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 الدلخص
أساسية، ويظهر ذلك من خلال الارتفاع لقد برزت سمات العالد الجديد الذي بسيزه التنافسية كحقيقة     

ل العولدة،لشا جعل الإدارة الحديثة في منظمات ظظمات الدختلفة وشدة الدنافسة في الدتزايد في عدد الدن
 وبرقيق الأداء الدتميز. ومن اجل بلوغالبقاء والاستمرارية  الأعمال تسعى إلذ رفع مستوى أدائها لضمان

وانطلاقا لشا سبق  .، إنشاء ثقافة تنظيمية خاصة يلتزم بها العاملتُةىذه الأىداف يتوجب على كل منظم
في في برستُ أداء الدوارد البشرية  نقوم بطرح الإشكالية التالية: إلذ أي مدى تؤثر الثقافة التنظيمية

 الدنظمات؟        
 لؽكن طرح التساؤلات الفرعية التالية:                                        الإشكالية ولدعالجة ىذه    
 ثر بتُ معايتَ السلوك الواجب الالتزام بو لتحستُ الأداء؟                              أىل يوجد  -1
 ثر بتُ الالتزام بالأىداف وأداء الدوارد البشرية ...؟                                      أىل يوجد  -2

  خلق الجو الدلائم للعمل داخل الدنظمة. ىواختيار الدوضوع:  مبرراتومن 
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الدوضوع الدتمثلة في إبراز مدى ألعية وظائف الثقافة التنظيمية على الأداء الوظيفي. كما  بأهميةوإدراكا منا 
تهدف ىذه الدراسة إلذ إبراز أثر معايتَ السلوك الواجب الالتزام بها لتحستُ أداء الدوارد البشرية. وتم اعتماد 

 بتُ الدتغتَين . الدنهج الوصفي التحليلي الذي يلاءم ىذه الدراسة ومعرفة  الأثر القائم
 الثقافة التنظيمية، الأداء، معايتَ السلوك، الدوارد البشرية. :الكلمات الدفتاحية

 

 

 

The Summary. 

  The features of the new world characterized by competitiveness have emerged as a 

fundamental fact. This is illustrated by the increasing number of organizations and the 

intensity of competition in globalization, which has made modern management in 

business organizations strive to increase their performance to ensure survival, continuity 

and performance. In order to achieve these goals, each organization must establish a 

special organizational culture to which the workers are committed.Based on the above, 

we raise the following problem: To what extent does organizational culture affect the 

improvement of human resources performance in organizations? 

To address this problem, the following sub-questions can be asked: 

1 -  Is there a difference between the standards of conduct to be followed to improve 

performance? 

2 - Is there a difference between commitment to the gaps and the performance of human 

resources ...? 

  One of the reasons for choosing the topic is to create the atmosphere for work within 

the organization.Recognizing the importance of the theme for highlighting the 

importance of organizational culture functions to job performance, the aim of this study 

is to highlight the impact of standards of behaviour to be followed to improve the 

performance of Human Resources.An analytical descriptive approach was adopted to 

suit this study and to determine the effect of the two variables. 

Keywords:organizational culture, performance, standards of conduct, human resources. 

 

 

 :دخل الد
التطور الدتسارع الذي يشهده العالد في وقتنا الحالر قد جعلت الدنظمات تواجو تغيتَات  إن

وبرديات  كبتَة ولعل أىم ما نتج عن ىذه التغيتَات ىو زيادة شدة الدنافسة بتُ الدنظمات والتي تكون من 
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ي وبستعها بالدرونة الكافية أولوياتها البقاء والنمو وبرقيق الأفضلية، إضافة إلذ اندماجها في الاقتصاد العالد
للتأقلم مع ىذه التغيتَات لتضمن النجاح والاستمرار. ولكي تتخطى الدنظمة خطر الزوال لغب أن تقوم 
بعملية التغيتَ بشكل أسرع من منافسيها لكي تتفوق وتكون أكثر بسيزا، فالإدارة الناجحة ىي الإدارة التي 

ة وذلك عن طريق الاستغلال الأمثل للموارد الدتاحة لديها وعلى تهتم بتطوير السياسات والإجراءات اللازم
 رأسها الدورد البشري. 

حيث تسعى الدنظمات دوما إلذ تنمية وتطوير أداء الأفراد وذلك بإتباعها للأساليب الإدارة الحديثة والتي    
من أولوياتها الثقافة التنظيمية، فهي برظى باىتمام كبتَ في لرال إدارة الدوارد البشرية خاصة السلوك 

قد ارتبط لصاحها باعتمادىا على التشكيلة ، فلل الدؤسسات اليابانية والألدانيةالتنظيمي وعلى سبيل الدثا
الثقافية والاجتماعية لشا أدى إلذ تطابق بتُ أىداف الفرد مع أىداف الدؤسسة حيث أولت ىذه الدؤسسات 
ألعية قصوى للقوى التنظيمية التي تساعد على لصاح كقيم الانضباط، الصرامة، الجدية، الكفاءة، وتشجيع 

 خل ضمن الثقافة التنظيمية للمؤسسة. الاقتًاحات كل ىذه العناصر تد
 وانطلاقا لشا سبق نقوم بطرح الإشكالية التالية:

 ؟داء الدوارد البشرية في الدنظماتإلى أي مدخى تؤثر الثقافة التنظيمية في تحسين أ
 :ن طرح التساؤلات الفرعية التاليةو لدعالجة ىذه الإشكالية لؽك

 ب الالتزام بو لتحستُ الأداء؟ىل يوجد اثر بتُ معايتَ السلوك الواج -1
 ىل يوجد أثر بتُ الالتزام بالأىداف و أداء الدوارد البشرية؟ -2
 معتقدات الدنظمة في برستُ أداء الدوارد البشرية؟كيف تساىم قيم و   – 3
 

 مبررات التيار الدوضوع:
 خلق الجو الدلائم للعمل داخل الدنظمة

 :بجثأهمية ال
 .فة التنظيمية على الأداء الوظيفيإبراز مدى ألعية وظائف الثقاتتمثل ألعية الدوضوع في    
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 إبراز أحد الدواضيع الدعاصرة وىي الثقافة التنظيمية.
 .إبراز مدى مسالعة الثقافة التنظيمية في برستُ أداء الدوارد البشرية في الدنظمة

التنظيمية،الاتصال، قواعد السلوك في الوصول إلذ التعرف مدى تأثتَ الثقافة التنظيمية من خلال القيم 
 برستُ أداء الدوارد البشرية.

 

  :بحثالذدخف من ال
 نسعى من خلال ىذه الدراسة إلذ التعرف على:  

 إبراز اثر معايتَ السلوك الواجب الالتزام بها لتحستُ أداء الدوارد البشرية. 
 التعرف على الأداء البشري وإبراز ألعيتو.

 لثقافة التنظيمية في برستُ أداء الدوارد البشرية في الدنظمة.الدور الذي تلعبو ا
 معرفة أثر الثقافة التنظيمية على مستوى أداء الدوارد البشرية في الدنظمة.

 

 نموذج الدخراسة:
 النموذج التالر لؽثل الدتغتَات التي تم التًكيز عليها في الدراسة:

 

 

 

 

 

 

 

 

 الدتغير الدستق  

 الثقافة التنظيمية 

 قواعدخ السلوك 

 القيم التنظيمية 

 الاتصال 

 الدتغير التابع 

 أداء الدوارد البشرية 
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 على متغتَات الدراسة. بالاعتماد: من إعداد الباحثتينالدصدخر

 
 معايير السلوك الواجب الالتزام بها لتحسين الأداء

تأثتَه على القرارات  بالغة في الآونة الأختَة و ذلك لددىقد حظي موضوع الثقافة التنظيمية ألعية ل  
" فإن الثقافة التنظيمية Saffold ,1988:سافولد"حسب الباحث الإدارية وعلى طريقة التفكتَ والشعور، و 

رفع مستويات كل من الثقة بالذات ة تكمن مهمتها في برستُ الأداء و القوية عادة ما تعمل كقوة دافع
عايتَ السلوك لذؤلاء من جهة كذا خفض مستويات الإجهاد وبرستُ مللموظفتُ من جهة، و الولاء بالنسبة و 

 . أخرى
الشفافية بدا يتعلق معايتَ تهدف إلذ ضمان النزاىة و  فمعيار السلوك ىو عبارة عن لرموعة من مبادئ و  

برستُ أداء الأفراد واستمرارىم بأداء الدوارد البشرية، فهي تعتبر عنصرا مؤيدا للإدارة لدا لذا تأثتَ كبتَ في 
 وبرقيق أىداف الدنظمة.

إن دراسة سلوك الأفراد مهمة فهي بسكن الدنظمات من استخدام الأمثل للموارد البشرية والتي تساعدىا   
على تطرق إلذ النظرة الدستقبلية لذا عن الطريق التوقع أىدافها وحاجاتها ورفع إنتاجيتها وىناك ثلاثة أىداف 

 وىي: للسلوك 
 .ُفهم سلوك العاملت 
 . ُالتنبؤ بسلوك العاملت 
 . ُتوجيو وضبط سلوك العاملت 

أحد أقطاب الددرسة السلوكية أن الاستجابة بردث عند وجود حاجة تدفعو  "Skinner" حيث يرى    
 إلذ تفتيش تلبي حاجاتو، كما لؽكن تغيتَ السلوك للأحسن بدعرفة أي لظوذج من السلوك مرغوب ثم اختيار

 واستعمال الدنبو الذي سيؤدي إلذ السلوك الدرغوب ويسمى ىذا الدنبو )بالدنبو الدافع(.
ىو كل ما يؤدي إلذ تغيتَ السلوك قد يكون إلغابي كالوعد بزيادة  "سكينر"إن الدنبو الدافع حسب   

الأجر، التًقية أو التحويل لعمل أفضل كما قد يكون سلبي كالتهديد بخفض الأجر أو خصمو، بذميد 
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على التعزيز الإلغابي أو الدكافأة كأفضل السبل للوصول إلذ الدرغوب و بالدقابل  "سكينر"الدنح، وقد ألح 
 1عقاب يؤدي إلذ السلوك غتَ الدرغوب.يرى أن ال

و لكي يتم برستُ أداء الدورد البشري لغب التأكيد على الحوافز الإلغابية كسبيل أوحد لتحقيق أىداف   
الدنظمة و الابتعاد على الحوافز السلبية فهي لا تؤدي إلذ برستُ أداء الفرد وسلوكو بل العكس سيزداد الأمر 

على التعزيز الالغابي أو الدكافأة كأفضل  "سكينر"لذلك ألح 2،مرغوب فيهاوتؤدي إلذ نتيجة غتَ سوءا 
 السبل للوصول إلذ الدرغوب لشا يؤدي إلذ برستُ سلوك الأفراد داخل الدنظمة والالتزام بها لتحستُ الأداء.

 

 الأداء  1-1
، أو لرموعة نتائج معينة لسلوك شخص لشروط أو الظروف التي تعكس نتيجةيعرف الأداء بأنو برقيق ا   

 3.معتُ ، أو لرموعة أشخاص 

كما تعتبر عملية تقييم الأداء من أىم مهام إدارة الدوارد البشرية وذلك لتعدد الآثار الدتًتبة عنها وعلاقاتها    
روق تأثتَ بالدهام الأخرى حيث ثبت، ومنذ القدم، وجود فروق واختلافات بتُ الأفراد في الدنظمة و لذذه الف

على صلاحية الفرد وسلوكو وحجم عملو وأداءه وكذلك استمراره بالدنظمة لذا تلجأ ىذه الأختَة إلذ قياس 
 4و تقييم أداء عمالذا لدعرفة:

 مدى أدائهم للوظائف الدسندة إليهم ومدى برقيقهم للمستويات الدطلوبة في إنتاجيتهم. -
 التًقية وزيادة الأجر.مدى قدرتهم على التقدم والاستفادة من فرص  -

ىذا يعتٍ أن تقييم الأداء ىو الحكم على مدى مسالعة كل فرد في العملية الإنتاجية لابزاذ القرارات الدتعلقة 
بالأجور والدرتبات، كما يساعد في تعليم الأفراد وتوجيههم لضو الطريق الصحيح لشا يؤدي إلذ زيادة أدائهم 

 ل التالية:وإنتاجهم، وعليو يشمل تقييم الأعما
                                                           

 (137، ص 2015)حاروش،  1
 (51، ص 1997)أرزقي،  2
 (48، ص 2009)القرالة،  3
 (87، ص 2015)حاروش،  4
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 التأكد من معلومات الدوظف ومهارتو في أدائها. -
 مقارنة مهارات العمال بالدهارات والدعلومات الدطلوبة لذذا العمل. -
 تطابق طريقة أداء الدوظف مع الطريقة الدرغوب فيها. -
لأعمال ويعتمد التقييم الناجح على الدناقشة الرسمية مع الدوظفتُ، بالإضافة إلذ أنو لػدد صلاحيات ا  

الدتوجبة عليهم، والنتائج الدرجوة والوسيلة الدثلى ىي تشجيع الناس على الدثابرة والتقدم فيما لغيدونو، 
 5وإعطاء الدلاحظات في النواحي التي يتطلب الدضي بها في الابذاه الصحيح .

سلوكو لتحستُ أدائو  ( على برستُ  أو ثوابا بل ىو مساعدة الفرد )الدوظفىذا يعتٍ أن التقييم ليس عقابا
كما يتم من خلالو برديد مدى كفاءة أداء العاملتُ لأعمالذم. وىو إحدى الدعايتَ الدستعملة في قياس  

ومنو لؽكن تبيان أىداف تقييم  6،كفاءة الأداء الوظيفي لفرد ما والحكم على قدراتو واستعداداتو للتقدم
 الأداء و التي نوجزىا فيما يلي:

 الدنظمة. ئية يستفيد منها الفرد و ومات أداتوفتَ معل -
 معرفة الفرد بدستوى أدائو.  -
 تفعيل نشاطات الدنظمة ) مهام إدارة الدوارد البشرية (. -
لأفراد معرفة الكفاءات العالية اكتشاف نقاط القوة والضعف وبرديد مسبباتها، فعلى مستوى ا -

نظمة التعرف على مسببات القوة تدعيمها، ومعرفة الأفراد ذوي الأداء المحدود وعلاجو وعلى الدو 
 الضعف ) التدعيم و العلاج (.و 

 ، فلكل حسب أداءه.الوصول إلذ العدالة بالدعيار والدقياس -
 
 
 

                                                           
 (1995)كنان،  5
 (2003)ماىر،  6
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 مسؤولية تقييم الأداء  -1-2
بالأنظمة العالدية الدتعرف ، سواء بالاستعانة ي التي تقوم بتصميم تقييم الأداء: ىوحدة الدوارد البشرية -1

ف الدديرين الدباشرين بالعملية ، ثم تعريسالعة من قبل الدديرين الدباشرين، أو من جهات أعلى، أو بالدعليها
 .ليلها واستخلاص النتائجبرأدوات القياس عليهم ثم بذميعها وتفريغها و توزيع وتدريبهم على التفاعل معها و 

غها في إفراالدقاييس التقييمية و مال بإعداد : يقوم ىؤلاء بصفتهم الدشرفون مباشرة على العالدديرون – 2
 .إلذ وحدة إدارة الدوارد البشرية تقدلؽوشكل تقرير يوضح النتائج و 

 

 توقيت تقييم الأداء -1-3
عادة ما يتم التقييم مرة في آخر السنة ، ولكن عملية التقييم عملية مستمرة باستمرار العمل، ولذا لغب      

ك من يرى أنو لغب أن يعتمد الددير على تسجيل الأحداث أن تتم أكثر من مرة، ومن جهة أخرى ىنا
والدلاحظات ولػددىا في سجل خاص بو و لػتفظ بها ثم يقوم ببناء تقريره التقييمي على ما تم تدوينو على 

 العامل طيلة السنة، حتى لا يتأثر الدقيم بالأحداث الجديدة.
 

 فعالية تقييم الأداء: 1-4
لغب أن توضع بكل موضوعية وتبتٌ على حقائق فقط بعيد عن الاجتهادات أولا: الدعايتَ والدقاييس، 

 الشخصية.
، قابلة للتعديل وفقا للظروف ثانيا: البساطة والدرونة، لغب أن تكون صياغتها بسيطة وسهلة في القياس

 الدتغتَات.و 
د أيضا لضمان ثالثا: تصميم معدلات الأداء، التي لغب كذلك أن تكون نابغة من أىداف التنظيم والفر 

 الفعالية، وعموما تشمل الدعدلات على كمية الناتج وجودتو وأسلوب الأداء.
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 7:أما فيما يتعلق بالدنظمة والدديرين، فيجب توفر

 الاىتمام من طرف الإدارة و العناية الفائقة و توفتَ أفضل السبل لنجاحها. -
والاقتناع بها حتى يتستٌ لذم تطبيقها وبالتالر برقيق الاقتناع: أي لغب على الدديرين فهم جيد لذذه البرامج  -

 الأىداف الدرجوة منها.
 أما فيما يتعلق بالعاملتُ: -
 برديد الفئات: أي نوعية العاملتُ الخاضعتُ للتقييم لأنو من مستحيل تطبيق برنامج واحد لكل الفئات. -
ية على العملية، فمن خلال مدة زمنية الدقابلة الإخبارية: وىذا لإضفاء طابع الصراحة والعلن و الدلؽقراط -

قصتَة لؽكن عرض الجوانب القوية و الضعيفة لدى العامل مع التًكيز على سلوكو ، سلوك الأداء أو 
 8.السلوك الشخصي

وعليو نستخلص إلذ أن أي تقييم للأداء يكون مقتًن بسلوك الأفراد سواء سلوك الشخصي أو سلوك 
ن لػسنوا من سلوكاتهم والالتزام بها لتحستُ الأداء و لكي يتم تسهيل للأداء لذلك  لغب على الأفراد أ

 عملية تقييم الأداء وأن تكون النتيجة الغابية لصالحهم.
 

II الالتزام بالأهدخاف وأداء الدوارد البشرية 
 إن السبب الرئيسي في وجود ونشأة الدنظمات ىو برقيق رفاىية الإنسان و الوسيلة الأساسية لتحقيق   

، فالدنظمة قد وجدت لخدمة الإنسان من خلال الإنسان، ولقد أىداف الدنظمات ىو الإنسان نفسو
اعتًف الدمارسون على حد سواء بأن كفاءة أداء الدنظمات تتوقف على كفاءة تسيتَ العنصر البشري فيها 

 والعمل على برستُ معارفو وقدراتو.

                                                           
 (91سابق،  مرجع)حاروش،  7
 ( 277، ص 2005)حجازي،  8
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عمليات الإنتاج والخدمات وىو أغلى الدوارد التي برتاج إليها ويشكل الدورد البشري أحد أىم العناصر في   
الإدارة فهو ضمتَ الدنظمة وقلبها وإحساسها، كما تسعى الدنظمة إلذ إلغاد وسائل كفيلة بتطوير كفاءة 

 الدورد البشري وذلك عن طريق عملية التقييم أداء لتحقيق الأىداف الدخطط لذا.
عدنا على توضيح الرؤية الدستقبلية للمؤسسة فلا لؽكن لأي مؤسسة إن وضع الأىداف في أي منظمة يساو 

 ستَ لضو النجاح دون وضع الأىداف.
فالذدف ىو الشيء الذي يسعى الإنسان للوصول إليو، وىو الدرشد أيضا الذي يدفع الإنسان لتبتٍ   

 سلوك معتُ لإشباع رغباتو ودوافعو.
 شروط الذدف:

 .أن يكون لزددا بالوقت 
 بالواقعية. أن لؽتاز 
 .أن يكون لشكن التحقيق وأن يكون في ضوء الإمكانيات الدتوافرة لكل منظمة 
 .9أن تكون قابلة للقياس 

 
 إدارة بالأهدخاف:

ىي فلسفة إدارية ترمي إلذ زيادة الحفز الداخلي للأفراد من خلال اشتًاك الدرؤوستُ مع الرؤساء في برديد 
 10ابزاذ القرار.الذدف وزيادة ورقابة الدرؤوستُ في 

 
 لطوات ومراح  الإدارة بالأهدخاف :-1
 مراح  الإدارة بالأهدخاف  1-1
 11أبو الإدارة حسب التسلسل التالر : "بيتً دراكر"تتمثل مراحل الإدارة بالأىداف حسب    

                                                           
 (50)ماىر، مرجع سابق، ص  9

 (120، ص 2014)حمدي رضا،  10
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 وضع الأولويات و القرارات الدتعلقة بالجوانب التنظيمية الذامة . -
ىنا كن تأجيل البث فيها و إغفالذا و وذلك للكشف عن الدسائل التي لؽتقييم جميع الخدمات والنشاطات ،  -

لابد من التًكيز على أىداف التخلي عن بعض الدسائل وعلى الجداول الزمنية ، بقصد الوصل إلذ أىداف 
 التخلي على أساس أنو يعتبر جزءا لا يتجزأ من تطبيق الأىداف .

تيجيات عميقة تتضمن خطوة الوصول إلذ برديد بالدوارد وضع أىداف لزددة بأغراض وجداول دقيقة واستًا -
الدطلوبة لتحقيق تلك الأىداف والمجهودات الدطلوبة وبزصيص الدوارد الدتاحة و بخاصة الدوارد البشرية منها 
ومن الدهم التأكيد عليو في ىذه الدرحلة أن وضع أية خطة ستبقى عملية ناقصة ما لد يتم اختيار الأشخاص 

 العمل والأداء وبرميلهم مسؤولية التنفيذ لتحقيق الأىداف المحددة. الأكفاء في
ىو لدلائم قرار في السياسة العامة و وضع معايتَ ومقاييس قياس الأداء وتقييمو، حيث أن التفكتَ في مقياس ا -

ز ىنا يعد على درجة عالية من الدخاطرة وبردد مقاييس أو معايتَ التقييم مفهومنا للأداء ، لذا لغب التًكي
على أن الدقاييس مقاييس للأداء وليس للجهد ، والدقاييس توجو الجهد والرؤية لضو الداخل أي دخل 
التنظيم بدعتٌ لضو برقيق الكفاءة وذلك بدلا من توجيهها لضو الأغراض الخارجية والتي وجدت تلك 

 التنظيمات أساسا من أجل برقيقها .
إلذ النشاطات أي معرفة النتائج الدتوقعة وقت حدوثها حيث أن تنظيم عملية وصول الدعلومات عن النتائج  -

برديد الدقاييس الدلائمة ستمكن الإداري من التحول من التشخيص إلذ التكهن أو التنبؤ أي باحتمال ما 
سيحدث إذ نستطيع ىنا أن نقرر ما يتوقع حدوثو وأن نتخذ الاحتياطات اللازمة ، فيما إذا كان ذلك 

 سيحدث فعلا.
 
 
 
 

                                                                                                                                                                          
 (185، ص 2009)الظاىر،  11
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 لطوات تطبيق الإدارة بالأهدخاف 1-2
يتم برديد خطوات تطبيق الإدارة بالأىداف بشكل متسلسل و بدشاركة الدستويات الإدارية، لأن     

 12أىداف الدنظمة ما ىي إلا لزصلة لمجموع الأىداف الدختلفة وتتم وفق الخطوات التالية:

لستلف الأطراف في إطار الفرص ن برديد أىداف الدنظمة من بتُ مقتًحات الأىداف المجمعة م -
 .التهديدات الدتاحة في البيئة الخارجية وضمن نقاط القوة والضعف لديهاو 

برليل أىداف الدنظمة إلذ أىداف فرعية حسب لرالات النشاط: لزاسبة إنتاج و غتَىا ثم إعادة برليل  -
ة يقوم بهذه الدهمة أىداف لرالات النشاط إلذ أىداف أكثر تفصيل، حسب كل فرد أو عضو في الدنظم

 .ى معايتَ و مقاييس لتقييم الأداءالإدارة العليا بالتعاون مع الإدارة التنفيذية كما يتم ىنا الاتفاق عل
عموديا ر على شكل سلسلة متًابطة أفقيا و رسم خطط العمل الدكلفة بتحقيق لستلف الأىداف والتي تظه -

 وتكون مرتبطة بسلوك العاملتُ وأدائهم.
العمل الدناسبة كضرورية وجود الاتصال والتدريب والحوافز ووضع برامج لقاءات دورية بتُ  توفتَ ظروف -

 الرؤساء والدرؤوستُ في الوحدات التنظيمية لتصحيح الالضرافات.
تنفيذ ما تم التخطيط لو و تنظيمو انطلاقا من الأىداف المحددة في ىذه الخطوة يتم تقييم الفعلي وعلى  -

 .وسائل التي لؽنع تكرارىا مستقبلاة ثم برديد الالضرافات وبرليل أسبابها و طرق والأساس الأىداف المحدد
 

 ثر الالتزام بالأهدخاف وأداء الدوارد البشرية أ 1-3
من البديهي أن كل الإدارات بدا في ذلك إدارة الدوارد البشرية تكون من بتُ أولوياتها ىو برقيق لصاح في     

طلوبة والمحددة مسبقا منظمتها و ذلك عن طريق تقييم أداء الدورد البشري و دفعو لضو برقيق الأىداف الد
تصحيحها اعتمادا على الدشاركة  و، والتي بسكنها من برديد الدشاكل الفعلية و المحتملة بشكل دقيق

                                                           
 ( 280، ص 2003)فهمي،  12
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ذ لا لؽكن لأي رئيس أن إالتشاور بتُ الرؤساء والدرؤوستُ فهي تعتبر من الأساليب الإدارية الفعالة، و 
 يتجاىل عامليو وعدم أخذ رأيهم 

أدوين "وذلك لددى ألعية العنصر البشري في برديد الأىداف ومدى الالتزام بها، حيث يرى   
" أن ىناك علاقة بتُ الأىداف الدقصودة لأداء الدهام أي أن أىداف الددركة EDWINLOOK:لوك

اءه بوضوح يتحسن مستوى عرف الفرد ما ىو الدطلوب أد إذاللموظف تؤثر على سلوكو في العمل بحيث 
 13أدائو.دافعيتو و 

توجو سلوك ىؤلاء الأفراد ا بسثل طموحات الأداء فهي تنشط و وبالتالر وجود الأىداف أمر مهم لأنه  
 بسسك بها والالتزام بتحقيقها . إلذلتحقيق ىذه الطموحات فالأىداف ماىي إلا نوايا يسعى العاملتُ 

 14وإن التأثتَ الدافعي للأىداف يزيد عندما:

 تكون الأىداف لزددة. -
 تكون الأىداف مقبولة.  -
 الأىداف تعود بالنفع على الأفراد. -
 15تكون قابلة للقياس. -

 

III مساهمة قيم ومعتقدخات الدنظمة في تحسين أداء الدوارد البشرية 
سيكولوجياتهم على فهم وتفستَ سلوك الأفراد و  دراسة الإطار الثقافي والاجتماعي للمنظمة يساعد إن    

الإرادة ، و والقيم و الدعتقدات التي يؤمنون بها. فألعية الوقت، السلوك الدنظم، والدثابرة والرغبة في الالصاز
ستخدامها لؼتلف كيفية او ط ضرورية للنجاح في أي ميدان، وإتقان العمل والصدق...الخ ، ىذه كلها شرو 

ثتَ الأفراد في معرفة كيفية تأتساعد على برليل تصرفات العمال و ، كل ىذه العناصر باختلاف الثقافات

                                                           
 (122، ص 2003)العطية،  13
 (136)حاروش، مرجع سابق، ص  14
 (54)ماىر، مرجع سابق، ص  15



Route Educational & Social Science Journal 

Volume 6(5); April 2019 

 
 

Route Educational & Social Science Journal 310 

Volume 6(5); April 2019 

 

كلات واعتًاضات يثتَىا العمال ضد ، وكيفية تفستَ الظواىر الإنسانية الدتمثلة في مشسلوك بعضهم البعض
ما بردثو الدؤسسة من تعديلات في أنظمة العمل. وبناء على ذلك لؽكن لإدارة الدؤسسة رسم سياسة 

 ناجحة وكفيلة بتوجيو سلوك الأفراد الوجهة الدرغوبة.
والدنظمة كنظام اجتماعي وسياسي، لغمع عدد من الأشخاص تعمل في لرموعات، ولكل منها أىداف   

وطموحات قد بزتلف فيما بينها، ولذلك تنشأ عدة سلوكيات وتصرفات تؤثر في أداء الأفراد ونشاط 
الدنظمة ككل، لذذا وجب على الدسؤولتُ التعرف على سلوك الجماعة وتصرف الفرد فيها لأن ىذا الأختَ 

 ىو جزء من الجماعة التي ينتمي إليها.
بالدقابل ملتُ الذين يعملون في جماعات ، و ود الأفراد العافالدنظمة تسعى لتحقيق أىدافها من خلال جه  

لصد أن كل لرموعة من الجماعات الدشاركة في التنظيم ) أي تركيبة البشرية ( يفسر وسائل برقيق ىذه 
 الأىداف من منطلق قيمهم و معتقداتهم لشا يطرح مشاكل كبتَة فيما لؼص التنسيق و السلطة.

كبتَ بالقيم و الدعتقدات التي تسود بتُ العاملتُ في الدنظمات حيث تشكل   وكان لذذا الدنطلق اىتمام  
 الجوىر الأساسي لثقافة الدنظمة ومن خلال القيم والدعتقدات التي يؤمنون بها وبالذات في لرال العمل.

 مستويات الثقافة التنظيمة: 1-1
 أولا: ثقافة المجتمع

القيم والابذاىات والعادات السائدة في المجتمع الدوجودة في الدنظمة ، ويتم نقلها من المجتمع إلذ  تشم     
الدنظمة من خلال العاملتُ لشا يسالعون في تشكيل ثقافة تنظيمية وتتأثر ىذه الثقافة بعدد من الدتغتَات 

لعولدة، ا، البيئة الدولية و والاجتماعية الاجتماعية مثل: النظام السياسي، النظام الاقتصادي، الظروف الثقافية
تعمل الدنظمة داخل ىذا الإطار العام لثقافة المجتمع حيث يؤثر على إستًاتيجية الدنظمة ولغب أن تكون 

 16متوافقة مع ثقافة المجتمع .
 

                                                           
 (417، ص 2003/2004)أبو بكر،  16
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 ثانيا:ثقافة النشاط 
الدنظمات العاملة التي  الدعتقدات خاصة بالدنظمة معتنقة في نفس الوقت من طرف معظمقد لصد القيم و     

، لشا يؤدي للمنظمات العاملة في نفس النشاط تكون من نفس النشاط أي ىناك تشابو في ثقافات الدمثلة
، نوع ملابسهم القرار مثل لظط حياة الأعضاء تكوين نشاط معتُ داخل الدنظمة ويؤثر على عملية ابزاذ إلذ

 17...الخ
 

 
 ثالثا : ثقافة الدنظمة 

الجماعة داخل كل منظمة أي تلاقي ثقافات التي بزص بكل الثقافية الدشتًكة بتُ الأفراد و ىي العوامل و   
فريق عمل داخل الدنظمة إضافة إلذ الأطر والسياسات التنظيمية التي برددىا الدنظمة من شأنها أن بزلق 

 18.قراراتها وبرقيق أىدافها تنفيذ لظط تفكتَي وثقافي متجانس لدى الأفراد لشا لؽكن أفراد الدنظمة في
 

 الدعتقدخات التنظيمية : 1-2
 الدعتقدات ىي أفكار تنشأ لدى الفرد نتيجة خبرة لزددة .  

أما الدعتقدات التنظيمية ىي عبارة عن أفكار مشتًكة حول طبيعة العمل والحياة الاجتماعية في بيئة العمل 
 19و كيفية الصاز العمل والدهام التنظيمية .

ألعية كبتَة في الدنظمة فهي تساعد على الدشاركة في ابزاذ القرارات والعمل الجماعي، تطوير خبرات كما لذا 
 الأفراد .

 
                                                           

 (27، ص 2012)عيساوي،  17
18

 )Nuiga, 2003, p 63) 
 (06، ص 2008)رزيق، 19
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 الأللاق  1-4
 مفهوم الأخلاق يرتبط بالضوابط السلوكية للإنسان حيث بردد لو جوانب الختَ والشر .  

تربطهم علاقات وطيدة في جماعة أو  وىي تعبر عن لرموعة القيم التي ينشئها لرموعة من الأفراد الذين
 20منظمة لتحكم سلوكهم وأدائهم لأعمالذم.

 

 

 

 القيم 1-5
ىي نتيجة تفاعل لرموعة من الأفكار والخبرات والتجارب لشا يؤدي إلذ إلغاد نسق من الأحكام الثابتة لضو 

 21لستلف جوانب الحياة .

 أهمية القيم : 1-6
تكمن دور ألعية القيم في برديد أرائنا وسلوكياتنا وتصرفاتنا التي تكون وفق القيم التي لضملها وىو ما      

يؤثر بدوره في فعالية التنظيم ، والتًكيز على القيم داخل التنظيم كونها موجودة في مكان واحد و في وقت 
سلبي  أو الالغابي على ثرىا البروز دور القيم المجتمعية وأ إلذواحد برت ظروف واحدة لشا يؤدي 

 لؽكن توضيح القيم فيما يلي:و  التنظيم
 تعتبر القيم قوة لزركة ومنظمة للسلوك. -1
ىداف متوافقة ومنسجمة مع تعتبر كمحدد للأىداف والسياسات، حيث لغب أن تكون ىذه الأ -2

 .القيم
واضح على السلوك التنظيمي الدتوقع تبرز القيم الاختلافات الحضارية بتُ المجتمعات لشا يؤثر بشكل  -3

 22من الأفراد .

                                                           
 (88، ص 2003/2004)أبو بكر،  20
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اعتبار القيم بدثابة الدعيار الثقافي الذي لؽكن من عقد مقارنات بتُ الدمارسات السلوكية ، كما لؽكن   -4
 من الدفاضلة بتُ الأشياء و الدواقف الدختلفة.

الدرؤوستُ لشا يزيد فرص الثقة و  إلغاد نوع من التقارب والتفاعل بتُ الدراكز والأدوار وبتُ الرؤساء -5
 .والدشاركة

 .ا يؤثر إلغابيا على أدائهمتنمية وعي الدوظفتُ والتزامهم ، عزيز انتمائهم لش -6
 23تعتبر القيم العامل الأساسي لتوحد وبساسك الثقافة العامة ) الرئيسية( داخل التنظيم. -7

 سة نشاطات الدنظمة.تكوين إطار مرجعي للاستعانة بو واستخدامو عند لشار  – 8
 24تسهم القيم في استقرار الدنظمة. – 9

 25بسنح العاملتُ بالدنظمة شعورا بالذوية الخاصة. – 10

 أنواع القيم : 1-7
 لؽكن تلخيص القيم حسب ثلاثة مراحل حسب درجة التناقض و قوة الانعكاس:  

 التنظيم.صعوبة التكيف لشا يؤدي إلذ قوة التناقضات بتُ القيم داخل  -أ
 26فشل التكيف لشا ينتج عنو فشل لؽكن برديده في ثلاثة صور: –ب 

التكوين بتُ العمال سوء العلاقات الإنسانية : أي اختلاف في طبيعة القيم و درجات الثقافة و  -1
 .يم الحديثة على ذىنيات الإطاراتالدسؤولتُ فالقيم التقليدية تتغلب عن ذىنيات العمال، بينما تتغلب القو 
الحوافز الطفاض الرضا الدهتٍ: إن سوء العلاقات البشرية يؤدي إلذ الطفاض الرضا الدهتٍ )كنقص  – 2
 (الطفاض الروح الدعنويالدوافع إلذ الالصاز، واللامبالاة، و و 
 الإجهاد الذىتٍ والبدني والضغوط النفسية. – 3

                                                                                                                                                                          
 (109، ص 2002)العميان،  22
 (144، ص 1999)عساف،  23
 (24، ص 1999)الدغربي،  24
 (78، ص 1996)قطامتُ،  25
 (186)باروش، مرجع سابق، ص  26
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بات يؤدي إلذ ظهور آليات دفاعية الدواجهة: فعدم القدرة على مسايرة التغيتَ والاستجابة للمتطل –ج 
 لؽكن حصرىا في ثلاثة ألظاط، وىي:

  .الانسحاب 
 .الصراع 
 .27التخريب 

وأمام ىذه الصراعات داخل الدنظمة لػب التدخل للمساعدة على توافق القيم و القيام بإجراءات تتمثل   
 فيما يلي:
 قافي والقيمي الدؤثر على التنظيم حصر العوامل الثقافية والقيمية داخل التنظيم وتصنيف التًاث الث

 بحيث يؤخذ الالغابي و يتًك السلبي.
 .التعرف على الجذور الثقافية لطرق التسيتَ الدستوردة و تكييفها مع الواقع 
  إلغاد ثقافة خاصة بالتنظيم ، بحيث لؽكن بلورة ثقافة تنظيمية سليمة متمحورة حول أىداف

لإعلام الداخلي وتعزيز القيم الالغابية وتكرار اللقاءات التنظيم  ولؽكن ذلك باعتماد التكوين وا
 28:الذادفة إلذ برستُ الاتصالات ورفع درجة الانتماء عند العمال

عليو ىذه الإجراءات وحدىا فقط من شأنها أن تساىم في التخفيض من التناقضات القيمية داخل و   
مبنية على وحدة الأىداف و قوة الانتماء التنظيمات، كما تساىم في وضع أسس سليمة لثقافة تنظيمية 

 وضرورة جمع الجهود لتجسيد الأىداف والطموحات.
 
 
 
 

                                                           
 (195)جامعة الجزائر، مرجع سابق، ص  27
 (184)باروش، مرجع سابق، ص  28



Route Educational & Social Science Journal 

Volume 6(5); April 2019 

 
 

Route Educational & Social Science Journal 315 

Volume 6(5); April 2019 

 

 :لاتمة
لشا سبق نرى أن أبرز ما أحدثتو الدتغتَات والتوجهات العالدية وروافدىا الإقليمية والمحلية من تأثتَات جذرية   

الفائقة بالدورد البشري باعتباره الكنز الثمتُ الذي في مفاىيم الإدارة الجديدة، وذلك لانشغال التام والعناية 
تعتمد عليو الإدارة في برقيق أىدافها ومن أجل الاستفادة من قدراتو وطاقاتو وزيادة فعاليتو كان لزاما 
لتطبيق و اعتماد الثقافة التنظيمية لرفع مستوى الأداء الوظيفي وبرقيق أىداف كل الطرفتُ وبرقيق التوافق 

لأفراد والدنظمات وزيادة درجة الولاء التنظيمي وسعي الدنظمة إلذ توجيو سلوك الفرد لضو الدستوى في القيم ا
الدرغوب من الأداء باستخدام عدة سياسات وإجراءات إضافة إلذ اىتمامها بالبيئة الدادية للعمل ومالذا من 

 ماعي  وروح الفريق.تأثتَ على الطريقة الدنهجية لأداء الدوظفتُ لعملهم مع تشجيع العمل الج
الدافعية الإبداع و فالثقافة التنظيمية من أىم العوامل التي تؤثر بشكل مباشر على مستويات الأداء والفعالية و 

 والولاء والانتماء للمنظمة والالتزام بفلسفتها وأنظمتها وقواعدىا وإجراءاتها.  
 

 :نتائج الفرضيات
 معايتَ السلوك لذا ألعية بالغة في برستُ الأداء وذلك عن طريق توفتَ الجو الدلائم في العمل وبرفيز  إن

 العاملتُ ورفع الأجور والتًقية والإشراك في عملية ابزاذ القرار.
 الالتزام بالأىداف لذا دور رئيسي في أداء الدوارد البشرية وذلك لكونها تركز على الصازات والأداء  إن

 ستقبلي للموظف.الد
  تساىم القيم ومعتقدات في برستُ أداء الدوارد البشرية عن طريق معرفة قيم الأشخاص داخل الدنظمة التي

لؽكننا من تكييفها مع قيم الدنظمة، وىذه الأعمال يقوم بها الددير أي جعل القيم والدعتقدات الأفراد داخل 
 الدنظمة.الدنظمة عاملا لتجميع وابرادىا مع قيم ومعتقدات 
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 :توصيات
 الاعتماد على وظائف الثقافة التنظيمية لتحقيق لدا لذا حاجات برققها للأفراد و  ضرورة وجود ثقافة التنظيمية

 رسالة الدنظمة من خلال توجيو الأفراد لضو ذلك.داخل الدنظمة و برقيق الأىداف و  الاستقرار
 برقيق أىدافهم.العاملتُ من اجل برستُ سلوكهم و  تشجيع و تقييم أداء 
 الدنظمة كالتًقية و زيادة الأجوربرقيق أىداف ابية كسبيل أوحد لتحستُ الأداء و تأكيد على الحوافز الالغ. 
  ذلك بدا فيها من مقابلات دورية بينهما.، و و تقوية علاقتهمابرستُ الاتصال بتُ الرئيس و الدوظف 
  تساعدىم على برقيق الأىداف.تشجيع العاملتُ على برديد الأىداف و منح فرص للتكوين 
 .توفتَ للرئيس مقاييس موضوعية لأداء الدوظفتُ لأنو يرتكز على أحداث معينة و سلوك موظفيو 
 تنميتها وكيفية علاج نواحي القصور لتحستُ و لاستفادة من نقاط القوة مناقشة الرئيس للموظفتُ بكيفية ا

 الأداء الوظيفي.
  الأفراد من أجل اختيار الأشخاص والأفراد الذين يقومون أو يتوفرون ضرورة التعرف على قيم ومعتقدات

 على استعدادات فكرية وسلوكية لتحمل مسؤوليات في الدستقبل.
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