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�والر :  مستخلص ����مدير�ة�الشباب �إ���إبراز�أثر�الثقافة�التنظيمية�السائدة �البحث �اضة�لولاية�ع�ن�الدف���ع�����دف��ذا

�المتمثلة����القيم،�التوقعات �م�ونا��ا �خلال �من �لموظف��ا، �منظم��م��،�داء�الوظيفي ��� والمعتقدات�ال���يتقاسم�ا�الموظفون

س���ولتحليل�بيانات��ذه�الدراسة�واختبار�فرضيا��ا�وتف.  باعتبار�أ��ا�تؤدي�دورا��اما����ا��فاظ�ع����و�ة�المنظمة�ورسال��ا

وذلك�باستخدام�اختبار��نحدار�ا��طي��) SPSS 16.0(استخدام�برنامج�الرزم��حصائية�للعلوم��جتماعية�اصدارنتائج�ا�تم�

�كرومباخ �ومعامل�ألفا �ب��سون ��رتباط �معامل �أنھ�توجد .ال�سيط، �المتوصل�إل��ا ��ف�انت�النتائج �علاقة ب�ن��أثر�ايجا�يذات

�السائدة �التنظيمية �التوقعات(الثقافة �الوظيفي�)القيم، � ،و��داء ��ان �العناصر��ھنتاجوالذي �با�� �عن �عنصر�القيم سيادة

� .�خرى  �النتائج �أظ�رت ��كما �الديموغرافية �للمتغ��ات �ايجا�ي �تأث���معنوي ��ناك �العل��(بأن �المستوى �) �قدمية،  أداءع��

بصورة�يومية�ون�،�لتصبح�سلو�ا�مك�سبا�يمارسھ�الموظفيميةة��عز�ز�مف�وم�الثقافة�التنظو�ذا��عكس�ضرور . وظفي�المدير�ةم

  .   مما�يجعل�م�يحسنون�من�جودة�أدا��م�الوظيفي

  .  الثقافة�التنظيمية،��داء�الوظيفي،�مدير�ة�الشباب�والر�اضة،� :ال�لمات�المفتاحية�

  JEL  :D23�،P17�،J62تص�يف�

Abstract   : This research aims to highlight the impact of the prevailing organizational culture in the 

Directorate of Youth and Sports of Ain Defla Province on the job performance of its employees, 

through its components represented by the values, expectations, and beliefs shared by employees in 

their organization, considering that they play an important role in preserving the organization's 

identity and mission. To analyze the data of this study, test its hypotheses and interpret its results, the 

Statistical Package for Social Sciences (SPSS) version 16.0 was used, using the simple linear 

regression test, Pearson’s correlation coefficient and Cronbach’s alpha coefficient. The results 

revealed a positive relationship between the prevailing organizational culture (values, expectations) 

and job performance, resulting in the dominance of the value component over all other components. 

The results also showed a significant positive impact of demographic variables (seniority, educational 

level) on the performance of the directorate's employees. 

Keywords: Organizational culture, job performance, Youth and Sports Directorate SPSS16.0.  

JEL classification Codes : D23, P17, J62. 
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   مقدمة .1

ال���تلقى�ا�تماما�وا��ا����مجالات�السلوك�التنظي�������ونة�� لقد�أصبح�موضوع�الثقافة�التنظيمية�من�الموضوعات 

الوسط�البي���الذي��باعتبار�ا،�نف�م�ا�جيدا�خ��ة،�باعتبار�ا�من�المحددات�الرئ�سية�لنجاح�المنظمات�أو�فشل�ا،�وال���ي�ب���أن�

  .وظف��ا�ع�ش�فيھ�المنظمات،�والذي�يؤثر�ع���نوع�السلوك�الذي�تتفاعل�بھ�مع�غ���ا�ومع�م

�التنظيميةف ��الثقافة ��فراد �وأداء �سلوك �التأث���ع�� �خلال �من �غ���ا، �عن �تم���ا �وسمات �خصائص �المنظمات  تكسب

�للمنظمة، ��جتما�� �تج وتماسك�البناء ��� �حيوي �بدور �لقيام�ا �العمل �أداء �طر�قة �يب�ن �توفر��طار�الذي �وتطو�ر�الفكر�كما سيد

  .�داري�ا��ديث

�ود�المبذولة�من�حوافز�وترقيات،�وز�ادات�����جور�من�أجل�تنمية�وتطو�ر��داء�الوظيفي�للموظف�ن����م�ما��انت�ا��و 

م�ونات�الثقافة�التنظيمية�من�: المدير�ة،�فإ��ا�غ����افية�لوحد�ا�نظرا�لوجود�عامل�آخر�يؤثر����مستوى�أدا��م�الوظيفي�ألا�و��

�م ��عد �وال�� �تنظيمية، �وتوقعات �ومعتقدات �طرح�قيم �يمكننا ��نا �ومن �بوظيفتھ، �ال��ص �تر�ط �ال�� ��ساسية �الروابط �أ�م ن

  : التالية�الرئ�سية�ش�الية�

  "وظفي�مدير�ة�الشباب�والر�اضة�بولاية�ع�ن�الدف���؟لم �داء�الوظيفيكيف�تؤثر�مكونات�الثقافة�التنظيمية�ع���"

  :ئلة�الفرعية�التاليةولدراسة�الموضوع�من�مختلف�جوانبھ��ساسية�تم�طرح��س���

 ل�توجد�علاقة�ب�ن�الثقافة�التنظيمية�و�داء�الوظيفي�للأفراد�؟�� 

 ؟�أداء�موظفي�المدير�ةع����)اتـوقعــالمعتقدات�والت،�القيم( التنظيمية�كيف�تؤثر�م�ونات�الثقافة 

 ر�ة�؟ــلمديفي�اـــع���أداء�موظمن�م�ونات�الثقافة�التنظيمية�را�ــ���تأثيــون��كــالمك�و� ما  

 ؟�ةـــالمدير� فيـــأداء�موظع����)المستوى�العل��،��قدمية(الديمغرافية�البيانات تأث�� ما�مدى  

 :���التالية الفرضيات�ولمعا��ة��ذا�الموضوع�و�جابة�عن��ش�الية�و�سئلة�الفرعية�حاولنا�صياغة

 ؛ توجد�علاقة�ب�ن�الثقافة�التنظيمية�و�داء�الوظيفي�للأفراد 

 ؛ تنظيمية�و�داء�الوظيفي�للأفرادتوجد�علاقة�ب�ن�م�ونات�الثقافة�ال 

 ؛ القيم��خلاقية�التنظيمية����أك���ا��وانب�تأث��ا�ع����داء�الوظيفي�للأفراد 

 يمكن�للمتغ��ات�الديمغرافية�أن�تؤثر�ع����داء�الوظيفي�خاصة�من�حيث��قدمية�و�المستوي�العل��  .  

� �أ�مية �تكمن �كما �التنظيمية �الثقافة �موضوع �مدى �معرفة ��� ��سود��منظماتناتمتع �تنظيمية �أخلاقية�ابثقافة �،قيم

  .تنظيمية�ايجابية��عكس�حب�العمل�وقيمتھ

الس��� ايجابية�وكذا التحقق�من���ة�الفرضيات�المعتمدة�من�أجل�ا��روج�ب�تائج و��دف�من�خلال��ذا�البحث�ا��  

�باعتبا �الموضوع ��ذا �وت�سيط �معقدالف�م �موضوعا ��ره �خلال�وسط�� �من �ا��زائري، �ال��� المجتمع �التنظيمية �عز�ز�الثقافة

  .الوظيفي�أدا��مالرفع�من�مستوى�و  ،�سا�م����تنمية�قدرات�الموظف�ن

و���اطار�القيام�بتحليل�ومعا��ة�إش�الية�البحث،�و��دف�اختبار���ة�الفرضيات�المق��حة�سابقا،�اعتمدنا�ع���المن���

�ا �الوصفي �بتطبيق �وذلك �الوظيفي �و�داء �التنظيمية �الثقافة �ب�ن �العلاقة �لتحليل �للعلوم�لتحلي�� ��حصائية �الرزم برنامج

                                                                                            .باستخدام�أداة�الدراسة�ال����انت�عبارة�عن�است�يان�)�SPSS 16.0جتماعية�إصدار

��حيث  �إ�� �الدراسة �محاور قسمت �� �فتمثل ثلاثة �ول �� إ ��والثا�ي �ا��وانب �عطاء �و� لساسية �التنظيمية داء�لثقافة

�. الوظيفي �المحور �تمثل ��الثالثفيما �التطبيقية �الدراسة �والر�اضع�� �الشباب �مدير�ة �موظفي �أداء �ع�� �التنظيمية �ةلأثر�الثقافة

      . بولاية�ع�ن�الدف��
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  عموميات�حول�الثقافة�التنظيمية� .2

�عت���الثقافة�التنظيمية�إطار�معر���م�ون�من��تجا�ات�والقيم�ومعاي���السلوك�والتوقعات�ال���يتقاسم�ا�الموظفون����

ل�جميع�المنظمة،��ذه�العناصر�تؤدي�دورا��اما����ا��فاظ�ع����و�ة�المنظمة�ورسال��ا،�من�خلال�خلق�مناخ�تنظي���ملائم��شم

�ع���تنمية�وتطو�ر��داء�الوظيفي��ش�ل�ملائم�وفعال،�والذي� المستو�ات�و��شطة�داخل�التنظيم��داري�للمنظمة،�ال����عمل

  .�س�م����تحقيق���داف�الفردية�وا��ماعية�والتنظيمية

 مف�وم�الثقافة�التنظيمية. 1. 2

  : �عر�ف�الثقافة�قبل�توضيح�مصط���الثقافة�التنظيمية�لابد�من�التطرق�إ��

 يك�س��ا��ال�� ادات،ـــوالع� ،لاقـــ�خ  ،داتــالمعتق،�ةـــالمعرف ع��مل�ت�ش ذي�ـــال� المركب� لـــالك� تمثل  "بأ��ا) 1871(تايلور  عرف�ا�حيث��

  .)06،�صفحة�2003غيات،�( "عـــوا����المجتمــــعض بصفتھ� ان�ــ��س

  :             ما�ي�� دة��عار�ف�مختلفة�ومتنوعة�نذكر�م��ا�عأما�الثقافة�التنظيمية�فلقد�عرفت�

� اليومي�للموظف�ن،� وتنعكس�ع���السلوك المنظمة،� ال����سود  و�عراف والتقاليد�� و�تجا�ات القيم�� مجموعة"�عرف�ع���أ��ا� 

  .)489،�صفحة�2007برنوطي،�( "وا�تماماتھ� الفرد ��صية� ف���ال���تصيغ� ع����جيال،� و�تم�تناقل�ا�

فيما�من��تجا�ات�والقيم�ومعاي���السلوك�والتوقعات�ال���يتقاسم�ا��الموظفون��عبارة�عن�مجموعة"كما��عرف�ع���أ��ا�

  .)627،�صفحة�2009جر�ن��ج،�( "المنظمة�داخل� بي��م

ال�����طراف�خارج�المنظمة،�و أفراد�المنظمة�فيما�بي��م،�ومع��تر�طالقيم�المش��كة�ال����من�مجموعة"أ��ا�يقصد���ا��و 

  .)406،�صفحة�2007بكر،�( "أفراد��المنظمةنقطة�ضعف�وفق�تأث���ا�ع���سلوك��أو ) م��ة�تنافسية(يمكن�أن�ت�ون�نقطة�قوة�

   أ�مية�الثقافة�التنظيمية. 2. 2

المنظمة�القو�ة��عطي��ع���اعتبار�أن�ثقافة�،HOMEيمكن�ابراز�لأ�مية�الثقافة�التنظيمية�من�خلال��شكيل��لمة�ب�ت�أو�

  )445،�صفحة�1997حس�ن،�( :والمتمثلة����النقاط�التالية�٬إحساسا�بالتوحد�العائ���الم��ابط

 البارز�ن����المنظمة��فراد�داء�والعمل�و�قصصالثقافة�العر�قة�م��اجا�تار�خيا��سرد�فيھ��تمثل،�بناء�إحساس�بالتار�خ. 

 تقوي��تصالات�و�عزز�القيم�،�كما�أ��ا�و�عطي�مع���للأدوار�سلوكيات��فراد حيدبتو الثقافة�تقوم� ،إيجاد�شعور�بالتوحد

 .اي����داء�العا��ــالمش��كة�ومع

 عطي�استقرارا�وظيفياال���مجموعة�كب��ة�من�نظم�العمل�ضمن�تتعزز�العضو�ة� ،و�نتماء�حساس�بالعضو�ة� تطو�ر��. 

 القرارات�وتطو�ر�فرق�العمل�والت�سيق�بي��م���المشاركة�بو�و�الذي��سمح� ،ز�ادة�التبادل�ب�ن��عضاء .  

  مكونات�الثقافة�التنظيمية. 3.2

�الظروف� �ضمن �المنظمة �داخل ��فراد �سلوك �توجيھ �ع�� �العناصر��عمل �من �مجموعة �من �التنظيمية �الثقافة تت�ون

  : تتمثل�فيما�ي���٬التنظيمية�المختلفة

ونات�الثقافة�التنظيمية،�و����ع���عن�مجموع�المبادئ�والرؤى�ووج�ات�النظر��والمعتقدات��عت���القيم�أ�م�م��: القيم�التنظيمية

�بالسلوك� �تصنفھ�المنظمة �يمكن�أن �ما �إ�� ��فراد �غ���الظا�ر�الذي�يوجھ�سلوك ����ا��زء �والقيم �للموظف�ن، ومحددات�ا��كم

�ا �الثقافة �ومع �للقيم �العام ��تجاه �مع �غ���الم�سق �والسلوك �للاتجا�ات�الم�سق، ��سا��� �المحرك ��� �والقيم �المنظمة، �ترغ��ا ل��

ف�لما�ازدادت�المساحة�المش��كة�ب�ن�قيم�المنظمة�وقيم��)83،�صفحة�2008عصفور،�( .والمدر�ات�وا��اجات�والدوافع����ب�ئة�العمل
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�ا �ال�لية ���داف �تحقيق �ع�� �والعمل �والنجاح �الولاء �من �المز�د �إ�� �ذلك �أدى ��لما �والعكس��فراد، �مش��كة، �قيمة �تدفع�ا ل��

  .)06،�صفحة�2001الغفي��،�( .��يح

و���عبارة�عن�أف�ار�مش��كة�حول�طبيعة�العمل�وا��ياة��جتماعية����ب�ئة�العمل،�وكيفية�انجاز�العمل�  : التنظيمية المعتقدات

والمسا�مة����العمل�ا��ما���وأثر�ذلك����تحقيق�ومن��ذه�المعتقدات�أ�مية�المشاركة����عملية�صنع�القرارات،�. والم�ام�التنظيمية

  .)313،�صفحة�2005،�.العميان�م( .��داف�التنظيمية

�التعاقد�السي�ولو���غ���المكتوب�: التوقعات�التنظيمية �التوقعات�يحدد�ا�أو�يتوقع�ا��،و���تتمثل��� والذي��ع���مجموعة�من

مثال�ع���ذلك�توقعات�الرؤساء�من�المرؤوس�ن�والمرؤوس�ن�. الفرد����المنظمة�خلال�ف��ة�عمل�،الفرد�أو�المنظمة��ل�م��ا�من��خر

من�الرؤساء�والزملاء�من�الزملاء��خر�ن�والمتمثلة�بالتقدير�و�ح��ام�المتبادل�وتوف���ب�ئة�تنظيمية،�ومناخ�تنظي����ساعد�و�دعم�

  .)313صفحة��،2005،�.العميان�م( . احتياجات�الفرد�العامل�النفسية�و�قتصادية

  ما�ية��داء�الوظيفي .3

�المتعلقة�بالأداء�الوظيفي ��داء� ،�إذ�قبل�التطرق�ا���مصط����داء�الوظيفي�لابد�من��شارة�إ����عض�المفا�يم �عرف

�و�عرف�الوظيفة�بأ��ا�عبارة�عن.بأنھ��ل�فعل�مبذول�أو��شاط�تم�انجازه�نتاج�ج�د�مع�ن�قام�ببذلھ���ص�أو�مجموعة�أ��اص�

  )112،�صفحة�2009سميع�و�ز�د،�( .مجموعة�من�الم�ام�الم��ابطة�ال���يقوم�ال��ص�بالوفاء���ا�وصولا�ا���تحقيق�أ�داف�معينة

  �عر�ف��داء�الوظيفي. 1. 3

�إ�� �الفرد: "�ش����داء�الوظيفي �الم�ام�الم�ونة�لوظيفة �و�إتمام �تحقيق �أو��ش. درجة �يحقق، ���ا�و��و��عكس�الكيفية�ال�� بع

  )209،�صفحة�2004حسن،�ادارة�الموارد�ال�شر�ة�رؤ�ة�مستقبلبة،�(". الفرد�متطلبات�الوظيفة

�ب�ن� �ا��لط �يجوز �لا �أنھ �و�قول �المصط�� ��ذا �ع�� �الضوء �الميدان، ��� �البارز�ن �العلماء �و�و�أحد �جل��ت، �توماس و�لقي

��نجاز�ف�و�ما�أعمال�����ما�يقوم�بھ��فراد�منالسلوك�و��ن��نجاز�و�داء،�ذلك�أن�السلوك��و� المنظمة�ال����عملون���ا،�أما

أو�نتائج�كتقديم�خدمة�محددة�أو�نتاج�سلعة�ما،�أما��داء�, يبقى�من�أثر�أو�نتائج��عد�أن�يتوقف��فراد�عن�العمل�أي�أنھ�مخرج

    )25،�صفحة�2003درة،�( .ف�و�التفاعل�ب�ن�السلوك�و�نجاز

�داء�الوظيفي��و�مجموعة�من�السلوكيات�و��شطة�الوظيفية�ال���يظ�ر�ا�: "تخلص�أن�س�السابقة�التعار�ف�من�خلال

  ."ا�و�تتفق�مع���داف�التنظيميةالفرد�عند�أدائھ�لم�ام�وظيفتھ،�وذلك�تحقيقا�لنتائج�محددة�مسبق

                         محددات��داء�الوظيفي. 2. 3

و��ع����ذا�أن��داء����موقف�مع�ن�. صا������ود�الفرد�ال���تبدأ�بالقدرات،�وإدراك�الدور�أو�الم�ام�داء�الوظيفي��و��ثر�ال�         

  )210،�صفحة�2004حسن،�(: يمكن�أن�ينظر�إليھ�ع���أنھ�نتاج�للعلاقة�المتداخلة�ب�ن��ل�من

                            .    و�ش���إ���الطاقة�ا��سمانية�والعقلية،�ال���يبذل�ا�الفرد�لأداء�م�متھ:  ا���د

  .                                             و���ا��صائص�ال��صية�المستخدمة�لأداء�الوظيفية:  القدرات

 .عمل�من�خلالھو�ش���إ����تجاه�الذي��عتقد�الفرد�أنھ�من�الضروري�توجيھ�ج�وده����ال:  إدراك�الدور�أو�الم�مة

 ����داء�الوظيفيأثر�الثقافة�التنظيمية�ع .3.3

  :يمكن�أن�تؤثر�الثقافة�التنظيمية�ع����داء�الوظيفي�من�خلال�عدة�جوانب�نذكر�ا�فيما�ي��
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 تؤثر�الثقافة�التنظيمية�ع���جوانب�عديدة�من��شاط�العامل�ن����المنظمة�نذكر�م��ا�ما:  علاقة�الثقافة�التنظيمية�بالعمل 1.3.3

 )271،�صفحة�2013خلوف،�( :ي��

و���أن��شعر�الفرد�با��ر�ة����أداء�عملھ،�و�ستقلالية�الذاتية�بحيث�لا�يبدي�الفرد�أية�مقاومة�����نضمام�ا���فر�ق��: ا��ر�ة

  ؛العمل�مع�زملائھ�لإنجاز�عمل�ما

�و�التا���: المساواة �م�ساو�ة، �وامتيازات �جميعا�حقوق �ل�م �ت�ون �وأن �قدم�المساواة، �ع�� �جميعا �عد��و�ستلزم�أن�يقف�العاملون

  ؛المساواة�من�أقوى�عناصر�الثقافة�التنظيمية�ال���تقف�خلف�أداء�العامل�ن����المنظمات�

�ش�ل��من��اجسا�رئ�سيا�ل�ل�موظف،�إذ�يخ����الموظف�مواج�ة�ك���السن�أو�التقاعد�دون�أن�يؤمن�حياتھ�اقتصاديا،��:�من

  .للعمل�بكفاءة�وإخلاص�وضمان�فتحقيق��من��قتصادي�يوفر�للموظف�حقھ����الفرص�المت�افئة�

  يظ�ر�تأث���الثقافة�التنظيمية�ع���الفرد�من�خلال�النقاط�التالية:  أثر�الثقافة�التنظيمية�ع���الفرد. 2.3.3

الثقافة�التنظيمية�القو�ة��ش�ل�مصدرا�م�ما�للدافعية،�و�تحقق�ذلك�من�خلال�وجود�نظام�قوي�من�القيم�:  تحقيق�الدافعية

  )543،�صفحة�2006متو��،�( .ھ�أن�يدفع�العامل�ن�إ���تقدير�القيم�المرتبطة�بالعملالوا��ة�من�شأن

�للمنظمة �و�نتماء �الولاء �روح �الممكن��: تنمية �من ��ان �و�لما �بال�و�ة، �بالإحساس �العامل�ن �تزود �التنظيمية �الثقافة �أن حيث

  .�ن�برسالة�المنظمة�وزاد�شعور�م�بأ��م�جزء�حيوي�م��االتعرف�ع����ف�ار�والقيم�ال����سود�المنظمة��لما�قوي�ارتباط�العامل

�س���المنظمة�ا���حماية�أفراد�ا�من�مخاطر�وحوادث�العمل،�ليتمكنوا�من�أداء�عمل�م�بأمان،�ولا�يتحقق��: تنمية�الشعور�بالأمن

�ة،�بحيث�ت�ساوى�ج�ود�ا�نحو�ز�ادة�الشعور�بالأمن������المنظمات�ال���تتم���ثقاف��ا�بالال��ام�والدعم�المر�ي����ود��من�وال�

  )72،�صفحة�2009صا���و�حسن�،�(. �ا�نحو�تحقيق�أمان�و��ة�العامل�نانتاجية�العامل�ن�مع�ج�ود

�ستخلص�مما�سبق�أن�المؤسسات�الناجعة�ذات��داء�ا��يد����من�لد��ا�ثقافة�تنظيمية�قو�ة،�لأن�أ�م�ما�يم���ا��و��أن�و  

  .طار�قي���واحد،�وا���ومف�وماخل�اجميع�موظف��ا��عملون�د

  الدراسة�التطبيقية. 4

  التعر�ف�بالمدير�ة�ميدان�الدراسة�.1. 4

من�خلال�أ�شط��ا�و�رامج�ا��،�عت���مدير�ة�الشباب�و�الر�اضة�من�المؤسسات�ال�امة�ال���ل�ا�أثر�ايجا�ي�كب������المجتمع�

  :��ي الموج�ة�لفئة�الشباب،�وس�تم�التعرف�عل��ا�أك���من�خلال�ما

����1990مؤسسة�عمومية�تتمتع�بال��صية�المعنو�ة�و�ستقلالية�المالية،�أ�شأت�سنة�  : لمحة�تار�خية�عن�إ�شاء�المدير�ة 1.1.4 

،�الذي�تم�فيھ�تحديد�قواعد�تنظيم�و�سي���مصا���ترقية�الشباب�28/07/1990المؤرخ�����234-90بموجب�مرسوم�تنفيذي�رقم�

تم��غي����1993و���سنة��.مص��ة�الشباب�والر�اضة�ومص��ة�الثقافة�ضمن�مدير�ة�ترقية�الشباب����الولاية،�تم�تجميع��ل�من

،�23/11/1993المؤرخ�����283-93بموجب�مرسوم�تنفيذي�رقم��،ال�سمية�من�مدير�ة�ترقية�الشباب�إ���مدير�ة�الشباب�والر�اضة

  . 234-90رسوم�رقممع��حتفاظ�ع���نفس�التنظيم�ال�يك���السابق�المشار�إليھ����الم

�رقم�2006وسنة �التنفيذي �المرسوم ��06/345و�موجب ��� �28/09/2006المؤرخ �مدير�ات�، �تنظيم �قواعد �يحدد الذي

�ل� مصا��)04(فأصبحت�مدير�ة�الشباب�والر�اضة�تضم�أر�ع�،الشباب�والر�اضة�للولاية�وس���ا،�تم�إحداث�تنظيم��يك���جديد

  .��الصيغة�ال����س���عل��ا�م�اتب�و ) 03(مص��ة�تحتوي�ع���ثلاث�
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   جمع�المادة�العلميةأدوات�طرق�و  .2. 4

� �الدراسة ��ذه ��� ��عتماد �تم �ع�� �وأدواتاتباع �بي��ا طرق ��من �والملاحظة �المقابلة �وكذا �عن��ست�يان �عبارة ��ان الذي

� �المرتبة ��سئلة �من �مجموعة �تم �استمارة ��� �إ��وج�توضع�ا �الدرا� �ميدان �المدير�ة �موظفي �أجو�ة�سة، �ع�� �ا��صول �أجل من

  : تمثلت�فيما�ي�� محاور �)03 (ثلاثة��ست�يان�تضمنوقد��وال���سلمت�عن�طر�ق�اليد�مباشرة،��سئلة�الواردة�ف��ا

   .�قدميةوا���س،�السن،�المستوى�التعلي���: تصف�ا��صائص�الديمغرافية�لعينة�الدراسة�و��:  محور�البيانات�ال��صية -

�الثق - �التنظيميةمحور �:  افة �ع�� �اشتمل �متغ���مستقل �عن ��و�عبارة �تضم �المعتقدات،�: عناصر���) 04(أر�ععبارات القيم،

ب�ن�الموظف�ن�داخل��م�ونات�الثقافة�التنظيمية�ذا�المحور�معرفة�مدى�ان�شار��عباراتال�دف�من��حيث��ان. التوقعات�و�عراف

 . ��م�الوظيفيع���أدا��ا�دارة،�و�مدى�تأث���

�الوظيفي - ��داء ��: محور �من �يضم�عبارات �الذي �المتغ���التا�ع �عن �إ���،)6-1(�و�عبارة �تنظيمية�: ��دف �توف���ب�ئة �مدى معرفة

  .�مثل�للأداءالدعم�و��تمام�بالمورد�ال�شري�باعتباره�العامل�الرئ������ملائمة�تقل�ف��ا�عوائق��داء،�وتوف�� 

   ا���ـــــيكرت�ا��مــاس�لــــمقيدرجات�اختبار��. 3.4

حيث�يطلب�فيھ�من�المبحوث��،���الفقرات�05إ����01إعطاء�درجات�متدرجة�من�بتم�استخدام�مقياس�ليكرت�ا��ما����

  :أن�يحدد�درجة�موافقتھ�ع���خيارات�محددة،�وتوزعت�درجة��جابات�ع���النحو�التا���

  )درجات�اختبار�ليكرت�ا��ما���( .1ا��دول 

  غ���موافق��شدة  غ���موافق  محايد موافق �شدةموافق� �ستجابات��

  5  4  3 2 1 الدرجة

  .الباحثةمن�إعداد�:  المصدر

   عرض�نتائج�الدراسة�وتحليل�ا�وتفس���ا. 4.4

�علمي           �تحليلا �الدراسة ��ذه �بيانات �واختبار��،وتفس���نتائج�ا�التحليل �عل��ا �بن�ت �ال�� �أ�داف�ا �تحقيق ��� �م��ا و�ستفادة

��جتماعيةفرضي �للعلوم ��حصائية �الرزم �برنامج �استخدام �تم �ا��ا، �لاختبار�فرضيات� ) SPSS 16.0(�صدار�، ��ستخدم والذي

�الدراسة �المعيار�ة، �و�نحرافات �ا��سابية �والمتوسطات �المئو�ة �وال�سب �التكرارات �باستخدام واختبار��نحدار�ا��طي��،وذلك

  . عامل�ألفا�كرومباخال�سيط،�ومعامل��رتباط�ب��سون،�وم

توز�ع�أفراد�العينة�حسب��ل�من�س�تم�فيما�ي���عرض�جداول�احصائية�تمثل� : ال��صيةللبيانات�المعا��ة��حصائية� .1.4.4

  .لعمر،�المستوى�العل��،��قدميةا���س،�ا

 )توز�ع�عينة�الدراسة�حسب�ا���س( .2ا��دول�

 ال�سبة�المئو�ة العدد ا���س�

 47.60 20 ذكر

 52.40 22 ن��أ

 100 42 المجموع

  .spssبالاعتماد�ع���مخرجات��الباحثةمن�إعداد�: المصدر

�ا��دو  �نتائج �من �لنا �يت�� ��سبة��2ل �بلغت �حيث ��ناث ��سبة �مع �متقار�ة �الدراسة �عينة ��� �الذ�ور ��سبة أن

و��شطة�ذات�طا�ع�إداري�بحت�غ���مج�د��عمال��أن�المرأة�تميل�إ�� مما��ع��،�%���52,4ح�ن�بلغت��سبة��ناث��%47,6الذ�ور 

  ).ل�س�صنا���أو�إنتا��(



 299                                                                                                            )308 - 293ص�ص�(حنان�بلال��

 2025-02العدد�/  16 المجلد                                                                                                                                     قتصاد�ا��ديدمجلة��

  )توز�ع�عينة�الدراسة�حسب�العمر�( .3ا��دول�

 ال�سبة�المئو�ة العدد العمر

 42.9 18 سنة30أقل�من�

 23.8 10 سنة40إ����30من

 31 13 سنة50إ����40من�

  2.4  1  سنة50أك���من�

  100  42  المجموع

  .spssبالاعتماد�ع���مخرجات��احثةالبمن�إعداد�: المصدر

  )  توز�ع�عينة�الدراسة�حسب�العمر(   .1 الش�ل

  
  .spssمخرجات� بالاعتماد�ع���الباحثةمن�إعداد��:المصدر

،�%42,9 بما��عادلسنة��30قل�من���سبة�من�العينة��انت�للفئة�العمر�ة�أك���أن� أعلاهوالش�ل� 3 يت���من�نتائج�ا��دول        

ف�انت��سبة��أما�أقل،�%23,8سنة�ب�سبة��40إ����30ثم�الفئة�العمر�ة�من�،�%31سنة�ب�سبة�50إ����40فئة�العمر�ة�من�يل��ا�ال

  .فئة�شبابو�ذا�يدل�ع���أن�أغلب�أفراد�العينة��م�. %2,4 بـــسنة�وذلك��50للفئة�العمر�ة��قل�من�

  )توز�ع�عينة�الدراسة�حسب�المستوى�العلمي( .4ا��دول�

 ال�سبة�المئو�ة العدد العلميالمستوى�

 9.4 4 أقل�من�ثانوي 

 7.1 3 ثانوي 

 14.3 6 ت�و�ن�متخصص

  69  29  ش�ادات�جامعية

  100  42  المجموع

  .spssبالاعتماد�ع���مخرجات��الباحثةإعداد��من:  المصدر
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  )توز�ع�عينة�الدراسة�حسب�المستوى�العلمي. (2الش�ل�

  
  .spssمخرجات�بالاعتماد�ع��� الباحثةمن�إعداد� : المصدر

أن��ح�ن��� %69أن�أغلب�أفراد�عينة�الدراسة�لد��م�ش�ادات�جامعية�ب�سبة� 2والش�ل� 4ا��دول��خلالمن��نلاحظ 

قدرة�و�التا���لد��م�الكفاءة�وال. ثقا���عا���لدى�أغلب�الموظف�ن�بالمدير�ة�مستوى يدل�ع���وجود��مماال�سب��خرى�متدنية�جدا،�

  .م�ام�م�بجودة�وفعالية��انجاز�العالية�ع�

  )توز�ع�عينة�الدراسة�حسب��قدمية. (5ا��دول�

 ال�سبة�المئو�ة العدد �قدمية

 42.9 18 سنوات5أقل�من�

 14.3 6 سنوات10إ����5من�

 4.8 2 سنة15إ���10من�

  38.1  16  سنة15أك���من�

  100  42  المجموع

  .spssرجات�بالاعتماد�ع���مخ�الباحثةإعداد��من : المصدر

  )توز�ع�عينة�الدراسة�حسب��قدمية. (3الش�ل�

  
  .spssمخرجات� بالاعتماد�ع�� الباحثةمن�إعداد� : المصدر

�5الذين�تقل�خ����م�عن��الموظف�نأن��الذي�يو���توز�ع�عينة�الدراسة�حسب��قدمية�5 ا��دول �خلاللاحظ�من�ن  

� ��سبة �يمثلون �العينة، من %42,9سنوات ��مجموع�أفراد ��الموظف�نأما �من �خ����م �ت��اوح ��5الذين ��سبة��10إ�� �فيمثلون سنوات

14,3% � �ب�ن �توزعت �فقد �الباقية �ح�ن�أن�ال�سبة ��الموظف�ن�� �من �خ����م �ت��اوح ��10الذين ��15إ�� �ب�سبة �الموظف�نو  %4,8سنة
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سنوات��5العينة�تز�د�خ����م�عن�من�أفراد� %24ونلاحظ�من�ا��دول�أن��سبة�،�%38,1سنة�ب�سبة��15الذين�تز�د�خ����م�عن�

� �كب���من �جزء �أن �يدل �مما �فوق، �المعرفة��الموظف�نفما �لد��م �أن ��ع�� �و�ذا �المدير�ة، ��� �ومتنوعة � �طو�لة �خ��ة �سنوات لد��م

  . والدراية�عن�طبيعة�عناصر�الثقافة�التنظيمية�السائدة����المدير�ة�تدفع�م�إ���تقديم�إجابات���يحة�حول�موضوع�الدراسة

  التحليل��حصا�ي�الوصفي�للثقافة�التنظيمية�و��داء�الوظيفي .2.4.4

سنحاول�من�خلال��ذا�ا��زء�أن�نب�ن�مدى�ثبات��ست�يان�ومصداقيتھ�للعمل����الموضوع�من�خلال�حساب� : �ست�يانثبات�

عبارات��عد�إدخال�و  .ان�صا��ا�للدراسةلما��ان��ست�ي،��)0.60(ألفا�أك���من��الثبات�معامل�ألفا�كرونباخ�حيث��لما��ان�معامل

  :  التاليةست�يان�ظ�رت�النتائج��  محوري

  )معاملات�الثبات�ا��اصة��عبارات�محور�الثقافة�التنظيمية�و�داء�الوظيفي. (6 ا��دول 

 معامل�الثبات المتغ��ات

 0.827 محور�الثقافة�التنظيمية

 0.694 محور��داء�الوظيفي

 0.867 �ست�يان

  .spssبالاعتماد�ع���مخرجات���ستاذةإعداد��من:  لمصدرا

و�و�أك���من��0,867للاست�يان�ك�ل�يقدر�بــ�بال�سبة�)Cronbach’s alpha (أن�معامل�الثبات 6ا��دول��من�خلاللقد�تب�ن�

� �ع��)0.60(المعامل �يدل ��وثباة�صدق ما �الدراسةأداة ،� ��� �ثبات ��ناك �أن ��ع�� �أن�و�ال��ست�يان�حاور م�ذا �القول �يمكن تا��

  .�ست�يان�يتم���بالثبات

  )�ست�يان�محاور (لمتغ��ات�الدراسة��عرض�وتحليل�نتائج�اجابات�أفراد�العينة .5.4

      � �اجابات �خلال �من �قياسھ �و�تم �العينة �أفراد ��ست�يانع�� �محاور �باستخدام��فقرات �إل��ا �المتوصل �النتائج وعرض

� �والقياسية ��حصائية �استخراج��دوات �ثم ��ست�يان، �طر�ق �عن �جمع�ا �تم �ال�� �البيانات �معا��ة ��� �المستعملة وال��امج

و�بناء�ع���ذلك�يتم�تحديد�درجة�موافقة�أو�عدم�موافقة��فراد�نحو�  .حرافات�المعيار�ة�و�تجاه�العامالمتوسطات�ا��سابية�و�ن

  :ى�المتوسط�الموزون�حسب�ا��دول�التا���مستو �تقييمبحيث�يتم� متغ��ات�الدراسةس�الفقرات�ال����عك

  مستوى�المتوسط�الموزون�والفئة�ال���ي�تمي�ال��ا�ومستوى�درجة�الموافقة. 6ا��دول�

 مستوى�درجة�الموافقة مستوى�المتوسط�الموزون 

 كب��ة 1-2

 متوسطة  2-3

 قليلة 5 -3

  .الباحثةمن�إعداد��:المصدر

عرض�نتائج��من�خلال�ا��سنقوموال��� : )الثقافة�التنظيميةمحور�(�ات�الدراسة�المستقلةنتائج�التحليل��حصا�ي�لمتغ�. 1.5.4 

  .ع���حدى)القيم،�المعتقدات،�التوقعات�(�ل�عنصر�من�عناصر�الثقافة�التنظيمية�ل التحليل��حصا�ي
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  )نتائج�التحليل��حصا�ي�الوصفي�للقيم�التنظيمية( .7 جدول 

 العبارات  الرقم
المتوسط�

 ا��سا�ي

�نحراف�

 المعياري 

درجة�

  الموافقة

  متوسطة 1.008 2.36 .تنظر�إدارة�المنظمة�إ���الموظف�بأنھ�من�أ�م�الموارد���المتاحة�لد��ا  1

  كب��ة 0.468 1.69 بدأ�التعاون�و�الت�امل����إنجاز�الم�املميحافظ�الموظف�ن�ع���علاقات�عمل�طيبة��س�ند�  2

  متوسطة 1.209 2.95 لد��م�القدرة�ع���تحمل�المسؤولية�إذأداء�الم�ام�و�الواجبات�دون�إشراف�يقوم�الموظف�ن�ب�  3

  متوسطة  1.031  2.24  .تطور�او ���ا�سا�م�����عز�ز�م�ان�يحافظ�الموظفون�باستمرار�ع���ممتل�ات�المنظمة�مما  4

5  

5  
  متوسطة  1.125  2.62  .ي�المعتمديل��م�الموظف�ن�بالمنظمة�بمواعيد�العمل�الرسمية�حسب�النظام��دار �

  متوسطة  1.348  2.50  .يوجد�حر�ة����عملية�تقديم��ف�ار�ا��ديدة�ال����س���إ���تطو�ر�إجراءات�و�نظم�العمل  6

  متوسطة  0.6583  2.3929  القيم�التنظيمية  

  .spssبالاعتماد�ع���مخرجات� الباحثةإعداد��من : المصدر

ما�م،�1,69: بـــ�سا�ي�ا� �امتوسط�قدر درجة�موافقة�كب��ة�حيث��تحصلت�ع�� 2ة�رقم�العبار أن��7ا��دول�يظ�ر�من�خلال�

�رقم �العبارات �أما �و�الت�امل، �التعاون �مبدأ �إ�� ��س�ند �الموظف�ن �ب�ن �طيبة �عمل �علاقات �وجود �ع�� �1:يدل ،4� �ع����6، فحصلت

وظف�ن�ع���أن��دارة��عت���الموظف�ن�من�مما�يدل�ع���وجود�درجة�موافقة�متوسطة�من�طرف�الم�2,5متوسط�حسا�ي�أقل�من�

�موارد�ا ��عز�ز��،أ�م ��� �والمسا�مة �ممتل�ات�المدير�ة �ع�� �إ���المحافظة �يدفع�م �مما ��ف�ار�ا��ديدة، �تقديم �حر�ة �ل�م �تمنح و��

�أك���من �حسا�ي �متوسط �ع�� �فحصلت �العبارات �با�� �أما ��2,5م�ان��ا �الموظف�ن �ع�� ��شراف �ضرورة �لنقص�و�و��ش���إ�� نظرا

�العمل�الرسمية �بمواعيد ��ل��ام �وكذا�نقص �تحمل�المسؤولية، �ع�� �سائدة�. قدر��م �تنظيمية �قيم �وجود �ع�� �تدل و��ذه�النتائج

  . 2,3929: بالمدير�ة�يؤكد�ا�المتوسط�ا��سا�ي�المحسوب�للقيم�التنظيمية�و�الذي��ساوي 

  نظيميةنتائج�التحليل��حصا�ي�الوصفي�للمعتقدات�الت�.8ا��دول�

 العبارات  الرقم
المتوسط�

 ا��سا�ي

�نحراف�

 المعياري 

درجة�

  الموافقة

  متوسطة 1.008 2.76 .يوجد�قناعات�مش��كة�لدى�الموظف�ن�بأ�مية�المشاركة����عملية�اتخاذ�القرار�  7

8  
�و�الواجبات� �انجاز�الم�ام ��� ��سا�م �الوظيفي �الرضا �بأن �الموظف�ن �لدى �معتقدات �ناك

 .فاءة�المطلو�ةبا��ودة�و�الك
  كب��ة 0.833 1.81

  كب��ة 1.080 1.83 .العلاوات�السنو�ة�الممنوحة�ل�مفون�بضرورة�ز�ادة���م�الم�افآت�وا��وافز�و �عتقد�الموظ�  9

10  
يتوفر�لدى�الموظف�ن�اعتقاد�بأ�مية�تطو�ر�علاقات�العمل�ب�ن�مختلف�المستو�ات��دار�ة��

  .تأدية�الم�ام�الوظيفيةلتجسيد�روح�التعاون�و�الت�امل�أثناء�
  كب��ة  0.680  1.98

  متوسطة  0.58161  2.0952  المعتقدات�التنظيمية  

  .spssبالاعتماد�ع���مخرجات� الباحثةإعداد��من : المصدر

 � �خلال �من �يظ�ر� �ا��دول�أعلاه�أن �عرفت �العبارات � �جميع �موافقة �،�كب��ةدرجة �الفقرة �عدا فدرجة�الموافقة�) 7(فيما

نوعا�ما،�حيث�أن�مشاركة�الموظف�ن����عملية�اتخاذ�القرار�منخفضة�����دارة�مما�يؤثر�سلبا�ع���جودة�القرارات�عل��ا�متوسطة�

المتخذة،�و�لكن�بالرغم�من��ذا�إلا�أنھ�يوجد�لبا���الفقرات�درجة�عالية�من�الموافقة�حيث�يوافق�الموظفون�ع���أن�الرضا�الوظيفي�

����تجسيد�روح�التعاون�و�الت�امل،�و��و�دافع�و�الدعم�المادي�و�المعنوي،�إضافة�إ ���تطو�ر�علاقات�الموظف�ن�فيما�بي��م��سا�م

و��ذه�النتائج�تدل�ع���وجود�معتقدات�تنظيمية�سائدة�بالمدير�ة�ي�ي��ا�. قوي�لانجاز�الم�ام�و�الواجبات�با��ودة�و�الكفاءة�المطلو�ة

  .2,0952: �ساوي الوسط�ا��سا�ي�المحسوب�للمعتقدات�التنظيمية�و�الذي�
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  نتائج�التحليل��حصا�ي�الوصفي�للتوقعات�التنظيمية�.9ا��دول 

 العبارات  الرقم
المتوسط�

 ا��سا�ي

�نحراف�

 المعياري 

درجة�

  الموافقة

  متوسطة 1.008 2.36 .تنظر�إدارة�المنظمة�إ���الموظف�بأنھ�من�أ�م�الموارد���المتاحة�لد��ا  11

  كب��ة 0.468 1.69 الت�امل����إنجاز�الم�امل�طيبة��س�ند�إ���مبدأ�التعاون�و ميحافظ�الموظف�ن�ع���علاقات�ع  12

13  
الواجبات�دون�إشراف�حيث�لد��م�القدرة�ع���تحمل�يقوم�الموظف�ن�بأداء�الم�ام�و �

 المسؤولية
  متوسطة 1.209 2.95

14  
ظمة��سا�م�����عز�ز�م�انة�المن�يحافظ�الموظفون�باستمرار�ع���ممتل�ات�المنظمة�مما

  .تطور�او 
  متوسطة  1.031  2.24

15  

5  
  متوسطة  1.125  2.62  .يل��م�الموظف�ن�بالمنظمة�بمواعيد�العمل�الرسمية�حسب�النظام��داري�المعتمد�

  متوسطة  1.348  2.50  .يوجد�حر�ة����عملية�تقديم��ف�ار�ا��ديدة�ال����س���إ���تطو�ر�إجراءات�و�نظم�العمل  16

  متوسطة  0.6583  2.3929  التنظيمية�التوقعات  

  .spssبالاعتماد�ع���مخرجات� الباحثةإعداد��من : المصدر

�لنا        ��ي�ب�ن �ا��دول ��9من �12 الفقراتأن ،13� ،14� �ت�16، �من �أقل �حسا�ي �متوسط �ع�� �2,5حصلت �أن�الموظفون�مم، �يدل ا

�الوظيفي ��مان �توفر�ل�م �المدير�ة �أن �م�،يتوقعون �الوظيفية، �حقوق�م ��افة �أجل�وكذا �من �اللازمة �ا���ود �بذل �إ�� �يدفع�م ما

وأ��ا�لا�تأخذ��ع�ن��عتبار��،تحقيق��نجازات�ال���تتوقع�ا�المدير�ة،�إلا�أ��م�يتوقعون�أن��دارة�مقصرة�نوعا�ما����تلبية�توقعا��م

� ��ش���إليھ�الفقرت�ن �ما �و�ذا �تنظي. 15و�11ج�ود�الموظف�ن، �توقعات �وجود �ع�� ��ذه�النتائج �مرتفعةو�تدل �بالمدير�ة �سائدة �٬مية

  .2,4127:و�ؤكد�ذلك�المتوسط�ا��سا�ي�المحسوب�للتوقعات�التنظيمية�و�قدره

  نتائج�التحليل��حصا�ي�الوصفي�للثقافة�التنظيمية�.10 ا��دول 

 درجة�الموافقة  �نحراف�المعياري   المتوسط�ا��سا�ي العناصر

 متوسطة  0.6583  2.3929 القيم�التنظيمية

 متوسطة  0.58161  2.0952 دات�التنظيميةالمعتق

 متوسطة  0.59161  2.4127 التوقعات�التنظيمية

  متوسطة  0.4578  2.3492  الثقافة�التنظيمية

  .spssبالاعتماد�ع���مخرجات���ستاذةإعداد��من : المصدر

،�3ظيمية����أقل�من�للثقافة�التن�)3(الثلاثة�أن�المتوسطات�ا��سابية�ا��اصة�بالعناصر��10تظ�ر�نتائج�ا��دول�

،�و��ذا�ما�يؤكده�المتوسط�ا��سا�ي����القيم،�المعتقدات،�التوقعات�و �الثلاثةمما��عكس�تصور�ايجا�ي��س���للأفراد�عن�العناصر�

�و�المقدر�بـ �ك�ل �التنظيمية �للثقافة �المحسوب ��و�2,3492: �جما�� ��جما�� �المعياري ��نحراف �أن �كما �من��0,4578، و��و�أقل

  . حد�مما�ي��جم�إ���عدم�وجود�تباين����تصورات��فراد،�رغم�وجود�تباينات����إجابات��فراد�بال�سبة�ل�ل�عنصر�ع���حدىالوا

  

  )�داء�الوظيفي:(التا�ع نتائج�التحليل��حصا�ي�الوصفي�لمتغ��. 2.5.4
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  )�داء�الوظيفي(التا�ع نتائج�التحليل��حصا�ي�الوصفي�لمتغ���.11 ا��دول 

 العبارات  رقمال
المتوسط�

 ا��سا�ي

�نحراف�

 المعياري 

درجة�

  الموافقة

  متوسطة 0.932 2.24 .يقوم�الموظفون�بتأدية���عمال�بالكفاءة�و�الفعالية�المطلو�ة  1

  متوسطة 0.994 2.19 .�داء�الوظيفي����الوقت�المحدد�لإنجاز �داء�ال�ا����لإنجاز يبذل�الموظفون�ا���د�ال�ا���  2

  متوسطة 1.194 2.88 كفاءة�ن�ل�ساعد�م�ع���انجاز�الم�ام�بم�ارة�و�قدم�المنظمة�برامج�تدر��ية�للموظفت    3

4  
يوجد�ا�تمام�و�متا�عة�من�قبل�الرؤساء�للاق��احات�ال���يقدم�ا�المرؤوسون�و�ا��اصة�

  .بجودة��داء
  متوسطة  1.016  2.57

  كب��ة  0.861  2.12شكلات�العمل�اليومية�لأداء�الم�ام�يتوفر�لدى�الموظف�ن�الم�ارة�و�القدرة�ع���حل�م  5

6  
أعمال�م�بما�يتلاءم�مع�نظم��لإنجاز �ناك�توجيھ�مستمر�من�قبل�الرؤساء�لمرؤوس��م�

  .قوان�ن�العملو 
2.07  0.677    

  متوسطة  1.255  2.71  .يتوفر�لدى�الموظف�ن�ا��ا�ز�ة�و�ستعداد�و�الرغبة�للعمل�خارج�أوقات�العمل�الرس��  7

  متوسطة  0.59744  2.3980  �داء�الوظيفي  

  .spssبالاعتماد�ع���مخرجات� الباحثةإعداد��من : المصدر

مما�يدل�ع���وجود��2,5حصلت�ع���متوسط�حسا�ي�أقل�من� 1�،2�،3�،4أن�العبارات�رقم�11رقم��دول�يت���من�ا

عتقاد�بأن�الموظف�ن�لد��م�الم�ارة�و�القدرة�ع���انجاز��عمال�درجة�موافقة�متوسطة�نوعا�ما��من�قبل�الموظف�ن،�و��ذا�ن�يجة�� 

.  بالكفاءة�و�الفعالية�المطلو�ة�و����الوقت�المحدد�مع�توجيھ�مستمر�من�قبل�الرؤساء�لمرؤوس��م�بما�يتلاءم�مع�نظم�و�قوان�ن�العمل

ا�يب�ن�وجود�درجة�موافقة�متوسطة،�و��ذا�م�����2,5خرى�حصلت�ع���متوسطات�حسابية�أك���من��7،�و5�،6أما�العبارات�رقم

ما�يفسر��عدم�ترك���إدارة�المنظمة�ع���توف���برامج�تدر��ية�لرفع�كفاءة��و�فعالية��داء�الوظيفي،�مع�نقص���تمام�باق��احات�

�الرس�� �العمل �أوقات �للعمل�خارج �الموظف�ن �ورغبة �استعداد �قلة ��عكس �ما �يؤكده�الم. المرؤوس�ن،��ذا �ما توسط�ا��سا�ي�و�ذا

  .0,59744:�جما���المحسوب�للأداء�الوظيفي�ك�ل�والمقدر�بـ

�عد�تحليل�البيانات�:  أداء�موظفي�مدير�ة�الشباب�والر�اضةاختبار�الفرضيات�حول�أثر�الثقافة�التنظيمية�ع���نتائج�. 3.5.4

�قبو  �مدى �ت�يان �خلال �من �الدراسة �فرضيات �اختبار���ة �س�تم ��ست�يان �من ��ساليب��ولية �باستخدام �وذلك �أو�رفض�ا، ل�ا

  .  �حصائية�المناسبة

��ساسية - � : الفرضية �علاقة �توجد �انھ �ع�� �تنص �ال�� �احصائية �دلالة �لدى�ذات �الوظيفي �و�داء �التنظيمية �الثقافة ب�ن

�والر�اضة �الشباب �مدير�ة � .موظفي ��نحدار�ال�سيطحيث �تحليل �باستخدام �الفرضية �اختبار��ذه  Analysis Simple يمكن

Regression.والذي�تظ�ر�نتائجھ����ا��دول�التا��:  

  .نتائج�اختبار�تحليل��نحدار�ال�سيط�ب�ن�الثقافة�التنظيمية�و�داء�الوظيفي�.12 ا��دول 

    الثقافة�التنظيمية                                                 المتغ���المستقل

 المتغ���التا�ع�
  معامل��نحدار  معامل�التحديد  رتباطمعامل�� 

  )F(قيمة
احتمال�

  ف�شر

ن�يجة�

الفرضية�

  مرفوضة  0.000  30.86  0.861  0.436  0.66  �داء�الوظيفي  الصفر�ة

  0,05عند�مستوى�دلالة�إحصائية�                              .spssبالاعتماد�ع���مخرجات� الباحثةمن�إعداد�: المصدر     
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و�ذا�يدل�ع���أنھ��ناك�علاقة�ارتباط�طردية�قو�ة�نوعا�ما�ب�ن�،�)R=0,66(أن�قيمة�معامل��رتباط��12 ي�ب�ن�من�ا��دول          

مما�يدل�أن�تطبيق�الثقافة�التنظيمية�ل�ا�قدرة�) R²=0,436(الثقافة�التنظيمية�السائدة�و�داء�الوظيفي،�كما�بلغ�معامل�التحديد�

��داء �تفس���التغ����� �بـ�ع�� �)%43,6(الوظيفي ��نحدار، �معامل �أن )0.861β=(و�ش���قيمة �التنظيمية� إ�� �الثقافة �ب�ن العلاقة

كما�. أداء�موظفي�المدير�ةأن�تطبيق�الثقافة�التنظيمية�لھ�تأث���كب���ع����أيمعنوي�ايجا�ي،��تأث�� ذات�و�داء�الوظيفي����علاقة�

� �قيمة �أن �ا��دول �من ��لف�شر�Fيت�� �ف�شر) 30,86(�ساوي ��حصائية�) sig=0,000(باحتمال �الدلالة �مستوى �من و�و�أقل

��داء�) 0,05(المعتمد �ع�� �التنظيمية �للثقافة �إحصائية �ذو�دلالة �تأث���أو�علاقة �وجود �لعدم �الصفر�ة �الفرضية �رفض �يتم فإنھ

  .و��داء�الوظيفيالوظيفي،�وقبول�الفرضية�البديلة�ال���تنص�ع���أن��ناك�علاقة�ب�ن�الثقافة�التنظيمية�

لعنصر�القيم�التنظيمية�كمتغ���من�متغ��ات�الثقافة�ذو�دلالة�احصائية�أن��ناك�تأث����تنصوال���:  الفرضية�الفرعية��و�� - 

  . التنظيمية�ع����داء�الوظيفي

  .لقيم�التنظيمية�و�داء�الوظيفينتائج�اختبار�تحليل��نحدار�ال�سيط�ب�ن�ا. 13ا��دول�

    القيم�التنظيمية                                              المستقل����المتغ�� 

  )F(قيمة  معامل��نحدار  معامل�التحديد  معامل��رتباط المتغ���التا�ع�
احتمال�

  ف�شر

ن�يجة�

الفرضية�

  مرفوضة  0.000  39.775  0.641  0.499  0.706  �داء�الوظيفي  الصفر�ة

  0.05صائية�عند�مستوى�دلالة�إح                              .spssبالاعتماد�ع���مخرجات� باحثةالمن�إعداد�: المصدر     

�تؤكده� �ما �و�ذا ��داء�الوظيفي �ومستوى �عنصر�القيم�التنظيمية �ب�ن �قوي �وجود�ارتباط �إ�� و�ش���نتائج�ا��دول�أعلاه

ف���تدل�ع���أن�عنصر�القيم�) R²=0,5(حدار�ال���بلغت�بالتقر�بأما�قيمة�معامل��ن،�)R=0,706(قيمة�معامل��رتباط�ال���بلغت

عن�اتجاه�وقوة�تأث���القيم�كمتغ���من�متغ��ات� )0,641β=(من�التغ�������داء�الوظيفي،�و�ع���قيمة�معامل��نحدار) % 50(يفسر

و�و�أقل�من�مستوى�) sig=0.000(ف�شر�باحتمال )39,775(�ساوي �لف�شر�Fكما�أن�قيمة�. الثقافة�التنظيمية�ع����داء�الوظيفي

،�و�ذا��ع���رفض�الفرضية�الصفر�ة�وقبول�الفرضية�البديلة،�أي�أنھ��ناك�أثر�ذو�دلالة�إحصائية�لعنصر�)0,05(الدلالة�المعتمد

  .القيم�ع����داء�الوظيفي

�الثانية. - �الفرعية �تنص: الفرضية �لعنصر�ا�وال�� �إحصائية �تأث���ذو�دلالة ��ناك �أنھ �التنظيميةع�� ��داء� لمعتقدات ع��

  . الوظيفي�لدى�موظفي�المدير�ة�الشباب�والر�اضة

  .نتائج�اختبار�تحليل��نحدار�ال�سيط�ب�ن�المعتقدات�التنظيمية�و�داء�الوظيفي�.14ا��دول 

    المعتقدات�التنظيمية�                                              المتغ���المستقل���

التا�ع�المتغ���   )F(قيمة  معامل��نحدار  معامل�التحديد  معامل��رتباط 
احتمال�

  ف�شر

ن�يجة�

الفرضية�

  مقبولة  0.068  3.519  0.292  0.081  0.284  �داء�الوظيفي  الصفر�ة

  0.05ة�صائيعند�مستوى�دلالة�إح                              .spssبالاعتماد�ع���مخرجات� الباحثةمن�إعداد�: المصدر     

� ��رتباط �معامل �قيمة �أن �إ�� �أعلاه �ا��دول �)R=0,284(و�ش���نتائج �قيم، �ب�ن� تدل ضعيفة�ةو�� ��رتباط �ضعف ع��

�معامل� �قيمة �أن �ا��دول �من �يت�� �كما �الوظيفي، ��داء �ومستوى �التنظيمية �الثقافة �متغ��ات �كمتغ���من عنصر�المعتقدات

� �بلغت �ع���أن)R²=0,081(التحديد �يدل �مما �ب�سبة�، ��داء�الوظيفي �يفسر�التغ����� �)%8(عنصر�المعتقدات �معامل�، �قيمة وتدل
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�الوظيفي) 0,292β=(�نحدار ��داء �مستوى �ع�� �تأث���عنصر�المعتقدات �وضعف �اتجاه �. عن �قيمة �أن � Fكما ) 3,519(لف�شر���

�ف�شر� �) sig=0.068(باحتمال �المعتمد �)0,05(و���أك���من�مستوى�الدلالة ��ع، �الفرضية����مما �ورفض �الفرضية�الصفر�ة قبول

  .تأث���ذو�دلالة�إحصائية�لعنصر�المعتقدات�التنظيمية�ع����داء�الوظيفي�وجود عدم ال���تنص�ع��البديلة،�

ع����داء�الوظيفي� وال���تنص�ع���أنھ��ناك�تأث���ذو�دلالة�إحصائية�لعنصر�التوقعات�التنظيمية: الفرضية�الفرعية�الثالثة -

  ى�موظفي�مدير�ة�الشباب�والر�اضةلد

  .نتائج�اختبار�تحليل��نحدار�ال�سيط�ب�ن�التوقعات�التنظيمية�و�داء�الوظيفي�.15ا��دول�

    التوقعات�التنظيمية�                                              المتغ���المستقل���

  )F(قيمة  نحدارمعامل��   معامل�التحديد  معامل��رتباط المتغ���التا�ع�
احتمال�

  ف�شر

ن�يجة�

الفرضية�

  مرفوضة  0.004  9.603  0.444  0.194  0.440  �داء�الوظيفي  الصفر�ة

  0.05صائية�عند�مستوى�دلالة�إح                              .spssبالاعتماد�ع���مخرجات� الباحثةمن�إعداد�: المصدر     

ب�ن�التوقعات�التنظيمية�كمتغ���من�متغ��ات�الثقافة�) ضعيف�نوعا�ما(متوسط�يظ�ر�من�النتائج�أعلاه�أن��ناك�ارتباط� 

�تقدر�بـ �ال�� ��رتباط �معامل �قيمة �عليھ �تدل �ما �و�ذا �الوظيفي، ��داء �ومستوى �التحديد�)R=0,44(التنظيمية �معامل �بلغ �كما ،

)R²=0,194 (يفسر� �التنظيمية �أن�عنصر�التوقعات �يدل �م�)%19,4(مما �التغ����� �معامل�من �و�ش���قيمة ��داء�الوظيفي، ستوى

�ساوي�لف�شر��Fكما�أن�قيمة�. إ���درجة�وقوة�تأث���عنصر�التوقعات�التنظيمية�ع���مستوى��داء�الوظيفي�)0,444β=(�نحدار

ة�وقبول�،�ف�ذا��ع���رفض�الفرضية�الصفر�)0,05(و���أصغر�من�مستوى�الدلالة�المعتمد�) sig=0.004(باحتمال�ف�شر�)  9,603(

  .الفرضية�البديلة،�أي�أن��ناك�أثر�ذو�دلالة�إحصائية�لعنصر�التوقعات�التنظيمية�ع����داء�الوظيفي

�العامة �الوظيفي�:اختبار�الفرضية ��داء �ع�� �الديمغرافية �تأث���للمتغ��ات ��ناك �أن �ع�� �تنص �التحليل�. وال�� �نتائج �ضوء ع��

تؤثر�ع���) �قدمية،�والمؤ�ل�العل��(��تقول�أن�المتغ��ات�الديمغرافية�خاصة�بال�سبة�السابق�يمكن�اختبار�الفرضية�العامة،�وال�

  .لموظفي�المدير�ة�مستوى��داء�الوظيفي

�بالأقدمية  �ا��اصة �الوظيفي�:اختبار�الفرضية ��داء �ع�� �تأث���لعنصر��قدمية ��ناك �أن �ع�� �تنص �. وال�� �من�حيث �لنا ي�ب�ن

،�مما�)%57,1(حيث�تبلغ��سب��م�ال�لية��،أفراد�عينة�الدراسة�تز�د�سنوات�خ����م�عن�خمس�سنواتأن�أغلب��)4(ا��دول�رقم�

�م�ارات �الم�� �مسار�م �خلال �من �اك�سبوا ��فراد ��ؤلاء �أن �ع�� �ال����،وقدرات يدل �المواقف �مختلف �مع �التعامل �من تمك��م

�م��ذه�ا����ة�من�تنمية�م�ارات�و�قدرات�زملا��م��قل�خ��ة�تواج��م،�و�تقليص���م��خطاء�الممكن�الوقوع�ف��ا،�كما��سمح�ل

 . عن�طر�ق��رشاد�و�التوجيھ

  .وال���تنص�ع���تأث���المستوى�العل���ع����داء�الوظيفي: اختبار�الفرضية�ا��اصة�بالمستوى�العلمي

��� �ا��دول �من �لنا �جامعية) 3(ي�ب�ن �ش�ادات �لد��م �الدراسة �عينة �أفراد �أغلب ��حيث�،أن �بـ ��سب��م �المجموع��%)69(قدرت من

�بالمدير�ة �الموظف�ن �أغلب �لدى �عا�� �ثقا�� �رصيد �وجود �ع�� �يدل ��ذا �ال�،الك��، �من �المتجددة�يمك��م �العمل �أساليب �مع تكيف

  .المتطورة�باستمرار�من�أجل�تحقيق�كفاءة�و�جودة�عالية�����داءو 

  

  



 307                                                                                                            )308 - 293ص�ص�(حنان�بلال��

 2025-02العدد�/  16 المجلد                                                                                                                                     قتصاد�ا��ديدمجلة��

  خاتمة .5

�الب�ئة��عد �م�ونات �أ�م �من �التنظيمية �للمنظمة�الثقافة � ،الداخلية ���اف�� �والموظف�ن �المنظمة �ب�ن ��سا��� ،�الرابط

لأن�المنظمة�النا��ة����ال����س���إ���بناء�ثقافة��ش�ل�دافعا�م�ما�نحو��نجاز،�كما�أ��ا� ،موظف��ا ءوأدا�سلوكياتع����تؤثر حيث�

  . تنظيمية�قو�ة�استجابة�للتغ��ات�البي�ية�الداخلية�وا��ارجية

ة�ما�يحملھ�،�والذي�يتحدد�من�خلال�مدى�إيجابية�وقو دات�نجاح�أو�فشل�منظمات��عمالمن�أ�م�محد حيث�أصبحت

�قيم �من ��فراد ��ؤلاء �اندو  معتقدات، �تحقيق ��� �فعال ��ش�ل ��سا�م �لمنظم��متوقعات �وانتما��م ��فراد �تحس�ن� .ماج و�التا��

  :ي��� إ���مااختبار�فرضيات�البحث�من�خلال��راسة�التطبيقيةالد توصلنا���قد� و،����أدا��م�الوظيفي ��موفعالي���مكفاء

��و���بال�سبة �الفرعية �أنھ للفرضية �ع�� �تنص �ت ال�� �احصائيةوجد �دلالة �ذات ��داء�للقي�علاقة �ع�� �التنظيمية م

�داء�الوظيفي،�وال���ايجا�ي�قوي�للقيم�التنظيمية�السائدة�����المدير�ة�ع���تأث���،�مما�يدل�ع���وجود�حةي�فرضية���يالوظيف

��سود�ا� �تنظيمية �توف���ب�ئة �إ�� �بالإضافة �لد��ا، �متاح �مورد �أ�م �أنھ �ع�� �ال�شري �بالمورد �المدير�ة �إدارة �ا�تمام �مدى تظ�ر���

   .علاقات�عمل�طيبة��س�ند�إ���مبدأ�التعاون�والت�امل����انجاز�الم�ام

توصلنا�إ����.ت�التنظيمية�ع����داء�الوظيفيتأث���لعنصر�المعتقدايوجد��وال���مفاد�ا�أنھ�لفرضية�الفرعية�الثانيةا�أما 

�يقدر�بـ ��رتباط �معامل �قيمة �أن �وجدنا �حيث �الفرضية، ���ة �أثر��R=0.284عدم �وجود �ع�� �يدل �مما �جدا �ضعيفة �قيمة و��

  .ضعيف�للمعتقدات�التنظيمية�السائدة����المدير�ة�ع����داء�الوظيفي

وظ�رت�الن�يجة�إ��� .يوجد�تأث���لعنصر�التوقعات�التنظيمية�ع����داء�الوظيفي�أنھ الثالثة�للفرضية�الفرعية�كما�نصت

و����R=0.440ب�ن�عنصر�التوقعات�التنظيمية�و�داء�الوظيفي،�حيث�قدر�معامل��رتباط�بـ�ذات�دلالة�احصائيةأنھ�توجد�علاقة�

ي�ومعنوي�من�قبل�إدارة�المدير�ة��س�م����تطو�ر�القدرات�والم�ارات�حيث�أن�الموظف�ن�بحاجة�إ���دعم�ماد. قيمة�متوسطة�نوعا�ما

   .للمنظمةالذاتية،�وال����عمل�ع���ز�ادة�الكفاءة��دار�ة�

� �أجل �من �الزرع ��تنظيميةالثقافة �وسط �و �المؤسسات�� �يتما����و  ،خاصة�لمدير�ةوا عامة��قتصادية�العمومية �ما

  : والتوصيات��ق��احات��عضنقدم�يمكن�أن��ومتطلبات�تأ�يل��ذه�المؤسسات�وتطو�ر�ا

بتلقائية�و�صورة�يومية،�ا�مك�سب�داخليا�يمارسھ�الموظف��ضرورة��عز�ز�الثقافة�التنظيمية�للموظف�ن����المنظمة،�لتصبح�سلو� - 

  ؛مع�توعية�الموظف�ن��سياسات�العمل�المتبعة�بحدود�واجبا��م

إقامة�لقاءات�وملتقيات�ة�وال��ف��ية�للموظف�ن،�من�خلال�ة�توف���ا��دمات��جتماعييجب�أن�تقتنع�إطارات��دارة�العليا�بضرور  -

و�خوة�والمحبة�ب�ن�الموظف�ن،�وإقامة�علاقات�وابط�الصداقة�وتر�صات�و���يع�الطقوس�ا��ماعية،�والذي�من�شأنھ�أن��عزز�من�ر 

  ؛غ���رسمية�تمكن�من�تقو�ة�الشعور�بالانتماء�والرضا

وتقديم��ق��احات�وإصدار�سؤوليات،�و���يع�حر�ة�التعب����ن�الموظف�ن�وتدر���م�وف���المجال�ل�م�لتحمل��عض�المت�و�القيام�ب -

  ؛القرارات�المناسبة،�لتوسيع�مدارك�م�حول�أصول�الم�نة

�و�عز�ز�ثقاف��م�تحس�ن�علاقا��م�عز�ز�الشعور�بالولاء�و�نتماء��س�م����و جيدة�خلق�ظروف�عمل��من�خلال���تمام�بالموظف�ن -

  .ار�العمل���إط
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 المراجع�المصادر �قائمة. 6

�عناصر�الثقافة�التنظيمية�ع����ستعداد�لمواج�ة��زمات����مس�شفى�ناصر).2007. (اب��ال�شكري�شب�� غزة،�. رسالة�ماجست��( أثر��عض

 .ا��امعة��سلامية: �لية�ادارة��عمال،�فلسط�ن

الملتقى� .العلاقة�والتأث���ب�ن�قيم�الفرد�والمنظمات����بناء�أخلاقيات�الم�نة�من�منظور�الفكر�المعاصر�و�سلامي ).2001. (ابرا�يم�ف�د�الغفي��
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