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ص:  المستخل
ف هذه الدراسة ــــــته ف على أثلد ف رت، س بمرـــــكز الكلـــــي بمستــــشــفى بن سيناء العاملينداء أالثقافة التنظيمية على مستوى أبعاد ر ـــــــلتعر واكتشا

ت الاداء الوظيفي، وكذلك  ي الابعاد التي لها أكثر أثر علي رفع مستويا ي أو السائدة تحديد مستوى الثقافة التنظيمية أ تم لتحقيق ذلك املين، العداء مستو
ل  ت واختبرت بتحليل الانحدار المتعدد، وتم اجراء التحليل من خلا ت الاوليةـــــــالبيوضع فرضيا ل المسح الشامل، بواس تجمعالتي  انا  استباـنة، طةمن خلا

ت الدراسة ، استخدم المنهج الوصفيعنصر( 53) مجميع أفراد المجتمع البالغ عددهوزعت على  ت المتعلقة بمتغيرا  وفقا   ،لوصف الظاهرة وتحليل البيانا
ت التي توصل إليها، تبين أنتائج لل ك مستويا )ثقافة القوة، ثقافة النظمممارسة للوجود  مرتفعةن هنا ، ثقافة الانجاز، ثقافة الادوارو  جميع أنواع الثقافة التنظيمية 

(  التعاطف ت، بالمركزالانساني ، أيضا   مرتفعان كأن مستوى الاداء الوظيفي  و ، في الممارسة وبدرجة مرتفعة جدا   المرتبة الاولى فيثقافة الانجاز  فقد جاء
ط قوية بالإضافة إلى  ي جدا  ثقافة القوة تأثير و ثقافة الانجاز  يبعدفقد كان ل ،في تحسين الاداء الوظيفي للثقافة التنظيمية وأثرجدا  وجود علاقة ارتبا علي قو

( ي الاداء عند تأثير عل التعاطف الانسانيثقافة و بعد ثقافة النظم ل ، بينما لم يكن( من التباين في الاداء%98.7الاداء الوظيفي وأنهما يفسران ما مقداره 
س الابعاد الأكثر تأثيرا  علي الاداء  ت منهاوبناء  علي النتائج تم اقتراح بعض ا مجتمعة.قيا قافة التنظيمية وتوعية لتأكيد علي زيادة درجة الاهتمام بالثا لتوصيا

ي الأداء  العاملين ي العاملينبها، لما لها من مساهمة في تحسين مستو ل تحدياللعناصر التي تشكل باالاهتمام المستمر و  ،لد ط القوة ثقافة من خلا د نقا
ط الضعف والعم ك توافق وتشارك بين ، والعمل ل علي تطويرها وتقويتهالها والعمل علي تعزيزها، وتحديد نقا ل  بالمركزوالادارة  املينالععلي أن يكون هنا حو

ف  م بأهدا ت بين الافراد، والتي ستساهم في زيادة درجة الالتزا  .المركزالقيم، لتوحيد الثقافة التنظيمية التي تحدد نمط العلاقا

ت ال دوار ثقافة النظم ،القوة ثقافة، دالة: الثقافة التنظيميةالكلما  ، مـرــــكز الكلـــــي، الاداء الوظيفي، ثقافة الانجاز، ثقافة التعاطف الانسانيوالا

Abstract 
This study aims to identify the impact of the dimensions of organizational culture on the level of performance 

of workers at the Kidney Center at Ben Sina Hospital Sirte. In order to achieve that, hypotheses were developed and 

tested by analyzing Multiple regression, and the analysis was conducted through the primary data collected by means 

of a questionnaire, and distributed to all members of the Kidney Center at Ben Sina Hospital Sirte as comprehensive 

study. The descriptive approach was used to describe the phenomenon and analyze the data related to the study 

variables. According to the findings, it was found that there are high levels of practicing all types of organizational 

culture (the culture of power, the culture of systems and roles, the culture of achievement, the culture of human 

empathy) in the Kidney Center. The job was also high, in addition to a very strong correlation and an impact of 

organizational culture on improving job performance. The dimensions of achievement culture and strength culture 

had a very strong impact on job performance and that they explain (89.7%) of the variance in performance, while the 

dimension did not. The culture of systems and the culture of human empathy have an impact on performance when 

measuring the dimensions that have the most impact on performance combined. Based on the results, some 

recommendations were suggested, including the emphasis on increasing the degree of interest in organizational culture 

and educating employees about it, because of its contribution to improving the level of performance of employees, 
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and continuous attention to the elements that constitute culture by identifying its strengths and working to strengthen 

it, and identifying weaknesses and work to develop and strengthen them, and work to ensure that there is consensus 

and partnership between employees and management in the center around values, to unify the organizational culture 

that determines the pattern of relationships between individuals, which will contribute to increasing the degree of 

commitment to the goals of the center. 

Keywords: organizational culture, culture of power, culture of systems and roles, culture of achievement, 

culture of human empathy, job performance, total center. 

 

 :ةـــــــــــــــــــــــــمقدمال .1
تالهاما في تكوين  عنصرا  الثقافة التنظيمية تعتبر  ى عناصر هوية المنظمةو  ،منظما ب أداء والتي تشمل طريقة ال ،تعد إحد تفكير وأسلو

ت ي،، العمليا ت الاخرى للتنظيم الادار  .ها الخاصة بهامنظمة ثقافت إن لكل وتعتبر عنصرا  أساسيا  موجود جنبا  إلي جنب مع المكونا
ل عمله مع الآخرين ف التي فإن من اللازم إدارتها بشكل يحقق الاه ،فالثقافة التنظيمية جزء من الثقافة العامة يتعلمها الفرد خلا دا

ك العاملين ، فهي اتسعي المنظمة إلي تحقيقه ب إدرا ون أو لا صائص ثقافة المنظمة، وليس فيما إذا كان العاملون يرغببختهتم بأسلو
ض آثارها جلية وواضحة، بينما إيرغبون بها،  ت العمل بالمنظمة، فقد تكون بع ن الثقافة التنظيمية تؤثر كثير ا على العاملين وعلى إجراءا

 ا أن الثقافة التنظيمية تمارس ضغوط ا على العاملين ليتوافقوا معها، بحيث يكون تفكيرهمتكون بعض الآثار خفية غير واضحة، كم
ي قوة الثقافة لها أثر وتأثير على وطريقة العمل التي يعملوا بها تتوافق مع الثقافة الموجودة بالمنظمة  ،لوك وأداء العاملينس. إن مستو

، فكلما لعامليناعاملين، وأكثر تماسكا بالقيم الجوهرية التي تكون مشتركة بشكل كبير بين فالثقافة القوية أكثر تأثيرا  على سلوك وأداء ال
ل  بسبب الدرجة  وظفيهاملها تأثيرا  أكبر على سلوك و م بهذه القيم، كلما كانت الثقافة أقوى هتمسكو بالقيم الجوهرية  العاملينازداد قبو

ي هذا إلى زيادة التماسك والاداء والولاء  ،العالية من المشاركة داخلي من السيطرة العالية على السلوك، ويؤد ي إلى خلق مناخ  مما يؤد
ي إلى تقليل ميل العاملين لترك المنظمة. م التنظيمي، وبالتالي يؤد  والالتزا

 :مشكلــــــــــــــةـــــ الدراســـــــــــــــةـــــ .2
ت التنظيم الأخرى،أساسي موجود التنظيمية عنصر تعد الثقافة  نها توضح طريقة لأداء، والأ العاملينسلوك تأثير على  ولها مع مكونا

ل والمعايير التي يتم من خلالها ربط  كل يحُقق إدارة الثقافة التنظيمية بشعلى المنظمة  لذلك يجبو  ،بالمنظمة العاملينأداء الأعما
ف التي تسعى إلى تحقيقها، وتحفيز ت التنظيمية ظهرت الحاجة إللأداء أعمالهم بإتقان،  العاملين الأهدا ى تفسير ومع تزايد المشكلا

ت التنظيم التي  ت نظرية الثقافة التنظيمية على أنها أهم نظريا ف بكفاءة وفاعلية، لذا جاء ت لكي يتم تحقيق الأهدا تلك المشكلا
ت التي تواجه المنظما وى ت وخاصة فيما يتعلق بتوجيه سلوك العاملين، وتحسين مستيمكن أن تسُاهم في التغلب على المشكلا

ت متعلق دراسا ت التنظيمية، ونظرا  لعدم وجود   ةأدائهم الوظيفي. بناء  على ما ذكر من أهمية الثقافة التنظيمية في التأثير على المتغيرا
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ت الطبية بمدينة سرتبالثقافة التنظيمية في  ام بها الباحث علي الدراسة الاستطلاعية التي قعلى حد علم الباحث، وبناء   المؤسسا
ك  ي  وجوداتضح أنه هنا ي الجيد  الاداءمن مستو ب لم يتم معرفتها وتحديد مؤثراتها  العاملين بالمركزلد يعزى ذلك إلي عدة أسبا

ض الباحثون أن أبعاد الثقافة التنظيم ل الدراسة الاستطلاعية، افتر ي إدارة المركز، ومن خلا في ذلك سبب  ية قد تكونبشكل جلي لد
ت المهمة في بقاء إلا أنه غير مخطط لها ي يعد أحد المتغيرا ، وبالتالي من الأهمية بحث مثل هذا التأثير على الأداء الوظيفي، الذ

ت له علاقة بثقافة المجتمع،  المنظمة واستمرارها دراسة العلى ضوئه اجريبالإضافة إلى وجود طابع انساني في تقديم الخدما ثقافة ت 
ى  س أثرها على مستوى الأداء الوظيفي لد بمركز الكلي  لعامليناالتنظيمية وفقا  لأنواعها التي صنفها كل من "جون كوتر" وزميله، وقيا

ل الرئيسي التالي : ،سرت بمستشفى بن سيناء ل ذلك فإن مشكلة الدراسة تتحدد في السؤا   -ومن خلا

 ي الاد  اء الوظيفي وما طبيعة العلاقة بينها ؟ ما أثر الثقافة التنظيمية على مستو
ل الرئيسي السابق عدد من الأسئلة التي تسعى الدراسة الإجابة عليها وهي :  يتفرع من السؤا

  .سرت بمركز الكلي بمستشفى بن سيناءما نوع الثقافة التنظيمية السائدة  -
ى  -  .سرت بمركز الكلي بمستشفى بن سيناء للعاملينما مستوى الأداء الوظيفي لد
 .سرت بمركز الكلي بمستشفى بن سيناءما طبيعة العلاقة بين الثقافة التنظيمية والأداء الوظيفي  -
 .سرت بمركز الكلي بمستشفى بن سيناء للعاملينما أثر الثقافة التنظيمية على مستوى الأداء الوظيفي  -

ف الدراسة .3  : أهـــــدـــا
س أثر الثقافة التنظيمية ودرجة تأثير أنواعها في الاداء الوظيفي  ف الرئيسي من هذه الدراسة يتركز على قيا ، بالمركز لعاملينلان الهد

س  م أداة قيا ف على الثقافة السائدة، وعلى مستوى الاداء الوظيفي باستخدا ف التالية: لوكذلك التعر  تحقيق الاهدا

ف على الثقافة السائدة  -  .سرت بمركز الكلي بمستشفى بن سيناءالتعر
ى  - ف على مستوى الأداء الوظيفي لد  .سرت بمركز الكلي بمستشفى بن سيناء العاملينالتعر
 .سرت بمركز الكلي بمستشفى بن سيناءتحديد طبيعة العلاقة بين الثقافة التنظيمية والأداء الوظيفي  -
ى  - ي الأداء الوظيفي لد  .رتس بمركز الكلي بمستشفى بن سيناء العاملينتحديد أثر الثقافة التنظيمية على مستو
ت التي تساعد المسئولين في إدارة  - ت والمقترحا ستفادة من نتائج للا تسر  مركز الكلي بمستشفى بن سيناءتقديم بعض التوصيا

 الدراسة. 
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 : ـــــةـــــأهميـــــــــةـــــ الدراســـــــ .4
ط السلوك المختلفة للفرد، كما إنهإ   ان أهمية الدراسة تبرز من أهمية الموضوع التي تناولته باعتبار الثقافة التنظيمية تشُكل إطار لأنما

ل الإدارة، وخاصة مجتمع هذه الدراسة، لذا تسعى الدراسة أن تقدم الفائدة  المعرفة و لم تنل اهتماما كافيا  من قبل الباحثين في مجا
ف المنظمة، كما تتم موظفينبنوع الثقافة التنظيمية التي لها الأثر على مستوى كفاءة أداء ال ي إلى تحقيق أهدا ثل أهميتها والتي تؤد

 نموظفيلمن نتائج هذه الدراسة التي تسعى إلى فهم الثقافة السائدة وعلاقتها واثرها على أداء ا المركزأيضا  في إمكانية استفادة إدارة 
ت المناسبة لإدارة التطوير والتغيير.  لاتخاذ القرارا

ت الدراس .5  :ةــــــــــــــــــــفرضيا
 ثقافة القوة، ثقافة النظم والادوار، ثقافة  :ةــــــــــــــــــــــــــــــالفرضية الرئيسي( يوجد أثر ذو دلالة احصائية للثقافة التنظيمية وأنواعها 

( في تحسين الاداء الوظيفي.الانجاز، وثقافة التعاطف   الانساني
ت الفرعية التالية:  ينبثق عن هذه الفرضية الفرضيا

 يوجد أثر ذو دلالة احصائية لثقافة القوة في تحسين الاداء الوظيفي.الفرضية الاولى : 
 يوجد أثر ذو دلالة احصائية لثقافة النظم في تحسين الاداء الوظيفي.الفرضية الثانية : 
 يوجد أثر ذو دلالة احصائية لثقافة التعاطف في تحسين الاداء الوظيفي.ثةالفرضية الثال : 
 يوجد أثر ذو دلالة احصائية لثقافة الانجاز في تحسين الاداء الوظيفي.الفرضية الرابعة : 
 :ةــــــــــحدود الدراس .6

 تتمثل حدود الدراسة على النحو التالي:

 ثقافة القوةموضوعيةالحدود ال ( ثقافة التعاطف ،  ،ثقافة النظم والادوار ،: تقتصر الدراسة على دراسة أثر الثقافة التنظيمية 
( علي الاداء الوظيفي. ،الإنساني  ثقافة الانجاز

 بسرت. بمستشفى بن سيناءالواقع الكلى  مركز: تقتصر هذه الدراسةــ على الحدود المكانية 
 من شهر الحدود الزمنية(  (.0202 ديسمبرإلي  0202 اغسطس: تقتصر على الفترة الزمنية 
 العاملين التابعين لمركز الكلى سرت. الحدود البشرية : 
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ت الاجرائية .7  :التعريفا
 :ى يقوم به الافراد أهي الطريقة  الثقافة التنظيمية لسائدة في خر هي القيم والافكار اآنجاز اعمالهم، بمعنى لإو النمط الذ

 والتي تقود سلوك الافراد في انجاز اعمالهم. المركز
 بالجامعة. فرادالأ من الأكبر العدد فيها يشترك التي القيم المقصود بها :السائدة الثقافة 

 

 ي متسلط، وتكون السلطة فيها مركزية وأن هذه ثقافة القوة ت شخص قو : هي الثقافة التي يتم العمل في ظلها في إطار قرارا
ت ليست قواعد ولوائح ثابتة.   القرارا

 

 دوار ب وطاعة م احترا تغرس قيم التي ثقافةال هي :ثقافة النظم والا  الهيكل التنظيمي، في محددة إدارية أو مراكز أدوار أصحا
) أو لشخصه لدوره وليس الدور صاحب الشرعية، فيطاع مصادر للقوة والمختصون الخبراء يشكل حيث  الطراونة اسمه 

 (. 0220وآخرون، 
 

 ت الاجتماعية الطيبة وأجواء ثقافة التعاطف الانساني : هي الثقافة التي تعطي أهمية كبيرة لقيم الخير، وتركز علي العلاقا
ت المفتوحة، والعدالة والعمل الجماعي وتقاسم الجميع لجزء كبير من الحياة العمل الودية، ويسود جو التعاو  ن والاتصالا

 .التنظيمية
 

 ك المبادرة الفردية، التنافسية، القيم تتطلب إذ النتائج بدلالة موجهة ثقافة هي :الانجاز ثقافة  طويلا الإرادة للعمل وامتلا
) لإنجاز وبمثابرة  (.0228الخفاجي،النتائج 

 

 داء الوظيفـــــــــــــــيــ ي يتحقق نتيجة ما يبدله الفرد في عمله من مجهود بدني وذهني هو: الأ  (.2889،يالسلم)   الانجاز الذ
ت السابقة .8 ي والدراسا  :الاطار النظر

يــــــــــــــــــــــــــالاطار النظأولًا:   ر
 الثقافة التنظيمية .أ

ت من القرن الحالي، حيث اهتم كثير من الباحثين بشرح هذا المفظهر مفهوم الثقافة التنظيمية ببعده  هوم الحقيقي في بداية الثمانيا
داخل المنظ وكيفية استخدامه لمعالجة المشاكل الادارية. ت العامة وقواعد السلوك التي يقتنع بها العاملين  مة فهي تعبر عن نمط التصرفا

ت تأثير علي أدا محدد ء الافراد والاداء الكلي للمنظمة، إذ أن تماسك الثقافة في المنظمة أثبتت بأنها الويتبنوها في تعاملاتهم، فهي ذا
ت وتقاليد، وانط تعنيأيضا  فالثقافة التنظيمية  الرئيسي للنجاح. ت، وتفاعلا ت، ومعتقدا ت القيم السائدة في المنظمة من اتجاها باعا

ففقد ومشاعر.  ت والتقاليد  الثقافة التنظيمية بأنها "مجموعةماهر  عر ت النفسية السائدة في المنظمة والقيم والعادا من الاتجاها
ف عليها داحل المنظمة أن هذه الامور غير ملموسة ولا يمكن مشاهدتها بوضوح إلا أنه حين من وبالرغم  ،ومعايير السلوك المتعار

ص 0223، )ماهراستقرارها في المنظمة لها تأثير كبير علي سلوك العاملين والمنظمة ككل"   ،553 .) 
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 أهمية الثقافة التنظيمية .ب
ف تكون الميزة التي تجع ت، فإن روح الفريق والتعاون سو  لإن الثقافة التنظيمية مهمة لكل تنظيم، فإذا التزم بها الافراد في كل المستويا

ت  ت الخارجية في ظل المنافسة الشديدة. كما أنها تقوم بدور هام في بقاء واستمرار ونجاح المنظما من التنظيم وحدة تواجه التحديا
ل ال  (:0229، الليثي)وظائف التالية من خلا

  ت التي يجب إتباعها والاسترشاد بهاوالعاملينالثقافة التنظيمية بمثابة دليل للإدارة ج السلوك والعلاقا   .، تشكل لهم نماذ
  ،ت وخاصة إذا   مصدر فخر واعتزاز للموظفين بها، وتعدالثقافة التنظيمية تعبر عن الملامح المميزة للمنظمة عن غيرها من المنظما

 .كانت تؤكد قيما معينة مثل الابتكار، والتميز، والريادة، والتغلب على المنافسين
 تسهل  الإضافة إلى أنهاب ،الثقافة التنظيمية القوية تعتبر عنصرا فعالا ومؤيدا للإدارة ومساعدا لها على تحقيق أهدافها وطموحاتها

بمهمة الإدارة، و  ت الرسمية أو الصارمة لتأكيد السلوك المطلو  .قادة الفرق، فلا يلجئون إلى الإجراءا
   ت أخلاقية  .ي العمل، وخدمة العميلف انيفكالتتعتبر الثقافة التنظيمية القوية ميزة تنافسية للمنظمة إذا كانت تؤكد على سلوكيا
  ب الموارد البشرية ت ،الملائمةتعتبر الثقافة التنظيمية عاملا هاما في جذ ب الموظفين الطموحي فالمنظما   .نالرائدة تجد
 ت الجارية من حولها  .تعتبر الثقافة التنظيمية عنصرا هاما يؤثر على قابلية المنظمة للتغيير وقدرتها على مواكبة التطورا

 

  أنواع الثقافة التنظيمية .ت
ت هي (، وأنهما صنفاها إلي أربعة ثقافا )جون كوتر وزميله ل من قاما بدراسة أثر الثقافة التنظيمية علي الاداء  ي، )إن أو  (:0220الهوار

 ب.و  ،ثقافة القوة يركز هذا النوع من الثقافة علي الحسم والارادة ب والعقا ب الثوا  يتم تحفيز الأفراد عن طريق أسلو
  والاهتمام بالأدوار الوظيفية أكثر من الفرد، وتهتم بالقواعد والانظمةالتخصيص الوظيفينوع ثقافة النظم تركز علي ،. 
 .ت  ثقافة التعاطف الانساني وتركز هذه الثقافة علي التعاطف، والعلاقا
  فركز علي تثقافة الانجاز ل إلى تحقيق الاهدا ي للوصو س قو م مشترك بين العاملين وحما ف، حيث يكون التزا   .الاهدا

)أبوبكر،  . (0223يشير بعض علماء الادارة إلي تصنيف الثقافة من حيث قوتها إلي نوعين هما 
 :ل من جميع أفرادها الذين يشتركون  الثقافة القوية وتعد ثقافة المنظمة قوية عندما تكون قيمها الاساسية قوية، وتحظي بالثقة والقبو

داخل المنظمة.في مجموعة متجانسة من القيم والتقاليد والمعايير ال   تي تحكم سلوكهم 

 :ي الثقافة الضعيفة ل الواسع منهم، هذا ما يؤد  ليإ هي الثقافة التي لا يتم اعتناقها بقوة من أعضاء المنظمة ولا تحضي بالقبو
ت، وبالتالي سيجد العاملين صعوبة في التوافق والتوحد مع المنظمة وأهدافها  ت والمعتقدا افتقار التمسك المشترك بالقيم والعادا

 وقيمها. 

  الوظائف الاساسية للثقافة التنظيمية .ث
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س بالهويةمنها  تقوم المنظمة بالوظائف الأساسية  م برسالة الم، و تزويد المنظمة والموظفين فيها بالإحسا دعم ، و نظمةتقوية الالتزا
 .(0225)جرينبرج، وبراون،  وتوضيح معايير السلوك

  أثر الثقافة التنظيمية علي المنظمة .ج
)جرينبرج ي  ت العمل بالمنظمة، فقد تكون 0225،وبارون ،ير ( أن الثقافة التنظيمية تؤثر كثير ا على العاملين وعلى إجراءا

وا ا تكون بعض الآثار خفية غير واضحة، كما أن الثقافة التنظيمية تمارس ضغوط ا على العاملين ليتوافقبعض آثارها جلية وواضحة، بينم
ت  معها، بحيث يكون تفكيرهم وطريقة العمل التي يعملوا بها تتوافق مع الثقافة الموجودة بالمنظمة، كذلك اجريت العديد من الدراسا

ت على الثقافة في تأثير ف محاولة على فكثيرا  منها ركزتالعمل،  إجراءا بعض  والأداء، فقد بينت العلاقة بين الثقافة التنظيمية اكتشا
ت بأنه لكي يكون كما أشار حريم (. 0229)عكاشة، قوية  الثقافة هذه تكون أن بد فلا المنظمة أداء على تأثير للثقافة من هذه الدراسا

ت التي اهتمت بدراس ك أيضا بعض الدراسا  مقدمتها المنظمة، وفي من عديدة وأبعاد جوانب على المنظمة ثقافة تأثير ةإلي أن هنا
م والأداء، المنظمة وفعالية التنظيمي، بالهيكل المنظمة ثقافة علاقة  تكون أن يمكن نتائجها بأنه وغيرها والتي بينت والإبداع والالتزا
) 2004)حريم،(وسلبية  إيجابية نتائج للثقافة ل التي ( في الدراسةwaterman and peter. كما أشار   خصائص أجروها حو

ت ك أن الأداء، متميزة المنظما  وتماسكها الثقافة هيمنة أن فقد أظهرت الدراسة المنظمة، وفعالية القوية الثقافة بين علاقة إيجابية هنا
ت في الصفة الأساسية هي ) ويرى والإنجاز، الأداء متفوقة المنظما ي أن يمكن القوية الثقافة ( أنjay barneyالكاتب   إلى تؤد

 الإنجاز والأداء على تساعد قيمة الثقافة لهذه تكون أن شريطة تنافسية، ميزة مصدر المنظمة ثقافة تكون حينما أعلى اقتصادية إنتاجية
داخل التنظيم، وتحدد  علي( 0225)حريم، (. كما يؤكد 0225)جلولي، الأفضل  ت في سلوك الافراد  ي الثبا أن الثقافة القوية تعزز وتقو

ي إلى نوع من الرقابة الضمنية التي تحققها الثقافة القوية علي سلوك الافراد، ونتيجة لذلك تقل  ل، وهذا يؤد ب والمقبو ما هو المطلو
هتمام منظمة هي رقابة علي العقل والروح والجسد، ونتيجة لذلك يقل االحاجة إلي الوسائل الهيكلية الرقابية، والرقابة التي تحققها ال

ت الرسمية لتوجيه سلوك الافراد.  الادارة بوضع الانظمة والتعليما
داء الوظيف .ح  يـــــــــــــــــــــــــــالا

ي منظمة باعتباره الناتج النهائي لمحصلة جميع الأنشطة  داخل أ ة تكون بها، وذلك لأن المنظميحتل الأداء الوظيفي مكانة خاصة 
ل بقاء حين يكون أداء الموظفين أداء متميزا، ترجع أهمية الأداء الوظيفي بالنسبة للمنظمة إلى ارتباطه بدورة حيات ا هأكثر استقرارا وأطو

لة التميز، ثم لفخر، ومرحوهي مرحلة الظهور، ومرحلة البقاء والاستمرارية، ومرحلة الاستقرار، ومرحلة السمعة وا ،في مراحلها المختلفة
ل في مرحلة أكثر تقدم، إنما يتوقف على  مرحلة الريادة، ومن ثم فإن قدرة المنظمة على تخطي مرحلة ما من مراحل النمو والدخو

ت الأداء بها ي يعد مستويا داخل المنظمة ، الذ ي يقوم به الافراد  ط الذ ج سلوك، وأن هذا السلوك هو النشا ف  ،نتا حسن، )فقد عر



الأولالعدد  – الخامسسرت    المجلد  جامعة –الاقتصاد  كلية-الاقتصادية مجلة الدراسات   

Economic Studies Journal (ESJ), Faculty of Economics, Sirte University (Vol.5, No.1)  
  

January 
 2022 

 

   

ير
ينا

 
20
22

 

102 

ص  0222 الأداء بأنه " درجة تحقيق وإتمام المهام المكونة لوظيفة الفرد، وهو يعكس الكيفية التي يحقق أو يشبع  (022،  023، 
.") )المهام ك الدور ت وإدرا ت الوظيفة" ، وكذلك بأنه "الأثر الصافي لجهود الفرد تبدأ بالقدرا  بها الفرد متطلبا

داء الوظيفي .خ   عناصر الا
 ( :0229)عكاشة، يتكون الأداء من مجموعة من العناصر أهمها 

 ت الوظيفة ت المرتبطة بها.المعرفة بمتطلبا ت الفنية، والمهنية والخلفية العامة عن الوظيفة والمجالا ف، والمهارا  : تشمل المعار
 :ي يقوم به وما يمتلكه من رغبة  نوعية العمل ى ما يدركه الموظف عن عمله الذ ت وبراعة وقدرة عتتمثل في مد لى التنظيم ومهارا

دون الوقوع في الأخطاء.  وتنفيذ العمل 
 :ف العادية للعمل، ومقدار سرعة هذا الإنجاز. كمية العمل المنجز ي يستطيع الموظف إنجازه في الظرو  مقدار العمل الذ
 :لتشمل الجدية والتفاني في العمل، وقدرة الموظف على تحمل المسئولية وإنجاز  المثابرة والوثوق  المحدد، وقتها في الأعما

ى  لمشرفينا قبل من والتوجيه للإرشاد تهحاج ومد
 

ت .د داء محددا  الوظيفي الأ
ت، تبدأ التي الفرد لجهود الصافي الأثر هو الأداء ك بالقدرا  إليه ينظر أن نيمك معين موقف في الأداء أن ويعني المهام، أو الدور وإدرا
ج أنه على ي الجهد من كل بين المتداخلة للعلاقة نتا ت وا مهمته ة التي يبذلها الفرد لأداءيشير إلى الطاقة الجسمانية والعقلي والذ لقدرا

ك الدو ، و الشخصية المستخدمة لأداء الوظيفةالخصائص  الظاهرة في ( اإدرا )المهام ي يعتقد الفشير إلى التي تر  رد أنه من الاتجاه الذ
ي يعتقد بأهميتها في أداء مهامه. ي توجيه جهوده والعمل من خلاله بالأنشطة والسلوك الذ  (0229 ،عكاشة) الضرور

داءــــــــــــــــــــــمعوق .ذ ت الأ   ا
مط الإضاءة، الحرارة ، الضوضاء، التهوية، نيوجد العديد من العوامل التي يتوقف عليها أداء الموظف والتي تؤثر فيه ومن أهمها: 

( ليست وحدها المؤثرة  )الخارجية ت المحددة إلا أن هذه العوامل  ت، السياسا ت العمل والتجهيزا ف، عدم الكفاية في تسهيلا الإشرا
ه وقدراته الخاصة، ؤ على أداء الموظف وإنتاجيته، ولكن يتفاعل معها العوامل الداخلية والتي يمكن أن ترتبط بشخصية الموظف، ذكا

( ف العمل الاجتماعية  (، ويجب النظر إلى هذه العوامل 2882عبدالله، سماته الشخصية وخبرته وتدريبه على ما يمارسه من عمل، ظرو
ي آلة أو جهاز يمكن أن يؤثر بسهولة على  ي عطل في أ ل: أ ت على الجهد، القدرة والاتجاه. فعلى سبيل المثا البيئية على أنها مؤثرا

ف السيئ يمكن أن يسبب التوجيه الخاطئ ا ت غير الواضحة أو نمط الإشرا ي يبذله الفرد في العمل، أيضا فإن السياسا لجهد الذ
ى الأفراد، لذا فإنه من أهم واكبر  ت الموجودة لد ل سيئ للقدرا للجهود، إضافة إلى أن النقص في التدريب يمكن أن يتسبب في استغلا

ت الإدارة، توفير ظر  ف عمل مناسبة للعاملين، وتوفير بيئة تنظيمية مدعمة تقل فيها عوائق الأداء بما يمكن من تحقيق أداء مسؤوليا و
(  (.0222حسن، جيد 
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داء  .ر  علاقة الثقافة التنظيمية بالأ
)بو علي، دراسته أنه 0225أشار  ت ما بين ( في  دراسا ل، السوق تبحث العلاقة بين ثقافة  0227و  2882اجريت عدة  وأداء الاعما

وجود علاقة موجبة قوية بين ثقافة السوق وأداء  أظهرتمؤسسة كبيرة وصغيرة،  7228دراسة تضمنت  22ما يزيد عن  ىجر افقد 
ت العالية من التعليم  ت إلى أن المستفيد الاكبر من النتائج هم الموظفون الاداريون ذوا المستويا ل، وأشارت تلك الدراسا الاعما

ض تطوير أو اختراع ميزة تنافسية تمكن ،لديهم ثقافة عالية قويةو نهم مؤهلين والتكوين، لكو  هم من يستفاد منها كقاعدة سوق قوية لغر
ت التي يعملون بها.   ل بالنسبة للمنظما ي في أداء الاعما دراسة تحقيق عوائد رفيعة المستو  ,Kotter & Heskett)كما بين أن 

ت الساعية إلى  (1992 ما بين  %723تدعيم الثقافة التنظيمية القوية تمكنت من رفع دخلها الصافي بنسبة أوضحت أن المنظما
ت غير الداعمة لمثل هذه الثقافة والتي لم تتمكن من رفع دخلها الصافي إلا بنسبة  2899و  2877 فقط  %2بالمقارنة مع المنظما

( ل الفترة ذاتها، وعلي ضوء تلك النتائج أكد  ( أن الثقافة التنظيمية القوية جد ضرورية بالنسبة Heskett,1992  &Mc Shaneخلا
دافعة تكمن مهمتها في تحسين الاداء ورفع  (Saffold, 1998)الوظيفي، وأشار  ءللأدا إلي أن الثقافة التنظيمية عادة ما تعمل كقوة 

ت الاجهاد وتحسي ت والولاء بالنسبة للموظفين من جهة و خفض مستويا ت كل من الثقة بالذا لهم من  ن السلوك الاخلاقيمستويا
ي، كما أشار أيضا   إلى أن كل من  توصل   إلى أن العلاقة الخطية بين الثقافة ( Hellriegel & Slocum, 2011)جهة أخر

ي  التنظيمية والاداء الوظيفي عادة ترجع إلي أن الثقافة التنظيمية تمكن الموظفين من معرفة تاريخ المنظمة ومناهج عملياتها مما يؤد
ت يشترك فيها  ي إلي احساسا ب فيها، كما أنها تعزز الولاء اتجاه فلسفة المنظمة مما يؤد ت المرغو ل السلوكيا ذلك إلي الإرشاد حو
ل بفاعلية أكبر عندما بكون العاملين الذين  ت انجاز الاعما ي أنه بإمكان المنظما ف العامة، أ الموظفين، ومن تم العمل اتجاه الاهدا

ت التنظيمية ترتبط مباشرة بفاعلية وإنتاجية أكثر مقارنة يعملون بها يشاركون ف والقيم، بالإضافة إلي أن بعض الثقافا  في نفس الأهدا
ت الموظفين ومن تم في أدائهم. ت الأخرى، فقد بين أن الثقافة التنظيمية القوية عادة ما تؤثر إيجابيا  في سلوكيا ض الثقافا  ببع

ت السابق   :ةــــــــــــــثانيا: الدراسا
درس  ي أداء الموظفين، فمنها من  ت التي لها علاقة بموضوع الدراسة وهو أثر الثقافة التنظيمية على مستو يوجد العديد من الدراسا

ت: ط التنظيمي، ومن هذه الدراسا م والانضبا  أثرها على الأداء، والبعض على الانتماء والولاء، واخرى درست تأثيرها على الالتزا
 

 عكاشة، درا( ت الفلسطينية".  (2008سة  ي الاداء الوظيفي "دراسة تطبيقية علي شركة الاتصالا بعنوان أثر الثقافة التنظيمية علي مستو
ت الفلسطينية،  ف منها معرفة أثر الثقافة علي الاداء في شركة الاتصالا استخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، كان الهد

تفتوصلت إلى وجود تأثير إي  جابي للثقافة التنظيمية على مستوى أداء الموظفين بالشركة، بالإضافة الى وجود علاقة إيجابية ذا
ط، والمقاييس وبين مستوى الأداء  ت، الأنما ت، المعايير، الإجراءا دلالة احصائية بين عناصر الثقافة التنظيمية كالسياسا

 للموظفين. 



الأولالعدد  – الخامسسرت    المجلد  جامعة –الاقتصاد  كلية-الاقتصادية مجلة الدراسات   

Economic Studies Journal (ESJ), Faculty of Economics, Sirte University (Vol.5, No.1)  
  

January 
 2022 

 

   

ير
ينا

 
20
22

 

104 

  ،الدويلة( ت الصناعية، هدفت الى دراسة أثر الثقافة  (2007دراسة  بعنوان: أثر الثقافة التنظيمية علي أداء الموظفين في الشركا
ت الصناعية بدولة الكويت، واستخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، وخلصت  التنظيمية على أداء الموظفين في الشركا

ت الص ناصر الثقافة ناعية بالكويت على أداء الموظفين، بالإضافة الى وجود تأثير لعإلى وجود أثر للثقافة التنظيمية السائدة بالشركا
  .التنظيمية كالقوة، الدور، والمهمة على أدائهم

  ،عبد الإله( ي التطوير  (2006دراسة  ت الفلسطينية بقطاع غزة وأثرها علي مستو بعنوان واقع الثقافة التنظيمية السائدة في الجامعا
ي التطوير التنظيمي، والعلاقة بينهما، وت التنظيمي. هدفت الى ف علي مستو وصلت معرفة واقع الثقافة التنظيمية، بالإضافة إلي التعر

هذه الدراسة الى أن ثقافة النظم والأدوار هي الثقافة السائدة في جامعتي الأزهر والأقصى، وأن ثقافة الإنجاز هي الثقافة السائدة 
  في الجامعة الإسلامية في غزة

  الهيتي، در( بعنوان القيم الثقافية الفردية والقيم الثقافية التنظيمية وأثرهما على أداء الموظفين في مدينة الحسين  (2005اسة 
الصناعية بالمملكة الأردنية، وهدفت أثر القيم الفردية والتنظيمية علي أداء الموظفين في مجتمع الدراسة، وخلصت نتائج الدراسة 

 الفردية والتنظيمية على مستوى أداء الموظفين، كما بينت وجود تفاوت في التأثير وفقا  لجنسية العامل. الى وجود تأثير للقيم
  ،ملحم( ي المدارس الثانوية الحكومية  (2003دراسة  ى مدير هدفت الدراسة الى معرفة نوع الثقافة التنظيمية السائدة لد

وى د ارتفاع في مستوى الثقافة التنظيمية في المدارس الثانوية، وأن مستوالخاصة في المملكة الأردنية، وتوصلت الدراسة إلى وجو 
ت الثقافة التنظيمية السائدة، كما اوضحت الدراسة  الثقافة في المدارس الخاصة كان أعلى من المدارس الحكومية في جميع مجالا

  أن ذلك الارتفاع في مستوى الثقافة يعزى إلى عامل المؤهل العلمي.
  هدفت إلى تحديد العوامل المؤثرة في ثقافة المنظمة وفقا  لآراء موظفي الخدمة المدنية بالمملكة الأردنية،  (1111)المبسط، دراسة

ب الإدارة  ط قوى للثقافة التنظيمية بأسلو ت الديمغرافية على تكوين ثقافة المنظمة، وتوصلت الدراسة إلى وجود ارتبا وأثر المتغيرا
ت السائد وبيئة العمل وا ك الأفراد للعوامل المؤثرة في الثقافة التنظيمية الإنسانية،لعلاقا ت دلالة لإدرا  بالإضافة الى وجود فروق ذا

ت الخبرة والوظيفة.  تعزى لكل من العمر والمؤهل وسنوا
ت  علىالتعقيب  .أ  السابقة:الدراسا

ض بعد ت من مجموعة استعرا ت إلى خلالها الباحث منالدراسة، توصل  بموضوع المتعلقة السابقة الدراسا  :التالية الملاحظا
 ت مع الحالية الدراسة تتفق  .التنظيمية الثقافة لموضوع تناولها في السابقة الدراسا
 ت مع الحالية الدراسة تتفق  .الاداء الوظيفي لموضوع تناولها في السابقة الدراسا
 ت مع الحالية الدراسة تختلف  .للدراسة والمكاني الزماني الإطارين في السابقة الدراسا
 ت مع تتفق  .(2888، المبسط)مع دراسة  وتختلفالمستقل  المتغير أبعاد في السابقة الدراسا
 ت مع تتفق  (.   2888والمبسط  ،0225، ملحم 0222)عبد الإله دراسة  ماعدا التابع المتغير أبعاد في السابقة الدراسا
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ت  .1  الطريقة والاجراءا
 :منهجيةــ الدراسةــ: أولاً 

ت   ت المتعلقة بمتغيرا ف إلي وصف الظاهرة وتحليل البيانا م المنهج الوصفي الهاد ف الدراسة تم استخدا من أجل تحقيق أهدا
ت، بالإضافة الى  م المصادر الثانوية التي تتمثل في الكتب والمراجع والدوريا ت اللازمة باستخدا الدراسة، كما تم جمع البيانا

ل الاستب ي أعد يان المصادر الاولية من خلا )الذ ت، واستخدم البرنامج الإحصائي  ل  SPSS)لجمع البيانا لتحليلها وتفسيرها للوصو
ت تسهم في تحسين  . الاداء الوظيفي بالمركزطوير وت إلى استنتاجا

 :مجتمع الدراسة :ثانياً 
) بمركز الكلى بمستشفى ابن سيناء،الذين  العاملينيتكون مجتمع الدراسة من جميع  أثناء إجراء  عامل( 53والذين يبلغ عددهم 

)جميع أفراد المجتمع علىتوزيع الاستبيان الدراسة. لقد تم  ت (50، أسترجع منها   .تم استخدامها في تحليل البيانا
 

در  ثالثا: داة جمعمصا ت: وأ  البيانا
در .1  :أولية مصا

ت، فقد صمُمت استبانة خاصة بالدراسة وذلك على ضوء مشكلة الدراسة وأهدافها  م استبانة كأداة أولية لجمع البيانا تم استخدا
ت التي تقيس  ت السابقة في صياغة العبارا ت،وفرضياتها كما تمت الاستفادة من الدراسا ة من ثلاثة اجزاء ، تكونت الاستبان المتغيرا

ل  ت الاولية للمستجيبين وهي الجزء الأو (. يشمل المعلوما ت الخبرة، والمؤهل العلمي تضمن  ثانيالجزء ال)الجنس، العمر، عدد سنوا
س ( عبارة 02) ( لقيا )ثقافة القوة، ثقافة النظم والادوار، ثقافة الانجاز، وثقافة التعاطف الإنساني تتضمن أربع انواع من الثقافة هي 

(الثقافة التنظيمية، حيث يحت ت )خمسة عبارا ي كل نوع من انواع الثقافة علي  س ، بينما صمم الجزء الثالثو مستوى الأداء  لقيا
( ت22الوظيفي يتضمن  ث الخماسي ( عبارا س ليكر م مقيا ت وا. تم استخدا ت لقياسها وفق  الافراد علىعطاء أوزان لإجابا العبارا

 الاتي: 
( ل رقم  س (1جدو ت مقيا ث الخماسي مؤشرا  ليكر

 موافق بشدة موافق محايد غير موافق غير موافق بشدة الإجابة
ت  وزن  5 4 3 2 1 العبارا

 

در ثانوية .0 ت  :مصا ت المتعلقة بموضوع الدراسةالتي تمثل في الثانوية استخدمت البيانا ث دو  كتب ومراجع  من الأدبيا ت وابحا وريا
ت سابقة.  ودراسا

ت  رابعاً: ق وثبا داة صـــــــــدـــ  الدراســــــةـــــ:أ

س: .2 داة القيا ق أ ل:تم  صد ق أداة الدراسة من خلا  التأكد من صد
 ءء

ي:  .أ ق الظاهر ) الصد ت وتصميمها بصورتها 3عرضت الاستبانة على  ل، وتم اجراء التعديلا ( محكمين مختصين في المجا
ي.   ق الظاهر  النهائية الحالية وفق ملاحظاتهم بما يحقق الصد
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(:  .ب ق الداخلي )الاتسا س  ق المقيا ت الاستبيان مع صد ى اتساق كل عبارة من عبارا ق الداخلي والمقصود به مد ق الاتسا صد
ط بين كل عبارة من  ت الارتبا ب معاملا ل حسا ب الاتساق الداخلي للاستبانة من خلا ي تنتمي إليه العبارة، فقد تم حسا المتغير الذ

ت المتغير والدرجة الكلية للمت )عبارا ل   (.0غير نفسه، والموضحة في الجدو
ق البنائي: .ج ل  الصد ف التي تريد الأداة الوصو ى تحقق الأهدا ي يقيس مد  ليها،إيعتبر الصدق البنائي أحد مقاييس صدق الأداة الذ

ت الدراسة بالدرجة الكلية ط كل متغير من متغيرا ي ارتبا ت  ويبين مد ) ويتضح من الاستبانة،لعبارا ل  ت ( أن جميع 0الجدو معاملا
ت الاستبان ط في جميع متغيرا ت الاستبان إحصائيا ،دالة  ةالارتبا يوضح كما لقياسه.   صادقه لما وضعت ةوبذلك يعتبر جميع متغيرا

ل ال ت أيضا  جدو ي يبين أن معاملا ت كل نوع من أنواع الثقافة التنظيمية والدرجة الكلية له، والذ ط بين كل عبارة من عبارا معامل الارتبا
ت صادقة لما وضعت لقياسه.الارت ت دلالة احصائية، وبذلك يعتبر جميع المتغيرا ط المبينة ذا  با

 

( ل رقم  ق البنائي للاستبيان (2جدو ق الداخلي والصد ق الاتسا  صد

ارة ــــمعــامل الارتبـــــــــــــــاط بين كل عبـ
 من عبارات ثقــــــــــــــافة
 لهاالقــــــــــــــوة والدرجة الكلية 

ـارة ـــمعامــل الارتبــــــــــــــــــــــــاط بين كل عب
من عبــــارات ثقـــــــــــــــــــافة النظـــــــم 

 الدرجـة الكلـــــــــــــــية لــــه

معـامل الارتبــــــــــــــــاط بين 
كل عبارة من عبارات 

ـــــــــــــة العـلاقات ــثقافــــ
 الكلــية لــهاوالدرجـة 

ـــارة ـــعب معـــامل الارتبــــــــــــــــــــــاط بين كل
من عبارات الانجـــــــــــــــــاز والدرجة 

 الكلــــــــــــــــــــــــــــــــــــــية لهــا

 ت
معامل 
 الارتباط

Sig. ت 
معامل 
 الارتباط

Sig. ت 
معامل 
 الارتباط

Sig. ت 
معامل 
 الارتباط

Sig. 

1 .268 .040 1 .605** .000 1 .878** .000 1 .862** .000 

2 .043 .058 2 .816** .000 2 .925** .000 2 .829** .000 

3 .686** .000 3 .923** .000 3 .936** .000 3 .954** .000 

4 .485** .005 4 .822** .000 4 .857** .000 4 .858** .000 

5 .734** .000 5 .894** .000 5 .418* .017 5 .717** .000 

 معامل الارتباط كل متغير بالدرجة الكلية للاستبيان الارتباط بين كل عبارة من عبارات الاداء والدرجة الكلية له

معامل  ت

 الارتباط
Sig. ت 

معامل 

 الارتباط
Sig. المتغيرات 

معامل 

 الارتباط
Sig. 

 000. **822. ثقافة القوة 000. **870. 6 000. **744. 1

 000. **930. ثقافة النظم والادوار 000. **707. 7 000. **697. 2

 000. **922. ثقافة العلاقات الانسانية 000. **784. 8 000. **779. 3

 000. **950. ثقافة الانجاز 000. **849. 9 000. **795. 4

 000. **963. الاداء  000. **884. 5

**. Correlation is significant at the 0.01 level (1-tailed).  
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ت .2 داة  ثبا سأ  :القيا

ت أداة ي ســـالقيقصد بثبا ط.  ســـــــــــيعطي نف انـــــــــــــــــــالاستبيأن  ا ف والشرو النتيجة لو تم إعادة توزيعه أكثر من مرة تحت نفس الظرو
تتم اللقد  ل  أداة تحقق من ثبا س من خلا ( وتعتبر النسبـــــــــةــــــ الموضحة  اختبارالقيا ل )الفا كرو نباخ ومقبولة  ةــــــــــعالي( 5)بالجدو

ض الدراسة  .لأغرا
 لقياس ثبات الاستبيان( نتائج اختبار ألفا كرو نباخ  3جدول )

 الثبات عدد العبارات المتغيرات الثبات عدد العبارات المتغيرات
 .138 5 ثقافة الانجاز .666 5 ثقافة القوة

 .116 5 ثقافة التعاطف الإنساني .155 5 ثقافة النظم والادوار
 .639 02 ةــــــــــــــــــــــــــــــــة للثقافـــــــــــــــــة الكليــــــــــــــــــــــالقيم

 .661 06 القيمة الكلية للاستبيان .686 6 الاداء الوظيفــــــــــي
 :أساليب المعالجة الاحصائيةخامساً: 

( ت وهي:SPSS.V20استخدم الباحث نظام  ج النتائج الإحصائية لتحليل البيانا  ( لاستخرا
 ت والنسب المئوية: لوصف عينة  الدراسة. التكرارا
  .ط بيرسون: استخدم لتحديد صدق الأداة  معامل ارتبا
 .س ت المقيا (: لتحديد معامل ثبا )الفا كرو نباخ  ت   معامل الثبا
  .ي أبعاد الثقافة التنظيمية والاداء الوظيفي ت: لتحديد مستو ت الحسابية والانحرافا  المتوسطا
 ت المستقلة.اختبار تضخم التباين واختبار التباين المسموح به: لاختب ط بين المتغيرا ي الارتبا  ار مد
 .ت تتبع التوزيع الطبيعي  اختبار معامل الالتواء: للتأكد من أن البيانا
 .ت الفرعية  اختبار الانحدار الخطي البسيط: لاختبار الفرضيا
 ت المستقلة حدياختبار الانحدار المتعدد: لاختبار تأثير الثقافة التنظيمية بجميع أبعادها علي الاداء الوظيفي، وت ي المتغيرا د أ

 لها الاثر الاكبر في تحسين الاداء الوظيفي. 

دساً:  تسا ض البيانا  :عر

ص الدراسة .1  وصف خصائ
د  ت والنسب المئوية لوصف خصائص أفرا ت التكرارا )المستقصين لقد اعتمد ت الجنس، العمر، من حيث   وقعالخدمة، المسنوا

( كما هو موضح ) الوظيفي ل رقم   :التالي (5في الجدو
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( ل رقم  ص الديمغرافية:4يوضح الجدو ض الخصائ  ( توزيع عينة الدراسة بحسب بع

 

) الجنس: .أ )%09.2بلغت نسبة الذكور  ث   (.% 72.8(، في حين بلغت نسبة الانا
) العاملين بالمركزتبين أن  العمر: .ب  (.%82.8)تهم نسبفقد بلغت ( عام، 52لا تتجاوز أعمارهم 
) الخبرة:. ت ل رقم  ل الجدو ل عملهم5يتضح من خلا ) ( أن معظم افراد العينة يملكون خبرة في مجا ت 3تقل عن  ، فكانت (سنوا

3) تهمنسب 2.5%( (.22إلى  2)تتراوح بين ( لمن خبرتهم %29.9(، أما النسبة الاقل كانت  ت  سنوا

ت نتائج  .0  تحليل البيانا
ت  ت الحسابية لإجابا ت الثقافة التنظيمية والاداء الوظيفي، تم الاعتماد علي المتوسطا ي متغيرا ف علي مستو ليكون  لمستقصيناللتعر

( ل رقم  ت لدرجة الممارسة المبينة في الجدو  (، بناء  علي المعادلة التالية:3مؤشرا  علي ذلك، وتم تحديد خمسة مستويا

 = ل الفئة  س طو س  -الدرجة الأعلى في المقيا دنى في المقيا  الدرجة الأ

ت د المستويا  عد

5 – 8    =0.80 

                                                            ( ل رقم  درجة الممارسة المحك المعتمد في الدراسة( 5جدو  لتحديد 

 مرتفعة جداً مرتفعة متوسطة منخفضة منخفضة جداً للعبارات
 5أقل من  -02.. 02..أقل من  -..3 2..3أقل من  -0.62 0.62أقل من  -8.12 8.12أقل من  -8 المرجح الوسط

 822 – .251من  .251أقل من  - 2.61من  2.61أقل من  – 2550من 2.50أقل من  - 236من . 2.36أقل من  - 2.0من  الأوزان المئوية

داء و  الثقافة التنظيميةتحليل نتائج  .أ  الوظيفيالا
ل  ت الحسابية والوزن النسبي المبينة في الجدو ي درجة الممارسة استخدمت المتوسطا ت البحث لتحديد مستو للإجابة على تساؤلا

(      ( التالي:2رقم 

 

 النسبة المئوية العدد فئات المتغير المتغير

 

 النسبة المئوية العدد فئات المتغير المتغير

 الجنس
 

 28.1 % 9 ذكر

 سنوات الخبرة

 56.3% 18 سنوات فأقل 5

 18.8% 6 سنوات 82الي  6من  71.9% 23 أنثى

 العمر
 % 25.0 8 فأكثر ةسن 88 96.9% 31 سنه فأقل 2.

 3.1% 1 سنه 52 – 8.من 
 

 0.0 % 0 فأكثر سنه 58من 
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 والاداء الوظيفي ( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لأبعاد الثقافة التنظيمية6الجدول رقم )

 

 :ل ل الاو )بالمركزما نوع الثقافة السائدة  الاجابة عن التساؤ ل  ت الحسابية لأبعاد الثقافة وفقا  2، يبين الجدو (، أن المتوسطا
ت مرتفعة، فقد بلغ الكلى  العاملين بمركزلوجهة نظر  )جاء )( 5.85المتوسط الكلى للثقافة التنظيمية  ي  ف معيار ( 822بانحرا .

(  مرتفعـةـــــــ جـــدـــــا  ممارسة الدرجة فقد كانت  ،علي المرتبة الاولىتحصل  الانجازبعد ثقافة (، وأن %79.9وبوزن نسبي بلغ 
( ) (5.52بمتوسط حسابي بلغ  اني فقد بلغ المتوسط الحسابي لها ، يليها ثقافة التعاطف الإنس(%92.0وبوزن نسبى بلغ 

(5.22) ( ت في المرتبة التي تليها ثقافة النظم والادوار بمتوس(%92.0وبوزن نسبى بلغ  )ــــــــــط حســـــ، كما جاء (، 5.99ابي 
( )(%77.2وبوزن نسبى بلغ  5.3، في حين جاء في المرتبة الاخيرة بعد ثقافة القوة بمتوسط حسابي بلغ  بلغ وبوزن نسبى  (2

(72%). 
 :ل الثاني ى الموظفين  الاجابة على التساؤ )بالمركزما مستوى الاداء الوظيفي لد ل  ( أن مستوى الاداء 2. يتضح من الجدو

( )5.95الوظيفي مرتفع، حيث بلغ المتوسط الحسابي له  ي  ف معيار ) (2.225( بانحرا  .(%72.9وبوزن نسبى بلغ 
تسابعاً:   اختبار الفرضيا

م تحليل  ت الدراسة تم استخدا ت أجريالانحدار لاختبار فرضيا ت المتعدد، وقبل البدء في تطبيق تحليل الانحدار لاختبار الفرضيا
ت تحليل الانحدار على النحو الاتي: ت لافتراضا ت للتأكد من ملائمة البيانا  بعض الاختبارا

ت المستقلة،  .أ ل بين المتغيرا ط عا ض ضرورة عدم وجود ارتبا مسموح به تم إجراء اختبار معامل تضخم التباين، واختبار التباين الافترا
)قدادة،  ط عالي بينهما، اعتمد الباحثون على القاعدة التي ذكرها  ت المستقلة، للتأكد من عدم وجود ارتبا لكل متغير من المتغيرا

) (VIF)باين بأنه إذا كان معامل تضخم الت( (klein Baum et al .1988( والتي أشار اليها 0228 (، وأن قيمة 22أكبر من 

 اسم المتغير الوسط الحسابي الانحراف المعياري  الوزن النسبي المتوسط الحسابيمستوى الفقرة وفق 

 ثقافة القوة 3.50 950. %07 مرتفــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــع

 ثقافة النظم والادوار 3.88 997. 0077 مرتفــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــع

 ثقافة الانجاز 4.31 966. 2772 جدا مرتفــــــــــــــــــــــــــع

 ثقافة التعاطف الإنساني 4.06 1.090 2172 مرتفـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــع

 الثقافة التنظيمية 3.94 911. 0272 مرتفـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــع

ـــــع  الاداء الوظيفي 3.84 1.113 0772 مرتفــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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( ث 2.23التباين المسموح به أقل من  ت مستقلة أخرى والتي تتسبب في حدو ل مع متغيرا ط عا (، يمكن اعتبار أن المتغير له ارتبا
( ل رقم  )7مشكلة في تحليل الانحدار. والجدو ت أقل من  التباين (، وأن قيمة 22( يوضح أن قيمة معامل تضخم لجميع المتغيرا

( ت المستقلة.2.23المسموح به أكبر من  ل بين المتغيرا ط عا ل بأنه لا يوجد ارتبا  (، وبالتالي يمكن القو
) .ب ب معامل الالتواء  ت التوزيع الطبيعي، تم احتسا ض اتباع البيانا ت الدراسة، اعتمد الباحثون ( Skewnessافترا لجميع متغيرا

)قدادة،  ( بأنه إذا كان معامل تضخم التباين (Malhotra & Briks .2000تي أشار اليها ( وال0228على القاعدة التي ذكرها 
(VIF) ( )22أكبر من  ت تتبع التوزيع الطبيعي إذا كانت قيمة معامل 2.23(، وأن قيمة التباين المسموح به أقل من  (، بأن البيانا

( ل ر 2-وأكبر من  2الالتواء أقل من  ل النتائج المبينة في الجدو )(. من خلا ت تتبع التوزيع الطبيعي من 22قم  ( يتضح أن البيانا
( ل نتيجة معامل الالتواء، حيث كانت القيم له أقل من   (. 2خلا

( ل رقم   اختبار معامل تضخم التباين والتباين المسموح به ومعامل الالتواء( 7الجدو

 (Skewness)  معامل الالتواء (Tolerance) التباين المسموح به  (VIF)معامل تضخم التباين المتغيرات المستقلة

 -66..2 .523 8.611 ثقافة القوة
 -8.966 .816 5.066 ثقافة النظم والادوار

 -0.095 .862 6.035 ثقافة الانجاز
 -.8.66 ...8 6.6.5 ثقافة التعاطف الإنساني

 

ل قيمة  .ت ج من خلا م تحليل الانحدار المتعدد، تم التأكد من صلاحية النموذ ج الدراسة لاستخدا ( ومعنويتها، (Fصلاحية نموذ
( ل رقم  ل النتائج الظاهرة بالجدو ) (F= 62.032(، أن قيمة 9فقد تبين من خلا ي معنوية  (، وهذا ما يؤكد بأن 2.222( بمستو

( ج الاربعة  ت النموذ ير التباين في ( استطاعت تفسثقافة التعاطف الإنساني ،ثقافة الانجاز، ثقافة النظم والادوار، ثقافة القوةمكونا
ج وبالتالي امكانية اجراء تحليل الانحدا ي الاداء الوظيفي، مما يشير إلى صلاحية النموذ ت الدراسمستو  ة.ر المتعدد علي بيانا

( ل رقم  ج الدراسة لتحليل الا( 8الجدو  نحداراختبار صلاحية نموذ

 (Sig)المعنوية  Fقيمة  مربعات الانحرافات درجات الحرية مجموع الانحرافات  مصدر البيانات
 222.2 60.238 1.660 . 6.1..3 الانحدار 

   .8.2 09 3.992 الخطأ
    38 81..31 المجموع

 

ت  ج تم اجراء تحليل الانحدار المتعدد لاختبار فرضيا اختبار  الدراسة، بالاعتماد على قاعدة القرار عندبعد التأكد من صلاحية النموذ
( ب قيمة  ت، وذلك باحتسا ( إذا كان مستوى المعنوية أقل من tالفرضيا )الصفرية ي بحيث يتم رفض الفرضية العدمية  ( ومستواها المعنو
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(2.23( )+t(، وكذلك إذا كانت قيمة  )0( أكبر من  ف ذلك تقبل الفرضية العدمية 0-( أو أقل من  (، وأن المحك ( وخلا )الصفرية
( ل رقم  ط هي القيم المبينة بالجدو  (.8المعتمد لتحديد قوة الارتبا

( ل رقم  ط المحك المعتمد في الدراسة( 1جدو ي قوة معامل الارتبا  لتحديد مد

 ارتباط تام ارتباط عالي جدا   ارتباط عالي ارتباط متوسط ارتباط منخفض لا يوجد ارتباط مدي قوة معامل الارتباط
 8.22 8.22أفل من  – 2.12 2.12أقل من  – 2.62 2.62أفل من  2.32 2.32أقل من  – 2.22 2.22 قيمة معامل الارتباط

Zikmund, Willian G. (2000). Business research methods (6th ed). Fort Worth: Harcourt College Publishers. P.513. 

( ل  داء الوظيفي( نتائج تحليل الانحدار الخطي 10الجدو د لأثر أنواع الثقافة التنظيمية في الا  البسيط والمتعد

 نتائج اختبار الفرضيات
 F المحسوبة

R2 R 
نتيجة  T  المحسوبة

 .Sig قيمة Sig. F F الفرضية
t 

t  قيمة 
Beta 

 قبــــــــــــــول .000b 62.031 .902 950a. 950a. الفرضيـــــــــة الرئيسـيــــــــــة
 قبــــــــــــــول 818a .000 7.777 .818. 668. (ثقافة القوة)الفرضية الفرعـية الاولـى 

 قبــــــــــــــول .843a 000. 8.598 843. .711 النظم والادوار(ثقافة ) الفرضية الفرعية الثانية
 قبــــــــــــــول 847a .000 8.743 .847. .718 )التعاطف الانساني( الفرضية الفرعية الثالثة
 قبــــــــــــــول 901a .000 11.387 .901. 812. الانجاز(ثقافة )ثقافة  الفرضية الفرعية الرابعة

 

( ل رقم  ت، يتبين من النتائج الظاهرة في الجدو  ( التالي22بعد تطبيق قاعدة القرار على نتائج التحليل الإحصائي للبيانا

 الرئيسية:أولًا: اختبار الفرضية 
( ل رقم  ك علاق22يتضح من الجدو ط ـــــــة ارتبـــــــــ(، أن هنا ي عالي جدا  ا وتأثير بين أبعاد الثقافة التنظيمية مجتمعة، علي الاداء  طرد

)ـــــــالوظيف ).950aي، حيث بلغت قوة العلاقة الارتباطية بينهما  )902.(، وأن معامل التحديد بلغ ي أن المتغير المستقل  الثقافة ( أ
)ي( التنظيمية (، وقد بلغت قيمة درجة التأثير%82.0قسر ما نسبته  )الاداء الوظيفي (، 950a.بيتا ( ( من التباين في المتغير التابع 

( ي إلي الزيادة في الاداء الوظيفي بقيمة  ي الثقافة التنظيمية يؤد (، يؤكد ذلك معنوية 950.وهذا يعني أن الزيادة بدرجة واحدة في مستو
) Fا التأثير قيمة هذ )62.031البالغة  ل من هذه النتيجة أن الثقافة التنظيمية  ،)b.000( عند مستوى معنوية  دور مهم لويستد ها 

ل الفرضية بمركز الكلىعلى الاداء الوظيفي  ية للثقافة التنظيمية د أثر ذو دلالة احصائو وجالتي تنص علي  الرئيسية، وبالتالي يتم قبو
)القوة،  ( في تحسين الاداء الوظيفي والادوار النظمبأبعادها   .بالمركز، الانجاز، والتعاطف الانساني

ت اختبار: ثانياً    :الفرعية الفرضيا
  الفرضية الفرعية الاولى: .أ
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) يتبين ل رقم  ط ـــــــ( وجود علاقة ارتب22من النتائج الظاهرة بالجدو ي ا ي، حيث الاداء الوظيف علي عالي جدا  وتأثير لبعد ثقافة القوة طرد
( ط بينهما  )818a.بلغت قوة الارتبا )668.(، وأن معامل التحديد  ي أن بعد ثقافة القوة يفسر ما نسبته  ( من التباين %22.9(، أ

ي ممارسة ثقافة القوة  818.بيتا(في الاداء الوظيفي. فقد بلغت قيمة درجة التأثير  (، وهذا يعني أن الزيادة بدرجة واحدة في مستو
( ي إلي الزيادة في الاداء الوظيفي بقيمة  ) T(، ويؤكد ذلك معنوية هذا التأثير قيمة 818.يؤد ( عند مستوى دلالة 7.777البالغة 

ل الفرضية الفرعية الاولي للدراسة 000.) ل نتائج التحليل يمكن قبو صائية لثقافة د أثر ذو دلالة احو وجالتي تنص على (. ومن خلا
 الوظيفي. القوة في تحسين الاداء

 

 

 الفرضية الفرعية الثانية:  .ب
) تشير ل رقم  ط ـــــــوجود علاقة ارتبل( 22النتائج الظاهرة بالجدو ي عالي جدا  ا لوظيفي، ا النظم والادوار علي الاداء وتأثير لبعد ثقافة طرد

( ط بينهما  )843a.حيث بلغت قوة الارتبا ي أن بعد ثقافة النظم .711(، وأن معامل التحديد  )(، أ ( %72.2والادوار يفسر ما نسبته 
)بيتا ي ممارسة .955 من التباين في الاداء الوظيفي. فقد بلغت قيمة درجة التأثير  (، وهذا يعني أن الزيادة بدرجة واحدة في مستو
( ي إلي الزيادة في الاداء الوظيفي بقيمة  (، ويؤكد ذلك معنوية هذا التأثير قيمة 955ثقافة النظم والادوار يؤد .T ( 9.3البالغة  89 )

( ل الفرضية الفرعية الثانية 222عند مستوى دلالة  ل نتائج التحليل يمكن قبو (. ومن خلا افة النظم وجد أثر ذو دلالة احصائية لثقب.
 والادوار في تحسين الاداء الوظيفي.

  الفرضية الفرعية الثالثة: .ت
( ل رقم  ي عالي جدا  ( وجود علاقة قوية 22يتضح من النتائج الظاهرة بالجدو ط طرد وتأثير لبعد ثقافة التعاطف الانساني علي  وارتبا

( ط بينهما  )847a.الاداء الوظيفي، حيث بلغت قوة الارتبا ي أن بعد ثقافة التعاطف تفسر ما نسبته .718(، وأن معامل التحديد  (، أ
ي ( 621.بيتا(( من التباين في الاداء الوظيفي. فقد بلغت قيمة درجة التأثير 72.9%) ، وهذا يعني أن الزيادة بدرجة واحدة في مستو

) التعاطفممارسة ثقافة  ي إلي الزيادة في الاداء الوظيفي بقيمة  ) T(، يؤكد ذلك معنوية هذا التأثير قيمة 847.يؤد ( 8.743البالغة 
( ل الفرضية الفرعية الثالثة000.عند مستوى دلالة  ل نتائج التحليل يمكن قبو ر ذو دلالة احصائية د أثو وجالتي تنص على  (، ومن خلا

 لثقافة التعاطف الانساني في تحسين الاداء.

  الفرضية الفرعية الرابعة: .ث
) يتبين ل رقم  ط 22من النتائج الظاهرة بالجدو ( وجود علاقة قوية وتأثير لبعد ثقافة الانجاز علي الاداء الوظيفي،  حيث بلغت قوة الارتبا

( )(، وأن 901a.بينهما  )812.معامل التحديد  ي أن بعد ثقافة الانجاز تفسر ما نسبته   ،( من التباين في الاداء الوظيفي%92.0(، أ
)بيتا  ي إلي الزيادة في 659.فقد بلغت قيمة درجة التأثير  ي ممارسة ثقافة الانجاز يؤد (، وهذا يعني أن الزيادة بدرجة واحدة في مستو
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( ) Tلك معنوية هذا التأثير قيمة (، يؤكد ذ901.الاداء الوظيفي بقيمة  )11.387البالغة  (، ومن 222( عند مستوى دلالة  نتائج ال.
ل الفرضية الفرعية الرابعة   د أثر ذو دلالة احصائية لثقافة الانجاز في تحسين الاداء الوظيفي.و وجبيمكن قبو

 

 

داء ثالثاً:  ت المستقلة علي الا ت الاكثر تأثيراً من بين المتغيرا  :الوظيفيالمتغيرا
ي علاقة وتأثير تباعا   المتعددالخطي تم اجراء اختبار الانحدار  ت المستقلة التي لها أقو )الاداء علي ال لتحديد المتغيرا متغير التابع 

،) ) الوظيفي م طريقة  ت المستقلة مجتمعة للتحليل باستخدا ل كل المتغيرا  (.Stepwiseفقد تم ادخا
 

( ل  داء الوظيفي ( نتائج اختبار الانحدار11الجدو ت المستقلة الاكثر تأثيراً علي تحسين الا د المتدرج لتحديد المتغيرا  المتعد

نتائج اختبار الانحدار المتعدد ( 
(stepwise)المتدرج 

 F المحسوبة

R2 R  درجة الحرية
((df 

Sig. F F  قيمة 

 a.901 .180 806.690 000. 1 الانجازثقافة 

 b.947 897. 806.166 000. 2 وثقافة القوة الانجازثقافة 

 

( ل  ثقافة القوة التي لها تأثير علي الاداء الوظيفي و ثقافة الانجاز  ي( الابقاء علي بعد22يتبين من نتيجة الاختبار المبينة بالجدو
ل ا التعاطف الانسانيثقافة و واستبعد التحليل بعد ثقافة النظم  لنتائج لعدم وجود تأثير لها علي الاداء عند ادخالها مجتمعة، ومن خلا

)جدا  يظهر أن بعد ثقافة الانجاز له علاقة قوية  )822بالأداء فقد بلغت قوة العلاقة  (، وأنها تفسر ما مقداره  ( من التباين 92.0%.
ت نتيجة  ،في الاداء الوظيفي )و  بين بعد ثقافة الانجاز التأثيربينما جاء (، وأنهما يفسران 857ثقافة النظم معا  مع الاداء الوظيفي قدره  .

(  ( من التباين في الاداء الوظيفي.%98.7ما مقداره 

 

ت .10  النتاــئج والتوصياـــ
 :أولًا: النتـاــــــئج

 اظهرت نتائج الدراسة الاتي:
ثأن فئة  .1 ) الدراسةمجتمع هي السائدة في  الانا )انسبة  وأن، (%72.8فقد بلغت نسبتهم  ( عام 52لذين لم تتجاوز أعمارهم 

( ) %82.8بلغت  3(، ونسبته  ت خمسخبرتهم العملية عن  تقل(  2.5%   .سنوا
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 ،ة التعاطف الانساني، ثقافوالادوار )ثقافة القوة، ثقافة النظممجتمعة جميع أنواع الثقافة التنظيمية ل مرتفعةيوجد ممارسة بدرجة  .2
( و  )، فقد بالمركزثقافة الانجاز  (.5.95بلغ المتوسط الحسابي لها 

ت ثقافة الانجاز بينت النتائج أن   .3 ، 4.31))بي لها متوسط الحساالبلغ ، في الممارسة بدرجة مرتفعة جدا   المرتبة الاولى فيجاء
(  .(23.5في حين كانت ثقافة القوة أقل أنواع الثقافة تواجدا  فقد بلغ المتوسط الحسابي لها 

ي أداء الن أظهرت .4 ) بالمركز العاملينتائج أن مستو  .3). 95جاء بدرجة مرتفعة حيث بلغ المتوسط الحسابي له 
ط   .5 ثقافة القوة و قافة الانجاز ث يبعدفقد كان ل ،في تحسين الاداء الوظيفي للثقافة التنظيمية وأثرجدا  قوية طردية وجود علاقة ارتبا

ي جدا  تأثير  ) عليقو بعد ثقافة النظم ل ، بينما لم يكن( من التباين في الاداء%98.7الاداء الوظيفي وأنهما يفسران ما مقداره 
س الابعاد الأكثر تأثيرا  علي الاداء تأثير علي الاداء عند  التعاطف الانسانيثقافة و   .مجتمعةقيا

)ثقافة القوة، ثقافة للثقافة التنظيمية بجميع أنو إحصائية تأثير ذو دلالة بوجود والفرعية صحة الفرضية الرئيسية النتائج أتبث  .6 اعها 
( في تحسين الاداء الوظيفي    الكلى. بمركزالنظم، ثقافة الانجاز، و ثقافة التعاطف الانساني

 

ت  :ثانياً: التوصيا
ي الأداء  العاملينلتأكيد علي زيادة درجة الاهتمام بالثقافة التنظيمية وتوعية ا .2 ي لبها، لما لها من مساهمة في تحسين مستو د

ط الضاللعناصر التي تشكل باالاهتمام المستمر و  ،العاملين ط القوة لها والعمل علي تعزيزها، وتحديد نقا ل تحديد نقا عف ثقافة من خلا
 . والعمل علي تطويرها وتقويتها

ل تعزيز ونشر ثقافة الإنجاز التي كان لها الأثر الاكبر في تحسين الأداء،  .0 ي الأداء الوظيفي من خلا العمل علي زيادة درجة مستو
ل وتحقيق رضا  ت في إنجاز الأعما وبالتالي  نالعامليوالاهتمام بالعوامل الأخرى، كإعادة النظر في نظام الحوافز لما لها من إسهاما

ي الأداء الوظيفي.سيكون لها الأثر ا  لإيجابي علي مستو
ك توافق وتشارك بين  .5 ل القيم لتوحيد الثقافة التنظيمية التي ت المركزوادارة العملين ضرورة العمل علي أن يكون هنا حدد نمط  حو

ت بين الافراد، والتي ستساهم في زيادة درجة ف  العلاقا م بأهدا  .المركزالالتزا
 عـالمراجـــــــــــــــــــــــــ

 ( ت المعاصرة، الطبعة الاولي، الدار الجامعية للنشر والتوزيع، مصر. 0223أبوبكر، مصطفي محمود  ي في المنظما  (، التنظيم الإدار
 س الخفاجي، نعمة ي دار المنظمة، ثقافة ، (2009)عبا   .الأردن عمان، والتوزيع، للنشر العلمية اليازور
 ( ت الصناعية الكويتية، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة عمان (، أثر الثقافة 0227الدويلة، فهد يوسف  التنظيمية على أداء الموظفين في الشركا

ت العليا  .للدراسا
 مصر. غريب، دار البشرية، الموارد إدارة (،2889) السلمي، علي  
 أحمد الطراونة، حسن ، (  الأردن. عمان، والتوزيع، للنشر الحامد دار المنظمة، (، نظرية2202وآخرون 
 ( ت  – (، الثقافة المؤسسية في أجهزة الخدمة المدنية في الأردن2888المبسط، شروق  دراسة تحليلية، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة عمان للدراسا

 .العليا
 ي، "(0229) حمد بن علي بن حسن ،الليثي دار م القرىغير منشورة تير"، رسالة ماجسالثقافة التنظيمية لمدير المدرسة ودورها في الإبداع الإ  .السعودية ، جامعة أ
 ( ي، سيد  ل0220الهوار ل والأسس العلمية للقرن ا  ، مكتبة عين شمس، القاهرة، مصر.02(، الادارة: الأصو
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 ( ت المحتملة للقيم في أداء العاملين 0223الهيتي، صلاح  ت العاملين في مدينة الحسين ب –(، "تأثير الاختلافا عبد الله الثاني  ندراسة ميدانية لاتجاها
ل، العدد ل، الاردن، المجلد الأو  .2الصناعية"، المجلة الأردنية في إدارة الأعما

 25، العددالجزائر، العلوم الانسانية والاجتماعية، مجلة الوظيفي ءالثقافة التنظيمية وعلاقتها بالأدا(، "0225) نورالدين، بوعلي. 
 جرينبرج( ض. 0225، جيرالد، وبراون، روبرت  دار المريخ للنشر، الريا ت. ترجمة: رفاعي، اسماعيل بسيوني،   (، إدارة السلوك في المنظما
 ( ت و الفرد التنظيمي "سلوك (، السلوك0225حريم، حسين  ت في الجماعا ل"، الطبعة منظما  والتوزيع، عمان، الأردن. للنشر الحامد دار الثانية ، الأعما
  ،حسن(  (، ادارة الموارد البشرية، الدار الجامعية، الاسكندرية، مصر.0222راوية محمد 
 ( ت التعليم العالي الجزائرية، رسالة ماجستير غير منشورة، 0225جلولي، أسماء  ي العاملين في مؤسسا ي لد (، أثر الثقافة التنظيمية علي الابداع الادار

 جامعة محمد خيضر، بسكرة ، الجزائر.
 عبد الإله( ت 0222، سمير يوسف  ت الفلسطينية بقطاع غزة وأثرها على مستوى التطوير التنظيمي للجامعا (، واقع الثقافة التنظيمية السائدة في الجامعا

 .دراسة مقارنة، رسالة ماجستير غير منشورة، الجامعة الإسلامية في غزة –
 ( دار المعرفة الجامعية ، الاسكندرية.( ، علم النفس الصناعي بين النظرية وا2882عبدالله ، أحمد محمد   لتطبيق ، 
 ( ت – (، أثر الثقافة التنظيمية على مستوى الأداء الوظيفي0229عكاشة، أسعد أحمد  في فلسطين، رسالة ماجستير  دراسة تطبيقية على شركة الاتصالا

 غير منشورة، الجامعة الإسلامية في غزة. 
 (   ، الدار الجامعية للنشر والتوزيع، الاسكندرية، مصر.(، التنظيم، الطبعة الاولي0223ماهر، أحمد 
 ( ف  ت العليا، 0225ملحم، أحمد عار (، الثقافة التنظيمية السائدة في المدارس الثانوية في الأردن، أطروحة دكتوراه غير منشورة، جامعة عمان للدراسا

 عمان، الاردن.
 ( ت التعليمية 0228قدادة، عيسى يوسف  ت جودة الخدما ت الاردنية من وجهة نظر تسويقية، المجلة (، محددا ب في الجامعا وأثرها على رضا الطلا

 العربية للعلوم الاقتصادية والادارية، العدد الرابع.
 


