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 الملخص

تلعب الثقافة التنظيمية دورا هاما في توفير الدناخ التنظيمي الدلائم الذي يعمل على تحسين وتطوير الأداء بشكل ملائم 
من خلال تجسيد وتطوير القيم والاتجاهات  وفعال مما يساعد على تحقيق الأهداف الفردية والجماعية والتنظيمية وذلك

والسلوك والدعايير الحديثة التي تعمل على تطوير الأداء. كما أسلفنا فان ثقافة الدنظمة سواء كانت قوية أو ضعيفة تؤثر 
بة كل على الأداء والفاعلية فالدنظمة التي لديها أداء منخفض يتعين على مديريها العمل على تغيير ثقافة الدنظمة لدواك

متغيرات البيئة الداخلية والخارجية وذلك ضمن محاولات مستمرة لدفع وتغيير سلوك العاملين بما يحقق هدف رفع كفاءة 
 .ومستوى الأداء

Abstract: 

 Organizational culture plays an important role in providing an appropriate 

organizational climate that improves and improves performance in an appropriate and 

effective manner which helps to achieve individual, collective and organizational 

goals through the embodiment and development of values, attitudes, behavior and 

modern standards that improve performance. As mentioned above, the organization's 

culture, whether strong or weak, affects performance and effectiveness. 
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أأحمد الله ثعالى وأأشكره على هعمخه وحسن عوهه، وأأصلً وأأسلّم على خاتم الأهبياء 

 والمرسلين عليه امصلاة وامسلام.

ولم يبخل  الذي أأشرف على مذكرتي مليانيأأثقدم بامشكر وامعرفان ا لى الأس خاذ امفاضل 

تمام هذا امعمل بارك الله بنصائحه وثوجيها نجازها، و كان خير معين لي في ا  ثه طيلة مدة ا 

 فيه..

وامشكر الأكبر ا لى عائلتي امكريمة امتي ساعدثني بدشجيعها لي ل تمام هذا امعمل المخواضع 

لى من ساعدني من قريب أأو بعيد .  وا 

لى كل من وسعتهم ذاكرتي ولم جسعهم مذكرتي .  وا 

 أأن زييدني فهلٌ صاحاا وزرزقني امعلّ امنافع وأأن جععل أأعلٌمنا مييعا وأأخيرا أأسأأل الله ثعالى

هه على كل شيء قدزر، والحمد لله من قبل ومن بعد  صاحاة وخامصة موجهه امكريم ا 
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كان  أأهدي هذا امعمل المخواضع الذي هو ثمرة جهدنا ا لى من

 حرىأأن  تعلى حربيتي وتمن تطالما سهر امتي سر نجاحي  ادعاؤه

 .يثمرة جهد

الأم امغامية امتي ثعبت من أأجلنا، وامتي شاركخني أأفراحي  -

 .وأأحياني خاصة في دراس تي

لى   احاب في الله.  اميعني به تيام أأختيوا 

 



 IV 

 

 المحتوي ات  ق ائمة
 I .    .............................................................................................ملخص

  IV -IV....    ................................................................................قائمة المحتهيات

  IV....    ....................................................................................قائمة الجداول

 IV.......    ................................................................................قائمة الأشكال

 ث-أ     ..............................................................................................مقدمة

 
  الثقافة التنعيمية وعلاقتها بالعاملينفرل الأول: ال

 2   ..................................................................................تمهيد الفرل
 3  . ..................................أساسيات حول الثقافة التنعيمية............... المبحث الأول:

 3 ...............................  ................مفهوم وأهمية الثقافة التنعيمية.المطلب الأول:   
 3   ................................................................مفههم الثقافة التنظيمية.... -1
  6   ....................................................................أهمية الثقافة التنظيمية -2

 8   .............................أنواع وخرائص الثقافة التنعيمية...............: ثانيالمطلب ال
  8   ....................................................................أنهاع الثقافة التنظيمية. -1
 12   ....................................................خرائص الثقافة التنظيمية .......... -2

 13   ................امل المحددة لهاأسباب الاهتمام بدراسة ثقافة المنعمة و العو : ثالثالمطلب ال
 13   ....................................................أسباب الاهتمام بدراسة ثقافة المنظمة -1
   14    .......................................................العهامل المحددة للثقافة التنظيمية -2

   15    الثقافة التنعيمية على العاملين...................................... ثاني: تأثيرالمبحث ال
  15  . ......................................الثقافة التنعيمية وعلاقتها بالعمل..المطلب الأول:   
 15   ..........................................أثر الثقافة التنعيمية على الفرد: ثانيالمطلب ال  
 17  .  العلاقة بين الثقافة التنعيمية والعاملين...................................: ثالثالمطلب ال  

   19   ...............................................................................خلاصة الفرل
  اتها على أداء العاملينالثقافة التنعيمية وانعكاس: لثانيفرل اال

     21  ..................................................................................تمهيد الفرل

  22   ..........................................أداء العاملين...................ول: المبحث الأ 

   22.   ......................................لين وأهمية تقييمه.مفهوم أداء العامالمطلب الأول:   



 V 

  

  218دراسة حالة البنغ الوطني الجزائري وكالة القالة : الثالثفرل ال

  41   ............................................................................تمهيد الفرل
 42   ...................................ول: نبةة عن البنغ الوطني الجزائري..المبحث الأ 

 42.  ..........................نذأة و تعريف البنغ الوطني الجزائري....المطلب الأول:   
 44   ...............................218لتنعيمي لوكالة القالة الهيكل ا: ثانيالمطلب ال  
 46  .............أهداف و مهام البنغ الوطني الجزائري.................: ثالثالمطلب ال  

     46   ................................................أهداف البنك الهطني الجزائري.. -1
 47   ..................................................لهطني الجزائري..مهام البنك ا -2
   49   ...............................الإطار المنهجي للدراسة الميدانيةالثاني: المبحث   

 49  ................................أداة الدراسة )استمارة الاستبيان(: المطلب الأول:   
  05.........  الأساليب الإحرائية المدتخدمةصدق وثبات أداة الدراسة و : ثانيلب الالمط  
 52   ................الطبيعي التوزيع واختبار الدراسة عينة : خرائص: ثالثالمطلب ال  

   55   .....................تحليل محاور الاستبيان واختبار الفرضياتالثالث: المبحث   
 55  ..........................................تحليل محاور الاستبيان الأول: المطلب  
  09..  ...............................وتفدير نتائجها اختبار الفرضيات: ثانيالمطلب ال  

  22  ...............مفههم أداء العاملين................................................. -1   

   24  أهمية تقييم أداء العاملين............................................................-2   

 27  ..............,,........ترنيف أداء العاملين............................: ثانيالمطلب ال  
  27  .................................................................حدب معيار المردر-1  
  27 .........................................................الذمهليةر حدب معيا-2  
  28  ...............................................................لهظيفيمعيار االحدب -3  
 05 ....العوامل المؤثرة في أداء العاملين.....................................: ثالثالمطلب ال  

  34.. ....التنعيمية....................ثاني: تحدين أداء العاملين في ظل الثقافة المبحث ال
  34  ...............تأثير الثقافة التنعيمية على سلوك العاملين............: ولالمطلب الأ   
 35  ............................العاملين أداءتأثير الثقافة التنعيمية على : ثانيالمطلب ال  
 37   المنعمة................................لتنعيمية على تأثير الثقافة ا: ثالثالمطلب ال  
  39...   ...................................................................خلاصة الفرل  



 VI 

  61   ..................خلاصة الفرل..............................................  
  30  ة العامة....................................................................الخاتم

   33  قائمة المراجع.....................................................................
 

 



 

 

VII 

 لاوقائمة الجد 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الرفحة عنؽان الجدول  رقػ الجدول 

 94 مقياس ليكارت الثلاثيدرجات  10الجدول رقم 
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 مقدمة
 

 

 أ

 مقدمة

المؤسسات  في ظل التحولات و التغيرات الجديدة التي تحيط بالمؤسسات وجب عليها التأقلم مع ىذه التغيرات فنجاح
نجاحهم  نجاحهم؛ حيث يرتبطيعتمد على كفاءة اليد العاملة؛ فقد أدركت أن الاىتمام بالمورد البشري ىو مفتاح 

تعبر عن  جتماعية؛ و أولت ىذه المؤسسات أهمية قصوى للثقافة التنظيمية؛ فهيادىا على التشكيلة الثقافية و الاباعتم
ىذه الثقافة  نمط التصرفات العامة و قواعد السلوك التي يقتنع بها العاملين داخل المنظمة و يتبنونها في تعاملاتهم؛ و تعتبر

 ثير فعال على أداء الأفراد و الأداء الكلي للمنظمة.ذات تأ

لقيم  ونجد أن للثقافة التنظيمية أهمية كبيرة في تحديد اتجاىات و سلوك العاملين فيها و تحسين أداءىم من خلال تبنيها
لتحقيق  ينالابتكار و الابداع بهدف الحصول على أداء متميز يساىم في تحقيق تطلعات و رغبات و احتياجات المستفيد
أداءىم و  أىدافها بصفة عامة و أىداف العاملين بصفة خاصة كوسيلة فعالة لدعم ولاء العاملين بهدف تطوير مستوى

 زيادة فاعليتهم.

 و من ىذا المنطلق تبرز الإشكالية العامة؛ و التي يمكن تحديدىا في السؤال التالي:

 عاملين؟في ما يكمن دور الثقافة التنظيمية في تحسين أداء ال

 و استنادا على الإشكالية المطروحة نطرح التساؤلات الفرعية:

 تحسين أداء العاملين؟و الثقافة التنظيمية الموجودة بين  علاقةالما  -1

 ىل للثقافة التنظيمية دور في نجاح المؤسسات؟ -2

 الفرضيات:

 محتملة للأسئلة المطروحة: بعد تحديد إشكالية البحث تم صياغة الفرضيات التالية كاجابة

 ىناك علاقة ترابطية تكاملية بين الثقافة التنظيمية و تحسين أداء العاملين.-

 ليس للثقافة التنظيمية دور في نجاح المؤسسات.-
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 أهمية الدراسة:

في  ىذا البحث الذي يوضح مدى أهمية الثقافة التنظيمية نظرا لارتباط نجاح المؤسسات بنجاح اليد العاملة؛ نقوم باعداد
عليها و  تحسين أداء العاملين حيث تكمن أهمية الدراسة في كونها تدرس أحد أىم المواضيع الاقتصادية التي ما يزال التركيز

الصعيدين  على و من ثّم فإن دراستنا ىذه سوف تكون بمثابة محاولة لمواكبة ما يجري من تطورات العمل في تطويرىا
 النظري و التطبيقي.

 أهداف الدراسة:

 معرفة أىم العراقيل و المعوقات الثقافية التي تحول دون تحقيق أداء متميز. -

بعــض التوصــيات التــي تســاىم فــي طــرح بعــض الحلــول للتغلــب علــى المشــكلات السلوكية و التي تساعد في  تقــديم -
 .تطوير الثقافة التنظيمية

 التعرف إلى أىم الأبعاد المكونة لكل من الثقافة التنظيمية و موضوع الأداء. -

 أسباب اخيار الموضوع:

 تنحصر أسباب اختيارنا لهذا الموضوع على:

 أسباب ذاتية:- 1

 ارتباط ىذا الموضوع بمجال تخصصنا . -

 قابلية الموضوع للدراسة من الناحية النظرية والتطبيقية. -

 الاطلاع على طريقة تسيير المؤسسات لعمالها. -

 الروح المعنوية وحب الاستكشاف والتعرف عن كثب على موضوع الدراسة. -

 أسباب موضوعية:-2

 تزايد الاىتمام بالمؤسسات و البحث عن أىم الطرق لنجاحها.-
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داخل  أهمية الموضوع كون أن المؤسسات في الجزائر تتعرض لاشكالية سوء تسيير عمالها بسبب نقص الثقافة التنظيمية-
 المؤسسة. تي تعتبر المفتاح لفشل أو نجاحالمؤسسة مما يؤثر على أداءىا و بالتالي لا بد من الاىتمام أكثر باليد العاملة ال

 .الكشف عن مدى ارتباط الثقافة التنظيمية بفعالية الفرد العامل سواء من ناحية الجهد المبذول وكذا الأداء -

 مصادر الحصول على المعلومات:

 218الوطني الجزائري وكالة القالةأولية: ملإحق مقدمة من طرف البنك 

 العلمية؛ المداخلات؛ الأطروحات و الرسائل؛ مواقع الانترنيت.ثانوية: الكتب؛ المجلات 

 أدوات الدراسة:

 استعمال أداة المقابلة من أجل الحصول على المعلومات. تم

 : و تنقسم إلى:حدود الدراسة

 218البنك الوطني الجزائري وكالة القالةالحدود المكانية: -

 .8282الحدود الزمانية: -

 صعوبات الدراسة:

 الحصول على الموافقة من قبل البنك للقيام بالدراسة التطبيقية. صعوبة-

 عدم تزويدنا بالمعلومات الكافية من طرف البنك لسريتها.-

 تعتبر ىذه الدراسة متفرعة لمختلف أوجو المتغيرات و المؤشرات، مما شكل صعوبة في عرضها من جانبها النظري.-

 هيكل البحث:

 فصول رئيسية؛ حيث تم التطرق في الفصل 2للإجابة على الاشكالية و الأسئلة الفرعية تم تقسيم البحث إلى مقدمة و 
و  الأول و الثاني إلى الجوانب النظرية حول الثقافة التنظيمية و علاقتها بالعاملين بالنسبة للفصل الأول و الثقافة التنظيمية

الثقافة  بحيث تناولنا في المبحث الأول للفصل الأول أساسيات حول ،نسبة للفصل الثانيانعكاساتها على أداء العاملين بال
 التنظيمية؛ و في المبحث الثاني تأثير الثقافة التنظيمية على العاملين.
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 تصنيفأما بالنسبة للمبحث الأول للفصل الثاني فقد قمنا بالتركيز على أداء العاملين من حيث التعرف على أهميتو و 
من  العاملين و أىم العوامل المؤثرة فيو؛ فيما تطرقنا في المبحث الثاني إلى تحسين أداء العاملين في ظل الثقافة التنظيمية أداء

 خلال التعرف على تأثير الثقافة التنظيمية على سلوك وأداء العاملين و المنظمة.

، حيث 218نك الوطني الجزائري و تحديدا بوكالة القالة أما في ما يخص الفصل التطبيقي فقد قمنا بدراسة ميدانية في الب
 قمنا بتقسيم ىذا الفصل إلى مبحثين رئيسيين؛ حيث تعرفنا في المبحث الأول على البنك الوطني الجزائري بصفة عامة.

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 الفصل الأول: الثقافة التنظيمية و علاقتها بالعاملين
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 الفصل:تمهيد 

إن الثقافة التنظيمية في نظرنا تدس شعور الفرد في جانبو النفسي وتظهر في سلوكو ، فهي لرموعة القيم والدعتقدات     
والتوقعات والاتجاىات الدشتًكة بينهم ، يتم الشعور بها ويشارك كل فرد في تكوينها فهي تشكل ذىنية أو منهج تفكتَ 

ىات ومعتقدات البيئة الاجتماعية والدهنية ، فتؤثر على إدراك الفرد وأسلوب أعضاء الدنظمة من خلبل استدخال قيم واتجا
ملبحظتو وتفستَه لمجالو ولعلبقاتو مع الأفراد والذيئات والأساليب والإجراءات ووسائل العمل ويفسر على أساسها سلوكو ٕ 

داف الدنظمة وىذا يعطي شخصية اعتبارية استًاتيجيتو ، ولرموع تصرفاتو ، وكذلك لشارسات الإدارة وأسلوبها في تحقيق أى
للمنظمة تديزىا عن غتَىا وتكسبها ىويتها، إذ أن لكل منظمة ثقافتها الخاصة التي تتكون من الجوانب الدلموسة للمنظمة 

نتيجة  والقيم والافتًاضات الأساسية التي يكونها الأفراد حول منظماتهم وبيئتها الخارجية ونعلم أن سلوك الفرد وتصرفاتو في
تحليلها تدفعها وتحركها قيم واتجاىات ومعتقدات يكتسبها الفرد ويستدخلها من البيئة الثقافية التي نشأ فيها سواء كانت 

 إلغابية أم سلبية .

و قد حظي موضوع الثقافة التنظيمية مؤخراً اىتمام كبتَ من علماء ومفكري الإدارة الإستًاتيجية والسلوك التنظيمي   
وارد البشرية؛ كونها أحد العوامل الأساسية التي يتحدد من خلبلذا لصاح منظمات الأعمال خصوصاً في الوقت وإدارة الد

الحاضر الذي تتميز فيو بيئة الأعمال بتغتَات سريعة من شأنها التأثتَ على أداء الدنظمات وتحقيق أىدافها فالدنظمات التي 
لانضباط والإبداع والابتكار والدشاركة في اتخاذ القرارات وىذا ما يدفع بهم تدلك ثقافة عالية تدكن أعضاءىا من الالتزام وا

 إلى تحقيق أداء فردي متميز وىو الذي يساعد الدنظمة في الوصول إلى الأىداف التي تبتغي الوصول إليها.

ات حول الثقافة من ىذا الدنطلق تم تقسيم ىذا الفصل إلى مبحثتُ، سنحاول كشف الضوء في الدبحث الأول على أساسي
 التنظيمية  من خلبل تعريفها و أبراز ألعيتها ،مكوناتها و خصائصها و العوامل المحددة للثقافة التنظيمية.

والدبحث الثاني سنتناول فيو تأثتَ الثقافة التنظيمية على العاملتُ من حيث ابراز علبقة الثقافة التنظيمية بالعمل و العاملتُ 
 و تأثتَىا على الفرد.
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 الدبحث الأول: أساسيات حول الثقافة التنظيمية

حدة الدنافسة بتُ  لاشتدادفي وقتنا الحالي نظرا  بالأخصلنجاح أي منظمة،  الأساسيةمن أىم العوامل باعتبارىا 
الدؤسسات التي تؤثر على أدائها وكيفية تحقيق أىدافها، فالدؤسسة التي تدتلك ثقافة قوية تدفع بأعضائها إلى تحقيق أداء 
فردي وجماعي متميز لؽكن الدؤسسة من تحقيق أىدافها. وعليو سنخصص ىذا الدبحث لدعرفة كل من مفاىيم الثقافة 

 تها و خصائصها، وكذا التطرق إلى العوامل المحددة لثقافة الدنظمة.التنظيمية و ألعيتها و مكونا

 الدطلب الأول: مفهوم و أهمية الثقافة التنظيمية

 مفهوم الثقافة التنظيمية: -1

الثقافة التنظيمية ىي تعبتَ عن قيم الأفراد ذوي النفوذ في منظمة ما، و ىذه القيم تؤثر بدورىا في الجوانب الدلموسة من 
 .1الدنظمة و في سلوك الأفراد، كما تحدد الأسلوب الذي ينتهجو ىؤلاء الأفراد في قراراتهم و إدارتهم لدرؤوسيهم و منظماتهم

   من أكثر التعريفات شيوعا، حيث اعتبر الثقافة التنظيمية قوة اجتماعية غتَ مرئية إلى  0202يعتبر تعريف شاين
عرفها بأنها ىي القوة غتَ الدرئية التي تدفع الدنظمة لضو أىداف لزددة أو ذات تأثتَ عالي، و على ىذا حد كبتَ، 

 .2شيء معتُ في اتجاه لزدد
بأنها ذلك النموذج من الافتًاضات الأساسـية التي تعطي الجامعة القدرة على الابتكـار، كما يرى بأنها ذلك 

التكيف الخارجي والتكامل الـداخلي.  والاكتشـاف أو التطـور مـن خـلبل تعلـم كيفية التعامل مع مشكلبت
و وتسـتطيع كـذلك العمـل بنجــاح مبنــي عــلى الثقــة والتعامـل مــع الأعضــاء الجــدد بطريقــة صــحيحة بالإدراك، 

 :والشعور بعلبقة مباشرة مع تلك الدشاكل، فهو ينظر إلى الجوانـب التالية التفكتَ
 .سلوك وطقوس وشعائر وتقاليد لظاذج الثقافة كأعراف،وقيم، و -
 .وذجية ومتكاملةلظاء الثقافة على تركيبة مستقرة و احتو -
 .الثقافة ىي حالة تراكمية للتعلم من التأريخ الدشتًك -

  :من الدشاكل ينبغي أن تتعامل معها وىي تُلرموعت الجماعاتتواجو جميع  - 
 .البقاء، في البيئة والنمو فيها والتكيف معها-1   

                                                             
 .11، ص 74،1991ألعية قيم الدديرين في تشكيل ثقافة منظمتتُ سعوديتتُ، لرلة الادارة العامة، العدد  ىيجان عبد الرحمان أحمد، 1

 -يا للبحوث الإحصائية رباب لزروس ، مفهوم الثقافة التنظيمية: مراجعة نظرية تطبيقية، مقال في المجلة الدولية للسياسات العامة في مصر، كلية الدراسات العل 2
 .56، ص1المجلد  1القاىرة، العدد جامعة 
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 .كــن مــن إلصــاز الوظــائف والدهــام وعمليــة التكيفلؽُ التكامــل الــداخلي الــذي  -2    
 .للؤعضاء الجدد ماعيية التطبيع الاجتالثقافة عمل تبتُ-
 .وإدارة، وعمليــات، ونتائجــاً، ومــراحلًب وعلبقات ،ـة لتــأريخ الدنظمــة قيــادة ً الثقافــة ىــي دالـ -

 حدد Martin ي:ثلبثة منظورات مهيمنة على البحث عن ثقافة الدنظمة وى 
ظور التكامل الذي يؤكد على تقاسم ومشاركة جميع أعضاء الدنظمـة امتلبكهم الـوعي العـام الشـامل من-1     

 .مشتًكة بمعتقداتوجـود إحسـاس  بمعتٌعـن الدنظمـة 
 .الاختلبف الذي يشخص ويركز عـلى حقيقـة أن ىنالـك ثقافـات فرعية نظورم-2    

 .منظور التجزئة )التفكيك( الـذي يركـز عـلى الغمـوض كجـوىر أو لـب ثقافة الدنظمة-3    
 أشارetal Hitt  أن ثقافـة الدنظمـة وضـع معقـد يتعلـق بالأيـديولوجيات، والرموز، والقيم الجوىرية الدشتًكة  إلى

 أعمالذا.داخل الدنظمة الدـؤثر عـلى أسـلوب تنظـيم وقيـادة 
  تنـاولBuchanam & Huczynski   ثقافــة الدنظمـة ضـمن منطـق الســلوك الدنظمي بأنها لرموعة متفـردة نسـبيا

كـذلك   و تدتدالتي يسهم أعضاء الدنظمة بهـا،  و الدمارساتالقـيم، والدعتقـدات، والعـادات، والتقاليد  معانيتحمـل 
 تَوغتتولد نتيجة تفاعلهم ضـمن منـاخ العمـل الرسـمي  العاملتُإلى تعلـم الطقـوس وشعائر حاكمة لسلوكيات 

 الرسمي
 عــرفetal Johnson تًاضــات أساســية ومعتقــدات يتقاســمها أعضــاء الدنظمــة، ثقافــة الدنظمــة بأنهــا اف

 تَتها. فهو رأي ينتمي لدنطق التفكوعمليــات اللبوعــي وتحديــد النظــرة الأساســية للمنظمــة وتفاعلبتها مع بيئ
 .الاستًاتيجي لإدارة الدنظمة

  أشاروgibson  0991 إلى أن الثقافة التنظيمية ىي ثقافة مشابهو لثقافة المجتمع فهي تتكون من الاعتقادات 
 والقيم والافتًاضات والددركات والدعايتَ والقواعد فهي عبارة عن ألظاط سلوكية؛ ثم إن ثقافة الدنظمة تعبر عن

 بأنها لظوذج من القيم lund 0222 سلوكها والروابط الدناسبة التي تحفز أفرادىا. وعرفها شخصيتها كما أنها تحدد
وتزويدىم بالأعمال الدناطة  الدشتًكة والدعتقدات التي لؽكن أن تساعد الأفراد في الدنظمة على فهم وظائف الدنظمة

 . 1بهم الخاصة بالسلوك الداخلي فيها
  0991عـرف McGrath & Quinn فـة تطويـرية وثقافـة الثقافـة التنظيميـة بأنهـا ثقافـة عقلبنيـة اجتماعيـة وثقا

بأنها تعبيـر عن القيم التـي يؤمن بها الأفراد في منظمة ما، وىذه القيم تؤثـر بدورىا في  ىيكلية. ووصفها ىيجان
                                                             

، 2115، رسالة ماجستتَ، جامعة آل البيت، كلية إدارة الدال و الأعمال، قسم الإدارة العامة، أثر الثقافة التنظيمية في أداء العاملتُعبد الحكيم دىام خلف،   1
 .8ص
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بأنها منظومة الدعاني والرموز و  الجوانب الانسانية الدلموسة في الدنظمة وفي سلوك الأفراد. وعبـر عنها القريوتي
الدعتقدات والطقـوس و الدمارسات التـي تطـورت عبـر الزمـن وأصبحـت سـمة خاصـة للتنظيـم، بحيـث تخلـق فهما 

 .1عاما بتُ أعضـاء التنظيـم حـول ماىيـة السـلوك الدتوقع مـن الأعضاء فيـو
  و يعرف(Weelen & wunger) موعة الدعتقدات و التوقعات، و القيم الدطلوب أن ثقافة الدنظمة ىي حشد لر

تُ للآخرين، ا من أجل العاملتعلمها و مشاركة أعضاء الدنظمة، و العمل على تحويل تلك التي يتم توليدى
ى مستوى الدنظمة و أعمالذا و وحداتها و عل ىاتيجية علالإدارة الإستً  يةىنا لزددة و موجهة لعملفالثقافة 

ا و التفكتَ الدنظمة البحث عند التفوق بأدائه و أمر لػث إدارةو الشبكي معا، و ى يالدستويتُ الاجتماع
تدثل روح  يتُ منظوري تاريخ الدنظمة و مستقبلها، فهنا تجمع ببتحستُ مستوياتو الدتحققة، فالثقافة ى الدستمر

 .2ية و الخارجيةتحدياتو الداخلإدارة الدستقبل و 
 ألدـحal et Torrington  و منطـق إدارة الدـوارد البشريـة، إلى أن ثقافـة الدنظمة تعتٍ الدعتقدات، والتقاليد  ضـمن

بالثقافـة في لزاولـة لفهـم واقعيـة  الاىتمامالسلوك العامة الدعبرة عن خصـائص خاصـة بالدنظمة. إذ لػصـل  لظاذج
بثقافة صـناع الدعرفة  مام. فضلًب عن الاىتنظمها وىويتهاعيـة في الدنظمة وأقسامها وتحديد دستورىا و االحيـاة الجم

الإدارة في دول لستلفـة خاصـة تنـوع القـيم الثقافية والثقافة الوطنية التي تواجو  لشارساتوالتنـوع الـذي لػكـم 
ـوع فلســفة د عــلى التنـرأيــا أكــ  Hofstede الشركـات العالديـة والدوليـة متعـددة الجنسـيات عــابرة القــارات، وقــدم

 .الاختلبفات الثقافية في الإدارة تَلتفســ
  فها الكاتب "كتَت لوين" بأنها لرموعة من الافتًاضات والاعتقادات والقيم والقواعد والدعايتَ التي يشتًك عر  و

الدنظمة بها أفراد الدنظمة وىي بمثابة البيئة الانسانية التي يؤدي الدوظف عملو فيها. ولؽكن الحديث عن ثقافة 
بصورة عامة أو ثقافة وحدة تنظيمية، والثقافة شيء لا يشاىد ولا لػس ولكنو حاضر يتواجد في كل مكان، 

 .وىي كالذواء لػيط بكل شيء في الدنظمة ويؤثر فيو
   من ا لرموع القيم والدعتقدات و التوقعات الدشتًكة، والتي تعد كدليل للؤفراد في الدؤسسة ينتج نهفها "دايفيز" بأوعر

 .خلبلذا معايتَ تؤثر بشكل كبتَ على سلوكيات الأفراد والمجموعات داخل ىذه الدؤسسة

                                                             
وتأثيـرىا في تحديد التوجو الاستًاتيجي للمنظمة دراسة تطبيقية في وزارة التعليم خالدية مصطفى عبد الرزاق و سامي أحمد عباس و آخرون، الثقافة التنظيمية  1

 .156، ص 2119، 39المجلد  11العالي والبحث العلمي العراقية، مقال في المجلة العربية للئدارة، الجامعة العراقية، العدد 
 .24 23ص ، ص 2119نعمة عباس الخفاجي، ثقافة الدنظمة، دار اليازوري، عمان،   2
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   ف عرJaques  يشتًك والدهام التي الأعمالوإلصـاز  تَاليد والطريـق التقليـدي للتفكـبأنها التق الدنظمةثقافة 
عضائها عند وجهة لسلوك الدنظمة وأويتعامـل معهـا الأعضـاء الجـدد لتكون مقبولة وم تُويتقاسم الأعضاء الحالي

 ؛1إلصاز عمليات الخدمة
 ربـط Stalker & Burns تشكلبن منظومات ثابتة وأساسية تُ قـدات والقـيم الدشـتًكة اللتـفكـرة الثقافـة بالدعت

 ؛العضوية والآلية التنظيمات بتُللتميز ما 
  نظــرPettigrew  التــي تنجــز في توقيــت لزــدد  الجماعةللثقافــة كنظــام عــام وجمعــي يقبــل معــاين أنشــطة ومهــام

تصرفات  تَبها أعضاء المجموعة لتفس يستعتُيضــم النظــام مصــطلحات وعبــارات، وصــيغ، وتبويبات، وتصورات 
 ا.تي يتعاملون معها قبولًا وتجنبفي لستلف الدواقـف ال

 اعتـبرWaterman & Peters   الثقافـة كقـيم مشـتًكة تتضـمن معتقـدات أساسية تساعد إدارة الدنظمة في البحث
 .عن التميز

 و الأعرافالتعريف التالي للثقافة التنظيمية ىي جملة القيم والدعتقدات  استخلبصومن واقع التعريفات السابقة لؽكننا 
 التنظيم، رادأف جميع تشمل أن لابد حيث أنها، ببعضهم البعض و علبقاتهم الأفرادوالتوقعات التنظيمية، التي تحكم حياة 

 و استمراريتها و تفوق الدنظمات درجات من للرفع الأساسي العنصر و الداضي تحستُ و التقدم أساس تعتبر فالثقافة
 .تقدمها

 أهمية الثقافة التنظيمية: -2

 :2ثقافة التنظيمية فيال يةألعتكمن 

و إطار  بها الاستًشاد و اتباعها لغب التي العلبقات و السلوك لظاذج لذمدارة و العاملتُ، تشكل لئل دليل بمثابة نهاأ -
 ؛الصازاتهم و علبقاتهم و أعمالذمأعضاء الدنظمة الواحدة و ينظم  فكري يوجو

واحد لذلك فان الثقافة بما تحتويو  تنظيمي إطار في إلظا و نيشتهو  كما أو فرادى رىملعاملون بالدنظمات لا يؤدون أدواا-
 .مبينه فيما العلبقات ألظاط ملذ دتحد و منهللعمال السلوك الوظيفي الدتوقع ممن قيم و قواعد سلوكية تحدد 

                                                             
 .21، ص مرجع سبق ذكره،نعمة عباس الخفاجي  1

 1جامعة الاخوة منتوري قسنطينة ، لرلة العلوم الإنسانيةمقال في دور الثقافة التنظيمية في تحستُ أداء العاملتُ داخل الدؤسسات، فروم صفية و كعوان محمد،   2
 163ص  ،2121 ،32المجلد  2العدد ،  الجزائر
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ة التطورات الجارية ، فكلما كانت قيم تعتبر الثقافة التنظيمية عنصرا يؤثر على قابلية الدنظمة للتغيتَ وقدراتها علي مواكب-
، حيث إن الدنظمات يمية عامل جذب للعاملتُ الدبدعتُالدنظمة مرنة كانت أقدر على التغيتَ ، كما تعتبر الثقافة التنظ

أيضا في أنها توفر   الرائدة تتبتٌ قيم الابتكار والتفوق التي تستهوي العاملتُ الدبدعتُ ، و تكمن ألعية الثقافة التنظيمية
الدطلوب أن  إطارا لشتازا لتنظيم و توجيو للسلوك التنظيمي ، بمعتٌ أن الثقافة تؤثر على العاملتُ ، وتشكل ألظاط سلوكهم

 الأحداثالعاملتُ حول  الأفرادتوسيع أفـــق  ، كما تسهم الثقافة التنظيمية علىيسلكوه داخل التنظيم الذي يعملون فيو
، أي : أن الفرد عندما يواجو موقف  الأفرادلمحيط الذي يعملون بو، وتساعد كذلك في التنبؤ بسلوك التي تحدث في ا

 .1لثقافتو يتصـرف وفقا معتُ فإنو ً 

إلغاد شعور بالتوحد فالثقافة توحد السلوكيات و تعطي معتٌ للؤدوار و تقوي الاتصالات و تعزز القيم الدشتًكة و  -
من خلبل الدشاركة بالقرارات و تطوير فرق العمل و  يأتي او ىذدة التبادل بتُ الأعضاء يامعايتَ الأداء العالي، و ز 

 .2التنسيق بتُ الإدارات الدختلفة و الجماعات و الأفراد

ي تساىم بدرجة كبتَة في تحستُ صورة الدؤسسة في الخارج، و تعمل على يا و خارجيا فهتعكس صورة الدؤسسة داخل -
 .3مع لستلف شركائها تنمية علبقات الثقة

تعتبر الثقافة التنظيمية مؤشرا ىاما يدل على تديز الدنظمة، و مصدر فخر و اعتزاز للعاملتُ، خصوصا إذا كانت ىذه -
 ؛4الثقافة تؤكد قيما معينة

كانت تجعل الدؤسسة تتبتٌ ألعية التغيتَ كشرط أساسي للتمييز و التفوق من أجل مواكبة التطورات الحاصلة، إذ كلما   -
 قيم الدنظمة تتسم بالدرونة، كلما كانت الدنظمة أقدر على التغتَ و أحرص على الاستفادة منو.

 

 

 

                                                             
مقال في لرلة القرطاس، جامعة الزيتونة ليبيا، العدد تُ، افة التنظيمية على أداء العاملر الثقعبدالذادي محمد الذادي درىوب وأحمد الصادق معتوق الصادق، أثـ  1

 .379، ص 19
 .163ص  ،مرجع سبق ذكرهفروم صفية و كعوان محمد،   2
كـلية العلـوم  جامعة محمد خيضــر بسكرة،أطروحة دكتوراه، ،"أداء الدوارد البشرية بالدؤسســة الاقتصاديةدور ثقافـة الدؤسسـة في تحستُ "ختَ الدين جمعة،   3

 .9ص  ،2115-2114الاقتصــادية و التجــارية و علـوم التسييــر، قســـم العلوم الاقتصادية، 
 .311، ص 2117لرلة آفاق للعلوم، جامعة الجلفة، العدد السادس، عبد الدالك، الثقافة التنظيمية: الدلالات و الأبعاد، مقال في ياحي   4
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 و خصائص الثقافة التنظيمية أنواع: الثانيالدطلب 

 الثقافة التنظيمية:  أنواع-1

، وصرلػة بالدنظمة نفسهالة لزتملة تتخذ ثقافة الدنظمة أشكالًا وصورًا لستلفة ، ولكنها في الغالب تقدم شرحًا ذات ص
وموظفيها وبيئتها ، ومهتمتُ بقدرتها على التكيف مع بيئتها ، والأولويات التي تحدد ىيمنتها داخلها ، ودرجة تراكمها 
الدتصاعد وما تحتويو من ألظاط ثقافية، و بيانا على ذلك ، تختلف الثقافات التنظيمية من مؤسسة إلى أخرى وفق معايتَ 

 لها وفق:تصنيفها و تحلي

 التي تحظى فهي ،عليهم الإدارة تدليو الأعضاء يتبعون ما لغعل الذي الحدبأنها تعرف الثقافة القوية  الثقافة القوية:-أ
و الدعتقدات و التقاليد و الدعايتَ و  متجانسة من القيمفي لرموعة  ويشتركونالدنظمة  بالثقة والقبول من جميع أعضاء
وتساىم في الفعالية والتطوير ، وتؤثر على التوجهات الإستراتيجية، الدنظمة أىدافتكون ىذه الثقافة متوافقة مع 

 :1نذكر منهاالخصائص  عة منبمجمووتتمتع الثقافة القوية ، سسةالدؤب

  إنتاجية ل تحقيق عاملب مهما من عوامو التي تعتبر الذىن حدة ووالدقة والتهذيب  ثقة فيالالثقة: وتتمثل
 ؛مرتفعة

  من خلبل ل الدنظمة داخمن خلبل إقامة علبقات متينة مع الأفراد  تأتيدة أن الدوو للؤلفة  لؽكن :ةالدودو الألفة
 ؛ىمو تحفيزودعمهم  بهمالاىتمام 

 :أن الثقافة القوية تعتمد علىبنز فيما يرى ستيفن رو 

  ؛و الذي يرمز إلى قوة تدسك أعضاء الدنظمة بالقيم و الدعتقدات السائدة عنصر الشدة 
 الثقافة التنظيمية السائدة من قبل الأفراد، و الذي يعتمد على تعريف الأفراد لنفس الاجماع و الدشاركة  عنصر

 بالقيم السائدة في الدنظمة و ما لػصلون عليو من مكافآت و حوافز جراء التزامهم.

 :2الثقافة القوية نوردىا فيما يليالخصائص التي تتسم بها كما توجد بعض 

  شجيع الدوظفتُ على تحمل الدخاطرة؛السرعة لضو التصرف، مع التأكيد على الاستقلبلية، و تتشجيع و تحفيز 

                                                             
، جامعة زيان عاشور الجلفة، كلية الآداب واللغات والعلوم الاجتماعية و ماجستتَ رسالة الثقافة التنظيمية وتأثتَىا على أداء العاملتُ بالدؤسسة، سويسي أحمد،  1

 .58ص  ،2113-2112عمل،  الإنسانية، قسم العلوم الاجتماعية، تخصص تنظيم و
 .59 58، ص ص الدرجع السابق  2
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  علبقات ، و إقامة من عملا تجيد عليها أن تركز جهودىا فيمالدنظمة، و يتعتُ تنبثق عن طبيعة رسالة أنها
 ؛بالدستهلكالتوجو من خلبل التركيز على قيم ، وتعزيز مركزىا التنافسيلتحستُ وثيقة مع العملبء كوسيلة 

  لالذم، على بذل أفضل ما لديهم بغية تعظيم الإنتاجية من خلػفز الدوظفتُ إرساء تصميم تنظيمي من شأنو أن
السليمة للسلوك خلبلذا استعادة البيئة للشركة من التي لؽكن الوسيلة الأساسية د لؽثل الفرأن احتًام و 

 الإنتاجي.

ل معدل دوران الدوظفتُ و موقف الدوظف الالغابي، كما تظُهر اتفاقا كبتَا بتُ و تتمثل فوائد الثقافة القوية في تقلي
الأعضاء حول ما ترمز اليو الدنظمة، ىذا الاجماع على الذدف يبتٍ التماسك و الولاء و الالتزام التنظيمي، نتيجة لذلك 

 يكون معدل الدوران منخفضا و لدى الدوظفتُ موقف الغابي تجاه الدنظمة.

الإشارة إلى ثقافة الدنظمة بأنها قوية في حالة كونها تنتشر وتحظى بالثقة والقبول من جميع أعضاء الدنظمة، فالثقافة  لؽكنو 
 القوية ىي الحد الذي لغعلهم يتبعون ما تدليو عليهم الإدارة.

بالثقة والقبول  ظىتحة من طرف أعضاء الدنظمة ولا وىي تلك الثقافة، التي لا يتم اعتناقها بقو الثقافة الضعيفة: -ب
وعليو وحتى يتوافق الأعضاء مع قيم الدنظمة وأىدافها، تقوم ىذه الأختَة بتطبيق عليهم إجراءات ردعية مـن . الواسع مـنهم

ي قد يؤدي بدوره إلى السلوك العدواني والأفكـار الدكتوبة وإتباع أسلوب بتَوقراط خـلبل القوانتُ واللوائح والوثائق الرسمية
 العقلبنية وعدم الثقة وعدم الاىتمام وترك الخدمة والطفاض مستويات كل من التحفيز والالتزام والروح الدعنويـةغتَ 

 .1والدنافسة

 .ظمـة وفعاليتهـالدنظيميـة أثـر سـلبي فــي أداء اولذـذا النـوع مـن الثقافـة التن

و ، ضرورة وجود ثقافة تنظيمية مثالية ووحيدة Druckerو   Ouchiو  Watermanيرى كل من الثقافة الدثالية: -جـ
، يرجع أصول ىذا الراغبة في النجاحالدنظمات كل ن تدتلكها أفة لغب ىذه الثقا، الناجحةالدنظمات أحسن التي تديز 

النوع من الثقافة التنظيمية إلى الأمريكي فريدريك تايلور؛ حيث اعتبر أنو من الكافي تحديد لكل مهمة أحسن طريقة 

                                                             
، ص 2114، 15، العدد 2العلوم الانسانية و الاجتماعية، جامعة سطيف  لرلةمقال في الثقافة التنظيمية وعلبقاتها بالأداء التنظيمي، نورالدين بوعلي،  1

154. 
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و قد كان يبحث عن الطريقة الدثلى   one best wayاء، أي تحديد الذياكل بدون غموض فكل شيء مضبوط وفق للؤد
 .1لتحستُ الأداء

و دراكر مدخل موقفي للثقافة، أي أمثال كالوري حثتُ يقترح بعض الباو تعرف أيضا بالدوقفية؛ الثقافة التكيفية: -دـ
البيئية، و ذلك باختيار ثقافة تنظيمية جيدة تتوقف على الظروف التي تدر بها  ضرورة تكيف الثقافة التنظيمية مع الظروف

 .2ذلك أنو لا توجد ثقافة مثالية تصلح لكل الدنظمات و في كل الظروف البيئية fitwayالدنظمة، وفق اختيار مبدأ 

الدؤسسات ذات الحجم الصغتَ تتجـو إلى إلى أنو إذا كانت  كارانوفي ىذا الصدد، أشار س:الثقافة التنظيمية الفرعية-ه
والقـيم والتي  تَا الأفراد العاملتُ نفس الدعايتطبيق ثقافة أحادية ومسيطرة تتمحور حول مشرف أو قائد قوي يتقاسم فيه

ت ذات الحجـم الكبتَ ة في تحستُ أدائها، فإن الدؤسسـاقد تتبناىا ىذه الدؤسسات عندما تدركها على أنها لردية وفعال
السلوكية الدتطابقة مـع مـا تسعى إلى  ذجتُ جماعات العمل من تطوير النماتجو بدورىا إلى تبتٍ الثقافات الفرعية لتمكت

سلوكيات و العلى ذلك، تسعى الثقافات الفرعية إلى إظهـار الدعـايتَ و القـيم و الدعتقـدات  اتحقيقو ىذه الشركات. وبناءً 
أىداف الدوائر ومتطلبات الوظائف داخل الدنظمة. وبما أنـو يوجـد تطابق شبو كلي  الدختلفة الناجمة عن اختلبف كل من

ت بتُ ىذا النوع من الثقافات ومبدأ تكافؤ الفرص، من خلبل اىتمام الشركات ذات الحجم الكبتَ بقـدرات ومؤىلب
ظيف إمكانياتو وقدراتو لتحاق بها، وبذلك لؽكنها أن تعطي لكل فرد الفرصة لتو الاواستعدادات كل شخص يرغب في 

وتحقيق حاجاتو بشكل لؼدم مصلحتو ومصلحة الدنظمة، وتجعل الأفراد العاملتُ بداخلها يعملـون فـي إطـار التكامل 
فراد ذوي قوة لظو الحاجة العليا مثلب، تبتٍ ثقافة لشا سبق، لؽكن للؤ و .قيق الأىداف العامة والدشتًكةوالتعاون من أجل تح

خاصة تتمثل في التعامل مع الوظائف الدثتَة للتحديات عن طريق الدهارات الدتنوعة والجهد الدتواصل وىذا نتيجة اتساقها 
و لظرف المحيطي مع معايتَ وقيم الدنظمة الساعية إلى تطوير فاعليتها والتي لا تتجلى إلا عن طريق اختًاعها لدثل ىـذا ا

 ؛3بالنسبة لذذه الفئة من العمال الدلبئم

ران فانو نظرا لاحتواء الشركات ذات الحجم الكبتَ للجماعات الفرعيـة الباحث سكا وحسب: الثقافة الدضادة-ي
تلبف الناجمـة عـن الاختلبفات الناجمة عن عامل الجنس وعامل الدستوى التعليمي والانتماءات الجغرافية والأخلبق واخ

الأجيال، فإن احتمال ظهور الثقافة الدضادة للثقافات الفرعية السالفة الذكر، والتي تسعى إلى رفض قيم وفلسفة النظام 
                                                             

، جامعة محمد بوضياف الدسيلة، كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيتَ و العلوم ماجستتَرسالة ، "البشريةتأثتَ الثقافة التنظيمية على أداء الدوارد "الياس سالم،   1
 .23، ص  2116التجارية، قسم العلوم التجارية، تخصص علوم تجارية، 

الحقوق و العلوم الانسانية، جامعة زيان  لرلةمقال في ، ةلدوظفي الجماعات المحلية لولاية الجلف طارق ىزرشي ،الثقافة التنظيمية و علبقتها بالثقة التنظيمية  2
 5ص ،28المجلد  2عاشور الجلفة، العدد 

 .153نور الدين بوعلي، مرجع سبق ذكره، ص   3
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بناء على ذلك، فان العمليات الدتمثلة في دمج الدؤسسات والاستحواذ عليها قد تنتج ثقافة تنظيمية و  .وارداالكبتَ يكـون 
 .ارسات الدؤسسات الدستحوذة أو الدالكةمضادة تداما لقيم وافتًاضات ولش

 و الشكل التالي يوضح أنواع الثقافة التنظيمية:

 : أنواع الثقافة التنظيمية11شكل 
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 أنواع الثقافة التنظيمية
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التنظيمية  الثقافة

 الفرعية
 الثقافة الضعيفة
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  :خصائص الثقافة التنظيمية-2

التي تساعد  الدشتًكة ن الدعانيم إلى أنها نظام من نظرة عامة لثقافة الدنظمة تشتَ) Judye & Robbins 0222)انطلق 
النظام على لرموعة خصائص أساسية تصـف قـيم الدنظمـة.  ىذا، يقوم الأخرى الدنظماتمنظمتهم عن  الأعضاء بتمي ز

لية، ويستدل من خلبلذا على جـوىر ابعة خصائص أولية تصف الصورة الإجمشـكلت تلـك النظـرة أسـاس البحث عن س
 :1ثقافة الدنظمة، والخصائص ىي

مبتكرين  دعتُلأن يكونوا مب عـاملتُخاصية الدرجة التي يشجع التصف ك أولًا: الإبداع وأسلوب التعامل مع الخطر:  
 ؛ولذم أسلوبهم الخاص بالتعامل مع الخطر

 ليلها والانتباه إليها والاىتمام بها؛لضـبط التفاصـيل، وتح ـف كخاصـية درجـة توقـع العـاملتُتص بالتفاصـيل: ثانيا: الاهـتمام

النتائج بدلًا مـن الأسـاليب والعمليات الدستخدمة لإلصاز : تصف كخاصية درجة تركيز الإدارة على ثالثاً: توجه النتيجة 
 ؛ىذه النتائج

 : تصف كخاصية الدرجة التي تـنظم بهـا أنشـطة العمـل بمنطـق الفريق وروحو بدلًا عن الأفراد؛: توجه الفريقرابعا

 ز الأعمال بيسر وتعاون؛: تصـف كخاصـية درجـة عدائيـة وتنافسـية الأفـراد بـدلًا  مـن أن تنجـ: العدائيةخامسا

 .: تصـف كخاصـية الدرجـة التـي تؤكـد فيهـا أنشـطة الدنظمـة قـدرتها المحافظة على تحقيق نسبة لظو ثابتة: الاستقرارسادسا

: عبارة عن لرموعة الخصائص التي تديز البيئة الداخلية للمنظمة التي يعمل الأفراد ضمنها فتؤثر  سابعا:الدناخ التنظيمي
الذيكل التنظيمي، النمط القيادي، السياسات  ىذهعلى قيمهم وإدراكهم و اتجاىاتهم، وتتضمن لرموعة الخصائص 

 .2الاتصالوالقوانتُ و ألظاط 

 ؛3بو الدوظفون من حرية ومسؤولية تصرف في العمل : ما يتمتع ثامنا:درجة الدبادرة الفردية

: حيث تتكون من عدة عناصر فرعية التي تتفاعل مع بعضها في تشكيل ثقافة الدنظمة، ىذه  تاسعا: الثقافة نظام مركب
 العناصر تصنف في ثلبث لرموعات : 

                                                             
 .38 37، ص ص مرجع سبق ذكرهنعمو عباس الخفاجي،   1
 .39، ص مرجع سبق ذكرهختَ الدين جمعة،   2
معهد  بوضياف الدسيلة، سالم العياشي ، "الثقافة التنظيمية وعلبقتها بالالتزام التنظيمي لدى الدوظفتُ في  الدنظمات الرياضية"، أطروحة دكتوراه، جامعة محمد  3

 .17 16، ص ص 2119 -2118علوم وتقنيات النشاطات البدنية والرياضية، تخصص نظرية ومنهجية التًبية البدنية والرياضية، 
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  والأفكار؛و الدعتقدات  و الأخلبقمن القيم  الدتكاملالجانب الدعنوي : النسق - 

 الدختلفة؛العملية  و الدمارساتالجانب السلوكي : عادات وتقاليد أفراد المجتمع والآداب   -       

 كالدباني والأدوات وما إلى ذلك؛أعضاء المجتمع من أشياء ملموسة   الجانب الدادي : كل ما ينتجو  -       

حقة للؤجيال اللبعلى تسليمها  ل الدنظمةحيث يعمل كل جيل من أجيا : الثقافة نظام تراكمي متصل ومستمرعاشرا: 
 وريثها عن طريق التعلم والمحاكاة؛ويتم تعلمها وت

لدطالب الإنسان والقدرة على التكيف استجابة  بالدرونة: حيث تتصف  الثقافة لذا خاصية التكيفالحادية عشر: 
صائص بيئة يطة بالفرد من جانب واستجابة لخغرافية وتطور الثقافات المحالبيولوجية والنفسية ولكي تكون ملبئمة للبيئة الج

 تغتَ من جانب أخر؛بها من  لػدثوما  الدنظمة

بطريقة غريزية بل إنها في تغتَ  ل: أي أنها  لا تنتقل عبر الأجيا الثقافة نظام مكتسب متغير ومتطور الثانية عشر:
 .ةلبمح قدلؽمستمر، حيث تدخل عليها ملبمح جديدة وتفقد م

 :و العوامل المحددة لذا ثقافة الدنظمةأسباب الاهتمام بدراسة : الثالثالدطلب 

 :: أسباب الاهتمام بدراسة ثقافة الدنظمة-1

 :1تتلخص في ما يلي

 تحقيق التكيف بتُ الدنظمة والبيئة الخارجية )المجتمع(؛-أ

 سليمة وواعية تتشارك فيها جميع القوى؛تحقيق أىداف الدنظمة بما يؤدى إلى توجيو الجمهور بطريقة -ب

 توجيو سلوك الأفراد باستجاباتها لأي تطورات أو أي معوقات أو عوامل تنافسية؛-جـ

 تحقيق التكامل مع الأفراد داخل الدنظمة وداخل المجتمع الذى نشأت بو.-د

 :2إلى جانب أسباب أخرى تتعلق بالنواحي الإدارية ىي

                                                             
 .127ص  ،2114الطبعة الأولى، دار عالم الكتب، القاىرة، العلبقات العامة و تغيتَ ثقافة الدنظمات، فؤادة البكرى،   1
 .127، ص السابقرجع الد  2
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رية وذلك لأن الإدارة كحقل معرفي وتطبيقي تستخدم حصيلة لستلف العلوم؛ وبروز لظاذج تعدد مصادر الدعرفة الإدا-أ
معرفية جديدة مثل )الإدارة بالدعرفة(،)إدارة الجودة الشاملة(؛ واستفادة حقل الإدارة والعلوم الإنسانية عامة من التطور 

 الدتزايد في الدراسات الدعرفية الأخرى )علم النفس. علم السياسة(.

قصور ألظاط التدريب والتعليم والعمل على مواكبة التسارع في لرال التدريب وتقويم الأداء والعمل على تثمتُ عناصر -ب
 الإبداع لدى أفراد بعض الدنظمات الدختلفة.

 :ثقافة التنظيميةالعوامل المحددة لل -2

منظمة من الدنظمات، ومن أىم ىذه العوامل  ىناك لرموعة من العوامل التي تحدد الثقافة التنظيمية لدى الأفراد في أي
 :1نذكر

 الصفات الشخصية للؤفراد العاملتُ في الدنظمة من خلبل ما لؽلكون من قيم وعادات ودوافع واحتياجات وأىداف؛-1

التنظيمي للمنظمة وما يتميز بو من خصائص تشمل الدستويات الإدارية، خطوط السلطة، نوع ومستوى  البناء-2
 الصلبحيات، أساليب الاتصالات ولظط اتخاذ القرارات؛

الخصائص الوظيفية في الدنظمة ومدى توافقها وتلبؤمها مع الصفات الشخصية للعاملتُ فيها، حيث يتوجو الفرد عادة -3
الدنظمة التي لديها وظائف وأنظمة تتوافق مع اىتماماتو وقيمو ودوافعو، كما أن الدنظمة تجذب إليها وتوظف  إلى العمل في

 الأفراد الذين يتوافقون معها في ثقافتها؛

الدنافع التي لػصل عليها الفرد داخل الدنظمة سواء في شكل حقوق مادية أو مالية أو معنوية والتي تعكس مكانتو -4
 نعكس على سلوكاتو؛الوظيفية وت

الدفاىيم والتصورات السائدة في الدنظمة وما تشتمل عليو من قيم، طرق التفكتَ وأساليب التعامل بتُ أفراد الدنظمة مع -5
 بعض ومع الأطراف الخارجية.بعضهم ال

 

 

                                                             
كلية العلوم الاقتصادية والتجارية ،  3جامعة الجزائر دكتوراه،أطروحة في الدؤسسات الاقتصادية،   ، أثر الثقافة التنظيمية على أداء الدوارد البشريةمصطفى رةھز  1

 .13ص  ،2117 -2116وعلوم التسيتَ، قسم علوم التسيتَ، تخصص إدارة أعمال، 
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 الدبحث الثاني: تأثير الثقافة التنظيمية على العاملين:

الذي يشد تداسك العاملتُ بعضهم ببعض من أجل تحقيق أىداف الدنظمة، حيث  تعتبر ثقافة الدنظمة ىي الرابط الدتتُ 
كل ما كانت القيم الأساسية للعمل مشتًكة ومقبولة من الجميع كلما كان ذلك دليلًب على قوة ثقافة الدنظمة، و عليو 

 رد.سوف نوضح في ىذا الدبحث علبقة الثقافة التنظيمية بالعمل و العاملتُ و تأثتَىا على الف

 الدطلب الأول: الثقافة التنظيمية و علاقتها بالعمل:

 الفرد يريده الذي التعليم نوعية في تؤثر كما الدنظمة، في العاملتُ نشاط من عديدة جوانب على التنظيمية الثقافة تؤثر 
 .العمل في الإنسانية والعلبقات ورؤسائو أقرانو مع ابه يتعاون التي والطريقة العمل، في يبذلو الذي والجهد

 :1التالية الجوانب في العمل على التنظيمية الثقافة تأثتَ ويبرز

 في مقاومة أية الفرد يبدي لا بحيث الذاتية والاستقلبلية ، عملو أداء في بالحرية الفرد يشعر أن وىي :الحرية 
 ؛ما عمل لإلصاز زملبئو مع العمل فريق إلى الانضمام

 متساوية، وامتيازات حقوق جميعا لذم تكون وأن الدساواة، قدم على جميعا العاملون يقف أن وتستلزم :الدساواة 
 أقوى من الدساواة تعد وبالتالي والاجتماعية، والانفعالية العقلية النواحي في الفردية الفروق الدساواة تتجاىل ولا

 التي والإنصاف العدالة فكرة ابهوترتبط  الدنظمات في العاملتُ أداء خلف تقف التي التنظيمية الثقافة عناصر
 وألظاطو العمل بقوانتُ فيما يتعلق وخاصة تفرقة دون حقوقهم علي ولػصلون متساوين، خلبلذا من الناس يقف

 عامة؛ بصفة الدنظمات في
 يؤمن دون أن التقاعد أو السن كبر مواجهة الدوظف لؼشى إذ موظف، لكل رئيسًا ىاجسًا الأمن يشكل :الأمن 

 بكفاءة وإخلبص الدتكافئة للعمل الفرص في حقو للموظف يوفر الاقتصادي الأمن فتحقيق اقتصاديا، حياتو
 .إمكانياتو حدود عن خارجة خسائر أية من وضمان

 الثاني، أثر الثقافة التنظيمية على الفرد: الدطلب

 2:التالية النقاط خلبل من الفرد على التنظيمية الثقافة تأثتَ يظهر

                                                             
، ص ص 2113، 19الاقتصاد الجديد، جامعة خميـس مليانة، العدد  لرلةمقال في خلوف زىرة، الثقافة التنظيمية كأحد العوامل الدؤثرة على الأداء الوظيفي،   1

271 272. 
 .117، ص 2119الطبعة الثانية، بدون دار نشر، غزة، السلوك التنظيمي، ، يوسف عبد عطية بحر  2
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للدافعية، وىي عبارة عن القوة المحركة لسلوك ىذا الانسان  مهما مصدرا تشكل القوية التنظيمية الثقافة :الدافعية تحقيق
في القيام بعمل معتُ لوجود حاجة يسعى إلى إشباعها و من ثم التقليل من التوتر و عدم الاتزان، وإن التفاوت بتُ الأفراد 

فيما بينهم من دوافع لضو العمل لأن ىذا الاختلبف ىو الذي يتحكم في  في أداء أعمالذم قد يعود بسبب الاختلبف
 مقدار الجهد و درجة الاقبال على العمل و الذي ينعكس بدوره على كفاءة الأداء داخل التنظيم.

 من كان بالذوية، وكلما بالإحساس العاملتُ تزود التنظيمية الثقافة أن حيث :للمنظمة والانتماء الولاء روح تنمية
 جزء بأنهم شعورىم وزاد برسالة الدنظمة العاملتُ ارتباط قوي كلما الدنظمة تسود التي والقيم الأفكار على التعرف الدمكن
 .1منها حيوي

 ولا بأمان، عملهم أداء من ليتمكنوا العمل، وحوادث لساطر من أفرادىا حماية إلى الدنظمة تسعى :بالأمن الشعور تنمية
 تتساوى بحيث والصحة، الأمن لجهود الدرئي والدعم بالالتزام ثقافتها تتميز التي الدنظمات في إلا بالأمن الشعور يتحقق

 تتصف التي الثقافة على ويطلق العاملتُ، وصحة أمان تحقيق لضو جهودىا مع العاملتُ انتاجية زيادة لضو جهودىا
 .2الأمن بثقافة السابقة بالخصائص

 ىذه العناصر في الشكل التالي: لؽكن تلخص

 : أثر الثقافة التنظيمية على الفرد12شكل رقم 

 تحقيق الدافعية                                                               

 

 للمنظمة والانتماء الولاء روح نميةت                                                               

 

 تنمية الشعور بالأمن                                                              

 

 الدصدر: من اعداد الطالب

                                                             
 .272، ص خلوف زىرة، مرجع سبق ذكره  1
 .272، ص خلوف زىرة، مرجع سبق ذكره  2

أثر الثقافة التنظيمية على 
 الفرد
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 الثالث: العلاقة بين الثقافة التنظيمية و العاملين: الدطلب

تاجية لانمستويات عالية من ايدعم قدرة الدنظمات في تحقيق  العاملتُن استثمار الثقافة التنظيمية في رفع وتحستُ أداء إ
الذدف الأسمى للثقافة التنظيمية ، فوجودة الدنتج ، ما يضمن لذا البقاء والدنافسة ومواكبة التطورات التكنولوجية الدتسارعة

ني منها الدنظمات بهدف جلب الدرنة ىو تحستُ آليات حل الدشكلبت التنظيمية الدعقدة  ومعالجة الأمراض الفنية التي تعا
بيئة مناسبة للببتكار والإبداع بتُ العاملتُ وإشاعة الثقافة التنظيمية المحفزة بتوظيف الدعرفة السلوكية والعلمية الدتاحة 
 وتطبيق تقنيات التدخل والتجريب بهدف تحستُ الأداء، فالثقافة التنظيمية القوية والدرنة تدنح العاملتُ الدزيد من الحرية

وتطلق طاقاتهم الإبداعية وقدراتهم الإنتاجية كما تدنحهم السلطة الكافية لحل مشكلبت العمل اليومية دون الرجوع إلى 
الدسؤولتُ ما يعتٍ دعم الثقة بالنفس وزيادة الإحساس بالذات وىو ما يؤدي إلى زيادة الرضا الوظيفي وروح الولاء 

ان العمل خصوصا إذا رافق ذلك جو مفعم بالدشاركة في تحقيق أىداف والانتماء للمنظمة ونقص معدلات التغيب ودور 
الدنظمة، فالدشاركة ىي الوسيلة الفعالة التي تجلب روح التعاون بتُ الأفراد، والتعاون ىو الكفاءة الأساسية لتحقيق الأداء 

تهم ودورىم الإلغابي في تستَ أمور الدنظمة العالي والمحافظة عليو ، والدشاركة في اتخاذ القرارات تجعل الدرؤوستُ يشعرون بألعي
وتحقيق الذدف الدرجو من ومسؤوليتهم اتجاه الجماعة واتجاه القرار الدتخذ فيبذلون كل ما في وسعهم لتنفيذ القرار الدتخذ 

 .1ورائو 

اللبمبالاة وتعطيل إن الثقافة التنظيمية الداعمة للعدالة تسهم بشكل كبتَ في القضاء على السلوكات السلبية كالإلعال و 
ىم في اوالتي بدورىا تؤثر في سلوك الفرد وتس الاتجاىات الإلغابية لدى الأفراد،الأعمال والدصالح العامة، وتدعم القيم و 

التي يعبر عنها  الاتجاىاتتسهم في تكوين  الانسانيالقيم بوصفها أحد ضوابط السلوك ف ،لديو الأداءالرفع من مستويات 
علما أن درجة التماثل في القيم بتُ العاملتُ يزيد من  الأعمالك صحيح أو خاطئ أثناء عملية إلصاز الفرد في شكل سلو 
كما تعمل العلبقات الاجتماعية بتُ لستلف الأطراف في الدنظمة من رؤساء ومرؤوستُ على توجيو  التعاون فيما بينهم،

إلغابا أو  الأداءوالتعاون في أداء الدهام ما لغعلها تؤثر على الجو العام داخل أجزاء الدنظمة لضو التوتر والصراع أو الثقة 
صعوبة فهم كل طرف  الاختلبف، في حتُ يتًتب عن و الأفقيالعمودي  الاتجاىتُفي  الاتصالسلبا، وتسهل عملية 

وبالتالي لصد أن للثقافة التنظيمية . نتيجة عدم وجود رغبة في سماعو أو تلقي أوامر وتعليمات أو حتى معلومات منو للآخر
الدور الحيوي الذي تقوم بو عناصر الثقافة التنظيمية ودورىا الفع ال في  لألعيةنظرا  الأداءالقوية أثرا إلغابيا على مستوى 

 و الأنظمة و الاجراءاتفالسياسات  ،الوظيفي الأداءيساىم في رفع مستوى  الحديث الذي الاداريتجسيد وتطوير الفكر 

                                                             
قسم علم الاجتماع، ، ، كلية العلوم الانسانية و الاجتماعية1، جامعة باتنة دكتوراهأطروحة ، "تأثتَ الثقافة التنظيمية على أداء الدوارد البشرية"ناصر بن حمود ،   1

 .113 112ص ص ، 2117 -2116تخصص تنظيم و عمل، 



 الفصل الأول: الثقافة التنظيمية و علاقتها بالعاملين
 

 
18 

الدهام كما أن العدالة في مضامينها وأساليب تنفيذىا تزيد من  لأداء الدلبئموالقوانتُ الدتبعة في الدنظمة تسهم في توفتَ الدناخ 
 .1التزام العاملتُ بها

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                             
 .114 113 ص ص، المرجع السابق  1
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 خلاصة الفصل

تعد الثقافة التنظيمية أحد الدتغتَات الأساسية والدعقدة في بيئة الدنظمات وىذا لدا تحملو من قيم، وعادات، وتقاليد، 
واتجاىات والتي تؤثر على أىم مورد من مواردىا ألا وىو الدورد البشري، لذا لغب على الإدارة في أية منظمة أن تتعامل مع 

ا، ووفق البيئة التي تعمل فيها، حتى لا يعرقل جهودىا لضو تهل تكييفو وفق احتياجىذا الدتغتَ بكل حذر ويقظة، من خلب
  .وأىدافها اتحقيق رسالته
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 الفصل: تمهيد

يحتل التميز في الأداء الوظيفي مكانة خاصة في أي مؤسسة ، حكومية أو خاصة ، كمخرجات النتائج النهائية لجميع 
عندما يؤدي  أنشطتها على الدستوى الفردي والتنظيمي والوطتٍ ، حيث أف الدنظمات تكوف مستقرة و الأكثر بقاءا

الدوظفوف أداءً جيدًا ، كما أظهرت العديد من الدراسات الحديثة أف الدنظمات عالية الأداء ناتج عن وجود علاقة إيجابية 
بتُ الثقافة التنظيمية القوية والفعالية التنظيمية لأف الثقافة القوية تساعد على الإلصاز وتحقيق أداء أفضل وإنتاجية اقتصادية 

 أعلى.

افة التنظيمية تؤثر على العمل الإداري وتجعلو أكثر كفاءة وتدنح العماؿ الدزيد من الاستقلالية حتى يكونوا مبدعتُ و الثق 
مبتكرين وتحقيق مستويات أداء أعلى ، وىذا دليل على تديز ولصاح الدؤسسة الدلتزمة ببنائها ثقافة تنظيمية أقوى من ثقافة 

 .تركز على الأىداؼ الدادية والدالية

من ىذا الدنطلق تم تقسيم ىذا الفصل إلى مبحثتُ، سنتعرؼ في الدبحث الأوؿ على أداء العاملتُ من خلاؿ تعريف الأداء 
 الوظيفي و ابراز أهميتو ،و التعرؼ على أنواعو و عناصره و العوامل الدؤثرة فيو.

  و تأثتَىا على الدنظمة ككل.والدبحث الثاني سنتطرؽ فيو إلى تأثتَ الثقافة التنظيمية على سلوؾ العاملتُ
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 المبحث الأول: أداء العاملين

يعتبر الأداء من الدفاىيم التي حظيت بنصيب كبتَ من الاىتماـ والبحث في الدراسات الإدارية بشكل عاـ، و الدوارد 
البشرية بشكل خاص، وذلك لأهمية الدفهوـ على مستوى الفرد والدنظمة، ولتداخل العوامل التي تؤثر عمى الأداء و تنوعها 

  تحقيق أىدافها.وفعالية الدنظمات فىبكفاءة  لارتباطو ار ونظ

 و أهمية تقييمه: المطلب الأول: مفهوم أداء العاملين

 مفهوم أداء العاملين: -1

لا يوجد اتفاؽ بتُ الباحثتُ بالنسبة لتعريف مصطلح الأداء، ويرجع ىذا الاختلاؼ إلى تباين وجهات نظر الدفكرين  
عتمد ااب تعريف لزدد لذذا الدصطلح، ففريق من الكت  اة من صياغة حو ستؿ، واختلاؼ أىدافهم الدلمجااب في ىذا اوالكت  

خر إلى اعتبار آ) أي تفضيل الوسائل التقنية في التحليل( في صياغة تعريفو للأداء، بينما ذىب فريق  على الجوانب الكمية
لى الأداء مصطلح يتضمن أبعادا تنظيمية واجتماعية فضلا عن الجوانب الاقتصادية، ومن ثم لا يجب الاقتصار ع

 عن ىذا الدصطلح. استخداـ النسب والأرقاـ فقط في التعبتَ 

 حسب :A.Kherakhem من وجهة نظر ىذا الكاتب فإف الأداء يدؿ على: تأدية عمل أو إلصاز نشاط، 
نلاحظ من ىذا التعريف أف الأداء يتجسد في القياـ أو تنفيذ مهمة، بمعتٌ القياـ بفعل يساعد على الوصوؿ إلى 

بالأعماؿ والأنشطة والدهمات بما يحقق الوصوؿ إلى الغايات والأىداؼ الدرسومة من طرؼ  الأىداؼ الدسطرة
 .1إدارة الدؤسسة

 حسب :Bromily et Miller  الدؤسسة إلى الأداء على أنو:" انعكاس لكيفية استخداـ ينظر ىذاف الكاتباف
نلاحظ من ىذا ، "للموارد الدالية والبشرية، واستغلالذا بكفاءة وفعالية بصورة تجعلها قادرة على تحقيق أىدافها

التعريف أف الأداء ىو حاصل تفاعل عنصرين أساسيتُ هما الطريقة في استعماؿ موارد الدؤسسة، ونقصد بذلك 
 . 2الكفاءة، والنتائج المحققة من ذلك الاستخداـ، ونعتٍ بذلك عامل الفعاليةعامل 

 بحس :DRUKER التوازف  ينظر" دراكر" إلى الأداء على أنو:" قدرة الدؤسسة على الاستمرارية والبقاء لزققة
نستنتج من ىذا التعريف أف الأداء يعد مقياسا للحكم على مدى تحقيق الدؤسسة  ،"بتُ رضا الدساهمتُ والعماؿ

                                                             
 .902ص  ،9000-9002، 7مقاؿ في لرلة الباحث، جامعة الجزائر، العدد  تحليل الأسس النظرية لدفهوـ الأداء،الشيخ الداوي،   1
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لذدفها الرئيسي وىو البقاء في سوقها واستمرارىا في نشاطها في ظل التنافس،  التوازف بتُ رضا الدساهمتُ 
الرئيس، وىو البقاء في سوقها واستمرارىا في نشاطها في ظل التنافس، ومن ثم تتمكن الدؤسسة من  ."والعماؿ

 .1المحافظة على التوازف في مكافأة كل من الدساهمتُ والعماؿ
 حسب handrieu et Kaisergruber الشرعية إصدار حكم على  عبر الأداء حسب ىذين الكاتبتُ عني

تج من ىذا التعريف أف الأداء مرتبط بفعل ومعرفة اجتماعية، بما يقود إلى نستنالاجتماعية لنشاط معتُ، 
 قبوؿ اجتماعي للأنشطة التي تقوـ بها الدؤسسة إلى جانب الشرعية الاقتصادية.اكتساب 

 حسب LORRINO: ولرموع القيم  تبر ىذا الكاتب أف الأداء يتمثل في :" الفرؽ بتُ القيمة الدقدمة للسوؽيع
سهم تلفة( تعتبر مستهلكة للموارد،ُ و وىي تكاليف لستلف الأنشطة، فبعض الوحدات) مراكز تكالدستهلكة، 

سلبيا في الأداء الكلي عن طريق تكاليفها، والأخرى تعتبر مراكز ربح، وىي في الوقت نفسو مستهلكة للموارد 
 و يدكن ترترة ما جاء في التعريف بالدعادلة التالية: ومصدر عوائد، 

 
 تكاليف مراكز التكلفة -كلي للمؤسسة = ىوامش مراكز الربح الأداء ال

 
، أي إنتاج قيمة اكبر من الدواد الدستهلكة، بمعتٌ أف أداء الدؤسسة يتجسد في ةتٍ تعظيم الدالومن ثم فإف الأداء يع

، بينما قيمة(، حيثُ تعبر التكلفة عن الدواد الدستعملة )أي الاستهلاؾ الوسيط( -الزوج أو الثنائية )تكلفة
تم إشباعها؛ ويدكن الإشارة إلى أف ىذه الثنائية أي الزوج) تكلفة قيمة( تعبر ىي  -تعكس القيمة الحاجات التي  

تديز -سعر(، )كفاءة -سعر(، )منفعة -بدورىا عن إحدى الثنائيات التالية:)جودة  (.تكاليف -فعالية(، )  

عمل أو جهد أو نشاط من طرؼ فرد أو فريق أو منظمة القياـ ب لصد أف الأداء يعتٍمن خلاؿ التعريفات السابقة 
لتحقيق ىدؼ معتُ في النهاية ، و يتم الحكم عليو بأنو جيد وفعاؿ ومثالي ... وجدنا أيضًا أف ىذه التعريفات تربط 

ة إذا كلفها بأنها جيد الأداء بالفعالية والكفاءة ، حيث لا يدكن الحكم على على أداء الدنظمة التي وصلت لأىدافها
 ذلك الكثتَ من الدوارد مقارنة بمثيلاتها.
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 أداء العاملين: تقييم أهمية -2

إف تقييم الأداء وسيلة لدساعدة من يعملوف على أداء العمل بصورة أفضل، وسنعرض بنوع من التفصيل ومزيد من الشرح 
 :1ىذه الأهمية ونبرزىا فيما سيأتي

 العامل بأف أداءه موضع تقييم من قبل رؤساءه وأف نتائج التقييم : عندما يشعر إحساس العامل بالدسؤولية
سيتًتب عليها اتخاذ قرارات تدس مستقبلو الوظيفي، فإنو سوؼ يشعر بالدسؤولية اتجاه نفسو واتجاه العمل، 
وبالتالي سيػػبذؿ قصار جػهده لتػػأدية عملو على أحسن وأكمػػل وجو ليكسب بذلك رضا رؤسػػاءه حتى لا 

 حكاـ التشريعية السارية الدفعوؿ؛إلى أحكاـ تحرمو من الػػمزايا والتعويضات التي تنص عليها القواعد والأ يتعرض
 تلزـ القواعد القانونية في التوظيف على أف يخضع العامل الجديد إلى فتًة تجربة اختبار العامل تحت التجربة :

لذلك تعتبر التقارير الدورية التي تقيم أداء العامل  يختبر فيها على مدى صلاحيتو لشغل الوظيفة التي عتُ فيها،
وسيلة لتوفتَ الدعلومات اللازمة عن عمل العامل الجديد لتعطي لإدارة الدوارد البشرية الدبرر الذي تتخذ على 
 أساسو حكما في مدى ملائمة العامل للوظيفة وتجنب الدنظمة التبعات التي قد تتحملها بسبب الاختيار غتَ

 للعامل.السليم 
 تساىم عملية تقييم الأداء في الكشف عن نواحي القصور لدى العماؿ، ويعتبر ذلك نقطة تطوير أداء العامل :

 :2البدء لتطوير أداء العامل، وتتم عملية التطوير ىذه كأسلوبتُ

 لية وتدريب أولذما تحػػستُ العمل وتبسيط إجػػراءاتو، إذا تبيػػن أف خصائص العماؿ مػػن تأىيل علمي وخبرة عم
مستوى الكفاءة في الأداء لا يرقى  متخصص وصفػػات فسيولوجية ونفسية وسلوكية تتلاءـ مع متطلبات العمػػل، إلا أف

وتوفتَ الإمكانيات إلى الحد الدطلوب، ففي ىذه الحالة قد يكوف القصور راجع أساسا لظروؼ العمل وتبسيط إجػػراءاتو 
 الدناسبة لػػو؛

  وثػػانيهما ىو تنميػػة العماؿ وتدريبػػهم، إذا تبتُ أف ظػػروؼ العمػػل الدناسبػػة متػػوفػػرة، والإمكانيات والإجراءات
ملائمة لأداء العمل لكن مستوى الكفاءة في الأداء لم يصل بعد إلى الدعػػدلات الدرضيػػة، فإف ذلك يشتَ إلى وجود بعض 

                                                             
جامعة الجزائر، كلية العلوـ الاقتصادية و علوـ التسيتَ، قسم علوـ التسيتَ،  ماجستتَ، ، رسالةهمية تقييم أداء العاملتُ في تدعيم أداء الدؤسسةنعيمة فضيل، أ  1

 .00 92ص ص  ،9002 -9002تخصص إدارة أعماؿ، 
دولة، جامعة ، أطروحة دكتوراه "تفعيل نظاـ تقييم أداء العامل في الدؤسسة العمومية الاقتصادية حالة الدؤسسة الجزائرية للكهرباء والغاز" شنوفي نور الدين ،  2

 .92 92ص ، ص 9002 -9000 ،كلية العلوـ الاقتصادية و علوـ التسيتَ، قسم علوـ التسيتَ،  الجزائر
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هارات والدعارؼ أو سلوؾ الأداء لدى العامل، ففي مثل ىذه الحالة تقوـ إدارة الدنظمة جوانب القػػصور في الخبػػرات والد
 ويحقق متطلبات وظيفتو بتحستُ مستوى أدائو مستقبلا. بإرشاد أو تدريب العامل ليتجاوز ىذه النقائص

 إليها كونها  : يعد الرضا الوظيفي من أىم الأىداؼ التي يسعى العامل إلى الوصوؿزيادة مستوى رضا العامل
مؤشر على مدى سعادة العامل بانتمائو للمنظمة نتيجة ما قدمتو لو من عوائد يشبع بها حاجاتو والتي تتلاءـ 
والجهد الذي قدمو للمنظمة، والدتمثل في الأداء الذي بذلو في إلصاز وظيفتػو، فكلما شػعر العامل بأف العائد 

مة عادؿ ومنصف ويحقق لو أكبر قدر لشكن من الإشباع، فإف الذي يتقاضاه مقابل الأداء الذي يقدمو للمنظ
 .1ذلك يؤدي إلى خلق ثقة بتُ العماؿ ورؤسائهم  ومنظمتهم

 و تتلخص أهمية تقييم أداء العاملتُ في الشكل التالي:
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 تقييم أداء العاملتُ: أهمية 09شكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الدصدر: من اعداد الطالب

 

 

 

تقييم أداء  أهمية
 العاملين

 زيادة مستوى رضا العاملتُ اختبار العامل تحت التجربة

 احساس العامل بالدسؤولية

 تطوير أداء العامل
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 المطلب الثاني: تصنيف أداء العاملين:

تصنيف الأداء استنادا إلى عدة معايتَ، ومن أىم ىذه الدعايتَ، معيار مصدر الأداء، معيار الشمولية والدعيار  يدكن
 ، و سنقوـ بشرحها كما يلي:الوظيفي

 : 1ؤسسة إلى أداء داخلي وأداء خارجيوفقا لذذا الدعيار يدكن تقسيم أداء الد  :سب معيار المصدرأولا: ح

من تفاعل لستلف أداءات الأنظمة الفرعية للمؤسسة أي لستلف الأداءات الجزئية متمثلة في الأداء الداخلي: وينتج -
الأداء البشري أي أداء الدوارد البشرية في الدنظمة، والأداء التقتٍ الذي يتعلق بجانب لاستثمارات، والأداء الدالي الخاص 

 ؛بالإمكانيات الدالية الدستعملة

الناتج عن تغتَات البيئة المحيطة بالدؤسسة فهو ينتج عن المحيط الخارجي للمؤسسة، وبالتالي  و الأداء: و ىالأداء الخارجي-
فإف الدؤسسة لا يدكنها التحكم في ىذا الأداء، حيث قد يظهر ىذا الأداء في نتائج جيدة تتحصل عليها الدؤسسة، على 

قتصادية أو نتيجة إعانات تحفيزية من طرؼ سبيل الدثاؿ قد يزيد حجم مبيعات الدؤسسة بسبب تحسن في الأوضاع الا
الدولة، حيث أف ىذه التغتَات قد تنعكس على الأداء إيجابا أو سلبا، وبالتالي يجب على الدؤسسة قياس وتحليل ىذا 

 .الأداء، لأنو يدكن أف يشكل تهديدا لذا فهي لا تتحكم فيو كما ىو الحاؿ بالنسبة للأداء الداخلي

 :2يدكن تقسيم الأداء حسب ىذا الدعيار إلى أداء كلي وأداء جزئي  :وليةثانيا: حسب معيار الشم

 يتجسد في الإلصازات التي ساهمت كل الوظائف والأنظمة الفرعية للمؤسسة في تحقيقها دوف انفراد  :الأداء الكلي
لوغها جزء أو عنصر لوحدة في تحقيقها، ومن خلاؿ الأداء الكلي يدكن الحكم على مدى تحقيق الدؤسسة وب

 ؛لأىدافها العامة كالاستمرارية والنمو والربحية
 الأنظمة الفرعية للمؤسسة والوظائف الأساسية،  يتحقق على مستوىويقصد بو الأداء الذي  : الأداء الجزئي

الجزئية( وىو ما يعزز فكرة أو  ة ىو عبارة عن تفاعل أداءات الأنظمة الفرعية )الأداءاتوالأداء الكلي في الحقيق
 .مبدأ التكامل والتسلسل بتُ الأىداؼ في الدؤسسة

                                                             
 الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ، قسمجامعة مسيلة، كلية العلوـ  ،رسالة ماجستتَي وأثره على تحستُ أداء الدؤسسة"، الابتكار التسويق" سليماني محمد،  1

 .002 007ص ، ص 9007 -9002،تخصص تسويق علوـ التسيتَ،
بسكرة، كلية الحقوؽ و العلوـ الاقتصادية، العدد الأوؿ،  جامعة محمد خيضرالعلوـ الإنسانية،  مقاؿ في لرلة عبد الدليك مزىودة، الأداء بتُ الكفاءة والفعالية، 2

 .22، ص9000
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حسب ىذا الدعيار يقسم الأداء إلى أداء الوظائف الأساسية في الدؤسسة وىي  :ثالثا: حسب المعيار الوظيفي
 1 :الإنتاج، الدالية، التسويق والدوارد البشرية ويتم تقسيم الأداء إلى

ويتمثل في قدرة الدؤسسة على تحقيق التوازف الدالي، وبناء ىيكل مالي فعاؿ، بالإضافة إلى  :الدالية أداء الوظيفة - 
تحقيق الدردودية وتعظيم العائد على الاستثمار باعتباره أحد أىم أىداؼ الدؤسسة، لذا فإف البعد الدالي للأداء الكلي 

ي الدؤسسة بحجم الدكافآت الدمنوحة لدستَ  طرح فكرة ربط للمؤسسة يتحقق من خلاؿ تحقيق الدردودية وتعظيمها، لشا 
طرديا معها وىذا ما من شأنو أف يرسخ لدى الدستَين فكرة أنهم  الدردودية التي ساهموا في تحقيقها، أي تكوف متناسبة

 فأكثر؛ مستثمرين في الدؤسسة أي مساهمتُ فيها وليسوا مستَين فقط، وبالتالي سيعملوف على تعظيم مردوديتها أكثر

ؤشرات الدتعلقة بوظيفة التسويق منها حجم الديتحدد ىذا الأداء من خلاؿ لرموعة من  :أداء وظيفة التسويق-
  ؛الدبيعات، الحصة السوقية، رضا العملاء، شهرة العلامة ومدى تدوقعها في ذىن الدستهلكتُ... الخ

يتحقق عندما تحقق الدؤسسة إنتاجية مرتفعة مقارنة بالدؤسسات الأخرى من خلاؿ إنتاج  : أداء وظيفة الإنتاج-
منتجات بجودة عالية وبتكاليف أقل تسمح لذا بالدنافسة، بالإضافة إلى تخفيض التعطلات الناتجة عن توقف الآلات 

 ؛أو التأخر في تلبية الطلبيات

مورد في الدؤسسة ومن خلالو يتم تحريك الدوارد الأخرى وتوجيهها بما يعتبر الدورد البشري أىم   :أداء وظيفة الأفراد-
يسمح بتحقيق أىداؼ الدؤسسة، وىذا يعتٍ أف بقاء واستمرار الدؤسسة مرىوف بأداء العامل البشري فيها وىذا الأداء 

إذا كاف الشخص  ينبتٍ على الكفاءات واختيار ذوي الدهارات العالية حيث أف فعالية الدورد البشري لا تكوف إلا
 .الدناسب في الدكاف الدناسب والوقت الدناسب

 كن تلخيص كل ذلك في الشكل التالي:و يد

 

 

 

 
                                                             

 .002 002ص  مرجع سبق ذكره، صمحمد، سليماني   1
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 : تصنيف أداء العاملت00ُشكل رقم 

 

 

 

 الأداء الكلي                                                                                     الأداء الداخلي

 الأداء الجزئي                                                                                      الأداء الخارجي
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 :أداء العاملين العوامل المؤثرة في: الثالثالمطلب 

الإنتاج ونوعية الخدمة الدقدمة وىي العوامل التي تؤثر على أداء العامل مباشرة ويقيم على أساسها الفرد، مثل كمية 
 :1ويدكن عرض ىذه العوامل في النقاط التالية للعملاء، الدعرفة الجيدة للعمليات، والاستعداد للتطور، الكفاءة،

لعوامل الشخصية: على الرغم من أف الشخصية تعتبر عنصرا أساسيا للنجاح في أداء العمل، إلا أنو من الصعوبة ا-0
 :للأسباب التالية تقييم عوامل الشخصية

غموض العبارات التي تصف الشخصية، لشا يؤدي إلى تقييم غتَ موضوعي وغتَ صادؽ حسب فهم القائم بعملية - 
 التقييم؛ 

 ليس ىناؾ اتفاؽ عاـ على عوامل الشخصية التي تؤثر في أداء الفرد؛-

 ؛يتَ وتحستُ أدائو بنجاحتفتقد معظم تقييمات الشخصية المحددات السلوكية التي تساعد الفرد على تغ-

عوامل النتائج: النتائج في العادة ىي المحصلة النهائية للأداء، كما أنها في الغالب الذدؼ الاوؿ للتقييم ومن السهل في -9
معظم الأحياف قياس النتائج، وقد تكوف النتائج أرقاما لستصرة مثل وحدات الإنتاج أو الدبيعات الإترالية، أو الدخل 

قد يتطلب في بعض الوظائف خاصة تلك التي تقدـ خدمات وليس إنتاجا سلعيا، استخداـ الحكم الشخصي الإترالي 
 لتقييم النتائج.

ويدكن تقييمها  أنها سهلةلرغم أنو لا يدكن قياس عوامل السلوؾ بموضوعية مثل النتائج، إلا باعوامل السلوؾ: -3
ويساعد تقييم عوامل السلوؾ في تخطيط التطوير الدهتٍ للعمل، ويشمل   ضافة إلى وضع النتائج في الإطار الدلائم لذا،وبالإ

  .2كذلك كلا من التخطيط لتحستُ الأداء في عمل الفرد الحالي والتخطيط للتقدـ الدستقبلي في العمل

، الدنظمةمن أكثر العوامل الدؤثرة في أداء العاملتُ في  للمنظمةتعتبر العمليات التنظيمية  للمنظمة:العمليات التنظيمية  -0
 ؛3ولا يتوقف تأثتَ العمليات التنظيمية فقط على سياسات وإجراءات العمل بالدؤسسة

                                                             
التدريب"، رسالة ماجستتَ، جامعة محمد بوضياؼ مسيلة، كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية  احتياجاتعمار بن عيشي، "دور تقييم أداء العاملتُ في تحديد   1

 .00، ص 9002 -9002وعلوـ التسيتَ، قسم العلوـ التجارية، تخصص علوـ تجارية،
 .02، ص الدرجع السابق  2

3 www.m5zn.com, consulte le:18/06/2023 a 18:05 pm 

http://www.m5zn.com/
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التي لديها ثقافة بتَوقراطية في العمليات التنظيمية مشكلات كبتَة من حيث أداء الدوظفتُ وستَ  الدنظماتتواجو حيث 
 ؛تحد من قدرة الدوظفتُ على الابتكار والإبداع فهيفاءة والفعالية الدطلوبة، إجراءات العمل بالك

التي تتمتع بنظاـ عمليات مرف أكثر قدرة على توفتَ بيئة الابتكار والإبداع للموظفتُ بما ينعكس  الدنظماتتعتبر كما 
 ؛على الأداء العاـ للمؤسسة بصورة إيجابية

تجهيزات الشركات من الأدوات الدستخدمة والدكاتب وغتَىا من الأشياء التي تزيد وتؤثر تعتمد : للمنظمةالدوارد الدادية -2
 ؛على أداء الدوظف والإنتاجية العامة للمؤسسة

يزيد التعاوف بتُ  فهوالتي تبنت العمل بنظاـ بيئات العمل الدفتوحة أفضل من حيث الأداء  الدنظماتتعتبر حيث 
 ؛الدوظفتُ بما ينعكس على الأداء

بصورة مستمرة والحفاظ عليو ينعكس  كفاءتهاكذلك فإف الاىتماـ بتجهيز الدكاتب بالأدوات الدطلوبة للعمل والتأكد من  
 ؛في النهاية على أداء الدوظفتُ

والتي تتوقف عليها عملية الإنتاج بدرجة كبتَة ولذلك يجب الاىتماـ  للمنظماتيعتبر تريع ما سبق من الدوارد الدادية كما 
 .در الإمكافبها ق

 :البيانات والدعلومات-2

فرت الدعلومات رارات وجودة القرار، حيث كلما تو تعتبر البيانات والدعلومات أحد أكثر العوامل الدؤثرة في اتخاذ الق
 .والبيانات زادت جودة القرار بما ينعكس على الأداء الوظيفي للموظف

الدطلوبة للموظفتُ قدر الإمكاف بما يدكنهم من اتخاذ القرارات بصورة يجب على الشركات توفتَ الدعلومات والبيانات و 
 ؛أفضل وىو ما ينعكس في النهاية على أدائهم بصورة إيجابية

ي حالة نقص الدعلومات والبيانات يتخذ الدوظفوف أغلب القرارات بناءً على ما يتاح لذم من معلومات لزدودة وىو ما فف
 ؛ارات وينعكس في النهاية على الأداء العاـ للموظف بصورة سلبيةينعكس على كفاءة وفعالية القر 

لف القدرات الفردية بتُ العاملتُ من موظف لآخر باختلاؼ مستويات الخبرة والدهارات ت: تخللعامللقدرات الفردية ا-7
 ؛توظيفو من الأساسب أف تأخذ الدؤسسة ىذه الاختلافات بعتُ الاعتبار عند ترقية أحد الدوظفتُ أو عند يج، فالفردية
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يؤثر تعيتُ أحد الدوظفتُ في وظيفة قيادية وىو لا يدتلك مقومات القيادة على الأداء العاـ للفريق الذي يعمل تحت حيث 
 ؛إشرافو

كذلك يدكن أف يؤثر قائد ناجح بصورة إيجابية في أداء الفريق الدسئوؿ عنو من خلاؿ مهاراتو في التعامل معهم وتحفيزىم 
 ؛لدهاراتهم وقدراتهم بالشكل الأمثلواستغلالو 

على تحستُ  ىالعاـ للعامل أو الدوظف وقد تسع ز الدختلفة دوراً كبتَاً في الأداءيتلعب عوامل التحف :عوامل التحفيز-2
 ؛أداءه بصورة كبتَة

في تحستُ أداء  قد تساعد عوامل مثل زيادة الراتب أو تحستُ بيئة العمل كالدكتب أو قد يؤثر أسلوب تعامل الدديركما 
 ؛الدوظف

 .تساعد الدكافآت الدالية أو الإجازات في بعض الأحياف في تحستُ أداء الدوظف وزيادة جودة أداءه إضافة إلى أنو قد

 ؛إدراؾ الدوظف لطبيعة وظيفتو من العوامل التي تؤثر في أداءه بدرجة كبتَة :معرفة طبيعة الوظيفة-2

حقوؽ أو أدوات أو صلاحيات وما عليو من واجبات أو مهاـ في عملو ليقوـ بها ب أف يعلم الدوظف ما لو من حيث يج
 ؛على أكمل وجو

بعض الدؤسسات قد يتواجد بعض العاملتُ بدوف مهاـ لزددة أو بعدد كبتَ ومتنوع من الدهاـ وىو ما يؤثر على أداءىم  في
 ؛العاـ بدرجة كبتَة

قوؽ وصلاحيات وأدوات يدكنو استخدامها في وظيفتو وكذلك أف جب على الدؤسسة أف تحدد للموظف ما لو من حلذا و 
 .تٌ لو تأديتها بالكفاءة الدطلوبةساجبات التي تقع على عاتقو حتى يتتحدد لو الدهاـ الدطلوبة منو والو 

 و الشكل التالي يوضح تريع العوامل التي تؤثر في أداء العاملتُ:
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 املتُ: العوامل الدؤثرة في أداء الع02شكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الدصدر: من اعداد الطالب
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 تحسين أداء العاملين في ظل الثقافة التنظيميةالمبحث الثاني: 

باعتبار الدنظمة كيانًا ثقافيًا ، فإنها تتأثر بالثقافة والقيم السائدة وتؤثر على سلوؾ وأداء مواردىا البشرية الداخلية، و منها 
على سلوؾ الأفراد وطريقة تفكتَىم وإدراكهم لبيئة العمل داخليا يتم تحديد فشل أو لصاح أي من ىؤلاء ، لشا يؤثر 

وخارجيا و يؤثر على أدائهم وإنتاجيتهم، حيث أنو يبتٍ ولائهم وينشط التوافق بتُ ثقافتهم وقيمهم وأىدافهم التنظيمية 
 .ولتحقيق إلصاز أفضل وأوضح

 المطلب الأول: تأثير الثقافة التنظيمية على سلوك العاملين

 :1العديد من أوجو تأثتَ الثقافة التنظيمية على سلوؾ العاملتُ بها و أهمها ىناؾ
يقصد بالتوجهات الطريقة التي يدكن للثقافة التنظيمية أف تؤثر بها على عملية تحقيق  :توجهات المنظمة والعاملين بها -0

 ؛تدفع بالدنظمة لضو تحقيق أىدافها إذا كانت الثقافة قوية ومتوافقةالأىداؼ حيث أنو 
يشتَ الانتشار إلى مدى انتشار القيم الثقافية التنظيمية بتُ العاملتُ وتبنيهم لذا وجعلهم لذا كأساس  :الانتشار -2

للتصرؼ داخل الدنظمة لشا يجعل منها أساسا للثقافة القوية وكذا فهمها بطريقة واحدة من قبل العاملتُ لشا يدكنهم من 
 ؛الوصوؿ إلى اتفاؽ عاـ

 مدى تأثتَىا على العاملتُ لشا يجعل منها دافعا إلى تحقيق كفاءة في الأداء ومنو تحقيق تشتَ قوة الثقافة إلى القوة:-3
 .الأىداؼ الدرجوة

: تسمح الثقافة الدرنة للعاملتُ بالتكيف مع الظروؼ الدتغتَة والأزمات الطارئة ويوجد عدد من الوسائل المرونة -4
 :  2مرونة الثقافة التنظيمية ومنهالتحقيق 

  ُمسؤوؿ يقوـ بالاستفسار عن الأحداث والتصرفات الدتوقعة عن الوضع الحالي للمنظمة بشكل عاـ ويكوف تعيت
 ؛على دراية كاملة بالدنظمة وبيئتها

  استقطاب أفراد من الخارج لشغل وظائف الرقابة والتحكم والإدارة يكوف لديهم وجهات نظر جديدة ومتطورة
 الاتصاؿ مع البيئة الخارجية؛ وموا بالوظائف التي تحققبشأف الدشكلات التنظيمية يدكنهم أف يق

 ؛الدنظمة التدريب الدستمر للعاملتُ على الأعماؿ والدهارات والقدرات التي تدعم الدرونة داخل 

                                                             
عاشور  لأفراد، مقاؿ في لرلة الدراسات التجارية و الاقتصادية الدعاصرة، جامعة زيافقويدر بورقبة و رتزة لردة حصباية، أثر الثقافة التنظيمية على سلوؾ واداء ا  1

 .92، ص 9090، 09المجلد  00الجلفة، العدد 
 .92 92ص  ، صالدرجع السابق  2
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يدكن لثقافة الدنظمة أف تؤثر في درجة الالتزاـ والانضباط لدى العاملتُ، ويشتَ الالتزاـ إلى  الالتزام والانضباط:-5
التي يكوف فيها أعضاء الدنظمة على استعداد لبذؿ جهود معتبرة وإظهار الولاء والانتماء لذا لتحقيق أىدافها، أي  الدرجة

من شأف الثقافة أف تهيء ظروفا تجعل الأفراد مستعدين للالتزاـ لتحقيق أىداؼ الدنظمة ويدكن أف يكوف ىذا الاستعداد 
 من خلاؿ ما يلي:

 ؛القيم التنظيمية و العمل بها لتحقيق ىذه الرسالة و توضيح قيمة الدنظمة لدى الأفرادإرساء رسالة منظمة وتدعيم -
 ؛الثقافة التنظيمية وتقويتها بما يجعلها مصدرا للمزايا التنافسية للمنظمة تدعيم-
 ؛أف تكوف الثقافة التنظيمية قادرة على قيادة الدنظمة إلى النجاح في الأجل الطويل-
 فة ذات قيمة وتؤدي إلى لسرجات جيدة تزيد من القيمة الدالية للمنظمة؛يجب أف تكوف الثقا-

ضرورة اقتصار السمات الثقافية للمنظمة على الدنظمة وحدىا وأف لا تكوف شائعة ومنتشرة بتُ الدنظمات الدنافسة لذا -
 .والعاملة في نفس النشاط بحيث يصعب تقليدىا أو لزاكاتها من قبل الدنظمات المحيطة بها

 المطلب الثاني: تأثير الثقافة التنظيمية على أداء العاملين

ىناؾ اتراع من الباحثتُ على أف للثقافة القوية دور أساسي في الرفع من إنتاجية العاملتُ، وتفعيل الاتصاؿ فيما بينهم. 
واحد، يدفعهم إلى  وينتج عن ذلك كلو مستوى من التعاوف والإلزاـ والتجانس، حيث أف تريعهم يعمل داخل إطار ثقافي

الاتجاه لضو تحقيق الأىداؼ الدرجوة منهم، وذلك بالتًكيز على التفوؽ وتحقيق أداء متميز. لكن ماىي الظروؼ أو الشروط 
التي يجب توفرىا في الدنظمة حتى يدكنها الاستفادة من التًابط الدتتُ بتُ القيم والدعتقدات التي يؤمن بها الأفراد داخل 

 Westermann andهم وتديز أدائهم. في ىذا الإطار تشتَ دراسة عن الامتياز حدد من خلالذا كل من منظماتهم ولصاح
Peters  تذانية شروط تديز الشركات الناجحة، إضافة إلى عشر معتقدات تعكس الثقافة السائدة في الدنظمة، التي تود

 : 1الوصوؿ إلى تحقيق أداء متميز وىذه الدعتقدات ىي

 خلق مناخ يسمح بأداء الفرد لعملو في ظروؼ جد مناسبة لشا يجعلو يستمتع بو؛ ضرورة-

 ضرورة اعتقاد الأفراد بأف يكونوا الأفضل في أدائهم لأعمالذم وتقدیم لسرجات تدكنهم من التفوؽ على الدنافستُ؛ - 

 ؛لفشلالاعتقاد بقدرة الأفراد على الابتكار وتحمل الدخاطرة دوف تعريضهم للعقاب عند ا -
                                                             

 مقاؿ في ،ميدانية بمؤسسة الأقمشة الصناعيةتأثتَ الثقافة التنظيمية في تحستُ أداء العاملتُ داخل الدؤسسة الصناعية دراسة عتيقة حرايرية و خالد تيطراوي،   1
 .900 022ص ص  ،9009، 00المجلد  00، العدد 9دراسات في علم اجتماع الدنظمات، جامعة الجزائر لرلة
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 الاعتقاد بأهمية الحضور للتعرؼ على التفاصيل؛ -

 ضرورة الاىتماـ البالغ بالعاملتُ ورد الاعتبار لذم كآدميتُ لذم مشاعر وأحاسيس تحكم سلوكاتهم وتصرفاتهم؛ -

 ؛تشجيع الاتصاؿ غتَ الرسمي باعتباره وسيلة أساسية في تحستُ تدفق الدعلومات-

 ؛بافتًاض أف الدديرين يجب أف يكونوا فاعلتُ وليس لررد لسططتُ الاعتقاد بأهمية ضبط الإدارة -

الاىتماـ بالفلسفة التنظيمية الدعتًؼ بها والدعدة والدؤيدة من الإدارة العليا، باعتبارىا الدرشد الأساسي لسلوؾ الأفراد  -
 ؛داخل الدنظمة

لم تحقق النجاح بنفس الدستوى الذي حققتو الدنظمات  لقد تبتُ أف الدنظمات التي ركزت على الأىداؼ الدادية والدالية-
 ؛التي ركزت على إرساء ثقافة تنظيمية قوية، وتحديد لرموعة من الأىداؼ والقيم تعطيها الدكانة الدؤدية في التعامل

 تؤثر الثقافة التنظيمية على تصميم الذيكل التنظيمي والتي لذا القدرة على تنميط الأداء؛- 

التنظيمية على كفاءة العمل الإداري، وجعل القائد يعمل على إيجاد الرموز والقيم والأساطتَ واللغة تؤثر الثقافة -
 والدعتقدات إلى جانب الجوانب الدادية والدلموسة للمنظمة؛

 .إيجاد نوع من الاستقلالية لدى العاملتُ، تدكنهم من الإبداع والابتكار لشا يؤثر على كفاءة أدائهم-

في تُ على فهم الأحداث التنظيمية ليصبحوا قادرين على تأدية ماىو مطلوب منهم عوض تضييع الوقت تساعد الدوظف-
لزاولة تصور ما يتوقع منهم أف يعملوه، أيضا تدكن العماؿ من التواصل بشكل أكثر فعالية واف يصلوا إلى مستويات أعلى 

 ؛1 في التعاوف مع بعضهم البعض، لشا يدكنهم من تحقيق أداء مرتفع

تحفز الدوظفتُ على الابداع و التجديد و استخداـ تقنيات عالية و إعطاء الحرية الكافية للعاملتُ و الدرونة لالصاز العمل -
 و بالتالي الوصوؿ إلى تحقيق الأداء الدتميز.

 

                                                             
الجامع في الدراسات النفسية و العلوـ التًبوية،  لرلةمقاؿ في ، في الدكتبات الجامعية دور الثقافة التنظيمية في تحقيق الأداء الدتميز للعاملتُمرزقلاؿ ابراىيم،   1

 .020 020، ص ص 9090، 02المجلد  00ضياؼ الدسيلة، العدد جامعة محمد بو 
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الحيوي الذي تقوـ بو عناصر وبالتالي لصد أف للثقافة التنظيمية القوية أثرا إيجابيا على مستوى الأداء نظرا لأهمية الدور 
 .1يساىم في رفع مستوى الأداء الوظيفي الثقافة التنظيمية ودورىا الفع اؿ في تجسيد وتطوير الفكر الإداري الحديث الذي

 المطلب الثالث: تأثير الثقافة التنظيمية على المنظمة

د في الدنظمة يجعلهم يعرفوف ما يتوقع منهم وما تواجد الأفراف ء الدنظمة ونموىا،ىناؾ عدة عوامل تلعب دورا حساسا في بقا
ىو أىم، وماذا يتم عملو، فهم سوؼ يقاوموف أي تدزؽ يهدد ثقافتهم، وكي تساىم الثقافة التنظيمية في فاعلية الأداء ، 

والقيم التي فإف الدديرين يجب عليهم أف يقوموا بالتخطيط والتنظيم والقيادة والرقابة بطريقة تتفق وتنسجم مع الاعتقادات 
تعكس ثقافة الدنظمة، وبالرغم من أف تريع الوظائف الإدارية التي تساىم في تغيتَ الثقافة السائدة في الدنظمة إلا أف الأهمية 

ادة وتشتَ الدراسات العديدة إلى تأثتَ الثقافة التنظيمية على جوانب وأبعاد عديدة من الدنظمة أف تعطى للقيالخاصة يجب 
  2. قة الثقافة التنظيمية بالذيكل التنظيمي، وفاعلية الدنظمة والأداء، والإبداع والالتزاـ وغتَىاوفي مقدمتها علا

يرى الكاتب "دجاي برني" أف الثقافة القوية يدكن أف تؤدي إلى إنتاجية اقتصادية أعلى حينما تكوف )ثقافة الدنظمة( 
وأف تكوف نادرة  بمعتٌ تساعد على الإلصاز والأداء الأفضل مصدر ميزة تنافسية، وذلك شريطة أف تكوف ىذه الثقافة قيمة

ا على توفتَ مزايا عمل مادية ومعنوية للعاملتُ والتي تجعلهم أكثر ولاء بالإضافة إلى ضرورة قدرته، أو غتَ قابلة للتقليد
ة تنمية الالتزاـ بالقيم ولعل الإدارة اليابانية ىي أحد الأمثلة على أهمي ، وىذا بعكس الثقافات الضعيفةوانتماء لذا 

واستطاعت الياباف بفضل ذلك أف تتطور اقتصاديا، حتى أصبحت دولة اقتصادية  الاجتماعية الإيجابية في العمل،
   .3عظمى

والتقنية التي تستخدمها فمن  إف تحقيق فاعلية تنظيمية يتطلب تحقيق التوافق بتُ ثقافة الدنظمة ،وبيئتها وإستًاتيجيتها
ناحية يجب أف تتوافق ثقافة الدنظمة مع البيئة الخارجية، أي تتضمن ثقافة الدنظمة القيم والدعايتَ والتقاليد التي تساعد 
الدنظمة على التكيف مع البيئة والتغتَات البيئية، أما فيما يتعلق بالعلاقة بتُ الثقافة والإستًاتيجية، فمن الضروري أف 
تكوف ثقافة الدنظمة مناسبة وداعمة لإستًاتيجية الدنظمة، وأف أي تغتَات في إستًاتيجية الدنظمة تتطلب إجراء تغتَات 

وعلى الصعيد الداخلي للمنظمة، يجب أف  الفشل،متزامنة في ثقافة الدنظمة وإلا فمن المحتمل أف يكوف مصتَ الإستًاتيجية 
ية الدستخدمة ، فالدنظمة بمثابة البنية التي يتفاعل فيها الأفراد ويتبادلوف الأفكار تكوف ثقافة الدنظمة ملائمة لنوع التقن

                                                             
 .000ه، ص مرجع سبق ذكر ، ناصر بن تزود  1
 .092ص  سويسي أتزد، مرجع سبق ذكره،  2

 .092 092، ص ص سويسي أتزد، مرجع سبق ذكره   3
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والآراء والخبرات ، والفرد بانضمامو إليها لن يتجرد من قيمو واتجاىاتو وإنما يحملها إليها كما انو لن يجد تلك الدؤسسة لررد  
م وتفكتَىم تهادات والقيم والدعايتَ التنظيمية التي توجو سلوكاكياف مهيكل وفارغ ، وإنما يشتًكوف في لرموعة من القيم والع

، فليس ىناؾ قواعد أو  بها وتطبعهم بطابعها الدتميز، وكلما تعمقنا في ىذا الاتجاه لصد أف لكل مؤسسة عوامل خاصة
ومن  بها خاصة طرؽ عامة تسمح بالوصوؿ إلى الامتياز ومنو إلى النجاح ، وإنما لكل مؤسسة لزيطة ، مهنة ، طموحات

وبالرغم من وجود كل ىذه القيم والدبادئ والتي لذا تأثتَ قوي وبارز على كل  ة ،ثم ارث متقاسم يتجسد في ثقافة الدؤسس
من أداء العاملتُ وسلوكهم بصفة خاصة، وعلى الدنظمة ومدى تحقيق فاعلية الأفراد داخلها، إلا أف الدمارسات ىي التي 

ليست الشعارات التي ترفعها، فتلك الدمارسات تعد بمثابة الاختيار الحقيقي والفعلي لطبيعة تشكل الثقافة التنظيمية و 
 لصاحالثقافة السائدة، وىو ما يشكل مؤشرا واضحا لدى العاملتُ وبالتالي يدفعهم إلى بذؿ الدزيد من الجهد في سبيل 

ات كل منظمة تتجلى أكثر فأكثر كعامل لزدد، حيث الدنظمة وتديزىا، فإذا أثرنا تقدما في السبيل الثقافي لصد أف خصوصي
خلالذا إلى  لا يوجد عامل لزدد ولا قاعدة صالحة للتطبيق في كل الدنظمات ولا نموذج يسمح بالدرور إلى الامتياز ومن

فهذه  النجاح ، فلكل منظمة أفراد ،لزيط ،مهنة ،طموح وتدتلك إرثا، ىذه العوامل التي تتضمنها تريعا ثقافة الدنظمة ،
وعليو فالثقافة  الثقافة تندرج ضمن إطار ذو مستويتُ ، فنجدىا منبثقة من تنظيمها الداخلي ومن ثقافتها الخارجية،

التنظيمية تعتبر شكلا من أشكاؿ الرقابة الاجتماعية التي لذا تأثتَ على قرارات الدوظفتُ وسلوكياتهم، وتساىم في توجيو 
 .1وقعات التنظيميةالدوظفتُ بشكل فعاؿ يتناسب مع الت
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 خلاصة الفصل:

خلاؿ ما تقدمنا بو في ىذا الفصل الدتعلق بالثقافة التنظيمية و انعكاساتها على أداء العاملتُ؛ لصد أف الأداء ىو  من
أساس قياـ الدنظمة، و تحاوؿ الدنظمة من رفعو و زيادتو لكي تستمر، فكلما تحقق الأداء الدطلوب تستمر و تنجح و 

 تتميز.

نظمة، فكلما كانت قوية وناجحة ينعكس ذلك على ستَورة الدنظمة، و تنمية و و من أساسيات رفع الأداء لصاح ثقافة الد
تحقيق روح الولاء و الانتماء؛ و ذلك من خلاؿ احساس العماؿ بأف أىدافهم مرتبطة بأىداؼ الدنظمة، و سعي الكل 

 وراء رفع أداء الدنظمة.
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 :تمهيد الفصل

تلعبو الثقافة  الذي الثقافة التنظيمية والأداء والأثر حول البحث بمتغيري الخاصة النظرية الدفاىيم أىم عرض بعد   
الثقافة  أثر توضيح الفصل ىذا في سنحاول الدطروحة الإشكالية لدعالجة وتكملة مستويات أداء عالية، تحقيق في التنظيمية

البنك الوطني  على اختيارنا وقد وقع الدؤسسات، إحدى على بإسقاطو وذلك تحقيق الأداء في أبعادىا التنظيمية بكل
 .الطارف– الجزائري وكالة القالة
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 البنك الوطني الجزائري  نبذة عنول: الدبحث الأ

 سوف نتعرف في ىذا الدبحث على البنك الوطني الجزائري و الذيكل التنظيمي لو إضافة إلى ألعيتو و أبرز أىدافو.

 وتعريف البنك الوطني الجزائري  نشأةول : الدطلب الأ

على  09.16.0336بتاريخ  87-66م  و يعتبر البنك الوطني الجزائري بنكا تجاريا حيث تم انشاؤه بحسب الدرس-
لذا و التشريع التجاري و كدا التشريع الذي لؼص شركات التضامن ما شكل شركة وطنية تسير بواسطة القانون الأساسي 

ات الأنظمة الدتشابهة و الدتمثلة في كل ذلم يتعارض مع القانون الأساسي الدنشئ لذا و لقد ضم ىذا البنك جميع البنوك 
 من : 

  0366التونسي في جويلية  –لتسليف العقاري الجزائري بنك ا -
 . 0368بنك التسليف الصناعي و التجاري في جويلية  -
 . 0367في جوان  ىولندابنك  باريس و  -
اي لتحقيق سياسة الحكومة في التخطيط الد أداة ة  و طويلة الأجل كما وجد ليكون لقد أسس ليعمل كبنك ودائع قصير  -

و الدتسالعة مع الذيئات الدالية الأخرى لوضع القروض الطويلة و متوسطة الأجل إلى  الددى القصيربوضع قروض على 
 العمومي صناعيا كان ام زراعيا. الاقتصاديجانب العمليات الدصرفية التقليدية لتمويل القطاع 

فئاتها الدصنفة على  باختلافوكالة  011توي على ما يقار  زائري من أقدم البنوك الوطنية إذ لػيعتبر البنك الوطني الج -
تً من مليون و نصف مليون كعدد العمال حجم العمليات .... كما تحتوي على أ، حجم الوكالة ،أساس رقم الأعمال

على مكانتو و  الحفاظالذي لؽنحو مكانة رئيسية على مستوى الجهاز الدصرفي الجزائري لشا يدفعو للتحديد قصد حسا  
 تية. تشريف صورتو الخدما

 :1منذ نشأتو على النحو التاي البنك الوطني الجزائري قد تطورو 

 

 

 

 

                                                             
1 https://www.bna.dz  ، consulte le: 61\05\0202 a 16 22:  

https://www.bna.dz/
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1966 

، حيث مارس كافة النشاطات الدرخصة 0366جوان  09أول بنك تجاري وطني، أنشئ البنك الوطني الجزائري بتاريخ   
 ؛للبنوك التجارية ذات الشبكة، كما تخصص الى جانب ىذا في تدويل القطاع الزراعي

1982 

ىذا بإنشاء بنك جديد متخصص "بنك الفلاحة و التنمية الريفية" مهمتو الأولى ىيكلة البنك الوطني الجزائري، و  اعادة   
 ؛و الأساسية ىي التكفل بالتمويل وتطوير المجال الفلاحي

1988 

ير الذاتي، لضو التسي ، الدتضمن توجيو الدؤسسات الاقتصادية0377 جانفي 00، الصادر بتاريخ 77-10قم القانون ر   
 كان لو تأثيرات أكيدة  على تنظيم و مهام البنك الوطني الجزائري منها:

 خروج الخزينة من التداولات الدالية و عدم تدركز توزيع الدوارد من قبلها؛-0

 حرية الدؤسسات في التوطين لدى البنوك؛-0

 حرية البنك في أخذ قرارات تدويل الدؤسسات؛-9

 1990 

الدتعلق بالنقد و القرض، سمح بصياغة جذرية للنظام البنكي  0331أفريل  01الصادر بتاريخ  31-01القانون رقم    
ساسية من بينها، انتقال الدؤسسات بالتوافق مع التوجهات الاقتصادية الجديدة  للبلاد. ىذا القانون وضع أحكاما أ

رار البنوك الأخرى، يعتبر البنك الوطني الجزائري كشخص معنوي، على غالعمومية من التسيير الدوجو إلى التسيير الذاتي 
كافة العمليات الدتعلقة باستلام أموال الناس، عمليات القروض و أيضا وضع وسائل الدفع و   اعتياديةيؤدي كمهنة 

 .تسييرىا تحت تصرف الزبائن

1995 

 .0330سبتمبر  10النقد و القرض بتاريخ  البنك الوطني الجزائري أول بنك حاز على اعتماده، بعد مداولة لرلس
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2009 

مليار  10 611لى مليار دينار جزائري إ 01 611ي من ، تم رفع رأسمال البنك الوطني الجزائر 0113في شهر جوان   
 .دينار جزائري

2018 

 001 111 لىمليار دينار جزائري إ 10 611ي من ، تم رفع رأسمال البنك الوطني الجزائر 0107في شهر جوان   
 .مليار دينار جزائري

، رافق البنك الوطني الجزائري كل شخص طبيعي ومعنوي. لػوز البنك الوطني الجزائري على 0366منذ إنشائو سنة   
 .مليون زبون من الخواص والدؤسسات الناشطة من لستلف الأحجام 0.8أكثر من 

، كما أنو يقوم "dépôts des Banque" يقوم بنشاطات عديدة  لكونو بنك للودائع" BNA" كما أن البنك-
بعمليات التبادل والقروض في إطار تشريعات وأنظمة منصوص عليها، كذلك يقوم باستقبال ودائع ورؤوس أموال مقدمة 

 .و.ج" "ئري" والذي تدت كتابتو بشكل مبسط ىو زا، وللبنك تسمية خاصة بو " البنك الوطني الجالأفرادمن طرف 
، وىذه التسمية تتواجد في جميع "BNA" وباختصار" Algérie'd Nationale Banque" وباللغة الفرنسية

، كما أن ىذه التسمية تتبعها كلمة شركة أسهم، وحددت مدة  و الاعلاناتالوثائق الدتعلقة بالبنك كالرسائل، الفواتير 
ل فيو على رقم خاص بالسجل سنة وىي ثابتة ويبدأ الحسا  من اليوم الذي تم الحصو  33الحيـاة  لذذه الدؤسسة بـ 

 .التجاري

 الدطلب الثاني: الذيكل التنظيمي للوكالة

حتى يقدم البنك الوطني الجزائري خدماتو الدصرفية الدختلفة، وينظم إجراء العمليات داخل وكالاتو، فإنو يعتمد على     
 عدة  مصالح و أقسام تندرج تحت الذيكل التنظيمي التاي:
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 الذيكل التنظيمي للبنك الوطني الجزائري :16 رقم شكل

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   القالة. 260قدمة من طرف الوكالة البنكية  الدبالاعتماد على الوثائق  الطالبالدصدر: من إعداد 

 

 

 المديرة 

 مكلف بالزبائن 

 مكلف بالمنازعات 

 مراقب دائم 

لقسم الإداري ا  

 سكريتا ريا 

 نائب المديرة 

مصلحة القروض التجارية 

 و الخارجية

 قسم القروض 

 قسم التجارة الخارجية

 مصلحة العمليات البنكية

المنتجات قسم تسيير الودائع و 

 البنكية الالكترونية

 FRONT OFFICE/BANKقسم :

OFFICE 

عون متعدد 

 الخدمات

 أمين الصندوق بالعملة

 الصعبة

أمين الصندوق بالعملة 

 المحلية

 غرفة المقاصة
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  البنك الوطني الجزائريالدطلب الثالث : أهداؼ و مهام 

 البنك الوطني الجزائريسنتطرق في ىذا الدطلب الى ابراز أىم أىداف و مهام 

 :البنك: أهداؼ  أولا

 :1ييل ما البنك إدارة  طرف من الدسطرة  الرئيسية الأىداف أىم من

 ؛البنك تدخل لرالات وتوسيع تنويع 1-

 العملاء؛ مع العلاقات تحسين 2-

 ؛الخدمات نوعية تحسين 3-

 ؛السوق من حصة أكبر على الحصول 4-

 .أكبر مردودية تحقيق قصد الدصرفي العمل تطوير 5-

 إلى خلال لجوئو من وذلك حديثة تقنية ووسائل داخلية وىياكل بتنظيمات البنك استعان الأىداف تلك تحقيق وبغية    
 البشرية موارده لتأىيل كبيرة  البنك لرهودات على القائمون بذل كما،  الآي الإعلام أجهزة  وتطوير لشتلكاتو وترميم صيانة
 تتكفل مصالح بتوفير وذلك العملاء من التقر  أكثر إلى البنك سعى كما البنك، وخارج داخل الاتصال وترقية

 :  قيامو بفضل الأىداف ىذه لتحقيق يسعى وكان البنك ،ورغباتهم حاجاتهم على تتعرف و ،بمطالبهم

 ؛واحتًام القوانين والدتنوعة الدنتجة القروض طريق عن عائد وأعلى لشكنة تكلفة بأقل الدوارد حجم رفع -أ

 ؛التعاملات حجم لؼص فيما البنك نشاطات توسيع - 

 . الصعبة بالعملة أو بالدينار سواءا البنك لخزينة الصارم التسيير - ج
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 : البنك الوطني الجزائري مهام :ثانيا

 بالدهام بالقيام مكلف البنك الوطني الجزائري فإن الدصرفي، النشاط لرال في الدفعول سارية والقواعد القوانين مع تداشيا   
 :1التالية

 والتنظيمات للقوانين طبقا أشكالذا اختلاف على الدالية والاعتمادات الدصرفية العمليات جميع تنفيذ 1-

 ؛بها العمل الجاري

 القائمة؛ الخدمات تطوير مع جديدة  مصرفية خدمات إنشاء2-

 ؛القرض بطاقة باستحداث النقدية ومعاملاتو شبكتو تطوير-9

 ؛والاستثمار الادخار عمليتي ترقية طريق عن البنك واستخدامات موارد تنمية 4-

 والدتوسطة؛ الصغيرة  والدؤسسات الحرة  الدهن ذوي من أكثر والتقر  الدصرفية السوق تقسيم 5-

 ؛الدصرفي بالنشاط الدرتبطة التقنيات لؼص فيما العالدية التطورات من الاستفادة  6-

 تقديم خدمات للزبائن فيما لؼص فتح حسابات الودائع الاستفادة  من القروض بأنواعها. -7

أي  لأجل، كما أن البنك يسمح بالتسديد إما نقدا أو الأشخاصمن طرف  الأموالاستقبال الودائع الدتعلقة برؤوس -7
 الاقتًاضوسندات وتتم عملية  وصولات، كذلك يصدر الاستحقاق وصولات، كذلك يصدر الاستحاقعند حلول أجل 

 .من أجل تغطية الحاجيات التي يتطلبها نشاط معين

 " La domiciliation " عمليات الدفع التي تقدم نقدا أو عن طريق الشيك والدتعلقة بعملية التوطيناستقبال -3
 .ورسالة القرض وجميع عمليات البنك " Le virement " والتحصيل

 .لؽنح قروض بجميع أشكالذا سواء كانت قروض أو تسبيقات بدون ضمانات وذلك من أجل تحقيق نشاطات معينة-01
 .جميع العمليات الدتعلقة بالقروض وذلك لحسا  مؤسسات مالية أو لحسا  الدولةيضمن -00

 .ومراقبة استعمالذا الأفرادتوزيع رؤوس أموال -00

اكتتا  جزئي أو كلي سواء بضمان أو بدونو ناتج عن تحقيق نهاية جيدة  لعملية التنازل عن جميع الديون التي دفعها -09
 .مباشرة  من طرف الددين
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، الدفعات، "Bons" تلاالتجارية، الوصو  الأوراق، الخصم، شراء بالاكتتا البنك بجميع العمليات الدتعلقة  يقوم-01
عند حلول  و الالتزام " Les publiques collectivités " الدبالغ الدصدرة  من طرف الخزينة العامة أو الشركاء العموميين

 .والذي لػول إلى أمر ناتج عن العمليات الصناعية، الزراعية، التجارية أو الدالية الاستحقاقموعد 

 الأخرى.سل مع البنوك رايقوم بدور الد-00 

ستقبال أموال ناتجة عن ت لاجية، استقبال وديعة مبالغ السنداالتمويل بشتى الطرق عمليات التجارة  الخار  -06 
 .، الشيك، فواتير أو وثائق تجارية أخرىمرلأالدفع و الخاصة بالسفتجة، سند عمليات 

والسندات وخصوصا القيم الدنقولة،   بالأسهمالعامة  الأوراقيلعب دور الوساطة في عمليات الشراء أو البيع وكذلك  -08
 الأوراق.كما أنو يضمن تقديم خدمات مالية متعلقة بالوثائق أو 

 . و الاقتًاض الاقراض، كذلك عمليات التعاقد من أجل لأجليقوم بجميع عمليات التبادل سواء كانت نقدا أو  -07

 الاعتمادالدستندية الغير قابلة للتعديل، الطلبات على  الاعتماداتقبول جميع العمليات الدتعلقة بالتظهير،  -03
 .نهايةالدستندي، ضمان تنفيذ جيد للعقد، نهاية جيدة  لعملية التسديد، مراقبة جميع العمليات من البداية حتى ال

 .والدتعلقة بالقرض الأخرىن خدمات للمؤسسات م  يؤ -01

، وجميع العمليات الدنقولة وغير الدنقولة والتي تخص نشاط البنك الالغاراكتسا  أموال من العمليات التالية: البيع، -00
 .أو الدتعاملين معو

البنك الوطني يقوم بجميع الدهام مهما كان شكلها والتي لذا فوائد ومتعلقة بمؤسسات أو شركات جزائرية أو أجنبية -00 
يعمل على تسيير أعمالو بصفة مباشرة  أو زائري الخاصة بو، فالبنك الوطني الج الأعمالويسعى إلى تحقيق أىدافو وتطوير 

التي تدخل في تحقيق أىدافو لذلك يقوم  الأعمالده أو مع شركائو بجميع غير مباشرة  لحسابو أو لحسا  أطرافو، إما لوح
 .الدرتبطة بأىدافو في إطار تنظيمي الأعمالبإلصاز 

 البنك قام ذات الدردودية، القروض سياسة إطار في للمدخرين جديدة  مصرفية وخدمات منتجات إعطاء أجل ومن   
 معدلات يطبق وىو القروض متصلة بحجم ضمانات حدد كما القرض، تنظيم وإعادة  الدخاطر تحليل قدرات بتطوير
 . امتيازات ضريبية على الحصول لزاولة مع، الدوارد وتكلفة تتماشى فائدة 
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 الدبحث الثاني:
 الإطار الدنهجي للدراسة الديدانية

 الدراسة في الدستخدمة الأداة  نوع إلى قر سنتط وبالتاي النظرية، الدراسة أىداف لتحقيق ضرورية تعتبر البحث أداة  إن
 أسئلة على للإجابة البيانات تحليل في الدستخدمة الإحصائية الأساليب ومعرفة البحث أداة  صدق اختبار إلى بالإضافة
 .فرضياتو واختبار البحث

 :أداة الدراسة )استمارة الاستبيان( الدطلب الأول 
 حيث، استبيان صممت في ضوء تساؤلات الدراسة وأىدافهاتم جمع الدعلومات الدتعلقة بالدراسة بواسطة استمارة  

 :اشتملت استمارة  الاستبيان على قسمين

 الدستوى، السن، نسوالتي تدثلت في: الجوالوظيفية للمستطلعين وىو عبارة  عن البيانات الشخصية القسم الأول:  -أ 
 ؛الوظيفيستوى مع والد العلمي، والخبرة  الدهنية

وتكونت ىذه  بأبعادىا الدختلفة والأداء، الثقافة التنظيميةعبارة  تقيس مستوى  01وتضمن القسم الثاني:  -ب
 :العبارات من لزورين

  ؛خصص لقياس مستوى الثقافة التنظيمية 00-0المحور الأول: تكون من العبارات 

  خصص لقياس الأداء.01-00المحور الثاني: تكون من العبارات ، 

( 19)ثلاث  حيث تم إعطاءليكرت الثلاثي استمارة  الاستبيان في القسم الثاني طبقا لدقياس وقد تم تحديد أوزان فقرات  
  ( واحدة .10) ( نقاط للإجابة لزايد، والإجابة غير موافق بنقطة 10نقاط للإجابة موافق، وإعطاء نقتطين ) 

البنك الوطني الجزائري وكالة استمارة  استبيان على إطارات وموظفي  35وقد تم تطبيق أداة  الدراسة من خلال توزيع 
موضوع الدراسة فقد تم  استمارة  استبيان مكتملة البيانات، من عينة الدراسة، ونظرا لألعية 30تم استعادة  الطارف و 

 .اعتبار ىذه النسبة كافية لتحقيق أىداف الدراسة

 

 

 

 غير موافق محايد موافق الاستجابة
 0 0 9 الدرجػػة

مقياس ليكارت الثلاثيدرجات (: 03-01الجدول رقم)  

الطالبالدصدر: من إعداد   
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  :الأساليب الإحصائية الدستخدمةدراسة و ال صدؽ وثبات أداةالدطلب الثاني. 

 أولا/ صدؽ أداة الدراسة: 
ستبانة قدرة  الأداة  بصدق يقصد  النتيجة نفس الاستبانة ىذه تعطي أنأي  لقياسها، صممت التي الدتغيرات قياس على الاا

 في الاستقرار يعني الاستبانة ثبات أن أخرى بعبارة  أو والشروط، الظروف نفس تحت مرة  من أكثر هاتوزيع إعادة  تم لو
 زمنية فتًات خلال مرات عدة المجتمع   أفراد على توزيعها إعادة  تم لو فيما كبير بشكل تغييرىا وعدم الاستبانة نتائج
 .معينة

 :يلي ما على نعتمد البحث ىذا ااستبانة صدق من وللتحقق
 البحث من أىداف وللتأكد البحث أداة  لزتوى صدق مدى من للتحقق: الظاهري( صدؽ المحتوى )الصدؽ -1

 من البحث أداة  كفايةمدى   في منهم النظر طلب بحيث الدشرف وبعض الأساتذة  المحكمين، الأستاذ على عرضها تم
 ملاحظات أخرى يرونها أية أو اللغوية، الصياغة مستوى وتقويم لزتواىا، وتنوع وشموليتها، العبارات، عدد حيث

 الصدق بمثابة والدطلوبة ى التعديلات وإجراء المحكمين بملاحظات الأخذ أن ويعتبر بالتعديل، يتعلق فيما مناسبة
 .لأجلو وضعت ما لقياس صالحة الأداة  أن اعتبرت وبذلك الأداة ، لزتوى وصدق الظاىري،

 تم حيث معينة، مواقف في الفرد سلوك لدعرفة القياس أداة  صلاحية بمدى الدتعلق الصدق ىو: صدؽ المحك -2
 الصدق معامل أن لصد إذ ،"ونباخ كر ألفا" الثبات لدعامل التًبيعي الجذر أخذ خلال من" المحك معامل"حسا  

 كما البحث، ىذا وأىداف لأغراض ومناسب جدا مرتفع معامل وىو( 0.964)  بلغ قد لأداة  البحث الكلي
 لأىداف ومناسبة كبيرة  وأبعادىا البحث لمحاور الصدق معاملات جميع أن (19-19) رقمالجدول  في أيضا نلاحظ

 .لقياسو وضعت لدا صادقة ىي البحث أداة  عبارات البحث، وبهذا لؽكننا القول أن جميع ىدا

 

 

 الرأي الدتوسط الدرجح
 غير موافق 1,00  -  1,66
 لزايد 1,67 -  2,33
 موافق 2,34 -  3,00

قياس ليكارت الثلاثيالدتوسطات الدرجحة لد(:03-02الجدول رقم)  

الطالبالدصدر: من إعداد   
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 ثانيا/ ثبات أداة البحث: 
الدتشابهة باستخدام الأداة   الظروف نفس في البحث كرر لو متقاربة نتائج أو النتائج نفس على الحصول ويقصد بها مدى

( 1.61وى )بمست القياس أداة  قبول مستوى لػدد الذي ،" كرونباخ ألفا" باستخدام البحث أداة  قياس تم وقدنفسها، 
 :التاي الجدول في موضحة ىي كما النتائج كانت حيثفأكثر، 

 

 

 

 
  

 مرتفع ثبات معامل وىو(  1.390)  بلغ البحث لأداة  الكلي الثبات معامل أن يتضح الجدول ىذا خلال من 
 البحث، لأغراض ومناسبة أيضا مرتفعة البحث لدتغيرات الثبات معاملات جميع تعتبر كما البحث، ومناسب لأغراض

 .النتائج لتحليل وصلاحيتها بصحتها تامة ثقة على لغعلنا لشا البحث أداة  ثبات من تأكدنا قدوبهذا نكون 

 .الأساليب الإحصائية الدستخدمة في تحليل البياناتثالثا/ 
 باستخدامللإجابة على أسئلة البحث واختبار صحة فرضياتو، تم استخدام أساليب الإحصاء الوصفي والتحليلي، وذلك 

 كما يلي:  SPSS V26 الحزم الإحصائية للعلوم الاجتماعية برنامج

 الإحصاء الوصفي مقاييس:(Descriptive Statistic Measures)  وذلك لوصف لرتمع البحث
عتماد على النسب الدئوية والتكرارات، والإجابة على أسئلة البحث وترتيب متغيرات البحث  وإظهار خصائصو، بالاا

عتماد على الدتوسطات الحسابية والالضرافات الدعيارية.  حسب ألعيتها بالاا

  للانحدارتحليل التباين :(Analysis of Variance)  لقياس مدى ملائمة النموذج الدقتًح لتمثيل العلاقة
 بين متغيري الدراسة.

 ( تحليل الانحدار الخطي البسيطSimple Regression :)أو خطية علاقة لإلغاد حسابية طريقة ىو 
تهدف للتوقع بقيمة الدتغير  فهي والتابع، الدستقل الدتغيرين على تحتوي التي البيانات بين الأولى الدرجة من معادلة

 التابع )الأداء( بمعرفة قيمة الدتغير الدستقل )الثقافة التنظيمية(.

 معامل الصدؽ معامل الثبات عدد العبارات متغيرات الدراسة
 1.380 1.300 01 الثقافة التنظيمية: الأول الدتغير
 1.789 1.869 01 الأداء: الثاني الدتغير

 1.361 1.390 91 ككل الإستبانة

قياس ليكارت الثلاثيالدتوسطات الدرجحة لد(:03-03الجدول رقم)  

 SPSSعلى تحليل نتائج البرنامج الاحصائي  اإعتماد الطالبالدصدر: من إعداد 
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 كرونباخ ألفا الثبات معامل :(Cronbach's Coefficient) من أداة  البحث ثبات مدى لقياس وذلك 
 .عدمو

 عدمها من واقعية ترجمة الظاىرة  ترجمة من وإمكانيتها الأداة  صدق مدى لإدراك وذلك: المحك صدؽ معامل. 

 الطبيعي التوزيع واختبار دراسةال عينة : خصائصثالثالدطلب ال. 
 لستلف من عشوائية عينة اختيار تم حيث الطارف،-البنك الوطني الجزائري وكالة القالة  عمال من الدراسة لرتمع يتكون

 .(30)منها ثلاثون  استًجاع تم استبيانا وقد (35)ن خمسة وثلاثو  توزيع تم حيث بالدؤسسة، والإداريين الإطارات

 :والوظيفية الشخصية الدتغيرات حسب البحث عينة أفراد خصائص دراسة إلى سنتطرق يلي وفيما

 :أولا/ خصائص عينة الدراسة

 وىو ما يوضحو الجدول التاي: الجنس: -0

 

 %النسبة  التكرارات الجنس
 %66.68 20 ذكر
 %99.99 10 أنثى

 %011 30 المجموع

 
 

 فردا 01م عددى بلغ حيث ،الذكور فئة من بالجنس يتعلق فيما العينةأفراد  غالبية أن أعلاه الجدول خلال من يظهر
، وىذا يعود لطبيعة نشاط الدؤسسة وموقعها %99.99 بنسبة أفراد 10 في حين بلغ عدد الإناث  %66.68بنسبة 

 البعيد نسبيا عن الوسط الحضري، ما يناسب فئة الذكور أكثر من الإناث.

 

 

 

 

توزيع أفراد العينة حسب الجنس (:03-04الجدول رقم)

 SPSSإعتمادا على تحليل نتائج برنامج  الطالبالدصدر: من إعداد 

33% 

67% 

توزيع أفراد العينة حسب الجنس(:03-07رقم) شكلال  
hg^ks الال الجنس   
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 السن: -2
 
 %النسبة  التكرارات سنال

 %1 11 01أقل من 
01 – 93 01 71% 
11 – 01 16 01% 

 %1 11 01أكثر من 
 %011 91 المجموع

 التي الفئة في التكرارات من عدد أكبر كانت العمر، حيث  بفئا يتعلق فيما العينة أفراد غالبية أن أعلاه الجدول يوضح
01 - 93 01 - 11%80( بنسبة ع أعمارىم بين )تق سنة وأكثر  20، أما فئتي أقل من %20( بنسبة ، تليها فئة )

الدستوى التعليمي:50من  سنة فكان التكرار فيهما صفر.  

 

 %النسبة  التكرارات الدستوى التعليمي
 %01 19 ثانوي

 %01 00 ليسانس
 %08 7 ماستً

 %01 9 مهندس
 %9 0 تكوين آخر

 %011 91 المجموع
  

 الدؤىل فئة تدثل% 01 والتي تقدر بـــ: الدبحوثين من نسبة أكبر لصد أن ،(19-16) رقم الجدول بيانات خلال من
مستوى التعليم  تليها ثم ،% 08 بنسبة  ماستً التعليمي الدستوى تليها ثم جدا، مرتفعة نسبة وىي ليسانس العلمي

 وىذا .العينة مفردات إجماي من %9تكوين آخر بنسبة  الدستوى وأخيرا ،%01  بنسبةالثانوي ومستوى التعليم مهندس 
 .كبيرة  بصفة الشهادات بحامليالدؤسسة تهتم  أن على ويدل الدؤسسة في الغابي شيء

0% 

80% 

20% 
0% 

 SPSSالدصدر: من إعداد الطالب اعتمادا على تحليل نتائج برنامج 

توزيع أفراد العينة حسب السن (:03-05الجدول رقم)  
توزيع أفراد العينة حسب السن (:03-08رقم) شكلال  

توزيع أفراد العينة حسب الدستوى التعليمي  (:03-06الجدول رقم)

10% 

50% 

27% 

10% 
3% 

توزيع أفراد العينة حسب الدستوى التعليمي(:03-09رقم) شكلال  

 SPSSالدصدر: من إعداد الطالب اعتمادا على تحليل نتائج برنامج 
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  سنوات الخبرة: -3

 

 

 

 

 

 

 

  الدستوى الوظيفي: -4

 

 

 

 

 

 
 

من أفراد العينة ىم من فئة الإطارات، تليها فئة أعوان التحكم بنسبة  %69من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن   
 . وىذا ما يدل على أن الدؤسسة تحوي نسبة كبيرة  من الإطارات.%01ثم فئة أعوان التنفيذ بنسبة  08%

 

 

 

 %النسبة  التكرارات سنوات الخبرة
 %1 1 سنة 0أقل من 

 %61 03 سنة 0 – 0
 %09 8 سنة 00 – 6

 %09 1 سنة 00أكثر من 
 %011 91 المجموع

 %النسبة  التكرارات الدستوى الوظيفي

 %69 03 إطار

 %08 7 عون تحكم

 %01 9 عون تنفيذ

 %011 91 المجموع

0% 

64% 

23% 

13% 

توزيع أفراد العينة حسب سنوات الخبرة(:03-10رقم) شكلالتوزيع أفراد العينة حسب سنوات الخبرة (:03-07الجدول رقم)  

 SPSSاعتمادا على تحليل نتائج برنامج  الدصدر: من إعداد الطالب

63% 10% 

27% 

توزيع أفراد العينة حسب الدستوى الوظيفي(:03-08الجدول رقم) الدستوى الوظيفيتوزيع أفراد العينة حسب (:03-11رقم) شكلال   

 SPSSالدصدر: من إعداد الطالب اعتمادا على تحليل نتائج برنامج 
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  ثانيا/ اختبار التوزيع الطبيعي:
 إذا ما لدعرفة(Kolmogorov-Smirnov)  سمرنوف-كوملجروف استخدام تم الطبيعي التوزيع اختبار أجل من

الدسحوبة من المجتمع تتبع  العينة: "بأن القائلة الصفرية الفرضية لطتبر حيث لا، أم الطبيعي للتوزيع تخضع كانت البيانات
 .الدسحوبة العينة: "بأن القائلة البديلة الفرضية مقابل ،"الطبيعي التوزيع بياناتو

 الفرضية نرفض فإننا الباحث لػدده الذي (α)( أقل أو تساوي مستوى الدلالة Sig) الاحتمالية القيمة كانت فإذا
وىو  α=5%))  ىو الدعتمد الدلالة مستوى فإن ىذه دراستنا وفي صحيح، والعكس البديلة الفرضية ونقبل الصفرية
 :ذلك يوضح الآتي والجدول. الاجتماعية البحوث أغلب في الدعتمد الدستوى

 

 مستوى الدلالة  Zقيمة  الانحراؼ الدعياري الدتوسط الحسابي متغيرات الدراسة
 (Sig)القيمة الاحتمالية 

 1.080 1751, 499441, 2,4767 الثقافة التنظيمية

 1.009 1591, 242331, 2,6700 الأداء
 

 
 الدبحث الثالث:

 تحليل محاور الاستبيان واختبار الفرضيات
 الدتوسطات لدعرفة الوصفي الإحصاء استخدام وتم البحث، أسئلة على للإجابة ضروري يعتبر يانالاستب لزاور تحليل إن

 .البحث فرضيات اختبار ومنو الدراسة، متغيري حول البحث عينة أفراد لإجابات الدعيارية والالضرافات الحسابية

 :تحليل محاور الاستبيان. الدطلب الأول 
 الدراسة لدتغيرات تكراري توزيع جدول وضع تم حيث الاستبيان، تضمنها التي البيانات لتحليل الجزء ىذا في التطرق يتم

 جميع عن الدعيارية والالضرافات الحسابية الأوساط على للحصول الوصفي، الإحصائي التحليل لأغراض الدستخدمة
 .العينة أفراد نظر وجهة من الفقرات

 

 

 SPSSالدصدر: من إعداد الطالب اعتمادا على تحليل نتائج برنامج 

(سمرنوؼ-كوملجروؼ اختبار) الطبيعي التوزيع اختبار(:  03-09)  رقم الجدول  
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 مستوى الثقافة التنظيميةأولا/ تحليل المحور الأول: 
بالبنك الوطني الجزائري للإجابة عن السؤال الخاص بمدى توفر أبعاد الثقافة التنظيمية عبارة   00لػتوي ىذا المحور على 
تم حسا  الدتوسط الحسابي والالضراف الدعياري لإجابات أفراد عينة الدراسة لدختلف العبارات وكالة الطارف. حيث 

 والمحاور
 تداسك بين العمال.با تتعلق عبارات 19 الفقرة  ىذه وتضم: التماسك -0

 
 

 العبارة
الدتوسط  درجة التطبيق

 الحسابي
الانحراؼ 
 غ موافق محايد موافق النتيجة الدعياري

 موافق 7111, 2,67 4 2 24 ت .عمال البنك يوجد تفاىم بين-0
 موافق 6301, 2,50 2 11 17 ت .يوجد لغة مشتًكة للاتصال بين عمال البنك-0
 لزايد 8031, 2,10 8 11 11 ت .توجد قيم مشتًكة بين عمال البنك-9

 موافق 477730, 2,4933 التماسك
 

 2,4933( والذي يقع ضمن لرال تقييم يساوي التماسكيوضح الجدول أن الدتوسط الحسابي العام لجميع فقرات بعد )
 على قيم التماسك بين عمالذا. الدؤسسة وىي قيمة مقبولة تشير إلى موافقة الدستجوبين حرص

 الدهارات التشاركية وتطوير تنمية تتعلق عبارات 11 الفقرة  ىذه وتضمالدشاركة:  -0

 

 العبارة
الدتوسط  درجة التطبيق

 الحسابي
الانحراؼ 
 غ موافق محايد موافق النتيجة الدعياري

 موافق 7761, 2,47 5 6 19 ت يتمكن العمال من ابداء ارائهم-1
 موافق 4901, 2,63 0 11 19 ت تشجع الادارة  العمال لطرح أفكار جديدة  -0

تدكن الادارة  العمال من  الدشاركة في اتخاذ 
 موافق 4661, 2,70 0 9 21 ت القرارات

 موافق 6261, 2,57 2 9 19 ت تشجع الادارة  العمال لطرح أفكار ابداعية-8
 موافق 45632, 2,5933 الدشاركة

 

بعد التماسك حول النتائج التفصيلية لاستجابات أفراد العينة (:  03-10الجدول رقم )   

بعد الدشاركة النتائج التفصيلية لاستجابات أفراد العينة حول (:  03-11الجدول رقم )   

 SPSS الاحصائي  برنامجالاعتمادا على تحليل نتائج  الدصدر: من إعداد الطالب

 SPSS الاحصائي  برنامجالالدصدر: من إعداد الطالب اعتمادا على تحليل نتائج 
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 2,5933( والذي يقع ضمن لرال تقييم يساوي الدشاركة) بعديوضح الجدول أن الدتوسط الحسابي العام لجميع فقرات 

بتشجيع القيم التشاركية ومشاركة العمال في اتخاذ قيام الدؤسسة وىي قيمة مقبولة تشير إلى موافقة الدستجوبين على 
 القرارات.

 التعاون بين العمال. بتقييم تتعلق عبارات 11 الفقرة  ىذه وتضم :التعاون -9

 

 العبارة
الدتوسط  درجة التطبيق

 الحسابي
الانحراؼ 
 غ موافق محايد موافق النتيجة الدعياري

تسعى الادارة  الى تشجيع العمل -7
 الجماعي

 موافق 7021, 2,70 4 1 25 ت

تشجع الادارة  على تبادل الدعارف بين -3
 موافق 7301, 2,53 4 6 20 ت لستلف العمال والادارات

تخلق الإدارة  مناخ تنظيمي جيد يساىم -01
 موافق 8941, 2,40 8 2 20  في رفع الروح الدعنوية للعمال

يتعاون العمال في حل لستلف مشاكل -00
 موافق 7761, 2,47 5 6 19 ت العمل

 موافق 45632, 2,5933 التعاون
 

 2,5933 ( والذي يقع ضمن لرال تقييم يساويالتعاون) بعديوضح الجدول أن الدتوسط الحسابي العام لجميع فقرات 

 قيم التعاون بين عمال البنك الوطني الجزائري وكالة الطارف.وىي قيمة مقبولة تشير إلى موافقة الدستجوبين على 

 الأداءالمحور الثاني: ثانيا/ تحليل 
 للإجابة على السؤال الخاص بمستوى أداء عمال البنك الوطني الجزائري وكالة الطارف

 
 
 
 
 
 

بعد التعاون النتائج التفصيلية لاستجابات أفراد العينة حول(:  03-12الجدول رقم )   

 SPSS الاحصائي  برنامجالالدصدر: من إعداد الطالب اعتمادا على تحليل نتائج 



  218الفصل الثالث: دراسة حالة البنك الهطني الجزائري وكالة القالة 

 58 

 
 

 

( والذي يقع ضمن لرال تقييم يساوي الأداءيوضح الجدول أن الدتوسط الحسابي العام لجميع فقرات الدتغير التابع )
مستوى الأداء لدى عمال البنك الوطني وكالة الطارف أن  وىي قيمة مقبولة تشير إلى موافقة الدستجوبين على 2,6700

 مرتفع وفق مقياس الدراسة.

 

 

 العبارة
الدتوسط  درجة التطبيق

 الحسابي
الانحراؼ 
 غ موافق محايد موافق النتيجة الدعياري

أقوم بإلصاز الأعمال الدطلوبة مني بأداء -00
 جيد.

 ت
 موافق 1831, 2,97 0 1 29

في أبذل الجهد الكافي لإلصاز أعماي -09
 الوقت المحدد

 ت
 موافق 4341, 2,87 1 2 27

 لزايد 9371, 1,87 15 4 11 ت ىناك معرفة بطبيعة الأعمال الدوكلة ي-01
ألتزم بالتعليمات والإجراءات عند تنفيذ -00

 عملي.
 ت

 موافق 4841, 2,80 1 4 25

أنسق مع الاخرين في الصاز الاعمال -06
 التي أقوم بها

 ت
 لزايد 8871, 2,20 9 6 15

ىناك متابعة وتوجيو مستمر من قبل -08
 الدشرفين على الصاز أعمال.

 ت
 موافق 3461, 2,87 0 4 26

يكون أدائي أفضل من خلال العمل -07
 الجماعي

 ت
 موافق 3461, 2,87 0 4 26

تساعدني التًقية على أداء بذل -03
 لرهودات أكبر لتحسين أدائي

 ت
 موافق 4901, 2,63 0 11 19

الاىتمام بي يؤدي الى الطفاض عدم -01
 مستوى أدائي

 ت
 موافق 3051, 2,90 0 3 27

 موافق 24230, 2,6700 الأداء

محور الأداء النتائج التفصيلية لاستجابات أفراد العينة حول(:  03-13الجدول رقم )   

 SPSS الاحصائي  برنامجالالدصدر: من إعداد الطالب اعتمادا على تحليل نتائج 
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 الدطلب الثاني: اختبار الفرضيات وتفسير نتائجها 
 أولا: اختبار الفرضية 

 معنوي مستوى عند إحصائية دلالة ذات علاقة توجد الارتباط في اختبار الفرضية الاولى القائلة:يتم استخدام أسلو  
 الثقافة التنظيمية بأبعادها الدختلفة وأداء عمال البنك الوطني وكالة الطارؼبين  0.05

 المتغير الثابتالارتباط بين المتغير المستقل و  (: معامل30-14ججول رقم)

 R2 SIGمعامل التحديد  Rمعامل الارتباط 

0.703 0.662 0.000 

 SPSSانطلاقا من مدتخرجات  من إعداد الطالب المصجر:

  للثقافة التنظيمية قوي ا يعني وجود ارتباط طردي ذ، ه0.703بلغت قيمة معامل الارتباط. 
  مدتوى سببه مدتوى الأداء في  من التغير 66,2ا يعني أن %ذ، ه0.662بلغت قيمة معامل التحديد 

 الثقافة التنظيمية.
قبل تقدير لظوذج الالضدار بين الدتغيرين الددروسين وجب أولا التأكد من الدعنوية الكلية للنموذج وذلك بالاعتماد على و

 كما ىو مبين في الجدول أدناه: ANOVAنتائج تحليل التباين  

 المتغير التابع علىثر المتغير المستقل ألجراسة  نتائج تحليل التباين (:30-15ججول رقم)

ANOVA
a

 

Modèle 

Somme des 

carrés Ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression ,276 1 ,276 5,425 ,027
b

 

Résidu 1,427 28 ,051   

Total 1,703 29    

a. Variable dépendante :  الأداء 

b. Prédicteurs : (Constante),  الثقافة التنظيمية 

 SPSSانطلاقا من مستخرجات  من إعداد الطالب الدصدر:
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% في 0ما يدل على أن النموذج معنوي عند مستوى معنوية  ىذا 5,425المحسوبة  Fبلغت قيمة 
(، ولؽكن الاستعانة بنتائج تقدير علاقة الالضدار بين الدتغيرين SIG = ,027الدراسة نظرا لأن )

 للكشف عن الأثر واختبار الفرضية 
 من معنوية النموذج لؽكن تقدير لظوذج الالضدار كالتاي: بعد التأكد

 نموذج الانحدار الخطي البسيط لدراسة أثر الدتغير الدستقل على الدتغير التابع (:03-16جدول رقم)

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

T Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 2,186 ,212  10,316 ,000 

 027, 2,329 403, 084, 195, الثقافة التنظيمية

a. Variable dépendante :  الأداء 

 SPSSانطلاقا من مدتخرجات  من إعداد الطالب المصجر:

 ومن خلال الجدول لؽكن كتابة معادلة الالضدار في ىدا النموذج كالآتي: 
Y=2,186+0,195x 

للميل  SIGمن خلال قراءة  بيانات الجدول، وكتقييم جزئي لدعاملات النموذج نلاحظ أن كلا من الدلالة الإحصائية 
% وبناء 0% وبالتاي فإنهما معنويان عند مستوى معنوية 0للمعامل الثابت أقل من  SIGالحدي والدلالة الإحصائية 

الثقافة بين % 0ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوي ومعنوي و على ذلك يتم قبول الفرضية الدتعلقة بوجود اثر طردي 
التنظيمية بمختلف أبعادىا ومستوى الأداء لدى عمال البنك الوطني الجزائري وكالة الطارف، وجاء ىذا الأثر متوسط 

الثقافة وىو ما يتوافق والنظرية الاقتصادية والتي تقر بمدى ألعية (، 0.662قريب للقوي تبعا لدقدار معامل التحديد )
 .لديها الدتاحة الطاقة استغلال من لؽكن الذي السليم بالشكل تنميتهافي الدؤسسات والتي لغب  التنظيمية
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 خلاصة الفصل:

 الوطني الجزائري وكالة الطارف.البنك  حول عامة لمحة تقديم تم حيث الديدانية الدراسة عرضب الفصل ىذا خلال منقمنا 
  .وفقو يسير الذي التنظيمي الذيكلإضافة 

 على اعتمدنا ،الثقافة التنظيمية والأداء بينالتًابطية  العلاقة دراسة في الدتمثل الديدانية الدراسة ىدف إلى الوصول وبغية
 قائمة 90 توزيع وتم ،الثلاثي لكارت مقياس وفق سؤال 01 بصياغة قمنا حيث للدراسة، أساسية كأداة  الاستبيان
 استبيانا. 30استعدنا منها   استبيان،

وذلك  SPSS v26 برنامج باستعمال وتحليلها بتفريغها قمنا، فالبيانات على الحصول من تدكنا القوائم استًجاع بعد
 تحصلنا كما وغيرىا، كرونباخ ألفا اختبار الدعياري، الالضراف الحسابي، كالدتوسط عديدة  إحصائية أساليب باستخدام

وجود علاقة ترابطية بين "  أن على تنص التي الفرضية صدق إلى توصلنا حيث السابقة الاختبارات من متنوعة نتائج على
)  الدلالة مستوى عند الثقافة التنظيمية بمختلف أبعادىا ومستوى أداء عمال البنك الوطني الجزائري وكالة القالة 

(α=5%. 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 خاتمة
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 خاتمة

كانت الغاية الأساسية منذ بداية البحث هي الكشف عن دور الثقافة التنظيمية في تحسين أداء العاملين، ولزاولة إسقاط 
، والتي تعد ضمن أهم مؤسسات القطاع الاقتصادي في  218هذا الدوضوع الدهم على البنك الوطني الجزائري وكالة القالة

وعلى اعتبار أن موضوع الثقافة التنظيمية هو موضوع متشبع بحيث لا يمكن الإلدام بكل الدتغيرات التي تشكل  . المجتمع
والدساواة تؤثر  مفهوم الثقافة ودراستها ميدانيا في هذا البحث ، وقد توصلت هذه الدراسة الحالية إلى أن توفر قيم العدالة

ما يمكن القول أن الثقافة التنظيمية التي قمنا بتحديدها تأثر عمو  بشكل ايجابي على أداء العاملين بالدؤسسة لرال البحث،
وبالرغم من ذلك يبقى البحث  .تأثير إيجابي في الأداء الكلي للمؤسسة ولذا دور في الحفاظ على الاستقرار داخل الدنظمة

 لدراسة جانبا كبيرا من الدوضوعية.يع أمر في غاية الصعوبة ، ولعل لزاولة التعميم قد تفقد افي مثل هذه الدواض

إلى تحسين أداء العاملين وزيادة فعاليتهم و هذا تسعى و رأينا في هذه الدراسة أن جميع الدؤسسات بمختلف أحجامها 
لبحث عن جميع العوامل التي  لذا تأثير على الدوارد يؤدي إلى الرفع من قدرات الدؤسسة التنافسية لذذا تسعى جاهدة إلى ا

 .البشرية سواء كان تأثيرها ايجابي أو سلبي حيث تقوم بتعزيز العوامل الايجابية و معالجة العوامل التي لذا تأثير سلبي

البنك الوطني الجزائري وكالة القالة بولاية ذه الدراسة وبالخصوص الجانب العملي منها والتي جرت على همن خلال 
وبعد التحليل الاحصائي الطارف، والتي حاولنا من خلالذا التعرف على دور الثقافة التنظيمية في تحسين أداء العمال، 

 إلى مايلي:لإجابات أفراد العينة فقد تم التوصل 

 أولا: نتائج الجزء النظري:

سين أداء العاملين داخل الدنظمة، و هو ما يؤكد وجود علاقة ترابطية تكاملية بينهما، للثقافة التنظيمية دور كبير في تح -
 و هذا ما يؤكد صحة الفرضية الأولى.

و هذا ما ينفي صحة تلعب الثقافة التنظيمية دورا فعالا و هاما في نجاح الدؤسسات لدا لذا أهمية في توعية العاملين بها، -
 الفرضية الثانية.

الدؤسسات الاقتصادية الرائدة والناجحة تستخدم الثقافة التنظيمية للتأثير بالدورد البشري و بالتالي تحقيق ميزة تنافسية -
 تسمح لذا بالريادة.
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  ثانيا/ نتائج الجزء التطبيقي:

 الحصول تم التي البيانات وتفسير تحليل خلال من اتضحت التي والاقتراحات النتائج من العديد إلى الدراسة هذه توصلت
 :يلي ما الدراسة عينة من عليها

 البنك الوطني الجزائري وكالة  في الثقافة التنظيمية مستوى إن :(الثقافة التنظيمية)المستقل بالمتغير الخاصة النتائج
 الدراسة لزل الثقافة التنظيمية في البنك أن أبعاد كما هذا البنك، في العاملين لإجابات وفقا وهذا مرتفع، القالة

 .التعاون الدشاركة، الحسابية للتماسك، الدتوسطات حسب وهذا متسلسلة

 ( الأداءالنتائج الخاصة بالمتغير التابع:)  مرتفع،  أداء العمال في البنك الوطني الجزائري وكالة الطارفإن مستوى
 ا البنك.وهذا وفقا لإجابات العاملين في هذ

 نتائج اختبار الفرضيات: 

وأداء عمال البنك الوطني الجزائري وكالة  للثقافة التنظيمية بمختلف أبعادها إحصائية دلالة ذو أثر يوجد: الفرضية -أ
 هي فرضية صحيحة. α=5%)القالة عند مستوى دلالة معنوية ) 
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 أولا: الكتب

 .4102فؤادة البكرى، العلاقات العامة و تغيير ثقافة الدنظمات، الطبعة الأولى، دار عالم الكتب، القاىرة،  -
 .4102نعمة عباس الخفاجي، ثقافة الدنظمة، دار اليازوري، عمان،  -
 .4102يوسف عبد عطية بحر، السلوك التنظيمي، الطبعة الثانية، بدون دار نشر، غزة،    -

 ثانيا: المجلات والدوريات

خالدية مصطفى عبد الرزاق و سامي أحمد عباس و آخرون، الثقافة التنظيمية وتأثيـرىا في تحديد التوجو  -
الاستراتيجي للمنظمة دراسة تطبيقية في وزارة التعليم العالي والبحث العلمي العراقية، مقال في المجلة العربية 

 .4102، 92المجلد  10 للإدارة، الجامعة العراقية، العدد
خلوف زىرة، الثقافة التنظيمية كأحد العوامل الدؤثرة على الأداء الوظيفي، مقال في لرلة الاقتصاد الجديد، جامعة  -

 .4109، 12خميـس مليانة، العدد 
رباب لزروس ، مفهوم الثقافة التنظيمية: مراجعة نظرية تطبيقية، مقال في المجلة الدولية للسياسات العامة في  -

 .0المجلد  0جامعة القاىرة، العدد  -مصر، كلية الدراسات العليا للبحوث الإحصائية 
-4112، 7الجزائر، العدد الشيخ الداوي، تحليل الأسس النظرية لدفهوم الأداء، مقال في لرلة الباحث، جامعة  -

4101. 
طارق ىزرشي ،الثقافة التنظيمية و علاقتها بالثقة التنظيمية لدوظفي الجماعات المحلية لولاية الجلفة، مقال في لرلة  -

 .42المجلد  4الحقوق و العلوم الانسانية، جامعة زيان عاشور الجلفة، العدد 
، مقال في لرلة العلوم الإنسانية، جامعة محمد خيضر بسكرة،  عبد الدليك مزىودة، الأداء بين الكفاءة والفعالية -

 .4110كلية الحقوق و العلوم الاقتصادية، العدد الأول، 
عبدالذادي محمد الذادي درىوب وأحمد الصادق معتوق الصادق، أثـر الثقافة التنظيمية على أداء العاملين، مقال  -

 .12في لرلة القرطاس، جامعة الزيتونة ليبيا، العدد 
عتيقة حرايرية و خالد تيطراوي، تأثير الثقافة التنظيمية في تحسين أداء العاملين داخل الدؤسسة الصناعية دراسة  -

، العدد 4ميدانية بمؤسسة الأقمشة الصناعية، مقال في لرلة دراسات في علم اجتماع الدنظمات، جامعة الجزائر
 .4109، 10المجلد  10
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داخل الدؤسسات، مقال في لرلة العلوم  ينأداء العامل ينفي تحس ةيميلثقافة التنظو كعوان محمد، دور ا ةيفروم صف -
 .4140، 94المجلد  4الجزائر ، العدد  0 نةيالإنسانية، جامعة الاخوة منتوري قسنط

بورقبة و رحمة لردة حصباية، أثر الثقافة التنظيمية على سلوك واداء الأفراد، مقال في لرلة الدراسات  قويدر -
 .4141، 19المجلد  12ارية و الاقتصادية الدعاصرة، جامعة زيان عاشور الجلفة، العدد التج

مرزقلال ابراىيم، دور الثقافة التنظيمية في تحقيق الأداء الدتميز للعاملين في الدكتبات الجامعية، مقال في لرلة  -
 .4141، 10المجلد  10سيلة، العدد الجامع في الدراسات النفسية و العلوم التربوية، جامعة محمد بوضياف الد

بوعلي، الثقافة التنظيمية وعلاقاتها بالأداء التنظيمي، مقال في لرلة العلوم الانسانية و الاجتماعية،  نورالدين -
 .4102، 00، العدد 4جامعة سطيف 

الجلفة، العدد ياحي عبد الدالك، الثقافة التنظيمية: الدلالات و الأبعاد، مقال في لرلة آفاق للعلوم، جامعة  -
 .4107السادس، 

 ثالثا: الأطروحات والمذكرات الأكاديمية

إلياس سالم، "تأثير الثقافة التنظيمية على أداء الدوارد البشرية"، رسالة ماجستير، جامعة محمد بوضياف الدسيلة،   -
 .4112علوم تجارية، لتجارية، تخصص كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير و العلوم التجارية، قسم العلوم ا

خير الدين جمعة، "دور ثقافـة الدؤسسـة في تحسين أداء الدوارد البشرية بالدؤسســة الاقتصادية"، أطروحة  -
دكتوراه،جامعة محمد خيضــر بسكرة، كـلية العلـوم الاقتصــادية و التجــارية و علـوم التسييــر، قســـم العلوم 

 .4100-4102الاقتصادية، 
أطروحة دكتوراه،  ة،يفي الدؤسسات الاقتصاد  ةيعلى أداء الدوارد البشر  ةيمالتنظي الثقافة أثر ،مصطفى رةھز -

تخصص إدارة أعمال،  ،ييرقسم علوم التس ،ييروعلوم التس ةيوالتجار  ةيالعلوم الاقتصاد ةي، كل9جامعة الجزائر
4102- 4107. 

التنظيمي لدى الدوظفين في  الدنظمات الرياضية"، أطروحة  سالم العياشي ، "الثقافة التنظيمية وعلاقتها بالالتزام   -
دكتوراه، جامعة محمد بوضياف الدسيلة، معهد علوم وتقنيات النشاطات البدنية والرياضية، تخصص نظرية ومنهجية 

 .4102 -4102التربية البدنية والرياضية، 
ة"، رسالة ماجستير، جامعة مسيلة، كلية سليماني محمد، "الابتكار التسويقي وأثره على تحسين أداء الدؤسس   -

 .4117 -4112العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، قسم علوم التسيير، تخصص تسويق،
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سويسي أحمد، الثقافة التنظيمية وتأثيرىا على أداء العاملين بالدؤسسة، رسالة ماجستير، جامعة زيان عاشور    -
م الاجتماعية و الإنسانية، قسم العلوم الاجتماعية، تخصص تنظيم و عمل، الجلفة، كلية الآداب واللغات والعلو 

4104-4109.  
شنوفي نور الدين ، "تفعيل نظام تقييم أداء العامل في الدؤسسة العمومية الاقتصادية حالة الدؤسسة الجزائرية  -

ة و علوم التسيير، قسم علوم للكهرباء والغاز"، أطروحة دكتوراه دولة، جامعة الجزائر، كلية العلوم الاقتصادي
 .4110 -4112التسيير، 

عبد الحكيم دىام خلف، أثر الثقافة التنظيمية في أداء العاملين، رسالة ماجستير، جامعة آل البيت، كلية إدارة    -
 .4100الدال و الأعمال، قسم الإدارة العامة، 

لتدريب"، رسالة ماجستير، جامعة محمد عمار بن عيشي، "دور تقييم أداء العاملين في تحديد احتياجات ا   -
بوضياف مسيلة، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، قسم العلوم التجارية، تخصص علوم 

 .4112 -4110تجارية،
م ، كلية العلو 0ناصر بن حمود ، "تأثير الثقافة التنظيمية على أداء الدوارد البشرية"، أطروحة دكتوراه، جامعة باتنة   -

 .4107 -4102الانسانية و الاجتماعية، قسم علم الاجتماع، تخصص تنظيم و عمل، 
نعيمة فضيل، أهمية تقييم أداء العاملين في تدعيم أداء الدؤسسة، رسالة ماجستير، جامعة الجزائر، كلية العلوم    -

 .4112 -4110، تخصص إدارة أعمال، الاقتصادية و علوم التسيير، قسم علوم التسيير

 رابعا: المواقع الإلكترونية
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