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Abstract: 

This study aimed to investigate the impact of organizational culture on 

improving the performance of the human resource at the center for vocational 

training and apprenticeship –FADILLA SAADAN BISKRA-, Where the study 

sample was 49 individuals, and the questionnaire was used as a main tool in this 

research, and the study reached a set of results, the most important of which are : 

• The level of the organizational culture prevailing in the centre was average, 

where the average for organizational culture was 3.82 and after the 

organizational expectations achieved the first rank with an arithmetic average of 

3.97. 

• The level of performance of the institution under study was also average of 

3.92. 

• There is a statistically significant effect of organizational culture in improving 

the performance of the human resource among the members of the institution 

under study. 

And many suggestions have been made the most important of which are : 

• The institution should enhance the organizational culture especially the 

cooperative ones because of their impact on the success or failure of 

organizations. 

• The need to create communication channels between the higher leadership and 

the rest of the administrative levels. 

Key Words: 

Organizational culture, enterprise performance, human resource performance.  
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أتوجه بالشكر الى المولى تعالى و الثناء على نعمه كلها و على 

توفيقه لي في انهاء هذه المرحلة من التحصيل العلمي، و أشكره 

لئن (عز وجل شكر من يطمع في المزيد مصداقا لقوله تعالى 

 .)شكرتم لأزيدنكم

 

بالشكر الجزيل و بعد التوجه بالشكر و الثناء للمولى عز وجل، أتقدم 

الى أستاذي المشرف "بومجان عادل"  على خدماته و دعمه و 

فجزاه الله توجيهاته التي كانت لها الأثر الكبير في انجاز هذا العمل، 

 عني خيرا و رعاه و أنار دربه.

و لا يفوتني في الأخير أن أتقدم الى كافة زملائي و زميلاتي دفعة 

لهم حياة موفقة باذن الله.تسيير موارد بشرية بالتمني  0202
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 ةمقدم
والتي  عموما، اصبحت المؤسسات في ظل التحولات والتغييرات الجديدة التي تحيط بها

، مضطرة الى العولمة والاستخدامات الكبيرة لتكنولوجيا المعلومات على وجه الخصوصفرضتها 
الموارد من خلال توفير  البقاءغيرات من أجل النجاح و تمع هذه ال تحقيق مرونة وليونة كبيرة

 .هذه التحدياتلمواجهة المناسبة  والمهارات والكفاءات
كما ان من هنا جاء ادراك المنظمات بأن الاهتمام بالمورد البشري هو مفتاح النجاح، 

 إرساء على ر الامكانقد والعمل، هاأهداف بتحقيقلها  يسمحالتشكيلة الثقافية و الاجتماعية الاهتمام ب
 قيم تنظيمية تساعد على النجاح كقيم الانظباط الجدية، و الابداع و الصرامة و كلها عناصر تدخل

هذه الأخيرة التي تكتسي أهمية بالغة في سائر المنظمات اذ ؛ ضمن ما يسمى بالثقافة التنظيمية
غيرها من المنظمات، كما تترك بصمتها على المنظمة ككل و تكسبها سمة شخصية تتميز بها عن 

توفر الاطار الذي يوضح أسلوب سير العمل كذلك الدوافع التي تدفع أو تحد من تطور مستويات 
 .أداء المورد البشري 

فالثقافة التنظيمية المرنة التي تقوم على أساس تشجيع المشاركة و التمكين لمختلف العاملين 
من خلال بذل العاملين قصارى جهودهم في سبيل تحقيق و تهيأ البيئة المناسبة للابداع و الابتكار 

أهدافهم بصفة خاصة و أهداف المنظمة بصفة عامة، على عكس الثقافة التنظيمية الجامدة التي 
تعتمد على تفويض السلطة و تبرز الأهمية التي تكتسبها الثقافة التنظيمية و تأثيرها على كافة 

 .د ذاتها و ليس جزء منهاأنشطة المنظمة، فهي تشكل المنظمة في ح
انطلاقا مما سبق تعد الثقافة التنظيمية من أهم العوامل المؤثرة بشكل مباشر في تحسين أداء 
المورد البشري فهي حصيلة تراث المجتمعات التي تحدد اتجاهات الأفراد نحو العمل و الانتاج، بل 

فة من خلال تحديد أساليب العمل مع أن الثقافة التنظيمية تتداخل مع مجالات النشاط الانساني كا
 .مختلف المواقف في ضوء ما توفره من مرونة أو جهود حسب نمط الثقافة السائدة

، ات أهمية كبيرةالمنظمالتي تولي لها يعتبر أداء المورد البشري و تقييمه من أهم المواضيع 
و عليه نجد أن  ؛بشريةذلك لأن نجاح أي منظمة مرتبط بمدى كفاءة و فعالية أداء مواردها ال

المورد البشري يعتبر المحور الرئيسي الذي تنصب حوله جهود المديرين، كونه يعتبر أهم مصادر 
نافسية العديد من المزايا الت وتحقق التميز للمنظمة، لأن المورد البشري من الموارد التي تكتسي

لتزام المورد البشري بهذه الثقافة و بما ان قوة الثقافة التنظيمية للمنظمة تكون بقوة ا. التميزو 



‌ب  
 

من خلال التنظيمية فهدف هاته الثقافة التنظيمية يكمن في التأثير على أداء هذا المورد البشري 
‌.تطويره و تنميته
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 :منهجية البحث و الدراسات السابقة: الاول الفصل
 .منهجية البحث :أولا

 :إشكالية البحث .1

في المنظمات و يختلف عن  العملالثقافة التنظيمية هي الاطار الذي يوضح و يبين اسلوب 
باقي المنظمات الأخرى، فمن الواجب على هذه المنظمات دراستها من اجل التعرف على تأثيرها 

أداء الافراد  على مختلف العناصر الأساسية لنجاح و تطور أي منظمة و من ابرز هذه العناصر
لثقافة التنظيمية من العوامل المنظمة، تعتبر ا الذين يعتبرون موردا هاما تتوقف عليه نجاح أو فشل

التي تشجع الموارد البشرية داخل المؤسسة على توضيف قدراتهم على نحو افضل، و ذلك عن 
طريق خلق ثقافة تحظى بالثقة و القبول من جميع الموارد البشرية  في المنظمة الذين يشتركون في 

ي تحكم سلوكهم داخل المنظمة، و المعتقدات و الأعراف و المعيير الت مجموعة متجانسة من القيم
لأهمية ذلك فان هذه الدراسة سوف تحاول التعرف على اثر الثقافة التنظيمية على تحسين أداء 

 .بسكرة -فضيلة سعدان–المورد البشري في مركز التكوين المهني و التمهين 
  :ما سبق يمكن صياغة إشكالية دراستنا على النحو التالي بناءا على
في مركز التكوين المهني و ثقافة التنظيمية على تحسين اداء المورد البشري لل أثرهل هناك 

 ؟بسكرة-فضيلة سعدان-التمهين
 :انطلاقا من الاشكالية المطروحة يمكن ان نطرح التساؤلات الفرعية التالية

 ؟رةكسب-نادعس ةيلضف-نيهمتلاو  ينهملا نيو كتلا زكر م يف ةدئاسلا ةيميظنتلا ةفاقثلا ى و تسم ام -
 بسكرة؟-فصيلة سعدان-المهني و التمهين ما مستوى اداء المورد البشري في مركز التكوين -
يوجد اثر ذو دلالة احصائية للقيم التنظيمية في تحسين اداء المورد البشري بمركز التكوين هل  -

 .بسكرة -فضيلة سعدان -المهني و التمهين
  .محل الدراسة مركزالاثر للمعتقدات التنظيمية في تحسين اداء المورد البشري ب هل هناك -
للتوقعات التنظيمية في تحسين اداء المورد البشري بمركز التكوين المهني و  اثر هل هناك -

 .بسكرة-فضيلة سعدان -التمهين
يوجد اثر ذو دلالة احصائية للاعراف التنظيمية في تحسين اداء المورد البشري بمركز هل  -

 .محل الدراسة التكوين المهني و التمهين
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                                                                                                     :اهمية البحث .2
باعتبارها مصدرا مهما نسعى من خلال هذا البحث الى تحديد و ابراز مكانة الثقافة التنظيمية 

ير الذي اصبح وكذلك احد اهم المتغيرات المتعلقة بدراسة السلوك، هذا الأخ لقيمة المنظمة
أي منظمة سواء كانت خدمية او مصدر اهتمام من قبل العديد من الباحثين و الدارسين، ولأن 

إنتاجية تسعى دوما للبقاء و تحقيق التميز وجب عليها ان لا تكتفي بالأداء الحالي لها بل أن 
متغير هام في دالة  تعمل على تحسين هذا الأداء و بالتالي الاهتمام بالثقافة التنظيمية باعتبارها

الأداء، و من هنا تظهر أهمية دراستنا التي نسعى من خلالها توضيح الأثر الذي تحدثه الثقافة 
  .  التنظيمية في تحسين أداء المورد البشري 

 اهداف البحث .3
 :نسعى من خلال هذا البحث الى تحقيق جملة من الاهداف اهمها

فضيلة -السائدة في مركز التكوين المهني و التمهينالتعرف على طبيعة الثقافة التنظيمية  -
 .بسكرة-سعدان

 -والتمهينتحديد مستوى وضوح الثقافة التنظيمية لدى العاملين في مركز التكوين المهني  -
 بسكرة-فضيلة سعدان

 -بيان تأثير الثقافة التنظيمية على تحسين اداء العاملين في مركز التكوين المهني و التمهين -
 بسكرة-نفضيلة سعدا

 بسكرة-فضيلة سعدان -تحديد مستوى اداء العاملين في مركز التكوين المهني و التمهين -
 فرضيات البحث .4

  :التاليةمما سبق تم وضع الفرضيات الرئيسية 
 -بابعاده المختلفة-لا يوجد اثر ذو دلالة احصائية لمتغير الثقافة التنظيمية : الفرضية الرئيسية 

  .بسكرة-فضيلة سعدان -مركز التكوين المهني و التمهينبرد البشري تحسين اداء المو في 
 :يندرج ضمن هذه الفرضية عدة فرضيات فرعية

مركز التكوين بتحسين اداء المورد البشري  فيقيم التنظيمية لللا يوجد اثر ذو دلالة احصائية  .1
 .بسكرة-فضيلة سعدان -المهني و التمهين

مركز بتحسين اداء المورد البشري  فيالتنظيمية  معتقداتللا يوجد اثر ذو دلالة احصائية ل .2
 .بسكرة-فضيلة سعدان -التكوين المهني و التمهين

مركز بالبشري  تحسين اداء المورد فيلتوقعات التنظيمية للا يوجد اثر ذو دلالة احصائية  .3
  .بسكرة-فضيلة سعدان -التكوين المهني و التمهين

مركز بتحسين اداء المورد البشري  فيلاعراف التنظيمية للا يوجد اثر ذو دلالة احصائية  .4
  .بسكرة-فضيلة سعدان -التكوين المهني و التمهين
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 و نموذجه متغيرات البحث .5
 متغيرات البحث : 

و هووو الثقافوة التنظيميوة، و يتضومن عوودة متغيورات مسوتقلة فرعيووة  :المتغيـر المسـتقل
 : و هي 

 قيم التنظيمية. 
 المعتقدات التنظيمية. 
 التوقعات التنظيمية. 
 الاعراف التنظيمية . 

 .و هو اداء المورد البشري : المتغير التابع
 على مجموعة مون الدراسوات السوابقة و لآتي بناءً ايقوم هذا البحث على النموذج : نموذج البحث

 : التي تم الاعتماد عليها في هذا البحث كما يلي
 

 
 

 
  

 
 
 

 
 

 .من اعداد الطالب بالاعتماد على دراسات سابقة: المصدر
 البحث و منهجه حدود  .6
 حدود البحث 
 -فضيلة سعدان–وتتمثل في أساتذة و عمال مركز التكوين المهني و التمهين : الحدود البشرية -

 .بسكرة
الثقافة : الدراسة على دراسة الأثر بين المتغيرين التالييناقتصرت هذه : الحدود الموضوعية -

 .التنظيمية و أداء الموارد البشرية

 الثقافة التنظيمية 
 ( المتغير المستقل)

 
 

 قيم التنظيمية 
 الاتجاهات التنظيمية. 
 التوقعات التنظيمية. 
 الاعراف التنظيمية.  

 

 اداء المورد البشري 
 (المتغير التابع)
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 -فضيلة سعدان –أجريت هذه الدراسة في مركز التكوين المهني و التمهين : الحدود المكانية -
 .بسكرة

 .2112/2121تم إنجاز هذه الدراسة خلال العام للسنة الجامعية : الحدود الزمنية -
 
 
 
 منهج البحث 

المنهج هو الطريقة التي توصلنا إلى الحقيقة العلمية استنادا لقواعد اقتدى بها الفكر، ويُعرف 
أيضا بكونه الخيط غير المرئي الذي يشد البحث من بدايته حتى نهايته قصد الوصول إلى نتائج 

والاتجاهات التي ولكون البحث العلمي يستند في جانب مهم منه على الآراء والسلوكيات . معينة
تتأثر بالجانب المعرفي للعاملين، والذي ينعكس دورها في ترجمة الأفكار العلمية إلى أفكار عملية، 
لذا كان لا بد من اختيار منهج يمتاز بالنظرة الشمولية ومنها اعتماد أساليب متعددة لجمع البيانات 

لإطلاع على بعض وثائق المؤسسة محل والمعلومات كالاستبانة، والملاحظة والمقابلات المختلفة وا
الذي تراه ملما  ،(Descriptive Approach) الدراسة، لذا استقر الرأي على تبني المنهج الوصفي

بكل ما ذكرنا سابقا والذي يمكن عن طريقه جمع البيانات وتبويبها وتحليلها ومقارنتها وتفسيرها، 
 .العلمي ملائمة لهذا النوع من البحوث بعبارة أخرى يعد هذا المنهج من أكثر مناهج البحث

كما استخدم الباحث الأسلوب المكتبي لبناء الإطار النظري ومراجعة الدراسات السابقة ذات الصلة 
 .بالموضوع

 التعريفات الإجرائية .7
ذلك المركب الذي يشتمل على المعرفة والمعتقدات والفن والأخلاق والقانون والعادات،  :الثقافة -

 .أخرى، أو عادات يكتسبها الإنسان بصفته عضواً في المجتمعأو أي قدرات 
هي القيم والمعتقدات والمعايير السلوكية التي تحكم سلوك الأفراد وتنظم : الثقاف التنظيمية -

  .سير عملهم في المنظمة
الكيفية التي يؤدي بها العاملون مهامهم أثناء العمليات الإنتاجية والعمليات المرافقة  :الاداء  -

 .لها باستخدام وسائل الإنتاج المتاحة
 و مجموعة من المعايير والأحكام تتكون لدى الفرد من خلال تفاعله مع الموقف :بعد القيم  -

 الخيارات الفردية والاجتماعية وتسهم بشكل كبير في تحديد القارارت المختلفة التي يتخذها الفرد
 .المرغوب فيه والمرغوب عنه يحدد و

 بيئة في الاجتماعية والحياة العمل طبيعة حول مشتركة أفكار عن عبارة هي :بعد المعتقدات -
 .التنظيمية والمهام العمل إنجاز العمل، وكيفية
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 من التوقعات مجموعة يعني والذي المكتوب غير السيكولوجي بالتعاقد تتمثل :بعد التوقعات -
 .المنظمة في الفرد عمل فترة خلال الأخر من منهما كل المنظمة أو الفرد يتوقعها أو يحددها

 مفيدة أنها منطلق من المنظمة، في البشرية الموارد بها تلتزم معايير عن عبارة :بعد الاعراف -
 .الإتباع وواجبة معروفة لكنها مكتوبة غير الأعراف وتكون هذه وللمنظمة، لهم

  وخطة البحثة هيكل .8
الأول بعنوان منهجية البحث  كان الفصل، حيث فصولبتقسيم المذكرة إلى ثلاث  قمنا

والدراسات السابقة، ويضم تسعة عناصر تتمثل في إشكالية البحث، وأهميته، والهدف من دراسته، 
والفرضيات التي تم بناء البحث عليها، ومتغيرات البحث ونموذجه، وحدود البحث والمنهج المستخدم 

ض الدراسات السابقة التي تتعلق ، وأيضا بعهيكلة و خطة البحثفيه، والتعريفات الإجرائية، 
 . بمتغيرات البحث
الأول الثقافة التنظيمية : مباحث لاثةثسم إلى ق الثاني يتعلق بتأطير نظري  لأما الفص

الثقافة تسعة عناصر تتمثل في مفهوم وتعريف الثقافة التنظيمية، خصائص و أهمية ويتكون من 
مصادر، مكونات، أنواع و مستويات الثقافة التنظيمية، التنظيمية و نظريات الثقافة التنظيمية كذلك 

الثاني شمل أداء الموارد البشرية ويتكون من عشرة عناصر تتمثل في تعريف،  المبحث في حين أن
أداء الموارد البشرية و كذلك ماهية تقييم أداء العاملين، أهمية و طرق التقييم كما محددات و أنواع 

اثر ابعاد الثقافة  أما المبحث الثالث شمل أداء العاملين و مشكلاته،تطرقنا الى مسؤوليات تقييم 
 .التنظيمية على تحسين أداء الموارد البشرية

ن بعنوان عرض وتحليل نتائج الدراسة الميدانية واختبار الفصل الثالث والذي كاوأخيرا  
بحث، وخصائص الفرضيات، حيث يتناول التعريف بالمؤسسة محل الدراسة، وبعدها إجراءات ال

الدراسة، وتحليل محاور الاستبانة، واختبار فرضيات البحث، كذلك عرض وتحليل نتائج  ثيو مبح
 .الدراسة

 .الدراسات السابقة :ثانيا
 :الدراسات التي تتعلق بالثقافة التنظيمية  .1

حظي موضوع الثقافة التنظيمية اهتمام العديد من الباحثين والمفكرين، حيث ظهرت في 
من دراساتهم من رسائل الماجستير وأطروحات الدكتوراه العلمية التي نشرت في العديد من العديد 

وفيما يلي سوف نقوم بتقديم مجموعة من الدراسات العربية والأجنبية مرتبة حسب . الدوريات والكتب
 .تسلسلها الزمني من الأحدث إلى الأقدم

بالانتماء التنظيمي، دراسة ميدانية الثقافة التنظيمية و علاقتها  )2005الشلوي  (دراسة .1
 : على منسوبي كلية الملك خالد العسكرية، الرياض، وكان الهدف من هذه الدراسة
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 .التعرف على مستوى الثقافة التنظيمية السائدة في الكلية و تحديد مستوى الانتماء الوظيفي
 : يلي حيث اتبع الباحث المنهج الوصفي التحليلي و كانت المتوصلة اليها كما

 مستوى الانتماء مرتفع بمختلف ابعاده. 
 مستوى الثقافة التنظيمية سائدة بدرجة مرتفعة نسبيا. 
  توجد علاقة طردية موجبة بين الثقافة التنظيمية و الانتماء التنظيمي بمختلف ابعاده

 .و بين قيم الثقافة التنظيمية و لدى منسوبي الكلية
التنظيمية و تأثيرها على بناء المعرفة المؤسسية دراسة الثقافة  )2005عبيسات  (دراسة .2

 .ميدانية لمؤسسة المناطق الحرة
 : و هدفت هذه الدراسة الى

المتمثلة في بناء تبادل الموارد المعرفية بين  المعرفةتشخيص تأثير الثقافة على بناء 
 .العاملين

 .و كان المنهج المتبع التحليلي الوصفي
 : ليهااهم النتائج المتوصل ا

 بأن مستوى تبادل الموارد  ميل لدي غالبية العاملين في المنظمة الى الاعتماد
المعرفية من العاملين مرتفع و بالتالي مستوى بناء المعرفة التنظيمية ليس منخفضا 

 .بل هو اعلى من المتوسط
  تبادل الموارد بين العاملين وبين مستوى هناك علاقة بين الثقافة التنظيمية. 

دور الثقافة التنظيمية في إدارة التغيير في المؤسسة  )2007بروش، هدار، (دراسة  .3
 الاقتصادية الجزائرية، الجزائر و كان الهدف منها

  ابراز العلاقة بين الثقافة التنظيمية كمكون أساسي في المنظمة و إدارة التغيير في
 .رها على فعاليتهاغالبة للمنظمة وتأثيابراز اهم مكونات و من ثم مدى أهميتها 

  محاولة رصد مدى تأثير الثقافة التنظيمية على إدارة التغيير في المنظمة الاقتصادية
 .الجزائرية

 .قد كان المنهج المتبع المنهج الوصفي التحليلي
 و اما اهم النتائج المتوصل اليها فكانت

 التخطيط  يوجد اهتمام ضعيف من قبل إدارة المنظمة بالثقافة التنظيمية في عملية
للتغيير خاصة فيما يخص اشراك العمال في التخطيط و اقناعهم بضرورة و أهمية 

 .التغيير يوجد أيضا اهتمام ضعيف بأهمية الثقافة التنظيمية في تنفيذ التغيير
  عدم اهتمام المنظمة بالثقافة التنظيمية بسبب وجود مقاومة للتغيير. 
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الثقافة التنظيمية لمدير المدرسة و دورها في الابداع الإداري  )2008الليثي  (دراسة  .4
من وجهة نظر مديري المدارس التعليم الابتدائي المملكة السعودية العربية وكان الهدف 

 : من هذه الدراسة يتمثل في
 توضيح أهمية الثقافة التنظيمية السائدة لدى مديري المدارس الابتدائية . 
  الإبداع الإداري التعرف على واقع عناصر. 
 التعرف على درجة العلاقة بين الثقافة التنظيمية والإبداع الإداري لديهم . 

 :فيوكانت أهم النتائج المتوصل إليها تتمثل 
  إن درجة ممارسة الثقافة المساندة كان بدرجة كبيرة جدا من وجهة نظر مديري

المدارس وجود فروق حول استجابة عينة الدراسة لعناصر الإبداع الإداري لمدير 
 .السنواتالمدرسة وفقا لمتغير عدد 

 ن الثقافة الإبداعية وثقافة الدور وثقافة المهمة هي النقاط التنظيمية التي تفسر ا
 . بداع الإداري الإ

المملكة  الأداء،الثقافة التنظيمية ودورها في رفع مستوى  ،)2008الخليفة  (دراسة .5
 .العربية السعودية

 :إلىوهدفت الدراسة للتعرف 
 معرفة خصائص الثقافة التنظيمية كما يدركها ضباط كلية القيادة والأركان. 
 واقع مستويات الأداء في الكلية. 
  التنظيمية بمستويات الأداء في الكليةعلاقة الثقافة . 
  الكليةمدى إسهام كل بعد من أبعاد الثقافة التنظيمية في مستويات الأداء في. 
  العوامل التي تساهم في ترسيخ ثقافة تنظيمية ترفع مستوى أداء ضباط كلية القيادة

 والأركان
  ضباط كلية القيادةالمعوقات التي تحد من تأثير الثقافة التنظيمية على مستوى أداء. 
 تعرف على ما إذا كانت فروق ذات دلالة إحصائية في رؤية المبحوثين لدور ال

الثقافة التنظيمية في رفع مستوى أداء ضباط كلية القيادة من وجهة نظرهم نظرا 
 . لاختلاف متغيراتهم الشخصية والوظيفية
 :فيوكانت أهم النتائج المتوصل إليها تتمثل 

  أنه يوجد ارتباط طردي متوسط بين الرسالة والغايات والأهداف كإحدى خصائص
 .الأداءالثقافة في الكلية وبين مستويات 
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  إن أهم العوامل التي تسهم في رفع مستويات أداء ضباط الكلية بدرجة عالية هي
شاعة جو من الثقة بين الإدارة وأعضاء هي ئة تزويدها بالتقنيات العسكرية المتطورة وا 

 .والابتكارالتدريس والطلاب وتشجيع منسوبي الكلية على الإبداع 
  إن العناصر التي تعبر عن امتياز مستوى أداء الطالب هي انضباطه والمجهود

 .النقاشالمبذول في الدراسة والتعاون مع الزملاء والمشاركة في 
 

 .أداء الموارد البشريةالدراسات التي تتعلق ب .2
التطوير التنظيمي وعلاقته بالأداء من وجهة نظر لعاملين في ، )2004المربع (دراسة  .1

 العربية السعودية للجوازات، المملكةالمديرية العامة 
 :وتمثلت أهداف الدراسة في التعرف إلى

  العاملينعلاقة التطوير التنظيمي بالأداء من وجهة نظر. 
  المديريةمدى إسهام التطوير التنظيمي في مواجهة مشكلات العاملين في. 
  الخبرة العلمي،علاقة التطوير التنظيمي بأداء العاملين تبعا لاختلاف العمل المؤهل. 

 .الوظيفيالمستوى 
 . وقد تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي

 ما أهم النتائج المتوصل إليها كانت تتمثل في
 هناك علاقة قوية بين التطوير التنظيمي وأداء العاملين. 
  التنظيمي بدرجة قوية في مواجهة مشكلات العاملينيسهم التطوير. 
  لدى أفراد المجتمع الدراسة رؤية متشابهة نحو علاقة التطوير التنظيمي بالأداء مهما

 .خبرتهماختلفت أعمارهم أو مستوياتهم التعليمية أو حتى 
 متميز،نحو أداء منظمي  الشاملة، مدخلإدارة الجودة  ،)2005عباس هادي (دراسة  .2

 .الجزائر
 :إلىوهدفت الدراسة 

  لقاء الضوء على مستلزمات تطبيقها في تعميم الفهم بموضوع إدارة الجودة الشاملة وا 
 .المنظمات

 مكانية تطبيقها في منظمات الأعمال  .تبني هذه الفلسفة وا 
 محاولة الربط بين أثر هذه الفلسفة وحسن تطبيقها في بناء ميزة تنافسية للمنظمة. 
  نظري يؤطر العلاقة بين الجودة الشاملة وحسن تطبيقها وبين الأبعاد بناء نموذج

 . التنافسية التي تعتمدها المنظمة
 :إليهاوقد كانت النتائج المتوصل 



 منهجية البحث و الدراسات السابقة  ـــــــــــــــ الأول الفصل

 ل‌
 

  تشكل إدارة الجودة الشاملة عاملا أساسيا في تطور وديمومة المنظمات لما تشكله
 .للمنظمةمن أهمية في بناء وتعزيز الميزة التنافسية 

  يحتل مفهوم إدارة الجودة الشاملة أهمية خاصة لجميع المنظمات كونه يساهم في
 .المطلوبةتحسين أداء هذه المنظمات وتحقيق فاعليتها 

  إن متطلبات الجودة الشاملة لم يعد مسألة فنية تتعلق بإنتاج السلع فقط بل أصبحت
لخدمة والغير الهادفة تمثل مطلبا إنسانيا مهما إذا امتدت تطبيقاتها إلى المنظمات ا

 .للربح
تطبيقية على  الأداء، دراسةتقنيات الاتصال ودورها في تحسين  ،)2006المانع (دراسة  .3

 .المملكة العربية السعودية العام،الضباط العاملين بالأمن 
 :إلىوهدفت الدراسة 

 مالاتصال المتوفرة في الأمن العا التعرف على واقع تقنيات 
  التي تواجه تقنيات الاتصالالكشف عن المعوقات. 
 تقديم توصيات للمساهمة في الحد من المعوقات التي تؤثر على تقنيات الاتصال. 
 تحسين واقع تقنيات الاتصال لتحسين الأداء. 

 .وكان المنهج المتبع الوصفي ، التحليلي
 : وكانت أهم النتائج تتمثل في

 واقع تقنيات الاتصال في جهاز الأمن العام المتدني. 
  منهاأهم المعوقات التي تواجه استخدام التقنية هي قلة هذه الأجهزة وقدم المتوافر. 
 انخفاض مستوى تدريب العاملين في الأمن العام على استخدام تقنيات الاتصال . 
 عدم الصيانة الوقائية لتقنيات الاتصال مما يؤدي إلى كثرة أعطالها . 

 
 
 ابقة مايميز الدراسة الحالية عن الدراسات الس .3

تحسين أداء  وعلاقته فيتم التركيز في بحثنا هذا على مدى الوعي بمفهوم الثقافة التنظيمية 
 .المنظماتالمورد البشري، كما ركزت على أهمية ودور الثقافة التنظيمية في 

   :السابقة باهتمت الدراسات 
 .التنظيمية في تحسين الأداء ودور الثقافةأهمية  -
 .لتحسين الأداء المنظميتطوير ثقافة المنظمة  -
 .تطوير ثقافة المنظمة من خلال التركيز على اهم المحاور المتعلقة بذلك -
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 (4، صفحة 5105)كمال و وصباح ، 

 

 

 

 

 



 Wallach, 1983

 

(524، صفحة 5101)الكواز و ضائع،  .

 

 (022، صفحة 5105)الملاح و محمد صالح ،  .
 

(52، صفحة 5100)بلجازية و أبو زيد،  .

 

(55، صفحة 5112)الليثي م.،  

 

(55، صفحة 5112)الليثي م.،  

(412، صفحة 5112)ابوبكر،   

 



 

 

، 50)الهواري، منظمة القرن  

(24، صفحة 0222

  
 

 

 



.  

 

 

 

 



 

 P.Lorino 

 (Philippe, 1991, p. 56) 

 (22، صفحة 5110)مزهودة،  

 Brosquet 

 (Brosquet, 1989, p. 11) 

، 0222)أحمد صقر،    
 (21صفحة 

) مزهودة، دور وأهمية التسيير في تحسين أداء المؤسسة الاقتصادية، رسالة  
(15، صفحة 0222/0222ماجيستير، 

. (Chevalier et autres, 1993, p. 333)



 (051، صفحة 5114)حمداوي ، 

 (Martory & 

Crozet, 1988, p. 142)

 Anglier  

(Angelier, 1993, p. 168)

 "Yourtere and 

Lourire   ،(51، صفحة 5114-5111)طنكة و بوزيان

 

 



3.  : 

  

)مزهودة، الأداء بين 
(21-22، الصفحات 5110الكفاءة والفعالية: مفهوم وتقييم، 

 حسب معيار الشمولية: -1

 :الأداء الكلي  

   :الأداء الجزئي  



 حسب معيار الأجل:  -2

 حسب معيار الطبيعة: -3

 
(Image de marque )

   (022، صفحة 0225)عبد الله ،   



 

  
  

 

(www.rh.org/doc.dess/performance.pdf, s.d.)



(25، صفحة 0225)شاويش،  

 

 

 (522، صفحة 0222/5111)عبد الباقي،  .

  

. (lecoeur, 2006) 

 

 

 



 

 

 

 

 (Sadeg, 1999, p. 108) 

 



(025، صفحة 5115)الموسوي،  

 

 



2. : (Le ranking) 

 (Leboyer, 1994, p. 44) 

 (Alterné )

، صفحة 5101-5112)بوعمامة،   
002)

 

 

 

. (Leboyer, 1994, p. 44) 

3. : 

2

)1( نن
  

 



 

 

 (: ترتيب العمال حسب المقارنة الثنائية22جدول رقم )

(114، صفحة 5111)أبو شيخة،  
(112-114، الصفحات 5111)أبو شيخة،  

 

 

 



 

)صالح،  

(041، صفحة 5114

(022، صفحة 5115)الموسوي،  

 

 

 ممتاز جيد متوسط مقبول رديئ



 : (Le choix forcé) 

 

(Leboyer, 1994, p. 46)

 

 

 

 



 

(522، صفحة 5110)السلمي، 

 

 

  

 
 طريقة الأحداث الهامة: 

(021، صفحة 5111باس، )محمد ع.

 (: نموذج سجل المواقف الحرجة لمساعد مختبر04جدول رقم )



)الموسوي، :
(020-021، الصفحات 5115

 في موقع العمل.تتطلب من الرئيس أن يكون سريع الملاحظة لكل ما يحدث  

 

 

 

 : (La direction par objectifs) 

 (DPO )

.(A.Chauvet, 2000, p. 158)

 

 

 

 

:(Y. Emery & F. Gonin, 2009, p. 69)

 



 Feed-back)

 

 

 

 

 



  

. 

 

 (522-522، الصفحات 0221)حنفي،  .

  (L’auto évaluation

  (JDN, 2010) 

 

 

 

 (Brilman, 2003, p. 387) 

 
1999, p. 114)(Peretti, 



 (522-522، الصفحات 0222/5111)عبد الباقي،  :مشاكل )أخطاء( متعلقة بمعد التقييم -1

 

  

 

 

 

 

 (515-510، الصفحات 0225)جراهام،  : -2

 



 

 

 

 

 

 

 

3- 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

.  

 

. 
  

 

   

 

 



  

 

 
  

   

 

 
    



 

"(Litwin Et Stringer) 

 
 

 
  

. 

 

 .
  

 
 
 

 



 

 

 

 
   

 .   

  
. 
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- 

- 

- 

 

 

 

- 

- 

- 

- 
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 للمركز. الهيكل التنظيمي (:10رقم ) مخطط

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

                                                          
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 المديـر

مصلحة الادارة و 

 الوسائل
التكوين و مصلحة 

 التوجيه

 التمهينمصلحة 

 الرقـابة

مصلحة 

 المستخدمين 
محاسبة 

 المواد

مصلحة 

 التمهين

 المطعم المحاسبة
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 :توزيع أفراد العينية وفق متغير الجنس)10الجدول رقم)

 v 20  spss من اعداد الطالب بالاعتماد على برنامج المصدر:

 
 العمرتوزيع أفراد العينية وفق متغير  (:10الجدول رقم)

 spss v 20من اعداد الطالب بالاعتماد على برنامج  المصدر:



05 

 

 spss v 20من اعداد الطالب بالاعتماد على برنامج  المصدر:
( غير حاصلين على شهادة الباكالوريا، %3.41ما نسبته ) يتضح أنوبالنسبة لمتغير المؤهل العلمي للمبحوثين 

بنسبة  نوكا (،%5,.4) حاملي شهادة ليسانس، بينما كانت نسبة الباكالورياحاصلين على شهادة ( %49..و)
وعليه فإن  (،%143وأصحاب الشهادات العليا بنسبة ) (،%442المهندسين بنسبة ) سامي،( بمستوى تقني 244%)

 4موارد البشرية من مستويات مختلفةال توظيفالمؤسسة محل الدراسة تحرص على 
 

 v 20  spss من اعداد الطالب بالاعتماد على برنامج المصدر:
 



09 

 

 

 

 

 

   

Corrélations 

Corrélation de Pearson 

Sig. (bilatérale) 

N 

Corrélation de Pearson 

Sig. (bilatérale) 

N 



00 

 

Corrélation de Pearson 

Sig. (bilatérale) 

N 

Corrélation de Pearson 

Sig. (bilatérale) 

N 

Corrélation de Pearson 

Sig. (bilatérale) 

N 

Corrélation de Pearson 

Sig. (bilatérale) 

N 

Corrélation de Pearson 

Sig. (bilatérale) 

N 

Corrélation de Pearson 

Sig. (bilatérale) 

N 

Corrélation de Pearson 

Sig. (bilatérale) 

N 

Corrélation de Pearson 

Sig. (bilatérale) 

N 

Corrélation de Pearson 



05 

 

Sig. (bilatérale) 

N 

Corrélation de Pearson 

Sig. (bilatérale) 

N 

Corrélation de Pearson 

Sig. (bilatérale) 

N 

Corrélation de Pearson 

Sig. (bilatérale) 

N 

Corrélation de Pearson 

Sig. (bilatérale) 

N 

Corrélation de Pearson 

Sig. (bilatérale) 

N 

Corrélation de Pearson 

Sig. (bilatérale) 

N 

Corrélation de Pearson 

Sig. (bilatérale) 

N 

Corrélation de Pearson 

Sig. (bilatérale) 



05 

 

N 

Corrélation de Pearson 

Sig. (bilatérale) 

N 

Corrélation de Pearson 

Sig. (bilatérale) 

N 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

  spss v 20من اعداد الطالب بالاعتماد على برنامج  المصدر:
 

 

Corrélations 

Corrélation de Pearson 

Sig. (bilatérale) 

N 

Corrélation de Pearson 

Sig. (bilatérale) 

N 

Corrélation de Pearson 

Sig. (bilatérale) 



05 

 

N 

Corrélation de Pearson 

Sig. (bilatérale) 

N 

Corrélation de Pearson 

Sig. (bilatérale) 

N 

Corrélation de Pearson 

Sig. (bilatérale) 

N 

Corrélation de Pearson 

Sig. (bilatérale) 

N 

Corrélation de Pearson 

Sig. (bilatérale) 

N 

Corrélation de Pearson 

Sig. (bilatérale) 

N 

Corrélation de Pearson 

Sig. (bilatérale) 

N 

Corrélation de Pearson 

Sig. (bilatérale) 

N 
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Corrélation de Pearson 

Sig. (bilatérale) 

N 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 v 20   spssمن اعداد الطالب بالاعتماد على برنامج المصدر:
 

4 
 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach 

,955 
 v 20   spss من اعداد الطالب بالاعتماد على برنامج المصدر:
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Statistiques de fiabilité 

,910 2495. 
 v 20  spss من اعداد الطالب بالاعتماد على برنامج المصدر:

4 
 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach 

,964 24924 
  spss v 20من اعداد الطالب بالاعتماد على برنامج  المصدر:

4 

 
0. :       
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 الثقافةنحرافات المعيارية لإجابات أفراد عينة البحث عن عبارات المتوسطات الحسابية والإ (:01جدول )
 التنظيمية

Statistiques descriptives    
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 v 20  spssمن اعداد الطالب بالاعتماد على برنامج المصدر:
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Statistiques descriptives    

  N 

 موافق 842, 4,00 49
2. 

 23 موافق 707, 4,39 49
 20 موافق 862, 3,92 49

 موافق 774, 3,67 49
32 

 موافق 754, 3,88 49
29 

 21 موافق 968, 4,02 49

 موافق 775, 3,94 49
25 

 22 موافق 886, 3,92 49

 موافق 944, 3,94 49
21 

 24 موافق 815, 4,04 49

 موافق 1,074 3,63 49
33 
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 v 20  spssمن اعداد الطالب بالاعتماد على برنامج المصدر:
 

 
 

 
 



55 

 

 
(SPSS v 204)  

- 

- 

- 

- 

- 

   

Analyse de variance

Methode stepwise
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Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux 

R-deux 

ajusté 

Erreur 

standard de 

l'estimation 

1 ,732a ,536 ,526 ,411 

a. Valeurs prédites : (constantes),   

 v 20  spssمن إعداد الطالب بالاعتماد على برنامج المصدر:
 

 
 

 

ANOVAa 

Modèle 

Somme 

des 

carrés Ddl 

Moyenne 

des 

carrés D Sig. 

1 

Régression 9,162 1 9,162 54,265 ,000b 

Résidu 7,935 47 ,169     

Total 17,097 48       

a. Variable dépendante :  

b. Valeurs prédites : (constantes),   

 v   spss 

 SIG (24222،)  (2425) 
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Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non 

standardisés 

Coefficients 

standardisés 
t Sig. 

A 
Erreur 

standard 
Bêta 

1 

(Constante) 1,693 ,309   5,487 ,000 

 

,582 ,079 ,732 7,366 ,000 

a. Variable dépendante  

  spss v 20من إعداد الطالب بالاعتماد على برنامج  المصدر:

Variables excluesa 

Modèle Bêta dans t Sig. 

Corrélation 

partielle 

Statistiques 

de 

colinéarité 

Tolérance 

1 

,250b 1,450 ,154 ,209 ,324 

,121b 1,035 ,306 ,151 ,726 

,254b 1,930 ,060 ,274 ,538 

a. Variable dépendante :  

b. Valeurs prédites dans le modèle : (constantes),   

 v 20  SPSSمن إعداد الطالب باستخدام برنامجالمصدر: 
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- 

- 

- 

- 

- 
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 
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 

 

 

 
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