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Résumé 
Les organisations contemporaines vivent dans de 
nombreux conflits et problèmes qui menacent leur entité, 
et cela est dû aux développements rapides et aux 
changements que le monde connaît, en particulier dans le 
domaine du travail et des travailleurs, donc ce que nous 
voyons aujourd'hui en termes de force et d'efficacité de 
gestion et de main-d'œuvre dans la gestion des affaires des 
institutions a un impact important sur leur succès et sa 
croissance, car les défis découlant de ce mouvement 
obligent les administrations, qu'elles soient publiques ou 
privées, à prendre de temps en temps de nombreuses 
mesures pour mettre à jour leurs systèmes afin de gérer 
efficacement et efficacement les situations de manière 
optimale. Surtout en ce qui concerne sa culture, qui est le 
principal pilier et référence pour tous les comportements 
émis au sein d'une même organisation, qui elle-même 
peut freiner sa croissance ou augmenter la motivation de 
ses travailleurs et contrôler leurs comportements et ainsi 
augmenter leur performance, et dans notre étude 
appliquée nous essaierons de découvrir la réalité de la 
culture organisationnelle dans les institutions industrielles  
 
Mots Clés: culture organisationnelle , productivité des 
travailleurs 
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تعیش المنظمات المعاصرة  الكثیر من الصراعات و المشاكل التي باتت تھدد 
كیانھا و ھذا راجع للتطورات و التغییرات السریعة التي یعیشھا العالم خاصة 
المتعلقة بمجال العمل و العمال، فأصبحنا ما نراه الیوم من قوة و كفاءة الإدارة 

ثر البارز على نجاحھا و نموھا، و الید العاملة في تسییر شؤون المؤسسات الأ
فالتحدیات الصادرة عن ھذه الحركیة تحتم على الإدارات سواء كانت العامة 
أو الخاصة بین الحین و الأخر القیام بالعدید من الإجراءات لتحدیث أنظمتھا 
بھدف إدارة المواقف بفعالیة و كفاءة على النحو الأمثل، خاصة ما یتعلق 

الركیزة الأساسیة و المرجع لجمیع السلوكیات الصادرة بثقافتھا التي تعتبر 
داخل التنظیم الواحد، والتي بذاتھا قد تعرقل نموھا أو تزید من دافعیة عمالھا 
وضبط سلوكیاتھم و بالتالي الرفع من أداءھم، و في دراستنا التطبیقیة ھذه 
سوف نحاول الوقوف على معرفة واقع الثقافة التنظیمیة في المؤسسات 

لصناعیة وتحدید مدى قدرتھا على الرفع من مستوى أداء العاملین من خلال ا
 معرفة أي نوع من الثقافة التنظیمیة السائد في المؤسسة 

  .العاملینأداء  التنظیمیة؛الثقافة  :المفتاحیةالكلمات 

Abstract 
Contemporary organizations witness countless conflicts and 
problems that threaten their very being, and this is mainly due to 
the rapid evolution and changes that the world undergoes; 
especially the ones related to work and workers. What we see 
nowadays as the strength and management competency in 
addition to labor force in companies’ management has the most 
distinguished impact on its thriving and growth. Moreover, the 
challenges imposed by this dynamic movement forces 
administrations, be it private or state administrations, to adopt, 
from time to time, numerous procedures to update their programs 
in order to manage the different situations effectively; especially 
when it comes to its culture, that represents the main pillar and 
the reference to all behaviors emerging from the single organism; 
which on its own can cripple its development or increase the 
yield of their employees and adjust their behavior, the thing that 
will lead to an increase in their productivity. In our applied study, 
we will try to stand on knowing the reality of the organizational 
culture in the industrial companies and determine its ability to 
boost workers productivity through investigating which type of 
organizational culture has the most impact on the workers’ 
productivity in the company sampled; mainly due to the 
importance of the latter for the continuity and thriving of the 
company.  
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I- مقدمة 
تعیش معظم المؤسسات الصناعیة الیوم بصفة عامة في حلقات و ثورات التقدم  

التكنولوجي و الطفرات العلمیة التي تسھم بشكل كبیر في تجسید ثقافة تنظیمیة و ذالك 
)، حیث زاد في السنوات 17، ص2019(قنون:  لبلوغ الأھداف التنظیمیة المرجوة

اھتمام الباحثین و الدارسین في مجالات الإدارة الاھتمام بالثقافة التنظیمیة لما الأخیرة 
لھا أھمیة كبیرة في نمو و تطور المؤسسات و ما یزید الاستمرار و التوسع في دراستھا 
ھو اختلافھا من مؤسسة إلى أخرى على غرار طابعھا و سیاستھا و أھدافھا، فبات ھذا 

خصائصھا و مكوناتھا، و قد أصبحت كثیر من   غوص فيالاختلاف جوھر البحث و ال
منظمات الأعمال تبدي اھتمامھا بثقافة المنظمة و تعطیھا الأولویة في الدراسة و التحلیل 
لأنھا تتضمن أبعادا  ھیكلیة و سلوكیة لھا صفة مباشرة في التأثیر في سلوك العاملین و 

 ) 120، ص2010من تم في أداء المنظمة (عبد اللطیف و جودة: 
فكلنا ندرك دور أداء المورد البشري في إعطاء المؤسسة مكانة مرموقة لأنھ و من دون 
شك یزید من فعالیتھا و قدرتھا على الإنتاج و توسیع حدودھا التنافسیة الأمر الذي جعل 

 الكثیر من القادة و المدراء یولون اھتمامھم نحو تنمیة و تطویر أداءھم. 
ح أي منظمة مرھونا بالأساس على طبیعة و كفاءة الموارد البشریة و بالتالي أصبح نجا

فیھا لذا فإن المنظمات تحاول أن توفر للعاملین بھا  مناخا تنظیمیا یساعدھم على القیام 
 بأدوارھم على أكمل وجھ.

و من ھذا الأساس سنحاول في ھذه الورقة البحثیة تسلیط الضوء على إحدى أھم  
  منظمات الأعمال الناجحة ألا وھي الثقافة التنظیمیة و أداء العمالالمواضیع التي تمیز 

 . الإشكالیة:
تعیش منظمات الأعمال الیوم الكثیر من التغیرات و الصراعات التي باتت تھدد كیانھا 
و ھذا راجع إلى اعتبار أساسي ھو أن المنظمة تعتبر نظاما مفتوحا مفروض علیھا 

ثر بالغ على دورة حیاة المنظمة و أصبح من أھم القضایا التغییر و التطویر، فكان لھ ا
التي تشغل المنظمات في الوقت الراھن، حیث أن تطور و نمو المنظمات لا یعرف نموا 
خطیا و بالتالي فإن التغیرات التنظیمیة تحدث نتیجة تتابع بعض المراحل، فھناك بعض 

ة ى الداخلیة و الدینامیة الخارجیالفترات من التتابع تكون قویة و من خلالھا تكون القو
دافع جیدا للتناسق لا یمكن كسره أما أوقات الركود المرحلیة فھي أیضا مھمة للمنظمة 
خاصة إذا جعلتھا فرصة لاستدراك الأخطاء و اكتشاف الثغرات و دراستھا حتى تتمكن 

تي لمن تخطي البعض من المشكلات التنظیمیة التي تعتري المنظمات خاصة المشكلة ا
استدرك البحث فیھا في عقد الثمانینات من القرن الماضي و ھو ما یتعلق بالجانب الثقافي 
أو البعد الثقافي في حیاة الفرد و الجماعة داخل منظمات العمل أو ما اصطلح علیھ الثقافة 
التنظیمیة، حیث یؤكد ھذا الجانب على أن المشاكل التنظیمیة التي تحدث في فضاء العمل 

یما یتعلق بالمورد البشري نابعة من التغیرات المختلفة في بیئة العمل خاصة ف
)، فكما أن لكل مجتمع ثقافتھ الخاصة بھ  و التي تتطور مع 94،ص2018(عباس:

مرور الوقت فلكل منظمة أیضا ثقافتھا الخاصة بھا و التي تتطور مع مرور الزمن من 
 خلال جل التغیرات التي تحصل.

عن مثیلاتھا في نفس المجال لما تشتمل علیھ من قیم و عادات و و تتمیز كل منظمة 
اتجاھات و معتقدات التي یكتسبھا الفرد سواء كانت ایجابیة أو سلبیة. فالثقافة التنظیمیة 
ھي مجموع القیم و العادات و التقالید و الأعراف التي تكون داخل التنظیم، و تعتبر 
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ات فبذونھا قد یسلك كل عامل سلوكات مخالفة المرجع الأساسي لكل التصرفات و السلوك
للأخر و كل یسیر وفق ما یعتقده انھ صواب دون إدراك ما یمكن أن تصل إلیھ المنظمة 
من تفكك و تصدع في معاییرھا و أھدافھا و ثقافتھا، لأن ھذه الأخیرة تعتبر ذات أھمیة 

نظیم تمسك أعضاء الت بالغة في المؤسسات التنظیمیة و ھذا راجع للدور الذي تلعبھ في
، 2019في (قنون:   hofsted 1999و توحید عاداتھم و قیمھم و ھذا ما أكده ھوفسد 

) نحو أھمیة الثقافة قائلا ھي " الأصل السیكولوجي المنتجة للمنظمة " بالمقابل 15ص
أن " الثقافة ھي المنظمة نفسھا و لیست جزءا منھ" لھذا زاد   ottكشفت دراسة اوت 

بھا و زاد التوسع في دراستھا بین مختلف أنواع العلوم السلوكیة و الإداریة من  الاھتمام
اجل وضع خطط و معاییر تزید من فرص تمكن المنظمات من تقلد ثقافة تنظیمیة مشتركة 

 بین أعضاء التنظیم تسھم في ترسیخ أسلوب واحد في أنماط التفكیر.
فكما أن ثقافة المنظمة تتأثر بمتغیرات خارجیة أو داخلیة كانت، فھي كذالك تأثر في 
العدید من السلوكات الداخلیة للمنظمة و ھذا ما توصلت إلیھ العدید من الدراسات و 
الأبحاث، ومن أكثر ھذه السلوكات أداء العمال، فكلما كانت ثقافة المنظمة مشتركة موحدة 

تحسن و ھذا ما تصبوا إلیھ مختلف المنظمات من اجل زیادة قدرتھا  كلما كان  أداءھم في
على التكیف مع العوامل البیئیة دائمة التغییر، و تقترن قدرتھا على التكیف بثقافة المنظمة 

 و بشكل أساسي بأداء العمال.
 ءإذ یعتبر أداء العمال المكون الرئیسي للعملیة الإداریة و التنظیمیة للمنظمة كونھ الجز

الحي منھ لأنھ مرتبط بالإنسان الذي یدیر العملیة الإنتاجیة و قابل للتقییم و المراقبة و 
على أن "   )hattrup and bock: 2002; 25التغییر و ھذا ما أشار إلیھ كل من (

الأداء الوظیفي إجراءات و سلوكیات تخضع لمراقبة الأشخاص و تسھم في تحقیق أھداف 
) أن " الأداء الوظیفي ھو العملیات 223، صgehenn)2004المنظمة" و یرى 

الجوھریة في المنظمة و ھذه السلوكیات تسھم في تشكیل كل من الثقافة و المناخ 
 التنظیمي".

حیث نجد أن كل منظمة تتبنى نمط أو نوع معین من الثقافة و ھذا قد یساھم في ضبط و 
أو  ي تنعدم فیھا الحریة الفردیةتحسین أداء العاملین، فنجد الثقافة البیروقراطیة الت

الجماعیة لأداء العمل و تعمل تحدید المسؤولیات و تقوم على أساس الرقابة، في حین 
نجد الثقافة الإبداعیة تسعى إلى إعطاء اكبر قدر من الحریة و توفیر بیئة عمل مساعدة 

علاقات على ال على التحفیز المستمر و الإبداع، أما نوع الثقافة المساندة ھي التي تركز
الاجتماعیة و بیئة عمل تتمیز بالأخوة و التعاون و غیرھا من الأنواع التي قد تنظر إلیھا 
كل منظمة وفق ما تعتقده على انھ یعطیھا دافع قوي من اجل ضمان تحسین أداء عاملیھا 

 وھذا ما قد یمیز منظمة عن أخرى.
و  الإداري و في جمیع المستویات و تؤدي الثقافة التنظیمیة دورا رئیسیا داخل التنظیم

الأنشطة، حیث تساھم في خلق المناخ الملائم الذي یعمل على تحسین و تطویر الأداء 
 بشكل ملائم و فعال و ذالك من خلال دعمھا و تبنیھا لمقومات الأداء المتمیز.

ین لو نظرا للدور الذي یلعبھ كل نوع من أنواع الثقافة التنظیمیة في تحسین أداء العام
جاءت دراستنا ھذه للبحث في العلاقة بین الثقافة التنظیمیة و أداء العاملین في المدیریة 

سوناطراك سكیكدة محاولین الوقوف على معرفة واقع    الجھویة الصناعیة بمؤسسة 
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ھذه الأخیرة في المنظمة و تحدید مدى قدرتھا على الرفع من أداء العاملین على اعتبار 
خیرین في نمو المؤسسات و رقیھا و منھ تتجلى مشكلة بحثنا في التساؤل أھمیة ھاذین الأ

الجوھري الأتي  ما ھو نوع الثقافة التنظیمیة السائد في المؤسسة المبحوثة لھ الأثر البالغ  
 في الرفع من أداء العمال؟.

 . أھمیة الدراسة: 3
تكمن الأھمیة العلمیة لھذه الدراسة كونھا تعالج إحدى أھم المواضیع المتعلقة بالمنظمات 
المعاصرة ولا تخفى أھمیتھا كذلك في أنھا من المواضیع الحیویة التي تتعلق بالسمات 
الجوھریة التي تمیز منظمة عن غیرھا من المنظمات، إذ تسھم ھذه الأخیرة في تجسید 

تھا و ما یزید من أھمیة ھذه الدراسة ھو أنھا تحاول دراسة الثقافة ھویتھا وتحدید  مكان
 و الأداء في إحدى أھم المؤسسات الاقتصادیة و ھي مؤسسة سوناطراك.

 . أھداف الدراسة:4
في ضوء مشكلة البحث فإن الھدف الرئیس للدراسة یتمثل في معرفة أي نوع من الثقافة 

 ن أداء العمال بالمؤسسة المبحوثة. فضلا عن السعيالتنظیمیة لھ الأثر البالغ في الرفع م
 لتحقیق الأھداف الآتیة:

 التعرف على نوع الثقافة التنظیمیة السائد في مؤسسة البحث.-
معرفة ما إذا كان للمتغیرات الشخصیة التالیة (الجنس، مدة الخدمة) تأثیر في الأداء -

 لدى عینة البحث.
ة لبحث تفید المسئولین إنطلاقا من نتائج الدراستقدیم بعض التوصیات للمؤسسة محل ا-

 المتوصل إلیھا.
 .التعریف الإجرائي لمفاھیم البحث:5
الثقافة التنظیمیة: ھي مجموع السلوكات و العادات و التقالید و القیم و المبادئ الموجودة  -

 مفي المؤسسة و التي یتبناھا العمال بصفة مشتركة من اجل ضمان السیر الأمثل للمھا
 الأھداف المرجوة. وتحقیق

أداء العاملین: یعبر على ذلك النشاط الفكري أو الحركي الذي یقوم بھ العامل عند أداءه -
 للمھام المنوطة بھ.

 ثانیا:الایطار النظري
 الثقافة التنظیمیة: .1

 : مفھوم الثقافة التنظیمیة: : للثقافة التنظیمیة تعاریف متعددة نذكر منھا:1.1
) على أنھا الفلسفات و القیم و 457،ص1987سیزلاقي و والاس(یعرفھا كل من 

الافتراضات و المعتقدات و الاتجاھات و المعاییر التي تربط بین أجزاء المنظمة في 
 بوتقة واحدة و المشتركة بین العاملین.

و یمكن تعریفھا على أنھا تشیر إلى منظومة المعاني و الرموز و المعتقدات و الطقوس 
ات التي تتطور و تستقر مع مرور الزمن و تصبح سمة خاصة للتنظیم بحیث و الممارس

تخلق فھما عاما بین أعضاء التنظیم حول خصائص التنظیم و السلوك المتوقع من 
 ).373، ص2008الأعضاء فیھ (القریوتي: 
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 : أھمیة الثقافة التنظیمیة: تكمن أھمیة الثقافة التنظیمیة في النقاط الآتیة:2.1
بمثابة دلیل لإدارة و العاملین، تشكل لھم نماذج السلوك و العلاقات التي یجب أنھا  -

 إتباعھا و الاسترشاد بھا.
 إطار فكري یوجھ أعضاء المنظمة الواحدة و ینظم أعمالھم و علاقاتھم و انجازاتھم. -
العاملون بالمنظمات لا یؤدون أدوارھم فرادى أو كما یشتھون و إنما في إطار تنظیمي  -

واحد لذالك فان الثقافة بما تحتویھ من قیم و قواعد سلوكیة تحدد للعمال السلوك الوظیفي 
 ).19، ص2005المتوقع منھم و تحدد لھم أنماط العلاقات فیما بینھم (العوفي:

معنى للأدوار و تقوي  إیجاد شعور بالتوحد فالثقافة توحد السلوكیات و تعطي -
 الاتصالات و تعزز القیم المشتركة و معاییر الأداء العالي.

زیادة التبادل بین الأعضاء و ھذا یتأتى من خلال المشاركة بالقرارات و تطویر فرق  -
 ).38، ص2019العمل و التنسیق بین الإدارات المختلفة و الجماعات و الأفراد (قنون: 

 التنظیمیة: للثقافة التنظیمیة أنواعا مختلفة نذكر منھا:: أنواع الثقافة 3.1
الثقافة البیروقراطیة: تقوم ھذه الثقافة على الحكم و الالتزام حیث تتحدد المسؤولیات و -

السلطات و یكون تسلسل السلطة بشكل ھرمي و العمل یكون منظما و منسقا بین 
 ).27، ص2005الوحدات(الشاوي: 

تقوم ھذه الثقافة على توفیر بیئة عمل مساعدة على الإبداع لیس الثقافة الإبداعیة: - 
بالتركیز على التحسینات الممكن إضافتھا للمنظمة فقط بلل التركیز على المنظمات 
المتعلمة ویتصف أفرادھا بحب المخاطرة في اتخاذ القرارات و مواجھة التحدیات لخلق 

لى أخرى أكثر نموا و تطورا من ذي فكرة و طریقة عمل جدیدة تنقل المنظمة من حالة إ
 قبل.

الثقافة المساندة: ھي التي تركز على العلاقات الاجتماعیة و بیئة عمل تتمیز بأجواء -
 ).51، ص2019الألفة و المحبة و التعاون و العدل و الإنصاف (قنون: 

لتي اثقافة العملیات: و یكون الاھتمام محصورا على طریقة انجاز العمل و لیس النتائج -
تتحقق فینتشر الحذر و الحیطة بین الأفراد  و الفرد الناجح ھو الذي یكون أكثر دقة و 

 تنظیما و یھتم بالتفاصیل في عملھ.
ثقافة المھمة: تركز ھذه الثقافة على تحقیق الأھداف و انجاز العمل و تھتم بالنتائج و -

 ف.ائج و بأقل التكالیتحاول استخدام الموارد بطرق مثالیة من اجل تحقیق أفضل النت
ثقافة الدور: و ھي التي تركز على نوع التخصص الوظیفي و بالتالي الأدوار الوظیفیة -

 ).28، ص2005أكثر من الفرد و تھتم بالقواعد و الأنظمة (الشاوي: 
  . آداء العاملین:2

 : مفھوم أداء العاملین: تعددت تعاریف الأداء فھناك من یرى أن ھذا المصطلح ھو1.2
إشارة إلى النتائج المتحققة على انجاز وظیفة محددة و ھو یتمثل في النتائج النھائیة من 
حیث الكم و النوع و التكلفة التي أسفرت عنھا الممارسة الفعلیة لأوجھ النشاط المختلفة 
خلال فترة زمنیة محددة، و ھناك من الباحثین من یرى أن الأداء الوظیفي عبارة عن 

ذاتھ و لیس النتیجة المتحصلة عن القیام بھ و ھو ما یعبر عنھ بسلوك الأداء القیام بالفعل 
الذي یعرف على انھ عبارة عن ما یقوم بھ موظف أو مدیر من أعمال و أنشطة مرتبطة 
بوظیفة معینة و یختلف من وظیفة لأخرى و إن وجد بینھما عامل مشترك (ھروم: 
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 ).29-28، ص2008
أداء الفرد للعمل القیام بالأنشطة و المھام المختلفة التي یتكون : أبعاد الأداء: نعني ب2.2

 منھا عملھ و یمكننا أن نمیز ثلاثة أبعاد للأداء و ھي:
كمیة الجھد المبذول: و نقصد بھ مقدار الطاقة الجسمانیة أو العقلیة الذي یبذلھا الفرد -

 خلال فترة زمنیة معینة.
مال، قد لا یھتم كثیرا بسرعة الأداء أو كمیتھ الجھد المبذول: ویعني مستوى بعض الأع-

 بقدر ما یھتم بنوعیتھ و جودة الجھد المبذول.
نمط الأداء: یقصد بھ الأسلوب التي نبذل بھ الجھد في العمل أي الطریقة التي نؤدي بھا -

 ).78، ص2009أنشطة العمل(بوعطیط: 
 یتم من خلالھا تقییم أداء : خطوات تقییم الأداء: : لمعرفة الخطوات الأساسیة التي3.2

 العمال ارتأینا أن نوضحھا في الشكل التالي.
 )85: ص2010(شامي،  ) یوضح خطوات تقییم الأداء1شكل رقم (

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

یتضح لنا من خلال الشكل التالي انھ و من اجل تقییم أداء العمال یجب وضع معاییر 
موضوعیة  كخطوة أساسیة أولى من قبل خبراء و مختصین بتسییر الموارد البشریة و 
ھذا عن طریق  خطة ممنھجة مدروسة  حتى نتمكن من إجراء تقییم فعلي بعیدا عن كل 

نھ أن یعرقل السیر الحسن لھذه العملیة، بعد ذالك نقوم بملاحظة أداء العاملین ما من شا
مع القیام بتسجیلھ، بعدھا تتم الخطوة الثالثة والتي تھتم بالمقارنة بین أداء العاملین قبل و 

 بعد لیتم بعدھا اتخاذ القرار المناسب في ضوء المقارنة التي أجریت.
 أداء العاملین: .تأثیر الثقافة التنظیمیة على3

ھناك تجارب و دراسات عدیدة أجریت على العدید من الشركات أكدت الترابط المتین 
بین القیم و المعتقدات التي یؤمن بھا الأفراد داخل منظماتھم و نجاح و تمیز أداءھم و 

الدراسات  deal et kenndy) ) شركة و وجدوا أن80من ھذه حول الأداء  لثمانین (
الشركات الأكثر نجاحا ھي الشركات التي لدیھا ثقافات قویة و ھي    دراسة كل من(
 التي تتمتع ب:

 ضرورة إیمان المنظمة  بفلسفة الإدارة بالمشاركة على نحو واسع. -

 وضع معاییر تقییم الأداء

ملاحظة أداء العاملین و 
 

بالمعاییر مقارنة الأداء 
 

اتخاذ القرار الملائم في ضوء 
 المقارنة
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 الاھتمام البالغ بالأفراد و اعتبارھم المصدر الحقیقي للنجاح التنظیمي. -
و الاحتفالات و المناسبات الخاصة  تشجیع الطقوس الجماعیة و المراسیم -

 بالمنظمة
 تكریم الأفراد المتمیزین و تشجیعھم.  -
 ).68-67، ص2071وجود معاییر مرتفعة للأداء (عبد الحق و العربي:  -

كما أن ھناك إجماع بین الباحثین على أن للثقافة القویة دور أساسي في الرفع من إنتاجیة 
الرفع من الروح المعنویة لھم و یسھل عملیة الاتصال   العاملین و كذا رضاھم الوظیفي و

فیما بینھم و ینتج عن ذالك كلھ مستوى من التعاون و الالتزام و التجانس حیث أن جمیعھم 
یعمل داخل إطار ثقافي واحد یدفعھم إلى الاتجاه نحو تحقیق الأھداف المرجوة منھم و 

 ).84، ص2006لم: كذا التركیز على التفوق و تحقیق أداء متمیز (سا
 ثالثا: إجراءات الدراسة المیدانیة

/ منھج الدراسة: تم الاعتماد على المنھج الوصفي لملائمتھ لموضوع الدراسة الذي 1
یبحث في معرفة نوع الثقافة التنظیمیة السائد في المؤسسة المبحوثة لھ الأثر البالغ في 

 الرفع من  أداء العمال.
یتكون مجتمع الدراسة من جمیع عمال المدیریة الجھویة / مجتمع الدراسة و عینتھ: 2

) عاملا، أما عینة 658الصناعیة بمؤسسة سونا طراك سكیكدة و المقدر عددھم ب (
) تم اختیارھم %9.11)عاملا أي ما یعادل نسبة تقدر ب (60البحث فكان قوامھا (

ریة الموارد البش بطریقة عشوائیة بسیطة اعتمادا على قوائم العمال المسلمة من مصلحة
 وكان توزیع أفراد العینة كما یلي:

 أ. الجنس.
 ب. مدة الخدمة: و قد تم حساب فئات مدة الخدمة كالأتي:

  k=1+(3.3*log N) . حساب عدد الفئات ویتم ذالك وفق القانون التالي:1
) فردا و بالتعویض في القانون نجد: 60تمثل عدد أفراد العینة وھي (  Nحیث  

K=1+(3.3*1.77)=6.84 فئات بالتقریب. 7. أي لدینا 
أصغر مدة)/عدد  –.حساب طول الفئة: و ذالك من عن طریق القانون التالي: (أكبر مدة 2

. و الجدول 3. و منھ طول الفئة ھي 3=  7) / 1 – 27الفئات و منھ طول الفئة = (
 الأتي یوضح عدد فئات مدة الخدمة في دراستنا.

 د فئات مدة الخدمة) یمثل عد01جدول رقم (
 عدد الفئات 

)1-4( 
)5-8( 
)9-12( 
)13-16( 
)17-20( 
)21-24( 
)25-28( 

 



 كعوان محمد ،فروم صفیة

166 
 

 و بالتالي اعتمادھم كفرضیات صفریة في البحث  و یمكن الصیاغة كما یلي:
 لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في الأداء الوظیفي تعزى إلى (الجنس ومدة الخدمة).-
 
 .آداة الدراسة:3

اعتمدنا في ھذه الدراسة على الاستمارة كآدة رئیسیة في جمع المعلومات و ھذا كونھا 
مناسبة لأھداف الدراسة، و انطلاقا من مشكلة البحث قمنا بتصمیم استمارة تقیس 

 متغیرات الدراسة و التي قسمت بدورھا فیما بعد إلى ثلاث محاور أساسیة كالتالي: 
 ت الشخصیة و المتمثلة في الجنس و مدة الخدمة.المحور الأول: و یقیس المتغیرا

المحور الثاني: تناول متغیر الثقافة التنظیمیة و اعتمدنا في بناء بنوده على دراسة كل 
) تم قیاسھا من خلال أنواعھا والذي قسمت 2009)  و(براھمة، 2018من (خبابة، 
 ة.اعیة، و الثقافة المساندأنواع وھي: الثقافة البیروقراطیة، الثقافة الإبد 3بدورھا إلى 

المحور الثالث: یقیس متغیر أداء العاملین معتمدین في بناء بنوده على دراسة كل من 
 )2009) ودراسة (العجلة، 2009(بوعطیط، 

*صدق الأداة: تم تحكیم أداة البحث من طرف الأستاذ المشرف و قد تم تعدیل بعض 
 البنود و تغییر بعضھا.

حساب معامل ثبات الفاكرومباخ عن طریق المعالجة الإحصائیة *ثبات الأداة: قمنا ب
) و ھي تعبر عن 0.69و كانت نتیجة ذالك (  spssباستخدام برنامج الرزم الإحصائیة
 درجة مقبولة من ثبات الاستمارة.

و قد صیغت جمیع البنود بصورة ایجابیة، و تم الاعتماد على سلم لیكرت الثلاثي  (موافق 
حیث نعطي الإجابات أوزانا رقمیة تمثل درجة الإجابة على العبارة محاید،معارض)  

 لكل فرد و الجدول التالي یوضح أوزان الاستجابة.
 ) یمثل أوزان استجابات أفراد العینة حول عبارات الإستبانة02جدول رقم (

 
 معارض محاید موافق الإجابة
 1 2 3 الدرجة

/ أسالیب معالجة البیانات: لمعالجة البیانات التي تم الحصول علیھا عن طریق أداة 4
الدراسة تم معالجتھا إحصائیا من خلال الأسالیب التالیة: التكرارات، النسب المئویة، 

مستقلتین، اختبار تحلیل  معامل الارتباط بیرسون، اختبار( ت) لحساب الفرق بین عینتین
 التباین الأحادي.

/ عرض نتائج الدراسة و مناقشتھا: بعد تفریغ البیانات المتحصل علیھا تم إجراء 5
) و spssالمعالجة الإحصائیة باستخدام برنامج الرزم الإحصائیة للعلوم الاجتماعیة (

 في ما یلي عرض و تحلیل النتائج المتحصل علیھا. 
 الكشف على نوع الثقافة التنظیمیة السائد في المؤسسة: 5/1
 عرض و مناقشة أفراد العینة حول نوع الثقافة البیروقراطیة: 5/1/1

 ) یوضح استجابات الأفراد حول بنود نوع الثقافة البیروقراطیة03جدول رقم (
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 العبارات
المتوسط  الإستجابة

 معارض محاید موافق الحسابي
 % ت % ت % ت

لا یوجد اتصال جید بین -
 المسؤولین و العاملین

لتوضیح ما یستجد من 
 معلومات 

15 25 2 3.3 43 71.7 2.47 

یركز مدیر الشركة على -
 تصید الأخطاء

16 26.7 10 16.7 34 56.7 2.30 

یتعامل مدیر الشركة -
 بالصرامة مع العمال 

2 3.3 19 31.7 39 65 2.62 

یصر مدیر الشركة على -
تنفیذ كافة التعلیمات و 

 الأوامر

12 20 9 15 39 65 2.45 

 2.46 المجموع

) و الذي یوضح استجابات 03من خلال البیانات التي قمنا بعرضھا في الجدول رقم (
عینة الدراسة حول عبارات نوع الثقافة البیروقراطیة نلاحظ أن ھناك تباین كبیر في 
استجابات الأفراد في كل البنود خاصة فیما یتعلق ب نمط الإجابة ب موافق و معارض 

جمیع العبارات كان ھناك تفوق في نسبة الإجابة ب معارض و ھي على  إذ أن في 
في حین كانت نسبة الإجابة بموافق تتراوح ما  % )65، 65، 56.7، 71.7التوالي (

. %)15، 31.7، 16.7، 3.3و أما نسب الاستجابة بمحاید فكانت ( %) 15، و 2بین (
من ھذه النسب یمكن القول أن اغلبیھ أفراد العینة لا یصرحون بوجود نمط  و انطلاقا

) 2.64بیروقراطي في المدیریة على خلاف المتوسط الحسابي الذي قدرت قیمتھ ب (
 و ھي تعبر عن وجود ھذا النوع من الثقافة التنظیمیة. 

 عرض و مناقشة أفراد العینة حول نوع  الثقافة الإبداعیة1/2/
 ) یوضح استجابات الأفراد حول بنود نوع الثقافة الإبداعیة04( جدول رقم

 
 

 العبارات
المتوسط  الإستجابة

 معارض محاید موافق الحسابي
 % ت % ت % ت

تركز الشركة على -
استثمار الطاقات الكامنة 

 لدى العاملین 

24 40 12 20 24 40 2 

أساھم في تقدیم أفكار و -
 مقترحات جدیدة في العمل

12 20 16 26.7 32 53.3 2.33 
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أسعى للحصول على -
الأفكار التي تساھم بحل 

 مشكلات العمل

9 15 7 28.3 34 56.7 2.42 

یشعر العاملون بأھمیة -
 الأعمال التي یؤذونھا 

13 21.7 13 21.7 34 56.7 2.35 

 2.27 المجموع

) و الذي یظھر تكرارات و نسب استجابات أفراد العینة 04من خلال الجدول رقم (  
حول بنود نوع الثقافة الإبداعیة في المدیریة الجھویة الصناعیة بمؤسسة سونا طراك 
سكیكدة نلاحظ أن ھناك تقارب في النسب مابین الاستجابة بموافق و محاید إذ بلغت 

 %)21.7، 15، 20، 40لي في جمیع العبارات ب (نسب الاستجابة بموافق على التوا
في حین فاقت نسب  %)21.7، 28.3، 26.7، 20أما نسب المحایدة فكانت كالتالي (

. و تشیر ھذه النسب 4و  3) و كان ذالك في العبارتین %56الاستجابة بالمعارضة (
ي مھامھم تجدید فإلى نتیجة مفادھا أن المدیریة لا تقوم بتشجیع العاملین على الإبداع و ال

الوظیفیة و لا تعطیھم الفرص في التعبیر عن أرائھم التي تساھم في حل مشكلات العمل 
من دون تحفیزھم و إعطائھم أھمیة حول أعمالھم و بالتالي كسر طموحاتھم المھنیة و 

) و ھي 2.27أفكارھم الایجابیة . و ھذا ما تؤكده قیمة المتوسط الحسابي التي بلغت (
 ).2.64ر عند مقارنتھا بسابقتھا التي بلغت (قیمة اصغ

 عرض و مناقشة أفراد العینة حول بعد الثقافة المساندة 5/1/3

 ) یوضح استجابات الأفراد حول بنود نوع الثقافة المساندة05جول رقم (

 
 العبارات

المتوسط  الاستجابة
 معارض محاید موافق الحسابي

 % ت % ت % ت
فرص تعزز ادارة الشركة -

المشاركة في اتخاذ القرار 
 المرتبطة بمشكلات العمل

36 60 8 13.3 16 26.7 1.67 

تشجع إدارة الشركة قیمة -
 التعاون لحل مشكلات العمل

23 28.3 16 26.7 21 35 1.97 

یسود داخل الشركة روح -
 الفریق الواحد

30 50 6 10 24 40 1.90 

تھتم ادارة الشركة بتوفیر -
 للعاملین التغذیة الراجعة

25 41.7 15 25 20 33.3 1.92 

 1.86 المجموع
من خلال معطیات الجدول أعلاه و الذي یوضح استجابات أفراد العینة حول عبارات 
نوع الثقافة التنظیمیة المساندة یتبین لنا و بصورة واضحة أن أغلبیة أفراد عینة البحث 
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النسب المتعلقة بنمط الاستجابة یقرون بوجود التعاون في ما بینھم و ھذا ما توضحھ 
و  4و  3في البندین  %)41.7، 50و ( 1) في البند رقم %60بالموافقة إذ بلغت (

) في البند الثاني. في حین نلاحظ أن ھناك تقارب نسبي في نمط الاستجابة 28.3%(
، 10، 26.7، 13.3بالمحایدة و المعارضة، إذ بلغت نسب المحایدة على التوالي (

و كل ھذا یوضح  %)33.3، 40، 35، 26.7حین بلغت نسب المعارضة (في  %)25
ذالك التضارب في النظرة الذاتیة لكل عامل على اختلاف جنسھم و مدة العمل لدیھم 
كیف یرون التعامل الذي تفرضھ الإدارة اتجاھھم و إذا ما كانت ھذه الأخیر تشجع روح 

 لقرارات و توفیر المعلومات بوضوح والفریق بینھم و تعزز لدیھم المشاركة في اتخاذ ا
بدون نقائص حتى یتسنى لھم أداء العمل بكل أریحیة و كفاءة. و یشیر المتوسط الحسابي 
العام لنوع الثقافة المساندة إلى وجود ھذا النوع لكن  اقل عن سابقتیھا و ھذا عند مقارنتھ 

 بالمتوسط الحسابي للنوعین السابقین.
بات أفراد عینة البحث حول بنود الاستمارة و مقارنة *و منھ و بعد عرض استجا

المتوسطات الحسابیة لأنواع الثقافة التنظیمیة مع بعضھا البعض و ھي بالترتیب  
) یتبین لنا و بصورة جلیة أن النوع السائد أكثر في المدیریة 1.86، 2.27، 2.64(

البیروقراطیة و تشیر  ) ھي الثقافةdrikالجھویة الصناعیة بمؤسسة سونا طراك سكیكدة (
ھذه النتیجة على أن إدارة الشركة تستعمل النظام الدكتاتوري في تعاملاتھا مع العاملین 
في ما یخص نظام الاتصال و تطبیق القوانین و القواعد بحذافیرھا دون مراعاة الجانب 

ى كون لالإنساني و قیم التعاون و التماسك بین الفاعلین في التنظیم و ھذا راجع ربما  إ
المدیریة  تعد إحدى أھم المؤسسات التابعة للمؤسسة الأم سونا طراك و التي تتبع نظام 

 واحد.  
 عرض و مناقشة نتائج التساؤل الرئیسي. 5/2

للإجابة على السؤال الرئیسي للدراسة القائل أي نوع من أنواع الثقافة التنظیمیة لھ الأثر 
ا بحساب معامل الارتباط بیرسون بین كل نوع من البالغ في الرفع من أداء العاملین قمن

 أنواع الثقافة مع الأداء فكانت النتیجة كالتالي: 
 ) یوضح معامل ارتباط بیرسون بین أنواع الثقافة التنظیمیة و الأداء06جدول رقم (

 
 
 
 
 
 

الثقافة  من خلال الجدول أعلاه و الذي یوضح معامل الارتباط بیرسون بین  أنواع
التنظیمیة و الأداء نلاحظ أن قیمة الارتباط طردیة موجبة ضعیفة في كل الحالات فكما 

) تلیھا الثقافة 0.21نلاحظ أن اكبر قیمة كانت للثقافة الإبداعیة و الأداء و التي بلغت (
) و أخرھا الثقافة المساندة و التي بلغت قیمة الارتباط 0.17البیروقراطیة بقیمة (

 ). 0و ھي قیمة موجبة ضعیفة قریبة من () 0.01(

 الأداء أنواع الثقافة التنظیمیة
 0.17 الثقافة البیروقراطیة

 0.21 الثقافة الإبداعیة
 0.01 الثقافة المساندة
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و منھ یمكننا الإجابة على التساؤل العام للدراسة على أن الثقافة الإبداعیة ھي النوع  •
الذي یزید في الرفع من الأداء لدى العمال و ھذا ما جاء في النتائج الموضحة أعلاه، 

لذاتیة و الإبداع في و یمكن إرجاع ھذه النتیجة إلى عامل مھم ألا و ھو أن الرقابة ا
 العمل یزید من دافعیة العمال و بالتالي زیادة مستوى الأداء .

 مناقشة نتائج الفرضیات الصفریة 5/3
 مناقشة نتائج الفرضیة الصفریة الأولى 5/3/1

باستخدام اختبار(ت) لعینتین مستقلتین تم اختبار صحة الفرضیة الصفریة التي تفترض 
عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة في الأداء تعزى لمتغیر الجنس و الجدول أسفلھ 

 یبین نتیجة الاختبار.
) یوضح نتائج اختبار الفروق في استجابات أفراد عینة الدراسة 07جدول رقم (

 نسحسب متغیر الج
 قیمة الدلالة المعنویة المتغیر

 
 مستوى الدلالة

 0,05 0.17 الجنس 

من خلال البیانات الموضحة في الجدول أعلاه نلاحظ أن قیمة الدلالة المعنویة بالنسبة  
) و بالتالي قبول 0.05) و ھي اكبر من مستوى الدلالة (0.17لمتغیر الجنس بلغت (

و التي تفترض عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة في  (H0)الفرضیة الصفریة 
 ).H1الأداء و رفض الفرضیة البدیلة (

 مناقشة نتائج الفرضیة الصفریة الثانیة 5/3/2
)  تم اختبار الفرضیة الصفریة الثانیة anovaباستخدام اختبار تحلیل التباین الأحادي (

داء تعزى لمتغیر مدة الخدمة التي تفترض عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة في الأ
 في العمل و الجدول التالي یوضح نتیجة الاختبار

) یوضح نتائج اختبار الفروق في استجابات أفراد عینة الدراسة حسب 08جدول رقم (
 متغیر مدة الخدمة في العمل

 
 
 
 

من خلال نتائج الجدول أعلاه نلاحظ انھ و بالرغم من تعدد فئات مدة الخدمة في المدیریة 
الجھویة الصناعیة بمؤسسة سونا طراك سكیكدة إلا انھ لا یوجد فرق في الأداء لدى 
جمیع فئات البحث، و ھذا نظرا إلى النتیجة المتحصل علیھا عند مقارنة قیمة الدلالة 

) أي قبول الفرضیة 0.05) و ھي اكبر من مستوى الدلالة (0.39(المعنویة البالغة 
) القائلة انھ لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في أداء العاملین تعزى H0الصفریة (

 .)H1إلى متغیر مدة الخدمة في العمل و رفض الفرضیة البدیلة (
مدة الخدمة  و و یمكن تفسیر نتیجة اختبار الفرضیات الصفریة و المتعلقة ب (الجنس،

قیمة الدلالة  المتغیر
 

 مستوى الدلالة
 0,05 0.39 مدة الخدمة  في العمل 
 



 دور الثقافة التنظیمیة في تحسین أداء العاملین داخل المؤسسات
 

 171 

في العمل) إلى انھ رغم اختلاف جنس العاملین و تعدد فئات مدة الخدمة في المدیریة إلا 
انھ لدیھم تساوي في الأداء و ھذا راجع ربما إلى أن إدارة المدیریة تعطي نفس الفرص 

 لعملیة التدریب التي تقوم بھا من الحین لأخر. 
 :تحلیل عام

من الاستمارة و معالجتھا إحصائیا باستخدام برنامج الرزم  بعد عرض البیانات المستوحاة
و بعد الكشف عن نوع الثقافة التنظیمیة السائد في المدیریة الجھویة    )spssالإحصائیة (

الصناعیة بمؤسسة سونا طراك سكیكدة و معرفة النوع الأكثر تأثیر في زیادة الأداء لدى 
ئویة و المتوسط الحسابي  و من خلال تطبیق العاملین من خلال التكرارات و النسب الم

الأسالیب الإحصائیة المناسبة تم استقراء النتائج المعروضة في الجداول و علیھ جاءت 
 نتائج الدراسة كالتالي:

بالنسبة لنوع الثقافة التنظیمیة السائد في مؤسسة البحث كان النوع البیروقراطي  ھو 
اء في نتائج البحث المتعلقة باستجابات أفراد العینة الأكثر حضورا و ھذا استنادا إلى ما ج

حول عبارات الاستمارة  الخاصة بأنواع الثقافة التنظیمیة و یمكن تفسیر ھذه النتیجة 
على أن المدیریة ربما  تقوم بتطبیق التعلیمات و النصوص القانونیة بحد افرھا  مع 

الإنساني التي تشیر الأبحاث تصید أخطاء العمال و المعاقبة علیھا و إھمال الجانب 
 الحدیثة إلى أھمیتھ البالغة في زیادة دافعیة العمال و بالتالي زیادة الأداء لدیھم. 

أما في ما یخص النتائج المتعلقة بالنوع الذي یزید في الرفع من الأداء لدى العمال تبین 
روقراطیة، یة (البیلنا  من خلال حساب معامل الارتباط بیرسون بین أنواع الثقافة التنظیم

الإبداعیة، المساندة) و الأداء أن النوع الثاني ھو الذي لھ الأثر البالغ في الرفع من أداء 
العمال و المتمثل في الثقافة الإبداعیة  و یمكن إرجاع ھذه النتیجة إلى أن العمال في 

ك الملل رالمدیریة یرغبون في تجدید وتطویر مھامھم ھروبا من الروتین الیومي الذي یت
في نفسیة العامل، و كذا منحھم الفرص في إعطاء الآراء و الأفكار التي تسھم في إیجاد 
حلول لمختلف مشاكل العمل و تمكینھم و تحفیزھم  تزید من دافعیتھم و تحقق لھم الرضا 

 المھني كل ھذا لھ الأثر البالغ في الرفع من الأداء لدیھم.
أما بالنسبة للفرضیات الصفریة و المتعلقة بالجنس و مدة الخدمة فقد أكدت نتائج الاختبار 
عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة في  الأداء تعزى للمتغیرات المذكورة ویمكن 
تفسیر ھذه النتیجة على أن إدارة المؤسسة  تقوم بتوفیر جو مناسب للعمل لجمیع العمال 

ر بیئة عمل أمنة تمكنھم من أداء مھامھم بفعالیة و أن المساواة بینھم باختلافاتھم  و توفی
 لھا أھمیة بالغة في تحقیق أداء عالي.
توصلنا إلى نتیجة عامة مفادھا أن للثقافة  السابقة على ضوء التحلیلات و التفسیرات

ة كلما كانت الثقاف التنظیمیة دورا مھما في ضبط أداء العاملین و تحسینھ ، حیث انھ
موحدة و مشتركة بین الأعضاء كلما ساعد ذلك على خلق نوع من التوافق و التلاحم 
بینھم. و تشیر الكثیر من الدراسات إلى أن الثقافة التنظیمیة القویة ھي أكثر ما یؤثر في 

) أن الثقافة Fakhar et All  )2012زیادة أداء العمال و ھذا ما توصلت إلیھ دراسة 
الالتزام و الكفاءة  ا اثر ایجابي على الأداء كما یظھر أن  لكل منالتنظیمیة القویة لھ

الجماعیة  دور بالغ الأھمیة في تبني قیم و معتقدات المنظمة و تعزیز أداءھا. كما تتفق 
) في نتائجھا على Amozie and Nizan )2010نتیجة ھذه الدراسة كذلك مع دراسة
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على أداء الموظف مما یعني انھ كلما كانت  أن الثقافة التنظیمیة لھا تأثیر كبیر و ھام
الثقافة التنظیمیة قویة فإنھا تؤدي إلى أداء عالي المستوى و العكس بالعكس لان الثقافة 

 التنظیمیة الأقل جودة (الضعیفة) تؤدي إلى الانخفاض في الأداء.
 خاتمة:

رائدة لكبرى و الإن الثقافة التنظیمیة و باختلاف أنواعھا أضحت أھم ما یمیز المؤسسات ا
في مجال عملھا إذ تعتبر ھذه الأخیرة إحدى أھم الممتلكات المعنویة للمؤسسات و المرجع 
الأساسي لجمیع السلوكات و التصرفات التي یسلكھا مختلف الفاعلین في التنظیم، 
فالمؤسسة التي تمتلك ثقافة قویة و متماسكة تمكن أعضاءھا من التعاون و الإبداع و 

قادرة على كسر الجمود و الحواجز بھدف رفع الروح المعنویة و الدافعیة  التجدید، 
لتحقیق الأداء  العالي و المتمیز للعاملین وسعیھا لتحقیق الأھداف و بالتالي النھوض 

 بالمؤسسة. 
 الاقتراحات و التوصیات:

ة الجھویة یحاولنا في دراستنا ھذه تسلیط الضوء على الثقافة التنظیمیة و الأداء في المدیر 
من خلال القیام بھذه الدراسة التطبیقیة و  -سكیكدة–الصناعیة بمؤسسة سونا طراك 

استنادا على مجموع النتائج المتحصل علیھا من خلال ھذه الدراسة یمكن تقدیم مجموعة 
 من الاقتراحات و ھي:

احدة و ضرورة إجراء العدید من الدراسات المتعلقة بالثقافة التنظیمیة من اجل جعلھا-
 موحدة في مؤسساتنا و تعزیز قیم العمل  و التعاون و التماسك و الالتزام بالوقت. 

ضرورة الاھتمام بقدرات الأفراد و إعطائھم الفرص في المشاركة في اتخاذ القرارات -
 و تشجیعھم و تحفیزھم و مراعاة الجانب الإنساني لدیھم.

ة أداء الأعمال حتى یكون ھناك جو مكافأة العمال الأكثر تجدید و تطویر في كیفی-
 للمنافسة بینھم.

 الاھتمام باداء العاملین مع توفیر فرص التدریب أكثر.-
إجراء مقارنة بین الثقافة التنظیمیة للمؤسسة مع ثقافات أخرى خاصة الثقافة الیابانیة -

 نالتي تعتبر الرائدة في العصر الراھن من اجل معرفة النقائص و الثغرات حتى نتمك
من مواكبة كل ما من شانھ یزید في الرفع من مستویات الأداء و تحقیق المیزة التنافسیة 

 لمؤسساتنا. 
 قائمة المراجع

 أ.الكتب:
): نظریة المنظمة و التنظیم.دار وائل للنشر و التوزیع. 2008القریوتي، محمد قاسم (-

 .3عمان. الأردن.ط
السلوك التنظیمي و الأداء  ):1987سیزلاقي، اندرودي و والاس، مارك جي (-

 (ترجمة جعفر أبو القاسم). معھد الإدارة العامة.الریاض.
): الثقافة التنظیمیة و استراتیجیات التغییر في المنظمات. دار 2018عباس، سمیر (-

 .2الھدى للطباعة و النشر و التوزیع.  الجزائر. ط
ا بالتماثل التنظیمي دراسة ): أبعاد الثقافة التنظیمیة و علاقتھ2019قنون، سمیحة (-
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نظریة تطبیقیة في المیدان الصناعي. دار إیكوزیوم ابولاي للنشر و التوزیع. الجزائر. 
 .1ط

 ب.المجلات العلمیة و الرسائل الجامعیة:
): الثقافة التنظیمیة و علاقتھا بالانتماء التنظیمي. 2005الشاوي، حمد بن فرحان (-

یة. كلیة الدراسات العلیا. جامعة نایف العربیة للعلوم رسالة ماجستیر في العلوم الإدار
 الأمنیة الریاض.

): الإبداع الإداري و علاقتھ بالأداء الوظیفي. 2009العجلة، توفیق عطیة توفیق (-
رسالة ماجستیر في إدارة الأعمال.كلیة التجارة.عمادة كلیة الدراسات العلیا.الجامعة 

 الإسلامیة بغزة.
): الثقافة التنظیمیة و علاقتھا بالالتزام التنظیمي . 2005غالب (العوفي، محمد بن -

رسالة ماجستیر في العلوم الإداریة.كلیة الدراسات العلیا. جامعة نایف العربیة للعلوم 
 الأمنیة الریاض.

): أنماط الاتصال و دورھا في تشكیل الثقافة 2009براھمة، حنان محمد حافظ (-
الفلسطینیة. رسالة ماجستیر. عمادة الدراسات العلیا. التنظیمیة لشركة الاتصالات 

 جامعة القدس.
): الاتصال التنظیمي و علاقتھ بالأداء الوظیفي دراسة 2009بوعطیط، جلال الدین (-

میدانیة على العمال المنفذین بمؤسسة سونلغاز عنابة. رسالة ماجستیر في السلوك 
م الإنسانیة و العلوم الاجتماعیة. جامعة التنظیمي و تسییر الموارد البشریة.كلیة العلو

 منتوري محمود.قسنطینة.
): اثر الثقافة التنظیمیة على صیاغة و تنفیذ إستراتیجیة 2018خبابة، علاء الدین (-

 المؤسسة دراسة میدانیة ببعض المؤسسات المتوسطة الصناعیة لولایة سطیف.
): تأثیر الثقافة التنظیمیة على أداء الموارد البشریة دراسة حالة 2006سالم، الیاس  (-

بالمسیلة.رسالة ماجستیر  -EARA–وحدة   ALGALالشركة الجزائریة للألمنیوم 
في العلوم التجاریة.كلیة العلوم الاقتصادیة و علوم التسییر و العلوم التجاریة. جامعة 

 محمد بوضیاف المسیلة.
):  المناخ التنظیمي و تأثیره على الأداء الوظیفي للعاملین 2010شامي، صلیحة (-

دراسة حالة جامعة أمحمد بوقرة بومرداس. رسالة ماجستیر في العلوم الاقتصادیة. 
 كلیة العلوم الاقتصادیة و التجاریة و علوم التسییر.

داء ): اثر الثقافة التنظیمیة على أ2017عبد الحق، بن علي و العربي، قاسمي محمد (-
.كلیة العلوم الاقتصادیة و  scisالموارد البشریة دراسة حالة مؤسسة الاسمنت سعیدة 

 التجاریة و علوم التسییر. جامعة الطاھر مولاي سعیدة.
): دور الثقافة التنظیمیة في 2010عبد اللطیف، عبد اللطیف و جودة، محفوظ احمد.(-

أعضاء ھیئة التدریس في الجامعات  التنبؤ بقوة الھویة التنظیمیة  دراسة میدانیة على
 ).2( 26الأردنیة الخاصة. مجلة جامعة دمشق الاقتصادیة و القانونیة، المجلد 

): واقع تسییر الأداء الوظیفي للمورد البشري في المؤسسة 2008ھروم، عز الدین(-
قسنطینة. رسالة  cpgالاقتصادیة دراسة میدانیة بمركب المجارف و الرافعات 

ماجستیر في علوم التسییر. كلیة العلوم الاقتصادیة و علوم التسییر. جامعة منتوري 
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