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 إهداء
 الذد لله أأولًا وأ خراً الذي وفلني مِذا وما كيت لأوفق من دوهَ...

لٌ لى والدي امكريمين أأطال الله اعلٌرُ  أأُدي عملً ُذا ا 

ُدائي لى زوجي امعزٍز محمد مومود كبادي، ا   الخاص ا 

لى أأختي امغامَة "أأم امفضلً".  ا 

لى أأبيائي الأعزاء ضحى، دًباج، ادرٌس، عبد الجواد.  ا 

الى الأخوات: كرموسة، حورًة، حٌان، ىزيهة، عائشة، هور، كل 

 بأأبيائهن وأأزواجهن.

 الى امكتكوثة خديجة بوناكة،

لى الاخوة أأًوب وعائلتَ، أأحمد،   بله، أأطال أأعلٌرهم جمَعاً.ا 

كسم علوم  2022/2023الى كل زملائي وزمِلاتي في دفعة 

 امتس َير.

 20/04/2023ثيدوف في: 

 مَلى حِداس
 



 

 

  

 إهداء
مََ.... لى من سِرت انلَالي متراني على ما وضلت ا   ا 

لى  .رحمِا الله هبع الحيان.... أأمــي روح ا 

لى س يدي و عزتي  و تاج رأأسي  ..... أأبـــي ا 

لى أأخـوثـي  ...... وأأخواتي ....... ا 

لى زوجي امكريم...  ا 

لى كل من كان له امفضل في مسيرتي وساعدني ومو بامُسر كل أأساثذتي أأضدكائي,  ،ا 

لى ُذا الميبر  لى أأن وضلت ا    .و كل من علمني حرفا ا 

 طامب خديجة.

 



 

 

 

 

  

 كلمة شكر
حمداً وثياءً على هعمَ كلِا وعلى ثوفِلَ ميا في انهاء ُذٍ المرحلة من امشكر لله المولى ثعالى 

 امتحطَل امعلمي.

هتلدم بأأسمى أ يات امشكر وامعرفان والامتيان وامتلدٍر والمحبة الى الذٍن حملوا أأكدس رسالة في 

 الحَاة...

ة امعلوم الاكتطادًة، امعلوم عِدالى جمَع أأساثذثيا الأفاضل ب  ، كلِم دون امتس َير وعلوم امتجارً

 اس تثٌاء.

 نخص بشكرنا وثلدٍرنا الأس تاذ المشرف امس َد 

 بلحمدي س َد علً
 جزاٍ الله عيا خير جزاء وأأنار دربَ.

كلٌ لا ًفوثيا أأن وشكر الأس تاذ : بَاض مططفى على كبوله رئاسة لجية المياكشة وكذا الأس تاذ: 

اب على كبوله مٌاكشة ُذا امعمل المتواضع. بن زاٍر  عبد اموُ

ة  نجاز ُذا امعمل، وكذا علٌل مدٍرً وشكر الأس تاذة ُلال وس يمة على مساعدتها امليمة في ا 

امشؤون الدًًِة مولاًة ثيدوف كل بطفتَ وشخطَ على مساعدتهم ميا، وعلى رأأسِم امس َد مدٍر 

 الاداري وامتلني. امشؤون الدًًِة مولاًة ثيدوف وأأعضاء امطاقم 

 حِاة موفلة. 2023-2022كلٌ ىتمنى لدَع زملاءنا في دفعة جس َير الموارد امبشرًة 

ب أأو بعَد في اتمام ُذا امعمل المتواضع.  شكرنا موضول مكل من ساهم من كرً
 02:51 23/05/2023ثيدوف في : 



 

 

 الملخص:
أثر القيم الثقافية التنظيمية على أداء مديرية الشؤكف الدينية لولاية تندكؼ،  ىدفت الدراسة الذ التعرؼ على

نسخة استبياف على موظفي ابؼديرية كعينة من الاداريتُ، كبعد معابعة البيانات  35كلتحقيق أىداؼ الدراسة تم توزيع 
الثقافية التنظيمية على الأداء خاصة البعد كبرليل النتائج توصلنا الذ بؾموعة من النتائج أبرزىا كجود تقييم مرتفع للقيم 

 الثالث ابؼتمثل في قيم ركح الفريق كابعماعة.
كما قدمت الدراسة بصلة من التوصيات من أبنها اعطاء اىتماـ كبتَ لتحفيز العاملتُ، ككضع معايتَ في ابؼديرية تسهل 

لعاملتُ تشجعهم على البقاء في ابؼديرية أك ابؼنظمة عملية التكيف كالتأقلم في العمل، كبؿاكلة ابهاد قيم مساندة كمدعمة ل
 التي يعملوف فيها.

القيم، القيم الثقافية، القيم التنظيمية، قيم العمل، قيم الوقت، قيم ركح الفريق كابعماعة، الأداء  الكلمات المفتاحية:
 التنظيمي.

Abstract :  

The study aims to identify the impact of organizational cultural 

values on the performance of the Directorate of Religious Affairs in the 

wilaya of Tindouf. To achieve the objectives of the study, 35 copies of a 

questionnaire were distributed to the employees of the Directorate as a 

sample of administrators performance, especially the third dimension of 

team and group spirit values. 

The study also presented a number of recommendations, the most 

important of which is giving great attention to motivating workers, setting 

standards in the directorate that facilitate the process and work adaptation, 

and trying to find supportive values for workers that encourage them to 

stay in the directorate or the organization in which they work. 

Keywords: values, cultural values, organizational values, work values, 

time values, team and group spirit values, organizational performance.
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 مقدمة
يعد موضوع القيم الثقافية من ابؼواضيع التي حظيت باىتماـ بالغ من طرؼ العديد من الباحثتُ كذلك لاعتبارىا أحد 

بستلك قيم ثقافية قوية كمتماسكة العوامل ابؼسابنة بشكل كبتَ في بقاح كتطور ابؼنظمات، حيث بقد ابؼنظمات التي 
كبدشاركة أعضائها في ابزاذ القرارات كالركح ابؼعنوية التي تساعد على الانسجاـ مع فريق العمل لتضمن الثقة في أعضاء 

ذلك في رفع تسيب كالدكراف في العمل. ليساىم ال ضماف عدـ المجموعة كالالتزاـ بالوقت كالانضباط بالغ بالإضافة إلذ
 فاءة ابؼنظمة كبالتالر الاندماج في ابؼنظمة كبرقيق الكفاءة في الأداء كبلوغ الأىداؼ.كزيادة ك

فابؼنظمة لابد بؽا أف توفر بيئة عمل سليمة كمناخ تنظيمي صحي من خلبؿ رسم سياسات كأساليب من طرؼ الادارة 
عزز القيم التنظيمية التي تعتبر إطار مرجعي العليا باعتبارىا ابعهاز ابؼسؤكؿ عن ابزاذ القرارات التي من شأنها أف تبتٍ كت

يستند عليو الأفراد لتوجيو سلوكياتهم ،كمعيار يسمح بؽم بابغكم على سلوكهم من خلبؿ القدرة على برديد ابػطأ 
الإطار الذم تنادم بو تلك  كالصواب بدا في ذلك برمل ابؼسؤكلية الذم ينمي الاحساس بالرضا في ظل المحافظة على

 .القيم
 كعلبقتها بالأداء التنظيمي.  ابؼنظمة في الثقافية القيم أثر سنحاكؿ في ىذا البحث التطرؽ الذ دراسة ذكره تم ما خلبؿ نكم

 النظرم الإطار كالإشكالية ك توضيح البحث مقدمة على كاشتمل للدراسة، العاـ ابؼدخل بدثابة ىو الأكؿ الفصل
 البحث أبنية كما تم توضيح الفرضيات من بصلة تبتٍ ككذا التساؤلات، من بصلة طرح على اثره تم كالذم للبحث

 الثقافية القيم إجرائية لكل من ابؼتغتَين تعريفات ابػتاـ كفي البحث حدكد تبياف بؾاؿ إلذ بالإضافة برقيقها ابؼراد كالأىداؼ
 التنظيمي. كالأداء
 الدراسة: إشكالية .1

قد أدخل تغيتَا جذريا في مسار العلوـ كابؼعرفة البشرية بشكل عاـ، إف التطور ابؼتسارع لتكنولوجيا ابؼعلومات 
 الإنسانية كسرع التواصل ابغضارم البشرم في الثقافة كالاقتصاد كالعلوـ الأخرل.  كأعطاىا بعدان جديدا يدخل ابغضارة

د كبصاعات العمل ىم أىم فرغم التطور التقتٍ مازاؿ الإنساف ىو الأساس ابغضارم، فالعنصر البشرم ابؼتمثل في الأفرا
 مورد في ابؼنظمة، فهم الذين يتخذكف القرارات التي تهيء للمنظمة فرص الانطلبؽ كالنجاح.

تعتبر القيم المحرؾ الأساسي لسلوؾ الأفراد داخل ابؼنظمة كىي بدثابة إطار مرجعي في تنظيم كتقييم سلوكو، فالدراسة التي 
على كفاءة كفعالية ابؼنظمة "كاف من أىم نتائجها ىو أف ابؼبادئ ك الأصوؿ  تناكلت "القيم كأثرىا 1987فريدقاـ بها 

كالأسس العلمية للئدارة بدفردىا غتَ كافية لتطوير ابؼنظمات كبرديثها، بل يتطلب الأمر دراسة نسق القيم الذم بودد 
 فشل ىذه ابؼبادئ.  مدل بقاح أك

ك   ابؼنظمات" في القيم "رعاية تناكلت بحيث ابؼنظمات في القيم رعاية ضركرة لتأكد 2003 أرغاندوناكما جاءت دراسة 
 في ابؼنظمة قادة دكر دراسة ىدفها كاف القيم" ك التي على ابؼبنية الإدارة على القيادة "أثر 2007 آيرون دراسة كذلك

 لقادة معتبر أثر كجود النتيجة ككذلك كانت ابؼرؤكستُ القيم لدل على ابؼبنية لإدارة اللبزـ لتنمية السلوؾ الدعم استقطاب
 القيم.  ابؼبنية على كبفارسات مرؤكسيهم الادارية سلوكيات على ابؼنظمة

  



 دمةمق

 ج 
 

على ما سبق، فإف إشكالية ىذه الدراسة تدكر حوؿ معرفة طبيعة العلبقة بتُ القيم الثقافية التنظيمية ك الأداء في  بناء
 ابؼنظمة، ك منو بيكن صيانة التساؤؿ الرئيسي التالر:

 " " ما مدى أثر القيم الثقافية التنظيمية على الأداء في مديرية الشؤون الدينية بولاية تندوف؟
 من خلبؿ ىذا التساؤؿ بيكن صياغة الأسئلة الفرعية التالية : 

  ؟.0.05ىل ىناؾ أثر دك دلالة إحصائية لقيمة العمل على الأداء في ابؼنظمة بؿل الدراسة عند مستول معنوية 
  ؟.0.05ىل ىناؾ أثر دك دلالة إحصائية لقيمة الوقت على الأداء في ابؼنظمة بؿل الدراسة عند مستول معنوية 
  ىل ىناؾ أثر دك دلالة إحصائية لقيمة ركح الفريق على الأداء في ابؼنظمة بؿل الدراسة عند مستول معنوية
 ؟.0.05
 فرضيات الدراسة  .2

 من خلبؿ طرح الأسئلة الفرعية السابقة بيكن صياغة فرضيات الدراسة على النحو التالر : 
الثقافية على الأداء في ابؼنظمة بؿل الدراسة عند ك دلالة إحصائية للقيم ذأثر  لا يوجد :الرئيسيةالفرضية  -

 .0.05مستول معنوية 
 ك يتفرع عن ىذه الفرضية الفرضيات الفرعية التالية :

معنوية  مستول عند الدراسة بؿل ابؼنظمة في الأداء على العمل لقيمة إحصائية دلالة كذلا يوجد أثر  :الفرضية الأولى -
0.05. 

معنوية  مستول عند الدراسة بؿل ابؼنظمة في الأداء على الوقت لقيمة إحصائية دلالة كذلا يوجد أثر : الفرضية الثانية -
0.05. 

 مستول الدراسة عند بؿل ابؼنظمة في الأداء على الفريق ركح لقيمة إحصائية ك دلالةذ:لا يوجد أثر  الفرضية الثالثة -
 .0.05معنوية 

 اختيار الموضوع  أسباب .3
  أسباب موضوعية 
 لأبنية ابؼوضوع في ضركرة نشر القيم الثقافية التنظيمية في ابؼنظمة. -
 باعتبار الأداء التنظيمي عامل مهم في تنمية ك تطوير ابؼنظمة. -
  أسباب ذاتية 
 ابؼيوؿ الشخصي بؼواضيع الثقافة التنظيمية ك الدكر الكبتَ الذم تلعبو في حياتنا الاجتماعية ك العملية. -
 دراسةال أىمية .4

 التالية : ابعوانب خلبؿ من أبنيتو البحث ذاى يستمد
 كالفعالية. الكفاءة برستُ خلبؿ من كالدكر الذم تلعبو الثقافية القيم أبنية -
 كابؼخاطر الامتيازات للئدارة العليا بتقييم يسمح مستوياتها شخصية ابؼنظمة كبرديد أساس ىي التنظيمية القيم -

 ابزاذ الإجراءات اللبزمة. كمنها بيكن العاملوف يراىا الأفراد التي ابغقيقية الصورة يعطيها كبالتالر
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 النسيج في حقها كاعطائها القيم كزف لتبياف التنظيمي الأداء كمستول التنظيمية القيم بتُ أبنية تناكؿ العلبقة -
 كثتَا. بها مرتبط الأداء للمنظمة، كأف التنظيمي

بؿل الدراسة للوقوؼ على أبنية القيم التنظيمية كعلبقتها بالأداء النتائج ابؼتًتبة على ىذا البحث تساعد ابؼنظمة  -
التنظيمي، كذلك لأف القيم تعتبر عاملب مهما فيجذب كاستقطاب العاملتُ ابؼلبئمتُ للمنظمة ك الطموحتُ كما أف 

 ابؼنظمات التي تكافؤ التميز كالتطوير يتوجو اليها العاملوف ابؼبدعوف كالطموحوف.
حجر أساس للبنطلبؽ في دراسات أخرل لتطوير بماذج كأنساؽ قيمية جديدة التي من شأنها أف  يعتبر ىذا البحث
 ء كبرسنو في الكثتَ من ابؼنظمات.ترفع من مستول الأدا

 الدراسةأىداف  .5
 يلي:يهدؼ ىذا البحث للوصوؿ إلذ بصلة من الأىداؼ كىي كما 

 .تسليط الضوء على القيم الثقافية التنظيمية ابؼعتمدة في البحث كتوضيح مضامينها 
 .الوقوؼ على الأداء التنظيمي كقياسو كأبعاده 
 .الكشف عن علبقة القيم التنظيمية بالأداء التنظيمي كبرديدىا لعماؿ مديرية الشؤكف الدينية لولاية تندكؼ 
 نظمة بؿل الدراسة.برديد القيم ابؼدركة لدل العاملتُ في ابؼ 
 .برديد الأداء التنظيمي لدل العاملتُ في ابؼنظمة بؿل الدراسة 
 .التحقق من مدل مسابنة كل من قيم العمل ك الوقت ك العمل ابعماعي في الأداء كالفعالية 
 المنهج و الأدوات المستخدمة في الدراسة  .6

الذم يعتمد على بصيع ابؼعلومات ك البيانات عن  يلقد اعتمدنا في ابعانب النظرم لدراستنا على ابؼنهج الوصف
الظاىرة ابؼدركسة ك برليلها كتفستَىا قصد الوصوؿ لنتائج بؿددة ك الإجابة على الدراسة ك اختبار صحة الفرضيات، أما 

ك بصع ابعزء التطبيقي تم الاعتماد على ابؼنهج الإحصائي التحليل الذم يعتمد على الاستبياف كأحد تقنيات الاستقصاء 
 .SPSSابؼعلومات ك من ثم برليلها بواسطة البرنامج الإحصائي 

 الدراسةحدود مجال  .7
 فيما يلي : الدراسةتتمثل حدكد 

  كما ىو مبتُ في إطار دراسة القيم من ناحية العمل،   الدراسةلقدتم حصر موضوع  :الدراسةمجال موضوع
كالوقت كالعمل ابعماعي. فالعامل بهب عليو احتًاـ العمل كبسجيده، ذلك أف العقيدة الاجتماعية الإسلبمية تدعو إلذ 

بط إلذ درجة  الاجتهاد في العمل، كما أف أبنية الوقت يعد من ابؼؤثرات ابؼهمة في تنظيم الوقت في المجتمعات النائية مرت
كبتَة بأكقات الصلبة كالفصوؿ بؽذا فهناؾ صعوبة في التقيد بأكقات العمل كابؼواعيد كما تفرضو شركط العمل في 
ابؼؤسسات العصرية كما أف بصاعات العمل تؤثر على سلوؾ الأفراد، فالفرد الذم يعيش في كسط بصاعة يتعرض لضغوط 

ل عزلو أك عدـ التفاعل معو. فلذلك بصاعة العمل تعد أحد أىم مصادر نفسية متعددة بسارسها بصاعة العمل عليو مث
ترسيخ القيم لدل الأفراد فهي تقوـ على علبقات إنسانية مبنية على مبادئ التفاىم كالتعاكف كالاحتًاـ ابؼتبادؿ بتُ أعضاء 

 الفريق .
 ية تندكؼ.: شمل البحث الافراد العاملتُ بدديرية الشؤكف الدينية لولا المجال البشري 
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 لقد تم إجراء البحث بدديرية الشؤكف الدينية لولاية تندكؼ. المجال المكاني : 
  2023 الذ غاية 2022الفصل الثاني من السنة الدراسية المجاؿ الزماني : ىو الفتًة ابؼمتدة من. 
 التعريفات الإجرائية .8

 كالتعاليم التي توجو سلوؾ الفرد كأدائو.:ىي بؾموعة من ابؼعتقدات كالسلوكيات كالأفكار كابؼبادئ  القيم .أ 
: ىي ذلك الكل ابؼركب من العادات كالتقاليد كالعرؼ كابؼشاعر، كالابذاىات كالتفاعلبت كابؼعايتَ القيم الثقافية .ب 

 التي بسيز بؾتمع عن غتَه أك فئة عن غتَىا.
ف العمل، بحيث تعمل ىذه : ىي بؾموعة من ابؼمارسات كالاعتقادات التي تشمل بيئة كمكاالقيم التنظيمية .ج 

القيم على توجيو سلوؾ العاملتُ ضمن ظركؼ تنظيمية بـتلفة. كقيم احتًاـ الوقت كالاىتماـ بأداء الآخرين كالعمل بركح 
 الفريق كابعماعة.

 : ىو قدرة ابؼنظمة على برقيق أىدافها من خلبؿ الاستغلبؿ الأمثل للموارد البشرية كابؼادية.الأداء التنظيمي .د 
 سات السابقةالدرا .9

تعتبر الدراسات السابقة أرضية ينطلق منها الباحث، لأنها تساعده على صياغة فركض الدراسة، التي ينوم إجراؤىا،  
كما تساعده على الإبؼاـ بابعوانب ابؼختلفة بؼوضوع الدراسة، ك بالتالر تسهل عليو التحكم في معطياتها في الواقع 

ث ك الاستفادة من مناىجها العلمية، ك القياـ بعقد مقارنة بينها ك بتُ دراستو الاجتماعي، ك تساعده على تدعيم البح
 إذ تصبح مكملة أك مدعمة للموضوع بشكل أك بأخر.

 دراسات حول القيم الثقافية التنظيمية .أ 
  بعنواف : أثر الثقافة التنظيمية على الرضا الوظيفي دراسة حالة فئة الأفراد الشبو  2012دراسة عيساكم كىيبة

الطبيتُ بابؼؤسسة الاستشفائية العمومية ترابي بوبصعة بشار، رسالة ماجستتَ في حوكمة الشركات جامعة أبو بكر بلقايد،  
 لتسيتَ، تلمساف.كلية العلوـ الاقتصادية ك العلوـ التجارية ك ا

 ك قد ىدفت الدراسة إلذ:
 .التحقق من صحة الفرضيات ابؼصاغة من اجل ابػركج بنتائج 
 .السعي لتوسيع استخداـ ىذه ابؼفاىيم ك ترسيخها 
 على الثقافة التنظيمية السائدة بابؼؤسسة ابعزائرية، على اعتبار أننا بؾتمع مسلم بهب أف تتمتع مؤسساتو  التعرؼ

 بثقافة تنظيمية إبهابية تعكس حب العمل ك قيمتو.
 ك توصلت الدراسة إلذ عدة نتائج أبنها :

 .توجد علبقة بتُ الثقافية التنظيمية ك الرضا الوظيفي للؤفراد 
  ظيفي للؤفراد لبشيو طبيتُ ىي منخفضة.درجة الرضا الو 
 .ابعانب ابؼعنوم للثقافة التنظيمية بعيو أقول ارتباط بالرضا الوظيفي 
  بعنواف : دكر الثقافية التنظيمية في الولاء التنظيمي، دراسة ميدانية بدؤسسة سوناطراؾ  2014دراسة ذيب أبضد

رسالة ماستً بزصص تسيتَ ابؼوارد البشرية، فرع تسيتَ بورقلة،  HBK ابؼديرية ابعهوية قسم الإنتاج حوض بركاكم
 منظمات، كلية العلوـ الاقتصادية ك العلوـ التجارية ك علوـ التسيتَ، جامعة بؿمد خيضر، بسكرة.
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 ك قد ىدفت الدراسة إلذ :
 ة قسم التعرؼ على دكر الثقافة التنظيمية في الولاء التنظيمي السائدة في مؤسسة سوناطراؾ ابؼديرية ابعهوي

 الإنتاج، حوض بركاكم كلاية كرقلة.
 .توجيو اىتماـ ابؼؤسسة لتحقيق الولاء لدل موظفيها 
 .معرفة مدل تأثتَ الثقافة التنظيمية بأبعادىا ابؼختلفة على الولاء التنظيمي 

انات ك عاملب كهينة من الإداريتُ بابؼؤسسة ك بعد معابعة البي 60ك لتحقيق أىداؼ الدراسة كزعت الاستبياف على 
 برليل النتائج توصل إلذ بؾموعة من النتائج كاف ابرزىا:

 .كجود تقييم مرتفع للثقافة التنظيمية، ك متوسط الولاء التنظيمي 
 .كما كجد دكر للثقافة على الولاء بجميع أبعادىا ك لكل بعد على حدل 

 كما قدمت الدراسة بؾموعة من التوصيات من أبنها:
  العاملتُ.إعطاء اىتماـ اكبر لتحفيز 
 .كضع معايتَ في ابؼؤسسة تسهل عملية التكيف ك التأقلم في العمل 
 .دراسة الثقافة ابغالية ة بؿاكلة إبهاد قيم مساندة ك أعراؼ مساعدة لتشجيع العاملتُ على البقاء فب ابؼنظمة 
  اسة مسحية على بعنواف : الثقافة التنظيمية ك علبقتها بديناميكية بصاعة العمل، در  2013دراسة شطي أمينة

عماؿ ثانوية عمراني العابد ببلدية سيدم عمراف كلاية الوادم، رسالة ماجستتَ في علم الاجتماع بزصص علم اجتماع 
 التنظيم جامعة بؿمد خيضر بسكرة، كلية العلوـ الإنسانية ك الاجتماعية، قسم العلوـ الاجتماعية بسكرة.

 ك قد ىدفت الدراسة إلذ :
 ة بيم الثقافة التنظيمية ك ديناميكية بصاعة العمل.برديد طبيعة العلبق 
 التنظيمية السائدة بتُ العاملتُ ك أثرىا على ديناميكية بصاعة العمل. التعرؼ على القيم 
 .معرفة العلبقة ابؼوجودة بتُ السلوؾ التنظيمي ك ديناميكية بصاعة العمل 
 ابؼنظمة بسبب عدـ التوافق في القيم ك ابؼعايتَ. التقليل من ابؼشكلبت التي تقع داخل 

 إلذ:ك توصلت الدراسة 
  أف ىناؾ ارتباط بتُ السلوؾ التنظيمي كمتغتَ من متغتَات الثقافة التنظيمية ك ديناميكية بصاعة العمل من خلبؿ

 تفاعل العاملتُ داخل ابؼنظمة ك توقع سلوكهم ك التحكم فيو.
 ظيمية كمتغتَ من متغتَات الثقافة التنظيمية ك ديناميكية بصاعة العمل من خلبؿ أف ىناؾ ارتباط بتُ القيم التن

 تكوين اختيارات العامل ك بسييز ىذا الأختَ بتُ الصحيح ك ابػطأ.
  ىناؾ ارتباط بتُ اللوائح التنظيمية كمؤشر من مؤشرات الثقافة التنظيمية ك ديناميكية بصاعة العمل ك الذم

العلبقات الربظية للؤفراد ك نوع الوظائف ك توضيح مستويات ىذه الوظائف ك التنسيق ك يتجلى من خلبؿ : برديد 
 التعاكف بينها.

 دراسة خاصة بالأداء التنظيمي  .ب 
  بعنواف : القيم التنظيمية ك أثرىا على الأداء دراسة الاستطلبعية على عينة من  2016دراسة فطوـ بوزيدم

 رسالة دكتوراه بكلية العلوـ الاقتصادية ك التجارية ك علوـ التسيتَ، جامعة الأغواط.ابؼوظفتُ الإداريتُ بجامعة ابعلفة، 
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 ك قد ىدفت ىذه الدراسة إلذ :
 .برديد أثر القيم التنظيمية على الأداء أدل العاملتُ الإداريتُ بجامعة ابعلفة 
 من مستول الأداء. التعرؼ على قيم ابؼوظفتُ بشكل يساعد في التًكيز على الأسس السليمة التي برسن 
 .ُمعرفة ابؼدل الذم يصل إليو فهم بـتلف القيم التنظيمية لدل ابؼوظفت 
  التعرؼ على رؤية ابؼوظفتُ للقيم التنظيمية ابؼتعلقة بأسلوب إدارة الإدارة ك إدارة ابؼهاـ، ك إدارة العلبقات ك إدارة

 البيئة على مستول ابعامعة.
، مع إجراء بعض فرانسيس و وودكوكة بنموذج الاستبياف ابؼصمم من طرؼ ك لتحقيق أىداؼ الدراسة تم الاستعان

استبياف ك خضعت ملها  77عامل ك بست استعادة  100التعديلبت بدا بىدـ ابؼوضوع، ككزع الاستبياف على عينة بلغت 
 .SPSSلتحليل 

 أبنها:توصلت الدراسة إلذ بؾموعة من النتائج 
 لة ) القيم التنظيمية، الإدارة، ابؼهاـ، العلبقات ك البيئة ( على ابؼتغتَ التابع ىناؾ علبقة تأثتَ للمتغتَات ابؼستق

 )الأداء(.
 ك قدمت ىذه الدراسة توصيات منها : 

 .الاىتماـ بالعنصر البشرم ك ذلك من خلبؿ بناء بموذج للقيم بىدـ العامل ك ابؼنظمة 
  ك الاستًشاد بها في سلوؾ العاملتُ.الاىتماـ بالمجاؿ الديتٍ من خلبؿ التمسك بالقيم الإسلبمية 
 .تطوير مقياس للقيم يناسب ثقافة ابؼنظمة ابعزائرية ك العمل على تطبيقها 
  بعنواف : بؿددات أداء العاملتُ في ابؼؤسسة، دراسة قياسية في ابؼؤسسة  2021دراسة فاطمة الزىراء ىاشمي

 الأعماؿ جامعة ابن خلدكف تيارت، ملحقة قصر الشلبلة. خدمية، رسالة ماستً في ميداف العلوـ الاقتصادية بزصص إدارة
 ك قد ىدفت الدراسة إلذ:

 .تسليط الضوء على عملية تقييم الأداء لتشجيع العاملتُ في ابؼؤسسات 
 .مناقشة آليات تقييم الأداء 
 .معرفة الطرؽ ابؼستخدمة في تقييم الأداء ك تطويرىا 

 ئج منها:ك قد توصلت ىذه الدراسة إلذ بؾموعة من النتا
 .توفتَ ك برستُ ظركؼ العمل للوصوؿ إلذ افضل أداء 
 .ضركرة مراجعة نتائج التقييم من طرؼ الإدارة 
 .الشفافية ك ابؼوضوعية في تطبيق معايتَ تقييم الأداء 
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 نموذج الدراسة  .01
 ظيمي.لقد تم بناء بموذج الدراسة الذم يعكس مظاىر القيم الثقافية التنظيمية ك علبقتها بالأداء التن

 القيم الثقافية التنظيمية ك التي تم برديد مظاىرىا في :  المتغير المستقل : 
 قيم العمل. -
 قيمة الوقت. -
 قيمة ركح الفريق ك ابعماعة. -
 يتمثل في الأداء التنظيمي. المتغير التابع : 

 ك قمنا بتحديده في الشكل التالر : 
 ابؼتغتَ التابع:  ابؼتغتَ ابؼستقل:

   الثقافية التنظيمية القيم

 
 : بؿددات مظاىر الثقافة التنظيمية ك علبقتها بالأداء التنظيمي 1رسم توضيحي

 صعوبات الدراسة .00
 منها:عند القياـ بهذه الدراسة كاجهتنا العديد من الصعوبات نذكر 

 .عدـ توفر الكتب ك ابؼصادر في مكتبة ابعامعة 
 .عدـ الإجابة على الاستبياف في كقت مبكر 
 .التأخر في الإجابة على الاستبياف 

  

 الأداء التنظيمي

 قيم العمل

 قيمة الوقت

 قيمة روح الفريق والجماعة



 دمةمق

 ط 
 

 ىيكل الدراسة .02
في ىذا الشأف اعتمدنا على فصلتُ، فصل نظرم عن القيم الثقافية التنظيمية ك الأداء، ك الفصل الثاني تطبيقي حيث 

لثقافية التنظيمية من حيث ابؼفهوـ ك مراحل تطور في الفصل الأكؿ قمنا بتقسيمو إلذ مبحثتُ، ابؼبحث الأكؿ حوؿ القيم ا
 ، القيم، الأبنية ك ابػصائص، ثم تصنيف القيم ك مظاىرىا، أما ابؼبحث الثاني تناكلنا فيو الأداء التنظيمي من حيث ابؼفهوـ

 ك المحددات، ثم مؤشرات ك أبنية قياس الأداء بعد ذلك التطوير التنظيمي للؤداء ك خصائصو.
الثاني فهو عبارة عن إسقاط للفصل النظرم حيث قمنا بدراسة ميدانية في مؤسسة الشؤكف الدينية لولاية  أما في الفصل

تندكؼ، فعرفنا ابؼؤسسة بؿل الدراسة ك عرض الإجراءات ابؼنهجية التي تستَ عليها مع برليل النتائج ابؼتعلقة بالاستبياف ك 
 في النهاية أىم النتائج التي تم الوصوؿ إليها.
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 :تمهيد
أدل بركز ظاىرة العوبؼة إلذ ظهور عدة تطورات كتغتَات سواء من الناحية التكنولوجية كالاقتصادية أك الاجتماعية كحتى 

كابؼكتسبة على حد سواء، لذا أصبح من كاجب أم منظمة أف تتميز بالفعالية في أداء  الثقافية إلذ كجود خلل في القيم ابؼوركثة
عملها كتشجيع ابؼنافسة على كافة مستوياتها كالعمل على ضماف التكيف مع البيئة الداخلية كابػارجية كمسايرة التغتَ كالنمو من 

إحياء منظومة القيم الذائعة كالشائعة كتدعيم القيم ابغديثة أجل البقاء كالاستمرارية كىذا لن يأتي إلا من خلبؿ ترسخ كإعادة 
ابؼساعدة على التطور كالنمو كمن أمثلة ىذه القيم تقديس العمل كتقديس الوقت كالإبياف بفعالية العمل ابعماعي كركح الفريق، 

 بالإضافة إلذ بسيز كل منظمة بنوع من الثقافة ابػاصة بها كبطبيعة عملها.
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 الأول: القيم الثقافية التنظيمية المبحث
تعد القيم من ابؼوضوعات التي تسعى إليها الكثتَ من المجتمعات باعتبارىا حلقة أساسية ك ركيزة مهمة لبناء أسس ك  

 مبادئ ابغضارة، ك قد تعددت تعاريفها ة ىذا ما سنتطرؽ إليو في ىذا ابؼبحث.

 المطلب الأول: تعريف القيم و مراحل تطورىا

 الفرع الأول: تعريف القيم

  :بصع مفرده :قيمة كىي ابؼقدار أك الثمن.القيم من الناحية اللغوية 
أما اصطلبحا: فهناؾ العديد من التعاريف للقيم كىذا نتيجة لاختلبؼ ابؼنظور التصورم للقيم الذم يستند إليو العلماء في 

 برديدىم بؽذا ابؼفهوـ فنجد في تعريف القيم أنها :
عبارة عن تنظيمات لأحكاـ عقلية انفعالية معممة بكو الاشخاص كالأشياء كابؼعاني كأكجو النشاط. كتعتبر بدثابة ابؼعيار القيم 

الذم في ضوئو بيكن ابغكم بختَية ابػتَ، كحسن ابغسن كقبح القبيح ،كما بهوز كلا بهوز كما ىو  مرغوب كغتَ مرغوب كغتَ 
بتُ افرادىا كيقيم بينهم رأيا عاما  لو أسس ثابتة كمستمرة نسبية كليحكم تصرفاتهم كيطهر  ذلكم ما تبتدعو ابعماعة لنفسها لتَبط

 1 كيانهم ابػاص.
يتضح من ىذا التعريف أنو ركز على ابؼنظور الاجتماعي للقيم، كىذا باعتبارىا تنظيمات لأحكاـ عقلية انفعالية، بسثل حقيقة 

 اجتماعية.
ـ يدؿ على بؾموعة مناؿ ابذاىات ابؼعيارية ابؼركزية التي تتكوف لدل الافراد في ابؼواقف كفي تعريف آخر ذكرت بأنها " مفهو 

 2 الوجدانية فتجدد لو أىدافو العامة في ابغياة كالتي تتضح من خلبؿ سلوكو العملي أك اللفظي.
كابؼوضوعات كابؼواقف كما نعرؼ القيم بأنها: "بؿطات كمقاييس بككم بها على الأفكار كالأشخاص كالاشياء كالأعماؿ 

الفردية كابعماعية من حيث حسنها كقيمتها أك من حيث سوئها كعدـ قيمتها كعدـ قيمتها ككراىيتها أك في منزلة مهنية بتُ ىذين 
 ابغدين".

 كبؼزيد من التحديد في مفهوـ القيم بهب التمييز بينها كبتُ عدد من ابؼفاىيم:

 القيمة كالابذاه. .أ 
 تماعية.القيم ك ابؼعايتَ الاج .ب 
 القيمة ك ابؼعتقد. .ج 
 القيمة كالسلوؾ. .د 

                                                           
م، جيجل، بودىاف سهيلة كطاىر سارة، القيم التنظيمية كالولاء التنظيمي، مذكرة بزرج لنيل شهادة ابؼاستً في علم الاجتماع، بزصص العمل ك التنظي 1

 .11، ص 2014/2015
، 2017.2018 ،الوادم، الاجتماع نورة عبدالكريم، القيم التنظيمية كدكرىا في إدارة الصراع التنظيمي، مذكرة بزرج لنيل شهادة ابؼاستً في علم 2

 .27ص
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: على ابؼستول الوصفي الفرؽ بتُ الابذاىات كالقيم ىو كالفرؽ بتُ العاـ كابػاص، حيث تقف القيم  القيمة والاتجاه . أ
ابؼوضوعات كمحددات لابذاىات الفرد. فهي عبارة عن بذريدات كتعميمات عامة تتضح من خلبؿ تعبتَ الأفراد عن ابذاىاتهم في 

 1 بؿددة.
كبيكن النظر إلذ الابذاىات كالقيم في ضوء مستويات بـتلفة بستد من ابػصوصية إلذ العمومية فابؼستول الأكلر بسثل في ابؼعتقدات 

هي كالثاني في الابذاىات كابؼستول الثالث القيم، ثم ابؼستول الرابع يتمثل في الشخصية، فالقيمة أكثر بناء كعمومية من الابذاه ف
 عبارة عن بؾموعة من الابذاىات ابؼرتبطة فيما بينها، كتنظيم ىذه الابذاىات يتم من خلبؿ أربع مستويات.

 ابؼستول الأكؿ: حيث الابذاىات النوعية. -
 ابؼستول الثاني: يتمثل في الآراء الثابتة نسبيا. -
 عتُ.ابؼستول الثالث: حيث تربط الآراء بعضها مع بعض في شكل زمالة مكونة ابذاه م -
 ابؼستول الرابع: حيث ترتبط بؾموعو من الابذاىات بعضها مع بعض مكونة ما يسمى بالإيديولوجيا. -
: بشة ثلبث جوانب بزتلف فيها القيم عن ابؼعايتَ الاجتماعية، فالقيمة تشتَ إلذ بمط مقفل القيم والمعايير الاجتماعية . ب

الاجتماعي إلذ بمط سلوؾ كاحد القيم تتسامى على ابؼواقف ابػاصة، بينما للسلوؾ أك غاية من غايات الوجود ،بينما يشتَ ابؼعيار 
ابؼعيار ىو برديد لسلوؾ أك منع لسلوؾ آخر في موقف معتُ، كالقيم أيضا ىي أكثر شخصية كداخلية بينما ابؼعايتَ اتفاقية 

نو من أبماط سلوكيو في ظركؼ بؿددة ، بينما كخارجية كيعتٍ ىذا أف ابؼعايتَ ىي قواعد للسلوؾ فهي بردد ما بهب كمالا ينبغي إتيا
 القيم ىي مستويات للتفضيل مستقلة إلذ حد ما عن ابؼواقف ابػاصة.

فمن القيم السائدة في المجتمعات عموما العدالة كابغرية كالتهذيب اللياقة. كفي المجتمعات العربية الكرـ كالتسامح. القيم كابؼعايتَ 
 دات كالتقاليد بسثل كتلتهما الصلبة التي بسيز كل ابراد اجتماعي ثابت.تشكل لب الثقافة كنواتها كالعا

: تنقسم ابؼعتقدات الذ ثلبث انواع :كصفية كىي التي توصف بالصحة أك الزيف، كتقييمية أم التي القيمة والمعتقد . ت
على بعض الوسائل أك الغايات توصف على أساسها موضوع الاعتقاد بابغسن أك القبيح، كأمرة كناىية حيث بوكم الفرد بدقتضاىا 

أف القيمة أشبو بدعتقد من النوع الثالث ثابت نسبيا، بومل في فحواه  ميلتون روكيشبجدارة الرغبة أك عدـ ابعدار، لذلك يرل 
تفضيلب شخصيا أك اجتماعي لغاية من غايات الوجود، أك لشكل من أشكاؿ السلوؾ ابؼوصلة بؽذه الغاية فالقيم كابؼعتقدات تتسم 
بثلبث خصائص، أنها معرفية من حيث الوعي بدا ىو جدير بالرغبة ,ككجدانية من حيث كقوفها كمتغتَ كسيط أك كمعيار مرشد 
للسلوؾ أك الفعل، كىو بهذا يتفق مع تعريف للقيمة باعتبارىا مفهوـ أك تصور للمرغوب، صربوا أك ضمنيا يتميز بو الفرد أك 

ائل كالغايات ابؼتاحة، فهي ليست تفضيلب فحسب لكنها تفضيل مبرر أخلبقيا أك عقليا في ابعماعة كيؤثر في الاختيار بتُ الوس
ابؼقابل يفرؽ بعضهم بتُ القيم كابؼعتقدات على أف أساس القيم تشتَ إلذ ابغسن مقابل السيء، أما ابؼعتقدات تشتَ إلذ ابغقيقة 

 مقابل الزيف.
بل  شارل موريسفهي ليست بؾرد سلوؾ انتقائي كما يرل  : القيمة ىي أكثر بذريد من السلوؾالقيمة والسلوك . ث

تتضمن ابؼعايتَ التي بودث التفضيل على أساسها فالابذاىات أك السلوؾ ىي بؿصلة للتوجهات القيمية. فالفعل أك السلوؾ لا 
كالاىتمامات. إف يتحدد فقط بواسطة الابذاىات أك القيم ، لكن إلذ جانب ذلك توجد ابغاجات كالظركؼ ابؼوقفية كالدكافع 

 القيم تتسم بخاصية الوجوب أك الالتزاـ التي تكتسب في ضوء معايتَ المجتمع كالإطار الثقافي الذم تنتمي لو ىذه القيم.
                                                           

لبناف، الطبعة الثانية، بسوز  –، بتَكت ركز دراسات الوحدة العربيةعبد الغتٍ عماد، سيسيولوجيا الثقافة ابؼفاىيم كالإشكاليات من ابغداثة إلذ العوبؼة، م 1
 .142، ص2008
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  تعريف الثقافة 
الذم يذىب فيو إلذ التعريف  إدوارد تايلورلقد تعددت تعاريف الثقافة إلا أف أقدـ تعريف ىو للعالد الأنثركبولوجي الإبقليزم 

التالر:" الثقافة أك ابغضارة بابؼعتٍ الواسع ىي كل مركب يشمل على ابؼعارؼ كابؼعتقدات كالفن كالقانوف كالأخلبؽ ك التقاليد ككل 
 القابليات كالعادات الأخرل التي يكتسبها الإنساف كعضو في بؾتمع معتُ ".

نقل الثقافة إلذ مستول الوقائع الاجتماعية التي بيكن ملبحظتها مباشرة في فتًة إف ىذا التعريف الذم ىو أقرب إلذ الوصف، 
 1زمنية بؿددة، كما بيكننا تتبع تطورىا كىذا ما فعلو تايلور نفسو. 

: الثقافة مفهوما بؽا تاريخ طويل ك متفاكت فالأشخاص العاديوف يستخدمونها ككلمة تشتَ إلذ ابغنكة أك إدغارد شاينحسب 
كما ىو ابغاؿ عند ما تقوؿ عن أحد الأشخاص أنو مثقف كيستخدمها علماء الأنثركبولوجيا للئشارة إلذ العادات   الدراية

 2 كالطقوس التي تطورىا المجتمعات عبر تاربىها.
بأنها: " تشتمل على الافكار كابؼمارسات كالأدكات كالرموز كالفنوف ك كافة أنواع الانتاج البشرية ابؼخلقة  ميشيل ىانعرفها 

 3تبعا لاختلبؼ الزماف كابؼكاف ".
بأنها "ميع السمات الركحية كابؼادية كالفكرية كالعاطفية التي بسيز منظمة الأمم المتحدة للتربية والعلوم والثقافة كما عرفتها 

مع بعينو أك فئة اجتماعية بعينها كىي تشمل الفنوف ك الآداب ك طرائق ابغياة، كما تشمل ابغقوؽ الاساسية للئنساف كتنظم بؾت
 القيم كالتقاليد كابؼعتقدات ".

" الوعاء ابغضارم الذم بوفظ للؤمة كحدتها كيضمن بساسكها، بأنها:المنظمة الإسلامية للتربية والعلم والثقافة كما عرفتها 
إيداعها ك مستودع عبقريتها ك  فكرىا, كخلبصةكفي بصاع  كجودىا،في زمن ىويتها كركيزة  ابؼميزة،كيكسبها السمات الفكرية 

 مصدر قوتها كمنبع بسيزىا بتُ الأمم.
أك  كما عرفت الثقافة على أنها بشرة كل نشاط إنساني بؿلي نابع عن البيئة كمعبر عنها أك موصل لتقاليدىا في ىذا ابؼيداف

ذلك، كما أنها بؾموع ابؼعلومات التي يقوـ عليها نظاـ حياة أم شعب من الشعوب فهي على ىذا أسلوب حياتي كبؿيطي الفكرم 
كنظرتو إلذ ابغياة كلا بد أف تكوف خاصة بو كنابعة من ظركفو كاحتياجاتو كبيئتو ابعغرافية كتطور بلبده التاربىي كابعغرافي فهي بزص 

 4 أمة دكف أخرل.
ك تعرؼ أيضا أنها "بؾموعة السلوؾ التي تتعلمها الكائنات الإنسانية في أم بؾتمع من الكبار إلذ كيتكوف مفهوـ الثقافة في 

 ثلبث عناصر" ىي: 
 القيم كالأفكار كابؼبادئ التي تتبلور لدل الأفراد. .1
 اء كانت بيئة داخلية أك خارجية.ابػبرة التي يكتسبها الأفراد نتيجة تفاعلهم ابؼستمر مع البيئة التي بويط بها سو  .2
 القدرات كابؼهارات الفنية التي اكتسبها الفرد في حياتو. .3

                                                           
 31عبد الغتٍ عماد، مرجع سابق ص 1
الثقافة في برقيق الأداء ابؼتميز للعاملتُ، دراسة ميدانية في مؤسستتُ إفساديتتُ، بؾلة الباحث الاقتصادم، عدد جواف ركابوية عيسى فريد كورتل، دكر  2

 .39ص 2016
، بسكرة، في علوـ التسيتَ بزصص تسيتَ ابؼوارد البشرية ذيب أبضد، دكر الثقافة التنظيمية في الولاء التنظيمي، مذكرة مقدمة لنيل شهادة ابؼاستً 3

 .4ص، 2015-2016
في علوـ التسيتَ بزصص تسيتَ ابؼوارد  حساف شبوتي، إدريس شبشوب، أثر الثقافة التنظيمية على الرضا الوظيفي، مذكرة بزرج لنيل شهادة ابؼاستً 4

 .6ص ،2015 ،، جيجلالبشرية
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نستنتج أف الثقافة ىي مزيج بفا يكتسبو الفرد من أفكار كقيم كابذاىات نتيجة التفاعل كالاحتكاؾ ف أم أف الثقافة ىي كل ما 
 كمعتقدات التي يشارؾ بها المجتمع.يتعلمو الفرد من أفكار ك تصورات ك مشاعر كتوجهات كسلوكيات 

  القيم التنظيمية 
 ىي مفهوـ كاسع حيث تعددت التعاريف منها :

حيث عرفا القيم التنظيمية بأنها الاعتقاد الذم تبتٌ عليو الأعماؿ في ابؼنظمة كتعمل  ديف فرانسيس وماك وود كوكتعريف 
على برديد الاختيار بتُ الصالح كالسيء، بتُ ابؼهم كغتَ ابؼهم, كىي تعمل على توجيو سلوؾ في ابؼنظمة كتعكس ابػصائص 

توجو السلوؾ بكو برقيق أىداؼ ابؼنظمة كغاياتها دكف الوقوع الداخلية للمنظمة فهي تعبر عن فلسفتها كتوفر ابؼبادئ كابؼعايتَ التي 
 في التناقض بتُ القيم ابػاصة كقيم ابؼنظمة .

"بأنها ابؼعتقدات التي بوملها الأفراد كابعماعات ك ابؼتعلقة بالأدكات كالغايات التي تسعى اليها ابؼنظمة كبرديد ما  آنزكعرفها 
 1 ."كالاختيار بتُ البدائل كبرقيق أىداؼ ابؼنظمةبهب في ادارة ابؼنظمة كابقاز الأعماؿ 

القيم بأنها " ابؼعتقدات التي يعتقد أصحا بها بقيمتها كيلتزموف بدضامينها، فهي بردد السلوؾ ابؼقبوؿ كابؼرفوض  القريوتيكيعرؼ 
كالصواب كابػطأ كمقارنة بالابذاىات تتصف القيم بالثبات النسبي فهي لا تتغتَ بنفس السرعة أك الدرجة التي بيكن فيها تثبيت أك 

 2 ."راسخة في أغلب الأحياف تغتَ الابذاىات لأف القيم قناعات
" القيم التنظيمية ىي الأفكار كالاعتقادات التي يؤمن بها كيشتًؾ فيها أعضاء  بيير ىالفردك جاكس أرسنكيعرفها كل من 

  3. "ابؼؤسسة كتعمل على توجيو سلوكياتهم
 طأ.تعريف اجرائي :ىي عبارة عن معيار يوجو سلوكيات الأفراد كيبتُ ما ىو الصح كما ىو ابػ

 الفرع الثاني :مراحل تطور القيم

إف القيم التنظيمية لد تكن ثابتة منذ القدـ ، بل تغتَت ىذه القيم مع تطور العلوـ الادارية فقد حصل عدة تغتَات كاف بؽا أثر 
 4في تشكيل ىذه القيم التنظيمية ، كبيكن برديد مراحل تطور القيم التنظيمية في سبع مراحل على النحو التالر: 

 : في ىذه ابؼرحلة تم النظر للفرد العامل من منظور مادم، بحيث يتم برفيزه بواسطة ابؼادة لأداء مهامو. ككافالمرحلة العقلانية .1
مفاىيم السلطة كالتدرج  تايلورتايلور من ركاد ىذه النظرة التي نظمت للئنساف نظرت للئنساف نظرة ميكانيكية حيث اعتبر 

ابؽرمي كالإجراءات الربظية ىي الوسائل التي يتم تصميمها لتأدية مهاـ معقدة كركتينية سائدة إلا أف ىذه القيم السائدة في ىذه 
 .ىاوثورنابؼرحلة تغتَت من قيم مادية إلذ قيم معنوية في ابؼرحلة الثانية من خلبؿ نتائج مصانع 

كالتي ركزت على أبنية ابؼشاعر كالأحاسيس كاف العنصر  ىاوثورنذه ابؼرحلة بناء على دراسات : بدأت ىالمرحلة العاطفية .2
 البشرم كتلة من ابؼشاعر ك الأحاسيس كليس بؾرد آلة ميكانيكية

                                                           
 .473ص، 2017/2018 ،جامعة قسنطينة، رابح كعباش ربية، القيم التنظيمية ضمن المجاؿ الإدارم من مذكرة لنيل شهادة ماجستتَ 1
 .28، ص2016فطوـ بوزيدم، القيم التنظيمية كأثرىا على الأداء دراسة استطلبعية على عينة من ابؼوظفتُ الإداريتُ بجامعة ابعلفة  2
، جامعة بؿمد خيضر سم علم الاجتماع، ريةبقاة قريشي، القيم التنظيمية من ابؼنظور الغربي كابؼنظور الإسلبمي، أطركحة دكتوراه في تنمية ابؼوارد البش 3

 19بسكرة، ص
 35بودىاف سهيلة، صامر سارة، مرجع سابق ص 4
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: ظهرت ىذه ابؼرحلة من تطور القيم التنظيمية استجابة لطهور الابذاىات ابؼهنية كليس من قبل الإدارة فقد مرحلة المواجهة .3
اكتسب النقابات العمالية قوة بسبب ابػسائر الكثتَة في ابؼنظمات النابذة عن الفوضى كالتعطيل، فكاف لا بد للئدارة من إتباع 

 أساليب أخرل غتَ أساليب العراؾ للتوصل إلذ حل ابؼتكلمات التي تواجهها ، فظهرت قيم ابغرية في بيئات الأعماؿ.
: كظهرت في ىذه ابؼرحلة قيم ابغرية في العمل حيث تم نقل الادارة الفعلية من ابؼدراء إلذ العاملتُ مرحلة الاجماع في الرأي .4

، حيث تشتَ  yك  xبهدر أبنية القيم التنظيمية من خلبؿ تطرقو لفرضية  دوجلاص ماكركفي ىذه ابؼرحلة أظهرت نظرية 
 ف الإنساف كائن إبهابي بوب العمل .أظهرت أ yكسوؿ كلا بوب العمل كبوفز ماديا أما فرضية xفرضية 

: تركز القيم في ىذه ابؼرحلة على ابؼشاركة بتُ الإدارة كالعاملتُ خاصة فيما يتعلق بالعمليات الإدارية مرحلة الإدارة بالأىداف .5
 كالعاملتُ. من بزطيط كتنظيم كتوجيو كرقابة كابزاذ قرارات أم أف الإدارة تقوـ على أساس ابؼسؤكلية ابؼشتًكة بتُ ابؼدراء

: كيعرؼ التطور التنظيمي بأنو بؾموعة من الأساليب التي تهدؼ إلذ تغيتَ ابؼنظمة إلذ الأفضل عن مرحلة التطور التنظيمي .6
طريق على سلسلة من التدخلبت ابؼخططة في العمليات أك العلبقات أك كلبىم كقد بسيزت ىذه ابؼرحلة بوجود قيم جديدة 

علومات الإدارية التي بيكن من خلببؽا ابهاد ما يعرؼ بالتطور التنظيمي من خلبؿ كضع خطة بسثلت في برليل الأفكار كابؼ
مستقبلية كقد صاحب ىذه ابؼرحلة ظهور قيم جديدة كالاىتماـ بالعلبقات ابؼتبادلة بتُ الأفراد كنوعية ظركؼ العمل كابعوانب 

 غتَ الإنسانية ابؼسببة للضغوط للبيئة التنظيمية.
: بيثل تطور القيم في ىذه ابؼرحلة مزبها من ابؼراحل السابقة التي مرت بها القيم عبر إدراؾ عمل ابؼديرين بؼفهوـ يةمرحلة الواقع .7

 القيادة كأبنيتها كمراعاة ظركؼ البيئة المحيطة كالتنافس كظهور مفاىيم كمصطلحات جديدة.

 : أىمية القيم و خصائصهاالمطلب الثاني

 الفرع الأول: أىمية القيم

 1أبنية القيم تتمتع القيم بأبنية أساسية في حياة الافراد كابعماعات كابؼنظمات كذلك كتتمثل في :
برديد رسالة ابؼنظمة كالابذاه الذم تريد الوصوؿ إليو عن طريق فهم فلسفة الإدارة العليا، كفي الوقت نفسو صرؼ الارادة  -1

 ن برقيق ىذا ابؽدؼ.الفردية كابعماعية للعاملتُ كالتي من شأنها الابتعاد ع
إف القيم معيار للتمييز بتُ بتُ السلوؾ ابؼقبوؿ كالسلوؾ غتَ ابؼقبوؿ كبالتالر إتاحة المجاؿ لتعزيز السلوؾ الابهابي كمقاكمة  -2

 السلوؾ السلبي في ابؼنظمات.
اب كالعقاب كبرقيق العدالة القيم أداه للضبط كالرقابة الفردية كالتنظيمية كالاجتماعية كغتَىا كبالتالر فهي تشكل مطلق للثو  -3

 العامة كتدعيم ابؼسؤكلية الفردية كالعامة.
إف القيم أدكات للبستقرار كالاستمرارية الفردية كابعماعية بشكل بوقق توازف كالانتظاـ في ابؼسلكيات ضمن قنوات معركفة  -4

 كمقبولة.
ف القيم ىي التي تعطي للؤشياء كزنها كأبنيتها إف كجود القيم تعطي حافز للئنساف من أجل إشباع حاجاتو ك برقيقها، حيث أ -5

 كتشكل دافعا حيويا للسلوؾ الإنساني.

                                                           
وـ بن علي الصميلي أبضد، القيم التنظيمية كدكرىا في إحداث التغيتَ، أطركحة مقدمة لاستكماؿ متطلبات ابغصوؿ على درجة الدكتوراه في العل 1

 .14، ص 2014الأمنية، الرياض، 
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للقيم التنظيمية إذ تؤثر في سلوؾ عامليها كعملي ابزاذ القرارات بابؼنظمة فالإبياف كالقناعة في التحلي كازدياد تأثتَىا في  -6
التي يعملوف فيها، كذلك لكوف طبيعة ىذه ابؼكونات متقاربة سلوكيات العاملتُ يزيد من الانساني بسسكهم كالتزامهم بابؼنظمة 

 كمشتًكة في عدة نقاط فكلها تعد قاعدة راسخة للسلوكيات ابؼرغوبة كابؼطلوبة للمنظمة.
تساىم القيم التنظيمية في تكوين أرضية عمل تكوين للتغيتَ ابؼستقبلي كابغد من حالات التمرد كونها مقاييس معتمدة من قبل  -7

 لكن ىذا أنها لن تتغتَ بل يتم تعديلها عبر الزمن.ابعميع 
بيكن أف يساعد القيم التنظيمية داخل ابؼنظمات من برقيق ابغاجة للوائح كما بيكن أف يقلل من استخداـ أبماط الإدارة  -8

 الأكثر تدخلب من خلبؿ اللوائح كالتعليمات.
تتضح الأبنية الكبتَة للقيم التنظيمية في ابؼنظمات كالدكر الذم تلعبو خصوصا في إحداث التغيتَ التنظيمي للمنظمة كتكوين  كعليو

 الأرضية ابؼناسبة لإحداثو، كىي كذلك من أدكات الإدارة ابغديثة لتحقيق أىداؼ ابؼنظمات كأفرادىا في آف كاحد.
 الفرع الثاني :خصائص القيم

 من ابػصائص ترتبط بدفهومها كبسيزىا عن غتَىا من أبماط السلوؾ الإنساني نعرؼ أبنها: للقيم بؾموعة
: أم بزتلف من فرد للآخر حسب حاجات ىو رغباتو كظركفو كذلك بزتلف من منظمة إلذ منظمة كمن زمن القيم نسبية -1

راىا من إنتاج البيئة الاقتصادية يوماركس يعتبرىا من معطيات البحث الاجتماعي  فدوركايلآخر كمن ثقافة إلذ أخرل. 
 من إسقاطات الغريزة ابعنسية.فرويد ك

: يعلمها الفرد في نطاؽ ابعماعة كعن طريق التنشئة الاجتماعية حيث تتفاعل تلك العوامل مع الفرد ذاتو القيم المكتسبة -2
 1 حيث يصبح الأفراد يهتموف ببعض القيم كيفضلونها عن غتَىا.

معاف بؾردة تتسم بابؼوضوعية كالاستقلبلية كابغق كابػتَ كالعدؿ كابعماؿ، كىي معاف غتَ بؿسوسة لا  : للقيمالقيم التجريدية -3
 بيكن للئنساف بؼسها كمشاىدتها كلكن لكل قيمة مؤشراتها.

يمن :  كمعتٌ القيم ابؼتدرجة أم أنها تنتظم في سلم قيمي كمتفاعل حيث تتًتب القيم عند الفرد ترتيبا ىرميا تهالقيم متدرجة -4
فيو بعض القيم على بعضها الآخر، نظرا لأف حاجات المجتمع من المجتمعات ليس تعلى نفس من الدرجة من الأبنية، فإف 
القيم ذات طبيعة متدرجة، فهنا كقيم أساسية كقيم فرعية كمن القيم الإنسانية فإنها قد لا تكوف على نفس الدرجة من الأبنية 

 2 ابؽرمي للقيم التي تسود بؾتمع معتُ أك لدل فرد معتُ أك لدل مؤسسة معينة.بؽذا من الضركرم معرفة التنظيم 
: تتميز القيم بابؼركنة كالقابلية للنظر كمواجهة كل التطورات كالتغتَات التي يعيشها الإنساف مع مطالبو كحاجاتو القيمة مرنة -5

 اسها كابذاىاتها كلا تلغي العقل البشرم.كمع سيطرتها بؽذه الأمور إلا أنها تعطي أفقا للتجديد كالتغيتَ كفق أس
  : ىي ليست من صنع فرد بصفة أفراد لكنها من صنع المجتمع كعقلو ابعمعي.القيم التلقائية -6

  

                                                           
 .24بوخالفة ىاجر، مرجع سابق، ص 1
 31بودىاف سهيلة، صامر سارة، مرجع سابق، ص 2
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 المطلب الثالث: تصنيف القيم و مظاىرىا

 الفرع الأول: تصنيف القيم

 1 بؿاكلة قيمة لعرض بـتلف أسس تصنيف القيم على النحو الآتي. ردشانيكولاس ريتقدـ 
 تصنيف على أساس محتضني القيم -1

كينص ىذا التصنيف على أساس الذين بوتضنوف قيمة من القيم مثل القيم الشخصية، قيم العمل قيم القومية التي تنتشر 
 على نطاؽ المجتمع بأسره.

 التصنيف في ضوء موضوعات القيم -2
الاىتماـ على موضوعات بؿددة تكتسب خاصية قيمية فيتم مثلب تقويم الرجاؿ على أساس نسبة الذكاء كالأمم كفيو ينصب 

 على أساس عدالة النظم السائدة فيها كمدل شرعيتها كمن أمثلة ذلك :

 : تصنيف في ضوء موضوعات القيم1جدكؿ
 نماذج القيم تقسيم موضوع التقييم نمط القيمة
 قيم الأشياء 

 قيم بيئية
 القيم الفردية 

 القيم الإنسانية 
 القيم ابعماعية 
 القيم المجتمعية 

 ابػصائص ابؼرغوبة في الأشياء
 ابػصائص ابؼرغوبة في البيئة
 السمات ابؼرغوبة في الأفراد

 ابػصائص ابؼرغوبة في المجتمع
 ابعوار...( –ابػصائص ابؼرغوبة في العلبقة بتُ الأفراد كابعماعة )الأسرة 

 ابػصائص ابؼرغوبة في ما يتصل ببناء المجتمع كنظمو

 النقاء –ابعودة  –السرعة
 ابؽدكء –التنافس  –ابعماؿ

 الرصانة –الكرـ  –الذكاء  –الشجاعة
 العادات –القدرات  –ابػلق

 القيادة –الانسجاـ–التعاكف
 ابغرية-ابؼساكاة –العدالة 

يو : عبد الغتٍ عماد، سيسيولوجيا الثقافة ابؼفاىيم كالإشكاليات من ابغداثة إلذ العوبؼة، مركز دراسات الوحدة العربية، بتَكت لبناف يول*المصدر
 148، ص 2008

  

                                                           
 148عبد الغاني عماد، مرجع سابق، ص 1
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 تصنيف القيم على أساس الفائدة أو المنفعة -3
الذين بوتضنونها سواء أكانت ىذه ابؼنفعة تتعلق بإشباع حاجة أك اىتماـ أك  ترتبط القيم بفائدة أك منفعة بوققها أكلئك

مصلحة كأفضل تصنيف في ىذا الصدد ىو تصنيف ابغاجات كالرغبات كالاىتمامات الأساسية للئنساف كبيكن أف بكصل على 
 تصنيف للقيم على النحو التالر:

 : التصنيف على أساس الفائدة أك ابؼنفعة2جدكؿ
 نماذج القيم فئات القيم

 ابؼادية الطبيعية
 الاقتصادية
 الأخلبقية

 الاجتماعية
 السياسية
 ابعمالية

 الدينية كالركحية
 الفكرية
 ابؼهنية

 العاطفية

 سلبمة البدف –الراحة  –الصحة
 الإنتاجية –الأمن الاقتصادم

 بقدة ابؼلهوؼ –الكرـ  –الشجاعة 
 الألفة –الإخلبص

 العدالة –ابغرية 
 ابعماؿ التناسق

 صفاء الضمتَ–حب ابػتَ –الشفقة 
 الوضوح –الذكاء

 الدقة –النجاح  –التقدير ابؼهتٍ 
 ابغب كالقبوؿ

 .149عبد الغتٍ عماد، مرجع نفسو، ص *المصدر: 
 التصنيف على أساس الأغراض والأىداف -4

ك يقصد بذلك تصنيف القيم كفقا للغرض المحدد أك ابؽدؼ ابػاص الذم يتحقق بوجودىا مثل القيمة الغذائية للطعاـ كالقيم 
التبادلية لبعض السلع كالقيم التعليمية لبعض البرامج إذا فالتصنيف ىنا ستأسس على الغرض كابؽدؼ لذم يتحقق بوجود قيمة 

 معينة 
 مة والفائدةالتصنيف على أساس محتضن القي -5

يقصد بهذا التصنيف ملبحظة أف الشخص بوتضن قيمة معينة لأنو يرل في كجودىا فائدة بالنسبة إليو أك بالنسبة للآخرين مثل 
 القيم الأسرية كابؼهنية كالقومية كالمجتمعية كابعمالية.

 التصنيف على أساس العلاقة بين القيم ذاتها -6
يم ببعضها البعض كىذا النوع من التصنيف يثتَ قضية تدرج القيم كفق ابؼدل كيعتمد ىذا التصنيف على مدل ارتباط الق

عموميتها فقيمة الكرـ مثلب برقق قيمة أعلى ىي سعادة الآخرين في ىذه ابغالة تعتبر القيمة الأكلذ أك كسيلية كىناؾ قيم أخرل 
 لذاتها مثل الولاء كالأمانة تلك ىي القيم الغائية.

  0988تصنيف كوين ورورباخ  -7
 1 حيث تم تقسيم القيم لأربع بؿاكر اشتمل كل بؿور على قيمتتُ كما يلي:

 قيمة ابؽدؼ الرشيد كتتضمن: التخطيط ك الإنتاجية. .أ 
 قيمة العلبقات الإنسانية: التماسك كتنمية ابؼوارد البشرية. .ب 

                                                           
 .47أبضد بن علي الصميلي، مرجع سابق،ص 1
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 قيم النظاـ ابؼفتوح كتتضمن: ابؼركنة كابغصوؿ على ابؼوارد. .ج 
 ضمن: ضبط إدارة ابؼعلومات.قيم العمليات الداخلية كتت .د 

 0999تصنيف العواملة  -8
حيث يرل ىناؾ بؾموعة من القيم ابؼركزية أك الأساسية كالعامة كالتي تؤثر في سلوؾ الأفراد كابعماعات كخصوصا في بؾالات العمل 

 الربظي كالتنظيمي بيكن تصنيف القيم في الفئات الكبرل التالية: 
 القيم الدينية ك أخلبقية. .أ 
 السياسية ك الفكرية. القيم .ب 
 القيم الاجتماعية ك الإنسانية. .ج 
 القيم الاقتصادية ك ابؼالية. .د 

كيرل أف فئات القيم ابؼذكورة سابقا متًابطة كمتشابكة كمتفاعلة كنظم مفتوحة كأف الفصل بينهما على النحو ابؼذكور ىو 
 لأغراض التحليل النظرم.

 0978تصنيف بوكاىاوص  -9
 ىي :حيث قسمها إلذ بطس أنظمة 

 : كفق بؽذا النظاـ فإف العمل شيء مقدس بهب الإخلبص فيو لأنو بينح الفرد كرامة كشرؼ.قيم أخلاقيات العمل .أ 
: حيث يكتسب العمل معناه ضمن إطار ىذه القيم من خلبؿ مدل تأثتَه في المجموعة التي يعمل نظام قيم التوجيو الجماعي .ب 

يلة بػدمة اىتمامات كمصلح المجموعة لصالح الفرد كبالشكل الذم يعزز فيها الفرد، فالعمل ليس غاية في حد ذاتو بل كس
 بقاحو في ابؼنظمة.

: تؤكد ىذه القيم على ضركرة الاىتماـ بالإنساف في مقر العمل بنموه كتطوره الإنساني أكثر من الاىتماـ نظام القيم الإنسانية .ج 
 الذم يعطي للجوانب ابؼادية للمنظمة. 

: ككفقا بؽذه القيم فإف العمل ىو الأساس في إشباع ابغاجات ابؼتعددة للؤفراد كذلك من جتماعيةنظام قيم المشاركة الا .د 
 خلبؿ إفساح أماـ العاملتُ ليكوف بؽم دكر بارز في إدارة ابؼنظمة من خلبؿ ابؼشاركة في قرارتها الأساسية.

 لتُ ليشعركا بإنسانيتهم كبيارسوا اىتماماتهم ابؼتعددة. : كتؤكد ىذه القيم على إفساح المجاؿ لراحة العامنظام قيم الراحة والفراغ .ق 

 الفرع الثاني :مظاىر القيم

 قيمة العمل  .0
 ماىية قيم العمل .1.1

تتغلغل القيم في حياة الناس أفراد كبصاعات كترتبط عندىم بدعتٌ ابغياة ذاتها لأنها ترتبط ارتباطان كثيقا بدكافع كاقع السلوؾ، 
 1 الآماؿ كالأىداؼ.

العمل ىي مفاىيم دينامية فهي مؤثرة في اختيارات الأفراد في أبماط معينة من السلوؾ كمتأثرة بابؼتغتَات المحيطة بها سواء  كقيم 
كانت تكنولوجية أك اقتصادية أك اجتماعية كعلى ذلك تعددت مفاىيم العمل فهناؾ من يعرفها بأنها بؾموعة ابؼبادئ كالتعاليم 

                                                           
تتَ في علم الاجتماع، خدبهة بوحادة، قيم العمل في مؤسسات القطاع ابػاص بتُ الاندماج الاجتماعي كالوعي الديتٍ، رسالة لنيل شهادة ابؼاجيس 1

 .36، ص2013/2014بزصص: التنظيم ك الديناميكا الاجتماعية ك المجتمع، جامعة غرداية 
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د السلوؾ كترسم لو الطريق السليم الذم يقوده لأداء كاجبو الوظيفي كدكره في ابؼنظومة الإنتاجية التي كابؼبادئ الأخلبقية التي برد
 فىالف ضمتَه أك يتناينتمي إليها كىي إلذ جانب ذلك السياج ابؼتبع الذم بوميو من ابػطأ كبووؿ بينو كبتُ ارتكاب أم عمل بى

 مع مبادئو .
 أىمية قيمة العمل .1.2

كبتَة في ابؼؤسسات كابؼنشآت إذ برتل ابؼرتبة الأكلذ في قائمة العناصر الثقافية ابؼؤثرة على السلوؾ   لقيم العمل أبنية
التنظيمي كينظر للقيم كقوة بؿركة كمنظمة للسلوؾ كتعتبر كمحدد للؤىداؼ كالسياسات بحيث بهب أف تكوف ىذه الأىداؼ 

ضارية بتُ المجتمعات ابؼتنوعة كىذا ما يؤثر على السلوؾ التنظيمي متوافقة كمنسجمة مع القيم كذلك تبرز القيم الاختلبفات ابغ
 بشكل كاضح.

فقيم المجتمع تتنوع من حيث الإخلبص كالأمانة كاحتًاـ الوقت ك ابعدية كطاعة أكامر ابؼرؤكستُ كبالتالر من الضركرم معرفة كفهم 
الأفراد فالقيم التي تسود أم منظمة بؽا تأثتَ على سلوؾ الفرد القيم السائدة في أم بؾتمع كذلك لفهم السلوؾ التنظيمي ابؼتوقع من 

 العامل في ابؼنظمة كمن خلببؽا يتم برقيق النجاح في ابؼنظمة.

كفي بؾاؿ السلوؾ لعبت القيم دكرا ىاما في خلق كتكوين ابذاه الفرد حيث تعتبر القيم ىي ابؼعايتَ يلجئ إليها الفرد في تقييم  
شاده في تصرفاتو اليومية كىذه ابؼعايتَ كابؼبادئ التي توفرىا لنا القيم بيكن الاحتكاـ إليها في تقويم الأشياء كىو من أجل إر 
 سلوكيات الفرد ابؼختلفة.

كذلك بردد القيم موع ابؼعلومات التي بهب ابغصوؿ عليها عند ابزاذ القرارات حيث تلعب دكرا في برديد نوعية الأفراد الذين 
 يتوافق الفرد معهم.

 لعب قيم العمل دكرا ىاما في ابؼدل الذم يستطيع أف يرتقي إليو الفرد العامل في ابؼنظمة.ت

 قياس قيم العمل .0.3
 منها:تقاس قيم العمل لعدة طرؽ 

: من خلببؽا بيكن ملبحظة السلوؾ الفعلي للعامل كابؼوظف دكف تزييف خاصة إذا تم إجرائها على المشاىدة أو الملاحظة .أ 
أفضل الطرؽ ملبئمة للعاملتُ كبيكن أف تأتي بنتائج دقيقة فتطبيقها يتطلب من الباحث برديد القيم حتُ غفلة كتعتبر من 

 التي يهتم بها في أم مرحلة كبرديد مظاىرىا كىل ىي ثابتة أك متغتَة.
من  : كفيها يقوـ الباحث بتوجيو عدد من الأسئلة عدد من العينة حسب خطة معينة للحصوؿ على عددالمقابلة الشخصية .ب 

ابؼعلومات حوؿ سلوكهم كبظاتهم الشخصية ، كبيكن أف تتم عبر تقديم القصص أك الرسومات أك الإجابة على عدد من 
 الأسئلة حوؿ موضوع ما.

: كيقوـ فيو الباحث بوصف المحتول الظاىر كصفا موضوعيا كمنظما ككميا، فيقسم ابؼضموف إلذ أجزاء تحليل المضمون .ج 
 أك بصل أك كلمات للحصوؿ على بيانات إحصائية كجداكؿ كمية. حسب طبيعة ابؼادة عبر رموز
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: كىي أكثر من الطرؽ ابؼستجدة في قياس القيم عامة كيكن توظيفها لقياس القيم في العمل كبعضها لقياس قيم الاختبارات .د 
 العمل كنذكر منها: 

الأسية للقيم التي تشكل ابذاه الفرد بكو عملو : دراسة تفصيلية بؿاكلا من خلببؽا التًكيز أتهم الأبعاد superقيم العمل  .أ 
 قيمة عملية. 15بصفة خاصة كالمحيط ابؼهتٍ بصفة عامة كذلك من خلبؿ قياسو ؿ 

 الدينية (.–السياسية  -ابعمالية  –الاقتصادية–: كالذم يقيس قيم ىي ) القيم الاجتماعيةاختبار ألبورت وفيرتون ولندزي .ب 
كيكشف ىذا ابؼقياس عن عدد من القيم ىي ) قيم ابغياة الأسرية كالتدين كالصداقة : مقياس دراسة قياس ووودورف .ج 

.)...... 
قيم ىي القيم ابعمالية كقيم الراحة كقيم  10بندا خصصت لقياس  90: كالذم يتكوف من مقياس الشخصية ىوكس .د 

 ر، الاعتًاؼ، التقدير من قبل الآخرين.الصداقة كقيم ابغياة الأسرية، ابغرية الدينية، التقدـ الشخصي، الاعتًاؼ، الإيثا
 قيمة الوقت  .2

 ماىية الوقت .2.0
يعتبر الوقت من أغلى ابؼوارد ليس فقط في ابؼنظمات بل أغلى ما بيتلكو الإنساف فهو مورد مهم لابد من استغلبؿ في 

وقت كإدارتو أف الإدارة الوقت ابغاضر كبهب التخطيط للبستفادة منو بشكل فعاؿ في ابؼستقبل ، كتشتَ الدراسات في بؾاؿ ال
 1 السليمة للوقت في تسهم في إدارة الذات، كبذلك برستُ مستويات الأداء كلزيادة معدلات الإنتاجية.

الوقت بأنو " تعداد  أرسطو وطاليسككاف ىناؾ أكثر من تعريف للوقت من قبل العلماء كالفلبسفة أقدـ العصور فقد عرؼ 
أنو " شيء مطلق يتدفق دائما بالتدافع كالاتساؽ نفسو"، كبصرؼ النظر عن أم عوامل الوقت بإسحاق نيوتن للحركة " كعرؼ 

 أف الزمن " ليس شيئان موضوعيا قائما بذاتو كأف الزمن يعود لأداء العقل". كانطخارجية، في حتُ عرؼ 
صل على ما نريد، أما إذا لد أما الباحثة سحر فقد عرفت الوقت على أنو فرصة إذا ما استخدمناىا بعقلبنية كذكاء فإننا ستح

 يتم استغلبلا الفرصة كما بهب فإف النتيجة ستكوف الفشل.
أف مفهوـ الوقت " يذمر على عملية التخطيط كتنظيم كرقابة لوقت بفا بيكننا من اختيار الشيء ابؼناسب  الصريفيكيذكر 

 كالصحيح ابؼراد عملو كبالتالر القياـ بأعماؿ كثتَة في كقت قصتَ ".
الوقت أنو " ابؼادة التي صنعت منها ابغياة كىو مورد متاح للجميع بالتساكم بغض النظر عن أم  أبو شيحةؼ كذلك كيعر 

 2صفحات أخرل ".
الوقت ىو فرصة متاحة بنشاط بؿدد يلبي غايات كحاجات معينة لدل الأفراد كابعماعات فهو عبارة عن قيمة متعددة الأبعاد 

 البديلة.ل ابعهد كابؼاؿ كالفرصة تشم
 أىمية الوقت .2.2

قاؿ تعالذ " كالعصر إف الإنساف لفي خسر إلا الذين آمنوا كعملوا الصابغات كتواصوا بابغق كتواصوا بالصبر " فقد بتُ الرسوؿ 
 ، كتبرز أبنية البحث : "صل الله علي كسلم في حديث الذم ركاه مسلم "نعمتاف مغبوف فيهما كثتَ من الناس: الصحة كالفراغ

  

                                                           
 .100،ص2014بؿمد عمر الزعبي، بؿمد عمر، البطاينة القيادة الإدارية، دار كائل للنشر الطبعة الأكلذ،  1
 .12، ص2018-2017ك توجيو، كرقلة،  بة علوـ التًبية، بزصص إرشادمريم عويتٍ، "مهارة إدارة الوقت مذكرة لنيل شهادة ابؼاستً شع 2
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 1 ة كالاستًخاء كالاستمتاع.للراح .1
 لتحقيق الذات. .2
 لإبقاز الاعماؿ كالتغتٍ بإبقازىا كبرقيق الأىداؼ ك إكماؿ ابػطط كما بهب. .3
 بؼواكبة التغتَات البيئية ابؼختلفة التي تؤثر علينا. .4
 الوقت نعمة من نعم الدنيا كالآخرة. .5
 مادة ابغياة كمعتٌ الوجود. .6
 يشعر الإنساف حتُ لا ينفع الندـ بالندـ على ضياع الفرص. عندما .7

 أنواع الوقت .2.3
 : الوقت المادي الميكانيكي .أ 

ىو مقياس بغركة جسم مادم آخر كالفتًة التي تستغرؽ الأرض للدكراف حوؿ الشمس أك كالتي يستغرقها القمر للدكراف 
كالأسبوع كالشهر كالعاـ ... كمن ابغقائق ابؽامة عن الوقت  حوؿ الأرض ككحدات ىذا الوقت متعددة كالثانية كالدقيقة كالساعة

ساعة كىكذا ، كبالتالر يتساكل بصيع الناس من  168كالأسبوع من  24ابؼادم ابؼيكانيكي ىو أف مدتو ثابتة فاليوـ يتموف من 
و من أغنياء القوـ أك فقرائهم أك كانوا من  ناحية ابؼدة الزمنية للوقت ابؼتوفر لديهم في اليوـ أك الأسبوع اك الشهر أك السنة سواءاؾ ان

 2 كبار ابؼوظفتُ أك صغارىم.
 الوقت البيولوجي:  .ب 

ىو الوقت الذم يقيس الظواىر البيولوجية ك بموىا ك ساعتها، كىو ابعسم نفسو الذم يقيس مدل النضج ابعسدم 
البيولوجي، فيصل أحد فيها إلذ مرحلة بيولوجية  للؤجساـ ابغية فقد يكوف العمر الزمتٍ نفسو. لكنهما يكوناف بـتلفتُ من العمر

أكثر من الأخرل لأف معدؿ بموه أسرع كمن صور الوقت البيولوجي استيقاظ الفرد في الوقت المحدد لصلبة الفجر مباشرة دكف منبو 
 كذلك لأف ساعة ابعسم البيولوجي ىي التي تنبو ابعسم للبستيقاظ نفسو يوميا.

 الوقت النفسي:  .ج 
من أشكاؿ الشعور الداخلي كإدراؾ ابؼرء لذاتو كيعتمد بشكل رئيسي على طبيعة ابغدث أك الظركؼ التي كىو شكل 

يكوف فيها الفرد ككذلك ابغالة النفسية فإذا كاف الظرؼ سيئا أك خطرا كابؼرء في حالة نفسية سيئة فإف الزمن بير في ببطء شديد 
عكس ذلك إذا كاف ابؼرء سعيدا كابغدث مفرحا فإف الوقت بير بسرعة بذعل  كقد تبدك الدقائق في ىذا الظرؼ كأنها ساعات كعلى

الساعة كأنها دقيقة كبالتالر فإف الوقت النفسي يقيس انسياب الزمن داخل ابؼرء كبيثل مدل كعيو كإدراؾ مدل تغتَ الأشياء كىو 
 مقياس ذاتي فردم غتَ موضعي.

 الوقت الميتافيزيقي:  .د 
زيقية أك عالد ما كراء الطبيعية الذم يشمل الغيبيات كالأزليات كابؼطلقات الذم لا نعرؼ عنو كىو كقت الظواىر ابؼيتافي

شيئا سول ما ىو مذكور في الكتب السماكية كىو بىتلف عن ابؼفاىيم السابقة للوقت اختلبفا جذريا فيوـ ابغساب بىتلف عن 
 ابؼفاىيم العادية للوقت.

  
                                                           

 .101بؿمد عمر الزعبي، بؿمد البطاينة، مرجع سابق، ص 1
 .12مريم عويتٍ، مرجع نفسو، ص 2
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 الوقت الاقتصادي:  .ه 
أف الوقت أصبح الوسط الذم تزداد في النشاطات الإنسانية كخاصة الأنشطة الاقتصادية كبدعدؿ النمو  يرل الاقتصاديوف

الذم لا بيكن بزيلو لذا أصبح الوقت رمزا لإنتاج الثرة الاقتصادية كمدخلب من مدخلبت الإنتاج لأف أم نشاط اقتصادم اصبح 
ابؼنظور الاقتصادم بيثل الوقت أحد ابؼوارد ابؽامة كالنادرة في العصر  يقاس بعدد الساعات التي تستثمر لإنتاج سلعة معينة فمن

ابغاضر الذم بهب أف تستغل بشكل فعاؿ لتحقيق الأىداؼ التي يسعى إليها أم بؾتمع بشكل عاـ كبؾتمعات الدكؿ النامية 
اغ كالوقت ابغر ، كلكن بشكل خاص فابؼشكلة الرئيسية في بزصيص الوقت أك استخدامو ليست بتُ كقت العمل ككقت الفر 

تكمن ابؼشكلة الأساسية في كيفية بزصيص كتوزيع الوقت بتُ الأنشطة ابؼتاحة حتى بيكن ابغصوؿ على أقصى استفادة بفكنة 
كيرل الاقتصاديوف اف الوقت الفلكي غتَ قابل للتطبيق كىذا يتضح من التحليل ابؼشهور الذم أجراه مارشاؿ في الاتزاف 

مد على الفتًات الطويلة أك القصتَة كبذلك لد يستخدـ الساعة الفلكية كمعيار لو كلكن الوقت العملي الفعلي الاقتصادم فقد اعت
 بيثل القول الأفدية في العمل.

 الوقت الاجتماعي:  .و 
كقت ينظر إليو من كجهات نظر اجتماعية كثقافية كتعتبر الظواىر الاجتماعية إطارا تتحد من خلبلو كحدات الزمن عن 

كقع ابغياة ابعمعية كبىتلف الوقت الاجتماعي اختلبفا كيفيا كفقا بؼعتقدات ابعماعة كأعرافها ابؼشتًكة فالوقت الاجتماعي لا  طريق
بيكن النظر إليو من خلبؿ الدقائق كالساعات كإبما من معايتَ اجتماعية ىي الأحداث كابػبرات التي تبقى عالقة في أذىاف الناس 

خر كىي بزتلف من بؾتمع لآخر كمولد الرسوؿ صلى الو عليو كسلم في المجتمعات الإسلبمية أك نشوب كيشتَكف إليها من حتُ لآ
ابغرب العابؼية كىكذا، تعد الأحداث الاجتماعي كالسياسية مرجعا زمنيا يعود إليو الناس باستمرار عند إشارتهم للوقت كبيتاز 

بشكل منظم  لانابلقة، فلكل بؾتمع أىدافو كأحداثو ابؽامة التي بذعلو ابؼفهوـ الاجتماعي للوقت بأف ليس لو أبعاد عابؼية مط
كموحد من حيث بزتلف سرعة التحرؾ المجتمعي من بؾتمع لآخر علما بأنو لا بيكن تقسيم الزمن الاجتماعي إلذ كحدات مطلقة 

هوـ الوقت الاجتماعي مفهوـ نوعي فموسم ابغصاد أك فتًات الكساد الاقتصادم ليس بؽا تواريخ تبدأ أك تنتهي بها كما اف مف
كليس كمي إذ لا بيكن قياسو إدراؾ كميتو دائما بؽذا فهو بىتلف من الناحية التحليلية عن الوقت الفلكي ابؼادم كيقسم العالد 

 أبعاد:  5إلذ رودولف ريستوىازي 
 أم الكيفية التي ترتب بها دركب النشاط في علبقتها ببعضها البعض أك الكيفية التي يقيم ابؼنظموف الاجتماعتُ التوقيت :

 الاتصاؿ فيما بينهم. يتناكبوفالذين يتعتُ أف يعملوا معا أك 
 مهاـ فورية يؤدكنها : أم الكيفية التي يوزع بها أفراد كابعماعات كيرتبوف أفعابؽم في بؾموعات كحتُ تواجههم ترتيب الوقت

 بتقسيمها إلذ مراحل متعاقبة ككجهة النظر ىنا ىي الأداء في أقصر كقت بفكن.
 :يعتٍ قدرة التنبؤ بأحواؿ ابؼستقبل كعلى أف نضع في أنفسنا أىدافا أبعد كعلى أف نشكل نشاطا في طبقا لأحداث  التنبؤ

 لبعيد ابؼدل.مستقبلية مرغوب بها كبكن ىنا معنيوف بابؼستقبل ابؼتوسط أك ا
 :يعتٍ رؤية مسار ابغوادث البارزة في التاريخ الإنساني ىل يستَ التاريخ في دكرات من الارتفاع أك الابكدار  الزمان التاريخي

 كىل ارتداد العنصر الذىبي مفقود؟ أـ ىو على العكس تقدـ أم أنو رغم الظركؼ كالتقلبات يؤدم عالد أفضل.
 :ة تقدير الأفراد للوقت ابؼتاح كاستخدامهم إياه كالوقت بيكن تنظيمو كالسيطرة عليو أم كيفي الوقت من حيث ىو قيمة

 بدرجات بـتلفة طبقا بؼا يعطي لو من قيمة كقيمة الوقت يعبر عنها ما يعطى للؤفضلية في أكجو النشاط كأكقات الفراغ.
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 مضيعات الوقت وطريقة التعامل معها  .2.4
إف مفهوـ مضيعات الوقت مفهوـ ديناميكي يتغتَ بتغتَ الظركؼ كالأزمات كالأمكنة كالأشخاص كىو نشاط يأخذ كقتا 

 غتَ ضريرم كيستخدـ كقتا بطريقة غتَ ملبئمة أك نشاط لا يعطي عائد يتناسب كالوقت ابؼبذكؿ من أجلو، إف النظرة الشاملة 
 1بؼضيعات الوقت تقتضي الالتفات إلذ ما يلي: 

يعتبر أم نشاط مضيع للوقت إذا ما أدركتو أنت كذلك فإذا أدركت أف الاجتماع الذم يعقد صباح كل أسبوع مضيعا 
للوقت فإنو كذلك حتى لو لد ينظر رئيسك على ىذا النحو كمثاؿ آخر إذا ما كاف ىناؾ أشياء مهمة لابد أف تعملها كجائك زائر 

 ا للوقت جيدا للوقت الزائد لكنو ليس كذلك بالنسبة لك.أخذ من كقتك عدة دقائق فإنو قد يكوف توظيف
كل مضيع للوقت ىو توظيف غتَ ملبئم لوقتو فابؼدير يضع كقتو عندما ينفق على العمل أقل أبنية كقت كاف بإمكانو اف 

 ينفقو على عمل أكثر أبنية كالأبنية مناسبة بأنشطة ابؼدير بابذاه أىدافو.

 ف أك أنت كالآخركف فالوقت لا يضيع لوحده بل بوتاج إلذ من يضيعو.إف سبب بصيع ىو انت أك الآخرك 

بالرغم أف بصيع مضيعات الوقت من ابؼمكن تبريرىا كالقوؿ إف الأمر ليس من مسؤكليتي أك أف المجتمع يفرض ىذا أك أف زيدا 
جة كبالتالر فأنت ابؼسؤكؿ عنها يفرض ىذا كىكذا بفا لا شك فيو أف مضيعات الوقت بيكن ترشيدىا كبيكن إحلببؽا بأنظمة منت

 كيبقى ابغل في يدؾ فإىدار الوقت مفتاحها الذات إف عدـ إدراؾ ابغقائق لا يعتٍ أنها غتَ موجودة. 
إف التحديد الدقيق للؤىداؼ ىو ابػطوة الأكؿ للتغلب على مضيعة الوقت إذ بدكف أىداؼ بؿددة لا كجود بؼضيعات الوقت ذلك 

من الأنشطة ، إف الأىداؼ كما يريد اف يصل إليو ابؼدير ىي التي تشتَ بأصابع الاتهاـ إلذ أف ىذا أف كل نشاط يصبح كغتَه 
النشاط مضيع للوقت كبكلمات أخرل أنو ليس ىناؾ بؼضيع الوقت فهي مسؤكلة نسبية فما ىو مضيع للوقت لشخص ما قد 

 لا يكوف كذلك بالنسبة لشخص آخر. يكوف
  قسمتُ داخلية كخارجية:كبيكن تقسيم مضيعات الوقت إلذ

العملبء ...( أك الأشياء مثل القراءة ككتابة الرسائل كابؼذكرات كالتقارير كىي  –: مصدرىا الناس )الأسرة المضيعات الخارجية . أ
 خارجة عن سيطرة ابؼدير.

التخطيط : فمصدرىا داخلي كمن الصعب التغلب عليها كتتضمن عادة التسوؽ كالاجتماعات كضعف المضيعات الداخلية . ب
 كعدـ القدرة على قوؿ لا كغتَىا.

كلعلو من ابعدير بالذكر ىو أف كل مدير يضيع كقتا لكنهم لا يستوكف فهناؾ مدير بوقق نتائج كآخر لا بوقق شيئا كمع 
 أف كل شخص يضيع على الأقل ساعتتُ في اليوـ كربدا أكثر فإف القليل من الناس يعتًفوف بدضيعات الوقت لأنهم يدعوف بعدـ
امتلبؾ الوقت للتعرؼ على مصادر مشكلبتهم فحتى عندما يشعركف أف نشاط ما بيثل ضياع للوقت فإنهم نادرا ما بوللوف الوضع 
بدقة استجابة لداعي السهولة لذا من الأسهل أف يقفز ابؼرء إلذ ابغكم على أف يتعرؼ على ابؼشكاة كأبعادىا بل إف كثتَا من 

على مضيعات الوقت للتحايل منها لأف ىذا الأمر يتطلب التغيتَ كالتغيتَ لا يتم بسهولة فهو يستلزـ ابؼديرين لا يرغبوف في التعرؼ 
مراجعة العادات الشخصية كالوظيفية كىذا عمل شاؽ على أية حاؿ كبالتالر فهم أم مديرين يفضلوف الاستمرار الوضع ابغالر 

                                                           
م الاجتماع، تنظيم ك عمل، خولة موجارم، إدارة الوقت ك دكره في برقيق الفعالية التنظيمية في ابؼؤسسة التنظيمية، مذكرة لنيل شهادة ابؼاستً في علي 1

 .78، ص2022-2021جامعة أـ البواقي 
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ابة لدكاعي التغيتَ كفي بث الشكول بؼشكلبتهم كمن غتَ أف يتخذكا على ما ىو عليو كيستمر في نقد الأسباب التي بروؿ الاستج
 أم خطوات إبهابية على الطريق. 

 كضع خطوات للتقليل من الوضع الضائع فهي كالآتي:  حسين احمد الطراونةكقاـ 
 قم بعمل أكثر من شيء في الوقت ذاتو. -
 قم بدمج مشاكيرؾ كعددىا. -
 قلل من عدد مساحات مشاىدتك للتلفاز. -

عندما تقوـ بالتسوؽ قم بإعداد قائمة بدشاركات اللبزمة كبرديد كابؼكاف لشرائها، كبيكنك التسوؽ عبر الإنتًنت 
 كاختصار ابؼسافات كالاستفادة من كقت التسوؽ. 

الاستعانة بابؼصادر ابػارجية في الاتصاؿ بشيء ما في ابؼنزؿ ككنت تعلم انك تستطيع إصلبحو فبدلا من المحاكلات كإضاعة الوقت 
قم بالاستعانة بالشخص اللبزـ لأداء ابؼهمة ما دمت بسلك ابؼاؿ لذلك فإنو يصبح باستطاعتك الاستفادة من الآخرين في إبقاز 

 . أمور أنت في غتٌ عن أدائها
 قيمة روح الجماعة أو الفريق .3

 مفهوم الجماعة .3.0
عرفها البعض بأنها كحدة اجتماعية يتقابظها عدد من الأفراد يتقابظوف قيم كاحدة كيؤدكف أدكار متخصصة كيتبعوف في 

ن الأىداؼ تصرفاتهم قواعد سلوكية معينة كما يعرفها البعض الآخر بأنها بذمع شخصتُ أك أكثر يشتًكوف فيما بينهم في بؾموعة م
كالقيم كابؼعايتَ التي بردد كيفية الوصوؿ إلذ أىدافهم التي يسعوف إلذ برقيقها لإشباع حاجاتهم كرغباتهم في ضوء بؾموعة من 
الأنظمة المحددة كبيكن تعريف ابعماعة على أنها بذمع لعدد من الافراد لا يقل عن اثنتُ يرتبطوف فيما بينهم بعلبقات سيكولوجية 

 1 تًة زمنية ثابتة نسبيا كيتقابظوف فيما بينهم قيما ك ابذاىات كمتقاربة كيتبعوف في تصرفاتهم قواعد سلوكية معينة.ظاىرة كفي ف
 أجلها.كبىتلف عدد أفراد ابعماعة باختلبؼ طبيعة ابعماعة كظركؼ تكوينها كالأىداؼ التي قامت من 

 جماعة العمل  .3.2
علبقة مستمرة ببعضهم, يهدفوف لتحقيق اىداؼ موحدة لصالح الوحدة أك تتمثل بصاعات العمل في بؾموعة من الأفراد في 

ابؼنظمة التي يعملوف فيها كتكوف تصرفات العمل بابؼنظمة سببا في بقاح أك فشل أغلبية منظمات الأعماؿ كبقدر توافق أىداؼ 
موعات متعارضة مع مصالح ابؼنظمة بؾموعات العمل مع اىداؼ ابؼنظمة تكوف فعالية ىذه المجموعات فإذا كانت مصالح ىذه المج

كمع سياساتها كأىدافها تكوف النتائج سلبية كتعرؼ بصاعة العمل فردين أك أكثر يعملوف في منظمة ما كفي مكاف ككقت كاحد 
 .الآخرينا بالتكامل كجها لوجو مع كمتماثلة في الآراء كغالبا ما تتواجد ىذه المجموعات في نفس الأنشطة ابؼنوطة بها كيتسم إبقازى

  

                                                           
كرة، شطي أمينة، الثقافة التنظيمية كعلبقتها بديناميكية العمل، مذكرة لنيل شهادة ابؼاستً في علم الاجتماع، بزصص علم اجتماع التنظيم، بس 1

 .72، ص2013-2014
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 أنواع جماعة العمل .3.2.0
أف بييز بتُ بصاعات العمل كأف يصنفها طبقا لسلوكها بصفة خاصة أم طبقا للؤساليب التي  Saylesلقد حاكؿ 

أف بييز بتُ أربع بماذج بعماعات العمل  Sayles تستخدمها بغل مشكلبتها اليومية كمدل استجابتو للئدارة كالإشراؼ كاستطاع
مصنعا لأمريكا كقد  30بصاعة عمل في  300مستندا في ذلك عن معلومات بصعت عن طريق ابؼقابلة كابؼلبحظة أجريت على 

 توصل للؤنواع التالية :
غتَ كاضحة كبوحدة داخلية : ) كثتَ من العماؿ الغتَ ماىرين(كتقل فيها ابؼعارضة كالشكاكم كتتميز بقيادة الجماعات السلبية .أ 

ضئيلة كىي لا تعبر في نظر الإدارة بصاعات تعاكنية أك بصاعات على مستول عالر من الإنتاج كما انها تلعب دكرا بسيطا في 
 الأعماؿ النقابية.

تظلما : )كعماؿ خطوط التجميع في صناعة السيارات ( كىي أكثر ابرادا من المجموعة الأكلذ، كىي أثر النقابات الضالة .ب 
كلكن أعضائها لا ينضبطوف ابذاه السلوؾ الذم لا يتفق مع أىدافهم الواضحة كغالبا ما تكوف القيادة فيها على درجة عالية 

 من التًكيز كىي تعبر في نظر الإدارة بصاعات متمردة غتَ راضية.
بطريقة مستمرة كرشيدة تأكيدا  : تتميز بأعلى مستويات التظلم ككثتَا ما بسارس ضغوطات كثتَةالجماعات الاستراتيجية .ج 

بؼصابغها ابػاصة كىي على درجة من الوحدة الداخلية ، كما تشارؾ مشاركة فعالة في أنشطة النقابات كتكوف مصدرا لقيادات 
 عديدة ، ىذا فضلب على أف تقارير الإدارة عنهم تكوف حسنة إلذ حد ما على ابؼدل الطويل.

ىي أكثر ابعماعات ثباتا من حيث الوحدة الداخلية كتعتبر في نظر الإدارة أكثر : كصناع ابؼلببس ك الجماعات المحافظة .د 
العاملتُ رضاء، كىي عادة ما تستخدـ ضغوطات رادعة لإنصاؼ بعض ابؼظالد ابػالصة، كما انها أقل إبهابيتا في أعماؿ 

 النقابة.
كىي تصنف تلك ابعماعات حسب ىذه الدراسة بردد نوعية كطبيعة العمل التلقائية ابؼشكلة في بؿيط العمل 

أيديولوجياتها ابػاصة التي تؤمن بها كتطبقا في حياتها كىي التي تطبقها في حياتها كىي بسنحها تصورا كاضحا عن ابعماعات في 
 ميداف العمل أما من حيث خضوعها للؤنظمة كالقوانتُ فهناؾ نوعتُ من ابعماعات: 

العاملوف بحكم عملهم كعادة ما تكوف مفركضة عليهم كليس بؽم يد في  : كىي التي ينتمي بؽاجماعات العمل الرسمية .0
اختيارىم بؽا أك إدخاؿ التغيتَ في طبيعة العلبقات داخل ىذه ابعماعات كالتي تتحدد أساسا من خلبؿ الأدكات التنظيمية  

مل عن ابعماعات الغتَ الربظية بدا كبطاقات الوصف الوظيفي ابؽيكل التنظيمي كسياسات نظم العمل كتتميز ابعماعات الربظية للع
 يلي: 

عادة ما يقضي الفرض في ىذه ابعماعة أطوؿ فتًة زمنية بفكنة من يوـ العمل، عادة مالا يعتُ قائد رئيسا للجماعة الربظية  -
 بدوجب من قرار صادر من سلطة عليا أك بدوجب انتخابو من طرؼ أفراد ابعماعة كفقا لأسس موضوعية بؿددة.

 تُ في ابعماعة بؿكوـ بسياسات كنظم اللوائح لا بيكنو التصرؼ إلا في إطارىا أك في حدكدىا.سلوؾ العمل -
للجماعة الربظية مستول أداء بؿدد بهب أف يرتفع كيرتقي إليو أعضاء ابعماعة كقد ىذا ابؼستول مكتوبا كصربوا أك ضمنيا كغتَ  -

ينخفض سلوكو أك أدائو قبل استخداـ الأساليب العقابية  صريح كعادة ما تلجئ ابعماعة كقائدىا إلذ توجيو العامل الذم
 ابػصم (. –التهديد  –ابؼختلفة ) الإنذار 

 تتم الاتصالات داخل ابعماعات الربظية كفقا بػطوط السلطة كابؼسؤكلية التي تضعها ابػريطة التنظيمية للمنظمة. -
هم كما أنها تساىم بدرجات بـتلفة في إشباع حاجات تؤثر بصاعات العمل الربظية على سلوؾ أفرادىا كعل ابذاىاتهم كقيم -

 أعضائها الفيزيولوجية ك الاجتماعية كالذاتية.
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 تستمر بصاعات العمل الربظية حتى بعد ترؾ بعض أعضائها بؽا كالعمل في جهات اخرل أك نتيجة للنقل أك الإحالة للمعاش.  -
 أخر. ك أحيث عادة ما يتم استعاضة الأفراد الذين يتًكونها لسبب 

: توجد داخل ابؼنظمات الكبتَة أعداد كبتَة من ابعماعات الغتَ الربظية كىذه ابعماعات جماعات العمل غير الرسمية .2
تتضمن أعداد أقل من العاملتُ كمن أمثلة ىذه بعماعات ما نلبحظو من بذمع عدد من العاملتُ سويا أك بصفة دائمة كىم 

كدعوتهم للعمل كل يوـ أك تقابلهم بعد كقت العمل في النادم أك ابؼقهى كقياـ  يتناكلوف طعاـ الإفطار أك ذىاب عدد منهم
بصاعات عمل غتَ ربظية خاصة لد تتمك ابعماعات الربظية من إشباع حاجات  اعلبقات اجتماعية كثيقة بتُ ىؤلاء الأفراد ليشكلو 

دات لدل ىؤلاء الأفراد كتشابو ابؼشكلبت التي يعانوف ىؤلاء العاملتُ كإذا كاف ىناؾ توافق في ىذه الابذاىات كالتطلعات كابؼعتق
 منها فجماعات العمل الغتَ الربظية لا يوجد لديها دستور كاضح كتقوـ العلبقات فيها على أساس شخصي كتتميز بدا يلي: 

 ليس بؽا بناء اجتماعي كاضح. -
 ليس بؽا اسم بؿدد. -
 ليس بؽا معايتَ كقواعد معركفة. -
 مكتوبة. قراراتها ير ربظية كغتَ -
 قد تكوف طويلة الأمد أك قصتَة كقد تكوف مستقرة أك غتَ مستقرة. -
كبهب أف يكوف كاضحا أف الفارؽ بتُ ابعماعات الربظية كالغتَ الربظية كاضحا ، فالعلبقة بتُ أفراد ابعماعة على سبيل  -

 الغتَ الربظية كعدة ما تؤدم ىذه الوظائف ابؼثاؿ قد تتضمن بعض العناصر الربظية كما أف ابعماعات الربظية تتضمن بعض العناصر 
تبذؿ ضبطا اجتماعيا على أعضائها كتفرد عليهم أبماط سلوكية معينة، تساعد ىذه ابعماعة على تكوين رأم خاص  -

 بابعماعة.
 تقلل ىذه ابعماعات من التنافس الشخصي كتشبع العمل ابعماعي  -
 ىذه ابعماعة بعض الشيء لأعضائها. توفر -
 ابعماعي على التعبتَ عن الضغوط كالتوترات النفسية كعلى التعبتَ بانطلبقات الذاتية.يساعد ابعو  -
 أركان جماعة العمل .3.3

 1 ىناؾ عدة أركاف بيكن أف تقوـ عليها بصاعة العمل باعتبارىا تنظيم غتَ ربظي نذكر أبنها فيما يلي:
ابعماعة كالتي تشمل أمور العمل بدا في ذلك ابعوانب : تتمثل في ابؼعاملبت اليومية بتُ أعضاء العلاقة بين الأعضاء .أ 

 الشخصية للعاملتُ حيث أف العلبقات بتُ العاملتُ ىي التي بردد مدل بساسك ابعماعة كجاذبيتها لأعضائها.
: ىي التي بردد مهاـ كل فرد كيتم توزيعها بتُ أعضاء ابعماعة بحيث بيكن أف يكوف الدكر على حسب دكر الفرد الأدوار .ب 

التنظيم الربظي كما بيكن أف بىتلف عنو فهناؾ فرد تستند إليو مهمة حل ابؼشكلبت كىناؾ ما تسند لو تولر الانشطة في 
التًفيهية كالثقافية ، كيتوقف توزيع الأدكار على عدة عوامل منها مركز الفرد في ابعماعة كقدرتو كعمره ك ميولو كخصائصو 

 الشخصية كمدل ارتباطو بابعماعة.

                                                           
اد، مذكرة لنيل شهادة ابؼاجيستتَ برضتَ الإدارة ك التسيتَ الرياضي، جامعة بن يوسف بن خدة، بعيض عيسى، أثر التسيتَ بفرؽ العمل على أداء الأفر  1

 .30، ص2008-2009
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ىناؾ عدة قيم تستَ ابعماعة يعمل الأعضاء من خلببؽا كبرت تأثتَىا فقد تتبع ابعماعة قيم الأمانة كالإخلبص في : القيم .ج 
العمل كالتنافس كالإنتاج على مستويات راقية للؤداء كبيكن اف تلمس ىذه الأعضاء بصاعتهم كمدل بسسكهم بها كذلك من 

 خلبؿ بسسكهم بقيمها كإبيانهم بها.
ىناؾ عدة سلوكيات تستَ ابعماعة في العمل كالتعاكف بتُ الأعضاء في العمل أم مساعدتهم لبعضهم  :قواعد السلوك .د 

البعض كما أف ىناؾ النصح كالإرشاد لبعضهم البعض للصواب إذا أخطأ أحدىم كما أف ىناؾ سلوؾ التشاكر بتُ الأعضاء 
 قيد بها.أثناء ابزاذ القرار كىذه السلوكيات بسلي للجماعة على ابعماعة الت

: ىناؾ بعض الأحاسيس كابؼشاعر التي تنفذ بتُ أفراد ابعماعة في العمل كتواجدىم في مكاف كاحد كىو بؿيط المشاعر .ق 
العمل كىي نفس ابؼشاعر التي بقدىا في المجتمع مثل ابغب كالكره كالتواضع كالإقباؿ كالإعراض كالنزاع كالصلح فإذا اكتمل 

 الربظي صفة الاستمرار فإنو بيكن عدة أغراض ىامة منها أنو يوفر للعملتُ فرصة التعارؼ عقد ابعماعة اكتسب التنظيم الغتَ
 كالتآلف الذم يؤدم بدكره إلذ التعاكف كابؼساعدة.
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 المبحث الثاني: الأداء التنظيمي 

في برقيق أىداؼ  لقد ناؿ موضوع الأداء التنظيمي اىتماما كاسعا من قبا ابؼفكرين ك الباحثتُ بؼا لو من أبنية بالغة
ابؼنظمة، ك لقد تعددت تعاريف الأداء ك يرجع ىذا التعدد إلذ في كجهات النظر فمنهم من يربطو بابؼفهوـ الكمي، ك منهم من 

 يربطو بالبعد البشرم.

 المطلب الأول: مفهوم الأداء و محدداتو

 الفرع الأول: تعريف الأداء

اللغوم للفعل " أدل " يشتَ إلذ ابؼشي مشيا، ليس بالسريع ك لا البطيء، ك " : مشاقة من فعل " أدل "، ك ابؼعتٌ الأداء لغة
أدل " الشيء قاـ بو، ك يقاؿ فلبف " أدل " الصلبة أم قاـ بها، ك " أدل " الدين بدعتٌ قضاه، ك بهذا فإف ابؼعتٌ الدقيق لكلمة " 

 1 أدل " ىو قضاء الشيء أك القياـ بو.
ك الذم يعتٍ  performerك قد اشتقت ىذه الكلمة بدكرىا من اللغة اللبتينية  To perform أما في اللغة الإبقليزية "أدل"
 2 تنفيذ مهمة أك تأدية عمل.

 : ىناؾ بؾموعة من التعاريف منها: الأداء اصطلاحا
 3 يعرؼ على انو النتائج الفعلية الذم بوققها ابؼوظف في ابؼنظمة التي يعمل بها. -
 لقدرة منظمة الأعماؿ ك قابليتها على برقيق أىدافها. ىو انعكاس -
 ىو نتاج السلوؾ الذم يقوـ بو الأفراد فالسلوؾ ىو نشاط، أما نتاجات السلوؾ فهي النتائج التي بسخضت عن ذلك السلوؾ. -
حقيق أىداؼ معينة يعرؼ الأداء على انو ما يقوـ بو الفرد ضمن حدكد ك دكر معتُ يتم برديده من قبل ابؼنظمة أك ابؼؤسسة لت -

4. 
صورة حية تعكس نتيجة ك مستول قدرة ابؼنظمة على استغلبؿ مواردىا ك قابليتها بتحقيق الأىداؼ ابؼوضوعية من خلبؿ  -

أنشطتها ابؼختلفة، ك فقا بؼعايتَ تلبئم ابؼنظمة ك طبيعة عملها، فالأداء ىو ابؽدؼ ابؼركزم لعملية التحوؿ ك الذم يوضح مدل 
 5 ك مستول تنفيذ ابػطط.برقيق الأىداؼ، 

                                                           
، كاقع تسيتَ الأداء الوظيفي للمورد البشرم في ابؼؤسسة الاقتصادية، رسالة ماجيستتَ بزصص علوـ التسيتَ، جامعة منتورم، 1 قسنطينة،  عز الدين ىركـ

 .22ػ ص 2008
 .15، ص 2018مصطفى يوسف، إدارة الأداء، الطبعة الأكلذ، دار ابغامد للنشر ك التوزيع، عماف الأردف،  2
 .18مصطفى يوسف، ابؼرجع نفسو، ص  3
، ص 2013كفاء برىاف برقاكم، إدارة ابؼوارد البشرية مفهوـ ك الوظائف ك الاستًاتيجيات، الطبعة الأكلذ، دركب للنشر ك التوزيع، عماف الأردف،  4

263. 
العلوـ العايب عبد الربضن، التحكم في الأداء الشامل للمؤسسة الاقتصادية في ابعزائر في طل برديات التنمية ابؼستدامة، رسالة دكتوراه، بزصص  5

 .143، ص 2011الاقتصادية، جامعة فرحات عباس، سطيف، 
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ك يقوؿ توماس جيلبرت بأنو لا بهوز ابػلط بتُ السلوؾ ك بتُ الإبقاز ك الأداء، ذلك أف السلوؾ ىو ما يقوـ بو الأفراد من  -
أعماؿ في ابؼنظمة التي يعملوف بها، أما الإبقاز فهو ما يبقى من أثر أك نتائج بعد أف يتوقف الأفراد عن العمل، أم انو بـرج أك 

 1 نتاج أك نتائج، أما الأداء فهو التفاعل بتُ السلوؾ ك الإبقاز، أم أف بؾموع السلوؾ ك النتائج التي برققت معا.
يعرفو كل من ميلر ك بركملي على أنو " انعكاس لكيفية استخداـ ابؼؤسسة للموارد ابؼالية ك البشرية، ك استغلببؽا بكفاءة ك  -

 2أىدافها ". فعالية بصورة بذعلها قادرة على برقيق
 ك يعرؼ على انو التوازف بتُ رضا ابؼسابنتُ ك رضا العماؿ. -
نتائج ابؼخرجات التي يتم ابغصوؿ عليها عن العمليات ك ابؼنتجات فهو يعبلب عن ابؼخرجات أك الأىداؼ التي يسعى النظاـ  -

 3 لتحقيقها.
ك بفا سبق بيكن أف نستنتج أف الأداء ىو عبارة عن فعل يعبر عن مستول نشاط ابؼنظمة ك استًاتيجيتها بكو برقيق أىدافها 

 بكفاءة ك فعالية. 

 الفرع الثاني: محددات الأداء

لذ أف أداء لقد سعى العديد من ابؼفكرين إلذ برديد اىم العوامل التي تؤثر على أداء الأفراد في ابؼنظمة، حيث خلصوا إ
الأفراد بودث نتيجة التفاعل ما بتُ القدرة على العمل، ك الدافعية في العمل، ك درجة الدعم التنظيمي كما ىو موضح في ابؼعادلة 

 التالية: 
أداء الفرد   الدعم التنظيمي  القدرة   الدافعية  

إلذ ابؼعادلة بقد أف أداء الأفراد لا يتحدد نتيجة توفر أك عدـ توفر احد ىذه العناصر ك إبما يتحدد كنتيجة  ك بالنظر
 لمحصلة التفاعل بينها بصيعا. 

تعرؼ الدافعية بأنها " منبع ك كقود الأداء، ك تشتَ إلذ مدل قوة الرغبة لدل الفرد للقياـ بدهاـ العمل المحددة ك الاندفاع 
 4الفورم لأداء ىذه ابؼهاـ ".الذاتي ك 

إف برقيق الدافعية أدل الأفراد أىم أىداؼ الإدارة، ك ذلك من خلبؿ تفعيلها ك برويلها من طاقة كامنة غتَ فعالة إلذ  
 قوة بؿركة تدفع سلوؾ العاملتُ في الابذاىات ابؼتوافقة مع أىداؼ ابؼنظمة.

                                                           
اء الوظيفي في الأجهزة الأمنية، دراسة مسجية على شرطة منطقة حائل، رسالة ابؼاجيستتَ، عبد الله عبد الربضن النهياف، الرقابة الإدارية ك علبقتها بالأد 1

 .37، ص 2003بزصص علوـ إدارية، كلية الدراسات العليا، أكادبيية نايف العربية للعلوـ الأمنية، ص 
، ص 2013ة الأكلذ، دار جرير لنشر ك التوزيع، عماف الأردف، إبراىيم بؿمد المحاسنة، إدارة ك تقييم الأداء الوظيفي بتُ النظرية ك التطبيق، الطبع 2

104. 
لاقتصادية ك علوـ ىباج عبد الربضن، أثر مراقبة التسيتَ على الرفع من مستول الأداء ابؼالر، رسالة ماستً، بزصص تدقيق ك مراقبة التسيتَ، كلية العلوـ ا 3

 .3، ص 2012التسيتَ، جامعة قاصدم مرباح، كرقلة، 
ف، مة الزىراء ىاشمي، بؿددات أداء العاملتُ في ابؼؤسسة، دراسة قياسية في مؤسسة خدمية، رسالة ماستً، بزصص إدارة أعماؿ، جامعة ابن خلدك فاط 4

 .18، ص 2021/2022تيارت، 
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بما يعتمد في نفس الوقت على ما لديهم من دافعية كىذه الدافعية لا تعتمد كما أف أداء الأفراد لا يعتمد فقط على قدراتهم ك إ
بصفة عامة إلا بنسبة بسيطة على ظركؼ العمل ابؼادية، ك إبما تعتمد على الظركؼ الاجتماعية في التفاعل مع حاجات الأفراد 

 فابغاجات ابؼشبعة لا تدفع السلوؾ.
 : القدرة 

التي يستخدمها الفرد العمل في أداء عملو، مثل القدرة على الاتصاؿ من خلبؿ  القدرات عبارة عن ابػصائص الشخصية
اكتساب أكبر قدر من ابؼعلومات، القدرة على القياـ بالعمل كما ىو بـطط لو ك غتَىا، فهذه القدرات لا تتغتَ عبى فتًة زمنية 

 قصتَة.
في القدرات، ابؼهارات ك ابػبرات، فالقدرة في كل ما  ك تتحقق القدرة على العمل نتيجة امتزاج ثلبث عناصر رئيسية تتمثل

يستطيع الفرد أداؤه، بينما ابؼهارة فهي مستول الإتقاف الذم يستطيع الفرد أف يؤدم بو العمل، أما ابػبرات فهي بؾموع تراكمات 
 التجارب في ذىن الفرد نتيجة مزاكلتو لعمل معتُ خلبؿ مدة زمنية طويلة.

 : الدعم التنظيمي 
يشتَ إلذ القدرة التي تهتم ابؼنظمة فيها برعاية رفاىية أعضائها من خلبؿ معاملتهم بعدالة ك مساعدتهم في حل ك 

مشكلبتهم ك الإنصات إلذ شكواىم، فهو ينعكس في صورة اىتماـ القيم التنظيمية بالأفراد العاملتُ ك تقديم ابؼساعدات ك 
 ابؼسابنات ك العناية بهم ك بصحتهم النفسية.

السلوؾ الإنساني ىو المحدد للؤداء الوظيفي، فهو بؿصلة التفاعل بتُ طبيعة الفرد ك نشأتو ك ابؼوقف الذم يوجد فيو،  إف
ك الأداء لا يظهر نتيجة لقول أك ضغوط نابعة من داخل الفرد نفسو فقط ك لكن نتيجة لعملية التفاعل ك التوافق بتُ البقول 

يطة بو، ك أف ابؼقدرة ك الرغبة في العمل على مستول الأداء يتوقف على درجة رغبة الشخص الداخلية للفرد ك القول ابػارجية المح
 1 في العمل، ك بالعكس فإف تأثتَ الرغبة في العمل على مستول الأداء يتوقف على مدل مقدرة الشخص على القياـ بالعمل.

 المطلب الثاني: مؤشرات قياس الأداء و أىميتو

 الأول: مؤشرات قياس الأداء الفرع

إف بقاح عملية القياس مرىوف بدقة ك ملبئمة ابؼؤشرات ابؼعتمد عليها، بحيث تنقسم ىذه ابؼؤشرات إلذ تقليدية ك  
 2 حديثة:

  

                                                           
 .20فاطمة الزىراء ىائمي، ابؼرجع نفسو، ص  1
ظمة، رسالة ماستً، بزصص التسيتَ الاستًاتيجي للمنظمات، كلية العلوـ الاقتصادية بوبكر بؿمد ابغسن، دكر ابؼسؤكلية الاجتماعية في تطور أداء ابؼن 2

 .46، ص 2014ك التجارية، جامعة بؿمد خيضر، بسكرة، 
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 مؤشرات قياس الأداء التقليدية  .0
ترتكز في مراقبتها ك متابعتها لقياس الأداء على إبهاد التوليفة ابؼثلى بتُ بزفيض التكاليف ك تعظيم الربح ك برقيق الأىداؼ 

 بصفة عامة، ك تعتمد على ذلك على عدد من ابؼؤشرات ك التي بيكن تقسيمها إلذ: 
 : مؤشرات الإنتاج -

ىذه ابؼؤشرات كل ما لو علبقة بالإنتاج ك بابػصوص مدل النجاح المحقق للخطط الإنتاجية، ك مستول  تستهدؼ
التطور ابغاصل في الإنتاج عبر السنوات ابؼختلفة، إلذ جانب مستول استغلبؿ الطاقات الإنتاجية القائمة ثم القيمة ابؼضافة المحققة 

 .من طرؼ ابؼؤسسة الاقتصادية
 ات ىي: ك أىم ىذه ابؼؤشر 

كيستخدـ ىذا ابؼؤشر للدلالة على درجة برقيق الأىداؼ ابؼخططة للئنتاج فكلما ارتفعت ىذه  مؤشر نسبة برقيق الانتاجية:
 النتيجة كلما دؿ ذلك على ارتفاع مستول برقق ابػطط الإنتاجية للمؤسسة ك العكس صحيح.

 
قيمة الانتاج ابؼتحقق بالأسعار

قيمة الانتاج ابؼتحقق
 نسبة برقيق ابػطة الانتاجية     

كيستخدـ ىذا ابؼؤشر للدلالة على درجة تطور الإنتاج في السنة ابؼعنية بابؼقارنة مع السنة السابقة، ك  مؤشر نسبة تطور الانتاج: 
 كلما ارتفعت ىذه النسبة كلما دؿ ذلك على حدكث تطور ك زيادة في قيمة الإنتاج

قيمة الانتاج ابؼتحقق للسنة ابغالية
سابقةال قيمة الانتاج للسنة 

 نسبة تطور الانتاج     

 مؤشرات الإنتاجية:  -
تعرؼ الإنتاجية على أنها النتائج التي بكصل عليها بقسمة ابؼخرجات على احد عناصر الإنتاج، فهي علبقة بتُ 

العمل، ك ىي بزتلف عن  ابؼدخلبت ك ابؼخرجات ك النفقات ك الإيرادات، كمية الإنتاج ك عدد العماؿ، قيمة الإنتاج ك ساعات
 الإنتاج فهو بيثل العملية النصف نهائية أك النهائية، بينما تعتبر الإنتاجية على أنها علبقة الإنتاج بدفردات العملة الإنتاجية.

 ك بيكن قياس الإنتاجية من خلبؿ: 
قيمة الانتاج الكلي

(ابؼدخلبت) قيمة عوامل الانتاج  كمستلزماتو
 الانتاجية الكلية 

جالانتا  قيمة 
أحد عوامل الانتاج

 الانتاجية ابعزئية 

: إف ابؽدؼ الرئيسي من استخداـ ابؼؤشرات ابؼالية، ىو تقييم أداء ابؼؤسسة تقييما موضوعيا بعوانب عديدة مؤشرات مالية -
فعاؿ، فهاتو مثل: قوة قابليتها على برقيق الأرباح ك العوائد من استثماراتها ك كذلك قابليتها على مواجهة التزاماتها بشكل 

 ابؼؤشرات متعددة ك تصنف عموما إلذ اربع معايتَ ىي: 
: يعتبر من ابرز مؤشرات الأداء للمؤسسات الاقتصادية نظرا لارتباطو ابؼباشر بددل بقاح أك فشل ابؼؤسسة في معيار الربحية .أ 

 ناؾ معايتَ بـتلفة للربحية أبنها: برقيق ابؽدؼ الرئيسي للمؤسسة الاقتصادية ابؼتعارؼ عليها ك ىو برقيق اقصى ربح بفكن، ى
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إبصالر الربح المحقق
إبصالر الربح ابؼخطط

 نسبة برقيق إبصالر الأرباح      

 حيث يقيس ىذا ابؼؤشر نسبة الزيادة ابغاصلة في حجم الأرباح في سنة معينة بابؼقارنة مع السنة السابقة:
إبصالر الأرباح المحققة للسنة ابغالية

إبصالر الربح للسنة السابقة
 نسبة تطور إبصالر الأرباح      

(أك الصافية) الأرباح الابصالية
رأس ابؼاؿ ابؼستثمر

 معدؿ عائد رأس ابؼاؿ      

 ك يعكس ىذا ابؼؤشر بوضوح معدؿ العائد أك ابؼردكد الذم بوصل عليو ابؼستثمر.
مالية ك ىذه النسب بزتلف من نشاط إلذ نشاط ك ترجع كثتَا  : يبتُ لنا مدل قدرة ابؼشركع على برقيق سيولةمعيار السيولة .ب 

إلذ طبيعة نشاط ابؼؤسسة ك كذلك بؼراحل تطور مشركعات ابؼؤسسة، على سبيل ابؼثاؿ فمن ابؼنتظر مثلب بالنسبة لشركات 
نسبة ابعارية ك نسبة ابؼقاكلات أف تكوف سيولتها ضعيفة عند بداية تنفيذ مشركع عملب، درجة السيولة من خلبؿ مؤشرين بنا ال

 الأصوؿ السريعة.
الأصوؿ ابؼتداكلة
ابػصوـ ابعارية 

 النسبة ابعارية  

حيث كلما ارتفعت النسبة أعلبه كلما كاف ذلك افضل من كجهة نظر الدائنتُ، ك لكن من كجهة نظر الإدارة قد لا يكوف ذلك 
 حكيما أصوؿ سائلة من ابغاجة.

الأصوؿ ابؼتداكلة للمخزكنات
ابػصوـ ابعارية

 نسبة الأصوؿ السريعة 

فهذا ابؼعيار يعطي صورة كاضحة على كضع السيولة لدل ابؼؤسسة ففكرة ىذه النسبة بسيطة ك ىي أنو في حالة ابؼؤسسة في 
، ما ىي الإمكانية بعيها بؼواجهة التزاماتها ابعارية من خلبلا ما ىو متوفر لديها من أصوؿ برت اليد ك ذلك لأف  ىذا اليوـ

 في ابؼخزكنات ك برويلو إلذ نقد قد يستغرؽ كقتا ك بؽذا يستبعد ابؼخزكنات من النسبة ابغالية.التصرؼ 
معيار رأس ابؼاؿ: ىذا ابؼعيار يهتم بنسب الاقتًاض لأنها بردد فثرة ابؼشركع على ابغصة على أمواؿ إضافية سواء من  .ج 

ع على تعظيم ثركة ابؼلبؾ ك ىو ابؽدؼ الرئيسي للئدارة ابؼالية، مصادر الاقتًاض أك من مصادر ابؼلكية، كما أنها بردد قدرة ابؼشرك 
 ك من ىاتو النسب: 

إبصالر القركض(طويلة الأجل ك قصتَة الأجل)
رأس ابؼاؿ ابؼستثمر

 النسبة الديوف إلذ الأصوؿ  

رأس ابؼاؿ الإبصالر من القركض زائد راس ابؼاؿ ابؼدفوع ك بذدر الإشارة آلة أف ارتفاع نسبة الديوف إلذ الأصوؿ يعتٍ أف  يتكوف
 ابؼؤسسة لديها ديوف كثتَة ك الذم يقلل من ىامش الأماف للمقتًضتُ.

إبصالر القركض

حقوؽ ابؼالكتُ(رأس ابؼاؿ ابؼدفوع الاحتياطات) 
وفالدي الذ ابغقوؽ ابؼلكية    نسبة 
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: يبتُ لنا بصفة عامة كفاءة ابؼؤسسة الاقتصادية في تشغيل ك إدارة ابؼؤسسة بصفة يومية، ك عن ىاتو معيار التشغيل .د 
 النسب: 

معركفات الادارة
صافي ابؼبيعات 

 كفاءة الادارة  

يشتَ ذلك إلذ كفاءة  ك توضح ىذه النسبة نصيب الوحدة ابؼباعة من ابؼصركفات الإدارية، فكلما ابلفض نصيب الوحدة كلما
 الإدارة لأنها برقق مبيعات بأقل قدر بفكن من التكاليف الإدارية:

تكلفة البيع ك التوزيع
صافي ابؼبيعات 

التوزيعك     معدؿ تكلفة البيع 

 فكلما ابلفضت ىذه النسبة كلما دؿ ذلك على ارتفاع مستول كفاءة الإدارة في توزيع ك بيع ابؼنتجات باقل تكاليف بفكنة.
 : من اىم ابؼؤشرات بقد :مؤشرات البيع -

قيمة ابؼبيعات المحققة بالأسعار ابؼخططة
قيمة ابؼبيعات ابؼخططة 

 نسبة برقيق خطة ابؼبيعات  

تستخدـ ىذه النسب للدلالة على مستول تنفيذ خطة ابؼبيعات، حيث كلما ارتفعت ىاتو النسبة كلما عكس قدرة ابؼؤسسة 
 ابػطة ابؼرسومة.على تسويق الإنتاج ك تنفيذ 

قيمة ابؼبيعات السنة ابغالية
قيمة ابؼبيعات للسنة السابقة

 نسبة تطور ابؼبيعات      

 تستخدـ ىذه النسبة بؼدل تطور ابؼبيعات خلبؿ سنة معينة بابؼقارنة مع السنة السابقة.
 مؤشرات قياس الأداء الحديثة  .2

ذا كجب البحث عن طرؽ جديدة لقياس الأداء كلوحة القيادة ك إف ابؼؤشرات التقليدية لد تعطي صورة كاملة عن الأداء، ل
 1 بطاقة الأداء ابؼتوازف.

مثل ما ىو ابغاؿ في عملية قيادة السيارة ك التي تستوجب كجود لوحة قيادة تزكد السائق بابؼعلومات لوحة القيادة : .أ 
الخ، فإف لوحة القيادة ابػاصة بعملية التسيتَ تزكد  الضركرية للتحكم بها كمستول البنزين ك السرعة ابغالية ك حالة الفرامل ...

 2ابؼسؤكؿ بابؼعلومات ابؼفيدة ك الفورية من اجل قيادة ابؼنظمة أك الوحدة التي بزصو بكو برقيق أىدافها.
  َكظيفتو ك ىي أداة اتصاؿ ك ابزاذ قرار تسمح بؼراقب التسيتَ بجذب ك اىتماـ ابؼسؤكؿ حوؿ النقاط الرئيسية لإدارة ك تيست

 3 بكستُ أدائها.
 .ىي كسيلة لتجميع ابؼعلومة ابؼهمة التي بوتاجها ابؼستَ لابزاذ القرار ابؼناسب 

                                                           
صادية ك أبضد، دكر لوحات القيادة في زيادة فعالية مراقبة التسيتَ، رسالة ابؼاجيستتَ، بزصص علوـ بذارية فرع إدارة أعماؿ، كلية العلوـ الاقت بونقيب 1

 .118، ص 2006التسيتَ ك العلوـ الاجتماعية، جامعة بؿمد بوضياؼ، ابؼسيلة، 
 بونقيب أبضد، ابؼرجع نفسو. 2
 . 207ص  مصطفى يوسف، مرجع سابق، 3
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  عبارة عن بؾموعة من ابؼؤشرات ك ابؼعلومات الضركرية التي تسمح باستخلبص نظرة شاملة حوؿ ابؼنظمة ك اكتشاؼ ابؼخاطر
ابؼناسبة لتحقيق الأىداؼ ابؼسطرة، ك ىذا في ظل الاستًاتيجية المحددة  التي بيكن أف تتعرض بؽا ابؼنظمة، ك ابزاذ القرارات
 1 بإعطاء قراءة موحدة للمنظمة بؼختلف مستعمليها.

 تعتبر لوحة القيادة:أىمية لوحة القيادة :  
 جزء من النظاـ الرقابي في ابؼؤسسة. -
 أداة مساعدة على ابزاذ القرار في الوقت ابؼناسب ك بشكل بصاعي. -
 للحوار ك الاتصاؿ. كسيلة -
 كسيلة لإدارة الأزمات في ابؼنظمة.  -
تزكد ابؼنظمة بابؼعطيات اللبزمة للتسيتَ ك ابؼتعلقة بالوضعية ابغالية للمنظمة، كما تساعدىا على التقدير ابؼسبق  -

 للؤحداث، ك بدكنها التفاعل ك التكيف مع متطلبات ابؼستعمل ك المحيط.
 2دة أشكاؿ عيدة منها: : للوحة القياأشكال لوحة القيادة 

: تتميز بكونها تظهر مباشرة ك فوريا القيم ك الابكرافات بالنسبة للتنبؤات أك بالنسبة لأم معيار مرجعي آخر، الجداول .1
غتَ أف بؽا عيوب تتمثل في أنها لا تهتم ببعض التطورات التي تتوالذ خلبؿ اشهر، كما أنها لا بسكن من إجراء مقارنات بتُ عدة 

 رتبطة.ظواىر م
بستلك التمثيلبت البيانية بعض الامتيازات مقارنة بابعداكؿ، من أبنها تسهيلها لفهم الظواىر المخططات البيانية:  .2

 ابؼختلفة ك توضيحها للتغتَات ك الابكرافات.
ؼ من ك ىي بسثيلبت معينة مثل الأسهم أك إشارات ملونة تظهر حالة ابؼؤشر ) تنبؤ بوجود ابكراالإشارات أو الرموز:  .3

خلبؿ اللوف الأبضر اذا كاف غتَ ملبئم، باللوف الأخضر اذا كاف ملبئما مثلب (. ك بيكن أيضا أف تكوف إشارات ضوئية على شاشة 
 ابغاسوب فإف أضاءت أعلمت عن كجود حالة غتَ عادية، تسمح ىذه الرموز بالتًكيز على ابؼستعجل ك الضركرم.

 بطاقة الأداء المتوازن  .ب 
كمفهوـ جديد للئدارة   كابلان و نورتنتعد بطاقة الأداء ابؼتوازف احدل الوسائل الإدارية ابؼعاصرة التي قدمها كل من 

 ، ك تعرؼ على أنها: 1992الاستًاتيجية، ك نوقشت أكؿ مرة في جامعة " ىارفرد " في عاـ 
نظمة ك استًاتيجيتها إلذ بؾموعة متوازنة من مقياس للؤداء، ك نظاـ للئدارة الاستًاتيجية يعمل على تربصة رسالة ابؼ -

 .3مقاييس الأداء 
  

                                                           
وـ الاقتصادية بوقابة زينب، التدقيق ابػارجي ك تأثتَه على فعالية الأداء في ابؼؤسسة الاقتصادية، رسالة ماجيستتَ، بزصص بؿاسبة ك تدقيق، كلية العل 1

 .119، ص 2011كعلوـ التسيتَ، جامعة ابعزائر، 
 .211مصطفى يوسف، مرجع سابق، ص  2
س بموذج القياس ابؼتوازف للؤداء في برقيق الأداء ابؼالر ك الاستًاتيجي لدل مؤسسات القطاع ابؼصرفي في الأردف، سليماف الشطي، أثر تطبيق مقايي 3

 .51. ص 2014رسالة دكتوراه بزصص الإدارة ابؼالية، جامعة إفريقيا العابؼية، جانفي 
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 1 بؾموعة من ابؼقاييس ابؼالية ك غتَ ابؼالية التي تقدـ بؼدراء الإدارة العليا صورة كاضحة ك شاملة عن أداء منظماتهم. -

برقيقو من أىداؼ من خلبؿ قياسات كسيلة اتصاؿ ك تواصل بتُ القيادة ك الإدارة تتحاكر ك توصل من خلببؽا ما تريد إبقازه ك 
 دقيقة ك كاقعية متًابطة تنعكس إبهابا على الأداء الشمولر للمنظمة.

  خصائص المميزة لبطاقة الأداء المتوازن 
 2 بيكن بذميع السمات الأساسية التي تتميز مقياس الأداء ابؼتوازف في:

بموذج رباعي الأبعاد انطلبقا من ابؼتطورات الأربعة التي يقوـ عليها، ك ىي منظور الأداء ابؼالر، ك منظور العلبقات  يعد .1
 مع العملبء ك منظور عمليات التشغيل الداخلية، ك منظور عمليات التعلم ك النمو.

ؤشرات، القيم ابؼستهدفة، تقسم كب من منظور إلذ بطس مكونات رئيسية ىي: ابؽدؼ الاستًاتيجي الفرعي، ابؼ .2
 ابػطوات الإجرائية ك ابؼبادرات ك القيم الفعلية.

بيزج ابؼؤشرات ابؼالية بابؼؤشرات غتَ ابؼالية بهدؼ التعرؼ على مدل التقدـ بكو برقيق الأىداؼ الاستًاتيجية كميا ك  .3
 ماليا.
دكد، ك خاصية عدـ إتاحة معلومات اكثر يتسم بدحدكدية عدد مؤشرات الأداء الأساسية انطلبقا من خاصية الرشد المح .4

 من الطاقة التحليلية بؼتخذ القرار.
 يوفر نظاـ معلومات راؽ ك بنية برتية لتكنولوجيا ابؼعلومات. .5
 كجود كحدة إدارية مستقلة في ابؽيكل التنظيمي، تتبع مباشرة بؾلس الإدارة. .6
  المحاور الأربعة المكونة لبطاقة الأداء المتوازن 

بطاقة الأداء ابؼتوازف بسكن ابؼنظمة من تقييم الأداء على بكو متكامل عن طريق ربط الأىداؼ ابؼتعددة التي تسعى ابؼنظمة 
 :3لتحقيقها، ك بيكن عرض ىذه المحاكر كالتالر 

ؤسسة بهب عليها أف المحور ابؼالر: يعتبر ىذا المحور المحصلة النهائية لكافة ابؼتغتَات ك حتى بيكن برقيق النجاح ابؼالر للم .1
برديد بدقة ما ىو ابؼطلوب أف تعملو لتحقيق ىذا ابؽدؼ ك كيف بيكن أف برقق أىدافها، ك النقطة ابؽامة ىي كيف بيكن 
ابؼؤسسة أف تقيس النجاح في برقيق ىذه الأىداؼ، ك على الرغم من أف بطاقة الأداء ابؼتوازف تركز على قياس الأكجو غتَ ابؼالية ك 

ركات الأداء ابػاصة بابؼؤسسة في ابؼستقبل إلا أنها تقوـ بدمج ىذه ابؼقاييس ك الاحتفاظ بها لأنها تعتبر ضركرية التي تعبر بؿ
 للمستثمر ابغالر ك ابؼرتقب.

بؿور العملبء: تعتبر خدمة العمل عملية معقدة نتيجة لتنوع حاجاتو ك لتطويره ىذه ابػدمة بهب برديد ما ىي الأشياء  .2
 ميل.التي يريدىا الع

ك ترتكز استًاتيجية خدمة العمل على برقيق توقعاتو، ك ىدؼ ىذه الاستًاتيجية ىو برقيق أىداؼ ابؼؤسسة بكفاءة ك فعالية/ 
 من خلبؿ برقيق رضا العميل ك من ثم فإف ابؼؤشرات ك ابؼقاييس التي تستخدـ في ىذا المجاؿ قد افصح عن: 

 مؤشرات تبتُ عدد ك حجم العملبء ابعدد. -
 جوؿ درجة الاحتفاظ بالعملبء ك كلائهم للمؤسسة. مؤشرات -

                                                           
 .51بوبكر بؿمد ابغسن، مرجع سابق، ص  1
 .201مصطفى يوسف، مرجع سابق ص  2
 .53كر بؿمد ابغسن، مرجع سابق، ص بوب 3
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 مدل التحسن في شربوة السوؽ ابػاصة بابؼؤسسة -
: يركز ىذا المحور على العاـ ك الأنشطة الداخلية لعمليات التشغيل بابؼؤسسة، لتحديد محور عمليات التشغيل الداخلي .3

اء الإنتاج، ك بؿاكلة التغلب عليها برفع مهارات ك كفاءة ابؼراحل الداخلية التي بودث فيها نوع من الصعوبات ك ابؼشاكل أثن
 عمليات التشغيل ك الإنتاج.

يركز على القدرات التي بهب أف تنمو فيها ابؼنظمة من اجل برقيق عمليات داخلية عالية محور التعلم و النمو:  .4
ت: قدرات ابؼوظف ك إعادة توجيهها ) تعليم ابؼستول التي بزلق قيمة العملبء ك الزبائن، حيث يؤكد ىذا ابعانب على ثلبث قدرا

ك تطوير ابؼوظفتُ، قياس رضا ابؼوظفتُ، كفاء ابؼوظفتُ ك إنتاجية ابؼوظفتُ (، فعالية أنظمة ابؼعلومات، التحفيز ك برمل الأجزاء 
 .1للمسؤكلية 

 الفرع الثاني: أىمية قياس الأداء
قياس الأداء ىو عبارة عن طريقة منظمة لتقييم ابؼدخلبت ك ابؼخرجات ك العمليات الإنتاجية في ابؼنظمة الصناعية ك غتَ 

 الصناعية. 
كما انو أداة للحكم على مدل فعالية الأنشطة ك العمليات ابؼعتمدة لتحقيق الأىداؼ ك التشبع ابؼستمر بؼستول تطور الأداء 

 2 حيحها، ك تتجلى أبنية قياس الأداء في:ك برديد الابكرافات لتص
ترتكز عملية القياس الاىتماـ على ما بهب إبقازه، ك بحيث ابؼؤسسات على توفتَ الوقت ك ابؼوارد ك الطاقات اللبزمة  .1

 لتحقيق الأىداؼ.
 يؤدم إلذ برستُ إدارة ابؼنتجات ك ابػدمات ك عملية إيصابؽا إلذ العملبء. .2
 حوؿ تنفيذ للبرامج ك تكاليف ىاتو البرامج.يساعد على إعطاء توضيحات  .3
 يوفر بيانات حقيقية ملموسة بيكن الاستثناء عليها في ابزاذ قرارات سليمة حوؿ عمليات ابؼؤسسة. .4
بوسن من كاقع الاتصالات الداخلية ما بتُ العاملتُ، فضلب عن الاتصالات ابػارجية ما بتُ ابؼؤسسة ك عملبئها ك  .5

 عامليها.تم
بنة ابؼؤسسة في التنمية الاقتصادية ك الاجتماعية، ك ذلك عن طريق برقيق أكبر قدر من الإنتاج بأقل بياف مدل مسا .6

 التكاليف.
  

                                                           
 .199مصطفى يوسف، مرجع سابق، ص  1
 .34مصطفى يوسف، مرجع سابق، ص  2
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 المطلب الثالث: التطوير التنظيمي للأداء و خصائصو

 الفرع الأول: التطوير التنظيمي

  تعريفو 
 ( ODك يرمز لو بابغرفتُ ) Organisation Developmentمصطلح التطوير التنظيمي 

ىو سلسلة ابعهود ابؼستمرة ك البعيدة ابؼدل ابؽافة إلذ برستُ قدرات ابؼنظمة على إدخاؿ التجديد ك مواكبة التطور ك  -
 1بسكينها من السلوكية ابؼعاصرة الداعية إلذ تعبئة ابعهود ابعماعية ك برقيق ابؼشاركة ك استيعاب ابغضارة التنظيمية.

مة تتضمن بصع البيانات ك التشخيص ك بزطط التنفيذ ك التقييم ك العمليات الاستًاتيجية ك الأفراد ك ىو عملية منظ -
الثقافة مع تطوير قدرة ابؼنظمات على برستُ ذاتها، ك بذديدىا ك ىذا كلو بودث من خلبؿ مشاركة بصيع أفراد التنظيم في ىذه 

 2 العماية، ك يتم ذلك.
بتُ بيئة التنظيم ك العمليات الاستًاتيجية ك بتُ الثقافة، ك تطوير حلوؿ تنظيمو ك ابؼساعدة في إحداث الانسجاـ  -

 إبداعية ك بالتالر فهو كسيلة تطوير مقدرة ابؼنظمة على التطوير.

 الفرع الثاني: خصائص التطوير التنظيمي

التنظيمي ىو أحد ابؼناىج ابؼتخصصة في إحداث التغيتَ التنظيمي ك الذم في ضوئو يشارؾ ابؼوظفوف بأنفسهم في  التطوير
اقتًاح التغيتَ ك ابؼشاركة في تنفيذه من خلبؿ الاستعانة بدجموعة مدربة من ابؼتخصصتُ، لذلك فإف التطوير التنظيمي يتسم 

 3 بالعديد من ابػصائص منها:
التنظيمي لإحداث التغيتَ تعد عملية علمية ك مستقبلية، فهي تبتٍ على منطلقات نظرية ك تعتمد  أف جهود التطوير .1

 على ابؼعلومات ابغية ك الدقيقة، ك تستخدـ الأساليب الإحصائية ك الكمية ك ابؼناىج البحثية الرصينة.
 بظية.يعتم بالتغتَات الداخلية ك ابػارجية ك يوازف بتُ العلبقات الربظية ك الغتَ ر  .2
 عمليات التطوير التنظيمي ىي بشرة تعاكف كل أفراد التنظيم ك ليس عمل مفركض من الإدارة العليا. .3
تهتم حركة التطوير التنظيمي بتعديل ك ترشيد السلوؾ التنظيمي العقلي بدلا من بؾرد طرح ابؼعايتَ، ك ذلك بعقد البرامج  .4

 التدريبية.
 يعد جهدا مستمرا أك دائما ك ليس مؤقت. .5
يهتم بدا في ابؼنظمة ك تدرس حاضرىا ك كاقعها بسهيدا لطرح الاستًاتيجيات ابؼستقبلية لتوقف بتُ الإمكانيات ك القدرات  .6

 ك بتُ الطموحات ك التوقعات.
  

                                                           
 .371، ص 2014بؿمد قدرل حسن، إدارة الأداء ابؼتميز، دار ابعامعة ابعديدة للنشر ك التوزيع، الإسكندرية،  1
اه، بزصص علوـ اجتماعية، كلية العلوـ الإنسانية ك الاجتماعية، جامعة بؿمد خيضر مسعود أماؿ، التمكتُ الإدارم ك التطور التنظيمي، مذكرة دكتور  2

 .91، ص 2020/2021بسكرة، 
 .372بؿمد قدرل حسن، مصدر نفسو، ص  3
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ك لأف التطوير التنظيمي يهدؼ إلذ برقيق ابؼنظمة لأىدافها، ك زيادة فعاليتها ك حيويتها، ك تلبية التغتَات التي برتاجها  .7
  :ف ىذا التغيتَ يعتمد علىفإ

 إيراد البحوث الفعلية. -
 تطبيق العلوـ السلوكية في برستُ مستول الكفاءة التنظيمية -
استهداؼ تغيتَ قيم ابذاىات ك معتقدات ابؼوظفتُ ك لذلك فإف ابؼوظفتُ يشاركوف في برديد ك تنفيذ التغتَات الفنية ك  -

 ابؽيكلية ك التنظيمية.
تغيتَ ابؼنظمة في ابذاه بؿدد، قد يكوف برستُ عملية حل ابؼشكلبت أك زيادة درجة الاستجابة للظركؼ  تستهدؼ -

 المحيطة أك برستُ جودة العمل، ك زيادة الفعالية التنظيمية.
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 :خلاصة الفصل الأول
 ابعماعي العمل كقيم كالإتقاف العمل قيم من كل تعكس أنها حيث بالغة أبنية للقيم أف نستخلص سبق ما خلبؿ من

 فعالية من ذلك زاد كشديد قوم للقيم التًابط يكوف عندما كبالتالر ابؼنظمة أعضاء بتُ كالتكامل التماسك كدرجة الفريق بركح
 بقائها كاستمراريتها حتى تطورىا في شتى ابؼيادين. على كالعمل ابؼنظمة كأداء
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  تمهيد:
بعد تطرقنا الذ ابعانب النظرم بؼتغتَات الدراسة ابؼتمثلة في أثر القيم الثقافية التنظيمية على الأداء في ابؼنظمة، كتدعيمان  

النظرم سنحاكؿ اسقاط ذلك في الواقع، حيث تم اختيار مديرية الشؤكف الدينية لولاية تندكؼ، نظران بؼكانتها الاجتماعية للجانب 
 كدكرىا الكبتَ في نشر كترسيخ القيم الاسلبمية كالعادات كالتقاليد ابغميدة ابؼتعارؼ عليها.

الفرضيات ابؼطركحة في الدراسة تم اعتماد على الاستبياف كأداة  كفي بؿاكلة للوصوؿ الذ ابؼعلومات اللبزمة كمن أجل اختبار صحة
بعمع البيانات، كتم توزيعو على عينة من العاملتُ الاداريتُ بابؼديرية، ثم تفريغ كبرليل النتائج كاختبار فرضيات الدراسة، كتفستَ 

 النتائج.
 كقد تم تقديم الفصل الذ مبحثتُ:

 الأكؿ: التعريف بدديرية الشؤكف الدينية. ابؼبحث 
 .ابؼبحث الثاني: منهجية كمنهج الدراسة، ثبات كصدؽ أداة الدراسة كبرليل بؿاكرىا، اختبار الفرضيات كتفستَ النتائج 
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 المبحث الأول: التعريف بمديرية الشؤون الدينية

 كالتطورات التي مرت بها، أىدافها كىيكلها التنظيمي. في ىذا ابؼبحث سنقوـ بالتعريف بدديرية الشؤكف الدينية، نشأتها 

 التعريف والنشأة ،المطلب الأول: مديرية الشؤون الدينية

صارت "نظارة" بدقتضى  1191كانت مديرية الشؤكف الدينية عبارة عن مفتشية تابعة بؼديرية التًبية بتندكؼ، ثم في سنة  
ابؼتضمن القانوف الأساسي  1991أبريل  27ىػ ابؼوافق لػ 1411اؿ عاـ شو  12ابؼؤرخ في  114-91ابؼرسوـ التنفيذم رقم 

 ابػاص بعماؿ قطاع الشؤكف الدينية ابؼعدؿ كابؼتمم.
 2000جويلية  26ابؼؤرخ في  2000-200أصبحت مديرية قائمة بذاتها بدقتضى ابؼرسوـ التنفيذم رقم  2000كفي سنة 

 ية كالأكقاؼ في الولاية كعملها.ابؼتضمن برديد قواعد تنظيم مصالح الشؤكف الدين
  تندكؼ. –عنوانها ابغالر: حي تندكؼ لطفي 
  :049-38-72-52رقم ابؽاتف 
  :049-38-72-50رقم الفاكس 

  dtindouf@marw.dzعنواف البريد الالكتًكني: 

 المطلب الثاني: أىداف مديرية الشؤون الدينية

 .تطوير دكر ابؼساجد كمنارة دينية كتربوية كثقافية 
 .مراقبة كبضاية الأملبؾ الوقفية 
 .بصع الزكاة كتقسيمها 
 .تسليم شهادات الديانة الاسلبمية كاعتناؽ الاسلبـ 
 .تنظيم المحاضرات كالدركس كالاحتفالات الدينية 
 .تسيتَ عمليتي ابغج كالعمرة 
 .اخراج كتكوين حفظة القرآف الكريم 
 .)الوساطة في اصلبح ذات البتُ )في حالة ابػلبفات 
 .متابعة عمل ابعمعيات ابؼعتمدة على مستول الولاية 

mailto:dtindouf@marw.dz
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 المطلب الثالث: دراسة الهيكل التنظيمي لمديرية الشؤون الدينية

 ستتم دراسة ابؼورد البشرم اضافة الذ ابؽيكل التنظيمي .

 الفرع الأول: المورد البشري

عاملبن كانقسمت  61صارت  2000، ثم في سنة 1991عاملبن سنة  12عن نظارة تكوف من  عندما كانت ابؼديرية 
عاملبن، كفي سنة  84صاركا  2007عالان، أما في سنة  68أصبحوا  2003الذ سلكتُ: سلك ديتٍ كسلك ادارم، كفي سنة 

 .عاملبن  123أصبحت تتكوف من  2023الذ غاية  2015عاملبن، كفي سنة  93تم احصاء  2013
 عاملبن من مفتشتُ كككلبء أكقاؼ كأئمة كابؼرشدين كأعواف ابؼساجد كابؼؤذنتُ. 59في السلك الديتٍ يوجد 

موظفان، كأعواف بركم  11عاملبن موزعتُ بتُ اطارات كاطارات سامية كيبلغ عددىم  64أما في السلك الادارم كالتقتٍ يتكوف من 
 عاملبن. 40كتقنيوف ساموف يبلغ عددىم 

 الثاني: الهيكل التنظيمي الفرع

 بيثل ابؼدير رأس ابؽيكل التنظيمي كلو أمانة خاصة بو.
 يرأس ابؼدير ثلبثة مصالح، على رأس كل مصلحة رئيس مصلحة، ك تتمثل ابؼصالح في: 

 : مصلحة ابؼستخدمتُ، الوسائل كالمحاسبة: كتتكوف من 
 .ُمكتب ابؼستخدمت 
 .مكتب المحاسبة 
 .مكتب الوسائل 
 ليم القرآني كالتكوين كالثقافة الاسلبمية: تتكوف من :مصلحة التع 
 .مكتب التعليم القرآني كالتكوين ابؼستمر 
 .مكتب الثقافة الاسلبمية كاحياء التًاث 
 : مصلحة الارشاد الديتٍ : كتتكوف من 
 .ٍمكتب الارشاد الديت 
 .مكتب الشعائر الدينية 
 .مكتب الزكاة 
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 : يوضح ابؽيكل التنظيمي بؼديرية الشؤكف الدينية1الشكل رقم 

 ابؽيكل التنظيمي بؼديرية الشؤكف الدينية حيث يتكوف من: 01يوضح الشكل رقم 

 :ابؼدير: كيعد ابؼسؤكؿ الأكؿ عن الأعماؿ القائمة في ابؼديرية حيث يتولذ مع عمالو مهمة برقيق الأىداؼ ابؼرسومة كمن مهامو 
  أنشطة الشؤكف الدينية.الاشراؼ على مهاـ ك 
 .اعداد الاستًاتيجيات كابػطط ابؼستقبلية بدا يتوافق مع تعاليم الاسلبـ 
 .رعاية ابؼساجد كمراكز حفظ القرآف 
 .تنظيم الأعماؿ ذات الطابع الديتٍ كرعاية الاعماؿ ابػتَية 
  :الأمانة 
 .الاشراؼ على استقباؿ الدعاكل كتهيئتها كدراستها 
 ة الادارية كالفنية لأعضاء دكائر اللجاف كابؼصلحتُ.تقديم الدعم كابؼساند 
 .تنظيم الاجتماعات كابزاذ الاجراءات 
 .الرد على ابؼكابؼات ابؽاتفية الواردة للمديرية 
 :القسم الادارم: يتكوف من مصلحة ابؼستخدمتُ كالوسائل حيث تنقسم الذ 
 .ٍمكتب ابؼستخدمتُ: خاص بتًقية العماؿ كابؼسار ابؼهت 
  الوسائل: مهمتو شراء الادكات كاللوازـ التي بزص ابؼديرية.مكتب 
 .مكتب المحاسبة: خاص بأجور العماؿ 

 المدير

 الأمانة

 .رئيس مصلحة الارشاد الديني

 مكتب الارشاد الديني

 مكتب الشعائر الدينية

 مكتب الزكاة

رئيس مصلحة المستخدمين 
 .والوسائل والمحاسبة

 مكتب المستخدمين

 مكتب الوسائل

 مكتب المحاسبة

رئيس مصلحة التعليم القرآني، 
 .والتكوين والثقافة الاسلامية

مكتب التعليم القرآني والتكوين 
 المستمر

مكتب الثقافة الاسلامية واحياء 
 التراث
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 :ُالقسم التقتٍ: يتكوف من مصلحتت 
 :مصلحة التعليم القرآني كالتكوين كالثقافة الاسلبمية: كالذم يتكوف ىو الآخر من 

 التعليم القرآني كالتكوين ابؼستمر: مهمتو تعليم القرآف كتكوين الأئمة. مكتب 
 .مكتب الثقافة الاسلبمية كاحياء التًاث: كالذم بىتص بالأعياد الدينية كالوطنية 
 :مصلحة الارشاد الديتٍ: كتتكوف من 

 .مكتب الارشاد الديتٍ: كالذم يتكلف بخطب ابعمعة كخطب الأعياد 
 ة: ابػاص بابغج كالعمرة.مكتب الشعائر الديني 
 .مكتب الزكاة: مهمتو برصيل الزكاة كتوزيعها 
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 المبحث الثاني: منهجية ومنهج الدراسة، ثبات ىدف أداة الدراسة وتحليل محاورىا، اختبار الفرضيات وتقييم النتائج.

الذ أداة الدراسة كبرليل بؿاكرىا، بعد ذلك سنتطرؽ في ىذا ابؼبحث الذ ابؼنهجية كابؼنهج ابؼعتمدين في اجراء الدراسة، ثم سنتطرؽ 
 اختبار الفرضيات كتفستَ النتائج.

 المطلب الأول: منهجية ومنهج الدراسة

 الفرع الأول: منهجية الدراسة

 بؾتمع الدراسة: .1
 1يقصد بالمجتمع ذلك المحيط الذم تنمو أك تظهر فيو الظاىرة ابؼراد دراستها، لكونها نابذة منو كعائدة لو. 

 كيتكوف بؾتمع الدراسة من العاملتُ الدائمتُ في الأقساـ الادارية فقط دكف التقنية، كىذا لصعوبة الوصوؿ اليهم.
 عينة الدراسة: .2

تعرؼ العينة بأنها بموذج يشمل جانبان أك جزءان من بؿددات المجتمع الاصلي ابؼعتٍ بالبحث التي تكوف بفثلة لو بحيث برمل صفاتو 
بفثلة لو بحيث برمل صفاتو ابؼشتًكة كىذا النموذج يغتٍ الباحث عن دراسة كل كحدات كمفردات المجتمع  ابؼشتًكة التي تكوف

 2الأصلي، خاصة في حالة صعوبة أك استحالة دراسة تلك الوحدات. 
د تم توزيع عاملبن، كق 45كقد تم اختيار عينة ملبئمة من عماؿ مديرية الشؤكف الدينية في سلكها الادارم، كالتي بلغ عددىا 

استبانة فقط، أما الآخركف فقد تم الاستغناء عنهم لعدـ توفر الشركط  35الاستبانة عليهم في زيارة ميدانية، حيث استًجعت 
 الصحيحة للئجابة.

 دراسة العينة كفق ابعنس:  .أ 
 : عينة الدراسة كفقان للجنس.3جدكؿ 

 
 : التمثيل البياني لعينة الدراسة كفقان للجنس. 2الشكل رقم 

  .SPSSمن اعداد الطالبتتُ بناءن على بـرجات *
                                                           

، 2004، عماف، 1علي احساف شوكت ك فوزم عبد ابػالق فائق، البحث العلمي كمناىجو كأساليبو كأدكاتو، دار ابؼناىج للنشر كالتوزيع، ط 1
 .139ص

 .74، ص2014عصاـ حسن الدليمي، البحث العلمي: أسسو كمناىجو، دار الرضواف للنشر كالتوزيع، الطبعة الأكلذ، عماف،  2

 :  دراسة العينة كفق ابعنس

 الذكور

 الاناث

 النسبة ابؼئوية: التكرار: ابعنس:
 %20 7 ذكر:
 %80 28 أنثى:

 %100 35 المجموع:
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ابؼوضحة في ابعدكؿ كالدائرة  SPSSتوزيع أفراد عينة الدراسة كفقان للجنس، استنادان الذ نتائج  03يوضح ابعدكؿ رقم  
كىذا راجع الذ أف  % 80بينما بلغت نسبة الاناث   %20النسبية نلبحظ أف نسبة الاناث تفوؽ نسبة الذكور حيث قدرت بػ 

تعامل مديرية الشؤكف الدينية يكوف مع ابؼواطن مباشرة فلببد أف تستقطب الاناث لأنهن يعرفن كيف يتعاملن، كما أف نشاطهن لا 
 ب جهدان عضليان لأجل ابقاز ابؼهاـ ابؼوكلة إليهن.يتطل

 عينة الدراسة كفقان العمر: .ب 
 : عينة الدراسة كفقان للعمر 4جدكؿ 

 
 : التمثيل البياني لعينة الدراسة كفقان للعمر3الشكل رقم 

  .SPSSمن اعداد الطالبتتُ بناءن على بـرجات *
ابؼوضحة في ابعدكؿ كالدائرة النسبية نلبحظ أف  SPSSتوزيع أفراد العينة كفق العمر استنادان على نتائج  04يوضح ابعدكؿ رقم 

( كىي أعلى نسبة بحكم أف ابؼديرية تستقطب فئة 40-30من أفراد عينة الدراسة كانت من الفئة العمرية ) %45.71النسبة 
كأختَان ، %14.29( بنسبة 50-40، ثم الفئة العمرية )%31.43سنة بنسبة  30الشباب أكثر، ثم تليها الفئة العمرية أقل من 

 ، كنلبحظ أف الفئة الأختَة قليلة نظران لسن التقاعد.%8.57سنة بنسبة  50فئة من ىم أكبر من 
 دراسة العينة كفقان للمستول الدراسي: .ج 

 : عينة الدراسة كفقان للمستول الدراسي 5جدكؿ 

 
: التمثيل البياني لعينة الدراسة كفقان للمستول  4الشكل رقم 

 الدراسي
  .SPSSمن اعداد الطالبتتُ بناءن على بـرجات *

 :عينة الدراسة وفق العمر

 :30أقل من 

 :40إلذ  30من 

 :50إلذ  40من 

 :50أكبر من 

 :عينة الدراسة وفق المستوى الدراسي

 :جامعي

 :ثانوم

 :متوسط

 :ابتدائي

 النسبة ابؼئوية: التكرار: العمر:
 %31.43 11 :30أقل من 

 %45.71 16 :40إلذ  30من 
 %14.29 5 :50إلذ  40من 

 %8.57 3 :50أكبر من 
 %100 35 المجموع:

 النسبة ابؼئوية: التكرار: ابؼستول الدراسي:
 %51.43 18 جامعي:
 %5.71 2 ثانوم:

 %40 14 متوسط:
 %2.86 1 ابتدائي:
 %100 35 المجموع:
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ابؼوضحة في ابعدكؿ  SPSSتوزيع أفراد عينة الدراسة كفقان للمستول الدراسي )التعليمي(، استنادان الذ نتائج  5يوضح ابعدكؿ رقم 
بسثل  %40، تليها نسبة %51.43كالدائرة النسبية، نلبحظ أف أعلى نسبة من العاملتُ ىم من ذكم التعليم ابعامعي بنسبة 

كبسثل  %2.85ىم من العاملتُ من ذكم التعليم الثانوم كأختَان نسبة  %5.71العاملتُ ىم ذكك التعليم ابؼتوسط، ثم نسبة 
 العاملتُ ذكك التعليم الابتدائي، فمديرية الشؤكف الدينية ترتكز على الاطارات من ذكم الشهادات ابعامعية.

 دراسة العينة كفقان للمعيار ابػبرة ابؼهنية: .د 
 ان بؼعيار ابػبرة ابؼهنية: دراسة العينة كفق 6جدكؿ 

 
  للعينة كفقان للخبرة ابؼهنية: التمثيل البياني 5الشكل رقم 

  .SPSSمن اعداد الطالبتتُ بناءن على بـرجات *
ابؼوضحة في ابعدكؿ كالدائرة  SPSSتوزيع أفراد عينة الدراسة كفقان للخبرة ابؼهنية حيث استنادان الذ معطيات  6يوضح ابعدكؿ رقم 

نسبة   دبؾتلذ أف ابؼديرية إ راجعسنوات، كىذا  5ىم من العاملتُ أقل من  %42.86النسبية نلبحظ أف أعلى نسبة كانت 
سنة، ثم نسبة  20الذ  10بالنسبة بؼن بؽم خبرة بتُ  %25.71تليها نسبة ، كبتَة من العماؿ الذين كانوا في فتًة ادماج مؤقت

 30الذ  20لكوف خبرة تتًاكح بتُ للعاملتُ الذين بي %14.29سنة كأختَان نسبة  30للعاملتُ ذكم خبرة تفوؽ  17.14%
 سنة.

 الفرع الثاني: منهج الدراسة:
 تعريف المنهج المعتمد في الدراسة: .0
يعتمد ىذا البحث على ابؼنهج الوصفي التحليلي الذم يعبر عن الظاىرة ابؼدركسة كما ىي على أرض الواقع، كيصفها  

كصفان دقيقان كمان ككيفان، اذ يعرؼ ابؼنهج الوصفي بأنو "أسلوب من أساليب التحليل ابؼرتكز على معلومات كافية كدقيقة عن ظاىرة 
منية معلومة كذلك من أجل ابغصوؿ على نتائج عملية ثم تفستَىا بطريقة موضوعية تنسجم أك موضوع بؿدد عبر فتًة أك فتًات ز 

 1مع ابؼعطيات الفعلية للظاىرة". 
 كباعتمادنا على ىذا ابؼنهج بسكننا من معرفة أثر القيم الثقافية التنظيمية على الأداء في مديرية الشؤكف الدينية لولاية تندكؼ. كذلك

 بؼعطيات ابؼتحصل عليها.من أجل كصف كبرليل ا
  

                                                           
، البحث العلمي بتُ النظرية كالتطبيق، دار الأياـ للنشر كالتوزيع، عماف،  1  .50، ص2016بؿمد عمر فلبكنة كأشرؼ خشركـ

 :دراسة العينة وفقاً لمعيار الخبرة المهنية

 :سنوات 5أقل من 

 :سنة 20الذ  10من 

 :سنة 30الذ  20من 

 :سنة 30أكثر من 

 النسبة ابؼئوية: التكرار: ابػبرة ابؼهنية:
 %42.86 15 سنوات: 5أقل من 

 %25.71 9 سنة: 20الذ  10من 
 %14.29 5 سنة: 30الذ  20من 

 %17.14 6 سنة: 30أكثر من 
 %100 35 المجموع:
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 أساليب جمع البيانات والمعلومات: .2
ابؼصادر الثانوية: تم ابغصوؿ على ابؼعلومات من خلبؿ مراجعة الكتب كالرسائل ابعامعية الأكادبيية، كذلك من أجل تقديم  .أ 

 الاطار ابؼفاىيمي كالنظرم للمتغتَين كبؿاكلة الاحاطة بابؼوضوع.
على البيانات من خلبؿ تقديم الاستبانة ثم توزيعها على عينة ف بؾتمع البحث، كمن ثم تفريغها  ابؼصادر الرئيسية: تم ابغصوؿ .ب 

، كباستخداـ الاختبارات الاحصائية ابؼناسبة بهدؼ SPSS   ابغزمة الإحصائية للعلوـ الاجتماعيةكبرليلها باستعماؿ برنامج 
 قمنا بو. الوصوؿ إلذ دلالات ذات قيم كمؤشرات تدعم موضوع البحث الذم

 تصميم الاستبانة: .3
تم الاعتماد على استبانة كأداة كحيدة بعمع البيانات، كبيكن تعريف الاستبانة على أنها "بؾموعة من الأسئلة كالاستفسارات 
ابؼتنوعة كابؼرتبطة ببعضها البعض بشكل بوقق الأىداؼ التي يسعى اليها الباحث، كذلك على ضوء موضوع البحث كابؼشكلة التي 

 1تارىا". اخ
 كقد تم تقسيم استبانة البحث الذ جزئتُ رئيسيتُ:

 .ابعزء الأكؿ يتضمن البيانات الشخصية لأفراد عينة الدراسة من جنس كعمر كمستول تعليمي ككذا سنوات ابػبرة 
  سؤالان كزعت على بؿورين: 33ابعزء الثاني يتضمن 
 أسئلة(، قيم ركح الفريق  6أسئلة(، قيم الوقت ) 6قيم العمل ) المحور الاكؿ يتعلق بدظاىر القيم الثقافية التنظيمية كىي

 أسئلة(. 6كابعماعة )
  سؤاؿ. 15المحور الثاني يتعلق بابؼتغتَ ابؼتابع كىو الأداء التنظيمي كيتضمن 

 والر:كقد تم استخداـ سلم ليكارت ابػماسي لقياس استجابات ابؼبحوثتُ لفقرات الاستبياف كذلك كما ىو موضح في ابعدكؿ ابؼ
 : درجات سلم ليكارت ابػماسي 7جدكؿ 

 موافق بشدة: موافق: بؿايد: غتَ موافق: غتَ موافق بشدة: الاستجابة:
 05 04 03 02 01 الدرجة:

 SPSS*ابؼصدر: من اعداد الطالبتتُ بالاعتماد على بـرجات 
 أدوات التحليل الاحصائي: .4

 ، كقد تم استخداـ الأدكات الاحصائية التالية:SPSSقمنا بتفريغ كبرليل الاستبانة من خلبؿ برنامج التحليل الاحصائي 
 التكرارات كالنسب ابؼئوية لوصف خصائص العينة ابؼدركسة. .أ 
 بؼعرفة ثبات فقرات الاستبانة. Alpha Cronbachكركنباخ -اختبار ألفا .ب 
 راؼ ابؼعيارم.استخداـ ابؼتوسط ابغسابي كالابك .ج 
 معامل الارتباط بتَسوف. .د 
 .(Variance analysis)استخداـ نتائج برليل التباين للببكدار  .ق 

  

                                                           
 .288، ص2009رائي، البحث العلمي الكمي كالنوعي، دار اليازكرم العلمية للنشر كالتوزيع، الطبعة العربية، عاـ قنديلجي كابياف السام 1
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 المطلب الثاني: ثبات وصف الاستبانة وتحليل محاورىا:

 الفرع الأول: صدق وثبات الاستبانة

 الثبات من متطلبات أداة الدراسة، لذلك قمنا بالتأكد من صدؽ كثبات أداة كثبات أداة الدراسة على مرحلتتُ: يعد
ابؼرحلة الأكلذ: التأكد من صدؽ المحتول من خلبؿ عرض الاستبانة على الاساتذة ابؼشرفتُ بابؼركز ابعامعي علي كافي بتندكؼ، 

 كعلوـ التسيتَ، للتحقق من مدل صدؽ فقرات الاستبانة.معهد العلوـ الاقتصادية، العلوـ التجارية 
كركنباخ لكل من أبعاد متغتَات الدراسة، كيتم قبوؿ الفقرات التي يكوف معامل ثباتها -ابؼرحلة الثانية: عن طريق تطبيق اختبار ألفا

 ككانت النتائج كما ىو مبتُ في ابعدكؿ:  %60يفوؽ 
 الثبات لصدؽ الاستبانة.: معامل 8جدكؿ 

 معامل الصدؽ: كركنباخ:-معامل ألفا عدد العبارات: المحاكر:
 0.983 0.786 18 القيم الثقافية التنظيمية:

 0.942 0.741 15 الأداء التنظيمي:
  0.764 33 المجموع:

 .SPSS*ابؼصدر: من اعداد الطالبتتُ بناءن على بـرجات 
كىي نسبة ثبات عالية، كما  %78.6أف معامل الثبات لمحور القيم الثقافية التنظيمية كانت نسبتها  6من خلبؿ ابعدكؿ  نلبحظ

كىي كذلك نسبة ثبات عالية، كنلبحظ أيضان أف معامل صدؽ  %74.1أف معامل الثبات لفقرات الأداء التنظيمي كانت نسبتها 
 دقة.المحك عالر كبالتالر عبارات الاستبياف صا

 بظتَنوؼ -اختبار خضوع ابؼتغتَات للتوزيع الطبيعي حسب اختبار كوبؼوغوركؼKolmogorov-Smirnov: 
 قبل اختبار الفرضيات لابهاد أثر القيم الثقافية التنظيمية على أداء مديرية الشؤكف الدينية لولاية تندكؼ، فإنو لا بد لنا من اختبار

بظتَنوؼ، بؼعرفة مدل توزيع البيانات طبيعيان كذلك -سة كذلك من خلبؿ اختبار كوبؼوغوركؼبيانات التوزيع الطبيعي بؼتغتَات الدرا
لتطبيق الاختبارات للتأكد ـ الفرضيات، حيث تتوزع البيانات طبيعيان كذلك لتطبيق الاختبارات للتأكد من الفرضيات حيث تتوزع 

 .0.05البيانات طبيعيان اذا كاف مستول الدلالة أكبر 
 : اختبار التوزيع الطبيعي بؼتغتَات الدراسة9جدكؿ 

 :.Sigمستول الدلالة  :Zقيمة  ابؼتغتَات:
 0.181 0.250 قيم العمل:
 0.165 0.638 قيم الوقت:

 0.116 0.836 قيم ركح الفريق:
 0.154 0.574 القيم الثقافة التنظيمية:

 0.261 0.590 الأداء التنظيمي:
 .SPSS*ابؼصدر : من اعدادا الطالبتتُ بناءن على بـرجات 

 .Sigنلبحظ أف كل فقرات الاستبانة موزعة طبيعيان حيث بلغت قيمة مستول الدلالة الاحصائية للفقرات  7من خلبؿ ابعدكؿ 
 كمنو فالبيانات توزع طبيعيان. 0.05أكبر من 
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 الفرع الثاني: تحليل محاور الاستبيان
من أجل برليل بؿاكر الاستبانة كتقييم مستول القيم الثقافية التنظيمية كالأداء التنظيمي، تم حساب ابؼتوسط ابغسابي كالابكراؼ 

 ابؼعيارم كترتيب عبارات الاستبانة، ككذلك اختًنا أعلى نسبة من درجات سلم ليكارت ابػماسي.
 الثقافية التنظيمية لديرية الشؤكف الدينية لولاية تندكؼ.: تقييم مستول القيم 10جدكؿ 

محور 
القيم 

الثقافية 
 التنظيمية

 الأسئلة:
 

دة:
 بش

افق
 مو

غير
 

فق:
موا

ير 
غ

 

يد:
محا

فق: 
موا

 

دة:
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ابي
حس

ط ال
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ري 
معيا
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الان
 

يب
لترت

ا
 

      عدد
      النسبة

ملية
 الع

قيم
ال

 

بيتلكها العماؿ تؤثر على أىداؼ القيم التي  1
 ابؼنظمة

 0 2 3 25 5 
2.61 0.731 5 

 0 5.71 8.57 71.42 14.28 

 القوانتُ التي تفرضها ابؼنظمة مناسبة 2
 1 13 4 12 5 

2.43 0.797 6 
 2.85 37.14 11.42 34.28 14.28 

 تقوـ باقتًاح عند مواجهة متعلقة بعملك 3
 4 1 2 21 7 

2.01 0.816 12 
 11.42 2.85 5.71 60 20 

 أنت راضٍ عن عملك بهتو ابؼنظمة 4
 2 10 5 12 6 

2.27 0.864 10 
 5.71 28.57 14.28 34.28 17.14 

تعمل ابؼؤسسة على توفتَ ابعو ابؼناسب  5
 للعمل

 2 5 3 19 6 
2.34 0.834 9 

 5.71 14.28 8.57 54.28 17.14 

 لديك الرغبة في الاستمرار في عملك 6
 1 5 6 20 3 

1.41 0.744 14 
 2.85 14.28 17.14 57.14 8.57 

 (3) 0.798 2.343 قيم العمل
قت

 الو
قيم

 
 تلتحق بعملك في الوقت المحدد 7

 2 7 2 21 3 
2.01 0.962 12 

 5.71 20 5.71 60 8.57 

 تقوـ بأعمالك بدكف تأختَ 8
 0 1 1 23 10 

1.82 0.935 13 
 0 2.85 2.85 65.71 28.57 

 تستًيح في العمل 9
 1 8 1 23 2 

2.13 0.735 11 
 2.85 22.85 2.85 65.71 5.71 

 توقيت العمل يساعدؾ 10
 3 10 2 17 3 

2.43 0.814 6 
 8.57 28.57 5.71 48.57 8.57 

الغياب يقوـ ابؼدير بعمل اجراءات في حالة  11
 ابؼتكرر

 2 0 0 23 10 
2.42 0.821 7 

 5.71 0 0 65.71 28.57 
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 تتم عملية التًقية كفق الكفاءة كالأقدمية 12
 4 2 4 21 4 

2.61 0.731 5 
 11.42 5.71 11.42 60 11.42 

 (2) 0.832 2.562 قيم الوقت

ريق
 الف

روح
يم 

ق
 

 تساعد الآخرين في أعمابؽم 13
 0 1 3 26 5 

2.71 0.661 3 
 0 2.85 8.57 74.28 14.28 

 تشارؾ الآخرين ابؼعلومات التي لديك 14
 0 0 2 26 7 

2.77 0.592 2 
 0 0 5.71 74.28 20 

 برتـً زملبءؾ في العمل 15
 1 0 0 19 15 

2.65 0.696 4 
 2.85 0 0 54.28 42.85 

 تبدع أكثر في العمل ابعماعي 16
 1 4 3 18 9 

2.77 0.569 2 
 2.85 0 0 54.28 42.85 

يلتزـ العماؿ بدعايتَ تشجع على التحدم  17
 كابؼخاطرة

 0 6 15 9 5 
2.79 0.571 1 

 0 17.14 42.85 25.71 14.28 

 تفضل ابؼكافأة ابعماعية عن الفردية 18
 0 3 3 17 12 

2.35 0.882 8 
 0 8.57 8.57 48.57 34.28 

 (1) 0.636 2.673 قيمة ركح الفريق
  0.755 2.526 القيم الثقافية التنظيمية

 .SPSSابؼصدر: من اعداد الطالبتتُ بناءن على بـرجات برنامج *
الذم يبتُ تقسيم مستول القيم الثقافية التنظيمية حيث بقد أف ابؼتوسط ابغسابي الكلي للقيم الثقافية  8خلبؿ ابعدكؿ رقم  من

كىذا يدؿ على كجود قيم ثقافية تنظيمية عالية لدل عماؿ ابؼديرية بؿل الدراسة، بعد ركح الفريق  2.5262بهمع أبعادىا بلغ 
 2.79برصلت على متوسط حسابي  17بة الأكلذ تقريبان بجميع عباراتها حيث بقد أف العبارة رقم كابعماعة التي برصلت على ابؼرت

بدتوسط حسابي  16كىذا يدؿ على أف بعد ركح الفريق مرتفع، ثم تأتي في ابؼرتبة الثانية العبارة رقم  0.634كابكراؼ معيارم 
 0.592كابكراؼ معيارم  2.77كذلك بدتوسط حسابي   14مع العبارة رقم  0.569كابكراؼ معيارم  2.77بدتوسط حسابي 

 كىذا يدؿ على أف أفراد ابؼديرية يتشاركوف كيتبادلوف ابؼعلومات فيما بينهم كيسعوف الة الابداع ابعماعي، ثم في ابؼرتبة الثالثة تأتي
كابكراؼ  2.65بي بدتوسط حسا 15بعدىا العبارة رقم  0.661كابكراؼ معيارم  2.71بدتوسط حسابي  13العبارة رقم 

 .0.882كابكراؼ معيارم  2.35بدتوسط حسابي  8تأتي في ابؼرتبة  18، كالعبارة رقم 0.696معيارم 
كىي نسبة عالية كذلك  0.832كابكراؼ معيارم  2.562ثم نلبحظ في بعض قيم الوقت أنو فد بلغ ابؼتوسط ابغسابي الكلي 

كابكراؼ معيارم  2.43في ابؼرتبة السادسة، بدتوسط حسابي  10بارة رقم كىذا راجع لأبنية الوقت على الأداء حيث جاءت الع
كىذا يدؿ على أف ابؼديرية تفرض توقيت مناسب يساعد عامليها في كل الأكقات، فهو يلعب دكر كبتَ في ابقاز  0.814

 2.42ة السابعة، بدتوسط حسابي في ابؼرتب 11الأعماؿ، ككلما كاف الوقت منظمان زاد ذلك من نشاط ابؼنظمة، تليها العبارة رقم 
 كيدؿ ىذا على أف العاملتُ لابد بؽم من الالتزاـ في العمل كالا ستتخذ اجراءات في غتَ صابغهم. 0.821كابكراؼ معيارم 
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كالتي تدؿ على أف ابؼديرية تعمل  0.735كابكراؼ معيارم  2.13في ابؼرتبة ابغادية عشر بدتوسط حسابي  9ثم تأتي العبارة رقم 
كىذا يدؿ على  0.962كابكراؼ معيارم  2.01في ابؼرتبة الثانية عشر، بدتوسط حسابي  7لركح الانسانية، ثم تليها العبارة رقم با

كابكراؼ  1.82بدتوسط حسابي  13تأتي في ابؼرتبة  8أف العماؿ في ابؼديرية ملتزموف بالوقت كبؿافظوف عليو، بعد ذلك العبارة 
في  1أف العاملتُ في ابؼديرية صارموف في أعمابؽم، أما فيما بىص قيم العمل تأتي العبارة رقم كىذا يدؿ على  0.935معيارم 

كالتي تدؿ على أف القيم التي بوملها الأفراد العاملوف تشكل الأثر  0.731كابكراؼ معيارم  2.61، بدتوسط حسابي 5ابؼرتبة 
كىذا يدؿ على  0.797كابكراؼ معيارم  2.43، بدتوسط حسابي 6بة في ابؼرت 2، كتأتي العبارة رقم  الكبتَ على أىداؼ ابؼنظمة

بدتوسط حسابي  12في ابؼرتبة  03أف ابؼديرية تفرض قوانتُ تتناسب مع قيم كأفكار كمعتقدات العاملتُ، ثم تليها العبارة رقم 
في حل ابؼشاكل الادارية، بعد كالتي تدؿ على أف الافراد في ابؼديرية يساعدكف بعضهم البعض  0.816كابكراؼ معيارم  2.01

كالتي تدؿ على أف ابؼديرية تسعى  0.864كابكراؼ معيارم  2.27بدتوسط حسابي  10في ابؼرتبة  4ذلك تأتي العبارة رقم 
كالتي  0.834كابكراؼ معيارم  2.34بدتوسط حسابي  9في ابؼرتبة  5لإرضاء موظفيها كاشباع رغباتهم الادارية، كتأتي العبارة 

في ابؼرتبة  6أف ابؼديرية تقوـ بتوفتَ ابعو ابؼناسب للعماؿ من أجل ابقاز ابؼهاـ ابؼطلوبة منهم، بعد ذلك تأتي العبارة رقم  تدؿ على
 كالتي تدؿ على أف العامل في ابؼديرية بـلص في عملو مهما حصل. 0.744كابكراؼ معيارم  1.41بدتوسط حسابي  14
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 الأداء التنظيمي :
 تقيم مستول الأداء التنظيمي في ابؼؤسسة بؿل الدراسة. يبتُ ابعدكؿ أدناه

 : تقييم مستول الأداء التنظيمي11جدكؿ 

محور 
القيم 

الثقافية 
 التنظيمية

 الأسئلة:
 

دة:
 بش

افق
 مو

غير
 

فق:
موا

ير 
غ

 

يد:
محا

فق: 
موا

 

دة:
 بش

افق
مو

 

ابي
حس

ط ال
وس

لمت
ا

ري 
معيا

ف ال
حرا

الان
 

يب
لترت

ا
 

      عدد
      النسبة

مي
نظي

 الت
داء

الأ
 

 اىتم بانتمائي للمنظمة 1
 1 6 9 17 2 

3.15 1.179 5 
 2.85 17.14 25.71 48.57 5.71 

احافظ على بفتلكات ابؼنظمة التي أعمل  2
 فيها كمحافظتي على بفتلكاتي ابػاصة

 0 2 1 21 9 
3.47 1.100 1 

 0 8.57 5.71 60 25.71 

 الأجر التي أتلقاه يتناسب مع عملي 3
 3 7 2 19 4 

3.38 1.153 2 
 8.57 20 5.71 54.28 11.42 

4 
تتوفر ابؼؤسسة على امكانيات بذعلها 

 برقق ىدفها
 3 10 8 13 1 

2.77 1.088 10 
 8.57 28.57 22.85 37.14 2.85 

 أنا مستعد للعمل في ابؼنظمة مهما حصل 5
 1 9 13 10 2 

3.19 1.191 4 
 2.85 25.71 37.14 28.57 5.71 

6 
أتابع كل ابؼلبحظات التي بزص منظمة 

كأحاكؿ أف أقوـ بإصلبح ما بيكن 
 اصلبحو

 0 8 7 13 7 
2.98 1.894 6 

 0 22.85 20 37.14 20 

 ابؼنظمة العاملوف معك يعرفوف أىداؼ 7
 1 10 7 14 3 

2.91 1.195 8 
 2.85 28.57 20 40 8.57 

 أنا اعتبر بقاح ابؼنظمة ىو بدثابة بقاح لر 8
 0 3 3 23 6 

3.21 1.318 3 
 0 8.57 8.57 65.71 17.14 

 ابؼؤسسة تكافئ العاملتُ ابؼميزين 9
 4 6 11 8 6 

2.34 1.203 15 
 11.42 17.14 31.42 22.85 17.14 

أفكر بتًؾ العمل بعد أكؿ ابؼشاكل التي  10
 تواجو ابؼنظمة

 5 10 12 6 2 
2.66 1.185 12 

 14.28 28.57 34.28 17.11 5.71 

11 
ىذه ابؼؤسسة تعد من أفضل ابؼؤسسات 

 التي بيكن أف أعمل فيها
 3 7 13 9 3 

2.70 1.250 11 
 8.57 20 37.14 25.71 8.57 
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عند تقديم ابؼيزانية ابػتامية أرل أف ابؼنظمة  12
 حققت أىدافها

 3 9 10 12 1 
2.79 1.141 9 

 8.57 20 37.14 25.71 8.57 

 تستطيع ابؼنظمة الاستمرار في عملها 13
 2 5 7 20 1 

2.38 1.114 14 
 5.71 14.28 20 57.14 2.85 

 صائبان  توجهي للعمل بهذه ابؼؤسسة كاف 14
 2 6 3 21 3 

2.43 1.098 13 
 5.71 17.14 8.57 60 8.57 

 ىناؾ بسييز في تطبيق قوانتُ الادارة 15
 4 10 9 7 5 

2.94 1.223 7 
 11.42 28.57 25.71 20 14.28 

 1.242 2.890 الأداء التنظيمي

 .SPSSمن اعداد الطالبتتُ بالاعتماد على بـرجات *
كىذا يدؿ على أف الأداء مرتفع لدل عماؿ ابؼديرية  2.89بؿور الأداء التنظيمي يتضح أف ابؼتوسط ابغسابي قدر بػ  9ابعدكؿ رقم 

 كنورد فيما يلي ترتيب فقراتو كما يلي:
بي قدرت بػ "أحافظ على بفتلكات ابؼنظمة التي أعمل فيها كمحافظتي على بفتلكاتي ابػاصة" ذات أعلى نسبة في ابؼتوسط ابغسا

كىذا يدؿ على التزاـ كحرص العماؿ في بؿافظتهم على أملبؾ ابؼديرية، ثم "الأجر الذم أتقاضاه يتناسب مع عملي" في  3.47
، بعدىا "أنا 3.21ثم "أعتبر بقاح ابؼنظمة بدثابة بقاح لر" في ابؼرتبة الثالثة بدتوسط حسابي  3.38ابؼرتبة الثانية بدتوسط حسابي 

، ثم "أشعر بانتمائي للمنظمة" في ابؼرتبة ابػامسة 3.19في ابؼنظمة مهما حصل" في ابؼرتبة الرابعة بدتوسط حسابي  مستعد للبقاء
ما بيكن اصلبحو" في  بإصلبح، "ـ "أتابع كل ابؼلبحظات كالشكاكل التي بزص ابؼنظمة كأحاكؿ أف أقوـ 3.15بدتوسط حسابي 

، 2.94اؾ بسييز من حيث تطبيق قوانتُ الادارة" في ابؼرتبة السابعة بدتوسط حسابي ، ثم "ىن2.98ابؼرتبة السادسة بدتوسط حسابي 
عند تقديم ابؼيزانية ابػتامية أرل أف  ، ثم "2.91ثم "العاملوف معك يعرفوف أىداؼ ابؼنظمة" في ابؼرتبة الثامنة بدتوسط حسابي 

 "تتوفر ابؼؤسسة على امكانيات بذعلها برقق ىدفها" في ، ثم2.79" في ابؼرتبة التاسعة بدتوسط حسابي  ابؼنظمة حققت أىدافها
، تليها "ىذه ابؼؤسسة تعد من أفضل ابؼؤسسات التي بيكن أف أعمل فيها" في ابؼرتبة ابغادية 2.77ابؼرتبة العاشرة بدتوسط حسابي 

نية عشر بدتوسط حسابي ، ثم "أفكر بتًؾ العمل عند أكؿ مشكل تواجهو ابؼنظمة" في ابؼرتبة الثا2.7عشر بدتوسط حسابي 
، ثم "تستطيع ابؼنظمة أف 2.43، ثم "توجهي للعمل فب ىذه ابؼؤسسة كاف صائبان" في ابؼرتبة الثالثة عشر بدتوسط حسابي 2.66

، في الأختَ "ابؼؤسسة تكرـ العاملتُ ابؼميزين" في ابؼرتبة ابػامسة 2.38تستمر في عملها" في ابؼرتبة الرابعة عشر بدتوسط حسابي 
 .2.34ر ك الأختَة بدتوسط حسابي عش
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 المطلب الثالث: اختبار الفرضيات وتحضير نتائج الدراسة:

 :اختبار صلاحية النموذج .0
H0  لا يوجد أثر معنوم كدلالة احصائية للقيم الثقافية التنظيمية على الأداء لدل عماؿ مديرية الشؤكف الدينية عند مستول :

 .a= 0.05دلالة 
" للتأكد من صلبحية النموذج، لاختبار ىذه الفرضية نبتُ variance analysisبرليل التباين للببكدار " تم استخداـ نتائج

 ىذا في ابعدكؿ التالر:
 : نتائج برليل التباين للببكدار للتأكد من صلبحية النموذج لاختبار الفرضية الرئيسية.12جدكؿ 

 مستول الدلالة: المحسوبة: Fقيمة  متوسط ابؼربعات: درجات ابغرية: ابؼربعات:بؾموع  مصدر التباين:
 5461.707 0 5461.707 الابكدار:

 145.143 35 15675.393 ابػطأ: 0.000 37.63
 / 35  المجموع الكلي:

 .SPSS*ابؼصدر: من اعداد الطالبتتُ بناءن على بـرجات 
 R=0.508  ، معامل الارتباط: R2=0.43معامل التحديد: 

 التحليل:
أعلبه يتبتُ ثبات صلبحية النموذج لاختبار الفرضية الرئيسية، حيث بلغت  12من خلبؿ النتائج الواردة في ابعدكؿ 

كيتضح من نفس ابعدكؿ أف ابؼتغتَ  a=0.05كىي أقل من مستول الدلالة  0.000بقيمة احتمالية  37.63المحسوبة  Fقيمة 
من التباين في ابؼتغتَ التابع ابؼتمثل  %50.8ابؼستقل بشكلو الابصالر كىو القيم الثقافية التنظيمية في ىذا النموذج يفسر ما مقداره 

 بعادىا في برقيق الأداء.في الأداء التنظيمي كىو قوة تفستَية مرتفعة، بفا يدؿ على أف ىناؾ دكر معنوم لقيم الثقافية التنظيمية بأ
 اختبار الفرضية الرئيسية: .2

بناءن على صلبحية النموذج نقوـ باختبار الفرضية الرئيسية باستخداـ أسلوب الابكدار البسيط كذلك لتحديد أثر القيم الثقافية 
 التنظيمية على الأداء في ابؼنظمة كذلك كما ىو مبتُ في ابعدكؿ أدناه:

 : نتائج برليل الابكدار البسيط لاختبار أثر القيم الثقافية التنظيمية على الأداء في ابؼنظمة.13جدكؿ 
 :.Sigقيمة  :R2معامل التحديد  :Rمعامل الارتباط  : Fقيمة  :Tقيمة  :Bمعامل الابكدار  ابؼتغتَات ابؼستقلة:

القيم الثقافية 
 0.000 0.343 0.508 57.59 6.134 0.336 التنظيمية:

 . SPSS*ابؼصدر : من اعداد الطالبتتُ بناءن على بـرجات 
 التحليل: 

أعلبه، بقد أف ىناؾ دكر معنوم للقيم الثقافية التنظيمية على الأداء في ابؼؤسسة بؿل  13حسب النتائج في ابعدكؿ 
كىو  0.000كمستول دلالة  6.134المحسوبة التي بلغت  T، كىذا ما تؤكده قيمة كل من 0.05الدراسة عند مستول دلالة 

بتُ ابؼتغتَين، كيلبحظ من معامل التحديد  متوسطةالعلبقة  أفالذ  0.508بقيمة  R، ما يشتَ معامل الارتباط 0.05أقل من 
R2  مي، كما بلغت قيمة من التباين الكلي في مستول الأداء التنظي %34.3أف ابؼتغتَ ابؼستقل للقيم الثقافية التنظيمية فسر

أم كل زيادة في ابؼتغتَ ابؼستقل للقيم الثقافية التنظيمية  0.336التي بلغت قيمة  Bتأثتَ القيم الثقافية التنظيمية على الأداء 
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 كمنو نفرض الفرضية الصفرية التي تقوؿ بأنو "لا يوجد أثر معنوم للقيم الثقافية B=0.336بوحدة كاحدة تتبعها زيادة في الأداء 
كنقبل الفرضية البديلة "يوجد أثر معنوم للقيم الثقافية التنظيمية على  0.05التنظيمية على الأداء التنظيمي" عند مستول دلالة 

 .0.05الأداء التنظيمي" عند مستول دلالة 
 اختبار الفرضيات الفرعية: .3

 اختبار الفرضية الفرعية الأولى: .أ 
H0: أثر معنوم لقيم العمل على الأداء في ابؼنظمة لدل العماؿ في ابؼؤسسة بؿل الدراسة عند مستول الدلالة  لا يوجد

a=0.05. 
 : نتائج برليل الابكدار البسيط لاختبار أثر قيم العمل على الأداء في ابؼنظمة.14جدكؿ 

 :.Sigقيمة  :R2معامل التحديد  :Rمعامل الارتباط  : Fقيمة  :Tقيمة  :Bمعامل الابكدار  ابؼتغتَات ابؼستقلة:

 0.000 0.056 0.250 9.890 3.145 0.255 قيم العمل

 . SPSS*ابؼصدر : من اعداد الطالبتتُ بناءن على بـرجات 
 التحليل: 

بقد أف ىناؾ أثر معنوم للقيم الثقافية التنظيمية على الأداء في ابؼنظمة في ابؼؤسسة بؿل  14حسب نتائج ابعدكؿ 
كىو  0.000بدستول الدلالة  3.145المحسوبة التي بلغت  Tكىذا ما تؤكده قيمة كل من  0.05الدراسة عند مستول الدلالة 

قة الطردية بتُ ابؼتغتَين، كيلبحظ من معامل العلب ضعفالذ  0.250بقيمة  R، كما يشتَ معامل الارتباط 0.05أقل من 
من التباين الكلي في مستول الأداء التنظيمي، كما بلغت قيمة تأثتَ  %0.5العمل فسر  ةأف ابؼتغتَ ابؼستقل قيم R2التحديد 

 .B=0.255قيم العمل على الأداء في ابؼنظمة 
" 0.05لقيم العمل على الأداء في ابؼنظمة عند مستول دلالة  ومنكمنو نرفض الفرضية الصفرية التي تقوؿ بأنو "لا يوجد دكر مع

 ".0.05كنقبل الفرضية البديلة "يوجد أثر معنوم لقيم العمل على الأداء التنظيمي عند مستول دلالة 
 اختبار الفرضية الفرعية الثانية: .ب 

H0 لا يوجد أثر معنوم لقيمة الوقت على الأداء في ابؼنظمة لدل العماؿ بابؼؤسسة بؿل الدراسة عند مستول دلالة :a=0.05. 
 : نتائج برليل الابكدار البسيط لاخبار أثر قيمة الوقت على الأداء في ابؼظمة.15جدكؿ 

 :.Sigقيمة  :R2معامل التحديد  :Rمعامل الارتباط  : Fقيمة  :Tقيمة  :Bمعامل الابكدار  ابؼتغتَات ابؼستقلة:

 0.000 0.403 0.638 101.449 10.072 0.727 قيمة الوقت

 . SPSS*ابؼصدر : من اعداد الطالبتتُ بناءن على بـرجات 
 التحليل: 

في ابؼؤسسة بؿل الدراسة عند  لقيمة الوقت على عمل ابؼنظمةبقد أف ىناؾ أثر معنوم  15حسب نتائج ابعدكؿ 
كىو أقل من  0.000بدستول الدلالة  10.072المحسوبة التي بلغت  Tكىذا ما تؤكده قيمة كل من  0.05مستول الدلالة 

أف  R2الذ قوة العلبقة الطردية بتُ ابؼتغتَين، كيلبحظ من معامل التحديد  0.638بقيمة  R، كما يشتَ معامل الارتباط 0.05
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على  الوقت ة% من التباين الكلي في مستول الأداء التنظيمي، كما بلغت قيمة تأثتَ قيم40.3فسر  الوقت ةستقل قيمابؼتغتَ ابؼ
 .B=0.727الأداء في ابؼنظمة 

لا يوجد أثر معنوم لقيمة الوقت على الأداء في ابؼنظمة لدل العماؿ بابؼؤسسة بؿل  كمنو نرفض الفرضية الصفرية التي تقوؿ بأنو "
" كنقبل الفرضية البديلة "يوجد أثر معنوم لقيمة الوقت على الأداء في ابؼنظمة لدل العماؿ a=0.05الدراسة عند مستول دلالة 

 ."a=0.05بابؼؤسسة بؿل الدراسة عند مستول دلالة 
 الفرضية الفرعية الثالثة: اختبار .ج 

H0 لا يوجد أثر معنوم لقيمة ركح الفريق كابعماعة على الأداء في ابؼنظمة لدل العماؿ بابؼؤسسة بؿل الدراسة عند مستول :
 .a=0.05دلالة 

 .ابؼظمة في الأداء على كابعماعة الفريق ركح قيمة أثر لاخبار البسيط الابكدار برليل نتائج: 16جدكؿ 
 :.Sigقيمة  :R2معامل التحديد  :Rمعامل الارتباط  : Fقيمة  :Tقيمة  :Bمعامل الابكدار  ابؼتغتَات ابؼستقلة:

ركح الفريق قيمة 
 0.000 0.698 0.836 344.788 18.568 0.789 كابعماعة

 . SPSS*ابؼصدر : من اعداد الطالبتتُ بناءن على بـرجات 
 التحليل: 

في ابؼؤسسة بؿل  على عمل ابؼنظمة ركح الفريق كابعماعةلقيمة بقد أف ىناؾ أثر معنوم  16نتائج ابعدكؿ  حسب
كىو  0.000بدستول الدلالة  18.568المحسوبة التي بلغت  Tكىذا ما تؤكده قيمة كل من  0.05الدراسة عند مستول الدلالة 

الذ قوة العلبقة الطردية بتُ ابؼتغتَين، كيلبحظ من معامل التحديد  0.836بقيمة  R، كما يشتَ معامل الارتباط 0.05أقل من 
R2 من التباين الكلي في مستول الأداء التنظيمي، كما بلغت قيمة 69.8فسر  ة ركح الفريق كابعماعةأف ابؼتغتَ ابؼستقل قيم %

 .B=0.789ركح الفريق على الأداء في ابؼنظمة  ةتأثتَ قيم

لا يوجد أثر معنوم لقيمة ركح الفريق كابعماعة على الأداء في ابؼنظمة لدل العماؿ  بأنو "قائلة الكمنو نرفض الفرضية الصفرية 
" كنقبل الفرضية البديلة "يوجد أثر معنوم لقيمة ركح الفريق كابعماعة على a=0.05بابؼؤسسة بؿل الدراسة عند مستول دلالة 

 ."a=0.05الأداء في ابؼنظمة لدل العماؿ بابؼؤسسة بؿل الدراسة عند مستول دلالة 

 الفرع الثاني: تفسير نتائج الدراسة:

 بعد برليل نتائج الاستبياف سنحاكؿ في ىذا ابعزء تفستَ النتائج ابؼتحصل عليها:
 :تفستَ نتائج البيانات الشخصية 
أفراد العينة أغلبهم من ابعنس "أنثى" كىذا راجع الذ طابع ابؼديرية باعتبارىا تهتم بابعانب الديتٍ كالتوعوم كبحكم  

 .-مثلبن –نشاطها الادارم فهي لا تعتمد ابعهد العضلي مثل مؤسسات التنقيب 
( سنة كىذا يدؿ على أف العينة أغلبها من الفئة العمرية الشابة 40-30ية )كما أف أغلب أفراد العينة ينتموف الذ الفئة العمر 

 النشطة كذات الارادة، كىذا يدؿ على أف ابؼؤسسة تعتمد سياسة في التوظيف بذعلها بؿل استقطاب للعديد من ابؼوظفتُ ابؼاىرين.
ؿ على أف ابؼديرية بذذب ابؼوارد البشرية ابؼؤىلة التي كتشتَ النتائج إلذ أف أكثرية عينة الدراسة ىم من ابؼستول ابعامعي، كىذا يد

 بستلك ابؼهارات كالقدرات اللبزمة للعمل.
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سنوات، كىذا في صالح ابؼديرية لكي بذذب ابؼهارات كخاصة  5في حتُ أف معظم أفراد العينة كانت سنوات خبرتهم أقل من 
 الشغل ابؼناسبة التي تعمل على برقيق أىداؼ ابؼنظمة. ابؼؤىلة منها كبالتالر القضاء على البطالة كمنو توفتَ مناصب

 :تقييم مستوى القيم الثقافية التنظيمية والأداء التنظيمي 
من خلبؿ برليل الاستبانة نلبحظ أف مستول القيم الثقافية التنظيمية مرتفع، كوف ابؼؤسسة بؿل الدراسة بؽا ثقافة خاصة  

 مظاىرىا كأبعادىا حيث يشكل بعد قيم ركح الفريق كابعماعة أعلى مستول.بها كعريقة، كيتجلى ذلك في ارتفاع مستول 
( كىي فئة شبابية تتسم بػ"قيم فريق كبصاعة" متقاربة، ىذا ما يساىم 40-30إف العينة ابؼدركسة أغلبيتها بؿصورة في الفئة العمرية )

سنوات، كىذا يرجع  5العينة ابؼدركسة ذات خبرة أقل من  في رفع مستول القيم الثقافية التنظيمية في ابؼديرية، حيث أف معظم أفراد
 الذ عمل ابؼديرية على استقطاب ابػربهتُ بشكل خاص، كذلك من أجل النهوض بابؼديرية كتطويرىا.

 كمن دراستنا نستنتج كجود مستول لأداء العاملتُ في ابؼديرية.
 يتفسير نتائج أثر القيم الثقافية التنظيمية على الأداء التنظيم 

اعتمادان على نتائج التحليل الاحصائي لأسئلة بموذج الاستمارة سنقوـ بتفستَ النتائج انطلبقان من اجابات ابؼستقصتُ بخصوص 
 كجود أثر للقيم الثقافية على أداء ابؼنظمة بحيث بيكننا من رفض فرضيات الدراسة:

 العمل لدل العاملتُ، لأف قيم العمل بؽا تأثتَ على  من خلبؿ ما سبق نرفض الفرضية القائلة بأنو لا يوجد أثر معنوم لقيم
الأداء التنظيمي كذلك راجع الذ أنو كلما التزـ العاملوف بقيم العمل كعدـ تعارضها مع قيمهم الشخصية زاد الأداء، ككلما  

ج اىتماـ العاملتُ بالقيم كانت قيم ابؼنظمة ثابتة كلما أحس العامل بأبنيتو في ابؼنظمة كبالتالر زاد أداؤه، كما أظهرت النتائ
 الابهابية التي تساىم في رفع الأداء كبالتالر ارتفاع مستول القيم الثقافية التنظيمية في ابؼنظمة.

  َعلى ضوء ما سبق نرفض الفرضية القائلة بأنو لا يوجد أثر معنوم لقيم الوقت على الأداء التنظيمي، لأف الوقت لو دكر كبت
ما أظهرتو النتائج، فابؼنظمة التي برسن من استغلبؿ الوقت كتنظمو كفق معايتَ تناسبها، تعمل على في الأداء التنظيمي كىذا 

 اعطاء نتائج كبتَة سواء على ابؼدل القريب أك البعيد.
  من خلبؿ ما سبق نرفض الفرضية القائلة بأنو لا يوجد أثر معنوم لقيم ركح الفريق كابعماعة على أداء ابؼنظمة، لأف قيم ركح

الفريق تلعب دكران كبتَان في الأداء، فكلما كانت ابعماعة متماسكة كمتفاعلة فيما بينها كتشارؾ ابؼعلومات مع بعضها البغض 
 زاد ذلك من أداءىا كمركنتها كبالتالر برقق ابؽدؼ ابؼنشود. 
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 خلاصة الفصل:

تندكؼ كتعرضنا في ىذه الدراسة الذ معرفة أثر تطرقنا من خلبؿ ىذا الفصل الذ موجز عن مديرية الشؤكف الدينية لولاية  
القيم الثقافية التنظيمية على الأداء في ابؼنظمة لدل العاملتُ فيها، كذلك من خلبؿ الاعتماد على استبياف تم توزيعو على عينة 

ض كبرليل كتفستَ البحث كاستًجاعو بغرض صب كدراسة أجوبتهم، كمن ثم استخداـ الأساليب الاحصائية ابؼناسبة ثم قمنا بعر 
نتائج الدراسة ابؼيدانية كاختبار الفرضيات، كعلى ضوء ذلك اتضح كجود تقييم مرتفع للقيم الثقافية التنظيمية ككذلك الأداء 

 ابؼرتفع، كما يراه العماؿ في ابؼؤسسة بؿل الدراسة.

لأداء في ابؼنظمة لدل العماؿ في ابؼؤسسة بؿل كما يوجد أثر معنوم للقيم الثقافية التنظيمية بدظاىرىا كأبعادىا ابؼختلفة على ا
الدراسة، كاختلفت درجة التأثتَ حيث ظهرت قيم ركح الفريق كابعماعة كأىم متغتَ لو أثر، يليو متغتَ قيم الوقت ثم متغتَ قيم 

ة القيم الثقافية العمل، حيث دعمت ىاتو النتيجة كل ما توصلنا إليو من دراسات سابقة في ىذا المجاؿ، كالتي أكدت على أبني
 التنظيمية في الأداء التنظيمي.
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 الخاتمة:
تشكل القيم في ابؼنظمة أحد أىم العناصر الأساسية في بقاح ابؼنظمات، إذ أكدت الدراسات أف بقاح ابؼنظمات على  

اختلبفها يتوقف على شيء غتَ بؿسوس، غامض، كلكنو أكثر انتشاران في أذىاف الأفراد، ىذا الشيء يتمثل في القيم الثقافية 
ترابط أفراد ابؼنظمة كذلك من خلبؿ توفتَ بيئة عمل مناسبة كالعمل على مشاركتهم في ابزاذ التنظيمية التي تعمل على بساسك ك 

 القرارات التي من شأنها أف تزيد من أدائهم في ابؼنظمة.
كفي ضوء ما جاء في الدراسة من مفاىيم حوؿ القيم الثقافية التنظيمية كأبنيتها كمراحلها كمظاىرىا، بالإضافة الذ مفهوـ الأداء 
التنظيمي كبؿدداتو ثم مؤشرات قياس الأداء كأبنيتها، مركران بالتطوير التنظيمي للؤداء، كمن خلبؿ ما تقدـ في الدراسة التي قمنا بها 

على الأداء  -القيم الثقافية التنظيمية–على مستول مديرية الشؤكف الدينية بولاية تندكؼ، من أجل معرفة كيفية تأثتَ ىذه القيم 
 ستخلبص النتائج التالية:كعليو بيكن ا

 :النتائج ابؼتعلقة بابعانب النظرم للدراسة 
 .تعتبر القيم الثقافية التنظيمية قوة دفع كسببان رئيسان في بقاح عمليات ابؼنظمة بكو تطويرىا كتغيتَىا بكو الأفضل 
 كالاتقاف كقيم الوقت كالانضباط كقيم  للقيم الثقافية التنظيمية أبنية بالغة في زيادة فعالية الأداء كذلك من خلبؿ قيم العمل

التعامل بركح الفريق كابعماعة كالتي نالت بشكل عاـ اىتماـ العديد من ابؼتخصصتُ في بؾاؿ العلوـ الاجتماعية 
 كالانسانية، كما تعكس ىذه القيم درجة التماسك كالتكامل بتُ أفراد ىذه ابؼنظمة.

 :النتائج ابؼتعلقة بابعانب التطبيقي للدراسة 
بناءن على الدراسة ابؼيدانية التي قمنا بها كالتي كانت على مستول مديرية الشؤكف الدينية لولاية تندكؼ، كمن خلبؿ تفستَ نتائج 

 الاستمارة ابؼوجهة للعاملتُ بها، تم التوصل الذ النتائج التالية:
 مستول القيم الثقافية التنظيمية ككل،  أسفر برليل الاستبانة باستعماؿ بـتلف الاساليب الاحصائية، عن ملبحظة ارتفاع

 حيث يشكل بعُد ركح الفريق أعلى مستول.
 .كجود مستول أداء مرتفع حسب آراء العاملتُ في ابؼنظمة 
  من نتائج برليل الابكدار البسيط كجدنا أثران للقيم الثقافية التنظيمية بجميع أبعادىا في الأداء التنظيمي، ىذا ما ساىم في

 ل الأداء لدل العاملتُ في ابؼنظمة.الرفع من مستو 
  كما كجد أثر للقيم الثقافية التنظيمية على الأداء التنظيمي، كبناءن على ما ذكر، بيكن استنتاج بأف ىذا الأثر يرجع الذ

سسة نظرة ابؼؤسسة للعاملتُ كمورد أساسي، كتشجيعها للؤفكار الابداعية كاحتًاـ العاملتُ بؼواقيت العمل التي تفرضها ابؼؤ 
 كالتي تتناسب مع مصابغهم كمصالح ابؼنظمة كبالتالر الرغبة في البقاء بابؼنظمة كالاستمرار في الأداء كابعهد.

  لركح الفريق أثر كبتَ على الأداء، كيرجع ذلك الذ أف ىناؾ ترابط كتناسق كتفاىم بتُ أفراد ابؼؤسسة بؿل دراسة، ككجود
ابؼشاركة في عملية ابزاذ القرارات كذلك من خلبؿ الاستماع بؼختلف  قناعات مشتًكة لدل العاملتُ بضركرة أبنية

 الاقتًاحات كالشكاكل كالعمل على معابعتها، ككذا برديات ابؼنظمة كضركرة مكافأة ابؼبدعتُ كالنشطتُ.
 التوصيات:

ن خلببؽا امكانية ابؼسابنة في كمن خلبؿ ما تقدـ من نتائج لدراستنا بكاكؿ تقديم بعض الاقتًاحات كالتوصيات التي ارتأينا أف م
 الرفع من مستول الأداء كابؼتمثلة في:

 .الاىتماـ باقتًاحات العاملتُ كاشراكهم في عملية ابزاذ القرارات 
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  ،قياـ الادارة بدراسة كفهم الثقافة السائدة قصد التعرؼ على ابعوانب الابهابية كالسلبية كالعمل على استثمار ما ىو ابهابي
 ما ىو سلبي. كالتخلص من كل

  عقد دكرات تدريبية بزتص بالتوافق مع القيم الشخصية كالقيم التي تسود ابؼنظمة ككذا تطوير الذات كنقل كتبادؿ كاكتساب
 ابػبرات مع ابؼتخصصتُ في ىذا المجاؿ عن طريق الدكرات التدريبية كالتكوينات.

 لتي تم التوصل إليها كعرض النتائج ابؼتوصل إليها كذلك.اىتماـ ابؼنظمة بعقد مؤبسرات كاجتماعات تعرض فيها الابقازات ا 
 .العمل على ترسيخ القيم الثقافية التنظيمية التي تسود بيئتنا كتتوافق معها 
  بهب الاىتماـ بجانب ابغوافز كابؼكافئات كبند من بنود القيم الثقافية كالتنظيمية كالتي قد تساىم في زيادة الكفاءة كالفعالية

 .لدل ابؼوظفتُ
  ينبغي اجراء بحوث مستقبلية للتعرؼ أكثر على مدل تأثتَ القيم الثقافية التنظيمية على متغتَات تابعة أخرل كالتي لا بيكن

 عدىا كلا احصاؤىا.
 آفاق الدراسة:

ان كفي الأختَ بيكن أف نشتَ الذ أف ىذا البحث ما ىو إلا بؿاكلة متواضعة كأف إجراء بحوث معمقة في ىذا المجاؿ مهم جد 
 كذلك من أجل تدعيم ابعانب النظرم.

لذلك نود الاشارة الذ الأفاؽ الأخرل بؽذه الدراسة مكملة بؼا جاء فيها، كاشكاليات جديدة في ابؼوضوع ككذا في بؾاؿ ادارة ابؼوارد 
 البشرية عامة، كبيكن أف تنطلق منها بحوث كتكوف بؿاكرىا مستقبلبن كبيكن إبصابؽا فيما يلي:

  الثقافية التنظيمية بالكفاءة كالفعالية.علبقة القيم 
 .تأثتَ القيم الثقافية التنظيمية على ابعودة 
 .القيم الثقافية التنظيمية كالرضا الوظيفي 
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 :1 رقم الملحق
 نموذج القيم الثقافية التنظيمية على الأداء في المنظمة دراسة ميدانية لمديرية الشؤون الدينية بولاية تندوف

 وزارة التعميم العالي و التعميم

 المركز الجامعي عمي كافي تندوف
 

 

 

 القيم الثقافية التنظيمية عمى الأداء في المنظمة أثر:  حول استبيان

 دراسة ميدانية لمديرية الشؤون الدينية بولاية تندوف.

 تحت عنوان: البشرية الموارد إدارة تخصص في الماسترفي اطار إعداد مذكرة 

 .المنظمة في الأداء عمى التنظيمية الثقافية القيم أثر

 أمام(  X ) علامة بوضع وذلك المرفق الاستبيان فقرات عمى بدقة بالإجابة التفضل منكم نرجو لذا

 إلا تستعمل لن ستقدمونها التي المعمومات أن عمما مؤسستكم واقع عمى تنطبق التي المناسبة الإجابة

 .العممي البحث لأغراض

 بمحمدي سيد عمي.: الأستاذ تحت إشرافطالب خديجة، و حيداس ليمى :  من إعداد الطالبتين

 

 

 

 

 
 

 استبيان

2022/2023 
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 :البيانات الشخصية 
 :الجنس .1

 ☐ ذكر -

     ☐ أنثى -
 العمر :  .2

 ☐ سنة 40 –30من –  ☐ سنة 30أقل من  -
 ☐ سنة 50أكثر من  –  ☐ سنة 50 –40من  -

 المستوى الدراسي: .3

 ☐متوسط – ☐ابتدائي -
 ☐جامعي – ☐ثانوم  -
 

 :الخبرة .4
 ☐ سنوات. 10الذ  5من  – ☐سنوات 05أقل من  -

 ☐ سنة. 20أكثر من  – ☐ سنة 20–10من  -
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I. : القيم الثقافيةالمحور الأول 

فق العبارة الرقم
موا

 

فق
موا

 
شدة

ب
 

ايد
مح

فق 
موا

ير 
غ

 

ق 
واف

ر م
غي

شدة
ب

 

 العمل قيمة .أ 
      القيم التي يمتمكيا العمال تؤثر عمى أىداف المنظمة 10
      القوانين التي نفرضيا المنظمة مناسبة 10
      تقوم باقتراح عند مواجية مشكمة في عممك 10
      أنت راض بعممك في ىذه المنظمة 10
      تعمل المؤسسة عمى توفير الجو المناسب لمعمل 10
      لديك الرغبة في الاستمرار بعممك 10

 قيمة الوقت .ب 
      تمتحق بعممك في الوقت المحدد 10
      تقوم بأعمالك دون تأجيل 10
      تستريح في العمل 10
      توقيت العمل يساعدك 01
      إجراءات في حالة الغياب المتكرريقوم المدير بعمل  00
      تتم عممية الترقية وفق الكفاءة و الأقدمية 00

 قيمة روح الفريق  .ج 
      تساعد الآخرين في أعماليم 00
      تشارك الآخرين بالمعمومات التي لديك 00
      تحترم زملائك في العمل 00
      تبدع اكثر في العمل الجماعي 00
      يمتزم العمال بمعايير تشجع عمى التحدي و المخاطرة 00
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      تفضل المكافأة الجماعية عن الفردية 00
II. : الأداء التنظيمي المحور الثاني 

فق العبارة الرقم 
موا

 

فق
موا

 
شدة

ب
 

ايد
مح

فق 
موا

ير 
غ

ق  
واف

ر م
غي

شدة
ب

 

      أشعر بانتمائي لممنظمة 10

10 
أحافظ عمى ممتمكات المنظمة التي أعمل فييا كمحافظتي 

 عمى ممتمكاتي الخاصة
     

      الأجر الذي أتقضاه يتناسب مع عممي 10
      تتوفر المؤسسة عمى إمكانيات تجعميا تحقق ىدفيا 10
      أنا مستعد لبقائي في المنظمة ميما حصل 10

10 
 أتابع كل الملاحظات أو الشكاوي التي تخص المنظمة     

 و أحاول أن أقوم بإصلاح ما يمزم إصلاحو 
     

      العاممون معك يعرفون أىداف المنظمة  10
      أنا اعتبر نجاح المنظمة ىو بمثابة نجاح لي 10
      المؤسسة تكافئ العاممين المتميزين 10
      أول مشاكمة تواجو المنظمةتفكر بترك العمل عند  01
00 

ىذه المؤسسة تعد من افضل المؤسسات التي يمكن أن 
      اعمل فييا

عند تقديم الميزانية الختامية ىل ترى أن المنظمة حققت  00
      أىدافيا 

      تستطيع المنظمة أن تستمر في عمميا 00
      توجيي لمعمل في ىذه المؤسسة كان صائبا 00
      ىناك تمييز من حيث التطبيق في قوانين الإدارة  00
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