

المعنوي للثقافة التنظیمیة ، أما بالنسبة للمنهج المتبع في الدراسة فقد اعتمدت الباحثـة علـى المـنهج 

الوصفي الإحصائي بالإضافة إلى استعمالها أدوات منهجیة أخرى كالملاحظة و الإستبیان، و فیمـا 

شـبه طبـي ) 239( ل في كافة الأفراد شبه الطبیـین و المقـدر عـددهم بیخص مجتمع الدراسة فیتمث

، و قــد تمثلــت نتــائج هــذه الدراســة فــي أن الثقافــة التنظیمیــة مــن المحــددات الرئیســیة لنجــاح أو فشــل 

المنظمات ، كما بینت أن للثقافة التنظیمیة دور فعـال یسـتمد مـن أهمیتهـا و الوظـائف التـي تؤدیهـا، 

أیضا أن المنظمة تسعى لتغییر ثقافتها استجابة للتغیرات التي تحدث ف البیئـة، و كما أدت النتائج 

استخلصت الباحثة أیضا أن الرضا بمثابة ضمان لاستمرار القوى العاملة بالمؤسسة و إیجـاد الـدافع 
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لدیهم لبذل مزید من الجهـد و الأداء ، و مـن النتـائج أیضـا أن ارتفـاع الأداء و الـولاء التنظیمـي مـن 

النتائج الإیجابیة التي تؤكد أهمیة الرضا الوظیفي في حین یعتبر الغیاب، دوران العمـل، الإصـابات 

  1.وغیرها 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                 

تحت إشراف  حوكمت الشركات، تخصص، رالماجستیرسالة مقدمة لنیل شهادة : عیساوي وهیبة 1

  .12.20،ص2011، تلمسان، الجزائر، دبلقا یالدكتور بوشیخي فایزة، جامعة أبو بكر 

  

  

  

  

  

  

 



  الإطار العام للدراسة                            الأول                                 الفصل 
 

  

  :الدراسة الخامسة

و هي رسالة مكملة "تأثیر الثقافة التنظیمیة على أداء الموارد البشریة"بعنوان  دراسة سالم إلیاس

 كل منها تتكون التي الأبعاد أهم معرفةو هي تهدف إلى  ,لشهادة الماجستیر في العلوم التجاریة

 وأداء المنظمة ثقافة بین الترابطیة العلاقة على الأداء و كذا التعرف وموضوع المنظمة ثقافة من

 لدى السلوك أنماط تشكیل في الثقافیة القیم تأثیر اتجاهات دراسة العاملین كما تهدف إلى

لدراسة حول كیف تؤثر ثقافة المنظمة على أداء الموارد كما تمحورت إشكالیة ا ، المبحوثین

   :التالیة  و قد صاغ الباحث الفرضیاتالبشریة؟ 

 بجماعیة تتسم التي المنظمة ثقافة تؤثر ، العاملین أداء على جوهریا تأثیرا المنظمة ثقافة تؤثر

 على التمیز عن البحثب تتسم التي المنظمة ثقافة تؤثر ، العاملین أداء على جوهریا تأثیرا العمل

كأداة رئیسة إلى جانب أدوات استخدم الإستبانة  والوصفي  كما اعتمد على المنهج العاملین أداء

 تؤثر الوقت احترام قیمة أن نجد إلیها المتوصل النتائج من ، عامل كعینة) (80و قد اختار أخرى

 أفراد وإجابات آراء مع بعید حد إلى یتناسب ما وهذا ، البشریة الموارد أداء على جوهریا تأثیرا

 القرارات بعض اتخاذ في العاملین مشاركة لفرص المؤسسة توفیر عدم، المستجوبین المؤسسة

 عدم من نوعا یخلق أن شأنه من مما المؤسسة أهداف وضع في إشراكهم عدم إلى إضافة الإداریة

 عدم حالة في مسؤولیة أي تحمل وعدم الأهداف وتحقیق القرارات تنفیذ في والإخلاص الحماس

 أن شأنه من الأهداف وتحدید القرار صناعة في العاملین إشراك أن ذلك ، الأهداف هذه تحقیق

 في والتفاني التحفیز من نوعا لهم ویخلق الأهداف هذه تحقیق في المسؤولیة من جزءا یحملهم

ـــــى أن   المتخذة والقرارات المسطرة الأهداف إلى الوصول  حافز تقدم ةالمؤسس  توصـــــــــــــــلت إل

 السنویة أرباحها من جزء توزیع خلال من الإنتاجیة العملیة في مجهودهم على مكافأة للعمال مادي

  . العمال على لتوزیعها أرباحا المؤسسة تحقق لم الأخیرة السنوات في أنه إلا ، العمال على

ر الثقافة التنظیمیة و تمیزت  هذه الدراسة في كونها  تتشابه مع الدراسة الحالیة حیث تناولت أث

تختلف عنها من طریقة تناولها للموضوع حیث تناوت متغیرات إلا أنها  أداء الموارد البشریة على 

  1.غیر التي تناولتها الدراسة الحالیة

                                                 
 تأثیر الثقافة التنظیمیة على أداء الموارد البشریة ، رسالة مكملة لنیل شهادة الماجستیر:سالم الیاس: 1

  ..200جامعة محمد بوضیاف ،المسیلة،الجزائر،تخصص علوم تجاریة،
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  :تحدید المفاهیم

  :مفهوم الثقافة _ 1

  :لغة

تعنــي ) بكســر الثــاء(و الثقافــة " ثقــف"الثقافــة لفظــة جــاءت مــن المصــدر الثلاثــي فــي اللغــة العربیــة  

  .أي سواه و عدله ، و الحذف و ثقف الرمح ، الفطنة و النشاط 

  :اصطلاحا

هناك عدة تعار یف وردت في كثیر من كتابات علم الإنسان أو علم الاجتماع أو التربیة من بینها  

ذلـك حیث عرفهـا بأنهـا هـي ، و هو من أوائل علماء الإنسان الذي تحدث عن الثقافة" تایلورّ"تعریف

المركــب الــذي یشــمل المعرفــة و المعتقــدات و الفنــون و الأخــلاق و القــانون و العــرف و العــادات و 

  ، سائر الممكنات التي یحصل علیها الفرد باعتباره عضوا في المجتمع

، فعرفها بأنها ذلك المركب الذي یشمل كـل شـيء نـؤمن بـه و كـل شـيء نفعلـه" روبرت بیكرستد"أما 

  1.ملكه بصفتنا أعضاء في هذا المجتمعبل و تشمل كل شيء ن

  :المفهوم الإجرائي

الممارسات و المبادئ و المعاییر و المفاهیم و الأنظمة و الأعراف السائدة في المجتمع هي كل ما 

  .قبولهم أو رفضهم أو الحكم علیها یدركها أفراده من خلال تصرفاتهم و ردود أفعالهم و

  :ــــ مفهوم القیم 3

حرص الفرد على اكتسابه و الحفاظ علیه و یعتبره أسباب سعادته الحیاتیة،كما عبارة عن شئ ی

 2ینظر للقیم على أنها تجمع لنواحي الحب و الكره،عدم التفضیل و التفضیل،ووجهات النظر و

                                                 
  .125،دار الجیل،بیروت،لبنان،صعلم الاجتماع التربوي: ناصر  براهیمإ.د:  1

  .68،ص1،2011،ترجمة أنسام محمد الأسعد،دار و مكتبة وائل ،بیروت،طمعجم مصطلحات علم الاجتماع:جیل فیربول:2
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التحیزات،و النزاعات الداخلیة و الحكم الرشید و الغیر رشید التي ترسم للفرد صورة للعالم من 

   1. حوله

على أنها مجموعة مبادئ و ضوابط سلوكیة أخلاقیة تحدد تصرفات الأفراد و "نوبس"ا یعرفه

المجتمعات ضمن مسارات معینة إذ تصبها في قالب ینسجم مع عادات و تقالید و أعراف 

  . 2المجتمع

  :التعریف الإجرائي

لى ما یدور القیم هي تراكم جملة من الأفكار و المعارف و الخبرات التي تسمح للفرد بالحكم ع 

   . حوله من أمور و تقییمها تبعا لطبیعة تلك الأفكار و الأحكام

  : ـ مفهوم الثقافة التنظیمیة3

و تنمیتها داخل مجموعات العمل في  إیجادهاهي مجموعة القیم و المفاهیم الأساسیة التي یتم 

ه بیئة العمل الداخلیة المنظمة و تعلیمها للعاملین لتحدید طریقة تفكیرهم و إدراكهم و شعورهم اتجا

  3.و الخارجیة و تحدد سلوكهم و تؤثر في أدائهم و إنتاجیتهم

وتعرف بأنها بطاقة تعریف المنظمة للمجتمع و هي المكونة لشخصیة المنظمة و التي لا بد من 

عملاء فهي توفر صورة متكاملة تعكس القیم و أن تكون منفردة و متمیزة في نظر العاملین و ال

  .حول أین كانت المنظمة؟ما هو مركزها؟و كیف ستكون في المستقبل؟ المعتقدات

حیث یقول أنها مجموع المبادئ الأساسیة التي " و القیادة ةالتنظیمیالثقافة "في كتابه" شین"و یعرفها 

اخترعتها أو طورتها أو اكتشفتها أثناء حل مشكلاتها للتكیف الخارجي و الاندماج الداخلي و التي 

الجدد كأحسن طریقة للشعور بالمشكلات و إدراكها و  یتها و من ثم تعلیمها للأفرادأثبتت فعال

   4.فهمها

  :المفهوم الإجرائي

ممارسات و السلوكیة التي تحدث داخل المنظمة ، كما أنها كل المعارف و الأفكار و هي كل ال

  .نيالمعتقدات و الأعراف و التقالید التي یكتسبها الإنسان و توضح سلوكه المه

                                                 
 .68المرجع السابق، ص:جیل فیربول:  1
 .127،ص1999، 1،طالقیم و الثقافة و التسییر: بوفلجة غیاث: 2
، الدار الجامعیة، الإسكندریة، الإستراتیجیةالخطة  إعدادو  الإستراتیجيدلیل التفكیر : مصطفى محمود أبو بكر: 3

  .131، ص2000
دار وائل للنشر ، عمان،  ، ،مفاهیمها، مداخلها،عملیاتها المعاصرةالإستراتیجیةالإدارة : فلاح حسن عداي الحسین : 4

 .131،ص2006
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  : ـــــ مفهوم الأداء4

  .عمل أو انجاز أو تنفیذ: لغة

  :اصطلاحا

هو حصیلة تفاعل عوامل داخلیة تتعلق بالتنظیم الداخلي للمؤسسة و عوامل خارجیة تتعلق بالبیئة 

   1.الخارجیة المحیطة بالمؤسسة اضافة إلى عوامل ذاتیة و هي العوامل المتعلقة بالمتصرف ذاته

بأنه نتاج سلوك ،فالسلوك هو النشاط الذي یقوم به الفرد ، أما نتاجات السلوك  "نیكولاس"و یعرفه 

عما كانت علیه فهي التي تمخضت عن ذلك السلوك مما جعل البیئة أو المحصلة النهائیة مختلفة 

  . 2نتائج ذلك السلوك 

تساعد في بأنه مجموعة السلوكیات التي یظهرها الموظف و " أونس"و "  فیسواسفارن"كما یعرفه 

  3.تحقیق الأهداف التنظیمیة

الوظیفیة من مسؤولیات و واجبات الأعباء معجم المصطلحات الإداریة الأداء بأنه القیام بو یعرف 

  4.المدرب الكفءوفقا للمعدل المفروض أداؤه من العامل 

  :المفهوم الإجرائي

ا من الفرد لتحقیق هدف مقدار الجهد و النشاطات أو المسؤولیات أو الخدمات التي یتم إنجازه

  .معین و التي یتم قیاسها

  

   

  

  

                                                 
ــا الأداء البشــري فــي المنظمــات: م درةعبــد البــاري إبــراهی:  1 ، بحــوث و دراســات المنظمــة العربیــة للعلــوم، جامعــة تكنولوجی

  .15، ص2003، القاهرة، 382الدول العربیة ، العدد 

  
،دار الیازوري ا لعلمیة للنشر و التوزیع،الطبعة العربیة ،عمان،  الإستراتیجیة و التخطیط: خالد بن محمد حمدان :  2

 .383،ص2009الأردن،
  .58،ص2009، دار وائل للنشر ، الأردن،أساسیات الأداء و بطاقة التنظیم:طاهر محسن منصور الغابي : 3

4: Borland et autres dictionnaire de gestions، édition Foucher sans an édition paris  

1995.،271p   
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   قافة التنظیمیة والأداءالمقاربة النظریة لدراسة الث                                 الثانيالفصل 
 

  
 1صفحة 

 

  

              

  :المقاربة النظریة 

  :النظریات المفسرة للثقافة التنظیمیة _ 

بعد البحوث و الدراسات التي أجراها العلماء و المفكرین حول الثقافة التنظیمیة تم بلورة العدید من 

  :النظریات و النماذج نذكر منها 

  :نظریة روح الثقافة _

یة تتمیز بروح معینة تتمثل في مجموعة من تتطرق هذه النظریة إلى أن كل ثقافة تنظیم

و تسیطر ،الخصائص و السمات المجردة التي یمكن استخلاصها من تحلیل المعطیات الثقافیة 

  .تلك الروح على شخصیات القادة و العاملین في المنظمة

  :نظریة القیم

یسودها عدد محدود من و إنما الثقافة ، یرى أنصار خذه النظریة ندرة وجود مبدأ واحد یسود الثقافة 

أن كل ثقافة توجد " ویلر"كما یرى ، القیم و الاتجاهات تشكل ا  لواقع لدى العاملین لتلك الثقافة 

بها مجموعة من القوى التي یؤكد أفراد الجماعة على أهمیتها تسهر على تفاعل الأفراد و تحدد 

  1.كثیرا من الأنماط القیادیة 

  

  

  

  

                                                 
  .120،ص2005لریاض ، الثقافة التنظیمیة، رسالة مكملة لنیل شھادة الماجتیسر في العلوم الإداریة،جامعة نایف،ا: الشلوي فرحاتمحمد بن :  1
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 2صفحة 

 

  

  

   :نظریة التفاعل مع الحیاة 

تعتمد هذه النظریة على الطریقة التي یتعامل بها أفراد التنظیم مع من حولهم و التي یعرف القائد 

التي یؤدي القائد من خلال دوره في التنظیم دون التصادم و ، بواسطتها كل فرد في وحدته القیادیة 

  .مع غیره

  :zنظریة 

نسانیة في عالم المؤسسات في مختلف تدعو هذه النظریة إلى إعادة توجیه الاهتمام بالعلاقات الإ

المستویات التنظیمیة كما اظهر الدراسات في نظریة أن الأفراد الذین یعیشون في بیئة متكاملة تقدم 

زو ،لهم الدعم النفسي یكونون أكثر نجاحا في الاحتفاظ بالعلاقات الاجتماعیة خارج نطاق العمل 

حیث تعتبر ،یة اتخاذ القرارات بالإجماع و المشاركة من الأسس السلیمة لثقافة المنظمة أن تتم عمل

عملیة المشاركة من أهم الوسائل التي تمكن من انتشار المعلومات على نطاق واسع و على 

  .تكریس القیم وأخلاقیات التنظیم 

  :النظریة الثقافیة

إنها البرمجة ،الواسع  تهتم هذه النظریة بالقیم ولتفضیلهما والرموز المفیدة والبرامج الفكریة بمعناها  

الفكریة لعمل الأفراد حیث تؤكد هذه النظریة حقیقة هامة هي أن المنافع تختلف وفقا لفئات 

فالثقافیون ،العاملین وان مثل هذه الفئات تختلف من خلال العملیات المختلفة للطابع الاجتماعي 

فهم یكررون ،یة والفردیة یتجهون للنظر في المؤسسات باعتبارها مصدرا لتحقیق البرامج الفكر 

  1كما ترتبط هذه النظریة بعلم النفس والانثروبولجیا،نسبتهم الثقافیة

                                                 
  .120المرجع السابق،ص : محمد بن فرحات الشلوي:  1
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 3صفحة 

 

  

  

  :نظریات المفسرة للأداء ال

إن موضوع الأداء من المواضیع المهمة التي تحدث عنها الكثیر من المفكرین و الباحثین من 

" ادم سمیث"حیث یعتبر ، الخ " ...یواتون ما"، "هنري فیول"و "فریدریك تایلور"و "ادم سمیث"بینهم 

  حیث یرى أن كل" ثورة الأمم"أول من أوجد مبدأ تقسیم العمل من خلال كتابه 

فرد یمیل إلى العمل الذي تكون له أعظم المزایا النسبیة و بأكثر فعالیة عن غیره من أعضاء 

الأشخاص و منه   ثر منالجماعة و بالتالي فان تحقیق الفعالیة في الأداء تكو عند هذا الفرد أك

  .مرتبط بمدى تقسیم الأعمال فإن الحصول على مستوى عالي من الإنتاجیة 

موضوع تقسیم العمل داخل الوحدة الإنتاجیة و أثره على الأداء و نصح " ادم سمیث"و قد عالج 

بدوره المشرفین على الإنتاجیة بأن یخصص كل عامل بأداء عمل معین و لا یتغیر حتى یتمكن 

لكن الإفراط في تقسم العمل أدى إلى خلق طبقة ،الإلمام بجمیع نواحیه بالتالي یستطیع إتقانه  من

البرولیتاریة و الوضعیة التي آلت إلیها أصبحت مثلها مثل بقیة أدوات الإنتاج إضافة لتقییدها 

  لحریة العامل

  :الإدارة العلمیة

الأبحاث و الدراسات قائمة على فكرة تنظیم رائد المدرسة العلمیة بمجموعة ن "فریدریك تایلور"قام

العمل بطریقة علمیة تؤدي إلى رفع مستوى الأداء و الإنتاجیة و هذا من خلال تحلیل العمل و 

تجزئته إلى مهام بسیطة و دراسة الحركات و الأزمنة لانجازه و كذا الاقتصاد فیه من أجا الوصول 

  1دي إلى نزاعات مستمرة بین الإدارة و العمالإلى مستوى الفعالیة في الأداء الأمر الذي یؤ 

                                                 
  2003، شركة باتنیت للنشر و التوزیع،1،ط أداء العامل في التنظیم الصناعي:ـ رضا قجة:  1
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 4صفحة 

 

  

و قد وصل من خلال كتابه المذكور أعلاه إلى مجموعة من المبادئ الواجب تطبیقها للوصول  

 وأتباعه" تایلور"كما دأب زملاء ‘بالتالي الوصول إلى أفضل أداء و أكثر إنتاجیة  أكثر رضاإلى 

ما أن هناك مجال لتطبیقها و اخترع طرق ك، على تصمیم و تطبیق دراسة الحركة و الزمن 

حیث یحسب العامل عدد القطع ، الأجر حسب الإنتاج و الأجر حسب القطعة ، مختلفة للأجور 

  .التي ینتجها و یزید مكسبه بزیادة هذا العدد

هذا و قد أوضح تایلور أن رفع مستوى الأداء داخل المصنع لا یأتي عن طریق التخصص بل 

فقد كانت ، یتطلب مراقبة أداء العامل لتخصصه بقصد تحسین المؤسسة  طریقة أدائه للعمل 

الملاحظة و التجربة العلمیة داخل المؤسسة الصناعیة و تسجیل النتائج ثم تحلیلها من الأسباب 

حیث أن المحرك الأساسي الذي یجعل العامل یقوم بأداء عمله بفعالیة أكبر " تایلور" هاالتي أتبع

  1.هو الحافز المادي و هذا لا یتحقق إلا بتقسیم العمل و أداء كل عامل لجزء من عمله

  : نظریة التكوین الإداري

الذي " هنري فایول"جاءت هذه النظریة كفكرة متلازمة لأفكار النظریة العلمیة مع المهندس الفرنسي 

بوضع أسس و قواعد التنظیم و الإدارة بهدف إیجاد " فایول"وضع أسس لهذه النظریة و اهتم 

دفع إلى تحلیل العملیة و السبل و الوسائل الكفیلة برفع فعالیة الأداء و تحسین الواقع التنظیمي ، 

ائد تحلیل العملیات إلى أجزاء الخرائط الدقیقة للإنجاز باعتباره ر  الإداریة و تقسیم العمل و رسم

المعاییر 2بسیطة محددة تحدیدا زمنیا لأجل تحقیق أعلى مستویات الأداء، حیث وضع مجموعة من

                                                                                                                                                         
  
  .57رضا قجة ،المرجع السابق،ص:  1
،دار النھض�ة العربی�ة، بی�روت، 1،طث�ةعل�م الاجتم�اع الص�ناعي النش�أة و التط�ورات الحدی: عبد الله محمد عب�د الرحم�ان: 2

  .77، ص1999لبنان، 
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 5صفحة 

 

  

الكفیلة بتحدید ملامح الإدارة الرشیدة و هي تتمثل في التأكد من أن التخطیط قد أعد بعنایة و 

تنسیق الجهود و إصدار القرارات  وضع سلطة مفردة و هي تتمثل في تكامل التنظیم و الانسجام و

بوضوح ،و ضرورة الحاسمة و الواضحة ،و ایجاد وسیلة فعالة في الاختیار مع تحدید الواجبات 

تشجیع الرغبة في تحمل المسؤولیة الإداریة و منح المكافآت العادیة و التأكد من تغلب المصلحة 

عقلانیة و الرشد و قدراته لتحقیق العامة على مصلحة الفرد مع رقابة كل مل في التنظیم، فلا

  .الاستقرار المهني للعامل المحدد بدوره لفعالیة الأداء

قائم على ضرورة توفیر إدارة رشیدة قائمة على مبادئ و أسس علمیة " فایول" الفعال عند فالأداء

        1  .مواردها خاصة البشریة منها تمكنها من التحكم في تسییر

  نیةمدرسة العلاقات الإنسا

حیث قام بإجراء تجاربه في مصنع الهاوثورن بشركة ‘ رائد المدرسة الإنسانیة " التون مایو"یعتبر 

ولسترن إلكتریك الأمریكیة حیث بدأ بدراسة العلاقات بین نوعیة الإضاءة و فعالیة الأداء إذ لاحظ 

نتاجیة الأمر أن الإبقاء على نفس الظروف لا یعني الانخفاض في مستوى الأداء و بالتالي الإ

یتفطن إلى أن هناك عوامل غیر مادیة تؤثر على أداء العمال فاستخلص " التون مایو"الذي جعل 

أن إنتاجیة العمال ومردود یتهم ترتبط أكثر بالجو السائد بین العال من جهة و بین الإدارة من جهة 

بین جماعات العمل  أخرى و بمدى قدرة المدیر على التحفیز و بالتالي وجود تنظیم غیر رسمي

  2التي تقوم بتحدید حجم الإنتاج و الــــــتحكم في وتیرته

                                                 
 .57.53المرجع السابق، ص : عبد الله محمد عبد الرحمان:  1
 .57رضا قجة، المرجع نفسھ،ص : 2
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 6صفحة 

 

  

و نتیجة لإدخال تغییر في طریقة العمل و طریقة المعاملة و الأخذ بعین الاعتبار الاقتراحات 

المقدمة حول المسائل المتعلقة بالإنتاج و طرق دفع الأجور و السماح بالنقاش و التنقل أثناء 

  .العمل

    

إضافة ، زیادة الدافعیة في الأداء و بالتالي زیادة الإنتاجیة عما كانت علیه من قبل" مایو"حظ لا

أنها أحسن طریقة لأداء " التون"التي یرى فیها ) القیادة الدیمقراطیة(إلى خلق الجو الدیمقراطي

ركة في اتخاذ إذ یتم عن طریقها زیادة الإنتاجیة و رفع رضا العاملین إضافة إلى المشا، الأعمال 

القرارات كل هذه المؤشرات كانت حوافز لرفع مستوى الأداء و تحقیق نتائج ایجابیة أكثر مما كان 

  .1سائدا في مرحلة الإدارة العلمیة 

   

 

 

 

 

 

  

  

  

                                                 
 .57،5رضا قجة، المرجع نسھ،ص:  1
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  :تمهید     

 یتولد لا الوظیفي الفرد سلوك فإن وبالتالي السائدة تمعیةلمجاة للثقاف امتدادا المؤسسیة تعد الثقافة

فهي تلعب دور جوهري في كفاءة  إیجابا، أو سلبا تمعيلمجا السلوك نتاج هو وإنما فراغ من

د و القواعد السلوكیة ، السلوك التنظیمي في المؤسسة و هذا من خلال القیم و العادات و التقالی

كما تتصف بالتغیر و الدینامكیة حیث تتطور و تتغیر استجابة للمتغیرات التي تحدث في البیئة 

الخارجیة أو الداخلیة للمنظمة و نظرا لأهمیتها فقد تناولنا في هذا الفصل  مفهومها و عناصرها و 

التنظیمیة القویة و الضعیفة و كذا  أهمیتها و خصائصها ، كما سنتناول الأبعاد الرئیسیة للثقافة

   .عوقاتهم ه ومعاییر و  مستویاتها

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



  الثقافة التنظیمیة                                                                     الثالثالفصل 
 

  
 2صفحة 

 

  

  

  :تطور استعمال مفهوم الثقافة التنظیمیةـــــــ  1

و كان ) 1980(استعمل مصطلح ثقافة المنظمة لأول مرة من طرف الصحافة المتخصصة سنة 

و أدرجت مجلة ،  )  bassiness week(ذلك من طرف المجلة الاقتصادیة الأمریكیة 

)fortune ( ركنا خاصا تحت عنوان)corporate culture ( ،أن جاء الباحثین  إلى) 

(Kennedy و)(dial.t.e  سنة)(بكتاب تحت عنوان ) 1982corporate culture  ( واضعین

  .اللبنة الأولى لهذا المفهوم

شائعا إلا في حدود الثمانینات  لم یصبح" الثقافة التنظیمیة" أن مصطلح) hofestid(فیما یذكر 

) البحث عن الامتیاز(و كتاب ) ثقافة المنظمة(حیث یحیل ذلك لكتابین اثنین هما ، المیلادیة 

و في مطلع التسعینات تزاید اهتمام علماء السلوك التنظیمي بقضیة ، petrotormaness)(ل

رك أثرا بالغا على سلوك الأفراد و باعتبارها عاملا منتجا لمناخ العمل مما یت" الثقافة التنظیمیة"

  .مستویات إنتاجیتهم و إبداعهم 

و لقد تزاید الاهتمام بهذا المفهوم بناءا على ما حققته المنظمات الیابانیة الناجحة في مجال 

استخدام القیم الثقافیة في إدارة المنظمات قبل اعتمادها على جماعیة العمل و المشاركة القائمة 

هتمام بالعاملین و تنمیة مهاراتهم و قدراتهم الإبتكاریة إضافة إلى المودة و التفاهم على الثقة و الا

  1.بین أعضاء المنظمة 

                                                 
  .73، ص2008، 1، طالإداري علم النفس التنظیمي و:انيعادل بن صالح عمر عبد الجبار و محمد شرك القحط.د:  1
  
، دار وائ��ل للنش��ر، ، د ط، الإدارة الأس��راتیجیة منظ��ور متكام��ل : وائ��ل محم��د إدری��س/ ط��اھر محس��ن منص��ور الغلب��ي: 2

  .296، ص2007
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  :أهمیة الثقافة التنظیمیةـــــــ  2

  :یمكن تلخیص أهمیة ثقافة المنظمة فیما یلي       

تسرد فیه حكایات  فالثقافة ذات الجذور العریقة تمثل منهجا تاریخیا: بناء إحساس بالتاریخ_ 1

  .للأداء و العمل و المثابر و الأشخاص البارزین في المنظمة

فالثقافة توحد السلوكیات و تعطي معنى للأدوار و تقوي الاتصالات و : إیجاد شعور بالتوحد 2_

  .تعزز القیم المشتركة ز معاییر الأداء العالي 

ویة من خلال مجموعة كبیرة من و تعزز هذه العض:تطویر الإحساس بالعضویة و الانتماء_ 3

نظم العمل و تعطي استقرارا وظیفیا و تقرر جوانب الاختیار الصحیح للعاملین و تدریبهم و 

  .تطویرهم

هذا یأتي من خلال المشاركة بالقرارات و تطویر فرق العمل و :زیادة التبادل بین الأعضاء_ 4

  1.التنسیق بین الإدارات المختلفة و الجماعات و الأفراد

  :خصائص الثقافة التنظیمیة

  :تقترح البحوث أن هناك سبعة خصائص أساسیة تعبر عن جوهر الثقافة التنظیمیة و هي كالتالي

  .درجة تشجیع العاملین على الإبداع و المخاطرة:الإبداع و المخاطرة_ 1

  2.ن للتفاصیلالدرجة الذي یتوقع فیها من العاملین أن یكونوا دقیقین منتبهی: الانتباه للتفاصیل_2

  

                                                 
نش��ر، ، د ط، وائ��ل لل ، دارالإدارة الأس��راتیجیة منظ��ور متكام��ل : وائ��ل محم��د إدری��س/ ط��اھر محس��ن منص��ور الغلب��ي:  1

  296، ص2007
  
   .83، ص1995، 1دار النشر العربي ، ط: تحلیل السلوك التنظیمي:   يالمدھون الجر زاو: 2
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 4صفحة 

 

  

   .درجة تأكید فعالیات المنظمة المحافظة على الحالة الراهنة بدلا من النمو: الثبات_ 3

درجة تركیز الإدارة على النتائج أو المخرجات و لیس التقنیات و العملیات :الانتباه نحو النتائج_ 4

  .المستخدمة لتحقیق هذه النتائج

  ارة بتأثیرها على الأفراد داخل المنظمةدرجة اهتمام الإد: التوجه نحو الناس_ 5

  .درجة تنظیم فعالیات العمل حول الفریق لا الأفراد:التوجه نحو الفریق_ 6

  1.درجة عدوانیة الأفراد و تنافسهم لا سهولة و ودیة التعامل:العدوانیة_ 7

  :عناصر الثقافة التنظیمیةـــ  3

  :یة بثلاثة عناصر تتمثل فيعناصر الثقافة التنظیم" vonglion"و " michane"حدد 

عبارة عن نماذج عقلیة مشتركة و وجهات نظر واسعة یعتمد :assunptions)(الافتراضات_ 

افتراض العاملین بأن أسلوب تعامل شركتهم :علیها الأفراد في توجیه انطباعاتهم و سلوكاتهم مثل

فتراضات بأنها تأتي من كما تتمیز الا، المتسم بالأمانة و النزاهة هو سبب نجاحها و بقائها 

  .اللاوعي و تعد قضایا راسخة و متأصلة و مسلما بها

عبارة عن معتقدات ثابتة و دائمة حول ما هو مهم في مواقف مختلفة التي توجه ):values(القیم_ 

أقل تعقیدا و أكثر بساطة  - إلى حد ما- قراراتنا و تصرفاتنا و تحدد لنا التصرفات و الخطأ و تعد 

  .اضاتمن الافتر 

تعكس إدراك الأفراد الواقع الذي یشمل طبیعة العمل و الحیاة الاجتماعیة : belifs)(المعتقدات_ 

  2.و من الأمثلة على المعتقدات أهمیة المشاركة في عملیة صناعة القرار، في بیئة العمل 

  

                                                 
  .83، المرجع السابق، ص يالمدھون الجر زاو:  1
  .10:57ا ، س2013دیسمبر 9منتدیات العلوم الإنسانیة و الاجتماعیة منتدى قسم علم الاجتماع،  : منتدى طلاب جامعة ورقلة:  2
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ل القیم و فقد أوضح أن الثقافة التنظیمیة تتكون من عناصر مختلفة مث" المدهون الجر زاوي"أما 

المعتقدات و الأعراف التنظیمیة التي هي عبارة عن معاییر یلتزم بها العاملون في التنظیم على 

التعاقد  اعتبار أنها معاییر مفیدة للتنظیم و بیئة العمل و التوقعات التنظیمیة المتمثلة في

و الزملاء ، ینمثل توقعات الرؤساء من المرؤوس،الذي یتم بین الموظف و التنظیم  يالسیكولوج

  1.من زملائهم في التنظیم

  :أنواع الثقافة التنظیمیة ـــ  4

حیث أن ثقافة المنظمة ،یمكن أن تكون ثقافة المنظمة قویة أو ضعیفة حسب مكوناتها و نتائجها 

هي محصلة للعدید من القوى المتداخلة في حالة كون هذه القوى مواتیة و ملائمة فإن المنظمة 

فة سیتم اعتناقها و تقبلها من المنظمة حیث تعمل على توجیههم باتجاه تحقیق ستكون لدیها ثقا

و في حالة عكس ، الخطط و أهداف المنظمة و من ثم تكون ثقافة المنظمة في هذه الحالة قویة 

  :ذلك فإن ثقافة ضعیفة و سوف نتطرق إلیها فیما یلي

حظى بالثقة و القبول من جمیع أفراد هي التي تنتشر عبر المنظمة كلها و ت: الثقافة القویة/ 1

المنظمة و أن یشتركوا في مجموعة متجانسة من القیم و المعتقدات و التقالید و المعاییر و 

  .الافتراضات التي تحكم سلوكهم داخل المنظمة

  2و عندما تنجح المنظمة في نشر قیمها بشكل متسع فإنها تكون قد نجحت في خلق ثقافة قویة 

  

                                                 
  .70المرجع السابق، ص : عبد المحسن توفیق: 1
  
  الجامعیة، الدار ،الصفات ــــ المهارات الإدارة – الوظائف المعاصر، المدیر دلیل : بكر أبو محمود مصطفى:  2

  .76ص،الإسكندریة
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 6صفحة 

 

  

  

كما تساعد المنظمة في ، قویة تمثل رابطة متینة تربط عناصر المنظمة ارتباطا وثیقا فالثقافة ال

توجیه طاقاتها إلى تصرفات منتجة و استجابة سریعة الملائمة لاحتیاجات عملائها و مطلب 

  .الأطراف ذوي العلاقة بها 

في المؤسسة ذات كما أثبتت بعض النظریات وجود ارتباط بین قوة الثقافة و الكفاءات الممتازة 

ثقافة قویة یشترك أفرادها في مجموعة من القیم و السلوكیات المتماثلة كما یستوعبها العمال الجدد 

كما أن الثقافة القویة تمارس تأثیرا ایجابیا على كفاءات المؤسسة لأنها تساهم في تحفیز ، بسرعة 

  1.العمال كما أن مشاركتهم في اتخاذ القرارات و نظام المكافآت 

هي الثقافة التي لا یتم اعتناقها بقوة من طرف المنظمة و لا تحظى بالثقة و : الثقافة الضعیفة/  8

و تفتقر المنظمة في هذه الحالة إلى التمسك المشترك بین أعضائها ، القبول الواسع من معظمهم

لمنظمة أو و هنا سیجد أعضاء المنظمة صعوبة في التوافق و التوحد مع ا، بالقیم و المعتقدات 

  .مع أهدافها و قیمها

ففي حالة الثقافة التنظیمیة الضعیفة یحتاج العاملون إلى التوجیهات و تهتم الإدارة بالقوانین و 

  كما تتجسد في نظم الإدارة الأوتوقراطیة و نمط الإدارة، اللوائح و القوانین الرسمیة المكتوبة

  2العائلي

  

                                                 
   .76المرجع السابق،ص : كرب أبو محمود مصطفى: 1

  
 والتطویر للاستشارات سرفیس واید ،مركز ،والإدارة التنظیم في المعاصر فكرال :الوهاب عبد علي ومحمد عامر سعید : 2

  .1998  ،ص88 ،القاهرة ،2ط الإداري،
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كما قد یتم فیها ، یقل الرضا الوظیفي لدى العاملین و السیاسي و فیها تنخفض الإنتاجیة و 

حیث تبدو القیم و ، بالغربة عن الثقافة و المحیط و هي ظاهرة الاغتراب الاجتماعي الشعور

  1.المعاییر الاجتماعیة السائدة عدیمة المعنى للفرد یشعر فیها بالعزلة و الإحباط

  :مصادر الثقافة التنظیمیةـــ  5

  :یمكن توضیح مصادر الثقافة التنظیمیة من خلال الشكل التالي           

  

    

     

  

  

  

  

  

  

  :أن أهم مصادر الثقافة التنظیمیة تنحصر فیما یلي" العدیلي" ذكر 

تؤثر العادات و التقالید و البیئة الداخلیة و الخارجیة في شخصیات :العادات و التقالید و الأعراف

  2.أنماطهم السلوكیة أفراد المجتمع و تحدد

                                                 
  .88المرجع السابق، ص: الوهاب عبد علي ومحمد عامر سعید:   1
كملة لنیل شھادة دور الثقافة التنظیمیة في تفعیل تطبیق الإدارة الإلكترونیة، رسالة م:إیھاب فاروق مصباح العاجز   2

  16، تخصص إدارة أعمال، كلیة التجارة، غزة، فلسطین، ص2011یوسف عبد عطیة بحر، سنة:الماجستیر، تحت إشراف 

 التوقعات

 الشخصیات البطولیة

 الأعراف والمعتقدات

 الاحتفالات والمناسبات

 الطرائف والنكت

 القیم المشتركة

 الطقوس والشعائر

 اللغة واللباس

 الرموز الاجتماعیة

 الموسسین الأوائل

  مصادر
  الثقافة

 التنظیمیة

 العادات والتقالید

 العادات والتقالید
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أسالیب الاحتفال بالأعیاد و المناسبات القومیة و المناسبات : الطقوس و احتفالات المناسبات

  .الإداریة في بعض المنظمات

التي تستخدم كرموز اجتماعیة لربط الإنسان بتراثه و ثقافة مجتمعه القدیمة : قصص التراث

  .ة المشكلاتلاستخلاص العبر و الدروس المستفادة في مواجه

المودة و ، أسالیب رمزیة تستخدم في التعبیر عن المشاعر:المجاز و الطرائق و النكت و الألعاب

  .تخفیف صراعات و ضغوطات العمل

قصص و سیرة القادة في المجالات السیاسیة و الاقتصادیة و : البطولات و الرموز الاجتماعیة

  .منظماتالاجتماعیة و التاریخیة الذین یقتدى بهم في ال

تعكس رسالة معاینة للعاملین لتشجیعهم على التجدید و الابتكار و التفاني : القصص و الحكایات

  1.في العمل لتحقیق أهداف المنظمة

  :وظائف الثقافة التنظیمیة

باعتبار ثقافة المنظمة أداة فعالة في توجیه سلوك الأفراد العاملین و مساعدتهم على أداء أعمالهم 

  :هي تؤدي بذلك وظائف مهمة تتلخص فبما یليبصورة أفضل ف

حیث أن مشاركة العاملین نفس المعاییر و القیم و المدركات : تعطي أفراد المنظمة هویة تنظیمیة

  .بمنحهم الشعور بالتوحد مما یساعد على تطویر الإحساس بغرض مشترك

ین أعضاء المنظمة و ذلك تشجع الثقافة على التنسیق و التعاون الدائمین ب:تعزیز استقرار النظام

  2.من خلال تشجیع الشعور بالهویة المشتركة و الالتزام و تؤكد وجودها كنظام اجتماعي متكامل

                                                 
  .16إیھاب مصباح فاروق العاجز، المرجع السابق،ص: 1
  .44، ص2004ن، عمان، ، دار الأردن للنشر و التوزیع، الأرد السلوك التنظیمي ، سلوك الأفراد في المنظمات:حریم حسین :  2
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حیث تور الثقافة التنظیمیة ،من خلال مساعدة الأفراد على فهم ما یدور حولهم :تشكیل السلوك

  .مصدرا للمعاني المشتركة التي تفسر لماذا تحدث الأشیاء

  .التنظیمیة الواضحة تنمي الشعور بالذاتیة و تحدد الهویة الخاصة بالعاملین  الثقافة_ 

  .هي بمثابة إطار مرجعي للعاملین للاستعانة به لإعطاء معنى واضح و فعال لنشاط المنظمة_ 

تعمل على تكوین اتفاق جماعي بین أعضاء المنظمة حول المعاییر المستخدمة لقیاس مدى _ 

  1.تحقیق الأهداف

  :العوامل المحددة للثقافة التنظیمیةــ ـ 6

  :تشكل ثقافة المنظمة من خلال تفاعل العدید من العناصر و الاعتبارات أهمها

  .صفات الأفراد الشخصیة و ما یتمتعون به من قیم و دوافع و اهتمامات_ 

ذاك أن الأفراد یتجهون ، الخصائص الوظیفیة و مدى تلاؤمها مع صفات الأفراد الشخصیة _ 

كما تستقطب المنظمات الأفراد ، نحو المنظمات التي تتلاءم و تتوافق مع اهتماماتهم و قیمهم 

  2.الذین یتفقون مع ثقافتها

خصائص البناء التنظیمي أو التنظیم الإداري للمنظمة و التي تعكس على نمط الاتصال و _ 

  .طرق اتخاذ القرارات و كذا تدفق المعلومات من و إلى الإدارة

كافآت و الحوافز المادیة و الأدبیة التي یحصل علیها الأفراد و التي تعكس المكانة الوظیفیة الم_ 

  . للفرد و التي لها تأثیر على سلوكیاته و طریقة عمله

                                                 
  . 44ص، المرجع السابق، السلوك التنظیمي: حریم حسن:  1
  

، 82، ص2001، ال�دار الجامعی�ة، الإس�كندریة، الموارد البشریة مدخل لتحقی�ق المی�زة التنافس�یة: مصطفى محمود بكر: 2
84.  
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صفحة   
10 

 

  

  

  :تأثیر الثقافة التنظیمیة على المنظمةـــ  7

ایجابیة  كشفت دراسات أجراها الباحثون حول خصائص المنظمات متمیزة الأداء أن هناك علاقة

فقد وجد هؤلاء أن أهمیة الثقافة و تماسكها هي صفة أساسیة ، بین ثقافة المنظمة و فعالیة المنظمة

ففي المنظمات عملت الثقافة القویة على إزالة الحاجة إلى ، في المنظمات متفوقة الأداء و الانجاز

ذا یفترض أن یعملوا و السلوك فالناس یعرفون ما، الكتیبات و الخرائط التنظیمیة و القواعد الرسمیة 

و یرى الكاتب ، المناسب كانت تحدده باستمرار الرموز و الحكایات و المراسیم و الطقوس

"gaybarny " أن الثقافة التنظیمیة القویة یمكن أن تؤدي إلى إنتاجیة اقتصادیة أعلى حینما تكون

  .فضل و أن تكون قبلة للتنفیذأي بمعنى تساعد على الانجاز و الأداء الأ، ثقافة المنظمة قیمة

كما أن فعالیة المنظمة تتطلب تحقیق التوافق و الملاءمة بین ثقافة المنظمة و بیئتها و 

فمن ناحیة یجب أن تتوافق ثقافة المنظمة مع بیئتها الخارجیة أي بمعنى أن تتضمن ، إستراتجیتها

مة على التكیف مع البیئة و التغیرات ثقافة المنظمة القیم و المعاییر و التقالید التي تساعد المنظ

  1.  البیئیة

  

  

  

 

                                                 
  .433ص ،2003، درا الجامعة الجدید، الإسكندریة، السلوك التنظیمي: محمد أنور سلطان :1
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11 

 

  

 :خلاصة                               

تمثل ثقافة المؤسسة المحرك لنجاح أي مؤسسة، فالثقافة تلعب دورا في غایة الأهمیة في تماسك    

سلوك العاملین  أداة فعالة في توجیه ، كما أنها تعتبرالأعضاء، والحفاظ على هویة الجماعة وبقاءها

ومساعدتهم على أعمالهم بصورة أفضل، من خلال نظام القواعد واللوائح غیر الرسمیة والموجودة 

بالمؤسسة والذي یوضح لأفرادها وبصورة دقیقة كیفیة التصّرف في المواقف المختلفة، وذلك في ضوء ما 

  .هو متوقع
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  : تمهید                             

بالغ الأهمیة من طرف العلماء و المفكرین لیس فقط على  المفهوم  تمامهاأثار موضوع الأداء 

النظري و لكن على مستوى التصورات أیضا و كذا التطبیقات العلمیة و المؤسسیة و هذا لما 

یة الاقتصادیة، فهو یعتبر علاج لحل الكثیر من المشكلات للأداء من دور كبیر على مستوى التنم

و قد تناولنا في هذا الفصل أنواع  الأمر الذي یستوجب دراسة أداء المؤسسات العامة و الخاصة

  .همؤشرات ه ومحددات الأداء و
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  :أنواع الأداءـــ  1

صنیفه فإذا نظرنا إلیه من حیث المجال نجد تختلف أنواع الأداء باختلاف المعاییر المستهدفة في ت

و قد یكون ، أن الأداء قد یكون كلیا أي خاصا بالمؤسسة ككل تساهم في وظائفها دون تمییز بینها 

جزئیا أي مختلف الأداءات التي تحققها الأنظمة الفرعیة للمؤسسة على كل حدا هذا التقسیم یقودنا 

اخلي ینتج من تفاعل مختلف أداءات الأنظمة الفرعیة إلى تقسیم الأداء حسب مصدره إلى أداء د

للمؤسسة متمثلة في الأداء البشري في المنظمة و الأداء التقني و الأداء المالي و قد یكون الأداء 

  .خارجیا أي ینتج عن مجموعة من التطورات الخارجیة 

ختلف المجالات تحقق هذه الأداءات بناءا على الأهداف التي سطرتها المؤسسة لبلوغها في م

  .1الخ...الاقتصادیة و الاجتماعیة

  :محددات الأداءـــ  2

" أحمد صقر عاشور"یمكن تحدید أداء أفراد العاملین من خلال ثلاثة عوامل رئیسیة أشار إلیها 

حیث یرى أن أداء الفرد في العمل هو محصلة تفاعل دافعیة للأداء مع قدرته على ، خلال تعریفه

  2:محتوى عمله و لدوره الوظیفي و یمكن صیاغة هذا التعریف في المعادلة التالیةالأداء و إدراكه ل

  الأداء القدرات  الإدراك                

                                                 
ة العل�وم الإنس�انیة، جامع�ة بس�كرة، الع�دد الأول، ل�، مجالأداء بین الكف�اءة و الفعالی�ة،مفھوم و تقی�یم : عبد الملیك زھوة : 1

  .89، ص2002
  .65، ص1989ار الجامعیة للنشر و التوزیع، بیروت، ، الدالسلوك الإنساني في المنظمة:أحمد صقر عاشور:2
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معنى هذا أن كل عامل من العوامل لا یؤثر على الأداء بصفة مستقلة و إنما من خلال امتزاجه 

فهم هذه المعادلة نتطرق إلى كل بالعاملین الآخرین المتمثلة في القدرات و الإدراك و من أجل 

   .عامل على حدى

یعرف الدافع على أنه القوة الحقیقیة التي تجعل الإنسان یقوم بنشاط أو آخر و یتابع : الدافع/ 1

فالدافع هو عامل داخلي لا یمكن ملاحظته و لا قیاسه و هذا ما جعله محل ، القیام بهذا النشاط

هومه و درجة تأثیره على أداء الفرد و لعل من أهم من خلاف العدید من العلماء في تحدید مف

  "ماجریجورو  دوجلاس "تطرق لهذه الإشكالیة العالم 

  ).y و  x   (من خلال نظریته 

تدعى أیضا النظریة التقلیدیة المتشائمة التي تفرض أن الإنسان مخلوق كسول غیر :  xنظریة _ 

ره شيء غیر مرغوب و أنه یرید أن لا یتحمل طموح و لا یتمتع بالذكاء فلا بد أن یعمل في نظ

المسؤولیة و إنما یجب أن ینقاد و هو أیضا أناني بالوراثة و لا یبالي لمصلحة الجماعة و أن 

  .الحاجات التي یرید إشباعها هي الحاجات الجسمیة و الأمن فقط

إذ أنها تفترض ، و هي على عكس النظریة الأولى، تسمى بالنظریة الحدیثة المتفائلة: y نظریة _ 

أن الإنسان نشیط و طموح و ایجابي و یرید أن یعمل و یجد إذا توافرت الظروف الملائمة لذلك و 

أنه یتمتع بالقدرة على الإبداع و یرغب في تحمل المسؤولیة و مشاركة الجماعة في تحقیق أهدافها 

فقط و لكنها تمتد لتشمل و أن الحاجات التي إشباعها لا تقتصر على الأمن و الحجات الجسمانیة 

من " ماسلو"الحاجات النفسیة و الاجتماعیة و التقدیر و الاحترام و إثبات الذات و هذا ما یراه 

  1. خلال نظریة الحاجات

                                                 
  .65أحمد صقر عاشور، المرجع السابق، ص :  1
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أن الإدارة یجب أن تفهم العاملین من الزاویة المتفائلة للطبیعة البشریة و أن " ماجریجور"لذلك یؤكد 

لى إظهار ملكات الحق و الإبداع التي بحوزتها و تمتم بحوافزهم تحسن قیادتهم بحیث تساعدهم ع

الاجتماعیة ذلك عن طریق المشاركة الإداریة التي من خلالها توحد أهداف العاملین و أهداف 

المنظمة و یخلص إلى أن هذا الأسلوب من المعاملة للعاملین لا یحقق انجازات مادیة فحسب لكنه 

  .مجتمع جدید یعد خطوة كبیرة اتجاه تحقیق

القدرة لیست متغیرا وحیدا یؤثر في كل مجالات الأداء و إنما هي عامل مركب من : القدرات/ 2

، متغیرات عدیدة و یتفاوت أثرها على الأداء بتفاوت طبیعة الأداء و متطلبات القدرات اللازمة عنه

كان عاملا حركیا أو القدرة على أداء عمل معین سواء : (أنها " عبد الرحمان عیسوي"و بعرفها 

و یشیر إلى ما یستطیع أن ینجزه الفرد بالفعل من الأعمال فهي مرتبطة أیضا بالسرعة و ، )عقلیا 

  .الدقة في الأداء و لیس هناك فرق في هذا الاستعمال بین القدرات المكتسبة و القدرات الفطریة

فهو یلتقي ،ل وعیه و سلوكهیخضع الفرد في المنظمة للعدید من المؤثرات التي تشك: الإدراك/3

، توجیهات من مشرفه في العمل و ردود فعله و رأیه فیما یؤدیه من عمل و ما یسلكه من تصرف

و علیه یمكن تعریف الإدراك على أنه عملیة ، كما یتعامل مع زملائه في أمور تتعلق بأداء العمل

ن هذه المؤثرات و یمكننا القول إدراكیة تنتهي بتكوین معاني و تفسیرات مما تتلقاه حواس الفرد ع

أن الإدراك یدل على عملیة داخلیة لا یمكن الحكم علیها و لا تفسیرها إلا إذا ترجمت إلى سلوك و 

لكل فرد طریقة في الفهم و الإدراك تختلف من شخص إلى أخر و لهذا نجد سلوك الأداء الذي 

الفرد عن عمله و عن عناصر البیئة  یبذله الفرد ینطلق من مدركات و انطباعات معینة تتكون لدى

  1.التنظیمیة التي تحیط به

                                                 
  130،135، ص1975، مكتب عین شمس، القاھرة، 1، طإدارة الأفراد: محمد عبد الوھاب : 1
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  :مؤشرات الأداءــــــ  3

  :و تتمثل في

یعتبر دوران العمل من أهم المفاهیم و الموضوعات التي أصبحت تحتل مكانا : دوران العمل_  أ

یستخدم دوران العمل ، فمصطلح، بارزا بین موضوعات الدراسات السوسیولوجیة في مجال الصناعة

جیمس "حیث عرفه، للإشارة إلى تحركات العمال و تنقلات المهنیة  داخل المنظمة و خارجها

دوران العمل هو درجة حركة الأفراد و تنقلهم داخل المنظمة أو من منظمة إلى :" بقوله"بریس

"أخرى  

یة و فالعامل الذي یشغل في مركز عمله تسود فیه ظروف فیزیقیة سیئة كقلة الإضاءة و التهو 

هذه الظروف تجعل العامل یفكر في استخدام كل الطرق المتاحة لیغادر هذا ، ارتفاع درجة الحرارة

الموقع نفس الشيء بالنسبة للعامل الذي یشتغل مع مشرف لا یقدر مشاعر العمال و لا یقبل أن 

نها أن یشاركوا في اتخاذ القرار و لا یتعامل معهم بالظروف الإنسانیة كل هذه الظروف من شأ

  .تكون عاملا حاسما في زیادة معدل دوران العمل

كما أن استقرار العامل في مكان ما على مدى ما یحققه له ذلك المكان من إشباع لحاجاته 

المختلفة لهذا فإن استقرار العامل في مكان معین مرتبط بمدى ما یحققه من إشباع لحاجیاته 

ما لا شك فیه أن الإنسان یعمل بهدف إشباع حاجاته و م، الأساسیة من خلال بقائه في هذا العمل

  1.من الطعام و الشراب و غیرها من الدوافع الإنسانیة لضمان استمراریة النوع
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لتأثیر المباشر على تعتبر مشكلة تغیب العمال عن العمل من المشاكل الهامة ذات ا: التغیب_  ب

أما إذا كان الشخص في إجازة ، للعمل إذ یعرف بأنه عدم حضور العامل ، نتاجیةالإنتاج و الإ

  .یعتبر تغیب رسمیة أو في عطلة فإن ذلك لا

قد اتضح من بعض الدراسات أن العوامل الإداریة لها دور واضح في تحدید ظاهرة التغیب 

فقد تأكد أن أسلوب الإشراف له دور هام و مؤثر في مدى تكیف العامل في عمله و ، العمالي

كما الصراع دورا كبیرا في تغیب ، التغیب عند العمال بصفة عامة انعكاس ذلك على ظاهرة

فعند انهیار قدرة الأعضاء على العمل معا بسبب الصراع یؤدي إلى زیادة معدلات التغیب ، العامل

  .الإداري

الإنظباط في العمل یعد الشغل الشاغل لقادة و مسیري المؤسسات و هو العنصر : الإنظباط_  ج

حیث أن عدم الإنظباط في المؤسسة یعد مشكل من المشاكل الخطیرة إذ ، العمل الأكثر أهمیة في

لا یمكن تجاهله فغالبا ما تتفشى آفات عدیدة داخل المؤسسة كالتمارض الذي یؤدي إلى التغیب 

غیر المنظم و الفوضوي و حوادث العمل المعتمدة و الإهمال و اللامبالاة و الغش و غیرها من 

لتي تعتبر من مخلفات غیاب الإنظباط سواء لدى العاملین في الإدارة أو الأدنى الأمور السلبیة ا

و مما یسبب عدم الإنظباط في العمل غیاب أخلاقیات العمل كذلك غیاب مبدأ الجدارات ، منهم

عند الترقیة هذا ما یؤدي إلى عدم الثقة بین العمال الإداریین و العمال العادیین فینشأ الصراع و 

و قد كشفت الدراسات و الشواهد أن وجود ، هذا ما یؤثر سلبا علا الأداء داخل المؤسسة الخلاف و

  1.الإنظباط یعتبر أكثر من ضروري داخل المؤسسة

  :معاییر الأداء الوظیفيــــ  4
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إن معیار الأداء عبارة عن بیان مختصر یصف النتیجة النهائیة التي یتوقع أن یصل إلیها 

حیث یؤدي معیار الأداء الدستور أو القانون الداخلي المتفق علیه ،معینالموظف الذي یؤدي عمل 

بین الرؤساء و المرؤوسین لتحدید الكیفیة التي یتوصلون بها إلى أفضل مستوى للأداء و في الوقت 

نفسه التعرف على أوجه القصور التي تشوب الأداء و الهدف من وضع معاییر الأداء هو مراقبة 

  :ة و تنحصر أهم معاییر الأداء فیما یليالأداء بصفة مستمر 

ترتبط الجودة حیث تعتبر عن مستوى أداء العمل و الجودة من هذا المنطلق هي : الجودة__1

المؤشر الخاص بكیفیة الحكم على جودة الأداء من حیث درجة الإتقان و جودة المنتج سواء كان 

مكانیات المتاحة لذلك بفضل وجود خدمة أو سلعة و لذلك یجب أن یتناسب مستوى الجودة مع الإ

مرجع وثائقي لدى المرؤوسین و الرؤساء و الاحتكام إلیه إذا دعت الضرورة فضلا عن ضرورة 

الاتفاق على مستوى الجودة المطلوبة في أداء العمل في ضوء التنظیمات السابقة للإنتاج و 

  .الأهداف و التوقعات

بهذا یجب أن یتحدى قدرات و إمكانیات الأفراد و  یقصد بها حجم العمل المنجز و: الكمیة__ 2

في الوقت نفسه لا یقل عن خبرتهم و إمكانیاتهم لأن ذلك یعني بطء الأداء مما یصیب العاملین 

بالتراخي و قد یؤدي إلى مشكلة في المستقبل تتمثل في عدم القدرة على زیادة معدلات الأداء لذلك 

المنجز كدافع لتحقیق معدل مقبول من النمو في معدل یفضل الاتفاق على حجم و كمیة العمل 

  1.الأداء بما یتناسب مع ما یكتسبه الفرد من خبرات و تدریب و تسهیلات

                                                 
العلاقات الإنسانیة و علاقتھا بالأداء الوظیفي، أطروحة لنیل شھادة الماجستیر، الریاض، :د بن عقیلناصر بن محم : 1
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ترجع أهمیة الوقت إلى كونه من الموارد غیر قابلة للتجدید أو التعویض فهو رأسمال : الوقت__3

 ة من حیاتنا لأنه یتضاءل علىو لیس دخلا مما یحتم استغلاله الاستغلال الصحیح في كل لحظ

، فالوقت أغلى من الذهب لأنه لا یقدر بثمن كما یعد أهم، الدوام و یمضي إلى غیر رجعة

  .بالإضافة إلى الوقت الذي یعتبر أكثر أهمیة

هي الخطوات التي یسیر فیها أداء العمل أو بمعنى آخر بیان توقعي للخطوات و : الإجراءات__ 4

لواجب إتباعها لتنفیذ المهام لذلك یجب الاتفاق على الطرق و الأسالیب الإجراءات الضروریة ا

فبالرغم من كون الإجراءات و الخطوات ، المسموح بها و المصرح باستخدامها لتحقیق الأهداف 

  1.المتبعة في انجاز المعاملات أو تسلیمها حتى تكون الصورة واضحة بجمیع الأطراف

  :عناصر الأداءـــــ  5

  :یتكون الأداء من مجموعة من العناصر هي   

و تشمل المعارف العامة و المهارات الفنیة و المهنیة و الخلفیة : المعرفة بمتطلبات الوظیفة__

  .العامة عن الوظیفة و المجالات المرتبطة بها

و  تتمثل في مدى ما یدركه الفرد عن عمله الذي یقوم به و ما یمتلكه من رغبة: نوعیة العمل__ 

  .مهارات و براعة و قدرة على التنظیم و تنفیذ العمل دون الوقوع في الأخطاء

أي مقدار العمل الذي یستطیع الموظف انجازه في الظروف و مقدار : كمیة العمل المنجز__ 

  .سرعة هذا الانجاز

انجاز ،القدرة على تحمل المسؤولیة،الجدیة في العمل،و یدخل فیها التنافي: المثابرة و الوثوق__ 

  .2الأعمال في مواعیدها و مدى الحاجة إلى الإشراف و التوجیه 

                                                 
  .83المرجع نفسھ، ص : ناصر بن محمد بن عقیل 1:

  .70، ص1989ط، .، دار النھضة العربیة، القاھرة، دتقییم الأداء: عبد المحسن توفیق: 2
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  :و بصفة عامة یمكن القول أن الأداء یتكون من ثلاثة عناصر هي

  .و ما یمتلكه من معرفة و مهارات و اهتمامات و قیم و دوافع و اتجاهات: الموظف

  .عمل و ما تتصف به من متطلبات و تحدیات و ما تقدمه من فرص: الوظیفة

وفرة الموارد و ،الإشراف،و یقصد به البیئة التنظیمیة و ما تتضمنه من مناخ للعمل: الموقف

  1.الهیكل التنظیمي،الأنظمة الإداریة

  :العوامل المؤثرة في الأداء الوظیفي

یجب أن یأخذ المسؤولین في اعتبارهم عن تقییم أداء العاملین عدة عوامل تؤثر في الأداء و من 

  :بینها

و یتمثل في الظروف المادیة للعمل و درجة سهولة أو تعقید الوظیفة و : قف العامل من وظیفتهمو 

  .الأجر و مدى التجاوب مع محتوى العمل

و یشمل العلاقات یبن المستویات الإشراف  ة في السلم الهرمي للتنظیم : موقف العامل من الإدارة

تلف أطراف العملیة الإنتاجیة من حیث بمعنى نوعیة العلاقات الإنسانیة بین مخ، الصناعي

  .ایجابیاتها و سلبیاتها

و یتمثل في مدى اندماج العامل داخل التنظیم الصناعي و مدى : موقف العامل من جماعة العمل

  2.تماسك أعضاء الجماعة و نوعیة العلاقات الإنسانیة التي تربطهم 

العاملین إذ یذهب البعض إلى اعتباره یعتبر محتوى العمل هام جدا في تحدید رضا : محتوى العمل

و یرون أن المتغیرات المتصلة بمحتوى العمل هي الوحیدة المسببة ، العنصر الوحید المؤدي إلیه

                                                 
  .70السابق، ص المرجع: عبد المحسن توفیق:  1

، دار النھض�ة للطباع�ة و النش�ر، إدارة الق�وى العاملة،الأس�س الس�لوكیة و أدوات البح�ث التطبیق�ي: سلطان أحم�د ص�قر: 2
  .118بیروت، ص
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تقدیر الآخرین لأداء ،فرص العمل،أنشطة العمل،طبیعة العمل،لمشاعر الاستیاء كالمسؤولیة

فرص لاستخدام قدراته و كلما أدرك  إضافة إلى ذلك یجب أن یوفر العمل للفرد،الترقیة،الأفراد

  . العامل أنه یوظف قدراته ارتفع رضاه عن عمله و عما یقدمه من جهود

یعتبر الإشراف من أبرز العملیات الرئیسة التي تحرص من خلالها المؤسسة على أكبر : الإشراف

ذا ما دعمته مستوى من الفعالیة في الأداء للوصول إلى درجة عالیة من الكفاءة الإنتاجیة و ه

فالممارسات الیومیة للمشرفین ، الكثیر من التجارب و الدراسات في میدان علم الاجتماع الصناعي

تؤثر بشكل كبیر على إنتاجیة المؤسسة سلبا وإیجابا حیث أن توفیر مشرف لمحیط ملائم عن 

یاب مما طریق تحفیز العمال و تنظیم الروح المعنویة لهم یخفف من معدل دوران العمل و الغ

یحسن فعالیة الأداء و بالتالي رفع مستوى الإنتاجیة و لا أحد یستطیع إنكار أو نفي أهمیة 

  1.الإشراف من خلال أنماطه على تحسین أداء العمال داخل المؤسسة 

یعتبر العنصر البشري من أهم عناصر الإنتاج و من أجل كفاءة هذا العنصر لا بد من : الحوافز

ءة و فعالیة و الدفع لتحقیق الأهداف العامة للمؤسسة و تحفیز الأفراد إنما یهدف تحفیز الأفراد بكفا

  .إلى التأثیر في سلوكهم و توجیههم التوجیه المرغوب فیه بما یتماشى مع أهداف المؤسسة 

أشارت العدید من الدراسات التي تناولت موضوع الظروف الفیزیقیة و : ظروف العمل المادیة

انعكاساتها على العامل أثناء تأدیة عمله و الأمراض المهنیة المتصلة بأداء المادیة للعمل و 

العامل و استخلصت أن درجة سوء أو مناسبة تلك الظروف یؤثر على قوة الجذب التي یمارسها 

بالتالي على درجة رضاه و أدائه لعمله فمعدل ، محیط العمل على العامل و قوة ارتباطه بالعمل 

  2دل الغیاب یرتبطان بظروف العمل المناسبة و غیر المناسبة ارتباطا دوران العمل و مع

                                                 
  .118ص ، المرجع السابق: سلطان أحمد صقر:  1
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حیث یرى أن الظروف المادیة هي كل ، "صالح الشنواني"تناسبیا و هو ما یؤكده تعریف الدكتور 

ما یحیط بالفرد في عمله و یؤثر في سلوكه و أدائه للعمل و میوله و اتجاه عمله و المجموعة 

  1.رة و المشروع الذي ینتمي إلیهالتي یعمل معها و الإدا

  :تخطیط الأداءـــــ  7

  :تعتمد الخطط الخاصة بالأداء للعاملین على ثلاثة عناصر تتمثل في 

بیانات یتم من خلالها تحدید النتائج ) 8(و )6( و التي یتراوح عددها بین :بیانات المسؤولیة/ أ

  .الأساسیة التي ینبغي أن یتم تحقیقها من خلال الوظائف 

  التي تتمثل في المعاییر التي یتم تقییم كل مسؤولیة على أساسیة : مؤشرات الكفاءة/ب

و التي تتمثل في بعض المهام المحددة أو المشروعات التي یتم التعهد : الإضافات السنویة/ ج

  بالإضافة إلى مسؤولیات الشخص الذي یشغل الوظیفة علاوة على ذلك فإنه یتم تحدید ، بها

  : اسیة لعملیة توزیع المسؤولیات تتمثل فیما یليجزیئات أس

  .و التي تساعد في صیاغة أهداف المجلس: الإستراتیجیة

  .التوجیهي و تتعلق بوضع و توصیل العمل

یتعلق بتوفیر الخدمات في حدود الوقت الذي یتم تحدیده في حدود التكالیف مع الالتزام : التنفیذ

  .بالمعاییر المطلوبة

  .2و یساعد ذلك في دعم بنیة المجلس: كم المؤسساتي التطویر و التح

                                                 
  .105، ص1974، دار الجامعات المغربیة، الإسكندریة، مصر، یةإدارة الأفراد و العلاقات الإنسان: الشنواني صالح:  1
  .113، ص2004، دار الفاروق للنشر و التوزیع، القاھرة، 2، طإدارة الموارد البشریة: باري كشواي:  2
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  :إدارة و تطویر العاملین

  1.و یتم هنا دعم و تطویر نطاق كامل من المعرفة و المهارات المرتبطة بالعمل: الكفاءة الشخصیة

  :معاییر تقییم الأداء الوظیفيــــ  8

یقارن به الحكم علیه و هي یقصد بمعاییر الأداء الأساسي الذي ینسب إلیه الفرد و بالتالي 

المستویات التي یعتبر فیها الأداء جید و أن تحدید هذه المعاییر أمر ضروري لنجاح عملیة تقییم 

الأداء حیث أنها تساعد في تعریف العاملین بما هو مطلوب منهم بخصوص تحقیق أهداف 

ار لتطویر الأداء ة لا بد المنظمة و توجیه المدیرین إلى الأمور التي ینبغي أن تؤخذ بعین الاعتب

أن تصاغ هذه المعاییر بالمشاركة مما یساعد على رفع درجة أدائهم للعمل و إخلاصهم للمنظمة و 

یشترط في المعاییر مهما كانت نوعیتها أن تكون دقیقة في التعبیر عن الأداء المراد قیاسه و یكون 

  :المعیار هكذا أذا تمیز بالخصائص التالیة

أي أن العوامل الداخلیة في المقیاس یجب أن تعبر عن تلك الخصائص التي : صدق المقیاس_ 

  .یتطلبها أداء العمل بدون زیادة أو نقصان

أي أن تكون نتائج أعمال الفرد من خلال المقیاس ثابتة عندما یكون أداؤه ثابتا : ثبات المقیاس_ 

ه إن ذلك لیس عیبا فیه و إنما أما عندما تختلف نتائج القیاس باختلاف درجات أو مستویات أدائ

  2.حالة طبیعیة

و نعني بها درجة حساسیة المقیاس بإظهار الاختلافات  في مستویات الأداء مهما : التمیز_ 

  .    كانت بسیطة فیمیز بین أداء فرد و مجموعة من الأفراد2

                                                 
  .113باري كشواي ، المرجع السابق، ص :  1
، 203، ص 2003ل للنشر و التوزی�ع، عم�ان، الأردن، ، دار وائمدخل استراتیجيإدارة الموارد البشریة ، : لھیتي خالدا : 2

204.  
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صفحة   
13 

 

  

  1سهولة استخدام المقیاس  إمكانیة استخدامه من قبل الرؤساء في العمل_ 

  :معوقات الأداءـ ـــــ9 

:    هناك العدید من العوامل التي یتوقف علیها أداء العامل التي تؤثر فیه و من أهمها

عدم الكفایة في تسهیلات العمل و التركیبات و ،نمط الإشراف،التهویة،الحرارة،الإضاءة

و التي یمكن  إلا أن هذه العوامل الداخلیة، السیاسات المحددة و التي تؤثر على الوظیفة،التجهیزات

سماته الشخصیة و قدرته و تدریبه على ما ،أن ترتبط بشخصیة العامل ذكاؤه و قدراته الخاصة

ظروف العمل الاجتماعیة و یحب النظر إلى هذه العوامل البیئیة على أنها ،یمارسه من عمل

أي : لمثالأیضا القدرة و الإتجهاه  فعلى سبیل ا، مؤثرات على الجهد الذي یبذله الفرد في العمل

عطلة في أي آلة أو جهاز یمكن أن یؤثر بسهولة على الجهد كما أن السیاسات الغیر واضحة أو 

إضافة إلى أن النقص  في التدریب ، نمط الإشراف السیئ یمكن أن یسبب التوجیه الخاطئ للجهود

سؤولیات لذا فإنه من أكبر م، یمكن أن یتسبب في استغلال سيء للقدرات الموجودة لدى الأفراد

  :الإدارة نجد

  .توفیر ظروف عمل مناسبة للعاملین

 2. توفیر بیئة تنظیمیة مدعمة تقل فیها عوائق الأداء بما یمكن من تحقیق أداء جید

 

  

  

                                                 
  .203،204المرجع السابق، ص: الھیتي خالد:  1
، 1996، دار المعرف��ة الجامعی��ة، الإس��كندریة، عل��م ال��نفس الص��ناعي ب��ین النظری��ة و التطبی��ق: مج��دي محم��د أحم��د:  2

  .187ص
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صفحة   
14 

 

  

  

 

  :خلاصة                                      

إجراءاته و یرتكز الأداء الراقي و الممیز على خلفیة علمیة و تأهیل یوضح مهام العمل و یبسط 

خطواته و تساهم مهارات و خبرات العاملین في دعم الابتكار و الإبداع شرط وجود ثقافة تنظیمیة 

كـل هذه المعلومات تساعـد رجال التسییر على تحلیل تصرفات و مناخ تنظیمي یساعد على ذلك، 

یمكن لإدارة المؤسسـة  ،كـل هذه المعطیاتعلى و بنـاءاً ، بهذا السلوك و التحكم فیه التنبؤالعمال و 

  .رسـم السیـاسـات النـاجحة الكفیلـة بتوجیـه سلـوك الأفـراد
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  :تمهید

بعد الإحاطة بالموضوع ودراسته نظریا یأتي جمع البیانات وتحلیلها واستخلاص 

النتائج، لذلك فقد خصصنا هذا الفصل لعرض وتفسیر وتحلیل البیانات أي العمل على 

الجانب المیداني للدراسة، والذي نكون قد أنهیناه بجملة من النتائج المتوصل لها بعد عملیة 

  .التحلیل التي على ضوئها نتوصل إلى نفي أو إثبات الفرضیات
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  :مجالات الدراسة

  :المجال المكاني -أ

مطاحن سیدي عیسى هي مؤسسة اقتصادیة عامة متخصصة في إنتاج  :التعریف بالمؤسسة -

، صنفت مادة السمید والفرینة ووهي وحدة تابعة للمؤسسة الأم التي یوجد مقرها في ولایة سطیف

كأهم فرع للمؤسسة الأم من خلال موقعها الاستراتیجي، حیث شیدت على مساحة قدرها 

برأس مال یقدر  GOLFITTOم من طرف شركة ایطالیة اسمها 1976سنة  2م55000

م وفي أكتوبر استفادت من 1992عامل في سنة ) 170(دج، وبدأت بـ 1400.000.000ب

لأخرى وتحولت من وحدة تجاریة شركة مساهمة رأسمالها إلى التسییر التلقائي مثل جمیع الوحدات ا

م 1998عامل حتى سنة ) 193(م كان عدد العمال 1997دج، وفي دیسمبر  8100.000.000

بإتباع نظام 90عامل، و في السنة الحالیة انخفض عدد العمال إلى ) 141(أین انخفض عدد إلى 

  .العمل المستمر المنظم على شكل مجموعات

المؤسسة تحول المادة  الأولیة القمح الصلب والقمح اللین إلى مادة غذائیة : المؤسسةنشاط  -

  ).سمید رفیع، سمید عادي أول، سمید عادي ثاني، نخالة، دقیق خبز، دقیق ممتاز(

  :مصالح) 08(تشتمل المؤسسة على 

  .تقوم بدراسة مشاكل العمال: المصلحة الاجتماعیة -1

تقوم بدراسة مشاكل الإنتاج والسیر على نحو المخطط  :ةمصلحة المحاسبة والمالی -2

  .الاقتصادي والمالي

  .مهمتها المساهمة في إعداد سیاسة الأجور والتكوین :مصلحة العمال والعلاقات الإنسانیة -3
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هذه المصلحة مهمتها تحدید الأسعار من العائدات وحساب المردودیة : مصلحة الإنتاج -4

الصیانة ویهتم بإصلاح المعدات وجعلها في وضع حسن وترفع مدة حیاة والإنتاجیة وفیها جانب 

  .الوسائل وأیضا الإنتاج من الناحیة الكمیة والنوعیة وتستعمل عل الغالب قطع الغیار

  .تهتم بتموین الوحدة بالمواد الأولیة وقطع الغیار: مصلحة التموین وتسییر المخزونات -5

لوقایة والأمن في الوحدة وهي على علاقة بأي شيء یحدث تضمن ا :مصلحة الأمن و الوقایة -6

  .في الوحدة

تهتم بالمعاملات التجاریة للمواد وهذه المصلحة لها مهمة أساسیة وهي : المصلحة التجاریة -7

  .البیع

  .یر المنتوج والمادة الأولیةغییهتم بتحلیل وت :المخبر -8

   : المجال الزمني -ب

 2014مارس  23اسة المیدانیة استغرق مدة شهر ابتدأت من بالنسبة للمجال الزمني للدر 

أفریل حیث تم التعرف على المؤسسة ونشاطها و مختلف المصالح الموجودة بها  20إلى غایة 

ومن ثم التحصل على بعض الوثائق والمعلومات الخاصة بها، وبعد معرفة  سیر العمل تم انجاز 

  .ر تم جمع تلك الاستمارات الموزعةالاستمارة وتوزیعها على العمال وفي الأخی
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  :المجال البشري -ج

  عامل   40شملت دراستنا في الجانب المیداني العمال بصفة عامة  الذین عددهم ب 

  :المنهج والأدوات

  :المنهـــــج -أ

المنهج هو الطریقة التي یتبعها الباحث لدراسة المشكلة موضوع البحث حیث یلعب دورا 

ي الكشف عن مختلف الظواهر التي من خلالها یمكن للباحث فهم ما یحیط به هاما وأساسیا ف

ویعرف المنهج على انه مجموعة منظمة من العملیات تسعى لتحقیق هدف وعلیه فان مسالة 

المنهج تعد من المسائل الأساسیة والحاسمة  عند القیام بأي بحث أو دراسة، ولأن البحث العلمي 

انیة متعددة وسعیه لتحقیق أهداف مختلفة یتطلب تعدد في أسالیبه فكل مرتبط بأبعاد زمانیة ومك

  .باحث یتبع المنهج الذي بلائمه حسب موضوع دراسته

لذلك فقد اعتمدنا في هذه الدراسة على المنهج الوصفي الذي یعد منهج یرتبط بظاهرة 

حث الذي هو الثقافة معاصرة قصد تفسیرها وقد تبنینا هذا المنهج لأنه أكثر ملائمة لموضوع الب

التنظیمیة و تأثیرها على أداء العاملین داخل المؤسسة الاقتصادیة ،إن هذا المنهج یمكن الباحث 

من ملاحظة الظاهرة والإحاطة بها وجمع المعلومات وتحلیلها واستخلاص النتائج والإجابة عن 

  .وقت الراهنأسئلة الدراسة والتحقق ممن الفرضیات كما یضمن لنا وصف الظ رة في ال

  :الملاحظــة -ب

تعتبر الملاحظة مصدر أساسي في جمع المعلومات الخاصة بالظاهرة ، أو المشكلة المراد 

دراستها فهي أداة من أدوات البحث تجمع بواسطتها المعلومات التي تمكن الباحث من الإجابة عن 
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حو سلوك فردي أو جماعي أسئلة البحث و اختبار فروضه فهي تعني الانتباه المقصود و الموجه ن

  .معین بقصد متابعته و رصد تغیراته

استخدمنا هذه الأداة في المرحلة الأولى عندما قمنا باستطلاع المیدان لأول مرة  للحصول على 

معلومات هامة تتعلق بموضوع الدراسة  فعن طریقها تمكنا من رصد الكثیر من المواقف و 

  . قة بالظروف التي یعیشها العاملین الظواهر التي تحصل في المؤسسة المتعل

  :الاستمــــارة -ج

إن الاستمارة من أدوات البحث التي تطبق كثیرا في مختلف البحوث الاجتماعیة والنفسیة 

ولقد اكتسبت هذه الأهمیة لأنه عن طریقها یتمكن الباحث من جمع المعلومات التي ...والاقتصادیة

ي تعالج  بطریقة كمیة لیتم تحلیلها وتفسیرها، فهي تخص مشكلة بحثه ، وموضوع دراسته والت

نموذج یستخدم في مناهج البحث ویضم مجموعة من الأسئلة التي توجه للأفراد بغیة الحصول 

  .على بیانات معینة

وقد صممنا الاستمارة بطریقة توصل إلى الأبعاد الهامة التي تخدم الفرضیات وتجیب علیها حیث 

ور الأول متعلق بالبیانات الشخصیة كما تتضمن أیضا أسئلة مغلقة تتضمن ثلاثة محاور، المح

  .الإجابة علیه تكون بنعم أو لا  

  :المقابلــــــة -د

تعتبر المقابلة من أهم الوسائل البحثیة لجمع المعلومات و البیانات من المیدان 

من اجل الكشف  الاجتماعي، و قد استخدمنا هذه الأداة لجمع الحقائق المتعلقة بموضوع البحث

  .  عن موضوع الدراسة واستعمالها للتوصل إلى النتائج النهائیة  وقد استعملنا المقابلة الحرة
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  :السجلات والوثائق -هـ

اعتمدنا على بعض السجلات والوثائق الخاصة بالمؤسسة وذلك من اجل جمع المعلومات 

ورت هذه المؤسسة من مرحلة إلى المتعلقة بها من الجانبین التاریخي والبشري لمعرفة كیف تط

  أخرى ومعرفة عدد العمال الذین یعملون بها

  :العینـــــة - و

هي مجموعة جزئیة من مجتمع البحث ممثلة  لعناصر المجتمع أفضل تمثیل، بحیث یمكن 

  .تعمیم نتائجها على المجتمع ككل 

  .لعشوائیة و قد اخترنا نوع من أنواع هذه العینة والمتمثل في العینة البسیطة ا

  :أسلوب التحلیل -ز

تبنت الدراسة الأسلوبین الكیفي و الكمي في التحلیل و التركیب ، حیث تم استخدام الأول 

في تحلیل التصورات المفاهیمیة و النظریة و ربطها بموضوع الدراسة و فرضیاتها في حین تم 

  .ا بموضوع الدراسةاستخدام الثاني في تبویب المعطیات المیدانیة بغرض تحلیلها و ربطه
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  البیانات الشخصیة: المحور الأول

  .أفراد مجتمع البحث حسب الجنس :(1)الجدول رقم

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

  

 72.5 72.5 72.5 29 ذكر

 100.0 27.5 27.5 11 أنثى

Total 40  100.0 100.0 

  
  
  
  
 

  72.5تبین لنا أن غالبیة مجتمع البحث ذكور بنسبة من خلال الجدول أعلاه ی

باعتبار طبیعة الشغل  فقط وهذا راجع إلى توافد الذكور إلى هذا العمل 27.5أما الإناث بنسبة  

تتمثل في الواجب أساسیة  وظیفة اجتماعیة تحتاج إلى جهد عضلي أیضا أما بالنسبة للمرأة فلدیها 

  .إن كانت تعمل نجد نسبة غیابها كثیرة و تربیة الأطفال حتي و المنزلي 

  .الفئة العمریة لمجتمع البحث ((الجدول رقم 

  
 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 35.0 35.0 35.0 14 20إلى24   من

 82.5 47.5 47.5 19 29 إلى 25 من

 97.5 15.0 15.0 6 39إلى 30 من

 100.0 2.5 2.5 1 40 من أكثر

Total 40 100.0 100.0  

 

 25(من  مجتمع البحث یقع بین الفئة العمریة 47.5نسبة خلال الجدول أعلاه یظهر لنا أن من

 (30 ةالعمری ،تلیها الفئة) سنة 20إلى24(تقع بین الفئة العمریة 35.0تلیها نسبة ) 29 إلى

ذا راجع إلى طبیعة نشاط المؤسسة و ه2.5 و أخیرا نجد نسبة     15.0و ذلك بنسبة) 39إلى

من جهة وعمرها من جهة ثانیة، كما أن هیمنة فئة الشباب المتمیزة بالحیویة والطموح تدل على 

 . عمق التجربة الإداریة و نضجها
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  :یوضح المستوى التعلیمي لأفراد المجتمع )3(الجدول رقم 

  
  

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 2.5 2.5 2.5 1 ابتدائي

 7.5 5.0 5.0 2 متوسط

 32.5 25.0 25.0 10 ثانوي

 70.0 37.5 37.5 15 جامعي

5.00 12 30.0 30.0 100.0 

Total 40 100.0 100.0  

من خلال الجدول أعلاه یتبین لنا أن أغلبیة مجتمع البحث خریجي الجامعة إذ یمثلون 

الابتدائي و  ثم یأتي المستویین الآخرین 30.0 وى الثانوي بنسبة یلیه المست 37.5نسبة

وهذا راجع إلى سعي المؤسسة لتطبیق متوسط ،  2.5ابتدائي و  5.0المتوسط و ذلك بنسبة 

المعاییر العلمیة في عملیة الإنتاج والتوزیع ضمانا للجودة والفعالیة، بالإضافة إلى كون المؤسسة 

السلم الوظیفي بناء على معیار المستوى التعلیمي وهدا ما لاحظناه من  تتبنى أسلوب التدرج في

  .خلال تواجدنا هناك ،حیث كان هناك فهم و إدراك لموضوع الدراسة  

  یوضح توزیع مجتمع البحث حسب الأقدمیة في الوظیفة )4(الجدول رقم 

  
 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 27.5 27.5  27.5  11 سنوات 3 من أقل

 57.5  27.5 27.5  11 سنوات5إلى3 من

  72.5 15.0 15.0 6 سنوات 10 إلى 6 من

 100.0  30.0  30.0  12 سنة 20 إلى 11 من

Total 40 100.0 100.0  

 

في العمل لدیهم أقدمیه  30.0بةمن خلال الجدول أعلاه نجد أن أغلبیة أفراد عینة البحث وبنس

أقل (و ) سنوات5إلى(3  لدیهم أقدمیه في العمل من 27.5، تلیها نسبة )سنة 20 إلى 11 من(

تمتعهم بالخبرة الكافیة و درایتهم بما یجري في محیط عملهم، وأكثر  هذا ما یؤكد ،) سنوات 3 من
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تحكما في القیم التنظیمیة الإیجابیة  وطرق وكیفیات حل المشكلات المرتبطة بالعمل وبناء 

ت داخل المؤسسة ،كما تعبر ذات النسبة على كون جماعة العمل تسود بینها علاقات العلاقا

من المبحوثین لا تفوق خبرتهم  15مترسخة ومتجدرة وتتعارف فیما بینها جیدا،في حین نجد نسبة

 سنوات  3 

  :الثقافة التنظیمیة: المحور الثاني

احترام  * مثلا الوقت كاحترام بھا تعمل التي المؤسسة قیم و قیمك بین التوافق: )5(الجدول رقم 

    المؤسسة إلى الخروج و الدخول مواعید

 Total المؤسسة إلى الخروج و الدخول مواعید تحترم ھل 

  نادرا أحیانا  دائما

 المؤسسة قیم و قیمك بین توافق ھناك ھل 

 مثلا الوقت كاحترام بھا تعمل التي

  نعم
19 7 0 26 

 
73.1% 26.9% 0.0% 100.0% 

 لا
 3 10 1 14 

 
21.4% 71.4% 7.1% 100.0% 

 

 22 17 1 40 

 
55.0% 42.5% 2.5% 100.0% 

أقروا بأن هناك توافق بین قیمهم  من المبحوثین  %73.1من خلال الجدول یتبین أن نسبة 

و قیم مؤسستهم كاحترام العمل مثلا، في حین أجابت ذات النسبة بأنهم یحترمون مواعید 

أكدوا على   %26.9دخول و الخروج إلى المؤسسة دائما ، كما یبین الجدول أن نسبة  ال

أن هناك توافق بین قیمهم و قیم مؤسستهم بینما أحیانا  ما یحترمون مواعید الدخول و 

الخروج إلى المؤسسة  ، في المقابل نفى بقیة المبحوثین أن هناك توافق بین قیمهم و قیم 

بها ، لكنهم یحترمون مواعید الدخول و الخروج  بشكل دائم  و هم  المؤسسة التي یعملون

نفت بأن هناك توافق بین   %71.4، في حین نجد أن نسبة   %21.4یمثلون نسبة 

قیمهم و قیم المؤسسة التي یعملون بها كاحترام العمل و أنهم أحیانا ما یحترمون مواعید 

ق قیمهم مع قیم المؤسسة التي یعملون بها و الدخول و الخروج ،أما الباقون أكدوا عدم تواف

، و هذا راجع  %7.1أنهم نادرا ما یحترمون مواعید الدخول و الخروج و هم یمثلون نسبة 

إلى كون العاملین یعتبرون الانضباط و الجدیة ثقافة شخصیة  بالإضافة و بالرجوع إلى  

و  0.005و قیمة الدلالة   2درجة الحریة  و 2 10.51  قیمة الكاي تربیع التي قدرت ب

ھذا یدل على أن ھناك علاقة بین قیم العاملین و قیم المؤسسة التي یعملون بھا مع 
  .احترامھم لمواعید الدخول و الخروج إلى المؤسسة 
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 تقییم * العاملین و الإدارة بین العلاقةتنظم  بمؤسستك السائدة لقیما ):(6الجدول رقم  
   لعملك مسؤولك

 

 Total لعملك مسؤولك تقییم یتم یكون كیف عادة 

  متوسط عال

 العلاقة تنظم  بمؤسستك السائدة القیم ھل

 العاملین و الإدارة بین

 نعم

 

 
11 21 32 

 65.6% 34.4% 100.0% 

 لا
 3 5 8 

 37.5% 62.5% 100.0% 

Total 
 14 26 40 

 35.0% 65.0% 100.0% 

من المبحوثین أجابوا بأن القیم السائدة تنظم )  %65.6بة  یتبین من خلال الجدول أعلاه بأن نس

  %62.5العلاقة یبن الإدارة و العاملین و أن مسؤولیهم  یقیمونهم بدرجات  عالیة  ، تلیها نسبة 

نفت بأن القیم التي تسود المؤسسة تنظم العلاقة بین العاملین و الإدارة و أن تقییم مدرائهم لهم 

حیث تؤكد  %34.4،    %37.5بعدها تأتي النسب المتبقیة على التوالي  یكون بدرجة المتوسط ،

النسبة الأولى أن قیم السائدة بالمؤسسة لا تنظم العلاقة بین الإدارة و بینهم إلا أن مسؤولیهم 

یقیمون أداءهم بدرجة عالیة و النسبة الثانیة تؤكد على ذلك إلا أنها تقر بأن قیم المؤسسة تنظم 

أن المؤسسة تعمل على توفیر جو التفاهم و الانسجام  و بینهم و هذا راجع إلىالإدارة بین قة لاالع

بینها و بین عملها لكي تكسب ودهم و رضاهم خاصة ذوي الخبرات المتمیزة فهي تحافظ علیم كي 

لا یغادروا المؤسسة في حالة ما إذا عرضت علیهم فرصة ما في مكان آخر، و بالرجوع إلى قیمة 

یمكننا القول أن هناك  0 005.و قیمة الدلالة  2و درجة الحریة    10.512بیع التي تقدر بالكاي تر 

علاقة بین قیم المؤسسة و كونها تنظم العلاقة بین الإدارة و العاملین و بین تقییم المسؤولین لأداء 

  .عملهم

  

     

 

 ھل * قیمة لھ ھام كمود لأفرادنظرتھا ل و المؤسسة في السائدة القیم: )7: (الجدول رقم
  أخرى إلى جھة من النقل تقبل
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 Total  أخرى إلى جھة من النقل تقبل ھل 

 4.00 3.00  لا نعم

 إلى تنظر المؤسسة في دةئالسا القیم ھل 

 قیمة لھ ھام كمود داالأفر

  نعم

       6 4       0 1 29 

 51.7%  34.5% 3.4% 
10.3

% 

100.0

% 

 لا

  15       10        1 3 11  

  54.5%  36.4% 0.0% 9.1% 
100.0

% 

Total 
 21  14 1  4  40  

 52.5%  35.0% 2.5% 
10.0

% 
100.0
TD % 

 

القیم السائدة في المؤسسة تنظر إلى بأن  أجابوا  %51.7یتضح من الجدول السابق أن نسبة 

جھة إلى  الأفراد كمورد ھام لھ قیمة  في حین أجاب نفس المبحوثین أنھم یقبلون النقل من
أكدوا على أن قیم التي تسود المؤسسة تنظر للإفراد  %34.5،في المقابل نجد نسبة  أخرى

كمورد ھام لھ قیمة لكن ھذه النسبة من المبحوثین لا تقبل النقل من جھة إلى أخرى ، بینما 
بل نجد البقیة نفت أن القیم التي تسود المؤسسة لا تنظر للأفراد كمورد ھام لھ قیمة و ھي تق

كما تبین بیانات الجدول أیضا أن نسبة    %52.5النقل من جھة إلى أخرى حیث یمثلون نسبة
أجابت ھي الأخرى على أن المؤسسة تنظر للأفراد كمورد ھام لھ  %36.4المتبقیة و ھي 

بینما لا تقبل النقل من جھة إلى أخرى ، و  و ذلك من خلال القیم السائدة في المؤسسة  قیمة

و   0.938وقیمة الدلالة  3و درجة الحریة  0 412.ى قیمة  الكاي تربیع التي قدرت بالرجوع إل

فإنه لا توجد علاقة بین القیم السائدة في المؤسسة و   0 005.بما أن قیمة الدلالة أكبر من

  .   نظرتها إلى الأفراد كمورد هام له قیم و بین قبول النقل من جهة إلى أخرى

  

  
 
  

  
 

  بها ینادون التي القیم مع المدراء و القادة تصرفات و ممارساتاتفاق : )8( الجدول رقم

   

 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 57.5 57.5 57.5 23 نعم

 100.0 42.5 42.5 17  لا

Total 40 100.0 100.0  
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القادة و المدراء تتفق مع  أجابت بأن ممارسات وتصرفات 57.5یبین الجدول أعلاه أن نسبة 

أجابوا بأن ممارسات و تصرفات القادة و المدراء    42.5القیم التي ینادون بها ،في حین أن نسبة

القیم التي هذا یؤكد اقتناع المدراء والقادة  بأن الالتزام بما ینادون به یكسبهم ثقة  هذه  لا تتفق مع

  .العاملین وهذا ما یجعلهم یتأثرون بهم 

 

 .الخطأ من الصواب تبین و داخلھا  سلوككال تقود المؤسسة تسود التي القیم :)9(رقم جدولال 

  

     

  

 

من المبحوثین أجابوا بأن القیم التي تسود  80.0من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن  نسبة  

منھم  20.0ن الخطأ،  بالمقابل نجد أن نسبة المؤسسة تقود سلوكھم داخلھا و تبین لھم الصواب م

ا ذنفوا بأن القیم التي تسود المؤسسة لا تقود سلوكھم داخلھا و لا تبین لھم الصواب من الخطأ و ھ

 .ي یبدیھ العمال و استعدادھم للعمل بشكل صحیح ذیؤكد على أن  ھناك نوع من الالتزام ال

   

  .اتفاق و انسجام قیم العاملین مع بعضھم البعض :)10( الجدول رقم

     

 Frequen

cy 

Percen

t 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

 

 37.5 37.5 37.5 15 نعم

 100.0 62.5 62.5 25 لا

 
Total 40 100.0 100.0  

  من المبحوثین أكدوا على أن قیمھم لا تتفق و لا تنسجم 62.5دول أن نسبة نلاحظ من خلال الج

قیم العاملین معھم  ، في حین أجاب بقة المبحوثین بأن قیمھم تتفق و تنسجم مع قیم بقیة العاملین   مع

و ھدا راجع إلى الفرق في المستوى التعلیمي للعمال  حیث نجد أن  37.5معھم  و ھم یمثلون نسبة 

غلبیة منھم جامعین و ھم من الطبقة المثقفة  لدیھم أفكار و مبادئ تختلف عن أفكار و مبادئ بقیة الأ

ما بینھ  ذا العاملین  الدین تنحصر مستویاتھم التعلیمیة بین الابتدائي و المتوسط  و  الثانوي ھ

  .3الجدول رقم

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

 

 80.0 80.0 80.0 32 نعم

 100.0 20.0 20.0 8  لا

Total 40 100.0 100.0  
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  المعتقدات التنظیمیة: المحور الثاني

 .وظفین بأھمیة المشاركة في عملیة إتخاذ القراراتقناعة الم:  (11)الجدول رقم 

 
 
 
 
 
  

أقروا بأن لدیھم قناعة 75.0 من خلال بیانات الجدول أعلاه یتبین أن أغلبیة مجتمع البحث بنسبة 

لیس لدیھم  25.0 بأھمیة المشاركة في إتخاذ القرارات ، في حین نجد البقیة و ھم یمثلون نسبة

ثقة العاملین في إمكانیتھم  و  راجع إلى و ھذا قناعة بأھمیة المشاركة في عملیة إتخاذ القرارات

  . و حرصھم على أدائھ بشكل جیدلعملھم  ھم حب

  

  

  

  

  

  

  
ھل یعتقد الموظفین بأن الرضى الوظیفي یساھم في إنجاز المھام و الواجبات بالجودة و  ):(12قمالجدول ر

 .ھل تحرص على أداء عملك بإتقان * الفعالیة و الكفاءة المطلوبة
 

 Total بإتقان عملك أداء على تحرص ھل  

  لا  نعم

 الوظیفي ىالرض بأن یعتقد الموظفین ھل

 الواجبات و المھام انجاز في یساھم

 المطلوبة الكفاءة و الفاعلیة و بالجودة

 نعم

  28 5 33  

 85.7% 14.3% 
100.0

%  

 لا

  6 1 7  

  84.8% 15.0% 
100.0

%  

Total 

 34 6 40  

 85.0% 15.0% 
100.0

% 

من المجتمع المبحوث قد  %85.7من خلال بیانات الموضحة في الجدول أعلاه یتبین أن نسبة 
ن أن الرضى الوظیفي یساھم في إنجاز المھام  بالجودة و الفعالیة و الكفاءة أقروا بأنھم یعتقدو

المطلوبة بینما یحرصون على أداء عملھم بإتقان  و ھذا یفسر اقتناع العاملین بأن رضاھم 

أكدت أیضا على  %84.8یمكنھم من تحقیق نتائج جیدة بالتالي تحقیق أداء متمیز ، تلیھا نسبة

  
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

 

 75.0 75.0 75.0 30 نعم

 100.0 25.0 25.0 10 لا

Total 40 100.0 100.0  
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كنھم لا یعتقدون بأن الرضى الوظیفي یساھم في إنجاز المھام و الواجبات أنھا تعمل بإتقان  ل

أن  ھم أیضا أكدوا على %15.2بالجودة و الفعالیة و الكفاءة المطلوبة ، في حین نجد أن نسبة 

لدیھم معتقدات بأن الرضا الوظیفي یساھم في إنجاز المھام و الواجبات بالجودة و الفعالیة و 
لكن ھذه النسبة من مجتمع البحث  لا یحرصون على أداء عملھم بإتقان ، الكفاءة المطلوبة 

، و بما أن  0  954.و قیمة الدلالة  1و درجة الحریة  0  003.و عند العودة إلى الكاي تربیع 

نقول أن لا توجد علاقة بین معتقدات الموظفین حول الرضى  0.05قیمة الدلالة أكبر من 
نجاز المھام بالجودة و الفعالیة و الكفاءة المطلوبة و بین الوظیفي و كونھ یساھم في ا

  . حرصھم على أداء عملھم بإتقان

  
 وجود فرصة لمناقشة و عرض الأراء في حل المشاكل المتعلقة بالعمل : (13)الجدول رقم 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

  

 60.0 60.0 60.0 24 نعم

 97.5 37.5 37.5 15 لا

3.00 1  2.5 2.5  100.0 

Total 40 100.0 100.0  

من المبحوثین أقروا بأن لدیهم معتقدات بأن 82.5یظهر لنا من خلال الجدول أن نسبة  

الرضا الوظیفي یساهم في انجاز المهام و الواجبات بالجودة و الفعالیة و الكفاءة المطلوبة في 

یهم معتقدات بأن الرضا الوظیفي یساهم في انجاز المهام و نفوا بأن لد 17.5المقابل نجد نسبة 

و هذا راجع إلى كون المؤسسة مقتنعة بأن النتائج  الواجبات بالجودة و الفعالیة و الكفاءة المطلوبة

الجیدة تتحقق من خلال العمل الجماعي بالإضافة إلى أن إشراك العاملین في مثل هذه الأمور 

حیث یصبح لدیهم الدافع في التفاني في العمل و تقدیم جهود تؤثر بالإیجاب على سلوكهم 

. مضاعفة   

   الوقت عامل إلى تنظر كیف * الانضباط و المواعید احترام یضایقك ھل : )(14الجدول رقم

 

 Total  الوقت عامل إلى تنظر كیف 

  اللامبالاة  عادي  مھم

 الانضباط و المواعید احترام یضایقك ھل

 نعم
Count 2 6 1 9 

 %100.0 %11.1 %66.7 %22.2  الانضباط و المواعید احترام یضایقك ھل

 لا
Count 20 11 0 31 

 %100.0 %0.0 %35.5 %64.5  الانضباط و المواعید احترام یضایقك ھل

Total 
Count 22 17 17 40 

 %100.0 %2.5 %42.5 %55.0  الانضباط و المواعید احترام یضایقك ھل
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الجدول التالي أن  البعض من مجتمع البحث أقروا بأن هم یتضایقون من  یتبین من خلال

 %11.1 ،%66.7، %22.2 احترام المواعید و الإنظباط  و هم یمثلون النسب التالیة  بالترتیب 

وفیما یخص نظرتهم حول عامل الوقت فنجد أن النسبة الأولى تنظر إلیه على أساس أنه  

و هذا یفسر أن هناك  عادي أما النسبة الثالثة لا تبالي به ،  عامل مهم و الثانیة تراه عامل

رقابة صارمة ففي حالة عدم الانضباط یتعرض العامل لعقوبة و هذا ما جعلهم یتضایقون، 

،   %64.5تأتي بعدها بقیة مجتمع البحث  و هم یمثلون النسب الآتیة على التوالي   

أما فیما یخص رام المواعید و الانضباط  احتالذین یؤكدون على أنه لا یضایقهم  35.5%

عامل الوقت فالنسبة الأولى یشكل الوقت عامل مهم لها و الثانیة كانت تنظر إلى عامل 

  2و درجة الحریة  7.309الوقت بأنه عامل عادي ، و بالعودة إلى الكاي تربیع الذي قدر ب

یمكننا القول أن هناك  0.005، و بما أن هذه الأخیرة أقل من  0 026. و قیمة الدلالة

  .تضایق العاملین من احترام المواعید و الانضباط و بین نظرتهم لعامل الوقت علاقة بین

 * للعمل في مكان آخر التردد في مغادرة المؤسسة في حالة وجود فرصة):(15الجدول رقم 

  .قبول النقل من جهة إلى أخرى

 Total أخرى إلى جھة من النقل تقبل ھل 

   لا  نعم

 فرصة لدیك كانت حالة في المؤسسة ھذه مغادرة في تترد ھل

 آخر مكان  في عمل

  نعم
14 2 1 2 19 

  
73.7% 10.5% 5.3% 10.5% 100.0% 

  لا
7 12 0 2 21 

 
33.3% 57.1% 0.0% 9.5% 100.0% 

Total  
21 14 1 4 40 

 
52.5% 35.0% 2.5% 10.0% 100.0% 

 

أجابوا بنعم فیما یخص مغادرة المؤسسة    %73.7أن نسبة  تالي نلاحظ من خلال الجدول  ال
في حالة  وجود فرصة عمل في مكان آخر كما أجابوا أیضا بنعم حول قبولھم النقل من جھة 

منھم نفوا بأنھم لا یترددون في مغادرة المؤسسة، كما أنھم لا  %57.1 تلیھا نسبة إلى أخرى ،
ھم  أیضا أكدوا   %33.3ھذا یعود إلى ، ثم تأتي نسبة یقبلون النقل من جھة إلى أخرى  و 

على عدم مغادرتھم المؤسسة لكنھم یقبلون النقل من جھة إلى أخرى ،بعدھا تأتي النسبة 
المتأخرة التي أقرت على تقبل مغادرة المؤسسة إلا أنھا لا تقبل النقل من جھة إلى أخرى و 

نجد أن  0.015و قیمة الدلالة   3حریة درجة ال  10.402عبالرجوع إلى قیمة الكاي تربی
  .ھناك علاقة بین التردد في مغادرة المؤسسة و بین قبول النقل من جھة إلى أخرى
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 المعارف: المحور الثالث
  

حصول الموظفین ذوو القدرات الإداریة على فرصة حقیقیة لتطویر مستقبلھم  ):(16الجدول رقم 
  ع المھام الوظیفیة الموكلة إلیھم تناسب قدرات العاملین م *الوظیفي

  
 

 Total  الموكلة الوظیفیة المھام مع قدراتك تتناسب ھل

  لا  نعم

 القدرات ذوو الموظفین یحصل ھل

 لتطویر حقیقیة فرص الممیزة الإداریة

  الوظیفي مستقبلھم

  نعم
  19 1 20 

 95.0% 5.0%  100.0% 

 لا
  17 2 19 

 89.5%  10.5% 100.0% 

3.00 
  0 1 1 

  0.0% 100.0% 100.0% 

Total 
  36 4 40 

 90.0% 10.0% 100.0% 

یتبین من الجدول أعلاه أن البعض من المبحوثین أقروا بأن الموظفین الذین یمتلكون قدرات 
كما أكدت نفس النسبة أن   %95.0ممیزة لدیھم فرصة لتطویر مستقبلھم و ھم یمثلون نسبة 

أكدوا على حصول الموظفین  %5.0تلیھا نسبة  م الموكلة إلیھم قدراتھم تتناسب مع المھا
بقیة أما ، المتمیزین على فرصة لتنمیة قدراتھم و نفوا أن قدراتھم تتناسب مع مھامھم 

، و ھذا یفسر أن المنظمة  %10.5،  %89.5فقد نفوا ذك و تقدر نسبھم ب  المبحوثین
ب العمل و طرقھ و تتوفر فیھا المھارة و تسعى إلى تكو ین قاعدة بشریة لھا درایة بأسالی

 2و قیمة درجة الحریة   9.561 الخبرة و عند الجوع إلى قیمة الكاي تربیع التي قدرت ب 
فھناك علاقة بین إمكانیة حصول ذوي  05.0و بما أنھا أقل  من  0 008.الدلالة   و كذا قیمة

ین تناسب قدرات العاملین مع القدرات الممیزة  الموظفین على فرص لتطویر مستقبلھم و ب
  . المھام الموكلة إلیھم

  
  
  

    
  

  . طریقة تقییم المدراء): 17(الجدول رقم 
  
  

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 
 42.5 42.5 42.5 17 نعم

 100.0  57.5 57.5 23 لا
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Total 40 100.0 100.0  

 

 
من المبحوثین أقروا بأنھ یتم تقییم المدراء على  57.5حظ  أن نسبة من خلال  الجدول أعلاه  نلا

نفوا بأن تقییم المدراء   42.5أساس معارفھم  في حین نفى بقیة المبحوثین و الدین یمثلون نسبة 
لك راجع إلى ذو  یكون على أساس معارف و أكدوا على أن التقییم یخضع لاعتبارات أخرى 

یتم من خلال العلاقات الشخصیة مما من شأنھ توظیف أفراد قد  تقییمالو  ارختیلاااعتقاد العمال بأن 
لا تتفق ثقافتھم مع الثقافة السائدة في المؤسسة ، ھذا یعني عدم اتفاقھم مع قیم و معتقدات المؤسسة 

  .مما قد یؤثر على أداء الفرد بالسلب
  بدقة العمل انجاز یتم ھل * سابقة خبرة تتطلب بھا تقوم التي المھام ھل :)18(الجدول رقم 

 

 Total بدقة العمل انجاز یتم ھل 

  لا  نعم

 خبرة تتطلب بھا تقوم التي المھام ھل

  سابقة

 نعم

Count 22 2 24 

 خبرة تتطلب بھا تقوم التي المھام ھل

  سابقة
91.7% 8.3% 100.0% 

 لا

Count 10 6 16 

 خبرة تتطلب بھا تقوم التي المھام ھل

  سابقة
62.5% 37.5% 100.0% 

Total 

Count 32 8 40 

 خبرة تتطلب بھا تقوم التي المھام ھل

  سابقة
80.0% 20.0% 100.0% 

یتضح من خلال الجدول أعلاه أن بعض المبحوثین  قد أجابوا بنعم فیما یخص المھام التي 
، تلیھا %91.7یقومون بھا و أكدوا على أنھا تتطلب خبرة  حیث قدرت نسبھم ب 

نفت بأن المھام التي یقومون بھا تتطلب خبرة سابقة و أن أعمالھم تتم بدقة،    %62.5نسبة

ھي الأخرى لا ترى بان الخبرة شرط من شروط المھام التي %37.5بعدھا تأتي نسبة   
یؤدونھا  لكنھا تؤكد على أن انجاز المھام یكون بدقة  فیما بعد بقیة المبحوثین و ھم یمثلون 

أن المھام تتطلب خبرة إلا أنھم لا ینجزونھا بدقة ، و ھذا راجع إلى  لأكدوا %8.3نسبة 

طبیعة المھام التي تتمیز بالصعوبة  و یلزمھا الإتقان  وھي  تتطلب كفاءات متدربة و بالرجع 
 0  024.و قیمة الدلالة 1 و درجة الحریة   5.104إلى الكاي تربیع نجد أن قیمتھ قدرت ب 

فھناك علاقة فیما یخص المھام التي یقوم بھا العاملین و كونھا  0.0 5منو بما أنھا أقل 

  .تتطلب خبرة سابقة و بین كیفیة انجازھم لھا بدقة
  

   الأداء الوظیفي: المحور الرابع

  . كیفیة التصرف في حالة عدم أكمال عمل ما ): 19(الجدول رقم 

  
 

Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 
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 15.0 15.0 15.0 6  تخرج

 ان و حتى العمل تتم

  تأخرت
28 70.0 70.0 85.0 

  15.0 15.0 15.0 6 العمل تؤجل

Total 40 100.0 100.0 
 

 

أجابوا بأنه في حالة عدم إتمامهم  لعملهم یبقون في   70.0من خلال الجدول نجد أن نسبة 

أجابوا بأنھ یخرجون    15.0نجد نسبة تلیها نسبةالمؤسسة حتى ینجزوه و لو تأخر الوقت ، 

منھم من أجاب بأنھ یؤجل عملھ إلى وقت آخر وھذا ما  من المؤسسة  حتى و لو لم یتموا عملھم، 
    .و الجدیة  تحلي العاملین بقیمة حب الانضباطیفسر 

   
  .تفكیر العاملین في ترك العمل): 20(الجدول رقم 

  
  
  

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 37.5 37.5 37.5 15 نعم

  97.5  62.5  62.5 2 لا

3.00  
  

100.0 

Total 40 100.0 100.0  

 

  أكدوا بأنهم لا یفكرون في ترك العمل،   نمن المبحوثی  62.5تبین من خلال الجدول أن نسبة

عمل و هذا ما یؤكد أن هناك نوع منهم أجابوا بأنهم یفكرون في ترك ال 37.5بینما نجد نسبة  

من الولاء الذي یبدیه العمال نحو مؤسستهم و استعدادهم لبذل مجهودات أكبر من أجل تحقیق  

   .المصلحة العامة للمؤسسة و كذا مصالحهم الخاصة

  
  
  

 التغیب عن العمل):21(الجدول رقم 
  
  
  

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

 
 17.5 17.5 17.5 7 ئمادا
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 35.0 17.5 17.5  7 أحیانا

  70.0 35.0 35.0 14 نادرا

 100.0 30.0  30.0 12 أتغیب لا

Total 40 100.0 100.0  

 

من المبحوثین أجابوا بأنهم نادرا ما یتغیبوا  35.0نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن نسبة 

 بالالتزامهم و هذا راجع إلى قیم الأفراد التي تتسم منهم أجابوا بعدم تغیب 30.0،بینما نجد نسبة 

أحیانا ما یتغیبون عن العمل ،بالمقابل نجد نفس النسبة أكدوا   17.5، في حین نجد أن نسبة

ا یفسر وجود رقابة داخل المؤسسة لكنها غیر صارمة فهي لا تطبق أي ذعلى تغیبهم الدائم و ه

  .مؤسسةثناء تواجدنا بالعقوبات على المتغیب و هدا ما لاحظناه أ

  التحكم في عملك):22(الجدول رقم 

 
 
  
  
  
  
  
  
  
  
  

من مجتمع البحث أقروا بأنھم یتحكمون  67.5ه نلاحظ أن نسبة من خلال نتائج الجدول أعلا
ترى أن تحكم في العمل نوعا ما ، و ھذا یدل على أن  32.5بعملھم بشكل كبیر ، تلیھا نسبة  

إلى   11العاملین یتمتعون بالخبرة الكافیة لإنجاز العمل باعتبار أن الأغلبیة منھم لیھم أقدمیھ من 
  .4حھ الجدول رقم سنة و ھذا ما أوض 12

  
  
  
  

  إنجاز العمل بسرعة ):23(الجدول رقم 

  
  
  

  عملك في تتحكم ھل

 Frequency Percent  Valid Percent Cumulative 

Percent 

 

  67.5 67.5 27.0 كثیرا

 100.0 32.5  32.5 13 ما نوعا

بشكل 

 ضعیف
0 0  

 

      

Total 40 100.0   



   منھجیة البحث والإجراءات المیدانیة                                            خامسالالفصل 
 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

  62.5 62.5 62.5 25 نعم

 100.0 37.5  37.5 15 لا

Total 40 100.0 100.0  

 

إنجاز العمل من مجتمع البحث أجابوا فیما یخص  62.5من خلال الجدول نلاحظ أن نسبة 

ذا أن هنفوا ذلك و هذا  راجع إلى عامل الخبرة ، معنى   37.5بسرعة ، بالمقابل نجد أن نسبة

العمال لدیهم الخبرة الكافیة لأداء أعمالهم   و هي تزید من درجة إنظباطهم كما تقلل من معدل 

  .4  مو ھذا ما یؤكده الجدول رق غیابهم بالتالي كل المهام تنجز في وقتها المحدد

  
  
 
 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  :مناقشة نتائج الدراسة في ضوء الفرضیات

 "مطاحن سیدي عیسى"الجزائریة  الشركة في أجریت التي الدراسة بعد

  :التالیة النتائج إلى التوصل تم البشریة الموارد أداء و تأثیرها على التنظیمیة حول الثقافة

  :تي صیغت على الشكل التالي على ضوء الفرضیة ال:مناقشة الفرضیة الأولى
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  .ل یكتسب قیم عمل إیجابیة كلما كان أداءه فعالمكلما كان العاـــ 

إن القیم الإیجابیة  التي یكتسبها العامل في المؤسسة تؤثر على أدائه بشكل فعال فهي تبین له 

ا لاحظناه الصواب من الخطأ، كما أنها تقود سلوكه و تحكم الطریقة التي یؤدي بها عمله و هذا م

كما أن ضرورة  الاهتمام و رد الاعتبار ) 10(،)9()5(ول رقم امن خلال إجابة المبحوثین في الجد

للموارد البشریة و خلق طرق عمل تساهم في إشباع حاجیاته و تحقیق أهدافه الخاصة و خلق 

اء جید هذا ما مناخ عمل ملؤه الاحترام و التقدیر و التحفیز كل هذا یدفع بهم إلى تحقیق مستوى أد

 لأدائهم كالتجهیزات ملائمة و رغم أن هناك عوامل غیر) 11(،)8(أوضحه الجدول رقم 

 أبدى فقد ذلك ورغم إلا أنه العمل، في الحمایة وسائل العمل، سیاسات الإشراف، نمط المستخدمة،

 هؤلاء ملهایح القیم التي أن الأداء ذلك عوائق رغم منهم مطلوب هو ما لأداء استعدادهم الأفراد

 لتحسین مضاعفة جهود لبذل هم استعداد  و عوائق من البیئة في ما رغم إیجابا فیهم أثرت العمال

تائج الدراسة و منه نستخلص أن الفرضیة الأولى تحققت حیث كشفت ن الإداري و الإنتاجي الأداء

  .كان العامل یكتسب قیم عمل إیجابیة كلما كان أداؤه فعال المیدانیة أنه كلما

  :على ضوء الفرضیة التي صیغت على الشكل التالي :ثانیةا لمناقشة الفرضیة 

  .ــــ كلما كان العامل لدیه معتقدات أكثر ملاءمة مع طبیعة المنظمة كان أداؤه فعالا

یؤكدون  75و التي قدرت ب  )11(في الجدول رقم  ة المتحصل علیها نسبالخلال  یتضح من

أن لدیهم معتقدات بأن  85اتخاذ القرارات ، كما أقرت أیضا نسبة على اقتناعهم بالمشاركة في 

و بالرجوع إلى الجدول رقم  الرضى الوظیفي یساهم بشكل كبیر في إنجاز المهام بالجودة المطلوبة،

نجد أن هناك علاقة بین التردد في مغادرة المؤسسة و بین قبول النقل من جهة إلى أخرى ) 15(

لتزام بمواعید الدخول و الخروج و بین نظرتهم لعامل الوقت و هذا حسب كما توجد علاقة بین الإ
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في حالة ما إذا كانت المعتقدات ف و منه  نستخلص أن الفرضیة الثانیة تحققت ،) 14(الجدول 

التي لدى العاملین تتناسب و تتلاءم مع طبیعة المنظمة فإن أداؤه سوف یكون أداء ممیز و فعال 

  .ج الدراسة المیدانیةو هذا ما كشفته نتائ

   :على ضوء الفرضیة التي صیغت على الشكل التالي: مناقشة الفرضیة الثالثة

  .كلما كان للعامل معارف متمیزة كان أداؤه فعالاــــ 

القدرات  الموظفین ذويأن هناك علاقة بین حصول كد یؤ  الذي) 16(من خلال الجدول رقم 

تناسب قدرات العاملین مع المهام الموكلة إلیهم ،  الممیزة على دعم لتنمیة معارفهم  و بین

 بالإضافة إلى أنه توجد علاقة أیضا بخصوص عامل الخبرة و بین عامل السرعة عند العاملین 

و هذا ما أكده  فهم یؤكدون على أن عملهم یتطلب خبرة كما أوضحوا على أنهم یؤدونه بسرعة،

  )18(الجدول رقم

  :الفرضیة العامة

بأن الثقافة "رضیات التالیة التي تحققت یمكن القول أن الفرضیة العامة التي تقول من خلال الف

   ".  التنظیمیة تؤثر على أداء العاملین داخل المؤسسة الإقتصادیة

  
  

  :توصیات

 : خلال من الجماعیة الثقافة بعد على ـــــ التركیز1

 . التنظیمیة للوحدات الأهداف وضع في الجماعیة المشاركة *

 . التنظیمیة الوحدات ومستوى المؤسسة مستوى على الاجتماعات عدد زیادة *

 . الآراء عن للتعبیر الفرصة إتاحةــــ   2
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في إشباع  تسهم عمل وطرق ظروف وخلق البشریة للموارد الاعتبار ورد الاهتمام ضرورة3 ــــ 

ملؤه الاحترام و حاجیات الأفراد في إطار العمل و تحقیق أهداف الخاصة و خلق مناخ عمل 

  التقدیر و التحفیز مما یدفعهم إلى تحقیق مستوى أداء جید

 وتشجیع حریة المسؤولیات بعض لتحمل لهم  المجالوفسح وتدریبهم العمال تكوین ضرورة4 ـــــ  

  .المناسبة القرارات وإصدار الاقتراحات وتقدیم التعبیر

 الشركة إدارة قبل من الإیجابیة ةالتنظیمی الثقافة بمجال الاهتمام درجة زیادةـــ  5

  .الأداء مستوى وتطویر تنمیة في یساهم المنظمة ثقافة بمجال الاهتمام لان والعاملین،

 ورغبات احتیاجات تلبیة على جهود العاملین و المؤسسة معًا   تكافلــــ 6 

 .المعتمدة الجودة معاییر حسب المتمیزة الخدمات أفضل تقدیم خلال وذلك الزبائن،

  صفة إبتكاریة تهدف إلى الرفع من مستوى الأداء  ذات تدریبیة برامج توفیر على العملــــ 7
  
  
  



  :خاتمة 

تعد الثقافة التنظیمیة من العوامل المؤثرة  و بشكل مباشر على الأداء فهي حصیلة تراث 

   المجتمعات التي تحدد اتجاه أفراده


