
ISSN : 2170-1121 - 14 (04 )2022   

 

43 

  في تحسین الأداء الوظیفي للمورد البشري  دور ثقافة المؤسسة
  .المدیریة الجهویة بغرد النص –دراسة میدانیة بمؤسسة سوناطراك 

 2ـزقــــودة  عزیــ.د أ ، 1ـارعبد العالي خبـ
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 : الملخص 

سین الأداء الوظیفي للمورد البشري انطلاقـاً مـن تسـاؤل رئیسـي مفـاده هـل هدفت هاته الدراسة إلى معرفة دور ثقافة المؤسسة في تح
  .یوجد دور لثقافة المؤسسة في تحسین الأداء الوظیفي للعاملین بالمؤسسة

و تماشیاً مع طبیعة و أهداف الدراسة التي أقیمت بغرض وصف ثقافة المؤسسة و أثرها على أداء العاملین بالمؤسسة فقـد أسـتخدم 
  . لمنهج الوصفي و الذي یعتبر طریقة لوصف الظاهرة المدروسة و تطویرها كمیاً و كیفیاً الباحث ا

مفــردة ، كمــا تــم الاعتمــاد كــذلك علــى أداة المقابلــة و كــذا ) 35(، و التــي كانــت بتعــداد  )عرضــیة( كمــا تــم اعتمــاد عینــة قصــدیة 
میع تلك البیانات و المعلومات تم معالجتها كمیاً و التعلیق علیها ، و الملاحظة بالمشاركة للحصول على البیانات و المعلومات ، و بعد تج

  : تم الحصول على النتائج التالیة
 .تساهم القیم التنظیمیة السائدة بالمؤسسة في زیادة إنتاجیة العاملین  -1
 .للرموز و الإشارات تأثیر إیجابي على نوعیة الأعمال المنجزة بالمؤسسة -2
 .نظیمیة زادت من مهارات العاملین بالمؤسسةالمعتقدات و الأعراف الت -3
 .للطقوس و الشعائر السائدة بالمؤسسة تأثیر إیجابي على مواظبة العاملین بالعمل -4
 .ثقافة المؤسسة السائدة لها دور في تحسین الأداء الوظیفي للعاملین بالمؤسسة -5

  .الأداء، الأداء الوظیفي  ثقافة ، ثقافة المؤسسة،: الكلمات المفتاحیة 
Abstract :  

The goal objective of this study is to decipher the meaning role of corporate culture in improving 
the functioning of the human resource, from the main question of whether there is a role for corporate 
culture in improving the human resource performance . 
 

In line with the nature and objectives of the study undertaken with a view to describing the 
corporate culture and its impact on the performance of the employees, the researcher used the descriptive 
method, which is a way of describing and developing the studied phenomenon in quantitative and 
qualitative terms. 

An intended sample (spin-off), which was a single count (35), was also adopted, as was the 
corresponding tool as well as a participatory observation to obtain data and information and after the 
compilation of such data and information was quantified and commented upon, and the following results 
were obtained: 
 
1- The prevailing organizational values of the enterprise contribute to the productivity of workers. 
2- Symbols and signals have a positive impact on the quality of the work done at the enterprise. 
3- Organizational beliefs and customs have increased the skills of the employees of the institution. 
4- The institution's rituals and rituals have a positive effect on the attendance of workers. 
5- The prevailing culture of the enterprise has a role to play in improving the functioning of the 
employees of the enterprise. 
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   .ةتحدید إشكـــالیة الدراســ: أولاً 
یشـهد عـالم الیــوم تغیرـات ســریعة ومتعـددة ومتشــابكة العناصـر وشـدیدة التعقیــد أصـبحت فــي مجملهـا تشــكل ضـغوطاً علــى 
منظمــات الأعمــال، تهــدد وجودهــا، اســتقرارها واســتمرارها ممــا دفــع بالمنظمــات إلــى إعــادة التفكیــر فــي طریقــة أدائهــا لأعمالهــا و 

  .ا المختلفةوظائفه
و یعتبر المـوارد البشـري أهـم مكونـات الثـروة فـي المجتمـع و أغلـى موجـودات التنظـیم و هـذا انطلاقـا مـن كونـه الوسـیلة و 
الغایة فـي نفـس الوقـت فـي عملیـة التنمیـة فـلا یمكـن الحـدیث عـن التنمیـة دون الحـدیث عـن تنمیـة المـوارد البشـریة و تحقیـق ذلـك 

  .داخل إدارة الموارد البشریـــة و من أبرزها المدخل الثقافيالمبتغى یمر عبر مدخل من م
و بالموازاة فقد تعاظمت الحاجـة إلـى مـوارد بشـریة تتمتـع بالقـدرات المتمیـزة و المهـارات العالیـة التـي یعجـز المنافسـون عـن 

  .تقلیدها والتي تحقق بذلك المیزة التنافسیة في ظل تحدیات البیئة التنظیمیة الراهنة 
قد سبق فقد برز جلیاً اهتمام المنظمات بإیجاد سبل و إستراتیجیات ناجعة و فعالة للاستثمار في المـورد البشـري و  و مما

التـــي تكـــون كفیلـــة فـــي الحصـــول علـــى مخرجـــات مــــن ســـلوكات تنظیمیـــة إیجابیـــة تضـــمن لهـــا الإضـــافة المرغوبـــة و المنتظــــرة 
  بالمؤسسات 

مـن الاكتشـافات الجدیـدة و إنمـا یـدخل ضـمن التأكیـد علـى أهمیـة المـورد البشـري و علیه فإن تناولنا لهذا الموضوع لا یعد 
قـیم، معتقـدات ، أعـراف ، (في دفع عجلة التنمیة و التطـور المنظمـاتي و ذلـك مـن خـلال تبیـان العلاقـة بـین ثقافـة المؤسسـة مـن 

ـــاملین بالمؤسسـة  ، و علــ) رمـوز و شــعائر ى ضـوء مــا سـبق تــأتي هـذه الدراســة للإجابـة علــى التســاؤل و الأداء الـوظیفي للعـــــــــــــــــ
  :الرئیسي التالي
  هل یوجد دور لثقافة المؤسسة في تحسین الأداء الوظیفي للعاملین بالمؤسسة ؟       

  :و ذلك من خلال الأسئلة الفرعیة التالیة 
  هل تساهم القیم التنظیمیة في إنتاجیة العاملین بالمؤسسة؟

  الإشارات على نوعیة الأعمال المنجزة بالمؤسسة؟ هل تؤثر الرموز و
  هل تؤثر المعتقدات و الأعراف التنظیمیة على مهارات العاملین بالمؤسسة؟

  هل تؤثر الطقوس و الشعائر على المواظبة في العمل بالمؤسسة ؟
   

  :تحدید مفاهیم الدراسة: ثانیاً 
العدیـد مـن المصـطلحات مـن أخلاقیـات و نـواحي مادیـة و قـیم و  ینطـوي تحـت مفهـوم ثقافـة المؤسسـة: مفهوم ثقافة المؤسسـة 

نماذج اجتماعیة و التكنولوجیا و بالتالي فهي تمثل مجموعة من العناصـر التـي تمیـز المنظمـة عـن بـاقي المنظمـات الأخـرى ، و 
تعــد ركنــاً أساســیاً فــي هــي تكتســب صــفة الاســتمراریة النســبیة ، كمــا تمــارس بــالغ الأثــر علــى الأفــراد بالمنظمــة ، و لــذلك فهــي 

  .المؤسسة  المنظمات المعاصرة ، و هذا ما زاد من اهتمام الباحثین و المفكرین في الحقل التنظیمي بثقافة
علـى أنهـا نمـط مـن الافتراضـات الأساسـیة تـم تطویرهـا أو اختراعهـا أو اكتشـافها "   Edgar H. Scheinفقـد عرفهـا إدغـر شـین

كیف تتعامل مع مشكلاتها في التكیف الخارجي و الاندماج الداخلي و التي سـارت بشـكل جیـد  من قبل جماعة ، بینما هي تتعلم
إلـى حــد یمكـن اعتبارهــا قیمــة ، و لـذا یجــب تعلیمهـا للأفــراد الجــدد علـى أنهــا الطریقـة الصــحیحة لــلإدراك و التفكیـر بالنســبة لتلــك 

  (SHEIN.H.EDGARD, 2009, p. 217)المشكلات 
بمجمـوع أسـالیب التفكیـر و الإحسـاس و الفعـل المشـتركة بـین أعضـاء نفـس التنظـیم ،   Olivier Meierمیر كما عرفها أولیفیي 

 ,Meier)فهـي تتعلـق إذاً بإطاـر التفكیـر ضـمن نضـام القـیم و القواعـد المـنظم نسـبیاً و المشـترك بـین مجمـوع الفـاعلین بالمنظمـة 
2009, p. 51)  
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فها  جتماع بالكل المتماسك مـن المواقـف و الاتجاهـات المشـتركة بـین جمیـع العـاملین في قاموس علم الا جیل فیرولو عرَّ
  (Ferreol & autres, 2009, p. 117).في سیاق العمل 

ثقافــة المؤسســة بمجموعــة مــن المراجــع المشــتركة داخــل    Thévent Mouriceوفــي كتابــه ثقافــة المؤسســة عــرف 
 ,Maurice, 2007)ه المؤسسة للإجابة على المشاكل التي واجهت المؤسسة المؤسسة تم بناؤها من خلال التاریخ الذي مرت ب

p. 32)  
لطقــوس و الممارســات ویمكــن القــول بــأن ثقافــة المؤسســة تشــیر إلــى منظومــة المعــاني و الرمــوز و المعتقــدات و القــیم و ا

اً بــین أعضـاء التنظـیم حــول و اسـتقرت مــع مـرور الـزمن و أصـبحت ســمة خاصـة للتنظـیم بحیــث تخلـق فهمـاً عامـ التـي تطـورت 
  )373، صفحة 2000القریوتي، (ماهیة التنظیم و السلوك المتوقع مع الأعضاء فیه 

هـي مجموعـة أسـالیب التفكیـر و الفعـل المشـتركة بـین العـاملین بالمؤسسـة فـي إطـار نسـق : التعریف الإجرائي لثقافة المؤسسـة 
المكتسبة عبر مراحل التاریخ  و التي تشكل الـذاكرة الجماعیـة للمؤسسـة و كـذا من القیم التنظیمیة المشتركة و المعاییر الأساسیة 

جـل تلـك الطقــوس و المعتقـدات الجماعیــة و التـي تعمـل كلهــا علـى مواجهــة مشـاكل المؤسسـة فــي علاقتهـا مــع بیئتهـا الداخلیــة و 
  .الخارجیة

  : مكونات ثقافة المؤسسة
غیـــر ملموســـة و هـــي تتجلـــى فـــي كـــل مـــن القـــیم و الرمـــوز و  مـــن عناصـــر ملموســـة و عناصـــر تتكـــون ثقافـــة المؤسســـة

و المكونــات  المعتقـدات و كـذا الأعـراف و جملـة الطقـوس و الشـعائر بالمؤسسـة و سـوف نلقـي الضــوء علـى أهـم تلـك المصـادر
  :كالآتي

 القیم التنظیمیة  Organizational Values: یم الاجتمـاعي بشـكل عـام عبـارة عـن اتفاقـات مشـتركة بـین أعضـاء التنظـ القـیم
أما القیم التنظیمیة فهي القـیم  ،الواحد حول ما هو مرغوب أو غیر مرغوب فیه أو ما هو جید أو غیر جید مهم أو غیر مهم 

موسـى، (التي تنعكس في مكان أو بیئة العمل بحیـث تعمـل هـذه القـیم علـى توجیـه سـلوك العـاملین ضـمن الظـروف التنظیمیـة 
القــیم التنظیمیــة مشــتقة مــن التجــارب المعاشــة إذ تقــوم كــل جماعــة بإنشــاء   Thévenet، و حســب )399، صــفحة 1995

  ..(Yvan Potin, 2005_2006, p. 6) قیمها الخاصة و هذا بالرجوع إلى الرموز الموجودة خارجیاً 
 الرموز Symbols   :لعلاقـات و ا  علاقـة خاصـة بمعلومـة تتعلـق بالنظـام الثقـافي، كـنمط اللبـاس ، المكافـآت یمثـل الرمـز

التي تمیز نظام المشاركة في النشاط الرمـزي للمؤسسـة ، ویبـرز تطـور الرمـوز و الإشـارات إلـى درجـة تصـبح مشـكلة للثقافـة 
أحیانـاً ، وتمثـل الرمــوز مرجعیـة المؤسسـة فــي تكیفهـا و تلاؤمهـا مــع البیئـة ، فـالرمز هــو ذلـك الـذي یحمــل فـي طیاتـه معنــى 

منهـا الهیكــل التنظیمـي و النظــام العـام، القــوانین   و السـلوكیات الداخلیــة للمؤسســة   معـین و تبــرز الرمـوز فــي عـدة مجــالات
 .(M.THEVENET, 1992, p. 227)  ترتیب الفضاء المكاني و في خطابات المؤسسة

  تعمــل علــى تــدعیم القــیم الثقافیــة و إعــادة إنتاجهــا لأنهــا عبــارة عــن نشــاطات تتمیــز بــالتكرار فــي كــل: الطقــوس و الشــعائر 
 )84_83، صفحة 2010عیسى، ( مناسبة أو بین فترة و أخرى بهدف تنمیة الشعور بالانتماء للمؤسسة

  المعتقـدات هـي عبـارة عـن أفكـار مشـتركة حـول طبیعـة العمـل و الحیـاة الاجتماعیـة فـي بیئـة العمـل     :المعتقدات و الأعراف
عملیـة صـنع القـرار و المسـاهمة فـي العمـل الجمـاعي ، أمـا و كیفیة إنجاز العمـل و المهـام التنظیمیـة و منهـا المشـاركة فـي 

الأعراف فهي عبارة عن معاییر یلتزم بها العاملون في المنظمة على اعتبـار أنهـا معـاییر مفیـدة للمنظمـة و مثـال ذلـك التـزام 
بــة الإتبــاع المنظمــة بعــدم تعیــین الأب و الابــن فــي نفــس المنظمــة ، و یفتــرض أن تكــون هــذه الأعــراف غیــر مكتوبــة وواج

 . )399، صفحة 1995موسى، (
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  : أهمیة ثقافة المؤسسة
فـي كونهـا أسـلوب لتفاعـل العـاملین مـن أجـل تحسـین الأداء التنظیمـي و مـن ثـم التـأثیر فـي  تتجلى أهمیة ثقافة المؤسسة 

حقیق أهداف المؤسسـة  كمـا أن عملیة اتخاد القرار كما تعتبر أحد الوسائل الكامنة و القویة في تمكین المدیرین من استخدامها لت
الاهتمــام و التأكیــد علیهــا یــأتي مــن كــون ثقافــة المؤسســة القویــة هــي التــي تــؤدي إلــى الأداء الجیــد لــلإدارة العلیــا ، كمــا أن أداء 

التنافسـیة المؤسسة یعتمد على مدى أتساع تقاسـم القـیم الثقافیـة و ارتبـاط تلـك الثقافـة بـالأداء یمكـن أن یكـون بمثابـة المولـد للمیـزة 
  .للمؤسسة

  : بأن الثقافة تستخدم لتحقیق أربع وظائف وهـــــي   wegmanیرى
 .تحدید هویة المؤسسة )1
 .نمو الهدف العام عن طریق اتصالات قویة و قبول الثقافة المكتسبة  )2
 .ترویج إستقرار النظام من خلال تشجیع الثقافة على التكامل و التعاون بین أعضاء التنظیم )3
   )190، صفحة 2010الواحد، ( .وك أي حدوث الأشیاء بطریقة واحدة بین أعضاء المؤسسةتوحید السل )4

  :و یمكن النظر لأهمیة الثقافة التنظیمیة من خلال الأربع خطوات الآتیة 
  

و فالثقافة ذات الجذور العمیقة تمثل منهجاً تاریخیاً تسرد فیه حكایـات الأداء الممیـز :   Historyبالتاریخ  بناء إحساس )1
 .كذا الأشخاص البارزین في المؤسسة 

 .حیث توجه الثقافة السلوك و تعطي معنى للأدوار و تعزز القیم :  Onenssإیجاد شعور بالتوحد  )2
مـــن خـــلال مجموعـــة كبیـــرة مـــن نظـــم  تعـــزز هـــذه العضـــویة:   Membershipتطـــویر إحســـاس العضـــویة و الإنتمـــاء  )3
 .جوانب الاختیار الصحیح للعاملین و تدریبهم و تطویرهم تعطي استقرارا وظیفیاً ، كما توضح  ماتلو عمال
و هــذا مـن خــلال المشـاركة فــي إتحـاد القــرارات و تطـویر فــرق العمــل و :   Exchangeزیـادة التبــادل بـین الأعضــاء  )4

  )296، صفحة 2007إدریس، ( .التنسیق بین الإدارات المختلفة و الجماعات و الأفراد

  .أهمیة ثقافة المؤسسة) : 01(شكل رقم : لشكل التالي و یمكن توضیح هذه الفكرة في ا

  
  

و الملاحـــظ أنـــه إذا أخـــدنا الحـــرف الأول مـــن كـــل خطـــوة مـــن الخطـــوات الســـابقة باللغـــة الإنجلیزیـــة نحصـــل علـــى كلمـــة 
HOME  بإعتبار ثقافة المؤسسة تشبه العائلة في المنزل.  

التـي تختلـف مـن مكـان إلـى آخـر حسـب التقسـیم المعتمـد، كمـا تختلـف  لثقافة المؤسسة أنواعها العدیـدة و: أنواع ثقافة المؤسسة
  :و من قطاع إلى آخر و فیما یلي عرض لأبرز أنواعها من منظمة إلى أخرى 
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 الثقافــة البیروقراطیــة أو التسلســل الــوظیفي bureaucratic Culture   : ، إذ تتحــدد فیهــا المســؤولیات و الســلطات
 ,quinn)یتم بینها التنسیق و تسلسل السلطة بشكل هرمـي ، وتقـوم علـى الـتحكم و الالتـزام  فالعمل یكون منظماً و الوحدات

2011, pp. 42-49)   
  الثقافــة الإبداعیــةInnovative Culture   : تتمیــز بتــوفیر بیئــة العمــل التــي تشــجع و تســاعد علــى الإبــداع و یتصــف

مـدیر المـوارد  میشـال دوفیـر فیـلشـدد  2006 سـنة ففـي،  التحدیاتأفرادها بالجرأة و المخاطرة في إتخاد القرارات و مواجهة 
على فكرة أن المؤسسة و مسیریها ینبغي لهم أن یفكروا في مصیر مؤسستهم و توجهاتها ، و مع   RENAULTالبشریة لــــــ 

 ه ثقافتهـا نحـو الإبـداعالتغیرات السریعة للمحیط أصبح الإبداع ضرورة فعلى المؤسسات الراغبة في الاستمرار و التفـوق توجـ
(Olivier Devillard, 2008, p. 191)  

   الثقافة المسـاندةSupportive Culture  :   تتسـم فیهـا بیئـة العمـل بالصـداقة و مسـاعدة العـاملین  و العمـل فـي انسـجام     
جانــب الإنســاني فــي بیئــة و مــؤازرة و تعمــل المنظمــة علــى خلــق جــو مــن الثقــة و المســاواة و الــروح الودیــة و التركیــز علــى ال

 )199-198، الصفحات 2015القاضي، (العمل 
 ثقافة العملیات  : Process Culture  یقتصر الاهتمام على طریقة إنجاز العمل و لیس على النتائج التـي تتحقـق  فتنشـر

 .اً بتفاصیل عملهالحیطة و الحذر بین الأفراد لحمایة أنفسهم ، فالفرد الناجح هو الأكثر دقة و تنظیماً و اهتمام
  ثقافــة المهمــةTask Culture  : ترتكــز هــذه الثقافــة علــى تحقیــق الأهــداف و إنجــاز العمــل ، و تهــتم بالنتــائج أو تحــاول

 .استخدام الموارد بطریقة مثالیة من أجل تحقیق أفضل النتائج بأقل التكالیف 
  ثقافة الدورRole Culture    :لتالي الأدوار الوظیفیة أكثر مـن اهتمامهـا بـالفرد ترتكز على نوع التخصص الوظیفي و با

، صـــفحة 2017الشـــمبلي، ( .، و تهــتـم بالأنظمـــة و القواعـــد كمـــا أنهـــا تـــوفر الأمـــن الـــوظیفي و الاســـتمراریة و ثبـــات الأداء
144(. 

  Cameron and Quinnووفقاً لإطار القیم التنافسة فإن هناك أربعة أنواع من ثقافات المؤسسة قسمها كل من 
  :كالآتي
  ثقافـة العشـیرةCollaborate Culture  )(The Clan :  یمكـن وصـفها بأنهـا موجهـة نحـو المشـاركة أو الطـابع

الأسري  و ترتكز على إنجاز المجموعة بدلاً من الفرد و یؤكد هذا النوع على الولاء و الاستقلالیة الذاتیـة و بیئـة عمـل 
 .البعضو مساعدة العاملین بعضهم     تتسم بالصداقة  

  ثقافــة دینامیكیــةThe Adhocrecy   : تتصــف بالدینامیكیــة و الإبــداع ، فهــي ذات هــدف خــاص و ذات طبیعــة
مؤقتة  فسرعان ما یتم تشكیل الفرق و حلها ، فالمنظمات في هذه البیئة تكون في غایة المرونة  و تسـتجیب لمتغیـرات 

 .السوق
  ثقافـة التسلسـل الـوظیفيThe Hierarchy ( Control Culture)   :و   روقراطیةــــــــادئ البیــــــــــتقـوم علـى مب

التسلطیة ، إذ تهتم هذه المؤسسات بالقوانین و المعلومات و ضبط السیطرة من أجل وحـدة المؤسسـة ، كمـا تؤكـد علـى 
 .و یمتاز القیادیون فیها بالتنسیق و التنظیم  الكفاءة 

  ثقافـة السـوقThe Market ( Compet Culture)  :و  وقـــــــــتركـز هـذه الثقافـة علـى المنافسـین و حصـة الس
ذا التعاملات مع الزبائن و المزودین ، و هـدفها إحـداث زیـادات فـي الإنتـاج و المبیعـات ، كمـا تركـز علـى مقـاییس ــــــــك

اءات الداخلیـة بـل یركـزون التنافسیة مثل المكانة الخارجیة و التبادلات ، فالأفراد فیها لا یركزون على العملیات و الإجر 
 (quinn, 2011, pp. 42-49) .خارجیاً على عقد الصفقات
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فإنه على الرغم من إمكانیة تداخل هذه الأنواع من الثقافات فإنه نوعاً ما یمیـل إلـى التنـافس مـع   Quinnوحسب نظریة 
ظـیم المنظمـة و لكـن لرفـع الأداء إلـى أعلـى حـد قیم النوع الآخـر ، أمـا نظریـة إدارة الأزمـات فتقـول إنـه لـیس ثمـة طریقـة مثلـى لتن

  . ممكن، و مستوى الإستراتیجیة قد یعتمد على مستوى ثقافة الجماعة
یشــیر الأداء إلـى درجـة تحقیـق و إتمــام المهـام المكونـة لوظیفـة الفــرد، و هـو یعكـس الكیفیــة :  يـــــــــمفهـوم الأداء الوظیف

  . )215، صفحة 2000حسن ، ( ظیفةالتي تحقق أو یشبع بها الفرد متطلبات الو 
و  Performerو هـو نفسـه مـن الفعـل الفرنسـي  To performإتیمولوجیـاً هـذه الكلمـة تـأتي مـن الفعـل الإنجلیـزي  و

  (autres, 2000, p. 15) الذي یعني الإنجاز، ومنه یمكن أن نعرفه على أنه محصلة أو نتیجة فعل
لمهـام المكونـة لوظیفـة الفـرد ، و هـو یعكـس الكیفیـة التـي یحقـق أو یشـبع بهـا كما یشیر الأداء إلى درجة تحقیق و إتمـام ا

الفــرد متطلبــات الوظیفــة و غالبــاً مــا یحــدث لــبس و تــداخل بــین الأداء و الجهــد ، فالجهــد یشــیر إلــى الطاقــة المبذولــة أمــا الأداء 
  )209، صفحة 2005، حسن( .فیقاس على أساس النتائج التي حققها الفرد

یشـیر الأداء الـوظیفي إلـى مـدى تحقیـق الفـرد للمهـام الموكلـة إلیـه بالمؤسسـة و التـي تعكـس  :لإجرائي للأداء الوظیفي التعریف ا
  .نتیجة جهوده انطلاقاً من القدرات و المهارات التي یمتلكها و إدراكه للمهام التي یؤدیها

ــوظیفي یــه علــى أنــه نتــاج العلاقــة المتداخلــة بــین كــل مــن بمــا أن الأداء فــي موقــف معــین یمكــن أن ینظــر إل :محــددات الأداء ال
  :الجهد، القدرات و إدراك الدور و التي نفصل فیها كالآتي

مـن طاقـة جسـمانیة و عقلیـة و التـي یبـذلها الفـرد ) الحـوافز(و یشیر إلى الناتج من حصول الفرد على التـدعیم :  الجهد .1
هـذا بالدافعیـة البــارزة لمـدى الرغبـة الموجـودة لـدى الفــرد  و هنـاك مــن یعبـر عـن )35، صـفحة 2008عكاشـة، (لأداء مهمتـه 

الزهـراء، ( للعمل ، و التـي یمكـن أن تلاحـظ جلیـاً مـن خـلال حماسـه و إقبالـه علـى العمـل الـذي یتوافـق مـع میولـه و إتجاهاتـه
 .)39، صفحة 2010

ــدرات .2 عكاشــة، ( زمنیــة قصــیرة فهــي الخصــائص الشخصــیة المســتخدمة لأداء الوظیفــة و هــي لا تتغیــر عبــر فتــرة:  الق
 .)35، صفحة 2008

أي إدراك الفرد لـدوره الـوظیفي، أي الاتجـاه الـذي یعتقـد الفـرد أنـه مـن الضـروري توجیـه جهـوده فـي العمـل  :إدراك الدور .3
 )107، صفحة 2015جمعة، ( .من خلاله، و تقوم الأنشطة و السلوكیات التي یعتقد الفرد بأهمیتها في أداء مهامه

  :العلاقة بین المحددات الثلاث للأداء الوظیفي یبرز) 02(  والي رقمو الشكل الم
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  : یتكون الأداء من مجموعة من العناصر أهمها :عناصر الأداء الوظیفي
  ــة ــة بمتطلبــات الوظیف و  و تشــمل المعــارف العامــة و المهــارات الفنیــة و المهنیــة و الخلقیــة العامــة عــن الوظیفــة: المعرف

 .ة بهاالمجالات المرتبط
 و تتمثل في مدى ما یدركه الفرد عن عمله الذي یقوم به و ما یمتلكه مـن رغبـة و مهـارات و براعـة و قـدرة : نوعیة العمل

 .و تنفیذ العمل دون الوقوع في الأخطاء   على التنظیم 
 ار ســرعة هــذا أي مقــدار العمــل الــذي یســتطیع الموظــف إنجــازه فــي الظــروف العادیــة للعمــل و مقــد: كمیــة العمــل المنجــز

 .الإنجاز
  و تشمل الجاذبیة و التفاني في العمل و قدرة الموظف على تحمـل مسـؤولیة العمـل و إنجـاز الأعمـال  :المثابرة و الوثوق

 )34، صفحة 2008عكاشة، ( .في أوقاتها المحددة ، و مدى حاجة هذا الموظف للإرشاد و التوجیه من قبل المشرفین

  : للدراسة الإجراءات المنهجیة:ثالثاً 
 :مجالات الدراسة  -1
المدیریـة _قسـم الاستكشـاف و الإنتـاج  _ سـوناطراك_ بالمؤسسة الوطنیة للمحروقات أجریت الدراسة : المجال المكاني  -  

  .بغرد النص و لایة إلیزيالجهویة 
، و هـذا 2021شـهر جـانفي إلى غایة  2020مارس شهر الممتدة بین الزمنیة  الفترةأجریت الدراسة ب: المجال الزماني  -  

من خلال فترات متعددة من حیث التواجد كون المجال المكاني للدراسـة بمحـیط یتصـف بالعزلـة و البعـد عـن المجـالات 
  .أي أربع أسابیع عمل مقابل أربع أسابیع عطلة  4x4الحضریة و كذا طبیعة نظام العمل به 

 _عرضــیه_تـم اختیــارهم بطریقــة قصــدیه ) الح رؤســاء المصــ(   عــاملاً  35تكونــت عینــة الدراسـة مــن : المجــال البشــري  - 
لاعتبارات علمیة كونهم یعتبرون كرؤساء و مرؤوسین و كذا عاملین في احتكاك دائـم مـع جمیـع  .)311صـ أنجرس ،(

ة الأصناف المهنیة بالمؤسسة ، و هذا بغرض إجراء حوار معهم حول آرائهم و تجاربهم و ملاحظاتهم المیدانیة المعاشـ
  .بالمؤسسة میدان الدراسة

تماشیاً مع طبیعة و أهداف الدراسة فقد استخدمنا المنهج الوصفي و الذي یعتبر طریقة لوصف   :المنهج و أدواته   -2      
،  و الظـاهرة المدروسـة و كـذا  كمـا تـم الاعتمـاد فـي جمـع البیانـات علـى اسـتمارة مقابلـة لمجتمـع البحـث  تطویرهـا كمیـاً و كیفیـاً

 ، كون الباحث احد أفراد مجتمع الدراسة ملاحظة بالمشاركةال
  :تحلیل و تفسیر البیانات ،عرض: رابعاً 

تعد مرحلة عرض و تحلیل و تفسیر البیانات من إحدى الركـائز الأساسـیة فـي البحـث السوسـیولوجي لـذلك سـنقدم نتـائج اسـتغلال 
 .الدراسة و ستستخدم في ذلك معاییر متعارف علیها الاستمارات البحثیة التي قمنا بتطبیقها على العاملین عینة

  .یوضح سن و جنس المبحوثین بالمؤسسة) : 01(الجدول رقم 
  

  الإحتمالات
  

  الفئة العمریة
  الجنس

  المئویة  النسبة
  ذكور  إناث

  %0   0  00  00  سنة 30أقل من 
30- 40  00 02  % 5.71  
41-50  00 25  % 71.43  
  22.86 %  08 00  فأكثر 51

  100  %  35 00  المجموع
 من إعداد الباحث: المصدر 
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 %0لا یمثلهـا أي مـن الجنسـین كمـا هـو وارد بــــنسبة  0سـنة  30تبین معطیات الجدول أعلاه أن الفئـة العمریـة أقـل مـن 
ذكور، أمـا من مجموع أفراد عینة و كلها من ال % 5,71سنة تمثل  40-30من مجموع أفراد عینة الدراسة  و الفئة العمریة من 

سـنة  51و كلهـا مـن الـذكور كـذلك، و فـي مـا یخـص الفئـة العمریـة مـن  % 71,43سـنة فتمثـل  50-41عن الفئـة العمریـة مـن 
  .من مجموع أفراد عینة الدراسة و كلها من ذكور %22.86فأكثر فتمثل 

طـابع ذكـوري و هـذا راجــع  و مـن خـلال البیانـات الإحصـائیة الموجــودة فـي الجـدول أعـلاه نسـتنتج أن مجتمــع الدراسـة ذو
لكــون المجـــال البشـــري المجـــرات فیــه الدراســـة ذا تجربـــة حدیثـــة فــي توظیـــف الإنـــاث واختیارنـــا لعینــة قصـــدیه تمثلـــت فـــي رؤســـاء 
المصــالح الصــبغة التــي تتطلــب خبــرة و مســار وظیفــي تتطلــب مــدة زمنیــة مــا ، و هــو غیــر متــوفر فــي فئــة الإنــاث حدیثــة العهــد 

ســـنة و هــذا مـــا یضــمن تشـــبع  50-41أن غالبیــة أفـــراد مجتمــع الدراســـة تتركــز فـــي الفئــة العمریـــة مــن بالمؤسســة، و الملاحـــظ 
 . غالبیتهم بثقافة المؤسسة و لهم درایة كافیة بأثرها على الأداء الوظیفي للعاملین بالمؤسسة

  .یوضح تأثیر القیم التنظیمیة بالمؤسسة على إنتاجیة العاملین بها) : 02(الجدول رقم 

  النسبة المئویة  التكرارات  الإجابات  حتمالاتالإ

العلاقة الحسنة بالزملاء تزید من إنتاجیتي في 
  العمل

  % 80  28  نعم
  % 20  7  لا

  100  %  35  المجموع

إشراكك في إتخاد القرارات یؤثر في كمیة و 
  سرعة الأعمال المنجزة

  %88,57  31  نعم
  %11,43  4  لا

  100  %  35  المجموع

  اؤك بمعاملة الرؤساء لكیتأثر أد
  %100  35  نعم
  %00  0  لا

  100  %  35  المجموع
 من إعداد الباحث: المصدر 

عبــروا عــن إیجابیــة العلاقــات  % 80بنســبة  28تبــین معطیــات الجــدول أعــلاه أن غالبیــة المبحــوثین المقــدر عــددهم بــــ 
أفراد فعبروا بـ لا   و هذا راجع حسب مـا تلقینـاه  7لممثلة ل ا % 20الحسنة مع الزملاء في زیادة إنتاجیتهم في العمل أما نسبة 

مـنهم عـن تجــاربهم المعاشـة مـن العلاقــات التـي أصــبحت تضـعف مـن نفــاد أوامـرهم و توجیهــاتهم علـى مرؤوسـیهم و هــذا مـا أثــر 
عـن تأییـدهم فكـرة  %88,57مـنهم أي بمقـدار  31سلباً على إنتاجیتهم ، و في ما یخص المشاركة في إتحاد القـرارات فقـد عبـر  

المشاركة في إتحاد القرارات یؤثر في كمیة و سرعة الأعمال  المنجزة بمبرر أن الأفـراد بـرمتهم یصـبحون علـى مسـتوى واحـد مـن 
مبحـوثین  4فهم المهمة و ما ترمي إلیه ما یفضي إلى توحید الجهود المبذولة نحو نتائج عالیـة كمـاً و كیفـاً ، فـي المقابـل كـان لـــ 

رأي مخــالف كــون أن عملیــة إتحــاد القــرار فــي هــذه الحالــة تأخــذ وقــت أطــول فــي التشــاور و الإدلاء بــالآراء  % 11,43دره مــا قــ
المختلفـة ممــا یـؤدي حســب رأیهـم إلــى إضـاعة الوقــت و هـذا مــا یـؤثر علــى الإنتاجیـة ،و فــي مـا یخــص معاملـة الرؤســاء و أثرهــا 

إذ المعاملــة الحســنة لهــم تزیــد مــن دافعیــتهم للعمــل و العكــس  %100أي نســبة  علــى إنتــاجیتهم كانــت إجابــاتهم بالإجمــاع بـــ نعــم
  . یحبطهم و یدني من عطائهم و إنتاجیتهم
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  .یوضح تأثیر الرموز و الإشارات بالمؤسسة على نوعیة الأعمال المنجزة بها): 03(الجدول رقم 
  

  النسبة المئویة  التكرارات  الإجابات  الإحتمالات

  غة المستعملة على نوعیة العمل المنجزتؤثر الل
  % 85.71  30  نعم
  % 14.29  5  لا

  100  %  35  المجموع

  شعارات المؤسسة تعني لي الكثیر و تزید من أدائي في العمل
  %22,84  8  نعم
  % 77.16  27  لا

  100  %  35  المجموع
 من إعداد الباحث: المصدر 

  
مـن المبحـوثین أي الغالبیـة یـدعمون فرضـیة تـأثیر اللغـة  % 85,71نسـبة من خلال معطیات الجـدول أعـلاه یتضـح بـأن 

المستعملة على نوعیة الأعمال المنجزة ، و حسب الحوار المجـرى معهـم أنهـم یجـدون شـيء مـن الصـعوبة خاصـة فـي إیصـال و 
مــتقن و المــتحكم فیــه لــدى التعبیــر عــن أفكــارهم كــون اللغــة المســتعملة فــي العمــل هــي الفرنســیة و هــذه الأخیــرة لیســت بالشــيء ال

مـن المبحـوثین یــرون العكـس كـون كـل قواعــد البیانـات و المعطیـات المخزنــة  % 14.29غالبیـة العـاملین ، و فـي المقابــل هنـاك 
و هـذا یعلـل بخلفیـتهم الثقافیـة و  و تكییفها باللغة الأم بالشيء المستحیل حسب رأیهـم  بالمؤسسة مند تاریخ طویل باللغة الفرنسیة

  .    وین الأكادیمي الفرنكوفونيالتك
كما قوبل سؤال شعارات المؤسسـة و مـا تعنیـه لأفـراد المؤسسـة و أثرهـا علـى أدائهـم فـي العمـل بـــــ نعـم بنسـبة ضـئیلة مـن 

و هذا كـون أغلبیـتهم مـن الأفـراد ذوي أقدمیـه و لهـم درایـة بتـاریخ المؤسسـة ، فـي  % 22,84مجموع أفراد عینة الدراسة قدرت بـ 
مــن المبحــوثین یــرون أن شــعارات المؤسســة لــیس لهــا أي معنــى لــدیهم و دون أي تــأثیر فــي  %  77.16قابــل نجــد أن نســبة الم

  .  Slogan    أدائهم للعمل ، إذ أن غالبیتهم بعد النقاش معهم لا یعرفون المعنى المستوحى من شعار المؤسسة  
  

  .أثیر المعتقدات و الأعراف بالمؤسسة على مهارات العاملین بهایوضح ت) : 04(الجدول رقم 
  

  النسبة المئویة   التكرارات  الإجابات   الإحتمالات
انضباطك في العمـل یلقـى التقـدیر 

  من طرف الزملاء 
  %  54,29  19  نعم
      %  45,71  16  لا

  100  %  35  المجموع
الأخــذ باقتراحاتــك فــي العمــل یزیــد 

  لعملمن أدائك في ا
  % 94,28  33  نعم
  %   5,72  2  لا

  100  %  35  المجموع
 من إعداد الباحث: المصدر                                          

یتضح من خلال الجدول السـابق أن الانضـباط فـي العمـل كمعتقـد یلقـى التقـدیر مـن طـرف العـاملین بالمؤسسـة و هـذا مـا 
لهــا رأي مغــایر كــون الانضــباط فــي  % 45,71، و كانــت فئــة أخــرى بنســبة أقــل تســاوي  % 54,29عبــرت عنــه النتــائج بنســبة 

العمل لا یلقى تقدیر الـزملاء فـي العمـل و هـذا راجـع حسـبهم لكـون الانضـباط فـي العمـل لا یلقـى صـاحبه التقـدیر مـن الـزملاء و 
  .و المنح المختلفة بالمؤسسة الرؤساء و خاصة في الترقیات
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  .یوضح تأثیر الطقوس و الشعائر على المواظبة على العمل بالمؤسسة) : 05(الجدول رقم 
  

  النسبة المئویة  التكرارات  الإجابات  الإحتمالات

تكریم العاملین ذوي الخبرة و المتقاعدین یزید 
  .من جدیتي في العمل

  % 34.28  12  نعم
  % 65.72  23 لا

  100  %  35  المجموع

سسة یزید من الاحتفال بعد كل إنجاز بالمؤ 
  .انضباطي و مواظبتي 

  %74.28  26  نعم
  %25.72  9  لا

  100  %  35  المجموع
 من إعداد الباحث: المصدر 

 
من خلال الجدول السابق یتضح جلیاَ مدى تأثیر الطقوس و الشـعائر الممارسـة بالمؤسسـة علـى المواظبـة فـي العمـل   و 

العاملین ذوي الخبرة و المتقاعدین فـي زیـادة جـدیتهم فـي العمـل و التـي كانـت هذا من خلال إجابات المبحوثین على سؤال تكریم 
ـــذین أجـــابوا بـــــــ لا ، و مـــن خـــلال  % 65,72المجیبـــین بــــــــ نعـــم و هـــي النســـبة الأضـــعف مقارنـــة بنســـبة  % 34.28بنســـبة  ال

مسـتوى انضــباط و تضـحیات العــاملین المعطیـات المســتقاة مـنهم أصــبحوا یـرون أن التكریمــات الممارسـة بالمؤسســة لا ترقـى إلــى 
  .بالمؤسسة حتى أن الهدایا المقدمة غیر معتبرة  و ذات دلالة سلبیة 

مـن الملاحـظ كـذلك أن الاحتفـال بعـد كـل إنجـاز بالمؤسسـة یزیـد مـن انضـباط و مواظبـة العـاملین بالمؤسسـة و المعبـر  و
ات العـاملین فـي التقـدیر لإنجـازاتهم الجماعیـة و بعكـس ذلــك بــــ نعـم ، و هـي دلالـة علـى تلبیــة حاجـ % 74.28عنـه فیمـا نسـبته 

المجیبة بـــ لا على السؤال معللین ذلك بعدم تقدیر المؤسسة لإنجازاتهم الفردیة مـا یمنـع زیـادة انضـباطهم  % 25.72كانت نسبة 
  . و مواظبتهم رغم الاحتفال بعد الإنجازات الجماعیة

   :نتائج الدراسة المیدانیة  .خامساً 
مــن خــلال تتبــع النتــائج الكمیــة و الاستخلاصــات النوعیــة مــن الجــداول الســابقة یمكــن أن نســتنج جملــة مــن النتــائج هــي  
  :كالآتي 

ل و الخــاص بمؤشــر القـــیم و المتعلــق بالتســاؤل الفرعــي الأو ) 02(یظهــر مــن خــلال الجــدول رقــم   :النتیجــة الجزئیــة الأولــى 
و التـي یمكـن التعبیـر عنهـا فـي العلاقـات الحسـنة بـالزملاء كقیمـة  ملین بالمؤسسـة م فـي إنتاجیـة العـاو كیـف تسـاه التنظیمیـة

منظمیــة فـــي علاقتهـــا بإنتاجیـــة العـــاملین و كــذا القـــیم التشـــاركیة مـــن المشـــاركة فــي إتحـــاد القـــرارات بالمؤسســـة و أثرهـــا علـــى 
و أثرهــا أدائهــم  العــاملین بالمؤسســة الأعمــال المنجــزة مــن طــرف العــاملین كمــاً و كیفــاً ، ضــف إلــى ذلــك قــیم التعامــل مــع 

  . تساهم القیم التنظیمیة السائدة بالمؤسسة في زیادة إنتاجیة العاملین الوظیفي ،من خلال إجابات المبحوثین 
 الرمـوز وو المتعلـق بالتسـاؤل الفرعـي الثـاني و الخـاص بمؤشـر ) 03(یظهر من خلال الجدول رقم   :النتیجة الجزئیة الثانیة 

و التي جاءت في عبارات تـأثیر اللغـة المسـتعملة بالمؤسسـة علـى  و أثرها على نوعیة الأعمال المنجزة بالمؤسسة ؟ الإشارات
و مـــن خـــلال الإجابـــات المســـتقاة مـــن   نوعیـــة العمـــل المنجـــز و كـــذا معنـــى و أثـــر شـــعارات المؤسســـة علـــى أداء العـــاملین،

و هذا  میة للرموز و الإشارات على نوعیة الأعمال المنجزة بالمؤسسةالبالغ الأه التأثیر الإیجابي والمبحوثین أتضح جلیاً 
إذ الهویة المهنیة التـي تتشـكل بـالموروث المهنـي غیـر مرغـوب فیـه  كلود دوبارما یدخل في نطاق أزمة الهویات كما یسمیها 

  .ینعكس على سلوكیات الأفراد العاملین دون إدراك و هو المعبر عنه في مقابلاتهم
و المتعلــق بالتســاؤل الفرعــي الثالــث و الخــاص بمؤشــر تــأثیر ) 04(یظهــر مــن خــلال الجــدول رقــم  : الجزئیــة الثالثــةالنتیجــة 

نضباط فـي العمـل یلقـى ،الا و الممثلة في عبارات التساؤل المعتقدات و الأعراف التنظیمیة على مهارات العاملین بالمؤسسة؟
المعتقـدات و التوقعـات ات في العمل یزید مـن الأداء فـي العمـل، نسـتنتج أن الأخذ بالاقتراحو كذا  التقدیر من طرف الزملاء
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و القیم المشتركة من قبل أعضاء المؤسسة و التي توجـه تصـرفات العـاملین لا تنفـك أن تكـون سـبباً فـي زیـادة مهـارات 
  .العاملین بالمؤسسة
تأثیر الطقـوس و ساؤل الفرعي الرابع  و الخاص بمؤشـر و المتعلق بالت) 05(من خلال الجدول رقم   :النتیجة الجزئیة الرابعة 

تكریم العاملین ذوي الخبرة  و المتقاعدین و المعبر عنها في التساؤل هل     الشعائر على المواظبة في العمل بالمؤسسة ؟
إن  یزیــد مـــن جـــدیتك فـــي العمـــل ،و هــل الاحتفـــال بعـــد كـــل إنجـــاز بالمؤسســـة یزیــد مـــن انضـــباطك و مواظبتـــك فـــي العمـــل،
و  الإستخلاصــات الكمیــة البادیــة مــن نتــائج الجــدول المــذكور أعــلاه تظهــر أفضــلیة طفیفــة للإجابــات المؤكــدة لتــأثیر الطقــوس

الشــعائر علــى المواظبــة فــي العمــل بالمؤسســة علــى حســاب الإجابــات المفنــدة لــذلك ، و هــذا یفســر بالهــدف المرجــو مــن تلــك 
ر بالانتمــاء للمؤسســة و الواضــح هنــا أن هنــاك مشــكل مــا فــي شــعور العــاملین و الشــعائر الرامیــة إلــى تنمیــة الشــعو  الطقــوس

 تـأثیر الطقـوس بالانتماء و التزامهم الوظیفي معها ، و رغم كل هذا یمكننا أن نؤكـد علـى _ حتى و إن كانت نسبتهم قلیلة_
  .ة في العمل بالمؤسسة بشكل إیجابيو الشعائر على المواظب

 :النتیجة العامة 
لمؤسســة حــال الدراســة تســود بهــا قــیم تنظیمیــة تتمثــل فــي ا الإثــراء النظــري و المیــداني للدراســة نســتخلص أن مــن خــلال 

كـذا قـیم التعامـل مـع العـاملین سـواءً كـانوا رؤسـاء أو مرؤوسـین و كـذا قـیم المشـاركة فـي إتحــاد   الاهتمـام بالعلاقـات الإنسـانیة  و 
و الإشــارات و  یــادة إنتاجیــة العــاملین ، كمـا أنهــا تــولي أهمیــة كبیــرة للرمـوزو هـذا مــا أعطــى أثــر إیجــابي تجسـد فــي ز  القـرارات

معانیهــا مــن لغــة و لبــاس و شــارات و التيــ كــان لهــا بــالغ الأثــر علــى نوعیــة الأعمــال المنجــزة مــن طــرف العــاملین كمــاً و كیفــاً 
و فـــتح مجـــال  المنظمیــة مـــن انضـــباطبالمؤسســة ، إضـــافة إلـــى ذلـــك اهتمـــام الإطــار المســـیر للمؤسســـة بالمعتقـــدات و الأعـــراف 

  .للاقتراحات في العمل زاد من مهارات العاملین بالمؤسسة 
من جانب آخر فإن تلك الطقوس و الشعائر الممارسة بالمؤسسة من تكریم للعاملین في مناسبات محـددة و كـذا الاحتفـال 

في الأعمـال الموكلـة إلـیهم  و علیـه فـإن محصـلة  بعد كل إنجاز محقق بالمؤسسة ساهم و بشكل هام في تعزیز مواظبة العاملین
هــذه الدراســة الاســتطلاعیة الأولیــة و التــي یمكــن أن تثــرى مــن خــلال دراســات لاحقــة یمكــن أن تؤكــدها أو تنفیهــا ، فــي الأخیــر 

لـروح المعنویـة لهـم یمكننا القول بأن للثقافة القویة دور أساس في الرفع من إنتاجیة العاملین و كذا رضاهم الوظیفي و الرفع مـن ا
و یسهل عملیة الاتصال فیما بیـنهم و ینـتج عـن ذلـك كلـه مسـتوى مـن التعـاون و الالتـزام و التجـانس حیـث یعمـل جمـیعهم داخـل 

ثقافـة یمكننـا الجـزم بـأن   إطـار ثقـافي موحـد یـدفعهم إلـى الاتجـاه نحـو تحقیـق الأهـداف المرجـوة  و التفـوق فـي تحقیـق الأداء إذاً 
  .    ور و تأثیر جد إیجابي على الأداء الوظیفي للعاملین بالمؤسسةالمؤسسة لها د
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