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 ملخص
تهدؼ ىذه الدراسة إلذ برليل أثر التنوع الثقافي للموارد البشرية على الأداء التنظيمي في مؤسسة ألفابيب       

بغرداية ، واستخدمنا في ىذه الدراسة الدنهج الوصفي التحليلي، كما إستخدمنا أداة الإستبياف كأداة رئيسية في 
رد ، أما برليل البيانات الدتحصل عليها فتم بإستخداـ برنامج ف200جمع البيانات مطبقة على عينة مكونة من 

 .( SPSS) الحزـ الإحصائية للعلوـ الاجتماعية

أظهرت النتائج الدتوصل إليها أنو توجد علبقة ذات دلالة معنوية لأثر أبعاد التنوع الثقافي للموارد البشرية على      
 عدـ وجود فروؽ تعز  إحصائيا للعوامل الشخصية والوظيفية الأداء التنظيمي داخل مؤسسة. كما تم التوصل إلذ

 لأفراد عينة الدراسة تبعا لدتغتَ الجنس، السن، الدستو  التعليمي، الأقدمية والدستو  الوظيفي.

 .، تنوع تعليمي، تنوع الأجياؿنظيميتتنوع ثقافي، أداء  الكلمات الدفتاحية:

__________________________________________________  
Abstract: 

 This study aims to analyze the impact of cultural diversity in human 

resources on organizational performance at ALFA PIPE Company in Ghardaia. 

We used the descriptive-analytical approach in this study, and employed the 

questionnaire as the main tool for data collection, applied to a sample of 200 

individuals. The analysis of the obtained data was conducted using the 

Statistical Package for the Social Sciences (SPSS). 

The results indicated that there is a significant relationship between the 

dimensions of cultural diversity in human resources and organizational 

performance within the company. Additionally, the study found no statistically 

significant differences attributable to personal and functional factors of the 

study sample individuals based on gender, age, educational level, seniority, and 

job level. 

 
Keywords: Cultural diversity, organizational performance, educational 

diversity, generational diversity. 
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 توطئة: .7
أىدافها  ساسي لنجاح أ  مؤسسة، فهو لػدد مد  قدرتها على برقي الأعنصر الالأداء التنظيمي يعتبر 

والبقاء في بيئة الأعماؿ الدتغتَة. يعكس الأداء التنظيمي الفعالية والكفاءة في استخداـ الدوارد الدتاحة لديها، بدا في 
ذلك البشرية والدالية والدوارد الفنية والتكنولوجية. بالإضافة إلذ ذلك، يسهم الأداء التنظيمي الجيد في بناء سمعة 

للعملبء والدستثمرين والشركاء التجاريتُ. من خلبؿ برقي  مستويات عالية من الأداء الدؤسسة وزيادة جاذبيتها 
التنظيمي، تتمكن الدؤسسة من تعزيز تنافسيتها وبرقي  الدزيد من النجاحات في سوؽ الأعماؿ، لشا يسهم في 

لقيادة الإدارية لتحقي  النجاح استمراريتها ولظوىا الدستداـ. لذا، لغب أف تكوف إدارة الأداء التنظيمي أحد أولويات ا
 الدستداـ والنمو الاقتصاد  للمؤسسة.

 ،يعتبر التنوع الثقافي من أىم العناصر التي تساىم في إثراء بيئة العمل داخل الدؤسسات الاقتصاديةحيث 
تعددة يشمل وجود أفراد من خلفيات ثقافية، عرقية، دينية، ولغوية لستلفة، لشا يساىم في خل  بيئة عمل محيث 

في ظل العولدة والتغتَات السريعة في الأسواؽ العالدية، ، و الثقافات يتم فيها تبادؿ الأفكار والخبرات بطرؽ مبتكرة
 أصبح التنوع الثقافي ليس لررد خيار بل ضرورة استًاتيجية للمؤسسات التي تسعى إلذ التميز والتفوؽ.

 من بينها،في عدة جوانب مهمة.  يظهر جليا لتنظيميأثر التنوع الثقافي على الأداء ا حيث ومن جهة أخر ،
على  يزيد التنوع الثقافي من إنتاجية الفرؽ العاملة. الفرؽ الدتنوعة ثقافياً بسيل إلذ أف تكوف أكثر إنتاجية نظراً لقدرتها

رفة، لشا يعزز من  التعاوف بتُ أفراد من خلفيات لستلفة يساىم في تبادؿ الدهارات والدعو  التعاوف والعمل بروح الفري 
الدؤسسات التي برتضن التنوع و  يساىم التنوع الثقافي في برستُ العلبقات مع العملبء وكذلك كفاءة العمل وجودتو.

الثقافي تكوف قادرة على فهم وتلبية احتياجات قاعدة عملبء متنوعة بشكل أفضل. وجود موظفتُ من خلفيات 
بشكل أكثر فعالية مع عملبء من ثقافات لستلفة، لشا يعزز من رضا ثقافية متنوعة يساعد الدؤسسة على التواصل 

  العملبء وولائهم.
من بتُ ىذه  ،جو الدؤسسات في إدارة ىذا التنوعورغم الفوائد العديدة للتنوع الثقافي، توجد برديات توا

ؤسسات تبتٍ التحديات، قد تكوف ىناؾ صعوبات في التواصل وفهم الثقافات الدختلفة، لشا يستدعي من الد
يتطلب تقدنً برامج تدريبية  ، ىذا الأمرزيز الفهم الدتبادؿ بتُ الدوظفتُاستًاتيجيات فعالة لإدارة التنوع الثقافي وتع

وتوعوية تهدؼ إلذ تعزيز الوعي الثقافي والاحتًاـ الدتبادؿ، بالإضافة إلذ تبتٍ سياسات واضحة تدعم التنوع 
 والشمولية.

وع الثقافي للموارد البشرية لؽثل عنصراً أساسياً يعزز من الأداء التنظيمي للمؤسسات ف التنألؽكن القوؿ حيث 
من خلبؿ تبتٍ سياسات واستًاتيجيات فعالة لإدارة التنوع الثقافي، لؽكن للمؤسسات برقي  مستويات  ،الاقتصادية

تًاتيجية والتفوؽ في سوؽ العمل أعلى من الإبداع والإنتاجية والرضا الوظيفي، لشا يساىم في برقي  أىدافها الاس
 التنافسي.
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 إشكالية البحث : .2
في ظل العولدة والتغتَات السريعة في الاقتصاد العالدي، تواجو الدؤسسات الاقتصادية برديات كبتَة في إدارة 

تكار وبرستُ التنوع الثقافي داخل بيئة العمل. على الرغم من الفوائد المحتملة للتنوع الثقافي في تعزيز الإبداع والاب
عملية ابزاذ القرارات، إلا أف برقي  ىذه الفوائد يتطلب إدارة فعالة لذذا التنوع. إشكالية البحث تتناوؿ كيفية تأثتَ 

، لذلك لؽكن صادية والتحديات الدرتبطة بإدارتالتنوع الثقافي للموارد البشرية على الأداء التنظيمي للمؤسسات الاقت
 طرح الإشكالية التالية:

 ؟التنوع الثقافي للموارد البشرية على الأداء التنظيمي للمؤسسات الاقتصادية مدى تأثير ما 
 :الأسئلة الفرعية

  ؟في الدؤسسة لزل الدراسةلتنوع الثقافي ا واقعما ىو 
  ؟التحديات التي تواجهو الدؤسسة في إدارة التنوع الثقافيما ىي 
 ؟والابتكار كيف لؽكن الاستفادة من ىذا التنوع كفرصة للتطوير 
 ؟مستو  الأداء التنظيمي الدوجود في الدؤسسة لزل الدراسةو ما ى 

 :فرضيات البحث .2
في إطار دراسة تأثتَ التنوع الثقافي للموارد البشرية على الأداء التنظيمي للمؤسسات الاقتصادية، لؽكن 

 :صياغة الفرضيات التالية

  التنظيمي الأداء على البشرية للموارد الثقافي التنوع لأثر معنوية دلالة ذات علاقة توجدالفرضية الأولى : 
 بغرداية ألفابايب مؤسسة داخل

 الفرضية الثانية:
للموارد البشرية   التنوع الثقافي أبعادبين α≤ 2.20مستوى معنوية  توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند

وأثرىم على الأداء ( تنوع في الاتجاىات والقيمالبعد التعليمي، بعد التنوع الثقافي، التنوع الجيلي، بعد التنوع )
 الفابيب بغرداية داخل مؤسسة التنظيمي 

 الفرضية الثالثة:
في إجابات أفراد عينة الدراسة حول  α≤ 2.20توجد فروقات ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية -

الوظيفية و  يرات الشخصيةأبعاد التنوع الثقافي و الأداء التنظيمي داخل مؤسسة الفابايب تعزى للمتغ
 )الدستوى الوظيفي، سنوات الخدمة )الجنس، العمر، الدستوى الدراسي،
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بسثل ىذه الفرضيات أساساً للدراسة، حيث سيتم اختبارىا من خلبؿ جمع البيانات وبرليلها لتقدنً فهم 
افة إلذ الاستًاتيجيات الفعالة واضح حوؿ تأثتَ التنوع الثقافي على الأداء التنظيمي والتحديات الدرتبطة بو، بالإض

 .لإدارتو

 مبررات اختيار الدوضوع .3
 مبررات ذاتية 

من الناحية الذاتية، ينبع اختيار ىذا الدوضوع من الاىتماـ الشخصي بدوضوع التنوع الثقافي وكيفية تأثتَه على 
الشخصية أو الدهنية، لشا لغعل دراسة بيئة العمل. يشكل التنوع الثقافي جزءاً مهماً من بذاربنا اليومية، سواء في الحياة 

تأثتَه على الأداء التنظيمي للمؤسسات الاقتصادية ذات ألعية خاصة. بالإضافة إلذ ذلك، النموذج الشخصي في 
التعامل مع التنوع الثقافي في بيئات العمل الدختلفة يثتَ الفضوؿ لدعرفة كيفية برستُ إدارة ىذا التنوع لتحقي  الأداء 

 .الأمثل

  رات موضوعيةمبر 
من الناحية الدوضوعية، يتزايد الاىتماـ بالتنوع الثقافي في الدؤسسات الاقتصادية على مستو  عالدي، خاصة 
في ظل العولدة التي جعلت من التنوع الثقافي واقعًا لا مفر منو. تنبع مبررات اختيار ىذا الدوضوع من الحاجة الدلحة 

الأداء التنظيمي، وما ىي التحديات التي تواجو الدؤسسات في إدارة ىذا التنوع.  لفهم كيفية تأثتَ التنوع الثقافي على
بالإضافة إلذ ذلك، توافر دراسات لزدودة في ىذا المجاؿ يعزز من ألعية إجراء بحث معم  يقدـ استًاتيجيات عملية 

 .لتحستُ إدارة التنوع الثقافي

 :أهمية الدراسة .4
سلط الضوء على أحد العوامل الحيوية التي تؤثر على الأداء التنظيمي تأتي ألعية ىذه الدراسة من كونها ت

للمؤسسات الاقتصادية، ألا وىو التنوع الثقافي للموارد البشرية. في ظل بيئة العمل الدتغتَة باستمرار والعولدة الدتزايدة، 
اع وبرستُ عملية ابزاذ القرارات. يصبح من الضرور  فهم كيفية الاستفادة من التنوع الثقافي لتعزيز الابتكار والإبد

تهدؼ الدراسة إلذ تقدنً رؤ  واستًاتيجيات عملية لؽكن للمؤسسات تبنيها لتحقي  أقصى استفادة من تنوعها 
 .الثقافي، لشا يساىم في برستُ الأداء العاـ وزيادة الرضا الوظيفي بتُ الدوظفتُ

 :ىدف الدراسة .5
ع الثقافي للموارد البشرية على الأداء التنظيمي للمؤسسات الاقتصادية، مع تهدؼ ىذه الدراسة إلذ برليل تأثتَ التنو 

التًكيز على التحديات التي تواجو ىذه الدؤسسات في إدارة التنوع. تسعى الدراسة إلذ تقدنً استًاتيجيات فعالة 
تملة. من خلبؿ جمع لإدارة التنوع الثقافي بشكل يعزز من الأداء التنظيمي ويقلل من الصراعات والتوترات المح
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البيانات وبرليلها، تهدؼ الدراسة إلذ تقدنً توصيات مبنية على أسس علمية تساعد الدؤسسات في برقي  بيئة عمل 
 متجانسة ومثمرة، حيث يتم احتًاـ وتقدير الاختلبفات الثقافية بتُ الدوظفتُ.

 

 :حدود الدراسة .6
 الحدود الزمانية: 

 .، وىي الفتًة التي تم فيها جمع البيانات وبرليلها واستنتاج النتائج2024تم إجراء ىذه الدراسة خلبؿ عاـ 
 الحدود الدكانية 

تتًكز الدراسة على مؤسسة "ألفابيب" في ولاية غرداية، الجزائر. تم اختيار ىذه الدؤسسة نظراً لتنوعها الثقافي 
 .يالذ  لؽثل عينة مناسبة لدراسة تأثتَ التنوع الثقافي على الأداء التنظيم

 :نموذج الدراسة .7
في ضوء ما تقدـ من عرض لمحاور الدوضوع واعتمادا على الأدبيات السابقة سيتم تقدنً لظوذج البحث الدقتًح 

 بدا فيو الدتغتَات الدستقلة وتأثتَىا على الدتغتَات التابعة في الشكل التالر:

التنوع الثقافي الدستقل: الدتغير   

 
 

 

 

نظيمي: الأداء التالدتغير التابع  
 التنوع الثقافي -

 التنوع الجيلي -

 التنوع التعليمي -

 تنوع الابذاىات والقيم -

 

 

 
 تحسين الأداء التنظيمي للمؤسسة

 

 

 الدتغتَات الشخصية والوظيفية

 :منهجية البحث .8
متكاملة ومتناسقة  أساليبلدراسة ىذا البحث والإجابة على الإشكالية الدطروحة وجب علينا استخداـ عدة 

الأدبيات ة الإلداـ بالدوضوع قيد الدراسة، حيث تم استخداـ الدنهج الوصفي في الجانب النظر  لاستعراض وذلك بغي
على عدة مراجع  الاعتمادتم  حيث التنوع الثقافي للموارد البشرية والأداء التنظيمي في الدؤسساتوضوع لد النظرية

والدداخلبت  طروحاتالأياـ الدراسية إضافة إلذ الأوالدلتقيات و  العلمية خاصة منها الكتب والمجلبت والدقالات
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، أما في الجانب التطبيقي تم اعتماد منهج نا قيد الدراسةذلك للئحاطة بكل ما يتعل  بدوضوعوالدواقع الإلكتًونية و 
ها، لنتائج علمية موثوقة يعتمد عليالبيانات والتوصل برليل ومناقشة ثّم في  الديدانية أ  الدنهج الكيفيالدراسة 

اعتمدت الدراسة على منهجية ميدانية باستخداـ الاستبياف كأداة رئيسية لجمع البيانات. تم توزيع الاستبيانات على 
 " في ولاية غرداية، وتم برليل البيانات الدستخلصة لتقدنً نتائج موثوقة ومعمقة.ألفابيبموظفي مؤسسة "

 :تقسيمات البحث .78
 لتُفصقمنا بتقسيم بحثنا إلذ  لأىداؼ البحث واختبار الفرضيات انطلبقا من الإشكالية الدطروحة ووصولا

الفصل الأوؿ الذ  يتضمن كل ما يتعل  في تطرقنا  الحديثة، IMRADللدراسة وىذا بالاعتماد على منهجية 
قمنا بربط ودمج الدتغتَين إضافة إلذ إدراج مبحث حوؿ الدراسات كما   ،بالأدبيات النظرية لدتغتَات الدراسة

لدبحثتُ يتضمن كل منهما الطريقة والأدوات التي اعتمدنا عليها ابقة، أما بالنسبة للفصل التطبيقي تطرقنا الس
 ومبحث آخر يشرح برليل ومناقشة النتائج الدتحصل عليها.

 :صعوبات البحث .77
 :واجهت الدراسة عدة صعوبات لؽكن تلخيصها فيما يلي

o صعوبة جمع البيانات: 
الاستبيانات من جميع الدوظفتُ الدستهدفتُ، حيث أف بعضهم قد يكوف  كانت ىناؾ برديات في جمع
 .مشغولًا أو غتَ متاح في أوقات معينة

o التنوع اللغوي والثقافي: 
التنوع الثقافي واللغو  داخل الدؤسسة قد يؤد  إلذ صعوبات في فهم الأسئلة الدطروحة في الاستبياف، لشا قد 

 .يتطلب ترجمة وتوضيح إضافي

o  في الدشاركةالتردد: 
بعض الدوظفتُ قد يكونوف متًددين في الدشاركة في الدراسة أو قد يشعروف بعدـ الارتياح في تقدنً إجابات 

 .صرلػة، لشا يؤثر على دقة البيانات المجمعة

o تحليل البيانات: 
إلذ الحاجة  التعامل مع كمية كبتَة من البيانات وبرليلها بشكل دقي  يتطلب وقتاً وجهداً كبتَين، بالإضافة

 .إلذ استخداـ أدوات برليل متقدمة لضماف دقة النتائج

o قيود الزمان والدكان: 
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إجراء الدراسة في فتًة زمنية لزدودة وفي منطقة جغرافية معينة قد لػد من تعميم النتائج على مؤسسات 
 .أخر  في مناط  لستلفة أو في أوقات لستلفة

راسة من جمع بيانات قيمة وبرليلها لتقدنً رؤ  واستنتاجات على الرغم من ىذه الصعوبات، بسكّنت الد 
 حوؿ تأثتَ التنوع الثقافي على الأداء التنظيمي في مؤسسة "ألفابيب".



 

 

 
:الفصل الأول  

 

للتنوع الثقافي النظرية والتطبيقية دبيات الأ
 والأداء التنظيمي

 
 .الإطار النظري للتنوع الثقافي والأداء التنظيميالدبحث الأول: 

إدارة التنوع الثقافي وأثره على الأداء : الدراسات السابقة لدوضوع الثاني الدبحث
 .التنظيمي
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 تمهيد:

لػملو دولية لدا  أويعد موضوع التنوع الثقافي للموارد البشرية موضوع ىاما للمؤسسات سواء كانت لزلية 
ماـ متزايدا نتيجة الدطالبة بالدساواة ا الدوضوع في الوقت الحالر اىتذوكذلك يلقى ى ،من تأثتَ على ستَورة العمل
التنوع لدفع عجلة لظو الدنظمات خاصة في ظل الانفتاح على العالد  ألعية وإدراؾ خرالآوالتسامح وتقبل الطرؼ 

ا ما يضع قادة ذ، وىوتقدنً خدمات تلبي رغبات الزبائنوما يلبزمو من برديات في استقطاب العمالة الجيدة 
، حيث تطرقنا في ىذا الفصل إلذ الدنظمة أىداؼلاستفادة من الغابيات التنوع لتحقي  الدنظمات أماـ حتمية ا

  مبحثتُ كما ىو مذكور أدناه:

 : الإطار النظري للتنوع الثقافي والأداء التنظيمي الأولالدبحث 

 لدراسات السابقة: اثانيالالدبحث 
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 داء التنظيمي الدبحث الأول: الإطار النظري للتنوع الثقافي والأ

في العصر الحالر، يتزايد الاىتماـ بالتنوع الثقافي في بيئات العمل كعامل أساسي يساىم في تعزيز الأداء 
التنظيمي. يعُرؼ التنوع الثقافي بأنو التواجد الدتنوع للؤفراد من خلفيات ثقافية، عرقية، ودينية لستلفة ضمن 

العمل من خلبؿ تقدنً لرموعة واسعة من الأفكار والآراء والأساليب الدؤسسة. ىذا التنوع يساىم في إثراء بيئة 
الدختلفة لحل الدشكلبت. الإطار النظر  للتنوع الثقافي يركز على دراسة تأثتَ ىذا التنوع على الأداء التنظيمي، 

ؤسسة لأىدافها وكيف لؽكن إدارتو بفعالية لتحقي  أفضل النتائج. يعتبر الأداء التنظيمي مقياسًا لدد  برقي  الد
وكفاءتها في استخداـ الدوارد الدتاحة. يهدؼ ىذا التمهيد إلذ تقدنً نظرة شاملة حوؿ العلبقة بتُ التنوع الثقافي 
والأداء التنظيمي، واستعراض النظريات والدفاىيم الأساسية التي تفسر ىذه العلبقة. من خلبؿ ىذا التحليل، لؽكن 

ثقافي كميزة تنافسية، وبرستُ أدائها العاـ من خلبؿ تعزيز بيئة عمل شاملة للمؤسسات الاستفادة من التنوع ال
 ومتنوعة.

  : مدخل مفاىيمي للتنوع الثقافيالأول الدطلب

 : مفهوم التنوع الثقافيالأول الفرع

تعريف مفهوـ الثقافة تعتبر الثقافة جزءا من حياة كل فرد ولا لؽكن فهم التنوع الثقافي ، دوف التطرؽ ضبط و 
الدعارؼ قيم الدعقدة الدادية والدعنوية )، وتتضمن لرموعة من ال1، ولأنها الدكوف الأساسي للتنوع الثقافي في حد ذاتها

لبشر بسيزىم عن المجموعات والدعتقدات والأخلبقيات والقوانتُ والتقاليد والقدرات( الإنسانية الدكتسبة لمجموعة من ا
ة لإبراز الاختلبفات بتُ المجتمعات ،لأف التنوع الثقافي ميّ لثقافة كأداة ق، لكن أىم من ذلك يتم استخداـ االأخر 

 ؛ء ظاىرة مرتبطة بالثقافة وقيمتهاىو في الأساس تنوع العنصر الثقافي حيث يعد التنوع الثقافي قبل أ  شي

ي متَاث وليست وليدة عقد أو عدة عقود بل ى ،ة بأنو ذو طبيعة تراكمية ومستمرةيعتبر مفهوـ الثقافكما 
فهم الدهتٍ الراىن لدفهوـ الثقافة واستعمالو ال، و ا الدصطلح صعبذلذلك فإف لزاولة إعطاء تعريف لذ اجتماعي،

 2متعل  بعوامل عدة تساىم في كيفية استعمالذا الحاضر ،، لأف تطور كلمة مايتطلب تعيتُ أصلو وتطوره الدلالر

                                                           
 .78، ص2016 ،وىراف 2اه ، جامعة محمد بن أحمد أطروحة دكتور ، القانون الدولي الثقافيمبادئ ، فاطمة بلحنافي 1
 .17، ص(2004، )بتَوت الدنظمة العالدية للتًجمة مفهوم الثقافة في العلوم الاجتماعيةمنتَ السعيداني،   2
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قاليد وأحكاـ مسبقة ولزددات عاطفية التي بركم سلوؾ وىي ما  تشملو من معتقدات وأفكار وقيم وأعراؼ وت
 ؛ملو مع غتَه وطرؽ تعبتَه الدختلفالإنساف وتطبع تعا

، وفي فرداف لذما خلفيات ثقافية لستلفة إطارهالدوقف الذ  يتفاعل في  إلذيشتَ مفهوـ التنوع الثقافي حيث 
، ومن أمثلة بدزيج من الفعاليةات زمنية لستلفة و معظم الوقت يتفاعل أفراد مع أفراد ثقافات لستلفة على مد  فتً 

 ؛1ذلك وجود صاحب عمل أمريكي في حالة تفاوض مع بائع ياباني أمورد ألداني 

التنوع في العمل فالدنظمة التي  واحتًاـالتعدد  احتضافكما عرؼ التنوع الثقافي على أنو قابلية الدنظمة على 
أف يسمى الدنظمة ذات الثقافات الدتعددة ، حيث بستزج فيها الأعراؽ  برتـً التنوع بذد نفسها قد طورت ما لؽكن

والخصائص السكانية الأخر  والثقافات والأفكار لتعطي نتائج متميزة في الأداء كما أف ىذا التعدد في الثقافات 
 ؛2لؽكن أف ينعكس بالعديد من الدزايا الإلغابية 

و والتباين في العادات والتقاليد الثقافية بتُ لرموعة من الأمم كما لؽكن أف نعرؼ التنوع الثقافي بأنو التشاب
 ؛3والتي تشمل الأفكار الثقافية والقومية والدينية وغتَىا من الخصائص

أ  ىو فكرة  ،لؽوغرافية والثقافية على حد سواءالد الاختلبفاتيعبر التنوع الثقافي على وبصيغة أخر ، 
العرؽ، الجنس، العمر، القدرات الجسدية ) الاختلبفاتكثتَة بدا في ذلك في أنواع   اختلبفاتمعقدة تنطو  على 
 ؛4، التعليم مستو  الدخل( والخصائص الثقافية الدعتقدات والقيم والتفضيلبت الاجتماعيةالجسدية، الصفات 

ة منظمات الأعماؿ ىو اعتًاؼ الدؤسس  التنوع الثقافي في فأومن خلبؿ التعاريف السابقة نستطيع القوؿ 
عليمي أو اختلبؼ و في الابذاىات و القيم أو من الجانب التأسواء كانت عرقية  فرادالأبأف ىناؾ اختلبفات لد  

ؤسسة استًاتيجيات للبستفادة متبادؿ بتُ الأفراد وتبتٍ الد احتًاـلذ ذلك شرط أف يكوف ىناؾ إفي الأجياؿ وما 
 القريبة والبعيدة.  الآجاؿا الاختلبؼ وتوجيهو بدا لؼدـ مصالحها في ذمن ى

 

                                                           
 .189، ص ار الفجر، القاىرةد ،ترجمة عبد الحكيم الخزامي ،العولدة )الكونية( وأبعادىا الإدارية ،س، بي ، راو 1
 .130، ص 2007، للنشر والتوزيع وائل ر، دا الإدارة والأعمال، صالح لزسن مهد  العامر ، طاىر منصور الغالبي 2
 .43،ص 2011،الدغرب، ، دار توبقاؿ للنشر والتوزيعالدولة والتعدد الثقافي، ريك مافيدافبات 3
 .347، ص2014 ،لرلة القاديسية للعلوـ الإنسانية، ، مدينة الديوانيةنوع الثقافي دراسة اجتماعية ميدانيةتأسيس الددن بحالة الت، حاتم راشد علي 4
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 : أهمية وأبعاد التنوع الثقافيالفرع الثاني

 أولا: أهمية التنوع الثقافي للموارد البشرية 

، فضلب ة وبرديد قائمة الأىداؼ الدنشودةتصويب الرؤية التنظيمي إعادةيساعد على  أفإف فهم التنوع لؽكن 
، مهااس التي من شأنها النهوض بده، والأستنظيميةستًاتيجيات والدمارسات العن توزيع الدنتجات وتعديل الا
 :الآتيةالثقافي من خلبؿ الدزايا  ، وتبرز ألعية التنوعية لتًجمة الخطط إلذ نتائج فعليةلذلك يعتبر التعدد وسيلة تنظيم

 دماء جديدة في جسم 1التنوع وسيلة للربح الاقتصاد  والتجار  من خلبؿ نشر ثقافة التجديد وضخ يعد
  ؛، فضلب عن صقل الإيديولوجيات الدتوافرة على جميع الدستويات والتي تسهم في فعالية الدنظمةالدنظمة

  يزداد الولاء لد  العاملتُ الذين يشعروف إف فرص التقدـ والنمو الوظيفي لا يقتصر على جماعات معينة أو
  ؛شرلػة معينة

 ؛تبادؿ ومشاركات في الرأ  والتصورجذب قوة عمل ماىرة ومدربة وتعلم م إلذ الإدارةحاجة  استشعار  
  ويقلل استنزاؼ العاملتُ الداىرين، وصناع الدعرفة، للبحتفاظ بالدوىبة العالية تيجيةإستًايعد التنوع ضرورة، 

، إذ تستطيع الدنظمة ذات ر والحفاظ على الأشخاص الدوىوبتُإذ يساعد التنوع الثقافي الدنظمة في التطوي
تُ للعمل من بتُ الرجاؿ والنساء والمجموعات ذات الثقافات الدتقدمجذب أفضل السمعة العالية والجيدة 

  ؛الدتعددة
  حيث إف تعامل القادة بصدؽ وبراعة مع التنوع من شأنو الإداريةللقيادات  الإستًاتيجيةتفعيل القرارات ،

 ؛2النماذج ، والدمارسات لدعم التغيتَ أفضلأف يرسم ىيكل تصور  صحيح يعكس 
 احة في العمل للمجموعات ، إذ أف الدنظمات التي تتبتٌ التنوع تزيد من الر الثقافي في الكلفةتنوع يؤثر ال

  ؛، وبالتالر يقلل التنوع من الغياب ودوراف العمل وما يرتبط بها من كلف إضافيةالدتنوعة
  3الصائبةيوفر التنوع الثقافي الأسس العميقة والعريقة في حل الخلبؼ للمشكلبت وابزاذ القرارات. 

 

                                                           
جامعة غرداية ، 3العدد  14 ، لرلة الواحات للبحوث والدراسات المجلدالتنوع الثقافي والذوية الدهنية في الدؤسسة الاقتصادية، محمد لدتُ ىيشور 1
 .667ص ، (2021)
 .2016، 106، العدد والإدارةلرلة الاقتصاد  ،إدارة التنوع الثقافي وأثرىا في الدرونة الإستراتيجية، تايو النعيمي، لؤ  لطيف بطرس الشكرفلبح   2

ة كهرباء ، دراسة استطلبعية لأراء عينة من مدير  لزطمعالجات التنوع في الدوارد البشرية في الأداء التشغيلي تأثير، 2014أثتَ عبد الله محمد   3
  .40امعية ، كلية الإدارة والاقتصاد، جامعة بغداد العراؽ، العدد القدس الغازية ، لرلة كلية بغداد للعلوـ الاقتصادية الج
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 ثانيا: أبعاد التنوع الثقافي
التنوع  :أربعة أبعاد وىي إلذبعاد التنوع الثقافي للموارد البشرية كثتَة ومتنوعة ولضن بدورنا تطرقنا أتعد 

  .التنوع في الابذاىات والقيم، التنوع الجيلي، التنوع التعليمي، ثقافيال
 وجود موظفتُ من  إلذلبشرية في الدؤسسات الاقتصادية للموارد ا ثقافييشتَ التنوع ال :ثقافيالتنوع ال

ا تم إذواحدا ميزة تنافسية  الثقافينوع كما يعتبر الت ،ية وثقافية متنوعة في مكاف العملخلفيات عرق
استغلبلو بالشكل مناسب فهو بدوره يعزز التضامن والتكامل بتُ لستلف أعضاء الدؤسسة ويعزز الابتكار 

اء فرص التفكتَ الدبتكر وإلغاد حلوؿ جديدة للتحديات التي تواجو الدؤسسة ،فمن من خلبؿ إثر  والإبداع
جديدة من خلبؿ فهم متطلبات واحتياجات العملبء  أسواؽلذ إلتنوع داخل الدنظمة لؽكن الولوج خلبؿ ا

 تنوع منا الذف يستغلوا ىأا لؽكن لصناع القرار في الدؤسسة وتوسيع القاعدة الخاصة بهم وزيادة الربحية كم
ىنية للمؤسسة من خلبؿ تبتٍ قيم اجتماعية لستلفة لشا ينعكس دلك عليها ذخلبؿ برستُ الصورة ال

 ؛1الغابيا من خلبؿ زيادة قدرتها على التكييف مع التحديات الاقتصادية الدتغتَة
 :الأساسيم بدستو  التعلي ابتداء ،الدؤسسة بخلفيات تعليمية لستلفة في الأشخاصيتمتع  التنوع التعليمي 

ولؽكن القوؿ إف تنوع ، درجات لستلفة ومتنوعة من الوظائفوحتى الشهادات العليا توفر لأصحابها 
الخلفية التعليمية لقوة العمل بسثل العديد من الدزايا لإدارة الدوارد البشرية في الدنظماف نظرا لتنوع الوظائف 

درجة التعليم بتُ القو  العاملة يساعد  ارتفاعالدوجودة بالدنظمة لشا يتطلب بزصصات لستلفة ،كذلك فإف 
ولكن قد ، على لصاح برامج التدريب ويزيد من فرصة استيعاب ىده العمالة لدهارات العمل الدتطورة

تستبعد الشركات أحيانا الأشخاص الدثاليتُ للوظيفة من خلبؿ طلبها لدؤىلبت غتَ ضرورية بدا لغعل 
   يفقد الدنظمة مزايا التنوع.ذمر الالأ ،وعاالعاملة أكثر بذانسا وأقل تن القو 

واعتبار التعليم أولوية تساعد المجموعة غتَ  الأفرادرد البشرية الاىتماـ قبوؿ والدبا الدكلفتُا وجب على ذلذ
الدزيد من التسامح والدعاملة العادلة سيكوف لذا فائدة كبتَة على ، و على التميز في العمل بدؿ التمييزالدهيمنة 

الحصوؿ على وظائف  سة ككل وبدورىم الأفراد لغب عليهم الحرص على التعليم الجيد لشا يزيد من فرصالدؤس
يضا على الفرد التكييف مع معايتَ العمل وذلك لدساعدتهم على دخوؿ أفي السلم الوظيفي ولغب  جيدة والتًقي

 و الجماعي أالصراع سواء على الدستو  الفرد  في 

                                                           
 .32ص  2005، القاىرة مطبعة العشر  ،موضوعات وبحوث متقدمةإدارة الدوارد البشرية ، سيد محمد جاب الرب 1
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 تصنيف أنفسهم في فئات اجتماعية لستلفة ، فكل فرد لديو لرموعة من  إلذفراد لؽيل الأ :التنوع الجيلي
، وذلك من خلبؿ عضويتو في فئة اجتماعية تبتٍ مواقف لزددة إلذالذويات الاجتماعية والشخصية تدفعو 

 1معينة 
شرين عاما والظروؼ التي يعيشها الفرد في أوؿ ع ثحدانظرية الأجياؿ والتي ترجع أف الأ وىذا ما تفسره

، بدا في نفس الفتًة الزمنية الآخرين، بزل  لديو لرموعة من الدعتقدات والقيم الدشتًكة التي تشبو من حياتو
، كما تفتًض النظرية أنو بالرغم من إمكاف تعميم عم القدرة على التنبؤ بسلوكياتهميساعد على د

، نظرا لوجود قدر  يكوف بسييزا مطلقامييز لا، فإف ىذا التستخدامها في التمييز بتُ الأجياؿوا الاختلبفات
، العرؽ والجنس والطبقة الاجتماعية: بتُ الخصائص الدميزة داخل أ  جيل، لأف عوامل مثلمن التباين 

 2لؽكن أف تكوف لذا دور على مد  تأثر الفرد بالتجارب الحياتية التي لؽر بها وعلى قيمة أفكاره 
 :والقيم ىي معايتَ  ،لفة تباينا ملحوظا في نظاـ القيمالمجتمعات الدخت تعكس التنوع في الاتجاىات والقيم

يقاس في ضوئها السلوؾ وتسود الدفاىيم التي يؤمن بها الفرد، وىده القيم تساعد في تشكيل الابذاه 
قيم  إلذتتشكل في ضوء ما لػملو الفرد من معتقدات التي ىي الأخر  تستند  أف،وبالتالر لؽكن القوؿ 

التي ينو  لشارسة النشاط فيها يشخص القيم التي تسود في الدولة  أفوىنا لغب على  الددير الدولر الفرد ،
 :ومن بينها مايلي 3الآخرينيتمكن من فتح قنوات الاتصاؿ وتبادؿ الدعلومات مع  حتى
ووقت  الإجازة إلذ،كذلك بزتلف النظرة بلد إلذبزتلف النظرة للعمل من بلد  :تنوع النظرة للعمل -

 أياـالدتبع وعلى عدد  الإدار  الأسلوبالعمل على  إلذالفراغ وكيفية بسضية ىدا الوقت وتؤثر النظرة 
وساعاتو ومن ثم تؤثر على الطلب على السلع ودرجة التنمية الاقتصادية ،كضرورة  الأسبوعيةالعمل 
 4للعمل على أنو شر لابد منو آخروفبينما ينظر  ،الذات والنجاح لإثبات

بعض الوظائف برمل في طياتها  أففي العديد من المجتمعات والدوؿ لصد  ات حول الوظيفة:الاتجاى -
الدكانة والتعويض الدالر الدناسب ،وعموما فإف الحصوؿ على وظيفة مرموقة مسألة ذات تنافسية عالية 

 ما قيست بالحصوؿ على وظيفة أقل وقارا وأبهة ،فالحصوؿ على وظيفة في الحقل الجامعي ىي إذا

                                                           
1
 Fenzel .judith l.2013 Examining Generational Diffeerences in the Workplace  Work Centrality Narcissism 

and  Their Relation to Employee Work Engagement ( Doctoral dissertation sciences) The University of 

Wisconsin –Milwaukee.Paper 350 
2
 Howe N & Strauss W (2007) .The next 20 years .Harvard Busince Review 85(7-8)41-52 

 64ص  2002 ،، الأردف، الأىليةإدارة الأعمال الدولية ،شوقي ناجي جواد  3
 123، ص 2001، 2، القاىرة ط، دار النهضةإدارة الأعمال الدولية ،طاىر مرسي عطية  4
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اد نسوفي بعض الدوؿ تعتبر وظيفة الإ ،آخرصوؿ على وظيفة مهنية في مكاف ليست أفضل من الح
 .1الجامعي أكثر الوظائف أبهة ومكانة ،في حتُ لصد أف وظيفة الطبيب في الدوؿ أخر  ىي الأىم

في الولايات الدتحدة  ،اؾ الوقت باختلبؼ الثقافات فمثلبلؼتلف إدر  :الثقافي للوقت الإدراك -
لػتـً الوقت احتًما كبتَا  الأمريكيفالفرد  ،يستثمر أيضا أوؿ ينف  يضيع ىباء الوقت كالدا لأمريكيةا

 2  أخر ما تعامل مع ثقافة  إذالذا فانو يصاب بصدمة ثقافية 
ما علمنا أف بعض المجتمعات تظهر مقاومة ورفضا  إذالا نستغرب  ي بشان التجديد والتغيير:أالر  -

تتقبل  أخر لرتمعات  فأو في قبولذا التطوير والتجديد في حتُ لصد أحديثة  اراأفكبذاه منتج جديد 
لا يقبلوف ويعارضوف  وآخروفننا قد لصد أناسا في المجتمع الواحد يقبلوف أوتتطلع لدا ىو جديد كما 

ات بلغتنا الدراسات أف ىناؾ فئأقاومتهم للتغيتَ بنسب معينة وقد التغيتَ ويتوزع الناس في قبولذم وم
 ،الدتكيفوف ،لتجديد وىده الفئات ىي )المجددوففي كل لرتمع موزعة على حسب درجة ميولذا ل

ف نسبة كل فئة من ىذه الفئات في المجتمع الواحد تعتمد على أية الدتًددة والدقاوموف بساما( و الغالب
عالية من  درجة ميل ووعي بذاه تقبل الجديد وبالدقابل أيضا لصد أف بعض المجتمعات ىناؾ نسبة

 3  جديد لذذا المجتمع. أيتَ والتجديد لشا يؤثر على دخوؿ مقاومي التغ
 الفرع الثالث: تحديات ومعوقات التنوع الثقافي واستراتيجياتو 

 أولا: تحديات التنوع الثقافي
لنفس  ، حيث يعد تشارؾ الدوارد البشرية ذات أعراؽ متنوعةنوع الثقافي بالعديد من التحدياتالت إدارةتأتي 

، يتمثل التحد  ن أف تؤد  إلذ الإحباط والارتباؾ، والتي بدورىا لؽكلى خل  صراعات لستلفةعكاف العمل م
بذعل التعايش بتُ الثقافات غتَ مؤكدة حيث ىناؾ جملة من  التيللمؤسسات في تقليل  لساطر الصدمات الثقافية 

 :4التحديات نذكر منها 
الدختلفة في مكاف العمل إلذ نشأت النزاعات بشكل رئيسي لؽكن أف يؤد  الجمع بتُ الثقافات  -

، والتي بدورىا لؽكن ية صعوبة في التوصل إلذ اتفاقياتبسبب الجهل بالتنوع حيث لغد الدوارد البشر 
  ؛صدمات ثقافية إلذأف تؤد  

                                                           
 62، ص 2011، عماف ،دار صفاء إدارة الأعمال الدوليةشوقي ناجي جواد، ىيثم علي حجاز  ،   1
 435،ص 2003، الدار الجامعية، مصر ،السلوك التنظيمي الدعاصر، راوية حسن  2
 66، ص مرجع سبق ذكره شوقي ناجي جواد،  3

4
  Trabelsi K & Cheriet  F (1-9 juin 2015)‌ Management Interculturel Des Alliances Strategiques 

Internationales .Quelles Pratique Cles De Succes 
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 الدوقف السلبي للمؤسسات للبختلبفات الثقافية التي تعتبرىا كمصدر للصراعات المحتملة حيث أف -
الدوارد البشرية التي  لديهم عقليات وتفكتَ وتصورات لستلفة مع بعضهم البعض لذا تأثتَ على 

 ؛1 الإستًاتيجيةالقرارات 
ة ،على الرغم من أف الثقافيزات من الدديرين الدوليتُ النابذة عن ميلهم الطبيعي لضو الدركزية التحيّ  -

 .يطبيع الصدمة الثقافية ضد الجديد والمجهوؿ ىي رد فعل

 ثانيا: معوقات التنوع الثقافي 

 2التنوع الثقافي نذكر منها  إدارةىناؾ العديد من الدعوقات التي تواجو تطبي  

  ؛أولوية تنظيمية باعتباره، وعدـ النظر إليو وأبعادهلألعية التنوع  الإدارة إدراؾالطفاض  -
، وبالتالر يات أخر على جنسأنها أكثر تفوقا  بافتًاضالتحيز لعرقيات أو جنسيات معينة   -

 ؛توجد فيها جنسيات لستلفة عن جنسياتهم دد البعض في التقدـ للوظائف التيقد يتً 
، حيث قد يستثتٍ الدوظفوف الدتنوعوف من بعض دوانية وغتَ داعمة لإدارة التنوعوجود بيئة ع -

 ؛الآخرينالأنشطة الاجتماعية كما يتم منعهم من تكوين علبقات مع الدوظفتُ 
للعاملتُ واحتياجات  على برقي  التوازف بتُ الدشكلبت الأسرية الإدارة ضعف قدرة -

، فلب يزاؿ يتوقع من النساء رعاية الأطفاؿ وظروؼ العمل، والدرأة أكثر عرضة لذذا التحد 
في التغيتَ،  تخذأواقف ، ىذا وعلى الرغم من أف الدشؤوف الأسرة الدعيشية وإدارةالصغار 
  ؛أكبر الدسؤوليات الدنزلية ة لا تزاؿ تتحملأفإف الدر 

  ؛ميل الأفراد لدقاومة التغيتَ والتطوير التنظيمي اللبزـ لتحقي  التنوع -
ى فئة معينة سوؼ تكوف على لساوؼ بعض فئات قوة العمل من أف الفائدة التي ستعود عل -

 ؛حسابهم
  ضعف القدرة على تطوير نظاـ الحوافز وتقييم الأداء لكي تتلبءـ مع مقتضيات تطبي -

  ؛التنوع إدارةمدخل 
 

                                                           
1
 Sexena A (2014). Workforce Diversity A Key to Improve Productivity.Procedia Econmics and Finance 

11.76-85 
2

  50، ص 2021، سوريا ، السورية الافتًاضيةالجامعة  ،إدارة التنوع، فداء ناصر‌‌‌
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 : استراتيجيات التنوع الثقافيثاثال
  :تكمن استًاتيجيات التنوع الثقافي فيما يلي

دنى مستو  أالحالة في 1: وتعتبر الدنظمة في ىذه رة التنوع الثقافي غتَ الدتوافقةإدا إستًاتيجية -
من قبل الدنظمات  ةالإستًاتيجي، وبسارس ىذه مع التنوع حيث تعتبر التنوع عبء في التعامل

، كما أف لديها خطوط اتصاؿ جامدة، اىل التنوع وأ  متطلبات قانونيةالتي تعمل على بذ
والددير لا يقدر قيمة التنوع وبالتالر لا لػافظ على بذانس الدنظمة ولا لػتاج للبمتثاؿ إلذ 

  ؛لوائح تتعل  بالتنوع
تأخذ بعتُ  الإستًاتيجية تستخدـ ىذه : إف الدنظمات التيإدارة التنوع الدتوافقة إستًاتيجية -

، ولغوز لذا توظيف لتالر فهي تر  في التنوع التزاـ، وباعتبار التشريعات الدتعلقة بالعملالا
وىي تتبع سياسة التكيف حيث بسيل  ،لستلفة وفقا لدا يقتضيو القانوف من خلفيات أشخاص

وف الاستفادة من الدزايا التنافسية ، ولكن دمقبولة الدنظمة إلذ استيعاب العاملتُ وف  معايتَ
 ؛التي لؽكن برقيقها من القو  العاملة الدتنوعة

يدرؾ الددير فيها  الإستًاتيجيةتتبع ىذه  إدارة التنوع التفاعلية: إف الدنظمات التي إستًاتيجية -
، ولكنو ينتظر حدوث مشاكل تتعل  بالتنوع الة للتنوع لؽكن أف تفيد الدنظمةالفع الإدارةأف 
، ولكن لتدريب القو  العاملة على التنوعإلذ بعض الجهود  بالإضافة، القرار ابزاذبل ق

سياسة  وإتباع، لى الاختلبفات الواضحة مثل العرؽ، الجنسينصب التًكيز عادة ع
 ؛الاحتواء

تقدر التنوع،  الإستًاتيجية: إف الدنظمات التي تستخدـ ىذه ستباقيةالتنوع الإ إستًاتيجية -
، وبالتالر بفوائد ومشاكل التنوع قبل حدوثها، ويؤمن القادة التنوع ميزة تنافسيةتر  في  يفه

، وعادة ما تستفيد دارتو فهم يعتبروف التنوع مكسباستباقية لإإيستخدموف استًاتيجيات 
، وىم لؽيلوف إلذ الحصوؿ على الدزيد من القو  لدنظمات من التنوع أكثر من غتَىاىذه ا

 نتجة حيث تتبع ىذه الدنظمات سياسة دمج الاختلبفات.العاملة الدبدعة والد

 

                                                           
 41، ص مرجع سبق ذكرهفداء ناصر ،   1
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 حول الأداء التنظيمي  ومفاىيم أساسيات :الدطلب الثاني
 داء التنظيميمفهوم الأ :الفرع الأول

لذ برقيقها وىو مفهوـ يعكس كلب من إيقصد بدفهوـ الأداء الدخرجات أو الأىداؼ التي يسعى النظاـ 
تسعى ىذه  لأىداؼ التي، أ  أنو مفهوـ يربط بتُ أوجو النشاط وبتُ ايقهاىداؼ والوسائل اللبزمة لتحقالأ

 1، كما عرؼ بأنو إلصاز الأىداؼ التنظيمية باستخداـ الدوارد بكفاءة وفاعلية برقيقها داخل الدنظمة لذإالأنشطة 
 قدرة الدنظمة على برقي  أىدافها من خلبؿ استخداـ الدوارد بصفة DAFTوىو يعتٍ حسب الباحث 

إلذ أف ىناؾ فرؽ بتُ مفهومي الأداء والإنتاجية   Ricardoفعلية وفعالة ، كما أشار من جهتو الباحث ريكاردو
، مل الدنجز خلبؿ فتًة زمنية معينة، بحيث أف ىذه الأختَة ىي عبارة عن نسبة بسكن مهمتها في وصف حجم الع

لذ أف إ، الإشارة، بست رية ....الخ  ومن ىذا الدنطل مرا، الاستيتضمن كل من الإنتاجية، النوعيةفي حتُ أف الأداء 
ء لؽكنها أف تتضمن السلوؾ الدوجو، القياسات الدعيارية، التًبية، التكوين، الدفاىيم، الأجهزة، التطور قياسات الأدا

يتبتُ أف  ، وعليومهارات وابذاىات الأداء التنظيمي، وىذا كونها عوامل ضرورية في بناء الإدار ، والتدريب القياد 
، النوعية والسلوؾ شمل لزتويا بذلك كمل من الفعالية، الكفاية، الاقتصادمفهوـ الأداء لغب أف يكوف أوسع وأ

 .2الدتس  والقياسات الدعيارية
لذ مد  كفاءة وفاعلية الدؤسسة في برقي  إمن خلبؿ ما سب  نستطيع القوؿ أف الأداء التنظيمي يشتَ 

ستًاتيجياتها كما يعتبر الأداء التنظيمي مؤشرا ىاما لقياس قوة وتنافسية الدؤسسة في ا تنفيذأىدافها والنجاح في 
السوؽ وقدرتها على برقي  النمو والربحية ومن بتُ العوامل التي تؤثر فيو القيادة الفعالة، التخطيط الجيد، تنظيم 

 الجيدة للموارد البشرية  والإدارةالعمل ، استخداـ التكنولوجيا 
 داء التنظيمي وخصائصوأهمية الأ :ثانيالفرع ال

 : أهمية الأداء التنظيميأولا
من معرفة موقعهم في السوؽ  الدسئولوفيعتبر موضوع الأداء التنظيمي مهما للمنظمة فمن خلبؿ يستطيع 

 وكذا معرفتهم للمسار الخاص بهم وتصحيحو 

                                                           
 2001، دار الفكر العربي، القاىرة، مكتبة الأكادلؽية ، الطبعة الرابعة الددخل للقرن الحدي والعشرين: يجية ب عايدة، الإدارة الإستًاتخطا  1

 11ص
جامعة   والاجتماعية، كلية العلوـ الإنسانية والاجتماعية الإنسانية، لرلة العلوـ الثقافة التنظيمية وعلاقتها بالأداء التنظيمينور الدين بوعلي،   2

 155ص ، 15دد الع ،سطيف
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دائها وكشف الالضرافات ، والعمل على خطوة مهمة لدعرفة الدنظمة وبرديد موقعها الحالر والتعرؼ على أ -
رفع مستو  الأداء وتصميم الذيكل التنظيمي بالشكل الذ  يكوف فيو فاعلب وكفئ فضلب عن إمكانية 

 ؛1التعرؼ مد  الحاجة للتغيتَ وكيفية إجرائو في الدنظمة 
 ؛2القدرة على منافسة الدنظمات وبرقي  سمعة مرموقة ورسم طري  للنمو والتوسع  -
 ذنظمة وتصميمها التنظيمي في تنفياعد على برديد وبياف مستو  التنسي  بتُ مكونات الديس -
 ؛ىداؼالأ
، والذ  يعد الذدؼ الرئيسي لأ  منظمة من خلبؿ استخدامها يعبر عن برقي  أعلى مستو  للؤداء -

و في ظل ظروؼ لشاثلة ، وبدا يفوؽ قدرة منافسيها على تأدية الأداء ذاتبدختلف أنواعها بأعلى كفاءةللموارد 
فالأداء الفعاؿ والكفء ىو الحقيقية الوحيدة لد  الدنظمة ، والذ  يقيس قدرة الدنظمة وجدارتها عن 

 .3مثيلبتها 
 خصائص الأداء التنظيمي :ثانيا

 4، ومن بينها ائصيتميز الأداء التنظيمي بعدة خص

خلبؿ افظة على ثبات العمل واستمراره من ، أ  أنو يتسم بالمحالأداء التنظيمي بتغيتَ القياداتلا يتأثر  -
 ؛الاعتماد على تراكم الخبرات، وكذلك التجارب السابقة للمنظمة

القرار من قبل  ذبزااالفرد  ، واستخداـ الدشاركة في  الاعتماد على الأداء الجماعي وليس فقط الأداء -
 ؛لإدارة والقرارالدختصتُ والخبراء لإدارة الدنظمة ، أ  عدـ إنفراد رئيس الدنظمة با

  ؛الإدار  والدالر للمنظمة وذلك للحفاظ على الاستقرار ،سياسات ونظم وقوانتُ واضحة إتباع -
، عن طري  وضع إطار واضح من الواجبات البشرية للمنظمة من أجل تطويرىا استثمار جهود كل الدوارد -

 ؛والدسؤوليات ، وكذلك التًكيز على الدشاركة الجماعية لتحقي  الأىداؼ

                                                           
، 12،2008،العدد 40، المجلد والاقتصادية، لرلة تكريت للعلوـ الإدارية التمكين في الأداء التنظيمي إستراتيجيةدور ، قاسم أحمد غساف فيصل  1

 104ص
 115، ص2008، 07، العدد 24د المجل والإدارية،لرلة العلوـ الاقتصادية  ،التنظيميدور الذكاء الإستراتيجي في تعزيز الأداء ، تلب عاصم فائ   2
 .44، ص 22،2009، العدد لة كلية بغداد للعلوـ الاقتصادية، الجامعة، لرأثر تكنولوجيا الدعلومات في الأداء التنظيمي، ند  إسماعيل جبور   3
الجزائر ،لرلة اقتصاديات – ة جيجلدراسة حالة لرموعة فنادق بولاي -على الأداء التنظيمي الإبداعأثر ، فوزية مقراش وفتَوز مصطلح الضمور  4

 249، ص 2019، الجزائر  20، العدد15جامعة الشلف، المجلدة، شماؿ افريقيا،
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، استقطاب أفضل الكفاءات والدهارات، و عن طري  تنميتو وتأىيلو باستمرارىتماـ بالدورد البشر  الإ -
 وذلك من خلبؿ تبتٍ سياسة توظيف سليمة ومتطورة.

 : العوامل الدؤثرة على الأداء التنظيمي ومؤشراتوثالفرع الثال
 رة على الأداء التنظيميثأولا: العوامل الدؤ 

التحكم فيها لزيادة أثارىا  ىو ذو طبيعة داخلية لؽكن ، منها ما العديد من العواملالأداء لتأثتَلؼضع 
الر فهي ، وبالتلبيئة الخارجية يصعب التحكم فيهاىو صادر عن ا ، ومنها ماابية وبزفيض أثارىا السلبيةالإلغ

 داء وف  ىذا الدعيار عوامللذ تقسيم العوامل الدؤثرة على الأإتقتضي  التكيف معها أكثر، وابذو أغلب الباحثتُ 
 1، وعوامل خارجة عن سيطرتها خر عوامل خاضعة لتحكم الدنظمةآداخلية وعوامل خارجية أو بدعتٌ 

 :اعل عناصر الدنظمة تتمثل في لستلف الدتغتَات النابذة عن تف العوامل الداخلية الدؤثرة على الأداء
، ل بكثرتها وبالتالر صعوبة حصرىا، التداخل فيما بينهام، وتتميز ىذه العوادائهاأتؤثر على  الداخلية والتي

 :2التفاوت من حيث درجة تأثتَىا والتحكم فيها ونتيجة لذلك تم بذميعها في لرموعتتُ رئيسيتُ لعا 

 :ترتبط بالجانب التقتٍ في الدنظمة وتضم على  وىي لستلف القو  والدتغتَات التي العوامل التقنية
 الخصوص : 

  ؛الدستخدمة ونسبة الاعتماد على الآلات مقارنة بدعدؿ العماؿ ولوجياالتكننوعية  -
 ؛الإنتاجنوعية الدواد الدستخدمة في عملية  -
 ؛مد  تواف  منتجات الدنظمة مع رغبات العملبء -
الورشات، الآلات، نوعية الدنتج، شكلو  ،للمنظمة وتصميمها من حيث الدخازفالدوقع الجغرافي  -

 .الأسعار والغلبؼ ومستويات
 تؤثر على استخداـ الدورد البشر  في الدنظمة  وىي لستلف القو  والدتغتَات التي :العوامل البشرية

 وتتضمن :
 ؛التًكيبة البشرية للمنظمة من حيث السن والجنس -

                                                           
باتنة الجزائر  ،لنيل شهادة دكتوراه علوـ التسيتَ، جامعة الحاج لخضر، أطروحة مقدمة البشرية في تحسين أداء الدنظمات أهمية الدوارد، فطيمة زعزع  1

 237ص  2016/2017
، سطيف لنيل شهادة دكتوراه علوـ التسيتَ، جامعة فرحات عباس،، رسالة مقدمة دور الإدارة الالكترونية في تطوير الأداء التنظيمي، شيلي إلذاـ 2

 64ص  2019/2020
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  ؛والأجور الدكافآتنظاـ  -
  ؛الجو السائد بتُ العماؿ والعلبقة السائدة بتُ الدشرفتُ والدنفذين -
العماؿ والدناصب التي يشغلونها  مؤىلأفراد الدنظمة ومد  التواف  بتُ مستو  تأىيل  -

  .والتكنولوجيا الدستخدمة
  1الأداءالعوامل الخارجية الدؤثرة على 

 أثارىا، وبالتالر فإف بزرج عن نطاؽ التحكم موعة الدتغتَات والقيود التيتتمثل العوامل الخارجية في لر
يؤثر سلبيا على الأداء  بتحستُ الأداء وقد تكوف خطر ااستغلبلذقد تكوف في شكل فرص يسمح 

، إذا بسيزت بعدـ الثبات والتعقيد ، خاصةأثارىا، لشا يستدعي ضرورة التكييف معها لتخفيف التنظيمي
سياسية وقانونية وتتقارب في  ،، ثقافية، تكنولوجيااجتماعية، اقتصاديةذه العوامل إلذ عوامل وتنقسم ى

ف الكثتَ من العوامل تندرج برت رغم أف ىذا التقسيم صعب الضبط لأ ،الأداء التنظيميرجة تأثتَىا على د
 أكثر من لرموعة بالإضافة إلذ التداخل بتُ لستلف ىذه العوامل.

 :العوامل الاقتصادية والتكنولوجية 
سياسات  الاقتصاد ،بسثل العوامل الاقتصادية أىم العوامل وتتمثل عموما في معدلات النمو 

..إلخ، أما القطاع.الأجور في   معدلات التضخم، أسعار الفائدة، ودرجة الدنافسة ومستو  ،جارة الخارجيةالت
ختَ من معارؼ وبحوث علمية، إبداعات بدا لػتويو ىذا الأالمحيط التكنولوجي فتتأثر بو الدنظمة بشكل كبتَ 

التكاليف  ة في بزفيض أو رفع حجم، إذ تساىم التكنولوجيا الدستخدمتكنولوجية، تداوؿ براءات الاختًاع
 .وبرديد نوعية الدنتجات

 :العوامل الاجتماعية والثقافية 
تؤثر على ، كونها لثقافي على الأداء التنظيميلا تقل ىذه العوامل ألعية نظرا لوزف العد الاجتماعي وا

، التنظيمي للمنظمةحتى على الذيكل التأثتَ على السلوؾ الإدار  والتنظيمي و  ،حاجات الأفراد ودوافعهم
 .والأىداؼوىذا كلو من خلبؿ الابذاىات والقيم والعادات 

 :العوامل السياسية والقانونية 
، إذ تتجسد من خلبؿ سياسات كبتَ على الأداء التنظيميتعد أيضا من العوامل ذات التأثتَ ال

ة في التأثتَ على لؽلكوف القو ، والجماعات والدنظمات والأفراد الذين لة واللوائح والإجراءات الدختلفةالدو 
                                                           

 239،240ص  ،مرجع سبق ذكرهفطيمة زعزع ،   1
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، ومد  انتشار الأحزاب السياسية الاستقرار السياسي والأمن للدولة، إضافة إلذ درجة قرارات الدنظمة
ىا السريعة والدفاجئة على لساطرىا وانعكاسات تغيتَاشكل عنصرا مهما للمنظمة بفرصها و فهذه العوامل ت

 .أدائها
لذا تأثتَ على الأداء الكلي للمنظمات  الأخر ن العوامل ىي بالإضافة الذ ما سب  ىناؾ لرموعة م

   : 1من ألعها
  ؛أىداؼ الدنظمة -
 ؛سياسات الدنظمة -
 ؛فلسفة الدنظمة -
 ؛ثقافة الدنظمة -
    .لذ عوامل مرتبطة بدواقف الدنظمةإالقيادة داخل الدنظمة بالإضافة  الذيكل التنظيمي ولظط -

 : مؤشرات قياس الأداء التنظيمي ثانيا
  2:كن أف نتناوؿ أىم مؤشرات القياس وىي  كما يليلؽ

والتي تتحق  عندما تنجح الدؤسسة في برقي  الغرض من وجودىا والتي  فاعلية الدؤسسة: -
  ةوالإستًاتيجيوردت في نظامها الداخلي ورسالتها وأىدافها العامة 

للوصوؿ إلذ لية والبشرية وتتمثل في الاستخداـ الأمثل للموارد الدا الدؤسسة: كفاءة -
، وىنا يتم السؤاؿ إذا ما كانت الدؤسسة تنفذ أنشطتها بتكاليف تتلبءـ مع الأىداؼ
، لبءـ مع حجم العاملتُ في الدؤسسة، وىل الدخرجات للؤنشطة والبرامج تتالدخرجات

 بالإضافة إلذ إذا ما كاف التنفيذ للؤنشطة والبرامج يتم في الوقت المحدد لو والكافي لتنفيذه
قة عن الخدمات الدقدمة كما وتتمثل بدد  رضا الدستفيدين وذو  العلب :والدلائمة اطالارتب -

، ءـ مع احتياجات الفئات الدستهدفة، بدعتٌ ىل الدنظمة بزتار برالرها وأنشطتها بدا يتلبوكيفا
 وما درجة رضاىم عليها 

ج والأنشطة تنفيذ البراموتعكس قدرة الدؤسسة على بذنيد الأمواؿ اللبزمة ل :الاستدامة -
، وىل لديها تي بسكنها من الاستمرار في عملها، وىل لديها الدوارد الدالية والبشرية الالدختلفة

                                                           
 65، ص 2012، موعة العربية للتدريب القاىرةلمج، الطبعة الأولذ، االأداء الإداري الدتميز ،مدحت محمد أبو النصر  1
، ، المجلة التطبيقي والتدريب بدولة الكويت بالتطبي  على الذيئة العامة للتعليم ،أثر التخطيط الاستراتيجي على الأداء التنظيمي، منصور علي الدبارؾ  2

 .566، ص 2017 يناير–، العدد الثامن عشر جامعة الأزىر ،مصر –العلمية لقطاع كليات التجارة 
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، كما أف الاستدامة تسأؿ ستفيديها بنفس الكفاءة والفاعليةالقدرة على تقدنً خدماتها لد
 إذا ما كانت برامج الدؤسسة وأنشطتها تتناغم مع الوضع الاجتماعي والثقافي 

 طلب الثالث: العلاقة النظرية بين الدتغيرينالد
العلبقة النظرية بتُ التنوع الثقافي وأثره على الأداء التنظيمي في الدؤسسة تشكل لزورًا أساسيًا للبحث 
والاستكشاؼ في لراؿ إدارة الدوارد البشرية والسلوؾ التنظيمي. وتتناوؿ ىذه العلبقة كيفية تأثتَ التنوع الثقافي، 

 ن الاختلبفات الثقافية بتُ أفراد الدؤسسة، على الأداء التنظيمي بدختلف أبعاده.الناتج ع
تركز الدراسات النظرية في ىذا السياؽ على برليل التفاعلبت بتُ العناصر الثقافية الدتعددة، مثل حيث 

ة والدؤسسات بشكل القيم والدعتقدات والسلوكيات، وكيفية تأثتَىا على سلوؾ الأفراد وديناميكيات الفرؽ العملي
عاـ. وتهدؼ إلذ فهم كيفية تأثتَ ىذه العوامل على تفاعلبت العمل والأداء الجماعي والفرد  داخل البيئة 

 التنظيمية.
وتسعى ىذه العلبقة النظرية إلذ برديد مد  تأثتَ التنوع الثقافي على عدة جوانب من الأداء التنظيمي، مثل 

 ، ومرونة الدؤسسة، والتفاعل الاجتماعي والثقة بتُ الأفراد، وغتَىا من الجوانب الإبداع والابتكار، وفعالية الفري
 الأساسية التي تؤثر على النجاح والاستدامة الدؤسسية.

ويعتبر فهم ىذه العلبقة النظرية بتُ التنوع الثقافي والأداء التنظيمي أمراً حيويًا للمنظمات لتطوير 
 1بنجاح. الإستًاتيجيةالدلبئمة وتعزيز الأداء التنظيمي وبرقي  الأىداؼ  استًاتيجيات إدارة الدوارد البشرية

 :تأثير التنوع الثقافي على الابتكار والإبداع 
يتمثل أحد الفروع الرئيسية في فهم كيفية تأثتَ التنوع الثقافي على قدرة الدؤسسة على التطوير والإبداع. 

متنوعة من الآراء والأفكار والخبرات، لشا يعزز الابتكار ويعطي  فالاختلبفات الثقافية قد تسهم في توفتَ لرموعة
 .2الدؤسسة ميزة تنافسية

 :الأداء الجماعي وفعالية الفريق 
يركز ىذا الفرع على كيفية تأثتَ التنوع الثقافي على أداء الفرؽ العملية. فالتعدد الثقافي قد يؤثر على التواصل 

 في بناء بيئة عمل تشجع على التعاوف والتفاىم الدتبادؿ. والتفاعل بتُ أفراد الفري ، وقد يسهم
 :التفاعل الاجتماعي والثقة بين الأفراد 

                                                           
1
 Hofstede, G. Culture's Consequences: Comparing Values, Behaviors, Institutions and Organizations Across 

Nations. Thousand Oaks: Sage Publications, 2001, P131. 
2
 Jackson, S. E., & Ruderman, M. N. Diversity in Work Teams: Research Paradigms for a Changing 

Workplace. Washington, DC: American Psychological Association, (1999), P347. 
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يتعل  ىذا الفرع بفهم كيفية تأثتَ التنوع الثقافي على التفاعل الاجتماعي بتُ أفراد الدؤسسة. فالتفاعل الاجتماعي 
بتُ الأفراد، والتنوع الثقافي قد يؤثر على ىذه السليم يعتمد بشكل كبتَ على مد  الثقة والاحتًاـ الدتبادؿ 

 العلبقات بشكل مباشر.
 :الدرونة الدؤسسية وقدرة التكيف 

يتناوؿ ىذا الفرع كيفية تأثتَ التنوع الثقافي على قدرة الدؤسسة على التكيف مع التحديات والتغتَات الداخلية 
تجاوبة وقادرة على التكيف مع التحولات السريعة في والخارجية. فالتنوع الثقافي الجيد قد يسهم في بناء مؤسسة م

 .1البيئة التنظيمية
 :السلوك التنظيمي وثقافة العمل 

يتمثل ىذا الفرع في فهم كيفية تأثتَ التنوع الثقافي على سلوؾ الأفراد وثقافة العمل في الدؤسسة. فالاختلبفات 
ئة التنظيمية، لشا ينعكس على سلوؾ الدوظفتُ وأساليب الثقافية قد تؤثر على القيم والدعتقدات والتوقعات في البي

 العمل داخل الدؤسسة.
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

                                                           
1
 Cox, T., & Blake, S.. Managing Cultural Diversity: Implications for Organizational Competitiveness. 

Academy of Management Executive, 5(3), (1991) 45-56. 
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 الدراسات السابقة :الدبحث الثاني
تعُد الدراسات السابقة أحد الأركاف الأساسية التي يعتمد عليها الباحثوف لفهم أبعاد وتأثتَات الدواضيع 

لموارد البشرية على الأداء التنظيمي، تتجلى ألعية مراجعة الأدبيات الدختلفة. في سياؽ دراسة أثر التنوع الثقافي ل
السابقة في تقدنً رؤ  معمقة وبرليلبت دقيقة للكيفية التي يؤثر بها التنوع الثقافي على لستلف جوانب الأداء داخل 

قها التنوع الثقافي، الدؤسسات. تتنوع الدراسات في ىذا المجاؿ بتُ تلك التي تركز على الفوائد التي لؽكن أف لػق
مثل زيادة الإبداع وبرستُ ابزاذ القرارات، وبتُ تلك التي برذر من التحديات المحتملة، مثل الصراعات الثقافية 

 وسوء التواصل.
من خلبؿ استعراض الدراسات السابقة، لؽكن برديد الألظاط العامة، والتباينات في النتائج، والتحديات 

بحوث الدختلفة. يهدؼ ىذا الدبحث إلذ تلخيص وبرليل أبرز الدراسات التي تناولت ىذا الدنهجية التي واجهتها ال
الدوضوع، مع التًكيز على الدنهجيات الدستخدمة، والنتائج الدستخلصة، والتوصيات التي قدمتها ىذه الدراسات 

فجوات البحثية والدواضيع لتحستُ الأداء التنظيمي في ظل التنوع الثقافي. كما سيساىم ىذا الدبحث في برديد ال
التي برتاج إلذ مزيد من الاستكشاؼ، لشا لؽهد الطري  لإجراء دراسات مستقبلية تسهم في تعمي  الفهم وتعزيز 

 التطبي  العملي لدفاىيم التنوع الثقافي في بيئات العمل.
 : الدراسات السابقة باللغة العربية الدطلب الأول

إدارة التنوع الثقافي في الدؤسسات الدولية " :بعنوان، 3232، دراسة رشيدة عداد وفايزة بوتمتام .1
مقاؿ منشور في المجلة الجزائرية للعولدة والسياسات  "،الصينية JIN-YINGدراسة حالة مؤسسة 

 الاقتصادية ػ جامعة الجزائر
 :لىإ وىدفت الدراسة

  ؛تسليط الضوء على لستلف النظريات الدتعلقة بالتنوع الثقافي -
 ؛العلبقة بتُ استًاتيجيات إدارة التنوع الثقافي وأداء الدؤسسات الدتعددة الجنسياتالبحث في  -
 .ات في إدارة الاختلبفات الثقافيةلزاولة دراسة سياسات الدؤسسات الدتعددة الجنسي -

  :نتائج الدراسة
o  الددير الصيتٍ في مؤسسة  إستًاتيجيةتؤثر الخلفية الثقافية للبلد الأـ علىJIN-YINGدة في ع‌

ساس ثقافة البلد أية في الدؤسسة الصينية تعمل على جوانب ومع ذلك ليست كل الأنشطة الإدار 
 ؛على ثقافة البلد الدضيف أيضا أيضاالأـ حيث تعتمد الأنشطة الإدارية 
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o  ػ تعمل الدؤسسة الصينية بجهد على التكيف وإنشاء ثقافة مؤسسية خاصة بها قائمة على التنوع
  ؛الآخروقبوؿ ثقافة 

o   ه ذ يعتبر ميزة ويدركوف ويتقبلوف ىالصينيوف للمؤسسة أف التنوع الثقافي الدسئولوفػ ير
الاختلبفات من خلبؿ الوعي والقبوؿ حيث لؽكن أخد القيمة الإلغابية التي تعطى من خلبؿ 
التنوع بتُ الثقافتتُ الصينية والجزائرية كما يتخذ الدديروف أيضا مناىج خارج العمل لرعاية 

  .قاتهم مع الطرؼ الجزائر علب
لبناء ميزة  كإستراتيجيةإدارة التنوع الثقافي  " :بعنوان 3838دراسة طرفاني عتيقة وحليمي إلذام  .2

الدؤسسات الجزائرية  أداءمقاؿ منشور لرلة  "الأمريكية IBMتنافسية بالدؤسسة قراءة في تجربة مؤسسة 
ABPR جامعة قاصد  مرباح ػ ورقلة. 

 لى:وىدفت الدراسة ا
  ؛التعرؼ على لستلف وجهات النظر فيما لؼص التنوع الثقافي داخل الدنظمة -
تايلور  "كيف أف إدارة التنوع الثقافي تساىم في برقي  ميزة تنافسية من خلبؿ ما قدمو   إبراز -

التنوع  إدارةمع  IBMفي مقاربتو مدعمتُ ذلك التحليل بقراءة في بذربة مؤسسة   "كوكس
 الثقافي

 سة:نتائج الدرا
لذ إد   أك بإتباع سياسة توظيف سليمة لشا الاستفادة من الكفاءات الدوجودة حوؿ العالد وذل -

 ؛تُ من لستلف ألضاء العالديارتفاع عدد الددراء التنفيذ
  ؛حققتها الشركة عدد الابتكارات والاختًاعات التي لذإ إضافة ،التي حققتها رباحالأارتفاع قيمة  -
في وبالتالر شعور العامل بالراحة والاىتماـ ما يقلل معدؿ الدوراف ارتفاع معدؿ الرضا الوظي -

   ؛التي كانت دائما مصدر قل  الدديرين والأقلياتوالتغيب عن العمل خاصة في فئة النساء 
منظمة  –ية التعدد الثقافي داخل الدنظمات الدول إدارة" :بعنوان 3202دراسة ليندة لفحل  -3

 باتنة –سالة ماجستتَ جامعة حمو لخضر ر  "جاأنموذالصحة العالدية 
 :لىإوىدفت الدراسة 

برليل الدتطلبات الضرورية التي لؽكن أف تعتمد كمناىج فعالة لإدارة القو  العاملة الدتنوعة ثقافيا  -
 .ند إليها ذو  الاختصاص الأكادلؽييست
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 :نتائج الدراسة
  ؛تُ موظفي الدنظمة الدوليةإف التعدد الثقافي يؤمن ما يسمى بالدرونة التنظيمية فيما ب -
تعزيز الرأسماؿ البشر  والتنظيمي من خلبؿ قدرتها على جذب واستبقاء مواىب وذو  القدرات  -

الدعرفية من خلبؿ الفرص التي تنتجها لذم لتجسيدىا كما أف التعدد لؽكنهم من الاستفادة من 
  ؛بعضهم من خلبؿ برامج التعليم ودورات التدريب

ووجهات النظر  الأفكار يؤد  للئبداع لأف الاختلبؼ يؤد  لطرح تنوع في إف التعدد الثقافي -
 وإلظاوخيارات متعددة وبدائل خلبقة بسكن الدنظمة من اختيار أفضلها والأمر لا يتعل  بعددىا 

بنوعية البدائل الدطروحة وبالتالر القدرة على حل الدشاكل الإدارية من خلبؿ جو التنافس الناتج عن 
 .ثقافيالتعدد ال

إدارة التنوع الثقافي مسار لنجاح النمو بالدؤسسة " :بعنوان 3875-3874دراسة عقيلة صدوقي  -4
 أطروحة مقدمة لنيل درجة دكتوراه جامعة الجزائر، "دراسة حالة مؤسسات القطاع الصيدلاني في الجزائر

 :لىإوىدفت الدراسة 
  ؛تنوع الثقافيإبراز أبعاد التفاعل بتُ لستلف الثقافات أو إدارة ال -
التعرؼ على واقع لشارسة إدارة التنوع الثقافي بشقيو الالغابي والسلبي في مؤسسات القطاع  -

  ؛الصيدلاني والبحث عن أسباب ىذه الظاىرة والتعرؼ عليها بالدقة
 ؛النمو إستًاتيجيةإظهار الثقافة الدشتًكة التي تساعد ىذه الدؤسسات في برقيقها للتواف  مع  -
الدؤسسة  قدرة الدؤسسة الجزائرية على التعامل مع اختلبفات الثقافة سواء كانت توضيح مد  -

 .الأخر  لزلية أو أجنبية
 

 :يوكانت النتائج كما يل
لؽكن للمؤسسات الجزائرية في القطاع الصيدلاني بثقافتها الحالية أف تتبتٌ إحد  استًاتيجيات  -

 ؛النمو مع مؤسسات أخر  لستلفة الثقافة معها
الدؤسسات الجزائرية في القطاع الصيدلاني بتفهم السلوكيات النابذة عن الاختلبفات الثقافية تهتم  -

 ؛استًاتيجية النمو التي اختارتها لضماف لصاح
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لا يتأثر أفراد الدؤسسات الجزائرية في القطاع الصيدلاني سلبا بطبيعة التًكيبة الثقافية الدتنوعة وىذا  -
 ؛أجل برقي  أىداؼ الدؤسسةمن من خلبؿ احتًاـ ذلك الاختلبؼ و 

امتلبؾ الدؤسسات الجزائرية في القطاع الصيدلاني والدؤسسات الأجنبية لثقافة مشتًكة فيما بينها  -
 ماـ بالدورد البشر ،الاىت ،ات تتمثل في القيم ،شعار الدؤسسةتساعدىا على بذاوز كل الاختلبف

  ؛احتًاـ البيئة ،BPFاحتًاـ  ،خدمة الزبوف
د الدؤسسات الجزائرية في القطاع الصيدلاني كل من اللغة الفرنسية و الإلصليزية وىو ما إتقاف أفرا -

 .للتقليل من الاختلبفات الثقافية لشا يؤد  الأخريساعدىم في التواصل بكل سهولة مع الطرؼ 
وظيفي: إدارة التنوع الثقافي داخل الدنظمة وأثره على الأداء ال"بعنوان:  3230، دراسة بن يزة رحمة. 0

 ، أطروحة مقدمة لنيل شهادة الدكتوراه، جامعة باتنة."دراسة حالة
 :ىدفت ىذه الدراسة

معالجة موضوع إدارة التنوع الثقافي وعلبقتو بالأداء الوظيفي، من خلبؿ الإجابة على لرموعة من   
 جنسية الدوظفتُ وأبعاد الثقافة التساؤلات حوؿ وجود فروؽ في إدراؾ قيم الأداء الوظيفي تبعًا للمتغتَ الثقافي وتأثتَ

الوطنية حسب لظوذج ىوفستد. لتحقي  أىداؼ ىذا البحث، أجُريت دراسة ميدانية في منظمة متعددة الجنسيات 
"LEAD  32.83% جزائريوف، و41عاملًب، منهم  67للئنشاءات والتعهدات"، وتم تطبي  الدراسة على %

وف. تم جمع البيانات من خلبؿ استبياف مكوف من % ألصلوسكسوني4.47% عرب، و20.89آسيويوف، و
قسمتُ، يغطي الثقافة الوطنية وتأثتَ التنوع الثقافي على أبعاد وقيم الأداء الوظيفي، وتم تقدلؽو باللغتتُ العربية 

 والإلصليزية.
 :نتائج الدراسة

حسب لظوذج ىوفستد في وجود فروؽ جوىرية بتُ لستلف الجنسيات لزل الدراسة في أبعاد الثقافة الوطنية   
إدراكهم لقيم الأداء الوظيفي وأبعاد التنوع الثقافي. لكن مستو  ىذه الفروؽ يتفاوت بتُ العمالة الجزائرية 
والأجنبية، كما توجد فروؽ إحصائية بتُ أولويات الأبعاد والقيم للعاملتُ من الجنسيات الدختلفة. أوصت الدراسة 

للبىتماـ بالجوانب الثقافية الفردية والتنظيمية، وإجراء دراسات تشخيصية، بضرورة أف تعطي الدنظمات أولوية 
 وتشجيع ونشر القيم التنظيمية التي تعزز التفاىم والثقة الدتبادلة ومراعاة الاختلبفات الثقافية.

 
 



لأثر التنوع الثقافي للموارد البشرية على الأداء التنظيمي والتطبيقية الفصل الأول: الأدبيات النظرية  

 
27 

 الدطلب الثاني : الدراسات السابقة باللغة الأجنبية:
 إعادة اختبار وتطبيق ىدفت ىده الدراسة الى  MING YI WU 3220دراسة  -1

نموذج ىوفستيد لأبعاد الثقافة الوطنية ، في دراسة تطبيقية عبر ثقافة مقارنة بين تايوان والولايات الدتحدة 
،فبعد اعتماد الباحثتُ في دراستهم التنظيمية على لظوذج ىوفستيد كنمودج رئيسي لتفستَ أثر الثقافة  الامريكية

نيف الذ  قدمو للدوؿ الدشاركة في البحث في أبعاد ثقافتها الوطنية من خلبؿ الوطنية في التنظيم وخاصة التص
مسافة السلطة وبذنب الغموض والجماعية والذكورية والتوجو لضو الدستقبل ،واعتماد ىذه النتائج في دراسات 

نة على س 30عديدة لاحقة ،اثارت ىذه النقاط السابقة تساؤلات الباحث حوؿ ثبات ىذه النتائج بعد مرور 
، وللتأكد من ىذا استعمل الباحث مقياس ىوفستيد لأبعاد الثقافة الوطنية بهدؼ 1980القياس الأوؿ لذوفستيد 

 قياسها بتُ ثقافتتُ لستلفتتُ عن طري  دراسة ميدانية وصفية في جامعات كل البلدين .
بالتنظيم ليست ثابتة بل متغتَة في  بينت النتائج التي خلصت اليها الدراسة ،أف أبعاد الثقافة الوطنية الدتعلقة

بعض أبعادىا عبر الزمن ،لأسباب قد تتعدد منها التغيتَ السياسي في البلد ،تغتَ البتٌ الاجتماعية والاقتصادية 
،لذلك يقتًح الباحث أف النظريات والنماذج الدفسرة للثقافة لا بد لذا من التقييم الدستمر واعادة التطبي  للتأكد 

 تائج وبرينها.من ثبات الن
 حول الثقافة الوطنية وعلاقتها بالسلوك التنظيمي : 0802دراسة ىوفستيد  -3

قاـ الباحث ىنا بدراسة ميدانية حوؿ العلبقة التي تربط بتُ الثقافة والسلوؾ التنظيمي على عينة قوامها 
ل نظريات دولة ، حيث انطل  من اشكالية فش 72موظف بشركات متعددة الجنسيات موزعتُ على  60000

 الإدارة الامريكية عند تطبيقها في تلك الشركات .
ماؾ جرلغور في أخر  مثل ايطاليا فرنسا حيث تعتمد ىذه  Yوتساءؿ الباحث ىنا حوؿ فشل نظرية 

النظرية على مبدأ الدشاركة والاستشارة والسلم التنظيمي القريب بتُ الرئيس والدرؤوس وىذا ينجح تطبيقو في 
ة الامريكية عكس دوؿ اخر  مثل ايطاليا وفرنسا أين تكوف الدسافة في السلم التنظيمي طويلة ، الولايات الدتحد

 ولا يهتم الاطارات فيها الا بالسلطة وكيفية الحصوؿ عليها .
وقد كاف من نتائج ىذه الدراسة انو لغب على الدستَ أف يأخذ بعتُ الاعتبار الاطار الثقافي لدرؤوسيو حتى 

اف   قيمهم فالدرؤوستُ ىم الذين لػددوف لظط التسيتَ ، وبالتالر ىناؾ علبقة بتُ الثقافة والسلوؾ يقدـ لذم ما يو 
 التنظيمي.
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 :بعنوان Mr.A.sengottuvel.Dr.v.Syed Akthasha 2016دراسة  .3
"The influence of organizational culture on organizational performance 

in information technology sector" 
التنظيمي في لراؿ تكنولوجيا  والأداءالعلبقة بتُ الثقافة التنظيمية  لذإوقد تم التطرؽ في ىذه الدراسة 

 ،لذ النتائجإللوصوؿ  spssالدعلومات للمنظمات اعتمد الباحث على الاستبانة في جمع البيانات وبرليلها بواسطة 
  :ما يلي إلذوقد توصلت 

 افة التنظيمية والأداء التنظيمي ىناؾ علبقة بتُ أبعاد الثق -
 التًكيز الاستًاتيجي كاف مهما في توقع الأداء التنظيمي  -
جميع أبعاد الثقافة التنظيمية تشرح الاختلبؼ الكبتَين في أداء الدنظمات الدختصة في تكنولوجيا  -

 الدعلومات 
 بعنواف: Richard, O. C., & Miller, C. D. 2021دراسة  .4

"Cultural Diversity Management and Organizational Performance: The 

Role of Organizational Culture and Leadership" 
 ملخص الدراسة: 

ىدفت ىذه الدراسة إلذ استكشاؼ دور إدارة التنوع الثقافي في برستُ الأداء التنظيمي مع التًكيز على 
عدد من الشركات متعددة الجنسيات، وتم جمع البيانات من  تأثتَ الثقافة التنظيمية والقيادة. أُجريت الدراسة في

 خلبؿ استبيانات ومقابلبت معمقة مع الدوظفتُ والدديرين.

 نتائج الدراسة:

أظهرت النتائج أف القيادة الفعالة والثقافة التنظيمية الداعمة للتنوع تلعب دوراً حاسماً في برستُ الأداء 
ج التدريب على الوعي الثقافي وتطوير السياسات التي تشجع على بيئة عمل التنظيمي. أوصت الدراسة بتعزيز برام

 شاملة ولزتًمة.
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 بعنواف:  Jonsen, K., Maznevski, M. L., & Schneider, S. C. 2022دراسة  .5
"Diversity and Its Impact on Organizational Performance: The Role of 

Team Dynamics and Psychological Safety" 

 ملخص الدراسة:

استهدفت ىذه الدراسة برليل تأثتَ التنوع الثقافي على الأداء التنظيمي من خلبؿ دراسة ديناميكيات 
الفري  والشعور بالأماف النفسي داخل بيئات العمل. تم جمع البيانات من شركات في قطاعات تكنولوجيا 

 الدعلومات والخدمات الدالية.

 نتائج الدراسة: 

النتائج أف الفرؽ التي تشعر بالأماف النفسي وتدير التنوع بشكل فعاؿ برق  أداءً أفضل. وأوصت نت بيّ 
 الدراسة بضرورة التًكيز على بناء ثقافة الثقة والأماف داخل الفرؽ الدتنوعة لتحقي  أفضل النتائج.

 بعنواف:‌Patrick, H. A., & Kumar, V. R. 2021دراسة  .6
"Managing Workforce Diversity: Implications and Challenges for 

Organizational Performance" 
 ملخص الدراسة:

تناولت الدراسة التحديات والفرص التي تواجو الدنظمات في إدارة التنوع الثقافي وتأثتَىا على الأداء 
 قوية. التنظيمي. أجُريت الدراسة في عدد من الشركات العالدية التي تتبتٌ سياسات تنوع وإدماج

 نتائج الدراسة:

أظهرت النتائج أف الدنظمات التي تنجح في إدارة التنوع تواجو برسنًا كبتَاً في الابتكار والإنتاجية.   
 وأوصت الدراسة بتطوير استًاتيجيات شاملة تتضمن برامج تدريبية وسياسات تدعم التنوع والإدماج.

 بعنواف:‌Shore, L. M., Cleveland, J. N., & Sanchez, D. 2021دراسة  .7
"Inclusive Workplaces: How to Foster Diversity and Inclusion for Improved 

Organizational Outcomes" 
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 ملخص الدراسة: 

ىدفت الدراسة إلذ استكشاؼ كيفية تعزيز التنوع والإدماج في مكاف العمل لتحستُ الأداء التنظيمي. 
 ابلبت مع موظفتُ ومديرين في شركات متعددة الجنسيات.اعتمدت الدراسة على استبيانات ومق

 نتائج الدراسة:

وجدت الدراسة أف البيئات الشاملة التي تعتًؼ بقيمة التنوع الثقافي برق  أداءً تنظيميًا أفضل. وأوصت 
 بتبتٍ سياسات شاملة وتدريب مستمر لتعزيز الإدماج والتفاىم الثقافي داخل الدنظمات.

 بعنواف:‌Williams, M., & O'Reilly, C. 2021دراسة  .8
"The Impact of Diversity on Organizational Performance: A Review and 

Synthesis" 

 ملخص الدراسة:

قدمت ىذه الدراسة مراجعة شاملة للؤبحاث حوؿ تأثتَ التنوع الثقافي على الأداء التنظيمي. ىدفت إلذ 
 منظمات حوؿ كيفية إدارة التنوع بفعالية.تلخيص الأدلة الدتاحة وتقدنً توصيات لل

 نتائج الدراسة: 

أظهرت الدراجعة أف التنوع الثقافي لؽكن أف يكوف لو تأثتَ إلغابي على الأداء التنظيمي إذا تم إدارتو بشكل 
لفرؽ صحيح. وأوصت الدراسة بتبتٍ لشارسات إدارة الدوارد البشرية التي تعزز من التفاىم الثقافي والتعاوف داخل ا

 الدتنوعة.
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 : مقارنة بين الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة ثالدطلب الثال

خر حسب آالحالية وربطها الباحثوف بدتغتَ حد متغتَات دراستنا أراسات السابقة تناولت في معظمها ف الدإ
 .ف لصد العلبقة بينهمأاء التنظيمي و تنوع الثقافي والأد، لكن في دراستنا الحالية حاولنا أف نربط بتُ الطبيعة الدراسة

ولذ لكن الدراسات ى الاستبياف مثل الدراسة الأداة جمع الدعلومات اعتمدت دراستنا علأفيما لؼص 
 كل حسب نوع الدراسة   الأخر 

ما الدراسات أمؤسسة حكومية ذات طابع اقتصاد   من حيث القطاع الدستهدؼ استهدؼ دراستنا
أما الدراسات السابقة  2024حيث الدكاف والزماف بست دراستنا في ولاية غرداية  من، و السابقة كانت متنوعة

 .لية والعالدية في سنوات لستلفةبست في بيئات لستلفة منها المح

لدراسات السابقة حوؿ موضوع التنوع الثقافي للموارد البشرية وأثره على الأداء التنظيمي، اعبارة أخر ، ب
تماماً متزايداً في السنوات الأختَة. فقد أصبحت الدنظمات تدرؾ ألعية تعزيز التنوع فإف ىذا المجاؿ قد شهد اى

الثقافي داخل بيئة العمل، وذلك للتفاعل مع سوؽ العمل الدتنوع وتعزيز التفاىم بتُ الثقافات الدختلفة داخل 
 الدؤسسة.

ثقافي على الأداء التنظيمي. في السنوات الأختَة، أجريت العديد من الدراسات لفهم أثر التنوع الحيث 
وقد تباينت نتائج ىذه الدراسات، إذ كانت ىناؾ بعض الدراسات تشتَ إلذ أف التنوع الثقافي لؽكن أف يؤد  إلذ 
برستُ الإبداع وابزاذ القرارات وتعزيز الابتكار في الدؤسسة، بينما كانت ىناؾ دراسات أخر  تشتَ إلذ أف التنوع 

بات في التواصل والتفاعل بتُ الفرؽ الثقافية الدختلفة وبالتالر قد يؤثر سلباً على الأداء الثقافي قد يؤد  إلذ صعو 
 التنظيمي.

بالإضافة إلذ ذلك، تباينت الدراسات في تقدنً النصائح والتوصيات لإدارة التنوع الثقافي بفعالية داخل 
ءات تعزز التفاىم والاحتًاـ الدتبادؿ الدنظمات، حيث كانت ىناؾ دراسات تشتَ إلذ ضرورة تطبي  سياسات وإجرا

بتُ الثقافات الدختلفة، بينما تشتَ دراسات أخر  إلذ أف التنوع الثقافي لغب إدارتو بشكل متناس  مع 
 استًاتيجيات الأعماؿ لضماف برقي  الأىداؼ الدؤسسية بفعالية.

العمل تلعب دوراً حيوياً في برستُ باختصار، توصلت الدراسات السابقة إلذ أف إدارة التنوع الثقافي في بيئة 
الأداء التنظيمي. على الرغم من التباين في النتائج بتُ ىذه الدراسات، إلا أنها تبرز ألعية توجيو الاىتماـ لضو فهم 
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عمي  لكيفية التعامل مع التنوع الثقافي بفعالية لتحقي  أىداؼ الدؤسسة. يظُهر ىذا التحليل أف ىناؾ حاجة 
من الأبحاث لتحديد الأساليب الفعّالة لإدارة التنوع الثقافي وتطوير استًاتيجيات ملبئمة لتعزيز ملحة إلذ مزيد 
 الأداء التنظيمي.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



لأثر التنوع الثقافي للموارد البشرية على الأداء التنظيمي والتطبيقية الفصل الأول: الأدبيات النظرية  

 
33 

 خلاصة:

ىذا الفصل استعراض الأدبيات والنظريات التي تتناوؿ أثر التنوع الثقافي للموارد البشرية على في  ناتناول
رس النظرية الدختلفة التي تناولت ىذا الدوضوع، بدءًا من نظرية ىوفستيد الأداء التنظيمي. يتم برليل الدفاىيم والددا

حوؿ الثقافة الوطنية وانعكاساتها على سلوؾ الفرد والدؤسسة، وصولًا إلذ نظريات الإدارة الحديثة التي تبرز ألعية 
 إدارة التنوع الثقافي في بيئة العمل.

ت النظرية الأساسية في لراؿ إدارة التنوع الثقافي، مع التًكيز ىذه الدراسة على التطورافي ط الضوء يتسلحيث تم 
على كيفية تأثتَ العوامل الثقافية على أداء الدوظفتُ وأداء الدؤسسات بشكل عاـ. وتقدـ الدراسة برليلًب نقدياً 

التي تواجو إدارة للمفاىيم والنظريات الدطروحة في الأدبيات السابقة، مع التًكيز على الجوانب الأساسية والتحديات 
 التنوع الثقافي في بيئة العمل.

وبناءً على الدراسات السابقة والنظريات الدطروحة، يتم تقدنً إطار نظر  متكامل لفهم أثر التنوع الثقافي 
 للموارد البشرية على الأداء التنظيمي، مع التًكيز على العوامل الدؤثرة والآليات التي لؽكن استخدامها لتعزيز الأداء

 التنظيمي من خلبؿ إدارة التنوع الثقافي بفعالية.

 

 

 



 

 

:ثانيالفصل ال  
 

الدراسة الديدانية للتنوع الثقافي وأثره على الأداء 
مؤسسة ألفابيب بغردايةالتنظيمي في   

 
 ALFAPIPE تقديم عام للمؤسسة الوطنية لصناعة الأنابيبالدبحث الأول: 

 هجية الدستخدمة في الدراسة.الأدوات و الإجراءات الدن: الدبحث الثاني

 الدبحث الثالث: تحليل ومناقشة النتائج العامة للدراسة واختبار صحة الفرضيات.
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 تمهيد:
التي تعتمد عليها الجزائر في دفع مسار  الاستًاتيجيةمن أىم القطاعات  والصلبتعتبر صناعة الحديد  

ومن بتُ  القطاع البتًولر. وبالأخصعات الأخر ، التنمية من خلبؿ كونها صناعة لزورية للعديد من القطا
التي تعد من أولذ  بغرداية ALFAPIPEالصلب الدؤسسة العمومية الاقتصادية و  الدؤسسات صناعة الحديد

 API 5L))شهادة جودة الدنتجات البتًولية  بالإضافة إلذالدؤسسات الوطنية السباقة لتطبي  معايتَ الجودة العالدية 

 ؼ الدعهد الأمريكي للبتًوؿ.الدقدمة من طر 
الدراسة النظرية على مستو  الدؤسسة الأنابيب الحلزونية غرداية التي تم  طحاوؿ إسقانس الدبحثىذا  وفي 

 :تُالتالي ثلبث مباحثنتطرؽ في ىذا الفصل إلذ  وسوؼاختيارىا كعينة من بتُ مؤسسات الدنطقة 
 ALFAPIPE.-الأنابيب تقديم عام للمؤسسة الوطنية لصناعةالدبحث الأول: 
 الأدوات و الإجراءات الدنهجية الدستخدمة في الدراسة. الدبحث الثاني:

 الدبحث الثالث: تحليل ومناقشة النتائج العامة للدراسة واختبار صحة الفرضيات.
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 ALFAPIPE.-تقديم عام للمؤسسة الوطنية لصناعة الأنابيبالدبحث الأول: 
لدؤسسة الجزائرية لصناعة الأنابيب التي قمنا باجراىا على ايدانية الددراسة البحث في ىذا الد نتناوؿس

ALFAPIPE‌

 والدصالح التي برتويها.وذلك من خلبؿ التعريف بالدؤسسة لزل الدراسة 

 الدطلب الأول: التعريف بالدؤسسة لزل الدراسة 

قتصاد الوطتٍ، لدا توفره من منتجات الا وبرديثالركيزة الأساسية لتطوير  والصلببسثل صناعة الحديد 
الصناعات الأخر    وفيمصنعة أو نصف مصنعة، تستعمل في لستلف القطاعات الاقتصادية كالزراعة، النقل، 

ىذه الصناعة لصد الدؤسسة العمومية الاقتصادية الجزائرية أىم الدؤسسات  ومن، والبتًوليةكالصناعات الديكانيكية 
 .ALFAPIPEلصناعة الأنابيب 

 أولا: بطاقة تعريفية حول الدؤسسة
برأس ماؿ يقدر  1974بغرداية سنة   "ALFAPIPE" أنشأت الدؤسسة العمومية للؤنابيب الحلزونية 

بإلصاز ىذا الدشروع بكافة ىياكلو  HOCHدج ، حيث بادرت الشركة الألدانية ‌2500.000.000.00ب 
ـ بالإضافة إلذ أنها 23000سط الولاية وتتًبع على مساحة كلم عن و 10بالدنطقة الصناعية في بونورة والتي تبعد 

و ىذا حسب 1977افريل 15عامل في وحدة غرداية،كما بدء الاستغلبؿ الفعلي للمصنع في  807تضم أزيد  
و كانت تسمى 1983نوفمبر  05و تم إعادة ىيكلتها في 1983نوفمبر  13الصادرة في  46الجريدة الرسمية رقم 
؛ حيث تعتبر من أقدـ الدؤسسات العمومية الاقتصادية أسستها الجزائر وتصنف SNSللتلحيم  بالدؤسسة الوطنية

 الوحدتتُ تأميم إعادة بعد من الدؤسسات الكبتَة الحجم. أخذت ىذه الدؤسسة في التوسع خصوصا
SOTUABL و ALTUMEL عاـ من سنوات لثلبثة التقتٍ التعاوف وثيقة إمضاء بعد عملية التأميم وبست 

 مركب إنشاء تم كما ، التقتٍ التسيتَ في الدساعدة بغرض VOLLOVECمؤسسة  مع 1972 عاـ إلذ 1968
 بالدرجة إنتاجية وحدة وتعتبر ىذه الوحدة .الجزائر في والصلب الحديد الأساسية لصناعة الركيزة يعتبر الذ  الحجار
 لاستغلبؿ الصغار الدستثمرين جلب إلذ تسعى كما العقود وإبراـ الطليات فيها حسب الإنتاج يكوف و الأولذ

 بنقل الخاصة الأنابيب بصناعة الدؤسسة ىذه تقوـ .الدالية السيولة وتوفتَ منها قصد التخلص والدهملبت الفضلبت
الدياه.بسر العملية الإنتاجية بثلبث مراحل  بنقل الأنابيب الخاصة إلذ إضافة والغاز ، البتًوؿ وخاصة المحروقات

 الداخلي. الخارجي ثم التغليف تغليفالإنتاج ثم ال
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حيث تقوـ بحل  مصنع نصف منتج عنها وينتج ، للئنتاج آلات برويا لعديد من والتي : الإنتاج ورشة .7
 . ذلك تتطلب الطلبية كانت الصنع إف تاـ يكوف اللفائف الحديدية وتلحيمها بطريقة جد تقنية وأحيانا

 ،والطلبء الخارجي البوليتيلبف بدادة الخارجي بالتغليف الدختصة الورشة وىي :الخارجي التغليف ورشة .3
 . البتًوؿ لنقل الدوجو للؤنابيب بالنسبة تاـ ويكوف مصنع منتج نصف عنها ينتج

  :الداخلي التغليف ورشة .2
 للنقل موجو كاف إف وبطلبء الدائي المحروقات، لنقل موجو الدشروع كاف خاص إذا بطلبء التغليف ويكوف

 كانت إف عطل وبدوف مستمر عمل بأسلوب مناوبات 04 طري  عن الكاملة بطاقتها الدؤسسة تشتغل الدائي.
 فقط مناوبتتُ باستخداـ طاقتها من بجزء الدؤسسة فتشغل ذلك غتَ كانت إف أما ، الكبتَ الطلبيات بالحجم

 وأما ، طن ألف 120 حوالر للمؤسسة الإنتاجية القدرة وتبلغ ، بالطلبية للئيفاء يكفي بأسلوب عمل مستمر
 07 من وطولذا ملم 1625 إلذ ملم 508 من الدصنوعة الأنابيب أحجاـ وتراوح ، طن ألف100  فتبلغ الصافية

‌.هتر 13 إلى أهتار

 التنظيمي والدديريات الذيكل عرضثانيا: 
 التنظيمي: الذيكل -1

 أجل الدساعدة من وىذا هاـالد توزيع وكذا الدسؤوليات لستلف برديد في للمؤسسة التنظيمي الذيكل ألعية تبرز
 لزاولة بالإضافة إلذ ، أخر  جهة من والأنشطة العمليات لدختلف الحسن التسيتَ و جهة من والتنظيم الرقابة على

 بعض الدستويات في الذيكل  عرض في ىذا العنصر وسنحاوؿ ، الأىداؼ لبلوغ الوظائف لستلف بتُ التنسي 
 في الشكل التالر:كما ىو مبتُ  لذا الدكونة والدصالح والدوائر الدديريات لبعض لذذه الدؤسسة والتطرؽ التنظيمي
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 للمؤسسة التنظيمي الذيكل (:7-7)الشكل رقم 

 
من إعداد الطالبتُ بناء على معطيات مقدمة من طرؼ دائرة الدستخدمتُالدصدر:   

 على التنسي  بتُ يعمل ، العامة تيجياتهااستًا عن الدسؤوؿ ، الدؤسسة في سلطة أعلى ىو :العام الددير الرئيس 
 الدؤسسة الواصل بتُ وىو اللبزمة القرارات ويتخذ الأوامر يصدر ، العامة الأىداؼ لتحقي  الدديريات جميع

 مركزيا لذا التابعة الإدارة ولرموعة

 يسهر ئهاوعملب للمؤسسة اللبزـ الداخلي الأمن بتوفتَ الدختص الشخص وىو : للأمن العام الددير مساعد ، 
 من التي بسكنو الوسائل جميع لو ، للمؤسسة دخيل أ  على التعرؼ على ،و الدسؤوؿ الأمن قواعد تطبي  على

الوذيريت‌

 التجاريت

دائرة‌

 التجارة

 دائرة

 التسويق

 الرئـــــــيس‌الوـــــذير‌العــام

 هساعذ‌الوذير‌العام‌الوكلف‌بالأهي

 هساعذ‌الوذير‌العام‌الوكلف‌بالوراجعت

قاًـــوًي هســـــاعــذ  

الوذير‌العام‌الوكلف‌براقبت‌التسييرهساعذ‌  

 هساعذ‌الوذير‌العام‌الوكلف‌بضواى‌الجودة‌

هذيريت‌

 التوويي

هساعذ‌الوذير‌العام‌

 الوكلف‌بالأهي

 الوذيريت‌التقٌيت

 دائرة‌الإًتاج

 

هذيريت‌

الوحاسبت‌

 والواليت

دائرة‌

الإعلام‌

 الآلي

 دائرة

 الإدارة‌العاهت

دائرة‌

 الوستخذهيي

دائرة‌

وحاسبت‌ال

 العاهت

دائرة‌

 الخزيٌت
دائرة‌

 الشراء

دائرة‌

 الويزاًيت

دائرة‌الوراقبت‌

 الٌوعيت

دائرة‌

 التغليف

هصلحت‌

 البرهجت

دائرة‌

 الصياًت
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 يساعده لو عمل تابع فري  ولو عملو بدجاؿ الخاصة القرارات بابزاذ العامة الإدارة قبل من تفويض مع ، ذلك
 .الوظائف بهذه القياـ على

 على جميع للجودة العالدية الدواصفات كل تطبي  على يسهر الذ  : وىوالجودة بةلدراق العام الددير مساعد 
 إتباعها للقياـ الواجب للتعليمات الدختلفة الدديريات تطبي  بدراقبة مد  ،الدؤسسة في تقاـ التي الأعماؿ
 بعملها.

 ومد  احتًامها الدؤسسة في فةالدختل الدديريات رقبة ا ـ عن الدسؤوؿ وىو  :التسيير لدرقبة العام الددير مساعد 
 المحاسبة خاصة عنها، تنتج أف لؽكن التي الأخطار من للتقليل حدوثها أثناء الالضرافات وتتبع أىدافها لتحقي 
 . والدالية العامة

 القانوني العام الددير مساعد:  
 الدؤسسات مع الدبرمة بالدؤسسة كالعقود الدتعلقة القانونية الدعاملبت جميع اختصاصو من الذ  وىو
 أو الأخر  الدؤسسات مع سواء المحكمة الدرفوعة في القضايا و الدنازعات بحل لستص الجديدة، الإنشاءات الأخر ،

 . موظفيها و الدؤسسة مع
 الدديريات:  -2

 التقنية الدديريات:  

 على الأعطاب تصليح على لالغيار وتعم وقطع الأولية الدواد مواصفات حديد في يتمثل مهم دور ولذا
 للمؤسسة،كما الدقدمة بالطلبيات الخاصة الغيار قطع أنواع بعض بإنتاج وتقوـ النقل وسائل أو الآلات مستو 

 دائرة التغليف الإنتاج دائرة تشمل الدؤسسة منتجات جودة لضماف الرقابة جميع عمليات عن مسؤولة أنها
 البرلرة رقابة النوعية لدصلحة دائرة الصيانة

 الدالية: مديرية 

 إذ ، الأخر  بباقي الدديريات قورف ما إذا ما نوعا حساس عملها لاف ذلك و الرئيسية الدديريات من تعد
 أ ـ و الحسابات لستلف خلبؿ برليل من وذلك طبيعتها، حسب المحاسبية و الدالية، العمليات بدختلف تهتم
 لستلف إعداد إلذ إضافة المحاسبة، يلبتوالتسج الدفاتر لستلف بإعداد تقوـ كما الدالية، التصرلػات جميع رقبة

 النشاط. ستَ متابعةو   للمؤسسة الدالية الحالة أو برديد الوضعية بهدؼ كلو ىذاو   ومراقبتها، الديزانيات
 البشرية: الدوارد  

 بالسهر تقوـ منها حيث الاجتماعية و الإدارية خاصة العاملتُ الشؤوف بدختلف الدديرية ىذه تهتم
 و الدكافآت و توزيع الأجور و التًقية التحفيز و التأىل التكوين و التوظيف عمليات تلفلس على والإشراؼ

 العماؿ عدد بتطور تتعل  التقارير التي بإعداد تقوـ كما الاجتماعي الضماف ابذاه الاجتماعية الوضعية العطل
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 أساس على كذلو  فأكثر ثرأك بالدؤسسة ربط العمل على أيضا بررص كما الخ ...الغيابات و دورانهم معدؿ و
 دائرة. كل مهمة ضمن كلو ىذا الأخر  يلخص الدديريات لستلف من المحصلة الدعلومات

  التموين:  مديرية 
 لزليا كاف سواء ىذا الأختَ مع بالتفاوض تقوـ حيث الدورد و الدؤسسة بتُ الوسيط بدثابة الدديرية ىذه تعتبر

، ولوا مواد أولية، مواد ( إليو برتاج ما لتوريد، أجنبيا أو  و التموين برامج إعداد بعد وذلك  )لخإ ...قطع الغيار زـ
 يتعل  ما كل و دالاستتَا لعمليات الحسن التسيتَ على تعمل للمؤسسة كما الدختلفة و العامة الاحتياجات برديد
 للمحزونات. التسيتَ الأمثل على حرصها إلذ إضافة بها
 التجارية:  الدديرية 

 التي الصفقات الأختَ على ىذا مع بالتفاوض تقوـ حيث ، الزبوف و الدؤسسة بتُ الوسيط ةبدثاب تعتبر
 من الدقدـ العرض على بعد الاطلبع ذلك الخ....... الوقت و السعر ، الطلبيات لؼص فيما معو إبرامها تريد
 يتعل  ما بكل ماـالاىت إلذ الطلبيات، إضافة من لشكن عدد اكبر تلبية على تعمل كما ، دراستو و طرفو
 الأخر . لستلف الدديريات مع تنسي  باؿ ىذا و بالدنتج الدرتبطة التسوي  و البيع تبعمليا
 للمؤسسة. ةالاستراتيجيالأهمية الاقتصادية و الأىداف  :الثانيالدطلب 

 .الأهمية الاقتصادية للمؤسسة أولا:
 ذلك من خلبؿ ما يلي: والدولرألعيتها الاقتصادية في الدور الذ  تلعبو على الدستو  المحلي  تبرز

المحروقات فهي  وقطاع والر الدسالعة في تدعيم عدد من القطاعات الدهمة في الاقتصاد الوطتٍ كقطاع الفلبحة  -1
، حيث تقوـ بتغطية حوالر الخ ....الرش الخاصة في قطاع الر  ولزاور وسونلغاز ؾسوناطراتتعامل مع كل من 

 من احتياجات السوؽ الوطنية على السوؽ الوطنية.%60
عامل لشا يعتٍ امتصاص جزء من البطالة الدوجودة  930على الدستو  الداخلي فهي تساىم في تشغيل حوالر  -2

، العماؿ ينوالدستَ الأمن داخل الدؤسسة  ورجاؿيشمل جميع مستويات كسائقتُ  والتشغيلعلى مستو  الدنطقة، 
 ..... الخ والدهندستُداخل الورشات، 

غرداية بصفة خاصة لشا يزيد من فعالية  ومنطقةكما تساىم في فك العزلة عن مناط  الجنوبية بصفة عامة  -3
 الرمل. وحاسيمن أىم مناط  الحقوؿ البتًولية كحاسي مسعود  والقريبالاستًاتيجي  وموقعهادورىا 

 لولاية من خلبؿ الضرائب التي تقوـ بدفعها لدصلحة الضرائب التابعة للولاية.الدسالعة في زيادة إيرادات ا -4
تلعب دورا فعالا في نشر السمعة الحسنة على مستو  الجودة  ومازالتأما على الصعيد الدولر لعبت  

في  الذ  برصلت عليو "9001ISOمنتجات الدؤسسات الوطنية وخاصة بعد برصلها على شهادة"
 ."API-Q1" دةوشها‌02/01/2001
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 الاستراتيجيةالأىداف  :ثانيا
 الأىداؼ التي تسعى إلذ برقيقها لصد: ومن 

 ؛التقنيات الجديدة في لراؿ بزصصهاالعمل على تطوير نظاـ الدعلومات يساعد على اكتساب  -1
 ؛الصعبة( )العملةتوفتَ رؤوس الأمواؿ الأجنبية  -2
 ؛لكتًونيجانب من خلبؿ التسوي  الالزاولة كسب الدستثمرين الأ -3
 لتصريف منتجاتها وللحصوؿ على الدادة الأولية. وخارجيةإلغاد أسواؽ داخلية  -4
كما ىو مبتُ في استمرارية إنتاجها  بهدؼ من الدوردين  لرموعةيومية مع  تعاملبتبتقوـ الدؤسسة  

  الجدوؿ التالر:
 صناعة الأنابيب الحلزونيةيوضح أىم مورد  مؤسسة (9 7-3)رقم الجدول 

 الدوردين الخارجيين ن الداخليينالدوردي
بزتص ببيع الدواد الأولية بالإضافة  ALFASID مؤسسة

 إلذ ملفوفات الفولاذ.
‌مؤسس الفرنسية التي تهتم بإنتاج مواد التغليف ATOFINة

 البوليثيلبف.
 الألدانية التي تقوـ بإنتاج قطع الغيار. SGGTمؤسسة  لستصة في بيع الزيوت والوقود.NAFTALمؤسسة 
 التي تقوـ ببيع ملفوفات الفولاذ. LTD مؤسسة  تهتم ببيع الأكسجتُ والازوت.‌‌ENGIمؤسسة 

 مركب الحجار اللفائف الحديدية مؤخرا
التي بسوف الدؤسسة بدلفوفات BRITISH STEELمؤسسة 
 التموين.

 الدشتًيات معلومات دائرة من إعداد الطالبتُ اعتمادا علىالدصدر: 
ئن الدائمتُ والمحتملتُ الذين يقبلوف على شراء منتجات الدؤسسة ومن أمثلتها لصد مؤسسة وىم الزبا العملاء:

، لشا لغعلها عميل 90%نسبة التعامل معها إلذ  وتصلسوناطراؾ: تزودىا الدؤسسة بأنابيب خاصة بنقل البتًوؿ 
من خلبؿ إنتاج الأنابيب دائم للمؤسسة، ومؤسسة سونلغاز من خلبؿ إنتاج أنابيب نقل الغاز، ومديرية الر  

 السدود. وإنشاءالخاصة بنقل الدياه 
قنص الدشاريع الدستقبلية للزبوف الرئيسي )سوناطراؾ(من خلبؿ معرفة السياسة التي يتخذىا  :الأفاق الدستقبلية

 .ؾطراسوناعلى حجم  والدمولتُىذا الزبوف، البحث عن الزبائن 
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اولنا تقدنً الإطار النظر  للمؤسسة الجزائرية للؤنابيب من خلبؿ ما تطرقنا إليو في ىذا الدبحث ح
ALFAPIPE  وخلصنا إلذ أف الدؤسسة تلعب دورا فعاؿ في تنمية الاقتصاد الوطتٍ وكذا التنمية للمنطقة بفضل

دعمها الكبتَ لقطاع المحروقات والذ  لؽثل العمود الفقر  للبقتصاد الجزائر ، وتتميز بالسمعة الطيبة التي برظى 
باعتبارىا الزبوف الرئيسي للمؤسسة، وىذا بفضل الجودة العالية  ؾا لد  الدؤسسات الوطنية خاصة سوناطرابه

 للمنتج .
 لأدوات الدستخدمةالدطلب الثاني : الطرق وا

  . 
 :منهج البحث

 داء التنظيميثر التنوع الثقافي للموارد البشرية على الأبأف لذذه الدراسة بعد ميداني تطبيقي كونها تتعل  إ     
 على إعتمدنا حيث حالة، ودراسة الوصفي ىو الدناسب الدنهجو في مؤسسة الفابيب بغرداية،  للمؤسسة الاقتصادية

 والأشياء للؤنشطة دقي  بتحديد يهتم إذ البحث أساليب من يعد كونو النظرية الخلفية لعرض الوصفي الدنهج
 من التطبيقي الجانب في الحالة دراسة منهج على إعتمدنا الحاضر كما الوقت في ىي كما والأشخاص والعمليات

 إشكالية حل في تفيد بيانات جمع بغرض النهائي شكلها في استبيانات توزيع تم وقد الإستبياف، أداة خلبؿ
 الإجتماعية للعلوـ الإحصائية الحزمة برنامج بإستخداـ وبرليلها تفريغها ثم ومن بذميعها تم حيث الدراسة،

(Statistical Package for Social Science) SPSS لدلالات الوصوؿ بهدؼ( 20) رقم النسخة 
 .الدراسة موضوع لدعم وتوصيات نتائج إلذ ترجمت ومؤشرات قيمة ذات

 ثانيا : لرتمع وعينة الدراسة
 عتُ كالاتي:يتكوف لرتمع الدراسة من الدوظفتُ بدؤسسة ألفابيب بغرداية، للذين لذم علبقة بدوضوعة الدراسة موز   

 .بغرداية ألفابيببدؤسسة  إلذ توزيع لستلف الدوظفتُ وبالنظر تنفيذ ، عوف بركم، عوف سامي، إطار إطار،
 ثالثا: متغيرات الدراسة

 في اعتمادىا تم التي  البشرية للموارد الثقافي التنوع ابعاد يوضحيشتمل على لرموعة من الدتغير الدستقل:  .1
 بعد  و التعليمي التنوع بعد الجيلي، التنوع بعد،  الثقافي التنوع د )بعدأبعاعة أرب من يتكوف حيث الدراسة،
 (والقيم الابذاىات في التنوع

 الأداء التنظيمي. ويتمثل فيالدتغير التابع:  .3
الدراسة أدوات: رابعا  
  الإستبيان: أولا
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فيها صياغتو، بدءا من مرحلة إعداد حيث يتم التطرؽ إلذ لستلف مراحل إعداد الاستبياف والظروؼ التي تم        
الاستمارة و كيفية تصميم قائمة الأسئلة، مرورا بكيفية نشر و توزيع الاستمارات، ثم التطرؽ إلذ ىيكل الاستبياف 

 و كذا لرتمع و عينة الدراسة
ت والدعلومات من بسثل استمارة الاستبياف الأداة الرئيسية التي تم الاعتماد عليها في الدراسة لجمع البيانا       

ولكي تكوف  حوؿ مشكلة الدراسة. عماؿ مؤسسة الفابيب بغردايةجهات نظر و الواقع، والدتمثلة في أراء و 
الاستمارة دقيقة و منظمة في شكلها العلمي من حيث البساطة والوضوح والدضموف، فقد تم تصميمها على ثلبثة 

 مراحل:
 .مرحلة التصميم الأولي 

رحلة الخطوة الأولذ في إعداد الاستمارة، و انطلبقا من الجانب النظر  و الدراسات السابقة تم تعتبر ىذه الد      
صياغة  لرموعة من الأسئلة مراعتُ في ذلك إشكالية البحث و الفرضيات الدوضوعة، و لقد راعينا في إعداد 

 الأسئلة ما يلي:
 استعماؿ لغة سليمة؛ -
 ؛صياغة أسئلة بسيطة و غتَ قابلة للتأويل -
 ترتيب الأسئلة و تسلسلها و ربطها بالأىداؼ الدرجوة من الدراسة الديدانية. -

 والإحصاء التسيتَ لراؿبعد الانتهاء من إعداد الأسئلة تم عرضها على بعض الأساتذة الدختصتُ في  -
 وذلك بغية التحكيم و التأكد من سلبمة بناء الاستمارة و صياغة الأسئلة، و تفاد  الأخطاء التقنية و

 الدنهجية التي قد بروؿ دوف الوصوؿ إلذ الأىداؼ الدنشودة.
 :مرحلة إعادة التصميم 

بعد الدراجعة و الأخذ بعتُ الاعتبار الدلبحظات الدقدمة من قبل الأساتذة الدختصتُ، تم عرض الاستبياف على 
 بسكنننا، حيث عاب الأسئلة من قبلهميللتأكد من وضوح و است عماؿ و موظفتُ مؤسسة الفابيب لرموعة من

ىذه الدرحلة الأخذ بعتُ الاعتبار الدلبحظات وابزاذ بعض التعديلبت فيما لؼص الأسئلة وصياغتها بطريقة مناسبة 
 وواضحة.

 :مرحلة التصميم النهائي 
 وىي الدرحلة النهائية الدتعلقة بالاستمارة، حيث تم الأخذ بعتُ الاعتبار التعديلبت والدلبحظات في الدرحلة السابقة

 و من ثم التصميم النهائي للبستمارة و توزيعو مستعينتُ في ذلك على:
 التسليم الدباشر لأفراد العينة؛ -
 الاستعانة ببعض الزملبء الأكادلؽيتُ وأصحاب الدهنة. -
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أما عن طري  استًجاع الاستمارات فقد اختلفت تبعا لاختلبؼ طرؽ توزيعها حيث تم الحصوؿ على الإجابة من 
 خلبؿ مايلي:

 صوؿ على الإجابة بشكل مباشر من الدستجوبتُ؛الح -
 استلبـ الاستمارات من قبل الزملبء الذين تم الاستعانة بهم. -

  ىيكل الاستبيان 
 كما يلي:  لزورينسؤالا موزعة  37تتضمن استمارة الاستبياف

لعمر، الجنس، ا، ) خمس فقراتالأوؿ: يوضح البيانات الشخصية عن أفراد المجتمع، و احتوت على الجزء  -
 (، و التي يتوقع أف تساعد الباحث على تفستَ النتائج.الدستو  الدراسي، سنوات الخدمة، الدستو  الوظيفي

( 16التي تم اعتمادىا في الدراسة، حيث يتكوف من )ابعاد التنوع الثقافي للموارد البشرية  يوضح الجزء الثاني:  -
متعلقة ببعد التنوع  فقرات( 04موعة من الفقرات : )أبعاد، كل بعد لػتو  على لر(‌04لػتو  على)ذ فقرة. إ

( فقرات متعلقة 04( فقرات متعلقة ببعد التنوع التعليمي و )04( فقرات ببعد التنوع الجيلي،)  04الثقافي و)
 ببعد التنوع في الابذاىات والقيم

 فقرة. 15بغرداية ويتكوف من بالأداء التنظيمي داخل مؤسسة الفابيب: متعل  الجزء الثالث -
 (:يوضح مضمون الاستبيان23-23الجدول رقم )

 رقم الفقرات البعد
 (24-20) التنوع الثقافي
 (20-20) التنوع الجيلي

 (03-28) التنوع التعليمي
 (00-02) التنوع في الابذاىات والقيم

 (20-00) الأداء التنظيمي داخل الدؤسسة
 الدصدر: من إعداد الطالبين

 الوثائق ثانيا:
وفرت بعض الدعطيات والبيانات الضرورية للبحث  لإعتماد على الوثائ  والدعلومات الخاصة بالدؤسسة والتيتم ا

 حوؿ الدؤسسة لزل الدراسة وىيكلها العاـ بدختلف مصالحها.
 ثالثا: الدلاحظة

 لدستعمل.تم الإستعانة بأداة الدلبحظة من أجل شرح وتفستَ النتائج الدتحصل عليها من البرنامج الإحصائي ا
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 عينة الدراسة
 

 يوضح الإحصائيات الخاصة باستمارة الاستبياف(: 2-3)رقم الجدول 

 البيان
 الاستبيان

 النسبة الدئوية العدد
 788% 353 عدد الاستمارات الدوزعة

 68.75% 388 عدد الاستمارات الدسترجعة

 38.72% 44 عدد الاستمارات غير الدسترجعة

 2.3% 8 وضةعدد الاستمارات الدرف

 64.64% 388 عدد الاستمارات الصالحة

 من إعداد الطالبتُ اعتمادا على بذميع الاستبياف الدصدر:
حيث يعتػبر ىػذا الدقيػاس مػن أكثػػر الخماسي  (Likertوقد كانت إجابات كل فقرة وف  مقياس ليكارت )

درجػة موافقتػػو أو عػػدـ موافقتػو علػػى خيػػارات لزػػددة  الدقػػاييس شػيوعا بحيػػث يطلػػب فيػو مػػن الدبحػػوث أف لػػػدد
وىذا الدقياس مكوف غالبا من خمسة خيارات متدرجة يشتَ الدبحوث إلذ اختيار واحد منها وىي خمسػة خيػارات  

حيث تم برديد لراؿ الدتوسط الحسابي من خلبؿ حساب الدد  ، أ  أنو  (4-3)كما ىو موضح في الجدوؿ رقم 
مقياس ترتيبي لذذه الأرقاـ لإعطاء الوسط الحسابي مدلولا باستخداـ الدقياس التًتيبي، وذلك للبستفادة  تم وضع

  منها فيما بعد عند برليل النتائج، كما ىو موضح في الجدوؿ الآتي:
 يوضح مقياس ليكارت الخماسي(4-3)الجدول رقم 

 ةغير موافق بشد غير موافق لزايد موافق موافق بشدة التصنيف
 1 2 3 4 5 النقاط
 1-1.79 2.59-1.80 3.39-2.60 4.19-3.4 5-4.2 الدرجة

 الدبحث الثاني: عرض نتائج الدراسة ومناقشتها
 الدعالجة الإحصائية للدراسة  الفرع  الأول:

بهدؼ الوصوؿ إلذ نتائج معتمدة برق  أىداؼ الدراسة وبزتبر فرضياتها، تم تفريغ البيانات الواردة 
 اختبارف وتبوبها وجدولتها، ليسهل التعامل معها بواسطة جهاز الكومبيوتر، وبست معالجة البيانات بغية بالاستبيا

وبرنامج  20إصدار SPSSالاجتماعيةلظوذج الدراسة وفرضيتها وذلك باستخداـ برنامج الحزـ الإحصائية للعلوـ 
2007Excel . 
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 استخدمناالتعرؼ على مد  موافقة أفراد العينة لذا  لتحليل بيانات الاستبياف والحصوؿ على أجوبة بغية    
 الأدوات والأساليب الإحصائية التالية :  

 لتحديد ألعية الدراسة النسبية لاستجابات أفراد عينة الدراسة ابذاه لزاور و الانحراف الدعياريوسط الحسابي تالد :
 و أبعاد الدراسة.

  الشخصية و الوظيفية لأفراد العينة. : ذلك لوصف الخصائصات و النسب الدئويةالتكرار 
 معامل ألفا كرونباخ (Cronbach’s Alpha): .لدعرفة ثبات فقرات الاستبياف 
 معامل ارتباط بيرسون (Pearson Correlation Coefficient): لقياس صدؽ الفقرات ولقياس قوة الارتباط

رتباط قو  وموجب  )طرد (، وإذا كاف قريب من فاف الا (1)+والعلبقة بتُ الدتغتَين: فإذا كاف الدعامل قريب من 
 .( يضعف إلذ أف ينعدـ0فاف الارتباط قو  وسالب ) عكسي(، وكلما قرب من ) (1-)
 إختبارt-test .لإختبار العينات الدستقلة. لدعرفة أثر الدتغتَ الدستقل في متغتَات الدراسة 
 سمرنوف -اختباركولولرروف(Sample K-S-1):  توزيع الطبيعي.للالبيانات  مد  اتباعلدعرفة 
 حيث يساعد ىذا التحليل على معرفة العلبقة التأثتَية بتُ الدتغتَ الدستقل و التابع. تحليل الانحدار: 
 الاختبار الإحصائيANOVAعرفة مد  تأثتَ الدتغتَات الشخصية و الوظيفية على متغتَات الدراسة.لد 

 الإستبيان. وثبات: صدق الفرع الثاني
( أعضاء في ىيئة التدريسية، 03عرض الإستبياف على لرموعة من المحكمتُ تألفت من )لإستبيان: تحكيم ا-0

من صدؽ وملبئمة فقرات الاستبياف لتحقي  الأىداؼ البحثية  والتأكدبدلبحظاتهم في بناء الإستبياف،  لأخذ
 في صورتو النهائية. افالاستبيالدتوخاة من الدراسة، حيث تم إجراء مايلزـ من حذؼ وتعديل، وبذلك خرج 

أف تعطي ىذه الإستبانة نفس النتيجة لو تم إعادة توزيع  الاستبيافيقصد بثبات  الإستبانة: ثباتقياس -3
 Cronbach's)الاستبياف أكثر من مرة برت نفس الظروؼ والشروط، ويكوف من خلبؿ معامل ألفا كرونباخ 

Alpha وصدؽ الإستبانة، وقد قدر ىذا الدقياس بواسطة  باتثللدلالة على  الدقاييس(. الذ  يعد من أفصل
 والصدؽ لمحاور الدراسة. اختبار الثباتوالجدوؿ التالر يوضح ، ( SPSSبرنامج )

 الثبات لدعدل كل لزور من لزاور الدراسة مع الدعدل الكلي لجميع فقرات الاستبيان. معاملات)0-3(جدول رقم 
 ومباخقيمة ألفا كر  عدد الفقرات عنواف المحور

 2.022 00 المحور الأول: التنوع الثقافي للموارد البشرية
 0.690 04 التنوع الثقافي
 0.736 04 التنوع الجيلي

 0.769 04 التنوع التعليمي
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 0.761 04 التنوع في الابذاىات والقيم
 0.772 00 المحور الثاني: الاداء التنظيمي داخل الدؤسسة

 0.790 20 جميع العناصر
 SPSS20على نتائج برنامج اعتماد  تُمن إعداد الطالب ر:الدصد

(كما تراوحت 0.790عاؿ حيث بلغ )  معامل الثبات العاـ للبستبيافمن خلبؿ الجدوؿ أعلبه نلبحظ  
الاستبياف بجميع لزاوره يتمتع بدرجة من الثبات  وىذا يدؿ أف 0.730و  0.772 رينو للمح معاملبت الثبات

 . التطبي  الديداني للدراسةلؽكن الاعتماد عليها في
ويكػػػػػػػوف ذلػػػػػػك مػػػػػػػن خػػػػػػلبؿ معامػػػػػػػل ارتبػػػػػػػاط  قيــــــاس صـــــــدق الاتســــــاق الـــــــداخلي لفقـــــــرات الاســــــتبيان -22

 ، (Pearson Correlation Coefficient)بتَسوف
بعد في )التنوع الثقافي للموارد البشريةعناصر المحور الأوؿ الدتعل  بإبعاد وذلك بحساب معاملبت الارتباط بتُ 

الارتباط للمحور  ومعامل)التنوع في الاتجاىات والقيمبعد التعليمي، ع الثقافي، التنوع الجيلي، بعد التنوع التنو 
 الثاني الدتعل  بالأداء التنظيمي داخل مؤسسة الفابيب بغرداية والاستبياف ككل.

 

 عناصر و لزاور الدراسة بين  الارتباط  معاملات يبين  :(2-6رقم) الجدول
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 0.05الارتباط داؿ إحصائيا عند مستو  **

  SPSS20 نتائجمن إعداد الطالبتتُ اعتمادا على  الدصدر:

 مستوى الدلالة  معامل الارتباط ـــــــــــــــــــــــــــــــــــوان  المحورعنـــــــــ
 0.000 **0.613 التنوع الثقافي
 0.000 **0.374 التنوع الجيلي

 0.000 **0.428 التنوع التعليمي
 0.000 **0.733 التنوع في الابذاىات والقيم

 2.222 **0.657 المحور الأول:  التنوع الثقافي للموارد البشرية

 2.222 **0.539 المحور الثاني: الأداء التنظيمي داخل الدؤسسة

 2.222 **0.053 جميع الفقرات
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متوسطة بتُ ابعاد  لة إحصائية ىامة موجبة و ذات دلانلبحظ من خلبؿ الجدوؿ أعلبه وجود علبقة إرتباطية 
والأداء التنظيمي داخل الدؤسسة  حيث ظهرت قوة العلبقة في معامل الارتباط الذ  التنوع الثقافي للموارد البشرية

 (.0005( وىي أقل من مستو  الدعنوية )00000عند مستو  الدلالة المحسوبة) (**0.653)بلغ 
وبتُ التنوع الثقافي للموارد البشريةكد على وجود علبقة ارتباط موجبة وقوية بتُ ابعاد  وبالتالر فإف ىذه النتائج تؤ 

 الأداء التنظيمي داخل مؤسسة الفابيب بغرداية
عند مستو   وىي درجة مرتفعة موجبة (**0.657بدرجة) بالتنوع الثقافيالدتعل   الأوؿمعامل الارتباط المحور -

 (0005قل من مستو  الدعنوية )( وىي أ00000الدلالة المحسوبة )
عند  وىي درجة مرتفعة موجبة (2.002**كاف بدرجة)  بالتنوع الثقافيالدتعل   البعد الاوؿمعامل الارتباط -

 (0005( وىي أقل من مستو  الدعنوية )00000مستو  الدلالة المحسوبة )
عند  وىي درجة مرتفعة موجبة (2.204**كاف بدرجة)  بالتنوع الجيليالدتعل   البعد الثاني معامل الارتباط-

 (0005( وىي أقل من مستو  الدعنوية )00000مستو  الدلالة المحسوبة )
عند  وىي درجة مرتفعة موجبة (2.430**كاف بدرجة)بالتنوع التعليمي الدتعل   البعد الثالثمعامل الارتباط  -

 (0005( وىي أقل من مستو  الدعنوية )00000مستو  الدلالة المحسوبة )
وىي درجة مرتفعة  (2.022**كاف بدرجة)  في الاتجاىات والقيمالتنوع الدتعل   البعد الرابع معامل الارتباط -

 (0005( وىي أقل من مستو  الدعنوية )00000عند مستو  الدلالة المحسوبة ) موجبة
وىي أيضا  (0.539ة )كاف بدرجالدتعلق بالأداء التنظيمي داخل الدؤسسة الثاني  للمحورأما معامل الارتباط -

 (0005( وىي أقل من مستو  الدعنوية )00000عند مستو  الدلالة المحسوبة )درجة مرتفعة موجبة 
بالتالر فإف ىذه النتائج تؤكد على وجود علبقة و   لشا يكسب الاستبياف مصداقية كبتَة لتحقي  ما تتطلبو الدراسة

 .مؤسسة الفابيب بغردايةالعماؿ والدوظفتُ هة نظر ارتباط ذات دلالة معنوية بتُ لزاور الدراسة من وج
 تحليل لزاور الدراسة ومناقشة النتائجالدبحث الثاني: 

 استبيان الدراسة منهجية تحليل  الدطلب الأول:

 لتفريغ البيانات ومعالجتها كما يلي : 20اصدار  spssمن أجل برليل وتفستَ الاستبياف اعتمدنا على برنامج  
 ؿ البيانات الذ جهاز الحاسوب، حسب مقياس ليكارت الخماسي كالتالر :تم ترميز وادخا

غتَ مواف  بشدة (، ولتحديد طوؿ الخلبيا  مقياس ليكارت  1غتَ مواف ،  2لزايد،  3مواف ،4مواف  بشدة، 5) 
ارت ، ثم تقسيمو على عدد خلبيا مقياس ليك4(=1-5الخماسي ) الحدود العليا والدنيا (، قمنا بحساب الدد  )

 (،  للحصوؿ على طوؿ الخلية الصحيح .5الخماسي)
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(، بعد ذلك يتم إضافة ىذه القيمة الذ أقل قيمة في الدقياس  ) او بداية الدقياس وىو الواحد 0.80= 4/5أ  )
 الصحيح ( وذلك لتحديد الحد الاعلى  لذذه الخلية، وبهذا أصبح طوؿ الخلبيا كما ىو موضح في الجدوؿ  التالر :

 يوضح طول خلايا القياس (:0-3)جدول
 الدد  بدائل الاستجابة خلبيا القياس

 مد  ضعيف جدا مواف  بشدةغتَ  1.80 - 1.0
 مد  ضعيف مواف غتَ  2.60 – 1.81
 مد  متوسط لزايد 3.40 -2.61
 مد  قو  مواف  4.20 – 3.41
 مد  قو  جدا مواف  بشدة 5.0 – 4.21

 
 سمرنوف –وف اختبار التوزيع الطبيعي  كولمجر 

اعتمدنا ىذا الاختبار لدعرفة ما إذا كانت البيانات تتبع التوزيع الطبيعي أـ لا ، كوف ذلك  من الضرور  في حالة 
اختبار فرضيات الدراسة ، ذلك لأف معظم الاختبارات العلمية تشتًط أف يكوف توزيع البيانات  توزيعا طبيعيا ، 

 ديلة كما يلي: بتحديد النظرية الصفرية الب حيث سنقوـ
 :  تتبيع البيانات التوزيع الطبيعي   H0الفرضية الصفرية 
 البيانات لا تتبع التوزيع الطبيعي:  H1الفرضية البديلة  

 ومن خلبؿ الجدوؿ التالر نوضح نتائج الاختبار .
 التوزيع الطبيعي لبيانات المحاور  (: يبين0-3رقم )  الجدول     

عدد  ان المحورعنـــــــــــــــو  الجزء
 الفقرات

 Zقيمة 
قيمة 

مستوى 
 الدلالة

.698 16 التنوع الثقافي للموارد البشرية الأول  325.  
.452 15 الأداء التنظيمي داخل الدؤسسة الثاني  152.  

 20SPSSمن إعداد الطالبتُ اعتمادا لسرجات الدصدر:
، وأف مستو  الدلالة (2.080)  للمحور الأوؿ تساو  Zيتضح أف قيمة  (0-3)من خلبؿ الجدوؿ رقم   

 Zكما يتضح أف قيمة (0.05أ  أنها دالة إحصائيا عند مستو  الدلالة) 0.05 من اكبر وىي( 2.230يساو )
أ  أنها دالة إحصائيا  0.05 من اكبر وىي( 2.003، وأف مستو  الدلالة يساو  )(2.403للمحور الثاني تساو )
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يتجو ، حيث H1ونرفض الفرضية البديلة H0نقبل الفرضية الصفرية  وبناءً عليو( 0.05عند مستو  الدلالة )
 .برليلنا لضو الطرؽ الدعلمية

  الدراسة عينة خصائص: لثانيا الدطلب
 الجنس حسب دراسة عينة توزيعأولا : 

 ( : توزيع عينة دراسة حسب الجنس8-3جدول رقم)                          
 
 
 
 

 
 Excelباعتماد على برنامج ينالدصدر: من إعداد الطالب                                 

من لرموع الدستجوبتُ بينما بلغت 91%العينة ىم ذكور بنسبة   أفرادأغلب  أفنلبحظ  أعلبهمن خلبؿ الجدوؿ 
عة العمل في الدؤسسات العمومية حيث لػبذ استقطاب الذكور لشغل وىذا يفسر طبي9%نسبة الإناث في العينة 

،وبالتالر ذ  يتطلب تواجد الذكور أكثر من الإناثىذا النوع من العمل.كما أنو يعود لطبيعة العمل بالدؤسسة ال
 .نلبحظ بأف ىناؾ نقص في توظيف العنصر النسو  وبسكينو من برمل الدسؤولية بالدؤسسة لزل الدراسة

 توزيع أفراد العينة تبعا للسن: ثانيا
 سن( : توزيع عينة دراسة حسب ال02-3جدول رقم)        

 النسبة التكرار الفئة
 %20 62 سنة 35 من اقل
 %03.0 125 سنة 45 إلى 36من

 %0.0 13 سنة 46 من  اكبر
 %022 200 المجموع

 Excel باعتماد على برنامج تُمن إعداد الطالبالدصدر:                  
وىي 62.5 % سنة كانت بنسبة 45إلذ  36الفئة العمرية من  أفنلبحظ  أعلبهمن خلبؿ الجدوؿ و الشكل 

تم تليها الفئة ، من لرموع الدستجوبتُ 20%بنسبة  سنة 35اقل من الفئة ذات أكبر نسبة وتليها الفئة العمرية 
ألفابيب  مؤسسة عماؿ غالبية عطياتالد ىذه خلبؿ من نستنتج  . 6.5%بنسبة سنة 46اكبر من العمرية 
 توظيف مسابقات وقلة الدوظفتُ اقدمية الذ راجع ذلك ولعل والاربعينية، الثلبثينية العمرية الفئة من ىم بغرداية

 النسبة التكرار الجنس
 %91 182 ذكر
 %9 18 أنثى

 %100 200 المجموع
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 إحالة الذ ذلك يعود ربدا صغتَة فكانت سنة 46 عن أعمارىم تزيد الذين نسبة أف ويلبحظ الجدد، الشباب
 .التقاعد على العماؿ ىؤلاء
 توزيع أفراد العينة تبعا للمؤىل العلمي ثالثا:

 ( : توزيع عينة دراسة حسب الدؤىل العلمي00-3رقم) ل جدو 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

   Excelباعتماد على برنامج  تُإعداد الطالب الدصدر: من                       
 %29بنسبةالجامعية   ، تليها الدرجةعينة ثانو  فاقلمن العينة من  %63نلبحظ من خلبؿ الجدوؿ أعلبه أف 

 .   8%أما العينة الأختَة بسثلت في دراسات عليا بنسبة 
 طبيعة يعكس الأنابيب لصناعةابيب كمؤسسة ألف كبتَة مؤسسة في التعليمية الدؤىلبت توزيع إف القوؿ لؽكن

 العمل متطلبات مع يتماشى لشا الأدنى، التعليمية الدؤىلبت ذو  من ىم العاملتُ غالبية. واحتياجاتها الصناعة
 .والفتٍ اليدو 
ما أ .معينة وإدارية تقنية أدوار تأدية في الجامعي التعليم ألعية الجامعية الشهادات حملة من الدتوسطة النسبة تُظهر
لوظائف عالية الدستو   عاليًا تعليمًا تتطلب التي الأدوار أف إلذ تشتَ العليا الدراسات حملة من الصغتَة النسبة

 .العدد ولزدودة متخصصةو 
 الدستو  على كبتَ بشكل عتمدلزل الدراسة ي  ؤسسةالد في العاملة القو  تركيبة أف كيف يعكس التحليل ىذا

 التعليمية الدؤىلبت تنوع من تستفيد أف الثقيلة للصناعات لؽكن كيف ويبرز ختلفة،الد للوظائف الدطلوب التعليمي
 .والإدارية التشغيلية احتياجاتها لتلبية
 توزيع أفراد العينة تبعا للوظيفة ا:رابع

 الوظيفة( : توزيع عينة دراسة حسب 03-3رقم) ل جدو                      
 النسبة التكرار الفئة
 %11.5 23 إطار

 %23.5 47 تحكم  عنصر
 %65.0 130 تنفيذي  عون

 النسبة  التكرار البيان
 %02.2 126 فأقل ثانوي

 %38.2 58 جامعي
 %0.2 16 عليا دراسات

Total 200 022.2% 
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Total 200 100.0% 
 

 Excelمن إعداد الطالب باعتماد على برنامج لدصدر: ا                           
من العينة من  %65.0، إذ أف وظيفة علميةنلبحظ من خلبؿ الجدوؿ أعلبه أف أغلبية أفراد عينة الدراسة لديهم 

 .11.5%ثم تليها درجة إطار بنسبة  % 23.5بنسبةعنصر بركم  ، تليها الدرجة صنف عوف تنفيذ
 يكوف حيث الأنابيب، صناعة في كبتَة لدؤسسة التنظيمي الذيكل يعكس للعينة الوظيفي التوزيع إف القوؿ لؽكن 

 التي للصناعة يةالعمل الطبيعة يعكس ىذا%(. 65) الغالبية بسثل التي التنفيذية الوظائف على كبتَ تركيز ىناؾ
 التحكم وظائف في الدوظفتُ نسبةأما .الأنابيب لإنتاج الأمامية الخطوط في العاملتُ من كبتَاً عددًا تتطلب

 للمعايتَ مطابقة الدنتجات تكوف أف لضماف الصناعة، ىذه في والجودة العمليات مراقبة ألعية تعكس%( 23.5)
 والإدارة القيادة أف إلذ تشتَ%( 11.5) الإدارية الأدوار في الدوظفتُ من الأصغر النسبةو  .السوؽ ومتطلبات
 .الكبر  القرارات وابزاذ الاستًاتيجي التخطيط في حاسماً دوراً يلعبوف ىؤلاء ولكن الدوظفتُ، من أقل عددًا تتطلب
 التي وظائفال في العماؿ من الأكبر العدد توظيف يتم حيث الدؤسسة، في العاملة القو  توازف يعكس التفستَ ىذا

 والإدارة العمليات فعالية لضماف والإدارية الرقابية للؤدوار أقل نسب بزصيص يتم بينما عملية، مهارات تتطلب
 .الناجحة
 توزيع أفراد العينة تبعا للخبرة الدهنية :خامسا

 سنوات الأقدميةتوزيع عينة دراسة حسب  :(02-3جدول رقم)            
 النسبة التكرار الفئة
 %30.2 56 فأقل سنوات 5
 %40.2 92 سنة 15إلى 6 من

 %30.2 52 سنة 15 من أكثر
Total 200 022.2% 

 Excelباعتماد على برنامج  تُمن إعداد الطالبالدصدر:                         
 15-6خبرة مهنية من نلبحظ من خلبؿ الجدوؿ والشكل أعلبه أف أغلبية أفراد عينة الدراسة لديهم 

، أما في لدرتبة الأختَة تأتي فئة 28.0%سنوات فاقل بنسبة  5في الرتبة الثانية لصد الختَة من العينة  46%ةبنسب
 داخل الدختلفة الخبرات بتُ صحيًا توازناً  يعكس الأقدمية توزيع إف القوؿ لؽكن .%26سنة  بنسبة  15أكثر من 
 والدعم التدريب وتوفتَ العمليات استمرارية نتضم الدتوسطة الخبرة ذو  من%( 46) الأكبر الفئة. الدؤسسة
 .الجدد للموظفتُ
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 جديدة، وتقنيات أفكار لتبتٍ واستعدادىا الدؤسسة ديناميكية إلذ تشتَ%( 28) الجدد الدوظفتُ من الدعتبرة النسبة
 للشركة فريو %( 26) الطويلة الخبرة ذو  الدوظفتُ من جيدة نسبة وجودو  .الدستمر والتطوير النمو في يساىم لشا

 .الاستًاتيجية القرارات وابزاذ العمل استقرار في تساىم عميقة ومعرفة متًاكمة خبرات
 نحراف الدعياري لمحاور الدراسةالاالحسابية و  الدتوسطات: ثالثال الدطلب

 أولا: نتائج تحليل وجهات نظر أفراد عينة الدراسة حول أبعاد التنوع الثقافي للموارد البشرية 
العمػػػاؿ مػػػن وجهػػػة نظػػػر انة بالدتوسػػػطات الحسػػػابية والالضرافػػػات الدعياريػػػة لبيػػػاف الألعيػػػة النسػػػبية للعبػػػارات تم الاسػػػتع

 ودرجة موافقتهم عليها، كما ىو موضح بالجدوؿ التالر: مؤسسة الفابيب بغردايةوالدوظفتُ في 
 ية مرتبة حسب الأهميةيوضح تصورات الدستجوبين لمحور التنوع الثقافي للموارد البشر  (73-3)الجدول رقم 

 درجة الدوافقة الانحراف الدعياري الدتوسط الحسابي البعد
 مواف  0,56154 3,7652 التنوع الثقافي
 مواف  0,48816 3,7918 التنوع الجيلي

 مواف  0,67805 3,6867 التنوع التعليمي
 مواف  0,59191 3,8257 التنوع في الابذاىات والقيم

للموارد لزور التنوع الثقافي 
 البشرية

3,7310 0,56142 
 موافق

 SPSS20نتائج اعتمادا على الطالباف من إعداد  الدصدر:
 التحليل الاقتصادي:

يبتُ الجدوؿ أعلبه تصورات الدستجوبتُ أف أفراد العينة من موظفتُ في مؤسسة الفابيب بغرداية قد أظهروا 
بعد التعليمي، عد التنوع الثقافي، التنوع الجيلي، بعد التنوع بموافقتهم حوؿ أبعاد التنوع الثقافي للموارد البشرية)

( ، 3.7310جاء الدعدؿ العاـ مرتفعا حيث بلغ الدتوسط الحسابي ككل )التنوع في الابذاىات والقيم( فقد 
 المجتمع من خلبؿ   للموارد البشرية يثر التنوع الثقافيأف  إلذ(يرجع ذلك 561420,والالضراؼ الدعيار  قدر ب )

كما يُساعد على حلّ الدشكلبت من خلبؿ تبادؿ الأفكار والخبرات،   .تقدنً  فرصًا للتعلم من ثقافات أخر 
كما يقُلّل من   .بينهممن خلبؿ مساعدتو على فهم وتقدير الاختلبفات  بتُ الناس عزّز التسامح والاحتًاـوكذلك ي

لتبادؿ الأفكار  إتاحتومن خلبؿ  عبرفيز  الإبدا  يعمل علىويُشجّع على التعايش السلمي و  .الصراعات والنزاعات
والخبرات من ثقافات لستلفة، يؤُدّ  إلذ ظهور أفكار جديدة وابتكارات كماُ ساعد على حلّ الدشكلبت بطرؽ 

‌إبداعية
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( و ىي نسبة مرتفعة من 3.8257حسابي) بدتوسطالتنوع في الاتجاىات والقيمبعد إذ احتل الدرتبة الأولذ -
 عندما. الدؤسسة في الدوظفتُ سلوؾ توجو التي والدبادئ الدعتقدات إلذ والقيم الابذاىات تشتَ لدوافقة،حيث درجة ا

 عاملبً  يعتبر والقيم الابذاىات في التنوع أف ذلك يعتٍ مرتفع، حسابي وبدتوسط الأولذ الدرتبة في البعد ىذا يكوف
 لشا الدوظفتُ، بتُ والقيم الدعتقدات من متنوعة موعةلر وتبتٍ قبوؿ يعكس ىذاو  .الدؤسسة ثقافة في ومؤثراً مهمًا
 أكثر عمل بيئة خل  في يساعد والقيم الابذاىات في تنوع وجود‌.الثقافات ومتعددة شاملة عمل بيئة في يساىم
 في واندماجًا ارتياحًا أكثر يكونوف ومقبولة لزتًمة وابذاىاتهم قيمهم بأف يشعروف الذين الدوظفوف. وتعاوناً  شمولية
 .الأداء وبرستُ الوظيفي، الرضا زيادة إلذ تؤد لؽكن أف  الإلغابية البيئة ىذه.العمل

( و ىي نسبة مرتفعة من حيث 3.7918حسابي )في الدرتبة الثانية بدتوسط التنوع الجيليبعد في حتُ جاء -
 ومعارؼ خبرات لؽلكوف اسنً  الأكبر وظفوفمن خلبؿ أف الد .ة نفسر ذلك أف ىناؾ تنوعا بتُ الأجياؿدرجة الدوافق

 طاقة لغلبوف سنًا الأصغر الدوظفوف الدقابل، في. سنًا الأصغر الدوظفتُ ودعم توجيو في مةقيّ  تكوف أف لؽكن متًاكمة
 في توازناً  لؼل  أف الجيلي للتنوع لؽكنلذلك  .والابذاىات التقنيات بأحدث ومعرفة مبتكرة، وأفكار جديدة،
 حسابي بدتوسط الثانية الدرتبة الجيلي التنوع احتلبؿإن  .التقتٍ والابتكار العملية كمةالح بتُ لغمع حيث الدهارات،

 تنوع من يعزز التنوع ىذا.الدؤسسة داخل العمل بيئة في وإلغابيًا مؤثراً عاملًب  يعُتبر أنو إلذ يشتَ( 3.7918) مرتفع
 العاـ الأداء برستُ في يساىم كن أفلؽ لشا الإبداعي، والتفكتَ الابتكار على ويشجع والخبرات، الدهارات
 .للمؤسسة

( وىي نسبة مرتفعة من حيث 3,7652بدتوسط حسابي)، لدرتبة الثالثةفي ا بعد  التنوع الثقافي في حتُ احتل-
مع  .للمؤسسة التنظيمية الثقافة في مهمًا عنصراً ويعُتبر بو معتًؼ التنوع ىذا أف على ىذا يدؿ درجة الدوافقة،

اث الدشتًؾ تً  عن العد يعبّر إف ىذا الب .الدؤسسة داخل العمل بيئة في وإلغابيًا مهمًا عاملًب  يعُتبر أنو إلذ الاشارة 
 . صالح الأجياؿ الحالية والأجياؿ القادمةلللئنسانية، وينبغي الاعتًاؼ بو والتأكيد عليو 

ىي نسبة مرتفعة من حيث درجة و ( 3.6867)في الدرتبة الرابعة بدتوسط حسابي بعد التنوع التعليميكما جاء   -
ء، على تطوير لرتمعات أكثر تنوعًا وثرا من خلبؿ مساعدتو يعُزّز التنوع في الدهارات والدعارؼث  الدوافقة، حي

يُساعد على حلّ ، و يتُيح تبادؿ الأفكار والخبرات من وجهات نظر لستلفةكما    الإبداع والابتكارعلى لُػفّز و 
وتتعدد أبعاده في الدستو   هارات ومعارؼ لستلفة من لستلف مستويات التعليميتُيح استخداـ مت  الدشكلب
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التقليد ، (، وطرؽ التعليم )العاـ، التقتٍ، الأكادلؽي(ونوعية التعليم )الأساسي، الثانو ، العالر( التعليمي
 )التفاعلي، التعليم عن بعد

عموما، وذلك من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة.  ةلمقبو البشرية التنوع الثقافي للموارد  أبعادوىذه النتائج تؤكد أف 
 .حداوفيما يلي برليل ومناقشة كل بعد على 

 بعد التنوع الثقافي: ؿالبعد الأو 
 حسب درجة الدوافقة تبةمربعد التنوع الثقافييوضح تصورات الدستجوبتُ لضو فقرات  (15-2)رقم  الجدوؿ
الدتوسط  العبـارة الرقم

 الحسابي
الانحراف 
 الدعياري

درجة 
 الدوافقة

تعزز الدؤسسة ثقافة التفاىم والتعايش السلمي  20
داخل الدنظمة، حيث يتعاوف أفراد الدنظمة العمل 

 معًا رغم اختلبؼ خلفياتهم الثقافية والعرقية

 مواف  00,88289 3,8000

 مواف  0,891200 3,0250 مؤسستنا التنوع الثقافي في مكاف العمل. برتـً 23
للموظفتُ من خلفيات ثقافية  اؾ تواجد كاؼىن 22

 لستلفة في الفرؽ الإدارية الرئيسية.
 مواف  0,640010 3,4750

تقدـ الدؤسسة فرص متساوية للتطور الدهتٍ بتُ  24
جميع العاملتُ بغض النظر عن الانتماء الثقافي 

 للفرد.

 مواف  0,930600 3,8250

 موافق 2,56154 2.0003 الدعدل العام 
 SPSS20نتائج على  ااعتماد الطالبافمن إعداد  صدر:الد

أظهػػروا موافقػػة متوسػػطة حػػوؿ البنػػود الدتصػػلة  دالدػػوظفتُ في مؤسسػػة ألفابايػػب بغردايػػة قػػيتبػػتُ مػػن الجػػدوؿ أعػػلبه اف 
( ،بحيػث جػاءت في الدرتبػة الأولذ مػن حيػث درجػة الدوافقػة 2.0003بدتوسط حسػابي قػدر ب)، ببعد التنوع الثقافي

تقػػدـ الدؤسسػػة فػػرص متسػػاوية للتطػػور الدهػػتٍ بػػتُ جميػػع العػػاملتُ بغػػض النظػػر ( الػػتي تػػنص علػػى اف )04رقػػم )للفقػػرة 
الفقػػرة ، أمػػا في الدرتبػػة الأخػػتَة (بتقػػدير مرتفػػع3.8250فقػػد جػػاء متوسػػطها الحسػػابي )( عػػن الانتمػػاء الثقػػافي للفػػرد.

وقػػد جػػاءت بدتوسػط حسػػابي يقػػدر (مكػػاف العمػلمؤسسػػتنا التنػوع الثقػػافي في   برػػتـًالػػتي تػػنص علػى اف ) (02رقػم )
 درجة موافقة.(3.0250) ب
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 بعد التنوع الجيليالبعد الثاني: 

 حسب درجة الدوافقة مرتبةبعد التنوع الجيلييوضح تصورات الدستجوبين نحو فقرات  (00-3)الجدول رقم 
الدتوسط  العبـارة الرقم

 الحسابي
الانحراف 
 الدعياري

 درجة الدوافقة

تفيد من تبادؿ الدعرفة والدهارات مع زملبئي أس 20
 من الأجياؿ الدختلفة.

 جدا مواف  1,00480 4,6250

تسعى الدؤسسة إلذ فهم احتياجات وتوقعات   23
كل جيل وتوفتَ بيئة عمل مرنة وملبئمة 

 وبرقي  التوازف بتُ الأجياؿ .للجميع

 مواف  0,84694 3,7250

ء والأساليب تراعي الدؤسسة التباين في الآرا 22
 بتُ الأجياؿ الدختلفة في داخلها.

 مواف  0,84391 3,1750

أشعر بوجود احتًاـ للآراء والتوجهات  24
 الدختلفة بتُ الأجياؿ في بيئة العمل.

 مواف  0,62788 3,6250

 موافق 2,48816 3,7918 الدعدل العام 
 

 SPSS20نتائج على  ااعتماد الطالبافمن إعداد  الدصدر:
أظهػػروا موافقػػة متوسػػطة حػػوؿ البنػػود الدتصػػلة  دالدػػوظفتُ في مؤسسػػة ألفابايػػب بغردايػػة قػػمػػن الجػػدوؿ أعػػلبه اف يتبػػتُ 

( ،بحيث جاءت في الدرتبة الأولذ مػن حيػث درجػة الدوافقػة 2.0800بدتوسط حسابي قدر ب)، ببعد التنوع الجيلي
فقػد  )هػارات مػع زملبئػي مػن الأجيػاؿ الدختلفػة.أسػتفيد مػن تبػادؿ الدعرفػة والد(  التي تنص على اف )01للفقرة رقم )

 إف( الػػتي تػػنص علػػى 22الفقػػرة رقػػم ) الأخػػتَةالدرتبػػة   في أمػػا(بتقػػدير مرتفػػع، 4.6250جػػاء متوسػػطها الحسػػابي )
( وقػد جػاءت بدتوسػط حسػابي يقػدر .اتراعي الدؤسسة التباين في الآراء والأساليب بتُ الأجياؿ الدختلفػة في داخلهػ)

 دير درجة موافقة.( بتق2.0002ب)

 بعد التنوع التعليميالثالث: البعد  
مرتبة حسب درجة بعد التنوع التعليمي يوضح تصورات الدستجوبين نحو فقرات  (00-3)دول رقم الج

 الدوافقة
الدتوسط  العبـارة الرقم

 الحسابي
الانحراف 
 الدعياري

 درجة الدوافقة
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ىناؾ تنوع في التخصصات والمجالات  20
 بتُ الدوظفتُ في مؤسستنا.التعليمية 

 مواف  0,128310 3,8714

 تدعم الدؤسسة نقل وتبادؿ الدعرفة والخبرات 23
 بتُ لستلف الأفراد بدختلف خلفياتهم.

 مواف  0,110840 3,4286

تشجع مؤسستنا الدوظفتُ على التعلم  22
 والتدريب الدستمر.

 مواف  0,096670 3,5857

اد للموظفتُ يتم تقدنً برامج توجيو وإرش 24
 بشأف الخطط التعليمية والتطويرية الدناسبة لنا.

 مواف  0,085290 3,5571

 موافق 2,67805 3,6867 الدعدل العام 
 

 SPSS20نتائج على  ااعتماد الطالبافمن إعداد  الدصدر:
البنػػود الدتصػػلة  أظهػػروا موافقػػة متوسػػطة حػػوؿ دالدػػوظفتُ في مؤسسػػة الفابايػػب بغردايػػة قػػيتبػػتُ مػػن الجػػدوؿ أعػػلبه اف 

( ،بحيػػػث جػػػاءت في الدرتبػػػة الأولذ مػػػن حيػػػث درجػػػة 2.0000حسػػػابي قػػػدر ب) طبدتوسػػػ ببعـــد التنـــوع التعليمـــي
ىنػػػاؾ تنػػػوع في التخصصػػػات والمجػػػالات التعليميػػػة بػػػتُ الدػػػوظفتُ في (  الػػػتي تػػػنص علػػػى اف )20الدوافقػػػة للفقػػػرة رقػػػم )

الػػتي  (02)الدرتبػػة الاخػػتَة الفقػػرة رقػػم  رتفػػع، امػػا في(بتقػػدير م3,8714( فقػػد جػػاء متوسػػطها الحسػػابي ).مؤسسػػتنا
( وقػػد جػػاءت تُ لستلػػف الأفػػراد بدختلػػف خلفيػػاتهميػػ  تػػدعم الدؤسسػػة نقػػل وتبػػادؿ الدعرفػػة والخػػبراتتػػنص علػػى اف )

 ( بتقدير درجة موافقة.3.4286بدتوسط حسابي يقدر ب)

 بعد التنوع في الاتجاىات والقيمالرابع:  البعد
مرتبة بعد التنوع في الاتجاىات والقيم  يوضح تصورات الدستجوبين نحو فقرات  (00-3)دول رقم الج

 حسب درجة الدوافقة
الدتوسط  العبـارة الرقم

 الحسابي
الانحراف 
 الدعياري

 درجة الدوافقة

ىناؾ اختلبفات في الابذاىات والدبادئ بتُ  20
 الدوظفتُ في الدؤسسة.

 مواف  0,900430 3,9714

وع في الابذاىات والقيم عاملب لزفزا يعتبر التن 23
للتطور الدستمر داخل الدنظمة و لاستكشاؼ 

 أفكار جديدة ولستلفة.

 مواف  0,760840 3,9714
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ىناؾ تثمتُ واحتًاـ وتقدير للفروؽ الفردية في  22
الابذاىات والرؤ  والقيم في مؤسستنا.  

 كمصدر للتنوع في التفكتَ

 مواف  0,899620 3,7286

صعوبة في التواصل مع الزملبء الذين  تواجو 24
 لديهم مبادئ وتوجهات و قيم لستلفة عنك.

جدا مواف  0,887640 4,3714  

 موافق 2,71552 3,5898 الدعدل العام 
 

 SPSS20نتائج على  ااعتماد الطالبافمن إعداد  الدصدر:
ا موافقػػة متوسػػطة حػػوؿ البنػػود الدتصػػلة أظهػػرو  دالدػػوظفتُ في مؤسسػػة ألفابايػػب بغردايػػة قػػيتبػػتُ مػػن الجػػدوؿ أعػػلبه اف 

( ،بحيػػػث جػػػاءت في الدرتبػػػة الأولذ مػػػن 3,5898بدتوسػػػط حسػػػابي قػػػدر ب) ،التنـــوع في الاتجاىـــات والقـــيمببعـــد 
تواجػػػو صػػعوبة في التواصػػل مػػػع الػػزملبء الػػذين لػػػديهم (  الػػػتي تػػنص علػػى اف )04حيػػث درجػػة الدوافقػػػة للفقػػرة رقػػم )

الدرتبػػػة   (بتقػػػدير مرتفػػػع، امػػػا في4,3714( فقػػػد جػػاء متوسػػػطها الحسػػػابي ).مبػػادئ وتوجهػػػات و قػػػيم لستلفػػػة عنػػػك
ىنػػاؾ تثمػػتُ واحػػتًاـ وتقػػدير للفػػروؽ الفرديػػة في الابذاىػػات والػػرؤ  ( الػػتي تػػنص علػػى اف )22الاخػػتَة الفقػػرة رقػػم )

جػػة بتقػػدير در ( 3,7286( وقػػد جػػاءت بدتوسػػط حسػػابي يقػػدر ب)والقػػيم في مؤسسػػتنا. كمصػػدر للتنػػوع في التفكػػتَ
 موافقة.

 الأداء التنظيمي داخل الدؤسسةالمحور الثاني: 
مرتبة  الأداء التنظيمي داخل الدؤسسة( يوضح تصورات الدستجوبين نحو فقرات لزور 08-3الجدول رقم )

 حسب درجة الدوافقة
الدتوسط  البيان  

 الحسابي 
درجة  الانحراف الدعياري

 الدوافقة
مل لالصاز الدهاـ في الع الأولوياتأحرص على برديد  01

 بسرعة واتقاف.
 مواف  0,89872 3,2500

يقوـ نظاـ الدراقبة الداخلي الدعتمد بتقليص والالضرافات  02
 بتُ الأداء الفعلي و الأداء التقدير .

 مواف  1,10824 3,5500

يتم توفتَ الدوارد اللبزمة بشكل كاؼ لتحقي  أىداؼ  03
 مؤسستنا.

 مواف  0,85335 3,8000
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فر مؤسستنا بيئة عمل تشجع على الابتكار تو  04
 والإبداع.

 مواف  1,01242 3,4750

تستجيب مؤسستنا للتشريعات الحكومية واللوائح  05
 البيئية التي تؤثر على ستَ عمل الدنظمة بشكل فعّاؿ.

 مواف  0,777900 3,9000

بستلك مؤسستنا القدرة على التكيف مع تغتَات  06
وؽ العمل  والابتكارات السوؽ والتكنولوجيا  وس

 التقنية.

جدا مواف  1,15359 4,4500  

ىناؾ تواصل فعّاؿ بتُ لستلف الأقساـ والفرؽ في  07
 مؤسستنا.

 مواف  0,749360 3,4500

يساعد العمل ضمن فري  على التصد  للمهاـ  08
الوظيفية الدختلفة والتعامل مع الدشكلبت التي تعي  

 الأداء.

  مواف 0,767530 3,2250

توزع الأدوار والدسؤوليات بشكل واضح وعادؿ في  09
 الدؤسسة.

 مواف  0,744210 3,6000

تتمتع مؤسستنا بثقافة عمل تشجع على الدسؤولية  10
 والالتزاـ.

 مواف  1,03651 3,5500

يتدىور الأداء الدالر وتزيد التكاليف وتقليل الربحية  11
 بسبب ضعف  الأداء التنظيمي ومشاكل الإدارة

 مواف  0,282470 3,0857

يتحسن الأداء التنظيمي من خلبؿ برستُ العلبقات  12
الاجتماعية ورفع  مستو  التعاوف والتواصل داخل 

 .الدنظمة

جدا مواف  0,28340 4,731  

لؽيل الدوظفوف إلذ تقدنً أداء أفضل والدشارؾ في  13
عندما لػدث الرضا الوظيفي عن  .الأنشطة التنظيمية

 لبيئة العم

 مواف  0,936930 3,8571

يعكس الأداء التنظيمي  جوانب العلبقات  14
والتفاعلبت  الاجتماعية داخل  الدنظمة كالتواصل و 

 الثقة والتعاوف

 مواف  0,056970 3,6857

جدا مواف  0,877400 4,5286يساىم الأداء التنظيمي  في التعلم واستيعاب الدعرفة  15  
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الجديدة وتبنيها في أنشطتها.من خلبؿ التحستُ 
 الدستمر.

 مواف  2,61082 3,8410 المحور الثاني ككل 
 spss.  وبرنامج الاستبانة إجاباتعلى  ااعتماد الطالبافمن إعداد  الدصدر:

قد أظهروا موافقة متوسطة حوؿ البنود الدتصلة  الدوظفتُ في مؤسسة ألفابايب بغردايةيتبتُ من الجدوؿ أعلبه اف 
داخل  (، بحيث يعُدّ الأداء التنظيمي3,8410بدتوسط حسابي قدر ب) تنظيمي داخل الدؤسسةالأداء البدحور 

بحيث ،  ، فهو يعُبّر عن قدرة الدنظمة على برقي  أىدافها بكفاءة وفعاليةلنجاحهاحجر الزاوية  الدؤسسة ألفابايب
يتحسن الأداء التنظيمي من لى اف )التي تنص ع  (12)جاءت في الدرتبة الأولذ من حيث درجة الدوافقة للفقرة رقم 

( فقد جاء متوسطها الحسابي .خلبؿ برستُ العلبقات الاجتماعية ورفع  مستو  التعاوف والتواصل داخل الدنظمة
يتدىور الأداء الدالر وتزيد ( التي تنص على اف )10)الدرتبة الاختَة الفقرة رقم  بتقدير مرتفع، اما في(4,731)

( وقد جاءت بدتوسط حسابي يقدر ية بسبب ضعف الأداء التنظيمي ومشاكل الإدارةالتكاليف وتقليل الربح
 .( بتقدير درجة موافقة3,0857ب)

 يوضح تصورات الدستجوبين للمتغيرين مرتبة حسب الأهمية(32-3) الجدول رقم
 الانحراف الدعياري  الدتوسط الحسابي المحاور

 0,56142 3,7310 التنوع الثقافي للموارد البشرية
 0,61082 3,8410 الأداء التنظيمي داخل الدؤسسة

 spss.20وبرنامج افيالاستب إجابات على ااعتماد الطالبافمن إعداد  :الدصدر
 (0.56142)والضراؼ معيار  ( 3.7310)يتضح من الجدوؿ أف الدتوسط الإجمالر التنوع الثقافي بلغت نسبتو 

 (3.8410)داخل الدؤسسة الذ  جاء بدتوسط حسابي قدره وىو اقل من الدتوسط الحسابي للؤداء التنظيمي
( 0.56142) معيار  والضراؼ( 3.7310) الحسابي الدتوسط: الثقافي التنوع  (0.61082)والضراؼ معيار 

 تبتٍ في جيد بعمل تقوـ الدؤسسة أف يروف الدوظفوف. الدؤسسة في الثقافي للتنوع ومستقر جيد تقدير إلذ يشتَاف
 .للتحستُ لراؿ وجود إلذ يشتَ لشا للبعض، بالنسبة مثاليًا يكوف لا قد الجانب ىذا ولكن الثقافي، التنوع وتقدير
 إلذ يشتَاف الأكبر( 0.61082) معيار  والضراؼ الأعلى( 3.8410) الحسابي الدتوسط: التنظيمي الأداءأما 
 الأداء في قوة عناصر وجود اربد يعكس ىذا. الآراء في أكبر تفاوت وجود مع التنظيمي للؤداء أعلى تقدير

 في للتحستُ حاجة يروف الذين الدوظفتُ بعض أيضًا ىناؾ أف حتُ في الدوظفتُ، من كبتَة شرلػة تقدرىا التنظيمي
 .الجانب ىذا
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 راء عينة الدراسة آ: اختبار الفرضيات وفروق الدطلب الرابع
 :الأولى الرئيسية الفرضية اختبار
 مؤسسة داخل  التنظيمي الأداء على البشرية للموارد الثقافي التنوع لأثر معنوية دلالة ذات علاقة توجد

 بغرداية ألفابايب
H0   :مؤسسة داخل التنظيمي الأداء على البشرية للموارد الثقافي التنوع لأثر معنوية دلالة ذات علبقة توجد لا 
 بغرداية ألفابايب

H1 :مؤسسة داخل التنظيمي الأداء على البشرية للموارد فيالثقا التنوع لأثر معنوية دلالة ذات علبقة توجد 
 بغرداية ألفابايب
 One-Sample Testالفرضية على اختبار   اختبارنعتمد في 

 One-Sample Testالاستبيان باستخدام اختبار(: دراسة الدعنوية لمحاور 30-3الجدول رقم)
متوسط  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــاورلمحــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــا

 حسابي 
القيمة 
 الدخيرة

مستوى  Tقيمة  فرق متوسط
 الدعنوية

 2.222 66,456 3,73095 2 3,7310 التنوع الثقافي للموارد البشرية

 2.222 62,882 3,84100 2 3,8410 الأداء التنظيمي داخل الدؤسسة

 spss.20لسرجاتعلى  ااعتماد الطالبافمن إعداد  :الدصدر
وأف قيمة فرؽ الدتوسط كاف 3,7310من خلبؿ الجدوؿ الساب  نلبحظ:أف متوسط الحسابي كانت قيمة 

نسبة أفراد العينة فوؽ الحياد أ  نسبة أفراد العينة التي كانت  اختبارحيث تم T66.456وقيمة 3,73095
نصل إلذ رفض الفرض  0.05أ  أقل من  0.000بدا أف مستو  الدعنوية يساو  وعليو  الحيادإجابتهم فوؽ 

التنوع الثقافي للموارد البشرية على  رمعنوية لأثتوجد علاقة ذات دلالة البديلة.أ  أنو:  العدمي وقبوؿ الفرضية
 إلذ يشتَ ىذاو رئيسية الأولى .وىذا ما يثبت صحة الفرضية البغرداية  ألفابايبمؤسسة  داخل الأداء التنظيمي

 .بغرداية ألفابايب مؤسسة داخل التنظيمي والأداء البشرية للموارد الثقافي التنوع بتُ معنوية دلالة ذات علبقة وجود
 اختبار الفرضية الثانية:

 للموارد البشرية  التنوع الثقافي أبعادبين α≤ 2.20مستوى معنوية  توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند
وأثرىم على الأداء ( التنوع في الاتجاىات والقيمبعد التعليمي، بعد التنوع الثقافي، التنوع الجيلي، بعد التنوع )

 الفابيب بغرداية داخل مؤسسة التنظيمي 
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H0  : 0.05مستو  معنوية  توجد علبقة ذات دلالة إحصائية عندلا ≥α ُللموارد    التنوع الثقافي أبعادبت
وأثرىم على ( التنوع في الابذاىات والقيمبعد التعليمي، تنوع الثقافي، التنوع الجيلي، بعد التنوع بعد ال)البشرية 

 الفابيب بغرداية داخل مؤسسة الأداء التنظيمي 
H1 :0.05مستو  معنوية  توجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند ≥α ُللموارد البشرية   التنوع الثقافي أبعادبت

وأثرىم على الأداء ( التنوع في الابذاىات والقيمبعد التعليمي، التنوع الجيلي، بعد التنوع  بعد التنوع الثقافي،)
 الفابيب بغرداية داخل مؤسسة التنظيمي

ليس لررد أسلوب واحد وإلظا لرموعة من الأساليب التي لؽكن استخدامها لدعرفة  الإنحدار الخطي الدتعدد إف
 .ن الدتغتَات الدستقلة التي عادةً  ما تكوف مستمرةالعلبقة بتُ متغتَ تابع مستمر وعدد م

 والدعادلة الخطية في الإلضدار الخطي الدتعدد ىي:
Y = a + b1X1 +  b2X2 + ……… + e+ε 

 = الدتغتَ التابع Yحيث أف 
a قيمة ثابتة =Constant أوIntercepte 

b1 ميل لالضدار =y على الدتغتَ الدستقل الأوؿ 
b2 لالضدار= ميل y الثاني  الدتغتَ الدستقل على 

0X الدتغتَ الدستقل الأوؿ = 
3X الدتغتَ الدستقل الثاني = 

 .بسثل مدة الخطأ ε (epsilon)بينما
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 ( يوضح نتائج تحليل الانحدار بين متغيرات الدراسة33-3)الجدول رقم 

 SPSS20على نتائج التحليل ب  ااعتماد الطالبافمن إعداد الدصدر: 
يتضح من خلبؿ الدواؿ أعلبه انو يوجد اثر لأبعاد التنوع الثقافي للموارد البشرية على الأداء التنظيمي داخل 

الدتغتَين فبلغت معاملبت حيث أظهر التحليل وجود أثر ذو دلالة إحصائية بتُ ،مؤسسة ألفابايب بغرداية  
2(، أما معامل التحديد )التفستَ( α≤0.05) عند مستو  دلالة على التوالرR (0.553 )الارتباط 

R فقد
 ، من التباينات في الدتغتَ التابع(%55تفسر ما نسبتو ) أبعاد التنوع الثقافي للموارد البشرية ( أ  أف 0.305)بلغ

 دد لذذه الدراسة كانت:كما أف معادلة الالضدار الخطي الدتع

Y=2.080+2.330x+2.332x+0.208x+0.104x+0.00 
 مستو  الأداءذا يعتٍ أف الزيادة في كل بعد من ابعاد التنوع الثقافي للموارد البشرية سيؤد  إلذ زيادة في وى

على التوالر  )0.037، 0.048، 0.015، 0.023ىي ) المحسوبةTكما أف قيم التنظيمي داخل الدؤسسة
توجد علبقة ذات دلالة إحصائية ( وبالتالر فإنو α≤0.05دلالة) ذات دلالة إحصائية عند مستو قيمة وىي 

 BETA B7 
B0 

 )الثابت(
درجة 
 الحرية

الخطأ 
R الدعياري

2
 R 

 Tقيمة
 المحسوبة

توى مس
 Tدلالة

الأداء التنظيمي 
داخل مؤسسة 

 ألفابايب

0.533 

 
- 598. 8-92‌,51170 0.305 0.553 6,563 0.000 

 0.248 0.228 التنوع الثقافي

‌

‌

2,316 0,023 

 التنوع الجيلي
 
 

0.220 0.176 1,770 0,055 

التنوع 
 التعليمي

0.089 0.099 ,983 0,048 

التنوع في 
الاتجاىات 

 والقيم
0.154 0.180 1,811 0,037 
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بعد التنوع الثقافي، التنوع الجيلي، بعد )للموارد البشرية  التنوع الثقافيابعاد بتُ  α≤ 0.05مستو  معنوية  عند
  .الفابيب بغردايةداخل مؤسسة الاداء التنظيمي وأثرىم على ( التنوع في الابذاىات والقيمبعد التعليمي، التنوع 

 وىذا ما يثبت صحة الفرضية الثانية.

 الفرضية الثالثة:
حول في إجابات أفراد عينة الدراسة  α≤ 2.20توجد فروقات ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية -

الوظيفية )الجنس، ات الشخصيةو داخل مؤسسة الفابايب تعزى للمتغير  أبعاد التنوع الثقافي و الأداء التنظيمي
 )العمر، الدستوى الدراسي،الدستوى الوظيفي، سنوات الخدمة

 ONE WAY ANOVAنتائج التحليل الدتعلقة بالتباين الأحادي -
الشخصية والوسيطية حولتحسين الأداء التنظيمي  تغيراتالدتحليل التباين الأحادي لفحص اثر يوضح (32-3)رقم لجدولا

 داخل الدؤسسة
 مستوى الدلالة Fقيمة متوسط الدربعات درجة الحرية مج الدربعات مصدر التباين تغيرالد

 بين المجموعات- الجنس
 داخل المجموعات-

 التباين الكلي-

9.102 
25.008 
34.110 

1 
199 
200 

0.535 
0.305 1,755 0,980 

 بين المجموعات- العمر
 داخل المجموعات-

 التباين الكلي-

21.861 
109.139 
131.000 

1 
199 
200 

1.286 
1.331 0,966 0,503 

الدستوى 
 الدراسي

 بين المجموعات-
 داخل المجموعات-

 التباين الكلي-

0.656 
5.854 
6.510 

1 
199 
200 

0.039 
0.071 0,540 0,924 

الدستوى 
 الوظيفي

 بين المجموعات-
 داخل المجموعات-

 التباين الكلي-

3.187 
10.923 
14.110 

1 
199 
200 

0.187 
0.133 1,408 0,155 

سنوات 
 الخبرة

 بين المجموعات-
 داخل المجموعات-

 التباين الكلي-

2.255 
11.185 
13.440 

1 
199 
200 

0.133 
0.136 0,973 0,496 

 20SPSSبرنامج على نتائج  ااعتماد الطالبافمن إعداد الدصدر: 
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 0.05من مستو  الدلالة أكبر وىي sig= 0.980 : نلبحظ من خلبؿ الجدوؿ رقم أف قيمةالجنس بالنسبة لدتغتَ
≥αبرستُ الأداء التنظيمي داخل مؤسسة  في متوسط ابذاىات أفراد العينة حوؿ اتتوجد فروقلا  ،ومنو فإنو

 الجنس.تعز  لدتغتَ الفابايب بغرداية 
ومنو ، α≤ 0.05وىي أكبر من مستو  الدلالة sig= 0.503 : فنلبحظ اف قيمة العمر أما بالنسبة لدتغتَ-

برستُ الأداء التنظيمي داخل مؤسسة الفابايب بغرداية  في متوسط ابذاىات أفراد العينةحوؿ ات توجد فروقفإنو لا
 العمرتعز  لدتغتَ 

 وىي أكبر من مستو  الدلالةsig = 0.924 فنلبحظ أف قيمة الدستو  الدراسي: أما بالنسبة لدتغتَ-
0.05 ≥αبرستُ الأداء التنظيمي داخل  اد العينة حوؿفي متوسط ابذاىات أفر  اتومنو فإنو لا توجد فروق

 الدستو  الدراسي.تعز  لدتغتَ مؤسسة الفابايب بغرداية 
 وىي أكبر من مستو  الدلالةsig= 0.155 : فنلبحظ اف قيمة الدستو  الوظيفيأما بالنسبة لدتغتَ -

0.05 ≥α ،الأداء التنظيمي داخل برستُ  حوؿ في متوسط ابذاىات أفراد العينة اتومنو فإنو لا توجد فروق
 الدستو  الوظيفي.تعز  لدتغتَ مؤسسة الفابايب بغرداية 

، α≤ 0.05وىي أكبر من مستو  الدلالة sig= 0.496 فنلبحظ اف قيمة  سنوات الخبرة:أما بالنسبة لدتغتَ -
سسة الفابايب برستُ الأداء التنظيمي داخل مؤ  حوؿ في متوسط ابذاىات أفراد العينة اتومنو فإنو لا توجد فروق

 سنوات الخبرة.تعز  لدتغتَ بغرداية 

في إجابات أفراد  α≤ 0.05توجد فروقات ذات دلالة إحصائية عند مستو  معنوية و منو لؽكننا القوؿ أنو لا 
الوسطية )الجنس، عينة الدراسة حوؿ برستُ الأداء التنظيمي داخل مؤسسة الفابايب تعز  للمتغتَات الشخصية و 

 وبالتالر يتم رفض الفرضية الثالثة.)  الدراسي، الدستو  الوظيفي، سنوات الخدمةالعمر، الدستو 
 

 :نتائج الدراسة الديدانيةثالثا: 

  الأداء وبتُ الدتغتَ التابع  التنوع الثقافي للموارد البشريةىناؾ علبقة ارتباط قوية بتُ الدتغتَ الدستقل
 التنظيمي داخل مؤسسة ألفابايب.

  من خلبؿ اختبارOne-Sample Test  ثر التنوع الثقافي لأتبتُ لنا انو توجد علبقة ذات دلالة معنوية
وىذا ما يثبت صحة الفرضية الرئيسية داخل مؤسسة ألفابايب بغرداية للموارد البشرية على الأداء التنظيمي

 الأولذ.
  ئية عند مستو  الخطي الدتعدد تبتُ لنا انو توجد علبقة ذات دلالة إحصا الالضدارمن خلبؿ معادلة

بعد التنوع الثقافي، التنوع الجيلي، بعد التنوع )للموارد البشرية  التنوع الثقافيابعاد بتُ  α≤ 0.05معنوية 
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ألفابايب بغرداية داخل مؤسسة وأثرىم على الاداء التنظيمي( التنوع في الابذاىات والقيمبعد التعليمي، 
 وىذا ما يثبت صحة الفرضية الثانية.

 جراء اختبار التباين الاحاد  من خلبؿ اONE WAY ANOVA  توجد فروقات ذات لا اتضح انو
في إجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ برستُ الأداء  α≤ 0.05دلالة إحصائية عند مستو  معنوية 

الوسطية )الجنس، العمر، الدستو  التنظيمي داخل مؤسسة ألفابايب تعز  للمتغتَات الشخصية و 
 وىذا ما ينفي صحة الفرضية الثالثة. )الوظيفي، سنوات الخدمةالدراسي، الدستو  

 الفصل الثاني:  خلاصة
أظهرت الدراسة الديدانية في مؤسسة ألفابيب بغرداية أف التنوع الثقافي للموارد البشرية لو تأثتَات متعددة 

بتكار، حيث لغلب الدوظفوف من على الأداء التنظيمي. من الجوانب الإلغابية، يعزز التنوع الثقافي من الإبداع والا
خلفيات ثقافية لستلفة أفكاراً متنوعة وحلولًا مبتكرة للمشكلبت. ىذا التنوع يساىم أيضًا في برستُ عملية ابزاذ 

إلا أف الدراسة كشفت عن برديات تتعل  بالتواصل بتُ الدوظفتُ نتيجة ، القرارات بفضل توفر وجهات نظر لستلفة
دات والتقاليد، لشا قد يؤد  إلذ سوء فهم وصعوبات في التفاعل اليومي. كما تبتُ أف ىناؾ لاختلبفات اللغة والعا

 .حاجة لإدارة الصراعات الثقافية بفعالية لضماف بيئة عمل متناغمة ومنتجة
بالنسبة للؤداء التنظيمي، أظهرت النتائج أف الدوظفتُ من خلفيات ثقافية متنوعة لؽكنهم تقدنً أداء متميز 

 .وفتَ الدعم الدناسب، وأف الفرؽ الدتنوعة ثقافيًا تستطيع برقي  أداء عالر عند إدارة التنوع بفعاليةعند ت
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 خاتمة:

تناوؿ البحث موضوع التنوع الثقافي للموارد البشرية وأثره على الأداء التنظيمي للمؤسسات الاقتصادية، 
مستو  مؤسسة ألفابيب بغرداية. جاءت ىذه الدراسة لتسليط الضوء على ألعية وقد أجريت دراسة ميدانية على 

التنوع الثقافي في بيئة العمل وكيفية تأثتَه على الأداء التنظيمي من خلبؿ برليل البيانات الديدانية ومقارنتها بالإطار 
 .النظر  الذ  تم استعراضو

لو تأثتَ إلغابي كبتَ على الدؤسسة إذا بست إدارتو  أظهرت النتائج أف التنوع الثقافي لؽكن أف يكوفحيث 
بشكل فعاؿ. من بتُ الفوائد التي تم اكتشافها، برفيز الإبداع والابتكار كاف أحد أبرز النتائج. حيث إف وجود 
فري  عمل متعدد الثقافات يعزز من الإبداع ويولد أفكاراً جديدة وحلولًا مبتكرة للمشكلبت التي تواجو الدؤسسة. 

لإضافة إلذ ذلك، يساىم التنوع الثقافي في برستُ عملية ابزاذ القرارات داخل الدؤسسة، إذ توفر وجهات النظر با
 .الدتنوعة لرموعة واسعة من الأفكار التي لؽكن أف تؤد  إلذ قرارات أكثر حكمة وشمولية

بتُ الدوظفتُ. العاملوف  على صعيد آخر، أظهرت الدراسة أف التنوع الثقافي يزيد من مستو  الرضا الوظيفي
في بيئة متنوعة يشعروف بتقدير واحتًاـ أكبر، لشا ينعكس إلغابًا على رضاىم الوظيفي ويعزز من التزامهم 
وإنتاجيتهم. ومع ذلك، لد بزلُ الدراسة من الكشف عن بعض التحديات الدرتبطة بالتنوع الثقافي. من أبرز ىذه 

 نتيجة لاختلبفات اللغة والعادات والتقاليد. ىذا الأمر لؽكن أف يؤد  التحديات صعوبات التواصل بتُ الدوظفتُ
 .إلذ سوء فهم وتعقيدات في التواصل بتُ الأفراد

كما أظهرت الدراسة أف إدارة الصراعات النابذة عن اختلبفات ثقافية لؽكن أف تكوف برديًا حقيقيًا. 
عمل، لشا يتطلب استًاتيجيات فعالة لإدارة ىذه اختلبؼ الثقافات قد يؤد  إلذ نشوء صراعات داخل فري  ال

الصراعات وحلها بطريقة تضمن برقي  الأىداؼ التنظيمية. بالنسبة للؤداء التنظيمي، تبتُ أف الدوظفتُ من 
خلفيات ثقافية لستلفة قد يواجهوف برديات في التكيف مع بيئة العمل، لكنهم يستطيعوف تقدنً أداء عالر عند 

اسب. أما على مستو  الأداء الجماعي، فقد أظهرت الفرؽ الدتنوعة ثقافياً أداءً متميزاً عند إدارة توفتَ الدعم الدن
 .التنوع بفعالية، مستفيدة من التكامل بتُ الدهارات والخبرات الدختلفة

 نتائج اختبار فرضيات الدراسة:
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  داخل  البشرية على الأداء التنظيمي ثر التنوع الثقافي للمواردلأتبتُ لنا انو توجد علبقة ذات دلالة معنوية
 وىذا ما يثبت صحة الفرضية الرئيسية الأولذ. مؤسسة ألفابايب بغرداية

  0.05تبتُ لنا انو توجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستو  معنوية ≥α  ُالتنوع الثقافيابعاد بت 
( التنوع في الابذاىات والقيمبعد تعليمي، البعد التنوع الثقافي، التنوع الجيلي، بعد التنوع )للموارد البشرية 

 وىذا ما يثبت صحة الفرضية الثانية.ألفابايب بغرداية داخل مؤسسة وأثرىم على الاداء التنظيمي
  0.05توجد فروقات ذات دلالة إحصائية عند مستو  معنوية لا اتضح انو ≥α  في إجابات أفراد عينة

الوسطية ؤسسة ألفابايب تعز  للمتغتَات الشخصية و الدراسة حوؿ برستُ الأداء التنظيمي داخل م
وىذا ما ينفي صحة الفرضية  ))الجنس، العمر، الدستو  الدراسي، الدستو  الوظيفي، سنوات الخدمة

 الثالثة.
 توصيات

بناءً على ىذه النتائج، توصي الدراسة بضرورة تطوير برامج تدريبية تهدؼ إلذ تعزيز التفاىم الثقافي بتُ 
وبرستُ مهارات التواصل الفعاؿ. كما ينبغي على الدؤسسة تطوير سياسات وإجراءات تضمن دمج التنوع  الدوظفتُ

الثقافي كجزء أساسي من استًاتيجيتها الدؤسسية، وتوفتَ آليات لحل النزاعات الثقافية وتعزيز التفاىم الدتبادؿ بتُ 
برتـً التنوع وتدعم الدوظفتُ من جميع الخلفيات الدوظفتُ. بالإضافة إلذ ذلك، ينبغي العمل على خل  بيئة عمل 

 .الثقافية لضماف برقي  أعلى مستويات الأداء التنظيمي

وفيما يتعل  بآفاؽ الدراسة، لؽكن أف تتوسع ىذه الدراسة مستقبلًب لتشمل مؤسسات أخر  في لستلف 
بشكل أوسع. كما لؽكن أف تركز  القطاعات الاقتصادية لزيادة فهم تأثتَ التنوع الثقافي على الأداء التنظيمي

الدراسات الدستقبلية على تطوير لظاذج إدارة التنوع الثقافي التي تتناسب مع خصوصيات الدؤسسات الاقتصادية في 
الدنطقة. ختاماً، يتضح من الدراسة أف إدارة التنوع الثقافي بفعالية لؽثل برديًا وفرصة في آف واحد. إف الدؤسسات 

التنوع الثقافي داخل بيئتها التنظيمية وبرويلو إلذ قوة دفع ستتمكن من برقي  أداء متميز التي تنجح في دمج 
 ومستداـ، لشا يعزز قدرتها التنافسية ويضمن لصاحها في سوؽ العمل الدتغتَ باستمرار.
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 : البيانات الشخصية والوسطية0الدلحق رقم 

 الجنس

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 91,0 91,0 9510 182 ذكر

 100,0 9,0 910 18 أنتى

Total 200 50010 100,0  

Total 000 100,0   

 
 العمر

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 31,0 31,0 3510 62 سنة 35 اقلمن

 93,5 62,5 6015 125 سنة 45 إلى 36من

 100,0 6,5 615 13 سنة 46 اكبرمن

Total 200 50010 100,0  

Total 000 100,0   

 
مستوىالتعليميال  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 63,0 63,0 6310 126 ثانوٌفأقل

 92,0 29,0 0910 58 جامعً

 100,0 8,0 810 16 دراساتعلٌا

Total 200 50010 100,0  

Total 000 100,0   

 
 سنواتالخبرة

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 28,0 28,0 0810 56 سنواتفأقل 5

 74,0 46,0 4610 92 سنة 15الى 6 من

 100,0 26,0 0610 52 سنة 15 أكثرمن

Total 200 50010 100,0  

Total 000 100,0   

 

 

 
 المستوىالوظيفي

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 11,5 11,5 5515 23 إطار

 35,0 23,5 0315 47 عنصرتحكم

 100,0 65,0 6510 130 عونتنفٌذي

Total 200 50010 100,0  

Total 200 100,0   

 



 

 
 

‌

 : معامل ألفا كرونباخ للاستبيان3الدلحق رقم 
 
Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

.790 35 

 

 

 
Statistiques de total des éléments 

 Moyenne de 

l'échelle en cas 

de suppression 

d'un élément 

Variance de 

l'échelle en cas 

de suppression 

d'un élément 

Corrélation 

complète des 

éléments 

corrigés 

Alpha de 

Cronbach en 

cas de 

suppression de 

l'élément 

 690, 728, 5,292 22,4659 التنوع الثقافً

 736, 517, 6,014 22,4394 التنوع الجٌلً

 769, 357, 5,857 22,5444 التنوع التعلٌمً

لتنوع فً الاتجاهات والقٌما  22,6413 5,614 ,402 ,761 

 730, 531, 5,744 22,5002 التنوع الثقافً للموارد البشرٌة

الأداء التنظٌمً داخل 

ؤسسةالم  
22,3901 6,137 ,324 ,772 

 

 

 : اختبار التوزيع الطبيعي كومنروف سيمنروف22الدلحق رقم 
 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 2هحور 1هحور 

N 500 500 

Normal Parameters
a,b

 
Mean 3,7438 3,8169 

Std. Deviation ,47385 ,48854 

Most Extreme Differences 

Absolute ,123 ,089 

Positive ,095 ,052 

Negative -,123 -,089 

Kolmogorov-Smirnov Z .698.  305.  

Asymp. Sig. (2-tailed) 450.  550.  

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

 

 : معامل الارتباط بين الحورين24الدلحق رقم 
Corrélations 

التنوع الثقافً  

ارد البشرٌةللمو  

الأداء التنظٌمً 

 داخل المؤسسة

التنوع الثقافً 

 للموارد البشرٌة

Corrélation de Pearson 1 ,653
**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 100 100 

الأداء التنظٌمً  Corrélation de Pearson ,653
**
 1 



 

 
 

  Sig. (bilatérale) ,000 داخل المؤسسة

N 100 100 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 
 : الدتوسط الحسابي والانحراف الدعياري للابعاد الاستبيان لزاور ككل20الدلحق رقم 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

 56154, 3,7652 5,00 2,00 000 التنوع الثقافً

 48816, 3,7918 5,00 2,60 000 التنوع الجٌلً

 67805, 3,6867 5,00 1,33 000 التنوع التعلٌمً

لتنوع فً الاتجاهات والقٌما  000 1,67 5,00 3,5898 ,71552 

 56142, 3,7310 5,00 1,33 000 التنوع الثقافً للموارد البشرٌة

الأداء التنظٌمً داخل 

 المؤسسة
000 2,17 5,00 3,8410 ,61082 

N valide (listwise) 000     

 

 

 one simple test : اختبار20الدلحق رقم 
 
Test sur échantillon unique 

 Valeur du test = 0 

t ddl Sig. (bilatérale) Différence 

moyenne 

Intervalle de confiance 95% de la 

différence 

Inférieure Supérieure 

التنوع الثقافً 

لبشرٌةللموارد ا  
66,456 000 ,000 3,73095 3,6196 3,8423 

 62,882 000 ,000 3,84100 3,7198 3,9622 

 

 

 : معادلة الانحدار الخطي الدتعدد20الدلحق رقم 
Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,553
a
 ,305 ,298 ,51170 

a. Valeurs prédites : (constantes), التنوع الثقافً للموارد البشرٌة 

 

 
ANOVA

a
 

Modèle Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

D Sig. 

1 

Régression 11,277 1 11,277 43,069 ,000
b
 

Résidu 25,660 599 ,262   

Total 36,937 000    

a. Variable dépendante : ٌمً داخل المؤسسةالأداء التنظ  

b. Valeurs prédites : (constantes), التنوع الثقافً للموارد البشرٌة 

 



 

 
 

 
Coefficients

a
 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 

(Constante) ,598 ,346  4,624 ,000 

التنوع الثقافً 

وارد البشرٌةللم  
,601 ,092 ,553 6,563 ,000 

a. Variable dépendante : الأداء التنظٌمً داخل المؤسسة 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,228
a
 ,052 ,042 ,59778 

a. Valeurs prédites : (constantes), ثقافًالتنوع ال  

 

 
ANOVA

a
 

Modèle Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

D Sig. 

1 

Régression 1,918 1 1,918 5,366 ,023
b
 

Résidu 35,020 599 ,357   

Total 36,937 000    

a. Variable dépendante الأداء التنظٌمً داخل المؤسسة 

b. Valeurs prédites : (constantes)  الثقافًالتنوع  

 

 
Coefficients

a
 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) 2,908 ,407  7,140 ,000 

 023, 2,316 228, 107, 248, التنوع الثقافً

a. Variable dépendante : سةالأداء التنظٌمً داخل المؤس  

 
Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,176
a
 ,031 ,021 ,60435 

a. Valeurs prédites : (constantes), ًالتنوع الجٌل 

 
ANOVA

a
 

Modèle Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

D Sig. 

1 

Régression 1,144 1 1,144 3,133 0551
b
 

Résidu 35,793 599 ,365   

Total 36,937 000    

a. Variable dépendante : الأداء التنظٌمً داخل المؤسسة 

b. Valeurs prédites : (constantes), ًالتنوع الجٌل 

 



 

 
 

 
Coefficients

a
 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) 3,006 ,476  6,320 ,000 

0551 1,770 176, 124, 220, التنوع الجٌلً  

a. Variable dépendante : الأداء التنظٌمً داخل المؤسسة 

 
Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,099
a
 ,010 ,000 ,61093 

a. Valeurs prédites : (constantes), ًالتنوع التعلٌم 

 
ANOVA

a
 

Modèle Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

D Sig. 

1 

Régression ,361 1 ,361 ,966 0481
b
 

Résidu 36,577 599 ,373   

Total 36,937 000    

a. Variable dépendante : الأداء التنظٌمً داخل المؤسسة 

b. Valeurs prédites : (constantes), ًالتنوع التعلٌم 

 

 
Coefficients

a
 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) 3,513 ,339  10,351 ,000 

0481 983, 099, 091, 089, التنوع التعلٌمً  

a. Variable dépendante : الأداء التنظٌمً داخل المؤسسة 

 
Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,180
a
 ,032 ,023 ,60391 

a. Valeurs prédites : (constantes), لقينالتٌوع‌في‌الاتجاهاث‌وا  

NOVA
a
 

Modèle Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

D Sig. 

1 

Régression 1,196 1 1,196 3,279 0371
b
 

Résidu 35,742 599 ,365   

Total 36,937 000    

a. Variable dépendante : الأداء التنظٌمً داخل المؤسسة 

b. Valeurs prédites : (constantes), ي‌الاتجاهاث‌والقينالتٌوع‌ف‌  



 

 
 

 

 

 

 

Coefficients
a
 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 

(Constante) 3,290 ,310  10,596 ,000 

‌في‌ التٌوع

 الاتجاهاث‌والقين
,154 ,085 ,180 1,811 0371  

a. Variable dépendante : ةالأداء التنظٌمً داخل المؤسس  

 

  one way anova: اختبار التباين الأحادي 20الدلحق رقم 
 
ANOVA à 1 facteur 

 Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

F Signification 

 الجنس

Inter-groupes 9,102 1 ,535 1,755 ,980 

Intra-groupes 25,008 599 ,305   

Total 34,110 000    
 Inter-groupes 21,861 1 1,286 ,966 ,503 العمر

 
Intra-groupes 109,139 599 1,331   

Total 131,000 000    
 Inter-groupes 3,187 1 ,187 1,408 ,155 المستوىالتعلٌمً

 
Intra-groupes 10,923 599 ,133   

Total 14,110 000    
 Inter-groupes 2,255 1 ,133 ,973 ,496 الوظٌفة

 
Intra-groupes 11,185 599 ,136   

Total 13,440 000    
ةسنوات الخبر  Inter-groupes ,656 1 ,039 ,540 ,924 

 
Intra-groupes 5,854 599 ,071   

Total 6,510 000    
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