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 تأثير الثقافة التنظيمية على أداء الموارد البشر
 ناصر حمود أ. - مصطفى عوفي أ.د.

 ، الجزائر1-جامعة باتنة                                                  

   :ملخصال
جاءت هاا الدراسة كمحاولة للتعرلا على الثقافة التن يمية السائدة داخت المن مة الجزائرية، أهم 

قد استعمت الباحثان المن ف الوصفي التحليلي  و مد  تأثيرها في مستو  أداء الموارد البشرية. و سمات ا
             البيانات مستعملا أسلوب البحث بالعينة  ى الاستبيان كأداة رئيسية لجما المعلومات ومعتمدا عل

و مستخدما جملة من الأدوات الإحصائية المناسبة لطبيعة البحث كالوسس الحسابي، الانحرالا المعياري 
البرنامف الإحصائي سبيرمانع و التي نفات باستخدام  و معاملات الارتباط )ألفا كرونباب بيرسون و

(SPSS.)    
Abstract :  

This study was an attempt to identify the organizational culture  prevailing within the 

Algerian organization, the most important characteristics and the exent of thier impact in the 

performance of human resources’s level , the researcher has used a descriptive and analytical 

approach which has based on the questionnaire as a key tool for gathering information and 

data  while the use of sample search method and the application of appropriate statistical 

tools to the nature of the search as a mean , standard deviation and correlation coefficiens 

(Alpha Cronbach , Pearson and Spearman ) and which has carried out of using statistical 

program(spss). 

 
 الإشكالية : 

ة أو خاصة باعتبارا الناتف لن تميز الأداء الو يفي يحتت مكانة خاصة داخت أي من مة حكومي
الن ائي لمحصلة جميا الأنشطة ب ا، وال  على مستو  الفرد والمن مة ، لأن المن مة تكون أكثر 
استقرارا وأطول بقاءا حين يكون أداء العاملين ب ا متميزا، ولقد دلت العديد من الدراسات الحديثة حول 

لثقافة التن يمية القوية وفعالية المن مة ، حيث تساعد المن مات متميزة الأداء وجود علاقة ليجابية بين ا
 الثقافة القوية على الإنجاز والأداء الأف ت وتحقي  لنتاجية اقتصادية أعلى.

فالثقافة التن يمية ت ثر في العمت الإداري وتزيد من كفاءته كما تعطي العاملين المزيد من 
حقي  مستويات أعلى من الأداء ما يبرر تفو  ونجان الاستقلالية التي تمكن م من الإبدا  والابتكار وت

المن مات التي عملت على لرساء ثقافة تن يمية قوية بصورة أكبر من تل  التي ركزت على الأهدالا 
 المادية والمالية.

مشكلة الدراسة المتمثلة في محاولة التعرلا على الثقافة التن يمية السائدة داخت  من هنا تبرز لنا
 ائرية وعلاقت ا بأداء الموارد البشرية.المن مة الجز 
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 الباحث للى طرن مشكلة بحثه في جملة س اليه رئيسية هي كا تي. ما أدىب
 ما طبيعة الثقافة التن يمية السائدة داخت المن مة الجزائرية وهت ت ثر في أداء الموارد البشرية؟ -

 .الأسئلة الفرعية
 مة الجزائرية وما أهم سمات ا ؟ما هي الثقافة التن يمية السائدة داخت المن  -أ
 ما هي مستويات أداء الموارد البشرية داخت المن مة الجزائرية؟-ب
 التن يمية السائدة في رفا مستويات الأداء أو خف  ا؟ هت ت ثر الثقافة-ج

 :أهداف البحث
ت دلا هاا الدراسة بشكت أساسي للى محاولة معرفة الثقافة التن يمية السائدة داخت المن مة 

 الجزائرية ، تحديد مستويات الأداء لدىموارد البشرية و العلاقة الترابطية بين ما.
 :أهمية الدراسة وأسباب اختيار الموضوع

تستمد هاا الدراسة أهميت امن أهمية الثقافة التن يمية نفس ا، و التي تعتبر أساسا لف م سلو  الأفراد 
دارت م ومن ثم توجي  م لما يخدم الأهدالا العا مة وتجاوز ال  وط الداخلية والخارجية التي تعترر واح

 المن مة.
 :الدراسات السابقة

دراسة للياس سالم بعنوان تأثير الثقافة التن يمية على أداء الموارد البشرية دراسة حالة الشركة  -أ
شرية ، حاول من خلال ا معرفة كيف ت ثر ثقافة المن مة على أداء الموارد البALGALالجزائرية ل لمنيوم 

وال  من خلال البحث عن العلاقة بين أربا خصائص للثقافة التن يمية )الالتزام والعمت الجاد، جماعية 
العمت، احترام الوقت والمشاركة في اتخاا القراراتع وأداء الموارد البشرية،للّا أنه أغفت قياس مستو  الأداء 

عن ما، أشارت النتائف للى تأثير الخصائص ودرجة تأثرا بالثقافة التن يمية واكتفى بس ال المبحوثين 
الأربعة في مستو  الأداء ما غياب المشاركة في اتخاا القرارات و عف في الثقافة الإبداعية داخت 

 المن مة.
دراسة أسعد محمد أحمد عكاشة بعنوانأثر الثقافة التن يمية على مستو  الأداء الو يفي،حاول   -ب

وأثرها على مستو   paltelن يمية في شركة الاتصالات الفلسطينية في ا التعرلا على واقا الثقافة الت
الأداء الو يفي، استخدم المن ف الوصفي التحليلي معتمدا على الاستبيان كأداة رئيسية للبحث ، أ  رت 
نتائف دراسته وجود أثر ليجابي للثقافة التن يمية على مستو  الأداء الو يفي، ودلت على حاجة العامين 

 ير مستو  الم ارات والقدرات المتعلقة بالجوانب الإبداعية و الإبتكارية.للى تطو 
عنوان ا الثقافة التن يمية ودورها في رفا مستو  الأداء حاول خليفة  دراسة زياد سعيد خليفة -ت

            البحث عن دور الثقافة التن يمية في رفا مستو  أداء  باط كلية القيادة والأركان من وج ة ن رهم 
و المتطلبات الواجب توافرها لدعم التأثير الإيجابي واجتناب التأثير السلبي للثقافة التن يمية على الأداء 



 

   2017ماي                                         24 العدد ة                              مجلة العلوم الاجتماعي  

 

  
239 

 
  

على عكس الدراسات الأخر  التي ركزت على التأثير الايجابي أو السلبي دون الخور في الدعائم 
بمثابة المحصلة الرئيسية لكت النتائف  المساندة ل اا التأثير، للّا أنه أغفت النتيجة العامة للبحث والتي تكون 

 الجزئية.
 :فرض الدراسة 

تعد الفر ية لجابة احتمالية لس ال مطرون في لشكالية البحث ويخ ا للاختبار، سواءا عن طري  
الدراسة الن رية أو عن طري  الدراسة الميدانية ، وللفرر علاقة مباشرة بنتيجة البحث بمعنى أن الفر ية 

 ع1لية كونت مشكت.)هي الحت لإشكا

 :الفر ية الرئيسية
 تسود الثقافة ال رمية داخت المن مة الجزائرية  وت ثر في أداء الموارد البشرية سلبا. 

 :الفر يات الجزئية
 تسود الثقافة التن يمية ال رمية داخت المن مة الجزائرية. -أ
 لى الإجراءات القانونية.تتسم الثقافة التن يمية السائدة داخت المن مة  بالرسمية والمحاف ة ع -ب
 تعرلا المن مة مو و  البحث مستويات متوسطة من الأداء. -ت
 تربس الثقافة التن يمية السائدة علاقة قوية وعكسية بأداء الموارد البشرية. -ث

 :المنهج المستخدم في الدراسة  
حصائية اتبا الباحثان المن ف الوصفي التحليلي مستعملا أسلوب البحث بالعينة، والأساليب الإ

كالنسب المئوية، المتوسطات الحسابية، الانحرالا المعياري و معامت الارتباط )بيرسون، سبيرمان وألفا 
 .SPSSكرونبابع ، مستعينا في ال  بتطبيقات ن ام 

 :أدوات جمع البيانات
 المحور الثاني: الثقافة التن يمية.و  المحور الأول:البيانات الأولية. وت مالاستمارة:  ❖

 QuinnوCameronالمصممة من طرلا  OCAIالباحثان أداة  تقييم  الثقافة  التن يمية  اعتمد 
لقياس أهم خصائص الثقافة التن يمية داخت المن مة،وهي تقيس ستة جوانب للثقافة  1999سنة 

التن يمية هي: الخصائص الم يمنة ، القيادة التن يمية، لدارة الموارد البشرية، التماس  التن يمي ، 
ركيز الاستراتيجي ومعيار النجان. وكت أربا فقرات موزعة على هاا الجوانب الستة تمثت استجابة الت

لواحدة من أربا أنوا  للثقافة التن يمية هي )ثقافة القبيلة، الثقافة الإبداعية الثقافة ال رمية و ثقافة السو ع 
 على نفس الترتيب.

 ية.المحور الثالث: قياس مستو  أداء الموارد البشر 
 ينب ي أن يشمت قياس مستو  الأداء الو يفي ل فراد ثلاثة جوانب رئيسية هي:

 النتائف من حيث الكمية، الجودة، الوقت والتكلفة. -أ
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الصفات الشخصية للفرد وتشمت الاكاء الاجتماعية، مد  قدرة الفرد على الاتصال بالزملاء و  -ب
 ع2ل ا من طرلا الزملاء والر ساء .)الر ساء والمتعاملين  مد  تقديم الفرد للمساعدة وتقب

جوانب السلو : تشمت التصرفات الشخصية للفرد ما الزملاء، الر ساء والمتعاملين، قبول  -ت
الرأي ا خر أو الإصرار على الرأي الشخصي، الم  ر اللائ ، التكيف ما المستجدات، لجراءات 

 ت والموارد.السلامة،  الان باط واحترام الوقت و الاست لال الأمثت للوسائ
وقد اعتمد الباحثان سلّم ليكرت الخماسي في الإجابة على أسئلة  الاستبانة ما جعل ا تتوز  على 

    5أواف  بشدة =.   4أواف  = . 3 محايد = .  2لاأواف  = .  1لاأواف  بشدة =  خمس درجات كا تي:
 ومنه نقوم بحساب طول الفئة فنجدا كا تي:

 0.8= 5ع÷1-5عدد التكرارات =)ع÷ أص ر قيمة  – طول الفئة = )أكبر قيمة
 وبالتالي ينتف لدينا الفئات التالية :

 يشير للى عدم الموافقة بشدة أو مستو   عيف جدا. 1.8للى 1من  -
 تشير للى عدم الموافقة أو مستو   عيف . 2.6للى  1.81من -
 تشير للى الحياد أو مستو  متوسس. 3.4للى  2.61من -
 شير للى الموافقة أو مستو  جيد.ت 4.2للى  3.41من  -
 تشير للى المواف  الشديدة أو مستو  جيد جدا. 5للى  4.21من  -

ولأجت معرفة مد  صلاحية أداة الاستبيان التي صمم ا الباحث استنادا للدراسات السابقة في 
المو و  و بمراجعة الأستاا المشرلا، قام الباحث باستكشالا مد  صد  و ثبات الأداة من خلال 
حساب معامت الثبات ألفا كرونباب للعبارات الدالة على المت ير الأول و الثاني ، و معامت الاتسا  

 ما أعطانا النتائف التالية: الداخلي
جميا الفقرات المكونة لأنوا  الثقافة التن يمية الأربعة ترتبس ارتباطا قويا عند مستو  الدلالة  -

يعكس صد  الاستبانة في قياس الثقافة التن يمية السائدة داخت ع ما المعدل العام لكت ثقافة ما 0.01)
 المن مة.
ع و هو 0.916معامت الارتباط ألفا كرونباب بين مختلف الفقرات الدالة على الثقافة التن يمية ) -

 معامت ثبات قوي. 
فسه ارتباط معدلات العبارات الدالة على كت جانب من جوانب السلو  بالمعدل العام للجانب ن -

ع الدالة على س ولة الاتصال 33ع باستثناء العبارة )0.01ارتباطا قويا و موجبا عند مستو  الدلالة )
بالر ساء والتي لم يكن معامت الارتباط في ا قويا ولا موجبا ، للّا أن الباحث أبقى علي ا لعدم تأثيرها في 

 معدل صد  الأداة و أهميت ا في البحث.
 ع و هو معامت ثبات قوي.0.810كرونباب لمحور الأداء )معامت الارتباط ألفا  -
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من خلال النتائف السابقة نستنتف صلاحية أداة الاستبيان لقياس الثقافة التن يمية وأداء الموارد 
 البشرية.
استعمت الباحثان أداة المقابلة ما رئيس مصلحة المستخدمين بالمن مة و رئيس الدائرة  المقابلة: ❖

بارة عن مقابلة غير مقننة تمت بصفة مباشرة ما المبحوثين ك جراء تكميلي يمّكن من الإنتاجية  و هي ع
جما البيانات و المعلومات التي لا يمكن جمع ا عن طري  الاستمارة و مقارنة بعر المعلومات ما تل  

 المحصلة عن طريق ا. 
الوحدات و الفئات من ا ما يتعل  بتعداد العمال و توزيع م على مختلف : الوثائق و السجلات ❖

 العمالية، القانون الداخلي للمن مة، وثائ  تقييم الأداء و بعر الإحصاءات الخاصة بالعملية الإنتاجية.
 :عينة الدراسة

ن را لصعوبة توزيا الاستمارة على كافة العمال ل ي  الوقت المحدد للدراسة الميدانية من طرلا 
طلة العمال في الإجابة على أسئلة الاستمارة و رفر المن مة ون ام التناوب الاي تعمت به ما مما

البعر الأخر التعامت مع ا ن ائيا ، حاول الباحث استعمال أسلوب البحث بالعينة لتس يت العملية    
استمارة بطريقة عشوائية على أفراد العينة و ال  بالاستعانة بنائب رئيس مصلحة  67حيث قام بتوزيا 

 %30.96استمارة ما يعادل  61نصب رئيس المصلحة ، حيث تم قبول المستخدمين و المفور في م
 مفردة وهي نسبة تمثيت مقبولة. 197من المجتما الأصلي المقدر بـ

 للدراسة: الإطار النظري 
 :الثقافة التنظيمية

لن المدق  والبحث في تعريفات الثقافة التن يمية أو ثقافة المن مة  :مفهوم الثقافة التنظيمية -1
تلف باختلالا وج ات ن ر الباحثين في ا ، حيث يركز مع م م على مكونات أو م مون يجدها تخ

المف وم ليتجه آخرون للى تأثير تل  المكونات على سلو  العاملين أو محاولة تعريف ا بتحديد و ائف ا 
فة وزملاءا بأن ا " شيئا مشاب ا لثقافة المجتما، لا تتكون ثقا Gibsonداخت المن مة ، فقد عرف ا 

المن مة من قيم واعتقادات ومدركات وافترا ات وقواعد ومعايير وأشياء من صنا الإنسان وأنماطا 
 Kurt Lewinع، وير  3سلوكية مشتركة، فثقافة المن مة تحدد السلو  والروابس المناسبة وتحفز الأفراد")
ب ا أفراد المن مة. " بأن ا"مجموعة من الافترا ات والاعتقادات والقيم والقواعد والمعايير يشتر  

فيراها "عبارة عن مجموعة من الاعتقادات والتوقعات والقيم التي يشتر  ب ا أع اء  Weelenعأما4)
 ع5المن مة ".)

في حين يعرف ا الكبيسي بأن ا " مجموعة من المعاني المشتركة والتي تشمت القيم والاتجاهات 
 ع6والمشاعر التي تحكم  سلو  الأفراد")



 

   2017ماي                                         24 العدد ة                              مجلة العلوم الاجتماعي  

 

  
242 

 
  

يمكن القول أن الثقافة التن يمية هي  مجموعة القيم والافترا ات والاعتقادات والتوقعات و بالتالي 
التى  يشتر  في ا الأفراد العاملون في المن مة و التى تمثت لطارا يوجه سلوك م أثناء العمت وفي علاقت م 

 ببع  م البعر وبا خرين خارج المن مة.
أهمية الثقافة التن يمية داخت المن مات للى أهمية ما ترجا  :أهمية ووظائف الثقافة التنظيمية -2

تقدمه من و ائف وأدوار داخل ا ،" ف ي تعمت على توسيا أف  ومدار  الأفراد العاملين حول الأحداث 
التي تحدث في المحيس الاي يعملون به ، أي أن ا تشكت لطارا مرجعيا يقوم الأفراد بتفسير الأحداث 

طارا والأنشطة في  وئه ، كما  تس م في التنب  بسلو  الأفراد والجماعات، وبالتالي ف ي توفراح
لتن يموتوجيه السلو  التن يمي، أي أن ا ت ثر على العاملين وعلى تكوين السلو  المطلوب من م داخت 

 ع7المن مة.")
تشمت ثقافة أي من مة مجموعة من العناصر ال منية تتمثت في  :عناصر الثقافة التنظيمية-3 
، المعتقدات ، الأعرالا والتوقعات التي توجه سلو  الأفراد داخت المن مة و عناصر أخر   اهرية القيم

تساعد العاملين على تفسير الأحداث اليومية وتعمت على نقت وتوصيت القيم والمعايير من شخص  خر 
وقين، الل ة و على غرار المراسم ، الشعائر ، الطقوس، القصص و الأساطير ،الأبطال و الأشخاص المتف

 ع 8الرموز ، القصص و الروايات الشعبية وأخيرا البيئة المادية.)
تعتبر الثقافة التن يمية عملية لنسانية مكتسبة من خلال التفاعت  :خصائص ثقافة المنظمة   -4

المتوارثة والاحتكا  بين الأفراد في بيئة معينة، مت يرة بتأثير الت يرات البيئية والتكنولوجية وقابلة للانتق
يتناقل ا الأبناء عن ا باء والأجداد، كما تلعب دورا كبيرا في تحديد نمس الحياة و السلو  داخت 

 ع9المن مة.)
لأجت دراسة علاقة الثقافة التن يمية ما بعر المت يرات التن يمية :قياس الثقافة التنظيمية -5

أن محاولة قياس ا تبقى عملية صعبة في يسعى الباحثون اتجاا تحديد وقياس أنوا  متعددة من ا، غير 
أحسن الأحوال كون ا بناءا معقدا وغير ملموس. وعلى كت تاكر أدبيات الدراسة مدخلان أساسيان لقياس 

 الثقافة التن يمية، الأول  نوعي والثاني كمي .
. يعكس وج ة الن ر الداخلية لأع اء المن مة Qualitative Approachالمدخت النوعي  -أ
يحتاج الباحث فيه للى الملاح ة المعمقة اتجاا العمال ما يكون لديه ن رة داخلية غنية بالتفاصيت حيث 

وف ما معمقا للعمليات الفريدة  من هاا المن مة للّا أنه يأخا عليه كونه يست ل  الكثير من الوقت والكلفة 
ف وتقديم معلومات حول علاقة في معالجة و جما وتحليت البيانات ما محدوديته في عملية تعميم النتائ

الثقافة التن يمية ما مخرجات أساسية مثت: الأداء التن يمي والسلو  الفردي للعاملين كما أن الأبعاد 
الثقافية التي تحدد في بيئة معينة خلال هاا المدخت هي خاصة ولا ترتبس بال رورة بسيا  بيئة 

 ع10أخر .)
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يعتمد على الاستبيان كأداة أساسية لتقييم أبعاد : Quantitative Approachالمدخت الكمي  -ب
الثقافة التن يمية ما يتيح لمكانية المقارنة بين مختلف المن مات وتعميم النتائف، كما يسمح بدراسة العلاقة 
بين الثقافة التن يمية والمت يرات التن يمية الأخر ،و ي خا عليه كونه ي ادر مسألة الف م المعم  ويفتقد 

 ع 11طوير ن رية جديدة .)لفرصة ت
للّا أنه يبقى  في المتناول ولا يحتاج لكثير من الوقت والمال ، على عكس المدخت النوعي الاي 

 يحتوي على  العديد من دراسات الحالة  و بعر نقاط ال عف التى اكرناها .
 :أداء الموارد البشرية

مختصرة كونه لنجاز هدلا أو  يعرلا حسن بلوط الأداء بصورة :مفهوم أداء الموارد البشرية -1
 ع12أهدالا الم سسة.)

وتراا رواية حسن المستو  الاي يحققه الفرد العامت عند قيامه بعمله من حيث كمية وجودة العمت 
 ع13المقدم من طرفه .)

و بالتالي ف و يعبر عن مد  كفاءة العامت في أداء الم ام الموكلة لليه والأهدالا المرجوة منه 
للموارد والوسائت المتاحة، كما يعكس كال  سلوكه وتعامله ما أطرالا وبيئة العمت خلال باست لال أمثت 
 فترة زمنية معينة.

يحدد القانون الأساسي العام للو يفة العمومية بالجزائر عملية  :تقييم أداء الموارد البشرية -2
وسيلة معينة للحكم على مد  تقييم الأداء بكون ا الإجراء الاي ي دلا للى تقييم منجزات الأفراد عن طري  

مساهمة كت فرد في لنجاز الأعمال الموكلة لليه، ما الحكم على سلوكه وتصرفاته أثناء العمت وعلى 
ع ، وتجد كت من زاوي و تومي أن تقييم الأداء 14مقدار التحسن في أسلوب أداءا و معاملته للزملاء )
تقييم أنماط ومستويات أدائ م وتعامل م وتحديد درجة عملية يتم من خلال ا قياس كفاءة العاملين وتحليت و 

 ع15كفاءت م الحالية والمتوقعة كأساس للتقييم.)
لن استناد عملية تقييم أداء الموارد البشرية على أسس : أهمية تقييم أداء الموارد البشرية -3

و المن مة ، حيث علمية ومو وعية وابتعادها عن التحيز والمحسوبية قد يعود بفوائد كبيرة على الفرد 
تسمح بالتحق  والتأكد من مد  لنجاز الأفراد لمس وليات م وواجبات م وفقا لما تم الاتفا  عليه أو و ا 
مقاييس مسبقة له ، كما أن تحديد مكامن ال عف والقوة لد  الأفراد يس م بشكت وا ح في عملية 

و و ا ن ام عادل للمكافآت والحوافز  تخطيس الموارد البشرية و تحديد احتياجات التدريب لد  الأفراد
 والترقية و النقت، ما يعم  شعور الولاء ويدعم رون الانتماء داخت المن مة. 

كما يكشف التقييم عن مكامن القوة وال عف عموما في جميا العناصر الإنتاجية ما يتيح الفرصة 
 ع16المناسبة لمعرفة الإدارة العليا بمكامن الخلت . )

لكي يكون تقييم الأداء فعالا في تحقي  أهدافه " يجب أن : م أداء الموارد البشريةعوامل تقيي-4
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يشمت مختلف الجوانب الشخصية والإدارية والإنسانية والفنية المتعلقة بالمو ف وبالو يفة والمن مة، ويتم 
لجوانب هاا في كما  يمكننا تلخيص جملة ا ع،17لعطاء أوزان كمية ل اا المت يرات تبعا لدرجة أهميت ا")

 العناصر ا تية:
عناصر شخصية : يمكن حصرها في" القيم الانفعالات والحاجات ، القدرات والاستعدادات -أ

الاتجاهات التقنية، الميول والاهتمامات ، كما توجد عوامت أخر  قد ت ثر في تكوين شخصية الفرد على 
امين ا من دين ول ة، ن ام سياسي واقتصادي، غرار العوامت الجسمانية ،الأسرة، التعليم البيئة بكت م 

تاريخ ،قيم ومعتقدات ، و بالتالي نلاح  تعددا في  العبارات الدالة على الشخصية و اتصاف ا  بشيء من 
ال مور والنسبية في الف م لد  القائمين بعملية التقييم ما عدم اتفا  بين الباحثين في تحديد العوامت 

ثر في الأداء زيادة على حساسية ن ام التقييم المبني على العنـاصر الشخصية التي تساهم أو ت  
 الشخصـية لد  العمـال وصعوبة ت يير هاا الخصائص لن ثبت تأثيرها على الأداء الفردي للعمال.

عنصر النتائف: يتم تقييم نتائف الأداء بصفت ا المحصلة الن ائية ل داء وال دلا الأول -ب 
 ع18ن خلال العوامت الأربعة ا تية :)والرئيسي للمن مة ككت م

الكمية :هي حجم ما تم لنجازا بالمقارنة ما ما كان متوقعا وهت أثرت أي  رولا خارج لرادة -
 العامت على الكمية المنجزة سواء كان ال  ليجابا أو سلبا.

أو هي الجودة : هي جودة النتائف و نوعية العمت الاي أنجز بالمقارنة ما النوعية المتوقعة، -
 العلاقة الموجودة بين النوعية والكمية.

التكلفة: هي تكلفة تحقي  النتائف  ما الاهتمام ببعر العناصر مثت: الماد الخام، ا لات -
 والمعدات والخدمات، بمعنى التكلفة بالمقارنة ما الميزانية.

اا- لم ينجز لمااا؟ هت  الوقت المحدد للإنجاز: هت أنجز العمت المطلوب في الوقت المحدد أم لا واح
 يعود التأخير للى  رولا خارج لرادة العاملين؟ أم يعود للى سوء التخطيس والإدارة ؟

عوامت السلو : رغم  أن عوامت السلو  مثت عوامت الشخصية لا يمكن قياس ا على وجه الدقة -ج
يد من عوامت السلو  للا أنه يمكن للى حد ما تقييم ا وو ع ا في الإطار الملائم ل ا، حيث يوجد العد

التي يمكن تقييم ا على غرار  نمس القيادة  الإشرالا، الاتصال، التخطيس، التن يم، الرقابة، اتخاا 
جراءات السلامة.)  ع19القرارات، وحت المشاكت، تحديد الأولويات التفوير واح
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 :وتحليلها الميدانية عرض البيانات 
 الثقافة التنظيمية لدى مجتمع البحث. -1
 ائص المهيمنة.لخصا -

 ا البحث.ع: يبين بعد الخصائص الم يمنة لد  مجتم1جدول رقم )
 ع4يو ح الجدول الساب  سيادة ثقافة السو  فيما يخص بعد الخصائص الم يمنة بمتوسس حسابي)

و الاي يعكس موافقة عموم أفراد مجتما البحث على كون الإنتاج و تحقي  النتائف الإيجابية أهم 
 للى حد ما في ع فيعكس تجانسا مقبولا0.93الخصائص الم يمنة في المن مة،أما الانحرالا المعياري )

المواقف اتجاا هاا العبارة،تلي ا الثقافة ال رمية في المرتبة الثانية ، فيما احتلت  ثقافة الإبدا  و ثقافة 
 القبيلة المرتبة الثالثة و الرابعة على التوالي.

  :القيادة التنظيمية -ب
 يادة التن يمية  لد  مجتما البحثع: يبين بعد الق2جدول رقم )

انحرالا 
 ياري مع

متوسس 
 حسابي

لا أواف  
 بشدة

 لا أواف 
غير 
 متأكد

 أواف 
أواف  
 بشدة

 

0.77 
 

3.3 
 

تتميز القيادة بالس ولة، النصح و  -5   4 19 31 7 -
 % 6.6 31.1 50.8 11.5 - الأبوية

0.9 
 

2.95 
 

بدعة تبحث عن الريادة و 85قيادة م -6   6 5 30 20 -
 % 9.8 8.2 49.2 32.8 - تخاطر في سبيت ال 

0.98 
 

3.85 
 

قيادة من مة و صارمة في تطبي   -7   17 26 10 8 -
 % 27.9 42.6 16.4 13.1 - .القوانين و التنسي  بين الجميا

0.94 
 

3.75 
 

ت تم بالإنتاج تحقي  الربح و زيادة  -8   13 28 12 8 -
 % 21.3 45.9 19.7 13.1 - القدرة التنافسية

انحرالا 
 معياري 

متوسس 
 حسابي

لا أواف  
 بشدة

 لا أواف 
غير 
 متأكد

 أواف 
أواف  
 بشدة

 

1.07 
 

3.08 
 

الاهتمام بالفرد و الجو -1   7 13 15 25 -
 % 11.5 26.2 21.3 41 - العائلي

0.94 
 

3.08 
 

الاهتمام بالأفكار الجديدة  -2   6 11 26 18 -
 % 9.8 18 42.8 29.5 - .ةو المبدعة رغم المخاطر 

1.02 
 

3.77 
 

الرسمية و الإجراءات  -3   17 22 13 9 -
 % 27.9 36.1 21.3 14.8 - .القانونية

0.93 
 

4 
 

الإنتاج و تحقي  النتائف  -4   20 27 8 6 -
 % 32.8 44.3 13.1 9.8 - .الإيجابية
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ول الساب  سيادة الثقافة ال رمية في بعد القيادة التن يمية لد  مجتما البحثبمتوسس يبيّن الجد -
ع ما يعكس موافقة عموم ا راء على كون قيادة المن مة من مة و صارمة في تطبي  3.85حسابي)

ع فيعكس تجانسا مقبولا للى حد ما في 0.98القوانين و التنسي  بين الجميا ،أما الانحرالا المعياري )
المواقف اتجاا هاا العبارة، تلي ا ثقافة السو  في المرتبة الثانية، ثم الثقافة القبلية وأخيرا ثقافة الإبدا  ، 

 حيث عرفت الثقافة الأولى و الثانية مستو  جيد و الثالثة والرابعة مستو  متوسس.
 إدارة الموارد البشرية. -

 د  مجتما البحث.ع: يبين بعد أدارة الموارد البشرية  ل3جدول رقم )
انحرالا 
 معياري 

متوسس 
 حسابي

لا أواف  
 بشدة

 لا أواف 
غير 
 متأكد

 أواف 
أواف  
 بشدة

 

0.82 
 

3.91 
 

على دعم فر  العمت و  (DRH)تعمت  -9   13 35 8 5 -
 % 21.3 57.4 13.1 8.2 - المشار  و في اتخاا القرار

0.84 
 

3.54 
 

ثر تميزا هم الاين يقدمون تعتبر الأفراد الأك -10   6 29 18 8 -
 % 9.8 47.5 29.5 13.1 - أفكارا جديدة و مبدعة

0.68 
 

4.06 
 

تعمت على مراقبة و متابعة مستو  الأداء  -11   16 33 12 - -
 % 26.2 54.1 19.7 - - و الترقيةحسب الأقدمية

0.72 
 

4.29 
 

ي  متابعة الأفراد في و ائف م و مد  تحق -12   27 25 9 - -
 % 44.3 41 14.8 - - النتائف المرجوة من م

نلاح  من خلال الجدول الساب  سيادة ثقافة السو  في بعد لدارة الموارد البشرية، تلي ا الثقافة 
ال رمية ، ثم ثقافة القبيلة و أخيرا ثقافة الإبدا  ، حيث عرفت مختلف الثقافات مستو  جيد باستثناء ثقافة 

ع يعكس تجانس 0.72ع وانحرالا معياري )4.29ستو  جيد جدابمتوسس حسابي )السو  التي عرفت م
المواقف وموافقت ا في كون لدارة الموارد البشرية تقوم بمتابعة الأفراد في و ائف م و مد  تحقي  النتائف 

 المرجوة منه.
 :التماسك التنظيمي -

 ع: يبين بعد التماس  التن يمي لد  مجتما البحث.4جدول رقم )
انحرالا 
 معياري 

متوسس 
 حسابي

لا أواف  
 بشدة

لا 
 أواف 

غير 
 متأكد

 أواف 
أواف  
 بشدة

 

0.73 
 

4.36 
 

الولاء و الالتزام و الثقة المتبادلة  -13   31 21 9 - -
 % 50.8 34.4 14.8 - - أساس العلاقات داخت المن مة

0.95 
 

3.88 
 

العامت الاي يح ى بالتقدير و  -14   20 18 19 4 -
الاحترام هو الفرد المبتكر و الساعي 

 % 32.8 29.5 31.1 6.6 - للتطوير و التمييز



 

   2017ماي                                         24 العدد ة                              مجلة العلوم الاجتماعي  

 

  
247 

 
  

 
ع سيادة ثقافة السو  في بعد التماس  التن يمي داخت المن مة،فالمتوسس 4يثبت الجدول رقم )

الاحترام و التقدير، ع ي كد بشدة أن الان باط في العمت وتحقي  النتائف الإيجابية يجلب 4.47الحسابي )
ع فيشير للى تجانس في ا راء حول هاا العبارة ، لتحت ثقافة القبيلة ثانيا ، 0.83أما الانحرالا المعياري )

الثقافة ال رمية ثالثا و أخيرا ثقافة الإبدا .
  :التركيز الإستراتيجي -

 ع: يبين بعد التركيز الإستراتيجي لد  مجتما البحث.5جدول رقم )
انحرالا 
 معياري 

متوسس 
 حسابي

لا أواف  
 بشدة

 لا أواف 
غير 
 متأكد

 أواف 
أواف  
 بشدة

 

0.82 
 

3.77 
 

التدريب و التطوير، تحسين  -17   11 29 17 4 -
 % 18 47.5 27.9 6.6 -  رولا العمت و العمت الجماعي

0.92 
 

3.46 
 

البحث العلمي لاكتساب موارد  -18   8 22 21 10 -
 % 13.1 36.1 34.4 16.4 - حدياتجديدة و مواج ة الت

0.78 
 

3.77 
 

الكفاءة في أداء الم ام و  -19   9 34 14 4 -
 % 14.8 55.7 23 6.6 - استعمال وسائت و عمليات الإنتاج

0.67 
 

3.92 
 

- - 16 34 11   
 تحقي  الأهدالا المسطرة -20

- - 26.2 55.7 18 % 
فالمتوسس  لسو  في تحديد تركيز المن مة الاستراتيجي،يو ح الجدول الساب  سيادة ثقافة ا

على تحقي  الأهدالا المسطرة في الدرجة  ع ي كد أن المن مة مو و  البحث تركز3.92الحسابي)
ع دليت تجانس كبير في ا راء حول هاا الفكرة ، لتلي بعد ال  الثقافة 0.67الأولى، والانحرالا المعياري)

 أخيرا ثقافة الإبدا ، أما فيما يخص المستو  فتعرلا كت الثقافات مستو  جيد. ال رمية ثم ثقافة القبيلة و

0.95 
 

4.06 
 

الرسمية و احترام الر ساء  -15   19 31 7 5 -
و المس وليات التي تحددها القواعد 

 % 31.1 50.8 11.5 6.6 - .أساس العلاقة بين المو فين

0.83 
 

4.47 
 

ن باط في العمت و تحقي  الا -16   39 14 6 2 -
النتائف الإيجابية يجلب الاحترام و 

 % 63.9 23 9.8 3.3 - .التقدير
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 :معايير النجاح -
 ع: يبين بعد معايير النجان  لد  مجتما البحث.6جدول رقم )

انحرالا 
 معياري 

متوسس 
 حسابي

لا أواف  
 بشدة

 لا أواف 
غير 
 متأكد

 أواف 
أواف  
 بشدة

 

0.72 
 

3.31 
 

ءة الموارد البشرية كفا -21   4 16 36 5 -
 % 6.6 26.2 59 8.2 - و العمت الجماعي

0.78 
 

3.57 
 

امتلا  خدمات  -22   5 31 19 6 -
 % 8.2 50.8 31.1 9.8 - متطورة، حديثة و متميزة

0.87 
 

3.9 
 

تخفير تكاليف  -23   17 24 17 3 -
المنتف المحاف ة على 
 % 27.9 39.3 27.9 4.9 - الجودة والتسليم بأمان

0.99 
 

3.67 
 

السيطرة على السو   -24   11 31 7 12 -
 % 18 50.8 11.5 19.7 - و قيادته

من خلال الجدول الساب  نلاح  سيادة الثقافة ال رمية في تحديد معايير النجان داخت المن مة  
ا دل عليه المتوسس ف ي تركز على تخفير تكاليف المنتف والمحاف ة على الجودة والتسليم بأمان وهو م

ع الاي يشير للى التجانس المقبول في مواقف الأفراد 0.87ع و الانحرالا المعياري )3.9الحسابي)
المستجوبين حول هاا العبارة لتأتي بعد ال  ثقافة السو  في المرتبة الثانية تلي ا ثقافة الإبدا  وأخيرا 

 الثقافة القبلية.
مة نقوم بحساب المتوسس الحسابي لكت ثقافة من الثقافات ولمعرفة الثقافة السائدة داخت المن  

 الأربعة من خلال متوسطات الأبعاد الستة فنجد النتائف المبينة على الجدول الموالي 
 ع: يبين الثقافة السائدة في المن مة.7جدول رقم)

لاح  من خلال الجدول سيادة ثقافة السو  داخت المن مة مو و  البحث لما يدل عليه المتوسس ن
ع ، المرتبة الثانية كانت من 4.06الحسابي لجملة الأبعاد الدالة على الثقافة التن يمية والاي ساو  )

ع  وأخيرا 3.62ع تلي ا الثقافة القبلية بمتوسس حسابي )3.85نصيب الثقافة ال رمية بمتوسس حسابي )
ع ، أما على مستو  الأبعاد فنجد كال  ثقافة السو  سائدة باستثناء بعدي معايير 3.6ثقافة الإبدا  بـ)

 الترتيب
الخصائص 
 الم يمنة

القيادة 
 التن يمية

لدارة الموارد 
 البشرية

التماس  
 ميالتن ي

التركيز 
 الإستراتيجي

معايير 
 النجان

متوسس الثقافة 
 الحسابي

 3.6 3.31 3.77 4.36 3.91 3.3 3.08 ثقافة القبيلة
 3.4 3.57 3.42 3.88 3.54 2.95 3.08 ثقافة الإبدا 
 3.85 3.9 3.77 4.06 4.06 3.85 3.77 الثقافة ال رمية
 4.06 3.67 3.92 4.47 4.29 3.75 4 ثقافة السو  
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النجان و القيادة التن يمية الاي عرلا سيادة الثقافة ال رمية، كما نلاح  نقصا في ثقافة الإبدا  تجلى 
 وا حا وبصورة أكبر لد  القيادة التن يمية.

 ء الموارد البشرية .مستوى أدا -2
  النتائج. -

 ع:  يبين بعد النتائف لد  أفراد مجتما البحث . 8جدول رقم )

انحرالا 
 معياري 

متوسس 
 حسابي

لا 
أواف  
 بشدة

لا 
 أواف 

غير 
 متأكد

 أواف 
أواف  
 بشدة

 

0.94 
 

3.85 
 

العمال على دراية كاملة بأهدالا -25   19 18 20 4 -
 % 31.1 29.5 32.8 6.6 - .المن مة

0.67 
 

3.55 
 

ي دي العامت الأعمال الموكلة -26   1 37 18 5 -
 % 1.6 60.7 29.5 8.2 - .لليه وف  المعايير المطلوبة

0.84 
 

3.91 
 

ي دي العامت الأعمال الموكلة -27   17 24 18 2 -
 % 27.9 39.3 29.5 3.3 - لليه في الوقت المحدد لال 

0.97 
 

3.70 
 

يحق  العامت النتائف المطلوبة -28   11 31 10 8 1
 % 18 50.8 16.4 13.1 1.6 .منه

 المتوسس الحسابي للمحور  3.75 0.84
          ع ي كد علم العمال بأهدالا المن مة 3.85ع أن المتوسس الحسابي )8نلاح  من خلال الجدول )

راء حول العبارة الأولى، أما العبارة ع يبين تجانس مقبول للى حد ما في ا 0.94و الانحرالا المعياري )
ع يثبت أداء عمال المن مة الأعمال الموكلة للي م وف  المعايير 3.55الثانية فمتوسط ا الحسابي )

 ع يبين تجانس المواقف حول هاا العبارة.0.67المطلوبة و الانحرالا المعياري )
عمال الموكلة للي م في الوقت ع يعكس موافقة عينة البحث على أداء الأ3.91المتوسس الحسابي )

ع دليت تجانس مقبول، أما فيما يخص نسبة تحقي  النتائف 0.84المحدد لال  والانحرالا المعياري )
                الانحرالا  ع و3.7المطلوبة من العمال فنجدها جيدة وهو ما أكدا المتوسس الحسابي للعبارة )

 ع.0.97المعياري )
ع يشير للى مستو  جيد في هاا الجانب و تحققه بنسبة 3.75النتائف ) المتوسس الحسابي لجانب -

ع من المستو  المطلوب لاا ما اعتبرنا أن أعلى مستو  من الأداء بمختلف أبعادا يكون بنسبة 75%)
 ع درجات على سلم ليكرت .5ع و دليت تحققه هو الموافقة الشديدة المقدرة ب )100%)
 الجوانب الشخصية. 

 جدول على الصفحة الموالية بعد الجوانب الشخصية من الأداء داخت المن مة.يبّين ال
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 ع:  يبين بعد الجوانب الشخصية لد  أفراد مجتما البحث . 9جدول رقم )

نلاح  من خلال الجدول أن العامت في المن مة ملم بالمعلومات و الواجبات المتعلقة بالعمت 
 ع الاي يعكس تجانس المواقف.0.63ع  و الانحرالا المعياري )4حسب ما أشار لليه المتوسس الحسابي )

ع يثبت تناسب الو يفة ما الميول الشخصي للعمال 3.73عمتوسط ا الحسابي)30لعبارة رقم )ا -
 ع يعكس تشتتا في المواقف حول هاا التناسب.1.09عموما ، و الانحرالا المعياري )

ع تشير للى تعاون العمال ما زملائ م في أداء الم ام الموكلة للي م حسب المتوسس 31العبارة ) -
 ع دليت التجانس المقبول.0.9ع  و الانحرالا المعياري )3.95الحسابي )
ع يثبت تعاون العمال في المن مة ما ر سائ م في 3.83ع متوسط ا الحسابي )32العبارة ) -

 ع يعكس تجانس في المواقف حول هاا العبارة.0.85العمت خلال تأديته و ائف م و الانحرالا المعياري )
بمتوسس حسابي  المتوسس  للاتصال التن يمي العمودي ع أشارت للى المستو  33العبارة ) -

 ع دليت تجانس مقبول في هاا الموقف.0.92ع ، أما الانحرالا المعياري )2.95)
ع يثبت المستو  المتوسس ويشير للى وجود صعوبة في 2.6العبارة الأخيرة متوسط ا الحسابي ) -

ع فيعكس تشتت المواقف حول هاا النمس من 1.25الاتصال التن يمي الأفقي ، أما الانحرالا المعياري )
 الاتصال .

انحرالا 
 معياري 

متوسس 
 حسابي

لا أواف  
 لا أواف  بشدة

غير 
 أواف  متأكد

أواف  
  بشدة

0.63 
 

4 
 

العامت ملم بالمعلومات -29   11 40 9 1 -
 % 18 65.6 14.8 1.6 - .والواجبات المتعلقة بالعمت

1.09 
 

3.73 
 

تتناسب و يفت  ما ميول  -30   16 27 4 14 -
 % 26.2 44.3 6.6 23 - .الشخصي

0.9 
 

3.95 
 

يتعاون العمال ما الزملاء -31   17 30 8 6 -
 % 27.9 49.2 13.1 9.8 - .في أداء و ائف م

0.85 
 

3.83 
 

يتعاون العمال ما الر ساء -32   12 33 10 6 -
 % 19.7 54.1 16.4 9.8 - .في العمت لأداء و ائف م

0.92 
 

2.95 
 

يجد العامت س ولة في -33   5 9 25 22 -
 % 8.2 14.8 41 36.1 - الاتصال بالر ساء في العمت

1.25 
 

2.60 
 

يجد العامت س ولة في -34.    11 - 11 32 7
 % 18 - 18 52.5 11.5 .الاتصال بالزملاء في العمت

 سابي للمحورالمتوسس الح  3.51 0.94
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ع من %70.2ع يشير للى مستوي جيد قدر بـ )3.51متوسس بعد الجوانب الشخصية الحسابي ) -
ع دليت تجانس مقبول للى حد ما في تقييم هاا البعد ما 0.94المستو  المطلوب ، و الانحرالا المعياري )

 وعيه الأفقي و العمودي تلقي ب لال ا على المن مة.العلم أن مشكلة الاتصال التن يمي بن
 جوانب السلوك. -

 ع:  يبين بعد جوانب السلو  لد  أفراد مجتما البحث . 10جدول رقم ) 
انحرالا 
 معياري 

متوسس 
 حسابي

لا أواف  
 بشدة

لا 
 أواف 

غير 
 متأكد

أواف   أواف 
 بشدة

 

0.67 
 

4.14 
 

  را يحاف  كت عامت على م  -35   16 40 4 - 1
 % 26.2 65.6 6.6 - 1.6 .اللائ 

1.06 
 

3.83 
 

يلتزم كت عامت ويحترم أوقات   -36   21 18 13 9 -
 % 34.4 29.5 21.3 14.8 - .العمت

0.9 
 

3.7 
 

لاتوجد صراعات بين أفراد   -37   11 28 15 7 -
 % 18 45.9 24.6 11.5 - .ومجموعات المن مة

0.85 
 

3.93 
 

يلتزم العمال باللوائح والقوانين   -38   17 26 15 3 -
 % 27.9 42.6 24.6 4.9 - .التي تفر  ا المن مة

0.89 
 

3.78 
 

هنا  است لال عقلاني   -39   14 25 17 5 -
 % 23 41 27.9 8.2 - .للوسائت  العمت

0.85 
 

4.19 
 

هنا  است لال عقلاني للموارد   -40   25 27 5 4 -
 % 41 44.3 8.2 6.6 - .المالية

0.93 
 

4 
 

كت فرد في المن مة متحمت   -41   20 27 8 6 -
 % 32.8 44.3 13.1 9.8 - .للمس ولية الو يفية

0.78 
 

3.4 
 

هنا  مشاركة في اتخاا   -42   7 16 34 4 -
 % 11.5 26.2 55.7 6.6 - .القرارات داخت المن مة

0.89 
 

3.39 
 

كيف العمال بسرعة ما يت  -43   3 32 12 14 -
 % 4.9 52.5 19.7 23 - .المستجدات

 المتوسس الحسابي للمحور  3.81 0.86

يبين الجدول محاف ة عمال المن مة على م  رهم اللائ  بمستو  جيد أكدا المتوسس الحسابي 
شير كال  للى ع الاي يعكس تجانس المواقف، أما العبارة الثانية فت0.67ع و الانحرالا المعياري )4.14)

ع ، رغمالتشتت 3.83التزام عمال المن مة و احترام م لمواقيت العمت و هو ما أكدا المتوسس الحسابي )
 ع.1.06في المواقف الاي أشار لليه الانحرالا المعياري )

ع ي كد عدم وجود صراعات بين أفرادومجموعات المن مة 3.7ع متوسط ا الحسابي )37العبارة ) -
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 ع يبين تجانس ا راء.0.9عياري )و الانحرالا الم
ع ي كد التزام عمال المن مة باللوائح و القوانين و 3.93ع متوسط ا الحسابي )38العبارة ) -

 ع يبين تجانس ا راء.0.85الانحرالا المعياري )
ع ويثبت بالكعقلانية است لال وسائت العمت و 3.78ع هو )39المتوسس الحسابي للعبارة ) -

 ع دليت تجانس في الر  .0.89ري )الانحرالا المعيا
ع الاست لال العقلاني للموارد المالية داخت المن مة أما 4.19ع متوسط ا الحسابي)40العبارة ) -

 ع فيعكس تجانسا في ن رة العمال ل اا العبارة.            0.85الانحرالا المعياري )
 مة لما أشار للي المتوسس الحسابي ع تثبت تحمت المس ولية الو يفية لد  عمال المن41العبارة ) -
 ع يبين تجانس مقبول حول مو و  المس ولية.0.93ع، في حين الانحرالا المعياري )4للعبارة )
ع يعكس تحف ا لد  مجتما البحث حول المشاركة في 3.39ع متوسط ا الحسابي )42العبارة ) -

 ي المواقف حول هاا العبارة.ع يبين تجانس مقبول ف0.89اتخاا القرار، و الانحرالا المعياري )
ع تعكس الحياد حول مو و  التكيف بسرعة ما المستجداتحسب ما اهب لليه 43العبارة ) -

 ع دليت تجانس مقبول.0.89ع، و الانحرالا المعياري )3.39المتوسس الحسابي )
  ع يبين ليجابية هاا الجانب في المن مة مو و 3.81المتوسس الحسابي لبعد جوانب السلو  ) -

ع من المستو  المطلوب ، أما %76.2البحث و تحقي  العمال لمستو  جيد في هاا الجانب قدر بـ )
ع فيعكس مستو  مقبول من التجانس في تقييم هاا البعد، غير أنه يمكننا 0.86الانحرالا المعياري )

 ات.الإشارة للى  عف في عملية المشاركة في اتخاا القرار وكاا ر سرعة التكيف ما المستجد
هاا و يمكننا استنتاج مستو  الأداء العام لد  مجمو  أفراد عينة البحث من خلال ما يقدمه 

الموالي. الجدول
 ع يبين مستو  الأداء لد  أفراد عينة البحث.11الجدول رقم )

 
 
 
 
 
يبين الجدول الساب  ليجابية في مستو  الأداء العام لأفراد المن مة و هو ما أكدا المتوسس  -

 ع الاي عكس مستو  جيد قدر بـ 3.69الحسابي )
ع  ف و يبين نسبة مقبولة من 0.88ع من المستو  المطلوب ، أما الانحرالا المعياري )73.8%)
 نس في ا راء حول مستو  الأداء بالمن مة.التجا

الانحرالا  المتوسس الحسابي 
 0.85 3.75 النتائف المعياري 

 0.94 3.51 الجوانب الشخصية
 0.86 3.81 جوانب السلو 
 0.88 3.69 مستو  الأداء
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 :تأثير الثقافة التنظيمية على أداء الموارد البشرية  -3
 :تأثير الثقافات السائدة على مستوى الأداء

للوقولا على مد  تأثير الثقافة التن يمية على أداء الموارد البشرية قام الباحث بحساب معامت 
ثقافات التن يمية السائدة و مستو  الأداء لكت فرد، فحصلنا على الارتباط بيرسون بين مستو  مختلف ال

 التالي.النتائف المبينة على الجدول 
 ع: يبين معامت الارتباط بيرسون بين الثقافة التن يمية و مستو  الأداء العام.12جدول رقم )

 

   0.01ارتباط عند مستو  الدلالة  **
بين كت أنوا   0.01نلاح  من خلال الجدول وجود علاقة ارتباط ليجابية عند مستو  الدلالة  -

بالمن مة الثقافة التن يمية و مستو  الأداء ا، و هي علاقة طردية قوية و تعكس نتائف الثقافات السائدة 
ع تلي ا الثقافة السائدة 0.760حيث عرفت الثقافة السائدة الأولى )ثقافة السو ع أكبر معامت ارتباط قدر بـ)

ع، لتحتت ثقافة الإبدا  0.558ع ثم الثقافة القبلية بـ )0.559الثانية )الثقافة ال رميةع بمعامت ارتباط )
ع، و بالتالي نستطيا القول أن 0.397مت ارتباط )المرتبة الأخيرة في التأثير على مستو  الأداء بمعا

 الثقافة التن يمية السائدة في المن مة مو و  البحث ت ثر ليجابا على مستو  الأداء.
 تأثير أبعاد الثقافة التنظيمية السائدة على مستوى الأداء. -
بين مختلف أبعاد للوقولا بأكثر دقة على مد  هاا التأثير نقوم بحساب معامت الارتباط سبيرمان  

 الثقافة التن يمية السائدة )ثقافة السو ع و مستو  الأداء العام لنحصت على النتائف التالية:
 ع: معامت ارتباط سيبرمان بين أبعاد الثقافة السائدة )السو ع و مستو  الأداء.13جدول رقم )

 الترتيب مستو  الأداء 
 2 **0.530 الخصائص الم يمنة

 1 **0.707 ميةالسيادة التن ي
 4 **0.377 لدارة الموارد البشرية
 3 **0.459 التماس  التن يمي
 6 *0.305 التركيز الإستراتيجي
 5 **0.328 معايير النجان

 مستو  الأداء الثقافة
 **0.760 ثقافة السو  

 **0.559 الثقافة ال رمية 
 **0.558 فة القبيلةثقا 
 **0.397 ثقافة الإبدا  
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 0.01ارتباط عند مستو  الدلالة  **
 0.05ارتباط عند مستو  الدلالة     *
ثقافة التن يمية السائدة على مستو  من خلال الجدول الساب  نلاح  تأثيرا ليجابيا لكت أبعاد ال 

ع، حيث أن أكبر تأثير هو للقيادة التن يمية 0.05عو)0.01وال  عند مستو  الدلالة ) أداء أفراد المن مة
ع  ، يلي ا بعد الخصائص الم يمنة و التماس  التن يمي بمعامت ارتباط 0.707بمعامت ارتباط )

ع 0.377ت بعد لدارة الموارد البشرية المرتبة الرابعة بـ )ع على التوالي، في حين احت0.459ع و )0.530)
ع، و بالتالي 0.305ع و التركيز الإستراتيجي بـ )0.328معامت ارتباط، و حتّ بعدا بعد معايير النجان بـ )

نستطيا القول أن كت أبعاد الثقافة التن يمية تعمت على دفا مستو  الأداء نحو الأحسن، للّا أن مستو  
 يختلف من بعد  خر حسب ما هو مرتب سلفا في الجدول الساب .تأثيرها 

 تأثير الثقافة السائدة في مختلف أبعاد الأداء.
للوقولا على مكامن التأثير في مستو  الأداء نقوم بحساب معامت الارتباط سبيرمان بين مستو   -

 رد البشرية.الثقافة التن يمية السائدة لد  الأفراد و مستو  كت بعد في أداء الموا
 ع: يبين معامت ارتباط سيبرمان بين الثقافة التن يمية السائدة )السو ع وأبعاد الأداء.14جدول رقم )

 معامت الارتباط أبعاد الأداء و جوانبه
 **0.614 العلم بأهدالا المن مة

 **0.587 تأدية الأعمال وف  المعايير المطلوبة
 0.232 تأدية الأعمال في الوقت المحدد

 **0.361 تحقي  النتائف
 **0.641 النتائف

 **0.493 الإلمام بمعلومات و واجبات العمت
 **0.591 تناسب الو يفة و الميول الشخصي

 **0.577 التعاون ما الزملاء
 0.118 التعاون ما الر ساء

 -**0.607 س ولة الاتصال بالر ساء
 **0.609 س ولة الاتصال بالزملاء
 **0.486 جوانب الشخصية

 **0.370 الحفاظ على الم  ر اللائ 
 **0.568 احترام أوقات العمت

 0.173 عدم وجود صراعات بين أفراد و مجموعات العمت
 *0.253 الالتزام باللوائح و القوانين
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 0.01ارتباط عند مستو  الدلالة  **
 0.05ارتباط عند مستو  الدلالة     *

فة السو ع من خلال الجدول الساب  نلاح  وجود ارتباطا ليجابيا بين الثقافة التن يمية السائدة )ثقا 
و مختلف أبعاد و جوانب أداء للموارد البشرية بالمن مة، حيث عرلا هاا التأثير قوة و ليجابية 

ع 0.253ع و )0.641ع، لا تراون معامت ارتباط ا بين )0.05ع و )0.01عند مستو  الدلالة )
اعات والاست لال باستثناء أبعاد تأدية الأعمال في الوقت المحدد، التعاون ما الر ساء، عدم وجود صر 

ع كما نلاح  استثناءا تمثت 0.232ع و )0.108العقلاني للموارد المالية التي تراون معامت ارتباط ا بين )
ع بين الثقافة التن يمية السائدة و س ولة 0.01في سلبية معامت الارتباط و قوته عند مستو  الدلالة )

قلة الثقافة التن يمية السائدة بالمن مة لعملية ع، ما يعني عر -0.607الاتصال بالر ساء، حيث قدر بـ )
 الاتصال العمودي و التقليت من مرونته و فعاليته.

أما على مستو  جوانب الأداء فنلاح  ارتباط قويا و ليجابيا بين الثقافة التن يمية السائدة و جوانب 
ع ،و 0.527انب السلو  )ع، ما جو 0.641الأداء الثلاثة حيث بل  معامت الارتباط ما جانب النتائف  )

ع ما الجوانب الشخصية. و بالتالي نجد الثقافة التن يمية السائدة في المن مة )ثقافة السو ع 0.486)
 ت ثر طرديا و بصورة قوية في أداء الموارد البشرية بمختلف جوانبه ما عدا س ولة الاتصال بالر ساء.

 :النتائج

مو و  البحث هي ثقافة السو ، و بالتالي عدم ثبوت الثقافة التن يمية السائدة في المن مة  -
 صد  الفر ية الأولى التي مفادها أن المن مة تسودها الثقافة ال رمية. 

تتسم الثقافة التن يمية السائدة بالتركيز على الإنتاج و تحقي  الأهدالا، زيادة القدرة التنافسية   -
لمن مة  تعتبر صارمة وتعطي أهمية أكبر لتطبي  تحقي  الربح و السيطرة على السو ،للّا أن قيادة ا

القوانين، كما أن ا تسعى للى تخفير تكاليف المنتف  المحاف ة على الجودة و التسليم بأمان وتعتبر ال  

 0.187 الاست لال العقلاني للموارد المالية
 *0.300 الاست لال العقلاني لوسائت العمت

 0.108 فيةتحمت المس ولية الو ي
 **0.484 المشاركة في اتخاا القرار

 **0.341 التكيف بسرعة ما المستجدات
 **0.527 جوانب السلو 
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معيار النجان الأول ، و منه نستنتف ثبوت صد  الفر ية الثانية بصفة جزئية ، حيث جمعت الثقافة 
 ة بين سمة ثقافة السو  وبعر سمات الثقافة ال رمية. التن يمية السائدة في المن م

مستو  الأداء لد  موارد المن مة البشرية جيد و منه نستنتف عدم صد  الفر ية الثالثة كال    -
 و التي تشير للى مستويات متوسطة من الأداء.

بالتالي صد  علاقة الثقافة التن يمية بمستو  أداء الموارد البشرية علاقة قوية و طردية، و  -
، وال  في الش  الأول الاي يشير للى قوة العلاقة و خطئ ا في الش   %50الفر ية الأخيرة بنسبة 

 الثاني الاي يشير للى علاقة طردية بدل العكسية التي أشارت للي ا الفر ية.

  :التوصيات

جلت في تبني جميا نلاح  تناسبا في نو  الثقافة السائدة ما طبيعة المن مة الاقتصادية و قوة ت -
نلاح   -أفراد المن مة ل اا الثقافة، و بالتالي نوصي بالحرص و الحفاظ على هاا التناسب و هاا القوة. 

 عفا في تبني ثقافة الإبدا  داخت المن مة و بالتالي نوصي المس ولين بتبني هاا الثقافة لما تعطيه من 
 نتائف ليجابية و ميزات تنافسية للمن مة.

لإيجابية  التي عرف ا مستو  الأداء لد  الموارد البشرية للّا أنه لوح  بعر ال عف في برغم ا -
 عديد الأبعاد نوصي بتقويت ا و الزيادة من فعاليت ا وهي: 

 عملية الاتصال التن يمي بنوعية الأفقي و العمودي. ❖
 ن ام المشاركة في اتخاا القرارات. ❖
 .لتأقلم ما المستجداتالتدريب و التعليم قصد زيادة السرعة في ا ❖
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