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 :مقدمة عامة

 ابؼستول كزيادة كالإعداد التدريب على القائمةؿ العم كاستًاتيجيات أساليب تطوير على ابؼنظمات دكر يقتصر لا
 كتطوير تنمية ليشمل بيتد بل ابؼنظمات، في الأداء لتطوير إدارية أساليب من ذلك يتبع كما للموظفتُ العلمي
 .ابؼنظمات تلك في التطورية العملية بؼواكبة التنظيمية الثقافة

 الطريقة كإنها ىاغتَ عن ابؼنظمة بسيز التي كالعادات كالسلوكيات كابؼعتقدات القيم بؾموعة عن تعبر التنظيمية فالثقافة

 انتبهت ابؼاضي، القرف من الثمانينيات كمنذ ابػارجية، كالبيئة كعملبئها موظفيها مع كتتفاعل ابؼنظمة بها تعمل التي

 ثقافة تطوير بكو السعي في ابؼنظمات فبدأت كالاستمرارية، النجاح برقيق في التنظيمية الثقافة أبنية إلذ ابؼنظمات

 بناء في يساىم كما فعاؿ، بشكل أىدافها برقيق في كتساىم للمنظمة الإستًاتيجية كالرؤل القيم تعكس تنظيمية

 أىداؼ بىدـ بدا كانتمائهم، ابؼوظفتُ سلوكيات على كتؤثر ابؼتسارعة، اتللتغتَ تستجيب مرنة تنظيمية ثقافة
 فالعادات بابؼنظمات، العاملتُ سلوكيات تشكيل في فعاؿ أثر من التنظيمية للثقافة بؼا ابؼنظمة، كتطلعات

  .كالتكلفة كالوقت ابعهد تقلل عمل كسائل تطوير على تعمل كالابتكار، للئبداع الداعمة كالابذاىات

 كالاقتصادم السياسي النظاـ في للتغتَات تبعان  متفاكتة تطورات ابعزائر في العمومي الصحي القطاع كشهد
 ىذا تغتَ الوقت، مركر مع لكن الصحي، القطاع على كامل بشكل تسيطر الدكلة كانت البداية كالاجتماعي، في

 كصولا بـتلفة كمراحل بصيغ ذلك ككاف الصحية، ابػدمات تقدنً في ابػاص القطاع بدشاركة كبظح القانوف النظاـ
 تقدـ حيث ابعزائر، في الصحي النظاـ من مهمان  جزءان  تعتبر كالتي العمومية ابعوارية، ابؼؤسسات الصحية إلذ

 دكلية، كلقد كبدعايتَ ابعودة عالية طبية خدمات بتقدنً ابؼؤسسات ىذه تتميز متنوعة للمرضى، طبية خدمات
 في ابؼهم لدكرىا نظرا ابغاضر، الوقت في ابؼؤسسات من العديد في كبتَة أبنية ذات التنظيمية الثقافة أصبحت

 تلعبو الثقافة أف بيكن الذم الفعلي الدكر برديد من بد لا ىنا كمن منظمة، أم في التطوير عمليات كمساندة دعم
 . أجل برستُ الأداء الوظيفي للعاملتُ من التنظيمية

بسثل ابؼوارد البشرية الركيزة الأساسية للمنظمات على اختلبؼ أنواعها، ففعاليتها تقاس بددل كفاءة كقدرة ىذه 
ابؼوارد على الأداء ابعيد، إذ أنها تعكس صورة ابؼنظمة كتتًجم سياستها إلذ أفعاؿ كإبقازات، كحتى تتمكن ابؼنظمة 

ؿ على توفتَ كل ما من شأنو أف يرتقي بدستول أداء أفرادىا من بلوغ أىدافها كتنفيذ برابؾها لابد بؽا من العم
كينعكس إبهابنا على بفارستهم باعتبار أف أداء ابؼنظمة ىو دالة لأداء أفرادىا، فهي تعد من ابؼفاىيم ابغديثة، لذلك 

مستواىا البحث عن الطرؽ كالسبل الكفيلة التي من شأنها رفع  إلذتسعى معظم ابؼؤسسات كخاصة منها ابػدماتية 



 ب 
 

 كمعاصرة ىادفة إدارية ككسيلة اليوـ بؼؤسسات ابغقيقي العصباعتبرت حيث ، ابػدماتي ككذلك مكانتها التنافسية
 في الكفاءة كالفعالية الوظيفية كبرقيق الثركة خلق في أبنية الأكثر ابؼورد ىي اأنو إذ العصر، متطلبات مع للتكيف

 كاتساع ابؼعلومات كثورة كابػصخصة كالعوبؼة ابؼفاىيم، من العديد إطارىا في تصاعدت التي الفكرية ابؼعطيات ظل
 . ابؼختلفة الإنسانية بسعاتبؼجا رقعة

تكيف مع ابؼتغتَات ت ثقافة تنظيمية بؿكمة فيها تسودكبناءنا على ذلك فإف ابؼنظمات الناجحة ىي تلك التي      
لاستفادة من ابػبرات كالتجارب كنقلها إلذ الذاكرة التنظيمية، كتفعيل أدائها كالارتقاء قابلة ؿالداخلية كابػارجية ك

بو إلذ أعلى ابؼستويات، إلا أف ىذا كلو لن يتحقق ما لد تتوفر ابؼنظمة على ثقافة تنظيمية مساعدة كمشجعة 
لعب دكرا جوىريا في تنمية كتطوير باعتبار أنها ت من خلبؿ القيم كالأعراؼ كابؼعتقدات السائدة بها، بعودة الأداء

ابؼنظمات فهي بسثل الأصل السلوكي في ابؼنظمة الذم بيكن من خلبلو توقع الأحداث، كما بسثل المحرؾ الأساسي 
  .للطاقات كالقدرات فهي تؤثر بالدرجة الأكلذ على الأداء كبرقيق الإنتاجية ابؼرتفعة

داء العاملتُ بابؼنظمات الصحية كاختيارا من الطالب الباحث في برستُ أ التنظيمية الثقافةكبغرض معرفة دكر 
     :كمجاؿ مكاني للدراسة ابؼؤسسة العمومية للصحة بصورة، فانو كبناء على ما سبق يطرح الطالب التساؤؿ التالر

؟  الأداء الوظيفي للمؤسسات العمومية للصحة التنظيميــة دور في تحسين  ةىل للثقــاف

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



 الجانب النظريموضوع الدراسة                                : الفصل الأول
 

5 
 

 وفرضيات الدراسة إشكالية: أولًا 

للمؤسسات من  الوظيفي الأداءفي برستُ  تساىم اعتبرت من ابؼداخل ابغديثة التيثقافة التنظيمية اؿ إف
خلبؿ كفاءة كفعالية أداء موظفيها، لذلك ظهرت بؿاكلات جادة لقياسها كتطبيقها في ظل التغتَات التنظيمية 
كالاقتصادية كالاجتماعية السريعة كانعكاس كل ذلك على مستويات الأداء الوظيفي في ابؼؤسسات من خلبؿ 

 .عالية أداء موظفيهاكمسابنتها في كفاءة كؼثقافة التنظيمية اؿ أبعاد تطبيق

  إشكالية الدراسة: 
: بناءا على ما سبق بيكن صياغة إشكالية الدراسة على النحو التالر

؟   العمومية للصحة للمؤسسات الأداء الوظيفيتحسين التنظيميــة دور في  ةىل للثقــاف     
: كبيكن بذزئة إشكالية الدراسة إلذ التساؤلات الفرعية التالية

 ؟ في برقيق كفاءة الأداء الوظيفي بابؼؤسسة العمومية للصحةثقافة التنظيمية اؿ كيف تسهم 
 ؟ في برقيق فعالية الأداء الوظيفي بابؼؤسسة العمومية للصحةثقافة التنظيمية اؿ كيف تسهم 

 .الدراسة أنموذج يبين :(1)الشكل رقم 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

. بالاعتماد على الدراسات السابقة من إعداد الطالب: المصدر

 

 لالمتغير المستق المتغير التابع

 

 التنظيمية الثقافة

الوظيفي  الأداءتحسين 

 

 الوظيفي الأداء كفاءة 

 الوظيفي الأداءفعالية 
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 فرضيات الدراسة .

رفضها أك تعد فرضيات الدراسة إجابة كحلوؿ مؤقتة بؼشكلة الدراسة كسيتضح من خلبؿ الدراسة إمكانية 
: يلي قبوبؽا كتتمثل فيما
. ابعوارية بصورة ةالوظيفي بابؼؤسسة العمومية للصح في برقيق الأداءثقافة التنظيمية اؿتسهم  :الفرضية الرئيسية

: الفرضيات الفرعية

 في ابؼؤسسة العمومية للصحة الوظيفيداء الأككفاءة ثقافة التنظيمية اؿتوجد علبقة ذات دلالة إحصائية بتُ  –1
 .ابعوارية بصورة

 في ابؼؤسسة العمومية للصحة الوظيفيداء الأ ثقافة التنظيمية كفعاليةاؿتوجد علبقة ذات دلالة إحصائية بتُ  –2
 .ابعوارية بصورة

 .سباب اختيار الموضوعأ: ثانيا

انتقاؿ من حالة إلذ حالة في بؾاؿ التنظيم كالتسيتَ كانعكاسها كإف ما تعرفو ابؼؤسسة الصحية من تذبذب  -1
خلق لدل الطالب الفضوؿ في بؿاكلة  فقد ،ما أثر على طبيعة نشاطها ابغيوم الوظيفي على مردكدية الأداء

 فة التنظيميةالثقابتُ كمعرفة الأسباب كالعوامل ابؼؤدية إلذ ىذا التغيتَ كبؿاكلة فهم كبذلية العلبقة التًابطية  الإطلبع
 الأداء برستُفي  الثقافة التنظيميةدكر  توصيفكذلك للمسابنة في البحث في  ابؼنتظر منها الوظيفي كالأداء

الفنيتُ كابػبراء كالباحثتُ في ميداف الصحة للتطرؽ بؽذه ابؼواضيع كخصوصا  كلفت انتباه كبؿاكلة برسيس الوظيفي
. ذا المجاؿلدراسات جادة كمعمقة في ق الواضحافتقارىا 

 .بقطاع الصحة الثقافة التنظيميةميل شخصي كرغبة في مواصلة البحث كالاستطلبع في مواضيع  -2
 .الإصلبحات ابؼتتالية التي تعرفها ابؼنظومة الصحية الوطنيةبأبنية ابؼوضوع في ظل  من الطالب شعور -3

 .الدراسةوأىداف أىمية : ثالثا
: تتمثل أبنية الدراسة في  :أىمية الدراسة -1
 باعتبارىا بؿدد أساسي للؤداء الوظيفي بابؼؤسسة الثقافة التنظيميةابؼسابنة في زيادة الاىتماـ العلمي ب . 
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  بالإضافة إلذ إبراز طبيعة ابؼنظمات من بؿددات بقاح ابؿدد اباعتباره الثقافة التنظيميةبؿاكلة إيضاح أبنية ،
 .الوظيفي للعاملتُبتحستُ الأداء  اعلبقتو
  مكانة العنصر البشرم داخل ابؼنظمات كالقناعة باعتباره انو مورد استًاتيجي بينح التفوؽ كالتميز في حالة ما تم

 .الاستًاتيجي التخطيطفي  ابؼسؤكلتُالاىتماـ بو من قبل 
  ُبقطاع الصحة  عليااؿ الإدارةابؼستَين في  كخاصةتقدنً معلومات كتوصيات تساعد في لفت انتباه ابؼسؤكلت

للوصوؿ إلذ الكفاءة كالفعالية في الأداء  الثقافة التنظيمية أسلوب إتباع أبنية إلذكبابؼؤسسات العمومية الصحية 
. الوظيفي للعاملتُ كبالتالر الكفاءة الفعالية في أداء ابؼؤسسة

                 :أىداف الدراسة -2
: الأىداؼتسعى ىذه الدراسة إلذ برقيق بصلة من كما 
  داخل ابؼؤسسات الصحية الثقافة التنظيميةتطبيق التعرؼ على كيفية. 
  كمدل مسابنتها في برستُ الأداء الوظيفي للموظفتُ الثقافة التنظيميةتوضيح أبنية . 
 ابؼؤسسات الصحية إلذ ضركرة برستُ ابػدمات عن طريق برستُ الأداء لفت انتباه ابؼستَين في القطاعات ك

 .للعاملتُالوظيفي 
  ابؼوظفتُابؼشاكل التي تعاني منها مؤسساتنا الصحية كالتي بروؿ دكف الوصوؿ إلذ التميز في أداء بعض تبياف 

الثقافة إبهاد بعض ابغلوؿ بؽا من اجل رفع جودة ابػدمات ابؼقدمة بؼرتفقي الصحة من خلبؿ تطبيق كبؿاكلة 
 .التنظيمية

 .تحديد المفاىيم: رابعا
:التنظيميةالثقافة  -1  

اىتماـ كاضح لدل الباحثتُ في الإدارة بحضي مفهوـ الثقافة التنظيمية  المجتمعات،كقدة قدنً قدـ إف مفهوـ الثقاؼ
بتُ ،بسييز بتُ فرد كآخر لذ اؿعكعلوـ الاجتماع ، كقد حاكلوا تفستَ ىذا ابؼفهوـ ك الثقافة بصفة عامة تساعد 

.بؾتمع كآخر كبتُ منظمة كأخرل  
كتطور الاىتماـ  ، خصائصها،إلذ بعض ابؼفاىيم الأساسية حوؿ الثقافة التنظيمية في ىذا ابؼبحث التطرؽسيتم ك

  . بها
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 ابؼعتقدات التي يلتزـ بهاك كالأعراؼالقيم ك التوقعات ىي مزيج من  :لثقافة التنظيمية لالإجرائي التعريف     
كيشتًؾ فيها أفراد ابؼنظمة كيستخدمونها في توجيو سلوكهم كحل مشاكلهم كالذم بدكره يبتُ إلذ أم مدل تكوف 

:كيتجسد ذلك من خلبؿ العناصر التالية فتحة ابذاه برستُ التعلم التنظيمي ىذه ابؼنظمة من  
.ىي ما يتوقعو ابؼوظف من ابؼؤسسة كما تتوقعو ابؼؤسسة من ابؼوظف :التوقعات التنظيمية  

 الصوابز بتُ معبارة عن بؾموعة من ابؼبادئ كالقواعد التي بسكن الأفراد العاملتُ من التميكىي  :القيم التنظيمية 
.،ابؼرغوب كالغتَ مرغوب كتوجو سلوكهم داخل ابؼؤسسة ك ابػطأ  

  . ضركرية كمفيدة في تنظيم العملابؼؤسسة، كتعتبرعايتَ التي يلتزـ بها ابؼوظفوف في ىي تلك الد :الأعراف التنظيمية 
.عبارة عن بؾموعة الأفكار ابؼشتًكة حوؿ كيفية إبقاز العمل داخل ابؼؤسسة :المعتقدات التنظيمية  

 :مفهوم الأداء  –2
الظاىرة الشمولية كالعنصر المحورم يعد الأداء مفهوما جوىريا كىاما بالنسبة للمؤسسة بشكل عاـ، كيكاد يكوف 

يتمحور حولو  بعميع فركع كحقوؿ ابؼعرفة الإدارية فضلب عن كونو البعد الأكثر أبنية بؼختلف ابؼؤسسات الذم
 :داء كما يليالأكبيكن تعريف  .1كجود ابؼؤسسة

 :تعريف الأداء لغة
إعطاء كلية الشكل لشيء ما، كالتي التي تعتٍ  Performare إف مصطلح الأداء يقابل الكلمة اللبتينية 

 .2أىدافها التي تعتٍ إبقاز العمل، أك الكيفية التي تبلغ بها ابؼؤسسة Performance اشتقت منها الكلمة الإبقليزية

 :تعريف الأداء اصطلاحا 

 3بتعدد كاختلبؼ ابؼعايتَ كابؼقاييس التي تعتمدىا ابؼؤسسات في دراسة الأداء، كعلى لقد تعددت تعاريفو 
 .الرغم من كثرة البحوث كالدراسات التي تناكلتو؛ إلا أنو لد يتم التوصل إلذ اتفاؽ حوؿ مفهوـ بؿدد لو

ىذه التعاريف نذكر كمن بتُ  ،لكن بيكن عرض بؾموعة من التعاريف التي بيكن أف توصل إلذ ابؼفهوـ الأقرب لو
 :يلي ما

                                                           
 ،"الأردف"دار كائل للنشر، عماف  ،"جي متكاملمنظور منو"الإدارة الإستراتيجية ر بؿسن منصور الغالبي، كائل بؿمد صبحي إدريس، ھطا  1

 .476، ص2007
 .86ص ،2001 جامعة بسكرة، ،1بؾلة العلوـ الإنسانية، العدد ،"وم وتقييمهمف"الأداء بين الكفاءة والفعالية "كدة، قعبد ابؼليك مز 2

3
 .383ص ،2007 ،"الأردف" دار اليازكرم، عماف ،"ج معاصرهمن"الإدارة الإستراتيجية والتخطيط الاستراتيجي خالد بؿمد بتٍ بضداف،   
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 ."أف تنجز 1ابقاز الأعماؿ كما بهب: "بأنو Dictionary World Encyclopédic كرد تعريف الأداء في كما -
 .حسب ىذا التعريف فإف الأداء يعبر عن كصوؿ ابؼؤسسة إلذ حسن إبقاز الأعماؿ حسب ما ىو بـطط لو

مواجهة القول  2قدرتها على تنفيذ استًاتيجياتها كبسكنها منيتجسد في : "أف أداء ابؼؤسسة Angelier كيقوؿ -
إف ىذا التعريف قد ابزذ بعدا آخر في تعريف الأداء؛ إذ أصبح يعتمد على مدل تنفيذ ابؼؤسسة  "التنافسي

لاستًاتيجياتها كتصديها لقول التنافس في السوؽ، كبالتالر فإف ىذا التعريف قد جسد أداء ابؼؤسسة في قدرتها 
 .مواجهة القول التنافسيةعلى 
الإنتاجية  ،3عن الأداء بأنو عبارة عن نتيجة كىو يتكوف من الكفاءة، الفعالية Raymand Louis كقد عبر -

 .كالتنافسية
تتمثل في  إف ىذا التعريف جسد أداء ابؼؤسسة في النتيجة التي برققها ىذه الأختَة متمثلة في أربع مكونات

  .كالتنافسيةالكفاءة، ،الإنتاجية الفعالية،
  :أبعاد الأداء  -3-1

غتَ أف حصر الأداء في ىذين البعدين . كما رأينا سابقا فإف الأداء ينحصر في بعدين بنا الكفاءة كالفعالية
أك التي تنشط  كبرققها بأقل ابؼوارد، (غتَ طموحة)فقط يشوبو بعض النقص؛ بحيث أف ابؼؤسسة التي تضع أىدافا 

 .4لا بيكن اعتبارىا ذات أداء جيد في قطاع متدىور؛
 Raymand كىذا ما أكد عليو. لذا فبعض ابؼصادر أكردت عنصرين ىامتُ كبنا الإنتاجية كالتنافسية

Louis،  كوف أف المحيط يعرؼ مستويات من ابػطر كعدـ اليقتُ بفا جعل ابؼؤسسة أماـ رىانات إستًاتيجية للؤداء؛
 الكفاءة ،الإنتاجية الفعالية، تبحث عن مستول عاؿ من أم أنهافهي تبحث دائما على برقيق التفوؽ؛

 .5كالتنافسية
 :كبيكن التفصيل فيها كما يلي 

                                                           
ابعلفة –مؤسسة طيبة بلبست : ، دراسة حالةالأداء المتميز للمؤسسات الصغيرة والمتوسطة من خلال قيادة فعالة تفعيلابعودم بؿمد العلي،   11
 .77ص ،2007/2008مذكرة ماجستتَ غتَ منشورة في علوـ التسيتَ، جامعة بسكرة،  –
 .87دة، مرجع سبق ذكره، صكقمزعبد ابؼليك   2
مذكرة ماجستتَ غتَ ) ،(2004-2000)بؾمع صيداؿ : ، دراسة حالةأداء المؤسسات الصناعيةدور الشراكة في تحسين شوبىي إبظاعيل،   3

 .26،ص 2002/2003، (منشورة، جامعة بسكرة
 .49ابعودم بؿمد العلي، مرجع سبق ذكره، ص 4
5

 .49، صنفس ابؼرجعابعودم بؿمد العلي،  
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 :الكفاءة - أ
 :، كبيكن تعريفها كما يلي Raymand Louisتعد الكفاءة من بتُ أبعاد أداء ابؼؤسسة التي ذكرىا  

كالأمواؿ  تشتَ الكفاءة إلذ العلبقة بتُ ابؼوارد كالنتائج كترتبط بدسألة ما ىو مقدار ابؼدخلبت من ابؼواد ابػاـ -
 .1كابؼوارد البشرية اللبزمة لتحقيق مستول معتُ من ابؼخرجات أك ىدؼ بؿدد

 .2(منخفضةبتكاليف )كما بيكن تعريفها بأنها القدرة على برقيق عمل ما مع القليل من ابؼوارد  -
ؼ الكفػاءة على رحيث يعػ Behaviour Administrative في كتابو H.Mintzberg مودكىناؾ تعريف قػ

ا  فالقدرة على اختيػار السبيل الذم بوقق أحسن نتيجػة، بتطبيق الإمكانيات ابؼتوفرة، كبعبارات أخرل فإ: "أنهه
كذلك برقيق أكبر ربح  تسعى إليو ابؼؤسسة، كما يقصد بهاىػدؼ  مأالكفاءة تعتٍ الوصوؿ إلذ الأعظمية في 

  .4قيمة المدخلات/قيمة المخرجات = الكفاءة .3مقػابل تكلفػة معطػاة
 .الفعالية - ب

لقد  كتعد الفعالية أيضا من بتُ أبعاد أداء ابؼؤسسة التي من خلببؽا بيكن التعرؼ على أحد أجزاء الأداء
 :الفعالية لكنها تصب في معتٌ كاحد كمن بتُ ىذه التعاريف نذكر ما يلي تعددت تعاريف

 .5"القدرة على برقيق عمل أك نيل النتيجة ابؼرجوة: "كتعرؼ الفعالية على أنها -
 .6"درجة برقيق الأىداؼ مهما كانت الوسائل ابؼستعملة: "كتعرؼ أيضا بأنها -
 .ابؼؤسسة لأىدافهاإف ىذين التعريفتُ ربطا الفعالية بتحقيق   

 برقيق الأىداؼ من خلبؿ زيادة حجمقدرة ابؼؤسسة على : "أنها Zureig Mosen et Kast كيرل
  .7يةابؼبيعات، برقيق رضا العاملتُ كالعملبء، تنمية ابؼوارد البشرية كزيادة الربح

                                                           
 .385خالد بؿمد بتٍ بضداف، مرجع سبق ذكره، ص 1

2
 Vincent Plauchu, Mesure et amélioration des performances industrielles –Tome2- University Pierre Mendés 

France –UPMF- Office des publication, Paris, 2006, P, P5, 6. 
3
 Mintzberg Henry, Le management au cœur des organisations, Editions d’Organisations, Paris, 1998, P480. 

4
تسيتَ، أطركحة دكتوراه، كلية العلوـ الاقتصادية كعلوـ اؿ ،-حالة الجزائر -أثر البيئة على أداء المؤسسات العمومية الاقتصاديةعلي عبد االله،   

  .06ص ،2001جامعة ابعزائر، 
5
 Vincent Plauchu, Op-cit, P5. 

6 
Bernard  Martory, Daniel Crozet, Gestion des ressources humaines (Pilotage social et performances), 6éme 

édition, DUNOD, Paris, 2005, P164. 
بؾمع صيداؿ لصناعة : ، دراسة حالةة في تحسين الأداء التسويقي للمؤسسات الاقتصادية بتطبيق الإدارة الإستراتيجيةىممساصونية كيلبني،   7

 . 59ص ،2006/2007ماجستتَ غتَ منشورة في علوـ التسيتَ، جامعة بسكرة، مذكرة  ،(2005-2000) الأدكية
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الاىتماـ بالفرد سواء كاف يرل ىذاف الكاتباف أف ابؼؤسسة الفعالة ىي التي تتمكن من زيادة حجم مبيعاتها، 
كتعرؼ أيضا على أنها عبارة عن النسبة بتُ ابؼخرجات الفعلية إلذ ابؼخرجات ابؼخططة أك  ...عاملب أك زبونا

 .ابؼتوقعة
كيؤكد ىذا التعريف على أف الفعالية  1المخرجات المخططة / المخرجات الفعلية = الفعاليةأف  أم 

 .ابؼؤسسة الوصوؿ إليها مقارنة بدا خططت لوتهتم بالنتائج التي استطاعت 
 :وظيفيداء الالأمفهوم  -2-2

من ابؼواضيع الأساسية في نظريات السلوؾ الإدارم بشكل عاـ بؼا بيثلو من أبنية  كظيفيداء اؿالأيعد  
 :للوصوؿ إلذ الأىداؼ ابؼرجوة، كلقد تعددت تعاريفو من باحث لآخر، كفيما يلي بعض تلك التعاريف

فتًة زمنية  القيمة الكلية للسلوكيات التي يقوـ بها الفرد خلبؿ: "أف أداء العاملتُ ىو Motowildo 2003يرل  -
حسب ىذا التعريف فإف أداء العاملتُ يعبر عن نتيجة متوقعة لسلوؾ قاـ بو  ".معينة كابؼرتقبة من طرؼ ابؼؤسسة

 .2العامل خلبؿ فتًة بؿددة
بأنو نتاج سلوؾ، فالسلوؾ ىو النشاط الذم يقوـ بو : "يرلالذم  Nicolas.W.F يسانده في ىذه الفكرة -

بـتلفة عما كانت  الأفراد، أما نتاج السلوؾ فهو النتائج التي بسخضت عن ذلك السلوؾ، بفا بهعل المحصلة النهائية
 ."3عليو قبل ذلك السلوؾ

 ابؼوظفوفالكيفية التي يؤدم بها : "كىو أيضا  ابؼوظفتُيعبر عن إبقاز الأعماؿ ابؼوكلة إلذ كظيفيداء اؿالأ -
مهامهم أثناء العمليات الإنتاجية كالعمليات ابؼرافقة بؽا، باستخداـ كسائل الإنتاج ابؼتاحة بتوفتَ مستلزمات الإنتاج 

 .4لطبيعة العملية الإنتاجية خلبؿ الفتًة ابؼدركسة كإجراء التحويلبت الكمية كالكيفية ابؼناسبة

 :وظيفيداء اللألرائي الإجالتعريف  

                                                           
1 

 .227ص ،2008 ،-الأردف–، دار اليازكرم العلمية للنشر كالتوزيع، عماف إدارة الجودة الشاملةرعد عبد االله الطائي، عيسى قدادة،  
2 
Brigitte Charles-Plauvers et autre, La performance individuelle au travail et déterminants psychologiques, 

in Sylvie Sant-Onge et Victor Hainses, Gestion des performances au travail-Bilan des connaissances- de Boeck, 

Paris, 2007, P98. 
–، دراسة حالة مقاطعة نفطاؿ لتوزيع كتسويق ابؼنتجات البتًكلية دور الأداء الاستراتيجي في تحقيق الميزة التنافسية للمنظمةنواؿ شتُ،   3

 .87، ص2008/2007رة، مذكرة ماجستتَ غتَ منشورة، في علوـ التسيتَ، جامعة بسك ،-بسكرة
 .87نواؿ شتُ، مرجع سبق ذكره، ص 4



 الجانب النظريموضوع الدراسة                                : الفصل الأول
 

12 
 

 بوساطةز عملهم كذلك انجبا قوـ بها ابؼوظفوفيعبر عن الطريقة التي م كظيفيداء اؿالأريف فإف االتع قحسب ىذ
 ابؼوظفيعتٍ ذلك أف الأداء يشتمل على إتقاف ك. بؾموع ابػدمات ابؼؤداةبرويلبت كمية كنوعية على ب القياـ
 .من خلبؿ برقيق الكفاءة كالفعالية فيو لعملو

.حدود الدراسة وصعوباتها: خامسا  
  حدود الدراسة .

:تتمثل فيما يلي   
أبقزت الدراسة ابؼيدانية على العماؿ الإداريتُ ك ابؼمارستُ الطبيتُ ك الشبو طبيتُ للمؤسسة  :الحدود البشرية -أ

.العمومية للصحة ابعوارية بصورة  
. أبقزت الدراسة ابؼيدانية بابؼؤسسة العمومية للصحة ابعوارية بصورة :المكانيةالحدود  -ب
.  2024 –2023أبقزت الدراسة خلبؿ السنة ابعامعية  :الحدود الزمنية -جـ

 صعوبات الدراسة  .
العلبقة تناكلت  ات كثتَةدراسبقد لد  ،حدل ابؼتعلقة بابؼتغتَين كل على لمجموعة من الدراسات السابقة عند تطرقنا

 .بتُ ابؼتغتَين معا 
. الدراسات السابقة: دساسا  

 برديد في الباحث تفيد " :انولأ ذلك العلمي البحث عملية في بالغة أبنية السابقة الدراسات تكتسي
 الزاكية، نفس من بحثها بصدد ىو التي للمشكلة تطرؽاؿ عدـ لو تؤكد ، كأنهاالعلمي بحثو مسارات كتدعيم كتوجيو

 بوتاجها، التي كالاصطلبحية الإجرائية كابؼفهومات كابؼقاييس بابؼعايتَ الباحث تزكد فهي كبالتالر نفسو، بابؼنهج كلا
 .1"اتوسلبيا كيتجنب مناىجها إبهابيات من الباحث يستفيد كىكذا

 ىذا كل على كبناء ، العلمية البحوث حقل في كابؼنهجي العلمي انوكز السابقة للدراسات أصبح كبؽذا الغرض فقد
 الأخرل الدراسات لبعض تطرقت أنتٍ رغم معا بابؼتغتَين ابؼتعلقة السابقة الدراسات بعض على اعتمدت فقد

 تصوران  ابغالية الدراسة منح في سابنت كالتي النظرم ابعانب إثراء في ابو للبستعانة حدل على متغتَ بكل ابػاصة
 :كالآتي كىي بحثو مسار كرسم بلورة في الباحث يساعد عاما منهجيان 

 :الدراسات الجزائرية -أولا   

                                                           
 .104ص  ، 1999قسنطينة، ابعامعية، ابؼطبعة ديواف منتورم، جامعة منشورات ،الاجتماعية العلوم في المنهجية أسس كآخركف، دليو فضيل 1
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   :1(2021 وعقون، بوروينة) دراسة -1
 الاستشفائية العمومية المؤسسات في الصحية الخدمة جودة على التنظيمي المال رأس أبعاد أثر:" بعنوان
 ." جيجل يحي بن الصديق محمد الاستشفائية العمومية المؤسسة حالة دراسة

 العمومية ابؼؤسسات في الصحية ابػدمة جودة على التنظيمي ابؼاؿ رأس أبعاد اثر إبراز إلذ ىدفت الدراسة ىذه
 كاستندت جيجل، بوي بن الصديق بؿمد الاستشفائية العمومية ابؼؤسسة حالة دراسة خلبؿ من الاستشفائية

 بسثلت ابؼعلومات، كنظم التنظيمي، ابؽيكل ،التنظيمية الثقافة :في متمثلة التنظيمية للثقافة أبعاد ثلبثة الذ الدراسة
 موظفا، (750 )عددىم البالغ الدراسة لإجراء كمجتمع ابؼؤسسة في ابؼربظتُ ابؼوظفتُعينة  اختيار في الدراسة

 رئيسية كأداة الاستبياف على في ذلك الدراسة كاعتمدت ابؼؤسسة في ابؼستخدمتُ من (75) العينة حجم كبلغ
 في" التحليلي الوصفي ابؼنهج" كفق ( Spss ) الإحصائية ابغزمة برنامج طريق عن معابعتها كبستبعمع البيانات 

:  نتائجها أبرز تككاف الدراسة، أسئلة على الإجابة
 جودة على (ابؼعلومات كنظم، الثقافة التنظيمية التنظيمي، ابؽيكل) الثلبثة بأبعاده التنظيمي ابؼاؿ لرأس أثر جودك -

 .العمومية الاستشفائية ابؼؤسسات في الصحية ابػدمات
 :أبرزىا ابؼقتًحات قدمت بعض كالدراسة

 التنظيمي ابؼاؿ رأس كبالتحديد بالغة أبنية الصحية العمومية ابؼؤسسات في ابؼلموسة غتَ الأصوؿ إيلبء ضركرة -
 .خاص بشكل

 .التنظيمية ىياكلها برستُ على تعمل أفضل كأف بشكل معلوماتها نظم تطويرب ملزمة الصحية العمومية ابؼؤسسة -
 عليو التأثتَعلى  العمل ثم كمن التنظيمية الثقافة بعد دراسة جيجل الاستشفائية العمومية ابؼؤسسة على يتوجب -
 ..للمؤسسة الصحية ابػدمات جودة برستُ بكو يدفع الذم الابذاه في
 2 ( 2021 رتيمي، و طمار) دراسة/  3

                                                           
 حالة دراسة) الاستشفائية العمومية المؤسسات في الصحية الخدمة جودة على التنظيمي المال رأس أبعاد أثر، عقوف كشراؼ بوركينة عزيز 1

-207 الصفحات ،2021، (01) 07العدد  كالدراسات، للبحوث ميلبؼ بؾلة ،(جيجل بوي بن الصديق بؿمد الاستشفائية العمومية ابؼؤسسة
223 . 

 
 ،(01)12 البشرية، تنمية ابؼوارد في البحث كحدة بؾلة، كورونا فيروس جائحة أزمة إدارة في التنظيمية الثقافة دور ،رتيمي كالفضيل طمار بؿمد2

 .378-354 الصفحات ،2021
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 " كورونا فيروس جائحة أزمة إدارة في التنظيمية الثقافة دور:" بعنوان
 آثارىا من كابغد كوركنا كسفتَ جائحة مواجهة في التنظيمية الثقافة مسابنة مدل معرفة إلذ الدراسة ىذه ىدفت

 كوفيد مصلحة أطباء في متمثلة عمدية عينة في الدراسة عينة بسثلت كسارة، عتُ بدستشفى 19 كوفيد بدصلحة
 مواجهة في القيادية بؼراكزىم كىذا طبيبا، (42 ) العينة حجم كبلغ، (ابؼختصوف كالأطباء العاموف الأطباء( 19

 التنظيمية للثقافة تقييمها في الدراسة كاستندت مقاكمتو، ككيفية كسالفتَ عن كالدقيقة كالوفية كبؼعلوماتهم ابعائحة
 الدراسة كاعتمدت ،(السوقية الثقافة التنظيمي، الالتزاـ الإدارية، القيادة التنظيمية، القيم) في متمثلة أبعاد أربع على
 الاجتماعية للعلوـ الإحصائية ابغزمة برنامج طريق عن معابعتها كبست البيانات بعمع رئيسية كأداة الاستبياف على

( Spss )  نتائجها أبرز من ككاف الدراسة، أسئلة على الإجابة في" التحليلي الوصفي ابؼنهج" كفق: 
 بؽا؛ كالتصدم ابعائحة مواجهة في سابنت 19 كوفيد بدصلحة قوية تنظيمية ثقافة كجود -
 الطب إلذ العلبجي طباؿ من كالتحوؿ ابعائحة أثار من التقليل في للمصلحة التنظيمية الثقافة سابنت -

 الوقائي؛ الاستعجالر
 .ابؼرضى حياة كإنقاذ ابعائحة مواجهة في ساىم 19 كوفيد بؼصلحة التنظيمية الثقافة تكيف سرعة -

 :أبرزىا ابؼقتًحات من بصلة الدراسة كقدمت
 دكرات كبزصيص فيو كالإخلبص عملهم إتقاف اجل من القطاع أبناء كلباقي للؤطباء ابعيد التكوين ضركرة -

 للؤطباء؛ بالنسبة خاصة ابؼعرفية قدراتهم من للرفع تكوينية
 ابؼستشفى؛ أخلقة ضركرة مع كالتكافل التضامن كقيم الوباء ظهور مع ظهرت التي القيم بعض في الاستثمار -
 .الوقائية الصحة على أكثر كالاعتماد ابعائحة ظهور مع ظهر الذم الصحي كالوعي الثقافة في الاستثمار -
 : 1(2021 مانع، و رياحي) دراسة/ 4

 المؤسسة موظفي حالة دراسة الوظيفي بالرضا التنبؤ في التنظيمية الثقافة أبعاد استخدام:" بعنوان
 ."الشلف ولاية  -الشطية" بمنطقة الاستشفائية

" الشطية" مستشفى في البشرم للمورد الوظيفي الرضا على التنظيمية الثقافة أثر معرفة إلذ الدراسة ىذه ىدفت
 بدنطقة الاستشفائية ابؼؤسسة في ابؼوظفتُ بصيع الدراسة بؾتمع شمل الدراسة، ىدؼ كلتحقيق الشلف، بولاية

                                                           
 بدنطقة ابؼؤسسة الاستشفائية موظفي حالة دراسة(  الوظيفي بالرضا التنبؤ في التنظيمية الثقافة أبعاد استخدام ،مانع كفاطمة رياحي معمر 1
 .354-341 الصفحات، 2021 ،) 27) 17العدد  إفريقيا، شماؿ اقتصاديات بؾلة ،(الشلف كلاية - "الشطية"
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 عينة خلبؿ من الوظائف، بـتلف من كعماؿ إداريتُ، بفرضتُ، أطباء، من كيتكوف الشلف، بولاية "الشطية"
 في متمثلة أبعاد أربعة على التنظيمية لثقافة ؿ تقييمها في الدراسة كاستندت فردا، ( 197 )  شملت عشوائية

 على الدراسة كاعتمدت ،(التنظيمية التوقعات التنظيمية، الأعراؼ التنظيمية، ابؼعتقدات التنظيمية، القيم)
  الاجتماعية للعلوـ الإحصائية ابغزمة برنامج طريق عن معابعتها كبست البيانات بعمع رئيسية كأداة الاستبياف

(Spss V20 )  نتائجها أبرز من ككاف الدراسة، أسئلة على الإجابة في" التحليلي الوصفي ابؼنهج" كفق: 
 كبعد التنظيمية، ابؼعتقدات كبعد التنظيمية القيم بعد: التنظيمية الثقافة لأبعاد إحصائية دلالة ذم أثر كجود -

 ؛"الشطية" مستشفى في للموظفتُ الوظيفي الرضا مستول على التنظيمية التوقعات كبعد التنظيمية، الأعراؼ
 يدؿ بفا (3.42) بؾتمعة للؤبعاد ابغسابي ابؼتوسط بلغ حيث التنظيمية، للثقافة الدراسة عينة أفراد إدراؾ تدني -

 الثقافة أبعاد ترتيب جاء كقد متوسطة، كانت القطاع في السائدة التنظيمية للثقافة أفرادىا إدراؾ أف على
 ابؼرتبة في التنظيمية كالأعراؼ الأكلذ، ابؼرتبة في التنظيمية التوقعات: يلي كما أفرادىا إدراؾ حسب التنظيمية

 الرابعة؛ ابؼرتبة في التنظيمية كابؼعتقدات الثالثة، ابؼرتبة في التنظيمية كالقيم الثانية،
 علبقة ىي الوقت ذات كفي الوظيفي، كالرضا التنظيمية الثقافة أبعاد من بعد كل بتُ معنوية ارتباط علبقة كجود -

 :أبرزىا  ابؼقتًحات من بصلة الدراسة كقدمت .ضعيفة إلذ جدا ضعيفة من تتًاكح شدتها لكن موجبة
 أبنية حوؿ للموظفتُ اللبزـ كالتدريب التوعية تعزيز خلبؿ من الشلف بولاية التنظيمية الثقافة في تطور برقيق
 .اليومية مهامهم في كتطبيقها التنظيمية الثقافة

 خلبؿ من التنظيمية كالإجراءات السياسات كتطوير القرارات صنع في للموظفتُ الفعالة كابؼسابنة ابؼشاركة تعزيز -
 ابؼستداـ؛ كابغوار للمشاركة كآليات ىياكل إنشاء

 مثل ابؼناسبة التواصل كسائل استخداـ خلبؿ من كابؼوظفتُ القيادة بتُ كالشفاؼ الفعاؿ التواصل تعزيز -
 مع كالتواصل التوجيو كتقدنً كالآراء ابؼعلومات لتبادؿ الرقمية كابؼنتديات الإلكتًكني كالبريد الدكرية الاجتماعات

 .العليا القيادة
 1(2021 بوراس،) دراسة/5

                                                           
 تبسة العاتر بئر- ىداـ التيجاني الاستشفائية ابؼؤسسة ميدانية دراسة للعاملين التنظيمية الثقافة تنمية في الإدارية القيادةدور ،بوراس الدين نور1
 .2021،خيضر بؿمد جامعة :بسكرة كالاجتماعية، الإنسانية العلوـ كلية،)منشور غتَ( (دكتوراه أطركحة(
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 الاستشفائية المؤسسة ميدانية دراسة للعاملين التنظيمية الثقافة تنمية في الإدارية القيادة دور:" بعنوان
  – تبسة العاتر بئر -ىدام التيجاني

 دكر على التعرؼ إلذ السوداف جامعة من الاعماؿ ادارة في دكتوراه أطركحة في كابؼتمثلة الدراسة ىذه ىدفت     
 تبسة العاتر بئر  -ىداـ التيجاني الاستشفائية ابؼؤسسة في العاملتُ لدل التنظيمية الثقافة تنمية في الإدارية القيادة

 ocai)) أككام أداة استخداـ تم التنظيمية، الثقافة ك الإدارية لقيادة ا بتُ الكامنة العلبقة دراسة خلبؿ من كذلك ،
 العمومية بابؼؤسسة العاملتُ بؾموع من الدراسة بؾتمع كيتكوف الطبقية العشوائية العينة على الدراسة كاعتمدت 

  الدراسة بؾتمع من%  20 اختيار تم كقد ،) 425 ( عددىم البالغ تبسة العاتر بئر -ىداـ التيجاني الاستشفائية
.  الدراسة تساؤلات كامل على الإجابة لعدـ استمارات (5) إلغاء كتم فقط استمارة  (80) استًجاع كتم )85(

 الوثائق كابؼلبحظة، ابؼقابلة إلذ بالإضافة البيانات، بعمع رئيسية كأداة الاستبياف على الدراسة كاعتمدت
 الوصفي ابؼنهج" كفق (Spss) الاجتماعية للعلوـ الإحصائية ابغزمة برنامج طريق عن معابعتها كبست كالسجلبت،

 :نتائجها أبرز من ككاف الدراسة، أسئلة على الإجابة في" التحليلي
 في يساعدكبالتالر  التنظيمية الثقافة تنمية في يساىم ما كىو التنظيم كأىداؼ العامل ىدؼ بتُ ؽتواؼ ىناؾ -

 ابؼزدكج؛ الولاء بزفيف
 الوظيفية؛ درجاتهم حسب التنظيمية الثقافة تنمية في كالعاملتُ القادة بتُ الاتصالية العملية تساىم -
 العاملتُ؛ لدل التنظيمية الثقافة تنمية كمستول ابؼستشفى داخل القيادم النمط بتُ علبقة ىناؾ -
 بـتلف بتُ تناسق ىناؾ أف تعتٍ كىي الطاعة ثقافة  ((OCAI أككام مقياس حسب السائدة لثقافةا إف  -

  التنظيم؛ كحدات
 . التنظيمية الثقافة مستول زاد للعاملتُ الإدارية الثقة زادت كلما -

 :أبرزىا ابؼقتًحات من بصلة الدراسة كقدمت
 ابؼؤسسة؛ ثقافة ترسيخ على العامل ثقافة من الانطلبؽ بؿاكلة -
 الاستشفائي النشاطمع  بساشيا ككذا كالمجتمع البيئة كفق التنظيمية الثقافة تقيس كاختبارات مقاييس تطوير -

 ابعزائرم؛ للمجتمع كابعغرافي أنثركبولوجي السوسيو الشعور مع كخاصة
 في للتوفيق كىذا (إداريتُ عماؿ، قيادة،) الاستشفائية ابؼؤسسات بإشراؾ كملتقيات كندكات دراسية أياـ ةإقاـ -

 .التنظيمية الثقافة لتطوير ابؼلبئمة ابغلوؿ إبهاد
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 : )1 2017 ،وآخرون و خيثر) دراسة/ 6 
 العمومية بالمؤسسات التمريض بهيئة للعاملين التنظيمي الولاء على التنظيمية الثقافة تأثير:" بعنوان

 ." الدفلى عين لولاية الاستشفائية
 الصحة بقطاع العاملتُ للؤفراد التنظيمي الولاء مستول على التنظيمية الثقافة أثر قياس إلذ الدراسة ىذه ىدفت
 التمريض بهيئة العاملتُ من فرد ( 805 ) قوامها عينة على الدراسة ىذه طبقت حيث الدفلى، عتُ لولاية

 لشركط ابؼستوفاة الاستمارات عدد بلغ حيث الولاية، مستول على الأربعة الاستشفائية العمومية بابؼؤسسات
 (% 32.86 ) نسبتو كما ابؼستهدفة، الدراسة عينة من (% 65.71) نسبتو ما أم استمارة، ( 529 ) الدراسة

 الابتكار الانضباط،) في متمثلة أبعاد ستة على التنظيمية للثقافة تقييمها في الدراسة الدراسة، كاستندت بؾتمع من
 كاعتمدت ،(كالتشجيع الدعم الأفراد، كتقدير احتًاـ الاستشفائية، ابؼؤسسة أىداؼ بصاعة العمل، كالإبداع،
 للعلوـ الإحصائية ابغزمة برنامج طريق عن معابعتها كبست البيانات بعمع رئيسية الاستبياف كأداة على الدراسة

 الدراسة، أسئلة على الإجابة في" التحليلي الوصفي ابؼنهج" ك ابؼسحي الوصفي كفق ابؼنهج (  Spss) الاجتماعية
 : نتائجها أبرز من ككاف

 تنظيمي كلاء كمستول الدراسة، بؿل الاستشفائية العمومية ابؼؤسسات في ما نوعا قوية تنظيمية ثقافة كجود -
 متوسط؛

 في اتأثتَ التنظيمية الثقافة أبعاد أكثر كجاءت التنظيمي، كالولاء التنظيمية الثقافة بتُ ابهابية تأثتَ علبقة كجود -
 فبعد كالإبداع، الابتكار بعد ثم الانضباط، بعد تلبه كالتشجيع، الدعم بعد الدراسة عينة لأفراد التنظيمي الولاء

 .العمل بصاعة بعد معنوية تثبت لد حتُ في ،الأفراد كتقدير احتًاـ بعد اكأختَ الاستشفائية، ابؼؤسسة أىداؼ
 :أبرزىا ابؼقتًحات من بصلة الدراسة كقدمت

 ثقافة نشر على كالعمل الضركرية التحسينات كإدخاؿ الدراسة، عنها كشفت التي السلبيات معابعة ضركرة -
 بدليل كابػركج ذلك، في الفاعلتُ كافة إشراؾ خلبؿ من التنظيم، أعضاء بصيع بتُ ابؼعالد كاضحة تنظيمية
 كثقافتها؛ شعارىا على بوتوم للمنظمة

 من السائدة، التنظيمية الثقافة مع كابؼتوافقة ابؼؤىلة العاملة اليد كاختيار استقطاب البشرية ابؼوارد إدارة على -

                                                           
بؾلة ، لولاية عتُ الدفلى الاستشفائية بهيئة التمريض بابؼؤسسات العمومية تأثير الثقافة التنظيمية على الولاء التنظيمي للعاملين، بؿمد خيثر كآخركف 1

 .458-445 الصفحات، 2017، (17) 17العدد الباحث، 
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 سيزاكلونها، التي كالأعماؿ ابؼهاـ كطبيعة نوع كبياف الاستشفائية، ابؼؤسسات في العمل بخصوصية تعريفهم خلبؿ
 بها؛ يتحلوف أف بهب التي كابؼبادئ كالقيم

 تشبث مدل معرفة بغية التنظيمية لثقافتها مستمرة تشخيص بعمليات القياـ الاستشفائية ابؼنظمات قيادة على -
 الأخلبقية كابؼبادئ كالقيم( الابهابية جوانبها لتعزيز كذلك بؽا، ابؼشكلة كالعناصر لأبعادىا ابؼنظمة أفراد كاعتناؽ
 كابؼستجدات يتوافق بدا بابؼسؤكلية الشعور كعدـ كاللبمبالاة كالمحسوبية السلبية جوانبها كبرستُ كتعديل السامية،
  .قوم تنظيمية ثقافة خلق بهدؼ ابغديثة،

 :ةبيالعر الدراسات -ثانيا 
 :1(2020 محيسن، وسمير القرشي رداد) دراسة/1

 مدينة في الخاصة المستشفيات على تطبيقية دراسة  -المعرفة إدارة على التنظيمية الثقافة أثر:" بعنوان
 ." عمّان

 كمعرفة عماف، مدينة في ابػاصة ابؼستشفيات في ابؼعرفة إدارة على التنظيمية الثقافة أثر معرفة إلذ الدراسة ىدفت
 متمثلة أبعاد أربع على التنظيمية للثقافة تقييمها في الدراسة كاستندت الرئيسية، بؿاكرىا من بؿور كل تأثتَ درجة

 ابؼعرفة لإدارة أبعاد كثلبثة ،(التنظيمية التوقعات ابؼوظفتُ، أداء التنظيمية، ابؼعايتَ كابؼعتقدات، التنظيمية القيم) في
 في ابػاصة ابؼستشفيات موظفي من الدراسة بؾتمع حيث ،(التنظيمية ابؼعرفة الصربوة، ابؼعرفة الضمنية، ابؼعرفة)

 عماف مدينة
 البيانات، بعمع رئيسية كأداة الاستبياف على الدراسة كاعتمدت ،(الفنيتُ الإداريتُ، ابؼمرضتُ، الأطباء،) فئة من

 للتحليل صابغة بصيعها كانت استبانة، (416) استًجاع تم ابؼعاينة كحدة على استبانة (450) توزيع تم حيث
 الاجتماعية للعلوـ الإحصائية ابغزمة برنامج طريق عن معابعتها كبست ،(% 92) نسبتو ما أم الإحصائي،

) (Spss نتائجها أبرز من ككاف الدراسة، أسئلة على الإجابة في" التحليلي الوصفي ابؼنهج" كفق: 
 مدينة في ابػاصة ابؼستشفيات في ابؼعرفة إدارة على التنظيمية الثقافية بؿاكر بعميع متوسطة بدرجة أثر كجود -

 عماف؛
 .ابؼعرفة إدارة على التنظيمية الثقافة بؿاكر تأثتَ درجة في تباين كجود -

                                                           
 بؾلة ،(عمهاف مدينة في ابؼستشفيات بػاصة على تطبيقية دراسة) المعرفة إدارة على التنظيمية لثقافةادور، بؿيسن بظتَ كبلقيس القرشي، رداد ظاىر 1

. 95-80الصفحات ،2020 ،(01) 28العدد  كالإدارية، الاقتصادية للدراسات الإسلبمية ابعامعة
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 :أبرزىا ابؼقتًحات من بصلة الدراسة كقدمت
 ابؼعرفة إدارة أبنية تعزيز خلبؿ من كذلك التنظيمية، الثقافة تنمية في اىتمامها زيادة ابػاصة ابؼستشفيات يوُصَى -

 الصحي؛ المجاؿ في ابؼوظفتُ أداء كبرستُ
 التنظيمية؛ بابؼعايتَ الالتزاـ كتعزيز ابػاصة ابؼستشفيات في ابؼوظفتُ بتأىيل الاىتماـ بزيادة يوُصَى -
 التمسك على ابؼوظفتُ كبرفيز للمؤسسة ملبئمة تنظيمية ثقافة صياغة ابػاصة ابؼستشفيات في القادة على بهب -
 .بها
 :1 (2020 علي، عصام) دراسة/  2

 بين مقارنة دراسة"  للمنظمات المستدامة التنافسية الميزة دعم في التنظيمية الثقافة دور:" بعنوان
 " الدقهلية بمحافظة والخاصة الجامعية المستشفيات

 ابؼستشفيات لدل كذلك ابؼستدامة التنافسية كابؼيزة التنظيمية الثقافة بتُ العلبقة برديد الذ الدراسة ىذه ىدفت
 جامعة مستشفيات كبالتحديد ابغكومية ابؼستشفيات على الدراسة اقتصرت ، الدقهلية بدحافظة كابػاصة ابعامعية

 Sample) برنامج باستخداـ العينة حجم برديد كتم الدقهلية، بدحافظة ابػاصة ابؼستشفيات ككذلك ابؼنصورة،

Size Calculator)، الطبقية، العشوائية العينة أسلوب باستخداـ سحبها تم مفردة (400) العينة حجم كبلغ 
 إجراء كتم ابؼديرين، استبعاد كتم الدراسة بؿل كابػاصة ابغكومية ابؼستشفيات لدل العاملتُ على التًكيز تم حيث

 أربعة على التًكيز كتم البيانات، صحة مدل من للتأكد ابؼرضى من (15) عدد مع متعمقة شخصية مقابلبت
 على التًكيز تم كما ،( الإبداعية كلثقافة ا السوؽ ثقافة ابعماعية، الثقافة ، ابؽرمية الثقافة) التنظيمية للثقافة أبعاد

 ،)التًكيزة إستًاتيجي التميز، إستًاتيجية تكلفة، الأقل إستًاتيجية) ابؼستدامة التنافسية للميزة ثلبث استًاتيجيات
"  كفق ،(Spss v23) الاجتماعية للعلوـ الإحصائية ابغزمة برنامج على للبيانات معابعتها في الدراسة كاعتمدت

 :نتائجها أبرز من ككاف الدراسة، أسئلة على الإجابة في" ابؼقارف التحليلي الوصفي ابؼنهج
 السوؽ ثقافة تتصدر حيث الدراسة، بؾتمع لاستجابات كفقنا التنظيمية الثقافة أبعاد أبنية في اختلبؼ ىناؾ -

 ابؽرمية؛ الثقافة ثم التطوير، ثقافة ثم أعلى، بأبنية
 ثقافة تؤثر حيث بابؼستشفيات، التميز كإستًاتيجية التكلفة قيادة إستًاتيجية على تؤثر التنظيمية الثقافة أبعاد -

                                                           
 كابػاصة ابعامعية بتُ ابؼستشفيات مقارنة دراسة " للمنظمات المستدامة التنافسية الميزة دعم فى التنظيمية الثقافة دور، علي عصاـ نهاد  1

    2020.،  (04)11 العدد  ، كالبيئية التجارية للدراسات العلمية المجلة ،الدقهلية بدحافظة
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 ابعماعي العمل كثقافة التطوير كثقافة ابؽرمية الثقافة كتؤثر التكلفة، قيادة إستًاتيجية على التطوير كثقافة ابؽرمية
 التميز؛ إستًاتيجية على

 بابؼستشفيات؛ كالتميز التكلفة قيادة استًاتيجيتي على السوؽ لثقافة معنوم تأثتَ يوجد لا -
 التنظيمية، الثقافة لأبعاد كاعتمادىم قبوبؽم في الإداريتُ كابؼوظفتُ التمريض كىيئة الأطباء بتُ معنوية فركؽ ىناؾ -

 التنظيمية؛ الثقافة لأبعاد أعلى تفضيلبن  الأطباء يظهر حيث
 .التنظيمية الثقافة أبعاد مستول في كابػاصة ابعامعية ابؼستشفيات بتُ معنوية فركؽ توجد لا -

 :أبرزىا ابؼقتًحات من بصلة الدراسة كقدمت
 الثقافة لأبعاد ابؼستشفيات لدل الإداريتُ كابؼوظفتُ التمريض ىيئة من كل إدراؾ مستول برفع الاىتماـ بهب -

 ابؼستدامة؛ التنافسية ابؼيزة كلاستًاتيجيات التنظيمية
 جديدة تمتغتَا إضافة خلبؿ من الدعم إلذ بحاجة مازالت البحث ىذا في دراستها تم التي التنظيمية الثقافة أف -

 مستدامة؛ تنافسية ميزة برقيق في الثقافة تلك إسهاـ زيادة في تساعد
 رأل استطلبع أيضا الأبنية من يكوف كقد العاملتُ، نظر كجهة من التنظيمية الثقافة دراسة تم البحث ىذا في -

 .عليهم تنعكس كالتي ابؼنظمة ثقافة في العملبء أك ابؼرضى
 :1 (2019 ،وآخرون و.عليو) دراسة/  4

 مدينة في مستقلة كهيئة المصنفة  الحكومية المشافي في السائدة التنظيمية الثقافة سمات تقييم:" بعنوان
 ."طرطوس
 الله عبد بؾد الشهيد كمشفى الباسل مشفى في السائدة التنظيمية الثقافة بظات تقييم إلذ الدراسة ىذه ىدفت

 متمثلة أبعاد أربع على التنظيمية للثقافة تقييمها في الدراسة كاستندت طرطوس، مدينة في (مستقلة كهيئة ابؼصنفة)
 كالكادر التمريضي الكادر عناصر كافة من الدراسة بؾتمع ،تكوف ( الرسالة التماسك، ابؼشاركة، التكيف،) في

 عينة أما عبدالله، بؾد الشهيد بؼشفى العامة كابؽيئة الباسل بؼشفى العامة ابؽيئة في العاملتُ التمريضي الإدارم
 كحذؼ استبياف ( 450 ) توزيع تم حيث ابؼتاحة، العينة بطريقة الدراسة بؾتمع ضمن من اختيارىا فتم الدراسة

 تم كبفرضة بفرض (411) من العينة فتكونت الإجابات، اكتماؿ عدـ بسبب صابغة غي استبياف (39) منها

                                                           
 تشرين جامعة بؾلة ،طرطوس مدينة في (مستقلة كهيئة ابؼصنفة( الحكومية المشافي في السائدة التنظيمية الثقافة سمات تقييم، كاخركف ك.عليو  1

 .149-137الصفحات، 2019 ،)01) 14العدد  الصحية، العلوـ بظسمة -العلمية كالدراسات بؼبحوث
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 التمريضي الكادر من (%35) حوالر أم (235) ابؼسائية كابؼناكبات (176) الصباحي الدكاـ من اختيارىم
 التنظيمية الثقافة لتقييم (Denison) ف استبيا توزيع تم حيث ابؼدركستُ، ابؼشفيتُ في كمساءن  صباحان  العامل

(DOCS) بعمع رئيسية كأداة الاستبياف على الدراسة كاعتمدت ابؼشاركة، العينة أفراد بصيع على ابؼشاركة العينة 
 الوصفي ابؼنهج كفق (Spss v20) الاجتماعية للعلوـ الإحصائية ابغزمة برنامج طريق عن معابعتها كبست البيانات

 :نتائجها أبرز من ككاف ابؼقطعي، ابؼسحي التصميم ك
 مستقلة كهيئة ابؼصنفة ابغكومية ابؼشافي في (Denison) بموذج كفق جيدة بنسبة التنظيمية الثقافة بظات توافر -
 طرطوس؛ مدينة في
 طرطوس؛ مدينة في مستقلة كهيئة ابؼصنفة ابغكومية ابؼشافي في سائدة كسمة التكيف بظة توافر -
 التمريضي؛ الكادر نظر كجهة من جيدة بنسبة تقييمهما ككاف كالتماسك ابؼشاركة بظتي توافر تقارب -
 .السمات لباقي بالنسبة الرسالة أك ابؼهمة بظة توافر نسبة ابلفاض -

 :أبرزىا ابؼقتًحات من بصلة الدراسة كقدمت
 مثل الصحية الرعاية بيئة برستُ في تساىم كالتي ابؼستشفيات في ابؽامة التنظيمية الثقافة بظات تعزيز ضركرة -

 من ابؼزيد تشمل أكسع نطاؽ على بفاثلة دراسات إجراء فإف ذلك إلذ بالإضافة كالرسالة، التماسك بظتي
 أفضل؛ بشكل التنظيمية الثقافة فهم في يفيد قد بـتلفة أدكات كتستخدـ ابؼستشفيات

 .ابؼشفى في السائدة التنظيمية كالثقافة التمريضي الكادر رؤساء قبل من ابؼتبع القيادة بمط بتُ العلبقة دراسة -
 مستقلة؛ كهيئة ابؼصنفة كالعامة ابػاصة ابؼشافي في التنظيمية الثقافة بظات مقارنة -
 في يفيد قد ابؼلبحظة قائمة مثل بـتلفة أدكات باستخداـ التنظيمية الثقافة بظات لتقييم مشابهة دراسة إجراء -

 . أفضل بشكل التنظيمية الثقافة فهم
 1)2018 كبر، الصادق ىشام) دراسة/  5

 الأمريكية والنماذج الكمية الاساليب خلال من الصحية الخدمات جودة على التنظيمية الثقافة أثر:" بعنوان
 " م 2018  -2012 الطبي السلاح مستشفى حالة دراسة
 جودة دراسة إلذ ىدفت السوداف جامعة من الأعماؿ إدارة في دكتوراه أطركحة في كابؼتمثلة الدراسة ىذه ىدفت

                                                           
دراسة حالة ، الكمية والنماذج الأمريكية الأساليبأثر الثقافة التنظيمية على جودة الخدمات الصحية من خلال ، آدـ ىشاـ الصادؽ كبر  1

درماف  جامعة أـ: درماف  أـ السوداف، معهد بحوث كدراسات العالد الإسلبمي،. (أطركحة دكتوراه ) 2018  -2012مستشفى السلبح الطبي 
 .2018 ،الإسلبمية
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 الصحية ابؼنظمات على ابؼتعددة كأثارىا ابػدمات جودة تطبيق في التنظيمية الثقافة كدكر الصحية ابػدمات
 ابػدمات جودة على تؤثر التنظيمية الثقافة أف الدراسة كافتًضت الصحية، ابؼنظمات بناء في ىاما عنصران  باعتبارىا
 أبعاد ستة على التنظيمية للثقافة تقييمها في الدراسة كاستندت التعليمي، الطبي السلبح مستشفى في الصحية
 البحث كاستخدـ ،(الانتقالية ،التغيتَ التكاملية، للبنتشار، القابلية كالتعليم، الاكتساب الإنسانية،)  في متمثلة
 الطبي، السلبح مستشفى في العاملتُ من الدراسة بؾتمع بسثل ابؼكتبية، الدراسة طرؽ عبر كذلك الوصفي ابؼنهج
 سليمة استبانة (100) استًجاع كتم قصدية، عينة كىى البحث عينة على إستبانة (130) عدد توزيع تم حيث

 بعمع رئيسية كأداة الاستبياف على الدراسة كاعتمدت ،(% 77) بلغت استًجاع بنسبة التحليل في استخدامها تم
 الشخصية كابؼقابلبت ابؼيداني ابؼسح طريق عن البيانات كبصع ابؼيدانية الدراسة طريق عن ككذلك البيانات،

 ابؼنهج" كفق ،(Spss) الاجتماعية للعلوـ الإحصائية ابغزمة برنامج طريق عن معابعتها كبست كالإحصاءات،
 :نتائجها أبرز من ككاف ،ةأسئلة الدراس أعلى الإجابة في" التحليلي الوصفي

 الطبي؛ السلبح مستشفى في الصحية ابػدمات كجودة التنظيمية الثقافة بتُ إحصائية دلالة ذات علبقة كجود -
 السلبح مستشفى في برققت قد (التنظيمية الثقافة) ابؼستقل ابؼتغتَ بؿاكر فقرات بصيع أف إلذ الدراسة توصلت -

 .متفاكتة بنسب الطبي
 خلبؿ من بابؼستشفى ابؼوظفتُ لدل الابتكار جوانب تعزيز ضركرة: أبرزىا ابؼقتًحات من بصلة الدراسة كقدمت
 التنظيمية الثقافة بؾاؿ في ابؼتخصصة التدريبية الدكرات على كالتًكيز الابتكار على كالتدريب ابؼستمر التحفيز

 . الأداء كذلك لتجويد
 :ةيالدراسات الأجنب -ثالثا 

 :1 بعنوان (veronika & budi herman, 2022) دراسة/  1
"Organizational culture as a mediator of credible leadership influence On 

work engagement: empirical studies in private hospitals in East Java, 

Indonesia" 
 المستشفيات في تجريبية دراسات: بالعمل الالتزام على الموثوقة القيادة لتأثير كوسيط التنظيمية الثقافة )

 .(إندونيسيا جاوة، شرق في الخاصة

                                                           
1
 Veronika. a  & Budi herman. y, organizational culture as a mediator of credible leadership influence on 

work engagement: empirical studies in private hospitals in east java indonesia, humanities and social sciences 

communications, 2022, 09(01), pp. 01-11. 
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 الثقافة مع العمل في التفاعل على مباشر كغي مباشر بشكل ابؼوثوقة القيادة vتأثتَ برليل إلذ الدراسة ىدفت
 كمستشفى الإسلبمي عائشة سيتي مستشفى ) كبنا ماديوف مدينة في خاصتُ مستشفيتُ في كوسيط، التنظيمية

 كبلغ ماديوف، مدينة في خاصتُ مستشفيتُ في كالإداريتُ الطبيتُ العاملتُ من عينة خلبؿ ،من (كلبرا سانتا
 للثقافة تقييمها في الدراسة كاستندت كالإدارم، الطبي السلك من فردا (255) ابؼستشفيتُ في العينة حجم

 الدراسة كاعتمدت ،)البشرية بابؼوارد الاعتًاؼ الثناء، الاحتًافية، النزاىة،( في متمثلة أبعاد أربعة على التنظيمية
 التنظيمية كالثقافة ابؼوثوقة بالقيادة ابؼتعلقةت ابؼتغتَا قياس كتم البيانات، بعمع رئيسية كأداة الاستبياف على

 برنامج باستخداـ (SEM) برليل باستخداـ الفرضيات اختبار كتم ابػماسي، رتاليك مقياس باستخداـ
(Lisrel8.70) اختبار باستخداـ ابؼسار كبرليل (Sobel) أسئلة على الإجابة في" التحليلي الوصفي ابؼنهج" كفق 

  :نتائجها أبرز من ككاف ، الدراسة
 إبهابي تأثتَ ابؼوثوقة للقيادةك بالعمل؛ الالتزاـ على ةابؼوثوؽ القيادة لتأثتَ الكامل الوسيط ىي التنظيمية الثقافة فأ

 بالعمل؛ الالتزاـ على إبهابي تأثتَ كىذه الأختَة بؽا التنظيمية؛ الثقافة على ملحوظ
 كموثوقة، جيدة قيادة بفارسات خلبؿ من إبهابية تنظيمية ثقافة صياغة في القادة دكر الدراسة ىذه نتائج تؤكدك
 .ابؼوظفتُ لدل بالعمل الالتزاـ زيادة التنظيمية للثقافة بيكن حتُ في

 :أبرزىا ابؼقتًحات من بصلة الدراسة كقدمت
 ابؽرمية كالثقافة الأكتوقراطية كثقافة ةالعشتَ ثقافة مثل التنظيمية، الثقافة لقياس أخرل أبعاد استخداـ بيكن  -

 السوقية؛ كالثقافة
 بيكن أك ابؼوثوقة، القيادة كخاصة بفاثلة، موضوعات حوؿ الأخرل ابؼنظمات في بفاثلة دراسات إجراء بيكن  -

 الأخرل؛ القيادة أبماط حوؿ أخرل بحوث إجراء
 .بالعمل للبلتزاـ كنتيجة بابؼوظفتُ كالاحتفاظ الولاء بإضافة أخرل بحوث بإجراء يوصى -
(Alsaqqa, 2020) دراسة/ 3

 :بعنوان 1
Assessment of organizational culture types in Gaza Strip hospitals                   

 :(غزة قطاع مستشفيات في التنظيمية الثقافة أنواع تقييم) 

                                                           
1
Alsaqqa, H, Assessment of organizational culture types in Gaza Strip hospitals", BMC Health Services 

Research, Vol. 29, n°. 04, 2020, PP 01-13. 
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 غزة قطاع في كابػاصة ابغكومية ابؼستشفيات في كأبعادىا ابؼنظمات ثقافة أنواع كصف إلذ ىدفت الدراسة 
 في ابػاصة ابغكومية ابؼستشفيات من مشارؾ( 400) كشملت شاملة كصفيةكانت  الدراسة كىذه بفلسطتُ،

 كابؼمرضتُ الأطباء من ابؼستشفيات في بـتلف فئات ابؼوظفتُ كالعماؿ كشملت ، 2018 كديسمبر جواف بتُ الفتًة
 بينما ،(% 82.5) بنسبةكاف  ابغكومية ابؼستشفيات من ابؼشاركتُ من عدد أعلىك كابؼسؤكلتُ، كابؼسعفتُ

 في متمثلة أبعاد أربع على التنظيمية للثقافة تقييمها فياستندت  الدراسةك. ابػاصة ابؼستشفيات من (% 17.5)
 الثقافة تقييم أداة من معدؿ بموذج استخدـك ،(السوقية الثقافة ابؽرمية، الثقافة ،العشتَة ثقافة ،ةكقراطيالبتَ لثقافةا)

 في التنظيمية الثقافة عن لكشفؿ (CVF) الثقافية للقيم الإطار النموذج إلذ ابؼستندة (OCAI) التنظيمية
 الوصفي ابؼنهج" كفق معابعتها كبست البيانات بعمع رئيسية كأداة الاستبياف على الدراسة كاعتمدت ابؼستشفيات،

 متوسطات لديها ابػاصة ابؼستشفيات أف  نتائجها أبرز من ككاف ،ةأسئلة الدراس على الإجابة في" بذريبي الغتَ
 :أبرزىا ابؼقتًحات من بصلة الدراسة كقدمت.ابؼنظمات ثقافة أنواع بصيع في ابغكومية ابؼستشفيات من أعلى
 قبل ابذاىاتها كإدراؾ ابؼنظمات ثقافة أنواع لدراسة ابؼنظمات لثقافة الشامل النهج على التًكيز ينبغيأنو 
 الصحية ابؼنظمة أنواع مقارنة طريق عن الأبحاث من ابؼزيد إجراء بيكنجديدة، كذلك   برامج أك إجراءات إقرار

 .الأكلية الصحية الرعاية كمراكز ابػاص القطاع مثل الأخرل الصحية الرعاية إعدادات مع القيادة كأبماط
 :1بعنوان (Lee, 2020) دراسة/ 4

"Impact of organizational culture and capabilities on employee 

commitment to ethical behavior in the healthcare sector" 
 :(الصحية الرعاية قطاع في الأخلاقي بالسلوك الموظفين التزام على وقدراتها المنظمة ثقافة تأثير)

 الرعاية قطاع في الأخلبقي بالسلوؾ ابؼوظفتُ التزاـ على كقدراتها ابؼنظمة ثقافة تأثتَ دراسة إلذ تهدؼ الدراسة ىذه
 أساس على ابؽيكلية ابؼعادلات بمذجة باستخداـ بو ابؼرتبطة كالفرضيات البحثي النموذج اختبار تم الصحية،
 ابغضرية ابؼناطق في سرير (100) عن تزيد مستشفيات في الرعاية فريق في عضونا (228) من بصعت التي البيانات

 ثقافة المجموعة، ثقافة) في متمثلة أبعاد ثلبثة على ابؼنظمة للثقافة تقييمها في الدراسة كاستندت ابعنوبية، كوريا في
 برليل كتم ، البيانات بعمع رئيسية كأداة الاستبياف على الدراسة كاعتمدت ،(أخلبقية ثقافة ابؽرمي، التسلسل
 توفر كالتي ، (SEM) ابؽيكلية ابؼعادلات لنمذجة (AMOS 21.0) ك (SPSS 21.0)برامج باستخداـ البيانات

                                                           
1
 Lee, D, Impact of organizational culture and capabilities on employee commitment to ethical behavior in 

the healthcare sector, Service Business, 14 (01), 2020,   PP 47-72. 
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 الإجابة في" التحليلي الوصفي ابؼنهج" كفق ابؼستشفيات، الدراسة، بؽذه الفرضيات لاختبار اللبزمة الأدكات بصيع
 :نتائجها أبرز من كافحيث  الدراسة، أسئلة على

 الأخلبقي، ك  كالسلوؾ التعاكف خلبؿ من الأداء جودة برستُ على ابؼوظفتُ برفز الفعالة ابؼنظمة ثقافة أف 
 .ابؼنظمة تنافسية على يؤثر ملموس لا أصل ىي الأخلبقيات أفكذلك  النتائج أثبتت 

 :أبرزىا ابؼقتًحات من بصلة الدراسة كقدمت
 كابؼستشفيات الرعاية فريق لأعضاء ابؼختلف النوع الاعتبار في تأخذ أف ابؼستقبلية الدراسات على بهبأنو  -

 ابؼوظفتُ التزاـ على كقدراتها ابؼنظمة ثقافة تأثتَ لتحديد كذلك إليها، تنتمي التي (كالعامة ابػاصة مثل) ابؼختلفة
 من البيانات بصع ابؼستقبلية الدراسات على بهبالصحية ،كما  الرعاية بخدمات يتعلق فيما الأخلبقي بالسلوؾ
 خدمات في الأخلبقي الالتزاـ على ابؼؤسسات قدرة لتحديد ابعغرافية كابؼناطق ابؼستشفيات من متنوعة بؾموعة
 ابغكومية كاللوائح الفريدة الثقافة الاعتبار في تأخذ أف ابؼستقبلية الدراسات على بهبكالعلبج،كأيضا  الرعاية

 لقدرات ابؼدل طويلة كدراسة الثقافات عبر مقارف برليل لتوفي كذلك دكلة، بكل ابػاصة الصحية كابؼعايتَ
 .الأخلبقي الالتزاـ على ابؼؤسسات

 :1بعنوان (Acar & Acar, 2014) دراسة /6
"Organizational Culture Types and Their Effects on Organizational Performance in 

Turkish Hospitals  "  
 .(التركية المستشفيات في المؤسسي الأداء على وتأثيراتها المنظمات ثقافة أنواع )

 بتُ مقارنة كإجراء كالعامة، ابػاصة ابؼستشفيات في السائدة ابؼنظمات ثقافة أنواع برديد إلذ الدراسة ىذه ىدفت
 (OCAI) التنظيمية الثقافة تقييم أداة من معدؿ بموذج على الدراسة اعتمدت التجارم، الأداء على اتهاتأثتَ

 كاستندت ابؼستشفيات، في التنظيمية الثقافة عن لكشف (CVF) الثقافية للقيم الإطار النموذج إلذ ابؼستندة
 ابؽرمية، الثقافة ة،العشتَ ثقافة كقراطية،البتَ الثقافة) في متمثلة أبعاد أربع على التنظيمية للثقافة تقييمها في الدراسة
 كبلغ السابقة، الدراسات من تكييفو تم الذم العناصر ابؼتعدد الأعماؿ أداء مقياس استخداـ كتم ،(السوقية الثقافة

                                                           
1
Acar, A., & Acar, P. Organizational Culture Types and Their Effects on Organizational Performance in 

Turkish Hospitals. Emerging Markets Journal, 03(03), 2014,  pp. 18-31. 
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 على الدراسة كاعتمدت تركيا، فية الكبتَ ابؼدف في يقعوف مستشفى (99) من ا موظفن  (512) العينة حجم
 الاجتماعية للعلوـ الإحصائية ابغزمة برنامج طريق عن معابعتها كبست البيانات بعمع رئيسية كأداة الاستبياف

(Spss v15) نتائجها أبرز من ككاف الدراسة، أسئلة على الإجابة في" التحليلي الوصفي ابؼنهج" كفق: 
 السوؽ ثقافات كتليها ابؽرمية، ىي التًكية الصحية الرعاية صناعة في السائدة التنظيمية الثقافة أف كجد -

 ة؛كالعشتَ
 التنظيمية الثقافة تتمتع ذلك، كمع كابؼالر، ابػدمي الأداء في فعالية أقل تعتبر العشائرية التنظيمية الثقافة أف -

 نسبية؛ بديزة ابػدمي كالأداء السوقية
 ىرمية؛ بثقافة تتميز التًكية الصحية الرعاية صناعة أف ابغالية الدراسة من يتبتُ -
 بابؼنظمات مقارنةن  نسبينا متفوقنا موقعنا برتل كالسيطرة كالنظاـ الاستقرار إلذ تنظر التي التنظيمية الثقافة أف يتبتُ-

 .يةيككالديناـ كالتقدير بابؼركنة تتمتع التي
 :أبرزىا ابؼقتًحات من بصلة الدراسة كقدمت

 نتائج على للحصوؿ العينة حجم زيادة كأبنية الدراسة في استخدامها تم التي ةالصغتَ العينة حجم مراعاة ينبغي -
 كتأكيد؛ دقة أكثر

 تطوير على التًكيز ينبغي ابؼنظمات، مستشفيات معظم في السائدة ىي كامل بشكل ابؼوجهة الثقافات تعتبر -
 الصفات توازف فقط، كاحدة ثقافة على الاعتماد من بدلان  ابؼستشفيات، في الثقافات من ابؼختلفة الأنواع كتعزيز
. بنجاح كالتغيتَ التحستُ برامج كتنفيذ ابؼستشفيات أداء برستُ على سيساعد ابؼتضاربة الثقافية
  الدراسات السابقةالتعقيب على. 

 للثقافة التنظيمية، أنواعها، خصائصها كمصادرىا، الإطار العاـالتعرؼ على  بسكنت من خلبؿ الدراسات السابقة
الخ، كالتعرؼ على دكر ...أداء ابؼوظفتُ، أداء ابؼؤسسة علىالتعرؼ الخ، ثم ...ا كمداخل تطبيقهاإستًاتيجياتو كإبراز

 .بابؼؤسسة ابؼوظفتُفي برستُ أداء  الثقافة التنظيمية
أما عن أكجو التشابو بتُ دراستي كبعض من الدراسات السابقة فيكمن في طريقة تطرقنا إلذ العلبقة التي تربط بتُ 

 قمت من فيكمن في الطريقة التي الاختلبؼ أكجو ، أما عنسةبابؼؤس الوظيفي الأداءبرستُ ك الثقافة التنظيمية
كبنا الكفاءة كالفعالية ككذلك  كالتي أكردتها في بعدين، (الوظيفي الأداءبرستُ )أبعاد ابؼتغتَ التابع  بتحديد خلببؽا

 .     (الثقافة التنظيمية)في ربطها مع ابؼتغتَ ابؼستقل 



 الجانب النظريموضوع الدراسة                                : الفصل الأول
 

27 
 

ىذه  كما تهتم، (الثقافة التنظيمية)كمتغتَ تػابع للمػتغتَ ابؼسػتقل  الوظيفي الأداءبرستُ  علىدراستي ستعتمد ك
في ابؼؤسسات العمومية للصحة، حيث  الوظيفي الأداءبرستُ الثقافة التنظيمية كبرديد العلبقة بتُ بالدراسة 

امج فبرناتو بكبرليل بيا استخداـ استبياف،ب برستُ الأداء الوظيفيفي  دكر الثقافة التنظيميةسنحاكؿ التًكيز على 
 .بشكل جيد نو إثراء ىذا ابؼوضوعذم من شأكاؿ SPSS ابغزمة الإحصائية

. منهج الدراسة وىيكلها : سابعا
  منهج  الدراسة

بؼعابعة مشكلة الدراسة كإثبات صحة الفرضيات من عدمها، يتم الاعتماد على ابؼنهج الوصفي في ابعانب      
النظرم، كفي ابعانب التطبيقي يتم الاعتماد على ابؼنهج الكمي، بحيث يتم بصع البيانات الأكلية ك برويلها في 

. شكل رقمي من أجل برليلها فيما بعد
  ىيكل الدراسة :

: كفق ابػطة التالية سيتم معابعتو ضوع الدراسةمو     
  :كالتالر حيث تم تقسيمها إلذ بطسة فصوؿ

فالعناصر الثلبثة الأكلذ تضمنت ،سبع عناصرتم تقسيم ىذا الفصل إلذ ك ،موضوع الدراسة :الفصل الأكؿتضمن 
لرابع ك ابػامس العنصرين ا أما ك الأبنية كأىداؼ الدراسة،، أسباب إختيار ابؼوضوع، إشكالية كفرضيات الدراسة

كصعوباتها، كالعنصر السادس تضمن الدراسات السابقة كأختَا تطرقنا  فتطرقا إلذ برديد ابؼفاىيم كحدكد الدراسة
 .إلذ منهج الدراسة كىيكلها في العنصر الأختَ 

بدختلف جوانبها في  ستة  فتناكؿ إطارا نظريا كمفاىيميا حوؿ الثقافة التنظيمية ،كتم فيو الإحاطة الفصل الثانيأما 
تطرؽ إلذ خصائصها كأنواعها  ،كتطور الإىتماـ بها، كما ةعناصر ،حيث تم تناكؿ مفهوـ الثقافة التنظيمي

أبنية الثقافة التنظيمية كمستوياتها ،تضمن كذلك مصادر تكوين الثقافة   ؿ،ابؼكونات كالأبعاد ،كتضمن كما تناك
 .لعنصر الأختَ تناكؿ كيفية المحافظة على الثقافة التنظيمية كأشار إلذ كسائل نقلهاالتنظيمية ك إمكانية التغيتَ ،كفي ا

 ،ستة عناصر ،حيث تم تقسيم ىذا الفصل إلذداء الوظيفي يتضمن إطارا نظريا كمفاىيميا حوؿ الأ: الثالفصل الث
العوامل ابؼؤثرة فيو ككذلك معايتَ كبؿددات الأداء الوظيفي  ،أبنيتو،مفهوـ الأداء الوظيفي تتناكؿفالعناصر الأكلذ 

 مراحلو، كما تناكؿ العنصر ابػامس الأداء ابؼتميز، أبنيتو كأىدافو، أما السادس فتناكؿ تقييم الأداء الوظيفي،
 . أىدافو كأبنيتو
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 إلذ الرابع  نً الفصلابعانب التطبيقي للدراسة ،حيث تم تقس ىذين الفصلتُ  يتضمن: الرابع كابػامس الفصل 
، ثم (بشرية زمنية، مكانية،)الدراسة الإستطلبعية، كالإحاطة بحدكد الدراسة  في بؾملها تستة عناصر كتناكؿ

منهجية الدراسة التطبيقية بالتطرؽ إلذ التعريف بابؼؤسسة كىيكلها التنظيمي ككصف عينة الدراسة ككذلك طرؽ 
 .ستخدمة في برليلهابصع البيانات، كالأساليب الإحصائية الد

فتناكؿ عرض كبرليل نتائج الدراسة التطبيقية كاختبار فرضياتها بالتطرؽ إلذ خصائص  بينما الفصل ابػامس كالأختَ
اختبار فرضيات الدراسة ،مناقشة كتفستَ نتائجها كتقدنً . مبحوثي عينة الدراسة كبرليل إجاباتهم حوؿ ابؼتغتَات

 .بصلة من الاقتًاحات
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 .الثقافة التنظيمية مفاىيم أساسية :أولا 
 :تمهيد
كبرتل الثقافة مكانا بارزا في علوـ الاجتماع، إذ حضي مفهوـ  إف مفهوـ الثقافة قدنً قدـ المجتمعات،        

الثقافة التنظيمية باىتماـ كاضح لدل الباحثتُ في الإدارة كعلوـ الاجتماع ، كقد حاكلوا تفستَ ىذا ابؼفهوـ كالثقافة 
. اعة كأخرل كبتُ بؾتمع كآخر كبتُ منظمة كأخرلبصفة عامة تساعد على التمييز بتُ فرد كآخر كجم

كفي ىذا ابؼبحث سيتم التطرؽ إلذ بعض ابؼفاىيم الأساسية حوؿ الثقافة التنظيمية كتطور الاىتماـ بها، 
. كخصائصها

 :تطور الاىتمام بالثقافة التنظيمية  -1

نظاـ مفتوح يؤثر كيتأثر بالبيئة ك لقد ظهرت عدة نظريات لتفستَ العلبقة بتُ ابؼنظمة كبيئتها خصوصا باعتبارىا ؾ
لعل من أىم إسهامات مدارس الفكر التنظيمي في دراسة ىذه الظاىرة ما قدمتو مدرسة التنظيم التي اعتبرتها نظاما 
مفتوحا يتفاعل بشكل متبادؿ كمتداخل مع عناصر البيئة التي بريط بها، ك التي ينعكس تأثتَىا على نشاط ابؼنظمة 

ح بقاح ابؼنظمات يعتمد بشكل كبتَ على مدل قدرتها على التكيف مع التغيتَات البيئية، كمن كتوجهاتها بل أصب
ابؼتغتَات ابؽامة في بيئة ابؼنظمة بقد ثقافة المجتمع التي كاف بؽا الأثر الكبتَ في برديد طريقة عمل الكثتَ من 

. بعة داخل ابؼنظمة نفسهاابؼنظمات بفا ترؾ أثره أيضا على السلوكيات ك القيم ك الأخلبقيات ابؼت

اعتبر علماء الاجتماع ابؼنظمة نظاـ متكامل من السلوؾ الاجتماعي تدعمو منظومة من القيم ك ابؼعتقدات ك 
. إذ تتأثر ابؼنظمة بطبيعة الثقافة السائدة في بؾتمعها الذم تستمد منو إطارىا الثقافي. الافتًاضات الأساسية

ثقافة لدراسة الظواىر التنظيمية داخل بؾتمع ما، لشرح من جهة أبماط ظهرت ابغاجة إلذ استخداـ مفهوـ اؿ
السلوؾ التنظيمي ك من جهة أخرل درجة الاستقرار في سلوؾ ابعماعات ك ابؼنظمة ككل ،ك أيضا اختلبؼ أداء 

.  1ابؼنظمات من بيئة إلذ أخرل ك من بؾتمع إلذ آخر
في كتابهما الشبكة  1964التسيتَ كبتُ الثقافة بنا بلبؾ كموتوف سنة  كيرل بارتراند أف أكؿ من ربط بتُ الإدارة أك

إلا أف ابؼوضوع موضوع  ،2حيث أكدا أف بقاح الإدارة مرتبط بالثقافة السائدة   The managérial gridالإدارية
ا مدخلها كابذهت الثقافة في الإدارة أصبح من ابؼواضيع ابؽامة من بداية الثمانينات، ك ابذهت الأنظار بكو اعتباره

الانتظار بكو اعتبارىا مدخلب أساسيا في دراسة ابؼنظمات كتفستَ سلوكها التنظيمي، كيطرح ىذا ابؼدخل فكرة 

                                                           
1

دراسة حالة بعض ككالات البنوؾ العمومية بابؼسيلة، رسالة ماجستتَ في  التنظيمية في نجاح تطبيق إدارة المعرفةمساىمة الثقافة .رياض عيشوش 
 . 56، ص 2011كلية العلوـ الاقتصادية ك التجارية ك علوـ التسيتَ، جامعة بسكرة، . (غتَ منشورة)علوـ التسيتَ 

2 Yves Bertrand ,culture Organisationnelle ,presses de l’université du Québec, 1991,P,19 
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أساسية خلبصتها أف باستطاعتنا التعرؼ على حقيقة تنظيم ابؼنظمة ك التنبؤ ببقائها من عدمو من خلبؿ دراسة 
. 1ة بسيزىاكفهم ثقافتها إذ لا تستطيع البقاء بدكف ثقاؼ

من طرؼ المجلة  1980كاستعمل مصطلح ثقافة ابؼنظمة لأكؿ مرة من طرؼ الصحافة ابؼتخصصة في سنة  
Corporate cultureركنا خاصا برت عنواف   Fortuneكأدرجت بؾلة  Business weekالاقتصادية الأمريكية 

2. 
على ذلك حيث أشار إلذ أف مصطلح الثقافة التنظيمية لد يصبح شائعا إلا بحلوؿ الثمانينات،  ستيد ىوفكيؤكد 

:  كمن أىم الكتب التي تناكلت موضوع الثقافة التنظيمية نذكر
 .1981كالذم صدر سنة  (Ouchi)من تأليف ابؼفكر  Z ) (Théory Zكتاب بعنواف نظرية  -1
 Pascale) andمن تأليف   The Art of japanesse managementكتاب بعنواف فن الإدارة اليابانية  -2

Athoss)  1982كالذم صدر في سنة. 
الذم صدر في كKennedy ك Dealمن تأليف  (corporate cultures)كتاب بعنواف ثقافة الشركات  -3

 .1982سنة 
 Petersو Waterman’sمن تأليف  (In Search of excellence)كتاب بعنواف البحث عن الامتياز  -4

 .1982كالذم صدر سنة 
أكد كل من الكتاب الأكؿ ك الثاني على أف بقاح الأعماؿ اليابانية يرجع جزء كبتَ منو إلذ ثقافة ابؼنظمات 

على أف ثقافة ابؼنظمة ىي ابؼفتاح لتحستُ أداء ابؼنظمات ككسبها  اليابانية، في حتُ أكد مؤلفي الكتب الأربعة
من بتُ الراجع  1981ابتداء من سنة . أ.ابؼقالات الصادرة في الولايات ـ ميزة تنافسية ،كما اعتبرت بعض

، كفي مطلع التسعينات زاد اىتماـ علماء السلوؾ التنظيمي بقضية الثقافة  الأساسية التي تناكلت ىذا ابؼفهوـ
. 3التنظيمية

مفهوم الثقافة التنظيمية    -2
إلذ مفهوـ الثقافة  قبل التطرؽ إلذ مفهوـ الثقافة التنظيمية نتطرؽ أكلا 

   مفهوم الثقافة
 

 

                                                           
. 156ص  ،2002 ، دار عاـ الكتاب ابغديث، الأردف،تنظيم المنظمات ابؼؤيد السالد،   1
،  مداخلة ضمن ابؼلتقى الدكلر حوؿ التسيتَ الفعاؿ للمؤسسات الاقتصادية إدارة التغيير وعلاقتو بثقافة المؤسسةبركش زين الدين كقابظي كماؿ،   2

. 06،ص 2005مام  04-03،كعلوـ التسيتَ ك العلوـ التجارية ،جامعة ابؼسيلة، يومي 
جامعة بؿمد خيضر  ، (نشورةغتَ ـ ) دراسة عينة من ابؼؤسسات الاقتصادية ابعزائرية، أطركحة دكتوراه ،أثر الثقافة على إدارة المعرفةداسي كىيبة،   3

 .87ص  ،2014 بسكرة،
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اللبتينية الأصل كالتي تعتٍ عملية حراثة  culturaمشتق من كلمة  cultureأف مصطلح الثقافة  ديمورغونيرل 
كاستعمل مصطلح الثقافة كمرادؼ بؼصطلح ابغضارة من قبل غوستاؼ كتايلور فأصبح ابؼصطلح يعبر عن  الأرض،

 .1بؾموع كقائع كخصائص بؾتمع ما
كعلى الرغم من كثر استخداـ ىذا ابؼصطلح إلا أنو لا يوجد اتفاؽ على تعريفو، بل بقد العديد من التعاريف  

:  نذكر منها
. 2يعرفها ىوفستيد بأنها ابػصائص كالقيم ابؼشتًكة التي بسيز بؾموعة من الأفراد عن المجموعات الأخرل

يشتمل على ابؼعرفة ك ابؼعتقدات ك الفن ك الأخلبؽ ك القانوف ك بينما يعرفها تايلور بأنها ذلك الكل ابؼركب الذم 
. 3العادات  التي يكتسبها الإنساف بصفتو عضوا في المجتمع

كما تعرؼ الثقافة بأنها بصلة الأفكار ك ابؼعارؼ كابؼعاني ك القيم كالرموز ك الانفعالات التي بركم حياة المجتمع في 
راده ببعضهم ك بغتَىم من المجتمعات كبهذه الألواف من الفكر ك ابؼعاني ك علبقاتو مع الطبيعة، كفي علبقات أؼ

. 4التعبتَ يتميز المجتمع الإنساني باعتباره صانعا كناقلب للثقافة  جيلب بعد جيل
كيعرؼ ترابستًا كدافيد الثقافة بؾموعة من الرموز ابؼتداخلة بيكن تعلمها كتقابظها ،كىي مفركضة على أبناء المجتمع 

.  5كاحد كما توجههم لإبهاد حلوؿ للمشاكل التي يتعرضوف بؽا طابؼا أف تلك المجتمعات باقية على قيد ابغياة اؿ
: كبناءا على كل ما سبق بيكن استخلبص التعريف الإجرائي التالر

موعة من الثقافة في معظم معانيها تشتَ إلذ ابؼعتقدات ك القيم ك ابؼفاىيم ابؼشتًكة التي تتفق عليها أمة أك مج 
. الناس

: كمن خلبؿ التعاريف السابقة نستنتج الآتي
 .الثقافة بيكن تعلمها -
 .الثقافة يتقابظها بؾموعة من الأفراد -
 .الثقافة بؾموعة من ابؼشاعر كطريقة تفكتَ أك عمل أك فعل يقوـ بو الفرد -
 .الثقافة شيء غتَ ملموس بيكن تعلمها من خلبؿ ملبحظة الأثر الذم بردثو -

                                                           
بابؼسيلة،  EARAكحدة  ALGALدراسة حالة الشركة ابعزائرية للؤبؼنيوـ  تأثير الثقافة التنظيمية على أداء الموارد البشرية،إلياس سالد،   1

، ص 2006 ك العلوـ التجارية ،جامعة بؿمد بوضياؼ ابؼسيلة، ، كلية العلوـ الاقتصادية كعلوـ التسيتَ (غتَ منشورة)رسالة ماجستتَ في العلوـ التجارية 
8. 
، مداخلة ضمن ابؼلتقى الدكلر حوؿ الثقافة ك التسيتَ، معهد علم النفس كعلوـ المؤثرات الثقافية على التسيير و التنميةعبد ابغفيظ مقدـ،    2

 .17ص  ،1992نوفمبر،  30 -28التًبية، جامعة ابعزائر أياـ 
 .7، ص 1999، دار الغرب للطباعة كالنشر، دكف ذكر بلد النشر، القيم الثقافية والتسييرغياث،  بوفلجة   3
، مداخلة ضمن ابؼلتقى الدكلر حوؿ الثقافة كالتسيتَ، معهد علم النفس كعلوـ الثقافة وعملية التنشئة الاجتماعية في الوطن العربيعثماف فراج ،   4

 .33ص  ،1992نوفمبر،  30 – 28التًبية، جامعة ابعزائر، أياـ 
 .88داسي كىيبة ،مرجع سابق، ص    5



 التنظيمية بالثقافة الاىتمام تطور/ التنظيمية الثقافة

33 
 

 .(متوارثة)قابلة للبنتقاؿ من جيل إلذ جيل آخر الثقافة  -
  مفهوم الثقافة التنظيمية

ك فيما بىص مصطلح ك مفهوـ  الثقافة التنظيمية فلو العديد من التعاريف التي اختلفت باختلبؼ كجهات النظر 
: بتُ الباحثتُ ،كلكن ىذا لا بينع من كجود تعاريف متقاربة كمتكاملة نوعا ما نذكر منها

الثقافة التنظيمية بالقيم كالافتًاضات ابؼشتًكة المحددة للكيفية التي سوؼ يتصرؼ بدوجبها  (Lussien )عرؼ  -
.  1الأعضاء

في كتابو الثقافة التنظيمية كابغياة إلذ أف الثقافة التنظيمية بسثل الافتًاضات الرئيسية التي  (Schien)كأشار إليها  -
ا بقصد التعامل مع مشكلبت التكيف ابػارجي كمشكلبت التكامل تطورىا أك تكتشفها أك بزتًعها بصاعة ـ

الداخلي ،كالتي أثبتت فعاليتها كمن ثم تعليمها للؤعضاء ابعدد كأحسن طريقة للشعور بابؼشكلبت ك إدراكها 
. 2كفهمها

التقاليد بؾموعة من الابذاىات النفسية السائدة في ابؼنظمة كالقيم كالعادات ك: كمن كجهة نظر أبضد ماىر ىي -
كلا بيكن مشاىدتها بوضوح  كمعايتَ السلوؾ ابؼتعارؼ عليها داخل ابؼنظمة ك بالرغم أف ىذه الأمور غتَ ملموسة،

 3.إلا أنو حتُ استقرارىا في ابؼنظمة يكوف بؽا تأثتَ كبتَ على سلوؾ العاملتُ ك ابؼنظمة ككل
بأنها الافتًاضات ك القيم الأساسية التي تطورىا بصاعة معينة من أجل التكيف ك التعامل : بينما عرفها القريوتي -

مع ابؼؤثرات ابػارجية ك الداخلية كالتي يتم الاتفاؽ عليها كعلى ضركرة تعليمها للعاملتُ ابعدد كمن أجل إدراؾ 
. 4الأشياء كالتفكتَ بها بطريقة معينة بزدـ أىداؼ ابؼنظمة 

الإيديولوجيات ك ابؼعتقدات ك القيم ابؼغركسة في كل '' :جر ىاريسوف الثقافة التنظيمية بأنها ك  يعرؼ رك -
 .5''ابؼنظمات كالعادات الراسخة التي بهب على الأفراد العمل كفقا بؽا في تلك ابؼنظمات

فهم كظائف ابؼنظمة  بأنها بموذج من القيم ابؼشتًكة ك ابؼعتقدات التي تساعد الأفراد على Lundكما عرفها لاند  -
. 6كتزكيدىم بابؼعايتَ ابػاصة بالسلوؾ في ابؼنظمة

                                                           
 .604، ص 2011، دار الصفاء للنشر ك التوزيع، عماف ، الطبعة الأكلذ، إدارة السلوك التنظيمي في عصر التغييرإحساف دىش جلبب،    1
، مداخلة ضمن ابؼلتقى الدكلر حوؿ الثقافة كالتسيتَ، معهد الخلفية الثقافية للقيادة في المؤسسة الاقتصاديةمصطفى عشورم كسعيد لوصيف،    2

 . 273ص  ، بن عكنوف، ابعزائر،1992نوفمبر 30 -28علم النفس كعلوـ التًبية، جامعة ابعزائر، أياـ 
 .435، ص 2005، الدار ابعامعية الإسكندرية، الطبعة الأكلذ، التنظيمأبضد ماىر ،    3
 .172، ص 2009، دراسة السلوؾ الإنساني الفردم ك ابعماعي في منظمات الأعماؿ، دار كائل، الأردف، التنظيميالسلوك بؿمد قاسم القريوتي،   4
، ص 2013، خوارزـ العلمية للنشر ك التوزيع، جدة، السعودية، الطبعة الرابعة ،أساسيات الإدارة الحديثةأبضد عبد الله الصباب كآخركف ،   5

422. 
، دراسة على الشركات الصناعية ابؼسابنة العامة الأردنية، فة التنظيمية وأثرىا على إلتزام مديري التسويق بأخلاقيات المهنةالثقاكفاء التميمي،    6

 .6، ص 2013منشورات ابؼنظمة العربية للتنمية الأردنية، جامعة الدكؿ العربية، القاىرة، 
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الثقافة التنظيمية بسثل بؾموعة القيم ك ابؼعتقدات ك : كبناءا على ما سبق بيكن استخلبص التعريف الإجرائي التالر
ة ك الغتَ مقبولة خدمة ابؼعايتَ ك ابؼبادئ التي تعمل كإطار موجو للسلوؾ، كتساىم في برديد أبماط السلوؾ ابؼقبوؿ

. لأىداؼ ابؼنظمة خاصة الإستًاتيجية منها
: كمن خلبؿ التعاريف السابقة تستنج النقاط التالية 

 .الثقافة التنظيمية موجهة لسلوؾ الأفراد العاملتُ داخل ابؼنظمة -
 .لا يوجد تعريف بؿدد للثقافة التنظيمية -
اصر ابؼتًابطة كابؼتفاعلة كابؼشتًكة بتُ العاملتُ، داخل الثقافة التنظيمية تركيبة أك نظاـ متًاكم من العن -

 .ابؼنظمة
 .الثقافة التنظيمية أحد ابؼؤشرات الرئيسية لبقاء ابؼنظمة -
 .الثقافة التنظيمية كمعيار لتمييز منظمة عن أخرل ك بالتالر تعكس ىوية ابؼنظمة -
عضائها قد لا تتمكن من الوصوؿ لأ.إف ابؼنظمات التي تكثر فيها ظاىرة ترؾ العمل ك التجديد ابؼستمر -

 .إلذ بناء ثقافة متميزة، لأف ذلك بوتاج إلذ فتًة استقرار تضمن برقيق ذلك
 

 .أنواع الثقافة التنظيمية  خصائص و:ثانيا
 تعتبر الثقافة التنظيمية نظاما يتكوف من العناصر أك القول ك التي تشكل المحصلة الكلية للطريقة التي يفكر بها

كما أنها بزتلف من منظمة إلذ أخرل كمن خلبؿ ىذا ابؼبحث سنتعرؼ على .الأفراد كأعضاء عاملتُ في ابؼنظمة 
 .أنوع الثقافة التنظيمية ككذا مكوناتها بالإضافة إلذ أبعادىا

خصائص الثقافة التنظيمية  -1
 1:تتصف الثقافة التنظيمية بابػصائص التالية 

 ف ابغي الوحيد الذم يصنع الثقافة، كيرسم بؿتواىا عبر العصور، فالثقافة يعد الإنساف ىو الكائ: الإنسانية 
التنظيمية بؽا بظة الإنسانية، فهي تتشكل من ابؼعارؼ ك ابغقائق، ك ابؼعاني ك القيم التي يأتي بها الأفراد إلذ ابؼنظمة 

. أك التي تتكوف لديهم خلبؿ تفاعلهم معها
 يزة فطرية، كلكنها مكتسبة من المجتمع المحيط بالفرد سواء الذم فالثقافة ليست غر: الاكتساب ك التعلم 

يعيش فيو أك الأكساط الاجتماعية التي ينتقل إليها كيتم إكتساب الثقافة عن طريق التعلم ابؼقصود أك غتَ 
 .ابؼقصود، كمن خلبؿ ابػبرة ك التجربة ، كمن خلبؿ تفاعلو مع الآخرين

                                                           
، دراسة  ميدانية على منسوبي كلية ابؼلك خالد العسكرية ابؼدنيتُ ك بالانتماء التنظيميالثقافة التنظيمية و علاقتها بضد بن فرحاف الشلوم،  1

،كلية الدراسات العليا ، قسم العلوـ الإدارية ، جامعة نايف العربية للعلوـ الأمنية، ابؼملكة (غتَ منشورة )العسكريتُ، رسالة ماجيستتَ في العلوـ الإدارية 
 .22-21ص ، ص  2005العربية السعودية، 
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 تتسم الثقافة التنظيمية بالاستمرارية، فالسمات الثقافية برتفظ بكيانها لعدة أجياؿ رغم ما : الاستمرارية 
تتعرض لو المجتمعات أك ابؼنظمات الإدارية من تغتَات مفاجئة أك تدربهية، كعلى الرغم من فناء الأجياؿ ابؼتعاقبة 

.  إلا أف الثقافة تبقى من بعدىم لتتوارثها الأجياؿ 
. كيتًتب على استمرار الثقافة تراكم السمات كتشابكها كتعقدىا 

 يتًتب على استمرار الثقافة تراكم السمات الثقافية خلبؿ عصور طويلة من الزمن، كتعتقد ك : التًاكمية 
. تشابك العناصر ابؼكونة بؽا
 1:إضافة إلذ خصائص أخرل

  ابؼختلفة كمن ثم فأم تغيتَ يطرأ على كونها تتجو إلذ خلق الانسجاـ بتُ عناصرىا : التكاملية 
 .أحد جوانب بمط ابغياة لا يلبث أف ينعكس أثره على باقي مكونات النمط الثقافي

  حيث تتكوف من عدد من ابؼكونات أك العناصر الفرعية التي تتفاعل مع بعضها البعض : مركبة 
 لتشكيل الثقافة ، كتتمثل العناصر في 

 (أخلبؽ ،معتقدات ، أفكارقيم،  )ابعانب ابؼعنوم 
. (عادات، تقاليد، ابؼمارسات العملية ابؼختلفة): ابعانب السلوكي

. (كل ما ينتجو أعضاء ابؼنظمة من أشياء ملموسة كابؼباني ك الأطعمة): ابعانب ابؼادم
 َلتي تتميز الثقافة بخاصية ابؼركنة ك القدرة على التكيف ك التغتَ استجابة للؤحداث ا: التكيف ك التغت 

 .تتعرض بؽا ابؼنظمة، كلكي تكوف ملبئمة للبيئة ابعغرافية، كتطور الثقافات المحيطة
. أنواع الثقافة التنظيمية -2

 2:ىناؾ عدة أنواع من الثقافة التنظيمية إلا أف ىناؾ شبو اتفاؽ على كجود نوعتُ أساستُ بنا
 بيكن القوؿ أف الثقافة ابؼنظمة قوية في حالة كونها تنتشر كبرضي بالثقة ك القبوؿ : الثقافة التنظيمية القوية

من بصيع أك معظم أعضاء ابؼنظمة كيشتًكوف في بؾموعة متجانسة من القيم ك ابؼعتقدات ك التقاليد ك 
الأساسية قوية  ابؼعايتَ التي بركم سلوكياتهم كابذاىاتهم داخل ابؼنظمة، كبفا بهعل الثقافة قوية كوف القيم

. كيشتًؾ فيها العاملوف
: ك تتمتع الثقافة القوية بدجموعة من ابػصائص نذكر منها

  تشتَ الثقة إلذ الدقة ك التهذيب ككحدة الذىن كالتي تعتبر عاملب مهما من عوامل برقيق إنتاجية مرتفعة: الثقة .
 قات متينة كبضيمة مع الأفراد داخل ابؼنظمة من بيكن للؤلفة كابؼودة أف تأتي من خلبؿ إقامة علب: الألفة ك ابؼودة

. خلبؿ الاىتماـ بهم كدعمهم كبرفيزىم

                                                           
 .407، ص 2005، الدار ابعامعية الاسكندرية، مصر،التنظيم الإداري في المنظمات المعاصرةمصطفى بؿمود أبوبكر،   1

 .270، ص 2009 ، إثراء للنشر كالتوزيع الأردف، الطبعة الأكلذ،، السلوك التنظيمي مفاىيم معاصرةخيضر كاظم بضود الفربهات كآخركف   2
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  فيما يرل ستيفن ركبنز(Stephen .P. Robbans )  أف الثقافة القوية تعتمد على عنصر الشدة كالذم يرمز إلذ
. قوة بسسك أعضاء ابؼنظمة بالقيم ك ابؼعتقدات السائدة

  الثقافة التنظيمية السائدة من قبل الأفراد، كالذم يعتمد على تعريف الأفراد بالقيم الإبصاع ك ابؼشاركة لنفس
. السائدة في ابؼنظمة ، كما بوصلوف عليو من مكافئات كحوافز جراء التزامهم

 بالثقة ك القبوؿ  برظىكىي الثقافة التي لا يتم اعتناقها بقوة من قبل أعضاء ابؼنظمة، ك لا : الثقافة الضعيفة
ابؼنظمة في ىذه ابغالة إلذ التمسك ابؼشتًؾ بتُ أعضائها بالقيم كابؼعتقدات، كىنا  كتفتقدسع من معظمهم، الوا

سيجد أعضاء ابؼنظمة صعوبة من التوافق ك التوحد مع ابؼنظمة أك مع أىدافها كقيمها ك بالتالر يفشلوف في ابزاذ 
. القرارات ابؼناسبة ك ابؼلبئمة
 1:ذلك إلذ كتصنف الثقافة التنظيمية ؾ

كىي ثقافة تتحد فيها السلطات ك ابؼسؤكليات حيث يكوف العمل منظما، ك : الثقافة التنظيمية البتَكقراطية -أ
يكوف التنسيق بتُ ابؼصالح ك الوحدات، كيكوف تسلسل السلطة بشكل ىرمي كتقوـ ىذه الثقافة على التحكم ك 

. الالتزاـ
بتوفر بيئة مساعدة للعمل كيتصف أفرادىا بحب ابؼغامرة ك ابؼخاطرة في كتتميز : الثقافة التنظيمية الإبداعية -ب

. ابزاذ القرارات ك مواجهة التحديات
كتتميز بالصداقة كابؼساعدة بتُ العاملتُ فيسود جو الأسرة ابؼتعاكنة كتوفر ابؼنظمة : الثقافة التنظيمية ابؼساعدة -جػ

. ابعانب الإنساني في ىذه ابؼنظمةالثقة ك ابؼساكاة ك التعاكف، كيكوف التًكيز على 
كيكوف الاىتماـ بؿصورا على طريقة إبقاز العمل، كليس على النتائج التي تتحقق، فينتشر : ثقافة العمليات -د

ابغذر ك ابغيطة بتُ الأفراد ك الذين يعملوف على بضاية أنفسهم، ك الفرد الناجح ىو الذم يكوف أكثر دقة 
. عملو كتنظيمها كيهتم بالتفاصيل في

ترتكز على ىذه الثقافة على برقيق الأىداؼ ك إبقاز العمل ك تهتم بالنتائج ك براكؿ استخداـ : ثقافة ابؼهمة -ىػ
. ابؼوارد بطريقة مثالية من أجل أف برقق أفضل النتائج ك بأقل التكاليف

ك الأنظمة، كما أنها توفر  كىي التي ترتكز على نوع التخصص الوظيفي ك الأدكار كتهتم بالقواعد: ثقافة الدكر -ك
. الأمن الوظيفي ك الاستمرارية

 مكونات وأبعاد الثقافة التنظيمية: ثالثا
مكونات الثقافة التنظيمية   -1

 2:تتكوف الثقافة التنظيمية من العناصر التالية

                                                           
 .70  –69، ص ص  2014، دار الراية للنشر كالتوزيع ،عماف، الطبعة الأكلذ، التميز التنظيميأسامة ختَم،   1
 .312، ص 2005، دار كائل للنشر ، عماف، السلوك التنظيمي في منظمات الأعمالالعمياف بؿمود سليماف،    2
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 مرغوب القيم عبارة عن اتفاقيات مشتًكة بتُ أعضاء ابؼنظمة حوؿ ما ىو مرغوب أ غتَ : القيم التنظيمية
، جيد أك غتَ جيد، مهم أك غتَ مهم، فالقيم التنظيمية بسثل القيم في مكاف أك بيئة العمل، بحيث تعمل 

ىذه القيم على توجيو سلوؾ العاملتُ ضمن الظركؼ التنظيمية ابؼختلفة ، كمن ىذه القيم ابؼساكاة بتُ 
. لآخرين، التعاكف بتُ العاملتُالعاملتُ،ك الاىتماـ بإدارة الوقت ك الاىتماـ بالأداء ك احتًاـ ا

 ك ىي عبارة عن أفكار مشتًكة حوؿ طبيعة العمل ك ابغياة الاجتماعية في بيئة : ابؼعتقدات التنظيمية
العمل، ككيفية ابقاز العمل، كابؼهاـ التنظيمية ، كمن ىذه ابؼعتقدات أبنية ابؼشاركة في عملية صنع 

. القرارات ك ابؼسابنة في العمل ابعماعي
 :1بالإضافة إلذ 

  كىي ما تم التعارؼ عليو داخل أم منظمة عمل دكف ابغاجة لكتابة تلك الأعراؼ، : الأعراؼ التنظيمية
حيث تسود كيلتزـ ابعميع بها ، كإف لد تكن مكتوبة ، فابعميع يرل أنها كاجبة التنفيذ ك الالتزاـ بها على 

. نظر إف كانت تلك الأعراؼ ذات فائدة أك لااعتبار أنها مفيدة للمنظمة كبيئة العمل كذلك بغض اؿ
مثل عدـ توظيف اثنتُ من نفس العائلة في مكاف عمل كاحد، أك عدـ السماح بؼن يشغل منصب حساس من 

. ابغكومة بالزكاج من جنسية أجنبية
  الأفراد كىي التوقعات التي يتوقعها الفرد من ابؼنظمة ك العكس ما تتوقعو ابؼنظمة من : التوقعات التنظيمية

العاملتُ فالكل يسعى بؽدؼ ما، فالفرد قد يكوف توقعو أف تقوـ ابؼنظمة بتبتٍ إبداعاتو أك بإعطائو كضعا 
اجتماعيا معينا، أك قد يكوف ىدفو برقيق مستول من الرفاىية لأكلاده، ك بابؼقابل تتوقع ابؼنظمة منو أف 

 .تبعة في ابؼنظمة كقد تتوقع منو الإبداعيعطي أفضل ما لديو ، أك أف يطيع القوانتُ ك اللوائح ابؼت
 مكونات وعناصر الثقافة التنظيمية                   :(2)يوضح  شكل رقم

 
 
 

 
  

 2005عماف، دار كائل للنشر، السلوك التنظيمي في منظمات الأعمال،، فالعمياف بؿمود سليما :المصدر   
 312ص

 :ما يلي 1كما أضاؼ العديلي إلذ مكونات الثقافة التنظيمية

                                                           
ابؼركز العربي للخدمات  ،يكولوجيا وإداريات للعاملين و الجمهورتحليل السلوك التنظيمي سابؼدىوف موسى توفيق كابعزراكم إبراىيم بؿمد علي،    1

 .400، ص 1995عماف،  الطلببية،

 مكونات الثقافة التنظيمية

 الأعراؼ القيم التنظيمية
 التنظيمية

 التوقعات التنظيمية ابؼعتقدات التنظيمية
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أساليب الاحتفاؿ بالأعياد ك ابؼناسبات الإدارية كمن الأمثلة على ذاؾ إقامة : الطقوس كالاحتفالات بابؼناسبات -
. لتكرنً لأصحاب الأفكار التطويرية، كتكرنً العاملتُ ابؼتقاعدينحفلبت ا

التي تستخدـ كرموز اجتماعية لربط الإنساف بتًاثو كثقافة بؾتمعو لاستخلبص العبر ك الدركس ك : القصص -
. الاستفادة منها في مواجهة ابؼشكلبت 

 2ك الطرؽ ابؼشتًكة في التفكتَ يرل شاين أف أكثر ما يظهر في الثقافة التنظيمية ىي اللغة ابؼشتًكة
تشتَ اللغة إلذ تلك ابؼفاىيم ك ابؼصطلحات التقنية التي يبتكرىا العاملوف ك الإدارة لتوصيف كتعريف العمليات 

الإجرائية ك التشغيلية ك الإدارية ، فيما بينهم ،كذلك إلذ الكلمات ك العبارات ذات الدلالات التي لا يفهمها إلا 
 3.ابؼنظمةالعاملوف فقط في 

بسثل الرموز علبقة خاصة بدعلومات تتعلق بالنظاـ الثقافي للمنظمة إذ تستخدـ للتعبتَ عن معاني معينة : الرموز -
 .ترمي إليها كتظهر الرموز داخل ابؼنظمة في شكل أشياء كأفعاؿ تستخدـ كوسيلة لنقل معاني معينة للؤفراد

 4اللباس أماكن الاستقباؿمثاؿ ذلك شعار ابؼنظمة، ابظها التجارم، بمط 
 .أبعاد الثقافة التنظيمية  -2

بيكن برديد بؾموعة أبعاد عامة للثقافة التنظيمية بحيث يكوف، الاختلبؼ بتُ ابؼنظمات في درجة الاىتماـ بكل 
بعد بفا ينعكس على بمط الثقافة السائدة كخلص الباحثوف إلذ كجود عدة أبعاد للثقافة التنظيمية بسثلت فيما 

 5:يلي
 درجة ىيمنة ركح الفريق على تنظيم أنشطة العمل بدلا من الفردية ك الأنانية: التوجو بكو الفريق .
 درجة التًكيز على النتائج بدلا من الأساليب ك العمليات المحققة لابقاز الأعماؿ: التوجو بكو النتائج .
 لأفراد بآرائهم ك جهودىمدرجة كمدل تأثتَ القرارات ك نتائجها على مسابنة ا: التوجو بكو الأفراد .
 درجة توقع العاملتُ، إمكانية ضبط التفاصيل ك برليلها كتركيز الانتباه ك الاىتماـ : الاىتماـ بالتفاصيل

. بها
 درجة تشجيع العاملتُ على الإبداع ك التعامل مع ابػطر: الإبداع ك أسلوب التعامل مع ابػطر .

                                                                                                                                                                                     
1
، دراسة تطبيقية على كزارة التًبية كالتعليم العالر بؿافظات دور الثقافة التنظيمية في تفعيل تطبيق الإدارة الإلكترونية إيهاب فاركؽ مصباح العاجز،  

 15،16، ص ص 2011غزة، رسالة ماجستتَ في إدارة الأعماؿ، ابعامعة الإسلبمية غزة، 
2  Edgar. Schein, the corporate culture, survival guide, published by jossey- Bass, New and Revised edition, 

san francisco, United states of America, 2009,P 53  
، منشورات ابؼنظمة العربية للتنمية الإدارية، القاىرة، مصر،  قيم ومعتقدات الأفراد وأثرىا على فعالية التطوير التنظيميأمل مصطفى عصفور،   3

 70، ص 2008
، بؾلة أبحاث إقتصادية كإدارية، جامعة دور الثقافة التنظيمية في إدارة التغيير في المؤسسة الإقتصادية الجزائريةزين الدين بركش كبغسن ىدار،  4

 58، ص 2007بؿمد خيضر بسكرة، ابعزائر، العدد الأكؿ، جواف، 
 .40 ص ،2009. الأردف دار اليازكدم، العلمية للنشر كالتوزيع،. الثقافة التنظيميةنعمة عباس ابػفاجي،  5
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 ابؼنظمة ك القدرة على برقيق نسبة بمو ثابتة، التوقع ك  درجة التأكيد على أنشطة: الاستقرار ك الثبات
. التنبؤ الدقيق

  درجة التنافسية ك العدائية بتُ الأفراد عوضا عن لغة التعاكف ك التفاىم: العدائية .
: بيكن توضيح أبعاد الثقافة التنظيمية في الشكل ابؼوالر

أبعاد الثقافة التنظيمية : (3)الشكل رقم 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

، 2005العلمية للنشر ك التوزيع الأردف  دار اليازكرم ،الثقافة التنظيمية ،نعمة عباس ابػفاجي: المصدر
 .41ص

 أىمية الثقافة التنظيمية ومستوياتها:رابعا
تعتبر الثقافة التنظيمية ذات أبنية كبتَة ذلك أنها قائمة في كل ابؼنظمات، حيث أف ىذه الأختَة تشكل ثقافتها 

ا، كتتحوؿ ىذه الاجراءات ك السياسات بناءا على طبيعة عملها كإجراءاتها الداخلية ك سياسات الإدارة العليا فيو
مع الوقت إلذ بؾموع من ابؼمارسات ك ابػبرات للموظفتُ ك التي تكوف ثقافة ابؼنظمة ك من خلبؿ ىذا ابؼبحث 

. سنتطرؽ إلذ أبنية الثقافة التنظيمية ك مستوياتها ك إمكانية تغيتَىا
: أىمية الثقافة التنظيمية  -1

أف أبنية الثقافة  التنظيمية تتزايد باستمرار لأنو أصبح لدينا ثقافات كليس ثقافة كاحدة كذلك  Scheinيرل شاين  
 1:لعدة أسباب

                                                           
 .66رياض عيشوش، مرجع سابق ص 1

 التوجو بكو الأفراد

 الاىتماـ بالتفاصيل
كأسلوب التعامل مع الإبداع 

 ابػطر

 التوجو بكو الفريق

 التوجو بكو النتائج

 الاستقرار العدائية

 ثقافة ابؼنظمة
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عمليات الاندماج ك الاستحواذ ك ابؼشاريع ابؼشتًكة التي أدت إلذ كجود عدة ثقافات في منظمة كاحدة كقد  -
. تتعارض 

تعمل في ظل ثقافات بـتلفة ، كقوانتُ كنظم ك سياسات  العوبؼة ككجود الشركات متعددة ابعنسيات ك التي -
. بـتلفة، تعكس ثقافات ك لغات كأعراؽ بـتلفة

تكنولوجيا ابؼعلومات التي خلقت العديد من ابػيارات ابؽيكلية ابؼرتبطة بدتى كأين كمن طرؼ من ينجز العمل،  -
. ما لا توفره عادة تكنولوجيا ابؼعلومات فالثقافة التنظيمية تتشكل من خلبؿ التفاعل الاجتماعي ابؼشتًؾ كىو

الكثتَ من الباحثتُ كمن خلبؿ العديد من الدراسات أدركوا أف الثقافة التنظيمية بؽا أثر قوم على الأداء التنظيمي 
. ك في ابؼدل الطويل ىنا تنبغي الإشارة إلذ الأبنية الاستًاتيجية للثقافة التنظيمية

كىذا ما .  أنها برقق ابؼوائمة ك التناسب بتُ ابؼنظمة ك بيئتها الداخلية ك ابػارجيةتظهر أبنية الثقافة التنظيمية في
. يؤدم إلذ أف تساىم الثقافة في برديد الاستًاتيجية ذاتها

:  1كما يرل العديد من الباحثتُ أف الثقافة تلعب أدكارا مهمة في ابؼنظمة فهي بسثل -
. ك الإدارة حياؿ بـتلف القضايا ابؼطركحةالنسيج الرابط الذم يوحد السلوؾ للعاملتُ 

كذلك تعطي الثقافة الشعور بابؽوية ك الاعتزاز ك بالتالر بيكن أف بسثل بؿفزا للؤداء ك العمل، ك تلعب دكرا مهما 
في ترابط بـتلف أجزاء ابؼنظمة بكونها ابؼصدر الرئيسي للقيم التي يتحلى بها العاملوف خلبؿ سلوكهم ك عملهم 

. اليومي
 2:ا تظهر أبنية الثقافة التنظيمية فيما يليكم

 فالثقافة ذات ابعذكر العريقة بسثل منهجا تاربىيا تسر فيو ابغكايات ك الأداء ابؼتميز : بناء إحساس بالتاريخ
. ك العمل ابؼثابر كالأشخاص البارزين في ابؼنظمة

 كتعزز القيم ابؼشتًكة ك معايتَ  حيث توجد الثقافة السلوكيات ك تعطي معتٌ للؤدكار: إبهاد شعور بالتوحد
. الأداء ابؼتميز

 كتعزز ىذه العضوية من خلبؿ بؾموعة كبتَة من نظم العمل ك : تطوير الإحساس بالعضوية ك الإنتماء
. تعطي إستقرارا كظيفيا، توضح جوانب الاختيار الصحيح للعاملتُ كتدريبهم ك تطورىم

 ابؼشاركة بالقرارات ك تطوير فرؽ العمل ك التنسيق بتُ يأتي من خلبؿ : زيادة التبادؿ بتُ الأعضاء
 .الإدارات ابؼختلفة ك ابعماعات ك الأفراد

 
 

                                                           
 .183، ص 2008دار كائل، الأردف –الأعماؿ كالمجتمع  ،المسؤولية الاجتماعية و أخلاقيات الأعمالطاىر الغالبي كالصالح منصور، 1
 .342ص  ،2008 ،لأردف ا ، دار اليازكرم، عماف، قراءات في الفكر الإدارينعمة عباس ابػفاجي كمنصور الغالبي،  2
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 أىمية الثقافة التنظيمية :(4)بيكن توضيح ىذه الأبنية في الشكل رقم 
 
 
 
 
 
 
 
دار اليازكرم العلمية للنشر كالتوزيع، عماف الأردف، ، قراءات في الفكر الإداري،ابػفاجي نعمة عباس كمنصور الغالبي: لمصدرا

. 342ص  2008
 1:كما تظهر أبنية الثقافة التنظيمية من خلبؿ الوظائف التالية

حيث أف مشاركة العاملتُ لنفس ابؼعايتَ ك القيم ك ابؼدركات بينحهم الشعور : تنظيمية تعطي الأفراد ىوية  -
. بالتوحد، بفا يساعد على تطوير الإحساس بغرض مشتًؾ

. تسهيل الالتزاـ ابعماعي من خلبؿ الشعور بابؽدؼ ابؼشتًؾ -
. ؿ ابؼنظمةفثقافة ابؼنظمة تعتبر مصدر للمعاني ك التصرفات داخ. تشكل السلوؾ للؤفراد -

 2:في النقاط التالية Robbinsكقد بردث عن أبنية الثقافة التنظيمية 
. ترسيم ابغدكد بتُ ابؼنظمة ك سواىا -
. توحيد ىوية الأعضاء -
. تسهيل الانتماء كالولاء للمنظمة -
تعزيز الثبات كالتماسك التنظيمي  -
. أداة رقابية ك توجيهية للمواقف كالسلوؾ -
 .ض كتوضح الرؤية للمهمة ك الأىداؼ لأعضاء ابؼنظمةبزفف من الغمو -
مستويات الثقافة التنظيمية       -2

 3:حيث بيكن برديد مستويتُ اثنتُ للثقافة التنظيمية
يتمثل في الثقافة ابؼرئية كىذه تتجسد بدا بيكن أف يرل أك يسمع في ابؼنظمة ك خاصة من قبل : ابؼستول الأكؿ

العاملتُ ك الزبائن، بعبارة أخرل تتجسد بكيفية السلوؾ في العمل ك تنظيم ابؼكاتب ك العلبقات بتُ العاملتُ 
                                                           

 .267خيضر كاظم بضود الفربهات ك آخركف ، مرجع سابق، ص   1
 .261، ص 2007، دار الفكر ابعامعي، الاسكندرية، الطبعة الأكلذ التطوير التنظيميبؿمد الصتَفي،   2
 102  -101داسي كىيبة مرجع سابق، ص ص   3

بناء إحساس التاريخ 
 

 بالانتماء إحساستطوير ك
 

إبهاد شعور بالتوحد 
 

زيادة التبادؿ بتُ الأعضاء 
 

ثقافة تنظيمية 
 قوية كمتماسكة
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لبس كابؼلببس بيكن للقادمتُ ابعدد للمنظمة من بعضهم ببعض، كأسلوب تعاملها مع الزبائن ك نوعية كطريقة اؿ
: اكتساب ك تقاسم الثقافة التنظيمية من خلبؿ العناصر التالية

التي يتم تناقلها بتُ أفراد ابؼنظمة جيلب بعد جيل ك التي برتوم على مواقف ك : Storiesابغكايات القصص ك -
. أفعاؿ بطولية أك أعماؿ تدؿ على ابغكمة ك حسن التصرؼ بحيث يقتدل بها

الأفراد الذين تفردكا أك بسيزكا بابقازات أك أعماؿ إستثنائية تعتًؼ بؽم ابؼنظمة بذلك بكل : Heros الأبطاؿ -
. ير ك من ىؤلاء عادة ابؼؤسسوف ك بفن قاموا بأعماؿ كبتَةاحتًاـ ك تقد

ىي بؾمل الاحتفالات أك ابؼناسبات برييها ابؼنظمة كتعكس فكرىا :  Rites and Ritualsالطقوس ك الشعائر  -
. ابعماعي سواء كانت بـططة أك عفوية لاستذكار مناسبات الإبقاز ابؼتميز

. بتَات ك إشارات غتَ لفظية ك إيصاؿ مواضيع مهمة في حياة ابؼنظمةاستخداـ لغة خاصة كتع Symbolsالرموز  -
أما ابؼستول الثاني فيتمثل في الثقافة ابعوىرية ك التي نقصد بها القيم ابعوىرية أك الافتًاضات ك ابؼعتقدات ابؼهمة 

سابقا، ك الثقافة  التي تشكل كتوجو سلوؾ الأفراد ك تساىم فعلب في صياغة حدكد الثقافة ابؼرئية ابؼشار إليها
ابؼتأصلة القوية بسجد قيما جوىرية تدعو إلذ الالتزاـ العالر حيث يتم تعظيم التميز بالأداء ك الاندماج بالعمل 

: كخدمة الزبوف ك العمل ضمن فريق، حيث بيكن توضيح ابؼستويتُ من خلبؿ الشكل التالر
 ك العامر التنظيمية عند الغالبي يوضح مستويات الثقافة (5)الشكل رقم 

 
ابؼستول الثاني 

 
 
 
 
 
 
 

ابؼستول الأكؿ 
 
 
 

 .102ص  داسي وىيبة، مرجع سابق،: المصدر

اللغة التي تغطي القيم : الرموز
 ابعوىرية

: القصص ك ابغكايات
حكايات حوؿ مواقف 
 كأحداث تغطي القيم

 الجوهرية
  

قيم جوىرية ك : الثقافة ابعوىرية
معتقدات حوؿ الطريقة الصحيحة 

 للسلوؾ
 

الاحتفاؿ بالأبطاؿ : الطقوس ك الشعائر
تستعرض تغطي كالإبقازات ابؼتميزة بحيث 

 القيم ابعوىرية
 

: الأبطاؿ
الأفراد القدامى 

 كابغاليتُ
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أنو بيكن التمييز بتُ ثلبث مستويات لثقافة أم منظمة من :  Turner * Hampdenكيرل تتَنر ك ىامبدف 
 1:النحو التالرابؼنظمات على 
. جزء ظاىر من أبماط السلوؾ: ابؼستول الأكؿ
. جزء على مستول الوعي الأكسع عبارة عن قيم ك قناعات في أذىاف ك قلوب الأفراد: ابؼستول الثاني

. جزء مسلمات كىي عبارة عن افتًاضات أساسية ك بالتالر غتَ مرئية: ابؼستول الثالث
: لاثك الشكل التالر يوضح ابؼستويات الث

 
مستويات الثقافة التنظيمية  (6)شكل رقم 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

مكتبة ، 21القرن  ، منهج تطوير الشركات والمؤسسات للعبور إلى21منظمة القرف سيد ابؽوارم، : المصدر
 .99ص  ،1999عتُ شمس، القاىرة، 

  2:ك يقوؿ نيلسوف بأف ىناؾ عدة مستويات للثقافة التنظيمية بيكن إبصابؽا في الآتي
كتتمثل في التصرفات ك ك يتضمن ىذا ابؼستول الأشياء التي يقوـ الإنساف بصنعها، : ابؼستول الأكؿ -1

. سلوكيات الأفراد، ك الاحتفالات ك الشعائر داخل ابؼنظمة ك القصص ك الطقوس ك الرموز
ك بيثل ىذا ابؼستول ما يعرؼ بالقيم، كبردد ىذه القيم النمط السلوكي للعاملتُ، كما بردد : ابؼستول الثاني -2

. ما ىو متعارؼ عليو ك ما ىو غتَ مقبوؿ من أبماط السلوؾ
ك يشتَ إلذ الفرضيات ك ىي الأشياء التي توجو سلوؾ العاملتُ داخل ابؼنظمة، ك : ابؼستول الثالث -2

. برديد كيفية فهم ىؤلاء الأفراد بؼا يدكر حوبؽم
                                                           

  –98، ص ص 1999 ، مكتبة عتُ شمس، القاىرة،21ى القرن منهج تطوير الشركات والمؤسسات للعبور إل ،21سيد ابؽوارم، منظمة القرف  1
99. 

 .37  –36الشلوم، مرجع سابق، ص ص  بضد بن فرحات   2

 ابعزء الظاىر من أبماط السلوؾ
 

 القيم كالقناعات في أذىاف كقلوب الأفراد
 

 افتًاضات أساسية
 
 
 
 
 

 افتراضات أساسية
 

1 

2 

3 

 مرئي

 مستول الوعي الأكسع

 مسلمات غتَ مرئية
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 .مصادر تكوين الثقافة التنظيميةو.إمكانية التغيير :خامسا
التطلعات ك بالتالر يشتًكوف مع بعضهم في يوجد في ابؼنظمة عدد كبتَ من العاملتُ يتقابظوف نفس الابذاىات ك 

تكوين الثقافة التنظيمية ك يعملوف على المحافظة عليها ك نقلها كمن خلبؿ ىذا ابؼبحث نتعرؼ على مصادر 
. تكوين الثقافة التنظيمية ككيفية المحافظة عليها ك كسائل نقلها

الثقافة التنظيمية إمكانية تغيير  -1
 1:اعل أربعة عوامل كىيتنشأ الثقافة التنظيمية من تف

 الخصائص الفردية للأفراد في المنظمة :
إف ابؼصدر الرئيسي ك ابعوىرم لثقافة ابؼنظمة ىم مؤسسيها كىذا من خلبؿ رؤيتهم الإستًاتيجية بؼا تكوف عليو 

: ابؼنظمة في ابؼستقبل، كيستطيع مؤسس ابؼنظمة إرساء النمط الثقافي ابؼرغوب بو من خلبؿ الاعتماد على
اختيار الأفراد كتعيينهم ك المحافظة عليهم لا سيما الذين لديهم طرؽ تفكتَ ك معارؼ ك مهارات تتفق مع ما  -

. يرغب بو مؤسس ابؼنظمة كعلى النحو الذم يسهم في برقيق رؤيتو الإستًاتيجية
. تعليم الأفراد كتنشئتهم اجتماعيا على التفكتَ ك الشعور بنفس الطريقة التي يفكركف بها -
. اتباع ابؼؤسس للؤمثلة الصادقة في سلوكياتو على النحو الذم يشجع الأفراد في ابؼنظمة للئقتداء بو -

 الأخلاق التنظيمية  :
إف الأخلبؽ تعبر عن القيم كابؼبادئ التي  بسيز بتُ ما ىو صحيح ك ما ىو خاطئ، أم أف الأخلبؽ التنظيمية  

:  ك ىي دالة لثلبثة عناصربسثل القيم الأخلبقية، ابؼعتقدات، كابؼعايتَ
 تعبر عن القيم الأخلبقية التي يضيفها النظاـ القانوني في المجتمع من حيث الأعراؼ ك  :الأخلاق المجتمعية

ابؼمارسات ك القيم ك ابؼعايتَ الغتَ مكتوبة السائدة في ابغياة اليومية للمجتمع الذم تعيش فيو ابؼنظمة، فعندما 
في قانوف عندىا يتعتُ على الإدارة العليا ضماف امتثاؿ الأفراد في ىذه ابؼنظمة بؽذا  تنظم الأخلبقيات المجتمعية

 .القانوف 
 كىي القيم الأخلبقية التي تطورىا بؾموعة معينة بهدؼ السيطرة على أدائها للمهاـ ابؼوكلة بؽا أك : الأخلاق المهنية

 .السيطرة على مواردىا ،فهي أخلبقيات خاصة بدهنة معينة
 تعبر عن القيم الأخلبقية الفردية التي يعتمدىا الأفراد في تنظيم تفاعلبتهم مع الآخرين كىي  :ق الشخصيةالأخلا

 .تتأثر بالقيم الأخلبقية للعائلة ك الأصدقاء ك ابعماعات ابؼرجعية
 نظام حقوق الملكية: 

كحقوؽ ابؼلكية تشتَ إلذ  بيكن أف تساىم عملية توزيع حقوؽ ابؼلكية في ابؼنظمات في كجود بمط ثقافي معتُ، 
ابغقوؽ التي بسنحها ابؼنظمة لأفرادىا بقصد الانتفاع من مواردىا ك استخدامها، فمثلب بيتلك ابؼدراء في الإدارة العليا 

                                                           
 .626  –624مرجع سابق، ص ص  ،إحساف دىش جلبب   1
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حقوؽ ملكية قوية تتمثل في حقوؽ الركاتب ابؼرتفعة، ك حقوؽ القرار ،كحقوؽ التصرؼ بابؼوارد، في حتُ بيتلك 
. التوظيف الدائم أك حقوؽ ابؼشاركة في ابزاذ القرار الأفراد العاملتُ حقوؽ

 1:الهيكل التنظيمي 
كىو النظاـ الربظي لعلبقات ابؼنظمة الداخلية ابؼتمثلة في السلطة ك ابؼسؤكلية لضبط أنشطتها، ك لأف اختلبؼ 

التنظيمي المحدد ابؽياكل التنظيمية يؤدم إلذ اختلبؼ الثقافات، كبؽذا فإف إدارة ابؼنظمة تقوـ بتصميم ابؽيكل 
. لثقافتها

 :2كىناؾ من يرل أف ثقافة ابؼنظمة تتكوف من ثلبث مصادر
ك تعتبر من أىم ابؼصادر فعندما ينظم أم فرد في ابؼنظمة أيا كاف موقعو، فإنو يدخل ابؼنظمة  :الثقافة القومية -1

. ف قيم ك معتقدات ك افتًاضاتثقافة المجتمع ك ثقافة الدكلة التي يعيش فيها من خلبؿ ما بوملو ـ حاملب معو
إف ابؼؤسستُ في أم منظمة يلعبوف دكرا حيويا في نشأتها كحياتها فهم أكؿ من بىتاركف  :القادة والمؤسسون -2

. نوع العمل ك طبيعتو كما أنهم بوددكف شكل ابؼنظمة ك ىدفها كرسالتها
تقوـ بيئة النشاط بدكر في تشكيل الثقافة التنظيمية حيث بزتلف ىذه الأختَة من صناعة  :طبيعة النشاط -3

 .لأخرل كما بزتلف حسب طبيعة ابؼنتج من سلعة أك خدمة

 ووسائل نقلها المحافظة على ثقافة المنظمةكيفية :سادسا
 :المحافظة على ثقافة المنظمة -1

:  ىناؾ ثلبث عوامل رئيسية تلعب دكرا كبتَا في المحافظة على ثقافة ابؼنظمة كىي
: الإدارة العليا 1-1
فإلذ أم مدل تلتزـ . إف ردكد فعل الإدارة تعتبر عاملب مؤثرا على ثقافة ابؼنظمة من خلبؿ القرارات التي تتخذىا 

ك مصطلحات ك عبارات ك طقوس مشتًكة، ك  الإدارة العليا بالسلوؾ ابؼنتظم من خلبؿ استخداـ لغة كاحدة
كذلك ابؼعايتَ السلوكية ك التي تتضمن التوجهات حوؿ العمل ك فلسفة الإدارة العليا في كيفية معاملة العاملتُ ك 

سياسة الإدارة ابذاه ابعودة ك الغياب، ككذلك سياستها خوؿ تنفيذ القواعد ك الأنظمة ك التعليمات، فإذا ما 

                                                           
غتَ )في إدارة الأعماؿ ، رسالة ماجستتَ أثر الثقافة التنظيمية على أداء الموظفين في الشركات الصناعية الكويتيةفهد يوسف الدكيلة،    1

 20، ص 2007،كلية الدراسات الإدارية ك ابؼالية، جامعة عماف العربية للدراسات العليا، عماف،(منشورة
، مركز تأثير الثقافة التنظيمية في التخطيط الاستراتيجي ومنظمات الأعمال البحث في مشروع تنمية مهارات البحث العلميسيد كاسب،   2

 11  -10، ص ص 2005عليا كالبحوث كلية ابؽندسة، القاىرة، تطوير الدراسات اؿ
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العليا على سياستها ك فلسفتها في بصيع النواحي التي بزص ابؼنظمة ككل فإف ىذا سيؤثر على حافظت الإدارة 
 1.ثقافة ابؼنظمة ك بوافظ عليها

كانت بؽا إدارة عليا ذات نظرة بؿددك ازدىرت خلبؿ أعماؿ الشركة كثتَا ك بعد ذلك تغتَت  Xeroxفمثلب شركة 
الإدارة العليا ك تغتَ أسلوبها في التعامل مع العاملتُ ك تغتَت سياستها كظلت الشركة في ابكدار ك تضاؤؿ إلذ أف 

تنوع ك تكافئ من يبدع فعادت جاءت في التسعينات إدارة جديدة ذات سياسات كاضحة برث على الإبداع ك اؿ
الشركة للنهوض من جديد ك أكجدت بؽا مكانا ليس فقط في أمريكا، ك إبما في مناطق بـتلفة أخرل، كىذا يظهر 

. 2مدل تأثتَ الإدارة العليا على ثقافة ابؼنظمة سلبا أك إبهابا
 3:اختيار العاملين 1-2

لمحافظة على ثقافة ابؼنظمة، ك ابؽدؼ من عملية الاختيار ىو تلعب عملية جذب العاملتُ ك تعيينهم دكرا كبتَا في ا
برديد ك استخداـ الأفراد الذين لديهم ابؼعرفة ك ابػبرات ك القدرات لتأدية مهاـ العمل في ابؼنظمة بنجاح، عملية 

ابؼنظمة ك الاختيار بهب أف يكوف ىناؾ مواءمة بتُ ابؼهارات ك القدرات ك ابؼعرفة ابؼتوفرة لدل الفرد مع فلسفة 
أفرادىا، بدعتٌ آخر أف لا يكوف ىناؾ تناقض بتُ الأفراد في ابؼنظمة من أجل المحافظة على ثقافة ابؼنظمة لأنو قد 

. يتأثر الأداء ك الفاعلية في ابؼنظمة بسبب تأثتَ الأفراد ابعدد ك الذين بوملوف ثقافة لا تتناسب مع ثقافة ابؼنظمة
: 4(عالتطبي)المخالطة الاجتماعية  1-3
ك تعتٍ أف تقوـ ابؼنظمة بتعويد العاملتُ ابعدد على ثقافة ابؼنظمة ك توضيحها بؽم ك جعل من يأتي حديثا يتبتٌ  

كىذا . فكر ك نظرة ابؼنظمة ك ذلك حتى يسعى لإبقاحها ك بيكن أف يكوف من خلبؿ دكرات تدريبية توضيحية
 .أمر ضركرم حتى لا يتغتَ أداء ابؼنظمة

 :الثقافة التنظيميةوسائل نقل  -2
 5:تنتقل قيم الثقافة التنظيمية بواسطة الوسائل التالية

كىي الأشياء التي تتضمن معاني أكبر بكثتَ من ابؼعتٌ الظاىرم، فعلى سبيل ابؼثاؿ فإف بعض  :الرموز 2-1
مكانتها في الشركات تستخدـ ابؼباني الضخمة ابؼثتَة للئعجاب لتوحي للعملبء ك غتَىم بأنها شركة ضخمة بؽا 

. السوؽ
                                                           

في فلسطتُ، رسالة ''  Paltel''دراسة تطبيقية على شركة  -أثر الثقافة التنظيمية على مستوى الأداء الوظيفيأسعد أبضد بؿمد عكاشة،   1
. 26، ص 2008 ، كلية التجارة، ابعامعة الإسلبمية، غزة،(غتَ منشورة )ماجستتَ في إدارة الأعماؿ 

، رسالة ماجستتَ في إدارة أثر بعض عناصر الثقافة التنظيمية على الاستعداد لمواجهة الأزمات في مستشفى ناصرابتهاؿ شكول شبتَ،   2
 .28، ص 2007، كلية التجارة، ابعامعة الإسلبمية، غزة، (غتَ منشورة)الأعماؿ 

 .26أسعد أبضد بؿمد عكاشة، مرجع سابق، ص  3
 .28ابتهاؿ شكرم شبتَ، مرجع سابق، ص    4
  –693، ص ص 2004دار ابؼريخ للنشر، الرياض،  ، تربصة رفاعي إبظاعيل بسيوني،إدارة السلوك في المنظماتجرينبرج جتَالد كابركف ركبرت،  5

641. 
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تنتقل القصص ابؼتعلقة بالثقافة التنظيمية عن طريق القصص التي تركل عنها سواء تم ذلك  :القصص 2-2
بطريقة ربظية أك غتَ ربظية، كتوضح القصص أىم خصائص الثقافة التنظيمية، كما أف نقلها إلذ الغتَ بيكن أف 

. ينشأ أك يؤكد القيم ابؼطلوبة
تي تستخدـ في الاتصاؿ اليومي بتُ العاملتُ على الاحتفاظ بثقافة حية في ابؼنظمة ك نقلها تعمل اؿ :اللغة 2-3

. كفي كثتَ من ابؼنظمات تعكس اللغة التي يستخدمها العاملوف ثقاة تلك ابؼنظمة. للؤفكار ك معاني الثقافة
مات على ثقافتها ك تنقلها ىي ابؼناسبات ابػاصة التي تبجل قيم ابؼنظمة، حيث برافظ ابؼنظ :الاحتفالات 2-4

عن طريق الاحتفالات ابؼتعددة التي تقوـ بها، كينظر إلذ الاحتفالات على أنها احتفاء بالقيم ك الفركض الأساسية 
. التي قامت عليها ابؼنظمة

ىي احتفالات متكررة تتم بطريقة بمطية ك تعزز بصورة دائمة القيم ك ابؼعايتَ الرئيسية مثل  :الطقوس 2-5
. الاجتماع السنوم للمسابنتُ، استًاحة يومية لتناكؿ القهوة أك الشام

غتَ  أك بطريقة (ربظية  )أما الباحثاف باشاف كىسزينكي فقد ذكرا أف نقل الثقافة التنظيمية يتم إما بالطريقة مباشرة 
 1:(غتَ ربظية)مباشرة 

: الطريقة المباشرة -أ
سنوم بابؼوظف ابؼثالر ابؼلتزـ بالقوانتُ  احتفاؿمثل  احتفاؿإدخاؿ فكرة ما على شكل  :(الشعائر)الطقوس / 1

أك ابؼبدع ك ىي ترتكز على عدة معايتَ من خلبؿ حدث ما فيكوف مثل اجتماع سنوم دكرم للمسابنتُ ك إقامة 
. ابؼوظفتُاللقاءات بتُ 

. مثل احتفاؿ التخرج الذم تقوـ بو ابعامعة كل عاـ للطلبة ابػربهتُ: المراسيم/ 2
أم إعطاء دكرات تدريبية للتذكتَ بثقافة ابؼنظمة ك أىدافها ك يتم من خلبؿ توجيو العاملتُ  :برنامج تدريبي/ 3

. بكو توجو معتُ
لتُ بثقافة ابؼنظمة ك أىدافها ك في الغالب تدكر كيقصد بها سرد لقصة حدثت بابؼاضي تذكر العاـ :القصص/ 4

. ىذه القصص عن ابؼؤسستُ الأكائل للمنظمة
: الطريقة الغير مباشرة -ب
الأدكات كالأثاث كابؼلببس فهذه الأشياء يلقى بؽا بالا عندما يكوف ىناؾ اتصاؿ  :شيء من صنع الإنسان/ 1

. مباشر بالزبائن
. بتٌ ك نظاـ الأبواب ابؼفتوحة فهذا شيء بيثل ابؼنظمةمثل الد :الأشياء الملموسة فعليا/ 2

                                                           
 .30 -29ابتهاؿ شكرم شبتَ، مرجع سابق، ص ص   1
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الكثتَ من ابؼنظمات تستخدـ لغة خاصة كمسميات ما لتعرؼ العاملتُ بثقافة ابؼنظمة، ك ىكذا يصبح  :اللغة/ 3
 .لكل منظمة ألفاظها ك لغتها ابػاصة بها

 :خلاصة
في بؾموعة  تتمثل ابؼنظمة ثقافة أف الفصل إلذمن خلبؿ التطرؽ كالشرح لعناصر ىذا  توصلنا في الأختَ         

 غتَ تتمثل في كونها بؿددة خصائص كبظات تكوف بؽا منظمة ما، لأفراد ابؼشتًكة كالسلوكيات كابؼعتقدات القيم من
 أداء في كرموز ابؼنظمة، كتؤثر الابذاىات، ابؼعتقدات، القيم، ىي الأساسية كمكوناتها القياس، كصعبة ملموسة

 داخلية كىي تتأثر بعوامل كالتخصصات، المجموعات حسب بـتلفة كمستويات أنواع كبؽا ابؼنظمة، كاستقرار كبقاح
 كبتَا دكرا التي تلعب بالقيادة كترتبط فيها كالتأثتَ كقياسها عليها كابغفاظ بناؤىا كبيكن بـتلفة، كنظريات كخارجية

 .قياسها كما بيكن كتطويرىا، تكوينها في
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 :تمهيد

 ابقاءه ىددت ابؼؤسسات، بتُ شديدة تنافسية كتغتَاتو المحيط تطورات سرعة عن بسخض ما أىم
 غدت لذا ،منو كالزكاؿ ابػركج كإلا الأداء من عالية مستويات تقدنً يفرض منطقو سوؽ كاستمراريتها في

 حوؿ تدكر ابؼنافسة كأف خاصة التسيتَ مستول على ابؼطركحة الإشكاليات أىم من الأداء برستُ إشكالية
 .فيو كالتميز الأداء في ابؼستمر التحستُ فكرة

 موارد البشرية ابؼوارد أف ذلك البشرم، ابؼورد أداء على مباشر بشكل بؼؤسسةفي ا الوظيفي الأداء كيعتمد
 من بسلكو بؼا ابؼضافة للقيمة ابغقيقي كابؼصدر التنافسية ابؼزايا كتوفتَ تنمية عن مسؤكلة متميزة إستًاتيجية

 .مصادرىا من مصدر كأىم ابؼؤسسة أداء في الأساسي ابؼساىم أدائهم من جعلت ،خاصة كمهارات معارؼ
 :لذا سيتم تسليط الضوء على

 .الأداء الوظيفي ماىية: أولا
يعتبر الأداء المحور الرئيسي الذم تنصب حولو جهود ابؼدراء، فهو يشتَ إلذ درجة برقيق كإبساـ ابؼهاـ ابؼكونة 

لوظيفة الفرد بحيث يتكوف من كمية العمل كتعبر عن مقدار الطاقة الفعلية كالنفسية كابعسمية، كبؽذا فهناؾ 
. ريف بؿدد بؽذا ابؼصطلحإختلبؼ كتباين في كجهات ابؼفكرين كالباحثتُ حوؿ صياغة تع

 :مفهوم الأداء -1
. ليس بشة إتفاؽ  بتُ الباحثتُ كابؼمارستُ حوؿ معتٌ الأداء

كالإبقاز  (behavior )إنو  لا بهوز ابػلط بتُ السلوؾ : (Thomas Gilbert )يقوؿ توماس جلبرت 
(Accomplissement) الأفراد من أعماؿ في ابؼنظمة التي  ذم القيمة كالأداء، ذلك أف السلوؾ ىو ما يقوـ بو

فهو ما  (أك الأداء) كإعطاء تغذية رابحة أك تصميم بموذج أك التفتيش، أما الإبقاز الاجتماعاتكعقد ،يعملوف بها
يبقى من أثر أك نتائج بعد أف يتوقف الأفراد عن العمل أم أنو بـرج، نتاج أك نتائج، كمن الأمثلة عليو إنتاج قطعة 

. 1قتًحات كخطة معينةـ ما أك طرح

                                                           
 .14، ص2003، منشورات ابؼنظمة العربية للتنمية الإدارية، القاىرة، البشري في المنظماتتكنولوجيا الأداء درؽ،  إبراىيمعبد البارئ  1
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إبقاز الأعماؿ كما بهب أف تنجز كىذا ينسجم مع إبذاه بعض الباحثتُ في : الأداء أيضا بأنو كيعرؼ
التًكيز على إسهامات الفرد في برقيق ابؼنظمة من خلبؿ درجة برقيق كإبساـ مهاـ كظيفية، حيث يعبر الأداء عن 

. 1برقيق أىداؼ ابؼنظمة  بو قدرة الفرد على الإسهاـ في السلوؾ الذم تقاس
حيث يشتَ الأداء إلذ درجة برقيق كإبساـ ابؼهاـ ابؼكونة لوظيفة الفرد كىو يعكس الكيفية التي برقق أك 

. يشبع بؽا الفرد كمتطلبات الوظيفة
كغالبا ما يدخل لبس كتداخل بتُ الأداء كابعهد، فابعهد يشتَ إلذ الطاقة ابؼبذكلة أما الأداء فيقاس على 

. 2النتائج التي حققها الفردأساس 
يعرؼ أيضا بأنو ابؼستول الذم يتوصل إليو الفرد كبوققو عند قيامو بعملو من حيث كمية كجودة العمل 

. 3ابؼقدـ من طرفو
الفرد  استغلبؿالناتج الفعلي للجهود ابؼبذكلة من قبل الفرد، كيتأثر ىذا الأداء بدقدار  إلذ كيشتَ الأداء 

. في نفس الوقت بدقدار الرغبة لدل الفرد في الأداءلطاقاتو كإمكاناتو ك
كما يعبر الأداء إلذ درجة برقيق كإبساـ ابؼهاـ ابؼكونة لوظيفة الفرد، كيعكس الكيفية التي برققي أك تشبع 

. 4متطلبات الفرد الوظيفية
دمت بعض إف مفهوـ الأداء غالبا ما بىتلط مع بعض ابؼفاىيم التي تعتبر قريبة منو، فكثتَا ما أستخ

. ين ابؼصطلحتُذالكفاءة كالفعالية، لذلك سنحاكؿ تبياف معتٌ ق: ابؼصطلحات للدلالة على مفهوـ الأداء منها
القدرة على القياـ بالعمل ابؼطلوب بقليل من : لقد عرؼ بعض الباحثتُ الكفاءة على أنها: الكفاءة -

أخركف أيضا على أنها تلك العلبقة بتُ ابؼوارد عرفها كالإمكانيات كالأداء الكفء ىو الأداء الأقل تكلفة، 
 كالنتائج كلتًتبط بدسألة ما 

. 1ىو مقدار ابؼدخلبت من ابؼواد ابػاـ كالأمواؿ كابؼوارد البشرية اللبزمة لتحقيق مستول معتُ من ابؼخرجات -

                                                           
اخلة ضمن ابؼؤبسر الدكلر حوؿ الأداء ابؼتميز للمنظمات كابغكومات قسم علوـ ، مدمظاىر الاستراتيجي والميزة التنافسية ،سناء عبد الكرنً ابػناؽ 1

 .35ص، 2005 ،مارس 9-8التسيتَ جامعة كرقلة أياـ 
 .215، ص2000، الدار ابعامعية للطبع كالنشر كالتوزيع، مصر، (رؤية مستقبلية)إدارة الموارد البشرية ركاية بؿمد حسن،  2
 .213، ص2004، مديرية النشر بعامعة قابؼة، ابعزائر، إدارة الموارد البشريةبضداكم كسيلة،  3
  .209، صابقساؿرجع الدركاية بؿمد حسن،  4
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كاردىا ابؼنظمة لد استغلبؿحيث يتضح لنا من ىذين التعريفتُ إف مصطلح الكفاءة يستخدـ للدلالة على 
ابؼتاحة بشيء من الرشادة كالعقلبنية، كانطلبقا من ىذا بيكن تعريفها بأنها تلك العلبقة بتُ ابعهد كابؼوارد العامة  

 استعماؿمعتُ من جهة، كابؼنفعة ابغقيقية التي بوصل عليها أعواف ابؼؤسسة في شكل قيمة  ابؼستخدمة في نشاط
. 2من جهة أخرل

تعتٍ الفعالية فعل الأشياء الصحيحة، كىي تهتم بنجاح ابؼنظمة في برقيق غاياتها على ابؼدل البعيد، : الفعالية -
كىي ترتبط بتحقيق مصلحة كافة الأطراؼ ذات العلبقة بابؼنظمة بحيث توضع الأىداؼ الصحيحة كابؼناسبة 

 لتحقيق كإشباع 
. 3حاجات كل طرؼ

 .الأداء من منظور الكفاءة والفعالية :(7)رقم  الشكل
 
 
 

 
 

 

 
 

 
، 01: ، بؾلة العلوـ الإنسانية ، العددالكفاءة والفعالية مفهوم وتقييم، الأداء بين عبد ابؼليك مزىودة :المصدر

 .88ص، 2001جامعة بسكرة، 
                                                                                                                                                                                     

ميز ، كرقة عمل مقدمة للمؤبسر العلمي الدكلر حوؿ الأداء ابؼتأداء متميز للحكومات، تجربة جمهورية السودانحاتم عثماف بؿمد ختَ، بقول  1
 .02، ص2005مام  09 -08قوؽ كالعلوـ الإقتصادية، جامعة كرقلة، للمنظمات ابغكومية، كلية الح

 09 -08، جامعة قاصدم مرباح، كرقلة، مي الدولي حول الأداء المتميز للمنظمات والحكوماتالأداء المتميز، المؤتمر العلعلي عبد الله،  2
 .231، ص2005مارس 

 .23، ص2002، الدار ابعامعية، مصر، الإدارة المبادئ والمهاراتابضد ماىر،  3
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 :الوظيفي الأداء تعريف -2
 :منها نذكركسوؼ  الوظيفي الأداء مفهوـ تناكلت التي التعاريف تعددت لقد

 الفرد يشبع أك بوقق التي الكيفية يعكس كىو الفرد لوظيفة ابؼكونة ابؼهاـ كإبساـ برقيق درجة ىو الوظيفي الأداء" 
 ثلبثة بتُ بميز أف كبيكننا عملو، منها يتكوف التي ابؼختلفة كابؼهاـ لأنشطةباالفرد  قياـ ىوأك  الوظيفة متطلبات

 .1"الأداء كبمط ابعهد كنوعية ابؼبذكؿ ابعهد كمية ىي الأبعاد قذكه عليها الفرد أداء يقاس أف بيكن جزئية أبعاد
 ابؼهاـ إبساـ انو يرل من كمنهم عمل إبقاز أنو يرل من فمنهم الوظيفي، الأداء تعاريف تعدد سبق، بفا يتضح
 :2ككخلبصة ينطوم الأداء الوظيفي على ما يلي .الفرد لوظيفة ابؼكونة

 الناتج الذم بوققو العامل؛  -
 ىو بؿصلة التفاعل بتُ كل جهد، قدرات كإدراؾ الدكر؛ -
 ىو عملية تتضمن برويل ابؼدخلبت إلذ بـرجات؛ -
 ىو بؿصلة التفاعل بتُ كل من الدافعية، بيئة العمل كالقدرة على الإبقاز؛ -
 . جهد منسق من أجل إبقاز العمل بدقة، كبأقصر كقت كأقل تكلفة -

 .أىمية الأداء الوظيفي: ثانيا

بسارسو تتوقف على أداء العاملتُ فيها، فإذا  بيكن القوؿ أف حياة ابؼنظمة أم أكانت طبيعة النشاط الذم
 برقيق بكو ابؼنظمة سيقود ىذا فإف ،مهامهم على الوجو ابؼطلوب كابؼخطط بؽم نقبل الإدارةا قاموا بأعمابؽم كأبقزك

 .كالنمو كالتوسع كالبقاء ابؼنشودة أىدافها
 كعليو أىدافها برقيق في ابؼنظمة أماـ كبتَ عائق سيشكل فإنو ابؼطلوب، ابؼستول دكف الأداء كاف ما كإذا

 3:يلي فيما تتبلور البشرم الأداء أبنية فإف
 في نسبيا بـتلفة أخرل أعماؿ أداء على ككذلك ابغاضر، في عملو أداء على الفرد لقدرة مقياس الأداء يعد -

 . كالتًقية النقل قرارات ابزاذ في ليساعد كبالتالر ابؼستقبل،
 .برسينو كبؿاكلة لعملو بأدائو الأفراد اىتماـ إلذ يؤدم كىذا الفرد بأداء ابغوافز ربط يتم ما غالبا -

                                                           
 .-2526ص ، ص2005دار ابؼعرفة ابعامعية، الإسكندرية،  ،"السلوك الإنساني في المنظمات"عاشور أبضد صقر،  1
 شهادة نيل متطلبات لاستكماؿ مذكرة ،-قسنطينة –سونلغاز شركة حالة،"الجزائرية المنشأة في البشرية للموارد التنبؤي التسيير"لفايدة، عبدلله 2

 .56ص ،2007 قسنطينة، منتورم، جامعة التسيتَ، علوـ في ابؼاجستتَ
. 45ص ،2011 الأردف، كالتوزيع،دار جليس الزماف للنشر  ،الوظيفيالتعلم التنظيمي وأثره في تحسين الأداء  الفركخ،فايز عبد الربضاف  3
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 ذكم العاملتُ فإف الإدارة أنظمة في تعديلبت أية حدثت فإذا العمل، في الاستقرار إلذ بابغاجة الأداء يرتبط -
 .خدماتهم عن بالاستغناء مهددين يكونوف ابؼتدني الأداء

 البشرم لعنصربا مرتبط لأنو منها ابغي ابعزء كىو ابػدمات تقدنً أك الإنتاج لعمليات الرئيسي ابؼكوف ىوالأداء  -
 كعليو الربح برقق كبذلك للمستهلك بيعها يتم مادية قيمة ذات مصنعة مواد إلذ ابؼوارد كبووؿ العملية يدير الذم
 كأقل كلفة فعالية فضلبأابؼنظمة  أىداؼ إلذ نصل بهعلنا البشرم العنصر إنتاجية كتفعيل ابؼوارد كلفة ثبات فإف

 ؛1ربحا كأكثر
 خطط بقاح في الأداء أبنية إلذ ذلك تتعدل بل فقط ابؼنظمة مستول على الوظيفي الأداء أبنية تتوقف لاكما  -
 ؛2الدكلة في كالاجتماعية الاقتصادية التنمية 
 ىذا كاف فإذا النهائي، الناتج عتبارهبا كالتقدـ النجاح برقيق براكؿ منظمة أية داخل كبتَة أبنية الوظيفي للؤداء -

. 3كفعاليتها كاستقرارىا ابؼنظمة لنجاح كاضحا مؤشرا يعد ذلك فإف مرتفعا الناتج
 .بفيزا العاملتُ أداء يكوف حتُ بقاء كأطوؿ استقرار أكثر تكوف فابؼنظمة

. العوامل المؤثرة في الأداء وعناصره: ثالثا

 :الأداء في المؤثرة العوامل -1
 حيث كالأداء الإنساني السلوؾ مع التعامل عند الإعتبار بعتُ أخذىا بهب التي العوامل من العديد ىناؾ

 أخرل ناحية من فيها يعمل التي ابؼؤسسة كخصائص ناحية من الفرد متغتَات من بؼزيج دالة الأختَ ىذا يعتبر
 (الخ....  الدكافع ابؼزاجية، ابغالة ابعسمية، ابػصائص ابغاجات،) منها بالفرد تتعلق داخلية بعوامل يتأثر فالأداء
 سياسات ابؼؤسسة، في القيادة بمط ابؼؤسسة، ثقافة ابؼؤسسة، أىداؼ) منها بابؼؤسسة تتعلق خارجية كعوامل
 : لرالتا الشكل يوضحها العوامل ىذه ،4 (إلخ...ابؼؤسسة

 
 
 

                                                           
 .30ص ،2001 ، عماف،الوطنيةابؼكتبة  ،"تكنولوجيا الأداء البشري"الدحلة فيصل عبد الرؤكؼ،  1
شهادة ماجستتَ في العلوـ  ،"صنع القرار وعلاقتو بمستوى أدائهمالعوامل المؤثرة على مشاركة الموظفين في "فيصل بن فهد بن بؿمد،  براىيمإ 2

 .40ص ،2008، الأمنية، السعوديةالعربية للعلوـ  الإدارية، جامعة
 الاقتصادية، العلوـ في ابؼاجستتَ شهادة نيل متطلبات لاستكماؿ مذكرة، "المناخ التنظيمي وتأثيره على الأداء الوظيفي للعاملين"شامي صليحة،  3

 .71ص ،2010 بومرداس، بوقرة، أبؿمد جامعة
. 74-73ص ،مرجع سبق ذكره النصر،مدحت أبو  4
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. الأداء في المؤثرة العوامل (8):  رقم شكل
 
 
 
 
 
 

 .73 ص، 2008 ابؼوسوعة العربية، القاىرة،، الأداء الإداري المتميز، مدحت أبو النصر: المصدر
 :الوظيفي الأداء عناصر -2

: 1يلي فيما حصرىا بيكن الوظيفي للؤداء أساسيةنات مكو أك عناصر عدة ىناؾ
 التنظيم على كالقدرة ابؼهنيةك الفنية ابؼهارات العامة، ابؼعارؼ كيشمل :العمل بمتطلبات المعرفة 

 العمل كتنفيذ
 العمل؛ عن خبرات من الفرد بيتلكو ماك الأخطاء، في الوقوع دكف

 كمقدار للعمل العادية الظركؼ في إبقازه العامل يستطيع الذم العمل مقدار أم :المنجز العمل كمية 
 ىذا الابقاز؛ سرعة
 كإبقاز العمل سؤكليةبرمل ـ على العامل كقدرة العمل في التفاني ابعدية، كتشمل :والوثوق المثابرة 

 .المحددةتها أكقا في الأعماؿ
 .ومحددات الأداء الوظيفي معايير: رابعا

 .الأداءمعايير   -1
تعتبر معايتَ الأداء ابغجر الأساس لإدارة الأداء لأنها بسكن من الوصوؿ إلذ أفضل مستول للؤداء كتتمثل ىذه 

:  ابؼعايتَ في
  .الجودة -1-1

بأنها  بعض الباحثتُترتبط ابعودة بجميع نشاطات ابؼنشأة حيث تعبر على مستول أداء العمل كلذلك عرفها 
إستًاتيجية عمل أساسية تساىم في تقدنً سلع كخدمات ترضي بشكل كبتَ العملبء في الداخل كابػارج كذلك 

                                                           
. 40فيصل بن فهد بن بؿمد، مرجع سبق ذكره، ص براىيمإ 1

دالة= الأداء المؤسسة*  الفرد   

داخلية عوامل خارجية عوامل   
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من خلبؿ تلبية توقعاتهم الضمنية كالصربوة كبذلك إمكانية التعبتَ عن جودة  الأداء بأنها بسثل مدل مطابقة أداء 
. احتياجاتهمالعامل بؼا ىو منتظر منو كبؼا يلبي توقعات العملبء ك

 .الكمية -1-2
يقصد بها حجم مستول  العمل ابؼطلوب إبقازه من طرؼ الأفراد العاملتُ، كفق ما تم الإتفاؽ عليو كالتناسب 

. ليكتسبو الأفراد من خبرات كتدريب كتسهيلبت
  .الوقت -1-3

ابؼوارد ابؼادية، ابؼعلومات، الأفراد، ابؼوارد  لادارة  يعد الوقت من أىم ابؼوارد الأساسية في بؾاؿ إدارة الأعماؿ،
. إعتباره مورد غتَ قابل  للتجديد أك التعويض كىذا ما بوتم إستغلبلو الإستغلبؿ الصحيح في كل بغظةب، ...ابؼالية

 .الإجراءات -1-4
لتحقيق  يتم فيها برديد الطرؽ كالأساليب ابؼسموح بهاتي يستَ على أساسها أداء العمل كىي ابػطوات اؿ

اؼ كذلك  دالأه
. 1بغية إبقاز ابؼهاـ كعدـ بـالفة النظم كالتعليمات

 .محددات الأداء  -2
الأداء الوظيفي ىو العمل الذم يؤديو العامل كمدل تفهمو لدكره كإختصاصو كمدل إتباعو للتعليمات التي 

. تصل إليو من الإدارة عبر ابؼشرؼ ابؼباشر لو
بعهود الفرد التي تبدأ بالقدرات كإدراؾ الدكر أك ابؼهاـ، كيعتٍ ىذا أف الأداء الوظيفي ىو الأثر الصافي 

. الرغبة، القدرات كالإدراؾ: الأداء في موقف معتُ بيكن أف ينظر إليو على أنو نتاج للعلبقة ابؼتداخلة من كل من
 ضعيفةىي قوة داخلية كامنة بررؾ الفرد للقياـ بعملو كقد تكوف قوية أك : (الدافعية ) الرغبة .
  ىي ابػصائص الشخصية ابؼستخدمة لأداء الوظيفة: (الجهد)القدرات. 
 كيشتَ إلذ الإبذاه الذم يعتقد الفرد أنو من الضركرم توجيو جهوده في العمل من خلبلو، كلتحقيق : الإدراك

الأفراد مستول مرضي من الأداء لابد من كجود حد أدنى من الإتقاف في كل مكوف من مكونات الأداء بدعتٌ أف 
عندما يبذلوف جهود فائقة كيكوف لديهم قدرات متفوقة كلكنهم لا يفهموف أدكارىم فإف أدائهم لن يكوف مقبولا 

                                                           
، مذكرة ماجستتَ، قسم تقنيات الإتصال ودورىا في تحسين الأداء، دراسة تطبيقية على الضباط العاملين بالأمن العامبؿمد بن علي ابؼانع،  1

 .77 -73، غتَ منشورة، ص2006العلوـ الإدارية، كلية الدراسات العليا، جامعة نايف العربية للعلوـ الأمنية، الرياض، ابؼملكة العربية السعودية، 
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من كجهة نظر الآخرين، فبالرغم من بذؿ ابعهود الكبتَة في العمل فإف ىذا العمل لن يكوف موجها في الطريق 
 كيفهم عملو كلكن تنقصو القدرات فعادة ما يقيم الصحيح كبنفس الطريقة، فإف الفرد الذم يعمل بجهد كبتَ

ىناؾ إحتماؿ أختَ كىو أف الفرد قد يكوف لديو القدرات اللبزمة كالفهم اللبزـ ، كمستول أدائو كأداء منخفض
للدكر الذم يقوـ بو، كلكنو كسوؿ لا يبذؿ جهد كبتَ في العمل فيكوف أداء مثل ىذا الفرد أيضا منخفضا، 

:  كبإختصار بيكن إعطاء الأداء الوظيفي بالعلبقة التالية ،1يكوف أداء كبطبيعة ابغاؿ قد
  .الإدراؾ× القدرة × الرغبة= الأداء الوظيفي 

أما الأداء التنظيمي فهو الأثر الصافي بعهود ابؼنظمة لتحقيق أىدافها من خلبؿ ابؼوارد ابؼتاحة، فالأداء ىنا 
 :كالفعاليةناتج عن العلبقة ابؼتداخلة بتُ الكفاءة 

. ىي الإستخداـ الأمثل كالعقلبني للموارد ابؼتاحة :الكفاءة -1
. مدل برقيق الأىداؼ ابؼسطرة :الفعالية -2

. 2كالشكل الآتي يوضح بؿددات أداء ابؼورد البشرم الفعالية× الكفاءة = الأداء التنظيمي : كمنو
 .محددات أداء المورد البشري :(9) رقم الشكل

 
 
 
 
 
 
 

، الإبذاىات ابغديثة في السابع التدريب وأثره على الأداء، الملتقى العربي ،اندارة يوسف بؿمد :المصدر
. 09، ص2008يوليو  09 -06الإستثمارات كالتدريب، دمشق، سوريا، 

 
                                                           

 .294، ص1999، الدار ابعامعية، طبع نشر كتوزيع، القاىرة، طبعة إدارة الموارد البشريةأبضد ماىر،  1
 .216، صذكره بقمرجع سة بؿمد حسن، ركام 2

 أداء المورد البشري

 يحدد

العمل والمنظمة خصائص صفات الفرد  

إمكانيات  الرغبة القدرة
 ووسائل العمل

الإشراف 
 في القيادة

نظم 
 وقواعد

 فرق

 العمل
واجبات 

 ومهام
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 .الأداء المتميز أىميتو وأىدافو: خامسا
 لتضع البيئة متغتَات كل تفاعلت ابغدكد كإلغاء كبتَة منافسة من الاقتصادية الساحة تعرفو ما ظل في

 الابتعاد ىو التميز أف حيث الأخرل، ابؼؤسسات عن التميز كبؿاكلة الذات عن البحث مسؤكلية ابؼؤسسة على
 الاستمرارية فرص من كيضاعف الاستقرار للمؤسسة بوقق ما كالسلوؾ الأداء في بمطي ىو ما كل عن

 ابؼتميز الأداء إلذ التطرؽ سنحاكؿ لذلك ثوابتو، من أكثر متغتَاتو سوؽ في مكانتها على بابغفاظ بؽا كيسمح
، حيث من  .عليها يقوـ التي ابؼقومات كأىم قدكافع كأىدافو، ةتأبني ابؼفهوـ

 :المتميز الأداء مفهوم -1
 ىدفا البقاء يعد لد التسيتَ عملية كتعقدت كالتغتَات التحولات حدة كتسارعت ابؼتغتَات فيو كثرت بؿيط في

 الذم ىذا الأداء، في للمتميز إلا البقاء ليصبح جديدة أسواؽ كاكتساح النمو برقيق عن ناىيك ابؼناؿ سهل
 .1نشاطها في ابؼؤسسة بقاح مدل يعكس

 التفرد يعتٍ فهو كابؼعرفة كالعوبؼة التنافسية عصر في ابؼقبوؿ الوحيد الأداء مستول ىو ابؼتميز الأداء أضحى لقد
 .2كيقدمونو بو يقوموف ما في ابؼنافستُ عن كالتفوؽ

 الآخرين كعلى نفسو على بها يتفوؽ مسبوقة غتَ نتائج إبقاز على الفرد قدرة أيضا ابؼتميز بالأداء يقصد كما
 برديد الرؤية، كضوح على الاعتماد خلبؿ من الابكراؼ أك للخطأ التعرض الإمكاف قدر يتحاشى فأك

 الفرد بقاح إلذ يؤدم سوؼ ابؼفهوـ بهذا الالتزاـ فاف كبالطبع ابؼستمر، كالتقونً السليم، التخطيط الأىداؼ،
 .ابعودة من عالية درجة فهو حياتو، في أك عملو مكاف في سواء

 في الوظيفية ابؼهاـ من بؾموعة أداء على الفرد قدرة عن الناتج الأداء ذلك ىو ابؼتميز الأداء فاعتبر Dingle أما
 الإبداع إلذ تقود كالتي Mirable يضيف الأفراد بيتلكها التي كابؼهارات للمعارؼ نتيجة كىذا متغتَة، ظركؼ ظل

 .3ابؼتميز للؤداء المحققة الوسائل أىم أحد يعد كالذم فيو كالسبق
 :4بنا ىامتُ بعدين إلذ فيشتَ ابؼؤسسة لدل التميز مفهوـ أما الفرد، لدل التميز مفهوـ ىذا
بها أف غاية الإدارة ابغقيقية ىي السعي إلذ برقيق التميز بدعتٌ ابقاز نتائج غتَ مسبوقة تتفوؽ  :البعد الأول -

 .التعلمعلى كل من ينافسها، بل كتتفوؽ بها على نفسها بدنطق 

                                                           
1
 Bernard Galam baud, Si la GRH était de la gestion, Edition liaisons, Paris, 2002,  p27. 

 .76ص ،بقاساؿرجع الدمدحت أبو النصر،  2
، ابؼؤبسر العلمي الدكلر حوؿ الأداء ابؼتميز للمنظمات كابغكومات، كلية ابغقوؽ كالعلوـ الموارد البشرية مصدر الأداء المتميزليندة،  رقاـ 3

 .15ص ،2005مارس  08/09الاقتصادية، جامعة كرقلة، ابعزائر، 
. 77بق، صاساؿرجع الدمدحت أبو النصر،  4
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أف كل ما يصدر عن الإدارة من أعماؿ كقرارات كما تعتمده من نظم كفعاليات بهب أف تتسم  :البعد الثاني -
كي يتحقق تنفيذ  بالتميز أم ابعودة الفائقة الكاملة التي لا تتًؾ بؾالا للخطأ أك الابكراؼ كيهيئ الفرص ابغقيقية

 .ف أكؿ مرةالأعماؿ الصحيحة تنفيذا صحيح أك تاما ـ
ف كجهتُ لعملة كاحدة كلا يتحقق احدبنا دكف برقيق الأخر،كما أف بعدم اف كيعتبرف متكاملباكالبعد

ؿ لتعلم التنظيمي حتى يتم تفعياالتميز يعتمداف اعتمادا كلي أك تاما على الرصيد ابؼعرفي ابؼتًاكم كتيستَ سبل 
 .ابؼعرفة على ارض الواقع

 التواجد صفة برقيق في، ككالتميز الأداء في ابؼستمر التحستُ فكرة حوؿ كتدكر تقوـ اليوـ ابؼنافسة كلأف
 العناصر كل كتوفتَ كبرستُ بتطوير بالالتزاـ مطالبة الأختَة ىذه فإف السوؽ، في للمؤسسة كالقوم الدائم

 قوتها خلببؽا من تعزز ابؼتميز الأداء ذات بابؼؤسسة يسمى ما إلذ للوصوؿ متميز أداء بتحقيق تسمح التي كالوسائل
 . التنافسية

 الفردية ابعهود حصيلة إلا ىو ما ابؼتميز فالأداء كابؼهارات، بابؼعارؼ الأفراد بسيز من يأتي ابؼؤسسات بسيز أف بدا
 كمعرفية فكرية كمهارات كقدرات سلوكيات من بؾموعة ىو ابؼتميز الأداء أف آخر بدعتٌ ابؼؤسسة، في العاملة للقول
 كالسلوؾ كابؼعرفة ابؼهارات تلك توظيفل عل القدرة بؽم تصبح بحيث ابؼنظمات في العاملوف الأفراد بها يتمتع عالية

 يقلدىا ما على كتتوقف ابؼنظمية ابؼعايتَ حدكد تتجاكز أعمالا ينجزكف بهعلهم بدا كبزصصهم عملهم بؾاؿ في
 برقيق من يعزز كبدا كالتميز، كالإبداع كالأصالة بابغداثة تتسم كمنتجات اأفكار كيقدموف كنوعا، كما لآخركفا

 ابؼستول عالية أىداؼ
 .1للمنظمة ابؼتنامي كالأداء

 كىم (ابؼوىوبتُ) مصطلح عليهم تطلق كالذين ابؼتميزين للؤفراد مفهومان  (العربي الفكر مؤسسة) أعطت كلقد
 كابعامعي، العاـ التعليم في كالقيادية كالتقنية كالفكرية الأكادبيية المجالات في استثنائية قدرات لديهم تتوافر من

 .2ابؼتميز أدائو أك أفكاره أك نتاجاتوإ من الإفادة خلبؿ من كتطورىا الأمة نهضة في دكر لو كيكوف
 كالسلوكيات كابؼهارات ابؼعارؼ نتيجة بتفوؽ الأعماؿ إبقاز على الأفراد قدرة ىو ابؼتميز الأداء أف نستنتجو ما إذف
 مبدعة مؤسسة ابؼؤسسة من كبهعلوف الآخرين على بها يتفوقوف حيث ابؼؤسسة في بزصصهم بؾاؿ في بيلكونها التي

 .لالأخر ابؼؤسسات عن كمتميزة
 :وأىدافو المتميز الأداء أىمية -2
 

                                                           
 جامعة كليات من عينة في استطلبعية دراسة ،المتميزتحقيق الأداء  في الفكري المال ورأس أثر تقنية المعلومات بساـ عبد الربضن يوسف، 1

 .49، ص2005العراؽ،  الأعماؿ، إدارة في فلسفة الدكتوراه شهادة متطلبات نيل من جزء ابؼوصل،
 .49، صبقاساؿرجع الد 2
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 الابتكارات كتلبحق العملبقة ابؼؤسسات بتُ الإستًاتيجية كالتحالفات الاندماجات الاقتصاد، عوبؼة أماـ
 أعمابؽا في التميز إحراز كتنافسية تقلبا أكثر بيئة في تعمل التي ابؼؤسسات سعي من مناص لا أصبح كالإبداعات،

 .ليةابؼستقب مكانتها كبتَة بفراسة تتوقع حتى
 الإستًاتيجية أىدافها برقيق على ابؼؤسسة يساعد الذم كالفعاؿ الكفء الأداء ذلك ىو ابؼتميز فالأداء

 على كابؼؤشر ابؼؤسسة إدارة في ابؼتأصلة ابؼمارسة تلك فهو ابغابظة، الفرص كاستغلبؿ العابؼية ابؼتغتَات كمواجهة
 .الآخرين بابؼنافستُ مقارنة أدائها في تفردىا

 :1خلبؿ من ابؼتميز الأداء أبنية كتنبع
 حافل عالد في كاستمرارىا ابؼؤسسات لبقاء الوحيد السبيل ىو ابؼتميز فالأداء للمؤسسة، التنافسية القدرة تعزيز -

 .متنوعة تنافسية برديات
 .القدرة على برقيق أىداؼ ابؼؤسسة من خلبؿ حسن أداء الأنشطة ابؼنوطة بها -
 .برقيق درجة رضا أعلى للعاملتُ بابؼؤسسة كبزفيض معدلات الغياب -

: 2منها بوققها أىداؼ عدة الأداء في فللتميز ىذا إلذ إضافة
 .سةللمؤس مستدامة تنمية برقيق -
 .العملبء على بقوة ترتكز ثقافة إبهاد -
 .ةمعاجتمالا كابؼسؤكلية ابؼشاركة برستُ -
 .العملبء كإرضاء الزبائن على ابغفاظ -
 .ابؼستمر التحستُ على كبرافظ تدعم بيئة خلق -
 .ابعماعي العمل كتشجيع الإدارات بتُ التعاكف بزيادة الكفاءة زيادة -
 .أفضل إنتاجية مستويات برقيق -
 .ابؼخرجات نوعية برستُ -

 بلورة في تنجح التي ابؼؤسسة تلك ىي ابؼتميز الأداء ذات ابؼؤسسة أف جليا يتضح الأىداؼ ىذه خلبؿ من
 .فبالآخرم مقارنة بفكن مستول بأعلى أىدافها لتحقيق للتميز الداعمة القول كل

 .الأداء الوظيفيتقييم : سادسا
                                                           

 -فرع جنراؿ كابل-الكوابلدراسة حالة مؤسسة صناعة  ،دور تسيير المهارات في تحسين الأداء البشري بالمؤسسة الصناعية ،شنافي نواؿ  1
. 139ص، 2007 ، جامعة بؿمد خيضر بسكرة، ابعزائر،التسيتَفي علوـ  مقدمة لنيل شهادة الدكتوراهرسالة بسكرة، 

، كرقة عمل مقدمة الحديثة كمدخل للأداء المتميز بالنسبة للمؤسسات الصغيرة والمتوسطة التقنياتدبضاني بؿمد دريوش، ناصور عبد القادر،  2
ابؼؤسسات الصغتَة كابؼتوسطة في الدكؿ، العربية، بـبر العوبؼة كاقتصاديات شماؿ إفريقيا، جامعة حسيبة بن  يلھفي إطار ابؼلتقى الدكلر حوؿ متطلبات تأ

 .734، ص2006أفريل  18ك 17بوعلي، الشلف، ابعزائر، 
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برديد كتعريف الفرد لكيفية أدائو لوظيفتو كأحيانا عمل خطة لتحستُ كتطوير أدائو، فمنذ  ىو تقييم الأداء 
تطبيق تقييم الأداء بصورة جيدة كصحيحة فإنو لا يوضح الفرد مستول أدائو ابغالر فقط لكنو يؤثر على مستول 

ابؼهاـ ابؼستقبلية عندما يتم تدعيمها بطريقة صحيحة تزيد إحتمالات برستُ ىذه ابعهود في  جهد الفرد كإبذاىات
. ابؼستقبل، أيضا إدارة الفرد للمهاـ التي يقوـ بها بهب أف تكوف كاضحة من خلبؿ خطة عمل التحسيتٍ كالتطوير

 .تقييم الأداء ومراحل مفهوم -1
 مفهوم تقييم الأداء 

. أداء العاملتُ سنقوـ بتحديد مصطلحات ابؼشكلة لوقبل التطرؽ بؼفهوـ تقييم 
ىو عملية ابؼقارنة بتُ ما ىو كائن، بدا بهب أف يكوف، ككضع حكم على الفرؽ بتُ ما بهب أف  :التقييم -

. 1يكوف، كىو كائن في أم ميداف كاف
سواء كانوا موظفتُ أك عماؿ  كيقصد بالأفراد العنصر البشرم ابؼتاح للمنظمة أم كل العاملتُ بها :الأفراد -

يدكيتُ، دائمتُ أك ابؼؤقتتُ رؤساء أك مرؤكستُ، كقد أصبح ينظر للؤفراد كفي ابؼنظمات على أنهم أىم مواردىا، 
بحيث تتوقف كفاءة كفعالية ىذه ابؼنظمات على كفاءة ىذا العنصر بعد التعرؼ على مفهوـ ابؼصطلحات ابؼشكلة 

. تقدنً بعض التعريفات حوؿ مفهوـ تقييم أداء العاملتُبيكننا الوظيفي لتقييم الأداء 
ينظر الكثتَ من الباحثتُ إلذ عملية تقييم الأداء على أنها مرحلة أك جزء من عملية ابؼراقبة بإعتبارىا تنصب 

على الإبقازات المحققة في ابؼؤسسة، فإذا كانت الرقابة ىي عملية توجيو الأنشطة داخل التنظيم لكي يصل إلذ 
. بؿدد فإف تقييم الأداء ىو إستقراء دلالات كمؤشرات ابؼعلومات الرقابية ىدؼ
 .تقييم الأداء -

تقييم الأداء ىو إبهاد مقاييس بيكن من خلبلو معرفة مدل برقيق ابؼشركع للؤىداؼ التي أقيم من أجلها، 
عن ما تم برقيقو فعلب، مع  كمقارنة تلك الأىداؼ بالأىداؼ ابؼخططة ، من أجل معرفة كبرديد مقدار الإبكرافات

. 2برديد أسباب تلك الإبكرافات كأساليب معابعتها

                                                           
1
 Petit Belangexteol, Bexgernon, question stratégique et opérationnelle des ressources humaines, édition 

Geatennorine, 1993,  pp 705- 706. 
 .250، ص2008، دار ابؼستَة للنشر كالتوزيع، عماف، 1، طالإقتصاد الإداريكاظم جاسم العيساكم،   2
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تقسيم الأداء ىو جهد نظامي لوضع معايتَ الإبقاز في ضوء الأىداؼ التنظيمية كتصميم أنظمة معلوماتية 
رافات كالأخطاء للتغذية العكسية كمقارنة الإبقاز الفعلي بابؼعايتَ ابؼوضوعية من قبل، كبرديد أم كجود من الإنح

كإبزاذ الفعل 
. 1الإدارم ابؼطلوب التأكد من كل ابؼوارد ابؼشتًكة قد إستخدمت بكفاءة كبطريقة فعالة لإبقاز الأىداؼ ابؼشتًكة 

ىو برليل كتقييم دقيق منظم بػدمات الشخص القائم على ملبحظة عملو  :لعاملينل الوظيفيداء الأتقييم  -
. 2خلبؿ فتًة من الزمن كعلى دراسة بصيع السجلبت ابؼوضوعة ابؼتعلقة بأدائو للعمل كبؼسلكو

الطريقة أك العملية التي يستخدمها أرباب العمل بؼعرفة أم من الأفراد كأبقز العمل بؼا : كما يعرؼ أيضا بأنو
ف يؤدم،  ينبغي أ

بفتاز، جيد جدا،  )كيتًتب على ىذا التقييم كصف الفرد بدستول الكفاءة كابعدارة أك إستحقاؽ معتُ 
. 3(جيد، مقبوؿ، ضعيف، ضعيف جدا

تقييم الأداء ىو عملية التقييم كالتقدير ابؼنتظمة بالنسبة لإبقاز الفرد في العمل كتوقعات تنميتو كتطويره في 
قييم الأداء كبشكل عاـ إلذ برستُ مستول الإبقاز عند الفرد بالإضافة إلذ برقيق الغايات ابؼستقبل كتهدؼ برامج ت

:  التالية
  .تسهيل تنمية كتطوير الفرد -
  .برديد إمكانيات الفرد ابؼتوقع إستغلببؽا -
  .ابؼساعدة في برقيق القول العاملة -
. 4دابؼساعدة في برديد مكافآت الفر -

 مراحل تقييم الأداء. 
:  إف عملية تقييم الأداء بسر بعدة مراحل أساسية بيكن إبصابؽا فيما يلي

 جمع المعلومات الإحصائية: 
                                                           

، 2012-2011، المجموعة العربية للتدريب كالنشر، القاىرة، 1ط، تقييم أداء المؤسسات في ظل معايير الأداء المتوازنبؿمد عبد الفتاح رضواف،  1
 .10ص

2
 Anne Rebeyrolle, voleur, vers un nouveau dialogue en ressources humaines, édition achève, d’imprimer sur 

les presses degoure, N° 1292, France, 1992, P 19. 
 .598، ص1969، الدار ابعامعية، الإسكندرية، دارة الأفرادالسلوك التنظيمي وإعبد الغفار حنفي،  3
 .125، ص2000، ابؼؤسسة ابعامعية للدراسات كالنشر كالتوزيع، إدارة الموارد البشرية وكفاءة الأداء التنظيميكامل بربر،  4
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القيمة ابؼضافة، : تتطلب عملية تصميم الأداء توفر ابؼعلومات كالبيانات كالتقارير كابؼؤشرات اللبزمة مثل 
ابؼعلومات لا تقتصر على فتًة زمنية معينة، كمية أك قيمة الإنتاج، عدد العماؿ، الأجور كغتَ ذلك، إف بصيع ىذه 

كلكن بهب الأخذ بعتُ الإعتبار ابؼعلومات ابؼتعلقة بالسنوات السابقة للوقوؼ على طبيعة التطور الصناعي لكافة 
. بؾالات النشاط للمؤسسة الإقتصادية

 مرحلة تحليل ودراسة البيانات والمعلومات الإحصائية :
لثقة في ىذه البيانات قد يتم الإستعانة ببعض الطرؽ الإحصائية لإختيار إنو لابد من توفتَ مستول من ا

. مدل صحتها، يتم بعد ذلك برليلها كالوصوؿ إلذ نتائج معينة
 إجراءات عملية التقييم:  

، على أف تشمل عملية التقييم كذلك بإستخداـ ابؼعايتَ ابؼناسبة للنشاط الذم بسارسو الوحدة الإقتصادية
النشاط العاـ للموحدة، أم بصيع أنشطة مراكز ابؼسؤكلية فيها ، بهدؼ التوصل إلذ حكم موضوعي كدقيق بيكن 

. الإعتماد عليو
 مرحلة تحليل النتائج وتحديد الإنحرافات:  

كاصفات النوعية في ىذه ابؼرحلة برديد الإبكرافات التي تتعلق بددل إختلبؼ الوحدات ابؼنتجة عن الد
المحددة، كقد يكوف الإبكراؼ نابصا عن إبلفاض الكمية ابؼنتجة أك بسبب كجود إختلبؼ في العلبقات الإنتاجية 

. بتُ الأقساـ ابؼختلفة في ابؼشركع
من خلبؿ إجراء مقارنة بتُ التنفيذ الفعلي خلبؿ الفتًة موضوع التقييم،  كيتم إكتشاؼ ىذه الإبكرافات

. 1كنتائج التنفيذ ابؼستهدؼ كما ىي كاردة بابػطة
:  كبيكن أف بسر ىذه ابؼرحلة بابػطوات التالية -
. -خطة التنفيذ -التعرؼ على البرامج -
. التعرؼ على معايتَ كمقاييس الأداء -
. (النتائج )قياس الأداء الفعلي -
. مقارنة الأداء الفعلي بالأداء ابؼخطط -

                                                           
في  اء ابؼؤسسي في الوحدات ابغكومية، ابؼنعقدكرقة عمل مقدمة في ملتقى تقييم الأدتقييم الأداء المؤسس في الوحدات الحكومية، عمرك حامد،  1

 .112، ص2007شرـ الشيخ، مصر، 
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إبزاذ الإجراءات اللبزمة للحفاظ على  .برديد الإبكرافات كالإختلبفات كالفركقات مع برديد مراكز ابؼسؤكلية -
. 1ابؽدؼ ابؼخطط

 :بيكن تلخيصها فيما يلي :الوظيفيداء الأتقييم  وأىداف أىمية  -2
 أىمية تقييم الأداء 

إذ يكشف قياس الأداء عن قدرات العاملتُ كبالتالر يتم ترقيتهم إلذ كظائف أعلى من  ،التًقية كالنقل - أ
. كظائفهم كما يساعد في نقل ككضع كل من الوظيفة التي تتناسب كقدراتو

. تقييم ابؼشرفتُ كابؼديرين في تنمية كتطوير أعضاء الفريق الذم يعمل برت إشرافهم كتوجيهاتهم - ب
ففي ضوء ابؼعلومات التي يتم ابغصوؿ عليها من قياس الأداء بيكن : كالأجورإجراء تعديلبت في الركاتب  - ت

. زيادة ركاتب العاملتُ أك إنقاصها كما بيكن إقتًاح نظاـ حوافز معتُ بؽم
إذ أف قياس الأداء بيكن أف يعتبر معيارا أك مقياسا مقبولا في تقييم سياسات كتطبيقات : مقياس أك معيار - ث

. كذلك كابغكم على مدل فعالية التدريب في ابؼؤسسة أخرل في بؾاؿ الأفراد،
إذ يشكل قياس الأداء أداة لتقونً ضعف العاملتُ كإقتًاح الإجراءات لتحستُ آدائهم، إذ : تقدنً ابؼشورة - ج

بأعمابؽم، كفي الواقع فإف  أف العاملتُ كثتَا ما يعبركف عن رغبتهم في الإجابة عن السؤاؿ ابؼتعلق بكيفية قيامهم
. قياس الأداء يعتبر كسيلة بفتازة للئجابة عن مثل ىذا السؤاؿ

ىم ميعتبر متطلب ابؼعرفة الشخصية كالإطلبع، إذ أف قياس الأداء يشجع ابؼشرفتُ على الإحتكاؾ بدرؤكس  - ح
. 2أثناء عملية القياـ عنو ابؼعرفة الشخصية بؽؤلاء ابؼرؤكستُ من قبل ابؼشرفتُ

إذ أف قياس الأداء يعتبر من العوامل الأساسية في الكشف عن ابغاجات : اؼ ابغاجات التدريبيةإكتش - خ
. التدريبية كبالتالر برديد أنواع برامج التدريب كالتطوير اللبزمة

بفا يعتبر مؤشرا : ابؼسؤكلتُ في الإدارة بدعلومات كاعية عن أداء كأكضاع العاملتُ فيها الأداءيزكد قياس  - د
ميدانية تتناكؿ أكضاع العاملتُ كمشكلبتهم كإنتاجياتهم، كمستقبل ابؼؤسسة نفسها، كما يعتبر  راساتلإجراء د

 .3قياس الأداء مؤشر لعمليات الإختبار  كالتعيتُ في ابؼؤسسة
                                                           

 .196، ص 1999الطبعة الثانية، دار بؾدلاكم للنشر، الأردف،  ،(إطار نظري وتطبيقي)تقسيم المشروعات عقيل حاسم عبد الله،  1
ضمن متطلبات نيل شهادة ابؼاجستتَ في علوـ التسيتَ بزصص إدارة ، مذكرة مقدمة ، أىمية تقييم الأداء في تدعيم أداء المؤسسةنعيمة فضيل 2

 .41، غتَ منشورة، ص2006الأعماؿ، جامعة ابعزائر، 
 .139، ص 2003، دار كائل للنشر، الطبعة الأكلذ، عماف الأردف، إدارة الموارد البشرية مدخل إسترتيجيسهيلة بؿمد عباس، 3 



 .تحسين الأداء الوظيفي/ الثالث الفصل
 

66 
 

  الوظيفيداء الأتقييم أىداف:  
تعتبر عملية تقييم الأداء من الأنشطة ابؼهمة التي بسارسها إدارة ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسة كمن بتُ أىداؼ 

 : عملية تقييم الأداء نذكر ما يلي
  :المنظمة ىعلى مستو/ 1

:  من بتُ الأىداؼ التي بيكن أف بوققها تقييم أداء العاملتُ للئدارة كابؼنظمة ككل ما يلي 
الإستًاتيجية كنشاطات العاملتُ،  )تقييم الأداء إلذ ربط التكامل بتُ الأىداؼ التنظيمية تهدؼ عملية 

كخصائصهم ابؼناسبة لتنفيذ الإستًاتيجية التنظيمية كابؼتمثلة بابؼخرجات المحددة مسبقا، لذلك لابد أف يكوف نظاـ 
. تقييم الأداء مرنا يستجيب لأم تغيتَ في إستًاتيجية ابؼنظمة

إذ تساعد عملية تقييم الأداء على توضيح أساليب النقابتتُ في ابؼنظمة : يط الاجتماعي للعملبرستُ ابؼح
كبرستُ علبقات العمل بها حيث بيكن القوؿ أف تقييم الأداء ىو كسيلة تنمية كزيادة الإنسجاـ كالتًابط بتُ 

أك السلطوية  (ابعامدة)ة التقليدية الأفراد كابؼنظمة، الأمر الذم يصعب برقيقو غالبا في ابؼنظمات ذات الثقاؼ
. 1كالبتَكقراطية 

 .ابؼساعدة في قياس الكفاءة الإنتاجية
برديد تكاليف العمل الإنساني، كإمكانية ترشيد سياسات الإنتاج كسياسات التوظيف عن طريق الربط بتُ القائد 

. كمستلزماتكضع معدلات موضوعية لأداء العمل من خلبؿ دراسة برليلية للعمل  .كالتكلفة
:  على مستوى العاملين/ 2

:  من أىم الأىداؼ التي بوققها تقييم الأداء للعاملتُ ما يلي
. يعطي تقييم الأداء للعاملتُ معتٌ للعدالة، مكاف الشعور بأف جهودىم تثمن عشوائيا -
في العمل كونهم يعرفوف أف أدائهم الوظيفي سوؼ بىضع للتقييم كالتقدير الدائم من  يدفع العاملتُ للئجتهاد -

. 2جانب رؤسائهم
. إعدادىم بتغذية مرتدة عن أدائهم بابؼقارنة مع ما كاف متوقع منهم -

                                                           
 .104، ص2002، دار ابعامعة ابعديدة، الإسكندرية، مصر، ات الحديثة في إدارة الموارد البشريةالإتجاهصلبح الدين بؿمد عبد الباقي،  1

2
 Dacqueline (b) et ol, la fonction des ressources humaines, édition du nord, Paris, 2004, P23. 
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سلوؾ العاملتُ كتطوير  تساعد عملية التقييم على إقتًاح بؾموعة من الوسائل كالطرؽ ابؼناسبة لتطوير لتطوير -
 .1بيئتهم الوظيفية بأساليب عملية كبصورة مستمرة

لا تعتبر عملية  أدائوإف مواجهة ابؼدير أك ابؼشرؼ للفرد العامل للحكم على  :على مستوى المديرين/ 3
سهلة كإبما عملية تتميز بطابع التحدم الذم يدفع ابؼديرين إلذ تنمية مهاراتهم كإمكانياتهم الفكرية كتعزيز 

قدراتهم الإبداعية للوصوؿ إلذ تقييم سليم كموضوعي لأداء تابعيهم، كىذا ما يدفع بإبذاه تطوير 
. 2لذ مشاكلهم كصعوباتهمالعلبقات ابعيدة مع العاملتُ كالتقرب إليهم للتعرؼ ع

 :خلاصة
كالتحستُ الوظيفي أحد أىم ابؼعضلبت التي تواجو ابؼؤسسات ىو كيفية الرفع من مستول الأداء  إف

ابؼؤسسة ب الوظيفيالأداء ربصة في أىدافها كغاياتها لذلك ؼىو تكابؼستمر فيو، لأنو يعتبر صورتها في بيئة أعمابؽا 
ابؼتاحة كاستغلببؽا بكفاءة كفعالية لتحقيق الأىداؼ  البشرية استخداـ ابؼوارديعكس مدل قدرة ابؼؤسسة على 

 .ابؼخططة
كما أنو دالة للعديد من العوامل التي تؤثر فيو منها ما ىو خاضع لتحكمها كمنها ما ىو غتَ خاضع  

الأداء البشرم  رغم أف الأداء الكلي للمؤسسة ىو بؾموع لأداءات متعددة تساىم في برقيقو إلا أف ،لتحكمها
لأنو ناتج  ،يبقى من أىم ىذه الأداءات، حتى أف بعض الباحثتُ بوصر أداء ابؼؤسسة في أداء ابؼورد البشرم فقط

 سلوكيات كجهود يبذبؽا أفراد قادرين على القياـ بدختلف ابؼهاـ كالأنشطة ابؼوكلة بؽم، قادرين على الإبداع
التي تواجههم في عملهم لتحقيق الأىداؼ ابؼخططة بفا يعتٍ أف الابتكار، كبؾارات كل التحديات كالعوائق ك

 .للؤداء البشرم أبنية متزايدة داخل ابؼؤسسة
فإننا نقصد بو بصلة من الأبعاد ابؼتداخلة كالتي تتضمن قدرة الفرد على البشرم عندما نتكلم على الأداء  

بؼوكلة إليو، كاستعداده لإتقانها، كعوامل البيئة التي إبقاز ابؼهاـ إضافة إلذ مدل بضاسو كرغبتو في القياـ بابؼهاـ ا
 .قأداءتطوير مهاراتو كالرفع من مستول يعمل بها ككذا الوسائل ابؼتاحة ؿ

                                                           
مذكرة ماجستتَ في تنظيم ابؼوارد البشرية، جامعة ابغاج بػضر، باتنة، ، أىمية تقييم أداء العاملين  في إدارة الموارد البشريةعبد الصمد بظتَة ،  1

 .71، ص2008
، بسكرة، مذكرة مقدمة كجزء ابغاجب eurlدراسة حالة مؤسسة عمورم للآجر الأبضر أثر التحفيز على أداء العاملين بالمؤسسة، زكيلخ بؿمد،  2

. 55، ص2013 -2012في علوـ التسيتَ، فرع تسيتَ ابؼنظمات، بزصص تسيتَ ابؼوارد البشرية، جامعة بسكرة،  من متطلبات نيل شهادة ابؼاستً
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كللتأكد من صلبحية أداء الأفراد كتصرفاتهم كسلوكياتهم كتصحيح مهاراتهم تقوـ ابؼؤسسة بعملية تقييم  
ة كالضركرية التي تسمح بالتعرؼ على مدل برقيق الأىداؼ ابؼسطرة الأداء البشرم باعتبارىا من العمليات ابؽاـ

كابزاذ القرارات التي بسثل ابؼستقبل الوظيفي للؤفراد كفق طرؽ تقييم منها التقليدية كابغديثة التي تعتمد على معايتَ 
ابعوانب ابؼراد تقييمها مع  معينة كبالتالر ما على ابؼستَ إلا اختيار الطريقة أك الطرؽ التي يراىا مناسبة كالتي برقق

 .ثقافتها كبؿيطها التنظيمي، ىيكلها نظاـ قيمها، أفرادىا، مراعاة أىداؼ ابؼؤسسة،
بسكن  ،غتَ أف بقاح عملية التقييم مرتبط بتوفر عدة متطلبات للحد من الصعوبات كالعراقيل التي تواجهها 

من إرساء نظاـ تقييم أكثر دقة كموضوعية يساعد على الاحتفاظ بالأفراد ذكم ابؼهارات كالقدرات ابػاصة كيعزز 
لأنها تنشط في بؿيط بوتم  ،من قدرتها كمسابنتها في خلق القيمة كالوصوؿ إلذ التميز الذم تطمح إليو ابؼؤسسة

بتحقيق درجة عالية من ابعودة كالتفوؽ عن ، بسرارية فيوعليها انتهاج سياسة التميز إذا أرادت البقاء كالاس
 .ابؼنافستُ فيما يقوموف بو كيقدمونو

ىو ذلك الأداء الكفء كالفعاؿ الذم بيكن ابؼؤسسة من برقيق أىدافها للؤفراد فالأداء ابؼتميز  
 .اجية أفضلالإستًاتيجية كتعزيز قدراتها التنافسية كبرقيق رضا أعلى للعاملتُ كبرقيق مستويات إنت

بزطيط  بابؼتميز لابد من توفر مقومات أساسية من قيادة رشيدة، الأفراد كحتى بيكن كصف الأداء 
كابؼلبحظ أف  ،الإبداع كالابتكار إلذ بسكتُ العاملتُ كإنشاء فرؽ عمل بصاعية تعلم تنظيمي مستمر، استًاتيجي،

معارؼ كمهارات بزلق القيمة  بيلكو من قدرات،مقومات الأداء ابؼتميز تدكر أساسا حوؿ ابؼورد البشرم كما 
كأخضعت لتسيتَ فعاؿ كبؿكم يتماشى كمتطلبات التطورات ما  ىا خاصة إذا ما استغلت الاستغلبؿ الأمثلؤكتنش

بؼواجهة القول التنافسية الوافدة للمؤسسة من كل مكاف كعلى مدار الوظيفي يساىم لا بؿالة في برستُ الأداء 
 .الساعة
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 :تمهيد
سوؼ نتناكؿ في ىذا الفصل ابعانب ابؼنهجي للدراسة انطلبقا من ابػلفية النظرية التي اعتمدنا عليها في 

يعتمد على العمل ابؼيداني الذم بيكن الباحث من بصع ابؼعلومات من  ابقاز ىذا البحث ، فالبحث الاجتماعي
كلا يتمثل فقط في بصع التًاث النظرم كالإطلبع على البحوث كالدراسات السابقة المجتمع الذم يقوـ بدراستو، 

ة ابؼيدانية بالدراسة النظرية من أىم أىداؼ التي تناكلت ابؼشكلة فقط، فمحاكلة إثبات تطابق الدراسة العلمي
كمساعي البحث العلمي ابؼليء بالفجوات القائمة بتُ الواقع كالنظرية بغية برقيق أىداؼ الدراسة كالتحقق من 

 .فرضياتها من خلبؿ بؾموعة من الأدكات التي تساعدنا للوصوؿ إلذ الإجابة على التساؤؿ الرئيسي للدراسة
بتعريفها كتبرير )رض الإجراءات ابؼنهجية ابؼتبعة بعمع بيانات الدراسة ابؼيدانية، كذلك كفي ىذا ابعانب سنع

، كعرض بيانات الدراسة كمناقشة نتائجها، حيث تم تقسيمو إلذ فصلتُ (سبب اختيارىا ككيفية بنائها كتوظيفها
 .جهاالإجراءات ابؼنهجية للدراسة ابؼيدانية كعرض بيانات الدراسة كمناقشة نتائ: بنا

 .الاستطلاعية الدراسة: أولا
كاف لدراسة اللبزـ استعمابؽا في ا بصفتي موظف بهذه ابؼؤسسة بؿل الدراسة فاف ابغصوؿ على ابؼعلومات

 ،كذلك من خلبؿ إتاحة كل الوثائق كابؼستندات ابؼختلفة كاللبزمةأمرا سهلب سلسا ككذا معابعة ىذا ابؼوضوع 
طرح موضوع الدراسة بدتغتَاتو كأبعاده ابؼختلفة  لنا سهلم سوؼ إلذ ذلك احتكاكنا ابؼباشر بعينة الدراسة ضف

، ىاتو الأختَة ستزيد في فهم ابؼبحوثتُ لفقرات على ابعانب العملي بدؤسستنا ـإسقاطو في عملية اننؾنًك
    .كبسكنهم من الإجابة عنها بجانب من ابؼوضوعيةالاستبياف 

 .الدراسةحدود : ثانيا
 .يالمكانالمجال  -1

برستُ الأداء الوظيفي بابؼؤسسة  في التنظيمية الثقافةانطلبقا من موضوع الدراسة الذم يرتبط بدكر 
ابؼتواجدة بولاية بسكرة حيث تعتبر مناسبة  العمومية للصحة، تم اختيار ابؼؤسسة العمومية للصحة ابعوارية بصورة

. لدراسة أفراد العينة للؤسباب التي سبق ذكرىا في الدراسة الاستطلبعية
حديثة  (صحي ،خدماتي)إدارم ذات طابع  عمومية تعتبر ابؼؤسسة العمومية للصحة ابعوارية بصورة مؤسسةك

ابؼتضمن إنشاء ك 2007مام  19 :ابؼؤرخ في، 07/140: التنفيذم رقم ت بدوجب ابؼرسوـأالنشأة، أنش
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مقرىا  ازتم إنجقد ، ك1ىاة للصحة ابعوارية، كتنظيمها كستَابؼؤسسات العمومية الإستشفائية كابؼؤسسات العمومي

كىي تغطي  2ـ 893 :بػ ابؼبنية منها تقدر،  2ـ 1222: تتًبع على مساحة تقدر بػكىي ، 1998عاـ 
 :ابػدمات الصحية على مستول بلديتتُ

كائنة كبطسة قاعات للعلبج من العيادة متعددة ابػدمات بصورة تضىي ابؼقر الرئيسي للمؤسسة كتفبلدية بصورة 
 .بصورة ،ماكرك،الطارؼ  ،قديلة،بتٍ سويك : قرل بػكل من 

ابؼبنية منها  2ـ 1971: مساحة كلية تقدر بػ تتضمن العيادة متعددة ابػدمات برانيس تتًبع على: بلدية برانيسك

 .برانيس،لولاج : قرلبػكل من كبرتوم على قاعتي علبج كائنتتُ  2ـ 1566: تقدر بػ
على مدار  (برانيس، بصورة)صحية على مستول العيادتتُ العمومية للصحة ابعوارية بصورة تغطية تضمن ابؼؤسسة 

حسب التصنيف الوزارم للمؤسسات العمومية للصحة  دكابؼؤسسة تندرج ضمن الصنف . أربعة كعشركف ساعة
ابؼديرية الفرعية  -ابؼديرية الفرعية للمالية كالوسائل  )كىي تتكوف من عدة مصالح إدارية  ،2(أ، ب، ج، د)ابعوارية 

 (....ابؼديرية الفرعية للمصالح الصحية -الفرعية للتجهيزات الطبيةة ابؼديرم  -العامة الأمانةمكتب  -ابؼوارد البشرية
مصلحة بضاية  -مصلحة طب الأسناف  -مصلحة ابؼخبر -مصلحة التوليد -مصلحة الأشعة )كمصالح تقنية 

 .(....مصلحة الوقاية -مصلحة الصيدلية -الأمومة كالطفولة
إصلبح ابؼستشفيات الذم يتضمن ابؼالية ككزارة الصحة كالسكاف ك كزارتي استنادا إلذ القرار الوزارم ابؼشتًؾ بتُ

: التنظيم الداخلي للمؤسسة فإف ىيكلها التنظيمي يتكوف كفقا للتنظيم العاـ من
 يعتُ ابؼديػر بقػرار كزارم كتسنػد لو مهمػة تسيػتَ ابؼؤسسػة مالػيا كإداريا، كما لو سلطة الرقابة  :مكتـب المديـر

الإطار القانوني الذم بىوؿ لو ىذه الصلبحيات، كما تنهى مهامو بقرار كزارم كفقا على مستخدميو في 
 . للؤشكاؿ القانونية التي تم تعينو بها

 ينبغي على القائمتُ كما يقوـ ىذا ابؼكتب بالأشغاؿ ابؼنوطة كابؼباشرة بدكتب ابؼدير  :مكتب الأمانة العامة
 :مهامو، أىم صفة حفظ الأسرار ابؼهنيةالتحلي بعليو 

الصادر كالوارد من كإلذ الإدارة  كمعابعة البريدالوثائق الأكراؽ كابؼستندات كابؼراسلبت كحفظ بصيع  -
                                                           

المؤسسات العمومية الاستشفائية  إنشاءابؼتضمن ، 33 :رقم العدد ابعريدة الربظية، 2007مػايو  19: ابؼؤرخ في، 07/140ابؼرسوـ التنفيذم  1
   .كتنظيمها كستَىا ،الجواريةوالمؤسسات العمومية للصحة 

معايير تـصنيف بودد ، 20 :رقم العدد ابعريدة الربظية، 2012ة يناير سن 15 :لػ كافقلدا، 1433صفر عاـ  21قرار كزارم مشتًؾ مؤرخ في  2
 .ؤسسات العمومية للصحة الجوارية وتصنيفهالمؤسسات العمومية الاستشفائية والما
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 كاستقباؿ ابؼكابؼات ابؽاتفية كبرويلها للجهات ابؼعنية استلبـ الرسائل كالرد عليها -
 .استقباؿ الأشخاص ابؼتًددين على ابؼؤسسة -

  ياكتب ابؼدير كباقي ابؼديريات الفرعية التابعػة للمؤسسػة داخػػليا كخارجػكما يلعب دكر الوسيط بتُ ـ      
 كمهامو تتمثل في :مكتب الاتصال والإعلام : 

 استقباؿ كإرساؿ ابؼراسلبت عبر البريد الإلكتًكني  -
الاتصالات التي تكوف  أما (بؿلياإجراء بصيػع الاتصػالات داخلػيا كيتحصل على ابؼعلومات بغية نشرىا  -

 )خارج ىذا النطاؽ فتكوف برت إشراؼ مديرية الصحة كالسكاف للولاية كونها ابؽيئة الوصية على ابؼؤسسة
   .ابػاصة بالبرامج الإلكتًكنية كالعمل على تطبيقها داخل ابؼؤسسةمتابعة التكوينات   -

:  مديريات فرعية ىي أربعكما أف للمؤسسة      
 :تقوم ىذه المديرية بالمهام التالية:الفرعية للمصالح الصحيةالمديرية 

القياـ بنشاطات التغطية الصحية على مستول كل ابؽياكل التابعة للمؤسسة كتشرؼ على تسيتَىا،   
  .التكفل بالطب ابؼدرسي، كتنفيذ ابؼخططات الصحية المحلية كالوطنية

 :ػػػ تقوـ ب ةىذه ابؼديرم :المديرية الفرعية للمالية والوسائل
لاجػػتػمػاعي تقدير حاجيات ابؼؤسسة بالنظر إلذ الإيرادات الػػػػنػػػػػابذػػػػة عػن الػػػػتػػػػعػػػػػاقػػػػد مع ىػػػػػيػػػػئػػػػات الػضػمػاف ا

ركاتب العماؿ، ، بذهيزات مكتبية أك طبية، العتاد ، بخاصة فيما يتعلق كالنفقات الضركرية لتحقيق ىدفها، 
إلخ،  ...أثاث، 

نفيذ ابؼيزانية ابؼمنوحة للمؤسسة بالسهر على إعداد كت تقوـ
إعداد حوالات الدفع ابػاصة بالإنفاؽ،  

.  إبراـ الصفقات، كالاتفاقيات كغتَىا من ابؼناقصات لصالح ابؼؤسسة
من تاريخ تنصيبهم  بدتابعة ابؼسار ابؼهتٍ للموظفتُ ابتداء تهتمىذه ابؼديرية : المديرية الفرعية للمـوارد البشـرية

 :كتقوـ بػػػ ،الإحالة على التقاعدأك إلذ غاية الانفصاؿ عن العمل ك
إعداد ابؼخطط السنوم لتسيتَ ابؼوارد البشرية من خلبؿ إبداء التوقعات لرصد اليد العاملة لسد النقص أك العجز 

خارجيا  ف خلبؿ عمليات التوظيف داخليا أكـ
تطبيق القوانتُ الإخلبؿ بالالتزامات كالواجبات، كما تسهر على أداء ابغقوؽ ك تابعة ابؼنازعات التي تنجم جراءـ

السارية ابؼفعوؿ 
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 .مستواىم كبالتالر برستُ قدراتهم كما تسهر على تكوين ابؼوظفتُ لرفع
 :دكرىا ىذه ابؼديرية و:المديرية الفرعية لصيانة التجهيزات الطبية 

  بؽا ةابؼرفق جهزةكالأ الطبيةلأجهزة اأعطاب إصلبح بصيع  
التجهيزات الطبية الثقيلة أك في حالة  أعطابإصلبح صيانة كابػارجيتُ ابؼختصيتُ في ابؼتعهدين  عقود مع إبراـ

 .الضماف
نعداـ الإطار القانوني لتوظيف العنصر البشرم لاىذه ابؼديرية نتيجة لا تستغل ات الصحية ابؼؤسس أغلبية غتَ أف

 (...مهندستُ كتقنيتُ بيوطبيتُ) ذه الوظيفةللعمل بوابؼؤىل 

 .المجال الزمني -2 
مراحل  (03)كىو الوقت الذم استغرقو إجراء الدراسة من حيث ابعانب النظرم كابؼيداني، كقد تم إجراءىا عبر 

 :أساسية كبسثلت فيما يلي
 إلذ غاية بداية شهر مارس لسنة  2023ابؼرحلة من شهر ديسمبر لسنة امتدت ىذه : المرحلة الأولى

 الثقافة التنظيمية)كبداية بصع ابؼادة العلمية ابؼتعلقة بدتغتَات الدراسة  ضبط موضوع الدراسةتم فيها ك، 2024
 .بابؼوضوعكالإبؼاـ بكل متغتَ، كذلك من خلبؿ بصع ابؼراجع ذات الصلة  (كالأداء الوظيفي

 كبصفتي  ابؼيدانية، ديد مكاف إجراء الدراسةتح ، بسثلت في2024مارس  20ابتداء من : المرحلة الثانية
على ابؼقابلة  موظف بهذه ابؼؤسسة تم بناء الاستبياف كالنزكؿ إلذ ابؼيداف لتطبيق أداة الدراسة بالاعتماد

أفرقة ككل فريق بوتوم على  06فراد العينة إلذ أثناء توزيع أداة الاستبياف بتقسيم أ ابعماعية، حيث قمنا
أما الإداريتُ فقد  (شبو الطبيتُك الطبيتُ)شمل ىذا التقسيم بصيع طبقات العينة كمبحوثتُ على الأقل، 10

  . إدارم 21 قمنا بإدراجهم ضمن فريق كاحد مكوف من
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سابقا كبالاستعانة بابؼقابلة ابعماعية أثناء التوزيع ابؼباشر للبستبياف  الإجراء الذم قمنا بولقد مكننا ىذا 
ككذلك من خلبؿ الشرح بؼوضوع الدراسة كعبارات الاستبياف لأفراد العينة، من قراءتنا بؼدل درجة قبوؿ 

 .زيادة فهم ابؼبحوثتُ للموضوع كرفض العبارات بالإضافة إلذ
 يل النتائج، كالتي تعتبر ابؼرحلة الأختَة التي تم فيها تفريغ البيانات في بسثلت في تفريغ كبرل: المرحلة الثالثة

إلذ غاية   أفريل 20جداكؿ كبرليل البيانات كتفستَىا كاستخلبص النتائج التي دامت ثلبثة أسابيع ابتداء من 
 . 2024مام  10

 .المجال البشري -3  
للمؤسسة بسع البشرم بؼجيتضمن ا ، حيث"يدرسها الباحثبصيع مفردات الظاىرة التي : "يقصد بدجتمع الدراسة

 : 1عاملب مقسمتُ إلذ 302على  العمومية للصحة ابعوارية بصورة
 .موظف 49= ابؼمارستُ الطبيتُ  -
 .موظف 49= العماؿ الإداريتُ  -
 .موظف 151= الشبو طبيتُ -
 .(...حراس ، سائقتُ ،)موظف  53= العماؿ ابؼهنيتُ  -

 
 

 .منهج الدراسة :ثالثا
 على يساعد كاضح منهج إتباع كجب ما حقيقة على البرىنة أك حقيقة إلذ للوصوؿ علمية دراسة بأم للقياـ
 .ابؼشكلة دراسة

 الأسئلة على كالإجابة ابغقيقة لاكتشاؼ ابؼشكلة دراسة في الباحث يتبعها التي الطريقة ىو" :فالمنهج
 2."ابؼوضوع ىذا يثتَىا التي كالاستفسارات

                                                           
 2023-12-31القائمة الابظية للمؤسسة العمومية للصحة ابعوارية بصورة ابؼوقوفة إلذ غاية   1
 .45ص سابق، مرجع ،الله ختَ  2
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بؼعابعة مشكلة الدراسة كإثبات صحة الفرضيات من عدمها، تم الاعتماد على ابؼنهج الوصفي في ابعانب ك
 ءالأدا التنظيمية في برستُالثقافة  مسابنة على الوقوؼ بيكننا لا حيث الدراسة، بؽذه ابؼناسب لأنو النظرم

 :حيث الواقع، كصف خلبؿ من إلا الوظيفي
 مشكلة برديد من انطلبقا دلالتها كاستخلبص كتفستَىا، كبرليلها ابغقائق بصع على الوصفي ابؼنهج يعتمد

 في كتفستَىا برليلها ثم لتصنيفها قواعد ككضع البيانات، بصع كأساليب العينة اختيار ثم الفركض ككضع البحث
  1.كاضحة عبارات

 :في الوصفي للؤسلوب استخدامنا كيظهر
 .كابؼراجع ابؼصادر حيث من بالبحث علبقة بؽا التي النظرية ابؼعلومات بصع -1
 .البحث موضوع حوؿ ابعامعة كخارج بسكرة جامعة من أساتذة من الاختصاص أىل مناقشات كذلك -2
 .التساؤلات كصياغة برديد -3
 .البحث بؾتمع ضبط -4
    .البيانات كبرليل ابؼنهجية الأدكات اختيار -5

من خلبؿ أداة كفي ابعانب التطبيقي تم الاعتماد على ابؼنهج الكمي، بحيث يتم بصع البيانات الأكلية 
باستخداـ قواعد التحليل الإحصائي الاستدلالر  برويلها في شكل رقمي من أجل برليلها فيما بعدكالاستمارة 

 .SPSSكبالاستعانة ببرنامج ابغزمة الإحصائية 
: موضوع الدراسة كفق ابػطة التاليةسيتم معابعة ك     
 فالعناصر الثلبثة الأكلذ ،سبع عناصرتم تقسيم ىذا الفصل إلذ  ك،كضوع الدراسة لد نتطرؽ الفصل الأكؿ في

أما العنصرين  ك الأبنية كأىداؼ الدراسة،، أسباب إختيار ابؼوضوع،  تضمنت إشكالية كفرضيات الدراسة
رابع ك ابػامس فتطرقا إلذ برديد ابؼفاىيم كحدكد الدراسةك صعوباتها، كالعنصر السادس تضمن الدراسات اؿ

 .السابقة كأختَا تطرقنا إلذ منهج الدراسة كىيكلها في العنصر الأختَ 
  بها في  فتناكؿ إطارا نظريا كمفاىيميا حوؿ الثقافة التنظيمية ،كتم فيو الإحاطة بدختلف جواف الفصل الثانيأما

،كتطور الإىتماـ بها ، كماتطرؽ إلذ خصائصها  ةستة عناصر ،حيث تم تناكؿ مفهوـ الثقافة التنظيمي
أبنية الثقافة التنظيمية كمستوياتها ،تضمن كذلك مصادر   ؿكأنواعها ،ابؼكونات كالأبعاد ،كتضمن كما تناك

                                                           
 .13ص ،2011ابعزائر،  ابعامعية، ابؼطبوعات ديواف ،البحوث إعداد وطرق العلمي البحث مناىجالذنيبات،  بؿمود كبؿمد بوحوش عمار  1
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تناكؿ كيفية المحافظة على الثقافة التنظيمية  تكوين الثقافة التنظيمية ك إمكانية التغيتَ ،كفي العنصر الأختَ
 .كسائل نقلهاكأشار إلذ 

  ستة  ،حيث تم تقسيم ىذا الفصل إلذداء الوظيفي يتضمن إطارا نظريا كمفاىيميا حوؿ الأ: الثالفصل الث
ددات العوامل ابؼؤثرة فيو ككذلك معايتَ كمح ،أبنيتو،مفهوـ الأداء الوظيفي تتناكؿفالعناصر الأكلذ  ،عناصر

الأداء الوظيفي كما تناكؿ العنصر ابػامس الأداء ابؼتميز، أبنيتو كأىدافو ، أما السادس فتناكؿ تقييم الأداء 
 . الوظيفي ،مراحلو ،أىدافو كابنيتو

  ستة  إلذ الرابع  ابعانب التطبيقي للدراسة ،حيث تم تقسيم الفصل ىذين الفصلتُ  يتضمن: الرابع الفصل
، ثم (مكانية،زمنية،بشرية )الدراسة الإستطلبعية، كالإحاطة بحدكد الدراسة  في بؾملها تعناصر كتناكؿ

منهجية الدراسة التطبيقية بالتطرؽ إلذ التعريف بابؼؤسسة كىيكلها التنظيمي ككصف عينة الدراسة ككذلك 
 . طرؽ بصع البيانات، كالأساليب الإحصائية ابؼستخدمة في برليلها

  فتناكؿ عرض كبرليل نتائج الدراسة التطبيقية كاختبار فرضياتها بالتطرؽ إلذ  كالأختَبينما الفصل ابػامس
اختبار فرضيات الدراسة ،مناقشة كتفستَ . خصائص مبحوثي عينة الدراسة كبرليل إجاباتهم حوؿ ابؼتغتَات

. نتائجها كتقدنً بصلة من الاقتًاحات

 .طرق جمع البيانات :رابعا
 :بالمشاركة الملاحظة -1

كوف فلاحظو من أحداث فيو، أك فباشر في ابؼوقف الذم بهرم ما كالد فعلياؿضور الح من ابؼلبحظةبسكننا 
 :، كمن خلبؿ اختيارنا بؽذا النوع من ابؼلبحظة نستطيعجزءان بفا بهرم فيو

 .  ابؼوقف قسب ما يقتضيتكييف نشاطنا كتعديل في تصوراتنا، كإعادة صياغة الفركض ح -

الباحث أك  إحراجتتسبب في  بيكن أفالاستفسارات غتَ ابؼلبئمة التي  أك ابؼلبحظات لفادنتأف  تسمح لنا -
 .ما إلذ ذلككالمجيب أك جرح شعور الآخر أك إثارة ذكريات تؤبؼو،

ألوانان عديدة من السلوؾ ابػفي غتَ رصد إلذ فهم أعمق للظركؼ المحيطة بالسلوؾ، ك في الوصوؿ ناتساعد -
 .الظاىر عادة

 .أكفاء أكثر بفا يستطيع باحث عابر كإخباريتُإلذ مصادر للمعلومات  في الوصوؿ ناينتع -

 .(الاستبيان) أداة الدراسة  -2
 : يعتمد البحث على نوعتُ أساستُ من البيانات
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 تم ابغصوؿ عليها من خلبؿ تصميم استبياف كتوزيعو على عينة من بؾتمع الدراسة، كمن ثم  :البيانات الأولية
كالاختبارات الإحصائية ابؼناسبة بهدؼ الوصوؿ إلذ  SPSS v 22 تفريغها كبرليلها باستخداـ برنامج 

 .دلالات ذات قيمة، مؤشرات تدعم موضوع الدراسة
 ؿ مراجعة الكتب كابؼنشورات الورقية كالإلكتًكنية، كالرسائل تم ابغصوؿ عليها من خلب :البيانات الثانوية

 .الأطركحات ابعامعية كبـتلف ابؼقالات كالتقارير ابؼتعلقة بابؼوضوع قيد الدراسة
 : استبياف مكوف من قسمتُ رئيستُ بنا بهدؼ اختبار العلبقة بتُ متغتَم الدراسة، تم إعداد

 كيشمل البيانات الشخصية كالوظيفية :القسم الأول. 
 عبارة موزعة على جزئتُ رئيسيتُ 48، كيتكوف من كيشمل بؿاكر الدراسة :القسم الثاني: 

 .عبارة 18كبوتوم على  الثقافة التنظيميةخاص ب :الجزء الأول -
 الكفاءة)عبارة موزعة على بعدين  30خاص بتحستُ الأداء الوظيفي كبوتوم على  :الجزء الثاني -

 .(كالفعالية
كالذم يتكوف من  لقياس استجابات ابؼبحوثتُ لعبارات الاستبياف الخماسي ليكارتكقد تم استخداـ مقياس 

غتَ موافق، كما ىو موضح  ،موافق بشدةغتَ موافق، بؿايد،  ،موافق بشدة: اقتًاحات للئجابة كىي بطسة
 :بابعدكؿ ابؼوالر

 .الخماسيمقياس ليكارت  (1)جدول رقم 
 .موافق بشدة .موافق .محايد  .موافقغير  .بشدة غير موافق التصنيف
 5 4 3 2 1 الدرجة

 .من إعداد الطالب :المصدر

 .صدق أداة الدراسة  -2-1

 :الصدق الظاىري لأداة الدراسة - أ
لأخذ بدلبحظاتهم كاقتًاحاتهم اتم التأكد من صحة الأداة كمصداقيتها، بعد أف تم عرضها على عدد من المحكمتُ ك

رائهم، كقد اعتبرنا أف الأخذ بدلبحظات المحكمتُ كإجراء التعديلبت آكمن ثم إجراء التعديلبت في ضوء توصياتهم ك
 ، كلقد حكم الاستبياف من قبل أستاذين كما ىو موضح في ابؼطلوبة ىو بدثابة الصدؽ الظاىرم لأداة الدراسة

 .(02): ابؼلحق رقم+
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 :صدق المحك -ب
إذ بقد أف معامل " ألفا كركنباخ"يتم حساب معامل صدؽ المحك من خلبؿ أخذ ابعذر التًبيعي بؼعامل الثبات 

، كمعامل صدؽ المحك بؼتغتَ برستُ الأداء الوظيفي بلغ (0.965)بلغ  الثقافة التنظيميةصدؽ المحك بؼتغتَ 
أدناه  (05): ابعدكؿح في ،كما ىو موض(0.985)، كمعامل صدؽ المحك للبستبياف ككل بلغ (0.981)

ا كمناسبة لأغراض كأىداؼ الدراسة  .كىي معاملبت كبتَةن جدن
: (الصدق البنائي)الاتساق الداخلي  - ج

بتُ  (Pearson) بتَسوفباحتساب معامل الارتباط  ناللبستمارة، قم (الصدؽ البنائي)بؼعرفة الاتساؽ الداخلي 
 إليو، حيث كانت كمن خلبؿ النتائج الواردة في ابعدكؿ أدناهكل فقرة من فقرات الاستمارة كالبعد الذم تنتمي 

. 0,01دالا عند مستول دلالة 
 
 

 .الثقافة التنظيميةالاتساق الداخلي لفقرات  يبين: (2) جدول رقم
مستوى الدلالة معامل الإرتباط بيرسون رقم الفقرة  المتغير

 الثقافة التنظيمية

1 ,752** ,000 

2 ,688** ,000 

3 ,724** ,000 

4 ,522** ,000 

5 ,258* ,046 
6 ,265* ,041 
7 ,490** ,000 

8 449** ,000 

9 ,548** ,000 

10 ,434** ,001 
11 ,666** ,000 

12 ,522** ,000 

13 ,548** ,000 

14 ,522** ,000 

15 ,317* ,014 
16 ,269* ,038 
17 ,455** ,000 
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18 ,791** ,000 
. فأقل 0.01عند مستول دلالة  :** / فأقل 0.05عند مستول دلالة  :*

 .SPSS.V22من إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات برنامج  :المصدر

من 
خلبؿ 
ابعدكؿ 
أعلبه 

 :تبتُم

، عند مستول دلالة اكالفقرات التي تنتمي إليو الثقافة التنظيميةبتُ كل من متغتَ  ارتباطانو توجد علبقة  -

0.01، 
 ، 0.05توجد بؽا دلالة إحصائية عند مستول  16+15+6+5 :اتالفقر أما  -
 .حيث تبتُ أف كل الفقرات صادقة كمتسقة داخليا بؼا كضعت لقياسو -

 
 

 .كفاءة الأداء الوظيفيالاتساق الداخلي لفقرات  يبين: (3) جدول رقم

مستوى الدلالة معامل الإرتباط بيرسون رقم الفقرة البعد 

 **686, 19 الأداء الوظيفيكفاءة 

 

,000 
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. فأقل 0.01عند مستول دلالة  :**/فأقل 0.05عند مستول دلالة  :*

 .SPSS.V22من إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات برنامج  :المصدر

 :تبتُممن خلبؿ ابعدكؿ أعلبه 
عند مستول دلالة ، بتُ كل من بعد كفاءة الأداء الوظيفي كالفقرات التي تنتمي إليو ارتباطانو توجد علبقة  -

0.01، 

 ، 0.05توجد بؽا دلالة إحصائية عند مستول  33+25: ةالفقر أما -

 .حيث تبتُ أف كل الفقرات صادقة كمتسقة داخليا بؼا كضعت لقياسو -
 
 
 
 

20 ,718** 

 

,000 
21 ,532** 

 

,000 
22 ,599** 

 

,000 
23 ,477** 

 

,000 
24 ,648** 

 

,000 
25 ,300* 

 

,020 

 
26 ,543** 

 

,000 
27 ,561** 

 

,000 
28 ,491** 

 

,000 
29 ,398** 

 

,002 

 
30 ,596** 

 

,000 
31 ,543** 

 

,000 
32 ,595** 

 

,000 
33 ,313* 

 

,015 
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 .الأداء الوظيفيفعالية الاتساق الداخلي لفقرات  يبين: (4) جدول رقم
مستوى الدلالة معامل الإرتباط بيرسون رقم الفقرة البعد 

 فعالية الأداء الوظيفي

34 ,581** 

 

,000 

 
35 ,595** 

 

,000 
36 ,610** 

 

,000 
37 ,485** 

 

,000 
38 ,580** 

 

,000 
39 ,418** 

 

,001 

 
40 ,492** 

 

,000 
41 ,595** 

 

,000 
42 ,492** 

 

,000 
43 ,437** 

 

,000 
44 ,610** 

 

,000 
45 ,474** 

 

,000 
46 ,410** 

 

,001 

 
47 ,474** 

 

,000 

 
48 ,284* 

 

,028 

 
. فأقل 0.01عند مستول دلالة  :**/فأقل 0.05عند مستول دلالة  :*

 .SPSS.V 22من إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات برنامج  :المصدر

 :تبتُمن خلبؿ ابعدكؿ أعلبه 
عند مستول ، الأداء الوظيفي كالفقرات التي تنتمي إليو فعاليةبتُ كل من بعد  قوية ارتباطانو توجد علبقة  -

 ،0.01دلالة 
 ، 0.05توجد بؽا دلالة إحصائية عند مستول  48: الفقرة أما  -
 .حيث تبتُ أف كل الفقرات صادقة كمتسقة داخليا بؼا كضعت لقياسو -

 .ثبات أداة الدراسة -2-2
كيقصد بو مدل ابغصوؿ على نفس النتائج أك نتائج متقاربة لو تكررت الدراسة في ظركؼ مشابهة 

باستخداـ الأداة نفسها كللتحقق من ثبات أداة الدراسة تم حساب معامل الثبات ألفا كركنباخ لكل متغتَ  ككانت 
 : النتائج كما ىي موضحة في ابعدكؿ التالر
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 .معاملات الصدق والثبات :(5)الجدول رقم 
 معامل صدق المحك معامل ألفا كرونباخ عدد العبارات المتغيـــــــــــــــــــــــــــــــــــــر
 0.965 0.933 18الثقافة التنظيمية 

 0.963 30 برستُ الأداء الوظيفي
 

0.981 
 0.959 0.921 15 كفاءة الأداء الوظيفي 01
 0.975 0.951 15 فعالية الأداء الوظيفي 02

 0.985 0.972 48 الاستبياف ككل
 . SPSS.V 22من إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات برنامج  :المصدر

  0.972 =كالاستبياف ككلكالأبعاد تشتَ النتائج إلذ أف معامل الثبات ألفا كركنباخ لكل من ابؼتغتَين 

 .كبالتالر فإف أداة الدراسة مقبولة 0.60أكبر من كىو 

 .(كولمجروف سمرنوف)اختبار التوزيع الطبيعي  -3
 كىو اختبار ضركرم بؼعرفة ىل البيانات تتبع التوزيع الطبيعي أـ لا،  -
 0.05حيث أف قيمة مستول الدلالة لكل متغتَ أكبر من  ،يوضح نتائج الاختبار (05)كابعدكؿ رقم  -

 ، <sig 0.05أم
 : ككانت النتائج كما ىي موضحة في ابعدكؿ التالر يدؿ على أف البيانات تتبع التوزيع الطبيعي كىذا ما -

 .( Kolmogrov_Smirnovكولمجروف سمرنوف)إختبار التوزيع الطبيعي  يبين: (6)جدول رقم 

 <sig 0.05 مستوى المعنوية Zقيمة  المتغير
 0.041 0.117الثقافة التنظيمية 

 0.002 0.151 برستُ الأداء الوظيفي
 SPSS.V 22من إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات برنامج : المصدر

 .الدراسة الوصفية لعينة الدراسة: خامسا

التعريف بالعينة التي بست حوبؽا الدراسة، كتبياف الأدكات التي بصعت بها ابؼعلومات ككذلك  إلذ نتطرؽس
 .عينة الدراسة حسب ابؼتغتَات الشخصية كالوظيفية إلذ دراسة خصائص مبحوثيك الوسائل الإحصائية ابؼستعملة،
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 .وصف عينة الدراسة -1
 (إداريتُ، طبيتُ، شبو طبيتُ )موظف من بـتلف ابؼستويات الوظيفية  60لقد تم اختيار عينة عشوائية مكونة من 

 الاستبياف موظف تم توزيع 302، من بتُ العدد الإبصالر للعماؿ بابؼؤسسة البالغ عددىم  24.09%بسثل نسبة
 الاستمارات ، كقد أعيدتابؼتعاقدين بالتوقيت الكامل كابعزئي كالسائقتُكذلك بعد استثنائنا للعماؿ  عليهم

صابغة مقبولة ك كبرليلها تبتُ لنا أنها استبيانا 60: الػ فحص كبعد %100بأكملها ككانت نسبة الاستًجاع 
 .للتحليل كالدراسة

  .خصائص مبحوثي عينة الدراسة -2
 .فيما يلي سوؼ نتطرؽ إلذ دراسة خصائص مبحوثي عينة الدراسة حسب ابؼتغتَات الشخصية كالوظيفية

 .توزيع أفراد عينة الدراسة حسب المتغيرات الشخصية والوظيفية يبين: (7)جدول رقم 
 النسبة المئوية التكرار فئات المتغير المتغير

 الجنس
 33,3 20ذكر 

 66,7 40أنثى  
 100 60المجموع  

 العمر

 25,0 15سنة  30أقل من 
 55,0 33سنة  40إلذ أقل من  30من 
 16,7 10سنة  50إلذ أقل من  40من 

 3,3 2سنة فأكثر  50من 
 100.0 60المجموع 

 المؤىل العلمي

 21,7 13ثانػػوم 
 21,7 13تكوين متخصص 

 26,7 16ليسانػػػػػػس 
 18,3 11 ماستً
 11,7 7 دكتوراه

 100.0 60المجموع 

 سنوات الخبرة

 35,0 21سنوات  5أقل من 
 26,7 16سنوات  10إلذ أقل من  5من 

 28,3 17سنة  15إلذ أقل من 10من 
 10,0 6سنة فأكثر 15من 

 100,0 60 المجموع  

 السلك الوظيفي

 11,7 7ابؼمارسيػػن الطبييػػػػػػن 
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 53,3 32الشبػػػػػو طبيتُ 
 35,0 21الإدارييػػػػػػػن 
 100,0 60المجموع 

 .SPSS.V 22من إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات برنامج : المصدر

 66.7من أفراد عينة الدراسة كانت من الذكور بينما بسثل فئة الإناث ما نسبتو  % 33.3يبتُ ابعدكؿ أف نسبة 

عينة الدراسة كانت من الإناث، كىذا راجع إلذ ثقافة المجتمع ابعزائرم إذ بقد  أم أف النسبة الأكبر بؼبحوثي %
 .أف نسبة الإناث أكبر من الذكور في قطاع ابػدمات مثل قطاع الصحة على عكس قطاع الصناعة

 40إلذ أقل من  30من )ك (سنة 30أقل من )أظهرت نتائج الدراسة أف الفئة العمرية  أما بالنسبة بؼتغتَ العمر
كفئة   %16.7بػػػ  (سنة 50إلذ أقل من  40من )، ثم تليهم الفئة العمرية % 55.0ك  %  25.0 (سنة

 .كعليو كما ىو كاضح  فإف غالبية ابؼبحوثتُ ىم من الفئة الشبانية %3.3بنسبة (سنة 50أكثر من )
الدراسة كانت للفئة ابغاصلة على كفيما بىص ابؼؤىل العلمي فالنتائج تشتَ إلذ أف النسبة الأكبر لأفراد عينة 

تكوين متخصص في التمريض بنسبة متساكية مع  ثم تليها الفة ابغاصلة على % 26.7بنسبة  شهادة ليسانس

، كفي الأختَ الفئة %  18.3كبعدىا الفئة ابغاصلة على شهادة ابؼاستً بنسبة % % 21.7 فئة مستول ثانوم

كذلك يعود لطبيعة ابؼؤسسة كونها مؤسسة عمومية صحية  %4.7ىاابغاصلة على شهادة الدكتوراه ككانت نسبت
 .ذات طابع خدماتي

من ابؼبحوثتُ ىم بفن تقل أقدميتهم في  % 35كعند ملبحظة سنوات ابػبرة لدل ابؼبحوثتُ بقد أف ما نسبتو 
ىم  % 26.7سنة ثم تليها نسبة  15ك 10منهم تتًاكح أقدمتهم بتُ  % 28.3سنوات، كأف  5ابؼؤسسة عن 

سنة  15كانت للذين لديهم أقدمية  % 10سنوات، كأقل نسبة  10ك  5من فئة الذين تتًاكح أقدمتهم بتُ 
 .فأكثر، كىذابطبيعة ابغاؿ راجع في الأساس بغداثة نشأة ابؼؤسسة

كفيما بىص السلك الوظيفي يبتُ ابعدكؿ أف غالبية أفراد عينة الدراسة ينتموف إلذ سلك الشبو طبيتُ  
، في حتُ كانت نسبة % 35.0، أما نسبة ابؼبحوثتُ الذين ينتموف إلذ سلك الإداريتُ بلغت  % 53.3بنسبة

 .%11.7أفراد العينة الذين ينتموف إلذ سلك ابؼمارستُ الطبيتُ 
 

 .الأساليب الإحصائية المستخدمة في تحليل البيانات: سادسا
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لتحقيق أىداؼ الدراسة كالإجابة على تساؤلاتها كاختبار فرضياتها تم استخداـ حزمة البرامج الإحصائية للعلوـ    
 :كذلك بالاعتماد على الأساليب الإحصائية التالية ،(SPSS.V22)الاجتماعية 
 للتأكد من درجة ثبات أداة الدراسة ابؼستخدمة: معامل ألفا كركنباخ. 
   كذلك للتأكد من صدؽ أداة الدراسة :المحكمعامل صدؽ. 
   بؼعرفة ىل البيانات تتبع التوزيع الطبيعي أـ لا: (كولمجركؼ بظرنوؼ)اختبار التوزيع الطبيعي.  
  كذلك لوصف عينة الدراسة كإظهار خصائصها بالاعتماد على النسب ابؼئوية : التكرارات كالنسب ابؼئوية

 . كالتكرارات
 الابكرافات ابؼعيارية بؼعرفة استجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ ابؼتغتَاتحساب ابؼتوسطات ابغسابية ك. 
  على ابؼستقل ابؼتغتَ تأثتَ درجة معرفة بهدؼك فلدراسة العلبقة بتُ ابؼتغتَم: معامل الارتباط بتَسوف 

  .كتأثتَ الأبعاد على ابؼتغتَ ابؼستقل كالتابع التابع ابؼتغتَ

 :خلاصة
لقد توصلنا من خلبؿ دراستنا  للئجراءات ابؼنهجية للدراسة ابؼيدانية، إلذ ابغصوؿ على أداة دراسة قابلة 

ابؼستخدـ من خلبؿ  ثبات كصدؽ الاستبيافللتطبيق كاستعمابؽا في الدراسة ابؼيدانية، كذلك بعدما برققنا من 
طبيعيا باستعماؿ الأسلوب  تمن توزيع البيانامعامل صدؽ المحك، كتأكدنا ك  معامل ألفا كركنباخاعتمادنا على 

، كما تبتُ لنا في نتائج معامل الارتباط بتَسوف تأثتَ الأبعاد على ابؼتغتَ ابؼستقل (كولمجركؼ بظرنوؼ) الإحصائي
 كالتابع، أيضا توصلنا في الأختَ إلذ كصف عينة الدراسة كإظهار خصائصها بالاعتماد على النسب ابؼئوية

 . كالتكرارات
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 :تمهيد
عرض كبرليل لنتائج الدراسة ، دراسة ابذاىات أفراد عينة الدراسة بكو أبعاد الدراسةنتناكؿ  الفصلىذا  في
كاختبار الفرضيات، كقد تم استخداـ بعض مقاييس الإحصاء الوصفي كابؼتوسطات ابغسابية ،التطبيقية 

 .لاختبار صحة الفرضية الرئيسة كالفرضيات الفرعية بتَسوفكمعامل الارتباط  كالابكرافات ابؼعيارية،

 .اد الدراسةدراسة اتجاىات أفراد عينة الدراسة نحو أبع: أولا 
بذاىات أفراد العينة بكو لاابؼتوسطات ابغسابية كالابكرافات ابؼعيارية تظهر  (9، ك8، 7، 6)كؿ رقم اابعد

كتقرر أف يكوف ابؼتوسط  ابػماسيحيث تم استخداـ مقياس ليكارت  ،ابؼتغتَ ابؼستقل كابؼتغتَ التابع دابعالأفقرات 
 : كالتالر ابغسابي لإجابات عينة الدراسة

 .يبين فئات مقياس ليكارت الخماسي: (8)جدول رقم 
 قبول جدا م مستوى قبولم مستوى متوسط  مستوى  منخفض مستوىمنخفض جدا  مستوى

 5إلذ  4.21من  4.20إلذ  3.41من  3.40إلذ  2.61من  2.60إلذ  1.81من  1.80إلذ  1من 
 .من إعداد الطالب: المصدر

بؼوافق،  4للئجابة موافق بشدة، كالقيمة  5: بإعطاء القيمة" ابػماسي ليكارت"كما تم استخداـ مقياس 

كلتحديد قيم ابؼتوسط ابغسابي لأية فئة  ،لغتَ موافق بساما 1لغتَ موافق، كالقيمة  2بغيادم، كالقيمة  3كالقيمة 

ضاؼ م ، ثم0,8=5÷4: قسمة ابؼدل على عدد الفئاتنقوـ بثم  ،4=1-5إبهاد طوؿ ابؼدل  :نقوـ بدا يلي

 :كىكذا لبقية الفئات فيكوف عندنا ابؼقياس التالر [1,8-1]إلذ ابغد الأدنى للمقياس فتصبح الفئة الأكلذ  0,8

 .(منخفض جدا)غتَ موافق بساما ..................]8,1-00,1[    

 .(منخفض) غتَ موافق................. [1,81-2,6]                     

 .(متوسط)حيادم ................. [2,61-3,4]         

 .(عالر)موافق ................. [3,41-4,2]    

 .(عالر جدا) موافق بشدة.................] 0,5-21,4[       
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 .الثقافة التنظيمية متغير /-1
 .الثقافة التنظيمية متغيريتضمن اتجاىات أفراد العينة نحو فقرات : (9)جدول رقم 

مية
نظي

 الت
افة

الثق
 

 الترتيب درجة الموافقة الكلية الإنحراف المعياري المتوسط الحسابي رقم الفقرة

 4 مقبوؿ 1,147 3,80 1

 13 متوسط 1,224 3,17 2

 3 مقبوؿ 0,960 3,83 3

 14 متوسط 1,420 3,02 4

جدا مقبوؿ 0,789 4,23 5  1 

 15 متوسط 1,114 2,75 6

 7 مقبوؿ 1,049 3,48 7

 6 مقبوؿ 1,020 3,67 8

 12 متوسط 1,052 3,25 9

 11 متوسط 1,342 3,28 10

 10 متوسط 1,017 3,32 11

 14 متوسط 1,420 3,02 12

 12 متوسط 1,052 3,25 13

 14 متوسط 1,420 3,02 14

 2 مقبوؿ 0,999 3,95 15

 8 مقبوؿ 0,945 3,43 16

 9 مقبوؿ 1,266 3,42 17

 5 مقبوؿ 1,200 3,68 18

 مقبــــــول 0,70717 3,4296 البعد

 .SPSS.V22من إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات برنامج : المصدر
ة فقر بشانية عشرابؼكوف من ق قد حظي ىذا ابؼتغتَ أف ابؼلبحظ، 01: كابؼلحق رقم أعلبهمن خلبؿ ابعدكؿ 

في ابؼرتبة  ابػامسةجاءت الفقرة ك، 0.707كابكراؼ معيارم  3.42بدتوسط حسابي بلغ  مقبولةبدرجة موافقة 
لر اتليها على التوك 0,7890كابكراؼ معيارم 4,23من خلبؿ متوسط حسابي بلغ جدا  مقبولةالأكلذ بدوافقة 

بدرجة السابعة عشر،ؼك السابعة كالسادسة عشر،  ،الثامنة، ركالثامنة عش ،الأكلذ الثالثة، ابػامسة عشر، :اتالفقر
. متوسطةبدرجة موافقة باقي الفقرات التسعة كلكن  تليهاثم  كمن مقبولة،موافقة 
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نستنتج من خلبؿ قراءتنا لنتائج ابؼتوسطات ابغسابية كالابكرافات ابؼعيارية ابػاصة بدرجة موافقة أفراد العينة  
 :ما يلي  الثقافة التنظيميةبعد  تلعبارا
  كابؼتمثلة في ثقافة تنظيميةتوجد: 

 :ا بحاجة إلذابقاز العمل داخل ابؼؤسسة كىي أيضبؾموعة الأفكار ابؼشتًكة حوؿ كيفية      -
 برستُ كتطوير أكثر من خلبؿ زيادة مشاركة ابؼوظفتُ في عملية ابزاذ القرارات  -
 تشجيعهم على ركح التعاكف كالعمل ابعماعي كالاىتماـ أكثر بتحقيق أىدافهم التي يرغبوف في برقيقها  -

 .خاصة ابؼتعلقة بالتًقيات كالتكوين لتأدية ابؼهاـ الوظيفية على أحسن كجو 
  تتمثل في ثقافة تنظيميةتوجد: 

 .تشجيع ابؼوظفتُ للتحلي بالقيم الابهابية كاحتًاـ العمل كالتعاطف مع ابؼرضى   -
كلكنها بحاجة )ابؼؤسسة ،ابؼبادئ التي بسكنهم من التمييز بتُ ابػطأ كالصواب كتوجو سلوكهم داخل كالقواعد   -

 . (إلذ تطوير من خلبؿ زيادة الثقة بتُ ابؼوظفتُ كإدارة ابؼؤسسة كفيما بينهم في إطار العمل 
 تتمثل في كذلك ىناؾ ثقافة تنظيمية : 

سعي ابؼؤسسة أكثر لتوفتَ الأماف الوظيفي للموظفتُ أثناء تأدية عملهم كمعاملتهم على أنهم موارد ىامة ذات  -
 .المحافظة عليها في ابؼؤسسة قيمة بهب

 .توفتَ فرص للتعلم كالتكوين التي تزيد من كفاءاتهم كفعاليتهم في العمل -
متوفرة كلكنها بحاجة )التوقعات التي يتوقعها ابؼوظفتُ من ابؼؤسسة كما تتوقعو ابؼؤسسة من ابؼوظفتُ العاملتُ بها  -

اـ كالعمل على القي ،التكوين للعمل على برستُ الأداء تابؼوظفتُ بالالتحاؽ بدكرابرفيز من خلبؿ  (إلذ تطوير
 .بدهامهم على أكمل كجو

أف معايتَ الالتزاـ التي يلتزـ بها ابؼوظفوف  بابؼؤسسة بدعتٌمتوفرة  بصفتها أعراؼ تنظيمية ثقافة تنظيمية كما توجد   
ابؼؤسسة لتطوير أدائهم كالعمل  بحاجة إلذ تطوير من خلبؿ الالتزاـ أكثر بالبحث عن ابؼعلومات اللبزمة داخل

 .  على إرشاد زملبئهم الأقل خبرة
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 .كفاءة الأداء الوظيفيبعد  /-2

 .كفاءة الأداء الوظيفي يتضمن اتجاىات أفراد العينة نحو فقرات بعد (10)جدول رقم 

عد 
ب

في
وظي

ء ال
لأدا

ءة ا
كفا

 

 الترتيب الكلية درجة الموافقة الإنحراف المعياري المتوسط الحسابي رقم الفقرة
 3 مقبوؿ 0,813 4,02 19

 8 مقبوؿ 0,821 3,73 20

 11 مقبوؿ 0,725 3,50 21

 5 مقبوؿ 0,806 3,83 22

 7 مقبوؿ 0,971 3,80 23

 1 مقبوؿ 0,865 4,12 24

 2 مقبوؿ 0,829 4,08 25

 6 مقبوؿ 0,813 3,82 26

 9 مقبوؿ 1,200 3,68 27

 13 متوسط 1,052 3,25 28

 4 مقبوؿ 0,999 3,95 29

 10 مقبوؿ 0,993 3,62 30

 12 مقبوؿ 1,096 3,47 31

 7 مقبوؿ 0,988 3,80 32

 14 متوسط 1,258 3,10 33

 1 مقبول 0,67266 3,7278 البعد 

 .SPSS.V 22من إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات برنامج : المصدر
الثقافة بالنسبة بؼتغتَ  الأكؿىذا البعد احتل التًتيب أف يتبتُ ، 01: كابؼلحق رقم أعلبهمن خلبؿ ابعدكؿ 

جاءت كقد  0.672كابكراؼ معيارم 3.727بلغ بدتوسط حسابي  مقبولةحيث حظي بدرجة موافقة  ، التنظيمية
كابكراؼ معيارم 4.12من خلبؿ متوسط حسابي بلغ  مقبولةفي ابؼرتبة الأكلذ بدوافقة  الرابعة كالعشركفالفقرة 

ابػامسة كالعشركف، التاسعة عشر،التاسعة كالعشركف،الثانية كالعشركف، السادسة  لراتليها على التو، 0.865
، كالواحد فكالعشركف، الثالثة كالعشركف،الثانية كالثلبثوف، العشركف، السابعة كالعشركف، الثلبثوف، الواحد كالعشرك

بدرجة كلكن   (الثامنة كالعشركف،الثالثة كالثلبثوف)الفقرتتُ ابؼتبقيتتُ  ليهاتمقبولة، ثم بدرجة موافقة كالثلبثوف 
 .(أم أف معظم الفقرات حظيت بدرجة موافقة مقبولة)متوسطة، موافقة 
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  اصة بدرجة موافقة أفراد العينة ءتنا لنتائج ابؼتوسطات ابغسابية كالابكرافات ابؼعيارية الخاقركمن خلبؿ
 :ما يلي الكفاءة نستخلص بعد  تلعبارا

 الأعماؿيستعملوف لغة براكر خاصة لفهم كتنفيذ ك لابقاز العمل اللبزمة بابؼهارات الفنيةأف ابؼوظفوف يتمتعوف  -
 .بدقة

 .على التواصل مع زملبئهم عند تسليم ابؼهاـبورصوف  أف ابؼوظفوف -

  .اء فورا لإبلبغهم بضركرة ابؼصلحةيعملوف على الاتصاؿ بالرؤس كما -
 ك يستفيدكف من بذاربهم السابقة لتحستُ أدائهم، يشعركف بوضوح أدكارىم الوظيفيةكما أف ابؼوظفوف  

 .عمل بـطط جينجزكف الأعماؿ ابؼنوطة بهم بقليل من الإمكانيات كفق برناـ
 .الأداء الوظيفي فعاليةبعد  /- 3

 .الأداء الوظيفي فعاليةبعد اتجاىات أفراد العينة نحو فقرات يتضمن  (11)جدول رقم 

عد 
ب

الية
فع

 
في

وظي
ء ال

لأدا
ا

 

 الترتيب درجة الموافقة الكلية الإنحراف المعياري المتوسط الحسابي رقم الفقرة
 3 مقبوؿ 0,892 3,68 34

 7 مقبوؿ 1,049 3,47 35

 5 مقبوؿ 1,154 3,58 36

 9 متوسط 1,134 3,37 37

 10 متوسط 1,121 3,12 38

 8 مقبوؿ 0,996 3,42 39

 6 مقبوؿ 1,112 3,52 40

  مقبوؿ 1,049 3,47 41

 6 مقبوؿ 1,112 3,52 42

 1 مقبوؿ 0,981 3,77 43

 5 مقبوؿ 1,154 3,58 44

 2 مقبوؿ 0,825 3,72 45

 4 مقبوؿ 1,188 3,67 46
 2 مقبوؿ 0,825 3,72 74

 2 مقبوؿ 1,180 3,72 48

 2 مقبــــــــــول 0,74092 3,5933 البعد
. SPSS.V 22من إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات برنامج : المصدر
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، احتل ابؼرتبة الثانية فعالية الأداء الوظيفيبعد  أف نلبحظ، 01: كابؼلحق رقم أعلبهمن خلبؿ ابعدكؿ 
الثالثة الفقرة  جاءتك 0.740كابكراؼ معيارم  3,593بدتوسط حسابي بلغ  مقبولةحيث كانت درجة ابؼوافقة 

تليها ، 0.981كابكراؼ معيارم  3.77من خلبؿ متوسط حسابي بلغ  مقبولةفي ابؼرتبة الأكلذ بدوافقة  كالأربعوف
، الرابعة كالثلبثوف، السادسة فالثامنة كالأربعوف، ابػامسة كالأربعوف، السابعة كالأربعو: اتلر الفقراعلى التو

عة كالأربعوف، الأربعوف، الثانية كالأربعوف، ابػامسة كالثلبثوف، الواحدة كالأربعوف، السادسة كالثلبثوف، الراب
الفقرتتُ السابعة كالثلبثوف كالثامنة كالثلبثوف بدرجة  تليهامقبولة، ثم بدرجة موافقة كالأربعوف كالتاسعة كلها جاءت 

 .مقبػػػػػػػػػولةؿ يشتَ إلذ نسبة قبوابؼتغتَ ىذا  أف على كىذا ما يدؿ متوسطة،موافقة 
  قراءتنا لنتائج ابؼتوسطات ابغسابية كالابكرافات ك ابؼتغتَالإجابات عن فقرات ىذا  من خلبؿك نستنتج

كفاءة  تغتَلد ابؼوظفتُلاستجابة  التقييمكبعد الفعالية  تابؼعيارية ابػاصة بدرجة موافقة أفراد العينة لعبارا
 :مايلي أداء ابؼوظفتُ

 .دمات ترضي بشكل كبتَ مرتفقي الصحةيقوموف بتقدنً خ  -
 ية مهامهم من خلبؿ العمل ابعماعيلتأد ميوؿ ابؼوظفتُ  -
 غالبا بشكل سليميكوف ابزاذ الوظفتُ للقرارات  -
  .ابغالات أغلبفي  في إبقاز ابؼهاـ فالإتقا -
 .برسن في مردكد عملهميهتموف بعامل الوقت بشكل كبتَ لابقاز ابؼهاـ، كتقييم أدائهم يظهر  كما أف ابؼوظفتُ -

الحسابية والانحرافات المعيارية والأىمية النسبية لإجابات عينة يبين المتوسطات :  (12)جدول رقم 
 .الدراسة عن عبارات القياس

 الترتيب درجة الموافقة الكلية المعياري الإنحراف المتوسط الحسابي المتغــــــــير الرقم

 4 مقبولة 0,70717 3,4296 التنظيمية الثقافة
 2 مقبولة 0,63464 3,6557 برستُ الأداء الوظيفي

 1 ةمقبوؿ 0,67266 3,7278 كفاءة الأداء الوظيفي 01
 3 ةمقبوؿ 0,74092 3,5933 فعالية الأداء الوظيفي 02

 .SPSS.V 22من إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات برنامج  :المصدر

 :ما يلي إلذ  (12)نتائج ابعدكؿ رقم تشتَ 

كابكراؼ معيارم  3.429بوسط حسابي قيمتو  مقبولةجاء بدرجة  الثقافة التنظيميةأف مستول القبوؿ بؼتغتَ  -

  0.707قيمتو 
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موافقة بدرجة  0.740كابكراؼ معيارم قيمتو 3.593بعد فعالية الأداء الوظيفي بوسط حسابي قيمتو   -
 .مقبولة أيضا

كابكراؼ معيارم قيمتو  3.727قيمتو ابؼرتبة الأكلذ بوسط حسابي في  كفاءة الأداء الوظيفي بعد كذلك -

  .ةمقبوؿبدرجة موافقة  0.672
 زبرت فقراتاؿالإجابات عن فإف  شكل عاـب: 

 كىذا يعتٍ  ، الثقافة التنظيمية من قبل أفراد عينة الدراسة على عبارات القياس بؼتغتَ قبولةأف ىناؾ موافقة بدرجة ـ
ؤسسة بشركط عملية الاستقطاب تعمل ابؼؤسسة على جلب الأفراد ابؼتميزين كذلك من خلبؿ تقيد الد خلبؿ قأف

كما تستفيد من التجارب الناجحة للمؤسسات  بؽا علبقة بالتخصص ابؼطلوب،التي سئلة الأالتوظيف ككضع 
 خذ البرامج الناجحة كبؿاكلة تطبيقها في بؾابؽا، أالأخرل عن طريق الاحتكاؾ بها ك

كذلك بقد أف ابؼؤسسة تعمل على تشجيع ابؼوظفتُ على تبادؿ ابػبرات عن طريق عقد اجتماعات  -
 .كبتُ مسؤكلر ابؼصالح حيث تتضمن ىذه ابػتَة كرش عمل بينهم

تنظم ابؼؤسسة دكرات تكوينية داخلية يشرؼ عليها الأفراد ذكم الكفاءات، بالإضافة إلذ توفتَىا للدعم  -
 .ابؼادم من اجل تطبيق ما تم تعلمو، كىذا ما نلبحظو من خلبؿ امتلبكها بؼعدات كبذهيزات طبية متطورة كمتنوعة

 .استمرار التعلم كتطوير ابؼهاراتىذا من جانب كمن جانب آخر بقد أف ابؼؤسسة تشجع على        
 . من ابؼستول الفردم إلذ ابؼستول ابعماعي عملية  برويل الثقافة التنظيميةابؼؤسسة بؽا استًتيجية للرفع من   -
 .الولوج إلذ ابؼوضوعات ابؼعرفيةقاعدة بيانات بسكن ابؼوظفتُ من  لتعتمد ابؼؤسسة عل -
ابغديثة ككذا الاىتماـ أكثر على بقاح أك فشل تطبيق ما تم تعلمو لاستدراؾ  الاعتماد على أنظمة الرقمنة -

 الأخطاء كتعزيز تطبيق الثقافة التنظيمية، 
كما بهب عليها التًكيز أكثر على ضركرة الدكراف الوظيفي للموظفتُ من اجل الاستفادة أكثر من ابغصوؿ على  -

 .ابؼعارؼ ابؼختلفة
 ة كذلك، كىذا يعتٍ أف ابؼؤسسة مقبوؿبدرجة موافقة م فقد جاء كبخصوص كفاءة الأداء الوظيف: 

 فنية كثقافة بسكنهم من المحافظة على مستلزمات ككسائل العمل، تبستلك موظفوف ذكم مهارا -
  لديهم القدرة على الاتصاؿ بالرؤساء لإبلبغهم بضركرة ابؼصلحة،  -
 كبؽم لغة براكر بسكنهم من تنفيذ الأعماؿ بدقة، أيضا بورصوف على التواصل مع زملبئهم -
 بالإضافة إلذ ابقاز الأعماؿ ابؼكلفوف بها بقليل من الإمكانيات كفقا لبرنامج بـطط،   -
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     .كما يستفيدكف من بذاربهم السابقة لتحستُ أدائهم بفا أدل ذلك إلذ كضوح أدكارىم الوظيفية -
  مقبولة، كىذا يعتٍ أف ابؼؤسسة بدرجة موافقة كذلك بخصوص فعالية الأداء الوظيفي فقد جاء : 

 بستلك موظفوف ذك فعالية، كبؽم اىتماـ أكثر بعامل الوقت لابقاز مهامهم،  -
 يستفيدكف أكثر من الأخطاء السابقة كيتمكنوف من ابزاذ قراراتهم بشكل سليم أكثر،  -
ىو  لذ تقدنً خدمات مبتكرة باستمرار كذلك عن طريق الاطلبع أكثر على ماأيضا فهم  بورصوف ع -

 حديث، 
 بالإضافة إلذ حرصهم على إرضاء مرتفقي الصحة من حيث نوعية ابػدمة، -
  .ابؼوظفتُ يعتمدكف على تأدية مهامهم بالعمل ابعماعي  -
 : كبشكل عاـ بيكن القوؿ أف ابؼؤسسة تعتمد على  
الأختَة مشجعة كداعمة لكفاءة كفعالية أداء ىذه  بابؼستول الذم بهعلالثقافة التنظيمية  تطبيق  -

 الثقافة التنظيميةكلذلك بهب على إدارة ابؼؤسسة أف تعمل على تبتٍ رؤية إستًاتيجية في تطبيق ابؼوظفتُ بها، 
 بالعدد ابؼناسب، بعذب ابؼوارد البشرية الكفؤة ككضعها في ابؼكاف ابؼناسب كفي الوقت ابؼناسب ك

 برسيس كلفت انتباه الوصاية بضركرة تعديل القوانتُ كاللوائح لتصبح أكثر قبولا، -
خاصة إتفاقية التكوين التي أبرمتها ) كذلك توفتَ كتشجيع ابؼوظفتُ للبلتحاؽ بدكرات التكوين كالتدريب-

من اجل  ، كقد انطلقت(ابؼستويات كزارة الصحة مؤخرا مع كزارة التكوين لصالح ابؼوظفتُ بقطاع الصحة كلكل
 برستُ أدائهم،

توفتَ فرص للتعلم كالتكوين التي تزيد من كفاءاتهم كفعاليتهم في العمل، كتشجيع مشاركة العاملتُ في حلقات  -
لإعطائهم فرص لإبداء رأيهم في القرارات ابؼتعلقة بالعمل داخل  (ابغوار الاجتماعي)النقاش كالاجتماعات 

 . الوظيفييره بدا يلبئم كبوسن من مستول عملية الأداء ابؼؤسسة لتطو

 .اختبار فرضيات الدراسة: ثانيا
تم الاعتماد  (الفعالية ك كفاءةاؿ) بعديوالثقافة التنظيمية كبرستُ الأداء الوظيفي بمن اجل اختبار العلبقة بتُ متغتَ 

 :في ابعدكؿ التالر ةموضح مككانت النتائج كما ق ،بتَسوفعلى معامل الارتباط 
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 تحسين الأداء الوظيفي ببعديوو الثقافة التنظيميةمتغير بين  الارتباط بيرسونمعامل  يبين :(13)جدول رقم 
 .(الكفاءة والفعالية)

 (sig)القيمة الاحتمالية  بيرسونمعامل الارتباط  المتغيرات الرقم
 .الثقافة التنظيمية 

 0**717, .برستُ الأداء الوظيفي
 

0.000 
 0**628, .كفاءة الأداء الوظيفي 1

 
0.000 

 0**664, .فعالية الأداء الوظيفي 2
 

0.000 
. فأقل 0.01داؿ عند مستول دلالة **/فأقل 0.05داؿ عند مستول دلالة *

 .SPSS.V 22من إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات برنامج : المصدر
وتحسين الأداء  الثقافة التنظيميةتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين : اختبار الفرضية الرئيسية -

 .وظيفي في المؤسسة العمومية للصحة الجوارية جمورةال
كبرستُ الأداء الوظيفي بدقدار الثقافة التنظيمية تشتَ نتائج ابعدكؿ أعلبه إلذ كجود علبقة طردية بتُ   -

 .كىذا ما يؤكد صحة الفرضية الرئيسية 0.01عند مستول دلالة  0.717
ككفاءة الأداء الوظيفي  الثقافة التنظيميةتوجد علبقة ذات دلالة إحصائية بتُ : اختبار الفرضية الفرعية الأكلذ -

 .في ابؼؤسسة العمومية للصحة

 0.628بدقدار  ككفاءة الأداء الوظيفيالثقافة التنظيمية كجود علبقة طردية بتُ  تشتَ نتائج ابعدكؿ أعلبه إلذ -

 . كىذا ما يؤكد صحة الفرضية 0.01عند مستول دلالة 
وفعالية الأداء  الثقافة التنظيميةتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين : اختبار الفرضية الفرعية الثانية -

 .الجوارية جمورة الوظيفي في المؤسسة العمومية للصحة
إلذ كجود علبقة طردية بتُ الثقافة التنظيمية كفعالية الأداء الوظيفي بدقدار تشتَ نتائج ابعدكؿ أعلبه   -

 . كىذا ما يؤكد صحة الفرضية 0.01عند مستول دلالة  0.664

 .تفسير نتائج الدراسة: ثالثا
 الأداءبرستُ في دكر  ثقافة التنظيميةلل بيكن تفستَ النتائج التي توصلت إليها الدراسة فيما بىص ىل -
 :كىذا من خلبؿ نعم لو دكر بأنو ،بابؼؤسسة العمومية للصحة ابعوارية بصورةالوظيفي 
الأفراد ابؼتميزين ىو  كظيفة استقطاب بابؼؤسسة ميداف الدراسة في الثقافة التنظيمية لدكر الذم تلعبوا -

 .بإتقافحصوبؽا على موظفتُ لديهم قدرات مهنية لأداء عملهم كينجزكف ابؼهاـ ابؼطلوبة منهم 
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  كذلك ابقاز الأعماؿ كابغرص على تقدنً خدمات مبتكرة باستمرار-
الفنية ،           تككذلك من خلبؿ تشجيعها للموظفتُ على استمرار التعلم الذم أدل إلذ رفع مستول ابؼهارا -

عامة كما استفادت بعد اطلبعها على التجارب السابقة بؼؤسسات أخرل من تزكيد ابؼوظفتُ بدعلومات  -
 مكنتهم من تنفيذ العمل دكف الوقوع في أخطاء كيتخذكف القرارات بشكل سليم،

التي كظفوىا في تعليم ابؼوظفتُ ابعدد ابػبرة كذلك من خلبؿ بؿافظتها على ابؼوظفتُ الذين بيتلكوف  -
تقنيات كثتَة بفا جعل ابؼؤسسة تستفيد أكثر من بينها كيفية المحافظة على مستلزمات ككسائل العمل كبالتالر 

 بأخلبقيات ابؼهنة،سوؼ يشعركف 
يشعرىم  كما براكؿ دعم ىذه الآلية للرفع من ثقافة الاستخداـ العقلبني للموارد ابؼتاحة لابقاز العمل بفا

بأبنية كظيفتهم، أما بخصوص اعتمادىا على عملية خزف ابؼعرفة عن طريق تبادؿ ابػبرات فهي بذلك استطاعت 
أف توضح الأدكار الوظيفية للموظفتُ بفا جعلهم يلتزموف بالنظم كالتعليمات، كبامتلبكها لأنظمة تعمل على 

اسوب كالانتًانت كالسجلبت سهل ذلك للموظفتُ ابقاز استًجاع ابؼعارؼ الأساسية كابغديثة ابؼتمثلة في نظاـ الح
أعمابؽم بقليل من الإمكانيات كبأقل جهد بفكن، بفا جعلهم يتكيفوف مع التغيتَ السريع في البيئة المحيطة بهم، كما 

بؽا من خلب أنها تهتم في ابؼستقبل بتوفتَ قاعدة بيانات بسكن ابؼوظفتُ من الولوج إلذ ابؼوضوعات ابؼعرفية، كالتي
يستطيعوف الاطلبع على أفكار جديدة في بؾاؿ بزصصهم بفا يزيد في برستُ نوعية ابػدمة ابؼقدمة، كذلك بقد 

أف ابؼؤسسة تعقد اجتماعات بتُ ابؼوظفتُ كمسؤكلر ابؼصالح تتضمن كرش عمل بفا أدل ذلك إلذ كضوح أدكارىم 
                      .      الوظيفية كسعيهم لتحقيق أىداؼ ابؼؤسسة كبرستُ صورتها

 ككذلك الدكر الذم تلعبو كظيفة التدريب كالتطوير السائدة في ابؼؤسسة في كفاءة أداء العاملتُ من خلبؿ
من خلبؿ إخضاع العاملتُ لبرنامج  برليل الفجوة بتُ الأداء ابغالر كابؼستهدؼ بؼعابعة كتقليص ىذه الفجوة

ـ كمهاراتهم كمعارفهم كتطوير جوانبهم السلوكية كفي علبقاتهم مع يسهم في تنمية كتطوير قدراتو تدريبي منتظم
كلكنها تبقى غتَ كافية بردىا ىي الأخرل  ـبصاعة العمل كبالتالر برستُ أدائهم كرفع إنتاجيتهم كمرد كديتو

القوانتُ كاللوائح ابغكومية كالنقص ابغاد في ابؼيزانية كالوسائل اللبزمة لتحقيقها كعدـ كجود برليل أك دراسة 
 .للمتطلبات ابؼستقبلية في بؾاؿ التكوين كالتدريب

 لسائدة في ابؼؤسسة في برستُ كفاءةككذلك الدكر الذم تلعبو كظيفة التكوين الداخلية كابػارجية كالتطوير ا
تسهم في تنمية كتطوير قدراتهم  كفعالية أداء ابؼوظفتُ من خلبؿ إخضاع العاملتُ لدكرات تكوينية منتظمة

كمهاراتهم كمعارفهم كتطوير جوانبهم السلوكية كفي علبقاتهم مع بصاعة العمل كبالتالر برستُ أدائهم كرفع 
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بقى غتَ كافية حيث بردىا القوانتُ كاللوائح ابغكومية كالنقص ابغاد في ابؼيزانية كلكنها ت ـإنتاجيتهم كمردكديتو
 .كالوسائل اللبزمة لتحقيقها كعدـ كجود برليل أك دراسة للمتطلبات ابؼستقبلية في بؾاؿ التكوين كالتدريب

بدقدار  كبرستُ الأداء الوظيفي الثقافة التنظيميةكما بذدر بنا الإشارة إلذ أف ىناؾ علبقة طردية بتُ       

السائد بابؼؤسسة جاء مقبوؿ ككذلك  الثقافة التنظيميةأم أف مستول   0.01عند مستول دلالة  0.717
كىذا ما يدؿ على أف العلبقة طردية بتُ ابؼتغتَين كبالتالر كلما امتلكت  ابؼوظفتُأداء كفعالية ابغاؿ بالنسبة لكفاءة 

كبقحت في تطبيقها بأمثليو على ارض الواقع كلما استطاعت ابؼؤسسة  لثقافة التنظيميةاابؼؤسسة مبادئ متميزة في 
 .ةابؼسطر ىاؼادكالوصوؿ إلذ أه من برستُ كفاءة ك فعالية أداء ابؼوظفتُ فيها

 :خلاصة
 :ابعانب التطبيقي للدراسة من خلبؿبسكنا 

بؽيكلها التنظيمي  اعرضك ،التعريف بابؼؤسسة العمومية للصحة ابعوارية بصورةبعلى ابؼنهج الوصفي  الاعتمادب 
 .مع التعريف بالعينة التي بست حوبؽا الدراسة ،الذم يوضح بؾموع ابؼصالح

برليلها ككبرويلها في شكل رقمي من خلبؿ أداة الاستمارة بصع البيانات الأكلية في  ابؼنهج الكميعلى  الاعتمادبك 
، كتبياف الأدكات التي بصعت بها SPSS قواعد التحليل الإحصائي الاستدلالر كبالاستعانة ببرنامجباستخداـ 

 .ذلك الوسائل الإحصائية ابؼستعملةابؼعلومات كؾ
برستُ  فيدكر  العمومية للصحة ابعوارية بصورةالسائدة في ابؼؤسسة  ثقافة التنظيميةللأف إلذ  من التوصل

 . كفعالية ابؼوظفتُ بهاكفاءة أداء 
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 :الخاتمة

أمرا سائدا كلا مفر منو كما باقي  التنظيمية الثقافة تعتبر العمومية ابعزائرية، الصحية ابؼؤسسات في
 فهي تتأثر كتؤثر على بصيع الفاعلتُ كابؼتفاعلتُ مع ابؼؤسسة، كلتحستُ ابؼؤسسات في باقي القطاعات الأخرل،

القيم كابؼعتقدات كالأعراؼ كالتوقعات  تعزيز كجب ابؼثلى للمرضى، الرعاية كتقدنً الصحية ابؼقدمة ابػدمات
 أخرل فالثقافة ناحية كمن العمل، في كالشفافية التعاكف كتعزيز ابؼؤسسة، أىداؼ بساشيان مع برقق حتى السائدة

السائدة،  التنظيمية الثقافة بتُ قوية علبقة كجود الدراسة أثبتت كقد لذا ابؼوظفتُ، كأداء سلوؾ على تؤثر التنظيمية
 في ابؼؤسسة كتساىم رؤية تناسب ثقافة تنظيمية جيدة بناء إف حيث كبرستُ الأداء الوظيفي للعاملتُ بابؼؤسسة،

  .أىدافها برستُ اداء موظفيها كأداءىا كتنجح في برقيق
فقد تغتَت ابؼفاىيم التي كانت تعرفو فيما مضى  ،نقاش أكمؤسسة موضع شك  أمابؼوارد البشرية في  أبنيةلد تعد 

م يتمتع بالقدرة ذك الوحيد في ابؼؤسسة اؿ أساسياكـ موردا العاملوف الر كأصبح نظرة المحدكدة التي ينظر لو منهاكاؿ
 إستًاتيجيتهاكالتجديد كالتطوير كمن ثم سلبحا مهم في يد ابؼؤسسة لتحقيق  الإبداععلى التفكتَ كمن ثم 

. التنافسية
 ق ابؼوارد بشكل فعاؿ منذكلكسب رضا العاملتُ كزيادة ادائهم كالتحكم فيهم عملت ابؼؤسسة على تسيتَ ق 

ثقافة  إرساءكحاجاتهم  كإشباع، تعليمهم كتدريبهم الاىتماـ بدشاكلهم كالعمل على حلها خلبؿ برفيز العاملتُ 
، كمن خلبؿ ما سبق تزكيدىم بابؼعارؼ كابؼهارات ،كأفكارىمالتعاكف كالعمل ابعماعي فيهم الاصغاء لاقتًاحاتهم 

تناكلو في الفصوؿ السابقة ظهرت لنا أبنية ابعوانب السلوكية كالثقافية في تبتٍ كبرستُ مستول التعلم التنظيمي 
كعليو فاف امتلبؾ ابؼنظمة ثقافة  تنظيمية متميزة تشجع على الإبداع كالتطوير لو دكر كبتَ في برستُ التعلم 

 .مؤسسة خدماتية صحية لضماف تقدنً خدمات صحية بدستول عاؿ  التنظيمي الذم ىو من أىم ما تتطلبو

 :كفيما يلي النتائج ابؼتوصل إليها كالاقتًاحات ابؼقدمة 

الوظيفي  الأداء تحسين في دور الثقافة التنظيمية" نا في ىذه الدراسة التي جاءت بعنواف حاكؿ كقد  
 .المؤسسة العمومية للصحة الجوارية جمورةب ميدانيةدراسة ": بالمؤسسات العمومية للصحة 

القيم ابؼعتقدات كالأعراؼ في ابؼؤسسة من خلبؿ السائدة  الثقافة التنظيميةلعبو تعرض مدل الدكر الذم  
  ىم بها،أداءبرستُ العاملتُ ؿالأفراد  كالتوقعات التي بيتلكها

بصورة لوجود علبقة قوية بتُ الثقافة ابعوارية بابؼؤسسة العمومية للصحة التي أجريت أظهرت الدراسة   كقد
يوافقوف على ابؼستجوبتُ كىذا يدؿ على أف الأفراد  سن أداء العاملتُتح التنظيمية القوية السائدة في ابؼؤسسة كبتُ
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إذا كانت قوية فالأداء يكوف جيد كإذا كاف العكس ابؼؤسسة  فيالثقافة التنظيمية السائدة مرآة لأداء ابؼوظف أف 
 .الأداء ينخفضؼ

 :ملخص النتائج المستمدة من الجانب النظري للدراسة 

  ُالثقافة التنظيمية ىي بؾموعة من القيم كابؼعتقدات كالتوقعات كالأعراؼ التنظيمية ابؼشتًكة بتُ الأفراد العاملت
 .داخل ابؼنظمة

  عدموالثقافة التنظيمية احد ابؼؤشرات الرئيسية لبقاء ابؼنظمة كاستمرارىا من. 
 الثقافة التنظيمية تعكس ىوية ابؼنظمة فهي بسيزىا عن غتَىا من ابؼنظمات الأخرل. 
 أبنية الثقافة التنظيمية تتزايد باستمرار باعتبار أنو أصبح لدينا ثقافات كليس ثقافة كاحدة في ابؼنظمة الواحدة. 
  من خلبؿ تعزيز ثقافة دعمو  كننً، كالذم للموظفتُالوظيفي  الأداءتعزيز  خلبؿمن  ابؼؤسسي الأداءتعزيز

 .تنظيمية جيدة
  للقيم تراعي  سلبسليسهل خلق  بحيث للموظفتُالوظيفي  الأداءموجهة بكو صياغة الثقافة التنظيمية السائدة

 .للمؤسسة ابؼدلسوؼ تعكس بقاحا طويل  ابؼصالح، خاصة عند معرفة أف ىذه العملبءمصالح 
  تعمل إدارة ابؼوارد البشرية كأف  للعاملتُ حسب متطلبات الأداء ابغالر كابؼستقبلييتم توجيو ابؼهارات كالقدرات

 .على برستُ بيئة العمل ابؼلبئمة
 برديد الاحتياجات التدريبية الفعلية من خلبؿ برليل كفي ابؼؤسسة  الاىتماـ أكثر بجانب التدريب كالتكوين

 .الفجوة بتُ الأداء ابغالر كابؼستهدؼ
  تتسم الاحتياجات التدريبية بدعابعتها لنقاط  حيث في كل مصلحة إلذ برنامج تدريبي منتظم،بىضع العاملوف

 .الضعف كتثمتُ نقاط القوة

  ابعدد  للموظفتُتوفر كأف  على تكنولوجية الأداء الإنتاجي كالفتٍ، ابؼوظفتُتعمل إدارة ابؼؤسسة على تدريب
 .برنابؾا منتظما للتدريب كالتطوير

  التدريبية بتنمية البناء ابؼعرفي للمورد البشرم، كأف تستجيب العملية التدريبية بؼتطلبات البيئة تهتم العملية
 .التنافسية

  كضع نظاـ لتقييم الأداء بيكن من معرفة كوامن الفشل كالعجز في الأداء كاعتماد نظم لتخزين كحفظ
 .ابؼعلومات للرجوع إليها كالاستفادة منها عند ابغاجة

 ابؼشاركة في ابزاذ القرارات كتنمية تقدنً الاقتًاحات التي يركنها مناسبة في العمل كالعاملتُ على  تشجع ابؼؤسسة
 . كالعمل ابعماعي ابؼوظفتُالإبداع لدل 
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  بطرؽ سريعة كالانتًانت كالانتًنت للعاملتُ بؼعلوماتاكصوؿ توفتَ كتسهيل إمكانية. 
 :للدراسة ملخص النتائج المستمدة من الجانب التطبيقي 

  0.01عند مستول دلالة  0.717كجود علبقة طردية بتُ الثقافة التنظيمية كبرستُ الأداء الوظيفي بدقدار 
 .كىذا ما يؤكد صحة الفرضية الرئيسية

  0.01عند مستول دلالة  0.628كجود علبقة طردية بتُ الثقافة التنظيمية ككفاءة الأداء الوظيفي بدقدار 
 . ضيةكىذا ما يؤكد صحة الفر

  0.01عند مستول دلالة  0.664كجود علبقة طردية بتُ الثقافة التنظيمية كفعالية الأداء الوظيفي بدقدار 
 . يؤكد صحة الفرضيةكىذا ما 

الاىتماـ بتبتٍ ثقافة تنظيمية قوية تتكوف من بؾموعة من القيم عاني من نقص في تابؼؤسسة رغم ذلك فاف 
راضيتُ بؿفزين كمقنتعتُ كعل العاملتُ تج تياؿ ابؼستقبلية ات الصحيحة كالتوقعاتالنبيلة كالأعراؼ ابعيدة كابؼعتقد

مؤسستهم كمكاف عملهم كبيتلكوف الشغف كالعزبية كالإرادة لابقاز كالتميز فيو كتقدنً أفضل كأحسن  عن
 .كيتطلعوف للريادة ابػدمات ابؼمكنة

برتاج بؼزيد من التحسينات كمزيدا من الإصلبحات في ابؼؤسسة السائدة  ثقافة التنظيميةاؿكبالتالر فاف 
 :التاليةكيكوف ذلك من خلبؿ الأخذ بعتُ الاعتبار الاقتًاحات 

:الاقتراحات  
 علىمبنيا  ابؼؤسسةفي  للموظفتُالوظيفي  الأداءأف يكوف  يقتضيكىذا  ابؼعرفة على قائمةخلق ثقافة  -

 على قائما للموظفتُالوظيفي  الأداءذلك ينبغي أف يكوف  إلذإضافة  ،الإبصالية داخلها ابؼعرفيةابغاجات 
 .ىذاكقابليتها لتطبيق  ابؼؤسسةقدرة 

 على ركح التعاكف كالعمل ابعماعي كالاىتماـ أكثر بتحقيق أىدافهم التي يرغبوف في برقيقها  العاملتُ تشجيع -
زيادة مشاركة ابؼوظفتُ في عملية ك ،خاصة ابؼتعلقة بالتًقيات كالتكوين لتأدية ابؼهاـ الوظيفية على أحسن كجو -

 .ابزاذ القرارات
ابؼبادئ كالقواعد  ، كتعليمهمتشجيع ابؼوظفتُ للتحلي بالقيم الابهابية كاحتًاـ العمل كالتعاطف مع ابؼرضى -

 ،التي بسكنهم من التمييز بتُ ابػطأ كالصواب كتوجو سلوكهم داخل ابؼؤسسة 
تأدية عملهم كمعاملتهم على أنهم موارد ىامة ذات قيمة بهب المحافظة توفتَ الأماف الوظيفي للموظفتُ أثناء  -

 .عليها في ابؼؤسسة
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اشتًاؾ ابؼؤسسة في دكرات ك ،توفتَ فرص للتعلم كالتكوين التي تزيد من كفاءاتهم كفعاليتهم في العمل - -
 .منها الإبداعيةتدريبية  تسمح للعاملتُ بزيادة معارفهم كمهاراتهم كخاصة 

اـ بدهامهم على ابؼوظفتُ بالالتحاؽ بدكرات التكوين للعمل على برستُ الأداء، كالعمل على القيبرفيز  -
 .أكمل كجو

من خلبؿ  ،التي يقوـ بها الرؤساء ابؼباشرين كعدـ الأخذ بآرائهم مباشرة الأفرادالرقابة على نتيجة تقييم أداء  -
 .البحوث في ىذا المجاؿ إجراء

ينجزكف الأعماؿ ك يستفيدكف من بذاربهم السابقة لتحستُ أدائهمللموظفتُ، بذعلهم  دكار الوظيفيةالأح توضي -
 .عمل بـطط جابؼنوطة بهم بقليل من الإمكانيات كفق برناـ

 .العمل ىم فيمردكد بعامل الوقت كمالو من أبنية في ابقاز ابؼهاـ، ك ابؼوظفتُبرسيس  -

 :أفــــاق الدراسة

جعلنا نكتشف إمكانية مواصلػة البحث في ىذا  أداء العاملتُ ستُتحفي  التنظيمية الثقافةإف تطرقنا بؼوضوع دكر    
: ابؼوضوع من جوانب أخرل، كإمكانية طػرح إشكاليات مواضيع جديدة تصلح كبحوث مستقبلية كما يلي

 العاـ القطاع مؤسسات في التنظيمية الثقافة كتعزيز تطوير بدجاؿ تهتم التي كالبحوث، الدراسات من ابؼزيد إجراء  
 منظمات في الأداء مستول تطوير على تؤثر التي العوامل في تبحث التي كالبحوث الدراسات من ابؼزيد إجراء 

 .الأعماؿ كشركات
 الكفاءة مستول رفع في كدكرىا التنظيمية الثقافة بؾاؿ في تبحث التي كالبحوث الدراسات من ابؼزيد إجراء 

 .العاـ القطاع مؤسسات في ،الأداءفي  كالفعالية

. كفي الأختَ نأمل أننا كفقنا في معابعة ىذا ابؼوضوع كالذم كغتَه من ابؼواضيع التي لا بزلو من النقائص   

.  
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قوؽ كالعلوـ الإقتصادية، جامعة ميز للمنظمات ابغكومية، كلية الحابؼتللمؤبسر العلمي الدكلر حوؿ الأداء 
 .2005مام  09 -08كرقلة، 
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الحديثة كمدخل للأداء المتميز بالنسبة للمؤسسات الصغيرة  التقنياتدبضاني بؿمد دريوش، ناصور عبد القادر،  -59
ابؼؤسسات الصغتَة كابؼتوسطة في الدكؿ،  يلھ، كرقة عمل مقدمة في إطار ابؼلتقى الدكلر حوؿ متطلبات تأوالمتوسطة

 .2006أفريل  18ك 17العربية، بـبر العوبؼة كاقتصاديات شماؿ إفريقيا، جامعة حسيبة بن بوعلي، الشلف، ابعزائر، 

، ابؼؤبسر العلمي الدكلر حوؿ الأداء ابؼتميز للمنظمات الموارد البشرية مصدر الأداء المتميزليندة،  رقا ـ-60
 .2005مارس  08/09كابغكومات، كلية ابغقوؽ كالعلوـ الاقتصادية، جامعة كرقلة، ابعزائر، 

اخلة ضمن ابؼؤبسر الدكلر حوؿ ، مدمظاىر الاستراتيجي والميزة التنافسية ،سناء عبد الكرنً ابػناؽ -61
 .2005 ،مارس 9-8ات قسم علوـ التسيتَ جامعة كرقلة أياـ الأداء ابؼتميز للمنظمات كابغكوـ

، مداخلة ضمن ابؼلتقى الدكلر حوؿ المؤثرات الثقافية على التسيير و التنميةعبد ابغفيظ مقدـ،  -62
 .1992نوفمبر،  30 -28الثقافة كالتسيتَ، معهد علم النفس كعلوـ التًبية ، جامعة ابعزائر أياـ 

، مداخلة ضمن ابؼلتقى الدكلر حوؿ التنشئة الاجتماعية في الوطن العربي الثقافة وعمليةعثماف فراج ، -63
  .1992نوفمبر،  30 – 28الثقافة كالتسيتَ، معهد علم النفس كعلوـ التًبية، جامعة ابعزائر، أياـ 

، الأداء المتميز، المؤتمر العلمي الدولي حول الأداء المتميز للمنظمات والحكوماتعلي عبد الله،  -64
 .2005مارس  09 -08جامعة قاصدم مرباح، كرقلة، 

كرقة عمل مقدمة في ملتقى تقييم الأداء ، تقييم الأداء المؤسس في الوحدات الحكومية عمرك حامد، -65
 .2007ابؼؤسسي في الوحدات ابغكومية، ابؼنعقد في شرـ الشيخ، مصر، 

، مداخلة ضمن المؤسسة الاقتصاديةالخلفية الثقافية للقيادة في مصطفى عشورم كسعيد لوصيف،  -66
 30 -28ابؼلتقى الدكلر حوؿ الثقافة كالتسيتَ، معهد علم النفس كعلوـ التًبية، جامعة ابعزائر، أياـ 

 .، بن عكنوف، ابعزائر1992نوفمبر
IV. والمحاضرات المقالات: 

وإداريات تحليل السلوك التنظيمي سيكولوجيا ابؼدىوف موسى توفيق كابعزراكم إبراىيم بؿمد علي،  -67
 .1995عماف،  ابؼركز العربي للخدمات الطلببية، ،للعاملين و الجمهور

، منشورات ابؼنظمة قيم ومعتقدات الأفراد وأثرىا على فعالية التطوير التنظيميأمل مصطفى عصفور،  -68
 .2008العربية للتنمية الإدارية، القاىرة، مصر،  
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لاستراتيجي ومنظمات الأعمال البحث في تأثير الثقافة التنظيمية في التخطيط اسيد كاسب،  -69
، مركز تطوير الدراسات العليا ك البحوث كلية ابؽندسة، القاىرة، مشروع تنمية مهارات البحث العلمي

2005. 
، منشورات ابؼنظمة العربية للتنمية تكنولوجيا الأداء البشري في المنظماتدرؽ،  إبراىيمعبد البارئ  -70

 .2003الإدارية، القاىرة، 
 ابؼطبعة ديواف منتورم، جامعة منشورات ،الاجتماعية العلوم في المنهجية أسس كآخركف، دليو فضيل -71

 .1999قسنطينة، ابعامعية،
، دراسة على الثقافة التنظيمية وأثرىا على إلتزام مديري التسويق بأخلاقيات المهنةكفاء التميمي،  -72

ابؼنظمة العربية للتنمية الأردنية، جامعة الدكؿ العربية، الشركات الصناعية ابؼسابنة العامة الأردنية، منشورات 
 .2013القاىرة، 

 
 

V. المجـــــــــــــــــــــــــــــــــــلات:  
دور الثقافة التنظيمية في إدارة التغيير في المؤسسة الإقتصادية زين الدين بركش كبغسن ىدار،  -73

خيضر بسكرة، ابعزائر، العدد الأكؿ، جواف، ، بؾلة أبحاث إقتصادية كإدارية، جامعة بؿمد الجزائرية
2007. 

 على تطبيقية دراسة) المعرفة إدارة على التنظيمية لثقافةادور، بؿيسن بظتَ كبلقيس القرشي، رداد ظاىر -74
 28العدد  كالإدارية، الاقتصادية للدراسات الإسلبمية ابعامعة بؾلة ،(عمهاف مدينة في ابؼستشفيات بػاصة

(01)، 2020. 
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 كهيئة ابؼصنفة( الحكومية المشافي في السائدة التنظيمية الثقافة سمات تقييم، كاخركف عليو -77
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بهيئة التمريض بابؼؤسسات  تأثير الثقافة التنظيمية على الولاء التنظيمي للعاملين، بؿمد خيثر كآخركف -78

 .2017، (17) 17العدد بؾلة الباحث، ، الاستشفائية لولاية عتُ الدفلى العمومية
 كحدة بؾلة، كورونا فيروس جائحة أزمة إدارة في التنظيمية الثقافة دور ،رتيمي كالفضيل طمار بؿمد -79
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(27 (، 2021. 
 دراسة " للمنظمات المستدامة التنافسية الميزة دعم فى التنظيمية الثقافة دور، علي عصاـ نهاد -81
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                                                 .      السنة الثانية ماستر        .                                            جامعة محمد خيضر بسكرة

 إدارة أستراتيجيةتخصص    .                         الإقتصادية والتجارية وعلوم التسييركلية العلوم 

 .علوم التسييرقسم 

 

 

 الأخ الفاضل، الأخت الفاضلة،

 . السلبـ عليكم كربضة الله تعالذ كبركاتو

يسرنا أف نضع بتُ أيديكم ىذا الاستبياف الذم صمم بعمع ابؼعلومات اللبزمة للدراسة التي نقوـ بإعدادىا 
دور الثقافة التنظيمية "  استكمالا للحصوؿ على شهادة ابؼاستً في علم الاجتماع بزصص تنظيم كعمل، بعنواف

دراسة ميدانية بالمؤسسة العمومية للصحة ": الوظيفي بالمؤسسات العمومية للصحة  الأداء في تحسين
 .الجوارية جمورة

كنظرا لأبنية رأيكم في ىذا المجاؿ، نأمل منكم التكرـ بالإجابة على أسئلة ىذا الاستبياف بدقة، حيث أف 
 .كا ىذا الاستبياف اىتمامكمصحة النتائج تعتمد بدرجة كبتَة على صحة إجابتكم، لذلك نرجو منكم أف توؿ

 .ستكوف سرية كلن تستخدـ إلا لأغراض البحث العلمي فقط كبكيطكم علما أف بصيع إجاباتكم

 .والاحترام التقدير فائق بقبول وتفضلوا

 :إشراف الأستاذة     :        الطالب  

 بن عرامة عبلة   .أ             زريبات أبضد        

 

2023/  2024. 

 

البحث استبيان  
                

 



 

 
 

 .والوظيفية الشخصية الخصائص: الأولالقسم 

 .ختيارؾلاناسب في ابؼربع الد (×)كضع علبمة الرجاء    

 :  جنسال -1

 لػػػػػػػػػػػػػػػػػػػأنث                            رػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػذؾ

  : العمر -2

 سنة فأكثر 50من سنة            50أقل من  إلذ 40سنة          من  40إلذ أقل من  30سنة            من  30قل من أ

                                   :الوظيفيالمؤىل  -3 

 دكتوراه   ثانػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػوم              تكوين متخصص            ليسانػػػػػػػػس                ماستً

 :سنوات الخبرة -4

 سنة فأكثر15سنة          من  15أقل من  إلذ 10سنوات          من  10إلذ أقل من  5من           سنوات 5من أقل 

 :الوظيفيالسلك  -5

  ابؼمارسيػػن الطبييػػػػػػن                           الشبػػػػػو طبيتُ                               الإدارييػػػػػػػن

  



 

 
 

 

 .محاور الاستبيان: القسم الثاني

 .ختيارؾلاناسب في ابؼربع الد (×)كضع علبمة الرجاء 

موافق  .الوظيفيتحسين الأداء و الثقافة التنظيميةقياس عبارات 
بشدة 

 موافق
 

 محايد
 

غير 
  موافق

 غير موافق
 بشدة

 (الخ..الكتب، الوثائق، كفاءات كخبرات الأفراد)ابؼؤسسة  بؼعارؼ الأمثل الاستغلبؿ تعتٍ :الثقافة التنظيميةعبارات قياس  -ور الأولالمح
 .الإبداع إلذ الوصوؿ بهدؼ ابؼناسبة كالتكنولوجيا الوسائلنشاطاتها ابؼختلفة استنادا ب في كاستعمابؽا

ـ، أك نومن معارؼ كاملة في عقوبؽم كأذىا (سواء موظفتُ أك مستشارين أك ابؼستفيدين)تلك الإدارة التي تعمل على التعرؼ على ما لدل الأفراد أك ىي 
كابؼشاركة فيها بتُ منسوبي ابؼؤسسة بدا بوقق رفع مستول الأداء بصع كإبهاد ابؼعرفة الظاىرة في السجلبت كالوثائق كتنظيمها بطريقة تسهل استخدامها 

 .التكاليف ابؼمكنة كإبقاح العمل بأفضل الأساليب كبأقل

ىناؾ توافق بتُ قيم ابؼوظفتُ كقيم ابؼؤسسة كاحتًاـ العمل كالتعاطف مع  1
 .ابؼرضى

     
بينهم في إطار ىناؾ ثقة متبادلة بتُ ابؼوظفتُ كبتُ إدارة ابؼؤسسة كفيما  2

 .العمل
     

      .يهتم ابؼوظفوف بعامل الوقت لإبقاز ابؼهاـ كالواجبات ابػاصة بالعمل 3
      . تتسم نظم ابغوافز كنظم العقوبات في ابؼؤسسة بالعدؿ  4
      .لإدارة ابؼؤسسة قناعات بأبنية مشاركة ابؼوظفتُ في عملية ابزاذ القرارات  5
      .ابؼؤسسة بأىداؼ ابؼوظفتُ كالتغتَات التي يرغبوف في برقيقها تهتم إدارة  6
ابؼؤسسة بتشجع السلوكيات الإبهابية كتجسيد ركح التعاكف بتُ  إدارةتهتم  7

 .ابؼوظفتُ 
     

      . يهتم ابؼوظفوف كيبادركف بالعمل ابعماعي بدلا من السلوؾ الفردم  8

      .على أنهم  مورد ىاـ لو قيمة تنظر إدارة ابؼؤسسة  للموظفتُ   9
      .يبادر ابؼوظفوف ذاتيا للبلتحاؽ بدكرات التأىيل رغبة في برستُ أدائهم  10
 تيتاح للموظفتُ ابؼسؤكلتُ عن إبقاز عمل معتُ فرصة ابزاذ معظم القرارا 11

 .ابؼتعلقة بالعمل دكف الرجوع إلذ الرئيس ابؼباشر 
     

      .ابؼؤسسة باستمرار فرص التعلم كالتطور للموظفتُ توفر إدارة  12
      . يبادر ابؼوظفوف باستكماؿ مهامهم الوظيفية خارج أكقات الدكاـ الربظي  13
      . ابؼؤسسة للموظفتُ الأماف الوظيفي أثناء تأدية عملهم  إدارةتوفر  14
      .زملبئهم الأقل خبرة يلتزـ ابؼوظفوف الأكثر خبرة كبذربة بدتابعة كإرشاد  15
يلتزـ ابؼوظفوف باستغلبؿ علبقاتهم الشخصية ابػارجية بػدمة الصالح العاـ  16

 . للمؤسسة 
     

يلتزـ ابؼوظفوف بعدـ استغلبؿ ابؼركز الوظيفي لتحقيق مزايا شخصية على  17
 .حساب ابؼؤسسة 

     
      .اللبزمة لتطوير أدائهم  داخل ابؼؤسسة يلتزـ ابؼوظفوف بالبحث عن ابؼعلومات 18

 . لتحقيق الأىداؼ ابؼنتظرة بقليل من الإمكانيات ة من الأفرادابؼطلوب بالأعماؿالقياـ : عبارات تحسين الأداء الوظيفي -المحور الثاني
 .بقليل من الإمكانيات ةابؼطلوب بالأعماؿالقدرة على القياـ  :الكفاءة –أ 

 : الاستقطاب والتعيين –أ

 : الاستقطاب والتعيين –أ



 

 
 

      .اللبزمة لأداء العمل القدرات ابؼهنيةابؼوظفوف بيتلك  19
      .لابقاز العملىارات الفنية الدابؼوظفوف بيتلك  20
 في الوقوع العمل دكف تنفيذ التي بسكنهم من العامة ابؼعلوماتابؼوظفوف بيتلك  21

 .الأخطاء

 

     
      .بؽم لابقاز العمل بؼوارد ابؼتاحةاعقلبني  يستخدـ ابؼوظفوف بشكل 22
 .على مستلزمات ككسائل العمل ابؼوظفوفبوافظ  23

 

     
 .على الاتصاؿ بالرؤساء فورا لإبلبغهم بضركرة ابؼصلحة ابؼوظفوفيعمل  24

 

     
      .على التواصل مع زملبئهم عند تسليم ابؼهاـ ابؼوظفوفبورص  25
      .يستعمل ابؼوظفوف لغة براكر خاصة لفهم كتنفيذ الأعماؿ بدقة 26
      .بقليل من الإمكانيات ينجز ابؼوظفوف الأعماؿ ابؼنوطة بهم 27
      .قصر كقت بفكنأب ينجز ابؼوظفوف مهامهم 28
      .جهد بفكنأقل ب ينجز ابؼوظفوف مهامهم 29
      .للبرنامج ابؼخططالعمل كفقا ابؼوظفوف ينجز  30
     . مرتفقي الصحة احتياجاتيلبي  كالذم ـمنو ابؼتوقعداء الأابؼوظفوف يقدـ  31
 .من بذاربهم السابقة لتحستُ أدائهمابؼوظفوف يستفيد  32

 

     
      .بوضوح أدكارىم الوظيفيةابؼوظفوف يشعر  33

 .ىي مدل برقيق الأىداؼ ابؼنتظرة :الفعالية  –ب 

 .الفعالية  –ب

 .الفعالية  –ب

      .بعامل الوقت لإبقاز ابؼهاـابؼوظفوف يهتم  34
      .سليمالقرارات بشكل ابؼوظفوف يتخذ  35
      .ابؼطلوبة منهم بإتقاف ابؼهاـ ابؼوظفوفينجز  36
      .بانضباط النظم كالتعليمات ابؼوظفوف يطبق 37
      .رارمبتكرة باستم خدمات تقدنًبورص ابؼوظفوف على  38
      .بابؼؤسسة المحيطة البيئة في السريع التغيتَ مع ابؼوظفوف تكيفم 39
      .يهتم ابؼوظفوف بنوعية ابػدمة ابؼقدمة 40
      .يبادر ذاتيا ابؼوظفوف للبلتحاؽ بدكرات التكوين رغبة في برستُ أدائهم 41
      .يسعى ابؼوظفوف إلذ برستُ صورة ابؼؤسسة 42
      .مرتفقي الصحةخدمات ترضي بشكل كبتَ ابؼوظفوف قدـ م 43
      . يفضل ابؼوظفوف تأدية مهامهم من خلبؿ العمل ابعماعي 44
      .أىداؼ ابؼؤسسةبرقيق ؿابؼوظفوف  يسعى 45
      .بأخلبقيات ابؼهنةابؼوظفوف يلتزـ  46
      .بأبنية كظيفتهم بذاه المجتمعابؼوظفوف يشعر  47
      .برسن في مردكدية العمل يظهر ينابؼوظفـ أداء متق 48

 لكم حسن تعاونكمنشكر 

 



 

 
 

 .قائمة محكمي الاستبيان

 

اسم المحكم الرقم 
 .بن فرحات عبد ابؼنعم / ب 01

 .جودم رمزم / د 02
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

   

 تصريح شرفي  

لانجاز بحث خاص بالالتزام بقواعد النزاهة العلمية  

(2020ديسمبر  27المؤرخ في  1082القرار ملحق القرار)  

زريبات أبضد:  أنا ابؼمضي أدنػاه،  

طالػب             :    الصفة  

.05/04/2024 :.بتاريخالصادرة  .......201407555: قمابغامل لبطاقة التعريف الوطنية ر  

...........علوـ التسيتَ: قسم..العلوـ الاقتصادية كالتجارية كعلوـ التسيتَ  : ةابؼسجػل بكليػ  

مذكرة ماستػػر           : كابؼكلف بإبقاز  

دكر الثقافة التنظيمية في برستُ الأداء الوظيفي :كافبرػت عنػ  

........ابؼؤسسة العمومية للصحة ابعوارية بصورة: دراسة ميدانية   

بمراعاة المعايير العلمية والمنهجية ومعايير الأخلاقيات المهنية والنزاىة  أصرح بشرفي أني ألتزم
 2020ديسمبر  27المؤرخ في  1082الأكاديمية المطلوبة في انجاز البحث وفق ما ينصو القرار رقم 

.المحدد للقواعد المتعلقة بالوقاية من السرقة العلمية ومكافحتها  

 

......04/06/2024:  التاريخ                                                                     

إمضاء المعني بالأمر         
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 ابعمهورية ابعزائرية الدبيقراطية الشعبية
 كزارة التعليم العالر كالبحث العلمي

جواف / 04:بسكرة                                               بسكرة في-جامعة بؿمد خيضر
/2024.................................... 

 كلية العلوـ الاقتصادية كالتجارية كعلوـ التسيتَ
 قسم علوـ التسيتَ

 

 
 

 عبلة  بن عرامة : (ة)أنا ابؼمضي أسفلو الأستاذ

 أستاذ مساعد ب: لرتبػػػػػػػػةا
 علوـ التسيتَ: قسم الارتباط 

 :(ة)للطلبة  -ليسانس / أستاذ مشرؼ على مذكرة ماستً  

 أبضد زريبات -1

 علوـ التسيتَ       : الشعبة

 إستًاتيجيةإدارة :التخصػػػػػػص
دور الثقافة التنظيمية في تحسين الأداء الوظيفي بالمؤسسات العمومية للصحة : بعنػػػػػػػواف

 -دراسة ميدانية بالمؤسسة العمومية للصحة الجوارية جمورة-
 .ارخص بطبع ابؼذكرة ابؼذكورة

 إمضاء الأستاذ المشرف

                                                                                  

  إذن بالطبـــعإذن بالطبـــع


