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ج  

ا ـى سيـد المرسليـن، سيدنـلام علـلاة والسـالحمـد الله رب العالميـن، والص

  .محمـد النبـي الأميـن، وعلـى آلـه وصحبـه أجمعيـن

  

ذا البحـث،    ـى إنجـاز ه    ـي عل ـنن عا ذي أ  ل ل ا ـ وج  ر للـه عـز  ـحمـد والشك   إن ال    

 ـ     م، لإتمـام هـذا البحث،         ـل والعل   ـار، وذوي الفض        ـاده الأخي     ـ من عب  ير ل والذي يس

ل الدكتـور    ـاذي الفاض    ـان لأست  ـر والعرف    ـل الشك  ـفالشكـر للـه أولاً ثـم جزي         

بح ـيوس  عل  ـف  ا          ـر،  هذ على  بالإشـراف  تفضلـه  ئحـه         ى  نصا وعلي  لبحـث،  ا

ى ـر في إتمـام هـذا البحـث، وإل            ـر الكبي  ـ كان لها الأث      يالت  وتوجيهاتـه القيمـة       

  .ـة القيموالملاحظـاتالتوصيـات   الذيـن قدمـواالسـادة أساتـذة الجامعـة

  

تصالات   شركة الا   ى القائميـن على  إدارة          ـر إل  ـر والتقدي    ـل الشك  ـدم بجزي   ـكما أتق   

تصـالات الفلسطينية الدكتـور         لمجموعـة الا    ، ممثلة بالسيد الرئيس التنفيذي           يةالفلسطين  

لفلسطينيـة      الا  مديـر عـام شركـة        وإلى السيـد     / عبد المالك الجابـر         تصـالات ا

 ـ  . م /   السيد    رئيـس إدارة         أحمـد أبو مـرزوق        . أ /    وإلـى السيـد     ي،  او مهنـد الهيج

 ـ    مديـر إدارة الشئون الإداريـة                  / ـهد سليمـان أبو حجل    ـى السي  ـ، وإل    زة إقليـم غ

/  وإلى السيـد سامـح السـراج           تصـالات،     فـي شركـة الا    وارد البشريـة      ـوالم   

، وذلك                    لمديـر الإداري لإقليم غزة لتطوي              ا لمتواصل لمسيـرة ا ر ـعلى دعمهـم ا

  .ي في الشركـةـوالبحـث العلم

  

اً لوجهه   ـل خالص  ـوفي الختـام أسـأل االله العلـي القديـر أن يجعـل هـذا العم                       

  .نـا الحمـد الله رب العامليـالكريـم، وآخـر دعوان

  

  /   الباحـث

أسعـد أحمـد عكاشـة
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ك  

   ةـص الدراسـملخ
  

 تصالات الفلسطينيةـة الاة التنظيمية في شرك الثقافواقعه الدراسة إلى التعرف على    هدفت هذ
" Paltel "يـداء الوظيف ، وأثرها على مستـوى الأ.  
  

بقت على  ة، وطُ ـ كأداة رئيسية في جمع البيانات الأولي      ـهستباناستخدام الإ قام الباحث ب    
   من مجتمع الدراسـة المكون من %)20( موظفاً بنسبة ) 312(عينة عشوائية طبقية مكونة من 

 ـ موظفاً،  ) 1561(   على أفرد عينة الدراسة، وتـم اسـترجاع        ةـاستبان ) 312(ع  حيث تم توزي
سـتخدام  با من حجم العينة، وقام الباحث       %)79.48(ة المردود   ـة، وكانت نسب  ـإستبان) 248(

  .المنهج الوصفي التحليلي
  

  :اـج من أهمهـوخلصت الدراسة إلى نتائ 

مستوى الأداء الوظيفي في شركة للثقافة التنظيمية على أظهرت الدراسة أن هناك أثر إيجابي      ♦
  ".Paltel"  يةينالاتصالات الفلسط

 

أظهرت الدراسة وجود علاقة ذات دلاله إحصائية بين عناصـر الثقافـة التنظيميـة وهـي                   ♦
 القـيم   – الأنماط السلوكية  –والمقاييس  المعايير – الأنظمة والقوانين  –السياسات والإجراءات (

 وبين) تجاهات التنظيمية  الا–ت التنظيمية داـ المعتق – ات التنظيميةـ التوقع– ةـالتنظيمي

 ".يـوى الأداء الوظيفـمست  "    
  

المتعلقـة   المهـارات والقـدرات       مـستوى  أظهرت الدراسة أن العاملين بحاجة إلى تطوير       ♦
  . الجديدةاتطوررات والتبالجوانب الإبداعية والإبتكاريه بهدف القدرة على مواكبة المتغي

  
  

  :اـات من أهمهـخلصت الدراسة إلى جملة توصي و
  

هتمام العاملين، لأن الا  هتمام بمجال الثقافة التنظيمية من قبل إدارة الشركة و        زيادة درجة الا   ♦
 .أداء الشركةثقافة المنظمة يساهم في تنمية وتطوير ب

  
 .زيادة مستوى الكفـاءة الإداريـةزيادة درجة اهتمام العاملين بالقيـم الإيجابية التي تُسهم في  ♦
 
زيادة درجة اهتمام العاملين بالأنماط السلوكية الفعالة التي تساهم في تعزيـز مكانـة الـشركة                 ♦

  .وتطورها
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ABSTRACT 
 

     The purpose of the study was to show the impact of the organizational 
culture on the professional performance of the employees working at the 
Palestinian   Telecommunication Company (Paltel). In addition, the study 
aims at identifying organizational culture at Paltel, then recognizing the 
professional performance of its employees. 

 
     The researcher was used the questionnaire as a data collection tool; it was 
given to   a random sample of (312) employees who make up only (20%) of 
the (1561) members of the study population. Out of the (312) informants only 
(79.48 %) responded to the questionnaire. The researcher was also followed 
the descriptive and analytical approach in order to substantiate for the study 
hypotheses. 

   
 -The study was shown  that there is a positive impact of the organizational  
   culture on the professional performance of the employees working at the                      

Palestinian   Telecommunication Company (Paltel).      
     

- The study was also shown that there is a significant statistical evidence         
    between the organizational culture which comprises the following 
    elements:  policies and procedures, rules and regulations, measures and 
    criteria, behavioral types, organizational values and expectations, and  
     organizational convictions and tendencies.   
                 
- The study has also revealed that there was an urgent need for developing the 
    employees' creative skills in order to catch up the new changes and                      
    developments.              

 

Finally the study was come up with the following recommendations:  

 - The company board and personnel department should stress the importance 
 of organizational culture because this will be positively reflected on the                        
professional performance of the employees.        

  
- The employees should stress the importance of the creative values  that   
   contribute  to the  increased level of  administrative efficiency. 
 
- The employees should stress the importance of the behavioral patterns  that    
   contribute  to  reinforce the status and evolution of the company. 
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  مقدمـه
  

تقوم منظمات الأعمـال بالسعي دوماً لتحقيق الكفاءة والفاعلية الإدارية من أجل تحقيـق                 
ن خلال  الأهداف، وتُولي منظمات الأعمال المتقدمة اهتماماً بالغاً في تنمية وتطوير الأداء، م           

إتباع أساليب الإدارة الحديثة، ومن الاتجاهات الحديثة لهذه المنظمات هو الاهتمـام البـالغ              
 الثقافة التنظيمية من أهـم ملامـح الإدارة الحديثـة،           بالثقافة التنظيمية للمنظمة، حيث تُعتبر    

وير وتعتبر عنصراً هاماً في تكوين منظمات الأعمال، حيث تقوم بدورٍ حيوي في تجسيد وتط             
القريـوتي،  (الفكر الإداري الحديث، وتُعتبر عنصراً مهماً في التأثير على السلوك التنظيمي              

، حيث لكل منظمة ثقافتها الخاصة بها، وأن مجال الثقافة التنظيميـة مـن              )150، ص 2000
  ).311، ص2002العميان، ( المواضيع الحديثة التي دخلت في كتب العلوم الإدارية 

  
القـيم  تجاهـات و  إطار معرفي مكون من الا    "  التنظيمية من حيث التعريف هي           والثقافة

، 2004جرينبرج وبارون،   ( "ومعايير السلوك والتوقعات التي يتقاسمها العاملون في المنظمة       
  . ورسالتهااً في الحفاظ على هوية المنظمة هامالتنظيمية دوراً مـقيالتؤدي و، )627ص
  

 ة داخـل التنظـيم    طوالأنش اتالمستويعلى جميع     رئيسياً ة دوراً يميظنتثقافة ال التلعب       و
 على تحـسين وتطـوير   يعمل لذي التنظيمي الملائم، ا في خلق المناخساهم، حيث تُالإداري
، يساعد على تحقيق الأهداف الفردية والجماعية والتنظيميـة       مما   ، ملائم وفعال  بشكل الأداء

تجاهات والسلوك والمعايير الحديثة التي تعمـل       وهذا من خلال تجسيد و تطوير القيـم والا       
  .على تنمية وتطوير الأداء الوظيفـي

  
 وتتصف ثقافة المنظمة بالتغيير والديناميكية حيث تتطور الثقافـة التنظيميـة وتتغيـر                 

الداخليـة أو   للمتغيرات التي تحدث في البيئة الخارجية للمنظمة أو في بيئة المنظمةةً ستجابا
، فأصبح من غير الممكـن أن تعـيش أي دولـة أو             ة وخصائص أعضاء المنظمة   في تركيب 

  ).15، ص2003الفرحان،( مؤسسة أو دائرة في معزل عن التغيرات 
  

 إحدى عناصر هوية المنظمة وتتمثل في طريقة التفكير وأسلوب أداء الثقافة التنظيميةإن 
يق الانتماء وضمـان البقاء في العمليـات، ليكتسب الأعضاء الجدد الثقافة التنظيمية لتحق

  ).360، ص 2000جواد، (المنظمة 
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     وتُعتبر الثقافة التنظيمية عنصر أساس موجود جنباً إلى جنب مـع مكونـات الأخـرى               
الأفراد والأهداف، والتكنولوجيا، والهياكل التنظيمية، ووفقاً لهذه النظرة        : للتنظيم الإداري من  

   التنظيمية بشكـل يحقق الأهـداف التي تسعى إليها التنظيمـاتفإن من اللازم إدارة الثقافة
  ).150، ص2000القريوتي، ( 
  

  تزايدت، لأنها تؤثر على سلـوك العاملين في مواقع العمل،ثقافة التنظيمية       إن أهمية ال
 إذ أن اتساع نطاق الإشراف في المنظمات، وظهور التركيبات التنظيمية المسطحة، وإدخال            

العمل، وتقليل الرسمية، فإنها توفر المعاني المشتركة التي تتوفر عن طريـق الثقافـة              فرق  
  ).330، ص 2003العطية، .( القوية

  
أثر الثقافة التنظيمية على مستوى الأداء الوظيفي       "       وجاءت هذه الدراسة للتعرف على      

دارة وتـشغيـل   بـإ  " Paltel" في فلسطين، حيث تقـوم       " Paltel" في شركة الاتصالات    
وتطوير شبكة الاتصالات الفلسطينية، حيث يعتبر قطاع الاتصالات واحد من أكبـر وأهـم              
القطاعات  الاقتصادية الحيوية في فلسطين، وأن تطور الشركة وتقدمها يساهم فـي تنميـة               
وتطوير مستوى الأداء، وهذا يساعد في رفع مستوى جـودة الخـدمات المقدمـة للمجتمـع               

وإن تعزيز وتطوير الثقافة التنظيمية الايجابية لشركة من هذا الحجـم والأهميـة             الفلسطيني،  
يساعد الشركة على تحقيق أهدافها، لتقوم بدورها الرائد في تقديم أفضل الخدمات للمـواطن              

  .الفلسطيني
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    مشكلـة الدراسـة1.1
 فى شركة داء الوظيفي مستوى الأعلى الثقافة التنظيميةأثر تأتي هذه الدراسة لبحث 

  .في فلسطين " Paltel" الاتصالات 
  

  -:ي السؤال التالـي صياغة مشكلة الدراسة فوهنا تكون
  ـي الأداء الوظيف ـوىى مست عل الإيجابيـةةـة التنظيميـ الثقافما هـو أثـر"

  "نـ فلسطيـي ف " Paltel"  الاتصالاتة ـ شركيف

  
  ةـرات الدراسـ متغي1.2

  

  VariablesIndependent  لمستقـلةالمتغيـرات ا -1

  : الثقافة التنظيمية وهيبعناصرتشتمل الدراسة على المتغيـرات المستقـلة والمتمثلة     
  

 Organizational Values القيم التنظيمية ♦

   Styles Behavioral الأنماط السلوكية ♦

 Policies and Proceduresالسياسات والإجراءات  ♦

 Convictions  Organizationalالمعتقدات التنظيمية  ♦

   Organizational  Tendenciesالاتجاهات التنظيمية  ♦

 Regulations   Rules andالأنظمة والقوانين  ♦

 Criteria and Measuresالمعايير والمقاييس  ♦

 Organizational Expectationsالتوقعات التنظيمية  ♦

  Personal Characteristicالصفات الشخصية  ♦

  
  

  Dependent Variable يـر التابـعالمتغ -2

  

  " يمستوى الأداء الوظيف"  تشتمل الدراسة على متغير تابع رئيسي وهو - 
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  )1( شكل رقم 

  يوضح متغيـرات الدراسـة 
  

  
  
  
  
  
  
  
  

  

  

  

  

  
  

  ثـ الباح/دادـ إعالشكل من

  

  

  

  

  

  
  

مستوى الأداء الوظيفي

 الأنماط السلوآية

 القيم التنظيمية

 لتنظيميةالتوقعات ا

 المعتقدات التنظيمية

 الصفات الشخصية

 الاتجاهات التنظيمية

 الأنظمـة والقوانيـن

 السياسات والإجراءات

 المعايير والمقاييس
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  ةـات الدراسـفرضي 1.3
  

     0.05 توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية -:ى الأول الرئيسيةالفرضية
                                بين الثقافة التنظيمية الايجابية في شركة الاتصالات الفلسطينية    

  .                               ومستوى الأداء الوظيفي
    

  -:ية التاليةونشتق من الفرضية الرئيسية الأولى الفرضيات الفرع
  

  

  -:الفرضية الفرعية الأولى  -1

       توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الأنماط السلوكية السائدة في شركة  
  .  الأداء الوظيفي     الاتصالات الفلسطينية ومستوى

  

 -: الفرضية الفرعية الثانية -2

  لسائدة في شركة  توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين القيم التنظيمية ا             
  .الأداء الوظيفيمستوى              الاتصالات الفلسطينية و

   

  -:الفرضية الفرعية الثالثة  -3
      توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين التوقعات التنظيمية السائدة في شركة

  .            الاتصالات الفلسطينية ومستوى الأداء الوظيفي
  

  -: الفرضية الفرعية الرابعة -4
   توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين المعتقدات السائدة في شركة الاتصالات          

  .           الفلسطينية ومستوى الأداء الوظيفي
     

  -:الفرضية الفرعية الخامسة -5
   توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الأنظمة والقوانين السائدة في شركة               

  .صالات الفلسطينية ومستوى الأداء الوظيفي           الات
  

  -: الفرعية السادسةةالفرضي  -6
   توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين السياسات والإجراءات السائدة في شركة               

  .           الاتصالات الفلسطينية ومستوى الأداء الوظيفي
  
  
  



 7

  -:سابعةالفرضية الفرعية ال  -7
  قة ذات دلالة إحصائية بين المعايير والمقاييس السائدة في شركة      توجد علا          

  .           الاتصالات الفلسطينية ومستوى الأداء الوظيفي
  

  -:ةثامنالفرضية الفرعية ال -8

              توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الاتجاهات التنظيمية في شركة الاتصالات
  . ومستوى الأداء الوظيفي            الفلسطينية

  

   هناك فروق ذات دلالة إحصائية بين إجابات المبحوثين تُعزى             -:الفرضية الرئيسية الثانية
  الحالة الاجتماعيـة، الجنـس، العمـر،  (                            للعوامـل الشخصيـة 

  ).المسمى الوظيفي، سنوات الخبرة مل،                           المؤهل العلمي، مكان الع
  

  ةـداف الدراسـ أه1.4
  على تحقيق الأهداف الآتيةهذه الدراسة  تعمل   

  ". Paltel" معرفة أثر الثقافة التنظيمية على مستوى الأداء الوظيفي في شركة الاتصالات -1
        

يفـي في شركة                          التعرف على واقع الثقافة التنظيمية، ومستـوى الأداء الوظ-2    
   ".Paltel"     الاتصالات الفلسطينية 

  

   تعزيز الثقافة التنظيمية التي تُسهم في تنمية قدرات العاملين وفي تطوير مستوى  -3    
  .الأداء الوظيفـي
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  ةـة الدراسـ أهمي1.5
  -:أهمية هذه الدراسة من خلال الفوائد التي ستعود على كلٍ من تظهر      

  

   "Paltel"   الفلسطينيةالاتصالاتشركة  -1
      تُشكل هذه الدراسة الإطار المعرفي الخاص بالثقافة التنظيمية للشركة، وبالتالي ستقدم  

  متعلقة بثقافة المنظمة، بحيث تجسـد هذه     منظومـة حديثـة من المكونات والأبعاد ال
     الدراسة المفاهيم والأنماط الإدارية المتطورة، لتعزز الفكر الإداري الحديث الذي يقوم   
     بدورٍ هام في تطوير الأداء المؤسسـي، وتعمل هذه الدراسة على تطويـر مستـوى    

  وظيفي لينسجم مع اتجاهـات الإدارة  الأداء ال   الثقافة التنظيمية  بهدف تجسيد وتطوير 
  .مما يحقق أهداف الشركة   الحديثة، 

  

 الباحـث -2
   -إن أهميـة هذه الدراسـة تتمثل في أصالتها من حيث أنها من أوائل الدراسـات    

  وأن الكتابة في   "الثقافة  التنظيمية "  أنها تبحث في موضوع -    في حدود علم الباحث
  دراً في الدراسات والبحـوث الفلسطينية، وتحديداً لشركـات القطـاع     هذا المجال نا

  .     الخاص الفلسطيني
  

  سات تهتم بهذه الدرايالجهات الت -3
       إن هذه الدراسة ستفتح أفاقاً جديدة لمجالات البحث في ثقافة المنظمات ومن جوانب    

   المؤسسـات الفلسطينية والتي        متعددة مما يساعد على التنمية والتطوير الإداري في
       نعلم جميعاً أنها بحاجة ملحه إلى تطبيق اتجاهات الإدارة الحديثـة مثل مجال ثقافة   

  .     المنظمات
  

  لمجتمـعا -4
إن هذه الدراسة تتحدث عن شركة الاتصالات الفلسطينية، التي تُعتبر كبرى شركات                           

لأساسية للاقتصاد الوطني، وبالتالي              القطاع الخاص الفلسطيني، وأحد الدعامات ا                   
تطوير أداء الشركة يعتبر أمر حيوي لخدمة المجتمع الفلسطيني، هذا بالإضافة أن                              
هذه الدراسة تُشكل مرجعيه وإطار معرفي في هذا المجال لكثير من شركات القطاع                            

  .الخاص العاملة في فلسطين
  
  
  



 9

  
  

  

  

  

  
  
  
  
  
  
  

  
  

  

  

  

   

  

  

  

  

  

     الفصل الثانـي

  الثقافـة التنظيميــة    
Organizational Culture     

 
  

  مفهوم الثقافة التنظيمية  2.1

  أهمية الثقافة التنظيمية  2.2

   التنظيمية عناصر الثقافة 2.3

   مستويات الثقافة التنظيمية 2.4

   أنواع الثقافة التنظيمية 2.5

  الوظائف الأساسية للثقافة التنظيمية  2.6

  تكوين الثقافة التنظيمية   2.7

  المحافظة على ثقافة المنظمة  2.8

  وسائل انتقال الثقافة التنظيمية  2.9

  تغيير ثقافة المنظمة  2.10

  نظيمية على المنظمةأثر الثقافة الت  2.11

  



 10

 Concept of Organizational Cultureتنظيمية مفهوم الثقافة ال 2.1
  

 دخلت إلى كتب العلوم الإداريـة،       ية من المجالات الحديثة الت    يمينظالثقافة الت  مجال         إن
تقـوم  و،  )311، ص 2002العميـان،   (  تكوين منظمات الأعمال   يعنصراً هاماً ف   عتبرفهي تُ 

اخل المنظمة، ولكل منظمة ثقافتهـا      بدورٍ حيوي في تجسيد وتطوير الفكر الإداري الحديث د        
معايير السلوك داخـل    تجاهات و هذا المفهوم منظومة من القيم والا     حيث يعكس   ،  الخاصة بها 

أي مجتمع، فالثقافة التنظيمية جزء من الثقافة العامة يتعلمها الفرد خلال عمله مع الآخـرين               
  ).17، ص1995الشيخ، (
  
  

  تعريفات للثقافة التنظيميةهناك عدة  و

العديد من الكتاب بوضع تعريفات متنوعة لمفهـوم الثقافـة، حيـث قـدم العـالم                م        قا
ذلك الكل المعقد الذي يشمل المعرفة والعقيـدة والفـن          " تعريف للثقافة بأنها    ) تايلور(الشهير

العميـان،  " ( والأخلاق والقانون والعادة وأية قدرات يكتسبها الإنسـان كعضو في المجتمـع   
  ). 309، ص2002

  
الثقافة كل ما صنعته يد الإنسان وعقله من الأشـياء، ومـن            " بأن   ) كلباتريك( وقد عرفها   

مظاهر في البيئة الإجتماعيه، أي كل ما اخترعه الإنسان أو اكتشفه وكان له دور في البيئـة                 
  ).151، ص2001همشري، " ( الاجتماعية

  
  مجموعـة " اً للثقافة التنظيمية بأنها تعريف)  Kurt Lewin(     وقدم الكاتب كيرت ليوين 

  من الافتراضـات والاعتقـادات والقيـم والقواعـد والمعاييـر التـي يشتـرك بهـا 
  ). 327، ص2004حريم، " ( أفـراد المنظمـة 

  
عبارة عن مجموعة من الاعتقادات والتوقعات      "  بأن الثقافة    Wheelenوأيضاً عرفها ويلن    
  ).397، ص1995الجزراوي، المدهون، " (  أعضاء التنظيم الواحدوالقيم التي يشترك بها

بأنها تعني شيئاً مشابهاً لثقافة المجتمع، "  وزملاؤه الثقافة التنظيمية Gibsonوعرف الكاتب 
إذ تتكون ثقافة المنظمة من قيم واعتقادات و مدركات وافتراضات وقواعد ومعايير وأشياء 

  ).327، ص2004حريم، " ( مشتركةمن صنع الإنسان، وأنماط سلوكية 
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  :كما يليظيمية ثقافة التن للاتريف ويوجد أيضاً العديد من تع

إطار معرفي مكون من الاتجاهات والقيم ومعايير السلوك  " هي الثقافة التنظيمية -
  )627، ص2004جرينبرج وبارون، "(والتوقعات التي يتقاسمها العاملون في المنظمة

  
      )Schermarborn( كما عرفها شيرمربورن  الثقافة التنظيمية -

  نظام من القيم والمعتقدات يشترك بها العاملون في التنظيم بحيث ينمو هذا النظام    "   هي 
  ).397، ص1995المدهون والجزراوي، " (  ضمن التنظيم الواحد 

  
قناعات طريقة التفكير والسلوك والعادات والقيم وال     نمط أو  " هـي  الثقافة التنظيمية  -

 كما استقرت، بما في ذلك الأمثـال        – في المنظمة    –والمشاعر السائدة بين العاملين     
الشعبية الموجهة للسلوك السائد وقصص البطولة وقصص الـشهداء والمحظـورات           
والمحرمات والطقوس الاحتفالية والملاعيـب والمنـاورات الـسياسية والحركـات           

 ).286، ص1998الهواري، ( " المسرحية التنظيمية والمجازات والرموز

  
مجموعة من القـيم التـي يجلبهـا        "  هي   )Kossen(الثقافة التنظيمية كما عرفها      -

أعضاء المنظمة رؤساء و مرؤوسين من البيئة الخارجية إلى البيئة الداخليـة لتلـك              
 ).311، ص2002العميان، " ( المنظمة 

  
القيم وأسـاليب التفكيـر      مشتركة من منظومة   " وهيويقدم الباحث تعريفاً للثقافة التنظيمية      

والقناعات الخاصة المتعلقة بالجوانب الإنسانية لدى أفراد المنظمة، والتي تقوم بتحديد طبيعة            
معايير السلوك الإنساني داخل بيئة العمل، و تُعتبر من أهم المكونات المعنوية والفكرية فـي               

  .منظمات الأعمال
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   Importance of Organizational Culture ةأهمية الثقافة التنظيمي 2.2
 

 هام في منظمات الأعمال، حيث تزود المنظمة والعاملين فيها  بدورٍتقوم الثقافة التنظيمية
حساس بالهوية، وكلما كان من الممكن التعرف على الأفكار والقيم التي تسود في بالإ

  ).630، ص2004برج وبارون،جرين.(المنظمة كلما ارتبط العاملين قوياً برسالة المنظمة
    

 إحدى عناصر هوية المنظمة وتتمثل في طريقة التفكير وأسلوب أداء الثقافة التنظيميةإن 
العمليات، ليكتسب الأعضاء الجدد الثقافة التنظيمية لتحقيق الانتماء وضمان البقاء في 

  ).360، ص 2000جواد، (المنظمة 
تيرنس و  Robert Waterman & Toom Peters روبرت ووترمانوقد كان كل من 

هم السباقين في إبراز أهميــة   Allan Kennedy وآلن كيندي Terrence Deal ديل
، 2000القريـوتي،   (القيم الثقافية للتنظيم في النجاح المؤسـسي والفاعليـة التنظيميـة            

  ).151ص
  

  
 وتوجيـه للـسلوك      أيضاً في أنها توفر إطاراً ممتازاً لتنظـيم        الثقافة التنظيمية وتكمن أهمية   

 تؤثر على العاملين وتشكل أنماط سلوكهم المطلوب أن           الثقافة التنظيمية التنظيمي، بمعني أن    
  ). 398-397، ص ص 1995المدهون والجزراوي،  ( .يسلكونها داخل التنظيم الذي يعملون فيه

  
  -:ويمكن إيجاز أهمية الثقافة التنظيمية وأثرها على الأفراد والمنظمات كما يلي

تعمل الثقافة على جعل سلوك الأفراد ضمن شروطها وخصائصها، كذلك فـإن أي              -1
اعتداء على أحد بنود الثقافة أو العمل بعكسها سيواجه بالرفض، وبناءاً على ذلك فإن              
للثقافة دوراً كبيراً في مقاومة من يهدف إلى تغيير أوضاع الأفراد في المنظمات من              

  .وضع إلى أخر
 على توسيع أُفق ومدارك الأفراد العاملين حول الأحداث التي                           نظيميةالثقافة الت     تعمل   -2

تحدث في المحيط الذي يعملون به، أي أن ثقافة المنظمة تشكل إطاراً مرجعياً يقوم                              
 .الأفراد بتفسير الأحداث والأنشطة في ضوئه

تساعد في التنبؤ بسلوك الأفراد والجماعات، فمن المعروف أن الفرد عندما يواجهه                                    -3
وقفاً معيناً أو مشكلة معينة فإنه يتصرف وفقاً لثقافته، أي أنه بدون معرفة الثقافة                             م 

 ).314-313، ص ص2002العميان، .(التي ينتمي إليها الفرد يصعب التنبؤ بسلوكه
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  Organizational Culture Factors of  عناصر الثقافة التنظيمية 2.3
  

 :لعناصر وهي كما يلي  تتكون الثقافة التنظيمية من مجموعة من ا

 Organizational Valuesالقيم التنظيمية  -1
القيم بشكل عام عبارة عن اتفاقات مشتركة بين أعضاء التنظيم الاجتمـاعي الواحـد،              
حول ما هو مرغوب أو غير مرغوب فيه، أو ما هو جيد أو غير جيد، مهم أو غيـر                   

  الخ... مهم 
   فهي القيم التي تنعكس في مكان    Organizational Values أما القيم التنظيمية       

         أو بيئة العمل، بحيث تعمل هذه القيم على توجيه سلوك العاملين ضمن الظروف  
  ).399، ص1995المدهون والجزراوي، .(        التنظيمية

  

          تعمل القيـم التنظيمية على توجيه سلوك العاملين ضمن الظروف التنظيمية المختلفة، 
         ومن هذه القيم المساواة بين العاملين، الاهتمام بإدارة الوقت، الاهتمام بالأداء واحترام  

  ).312، ص2002العميان، (الخ ..        الآخرين 
  

 Organizational Beliefsالمعتقدات التنظيمية  -2
  

عمـل،  أفكار مشتركة حول طبيعة العمل والحياة الاجتماعية في بيئة ال         هي عبارة عن    
وكيفية إنجاز العمل والمهام التنظيمية، ومن هذه المعتقدات على سبيل المثال هو أهمية             

المدهون والجـزراوي،   ( المشاركة في صنع القرارات، والمساهمة في العمل الجماعي       
  )400،ص1995

إن العلوم السلوكية تهتم بمعرفة الأفكار الصحيحة والخاطئة التي تسري في المجتمـع             
ن كليهما يؤثران في السلوك الإنساني، وعلى هذا الأساس تصنف الأفكـار            الواحد، لأ 

  -:إلى ثلاث فصائل هي
  الأفكار الصحيحة  - أ
 الأفكار الخاطئة - ب

 الأفكار التي لم تثبت صحتها أو خطأها - ت

        وكل هذه الأفكار تلعب دوراً هاماً في المجتمع عندما يعتنقها الأفراد وتصبح من   
  ).227، ص2000اد، جو.(       ثقافتهم
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    Organizational Expectation التنظيمية التوقعات -3
 تتمثل التوقعات التنظيمية بالتعاقد السيكولوجي غير المكتوب والذي يعنـي مجموعـة مـن              
التوقعات الذي يحددها أو يتوقعها الفرد أو المنظمة كل منهما من الآخر خلال فتـرة عمـل                 

ك توقعات الرؤساء من المرؤوسين، والمرؤوسين من الرؤسـاء،         الفرد في المنظمة، مثال ذل    
والزملاء من الزملاء الآخرين والمتمثلة بالتقدير والاحترام المتبادل، وتوفير بيئـة تنظيميـة            

  .ومناخ تنظيمـي يساعـد ويدعـم احتياجـات الفـرد العامـل النفسيـة والاقتصاديـة
  ).313، ص2002العميان، ( 

   

   )2( الشكل رقم 

  التوقعات التنظيمية بين الفرد والتنظيم الإدارييوضح 
  

                                 يقدم مهارته وخبراته

  
  

                                                                                                
                      

                                        

                     

  

  
  

   سيكولوجياً وإدارياً للعاملين : تحليل السلوك التنظيميالمدهون، موسى، الجزراوي إبراهيم، (: المصدر

 ).391، ص1995المركز العربي للخدمات الطلابية،: الطبعة الأولى، عمان.والجمهور          

  

  Organizational Normsالأعراف التنظيمية  -4
     هي عبـارة عن معايير يلتزم بها العاملون في المنظمة على اعتبار أنها معايير مفيـدة   
     للمنظمة، مثال ذلك التزام المنظمة بعدم تعيين الأب والابن في نفس المنظمة، ويفترض   

  ).313، ص2002العميان، .(    أن تكون هذه الأعراف غير مكتوبة وواجبة الإتباع

  
 الفـرد

  
 التنظيم

  
 توقعات التنظيم

  
 توقعات الفرد

رد
الف

ن 
 م
ت
قعا
تو

ه 
ل

ظيم 
لتن
ن ا
 م
ت
قعا
تو

ه 
ل

 

يقدم التنظيم للفرد مزايا 
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 من أحد المفاهيم المهمة في العلوم السلوكية، إلـى جانـب            Norms مفهوم المعايير     ويعتبر
أهميته في علم الاجتماع، حيث يشير إلى طرق العمل، وإن معظم ما يقوم به الأفـراد مـن                  
أعمال وما يمتنعون عن القيام به باعتبارهم أعضاء في مجتمع ثقافي في خواصه ومكوناته،              

  ).227، ص 200جواد، ( ى بدراسة السلوك المقبول اجتماعياً وتنظيمياً والعلوم السلوكية تُعن
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    Levels of Organizational Culture  مستويات الثقافة التنظيمية2.5
  :ي كالتاليمكن التمييز بين ثلاث مستويات لثقافة أي منظمة

  .جزء ظاهر من أنماط السلوك -1
 .وسع عبارة عن قيم وقناعات في أذهان وقلوب الناسجزء على مستوى الوعي الأ -2

جزء مسلمات وهي عبارة عن افتراضات أساسية مأخوذة على عِلاتها وبالتالي فهي             -3
  )292 - 291، ص ص2002الهواري، . ( غير مرئية

  
   )3( الشكل رقم 

  مستويات الثقافة التنظيميةيوضح 
  

  
 
    

                      1  
  
  

                      2  
  
     

               3  
  
  

  

  : القاهرة. 21  الأصول والأسس العلمية للقرن الـ:الإدارة ، سيد، الهواري (: المصدر

 .)292ص،  2002مكتبة عين شمس،             

  

  

  

  

  

  رـــزء الظاهــالج
 وكـمن أنماط السل

  القيـم والقناعـات
 في أذهـان وقلوب النـاس

   على علاتهاةفتراضات أساسية مأخوذا
عن طبيعة البشر وطبيعة النشاط الإنساني 

 وطبيعة دور الإنسان في الحياة وطبيعة الحقيقة

 مرئـي

 الأوسع مستوى الوعي

 مات غير مرئيةمسل
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      Types of Organizational Culture  أنواع الثقافة التنظيمية2.6

 
له من أول من قاما بدراسة أثر ثقافة الشركة علـى أدائهـا وقامـا               وزمي" جون كوتر "عتبر  ي

  -:بتصنيف ثقافة المنظمة إلى أربعة ثقافات وهي
  

 Power Cultureثقافة القوة : أولاً

  .  يركز هذا النوع من الثقافة التنظيمية على الاتجاه، الحسم، الإرادة
  

   ) 1(جدول رقم 

  Power Culture   لثقافة القوةةالضعيف القوية والخصائص الخصائص يوضح

  الخصائص الضعيفة  الخصائص القوية

   يجلب ) كاريزما( القائد قوي جذاب له حضوره -1
  . للجبناء والوضوح للشاعرين بالضياعةالشجاع    

 يعطي الناس لرغبات رئيسها الأولوية حتى لو   -1
  .    تعارضت مع متطلبات العمل

  كافئون ويحمون التابعين   يهتم القادة بأنفسهم وي-2
  .    المخلصين

 . يخشى الناس إعطاء أخبار غير سارة لرؤسائهم-2

   القائد حكيم وعادل ويتصرف بمفرده ولكن في  -3
  .    صالح المنظمة وأعضائها

   لا يناقش الناس رؤسائهم حتى لو كانوا مخطئين-3

 يتطلب القائد الكثير ولكنه عادل وهو واضح فيما -4
  . المنضبطينئ  يطلبه و يكاف  

   يكسر الناس أصحب النفوذ القواعد ويحصلون  -4
  .    على مزايا خاصة

 يتم ترقية المخلصين الذين يضعون رغبة قائدهم  -5
  .    قبل حاجاتهم الشخصية

   المعلومات مصدر من مصادر القوة والنفوذ،  -5
  .    إنها محجوزة للأصدقاء والحلفاء

  

  : القاهرة. 21  الأصول والأسس العلمية للقرن الـ:الإدارة ، سيد، الهواري (: المصدر

 .)295ص،  2002مكتبة عين شمس،   
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 Role Cultureثقافة النظم والأدوار : ثانياً

  .  يركز هذا النوع من الثقافة التنظيمية على النظام، والاستقرار، والرقابة
  

   ) 2(جدول رقم 

  Role Culture  لثقافة النظم والأدوارالضعيفة قوية والخصائصال الخصائص يوضح
 

  الخصائص الضعيفة  الخصائص القوية

 يتم الحكم على أداء الأشـخاص علـى أسـاس -1
وصف الوظائف المعتمد وطالما استوفوا المتطلبـات   

  .فهم في أمان

 يسير الناس على القواعد حتى ولو تعارضت مع         -2
  .متطلبات العمل

 يعتبر إثماً كبيراً تعدي الشخص حدود سلطاته أو         -2  .مكافأة الناس على أساس التزامهم باللوائح يتم -2
  .الإجراءات المعتمدة

 تُخفض الأهداف والنظم والإجراءات من عـدم        -3
  التأكد وانخفاض الكفاءة والارتباك

 عدم الخروج عن القواعد أهم من عمل الأشـياء      -3
  .الصواب

 إن التحديد الدقيق للاختصاصات والسلطات في       -4  .استخدام النفوذ باللوائح يتم تخفيض سوء -4
  .مختلف الوظائف يقلل من مساحة الانطلاق

 سلطات ومسئوليات الوظائف موضحة توضيحاً  -5
      جيداً مخفضة بذلك من الصراع حول السلطة   

  .     والقضايا السطحية

اث  من الصعب الحصول على موافقـات لإحـد        -5
  .تغييرات مما يجعل الناس تيأس من المحاولة

 إن نظم العمل تقلل من الاختلاف في الأداء ومن          -6
  .الحاجة إلى اتخاذ قرارات في موضوعات كثيرة

 يتم التعامل مع الناس على أنهم أجزاء أو قطـع           -6
  .غيار لآله وليس على أساس أنهم كائنات حية

  

  : القاهرة. 21  الأصول والأسس العلمية للقرن الـ:الإدارة ، سيد، الهواري (: المصدر

 .)296ص،  2002مكتبة عين شمس،              
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 Support Cultureثقافة التعاطف الإنساني : ثالثاًً

  .     يركز هذا النوع من الثقافة التنظيمية على التعاطف، والعلاقات، والخدمة
  

   ) 3(جدول رقم 

   Support Culture  لثقافة التعاطف الإنسانية المظلمة والخصائصميز الخصائص الميوضح

  الخصائص الضعيفة  الخصائص القوية
 يتعاطف الناس مع بعضهم فـي العمـل، فهـم           -1

  .يتعاونون في العمل إلى أقصى درجة
 دائماً يركز الناس على العلاقات لدرجـة أنهـم          -1

  .يتجاهلون تنفيذ العمل
ة على الانـسجام، فهـم       يضع الناس قيمة مرتفع    -2

يتأكدون دائماً أن الصراعات قد تم حلهـا وأن كـل           
  .شخص على المركب على حد التعبير

 لا يستطيع الناس اتخاذ قـرارات صـعبة مـن           -2
  .منطق العطف والتعاطف الإنساني

إنهـم  :  يعطي الناس وقتهم وطاقاتهم للآخـرين      -3
يهتمون بغيرهم ويـسمعون وينـصتون لبعـضهم        

  .البعض

 يحاول الناس تجنب المعارضة ولكـن القـضايا         -3
  .تزداد عمقاً، فالانسجام سطحي والصراعات كامنة

 يشعر الناس أن المنظمة تعـاملهم علـى أنهـم           -4
  .كائنات حية

 عندما لا يمكن الحصول موافقة جماعيـة فـإن          -4
المجموعة ربما تصبح غير قادرة على حسم الأمـر         

  .وبالتالي تفقد الاتجاه
عر الناس أنهم يقـدرون بعـضهم الـبعض،          يش -5

  .ويقدرون إنجازات الآخرين
 تأخذ التغييرات وقتاً طويلاً لوجود رغبة دائمـة         -5

  .في إرضاء كل الناس
  

  : القاهرة. 21  الأصول والأسس العلمية للقرن الـ:الإدارة ، سيد، الهواري (: المصدر

 .)297ص،  2002مكتبة عين شمس،              
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  Achievement Cultureثقافة الإنجاز : رابعاًً

  .   يركز هذا النوع من الثقافة التنظيمية على النجاح، والنمو، والتميز
  

   ) 4(جدول رقم 

  Achievement  Culture  لثقافة الإنجاز ة المظلمميزة والخصائص الخصائص الميوضح

  الجانب المظلم  الخصائص المميزة

مية وسرعة تحقيـق الأهـداف       يشعر الناس بأه   -1
القيم، فهم يشعرون بأنهم يعملون من أجل أشياء أكبر         

  .  من ذاتهم

 يشعر الناس بأهمية ما يفعلون وربما الغاية تبرر         -1
  .الوسيلة أحياناً

 يشعر الناس أنهـم أقـوى وأفـضل بانتمـائهم           -2
لأعضاء في جماعة، إنها ترفع من نظـرتهم إلـى          

  أنفسهم

بحاجاتهم الشخـصية والعائليـة      يضحي الناس    -2
 .وحاجاتهم الاجتماعية وحتى صحتهم من أجل العمل

 يدير الناس أنفسهم ويعملون برغبتهم ما يجدونه        -3
  .ضرورياً

 يتعاون الناس فيما بينهم داخليـاً حيـث يـراهم           -3
  .الآخرون منافسين أقوياء وربما متكبرين

 ـ         -4 ق  لا يسمح للقواعد واللوائح أن تقف فـي طري
  .العمل

 تتكلم المجموعة مع نفسها حيث يشعرون بعزلة        -4
  .عن الآخرين وعن الواقع

 لأن الانتقاد مسموح به فـإن المجموعـة تجـد           -5  . يعمل الناس لفترة طويلة دون شكوى-5
  .صعوبة في تصحيح أخطائها

  

  : رةالقاه. 21  الأصول والأسس العلمية للقرن الـ:الإدارة ، سيد، الهواري (: المصدر

 .)298ص،  2002مكتبة عين شمس،              

  

  

  :أن هناك نوعان من الثقافة) 317-316، ص ص2002(ويذكر العميان 
  ثقافة قوية -

  وثقافة ضعيفة -

  :وتعتمد الثقافة القوية على ما يلي     

  عنصر الشدة ويرمز هذا العنصر إلى قوة أو شدة تمسك أعضاء المنظمة بالقيم   -1
  .والمعتقدات

  نصر الإجماع والمشاركة لنفس القيم والمعتقدات في المنظمة من قبل الأعضاء،  ع -2
       ويعتمد الإجماع على تعريف الأفراد بالقيم السائدة في المنظمة وعلى الحوافز من  

  .     عوائد ومكافآت تُمنح للأفراد الملتزمين
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 بين أعضائها، إذ أدت الثقافـة        إن المنظمة ذات الأداء والفعالية العالية لديها ثقافة قوية        
القوية إلى عدم الاعتماد على الأنظمة والتعليمات والقواعد، فالأفراد يعرفون مـا يجـب              

  .القيام به
، فإن الأفراد يسيرون في طرق مبهمة غير واضحة المعالم          بينما في الثقافات الضعيفة    

اسبة لقـيم واتجاهـات     ويتلقون تعليمات متناقضة وبالتالي يفشلون في اتخاذ قرارات من        
  .الأفراد العاملين

ومن هنا تبرز أهمية ظهور ثقافة تنظيمية قوية تعمل على الوحدة التنظيميـة، فالثقافـة               
القوية لا تسمح بتعدد ثقافات فرعية متباينة، لأنه إذا لم تثق الثقافات الفرعيـة المتعـددة                

سيقود إلـى صـراعات     الموجودة في المنظمة في بعضها البعض، ولم تتعاون فإن ذلك           
-316، ص ص  2002العميان،  .(تنظيمية وبالتأكيد ستؤثر على الفاعلية والأداء للمنظمة      

317.(  
  

  
  وهذا   واكتشف بيترز ووترمان نوع من الثقافة التنظيمية وهو الثقافة التنظيمية الإبداعية          

  : المنظمات المبدعةىالمعتقدات السائدة لدالتكوين من القيم و

  .تكون الأفضلاعتقاد في أن  -1
 .اعتقاد في أهمية تفصيلات التنفيذ -2

 .اعتقاد في أهمية البشر كأفراد -3

 .اعتقاد في تفوق الجودة والخدمة -4

اعتقاد في أن معظم أعضاء المنظمة يجب أن يكونوا مبدعين ومن ثـم لا بـد مـن            -5
 .الاستعداد لمعاونة المقصر

 .الات في تعزيز الاتصInformalityاعتقاد في أهمية عدم الرسمية  -6

 .اعتقاد صريح ومعرفة لأهمية النمو الاقتصادي والأرباح -7
 ).559، ص1992عبد القادر، مرعي، (

  
  -: ثلاثة أنواع من الثقافات وهي)Ellen Wallachوولاش (وقدم 

وهي ثقافات ذات نظام  - :Bureaucratic Culture  البيروقراطيةالثقافات -1
اضحة في المنظمة، العمل منظم      السلطة والمسئولية تكون و    Hierarchicalهرمي  

 وهـذا   Power والقوة   Controlبحيث يكون اعتماد هذه الثقافة على أساس الرقابة         
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النـوع من الثقافـة يناسب الشركات التي توجد في بيئة مستقرة وتستطيع أن تحقق             
 .(Hodgetts& Krock, P. 450 )الربح 

 
 Innovative Culturesالثقافات الإبداعية  -2

ذا النوع من الثقافات ديناميكي، ويعمل على استقطاب الناس الطمـوحين،           ويعتبر ه 
في هذه البيئة التي يسودها الثقافة الإبداعية، ويشجع الموظفـون علـى المخـاطرة              

  .(Hodgetts& Krock, P. 450 ) والتحدي 
  

  Supportive Culturesثقافات التعاطف الإنساني  -3

العلاقات الاجتماعية الطيبة، وأجواء العمل     حيث يركز هذا النوع من الثقافات على        
الودية، ويسود المنظمة جو من التعاون، والعلاقات الاجتماعية، التـشجيع، العـدل            

 (Hodgetts& Krock, P.450 )  والأمان، والثقة المتبادلة Equitableوالإنصاف

   

هي ثقافة      "   Paltel"    الثقافة التنظيمية السائدة في شركة الاتصالات                  ، ويعتقد الباحث أن       
مخطط لها، وهذا تبين من خلال اهتمام الإدارة العليا للشركة في تنمية و تطوير عناصر                                
ثقافة المنظمة، حيث تجسد هذا الاهتمام من خلال التطوير المستمر، للنظم والقوانين واللوائح                                  

على الإنتاجية،      التركيز    (   الداخلية، السلوك الإداري الفعال، التركيز على القيم الايجابية مثل                              
  ).الاهتمام بإدارة الوقت، الاهتمام بالزبون
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   الوظائف الأساسية للثقافة التنظيمية2.7
  

  :   تقوم الثقافة التنظيمية بالوظائف الأساسية الآتية

  كلما كان من الممكن التعرف علي :تُزود المنظمة والعاملين فيها بالإحساس بالهوية -1
تسود في المنظمة كلما كان ارتباط العاملين قوياً برسـالة المنظمـة وزاد        الأفكار والقيم التي    

  ).630،  ص2004جرينبرج وبارون، .(شعورهم بأنهم جزء حيوي منها
  

  

  إن تفكير الناس عادةً ينحصر حول ما يؤثر عليهم:  تقوية الالتزام برسالة المنظمة-2
   الثقافـة العامة المسيطرة، وعندشخصياً إلا إذا شعروا بالانتمـاء القوي للمنظمة بفعل

  ذلك يشعرون أن اهتمامات المنظمة التي ينتمون إليها أكبر من اهتماماتهم الشخصية،
  .ويعني ذلك أن الثقافة تذكرهم بأن منظمتهم هي أهم شيء بالنسبة لهم

  
   وتُعبر هذه الوظيفة ذات أهمية خاصة بالنسبة: دعم وتوضيح معايير السلوك-3

  جدد، كما أنها مهمة بالنسبة لقدامى العاملين أيضاً، فالثقافة تقود أقوالللموظفين ال
  وأفعال العاملين، مما يحدد بوضوح ما ينبغي قوله أو عمله في كل حالـة من
  .الحالات، وبذلك يتحقق استقرار السلوك المتوقع من الفرد في الأوقات المختلفة

  
   ) 4(شكل رقم 

   فة التنظيميةيوضح الوظائف الأساسية للثقا

  
  
  
  
  
  
  
  

  رفاعي، اسماعيل بسيوني،   : ترجمة.إدارة السلـوك في المنظمـاتجرينبرج، جيرالد، بارون، روبرت، :  المصدر

  ).631، ص2004دار المريخ للنشر، :           الرياض

  

  التنظيميـــةةالثقافــ

 دعم وتوضيح معايير السلوك تزام برسالة المنظمةتقوية الال الإحساس بالهوية
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  The Formation of Organizational Culture تكوين الثقافة التنظيمية 2.8

  
جد في المنظمات عدد كبير من العاملين يتقاسموا نفس الاتجاهـات والقـيم والتطلعـات،               يو

وهناك عدد من العوامل تُساهم في تحقيق هذا الوضع، وبالتالي تشترك مع بعضها في تكوين               
  . الثقافة التنظيمية

   ) 5(شكل رقم 

  يوضح كيف تتكون الثقافة التنظيمية 

  

  

  

  
  

  

 .)338، ص2003للنشر والتوزيع،دار الشروق : عمان.سلوك الفرد والجماعة: سلـوك المنظمـةة، ماجدة، العطي: المصدر
  
  

  -:ومن العوامل التي تساهم في تشكيل الثقافة التنظيمية هـي

  Company Founder  منشىء الشركة -
ة، وغالبـاً   قد تُعزى ثقافة المنظمة ولو جزئياً إلى الشخص أو الأشخاص الذين أنشأوا الشرك           

ما يظهر بين هؤلاء الناس شخصية ديناميكية، وقيماً مسيطرة قوية، ورؤيـة واضـحة لمـا                
، 2004جرينبرج وبـارون،    .( ستكون عليه الشركة في المستقبل، وكيفية الوصول إلى ذلك        

  ).637ص
  
  

  Experience with the Environment  التأثر بالبيئة الخارجية -

رة بخبرة المنظمة مع البيئة الخارجية، فعلى كل منظمة أن تجد لهـا             تنمو ثقافة المنظمة متأث   
مكاناً مناسباً في الصناعة التي تعمل بها أو السوق الذي تتعامل فيه، وتعمل المنظمـة علـى                 
تحقيق ذلك في أيامها الأولى، ومن هنا فإن بعض القيم والممارسات قد يكون لها تأثير جيـد                 

  ).638، ص2004جرينبرج وبارون، .( م والممارسات الأخرىعلى المنظمة بالمقارنة بالقي
  
  
  

  

  
 فلسفة مؤسس المنظمة

  

معايير 
 الاختيار

  اـــارة العليالإد

  التنشئة الاجتماعية

  

  الثقافـة
 التنظيميـة
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  Contact with others الاتصال بالعاملين الآخرين -
تتأثر الثقافة التنظيمية باتصال مجموعات العاملين في بعضها البعض، وإلى حد كبير، فـإن              

لمنظمـة،  الثقافة تقوم على الفهم المشترك للظروف والأحداث التـي يواجههـا العـاملون با             
وباختصار فإن الثقافة التنظيمية تقوم على أن العاملين يعطـون معنـى ممـاثلاً للأحـداث                

  ).638، ص2004جرينبرج وبارون، ( والأنشطة التي توجد بالشركة
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    المحافظة على ثقافة المنظمة2.9
  :والبقاء علي ثقافة المنظمة وهيكبيراً في المحافظة سية تلعب دوراً يهنالك ثلاثة عوامل رئ

  الإدارة العليـا -1
إن ردود فعل الإدارة العليا تُعتبر عاملاً مؤثراً على ثقافة المنظمة من خلال القرارات التـي                
تتخذها، فإلى أي مدى تلتزم الإدارة العليا بالسلوك المنتظم من خلال استخدام لغـة واحـدة                

لمعايير السلوكية والتي تتضمن التوجهات     ومصطلحات وعبارات وطقوس مشتركة، وكذلك ا     
حول العمل وفلسفة الإدارة العليا في كيفية معاملة العاملين وسياسة الإدارة اتجـاه الجـودة               
والغياب، وكذلك سياساتها حول تنفيذ القواعد والأنظمة والتعليمات، فإذا ما حافظـت الإدارة             

 تخص المنظمة ككل فإن هـذا سـيؤثر         العليا على سياستها وفلسفتها في جميع النواحي التي       
  ).319، ص2004العميان، ( على ثقافة المنظمة

  
  اختيار العاملين -2

لعب عملية جذب العاملين وتعيينهم دوراً كبيراً في المحافظة على ثقافة المنظمة، والهـدف              ت 
ت لتأدية  من عملية الاختيار هو تحديد واستخدام الأفراد الذين لديهم المعرفة والخبرات القدرا           

مهام العمل في المنظمة بنجاح، في عملية الاختيار يجب أن يكـون هنـاك مواءمـة بـين                  
المهارات والقدرات والمعرفة المتوفرة لدى الفرد مع فلسفة المنظمة وأفرادها، بمعنى آخـر             
أن لا يكون هناك تناقض بين الأفراد في المنظمة من أجل المحافظة على ثقافة المنظمة لأنه                

أثر الأداء والفاعلية في المنظمة بسب تأثير الأفراد الجدد والـذين يحملـون ثقافـة لا                قد يت 
  )319، ص2004العميان، . ( تتناسب مع ثقافة المنظمة الحاليين

  
  جتماعيةالمخالطة الا-3

عند اختيار عناصر جديدة في المنظمة فإن هذه العناصر لا تعرف ثقافة المنظمة وبالتالي يقع               
دارة أن تُعرف الموظفين الجدد على الأفراد العاملين وعلى ثقافـة المنظمـة،             على عاتق الإ  

  ).320، ص2004العميان، (  .وهذا أمر ضروري حتى لا يتغير أداء المنظمة
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 Tools for Transmitting Cultureنتقال الثقافة التنظيمية ا وسائل 2.10
  

  :طة الوسائل التاليةتنتقل قيم الثقافة التنظيمية بين العاملين بواس
  

  Symbols الرموز  -1

التي تتضمن معاني أكبر بكثير من المعنى الظاهري، فعلى سبيل المثال فـإن             وهي الأشياء   
بعض الشركات تستخدم المباني الضخمة المثيرة للإعجاب لتوحي للعملاء وغيـرهم بأنهـا             

  ).639، ص2004جرينبرج وبارون، (  .شركة ضخمة لها مكانها في السوق
  

  Stories القصص -2

القصص المتعلقة بالثقافة التنظيمية عن طريق القصص التي تروي عنها، سواء تم ذلك تنتقل 
بطريق رسمي أو غير رسمي، وتوضـح القصص أهـم خصائص الثقافة التنظيمية، كما أن 

  ).640، ص2004جرينبرج وبارون، ( نقلها إلى الغير يمكن أن ينشأ أو يؤكد القيم المطلوبة
  

 Jargon اللغة الخاصة -3

تعمل اللغة التي تستخدم في الاتصال اليومي بين العاملين على الاحتفاظ بثقافة حية في 
  ).640، ص2004جرينبرج وبارون، (  .المنظمة

  

  Ceremonies الاحتفالات -4

إن المناسبات الخاصة التي تُبجل قيم الشركة، حيث تحافظ الشركات علـى ثقافتهـا عـن                  
حتفـاء بـالقيم    ى الاحتفالات على أنهـا ا     ينظر إل  الاحتفالات المتعددة التي تقوم بها، و      طريق

  ).641، ص2004جرينبرج وبارون، (  التي قامت عليها الشركة والفروض الأساسية
  

  Language اللغة -5

هي منظومة من المعاني المشتركة بين أعضاء المنظمة يستخدمونها لنقل الأفكار والمعاني             
افية، وفي كثير من المنظمات تعكس اللغة التي يستخدمها العاملون في المنظمة ثقافة تلك              الثق

  ).332، ص2004حريم، ( المنظمة 
  

 Rites الطقوس -6
 متكررة تتم بطريقة نمطية وتُعزز بصورة دائمة القيم والمعايير الرئيسية، مثل  هي احتفالات

  .الاجتماع السنوي للمساهميناستراحة يومية لتناول القهوة أو الشاي، مثل 
  ).332، ص2004حريم،   (
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 Changing Organizational Culture تغيير ثقافة المنظمة 2.11
 جميع المنظمات لديها قيم ثقافية واحده، وأن ثقافة المنظمة سواء كانت قويـة أو ضـعيفة                 ليس

 يتعين علـي مـديريها      تُؤثر على الأداء وفاعلية المنظمة، فالمنظمات التي لديها أداء منخفض         
  .العمل على تغيير ثقافة منظماتهم

  
  ال الذي يطرح كيف يمكن تغيير ثقافة المنظمة ؟ؤ  والس

عندما يحاول المديرون تغيير ثقافة المنظمة يجب عليهم تغيير الافتراضـات والأساسـيات             
  .  منظمةوالمعتقدات لدى الأفراد حول موضوع ما، وكذلك تحديد السلوك غير المناسب لأي

  
  ة ـة المنظمـر ثقافـي تغييـم فـسهل تُـع وسائـ أربPorter and Steersوقد قـدم 

  ).319-318، ص ص2004العميان، (  :ـيا يلـي كمـوه
  الإدارة عمل ريادي: أولاً

إن وضوح نظرة الإدارة وأعمالها بغية دعم القيم والمعتقدات الثقافية، كل ذلك يعتبر كأسلوب              
افة وتطويرها، فالأفراد يرغبون في معرفة ما هو ضروري في العمل، ومـن             في تغيير الثق  

أجل ذلك عليهم متابعة الإدارة بعناية فائقة، فالأفراد يتطلعون إلى أنماط ثابتة وأفعال الإدارة              
  .التي تُعزز أقوالها لتجعل الأفراد يصدقونها ويؤمنون بما تقوله لهم

  
  

  مشاركة العاملين: ثانياً

إشر   لمنظمة،                              عملية  ا فة  ثقا تغيير  و تطوير  في  مة  لها ا والأسس  دئ  لمبا ا من  ملين  لعا ا اك 
فالمنظمات التي تهيئ  مبدأ المشاركة تعمل على رفع الروح المعنوية للعاملين وتُحفزهم على                              

  .أداء أعمالهم وبالتالي تتبلور لديهم المسئولية تجاه العمل وزيادة انتمائهم له
  

  ينالمعلومات من الآخر: ثالثاً

 إن المعلومات المتبادلة بين الأفراد العاملين في المنظمة، تُعتبر عنصراً هاماً في تكوين                                  
الثقافة، فعندما يشعر الفرد بأن الآخرين يهتمون به من خلال تزويده بالمعلومات فإنه سيتولد                                  

  .لديه تكوين اجتماعي قوي من خلال تقليص التفسيرات المتباينة
  

  كافآت العوائد والم: رابعاً 

    ويقصد بالعائد ليس فقط المال، وإنما يشمل الاحترام والقبول والتقدير للفرد حتى يشعر   
  .  بالولاء والانتماء للمنظمة التي يعمل بها ورفع روحه المعنوية
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والثقافة التنظيمية تُعتبر عملية أساسية لكل من المنظمة والعاملين وبالتالي سنواجه صعوبة 
 الواجب أن تكون الثقافة قابلة للتطوير والتغيير تمشياً مع المتغيرات البيئية في تغييرها، ومن

  .الداخلية والخارجية من أجل تحقيق أهداف المنظمة
  

  :ستخدام الخطوات التاليةا ب للثقافة التنظيميةويتم إجراء التغيير والتطوير
  .حصر وتحديد الثقافة والسلوك المتبع في المنظمة من قبل العاملين -1
 .تحديد المتطلبات الجديدة التي ترغب بها المنظمة -2

 .تعديل وتطوير السلوكيات الجديدة وفق المتطلبات المرغوبة للمنظمة -3

تحديد الفجوة والاختلاف بين الثقافة الحالية والسلوكيات الجديدة ومدى تأثيرها  -4
 .  على المنظمة بشكل عام

 . الجديداتخاذ خطوات من شأنها تكفل تبني السلوك التنظيمي -5

  
 على الدور الحيوي التي تقوم به قيادة المنظمـة فــي  )Edger Schein( وقد أكد الكاتب 

 قيـــادة تحويليـــةمجـــال تغييــر ثقافـــة المنظمــة، وهـــذا الـــدور يتطلـــب 
Transformational Leadership      ذات رؤيـة واضـحة للمنظمـة، ولـديها القـدرات 

 الوسائل التي تستطيع القيادة مـن        )Schein( ن  شيوالمهارات لتحقق هذه الرؤية، ويصف      
  :خلالها تغير ثقافة المنظمة إلى مجموعتين

  .وسائل أساسية -1
 .وسائل ثانوية تُعزز الوسائل الرئيسية -2
  

  :ستخدامها لتغيير ثقافة المنظمة فهيا تستطيع القيادة يأما الوسائل الأساسية الت
المنظمة، من خلال القياس والرقابة إعطاء اهتمام منتظم لمجالات وقضايا معينة في  -

  .والتعليقات والتساؤلات بشأن تلك القضايا والمجالات
 ردود فعل القيادة اتجاه الأحداث الحساسة والأزمات التنظيمية -

القيام بدور نموذجي، وكمعلم ومدرب، فالسلوك الظاهري للقيادة يحمل معاني  -
 .وافتراضات معين للأفراد

 .منح العوائد و توزيع المراكزوضع المعايير والأُسس ل -

 .وضع المعايير والأسس للتعيين والاختيار والترقية والتقاعد -

  ).338، 2004حريم، (       
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                                       أثر الثقافة التنظيمية على المنظمة2.12
  عديدة من المنظمة،  وتُشير الدراسات العديدة إلى تأثير ثقافة المنظمة على جوانب وأبعاد    

     وفي مقدمتها علاقة ثقافة المنظمة بالهيكل التنظيمي، وفعالية المنظمة والأداء، والإبـداع  
     والالتزام وغيرها، كما تُشير الدراسات إلى أنه يمكن أن تكون للثقافة نتائج إيجابية وسلبية

  ).339، 2004حريم،    ( 
  

  Culture and Effectivenessثقافة المنظمة والفعالية 
  

حول المنظمات متميزة الأداء أن ) Peters &Waterman( لقد كشفت الدراسة التي أجراها 
هناك علاقة إيجابية بين الثقافة القوية وفعالية المنظمة، وقد وجدا أن هيمنة الثقافة وتماسـكها              

ملـت الثقافـة    هي صفة أساسية في المنظمات متفوقة الأداء والإنجاز، ففي هذه المنظمات ع           
القوية على إزالة الحاجة إلى الكتيبات والخرائط التنظيمية والقواعد الرسمية، فالناس يعرفون            
ماذا يفترض أن يعملوا، والسلوك المناسب كانت تحـدده باسـتمرار الرمـوز والحكايـات               

أن الثقافة القوية يمكن أن تؤدي إلـى    ) Jay Barney( والمراسيم الطقوس، ويرى الكاتب 
 أي بمعني تساعد علـى      Valuableإنتاجية اقتصادية أعلى حينما تكون ثقافة المنظمة قيمة         

  ).339، ص2004حريم، (وغير قابلة للتنفيذRareالإنجاز والأداء الأفضل، وأن تكون نادرة 
  

إن فاعلية المنظمة تتطلب تحقيق التوافق والمواءمة بين ثقافة المنظمة وبيئتها وإستراتيجيتها،            
ناحية يجب أن تتوافق ثقافة المنظمة مع بيئتها الخارجية، أي بمعنى أن تتـضمن ثقافـة              فمن  

المنظمة القيم والمعايير والتقاليد التي تساعد المنظمة على التكيف مـع البيئـة والتغيـرات               
البيئية، أما فيما يتعلق بالعلاقة بين الثقافة والإستراتيجية، فمن الضروري أن تكـون ثقافـة               

مناسبة وداعمة لإستراتيجية المنظمة، إن أي تغييرات فـي إسـتراتيجية المنظمـة             المنظمة  
تتطلب إجراء تغييرات متزامنة في ثقافة المنظمة، وإلا فمـن المحتمـل أن يكـون مـصير      
الإستراتيجية الفشل، وعلى الصعيد الداخلي للمنظمة يجب أن تكون ثقافة المنظمـة ملائمـة              

قنية الروتينية تتطلب قيماً ومعايير وتقاليد تختلف عن تلك التـي           لنوع التقنية المستخدمة، فالت   
 ).340، ص2004حريم، (تلاءم التقنية غير الروتينية 

  

  Culture and Organization Structureالثقافة التنظيمية والهيكل التنظيمي 
 ويستخلص  تناول العديد من الكتاب والباحثين موضوع العلاقة بين الثقافة والهيكل التنظيمي،          

من الدراسات العديدة، أن الثقافة تؤثر في نوع الهيكل التنظيمـي والعمليـات والممارسـات               
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، وأن مواءمـة الهيكـل التنظيمـي         )القيادة، اتخاذ القرارات، الاتصالات وغيرها    ( الإدارية
  .والعمليات الإدارية لثقافة المنظمة يساعد على تحقيق المزيد من الفاعلية الإدارية

  

نا لابد الإشارة إلى أن الثقافة القوية تُعزز وتُقوي الثبات في سلوك الأفراد، وتُحدد ما هو                وه
المطلوب والمقبول، وهذا يؤدي إلى نوع من الرقابة الضمنية التي تُحققها الثقافة القوية  على               

الرقابـة  سلوك الأفراد، ونتيجة لذلك تقل الحاجة إلى الوسائل الهيكلية الرقابية في المنظمة، و            
التي تحققها الثقافة هي رقابة على العقل والروح والجسد، ونتيجة لذلك يقـل اهتمـام الإدارة             

  ). 340، ص2004حريم، (بوضع الأنظمة والتعليمات الرسمية لتوجيه سلوك الأفراد 
  

  

  Culture and Commitmentالثقافة التنظيمية والولاء التنظيمي 
ت الثقافة القوية بدرجة عالية من الالتزام والانتماء للمنظمة،          يتميز العاملون في المنظمات ذا    

فالإجماع الواسع على القيم والاعتقادات المركزية، والتمسك بها بشدة من قبل الجميع يزيـد              
من إخلاص العاملين وولائهم والتصاقهم الشديد بالمنظمة، وهذا يمثل ميزة تنافـسية هامـه              

  ).340، ص2004حريم، (يهاللمنظمة تعود بنتائج إيجابية عل
  

أن الثقافة التنظيمية تؤثر كثيراً على العاملين وعلى إجـراءات          : ويقول جرينبرج وبارون  
العمل بالمنظمة، وقد يكون بعض آثار الثقافة جلياً واضحاً بينما تكون بعض الآثار خفية، أي               

 أن يفكروا ويعملـوا     غير واضحة، وتلقى الثقافة ضغوطاً على العاملين لتوافقوا معها، بمعنى         
بطريقة تتوافق مع الثقافة الموجودة بالمنظمة، وعلى ذلك فإنه إذا كانت الثقافـة التنظيميـة               
تُركز على أهمية جودة المنتجات والخدمات الممتازة التي تقدم للعملاء، فإنهم سيلاحظون أن             

حجم الإنتـاج مهمـا     مشاكلهم مع الشركة تُحل بأدب وكفاءة، أما إذا كانت الثقافة تُركز على             
كلفها ذلك فسيجد العملاء أمامهم مصاعب كبيرة، ومن الممكن أن تؤثر الثقافة على كل شيء               
في المنظمة، بدءاً بطريقة ارتداء العاملين لملابسهم ومروراً بمقدار الوقت المسموح به لبـدء   

  .الاجتماعات، وانتهاء بسرعة ترقية العامل إلى الوظيفة الأعلى
  

لنا إلى بحث تأثير الثقافة على إجراءات العمل، فإننا نجد أن هناك قدراً كبيـراً مـن                 وإذا انتق 
البحوث تُركز على محاولة اكتشاف العلاقة والأداء، وقد أوضحت هذه الدراسة أنـه لكـي               
يكون للثقافة تأثير على أداء المنظمة فلا بد أن تكون هذه الثقافة قوية، وبلغة أخرى فلا بد أن                  

ير بوضوح عن الموافقة أو عدم الموافقة لمن قاموا بأعمال تتلاءم مع الثقافـة أو لا                يتم التعب 
. تتوافق معها، ولا بد أن يكون هناك اتفاق بين العاملين على القيم التي تسود فـي المنظمـة                 

  ).642، ص2004جرينبرج وبارون، (
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  يـوم الأداء الوظيفـمفه 3.1
الأداء الوظيفي إلى درجة تحقيق وإتمام المهام المكونة لوظيفة الفـرد، وهـو يعكـس                شيري 

الكيفية التي يتحقق بها، أو يشبع الفرد بها متطلبات الوظيفة، وغالباً ما يحدث لبس وتـداخل                
قاس على أسـاس النتـائج      بين الأداء والجهد، فالجهد يشير إلى الطاقة المبذولة، أما الأداء في          

التي حققها الفرد، فمثلاً الطالب قد يبذل جهداً كبيراً في الاستعداد للامتحان، ولكنه يحـصل               
  .على درجات منخفضة، وفي مثل هذه الحالة يكون الجهد المبذول عالي بينما الأداء منخفض

  ). 209، ص2001محمد، ( 
  

ة كالمواد الأولية والمواد نصف المـصنعة       والأداء بصفة عامة هو تحويل المدخلات التنظيمي      
والآلات إلى مخرجات تتكون من سـلع وخـدمات بمواصـفات فنيـة ومعـدلات محـددة                 

  ).19، ص1999الخزامي،(
  

الأثر الصافي لجهود الفرد التي تبدأ بالقدرات وإدراك        " ويعبر مفهـوم الأداء الوظيفـي عن      
 ـ      ى درجـة تحقيــق وإتمــام المهــام        الـدور أو المهـام والـذي بالتالـي يشيـر إل

  ).219، ص2004سلطان، .(المكونة لوظيفة الفرد
  

وفي تعريف آخر للأداء الوظيفي بأنه تنفيذ الموظف لأعماله ومسئولياته التي تُكلفه بها 
  ).11، ص1996هلال، (المنظمة أو الجهة التي ترتبط وظيفته بها 

  
 والمخرجات التي حققها الفرد نتيجة الجهد ويستنتج الباحث أن الأداء هو محصلة النتائج

  .المبذول من خلال قيام الفرد بالمهام والواجبات والمسئوليات الموكلة إليه
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  يـر الأداء الوظيفـعناص 3.2
  ).72، ص1994الحسيني، (  :   يتكون الأداء من مجموعة من العناصر أهمها

امة، والمهارات الفنية، والمهنية  وتشمل المعارف الع:المعرفة بمتطلبات الوظيفة -1
  .والخلفية العامة عن الوظيفة والمجالات المرتبطة بها

 وتتمثل في مدى ما يدركه الفرد عن عمله الذي يقوم به وما يمتلكه              :نوعية العمل  -2
من رغبة ومهارات وبراعة وقدرة على التنظيم وتنفيذ العمـل دون الوقـوع فـي               

 .الأخطاء

مقدار العمل الذي يستطيع الموظف إنجازه في الظروف  أي :كمية العمل المنجز -3
 .العادية للعمل، ومقدار سرعة هذا الإنجاز

 وتشمل الجدية والتفاني في العمل وقدرة الموظف على تحمـل           :المثابرة والوثوق  -4
مسئولية العمل وإنجاز الأعمال في أوقاتها المحدد، ومدى حاجـة هـذا الموظـف              

 رفين للإرشاد والتوجيه من قبل المش
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  يـداء الوظيفـددات الأمح 3.3
       الأداء الوظيفي هو الأثـر الصافي لجهـود الفرد التي تبدأ بالقدرات، وإدراك الدور أو
       المهام، ويعني هذا أن الأداء في موقف معين يمكن أن ينظر إليه على أنه نتاج للعلاقة

  :     المتداخلة بين كل من
  الجهـد -1

 القدرات -2

 )المهام(ر وإدراك الد -3
 

إلـى الطاقـة الجـسمانية      ) الحوافز(ويشير الجهد الناتج من حصول الفرد على التدعيم         
والعقلية، والتي يبذلها الفرد لأداء مهمته، أما القـدرات فهـي الخـصائص الشخـصية               

ة ،  المستخدمة لأداء الوظيفة، ولا تتغير  وتتقلب هذه القدرات  عبر فترة زمنية قـصير              
ويشير ادارك الدور أو المهمة إلى الاتجاه الذي يعتقد الفرد أنه من الـضروري توجيـه                
جهوده في العمل من خلاله، وتقوم الأنشطة والسلوك الذي يعتقد الفرد بأهميتها فـي أداء     

  ).210، ص2001محمد، .( مهامه، بتعريف إدراك الدور
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  يـى الأداء الوظيفـرة علـة المؤثـل البيئيـ العوام3.4
هناك بعض العوامل خارج  نطاق سيطرة الفرد والتي يمكن أن تؤثر على مـستوى أدائـه،                 
وبالرغم من أن بعض هذه العوامل قد تؤخذ كأعذار، إلا أنها يجب أن تؤخذ  في الاعتبـار                  

لـى  لأنها حقيقة وموجودة بالفعل، والشكل التالي يوضح العوامل البيئية التي تُعدل وتؤثر ع             
  ).211، ص2001محمد، ( الأداء الوظيفي

  
   ) 6(شكل رقم 

  يوضح العوامل البيئية التي تُعدل وتؤثر في الأداء 
  

   
                                          

   

  

  

  

  

  

  

  
  

    ر الدار الجامعية للطبع والنش: القاهرة. رؤية مستقبلية: إدارة الموارد البشريةمحمد، راوية، (: المصدر

 ).212م، ص2001والتوزيع،           
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  أهمية قياس أداء العنصر البشري 3.5
يمكن بيان أهمية قياس أداء العنصر البشري من الأهداف التي يسعى لتحقيقها قياس             

  ).88-87، ص ص1996شاويش، ( -:الأداء، والتي يمكن تلخيصها بما يلي
  Promotion and Transfersالترقية والنقل  -1

يكشف قياس الأداء عن قدرات العاملين، وبالتالي يتم ترقيتهم إلى وظائف أعلى إذ 
  من وظائفهم، كما يساعد في نقل ووضع كل فرد في الوظيفة التي تتناسب وقدراته

  Evaluation of Supervisor and Managersتقييم المشرفين والمديرين  -2

ن والمديرين في تنمية وتطوير حيث يساعد قياس الأداء في تحديد مدى فاعلية المشرفي
  .أعضاء الفريق الذي يعمل تحت إشرافهم وتوجيهاتهم

  Wage and  salary Adjustmentsإجراء تعديلات في الرواتب والأجور -3

الأداء يسهم في اقتراح المكافآت المالية المناسبة للعاملين، ففـي ضـوء            إذ أن قياس    
 زيـادة رواتـب وأجـور       يمكنداء  المعلومات التي يتم الحصول عليها من قياس الأ       

  .العاملين أو إنقاصها كما ويمكن اقتراح نظام حوافز معين لهم
  Yardsticks or Criteriaمقياس أو معيار  -4

إذ أن قياس الأداء يمكن أن يعتبر معياراً أو مقياساً مقبـولاً، فـي تقيـيم سياسـات                  
 التـدريب فـي     تطبيقات أخرى في مجال الأفراد، وذلك كالحكم على مدى فاعليـة          

  .المؤسسة، وكذلك فيما يتعلق بتقارير البحوث التي يمكن إعدادها
  Counselingتقديم المشورة  -5

إذ يشكل قياس الأداء أداة لتقويم ضعف العاملين واقتراح إجراء لتحسين أدائهم، وقد             
يأخذ التحسين شكل التدريب داخل المؤسسة وخارجها وبمعنى آخر يمكن أن يعتبـر             

  .اء حافزاً للتطوير الشخصي ومقياساً لهالأدقياس 
  Requiring Acquaintanceيعتبر متطلب للمعرفة الشخصية والإطلاع  -6

  الأداء يشجع المشرفين على الاحتكاك بمرؤوسيهم أثناء عملية القيـاس   إذ أن قيـاس 
قيل المشرفين، إذ أن المم يجب    فتنتج عنه المعرفة الشخصية لهؤلاء المرؤوسين من قِب  

  .  أن يعرف الكثير عمن يقيمه
  Discovering of Training Needsاكتشاف الاحتياجات التدريبية  -7

إذ أن قياس الأداء يعتبر من العوامل الأساسية في الكشف عن الحاجـات التدريبيـة               
  .وبالتالي تحديد أنواع برامج التدريب والتطوير اللازمة
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 م الأداءـتقيي

  :في مراحل عملية تقييم الأداء الوظي3.6
  يم الأداء عملية صعبة ومعقدة، تتطلب من القائمين على تنفيذها تخطيطاًتبر عملية تقيتُع

  اـسس منطقية ذات خطوات متسلسلة بغية تحقيق الأهداف التي تنشدهمبنياً على أُو ،سليماً
  خلال الشكـل التالي الذي يمكن أن نتعرف على تلك المراحل من ـية، وبالتالـالمنظم

  .داء الوظيفي تقييم الأيوضح عملية
  

   )7(  رقم شكل
  

  يوضح مراحل عملية تقييم الأداء الوظيفي

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  
  

  ).206، ص2003دار وائل للنشر،: عمان. مدخل استراتيجي: إدارة الموارد البشريةالهيتي، خالد، : ( المصدر

    

  

 وضع خطط تطوير الأداء

 وضع توقعات الأداء

 مراقبة التقدم في الأداء

 التغذية العكسية من الأداء

 تخاذ القرارات الإداريةا
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  Criteria Performance Appraisalمعايير تقويم الأداء الوظيفي  3.7
  

 الأساس الذي ينسب إليه الفرد وبالتـالي  Performance Standardsيقصد بمعايير الأداء 
يقارن به للحكم عليه، أو هي المستويات التي يعتبر فيها الأداء جيداً ومرضـياً، وأن تحديـد            

فـي تعريـف   هذه المعايير أمر ضروري لنجاح عملية تقويم فيها الأداء، حيث أنها تُـساعد          
العاملين بما مطلوب منهم بخصوص تحقيق أهداف المنظمة، وتوجيه المديرين إلى الأمـور             
التي ينبغي أن تُؤخذ بعين الاعتبار لتطوير الأداء، ولابد أن تُصاغ هذه المعايير بمشاركة مما               

  ).203، ص2003الهيتي ( يساعد على رفع درجة أدائهم للعمل وإخلاصهم للمنظمة 
  
ـ              شترط  وي  راد في المعيار ومهما كانت نوعيته أن يكون دقيقاً في التعبيـر عـن الأداء الم

  ).204، ص2003الهيتي (   :تيةمعيار هكذا إذا تميز بالخصائص الآقياسه، ويكون ال

  

 أي أن العوامل الداخلة في المقياس يجب أن تُعبر تلـك            :Validityصدق المقياس    -1
 .ون زيادة أو نقصانالخصائص  التي يتطلبها أداء العمل بد

 

يعني أن تكون نتائج أعمال الفرد من خلال المقياس          : Reliabilityثبات المقياس    -2
ثابتة عندما يكون أداؤه ثابتاً، أما عندما تختلف نتائج القياس بـاختلاف درجـات أو               

 .مستويات أداءه، إن ذلك ليس عيباً فيه وإنما حالة طبيعية
  

ني بها درجـة حـساسية المقيـاس بإظهـار           ونع  :Discriminationالتمييـز   -3
الاختلافات في مستويات الأداء مهما كانت بسيطة فيميز بين أداء الفرد أو مجموعة             

 .من الأفراد
 

كانية استخدامه مونعني به وضوح المقياس وإ : Easinessسهولة استخدام المقياس  -4
  .من قبل الرؤساء في العمل
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   لأداء الوظيفي تأثير الثقافة على تقييم ا3.8
نظراً لاختلاف المعايير والقيم بين الدول، فإن الاختلاف بين هذه الدول بشأن اسـتخدام              

الفروق بين تقييم الأداء     ) 5( نتائج تقييم الأداء لا يثير للدهشة، ونوضح في جدول رقم           
فة التـي   في أمريكا واليابان، حيث تتأثر الطريقة التي يحكم بها الفرد على الآخرين بالثقا            

  .نشأ بها
  
   ) 5(جدول رقم 

  بعض الاختلافات الأساسية في عملية تقييم الأداء

  .بين الولايات المتحدة الأمريكية واليابان
  

 الولايات المتحدة الأمريكية    اليابـان

  يقوم بها الرؤساء  من الذي يقوم بها              يقوم بها الرئيس أو المعلم
تقويم تطويري كل شهر 

  تقييم أداء سنويو
  دورياً عادةً كل سنة  مدى تكرارها     

  كتابة وبطريقة مباشرة  كيف يبلغ النقد      شفوياً وبطريقة ضمنية
  لديهم رغبة قوية في الرد  مدى رغبة الموظف بالرد    يرفضون الرد

تحصل الجماعة على 
  الفائدة

  يحصل الفرد على الفائدة  ةعلى من تعود الفائد

  
  رفاعي، اسماعيل بسيوني،   : ترجمة.إدارة السلـوك في المنظمـاتجرينبرج، جيرالد، بارون، روبرت، :  لمصدرا

  ).97، ص2004دار المريخ للنشر، :           الرياض
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  تجاهات الحديثة لعملية تقييم الأداء الوظيفيالا 3.9
  ين في الوقت الحاضر والتي يمكن      هناك بعض الاتجاهات الحديثة في تقييم أداء العامل

  : تلخيصها كما يلـي
الاتجاه إلى استخدام عدد أقل من الصفات موضوع التقييم مع توسيع وتعميق المعاني              -1

  .المستخدمة
الاتجاه إلى استخدام وسائل بسيطة وسهلة الاستعمال في رصد التقديرات واستخراج            -2

 .النتائج العامة

إجمالية لكفاءة العامل والاكتفاء بالتقـديرات الجزئيـة        الاتجاه إلى عدم احتساب قيمة       -3
 .لنواحي الشخص المختلفة

ازدياد التعاون والتفاعل بين المستويات الإدارية المختلفة في عملية التقييم، أي عدم             -4
 ).109، ص1996شاويش، ( اقتصارها على المشرف المباشر فقط 

 
والتي تأخذ في الاعتبار الاتجاهات               ومن الطرق الحديثة أيضاً في قياس أداء العاملين                      

لتقييم المشترك، وأساس تلك                               الحديثة السابقة، تلك التي يمكن أن يطلق عليها طريقة ا
لفرد بطريقة الاقتراع السري بواسطة كل فرد من أفراد                                    الطريقة، هو أن يتم تقييم ا

إن قياس   جماعة العمل الذين يعملون معه دون أي اعتبار للمركز الإداري، وعلى ذلك ف                                
  ).108، 1996شاويش، ( الفرد يتم بمعرفة زملائه، زملاءه، ورؤسائه ومرؤوسيه 

  
  :أما أهم الصفات الأساسية لطريقة التقييم المشترك هي

  .اشتراك الرؤساء، والمرؤوسين، والزملاء في عملية التقييم -1
 .الاقتراع السري -2

 .ميتم اختيار الصفات موضع التقييم بمعرفة القائمين بالتقيي -3

 .إحاطة كل مشترك في عملية التقييم بنتائجها -4

  .رقابة المشتركين في التقييم على الأغراض التي تستعمل فيها نتائج التقييم  -5
  ).108، 1996شاويش،    (      
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        الفصل الرابع

  شركـة الاتصـالات الفلسطينيـة       
  "Paltel"                        

 

    "Paltel Group"  مقدمة عن مجموعة الاتصالات 4.1

    لمحة عن شركة الاتصالات الفلسطينية 4.2

    مراحل تطور شركة الاتصالات الفلسطينية  4.3

  ات التي تُقدمها شركة الاتصالات الفلسطينية  الخدم 4.4
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   )(Paltel Group تصالات الفلسطينية مقدمة عن مجموعة الا4.1
  ).ps.paltel.wwwلكتروني للاتصالات الفلسطينية الموقع الإ: ( المصدر

  

أدركت شركة الاتصالات الفلسطينية أن التوجه العالمي في قطاع الاتـصالات أصـبح                  
يقوم على تنوع الخدمة وشمولها لمجالات عديدة بما في ذلك التداخل بين خـدمات الهـاتف                

ضافة التـي أصـبحت العنـصر       الثابت، والهاتف المتنقل وخدمات الانترنت، والخدمات الم      
الرئيسي في نجاح أي شركة اتصالات، ولتقديم هذه الخدمات كان التوجـه فـي الـشركات                
العالمية الرائدة في قطاع الاتصالات نحو التحول الجذري مـن التكنولوجيـا الـسائدة إلـى                

 مثل   تقديم خدمات متطورة   يتكنولوجيا الجيل الجديد والذي يعتمد على بروتوكول الانترنت ف        
الخدمة الرباعية والتي تتضمن  حزمة خدمات كبيرة في مجال الهاتف والانترنـت الـسريع               
والخدمات المرئية، وكانت شركة الاتصالات الفلسطينية من الشركات الرائدة في هذا التوجه            
تمت صياغة رؤيا جديده للشركة والقيام بعدة خطوات إستراتيجية أهمها إعادة هيكلة الشركة             

  : بأذرعها الأربعة وهـيPaltel Groupمجموعة الاتصالات الفلسطينية وأطلقت 
  

  . وهي تُغطي خدمات الهاتف الثابت ):Paltel( تصالات الفلسطينية شركة الا -
 .وهي تُغطي خدمات الهاتف الخلوي:  )Jawwal( تصالات الخلوية شركة الا -

 .وهى تُغطي كافة خدمات الانترنت ): Hadara( شركة حضـارة  -

 .وهي شركة للخدمات الإعلامية ): Pal-Medial( كة بال ميديا شر -

  
إن الهدف الرئيسي من إطلاق المجموعة كان تأمين الرزمة الكاملة مـن الخـدمات التـي                
يحتاجها المواطن وتقديمها له في بوتقة واحدة مع ما يشمله ذلك من تخفـيض فـي التكلفـة                  

  .ياجات المشتركوتنوع في الخدمات التي يتم عرض رزمها حسب احت
كما أن مجموعة الاتصالات بهيكليتها الحالة تُشكل رافعة رئيسية لتطوير قطاع الاتـصالات             
وقطاع تكنولوجيا المعلومات في فلسطين بالشراكة التامة والتعاون بين المجموعة وشركائها           

ة دفـة  في هذا القطاع الذي يعد أكثر القطاعات نمواً، عدى عن الدور المنتظر له فـي قيـاد     
التنمية الاقتصادية في فلسطين، لقد بادرت المجموعة في خلق تقنيـة المعلومـات، سـواء               
مشاريع تنشيط استخدام الحاسوب وزيادة انتشاره في المجتمع الفلسطيني أو تركيز الاهتمـام             
على تطوير محتوى فلسطيني يعكس الاحتياجات التعليمية والتدريبية والترفيهية للمشتركين،          

  . جعل ذلك قاعدة انطلاق للأسواق المجاورةعدى عن
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   ) Paltel (الاتصالات الفلسطينية عن  لمحة 4.2

  ).ps.paltel.wwwالموقع الإلكتروني للاتصالات الفلسطينية  : ( المصدر     
  

أعمالهـا فـي   اهمة عامة وباشـرت   كشركة مس1995تأسست الاتصالات الفلسطينية سنة                                       
 كمشغل ومقدم لكافة أنواع خدمات الاتـصالات مـن شـبكات            م1997ول من يناير عام     الأ

الهواتف الثابتة والخلوية والإنترنت وخدمات تراسل المعطيـات والمعلومـات، والـدارات            
وأصبحت الاتصالات الفلسطينية أحد أسس الاقتصاد الفلسطيني وداعمـة         . الرقمية المؤجرة 
  بوصلة للاستثمار باعتبارها المساهم الرئيسي والمشغل الأكبر في الاقتـصاد          لنموه وتطوره و  

  .الفلسطيني
  

  Paltel رؤية الإتصالات الفلسطينة

تتطلع الاتصالات الفلسطينية إلى أن تكون المؤسسة الرائدة في قطـاع الاتـصالات                     
تية المتطورة والقـادرة    وتكنولوجيا المعلومات في فلسطين وذلك من خلال توفير البنية التح         

خر المستجدات في هذا القطاع، وتوفير كافة خـدمات الاتـصالات الأرضـية       أعلى مواكبة   
ار في مـشاريع ذات     ستثممات المضافة، والا  والخلوية والمعلوماتية وخدمات الإنترنت والخد    

 فـي   أو العالمي للمساهمة  تصالات سواء على المستوى المحلي أو الإقليمي        علاقة بقطاع الا  
 .قتصاد الفلسطيني وتحقيق عوائد مجزية للمساهمينتطوير الا

  

 Paltelإستراتيجية الاتصالات الفلسطينة 

نتشارها فـي الـسوق الفلـسطيني وتنويـع         اتصالات الفلسطينية على توسيع     تعمل الا       
ه، لإرضائه والحفاظ علي   خدماتها وتقديمها على شكل حزم متكاملة للمستهلك الفلسطيني سعياً        

تصالات في سبيل ذلك سياسة التخصص من خلال إنشاء شركات مستقلة تعنـى             واتبعت الا 
 المنسجمة مع رؤية مجموعة     ةستراتيجين جوانب العمل لتحقيق الأهداف الإ     كل منها بجانب م   

  :الاتصالات والمتمثلة بما يلي

 توسيع انتشار الهاتف الثابت والخدمات المضافة الخاصة به باعتباره السلعة .1
  . ذات الجودة العالية والسعر المنافس

توسيع انتشار الخدمات الخلوية لكل فرد فلسطيني والعناية بجودة الخدمة  .2
  . وتنوعها

بناء بنية تحتية متطورة لثقافة المعلوماتية، ونشر ثقافة الإنترنت وتعزيز  .3
 . استخدامها في مختلف نواحي الحياة
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ديث آلية عملها باستمرار وتوفير     زيادة عدد مراكز الاتصالات وتطويرها وتح      .4
خدمات وسلع حديثة والاهتمام بجودة أدائها من خلال موظفين علـى درجـة             

  . عالية من المهنية

  . القيام بحملات تسويقية تشجيعية للزبائن لتسويق خدمات الشركة .5

  . التطوير الدائم لجميع مكونات شبكة الاتصالات الفلسطينية .6

دوليا في مشاريع تنسجم مع رؤية الاتصالات الاستثمار محليا وإقليميا و .7
  . التكاملهواستراتيجي

  Paltelية للشركة الأهداف الرئيس
  ).ps .paltel.wwwالإلكتروني للاتصالات الفلسطينيةالموقع : ( المصدر

توفير أحدث نظم وخدمات تكنولوجيا الاتصالات وأنظمة المعلومات وتراسل  .1
كافة احتياجات الزبائن في كافة التجمعات المعطيات والخدمات المضافة لتلبية 

  . الفلسطينية

تحقيق عوائد استثمار مجدية للمساهمين والمحافظة على استثماراتهم والعمل  .2
ل ـعلى تحقيق توقعاتهم وطموحاتهم وتأمين الاتصال والتواصل معهم بشك

  . مستمر

ناطق تقديم أوسع رزمة من الخدمات لأكبر قاعدة من المشتركين في كافة الم .3
  . الفلسطينية

المساهمة في بناء لبنات المجتمع الفلسطيني من خلال دعم أكبر قدر ممكن من              .4
المبادرات والأنشطة الاجتماعية والتربوية والتعليمية والصحية والاقتـصادية        

ات المجموعـة   ـوتطوير البنية التحتية، لخلق علاقة تواصل متميزة بين شرك        
 .ز قدراتهـي تحقيق طموحات المجتمع وتعزيوالمجتمع الفلسطيني بما يساهم ف
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  Paltel  مراحل تطور الاتصالات الفلسطينية 4.3
  )2006التقرير السنوي لشركة الاتصالات الفلسطينية، : المصدر

تأسست الاتصالات الفلسطينية بموجب اتفاقية ما بين السلطة         ..  عام التأسيس  1996      
لشركات والهيئات الاستثمارية الفلسطينية، حيث تم مـنج        الوطنية الفلسطينية ومجموعة من ا    

الرخصة للاتصالات الفلسطينية والتي بموجبها تسلمت الشركة مسئولية تطوير وبناء قطـاع            
الاتصالات الفلسطيني، وأُعطيت امتياز لمدة عشرة سنوات للعمل منفـردة حتـى تـستطيع              

ية ونوعية في خدمات الاتصالات     توظيف استثمارات ضخمة في هذا القطاع وإحداث نقلة كم        
  .في فلسطين

  
   والذي يعتبر البداية الحقيقية للاتصالات1997 مع بداية . . . وكانت البداية 1997       

الفلسطينية تسلمت الشركة مهامها لتشغيل إدارة وبناء قطاع الاتصالات الفلسطيني وتطـويره      
كة في هذه المرحلة علـى وضـع        في الضفة الغربية وقطاع غزة، حيث انصبت جهود الشر        

الخطط التطويرية وإبرام العقود اللازمة لتأسيس البنية التحتيـة لقطـاع اتـصالات حـديث               
وعصري في فلسطين، وشمل ذلك توسيع  قاعدة الخدمات وتسهيل كافة الإجراءات المطلوبة             

 بوضـع الأسـس     1997لإرساء أفضل خدمات الاتصال، كما بدأت الاتصالات خلال العام          
 GSMالأولى لإنشاء وتشغيل أول شبكة اتصالات خلوية فلسطينية مستخدمة بذلك نظام 

 
استعادت الاتصالات تشغيل رمز فلـسطين الدوليـة        . . . التواصل مع العالم     1999      

وذلك نتيجة جهود وزارة البريد والاتصالات الفلسطينية باستصدار قـرار          ) 970(الخاص به   
صالات لإعادة تخصيص هذا الرمز لفلسطين، كما شـرعت الـشركة      من الإتحاد الدولي للات   

بتنفيذ مشاريع أساسية منها مشاريع كوابل الألياف الضوئية والربط الميكرووي بين الـضفة             
وغزة وخدمات الاتصالات الخلوية والمقاسم الوطنية والدوليـة عاليـه الـسعة وخـدمات              

ة ، وتم تجربة إصـدار الفـاتورة الهاتفيـة          المشتركين الأكثر فاعلية وأنظمة الفوترة الحديث     
الفلسطينية لمنطقة أريحا وتطبيق أنظمة إدارة الجودة الشاملة على كافة خدماتها، كما أدخلت             

  .الخطوط الرقمية المؤجرة لتلبي احتياجات كافة القطاعات الحيوية خدمة
  

د المقاسم   أحدثت الشركة نقلة كبيرة في عد      . . .عام الاتصالات مع الجميع       2000
  والخطوط العاملة واستطاعت إيصال خدماتها إلى معظم التجمعات السكانية، وأصبحت 
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الشبكة الفلسطينية شبكة عصرية لا تضاهيها معظم شبكات الاتصالات في المنطقة، كما كان             
اهتمام الشركة في هذه الفترة موجهاً نحو تنوع الخدمات وجودتها، حيث أدخلـت خـدمات               

 احتياجات المشتركين المتنوعة، مما جعلها الـسباقة علـى مـستوى المنطقـة،              جديدة لتلبية 
وتستحق الجودة العالية لتكون بذلك الشركة الأولى التي تحصل على هذه الشهادة الدولية في              
مجال خدمات الاتصالات في الشرق الأوسط، بالإضافة إلى تبني الشركة وتطبيقهـا نظـام              

 أنظمتها ونشاطاتها كما تم في هذا العام تشغيل خدمات الجـوال            إدارة البيئة السليمة في كافة    
  .الفلسطيني

 
 استكملت الشركة تأسيس البنية التحتية لقطـاع        . . .أكثر من مجرد هاتف       2001        

الاتصالات في فلسطين حين وصلت خدمات الاتصالات إلى كافة التجمعـات الفلـسطينية،             
  . ت الحديثة إلى المجتمع الفلسطينيوأدخلت العديد من خدمات الاتصالا

 
 بدأت الاتصالات الفلسطينية في هذه             .   .   . خمس سنوات وما زلنا نتحدث              2002       

المرحلة عهداً جديداً لتشجيع المشتركين على استخدام توظيف ما يتوفر لديهم من إمكانيات                             
ها، وكما بدأت بتعميق         متطورة من خدمات الاتصالات هاتفياً أو عبر شبكة الإنترنت أو غير                        

توجهاتها التجارية والتي تركز على جودة الخدمة ونوعيتها وتفعيل الخدمات المتوفرة، وقد                                     
تميزت هذه المرحلة بتفعيل دور الخدمات من خلال تطوير الهيكل التنظيمي للشركة ليلبي                             

  .التوجهات الجديدة  وتحسين الأداء لمواكبة تطور الاتصالات في العالم
 

 عملت الاتصالات خلال هذا الوقـت علـى تـوفير           . . .تصال  انبقيكم على    2003       
مختلف الخدمات التي أشعرت المشترك أنه على اتصال بكل ما يدور حوله، حيث تم إطلاق               
وتشغيل خدمة فلسطين كول وخدمة الأوديوتكست المحلية، وخدمة الرقم المجاني، كما ربطت            

 سوق فلسطين للأوراق المالية، وشرعت بتقديم خدمة البريـد          موقع البراق الالكتروني بموقع   
الالكتروني وغيرها من الخدمات، ولم تسعى الشركة إلى توطيد أواصـر التواصـل علـى               
الصعيد الخارجي وحسب، وإنما وفرت لموظفيها الانترانت الداخلي لتقرب المسافات ولتبقيهم           

 .أيضاً على اتصال

  

 وجهت الشركة اهتمامها خلال هذه المرحلة        . . .ةت متعدد اهتمامات وتوجها  2004       
   لمشتركيها تماشياً مع التطور التكنولوجي، E-Servicesإلى توفير الخدمة الالكترونية 

  



 48

ورغبة في التسهيل عليهم وتلبية احتياجاتهم بكل دقة ومرونة، حيث تـم تطـوير برنـامج                
طيات وذلك ضمن مركز الاسـتعلامات      المحاسبة وخدمات مشتركي الانترنت، وتراسل المع     

  .المركزي، كما تم إعادة هيكلة وتخفيض أسعار خطوط تراسل المعطيات وخطوط الانترنت
 

 بناء مجتمع المعلومات والمعرفة بات ضرورة                .   .   . تنسج خيوط المستقبل        2005         
صالات الفلسطينية     وجزءاً من مسئولية الشركة الكبيرة تجاه المجتمع، وانطلاقاً من حرص الات                            

على جعل خدمة الانترنت في فلسطين خدمة وطنية ومتاحة للجميع تمكنت الشركة من تحقيق                         
الذي أتاح لكل مواطن فرصة استخدام               )   مشروع الانترنت دون اشتراك                 (   SFIمشروع    

الانترنت، بأقل كلفة وأفضل جودة ومن دون اشتراك، وقد سجل المشروع تضاعف في حجم                                  
ومع زيادة أعمال المشتركين في تنفيذ عمليات تركيبات                    .   نت بنسبة مئة بالمائة      حركة الانتر     

ها                                   ور د على  لمرحلة  ا ه  لهذ خلا  لشركة  ا ركزت  كما  طق،  لمنا ا لمختلف  ة  يد جد لخطوط 
الاجتماعي والإنساني من خلال مسئوليتها الاجتماعية لفتي تبنتها من أجل بناء مستقبل أفضل                             

 .للجميع

معنى            مل  يد   للتكا مل                       .   .   .   جد لتكا ا م  عا فهو   ، اً تميز لأكثر  ا م  لعا ا ا  هذ يعتبر  قد 
تها محلياً                                 لتي توسعت نشاطا لفلسطينية، ا والازدهار، حيث تكونت مجموعة الاتصالات ا
وخارجياً لتعكس بذلك معاني التكامل والنجاح، وخطت الاتصالات الفلسطينية خطوات نوعية                                

م تخفيض أسعار المكالمات  داخل فلسطين لتصبح               ت 2005على كافة المستويات، فخلال عام             
فلسطين منطقة اتصال واحدة،          "   أسعار جميع المكالمات إلى خط الثابت بسعر المكالمة المحلية                

والانترنت        )   ADSL(   كما أقدمت الاتصالات خدمات انترنت متكاملة مع إطلاقها خدمة                         
ديد من مراكز الاتصالات حيث            دون اشتراك في فلسطين، وفي هذه المرحلة تم افتتاح الع                       

عملت الشركة بتفاني للارتقاء بجودة الخدمة المقدمة للمشتركين  في مراكزها وتوفير سلع                               
  .متنوعة ذات جودة عالية وبأسعار منافسة

 
في عامها العاشر تكاملت جهود الماضي وإنجازات الحاضر مع                      .   .   .   بعد عشر سنوات     

لانجاز                ا تحقيق  وتم  لمستقبل،  ا لتعليم                    طموحات  ا مشروع  إطلاقها  خلال  من   ، لكبيرة ا ات 
 لتحقيق مشروع الهاتف        INالإلكتروني الأول في فلسطين إلى جانب استثمارها في شبكة                     

لتحكم في مصروفاتهم، حيث                                 لدفع لخدمة لخدمه مشتركيها الراغبين في ا لثابت المسبق ا ا
ن وتمييزهم لأنها تُقدرهم         ركزت الشركة خلال هذا الوقت على تلبية احتياجات كافة المشتركي                        

الذي خصصته لمكافأة زبائنها المتميزين،              "   علشانك   "   وتحرص على رضاهم، أطلقت برنامج             
هذا إلى جانب تبني برنامج تقسطي المبيعات عبر فاتورة الهاتف، كما تم إطلاق خدمات                                  



 49

 بحلة  إضافية جديدة على الهاتف الثابت وإطلاق موقع الاتصالات الفلسطينية الإلكتروني                                 
جديدة ومحتويات شاملة ومنوعة، مما يخدم أهداف الشركة وتطلعاتها كوسيلة اتصال إضافية                                

  .مع الجمهور
 من جانب آخر تبذل الاتصالات الفلسطينية جهوداً حثيثة ومتواصلة من أجل تطوير شبكتها                            

ماً                           لذين توليهم اهتما تفية وتوسيعها بشكل مستمر وذلك للحفاظ على مشتركيها ا لها خاصاً  ا
وتضعهم على قمة أولوياتها من جهة، ورغبة في استقطاب مشتركين جدد من جهة أخرى،                             
مما أدى إلى اتساع قاعدة مشتركيها يوماً بعد يوم لتشمل بذلك كافة المناطق الفلسطينية، ومن                                 
هنا عملت الاتصالات على توفير خدماتها بجودة عالية وبأسعار تنافسية محققة بذلك الأهداف                               

  .تراتيجية التي وضعتها نُصب أعينها منذ البدايةالإس
  

   )6(  رقم جدول

   كة الاتصالات الفلسطينيةيوضح مؤشرات النمو في عمل شر

  :كما تتضح من خلال البيانات المقارنة التالية  )2006 – 1997 ( في الفترة
 

Dec-97Dec-99 Dec-01 Dec-02 Dec-03Dec-04 Dec-05 Dec-06  رـالمؤش

  50  52  50  53  53  54  35  15  م الرئيسيةالمقاس

  123  100  95  86  86  88  57  34  المقاسم الفرعية

443.98  425.302  421.09  427.31  426.88  435.002  314.221  134.20  السعة المجهزة
3  

  545  533  518  499  498  460  345  74  التجمعات المخدومة

  341.33  348.96  290.01  252.03  301.57  292.02  222.19  110.89  عدد الخطووط العاملة

  %9  %9  %8  %9  %9  %9  %8  %4  معدل الإنتشار

  30  25  25  25  25  23  21  10  عدد مراكز الاتصالات

  

  )2006التقرير السنوي لشركة الاتصالات الفلسطينية، (: المصدر
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  Paltel ت المقدمة من الاتصالات الفلسطينية الخدما4.4
  ).ps .paltel.wwwتصالات الفلسطينيةالموقع الإلكتروني للا: ( المصدر

 Name of Serviceاســــم الخدمـــة    مسلسل
 CALLER ID خدمة إظهار الرقم الطالب على الشاشة    )1(

   Conference Callخدمة المكالمة الجماعية    )2(

  خدمة الخط السريع   )3(

  خدمة الترقيم المختصر  )4(
 )41*( المطلوبخدمة إعادة الاتصال بالرقم   )5(

   )42*(خدمة إعادة الاتصال بآخر مكالمة واردة   )6(

  Waiting Call  خدمة مكالمة بالانتظار  )7(
 خدمة فلسطين كول  )8(

  )xx19 ( Audio Textخدمة الاوديوتكست   )9(

 Follow MEخدمة اتبعني   )10(

 التذكير بموعدخدمة أو  ) 175 ( خدمة الإيقاظ الآلي  )11(

 خدمة البريد الصوتي  )12(

      ISDNخدمة    )13(
 Leased Lines الخطوط الرقمية المؤجرة  )14(

   )Toll Free Number ( 1800 – 1خدمة الرقم المجاني   )15(
  Ahlan Pre-Paid Card"  أهـلاً " خدمة بطاقات   )16(
  SFIخدمة الانترنت دون اشتراك   )17(
  ADSLخدمة المشترك الرقمي   )18(
   )E-Bill( خدمة الفاتورة الالكترونية   )19(
  الفاتورة عبر الفاكسخدمة   )20(
  الآلي) التسديد( مة الدفع خد  )21(
  تسديد الفواتير عبر الصراف الآليخدمة   )22(
  تسديد الفواتير عبر الانترنتخدمة   )23(
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  الفصل الخامس

  ـةـات السابقالدراس
Literature Review  

  

   الدراسات المحلية  5.1

    الدراسات العربية5.2

    الدراسات الأجنبية5.3

    ما تُضيفه الدراسة الحالية5.4        
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  ةـمحليات الـ الدراس5.1
  

  )2007شبير، (دراسة . 1   

  / الدراسة بعنوان هذه بإعداد      قام الباحث
  "أثر بعض عناصر الثقافة التنظيمية على الاستعداد لمواجهة الأزمات في مستشفى ناصر" 

  

ستعداد لإدارة الأزمات    على الا  ة التنظيمية فهدفت الدراسة إلى إبراز أثر بعض عناصر الثقا       
 جوانـب   للوصول إلـى  ، في محاولة لتحليل ذلك الواقع وتحديد مسبباته،         في مستشفى ناصر  

القصور فيه، بهدف وضع أساليب للسيطرة عليه، والعمل على رفع مستوى الخدمات المقدمة             
  . تساعد على زيادة كفاءة المستشفىيللمرضى، وإيجاد الحلول المناسبة الت

  

لجوانب الإنسانية، والعلاقات الشخصية بين                  ضعفاً إدارياً يتعلق با       ، وأظهرت نتائج الدراسة          
ستفادة من أخطائها أو من تجارب            ، كما أن الإدارة لا تعمل على الا               العاملين في المستشفي      

لتالي عدم وجود                  طوارئ    ستعداد لمواجهة الأزمات، وعدم وجود خطط                     ا الآخرين، وبا
  .لمواجهة الأزمات، حيث لم يتم تهيئة طاقم العمل لمواجهة الأزمات

  

هتمام بالعناصر البشرية،        ؤكد على ضرورة زيادة الا             ت ، سة إلى توصيات    ا وخلصت الدر     
ستعداد للأزمات أكثر من مجرد مواجهة الأزمات بعد                      ، والاهتمام بالا        واجهة الأزمات       مل 

وقوعها، وتكوين علاقات طيبة مع الجهات الخارجية التي يمكن أن تقدم يد العون في حالة                                   
  .بتكاريالاع العاملين على التفكير الأزمات، و ضرورة تشجي

   

  )2007بركات، (دراسة . 2  

  / الدراسة بعنوان هذه بإعداد      قام الباحث
  واقع تطبيق أبعاد إدارة الجودة الشاملة في ظل الثقافة التنظيمية السائدة " 

  "في البنوك العاملة في قطاع غزة 
 ـدارة الجودة الشاملة فـي ظـل الثقا       هدفت الدراسة إلى التعرف على واقع تطبيق أبعاد إ         ة ف

 السائدة في البنوك العاملة في قطاع غزة متمثلة في التركيز على العميل، التركيـز               التنظيمية
على تلبية احتياجات العاملين، التركيز على تحسين العمليات، والتركيز علـى الاحتياجـات             

 على تطبيـق أبعـاد إدارة       نظيميةة الت فالثقا، كما تهدف إلى توضيح أثـر       )الإدارية المنافسة 
  .الجودة الشاملة
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لدراسة            لبنوك العاملة في قطاع غزة                         وأظهرت نتائج ا ، إلي أن هناك تبني واضح لدى ا
   السائدة فيها، ة التنظيميةفالثقالتطبيق أبعاد إدارة الجودة الشاملة في ظل 

واقع تطبيق إدارة الجودة    وبينت الدراسة أيضاً أنه لا توجد فروق في آراء أفراد العينة حول             
للمـسمى  ( الشاملة في ظل الثقافة التنظيمية السائدة في البنوك العاملة في قطاع غزة يعزى              

  )الوظيفي، العمر، المؤهل العلمي، التخصص، سنوات الخبرة، والجنس
  

 حول أهمية تعزيز الاهتمام بالتركيز على العميل، وأهمية                     ،  توصياتها  يوخلصت الدراسة ف       
 عن روتين الإجراءات الإدارية في سبيل خدمة العملاء، وضرورة وزيادة الاهتمام                                       البعد  

  .بتلبية احتياجات العاملين، وضرورة العمل على تحسين العمليات
  

  )2006عبد الإله، (دراسة . 3  

  / الدراسة بعنوان هذه بإعداد      قام الباحث
  لسطينية بقطاع غزة واقع الثقافة التنظيمية السائدة  في الجامعات الف" 

   دراسة مقارنة - "وأثرها على مستوى التطوير التنظيمي 
  هدفت الدراسـة إلى التعرف على نوع الثقافة التنظيمية السائدة في الجامعـة الإسلاميـة 
  و جامعة الأزهر و جامعة الأقصى، وهدفت إلى التعرف على مستوى التطويـر التنظيمي 

  ورة، كما هدفت إلى دراسة العلاقة بين الثقافة التنظيمية السائدة   في الجامعات الثلاثة المذك
  .في الجامعات الثلاثة ومستوى التطوير التنظيمي

  

 أن الثقافة التنظيمية السائدة في الجامعة الإسلامية تميل إلى ثقافـة            ،وأظهرت نتائج الدراسة  
الـنظم والأدوار، وأثبتـت    الأزهر والأقصى تميل إلـى ثقافـة    يالإنجاز، بينما ثقافة جامعت   
يشكلون ثقافة الجامعة، كما أظهرت أن مستوى       ) مجلس الجامعة   ( الدراسة أن الإدارة العليا     

التطوير التنظيمي في الجامعة الإسلامية مرتفع جداً وفي الأزهر مرتفع بينما فـي الأقـصى         
يمية ومجـالات   متوسط، وأظهرت الدراسة وجود علاقة ذات دالة إحصائية بين الثقافة التنظ          

  .التطوير التنظيمي
  

   تؤكد على ضرورة تخفيض شخصنه القرارات الإداريـة  وخلصت الدراسة إلى توصيات،
وتعزيز العمل المؤسساتي في جامعتي الأزهر و الأقصى مـن خـلال الالتـزام بالأنظمـة                

  .والقوانين، وزيادة مستوى التفويض، والاهتمام بتنمية الموارد البشرية
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  )2006، يالشنط(اسة در. 4 

  / الدراسة بعنوان هذه بإعداد      قام الباحث
  "أثر المناخ التنظيمي على أداء الموارد البشرية" 

  دراسة ميدانية على وزارات السلطة الوطنية الفلسطينية في قطاع غزة

    
 هذه الدراسة إلى التعرف على مدى تأثير أبعاد المناخ التنظيمي الـسائد فـي وزارات   هدفت  

السلطة الوطنية الفلسطينية على أداء الموارد البـشرية، وتقيـيم المنـاخ التنظيمـي بهـذه                
  .الوزارات، وكذلك التعرف على مستوى أداء الموارد البشرية

  

. ، توجهات أفراد العينة نحو المناخ التنظيمـي الـسائد إيجابيـة            أن ةاسوأظهرت نتائج الدر  
ظيمي السائد في الوزارات الفلـسطينية علـى أداء         وأشارت إلى وجود أثر ايجابي للمناخ التن      

الموارد البشرية وأن هذا المناخ يؤدي إلى تحسين مستوى الأداء، وبينت أنه يوجد خلل فـي                
الهيكل التنظيمي للوزارات وأساليب وطرق اتخاذ القرار، وكشفت الدراسة أيضاً أن هنـاك             

لين مع المـؤهلات والتخصـصات      عدم تناسب و مهام وواجبات الوظائف التي يشغلها العام        
  .الحاصلين عليها، وأن هناك فرص للعاملين لمواصلة تعليمهم بهدف تطوير الأداء

  

ضرورة الاهتمام بالهيكليـات للـوزارات      ،  وخلصت الدراسة إلى جملة توصيات من أهمها      
 بحيث تكون قادرة على تلبية الاحتياجات الحالية والمستقبلية مما يساهم في تحسين مـستوى             

الأداء وتحقيق أهداف الوزارات، وأكدت الدراسة في توصياتها بالعمل على تحسين طـرق             
  .اتخاذ القرار على أن يتم إشراك العاملين في هذه العملية
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  الدراسـات العربيـة 5.2

  )2007الزهراني، (دراسة . 5   

  /      قام الباحث بإعداد الدراسة بعنوان
  "نظيمية على أداء العاملين في المملكة العربية السعودية الثقافة الت أثر" 

لعربية                                     لمملكة ا با ملين  لعا ا ء  دا في أ لتنظيمية  فة ا لثقا ثر ا تحليل أ لى  لدراسة إ ه ا هذ هدفت 
 المنظمات الحكومية و الخاصة، حيث            يالسعودية، حيث شملت القطاع الصحي والتعليمي ف               

ات النظرية والميدانية للتوصل إلى نموذج يفسر                 تم تحديد أهدافها بمراجعة الدراسات والأدبي                    
لتنظيمية ف       فة ا لثقا لمنظمات                     يا لتنظيمية في ا فة ا لثقا لسعودية، و تحليل عناصر ا لمنظمة ا  ا

 الخصائص الشخصية للعاملين على اختلاف إدراكهم                 يختلاف ف   اسة أثر الا     السعودية، ودر        
لاقة بين المتغيرات التنظيمية للمنظمة          لعناصر الثقافة التنظيمية في هذه المنظمات، وتحليل الع            

  .وعناصر الثقافة التنظيمية، والتعرف على أثر الثقافة التنظيمية في أداء العاملين
  

 موجبة بين خمس من أبعاد قيم الثقافة             هرتباطي   ا  هناك علاقة     ، وأظهرت نتائج الدراسة إلى أن              
ضح أن البعد الأكثر ارتباطاً و            وبين كفاءة الأداء حيث ات             )   المتغيرات المستقلة       (   التنظيمية  

، وبينت الدراسة أن هناك علاقة              " القانون والنظام         "   تأثيراً بالإيجاب في كفاءة الأداء هو بعد                   
ت نتائج     سالبة بين خمسة من أبعاد الثقافة التنظيمية و بين كفاءة الأداء، حيث أشار                          هارتباطي    
م، التنافس، القوة، الفاعلية،               و النظا   رتفاع القانون        اسة إلى أن كفاءة الأداء ترتفع ب                الدار    
  نخفاض أبعاد فرق العمل، الصفوة، الدفاع، المكافأة استغلال الفرص، اقتصاد، و تنخفض بالا

رتباط ذات دلالة إحصائية بين المؤهل                  ا وأشارت نتائج الدراسة أيضاً أنه لا توجد علاقة                     
  .التعليمي وأي من قيم الثقافة التنظيمية

  

  )2007ويني، الث(دراسة . 6  

  / بإعداد الدراسة بعنوان      قام الباحث
 على تطوير الموارد البشرية بالتطبيق على المؤسسة العامة الثقافة التنظيميةأثر " 

  في السعودية" للتعليم الفني والتدريب المهني
  

الدراسة إلى معرفة مدى تأثير الثقافة التنظيمية السائدة في منظمات الأعمال على                                هدفت   
طوير الموارد البشرية بالتطبيق على المؤسسة العامة للتعليم الفني والتدريب المهني في                               ت 

السعودية، خصوصاً مع قلة وندرة الأبحاث والدراسات في هذا المجال، حيث أن معظم                                     
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الدراسات التي تناولت هذا الجانب وركزت على أساليب رفع كفاءة الأداء من خلال دراسة                                        
  . الحوافز والمكافآت على أداء الموارد البشريةتأثير الدافعية ونظم

وأظهرت نتائج الدراسة إلى أن احترام الصغير للكبير يعتبر قيمة أساسية من قيم المؤسسة،                              
بغض النظر عن المكانة في المستوي التنظيمي في المؤسسة، كما أكدت الدراسة أن إبداع                                

وهذا يعني أن هناك عوامل أُخرى              الفرد يتوقف على الموقع الذي يحتله بدرجة متوسطة،                     
تحدد هذا الإبداع في المؤسسة، والتي تتمثل في حث المرؤوسين على العلاقات الاجتماعية                                  
وتوفير بيئة العمل التي تدعم ذلك ومنح التفويض والانسجام لفريق العمل، وبينت الدراسة                                   

 حدود الإمكانيات        أيضاً أن هناك دعم إيجابي للأفكار والمقترحات الجديدة وتشجيعها في                            
  .المتاحة

أن هناك حاجة ماسة لفهم ودراسة الثقافة التنظيمية                  /   توصيات أهمها    وخلصت الدراسة إلى         
السائدة في المنظمات السعودية المختلفة، وخاصة مع التطور السريع والمستمر في البيئة                                 

هذه الثقافة، وأيضاً          السعودية وتوافقها معه وتقديم الحلول والمقترحات لكيفية تعديل أو تغيير                           
أوصت هذه الدراسة أن تتضمن برامج التدريب الموجودة في السعودية سواء في مجال                                    

  .التطوير الإداري أو في مجال خدمة المجتمع بالتدريب السلوكي
  

  )2007الزعبي، (دراسة . 7

  / بإعداد الدراسة بعنوان      قام الباحث
 يـالوظيف الأداء مستوى على يةوالتنظيم الثقافية بالقيم الالتزام أثر" 

  "ركـالك بمحافظة العام القطاع في العاملين لدى
  

 مـستوى  على التنظيمية العدالة وقيم الثقافية بالقيم الالتزام أثر معرفة إلى الدراسة هذه هدفت
  . محافظة في لعام القطاع موظفي لدى يـالوظيف الأداء

  
 بدرجـة  جـاء  الفردية الثقافية بالقيم العاملين مالتزا مستوى نأ إلى ،الدراسة وتوصلت نتائج

 العدالـة  وقـيم  التنظيميـة  الثقافية بالقيم التزامهم مستوى جاء كما حسابي وبمتوسط مرتفعة
 بدرجـة  جـاء  قـد  العـاملين  لدى الوظيفي الأداء مستوى أنو متوسطة،  بدرجات التنظيمية
 الوظيفي، الولاء :التالي النحو  على تنازلي الوظيفي الأداء أبعاد ترتيب جاء وقد ،(متوسطة
  . ) الانضباط ،الرؤساء مع الموظف علاقة المهام ، انجاز  ،الزملاء مع التعامل
 الخيرية، قيم(  الفردية الثقافية القيم بأبعاد للالتزام اإحصائي دالاً  أثر هناك أن ةـالدراس وبينت
 .الوظيفي الأداء مستوى على)الامتثال قيم  القيادة، قيم
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 القـيم  بأبعاد للالتزام دلالة مستوى عند اإحصائي دالاً أثر هناك أن أيضاً الدراسةوأوضحت 
 )القـرارات  اتخـاذ  في المشاركة قيم الانتماء، قيم العدالة، قيم التعاون، قيم( التنظيمية الثقافية
 بقيم تزامللال دلالة مستوى عند إحصائي دالاً أثر هناك أن  وبينت،يالوظيف الأداء مستوى على

  .لوظيفي االأداء مستوى على )المعاملات عدالة قيم الإجراءات، عدالة قيم(  التنظيمية العدالة
 

 وتشجيع    والأجور،       الرواتب      نظام   في  النظر   إعادة     ضرورة     الدراسة إلى،        توصيات  وخلصت   

 تعزيز   ثم  الاعتبار،      بعين  الشخصية    آراؤهم      تؤخذ   أن   و  واقتراحاتهم       آرائهم   إبداء على العاملين
  .الثقافية مبدأ

  
  )2007الشريف، (دراسة . 8

  / بإعداد الدراسة بعنوان      قام الباحث
  "الإداريبداع بالجامعات السعودية ودورها في الإالتنظيمية  الثقافة "

  

نظيمية السائدة في بيئة الجامعات السعودية الثقافة الت مدى تأثيرمعرفة  هدفت الدراسة إلى
 ) 4( ، حيث أُجريت الدراسة على داري بهاي لدى العاملين بالقطاع الإدارالإ بداععلى الإ

  .جامعة الملك عبد العزيز بجدة، أم القرى، طيبة، الطائف/ وهي جامعات سعودية

 وايجابية  على قوة تؤكدداريينة اتجاهات الموظفين الإـغالبي ،الدراسة أننتائج رت ـوأظه
  .بالجامعات الثقافة التنظيمية

بداع وروح المبادرة في العمل                 دارات الجامعات العليا على الإ              إ تشجيع  أيضاً على    وأكدت     
 ن الثقافة التنظيمية السائدة حالياً بالجامعات                أ  على  ينص ثبوت صحة الفرض الذي         و، داريالإ

لثقافة التنظيمية السائدة        ثبوت صحة الفرض الخاص بتأثير أبعاد ا              و  ة، ي ثقافة ايجابية وقوي        ه 
داري متفردة، أما تأثيرها مجتمعة فقد ثبت تأثير متغيرات التوجه نحو                           الإ   ع بدا  على الإ   

 -المعنية الداخلية والخارجية، التوجه نحو التعاون والمشاركة وروح الجماعة                                  الأطراف     
   .نحو تدريب وتنمية وتعلم العاملين، والتوجه نحو التقدير والحوافز التوجه

بالجامعات بأهمية        العمل على تنمية الوعي       رة   ، إلى ضرو     سة في توصياتها   ا الدر     وخلصت   
الأداء في الجامعة ككل،            كاديمي والبحثي لتحقيق كفاءة وتميز            داري في دعم الشق الأ           الشق الإ    

داريين بالجامعات من خلال التدريب                الإ   والاهتمام باستمرارية تنمية كفاءة ومهارة العاملين                    
ستراتيجية مع توفير الموارد          إ طار خطة    إ ي ف  والتعلم وتطبيق مختلف أساليب تنمية المهارات              
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داري بالجامعات وتطوير ثقافة تنظيمية               بداع الإ     الإ   والحوافز، والاهتمام بالقضاء على معوقات                  
  .داريداع الإـبا من أجل الارتقاء بالإـتلف أبعادهزاوية مخ قوية وايجابية بدرجة كبيرة من

  

  )2006، عقيـل(دراسة . 9  

  /عداد الدراسة بعنوان بإ      قام الباحث
  " يـداء الوظيفلأا باـ وعلاقتهةـينسانات الإـلعلاقا "

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على واقع العلاقات الإنسانية وعلاقتهـا بـالأداء الـوظيفي               
لضباط قوات الأمن الخاصة بمدينة الرياض، والتعرف أيضاً على المعوقات التي تحول دون             

 ـ        ات الإنساني ـنشر العلاق  ن العلاقـات   ـات لتحـسي  ـة بين الضباط ، أيـضاً تقـديم مقترح
  .الأداء الوظيفي للضباطوة ـالإنساني

  

، معظم أفراد العينة يتضح لديهم مفهوم العلاقات الإنسانية، كمـا           وأظهرت نتائج الدراسة أن   
تسود بينهم علاقات إنسانية طيبة، وأنهم يشاركون في اتخاذ القرارات، ويشجعون المبادرات            

شير إلى أن هناك تمسك باللوائح وأوقات       الفردية والجماعية في العمل، وأن مؤشرات الأداء تُ       
العمل الرسمي، ولديهم التزام بتنفيذ الواجبات والتعليمات، وأنهم يبذلون قصار جهـدهم فـي              
انجاز المهام المسندة إليهم، وأن هناك مراعاة للوقت المطلـوب لأداء المهـام والواجبـات،               

  عدم وجود دعم كافي لتحسين مستوى الأداء، وأن معايير تقييم الأداء غير موضوعيةوهناك 
  

، التأكيد على أهمية المحافظة على علاقـات  وخلصت الدراسة إلى جملة توصيات من أهمها      
إنسانيه  جيدة بين الزملاء، وتنمية العلاقات الطيبة بينهم، وتشجيع الإبداع والابتكـار بـين               

همية تدريب وتطوير الأداء وحسن التعامل مع الآخرين، والعمل على إتاحة           الضباط، وتأكيد أ  
  .الفرصة للاطلاع على تقارير تقييم الأداء

  

  

  )2005الشلوي، (دراسة .  10  

  / الدراسة بعنوان هذه بإعداد      قام الباحث
  "نتماء التنظيمي الثقافة التنظيمية وعلاقتها بالا" 

  )المدنيين و العسكريين ( كلية الملك خالد العسكرية  دراسة ميدانية على منتسبي

ئدة فـي كليـة الملـك خالـد         هدفت الدراسة إلى التعرف على مستوى الثقافة التنظيمية السا        
 لـدى   نظيمـي نتمـاء الت  العسكرية في المملكة العربية السعودية، وللتعرف على مستوى الا        
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 توى الثقافة التنظيمية السائدة فـي      مس ختلافو العسكريين، وتحديد مدى ا    المنتسبين المدنيين   
   من المدنيين و العسكريين، ـة والشخصيـة للمنسبيـنختلاف الخصائص الوظيفيـة باالكلي
ظيمـي بـاختلاف الخـصائص      نتماء التن ـوى الا مستديد مدى اختلاف    هدفت أيضاً إلى تح   و

ة والانتمـاء التنظيمـي     العلاقة بين الثقافة التنظيمي   الشخصية، بالإضافة إلى تحديد     الوظيفية و 
  . كلية الملك خالد العسكريةلدي منتسبي

  

 كلية الملك خالد العسكرية الـسائدة        أن مستوى الثقافة التنظيمية في     الدراسة وأظهرت نتائج 
 التـوالي    الكلية هي على   يبدرجة مرتفعة نسبياً، وأن القيم المكونة للثقافة التنظيمية السائدة ف         

 عالية ثم   بدرجة) لعدالة   ا - الفاعلية – الكفاءة   – الدافعية   –القوة(  الحسابية   حسب المتوسطات 
متوسطة، وأظهرت الدراسـة  أيـضاً أن مـستوى          المكافأة بدرجة   يليها استغلال الفرص و   

الرغبة في بذل أقـصى جهـد       (  الكلية مرتفع بمختلف أبعاده      الانتماء التنظيمي لدى منتسبين   
  .) العمل بالمنظمة والرغبة للاستمرارية في-مةلفرد مع قيم المنظممكن وتوافق قيم ا

 ـحصائية لدى منتسبين كلية الملـك خا      وبينت الدراسة أيضاً أنه لا توجد فروق ذات دلالة إ           دل
  رات الشخصية ـختلاف المتغيـوى الثقافـة التنظيميـة وفقاً لاق بمستـا يتعلـالعسكرية فيم

  .الوظيفيةو
  

ات العليا بالكلية بمفهوم    هتمام القياد ها على ضرورة ا   تؤكد في  ،وخلصت الدراسة إلى توصيات   
 ينوى إدراك منتـسب  ـالإجراءات التي تعمل على زيادة مـست       واتخاذ السياسات و   – ـةفالثقا

راء والتأكيد على اهتمام القادة المـد نتماء التنظيمي لديهم،  ـة مما يزيد مستوى الا    الكلية للثقاف 
ار القيمة الجديـدة    ـالأخذ بالأفك ية، وتشجيع الإبداع و   دارية بالكل بالأشخاص ذوي القدرات الإ   

  .التي تحقق أهداف الكلية
  

   )2005قـاري، ( دراسة . 11   

  / الدراسة بعنوان هذه بإعداد      قام الباحث
  "ا بالأداء ـة وعلاقتهـلمنظماة ـة لثقافـاور الأساسيـالمح" 

  لمملكة العربية السعودية ا–دراسة ميدانية على المنظمات العامة بمدينة جـدة 
  

إحـساس   ية للثقافة التنظيمية المتمثلة فـي     لتعرف على المحاور الأساس   هذه الدراسة ل  هدفت  
رغبة الفرد في ترتيب أولويات العمل، والرؤية التنظيمية الواضحة،         الفرد بأهميته التنظيمية و   

توى كفـاءة الأداء فـي      دالة التنظيمية وعلاقتها بمـس    لتزام التنظيمي وإحساس الفرد بالع    والا
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المنظمات العامة، بغرض الوصول إلى نتائج تفيد في وضع توصيات تـسهم فـي معالجـة                
  . ضعف الأداء في المنظمات العامة نقاطبعض

اسة أن الأبعاد الأساسية   روقد أوضحت الد    منظمات كمجتمع لهذه الدراسة،    )4( وقد تم اختيار  
راء العاملين في   آتوى كفاءة الأداء، وذلك من خلال        على مس  لها أثر إيجابي  للثقافة التنظيمية   

لتـزام  كشفت عن أن وجود عدالة تنظيميـة وا       هذه المنظمات، إضافة إلى ذلك فإن الدراسة        
 المنظمة وقيام الأفـراد بترتيـب       ة التنظيمية، وأهمية دور الفرد في     تنظيمي ووضوح الرؤي  

ة يساعد في رفع مـستوى كفـاءة   أعمالهم حسب الأولوية، وتشجيع من الإدارة في كل منظم        
   .ات ثقافة تنظيمية إيجابيةذنها صف المنظمة التي يسود فيها ذلك بأالأداء بالمنظمات، وتو

  

هتمام بالثقافة التنظيميـة بالمنظمـات العامـة       الا ،وخلصت الدراسة إلى توصيات من أهمها     
رة بالمكونـات المعنويـة     عتبارها مكوناً فكرياً له أثره مثل المكونات المادية، فهناك ضرو         با
 ـ     أيضاً  ، و )الفكريـة( ة الـسلبية أو الـضعيفة،      ضرورة العمل على تغيير الثقافة التنظيميـ

المنظمـات   في   مق على الثقافة التنظيمية السائدة      لتعرف بع لوضرورة عمل دراسات مكثفة     
  .العامة

  

  )2005، المعايطه(دراسة . 12

  /وان الدراسة بعن هذه بإعداد      قام الباحث
  

  القيم بين الانسجام "

 يـالوظيف الأداء على وأثره الاجتماعية والقيم البيروقراطية 

   "الأردنية الوزارات في العاملين نظر وجهة من 
 

 لدى الاجتماعية والقيم البيروقراطية القيم بين الانسجام مدى معرفة إلى الدراسة هذه هدفت
  .الوظيفي أدائهم على ذلك وأثر العاملين

  

 القـيم  بـين  الانـسجام  مـن متوسط  مستوى هناك ،أن إلى الدراسة في توصياتها توصلت 
 المبحوثين تقييم في إحصائية دلالة ذات فروق ووجود السائدة الاجتماعية والقيم البيروقراطية

 الاجتماعي، النوع(  للمتغيرات تعزى الاجتماعية والقيم البيروقراطية القيم بين الانسجام لمدى
  ).الاجتماعية والحالة العمر، الخدمة، سنوات عدد الوظيفي، المسمى العلمي، المؤهل
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  )2004الرشيـد، (دراسة . 13

  / الدراسة بعنوان هذه بإعداد      قام الباحث
   "فـي منظمـات الأعمـال الأردنيـةة ـة التنظيميـالثقاف" 

  ت العملاستخدام منهجية هوفستد المستندة إلى إدراك العاملين لممارسا

هدفت الدراسة إلى بلورة أنماط الثقافة التنظيمية في منظمات الأعمال الأردنية، استناداً إلـى              
منهجية هوفستد التي تقيس إدراك العاملين للممارسات التنظيمية الفعلية، وشملت الدراســة            

، الخـدمات، البنـوك   : منظمة أعمال رئيسية موزعة بالتساوي بين القطاعات الثلاثة        ) 15(
الصناعة، وأظهرت نتائج الدراسة أن السائد في نمط الثقافة التنظيمية في منظمات الأعمـال              
الأردنية هو التركيز على النتائج، والوظيفة، والمهنة، والانفتاح، والرقابة المحكمة، والسلوك           

  .البراغماتي
الأعمال ، التركيز على السبل التي تمكن منظمات         أهمها  من توصياتوخلصت الدراسة إلى    

الأردنية من مواءمة ثقافاتها التنظيمية لتلاءم بناء استراتيجياتها وتطوير تنظيماتها ومواكبـة            
  .التطورات المعاصرة

  
  )2004، الشريف(دراسة . 14

  / الدراسة بعنوان هذه بإعداد      قام الباحث
   "يـا بالأداء الوظيفـة وعلاقتهـاط القياديـنمالأ" 

  . بإمارة مكة المكرمةمن وجهة نظر العاملين
  

في                                      ع  ا للإبد ة  لمحفز ا لتنظيمية  ا فة  لثقا ا ثيرات  تأ على  لتعرف  ا لى  إ راسة  لد ا ه  هذ هدفت 
المؤسسات التعليمية، وتحديد أهم سمات الإبداع الفردي في المؤسسات التعليمية وتحليل واقع                                 

لتعليمية في مصر، وصياغة رؤية مستقبلية لل                            لمؤسسات ا فة الإبداعية في ا لثقا مؤسسات ا
  التعليمية المحفزة للإبداع الفردي

  

 إلى أن الأمر يتطلب اتساع الرؤية لتتعدى مجـرد محـيط المدرسـة              ،انـار الباحث ـوأش
والتعليم التقليدي، بل من الضروري أن تشمل كل المشاركين في العمليـة التعليميـة داخـل           

ع المعرفي ووسـائل    المدرسة المصرية، وخارجها، خاصة أولياء الأمور ومؤسسات المجتم       
الإعلام والسلطات المحلية، وهو ما يعني استبعاد الحلول أُحادية النظرة، والتي لا تتفق مـع               

  .ثقافة الإبداع وشمولها لكافة أبعاد العملية التعليمية
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وكما يكن الإشارة إلى أهمية تغيير نمط علاقات السلطة بين الإدارة المدرسية في المدارس                                   
كز ص          ومرا  ، لمصرية يريها                         ا مد و  أ لمدرسة  ا ر  لنُظا لفرصة  ا حة  لإتا لتعليمي  ا ر  لقرا ا نع 

  .للمشاركة في التخطيط العلمي لمقتضيات وأهداف المدرسة المصرية كمؤسسة اجتماعية
  

  )2003الحربي ،( دراسة . 15

  / الدراسة بعنوان هذه بإعداد      قام الباحث         
  ةـمنيزة الأـجهن في الأـلية على أداء العامـنسانيات الإـر العلاقـثأ"

  " دراسة على العاملين بإدارة جوازات منطقة الرياض والمنطقة الشرقية
  

 هدف الدراسة إلى التعرف على تأثير العلاقات الإنـسانية علـى الأداء الـوظيفي وعلـى                
  .المتغيرات الأخرى كالدافعية، ومعرفة الاختلاف الحقيقي في العلاقات الإنسانية بين العاملين

 
 أن هناك علاقات إنسانية بين زملاء العمل يؤدي إلى تناسق فيمـا             وأظهرت نتائج الدراسة،  

وأن هناك ميول لدى العاملين للاحتـرام والتقـدير         . يخص زيادة الإنتاجية والأداء في العمل     
المتبادل فيما بينهم، ويلبي المرؤوسين دعوة الرؤساء للمشاركة في اتخـاذ القـرارات، وأن              

ر لدى العاملين بأن المسئوليات الوظيفية واضحة، وأيضاً يقترح المرؤوسين على           هناك شعو 
  الرؤساء أساليب العمل الإداري في منظماتهم 

  

تقوية روابط العلاقة الإنسانية بين      تؤكد على ضرورة  وخلصت الدراسة إلى جملة توصيات،      
قافيـة ورياضـية،    الموظفين، وتفعيل الجانب الاجتماعي من خلال وضع أنشطة دينيـة وث          

وضرورة وضع ضوابط وطرق تقيم من يتولى القرار داخل الإدارات، وأيضاً تغيير وجهـة              
  .نظر الموظف السلبية التي يحملها عن زميله داخل بيئة العمل

  

  ) 2003ري، التويج(دراسة . 16

  / الدراسة بعنوان هذه بإعداد      قام الباحث
  "يـالاداء الوظيفوى ـل ومستـة للعمـة الداخليـالبيئ" 

هدفت الدراسة إلى تحديد مدى رضا المراقبين الجمركيين عن بيئـة العمـل الداخليـة فـي         
السعودية، وتحديد مدى رضا العاملين عن مستوي الأداء الوظيفي، وأيضاً تحديد مدى رضا             

  .العاملين عن الحوافز المادية والمعنوية المقدمة لهم
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صر بيئة العمل الداخلية لاقت رضا عالي من أفراد عينـة           ، أن عنا  وأظهرت نتائج الدراسة   
 سعي المنظمة لتحسين ظروف     – عدد ساعات العمل     –العلاقة مع الزملاء    ( الدراسة، تمثلت   

 ورضا العاملين عن أنظمة العمل المعمول بها، وأيضاً أظهرت الدراسة أن هنـاك              –العمل  
  .رضا من العاملين على معاملة الرؤساء للمرؤوسين

  
  

 ضرورة تطوير محـددات بيئـة العمـل         تؤكد على ،  وخلصت الدراسة إلى جملة توصيات    
الداخلية والمتمثلة في السياسات والإجراءات والقواعد بشكل واضح للفرد ليدرك مـسئولياته            
وصلاحياته وفهمه الكامل لأبعاد عمله، وهذا يؤدي إلى رفع كفاءته في أداء العمـل، أيـضا                

ات اللازمة لأداء العاملين لعملهم، ومحاولة تأمين متطلبـات العمـل           ضرورة توفير الإمكاني  
الضرورية لرفع كفاءة الأداء في العمل، والعناية والاهتمام بمكاتب العمل والمرافق التابعـة             

  .لها في مختلف المواقع
  

  )2003رضـا، (دراسة .  17

  / الدراسة بعنوان هذه بإعداد      قام الباحث
  "ي وعلاقتـه بالأداء الوظيفـيالإبـداع الإدار" 

  دراسة تطبيقية على الأجهزة الأمنية بمطار الملك عبد العزيز لدولي بجدة
  

هدفت الدراسة إلى التعرف على مستوى الإبداع الإداري لدى العاملين، وكذلك التعرف على 
 والتعرف مدى استخدام الإدارة للأساليب الإدارية التي تحقق مفهوم الإبداع الإداري وتعززه،

  .على واقع الأداء الوظيفي
  

، أن غالبية أفراد مجتمع الدراسة يعتمدون على قدراتهم التحليلية                          وأظهرت نتائج الدراسة          
والمعلومات المتاحة لديهم في الكشف على المخالفات، أن العاملين لديهم الرغبة في إتباع                                   

ديم الاقتراحات والأفكار            ى تق لالتعليمات وعمل ما يتوقع منهم فعله، ويحرص العاملون ع                     
الجديد كلٌ في مجال عمله، ويتمتع العاملون برؤية شاملة وصحيحة لحل مشكلات العمل،                             
وأوضحت الدراسة أن العاملون لديهم القدرة على انجاز الأعمال في حينها، مع المواظبة                                      

  على أوقات العمل الرسمي، ولديهم القدرة على تحمل المسئولية،
  

، تبين التأكيد على القيادات بتشجيع المبدعين وتحفيزهم                   لى جملة توصيات    وخلصت الدراسة إ       
والعمل على توفير برامج تدريبية ذات صفة                 )   المادية والمعنوية        (   وإيجاد نظام للحوافز          

إبداعية وابتكاريه تهدف إلى زيادة معدلات الأداء، وزيادة تفعيل مشاركة المرؤوسين في                                           
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لما له من نتائج إيجابية على الأداء الإبداعي والإبتكاري                          طرح آرائهم وأفكارهم البناءة                 
  .للعاملين

  

  )2003العماج، (دراسة . 18

  / الدراسة بعنوان هذه بإعداد      قام الباحث
ن في مدينة الملك عبد العزيز علاقة العوامل التنظيمية بالأداء الوظيفي للعاملي          "

  "من وجهة نظر العاملين الطبية
  

الدراسة إلى تحديد أهم العوامل التنظيمية التي لها علاقة بأداء العاملين، وأيضاً تحديد هدفت 
أي من العوامل التنظيمية الهامة له علاقة ايجابية بالأداء الوظيفي وأي منها له علاقة سلبية 

  بالأداء الوظيفي
 

ي مدينة الملك       الأهداف  واضحة ومحددة للإدارات المختلفة ف                    وأظهرت نتائج الدراسة أن،             
عبد العزيز الطبية، وأن علاقة الرؤساء بالمرؤوسين يسودها الاحترام المتبادل، وأن بيئة                                        
العمل الايجابية تؤثر على أدائهم الوظيفي، وأن نظام تقييم الأداء الوظيفي يؤثر إيجاباً أدائهم                                         

يم واضحة، ويعكس      للأعمال المكلفين بها، وأن عنصر تقييم الأداء المستخدمة في نموذج التقي                          
مستوى الأداء الفعلي الذي يقوموا العاملين، وأن هناك علاقة إيجابية بين نظام الترقية والأداء            

  الوظيفي 
  

، وهي ضرورة توفير نسخة مطبوعة من الأهداف                  وخلصت الدراسة إلى جملة توصيات            
بة، وأن     المطلوب تحقيقها في كل إدارة حتى يسهل على العاملين معرفة الأهداف المطلو                            

وأن يناقش كل       . تكون الأهداف المطلوب تحقيقها سهلة وفي حدود قدرات العاملين وإمكاناتهم                            
  .رئيس مرؤوسيه في مستوى أدائهم الوظيفي بعد عملية تقييم الأداء الوظيفي

  
  ) 2003العمري، (دراسة . 19    

  / الدراسة بعنوان هذه بإعداد      قام الباحث
"تها بمستوى الأداء لدى طلاب الكليات العسكرية ـم الشخصية وعلاقالقي  

  "دراسة تطبيقية طلاب كلية الملك خالد العسكرية " 

 – الاجتماعيـة    –الدينيـة، النظريـة     ( هدفت الدراسة للتعرف على ترتيب القيم الشخـصية       
السائدة لدى طلاب كلية الملـك خالـد العـسكرية فـي            )  الجمالية – السياسية   –الاقتصادية  
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ة، والتعرف أيضاً على طبيعة العلاقة بين القيم الشخصية ومستوى الأداء العـسكري             السعودي
  .والأداء الأكاديمي لدى طلاب الكلية

  

 القيم النظريـة    -القيم الدينية ( ، ترتيب القيم الشخصية كالتالي    وأظهرت نتائج الدراسة إلى أن    
، وبينـت نتـائج     )لقيم الجماليـة   ا – القيم الاقتصادية    – القيم السياسية    – القيم الاجتماعية    –

الدراسة أن هناك فروق ذات دلالة إحصائية بين المستويات الدراسية الثلاثة تبعاً للقيم الدينية،              
النظرية، الاجتماعية والاقتصادية، وأشارت نتائج الدراسة أيضاً إلى أن يوجد هناك علاقـة             

ية ومستوى الأداء العسكري، وبينت     ارتباط طردية بين كلٍ من القيم السياسية والقيم الاجتماع        
نتائج الدراسة أيضاً أن هناك علاقة ارتباط طردي بـين القـيم النظريـة ومـستوى الأداء                 

  .الأكاديمي
  

 ضرورة إجراء المزيد من الدراسـة حـول دور التعلـيم            وخلصت توصيات الدراسة إلى،   
سب المجال العسكري   والتدريب في كلية الملك خالد العسكرية في غرس بعض القيم التي تنا           

عموماً والقيادي خاصة وتنميتها لدى الطلاب، وأوصت الدراسة أيضا إدراج أحد الاختبارات            
التي تقيس القيم الشخصية ضمن اختبارات القبول والتسجيل في الكلية، وذلك لأهميـة القـيم               

  .الشخصية بوصفها أحد دوافع السلوك الفردي
  

  

  )2003، الفرحان( دراسة .20

  / الدراسة بعنوان هذه بإعدادقام الباحثة      
  "الثقافة التنظيمية والتطوير الإداري في مؤسسات القطاع العام الأردني " 

  "ة ـة تحليليـدراس" 
هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على واقع الثقافة التنظيمية والتطوير الإداري في مؤسسات                                    

                        ، لعلاقة بينهما م الأردني، ودراسة ا لعا لقطاع ا هذه            ا لمؤسسة على  ثير حجم ا ومعرفة تأ
العلاقات، وتبين من خلال الدراسة أن أبعاد الثقافة التنظيمية والتطوير الإداري بأبعاده                                         
مجتمعة ومنفردة، مع وجود علاقة معنوية داخلية بين أبعاد الثقافة التنظيمية وكذلك بين أبعاد                                 

  .تلاف أحجام المؤسساتالتطوير الإداري، إن جميع العلاقات السابقة تختلف باخ
  

  النظـم "  أن الثقافـة التنظيمية السائدة تميل إلى البيروقراطيـة  وأظهـرت نتائج الدراسة 
وأن مستوى مجالات التطوير الإداري متوسط، وتوصلت نتائج الدراسة أيضاً إلى                                "   والأدوار       

التطوير الإداري في           وجود علاقة قوية بين الثقافة التنظيمية والتطوير الإداري، وأن عملية                             
  .ظل غياب الثقافة التنظيمية تكون غير ممكنة
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، تؤكد على ضرورة تحسين مستويات الثقافة التنظيمية                   توصياتها  ي الدراسة ف       وخلصت  
بشكلٍ عام، والتركيز على الأبعاد ذات المستويات المنخفضة نسبياً كقيم الدعم والتشجيع،                                 

مام في تحسين واقع أبعاد التطوير الإداري بشكلٍ                    قدمت الباحثة في توصياتها ضرورة الاهت              
لبشرية بشكل خاص، وأشارت أيضاً إلى ضرورة مراعاة                                     لقوى ا عام ومجالات تنمية ا

  . العلاقات القوية بين أبعاد التطوير الإداري
  

  ) 2003الحنيطة، (دراسة .  21

  / الدراسة بعنوان هذه بإعداد      قام الباحث
  لاقتهـا بكفـاءة الأداء القيـم التنظيميـة وع

  "دراسة تطبيقية على العاملين بالخدمات الطبية بمدينة الرياض " 
  

ة وكفاءة الأداء لدى العاملين في يهدفت هذه الدراسة إلى معرفة العلاقة بين القيم التنظيم
 مدى العلاقة بين القيم التنظيمية وكفاءة الأداء على المتغيرات الخدمات الطبية، ومعرفة

  .شخصية والوظيفيةال
  

، القيم التنظيمية المطبقة داخل الخدمات الطبيـة مرتفعـة، وأن           وأظهرت نتائج الدراسة أن   
، وبينت الدراسة أن هناك علاقة إيجابية       "مرتفع"تصنيف كفاءة الأداء لدى العاملين بشكل عام        

 موجبـة ذات    بين القيم التنظيمية والمتغيرات الشخصية والوظيفية، وأن هناك علاقة ارتباط         
وبين كفاءة الأداء وهـي     ) المتغيرات المستقلة (دلالة إحصائية بين خمس أبعاد القيم التنظيمية        

حيث ترتفع كفاءة الأداء بارتفاع هذه      )  الكفاية – الدفاع   – القوة   – التنافس   –القانون والنظام   (
  .الأبعاد

 كبعد رئيسي من أبعاد      تؤكد على ضرورة الاهتمام بالإدارة     ،وتوصلت الدراسة إلى توصيات   
القيم التنظيمية في الخدمات الطبية، والاهتمام بالدفاع عـن قـرارات ومـصالح الإدارات،              
واستغلال كل الفرص المواتية لتحقيق خدمات أفضل، أيضاً أشارات إلى ضرورة الاهتمـام             

لات كفاءة  بجانب المكافآت والحوافز كبند من بنود القيم التنظيمية، والتي تسهم في زيادة معد            
  .الأداء بين العاملين
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  )2002الحجري، (دراسة . 22
واقع الولاء التنظيمي لدى القيادات الوسطى في وزارة التربية والتعليم بسلطنة عمـان " 

  "وعلاقته ببعض الخصائص الشخصية والعوامل التنظيمية 
  

ي لدى القيادات الوسطى في وزارة                هدفت الدراسة إلى الوقوف على واقع الولاء التنظيم                       
 لها مع تحديد ما إذا كانت هناك فروق ذات دلالة                       ميع المديريات التابعة        التربية والتعليم بج       

  .ص الشخصية وللمتغيرات التنظيميةـي وفقاً للخصائـولاء التنظيمـاد الـة لأبعـإحصائي
  

  ة ـ وزارة التربيقي فيـي والأخلا أن أبعـاد الولاء العاطفوأظهرت نتائـج الدراسة إلى
والتعليم بسلطنة عمان حصلت على تقدير مرتفع، بينما حصل الولاء المستمر علـى تقـدير                

  .متوسط
حصائية فيمـا يتعلـق بالخـصائص       إوأظهرت الدراسة أيضاً عدم وجود فروق ذات دلالة         

ند القيـادات   لأبعاد الولاء التنظيمي ع   )  الخبرة – المؤهل العلمي    – العمر   -النوع( الشخصية  
  .الوسطى في وزارة التربية و التعليم بسلطنة عمان

روق ذات دلالة إحـصائيـة فيمـا يتعلـق         ـفـة عـدم وجـود     نتائج الدراس   وكما بينت 
لأبعاد الولاء التنظيمي عند القيادات الوسـطى       ) مكان العمل، المستوى الوظيفي   (ل  بالعوامـ

 طردية دالـة    الإضافة إلى وجود علاقة ارتباطيه    بفي وزارة التربية و التعليم بسلطنة عمان،        
  .إحصائياً بين أبعاد الولاء العاطفي والأخلاقي والمستمر وبعضها البعض

  

  )2002، البدرى(دراسة . 23

/ الدراسة بعنوان هذه بإعداد      قام الباحث   
 

 العام القطاع موظفي لدى الشخصية القيم بنظم دوافع العمل وعلاقتها"

  "ليبيـا في نغازيب منطقة في

 فـي  للحاجـات  ماسلو هرم وفق الإنسانية الحاجات إشباع مستوى معرفة إلى  الدراسةهدفت
 شـعور  هناك أن الدراسة، وأظهرت الموظفين سلوك في تؤثر التي الشخصية القيم نظم قياس

 عينـة  لدى أهمية الحاجات أكثر وأن الأمن حاجة إشباع في الدراسة عينة أفراد لدى بالنقص
 تحقيق إلى والحاجة للاحترام الحاجة : التالي النحو على أهميتها حسب مرتبة كانت الدراسة
 الـسائدة  القيم أهم من كانت والاجتماعية الاقتصادية القيم أن عن الدراسة كشفت كما . الذات
 .الدراسة عينة أفراد لدى
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  )2001طعامنه، ( دراسة. 24

  / بعنوان      قام الباحث بإعداد هذه الدراسة
  الثقافـة التنظيميـة وإدارة الجـودة الشاملـة " 

  مع التطبيق على بعض وحدات القطاع العام في الأردن
  

هدفت الدراسة إلى تحليل ثقافة الجودة الشاملة السائدة في بعض الوزارات والدوائر الحكومية                       
  .في الأردن

  

 الجودة الشاملة لدى العاملين             ، إلى أن هناك مستوى من توفر ثقافة              وأظهرت نتائج الدراسة          
ئدة تُعطي حرية محدودة للمشاركة وتمكين                                      لسا فة ا لثقا م، وأن ا لعا لقطاع ا في منظمات ا
العاملين، وتركيز متوسط على المستفيدين، وأن فرص التواصل والاتصالات بين هياكلها                                 

  .التنظيمية لا تزال أقرب إلى الانغلاق إلى الشفافية والانفتاح
 تؤكد على أهمية تدريب العاملين على مختلف المهارات التي                     سة إلي توصيات     الدرا    توخلص  

  .تخلق وتُعزز الوعي بالجودة، وتنمية قدرات العاملين
  

  )1999يوسف، ( دراسة . 25

  / الدراسة بعنوان هذه بإعداد      قام الباحث
ظيمي والرضا يم الأداء والولاء التنيبفعالية وموضوعية نظام تق العلاقة بين الإحساس" 

  " دراسة ميدانية  :يـوالأداء الوظيف

لبحث إلى دراسة و              لية نظام تقي            تحليل مستوى   هدف هذا ا لعاملين بفعا يم الأداء      إحساس ا
الوظيفي وموضوعيته في المؤسسات بدولة الإمارات العربية المتحدة وعلاقة الإحساس مع                                   

إلى انخفاض مستوى هذا الإحساس             وتشير النتائج      .   كل من الولاء التنظيمي والرضا الوظيفي              
في القطاع الخاص وارتفاع مستواه في القطاع المشترك، وإلى وجود علاقة معنوية وموجبة                                     
بين الإحساس بفاعلية نظام تقويم الأداء الوظيفي وكل من الولاء التنظيمي والرضا والأداء                                      

م تقويم الأداء        كذلك توجد علاقة معنوية وموجبة بين الإحساس بموضوعية نظا                    .   الوظيفي   
  .الوظيفي وتلك المتغيرات باستثناء الرضا عن العلاقة مع زملاء العمل
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  )1995الشيخ، ( دراسة . 26

  / الدراسة بعنوان هذه بإعداد      قامت الباحثة
  "أبعـاد الثقافة التنظيمية فـي الفقـه الإداري الإسلامـي " 

ل                       لثقافة ا بعاد ا لدراسة إلى تحديد أ لسلوك              هدفت هذه ا ثرها على ا تنظيمية في الإسلام، وأ
لثقافات، التي لها أبعاد قد تشترك مع الإسلام نتيجة                                  لتنظيمي، وتميزها عن غيرها من ا ا
التجارب العديدة لقرون طويلة أو ينفرد بها الإسلام وذلك لأنه منزل من قبل الخالق العظيم                                     

لتنظيمي في الأعمال والمنظمات          هو أعم بما  يصلح العمل الجماعي، والإدارة والسلوك ا                        
المختلفة التي هي عماد الحياة الاقتصادية في العالم الإسلامي فلا يمكن للإسلام إغفالها،                                
فالمسلم مطالب أن يعمل في جماعة للوصول إلى الهدف المشترك وهو إعمار الأرض                                

  .بالزراعة والصناعة والتجارة مما يسهل على الأفراد إشباع حاجاتهم بكفاية
  

 أن للثقافة التنظيمية في الشريعة الإسلامية مميزاتها الخاصة، وهي التي بها                         وبينت الدراسة،       
جانب العادات من الشريعة بفرعيها المعاملات والأخلاق فلها عاداتها المختلفة وتقاليدها                                    

وأظهرت الدراسة أيضا أن العمل                وقيمها التي تميزها عن الثقافات الأخرى فكراً وتطبيقاً،                      
الإنجاز هما من الأوامر الأولى للبشر بعد نزول آدم عليه السلام من الجنة إلى الأرض، وقد                                         و 

لناس عليه، ووضع معايير لمستويات الأداء وحدد لكل منهما أجراً                                     أمر الإسلام به وحث ا
يتناسب مع مستواه، وتقول أيضاً نتائج الدراسة أن الثقافة التنظيمية في الإسلام تميزت بوجود                                  

 كبير من القيم التي انفرد بها الإسلام لان منزلها هو خالق البشر وهو أعلم بما يصلح النفس             عدد
كالإيثار والحب والصدق والإخلاص والتماسك والرحمة وأداء الأمانة والوفاء بالعهد، أيضاً من                                            

لنفس  الأبعاد الهامة في الثقافة التنظيمية في الإسلام هو العدل، وهو شامل، يشمل العدل مع ا                                  
باجتنابها ما حرم عليها، وعدالة القيادة مع المرؤوسين في المعاملة وإعطاء الأجر والمكافآت                                      

  .والجوائز
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   الدراسـات الأجنبيـة5.3
  

  ) Lok & Crawford, 2004( دراسة   .27     
The Effet of Organizational Culture and Leadership  

Style on Job Satisfaction  Commitment  
 

  "أثر الثقافة التنظيمية ونمط القيادة على الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي"
  

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على أثر الثقافة التنظيمية ونمط الرضـا الـوظيفي والالتـزام                
  اً مدير317التنظيمي لدى عينة من المدراء من هونج كونج واستراليا، وقد بلغ حجم العينة 

  وك،ـالات والبنـمن العاملين في مجال الاتص)  من استراليا118 من هونج كونج، 219( 
  

 وجود فروق ذات دلاله إحصائية بين الدولتين، وأظهرت أيضاً                              وقد أظهرت نتائج الدراسة           
الدراسة أن ثقافة الإنجاز والتعاطف الإنساني هي السائدة الاسترالية، وأن الرضا الوظيفي                                          

لتنظيمي في المنظمات الاسترالية أعلى منه في منظمات هونج كونج التي غلب عليها                        والالتزام ا       
ثقافة النظم والأدوار، كما أن الثقافة التنظيمية والنمط القيادي لهما آثار إيجابية على الرضا                                        

  .الوظيفي والالتزام التنظيمي
  

  

   )     Lee & Yu, 2004( دراسة . 28
  

   /راسة بعنوان قام الباحث بإعداد هذه الد

   والأداء التنظيميالثقافة التنظيمية
Corporate Culture and Organization Performance  

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على أثر الثقافة التنظيمية على الأداء التنظيمي في الشركات 
 وقد بلغ حجم ،"المشافي"السنغافورية العاملة في مجال التكنولوجيا المتقدمة والتأمين والصحة 

  .شركة) 72( العينة 
  

 أن للثقافة التنظيمية تأثيراً على الأداء قوياً على الأداء التنظيمي، كما                               الدراسة    وأظهرت    
أظهرت الدراسة أن نوع الثقافة التنظيمية السائدة في شركات التكنولوجيا هي ثقافة التعاطف                                  

هي ثقافة النظم      "   المشافي   "   افة الصحة    الإنساني، وثقافة شركات التأمين هي ثقافة الإنجاز، وثق                    
  .والأدوار
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   )Lund, 2003(  دراسة . 29

 "Organizational Culture and Job Satisfaction"   

  "الرضـا الوظيفـي ة والثقافـة التنظيميـ" 
  

ختبار أنواع الثقافة التنظيمية على الرضا الوظيفي لدي الموظفين                        ا هدفت هذه الدراسة إلى           
 الأمريكية، وأظهرت نتائج الدراسة أن أنواع                     ة ين في قطاعات مختلفة بالولايات المتحد            العامل   

 النظم   – القوة    – الإنجاز     –التعاطف الإنساني        (   كانت على التوالي          الثقافة التنظيمية السائدة         
ظيمية، وبينت نتائج      نوالأدوار، وأن مستويات الرضا الوظيفي تتفاوت حسب نوع الثقافة الت                               

   إلى وجود علاقة طردية بين الرضا الوظيفي وثقافات الإنجاز و التعاطف الإنسانيالدراسة
وأشارت أيضاً نتائج الدراسة إلى وجود علاقة عكسية بين الرضا الوظيفي و ثقافتي النظم                                 

  .والقوة
  

   )Parker, Bradly, 2000( دراسة . 30
Organizational Culture in the public Sector: Evidence 

 from six Organization 
   منظمات6دليل من  : الثقاقة التنظيمية في القطاع العام 

  

هدفت الدارسة إلى التعرف على الثقافة التنظيمية السائدة ي القطاع العام وأثرها على قبول                                    
لبيروقراطية إلى تطبيق                             تلك  لمفاهيم ا لتنظيمي والانتقال من  تطبيق ا لمنظمات للتغيير ا  ا

 جديدة مثل التركيز على الكفاءة والإنتاجية والاهتمام بالنتائج، وقد بلغ حجم                                مفاهيم إدارية       
 منظمات عامة عامه تعمل في مجال الخدمات               6مديراً تنفيذياً يعملون في         )   530(   العينة   

العامة والبني التحتية في استراليا، حيث تم تشجيع، تلك المنظمات على تبني سمات الإدارة                               
  النتائج والكفاءة والإنتاجية، بدلاً من النهج البيروقراطي السائد، الجدية التي تهتم ب

  
الثقافة التنظيمية السائدة هي ثقافة النظم والأدوار ما زالت تؤكد على                               وقد أظهرت النتائج أن          

  .البيروقراطية ولن تتقبل الانتقال إل المفاهيم الإدارية الجديدة
  

   )Helms and Stern, 2001( دراسة . 31

/ الدراسة بعنوان هذه بإعداد   قام الباحث     

  "أثر العوامل الديموغرافيه على المستوى الإداري" 
  

 مثل الجنس والتعليم والجنسية          هغرافي   لى أثر العوامل الديمو         هدفت الدراسة إلى التعرف ع            
 248والعوامل التنظيمية مثل الخبرة الوظيفية على المستوى الإداري، وشملت الدراسة                                 
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فة                                    موظفاً    لثقا لمتحدة الأمريكية، وتم قياس ا لولايات ا لشركات في ا من موظفي إحدى ا
نداً، ويضم عشرة أبعاد          ب 42التنظيمية لهذه الشركة بوساطة نموذج معدل لإستبانة مكون من                    

عتزاز بالمنظمة      الا  (   ل التنظيم، وهذه الأبعاد هي            تهم الفعلية داخ   لقياس إدراك العاملين لممارس
 التركيز على الأرباح         –الإشراف      القيادة و     –تصالات بين فريق العمل          الا  –از   الأداء الممت       –

  .) الخلق والإبداع و التركيز على التطوير– علاقات الزبائن – علاقات الزملاء –والتكاليف 
  

 المشمولة في الدراسة ساهمت بشكل           ه أن العوامل الديموغرافي            ،  الدراسة إلى       نتائج  وتوصلت  
لت        لفعلية، كما بينت الدراسة                     جوهري في تفسير ا أن للوحدات        شابه في إدراك الممارسة ا

دارك العاملين للممارسات ذات             ا التنظيمية المبحوثة، وللمستوي الإداري تأثيراً جوهرياً على                       
  . والتنظيمية الأخرىهالعلاقة، وتفاوتت النتائج بالنسبة للعوامل الديموغرافي

  
  

  : )Joseph & other, 1999( دراسة . 32

  /قام مجموعة من الباحثين بإعداد الدراسة بعنوان
  "العلاقة بين البيئة التنظيمية والمناخ التنظيمي والقيم التنظيمية " 

  

هدفت هذه الدراسة إلى قياس مدى تأثير كل من المناخ التنظيمي، والقيم التنظيمية، والبيئة                                   
استراليا للتعرف على محددات          التنظيمية على أداء العاملين في محطة فيكتوريا الشرطية في                    

المناخ التنظيمي والقيم الإدارية والبيئة التنظيمية الأكثر أهمية ومعرفة طبيعة العلاقة بينهما،                                 
  .عامل) 300(حيث بلغت عينة الدراسة من 

وأظهرت نتائج الدراسة بأن العاملين يدركون أن الاحترام المتبادل ونمط القيادة وضغط                                        
. مل التي تؤثر على مستوى أداء وإدراك العاملين للمناخ التنظيمي                           العمل هي أكثر العوا        

وبينت الدراسة أيضاً أن هناك علاقة إيجابية بين المناخ التنظيمية والقيم الإدارية والبيئة                                      
  .التنظيمية وهذه العلاقة هي علاقة تداخل

  

بي في   ، تؤكد فيها على ضرورة تعزيز مناخ تنظيمي إيجا                خلصت الدراسة إلى توصيات         و 
المؤسسة، وتعزيز الممارسات الإدارية الإيجابية بين العاملين في تلك المؤسسة، وأنه من                                    
لعاملون والمساواة والعدل بينهم في                                            لعليا توضيح الدور الذي يقوم به ا واجب الإدارة ا

   .توزيـع وتخصيص الأعمال
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   Vandenberghe & Pelro, 1999 )(دراسة . 33

/عداد هذه الدراسة بعنوان      قام الباحث بإ  

  "في بلجيكيا العمل في والتصورات الاتجاهات على وآثارها والتنظيمية الشخصية القيم"
  

 الاتجاهـات  علـى  وآثارهـا  والتنظيميـة  الشخـصية  القيمجاءت هذه الدراسة للبحث في 
 على نظيميةوالت الفردية للقيم الرئيسية الآثار بيان إلى الدراسة وهدفت "العمل في والتصورات

  .البحث قيد المنظمات في التنظيمي الالتزام
  
 أفراد     عليه  يحافظ   قيمي  نظام   أنها   أساس   على  للثقافة التنظيمية     نظري  أنه   الدراسة     وأظهرت     

  .بالعمل التزام على وتساعدهم الأفراد لسلوك والمرشد الدليل دور تلعب القيم وأن المنظمة
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  ةـة الحاليـ الدراسهـ ما تُضيف5.4
  

    إن معظم الدراسات السابقة أُجريت في دول عربية وأجنبية، والدراسات المحلية التي تم             
إجراؤها في فلسطين لم تتطرق إلى مجال الثقافة التنظيمية السائدة فـي شـركات القطـاع                

اد الخاص الفلسطيني، حيث يشكل القطاع الخاص الفلسطيني الدعامـة الأساسـية للاقتـص            
  .الوطني

  

وتطرقت هذه الدراسة لكافة عناصر الثقافة التنظيمية لتُقدم منظومـة متكاملة عـن طبيعـة              
، وهذا ما يميزها عـن       )Paltel( الثقافة التنظيمية السائدة في شركة الاتصالات الفلسطينية        

  .باقي الدراسات السابقة
  

ودها المؤسسية حدود قطاع غزة            وتُعتبر هذه الدراسة من الدراسات الأولى التي تجاوزت حد                         
  .بل شملت حدود الدراسة كافة دوائر شركة الاتصالات على مستوى فلسطين

  

وتميزت أيضاً الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة في أنها قدمت صورة متكاملة عن                                   
 طبيعة وأهمية الأداء الوظيفي، نظراً لدوره في رفع مستوى الكفاءة الإدارية، ودوره الفاعل                                            

  .في تنمية وتطوير أداء الشركـة
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، وكذلك أداة    الدراسة  مجتمع الفصل وصفاً لمنهج الدراسة ، ولأفراد عينة و       يتناول هذا         
 الدراسة المستخدمة وطرق إعدادها ، وصدقها وثباتها ، كما يتضمن هـذا الفـصل وصـفاً               

ات ـالتي قام بها  الباحث في تقنين أدوات الدراسة وتطبيقها ، وأخيرا المعالج            راءات  ـللإج
  .الإحصائية التي اعتمد الباحث عليها في تحليل الدراسة 

  
  

    منهجية الدراسة 6.1
والـذي  لمنهج الوصفي التحليلي    ا من اجل تحقيق أهداف الدراسة قام الباحث باستخدام             

حداث وظواهر وممارسات موجودة متاحـة للدراسـة        أ تتناول   عرف بأنه طريقة في البحث    ي
 ويستطيع الباحث أن يتفاعل معها فيصفها       ،والقياس كما هي دون تدخل الباحث في مجرياتها       

أثـر الثقافـة التنظيميـة على مـستـوى الأداء       وتهدف هذه الدراسة إلى دراسة      ،  ويحللها  
  . في فلسطين" Paltel "الات الفلسطينية تصدراسة تطبيقية على شركة الاوهي " الوظيفـي 

    
   أنواع ومصادر البيانات   6.2

  :  تعتمد الدراسة على نوعيين أساسيين من البيانات
  

  .  البيانات الأولية-1

بعض مفـردات   للدراسة  ا تتوزيع استبيانا  من خلال    وذلك بالبحث في الجانب الميداني    
ومـن ثـم تفريغهـا    ، موضوع البحـث  وحصر وتجميع المعلومات اللازمة في   ،البحث

 SPSS  (Statistical Package for Social Science)وتحليلها باستخدام برنـامج  

الإحصائي واستخدام الاختبارات الإحصائية المناسبة بهدف الوصول لدلالات ذات قيمـة           
 .ومؤشرات تدعم موضوع الدراسة 

   

 .البيانات الثانوية -2

 الدوريات و المنشورات الخاصة أو المتعلقة بالموضوع قيد                         الباحث بمراجعة الكتب و         قام  
، " أثـر الثقافـة التنظيميـة على مستـوى الأداء الوظيفـي                   الدراسة، والتي تتعلق بدراسة             

 الباحث من     قصد  مراجع قد يرى الباحث أنها تسهم في إثراء الدراسة بشكل علمي، و                           وأي   
ل     للمصادر الثانوية في الدراسة،               خلال اللجوء      تعرف على الأسس و الطرق العلمية            إلى ا
  ت ـدات التي حدثـات، وكذلك أخذ تصور عام عن آخر المستجـة الدراسـالسليمة في كتاب

  .و تحدث في مجال الدراسة 
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  مجتمع الدراسة  6.3
   في فلسطين،  " Paltel" تصالات الفلسطينية  مجتمع الدراسة من موظفي شركة الايتكون   
  . موظف )1561( هم والبالغ عدد   

    ) 7(جدول رقم 

  يوضح توزيع مجتمع الدراسة حسب مكان العمل والجنس
  

   

 اسـم المتغيــر
ة ـالضف

 ةـالغربي
  المجمـوع  زةـغقطـاع 

  1317  421  896  ذكـور

  244  48  196  إنـاث

  1561  469  1092  إجمالي عدد الموظفيـن 

  %100   %30.04   %69.96   لعدد الموظفينالنسبة المئوية
          

  .م2008رية،  شرآة الاتصالات الفلسطينية، إدارة الشئون الإدارية والموارد البش:          المصدر

  

توزيع مجتمع الدراسة حسب المتغيرات الموضحة، حيـث بلـغ عـدد             )7(يبين جدول رقم    
) 469(موظف، وبلغ عدد الموظفين في قطاع غـزة         ) 1092(الموظفين في الضفة الغربية     

موظف، ونلاحظ هنا أن عدد موظفي الضفة الغربية أكبر من عدد موظفي غزة، وهذا يعود               
إلى أن نسبة سكان الضفة الغربية أكبر من نسبة عدد سكان قطاع غزة وبالتالي هـذا يـؤثر             
بشكل مباشر على حجم نشاط الشركة سواء في الضفة أو في غزة، ولهذا السبب نجد أن عدد                 

  .أكبر من عدد موظفي قطاع غزةموظفي الضفة الغربية 
  

  

) الـذكور ( أيضاً أن مجموع الموظفين العاملين في الشركة من فئة           )7(ويوضح جدول رقم    
  موظـف، وهذا مؤشـر يدل على أن الشركة قدمت وظائـف ) 1561(بلغ ) الإنـاث(وفئة 

  .وفرص عمل لعدد كبير من أبناء شعبنا الفلسطيني للعمل في الشركة
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  ة ـة الدراسـ عين6.4
 )1561( المكون من     من مجتمع الدراسة   )%20( تم اختيار عينـة عشوائية طبقيـة بنسبة     

وقد تـم   ،   موظفاً من موظفي شركة الاتصالات الفلسطينية      )312 (موظف، وبلغ حجم العينة   
زيع على أفراد العينة من خلال البريد الالكتروني، حيث تم تو         ) الاستبانة(توزيع أداة الدراسة    

 )248(ومن ثم قام الباحث باسترجاع      ) 2008/ابريل( الاستبانات على عينة الدراسة في شهر       
 ، لعدم جدية الاستجابة عليهم    استبانات وذلك ) 4( بعد تفحص الاستبانات تم استبعاد    استبانة، و 

اسـتبانة، والجـداول التاليـة تبـين        ) 244(وبذلك يكون عدد الاستبانات الخاضعة للدراسة       
  : عينة الدراسة كالتاليخصائص

  

  :سـالجن
   )8( جدول رقم 

  توزيع عينة الدراسة حسب متغير الجنسيوضح 

  النسبة المئوية  التكرار  الجنس

  81.1  198  ذكر

  18.9  46  أنثى

  100.0  244  المجموع

  

 مـن عينـة     %18.9  من عينة الدراسة هم من الذكور،         %81.1أن  ) 8(يبين جدول رقم    
ناث، ويرى الباحث أن هذا يدل على أن هناك نسبة عاليه من العاملين في              اسة هم من الإ   الدر

فئة (الشركة هم من الذكور وذلك لأن جزء كبير من نشاط الشركة يقوم بتأديته العاملين من                  
حيث يقوموا بأعمال الصيانة والمشاريع والأعمال المدنية وتركيب الخطوط الهاتفية          ) الذكور

ة وما شابه ذلك، وبالتالي هذه الأعمال والأنشطة تتطلب عنـصر           وصيانة الشبكات الخارجي  
  .الذكور، لهذا نجد أن عدد الذكور العاملين في الشركة أكبر من عدد الإناث
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      :ةـالاجتماعية ـالحال
   )9( جدول رقم 

  ةالاجتماعيالحالة توزيع عينة الدراسة حسب متغير يوضح 

  لنسبة المئويةا  التكرار  الاجتماعيةة ـــالحال

  13.9  34  ـزبـأع

  86.1  210  زوجـمت

  100.0  244  المجموع

  
  

مـن عينـة    % 86.1و  من عينة الدراسة غير متـزوجين،       % 13.9 أن) 9(يبين جدول رقم    
الدراسة متزوجين، أي عدد المتزوجين في الشركة أكبر بكثير من عدد الغير متزوجين، ويري              

 في الشركة لديه دخل شهري ثابت، وأن الـشركة تقـدم            الباحث أن هذا يعود إلى أن الموظف      
لموظفيها قروض ميسرة، لتساعد الموظف على تلبية رغباته واحتياجاته، وهناك أيضاً مزايـا             
أخري تقدم للموظف، وهذه العوامل تتيح إمكانية الزواج للعاملين الغير متزوجين، وهذا بدوره             

  .ن في الشركةيسهم في تقليل نسبة الموظفين الغير متزوجي
  

  
  : العمـر

   )10( جدول رقم 
  رـالعمتوزيع عينة الدراسة حسب متغير يوضح 

  النسبة المئوية  التكرار  العمر
  18.0  44   سنة فأقل30

  48.8  119   سنة40-31من 

  27.0  66   سنة50-41من 

  6.1  15   فأكثر سنة51من 

  100.0  244  المجموع

  

 سـنة فاقـل، و      30عينة الدراسة بلغت أعمارهم     من  % 18.0 أن      )10 (يبين جدول رقم    
مـن عينـة   % 27.0 سـنة، و    40-31من عينة الدراسة تراوحت أعمارهم بـين        % 48.8

 51من عينة الدراسة بلغت أعمارهم      % 6.1 سنة، و    50-41الدراسة تراوحت أعمارهم بين     
  مـعماره من مفردات العينة أ%82 هأن نبس ) 10( ظ من الجدول رقم ـسنة فأكثر، ونلاح

العينـة    من مفردات    ليست قليلة ، وهذا مؤشر يدل على أن نسبة         فما فوق   سنة 31 تزيد عن   
  .ابات منطقية وبالشفافية المطلوبةويمكنهم تقديم إجلديهم المعرفة عن بيئة العمل في الشركة، 
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  :يـالمؤهـل العلم
   )11( جدول رقم 

  مـيـل العلـالمؤهيوضح توزيع عينة الدراسة حسب متغير 

  النسبة المئوية  التكرار  ل العلمـيـالمؤه

  2.5  6   عامةثانوية

  16.0  39  دبلوم متوسط

  71.3  174  بكالوريوس

  10.2  25  رــماجستي

 0  0  وراهــدكت

  100.0  244  المجموع

  

% 16.0، و " ثانوية عامـة " من عينة الدراسة مؤهلهم العلمي   % 2.5أن  ) 11(يبين جدول رقم    
" من عينة الدراسة مؤهلهم العلمي % 71.3، و " دبلوم متوسط"  مؤهلهم العلمي من عينة الدراسة  

، ونلاحظ من الجدول رقم     "ماجستير" من عينة الدراسة مؤهلهم العلمي    % 10.2، و   "بكالوريوس
أن نسبة كبيرة من أفراد عينة الدراسة لديهم درجات علمية عاليه، إذا أضفنا مجمـوع                ) 11( 

تصبح النسبة الإجمالية لحملة الدرجات     ) 10.2(وحملة الماجستير %)  71.3(حملة البكالوريوس 
وهذا مؤشر يدل على أن نسبة عالية من أفـراد مجتمـع الدراسـة مـؤهلين                %  81.5العلمية  

، ويمكـنهم فهـم     إنجاز الأعمـال  وبالتالي لديهم الكفـاءة والقدرة العالية على        بمستوى عالي، 
  .عن أسئلة الدراسة بالكفاءة المطلوبةإدراك موضوع الدراسة، والإجابة و

  
  
  

  :ان العمـلـمك
   )21( جدول رقم 

  ـلــان العمـمكيوضح توزيع عينة الدراسة حسب متغير 

  النسبة المئوية  التكرار  مكـان العمـل

  65.6  160   الغربيةةالضف

  34.4  84  ـزةقطاع غ

  100.0  244  المجموع

  
من % 34.4لدراسة يعملون في الضفة الغربية، و       من عينة ا  % 65.6أن  ) 12(يبين جدول رقم    

عينة الدراسة يعملون في قطاع غزة، ويري الباحث أن عدد موظفي الشركة في الضفة الغربية               
 عدد الـسكان     أن أكبر من عدد موظفي قطاع غزة، ويعود ذلك إلى العوامل الديموغرافيه، حيث           
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 يكون حجـم نـشاط      طاع غزة، وبالتالي  القاطنين في الضفة الغربية أكبر من عدد السكان في ق         
  . عدد موظفي الضفة الغربية أكبر من قطاع غزةالشركة في الضفة اكبر من غزة، لهذا نجد أن

  
  

  :ى الوظيفـيمالمس
   )31( جدول رقم 

  يى الوظيفمالمستوزيع عينة الدراسة حسب متغير يوضح 

  النسبة المئوية  التكرار  ى الوظيفـيمالمس
  0.8  2   إدارةرئيس

  1.6  4  إدارة مدير

  13.1  32  مدير دائرة

  23.8  58  مشرف

  16.0  39  مهندس

  44.7  109  ونـمالي وإداريون أ

  100.0  244  المجموع

  
، و  " إدارةرئـيس   " من عينة الدراسة المسمى الـوظيفي لهـم         % 0.8 أن) 13(يبين جدول رقم    

مـن عينـة الدراسـة      % 13.1، و   "إدارةمدير  " من عينة الدراسة المسمى الوظيفي لهم       % 1.6
" من عينة الدراسـة المـسمى الـوظيفي لهـم           % 23.8، و   " مدير دائرة " المسمى الوظيفي لهم    

مـن عينـة   % 44.7، و "مهنـدس " من عينة الدراسة المسمى الوظيفي لهم % 16.0، و  "مشرف
الذين  فين، ونلاحظ من الجدول أن نسبة الموظ      "إداريون أو ماليون  " الدراسة المسمى الوظيفي لهم     

ظهرت بنسبة كبيرة مقارنـةً مـع      " إداريون وماليون "و  " مهندس"و  " مشرف"لديهم مسمى وظيفي    
، ويري الباحث أن عمليـة      "رئيس إدارة   "و  " مدير إدارة   " مدير دائرة   " المسميات الوظيفية مثل    

 العمل، ويعود   توزيع المستويات والمسميات الوظيفية يعود إلى طبيعة المهام والمسئوليات في بيئة          
  .إلى المستوى العلمي والخبرة والكفاءة العملية للموظف
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  : رةـوات الخبـسندد ـع
   )41( جدول رقم 

  سنوات الخبرةعدد توزيع عينة الدراسة حسب متغير يوضح 

  النسبة المئوية  التكرار )في الاتصالات الفلسطينية ( سنوات الخبرةعدد 

  9.4  23   سنوات فأقل3

  11.9  29   سنوات6 -  4من 

  23.0  56   سنوات9 -   7من

  55.7  136   فأكثرواتسن10

  100.0  244  المجموع

  
 سنوات فاقـل، و     3من عينة الدراسة بلغ عدد سنوات الخبرة        % 9.4أن  ) 14(يبين جدول رقم    

من عينة  % 23.0 سنوات، و    6-4من عينة الدراسة تراوحت سنوات الخبرة لديهم من         % 11.9
من عينة الدراسـة بلغـت      % 55.7 سنوات، و    9-7اسة تراوحت سنوات الخبرة لديهم من       الدر

أن نـسبة المبحـوثين      ) 14( كثر، ونلاحظ من الجدول رقم      أ سنوات ف  10سنوات الخبرة لديهم    
من حجم العينة، ويـرى     % 55.7 فأكثر، بلغت نسبتهم      سنوات 10سنوات خبرة من    الذين لديهم   

 في شركة الاتصالات، وهـذا      طويلةأفراد العينة لديهم سنوات خبرة       أن جزء كبير من      الباحث
 ـ       طبيعة عن  عن والدرايةيعنى أن لديهم المعرفة      شركة، اصر ومكونات الثقافة التنظيمية فـي ال

ويري الباحث أيضاً أن الإحساس والشعور الإيجابي لدى العاملين حول أهمية تنميـة وتطـوير               
  .جابات صحيحة حول موضوع الدراسةأداء الشركة، تدفعهم إلى تقديم إ
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  :ة ـأداة الدراس  6.5
  

  :   تم إعداد الاستبانة على النحو التالي

  .إعداد استبانة أولية من اجل استخدامها في جمع البيانات والمعلومات -1
 . لجمع البياناتعلى المشرف من اجل اختبار مدى ملاءمتهاعرض الاستبانة  -2

 .ل أولي حسب ما يراه المشرفتعديل الاستبانة بشك -3

4-       حكمين والذين قاموا بدورهم بتقديم النصح      تم عرض الاستبانة على مجموعة من الم
 .والإرشاد وتعديل وحذف ما يلزم

 .إجراء دراسة اختباريه ميدانية أولية للاستبانة وتعديل حسب ما يناسب -5

 . للدراسةتوزيع الاستبانة على جميع إفراد العينة لجمع البيانات اللازمة -6
  

  : ولقد تم تقسيم الاستبانه إلى جزأين، كما يلي
  

الحالة : (ويتناول البيانات الشخصية المتعلقة بالمبحوثين، من حيث :زء الأولـالج 
الاجتماعية، الجنس، العمر، المؤهل العلمي، مكان العمل، المسمى الوظيفي، سنوات 

  ).الخبرة
 

 : كما يليوقد اشتمل على مجالين   :الجـزء الثانـي 

 . فقرة54 ويتكون من ة التنظيميـةالثقافـ : المجال الأول   

  :كما يلي)  محاور (  إلى الأولوينقسم المجال

  السياسات والإجراءات .1
  الأنظمة والقوانين .2
  الأنماط السلوكية .3

  القيم التنظيمية .4

 المعتقدات التنظيمية .5

 التوقعات التنظيمية .6

  تجاهات التنظيميةالا .7

 قاييسالمعايير والم .8
  

  .رةـ فق28 ويتكون من الأداء الوظيفـي :المجال الثاني
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  :إجابات الفقرات على مقياس ليكارت الخماسي كما يلياعتمد الباحث و
  

غير موافق بشدة غير موافقمحايدموافقموافق بشدة  التصنيف

  1  2  3  4  5  الدرجة
  

  

 : صدق وثبات الاستبيان6.6
  

  :بيان وذلك للتأكد من صدقه وثباته كالتالي  قام الباحث بتقنين فقرات الاست

  .قام الباحث بالتأكد من صدق فقرات الاستبيان بطريقتين : صدق فقرات الاستبيان

  :صدق المحكمين-1

ن أعضاء الهيئة التدريسية في           عرض الباحث الاستبيان على مجموعة من المحكمين تألفت م                 
 ،الإدارة والإحصاء           مجالات    خصصين في  مت  والأزهر، و        التجارة بالجامعة الإسلامية          كليات  

وقد استجاب الباحث لآراء السادة المحكمين وقام بإجراء ما يلزم من حذف وتعديل في ضوء                                   
ئية ليت                  وتوصياتهم   مقترحاتهم    لنها م تطبيقه على   ، وبذلك خرج الاستبيان في صورته شبه ا

  .العينة الاستطلاعية
  

  : هانرات الاستبصدق الاتساق الداخلي لفق -2
       ة لاستبيـان على عينة الدراسة البالغـوقد قام الباحث بحساب الاتساق الداخلي لفقرات ا

  .مفردة، وذلك بحساب معاملات الارتباط بين كل فقرة والدرجة الكلية للمجال التابع له30 
  

  ):الثقافة التنظيمية( المجال الأول لمحاورقياس صدق الاتساق الداخلي  •
   

معـاملات   )22(جدول رقم     إلى )15(جدول رقم   جداول المذكورة أدناه من     تبين من خلال ال   
الثقافـة  ( من المحاور التابعة للمجـال الأول       ) محور(كل  الارتباط بين كل فقرة من فقرات       

  :والدرجة الكلية لفقراته، وكما هو موضح في الجداول المدرجة أدناه) التنظيمية
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   )51( جدول رقم 

    الأولالمحورلارتباط بين كل فقرة من فقرات  امعامليوضح 

  والدرجة الكلية لفقراته) السياسات والإجراءات(

سل
سل
م

 

 الفقــرة

اط
رتب
الا

ل 
ام
مع

ية 
نو
مع
 ال
ى
تو
س
م

 

 0.038 0.381 .بسياسات وإجراءات العمل المعتمدة في الشركة الموظفينيوجد التزام واضح من قبل   1
 0.004 0.505  .تبعة في تحقيق أهداف الشركة المتتُسهم السياسات والإجراءا 2
 0.000 0.737  .بطبيعة الإجراءات والسياسات المعتمدة الموظفينهناك معرفة لدي  3
 0.001 0.568  .داخل الشركة الموظفينتُراعي السياسات والإجراءات ثقافة  4
 0.028 0.401  .تسهم السياسات والإجراءات المتبعة في تحقيق معايير الجودة المطلوبة 5
 0.001 0.592  .  توفر السياسات والإجراءات المعتمدة مناخ ملائم لتنفيذ مهام وواجبات الموظف 6
 0.003 0.522  .تساعد السياسات والإجراءات المتبعة في تعزيز الولاء والانتماء للشركة 7
 0.001 0.593  .تتسم السياسات والإجراءات المتبعة بالوضوح التام لدى العاملين 8

  0.361 تساوي 28 ودرجة حرية 0.05 الجدولية عند مستوى دلالة rقيمة 
  

  المحـور الأول بين كل فقرة من فقرات )بيرسون ( الارتباطمعامليوضح  )15(جدول رقم 
والدرجة الكلية لفقراته، والذي يبين أن معاملات الارتباط تتراوح         ) السياسات والإجراءات ( 

 r، ونلاحظ أن معاملات الارتباط جميعها موجبة، وأن قيمة            ) 0.737 ،   0.381( بين القيم 
 يوالتي تساو  28  ودرجة حرية  0.05 الجدولية عند مستوى دلالة      rالمحسوبة اكبر من قيمة     

  وبذلك تُعتبر فقـرات المحـور        0.05 وأن قيمة مستوى الدلالة لكل فقرة أقل من          ،0.361
   .الأول صادقة لما وضعت لقياسه
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   )61( جدول رقم 

   الثانيالمحور الارتباط بين كل فقرة من فقرات معامليوضح 

  والدرجة الكلية لفقراته) الأنظمـة والقوانيـن (

سل
سل
م

 

 رةــالفق

اط
رتب
الا

ل 
ام
مع

ية 
نو
مع
 ال
ى
تو
مس

 

 0.027 0.404  .للموظفينتوفر الأنظمة والقوانين السائدة ضمانة للحقوق الوظيفية  9
 0.015 0.439  .ز الخطط والبرامج طبقاً لنصوص الأنظمة والقوانين المعمول بهايتم إنجا 10

11 
على تطبيق ما تنص عليه الأنظمـة والقـوانين          الموظفينيوجد التزام واضح من قبل      

  .المعتمدة
0.447 0.013 

 0.042 0.373  .أسهمت الأنظمة والقوانين المعمول بها في تحقيق معدلات العمل المطلوبة 12

13 
بطبيعة الأنظمة والقوانين واللوائح المعمول بها فـي         الموظفينهناك فهم ودراية لدى     

  .الشركة
0.486 0.006 

14 
توفر الأنظمة والقوانين المتبعة مجالاً لعملية تفويض الـسلطة لأصـحاب الوظـائف             

  .التنفيذية
0.451 0.012 

  0.361وي  تسا28 ودرجة حرية 0.05 الجدولية عند مستوى دلالة rقيمة 

  

  المحـور الثاني بين كل فقرة من فقرات )بيرسون ( الارتباطمعامل يوضح )16(جدول رقم 
والدرجة الكلية لفقراته، والذي يبين أن معاملات الارتباط تتراوح بـين           ) الأنظمة والقوانين ( 

 r، ونلاحظ أن معاملات الارتباط جميعهـا موجبـة، وأن قيمـة              ) 0.486 ،   0.373( القيم
 يوالتي تساو  28  ودرجة حرية  0.05 الجدولية عند مستوى دلالة      rحسوبة اكبر من قيمة     الم

  وبذلك تُعتبر فقـرات المحـور        0.05 وأن قيمة مستوى الدلالة لكل فقرة أقل من          ، 0.361
  .الثاني صادقة لما وضعت لقياسه
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   )71( جدول رقم 

   الثالثورالمح الارتباط بين كل فقرة من فقرات معامليوضح 

   والدرجة الكلية لفقراته) الأنماط السلوكية (

سل
سل
م

 

 الفقــرة

اط
رتب
الا

ل 
ام
مع

ية 
نو
مع
 ال
ى
تو
س
م

 

 0.002 0.541  .بالسلوكيات الإيجابية التي تنص عليها نظم وقوانين العمل داخل الشركة الموظفينيلتزم  15

16 
تباع الأنماط الـسلوكية التـي      تقدم الشركة لموظفيها البرامج التدريبية اللازمة من أجل إ        

  .تعمل على تحقيق الكفاءة الإداريـة
0.381 0.038 

17 
النمط السلوكي الذي يساهم فـي إنجـاز المهـام           ستمرار نحو تطويـر  اب الموظفينيسعي  

  . الوظيفية
0.434 0.017 

 0.025 0.410  .الأنماط السلوكية التي تُساهم في تحقيق الأداء الوظيفي المطلوب الموظفينيتبع  18

19 
 المتبعة بالشركة وبين المنصوص عليها فـي النظـام          ةهناك تطابق بين الأنماط السلوكي    

  .      الإداري
0.575 0.001 

 0.000 0.706  .في الشركة على تكوين الصورة الذهنية الطيبـة عن الشركة الموظفينتُساهم سلوكيات  20
  0.361 تساوي 28 حرية  ودرجة0.05 الجدولية عند مستوى دلالة rقيمة 

  

  المحـور الثالث بين كل فقرة من فقرات )بيرسون ( الارتباط يوضح معامل)17(جدول رقم 
والدرجة الكلية لفقراته، والذي يبين أن معاملات الارتباط تتـراوح بـين            ) الأنماط السلوكية (

 rقيمـة   ، ونلاحظ أن معاملات الارتباط جميعهـا موجبـة، وأن            ) 0.706 ،   0.381( القيم
والتي تساوى   28  ودرجة حرية  0.05 الجدولية عند مستوى دلالة      rالمحسوبة اكبر من قيمة     

  وبذلك تُعتبر فقـرات المحـور        0.05 وأن قيمة مستوى الدلالة لكل فقرة أقل من          ، 0.361
   .الثالث صادقة لما وضعت لقياسه
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   )81( جدول رقم 

   الرابع المحور فقرات  الارتباط بين كل فقرة منمعامليوضح 

  والدرجة الكلية لفقراته) القيـم التنظيميـة(

سل
سل
م

 

 رةــالفق

اط
رتب
الا

ل 
ام
مع

ية 
نو
مع
 ال
ى
تو
س
م

 

 0.008 0.474  .تنظر إدارة الشركة إلى العنصـر البشري بأنه من أهم الموارد المتاحة في الشركة 21
 0.031 0.396  . إلى تطوير إجراءات ونظم العمليوجد حرية في عملية تقديم الأفكار الجديدة التي تسعى  22
 0.016 0.437  .الضغوط و المخاطر من أجل مصلحة الشركة وتطورها الموظفينيتقبل  23

24 
على علاقات عمل طيبة تستند إلى مبدأ التعـاون والتكامـل فـي انجـاز                الموظفينيحافظ  

  .المهام
0.528 0.003 

25 
زبون والمحافظة عليه، من خلال الخدمات المتميزة       تعمل الشركة بشكل مستمر لإرضاء ال     

  .التي تقدمها للزبائن
0.493 0.006 

26 
المهارة والقدرة الكافية على التكيـف مـع المتغيـرات والتطـورات             الموظفينيتوفر لدي   

  .الجديدة
0.595 0.001 

27 
في حجـم  الدافعيـة المطلوبة من أجل رفع معدلات النمـو وزيادة        المـوظفين يتوفر لدى   

  . الإنتاج، الذي يساهم في تحقيق أهداف الشركة
0.551 0.002 

28 
في تخفيض حجم التكاليف وزيادة حجم الإيرادات،  بهدف تحقيق حجـم         المـوظفين يساعد  

  .الأرباح المنشودة
0.664 0.000 

29 
بأداء المهام والواجبات دون إشراف، حيث يتوفر لديهم القدرة على تحمـل             الموظفينيقوم  

   .المسئولية
0.364 0.048 

30 
باستمرار على ممتلكات الشركة ومقدراتها، مما يساهم في تعزيز مكانـة            الموظفينيحافظ  

  .الشركة وتطورها
0.688 0.000 

31 
هناك اهتمام من قبل العاملين بأهمية عامل الوقت لإنجاز المهام والواجبات في الفترة 

  .الزمنية المحددة
0.524 0.003 

 0.015 0.441  . مواعيد العمل الرسمية، حسب النظام الإداري المعتمدبالشركة في الموظفينزم يلت 32
  0.361 تساوي 28 ودرجة حرية 0.05 الجدولية عند مستوى دلالة rقيمة 

  

المحــور   بين كل فقرة مـن فقـرات         )بيرسون ( الارتباط  يوضح معامل  )18(جدول رقم    
لكلية لفقراته، والذي يبين أن معاملات الارتباط تتراوح بـين          والدرجة ا ) القيم التنظيمية (الرابع
 r، ونلاحظ أن معاملات الارتباط جميعهـا موجبـة، وأن قيمـة              ) 0.688 ،   0.364( القيم

والتي تساوى   28  ودرجة حرية  0.05 الجدولية عند مستوى دلالة      rالمحسوبة اكبر من قيمة     
  وبذلك تُعتبر فقـرات المحـور        0.05ل من    وأن قيمة مستوى الدلالة لكل فقرة أق       ، 0.361

   .الرابع صادقة لما وضعت لقياسه
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   )91( جدول رقم 

   الخامسالمحور الارتباط بين كل فقرة من فقرات معامليوضح 

  والدرجة الكلية لفقراته) المعتقـدات التنظيميـة(

سل
سل
م

 

 الفقــرة

اط
رتب
الا

ل 
ام
مع

ية 
نو
مع
 ال
ى
تو
س
م

 

 0.001 0.585  . بأهمية المشاركة في عملية اتخاذ القراراتالموظفيندى يوجد قناعات مشتركة ل 33

34 
بأن الرضا الوظيفي يساهم في إنجـاز المهـام والواجبـات            الموظفينهناك معتقدات لدى    

  .بالجودة والكفاءة المطلوبة
0.543 0.002 

35 
متبـع حريـة    ترغب بأن يتيح نظام الاتصال الإداري ال       الموظفينهناك أفكار مشتركة لدى     

  .أكبر في تبادل الأفكار بين المستويات الإدارية المختلفة
0.391 0.033 

36 
بضرورة زيادة في حجم المكافآت والحوافز والعلاوات السنوية الممنوحـة           الموظفينيعتقد  

  .لهم
0.500 0.005 

37 
لمختلفة اعتقاد بأهمية تطوير علاقات العمل بين الأقسام والدوائر ا الموظفينيتوفر لدى 

  .لتجسيد روح التعاون والتكامل أثناء تأدية المهام الوظيفية
0.454 0.012 

  0.361 تساوي 28 ودرجة حرية 0.05 الجدولية عند مستوى دلالة rقيمة 
  

المحــور   بين كل فقرة مـن فقـرات         )بيرسون ( الارتباط  معامل )19(يوضح جدول رقم    
ة لفقراته، والذي يبين أن معـاملات الارتبـاط   والدرجة الكلي) المعتقدات التنظيميـة  (الخامس  

، ونلاحظ أن معاملات الارتباط جميعها موجبة، وأن         ) 0.585 ،   0.391( تتراوح بين القيم    
والتي  28  ودرجة حرية  0.05 الجدولية عند مستوى دلالة      r المحسوبة اكبر من قيمة      rقيمة  

  وبذلك تُعتبـر فقـرات       0.05ن   وأن قيمة مستوى الدلالة لكل فقرة أقل م        ، 0.361تساوى  
  .المحور الخامس صادقة لما وضعت لقياسه
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   )20( جدول رقم 

   السادس المحور الارتباط بين كل فقرة من فقرات معامليوضح 

  والدرجة الكلية لفقراته )التوقعـات التنظيمية(

سل
سل
م

 

 الفقرة

اط
رتب
الا

ل 
ام
مع

ية 
نو
مع
 ال
ى
تو
س
م

 

38 
بأن إدارة الشركة تأخذ في الاعتبار الجهود التي يبذلها الموظف الكفء والمميـز،             أتوقع  

  .والذي يحافظ على مكانة الشركة وسمعتها
0.522 0.003 

39 
توفر الشركة الأمان الوظيفي للفرد طالما أنه ملتزم بالنظم والقوانين واللـوائح الداخليـة              

  .للشركة
0.570 0.001 

40 
قوم الموظف بكافة مهامه وواجباته  طالما أنه يحصل علـى كافـة             يتوقع الرؤساء بأن ي   

  .حقوقه الوظيفية التي تنص عليها الأنظمة والقوانين واللوائح الداخلية للشركة
0.362 0.049 

41 
 تسعي إدارة الشركة دوماً لتلبية ما يتوقعه الموظف من الشركة مـن عـلاوات وحـوافز               

  .ت مكافآو
0.611 0.000 

42 
ببذل الجهود اللازمة من أجل تحقيق الإنجازات التي تتوقعها الشركة مـن             الموظفين يقوم

  .الموظف
0.844 0.000 

  0.361 تساوي 28 ودرجة حرية 0.05 الجدولية عند مستوى دلالة rقيمة 

  

المحــور   بين كل فقرة مـن فقـرات         )بيرسون ( الارتباط  يوضح معامل  )20(جدول رقم   
 والدرجة الكلية لفقراته، والذي يبـين أن معـاملات الارتبـاط            )ميةالتوقعات التنظي (السادس  

، ونلاحظ أن معاملات الارتباط جميعها موجبة، وأن         ) 0.844 ،   0.362( تتراوح بين القيم    
والتي  28  ودرجة حرية  0.05 الجدولية عند مستوى دلالة      r المحسوبة اكبر من قيمة      rقيمة  

  وبذلك تُعتبـر فقـرات       0.05لة لكل فقرة أقل من       وأن قيمة مستوى الدلا    ، 0.361تساوى  
  .المحور السادس صادقة لما وضعت لقياسه
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   )12( جدول رقم 

   السابعالمحور الارتباط بين كل فقرة من فقرات معامليوضح 

  والدرجة الكلية لفقراته)  التنظيميةالاتجاهات (

سل
سل
م

 

 الفقــرة

اط
رتب
الا

ل 
ام
مع

ية 
نو
مع
 ال
ى
تو
س
م

 

43 
نحو تعزيز قدراتهم ومهاراتهم من أجل القدرة على الإبـداع والابتكـار             الموظفينلدى  هناك توجه   

  .وتطوير نظم العمل
0.559 0.001 

44 
هناك توجه واضح من قبل الشركة نحو تطوير المسار الوظيفي للفرد ليتمكن مـن القـدرة علـى                  

  .مواكبة التطورات والمتغيرات الجديدة
0.443 0.014 

45 
وم إدارة الشركة باستمرار في عملية التطوير المؤسسي بهـدف تعزيـز الموقـع التنافـسـي                تق

  .للشركة
0.641 0.000 

46 
نحو ترسيخ علاقات عمل طيبة مع رؤسائهم لتحقيق حالة من الانسجام والتوافـق              الموظفينيتجه  

  .مما يساعد على مزيداً من التقدم و الإنجاز
0.657 0.000 

47 
بالاعتماد على المشاركات الجماعية وتشكيل فرق العمل كأسلوب         الموظفينيول لدى   هناك رغبة وم  

  .في حل مشكلات العمل والقضايا التي تهم الموظفين
0.742 0.000 

48 
تقوم إدارة الشركة بشكلٍ مستمر بتوفير أحدث النظم المحوسبة والتقنيات والأجهزة المتقدمة بهدف             

  .عة المطلوبةإنجاز الأعمال بالكفاءة  والسر
0.305 0.101 

  0.361 تساوي 28 ودرجة حرية 0.05 الجدولية عند مستوى دلالة rقيمة 
  

المحـور السابع   بين كل فقرة من فقرات       )بيرسون ( الارتباط  يوضح معامل  )21(جدول رقم   
  والدرجة الكلية لفقراته، والذي يبين أن معاملات الارتباط تتراوح بـين           )الاتجاهات التنظيمية (

 r، ونلاحظ أن معاملات الارتباط جميعها موجبـة، وأن قيمـة             ) 0.742 ،   0.305( القيم  
والتي تساوى   28  ودرجة حرية  0.05 الجدولية عند مستوى دلالة      rالمحسوبة اكبر من قيمة     

  وبذلك تُعتبر فقـرات المحـور        0.05 وأن قيمة مستوى الدلالة لكل فقرة أقل من          ، 0.361
  .ضعت لقياسهالسابع صادقة لما و
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   )22( جدول رقم 

   الثامن المحور الارتباط بين كل فقرة من فقرات معامليوضح 

  والدرجة الكلية لفقراته) سالمعايير والمقايي(

سل
سل
م

 

 الفقرة

اط
رتب
الا

ل 
ام
مع

ية 
نو
مع
 ال
ى
تو
س
م

 

 0.003 0.517  .الموظفينتتسم المعايير والمقاييس المعتمدة في الشركة بالوضوح التام لدى  49
 0.000 0.709  . بأداء المهام الواجبات طبقاً للمعايير والمقاييس المعتمدة الموظفينيقوم  50

51 
تقوم إدارة الشركة بإتباع المعايير والمقاييس المعتمدة عند إجراء الترقيات ومـنح العـلاوات         

  .الوظيفية
0.700 0.000 

52 
ير والمقاييس المعتمدة في الشركة كـلٌ حـسب         بطبيعة المعاي  الموظفينهناك دراية تامة لدى     

  .طبيعة عمله
0.554 0.001 

53 
 المعايير والمقاييس المعتمدة بالشركة حافزاً ومؤشراً لدى الموظف مـن أجـل تحقيـق               توفر

  . الأهداف الوظيفية
0.646 0.000 

 0.002 0.549  .لجديدةتتم مراجعة دورية للمعايير والمقاييس المعتمدة في ضوء التطورات والمتغيرات ا 54
  0.361 تساوي 28 ودرجة حرية 0.05 الجدولية عند مستوى دلالة rقيمة 

  
  

المحـور الثامن   بين كل فقرة من فقرات       )بيرسون ( الارتباط  يوضح معامل  )22(جدول رقم   
 والدرجة الكلية لفقراته، والذي يبين أن معاملات الارتباط تتراوح بـين            )المعايير والمقاييس (

 r، ونلاحظ أن معاملات الارتباط جميعها موجبـة، وأن قيمـة             ) 0.709 ،   0.517( م  القي
والتي تساوى   28  ودرجة حرية  0.05 الجدولية عند مستوى دلالة      rالمحسوبة اكبر من قيمة     

  وبذلك تُعتبر فقـرات المحـور        0.05 وأن قيمة مستوى الدلالة لكل فقرة أقل من          ، 0.361
    .قياسهالثامن صادقة لما وضعت ل
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  )الأداء الوظيفـي( قياس صدق الاتساق الداخلي لفقرات المجال الثاني •
  

   )32( جدول رقم 

   الارتباط بين كل فقرة من فقرات المجال الثانيمعامليوضح 

   والدرجة الكلية لفقراته)الأداء الوظيفـي (

مستوى   معامل الارتباط  الفقرة مسلسل
 المعنوية

 0.001 0.583  .بتأدية الأعمال بالكفاءة والفاعلية المطلوبة الموظفينيقوم  55
 0.000 0.757  .المهام الوظيفية طبقاً لمعايير الجودة المطلوبة الموظفينيؤدي  56
 0.004 0.510  .الجهد الكافي لإنجاز الأداء الوظيفي في الوقت المحدد الموظفينيبذل  57

58 
عاملين لتساعدهم على إنجاز المهام بالمهارة      تقدم الشركة برامج تدريبية لل    

  .والكفاءة المطلوبة
0.362 0.049 

59 
تؤثر الأنماط السلوكية للعاملين في الشركة علـى حجـم الأداء الـوظيفي             

  .المطلوب
0.497 0.005 

 0.012 0.451  .تؤثر القيم السائدة في الشركة على جـودة الأداء الوظيفي 60

61 
في الشركة في تحـسين      المـوظفين لأفكار السائدة لدى    تُساهم المعتقدات وا  

  .الأداء الوظيفي
0.663 0.000 

 0.000 0.820  .تُساهم الأنظمة والقوانين المعتمدة بالشركة في تطوير الأداء المؤسسي 62

63 
تساهم السياسات والإجراءات المتبعة في الشركة علـى إنجـاز الأعمـال            

  .بكفاءة وفاعلية
0.595 0.001 

64 
تساهم المعايير والمقاييس في إنجاز الأعمـال طبقـاً للخطـط والبـرامج             

  .المعتمدة
0.451 0.012 

 0.003 0.525  .تُساعد الاتجاهات الحديثة للشركة في تنمية وتطوير الأداء المؤسسي 65
 0.010 0.463  .يقوم الموظف باستغلال كافة الموارد المتاحة لديه أثناء أدائه الوظيفـي 66

67 
نح الشركة مكافآت وحوافز للموظف المبدع الذي يقدم أفكار ابتكاريه تساعد في            تم

  .تنمية وتطوير إجراءات ونظم العمل
0.513 0.004 

68 
المهارة والقدرة على حل مشكلات العمـل اليوميـة،          الموظفينيتوفر لدي   

  .لأداء المهام الوظيفية
0.522 0.003 

69 
 ـ      بهـا   اء للاقتراحـات التـي يتقـدم      يوجد اهتمام ومتابعة من قبل الرؤس

  .المرؤوسين والخاصة بجودة الأداء الوظيفي

  

0.673 0.000 

70 
هناك متابعة وتوجيه مستمر من قبل الرؤساء لمرؤوسيهم لإنجاز أعمالهم          

  .بما يتلاءم مع نظم وقوانين العمل
0.604 0.000 

71 
مطلوبة في هناك تنسيق مستمر بين المستويات الإدارية لتحقيق الجودة ال

  .إنجاز الأعمال
0.679 0.000 

 0.028 0.401 الجاهزيه والاستعداد والرغبة للعمل خـارج أوقـات         الموظفينتتوفر لدى    72
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مستوى   معامل الارتباط  الفقرة مسلسل
 المعنوية

  .الدوام الرسمي من أجل  إنجاز حجم الأداء الوظيفي المطلوب

73 
المهام والواجبات الوظيفية طبقاً لإجراءات وأنظمة السلامة        الموظفينيؤدي  

  .معتمدةالعامة ال
0.508 0.004 

 0.003 0.527  .بطبيعة الأعمال الموكلة إليهم الموظفينهناك معرفة وإلمام لدى  74

75 
يؤثر نظام العقوبات والجزاءات المعتمد في الشركة في تحسين وتطـوير           

  .الأداء الوظيفي للعاملين
0.531 0.003 

76 
أداء الكــادر  يقوم نظام تقييم الأداء الوظيفي بتحديـد طبيعـة ونوعيـة           

  .البشري في الشركة
0.751 0.000 

77 
 يشتمل نظام تقييم الأداء الوظيفي على معايير موضوعية يمكنها قيـاس           

  .بالفاعلية المطلوبة الموظفينقدرات ومهارات 
0.535 0.002 

78 
يحدد نظام تقييم الأداء الوظيفي بشكلٍ فعال نقاط القوة ونقاط الضعف لدى            

  .الموظف
0.816 0.000 

79 
يتم الاستفادة من نتائج تقييم الأداء في عملية تحديد البـرامج التدريبيـة             

  .للموظفينالمطلوبة 
0.836 0.000 

80  
يشكل نظام تقييم الأداء حافزا للموظفين ذوي التقيـيم المتـدني لتطـوير             

  وتحسين أداؤهم الوظيفي 
0.822 0.000 

81  
ليتمكن من تعزيز نقاط القوة     يطلع الموظف على نتائج تقييم أداؤه السنوي        

  الضعفوتطوير وتحسين نقاط 
0.614 0.000 

82  
تعمل إدارة الشركة باستمرار من أجل تحديث وتطوير نظـام تقيـيم الأداء             

  السنوي ليسهم في عملية التنمية والتطوير الإداري 
0.742 0.000 

  0.361تساوي  28 ودرجة حرية 0.05 الجدولية عند مستوى دلالة rقيمة            
  

                            

  :يـال الثانـ الارتباط بين كل فقرة من فقرات المجيبين معامل )23(جـدول رقـم 

 والذي يبين أن معاملات الارتبـاط المبينـة       والدرجة الكلية لفقراته،    ) الأداء الوظيفـي (
 المحـسوبة   rة  ، وكذلك قيم  )0.05(عند مستوى دلالة    و) 0.836 ،   0.362(تتراوح بين   

 والتـي تـساوي    28 ودرجة حريـة     0.05 الجدولية عند مستوى دلالة      rاكبر من قيمة    
  .صادقة لما وضعت لقياسه بذلك تعتبر فقرات المجال الثاني  ، و0.361
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  الصدق البنائي لمحاور الدراسة
ات يبين مدى ارتباط كل محور من محاور الاستبانة بالدرجة الكليـة لفقـر            ) 24(جدول رقم   

الاستبانة، والذي يبين أن محتوى كل محور من محاور الاستبيان له علاقـة قويـة بهـدف                 
  ).0.05(الدراسة عند مستوى دلالة 

  )24(جدول رقم 

  الصدق البنائي لمحاور الدراسة

مستوى الدلالةمعامل الارتباط  المحـورعنوان   المجال
 0.000 0.719  السياسـات والإجـراءات

 0.001 0.580  الأنظمـة والقوانيـن

 0.000 0.737  الأنمـاط السلوكيـة

 0.000 0.891  القيـم التنظيميـة

 0.002 0.538  المعتقـدات التنظيميـة

 0.000 0.794  التوقعـات التنظيميـة

 0.000 0.829   التنظيميـةالاتجاهات

  الثقافـة

 التنظيميـة

 0.000 0.846  المعاييـر والمقاييـس

 0.000 0.958  ظيفـيالأداء الو
  0.361 تساوي 28 ودرجة حرية 0.05 الجدولية عند مستوى دلالة rقيمة    
  

   Reliabilityثبات الاستبانة 

وقد أجرى الباحث خطوات الثبات على العينة الاستطلاعية نفسها بطريقتين همـا طريقـة              
  .التجزئة النصفية ومعامل ألفا كرونباخ

  

 :Split-Half Coefficientطريقة التجزئة النصفية )  1
 تم إيجاد معامل ارتباط بيرسون بين معدل الأسئلة الفردية الرتبة ومعـدل الأسـئلة الزوجيـة                 
الرتبة لكل محور من محاور الاستبانة، وقد  تم تصحيح معاملات الارتباط  باستخدام معامـل                

  ) Spearman-Brown Coefficient(ان  براون للتصحيح ـارتباط سبيرم
  :  ب المعادلـة  التاليـةحسـ

   ر2                           
  ) 25( الارتباط، وقد بين جدول رقم معامل) ر (  حيث  ـــــــــــــــــ =  معامل الثبات

  ر + 1                          
محاور الدراسة  وهذا مؤشر يدل على  لفقرات الاستبيانأن هناك معامل ثبات كبير نسبيا

 0.05، ولها علاقة قوية بهدف الدراسة عند مستوى معنوية صادقة لما وضعت لقياسه
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   )52( جدول رقم 

  )طريقة التجزئة النصفية( يوضح معامل الثبات 

مستوى المعنويةمعامل الثباتمعامل الارتباط  عنوان المجالالمجال

 0.000 0.8437 0.9152 السياسـات والإجـراءات

 0.000 0.8267 0.9051  الأنظمـة والقوانيـن

 0.000 0.6921 0.8181  نمـاط السلوكيـةالأ

 0.000 0.7628 0.8654  القيـم التنظيميـة

 0.000 0.7165 0.8348  المعتقـدات التنظيميـة

 0.000 0.7892 0.8822  التوقعـات التنظيميـة

 0.000 0.7924 0.8842  الاتجاهات التنظيميـة

ـة
مي
ظي
لتن
ة ا
فـ
ثقا
ال

  

 0.000 0.8625 0.9262  المعاييـر والمقاييـس

 0.000 0.9078 0.8312  الثقافـة التنظيميـة الأول

 0.000 0.8209 0.6963  الأداء الوظيفـي الثاني

 0.000 0.9620 0.9268   جميع الفقرات

  0.361 تساوي 28 ودرجة حرية 0.05 الجدولية عند مستوى دلالة r        قيمة 

  

   Cronbach's Alphaطريقة ألفا كرونباخ  ) 2

يبين ، كطريقة ثانية لقياس الثبات وفا كرونباخ لقياس ثبات الاستبانةاستخدم الباحث طريقة أل
 على أن  الثبات مرتفعة لمحاور الاستبانة، وهذا مؤشـر يدلأن معاملات )(26 جدول رقم 

، ولها علاقـة قوية بهدف الدراسة عند مستوى صادقة لما وضعت لقياسهمحاور الدراسة 
  0.05معنوية 

  

   )62( جدول رقم 

  )طريقة ألفا كرونباخ( معاملات الثبات يوضح 

 معامل ألفا كرونباخ للثباتعدد الفقرات  عنوان المجال المجال
 0.9383  54 الثقافـة التنظيميـة الأول

 0.9249  28  الأداء الوظيفـي الثاني
 0.9633  82          جميع الفقرات
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  : المعالجات الإحصائية6.7
  

    الإحصائي وتم استخدام SPSSث بتفريغ وتحليل الاستبانة من خلال برنامج قام الباح    
  :الاختبارات الإحصائية التالية    

  النسب المئوية والتكرارات .1
 اختبار ألفا كرونباخ لمعرفة ثبات فقرات الاستبانة .2

 معامل ارتباط بيرسون لقياس صدق الفقرات  .3

   انات هل تتبع التوزيع سمرنوف لمعرفة نوع البي - اختبار كولومجروف .4

   )Sample K-S -1( الطبيعي أم لا     
 One sample t testاختبار  .5
6. Independent samples t test 
 One Way ANOVAاختبار  .7
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  الفصل السابع

   ة الميدانيةج الدراسنتائ

  اترضيوتفسيرها واختبار الف
 

   

  .ختبار التوزيع الطبيعيا  7.1   

  .  تحليل فقرات الإستبانة7.2   

   وتحليل الفرضياتختبارا  7.3   
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  اختبار التوزيع الطبيعي  7.1

  (Sample K-S -1)   سمرنوف-اختبار آولمجروف(

عرفة هل البيانات تتبع التوزيع الطبيعي أم لا         سمرنوف  لم   - اختبار كولمجروف  نقوم بعرض 
 تشترط أن   ةوهو اختبار  ضروري في حالة اختبار الفرضيات لان معظم الاختبارات المعلمي           

نتائج الاختبـار حيـث أن قيمـة        ) 27(ويوضح الجدول رقم    . يكون توزيع البيانات طبيعيا   
.05.0   )0.05( مستوى الدلالة  لكل قسم اكبر من  >sig (  وهذا يدل على أن البيانات تتبـع

  .ةالتوزيع الطبيعي ويجب استخدام الاختبارات المعلمي
  

   )27(  رقم جدول
   اختبار التوزيع الطبيعييوضح 

 )1-Sample Kolmogorov-Smirnov(  

قيمة مستوى الدلالةZقيمة  عدد الفقرات  عنوان المجال المجال

  الأول
 

  0.081  1.266 54 الثقافة التنظيمية

  الثاني
 

 0.223 1.047 28 الأداء الوظيفـي

   1.0810.193 82  جميع الفقرات
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  تحليل فقرات الدراسة  7.2
لتحليل ) One Sample T test(  للعينة الواحدة Tفي اختبار الفرضيات تم استخدام اختبار 

بية بمعنى أن أفراد العينة يوافقون علـى محتواهـا إذا           فقرات الاستبانة ، وتكون الفقرة ايجا     
أو مستوى المعنوية     (1.97 الجدولية  والتي تساوي      t المحسوبة اكبر من قيمة      tكانت قيمة     

، وتكون الفقرة سلبية بمعنى أن أفراد العينة         % )60 والوزن النسبي اكبر من      0.05اقل من   
 الجدوليـة والتـي     t المحسوبة أصغر من قيمـة       tلا يوافقون على محتواها إذا كانت قيمة          

،  % )60 والوزن النـسبي اقـل مـن         0.05أو مستوى المعنوية اقل من        (-1.97تساوي  
  0.05وتكون آراء العينة في الفقرة محايدة إذا كان مستوى المعنوية لها اكبر من 
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   التنظيميـةالثقافـة :تحليل محاور المجال الأول: أولاً
  

  راءات ـات والإجـالسياس: ولالمحور الأ. 1      
  
  " الفقرات طبقاً للوزن النسبي الأكبر وليس حسب الترتيب التسلسليعرض تحليلسيتم " 
  

والذي يبـين أن آراء     ) 28( للعينة الواحدة والنتائج مبينة في جدول رقم         tتم استخدام اختبار    
 المحـسوبة   tال ايجابية، حيث أنه لكل فقرة وجد أن  قيمة           أفراد العينة في جميع فقرات المج     

،  0.05 اقـل مـن      هومستوى الدلالة لكل فقر   ،  1.97 الجدولية والتي تساوي     tاكبر من قيمة    
   ".%60" الوزن النسبي المحايد والوزن النسبي لكل فقرة اكبر من 

  
   )82( جدول رقم 

  يوضح تحليل فقرات محور السياسات والإجراءات

  الفقرة رقم
المتوسط 
 الحسابي

الوزن 
مستوى  tقيمة  النسبي

  الدلالة

بـسياسات   المـوظفين يوجد التزام واضح مـن قبـل          1

  .وإجراءات العمل المعتمدة في الشركة
4.36 87.13 12.359 0.000 

 المتبعة في تحقيق أهداف     تتُسهم السياسات والإجراءا    2

  .الشركة
4.24 84.75 11.046 0.000 

 ـ   3 بطبيعـة الإجـراءات     المـوظفين ة لـدي    هناك معرف

  .والسياسات المعتمدة
3.89 77.87 6.529 0.000 

داخـل   المـوظفين تُراعي السياسات والإجراءات ثقافة       4

  .الشركة
3.84 76.89 7.009 0.000 

تسهم السياسات والإجراءات المتبعة في تحقيق معايير         5

  .الجودة المطلوبة
4.10 82.05 11.954 0.000 

 السياسات والإجراءات المعتمـدة منـاخ ملائـم         توفر  6

  .لتنفيذ مهام وواجبات الموظف
4.08 81.56 12.062 0.000 

تساعد السياسات والإجراءات المتبعة في تعزيز الولاء         7

  .والانتماء للشركة
3.90 78.03 5.385 0.000 

تتسم السياسات والإجراءات المتبعة بالوضوح التـام         8

  .الموظفينلدى 
3.91 78.20 6.157 0.000 

 0.000 10.547 80.81 4.04 جميع الفقرات
  

 1.97تساوي " 242"ودرجة حرية " 0.05" الجدولية عند مستوى دلالة tقيمة 



 102

لتزام العاملين  ا وهذا لمدى    %87.13 تبين أن الوزن النسبي لهذه الفقرة بلغ         :)1(الفقرة رقم   
 الجدولية والتي   tهذه الفقرة أكبر من قيمة       المحسوبة ل  tبسياسات وإجراءات العمل، وأن قيمة      

وهذا يدل على أن أفراد العينة يوافقون على  ،   0.05 عند مستوى دلالة أقل من       1.97تساوي  
لتزام واضح من قبل العاملين بسياسات وإجراءات العمل المعتمدة فـي الـشركة،             اأن هناك   

يسهم في إنجاز المهام الوظيفية     لتزام العاملين بسياسات وإجراءات العمل      اويرى الباحث أن    
 فـي تـوفير المنـاخ       ويسهمالمطلوبة، ويساعد على تحقيق الكفاءة الإدارية داخل الشركة،         

التـويجري،  (، واختلف مع دراسـة      التنظيمي الملائم الذي يعمل على تحقيق أهداف الشركة       
 إدراك  التي أكدت على ضرورة تطوير السياسات والإجراءات ليتمكن الأفراد مـن          ) 2003

  .المسئوليات والصلاحيات الموكلة إليهم
  
  

 وهـذا لمـدى مـساهمة       %84.75تبين أن الوزن النسبي لهذه الفقرة بلغ        : )2(الفقرة رقم   
 المحسوبة لهذه الفقرة أكبر من      tالسياسات والإجراءات في تحقيق أهداف الشركة، وأن قيمة         

 وهذا يـدل علـى أن       0.05قل من    عند مستوى دلالة أ    1.97 الجدولية والتي تساوي     tقيمة  
أفراد العينة يوافقون على أن سياسات وإجراءات العمل المعتمدة ساهمت بشكل كبيـر فـي               
تحقيق أهداف الشركة، ويرى الباحث أنه من الضروري أن تسهم سياسات وإجراءات العمل             

مبنيـة   السياسات والإجراءات    هالمعتمدة في أي منشأة على تحقيق الأهداف، بحيث تكون هذ         
على خطة ورؤية واضحة، بحيث تساعد المستويات الإدارية المختلفة داخل الـشركة علـى              

  .إنجاز الخطط والبرامج المطلوبة
  

الـسياسات   لمدى مساهمة    %82.05 بلغ    لهذه الفقرة   تبين أن الوزن النسبي    :)5(الفقرة رقم   
 المحسوبة لهـذه الفقـرة      t، وأن قيمة     في تحقيق معايير الجودة المطلوبة     ةوالإجراءات المتبع 

 وهـذا يـدل     0.05 عند مستوى دلالة أقل من       1.97 الجدولية والتي تساوي     tأكبر من قيمة    
 ـ            يعلى أن أفراد العينة يوافقون على أن هناك مساهمة واضحة لسياسات وإجراءات العمل ف

مل تقوم  تحقيق معايير الجودة المطلوبة في الشركة، ويعتقد الباحث أن سياسات وإجراءات الع           
 ـ    ي من أجل تحقيق معايير الجودة، لأنها تعتبر         بدورٍ حيو   ـ يالطريقـة والوسـيلة الت ا  يتبعه

بيعـة  ، وهنا نقول أن الشركات المتقدمة تولى أهمية كبيرة لط         العاملين لتحقيق معايير الجودة   
، من خلال تطوير وتحديث سياسـاتها وإجراءاتهـا بـشكلٍ           السياسات والإجراءات المعتمدة  

  .بهدف مواكبة التغيرات والتطورات الجديدةمستمر 
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الـسياسات   دورلمـدى     %81.56 بلغ   لهذه الفقرة  تبين أن الوزن النسبي   : )6(الفقرة رقم   
 المحسوبة  tالإجراءات في توفير المناخ الملائم لتنفيذ المهام والواجبات الوظيفية ، وأن قيمة             

 0.05 عند مستوى دلالة أقل مـن        1.97  الجدولية والتي تساوي   tلهذه الفقرة أكبر من قيمة      
وهذا يدل على أن أفراد العينة يوافقون على أن السياسات والإجراءات المعتمدة توفر بـشكل            
كبير المناخ الملائم والمطلوب لتنفيذ المهام الوظيفيـة، ويـرى الباحـث أنـه مـن المهـم                  

ي تـوفير   سهم ف فية لتُ والضروري أن تتسم سياسات وإجراءات العمل بالمرونة واليسر والشفا        
  .بات الوظيفية المطلوبةج المهام والواذساعد العاملين على تنفيالمناخ الملائم والمناسب لت

  
لمـدى وضـوح     وهـذا      %78.2 بلغ   لهذه الفقرة   تبين أن الوزن النسبي    :)8(الفقرة رقم   

قرة أكبـر مـن      المحسوبة لهذه الف   t بالنسبة للعاملين، وأن قيمة      ةالسياسات الإجراءات المتبع  
 وهذا يـدل علـى أن       0.05 عند مستوى دلالة أقل من       1.97 الجدولية والتي تساوي     tقيمة  

أفراد العينة يؤكدون على وضوح سياسات وإجراءات العمل، ويـضيف الباحـث إلـى أن               
وضوح سياسات وإجراءات العمل ساعدت العاملين في إنجاز أعمالهم بالكفـاءة والفاعليـة             

  .ي تحقيق معدلات العمل المطلوبةالمطلوبة، وتسهم ف
  

 لمـدى مـساهمة      وهذا %78.3 بلغ   لهذه الفقرة   تبين أن الوزن النسبي    :)7(في الفقرة رقم    
 المحسوبة لهذه   t، وأن قيمة    نتماء للشركة ة في تعزيز الولاء والا    السياسات والإجراءات المتبع  

 وهـذا   0.05دلالة أقل من     عند مستوى    1.97 الجدولية والتي تساوي     tالفقرة أكبر من قيمة     
 ـ أسهمتيدل على أن أفراد العينة يوافقون بأن السياسات والإجراءات المعتمدة             تحقيـق   ي ف

أن الشركات المتقدمة تسعي دوماً بأن تسهم سياساتها        الانتماء للشركة، ويعتقد الباحث     الولاء و 
 الإجـراءات مـن     مننتماء الموظف للشركة، وتتبع هذه الشركات العديد        افي تعزيز وزيادة    

لزيـادة الـولاء     أجل ملائمة سياسات وإجراءات العمل لطبيعة ثقافة العنصر البشري تحقيق         
  .نتماء للشركةوالا

  
لمـدى معرفـة    وهـذا     %77.87 بلـغ    لهذه الفقرة   تبين أن الوزن النسبي    :)3(الفقرة رقم   

هذه الفقرة أكبر مـن      المحسوبة ل  t، وأن قيمة     بطبيعة السياسات والإجراءات المتبعة    العاملين
 وهذا يـدل علـى أن       0.05 عند مستوى دلالة أقل من       1.97 الجدولية والتي تساوي     tقيمة  

أفراد العينة يتفقون على أن العاملين لديهم معرفة بطبيعة السياسات الإجراءات المعتمـدة ،              
لين، وهذا  ويعـزو الباحث ذلك  إلى الخبرات العملية والمؤهلات العلمية المكتسبة لدى العام           

 تتبعهـا إدارة الـشركة،      ييساعدهم على المعرفة والإلمام بطبيعة السياسات والإجراءات الت       
  .أداء الشركةتطوير و تنمية يسهم فيوهذا 
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 لمـدى مراعـاة     وهـذا  %76.89 بلـغ    لهذه الفقرة  تبين أن الوزن النسبي      ):4(الفقرة رقم   
 المحسوبة لهذه الفقرة أكبـر      tوأن قيمة   السياسات والإجراءات لثقافة العاملين في الشركة ،        

 وهذا يدل على أن     0.05 عند مستوى دلالة أقل من       1.97 الجدولية والتي تساوي     tمن قيمة   
 تتبعها إدارة الشركة تراعي ثقافة      يأفراد العينة يوافقون أن طبيعة السياسات والإجراءات الت       
يؤدي إلـى حالـة مـن الاسـتقرار         العاملين، ويرى الباحث أن مراعاة الشركة لثقافة الفرد         

وتتفق مع   . على إنتاجية العاملين   ييجاباوالتوازن في بيئة العمل داخل الشركة، ويؤثر بشكل         
 عدالـة  قيم(  التنظيمية العدالة بقيم للالتزام أثر هناك أن الذي بينت )2007الزعبي، (دراسة 

     .لوظيفي االأداء مستوى على )المعاملات عدالة قيم الإجراءات،
   
  

، و الـوزن النـسبي       4.04وبصفة عامة يتبين أن المتوسط الحسابي لجميع الفقـرات          
 المحـسوبة   tوقيمة  % " 60" وهي اكبر من  الوزن النسبي المحايد        % 80.81 يساوي

 ، و مـستوى     1.97 الجدولية والتـي تـساوي       t  وهي اقل من قيمة       10.547تساوي  
 مما يدل علـى أن إدارة الـشركة تتبـع           0.05 وهي اقل من     0.000الدلالة تساوي       

ساعد علـى   سياسات وإجراءات واضحة ومحددة وتسهم في تحقيق الجودة المطلوبة وت         
التي أكدت علـى ضـرورة      ) 2003التويجري،  (واختلف مع دراسة     تنفيذ المهام الوظيفية،  

وكلـة  تطوير السياسات والإجراءات ليتمكن الأفراد من إدراك المسئوليات والصلاحيات الم         
  .إليهم
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  نـة والقوانيـالأنظم: المحور الثاني. 2
   
  " الفقرات طبقاً للوزن النسبي الأكبر وليس حسب الترتيب التسلسليعرض تحليلسيتم " 

  

والذي يبـين أن آراء     ) 29( للعينة الواحدة والنتائج مبينة في جدول رقم         tتم استخدام اختبار    
 المحـسوبة   tفقرات المجال ايجابية، حيث أنه لكل فقرة وجد أن  قيمة            أفراد العينة في جميع     

،  0.05،  ومستوى الدلالة لكل فقرة اقـل مـن    1.97 الجدولية والتي تساوي     tاكبر من قيمة    
   ".%60" والوزن النسبي لكل فقرة اكبر من  الوزن النسبي المحايد 

  
   )92( جدول رقم 

   لقوانيـنيوضح تحليل فقرات محور الأنظمـة وا

  رةـــــالفق رقم
المتوسط 
  الحسابي

الوزن 
مستوى  tقيمة  النسبي

  الدلالة

توفر الأنظمة والقوانين السائدة ضمانة للحقـوق         9

  .الموظفينالوظيفية 
3.80 75.90 5.871 0.000 

يتم إنجاز الخطـط والبـرامج طبقـاً لنـصوص            10

  .الأنظمة والقوانين المعمول بها
4.00 79.92 10.872 0.000 

على تطبيق   الموظفينيوجد التزام واضح من قبل        11

  .ما تنص عليه الأنظمة والقوانين المعتمدة
4.16 83.20 14.328 0.000 

أسهمت الأنظمة والقوانين المعمـول بهـا فـي           12

  .تحقيق معدلات العمل المطلوبة
4.07 81.48 12.530 0.000 

مـة  بطبيعة الأنظ  الموظفينهناك فهم ودراية لدى       13

  .والقوانين واللوائح المعمول بها في الشركة
3.82 76.39 4.477 0.000 

توفر الأنظمة والقوانين المتبعة مجـالاً لعمليـة          14

  .تفويض السلطة لأصحاب الوظائف التنفيذية
3.92 78.36 8.474 0.000 

 0.000 10.948 79.21 3.96  جميع الفقرات
 1.97تساوي " 242" ودرجة حرية "0.05" الجدولية عند مستوى دلالة tقيمة 

  
  

لتـزام  ا وهـذا لمـدى      %83.20أن الوزن النسبي بلغ لهذه الفقـرة         تبين   :)11(الفقرة رقم   
 المحسوبة لهـذه    tما تنص عليه الأنظمة والقوانين المعتمدة في الشركة، وأن قيمة           بالعاملين  

 وهـذا   0.05ة أقل من     عند مستوى دلال   1.97 الجدولية والتي تساوي     tالفقرة أكبر من قيمة     
لتزام من قبل العاملين بما تنص عليـه الأنظمـة          ايدل على أن أفراد العينة متفقون أن هناك         
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التـي  ) 2007عبد الالـه،     (والقوانين المعتمدة في الشركة، وتتوافق هذه النتيجة مع دراسة        
ام العـاملين   لتزا، ويرى الباحث أن      المعتمدة لتزام بالأنظمة والقوانين  أكدت على ضرورة الا   
لداخلية الصادرة عـن إدارة     التعليمات والنشرات واللوائح ا   ب لتزاملاوابأنظمة وقوانين العمل    

لتزام العاملين بالأنظمـة والقـوانين      ا وأنسهم في تحقيق مستوى الأداء المطلوب،       الشركة ت 
تـزام  لايزيد رضا الزبائن، بحيث يتولد شعور لدى الزبون بأن العاملين في الشركة لـديهم               

هذا بدوره يساهم في المحافظة على زبـائن الـشركة          ضح بالنظم والقوانين المعمول بها،      وا
  .الحاليين والمحتملين

  
وهذا لمدى مـساهمة    % 81.48 بلغ   لهذه الفقرة أن الوزن النسبي     تبين   :)12(في الفقرة رقم    

 المحـسوبة   tمـة   الأنظمة والقوانين المعمول بها في تحقيق معدلات العمل المطلوبة، وأن قي          
 0.05 عند مستوى دلالة أقل مـن        1.97 الجدولية والتي تساوي     tلهذه الفقرة أكبر من قيمة      

وهذا يدل أن أفراد العينة متفقون على أن الأنظمة والقوانين المعتمـدة تـسهم فـي تحقيـق                  
معدلات العمل المطلوبة، ويعتقد الباحث أن النظم والقوانين الـسائدة فـي الـشركة تتـسم                

 تمـنح لشفافية، وتساعد في دعم وتطوير علاقات العمل بين المستويات الإدارية المختلفة، و           با
  .العاملين الحافز نحو تحقيق مزيداً من الإنجازات

  
 وهذا لمدى التـزام     %79.92 بلغ   لهذه الفقرة  تبين  أن الوزن النسبي       :)10(في الفقرة رقم    

 tلأنظمة والقوانين المعمول بها، وأن قيمة       العاملين بإنجاز الخطط والبرامج طبقاً لنصوص ا      
 عند مستوى دلالة أقـل      1.97 الجدولية والتي تساوي     tالمحسوبة لهذه الفقرة أكبر من قيمة       

 وهذا يدل على أن أفراد العينة متفقون على أن الأنظمة والقوانين المعتمـدة يـتم                0.05من  
ذلك إلى أن هناك متابعة وتوجيـه       ، ويعزو الباحث    المعتمدةإنجازها طبقاً لنصوص الأنظمة     

 على تنفيذ الخطط والبرامج بما ينسجم مع طبيعـة نظـم وقـوانين               من قبل الإدارة   مستمرة
) 2006الـسكران،  (، وهذا ما يتفق مع دراسـة     العمل، وبما يحقق مؤشرات الأداء المطلوبة     

  .التي بينت مدى احترام والتزام العاملين لأنظمة وقوانين العمل
  

 وهـذا يبـين مـدى       %78.36 بلغ   لهذه الفقرة   تبين أن الوزن النسبي    ):14(ة رقم   في الفقر 
 المحـسوبة لهـذه     tالمجال الذي توفره الأنظمة والقوانين لعملية تفويض السلطة، وأن قيمة           

 وهذا   0.05 عند مستوى دلالة أقل من       1.97 الجدولية والتي تساوي     tالفقرة أكبر من قيمة     
ة متفقون على أن الأنظمة والقوانين السائدة تعطي مجـالاً لتفـويض            يدل على أن أفراد العين    

زيادة مـستوى  الذي أكد على ) 2006عبد الإله،   ( وهذا ما يتفق مع دراسة       خرين،ة للآ السلط
خرين تنبع مـن إدراك إدارة الـشركة   الباحث أن عملية تفويض السلطة للآ    ويري   .التفويض
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تحمـل المـسئولية   القدرة على ستويات الإدارية في بأهمية دور العنصر البشري في كافة الم 
  .وهذا يؤكد درجة الثقة العالية التي تجسدت بين العاملين وإدارة الشركة

  
 وهذه النسبة تبين مـدى      %76.39تبين أن الوزن النسبي لهذه الفقرة بلغ        : )13(الفقرة رقم   

 المحـسوبة   tل بها، وأن قيمة     فهم ودراية العاملين لطبيعة الأنظمة والقوانين واللوائح المعمو       
 0.05 عند مستوى دلالة أقل مـن        1.97 الجدولية والتي تساوي     tلهذه الفقرة أكبر من قيمة      

وهذا يدل على أن أفراد العينة متفقون أن هناك معرفة وإلمام لدى العاملين بطبيعة الأنظمـة                
 الشركة لديها من    ياملة ف والقوانين المعمول بها، ويعزو الباحث ذلك بأن الكوادر البشرية الع         

خـر  آ علم ودراية بطبيعة نظم وقوانين العمل، ومن جانـب           ى تجعلها عل  يالخبرة الكافية الت  
  .ة النظم القوانين المعتمدة تبين طبيعيتقدم إدارة الشركة اللوائح والنشرات الداخلية الت

  
النسبة تبين المـدى     وهذه   %75.90تبين أن الوزن النسبي لهذه الفقرة بلغ        : )9(الفقرة رقم   

 المحسوبة لهذه   tالذي توفره الأنظمة والقوانين لضمان الحقوق الوظيفية للعاملين ، وأن قيمة            
 وهـذا   0.05 عند مستوى دلالة أقل من       1.97 الجدولية والتي تساوي     tالفقرة أكبر من قيمة     

الوظيفيـة،  يدل على أن أفراد العينة متفقون أن الأنظمة والقوانين تشكل ضـمانة للحقـوق               
ويرى الباحث أن إدارة الشركة تبذل الجهود من خلال مجموعة الأنظمة القوانين الـسائدة،              

والتي ) 2007شبير،  (م، واختلفت مع دراسة      على حقوقه  العاملين ساهمت في حصول     يوالت
  .أكدت على ضرورة الاهتمام بالعنصر البشري

  
 ، و الـوزن النـسبي        3.96 اتوبصفة عامة يتبين أن المتوسط الحسابي لجميع الفقر       

 المحـسوبة   tوقيمة  % " 60" الوزن النسبي المحايد    وهي اكبر من    % 79.21 يساوي
 ، و مـستوى     1.97 الجدولية والتي تـساوي      t  وهي اكبر من قيمة       10.948تساوي  

الأنظمــة والقوانيــن     مما يدل فاعليه     0.05 وهي اقل من     0.000الدلالة تساوي       
 ـ  تحديث و العملية   ويرى الباحث أن     ،السائدة في الشركة   نظم والقـوانين   التطـوير لل

وهذا  . مع طبيعة العنصر البشري داخل الشركة      مستمرة من قبل إدارة الشركة لتنسجم     
التي بينت مدى احترام والتـزام العـاملين لأنظمـة          ) 2006السكران،  (ما يتفق مع دراسة     

  .وقوانين العمل
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   ـةلسلوكياط اـالأنم: المحور الثالث. 3
  "سيتم ترتيب الفقرات طبقاً للوزن النسبي الأكبر وليس حسب الترتيب التسلسلي" 

 
 والذي يبـين أن آراء      )30(جدول رقم    للعينة الواحدة والنتائج مبينة في       tتم استخدام اختبار    

 المحـسوبة   tأفراد العينة في جميع فقرات المجال ايجابية  حيث أنه لكل فقرة وجد أن  قيمة                 
،  0.05،  ومستوى الدلالة لكل فقرة اقـل مـن    1.97 الجدولية والتي تساوي     tكبر من قيمة    ا

  % ".60" ن  الوزن النسبي المحايد والوزن النسبي لكل فقرة اكبر م
  

   )30( جدول رقم 

  يوضح تحليل فقرات محـور الأنمـاط السلوكيـة

  الفقرة رقم

ط 
س
تو
لم
ا

بي
سا
لح
ا

بي  
س
الن

ن 
وز
ال

  

مة
قي

t الد
ى 
تو
س
م

لة
لا

  

بالسلوكيات الإيجابية التي تـنص عليهـا نظـم          الموظفينيلتزم   15
  .وقوانين العمل داخل الشركة

4.16 83.20 15.214 0.000 

تقدم الشركة لموظفيها البرامج التدريبية اللازمة من أجل إتباع          16
 0.000 10.673 79.10 3.95  .الأنماط السلوكية التي تعمل على تحقيق الكفاءة الإداريـة

باستمرار نحو تطويـر النمط الـسلوكي الـذي         الموظفينيسعي   17
  . يساهم في إنجاز المهام الوظيفية

3.83 76.64 10.247 0.000 

الأنماط السلوكية التي تُساهم في تحقيق الأداء  الموظفينيتبع  18
  .الوظيفي المطلوب

3.86 77.13 8.294 0.000 

المتبعـة بالـشركة وبـين       ةهناك تطابق بين الأنماط الـسلوكي      19
 0.000 2.384 74.84 3.74  .      المنصوص عليها في النظام الإداري

في الشركة علـى تكـوين الـصورة         الموظفينتُساهم سلوكيات    20
  .الذهنية الطيبـة عن الشركة

4.16 83.11 13.949 0.000 

 0.000 79.009.938 3.95 جميع الفقرات
 1.97تساوي " 242"ودرجة حرية " 0.05"لة  الجدولية عند مستوى دلاtقيمة 

  
  

 مـدى   بينت وهذه النسبة    %83.20تبين أن الوزن النسبي لهذه الفقرة بلغ        : )15(الفقرة رقم   
 المحسوبة لهذه الفقرة أكبر مـن       tلتزام العاملين بالسلوكيات الإيجابية في الشركة، وأن قيمة         ا

 وهذا يـدل أن أفـراد       0.05لة أقل من     عند مستوى دلا   1.97 والتي تساوي    ة الجدولي tقيمة  
لتزام من قبل العاملين بالسلوكيات الإيجابية، ويعـزو الباحـث          االعينة متفقون على أن هناك      

 الشركة لديها العلم المعرفة والثقافة المطلوبـة        يذلك لان كثير من الكوادر البشرية العاملة ف       
 تساعد على تعزيـز علاقـات العمـل         يتمكنها من إتباع الأنماط السلوكية الإيجابية الت      ي  الت
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التي بينت أن العاملين    ) 2006عقيل،  ( بين العاملين، وتتفق هذه النتيجة مع دراسة        الإيجابية  
  تسود بينهم علاقـات إنسانية طيبة، وهناك احترام وتقدير فيما بينهم، واختلفت مع دراسـة

  .لإنسانية بين العاملينالتي أكدت على ضرورة تقوية روابط العلاقة ا) 2003الحربي،(
  

 وهذه النسبة تبين مـدى      %83.11 تبين أن الوزن النسبي لهذه الفقرة بلغ         ):20(الفقرة رقم   
 المحسوبة لهـذه    tمساهمة العاملين في تكوين الصورة الذهنية الطيبة عن الشركة، وأن قيمة            

 وهـذا   0.05 من   ستوى دلالة أقل   عند م  1.97 الجدولية والتي تساوي     tالفقرة أكبر من قيمة     
أن أفراد العينة متفقون بشكل أن العاملين لهم مساهمة واضحة فـي تكـوين الـصورة                يدل  

نتماء الموظف للـشركة، ويقـوم    االذهنية الطيبة عن الشركة، ويعزو الباحث ذلك إلى درجة          
 يسلوب والمعاملة الطيبة الت   نية الطيبة عن الشركة من خلال الأ      العاملين بتجسيد الصورة الذه   

   .يتبعها الموظف أثناء تقديم الخدمات لزبائن الشركة
  

 وهذه النسبة تبين مدى        % 77.13 تبين أن الوزن النسبي لهذه الفقرة بلغ                ) : 16( الفقرة رقم      
 تعمل على   ي الت  ةلتزام الشركة بتقديم البرامج التدريبية المطلوبة لإتباع الأنماط السلوكي                               ا 

 الجدولية والتي        tلمحسوبة لهذه الفقرة أكبر من قيمة             ا tتحقيق الكفاءة الإدارية، وأن قيمة                  
 وهذا يدل على أن أفراد العينة متفقون أن                   0.05 عند مستوى دلالة أقل من          1.97تساوي    

 تعمل على تحقيق    ي الت  ةإدارة الشركة تقدم البرامج التدريبية المطلوبة لإتباع الأنماط السلوكي                               
الشركة سعياً منها لتنمية وتطوير العنصر البشري،              الكفاءة الإدارية، ويرى الباحث أن إدارة                         

لمتاحة من خلال               تقو  لموارد ا لتدريبية بهدف تطوير                 م بتوفير ا لبرامج ا لقدرات     تقديم ا  ا
التي   )   2007الشريف،     ( واختلفت مع دراسة        ،  والمهارات المتعلقة بالأنماط السلوكية الفعالة                  

داريين بالجامعات من خلال           الإ   املين تنمية كفاءة ومهارة الع         ب الاهتمام     ضرورة    أكدت على     
طعامنه،   (   مع دراسة     ، واختلفت     التدريب والتعلم وتطبيق مختلف أساليب تنمية المهارات                   

 أهمية تدريب العاملين على مختلف المهارات التي تخلق وتُعزز الوعي                          أظهرت   يالت    ) 2001
  .تنمية قدرات العاملينتعمل على بالجودة، و

  
 وهذه النسبة تبين مـدى      %77.13 أن الوزن النسبي لهذه الفقرة بلغ         تبين ):18(الفقرة رقم   

 t تعمل على تحقيق الأداء الوظيفي المطلوب، وأن قيمة          ي الت ةإتباع العاملين للأنماط السلوكي   
 عند مستوى دلالة أقـل      1.97 الجدولية والتي تساوي     tالمحسوبة لهذه الفقرة أكبر من قيمة       

وكية راد العينة متفقون بأن العاملين يقوموا بإتباع الأنماط السل         وهذا يدل على أن أف     0.05من  
داء الوظيفي، ويعـزو الباحث ذلك بأنه يتوفر لدى العـاملين          التي تساهم في تحقيق حجم الأ     
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الدافعية والرغبة نحو إنجاز حجم الأداء الوظيفي المطلوب منهم ، وذلك إدراكاً منهم بأهميـة   
  ة، وبهـذا اتفقـت مع دراسة  المطلوبإنجاز الأعمالدف ـ بهات،ـام والواجبـذ المهـتنفي

التي بينت أن هناك علاقات إنسانية بين زملاء العمل أدت إلى تناسـق             ) 2003الحربـي،  (
فيما يخص زيادة الإنتاجية والأداء في العمل، ويتوفر لدى العاملين الاحترام والتقـدير فيمـا               

  .بينهم
  

 وهذه النسبة تبين مـدى      %76.64زن النسبي لهذه الفقرة بلغ       تبين أن الو   ):17(الفقرة رقم   
 t المحسوبة لهذه الفقرة أكبر من قيمـة         tسعي العاملين لتطوير أنماطهم السلوكية، وأن قيمة        

 وهذا يدل على أن أفراد العينة       0.05 عند مستوى دلالة أقل من       1.97الجدولية والتي تساوي    
، ويعتقد الباحث بأن كثير     ن لتطوير أنماطهم السلوكية   سعي من قبل العاملي    هناك   متفقون بأن 

من العاملين يقوموا ببذل الجهد الكافي نحو تطوير الأنماط السلوكية الفعالة التي تنسجم مـع               
التـي أكـدت أن     ) 2003رضـا،   (ظمة الإدارية المعتمدة في الشركة، وتتفق مع دراسة         الأن

بة في أوقـات العمـل الرسـمي و إتبـاع           العاملين لديهم توجه ورغبة مستمرة  في المواظ       
  .التعليمات

  
 وهذه النسبة تبين مـدى      %74.84تبين أن الوزن النسبي لهذه الفقرة بلغ        : )19(الفقرة رقم   

 tالتزام العاملين بإتباع الأنماط السلوكية المنصوص عليهـا بالنظـام الإداري، وأن قيمـة               
 عند مستوى دلالة أقـل      1.97لتي تساوي    الجدولية وا  tالمحسوبة لهذه الفقرة أكبر من قيمة       

التزام من قبل العـاملين بإتبـاع        هناك    وهذا يدل على أن أفراد العينة متفقون بأن        0.05من  
، ويري الباحث أن هناك متابعة وتوجيـه        الأنماط السلوكية المنصوص عليها بالنظام الإداري     

ؤكد على  تي   في الشركة الت   ة المعتمد مةنظالأمستمر من قبل إدارة الشركة، من خلال        بشكل  
إتباع العاملين للأنماط السلوكية الإيجابية، ومن جانب آخر يرى الباحث أن هناك إدراك لدى              

 وتتفق مع   العاملين بأن الالتزام والانضباط بالسلوك الإيجابي جزء أساسي في ثقافة الشركة،          
  . سائد في المنظمةالتي بينت أن السلوك الإيجابي هو النمط ال) 2007الرشيد، (دراسة 

  

، و الـوزن النـسبي       3.95وبصفة عامة يتبين أن المتوسط الحسابي لجميع الفقـرات          
 المحـسوبة   tوقيمة  % " 60" وهي اكبر من  الوزن النسبي المحايد        % 79.0يساوي  
 ، و مـستوى     1.97 الجدولية والتـي تـساوي       t  وهي اكبر من قيمة       9.938تساوي  

  ، 0.05اقل من  وهي 0.000الدلالة تساوي   
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 ـ   ويرى الباحث أن العاملين يتبعون        تـساهـم فـي     يالأنمـاط السلوكيـة الفعالة الت
 ـ   ي تنسجـم مـع ثقافـة الشركـة، واختلفت مـع        تحقيـق الكفـاءة الإداريـة، والت

التي أكدت على أهمية القيم الشخصية بوصفها أحد دوافـع          ) 2003العمري،  (دراسة  
التي بينت أن السلوك الإيجابي هو      ) 2007الرشيد،  (ت مع دراسة    واتفق .السلوكيات الفردية 

  . النمط السائد في المنظمة
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  ةـالقيـم التنظيمي: المحور الرابع. 4
  "سيتم ترتيب الفقرات طبقاً للوزن النسبي الأكبر وليس حسب الترتيب التسلسلي" 
  

والذي يبين أن آراء أفراد     ) 31( للعينة الواحدة والنتائج مبينة في جدول رقم         tاستخدام اختبار   تم  
 المحسوبة اكبر مـن  tالعينة في جميع فقرات المجال ايجابية  حيث أنه لكل فقرة وجد أن  قيمة                

،  والـوزن    0.05،  ومستوى الدلالة لكل فقرة اقـل مـن           1.97 الجدولية والتي تساوي     tقيمة  
  .% "60" لنسبي لكل فقرة اكبر من  الوزن النسبي المحايد ا

   )13( جدول رقم 

  تحليل فقرات محور القيـم التنظيميـةيوضح 

  الفقرة  رقم
المتوسط 
  الحسابي

الوزن 
مستوى  tقيمة  النسبي

  الدلالة
تنظر إدارة الشركة إلى العنصـر البشري بأنه من أهم                         21

  .الموارد المتاحة في الشركة
4.02 80.49 8.708 0.000 

يوجد حرية في عملية تقديم الأفكار الجديدة التي تسعى                       22

  .إلى تطوير إجراءات ونظم العمل
4.28 85.57 12.669 0.000 

لموظفين   يتقبل    23 مصلحة               ا أجل  من  لمخاطر  ا و  لضغوط  ا

  .الشركة وتطورها
4.15 82.95 11.574 0.000 

تند إلى مبدأ    على علاقات عمل طيبة تس         الموظفين   يحافظ     24

  .التعاون والتكامل في انجاز المهام
4.22 84.34 12.584 0.000 

تعمل الشركة بشكل مستمر لإرضاء الزبون والمحافظة                     25

  .عليه، من خلال الخدمات المتميزة التي تقدمها للزبائن
4.57 91.31 14.578 0.000 

المهارة والقدرة الكافية على التكيف                  الموظفين   يتوفر لدي       26

  .مع المتغيرات والتطورات الجديدة
4.07 81.39 13.039 0.000 

الدافعيـة المطلوبة من أجل رفع                الموظفين   يتوفر لدى       27

معدلات النمـو وزيادة  في حجم الإنتاج، الذي يساهم في                        

  . تحقيق أهداف الشركة

3.89 77.70 7.792 0.000 

 في تخفيض حجم التكاليف وزيادة حجم              الموظفين   يساعد     28

  .الإيرادات،  بهدف تحقيق حجم الأرباح المنشودة
4.00 79.92 10.569 0.000 

بأداء المهام والواجبات دون إشراف،                        الموظفين   يقوم     29

  .حيث يتوفر لديهم القدرة على تحمل المسئولية
3.70 74.10 4.996 0.000 

فظ     30 ظفين    يحا لمو كة               ا لشر ا ت  ممتلكا على  ر  ا باستمر

  . في تعزيز مكانة الشركة وتطورهاومقدراتها، مما يساهم
4.14 82.79 13.680 0.000 

بأهمية عامل الوقت لإنجاز            الموظفينهناك اهتمام من قبل   31

  .المهام والواجبات في الفترة الزمنية المحددة
3.61 72.13 4.128 0.000 

لموظفين   يلتزم     32 في      ا لشركة  لرسمية،         با ا لعمل  ا عيد  موا  

  .مدحسب النظام الإداري المعت
4.36 87.13 13.884 0.000 

 0.000 12.658 81.65 4.08  جميـع الفقـرات
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 وهذه النسبة تبين مدى سعي      %91.31تبين أن الوزن النسبي لهذه الفقرة بلغ        : )25(الفقرة رقم   
 المحسوبة لهذه الفقرة أكبر من قيمة       tإدارة الشركة لإرضاء الزبون والمحافظة عليه، وأن قيمة         

t  وهذا يدل على أن أفراد العينة       0.05 عند مستوى دلالة أقل من       1.97التي تساوي    الجدولية و 
متفقون بأن الشركة تعمل بشكل مستمر لإرضاء الزبون والمحافظة عليه، من خلال الخـدمات              
المتميزة التي تقدمها للزبائن، ويعـزو الباحث ذلك إلى التزام الشركة نحو زبائنها بتقديم أفضل              

ت وتكنولوجيا المعلومات، ويري الباحث أيضاً أن إدارة الشركة تقوم باستغلال           خدمات الاتصالا 
مواردها المالية والفنية والبشرية بشكل مستمر من أجل تقديم أفضل الخدمات المتميزة للزبـون              

 الاهتمام بـالتركيز     التي أكدت على   )2007بركات،  (وبالجودة المطلوبة، واختلفت مع دراسة      
  .مية البعد عن روتين الإجراءات الإدارية في سبيل خدمة الزبائنعلى الزبون، وأه

  

 وهذه النسبة تبين مـدى      %87.13تبين أن الوزن النسبي لهذه الفقرة بلغ        : )32(الفقرة رقم   
 t المحسوبة لهذه الفقرة أكبر من قيمة        tلتزام العاملين في مواعيد العمل الرسمية، وأن قيمة         ا

 وهذا يدل على أن أفراد العينة     0.05 عند مستوى دلالة أقل من       1.97الجدولية والتي تساوي    
لتزام من قبل العاملين في مواعيد العمل الرسمية، ويعـزو الباحث ذلـك            امتفقون بأن هناك    

إلى أن نظام الدوام في المعتمد في الشركة يعتمد بشكل أساسي على البطاقات الإلكترونيـة               
 الدوام المرتبطة بشبكة الكمبيوتر الداخلية بحيـث        ةع يقوم الموظف بختمها من خلال سا      يالت

نصراف وأيضاً تسجيل حركة المغـادرة الشخـصية        يتم تسجيل جميع حركات الحضور والا     
والرسمية من خلال البطاقة الالكترونية المتوفرة لدى الموظف، حيـث يعتمـد نظـام دوام               

  . في النتائج وسرعة في الأداءالموظفين على النظام المحوسب، بحيث يتسم هذا النظام بالدقة
م العاملين في مواعيد العمل الرسمية طبقاً للنظـام الإداري          لتزااوهذا بدوره يسهم في مدي      

المعتمد، بالإضافة إلى أن العاملين لديهم الإدراك التام بأهمية الالتزام في مواعيـد العمـل               
 أن هناك التزام من قبـل       التي بينت ) 2006عقيل،  (الرسمي، وتتفق هذه النتيجة مع دراسة       

أن هناك المواظبـة    ) 2003رضا،  (العاملين بأوقات العمل الرسمي، وأيضاً تتفق مع دراسة         
  .من قبل العاملين بمواعيد العمل الرسمية

  
 وهذه النسبة تبين مـدى      %85.57 تبين أن الوزن النسبي لهذه الفقرة بلغ         :)22(الفقرة رقم   

 المحسوبة لهذه الفقرة أكبـر      tيم الأفكار الجديدة، وأن قيمة      الحرية الممنوحة للعاملين في تقد    
 وهذا يدل على أن     0.05 عند مستوى دلالة أقل من       1.97 الجدولية والتي تساوي     tمن قيمة   

 تسعى إلى تطـوير     يأفراد العينة متفقون بأنه يوجد حرية في عملية تقديم الأفكار الجديدة الت           
ن هذه الحرية الممنوحة للموظفين تأتي مـن خـلال          إجراءات ونظم العمل، ويرى الباحث أ     
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تبني إدارة الشركة لنظام خاص يهدف إلى تحفيز وتشجيع العاملين لتقديم الأفكار الإبداعيـة              
 تهدف إلى تطوير أداء الشركة في كافة مجالات العمـل،           يوالمقترحات الجديدة والخلاّقة الت   

   والإبداعية لدى العاملين،ةبتكاريات الابشكل مستمر إلى تحسين القدروتسعي إدارة الشركة 
دعم إيجابي للأفكار         أكدت أن هناك        يالت  ) 2007الثويني،     ( وتتوافق هذه النتيجة مع دراسة             

  .ةوالمقترحات الجديدة وتشجيعها في حدود الإمكانيات المتاح
  
  

مـدى  بة تبين    وهذه النس  %84.34 تبين أن الوزن النسبي لهذه الفقرة بلغ         ):24(الفقرة رقم   
 t المحسوبة لهذه الفقرة أكبر من قيمة        tعلاقات عمل طيبة، وأن قيمة      محافظة العاملين على    
 وهذا يدل على أن أفراد العينة     0.05 عند مستوى دلالة أقل من       1.97الجدولية والتي تساوي    

ل لتزام العاملين بالحفاظ على علاقات عمل طيبة تستند إلى مبدأ التعاون والتكام           امتفقون بأن   
، ويرى الباحث أن هناك إدراك من العاملين بشكل دائم بضرورة التعاون والتكامل             فيما بينهم 

عمـل  عور بأهمية المحافظة على علاقات      لإنجاز الأعمال المطلوبة، ويتوفر لدى العاملين ش      
ين وهذا بدوره يسهم في زيادة الإنتاجيـة،        لنسجام والوئام بين العام   لتحقيق التوافق والا  طيبة  
 والذي أكد فيها على ضرورة    ) 2007الثويني،  (  مع دراسة  واختلفتنجاز المهام الوظيفية،    وإ

نـسجام  ير بيئة العمل التي تدعم ذلـك والا       جتماعية وتوف حث المرؤوسين على العلاقات الا    
  .لفريق العمل

  

 وهذه النسبة تبين مـدى      %82.95 تبين أن الوزن النسبي لهذه الفقرة بلغ         ):23(الفقرة رقم   
 المحسوبة  tستعداد العاملين لتحمل الضغوط والمخاطر من أجل مصلحة الشركة، وأن قيمة            ا

 0.05 عند مستوى دلالة أقل مـن        1.97 الجدولية والتي تساوي     tلهذه الفقرة أكبر من قيمة      
 ـ                   لوهذا يدل على أن أفراد العينة متفقون بأن هناك استعداد من قبـل العـاملين علـى تحم

يعتقد الباحـث بـضرورة تـوفر       و أجل مصلحة الشركة وتطورها،      الضغوط والمخاطر من  
 لتحمل الضغوط من أجل مصلحة العمـل، ومـن     ه من قبل العاملين   الاستعداد التام والجاهزي  

ين فـي الـشركة     ، ويرى الباحث أن كثير من العامل      المطلوبة تنفيذ المهام     القدرة على    أجل
صعبة، واختلفت مع دراسة    عمل في ظروف    ستعداد لتحمل الصعاب، وال   لديهم الجاهزيه والا  

التي أكدت على ضرورة استعداد العاملين للعمل في الظروف الصعبة، وأن           ) 2007شبير،  (
  .يتوفر لديهم القدرة على مواجهة الأزمات المحتملة

  
 وهذه النسبة تبين مـدى      %82.79تبين أن الوزن النسبي لهذه الفقرة بلغ        : )30(الفقرة رقم   

 المحسوبة لهذه الفقرة أكبـر      tلين على ممتلكات الشركة ومقدراتها، وأن قيمة        محافظة العام 
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 وهذا يدل على أن     0.05 عند مستوى دلالة أقل من       1.97 الجدولية والتي تساوي     tمن قيمة   
أفراد العينة متفقون بأن هناك محافظة من قبل العاملين على ممتلكات الـشركة ومقـدراتها،               

 الشركة، ويرى الباحث أن هناك حرص من قبل العاملين علـى            مما يسهم في تعزيز مكانة    
كات الشركة ومقدراتها من خلال الاستخدام الجيـد للأجهـزة والآلات           بالمحافظة على ممتل  

التي أكـدت   ) 2005الشلوي،(ل، واختلف مع دراسة     دوات المستخدمة أثناء تنفيذ الأعما    والأ
الثقافة مما يزيد من درجـة الانتمـاء        على ضرورة زيادة مستوى ادارك العاملين لعناصر        

  .للمنظمة والمحافظة عليها
  

 وهذه النسبة تبين مـدى      %81.93تبين أن الوزن النسبي لهذه الفقرة بلغ        : )26(الفقرة رقم   
 المحـسوبة لهـذه   tقدرة العاملين على التكيف مع المتغيرات والتطورات الجديدة، وأن قيمة       

 وهـذا   0.05 عند مستوى دلالة أقل من       1.97التي تساوي    الجدولية و  tالفقرة أكبر من قيمة     
يدل على أن أفراد العينة متفقون بأن العاملين في الشركة لديهم المهارة والقدرة الكافية على               
التكيف مع المتغيرات والتطورات الجديدة، ويعـزو الباحث ذلك إلى أن هناك سعى مستمر             

 عالم التقنيـة،    وتحديداًخر التطوراتآ، ومتابعة من قبل العاملين نحو زيادة التحصيل العلمي     
تـصالات  ي عـالم الا  فة  التطورات المتسارع معوهذا بهدف زيادة القدرة والمهارة للتعامل    

هتمام كبير من أجل تطـوير      ري الباحث أيضاً أن الشركة تولى ا       المعلومات، وي  تكنولوجياو
ل تطـوير مهـارات وقـدرات       قدرات العنصر البشري، وتخصص الموارد اللازمة من أج       

التـي  ) 2003رضـا،   (جهة المتغيرات والتحديات الجديدة، واتفقت مع دراسة        العاملين لموا 
  .بينت أن العاملين يعتمدون على قدراتهم التحليلية في التعامل مع التطورات الجديدة

  

دد مكانة   وهذه النسبة تح   %81.93 تبين أن الوزن النسبي لهذه الفقرة بلغ         :)21(الفقرة رقم   
 t المحسوبة لهذه الفقرة أكبر من قيمة        tالعنصر البشري بالنسبة لإدارة الشركة إ، وأن قيمة         

 وهذا يدل على أن أفراد العينة     0.05 عند مستوى دلالة أقل من       1.97الجدولية والتي تساوي    
 ـ             ها،  لـدي  ةمتفقون بأن إدارة الشركة تنظر إلى العنصر البشري بأنه من أهم الموارد المتاح

 الشركة نحو موظفيها من خلال تقديم المزايـا         هتمام من قبل إدارة   اويري الباحث أن هناك     
 إدارة   أن ، ومشاركة العاملين بنسبة معينة من الأرباح السنوية، ، ويعتقـد الباحـث            الوظيفية

 الباحث أن الكثير من     لهامة والمتاحة في الشركة، ويرى    الشركة تعتبر العاملين من الموارد ا     
 .شركات الحديثة والمتقدمة تعتبر أن العنصر البشري هو رأس مـال الـشركة الحقيقـي              ال

  .والتي أكدت على ضرورة الاهتمام بالعنصر البشري) 2007شبير، (واختلفت مع دراسة 
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حدد مـدى    وهذه النسبة ت   %79.92 تبين أن الوزن النسبي لهذه الفقرة بلغ         ):28(الفقرة رقم   
 المحـسوبة   tض حجم التكاليف زيادة حجم الإيرادات، وأن قيمـة           تخفي ي ف مساهمة العاملين 

 0.05 عند مستوى دلالة أقل مـن        1.97 الجدولية والتي تساوي     tلهذه الفقرة أكبر من قيمة      
 تخفيض حجم   يوهذا يدل على أن أفراد العينة متفقون بأن هناك مساهمة من قبل العاملين ف             

 ـ         ت، ويرى ال  االتكاليف وزيادة حجم الإيراد    ي باحث أن هناك جهود تبذل من قبل العـاملين ف
لتـزام  ا الإيرادات، وذلك مـن خـلال         حجم  وزيادة الشركة من أجل تخفيض حجم التكاليف     

 تتبعها إدارة الشركة في هذا الإطار، ويعتقـد         يالعاملين المستمر بتنفيذ الخطط والبرامج الت     
 تواجـه عمـل الـشركة،       يالتالباحث أن العاملين لديهم معرفة بحجم التحديات والصعاب         

 لكثير من الموارد المتاحة لديهم، و بهـذا         ستغلال جيد من العاملين   ا نلاحظ أن هناك     يوبالتال
التي أكدت أن هنـاك إدراك لـدى العـاملين    ) Helms& Stern, 2001(تتفق مع دراسة 

  .بالتركيز على زيادة حجم الإيرادات وتقليص حجم التكاليف
  

 وهـذه النـسبة تحـدد       %77.70ن أن الوزن النسبي لهذه الفقرة بلغ         تبي :)27(الفقرة رقم   
هدف رفع معدلات النمو وزيادة حجم الإنتـاج، وأن         بمستوى الدافعية المتوفرة لدى العاملين      

 عند مستوى دلالة    1.97 الجدولية والتي تساوي     t المحسوبة لهذه الفقرة أكبر من قيمة        tقيمة  
راد العينة متفقون بأن هناك دافعية لدى العاملين من أجل           وهذا يدل على أن أف     0.05أقل من   

رفع معدلات النمو، وزيادة في حجم الإنتاج نظراً لوجود عامل الرقابة الذاتية لدى العاملين،              
 ـ            د بحجـم   ويرى الباحث أن هذه الدافعية تجسدت لدى العاملين من منطلق حرصهم المتزاي

) 2003الحربـي،   (، وتتفق مع دراسـة      دلات النمو  ورفع مع  المسئولية اتجاه زيادة الإنتاجية   
  .التي بينت أن الثقافة السائدة لدى العاملين تؤدي إلى زيادة مستوى الإنتاجية والأداء 

  

 وهذه النسبة تبين درجة %74.10 تبين أن الوزن النسبي لهذه الفقرة بلغ    :)29(الفقرة رقـم    
 الجدوليـة  tة لهذه الفقرة أكبر من قيمـة   المحسوبtتحمل المسئولية لدى العاملين، وأن قيمة     

 وهذا يدل على أن أفراد العينة متفقون        0.05 عند مستوى دلالة أقل من       1.97والتي تساوي   
بأنه يتوفر لدى العاملين القدرة على تحمل المسئولية، والعمل دون إشراف، ويعـزو الباحث             

ة في مجـال العمـل، بحيـث        ذلك إلى أن هناك نسبة كبيرة من العاملين لديهم سنوات خبر          
رضـا،  ( ، واتفقت مع دراسة     اكتسب الموظف المهارة والقدرة الكافية على تحمل المسئولية       

  .التي بينت أن العاملين لديهم القدرة على تحمل المسئولية) 2003
  



 117

 وهذه النسبة تبين درجة %72.13تبين أن الوزن النسبي لهذه الفقرة بلغ    : )31(الفقرة رقـم    
 t المحسوبة لهذه الفقرة أكبـر مـن قيمـة           tعاملين بأهمية عامل الوقت، وأن قيمة       هتمام ال ا

 وهذا يدل على أن أفراد العينة     0.05 عند مستوى دلالة أقل من       1.97الجدولية والتي تساوي    
هتمام من قبل العاملين بأهمية عامل الوقت لإنجاز المهام والواجبات فـي            امتفقون بأن هناك    

هتمام واضح بأهمية عنـصر     المحددة، ويرى الباحث أن إدارة الشركة تولى        الفترة الزمنية ا  
 العاملـة   هناك الكثير من الدوائر   يرى الباحث أن    الوقت، من خلال جدولة تنفيذ المشاريع، و      

 جدولـة   من خـلال    المهام  تعمل على تحديد الفترات الزمنية لبداية ونهاية تنفيذ        في الشركة 
التي أكدت على ضرورة تـشجيع      ) 2004الشريف،  ( مع دراسة    واختلفتالأنشطة والعمليات،   

  .ي الوقت المناسبفالعاملين لتطوير لإنجاز الأعمال 
  

 ، و الـوزن النـسبي  يـساوي          4.08وبصفة عامة يتبين أن المتوسط الحسابي لجميع الفقرات         
  12.658 المحسوبة تساوي    tوقيمة  % " 60" وهي اكبر من  الوزن النسبي المحايد         % 81.65

 وهـي   0.000 ، و مستوى الدلالة تساوي           1.97 الجدولية والتي تساوي     tوهي اكبر من قيمة     
إدارة الشركة تنظر إلى العنصـر البشري بأنه من أهم الموارد           مما يدل على أن      0.05اقل من   

المتاحة في الشركة والذي بدورهم يتحملون الضغوط و المخاطر من أجـل مـصلحة الـشركة       
 التنظيمية الموجودة داخل الشركة، واختلفت      و القيم ـفي هذا دلالة واضحة على سم     وتطورها، و 
  .كدت على ضرورة الاهتمام بأبعاد القيم التنظيميةأالتي ) 2003الحنيطة، ( مع دراسة 
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  ةـدات التنظيميـالمعتق: المحور الخامس . 5
  
  " وليس حسب الترتيب التسلسليسيتم ترتيب الفقرات طبقاً للوزن النسبي الأآبر" 
  

  
والذي يبين أن آراء    ) 32(حدة والنتائج مبينة في جدول رقم          للعينة الوا  tتم استخدام اختبار    

 المحـسوبة   tأفراد العينة في جميع فقرات المجال ايجابية  حيث أنه لكل فقرة وجد أن  قيمة                 
،  0.05لة لكل فقرة اقل مـن       ،  ومستوى الدلا   1.97 الجدولية والتي تساوي     tاكبر من قيمة    

  .% " 60" والوزن النسبي لكل فقرة اكبر من  الوزن النسبي المحايد 
   )23( جدول رقم 

  تحليل فقرات محور المعتقدات التنظيميةيوضح 

  الفقرة رقم
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كة في عمليـة    بأهمية المشار  الموظفينيوجد قناعات مشتركة لدى       33

  .اتخاذ القرارات
3.68 73.61 4.087 0.000 

بأن الرضا الوظيفي يساهم في إنجاز       الموظفينهناك معتقدات لدى      34

  .المهام والواجبات بالجودة والكفاءة المطلوبة
4.49 89.71 13.845 0.000 

ترغب بأن يتيح نظام الاتـصال       الموظفينهناك أفكار مشتركة لدى       35

بع حرية أكبر في تبادل الأفكار بين المستويات الإداريـة         الإداري المت 

  .المختلفة

3.83 76.56 5.156 0.000 

بضرورة زيادة فـي حجـم المكافـآت والحـوافز           الموظفينيعتقد    36

  .والعلاوات السنوية الممنوحة لهم
4.43 88.52 12.994 0.000 

 بـين    بأهمية تطوير علاقات العمـل     الاعتقاد الموظفينيتوفر لدى     37

الأقسام والدوائر المختلفة لتجسيد روح التعاون والتكامل أثناء تأدية         

  .المهام الوظيفية

4.26 85.16 11.317 0.000 

 0.000 10.547 82.69 4.13 جميـع الفقـرات
  1.97تساوي " 242"ودرجة حرية " 0.05" الجدولية عند مستوى دلالة tقيمة 

  
 وهذه النسبة تبين مـدى      %89.71بي لهذه الفقرة بلغ      تبين أن الوزن النس    ):34(الفقرة رقم   

 tاعتقاد العاملين بأهمية الرضا الوظيفي يسهم في إنجاز المهام بالجودة والكفاءة، وأن قيمـة               
 عند مستوى دلالة أقـل      1.97 الجدولية والتي تساوي     tالمحسوبة لهذه الفقرة أكبر من قيمة       

قدون بأن الرضا الوظيفي يـساهم فـي إنجـاز     وهذا يدل على أن أفراد العينة يعت   0.05من  
الأعمال بالجودة والكفاءة المطلوبة، ويري الباحث أن شعور العـاملين بالرضـا الـوظيفي              
يدفعهم نحو مزيداً من الإنجاز والعطاء، ويزيد من درجة الدافعية لدى الموظف نحو إنجـاز               
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 تمنح موظفيها العديد مـن      لباحث بأن كثير من شركات الأعمال     الأعمال المطلوبة، ويعتقد ا   
المزايا والحوافز من أجل تحقيق الرضا الوظيفي لدى الفرد، وهذا إدراكاً من هذه الـشركات    

، وتتفق  بأن هناك علاقة طردية موجبة بين درجة الرضا الوظيفي ومستوى الكفاءة الإدارية           
وظيفي عـن   التي أظهرت أنه يتوفر لدى العاملين الرضا ال       ) 2003التويجري،  (مع دراسة   

  .عناصر بيئة العمل الداخلية في المنظمة
  

 وهذه النسبة تبين مـدى      %88.52 تبين أن الوزن النسبي لهذه الفقرة بلغ         ):36(الفقرة رقم   
 tعتقاد العاملين بضرورة زيادة في حجم المكافآت والحوافز الممنوحـة لهـم، وأن قيمـة                ا

 عند مستوى دلالة أقـل      1.97لتي تساوي    الجدولية وا  tالمحسوبة لهذه الفقرة أكبر من قيمة       
 وهذا يدل على أن أفراد العينة يعتقدون بضرورة زيـادة فـي حجـم المكافـآت                 0.05من  

 تولد لدى أفـراد نتيجـة       عتقادالباحث أن هذا الا   والحوافز والعلاوات الممنوحة لهم، ويعتقد      
تمع، ويرى الباحـث    رتفاع مستوى المعيشة داخل المج    اقتصادية السائدة ونتيجة    الظروف الا 

 بين حجم الحوافز والمكافآت الممنوحة للموظف وبين مستوى          موجبة أن هناك علاقة طردية   
 التي أكدت على ضرورة     )2007بركات،  ( دراسة ظيفي، واختلفت هذه النتيجة مع     الو الأداء

  .زيادة الاهتمام بتلبية احتياجات العاملين
  

 وهذه النسبة تبين مـدى      %85.16هذه الفقرة بلغ    تبين أن الوزن النسبي ل    ): 37(الفقرة رقم   
 المحسوبة لهذه الفقرة أكبر من قيمة       tعتقاد العاملين بأهمية تطوير علاقات العمل، وأن قيمة         ا
t     وهذا يدل علـى أن أفـراد        0.05 عند مستوى دلالة أقل من       1.97 الجدولية والتي تساوي 

قسام والـدوائر المختلفـة لتجـسيد روح    علاقات العمل بين الأ العينة يعتقدون بأهمية تطوير 
التعاون والتكامل أثناء تأدية المهام الوظيفية، ويعتقد الباحث أن بأن هناك ضرورة لتطـوير              
علاقات العمل السائدة بين العاملين، وزيادة درجة التنسيق المستمر بين المستويات الإداريـة             

وير علاقات العمل تسهم في إتبـاع       ق الأهداف المرجوة، ويرى الباحث أن تط      يالمختلفة لتحق 
سلوب العمل الجماعي من خلال تشكيل فرق العمل لإنجاز بعض المهام الوظيفية، بهـدف              أ

الذي بـين   ) 2007الشريف،  (تعزيز مبدأ العمل بروح الفريق، وتتفق هذه النتيجة مع دراسة           
  .توجه نحو التعاون والمشاركة وروح الجماعةفيها أن هناك 

  

 وهذه النسبة تبين مـدى      %76.56تبين أن الوزن النسبي لهذه الفقرة بلغ        : )35(الفقرة رقم   
عتقاد العاملين بأهمية أن يتيح نظام الاتصال الإداري حرية أكبر في تبـادل الأفكـار، وأن                ا

 عند مستوى دلالة    1.97 الجدولية والتي تساوي     t المحسوبة لهذه الفقرة أكبر من قيمة        tقيمة  
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يدل على أن أفراد العينة يعتقدون بأهمية الحرية فـي تبـادل الأفكـار               وهذا   0.05أقل من   
والمعلومات من خلال نظام الاتصال الإداري السائد في الشركة، ويعتقد الباحـث أن هنـاك       

تصال ت الإدارية المختلفة عبر نظام الا     ضرورة بزيادة حرية تبادل المعلومات بين المستويا      
ف تبادل الخبرة والمعرفة من المستويات الإدارية العليا إلى         الإداري السائد  في الشركة، بهد     

التي بينـت أن الاتـصالات بـين        ) 2001طعامنه،  (دنيا، واختلفت مع دراسة     المستويات ال 
  .الوحدات التنظيمية لا تزال أقرب إلى الانغلاق

  

ن مدى   وهذه النسبة تبي      % 73.61 تبين أن الوزن النسبي لهذه الفقرة بلغ                : ) 33( الفقرة رقم      
 المحسوبة لهذه الفقرة أكبر           tتخاذ القرارات، وأن قيمة              ا قناعات العاملين بأهمية المشاركة في              

 وهذا يدل على أن        0.05 عند مستوى دلالة أقل من          1.97 الجدولية والتي تساوي           tمن قيمة   
اك تخاذ القرارات، ويرى الباحث أن هن                  ا أفراد العينة لديهم قناعات بشأن المشاركة في عملية                    

ضرورة بأن يكون للعاملين دور في صناعة القرار من أجل تعزيز مكانة الفرد داخل التنظيم                       
الإداري، وهذا بدوره يؤثر على مستوى إنتاجية الفرد والجماعة داخل الشركة، ويعتقد                                          

تخاذ القرارات أصبحت من سمات الإدارة الحديثة،                     ا الباحث أن مشاركة العاملين في عملية              
 العاملين في عملية      ضرورة إشراك      والذي يؤكد على        )   2006الشنطي،    ( راسة   د  مع  واختلفت   

  .اتخاذ القرار
  

 ، والـوزن النـسبي       4.13     وبصفة عامة يتبين أن المتوسط الحسابي لجميع الفقـرات          
 المحسوبة تساوي    tوقيمة  % " 60" وهي اكبر من  الوزن النسبي المحايد        % 82.69يساوي  

 ، و مستوى الدلالـة تـساوي        1.97 الجدولية والتي تساوي     tيمة   وهي اكبر من ق    10.547
هناك معتقدات لدى العـاملين بـأن الرضـا          مما يدل على أن      0.05 وهي اقل من     0.000

الوظيفي يساهم في إنجاز المهام والواجبات بالجودة والكفاءة المطلوبـة كمـا يتـوفر لـدى                
لأقسام والدوائر المختلفـة لتجـسيد روح       العاملين اعتقاد بأهمية تطوير علاقات العمل بين ا       

التى بينـت  ) 2003الحربي، (وتتفق مع دراسة   .التعاون والتكامل أثناء تأدية المهام الوظيفية     
 واختلفـت مـع دراســة          لدى العاملين بأن المسئوليات الوظيفية واضحة،      هناك شعور أن  

  . ورغبات العاملينر واحتياجاتـتفهم مشاعالتي أكدت على ضـرورة  )2004الشريف،(
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  ةـات التنظيميـالتوقع: المحور السادس . 6
  " الفقرات طبقاً للوزن النسبي الأكبر وليس حسب الترتيب التسلسلي تحليلسيتم ترتيب" 
  

 والذي يبـين أن آراء      )33( للعينة الواحدة والنتائج مبينة في جدول رقم         tتم استخدام اختبار    
 المحـسوبة   tالمجال ايجابية  حيث أنه لكل فقرة وجد أن  قيمة            أفراد العينة في جميع فقرات      

،  0.05،  ومستوى الدلالة لكل فقرة اقل مـن          1.97 الجدولية والتي تساوي     tاكبر من قيمة    
  % ".60" الوزن النسبي المحايد والوزن النسبي لكل فقرة اكبر من  

  
   )33( جدول رقم 

  ةالتوقعات التنظيميتحليل فقرات محور يوضح 
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يتوقع الرؤساء بأن يقوم الموظف بكافة مهامه وواجباته  طالما            40

أنه يحصل على كافة حقوقه الوظيفية التي تنص عليها الأنظمة          

  .والقوانين واللوائح الداخلية للشركة

4.27 85.41 13.554 0.000 

ببذل الجهود اللازمة من أجل تحقيق الإنجـازات         نالموظفييقوم    42

  .التي تتوقعها الشركة من الموظف
4.18 83.69 17.920 0.000 

أتوقع بأن إدارة الشركة تأخذ في الاعتبار الجهود التي يبـذلها             38

الموظف الكفء والمميز، والذي يحافظ علـى مكانـة الـشركة           

  .وسمعتها

3.83 76.56 4.833 0.000 

لشركة الأمان الوظيفي للفرد طالما أنـه ملتـزم بـالنظم           توفر ا   39

  .والقوانين واللوائح الداخلية للشركة
3.73 74.51 3.523 0.000 

تسعي إدارة الشركة دوماً لتلبية ما يتوقعه الموظف من الشركة            41

  .من علاوات وحوافز ومكافآت
3.57 71.31 3.714 0.002 

 0.000 78.306.547 3.91    جميـع الفقـرات  
 1.97تساوي " 242"ودرجة حرية " 0.05" الجدولية عند مستوى دلالة tقيمة 

  
 وهذه النسبة تبين درجة %85.41تبين أن الوزن النسبي لهذه الفقرة بلغ    : )40(الفقرة رقـم    

 المحسوبة  tما يتوقعه الرؤساء من المرؤوسين لتأدية المهام والواجبات الوظيفية ، وأن قيمة             
 0.05 عند مستوى دلالة أقل مـن        1.97 الجدولية والتي تساوي     tكبر من قيمة    لهذه الفقرة أ  

وهذا يدل على أن أفراد العينة متفقين على ما يتوقعه الرؤساء من المرؤوسين لأداء المهـام                
المطلوبة طالما أنه يحصل على حقوقه الوظيفية، ويعتقد الباحث أن من الواجـب أن يقـوم                
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كلف بها طالما أن يحصل على حقوقه المنصوص عليهـا فـي            الموظف بكافة الواجبات الم   
 واتفقـت مـع     وهذا مـا تتوقعـه إدارة الـشركة مـن العـاملين،           . أنظمة وقوانين العمل  

يقومـوا    أن العاملين لديهم الرغبة في إتباع التعليمـات و        التي بينت   ) 2003رضـا،  (دراسة
  .عمل ما يتوقع منهم فعلهب

  
 وهذه النسبة تبين درجة %83.69وزن النسبي لهذه الفقرة بلغ  تبين أن ال   ):42(الفقرة رقـم    

الجهد المبذول من قبل العاملين من أجل تحقيق الإنجازات المتوقعة من الموظف ، وأن قيمة               
t        المحسوبة لهذه الفقرة أكبر من قيمة t     عند مستوى دلالة أقل     1.97 الجدولية والتي تساوي 

ينة متفقين بأن العاملين يقوموا ببذل الجهود اللازمـة          وهذا يدل على أن أفراد الع      0.05من  
 تتوقعها إدارة الشركة من الموظف، ويرى الباحث أن هنـاك           يمن أجل تحقق الإنجازات الت    

  ن،ـازات التي تتوقعها الشركة من العامليـجهود طيبة يبذلها العاملين من أجل تحقيق الإنج
 لعاملين لديهم التزام بتنفيــذ الواجبــات       التي بينت أن ا   ) 2006عقيل،  (وتتفق مع دراسة    

  . جهدهم في انجاز المهام المسندة إليهمىوالتعليمات، وأنهم يبذلون قصار
  

 وهذه النسبة تبين درجة %76.56 تبين أن الوزن النسبي لهذه الفقرة بلغ    :)38(الفقرة رقـم    
 لهذه الفقرة أكبـر      المحسوبة tتوقعات الموظف المميز والكفء من إدارة الشركة، وأن قيمة          

 وهذا يدل على أن     0.05 عند مستوى دلالة أقل من       1.97 الجدولية والتي تساوي     tمن قيمة   
 والمميـز، والـذي     ءعتبار جهود الموظف الكف   نة متفقين بأن الشركة تأخذ في الا      أفراد العي 

  توليـه  يهتمام الـذ  ا، ويعـزو الباحث ذلك إلى مدى الا      يحافظ على مكانة الشركة وسمعته    
إدارة الشركة للموظفين المتميزين والمبدعين والمحافظين على مكانة الشركة، والذين يتقدموا           

 النتيجـة مـع     ه هـذ  واختلفت تهدف إلى تطوير أداء الشركة،        التي بتكاريةابأفكار إبداعية و  
  .على التفكير الإبتكاري أكدت على ضرورة تشجيع العاملين التي، )2007شبير، (دراسة 

  
 وهذه النسبة تبين درجة          % 74.51تبين أن الوزن النسبي لهذه الفقرة بلغ                :   ) 39( م الفقرة رق     

 المحسوبة لهذه الفقرة أكبر           tالأمان الوظيفي الذي توفره إدارة الشركة للعاملين، وأن قيمة                              
 وهذا يدل على أن        0.05 عند مستوى دلالة أقل من          1.97 الجدولية والتي تساوي           tمن قيمة   

 قين بأن الشركة توفر الأمان الوظيفي للفرد طالما أنه ملتزم بنظم وقوانين                            أفراد العينة متف       
 ، ويرى الباحث أن شعور العاملين بالأمان يدفعهم نحو مزيداً من العطاء والإنجاز،                                  العمل  

 شعور هناك   أن   التي أظهرت       ) 2002البدري،      ( دراسة    واختلفت هذه النتيجة مع نتيجة          
  .الأمن حاجة إشباع في الدراسة عينة أفراد لدى بالنقص
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 وهذه النسبة تبين درجة          % 71.31 تبين أن الوزن النسبي لهذه الفقرة بلغ                ) : 41( الفقرة رقم      
 المحسوبة لهذه الفقرة        tتوقعات العاملين من الشركة والخاصة بالمكافآت والحوافز، وأن قيمة                            

 وهذا يدل     0.05 عند مستوى دلالة أقل من          1.97 الجدولية والتي تساوي           tأكبر من قيمة     
على أن أفراد العينة متفقين بأن الشركة تسعى دوماً لتلبية ما يتوقعه الموظف من الشركة                                 
فيما يتعلق بالعلاوات والمكافآت والحوافز، ويعتقد الباحث أن العاملين لديهم تطلعات بأن                                    

 هذه  قتالمزايا والعلاوات الوظيفية، واتف                  فز و  ا تقوم إدارة الشركة بمنحهم مزيداً من الحو                  
أشارت إلى ضرورة الاهتمام بجانب المكافآت                      التي  ) 2003الحنيطة،    ( دراسة     مع  النتيجة  

 حيث  ) 2007بركات،     (  دراسة     مع والحوافز كبند من بنود القيم التنظيمية، وأيضاً اتفقت                    
  .هتمام بتلبية احتياجات العاملينأكدت على ضرورة زيادة الا

  

 ، و الـوزن النـسبي        3.91ي لجميع الفقرات    وبصفة عامة يتبين أن المتوسط الحساب     
 المحسوبة  tوقيمة  % " 60" وهي اكبر من  الوزن النسبي المحايد         % 78.30يساوي  
 ، و مـستوى     1.97 الجدولية والتـي تـساوي       t  وهي اكبر من قيمة       6.547تساوي  

العاملين يقومون ببـذل     مما يدل على أن      0.05 وهي اقل من     0.000الدلالة تساوي       
جهود اللازمة من أجل تحقيق الإنجازات التي تتوقعها الشركة من الموظف وكـذلك             ال

الشركة من علاوات وحـوافز     تسعي إدارة الشركة دوماً لتلبية ما يتوقعه الموظف من          
ومكافآت التي تعتبر كبند هام من بنود ثقافة المنظمة التي تسهم في زيـادة معـدلات                

أن العاملين لديهم   التي بينت   ) 2003رضا،  ( مع دراسة    واتفقتكفاءة الأداء بين العاملين،     
  .الرغبة في إتباع التعليمات وعمل ما يتوقع منهم فعله
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  ةـات التنظيميـالاتجاه: المحور السابع  .8
  

  "الفقرات طبقاً للوزن النسبي الأكبر وليس حسب الترتيب التسلسلي سيتم ترتيب" 
3  
  
  
  
  

والذي يبـين أن آراء     ) 34 (حدة والنتائج مبينة في جدول رقم      للعينة الوا  tتم استخدام اختبار    
 المحـسوبة   tأفراد العينة في جميع فقرات المجال ايجابية  حيث أنه لكل فقرة وجد أن  قيمة                 

،  0.05،  ومستوى الدلالة لكل فقرة اقل مـن          1.97 الجدولية والتي تساوي     tاكبر من قيمة    
  .% "60" كبر من  الوزن النسبي المحايد والوزن النسبي لكل فقرة ا

   )43( جدول رقم 

  تحليل فقرات محور الاتجاهات التنظيميةيوضح 

  الفقرة رقم
المتوسط 
  الحسابي

الوزن 
مستوى  tقيمة  النسبي

  الدلالة

نحو تعزيز قدراتهم ومهاراتهم    الموظفينلدى  هناك توجه    43

 .م العملمن أجل القدرة على الإبداع والابتكار وتطوير نظ
3.75 75.08 4.931 0.000 

هناك توجه واضح من قبل الشركة نحو تطوير المـسار           44

الوظيفي للفرد ليتمكن من القدرة على مواكبة التطورات        

  .والمتغيرات الجديدة

3.83 76.64 6.426 0.000 

تقوم إدارة الـشركة باسـتمرار فـي عمليـة التطـوير             45

  .سـي للشركةالمؤسسي بهدف تعزيز الموقع التناف
4.12 82.46 11.596 0.000 

نحو ترسيخ علاقات عمـل طيبـة مـع          الموظفينيتجه   46

رؤسائهم لتحقيق حالة من الانسجام والتوافق مما يساعد        

  .على مزيداً من التقدم و الإنجاز

4.05 80.90 11.469 0.000 

بالاعتمـاد علـى     المـوظفين هناك رغبة وميـول لـدى        47

وتشكيل فرق العمل كأسـلوب فـي       المشاركات الجماعية   

  .حل مشكلات العمل والقضايا التي تهم الموظفين

3.95 79.10 8.707 0.000 

تقوم إدارة الشركة بشكلٍ مستمر بتوفير أحـدث الـنظم           48

المحوسه والتقنيات والأجهزة المتقدمـة بهـدف إنجـاز         

  .الأعمال بالكفاءة  والسرعة المطلوبة

4.42 88.44 12.540 0.000 

 0.000 10.227 80.44 4.02  يـع الفقـراتجم
  1.97تساوي " 242"ودرجة حرية " 0.05" الجدولية عند مستوى دلالة tقيمة 

  
 وهـذه النـسبة تبـين       %88.44 تبين أن الوزن النسبي لهذه الفقرة بلـغ          ):48(الفقرة رقم   

ز الأعمـال،   توفير أحدث النظم المحوسبة والتقنيات الحديثة لإنجـا         ل  اتجاهات إدارة الشركة  
 عند مستوى   1.97 الجدولية والتي تساوي     t المحسوبة لهذه الفقرة أكبر من قيمة        tوأن قيمة   
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 وهذا يدل على أن أفراد العينة متفقين بنسبة عاليه بـأن إدارة الـشركة               0.05دلالة أقل من    
 توفر أحدث النظم المحوسبة والتقنيات المتقدمة بهدف إنجاز الأعمال، ويـرى  الباحـث أن              

 الموارد اللازمة من أجل تـوفير أحـدث التقنيـات والأجهـزة              كافة إدارة تقوم بتخصيص  
الكفاءة والدقة والسرعة المطلوبة، واتفقـت مـع        المتطورة لموظفيها، بهدف إنجاز الأعمال ب     

التي بينت أن هناك اهتمام بتطوير التكنولوجيا المستخدمة داخـل          ) 2006الشنطي،  (دراسة  
التي أكدت على   ) 2004الشريف،  ( ستوى الأداء، واختلفت مع دراسة      الوزارة بهدف رفع م   

  .استخدام التقنية الحديثة لأنها تساعد على الدقة والسرعة في إنجاز الأعمالضرورة 
  

 وهـذه النـسبة تبـين       %82.46 تبين أن الوزن النسبي لهذه الفقرة بلـغ          :)45(الفقرة رقم   
 المحسوبة لهذه الفقرة أكبر     tلمؤسسي، وأن قيمة    اتجاهات إدارة الشركة في عملية التطوير ا      

 وهذا يدل على أن     0.05 عند مستوى دلالة أقل من       1.97 الجدولية والتي تساوي     tمن قيمة   
 لدى إدارة الشركة فـي عمليـة        ةتجاهات واضح اأفراد العينة متفقين بنسبة عاليه أن هناك        

ويرى الباحـث أن إدارة الـشركة   التطوير المؤسسي بهدف تعزيز الموقع التنافسي للشركة،    
، وهذا واضح من خـلال      التنمية والتطوير  تهدف إلى    يتتبنى كثير من الخطط والبرامج الت     

جراءات، والتركيز علـى الإنتاجيـة،       نظم العمل وتحسين الإ    هتمام إدارة بالشركة بتطوير   ا
 إلـى تعزيـز      تهدف يوتنمية وتطوير أداء العاملين، وتخصيص الموارد المالية اللازمة الت        

ة ونوعية الخدمـة المقدمـة      مكانة الشركة في المجتمع المحلي من خلال التركيز على جود         
التي بينت على ضرورة مواكبة التطـورات       ) 2004الرشيد،  (للزبائن، واختلفت مع دراسة     

  والتغيرات الجديدة، 
  

 ـ   %80.90 تبين أن الوزن النسبي لهذه الفقرة بلـغ          ):46(الفقرة رقم     تبـين   سبة وهـذه الن
 المحسوبة لهذه الفقـرة     t علاقات طيبة مع رؤسائهم، وأن قيمة        اتجاهات العاملين نحو تجسيد   

 وهـذا يـدل     0.05 عند مستوى دلالة أقل من       1.97 الجدولية والتي تساوي     tأكبر من قيمة    
تجاهات العاملين نحو تجسيد علاقات طيبة      اعلى أن أفراد العينة متفقين بنسبة عاليه أن هناك          

مع رؤسائهم بهدف تحقيق التوافق فيم بينهم، مما يساعد على التقدم والإنجاز، ويرى الباحث              
 العلاقات الثنائية مع رؤسائهم بهدف       لدى كثير من العاملين لتطوير     واتجاهاتأن هناك ميول    

) 2007الثـويني،   (ة  واختلفت مع دراس   .نجاز الأعمال والمهام الوظيفية   التكامل والتوافق لإ  
ير بيئة العمل التي    جتماعية وتوف حث المرؤوسين على العلاقات الا      أكدت على ضرورة   تيوال

  .نسجام لفريق العملتدعم ذلك والا
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ه النسبة تبين رغبـة      وهذ %79.10 تبين أن الوزن النسبي لهذه الفقرة بلغ         ):47(الفقرة رقم   
 t العاملين، وأن قيمة     عتماد على المشاركات الجماعية في حل القضايا التي تهم        العاملين بالا 

 عند مستوى دلالة أقـل      1.97 الجدولية والتي تساوي     tالمحسوبة لهذه الفقرة أكبر من قيمة       
ناك رغبة وميـول لـدى العـاملين         وهذا يدل على أن أفراد العينة متفقين بأن ه         0.05من  

احـث أن   بالاعتماد على المشاركة الجماعية في حل القضايا التي تهم العاملين، ويعتقـد الب            
العاملين لديهم رغبة في تطوير دورهم ومشاركتهم والأخذ بمقترحاتهم في كثير من الأمـور              

ضرورة تشجيع تبادل الآراء  التي أكدت على    ) 2007العمري،  (سة   مع درا  واتفقتالوظيفية،  
) 2003رضـا،   ( أيضاً مع دراسة     وتتفقوالاعتماد على المشاركات الجماعية بين العاملين،       

 تفعيل مشاركة المرؤوسين في طرح آرائهم وأفكارهم البناءة لمـا            ضرورة على تالتي أكد 
التـي  ) 2007الزعبـي،   (واتفقت أيضاً مع دراسة     . الأداء  مستوى  من نتائج إيجابية على    اله

أكدت على ضرورة تشجيع العاملين على إبداء آرائهم واقتراحـاتهم، وأن تؤخـذ آرائهـم               
  .الشخصية في الاعتبار

  

 وهذه النسبة تبين مدى        % 76.64 تبين أن الوزن النسبي لهذه الفقرة بلغ                ) : 44( قم  الفقرة ر    
 المحسوبة لهذه الفقرة        tتوجه إدارة الشركة في تطوير المسار الوظيفي للعاملين، وأن قيمة                            

 وهذا يدل     0.05 عند مستوى دلالة أقل من          1.97 الجدولية والتي تساوي           tأكبر من قيمة     
متفقين بأن هناك توجه من قبل إدارة الشركة من أجل تطوير المسار                          على أن أفراد العينة          

 إدارة الشركة من أجل تنمية              تبذل من قبل    الوظيفي للفرد، ويري الباحث أن هناك جهود                   
  كبة التطورات والمتغيرات الجديدة، وتطوير المسار الوظيفي للعاملين ليتمكن الفرد من موا

تي بينت أن الإدارة تشجع التوجه نحو تنمية وتعلـم          ال) 2007الشريف،  (واتفقت مع دراسة    
  العاملين، 

  
 وهذه النسبة تبين مـدى      %75.08 تبين أن الوزن النسبي لهذه الفقرة بلغ         ):43(الفقرة رقم   

 المحسوبة لهذه الفقرة أكبر من قيمة       tتوجه العاملين نحو تعزيز مهاراتهم قدراتهم، وأن قيمة         
t     وهذا يدل علـى أن أفـراد        0.05عند مستوى دلالة أقل من       1.97 الجدولية والتي تساوي 

 ويعتقد  ،العينة متفقين بأن هناك توجه من قبل العاملين نحو تعزيز مهاراتهم وقدراتهم الذاتية            
الباحث بأن العاملين بحاجة إلي مزيد من تطوير القدرات والمهارات الذاتية بهـدف تعزيـز              

التي بينت أن العـاملين     ) 2006الشنطى،  (دراسة  واتفقت مع   . قدرات الأفراد داخل الشركة   
  .لديهم اهتمامات لتطوير قدراتهم من خلال مواصلة تعليمهم بهدف رفع مستوى الأداء
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 ، و الوزن النسبي  يـساوي        4.02وبصفة عامة يتبين أن المتوسط الحسابي لجميع الفقرات         
 المحـسوبة تـساوي      t وقيمـة % " 60" وهي اكبر من  الوزن النسبي المحايـد         % 80.44

 ، و مستوى الدلالـة تـساوي          1.97 الجدولية والتي تساوي     t وهي اكبر من قيمة      10.227
هناك توجه واضح من قبل الشركة نحو تطوير         مما يدل على أن      0.05 وهي اقل من     0.000

جه المسار الوظيفي للفرد ليتمكن من القدرة على مواكبة التطورات والمتغيرات الجديدة كما يت            
العاملين نحو ترسيخ علاقات عمل طيبة مع رؤسائهم لتحقيق حالة من الانسجام والتوافق مما              

التي بينـت أن هنـاك      ) 2005قاري،  ( مع دراسة    تتفق، وا  .يساعد على مزيداً من الإنجـاز    
والتزام تنظيمي ووضوح الرؤية التنظيمية، وهناك تشجيع من الإدارة في كل منظمة في رفـع               

  .المنظماتفي ة الأداء مستوى كفاء
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  



 128

  المعاييـر والمقاييـس  : المحور الثامن. 8
  "سيتم ترتيب الفقرات طبقاً للوزن النسبي الأكبر وليس حسب الترتيب التسلسلي" 
  

والذي يبين أن آراء           )   35( حدة والنتائج مبينة في جدول رقم                للعينة الوا    tتم استخدام اختبار        
 المحسوبة    tة في جميع فقرات المجال ايجابية  حيث أنه لكل فقرة وجد أن  قيمة                       أفراد العين      

،  0.05،  ومستوى الدلالة لكل فقرة اقل من               1.97 الجدولية والتي تساوي           tاكبر من قيمة     
  % .60" والوزن النسبي لكل فقرة اكبر من الوزن النسبي المحايد 

  
    )53( جدول رقم 

  معايير والمقاييساليوضح تحليل فقرات محور 

  الفقـرة رقم
المتوسط 

  الحسابي

الوزن 

  النسبي
 tقيمة

مستوى 

  الدلالة
تتسم المعايير والمقاييس المعتمـدة فـي الـشركة           49

  .الموظفينبالوضوح التام لدى 
3.80 75.98 5.828 0.000 

بأداء المهام الواجبات طبقاً للمعايير      الموظفينيقوم    50

  . والمقاييس المعتمدة
3.73 74.51 5.699 0.000 

تقوم إدارة الشركة بإتبـاع المعـايير والمقـاييس           51

المعتمدة عند إجـراء الترقيـات ومـنح العـلاوات          

  .الوظيفية

3.42 68.36 2.140 0.015 

بطبيعـة المعـايير     الموظفينهناك دراية تامة لدى       52

والمقاييس المعتمدة في الشركة كلٌ حـسب طبيعـة         

  .عمله

3.60 71.97 3.514 0.000 

 المعايير والمقاييس المعتمدة بالشركة حـافزاً       توفر  53

ومؤشراً لدى الموظف من أجل تحقيـق الأهـداف         

  . الوظيفية

3.82 76.31 5.474 0.000 

تتم مراجعة دورية للمعايير والمقاييس المعتمدة في         54

  .ضوء التطورات والمتغيرات الجديدة
3.68 73.61 2.574 0.004 

 0.000 6.832 73.46 3.67  جميـع الفقـرات
  1.97تساوي " 242"ودرجة حرية " 0.05" الجدولية عند مستوى دلالة tقيمة 

  

 وهذه النسبة تبين مـدى      %76.31 تبين أن الوزن النسبي لهذه الفقرة بلغ         ):53(الفقرة رقم   
 ـ     tنحو تحقيق الأهداف ، وأن قيمة       دور المعايير والمقاييس     ن  المحسوبة لهذه الفقرة أكبر م

وهذا يـدل علـى أن        0.05 عند مستوى دلالة أقل من       1.97 الجدولية والتي تساوي     tقيمة  
 للفرد نحو تحقيـق     اًأفراد العينة متفقين بأن المعايير والمقاييس المعتمدة بالشركة تشكل حافز         
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بالشركة تم اعتمادها مـن خـلال       الأهداف، ويعتقد الباحث أن المعايير والمقاييس المعتمدة        
جيد وبناءاً على مؤشرات محددة وتنسجم مع قيم الفرد داخل الشركة، واتفقـت مـع               يط  تخط

 تمـسك  العاملين لديهمشير إلى أن مؤشرات الأداء تُ   التي بينت أن    )2006عقيـل،   ( دراسة  
  . لتحقيق الأهدافالتعليماتولديهم التزام بتنفيذ  ،باللوائح

  

 وهذه النسبة تبين مـدى      %75.98فقرة بلغ    تبين أن الوزن النسبي لهذه ال      :)49(الفقرة رقم   
 المحسوبة لهذه الفقرة أكبر     tوضوح المعايير والمقاييس المعتمدة بالنسبة للعاملين، وأن قيمة         

 وهذا يدل على أن     0.05 عند مستوى دلالة أقل من       1.97 الجدولية والتي تساوي     tمن قيمة   
 بالشركة تتسم بالوضوح، ويعتقد الباحث      أفراد العينة متفقين بأن المعايير والمقاييس المعتمدة      

 ـ      يأن العاملين لديهم الخبرة العملية ف       أسـهمت فـي     ي مجال العمل ولديهم القدرة الذاتية الت
ير والمقاييس المعتمدة في الشركة، واختلفـت مـع         تطوير قدرة الموظف بالعمل وفق المعاي     

ق العمل بالنـسبة    التي أكدت على ضرورة وضوح قواعد وطر      ) 2003التويجري،  ( دراسة
  .للفرد ليدرك مسئولياته وفهمه الكامل لأبعاد عمله

  
 وهذه النسبة تبين مدى        % 74.51 تبين أن الوزن النسبي لهذه الفقرة بلغ                ) : 50( الفقرة رقم      

 tقيام العاملين بأداء مهامهم الوظيفية طبقاً للمعايير والمقاييس المعتمدة في الشركة، وأن قيمة                               
 عند مستوى دلالة أقل         1.97 الجدولية والتي تساوي           tقرة أكبر من قيمة      المحسوبة لهذه الف       

 المهام والواجبات وفق المعايير والمقاييس               ة وهذا يدل على أن العاملين يقوموا بتأدي0.05من 
المتبعة في الشركة، ويعـزو الباحث ذلك إلى أن العاملين لديهم الشعور والإحساس بحجم                                   

قاً بالمعايير والمقاييس المعتمدة، و هذا يعود إلى                    طب من قبل العاملين      وهناك التزام        المسئولية،    
التي     ) Lok & Crawford, 2004( التزام العاملين بعناصر الثقافة التنظيمية، واتفقت مع دراسة                     

  .أن الثقافة التنظيمية لها أثر إيجابي على مستوى الالتزام التنظيميأظهرت 
  

 وهذه النـسبة تبـين أن       %16.37لنسبي لهذه الفقرة بلغ      تبين أن الوزن ا    ):54(الفقرة رقم   
 المحـسوبة لهـذه     tهناك مراجعة دورية للمعايير والمقاييس المعتمدة في الشركة، وأن قيمة           

 وهـذا   0.05 عند مستوى دلالة أقل من       1.97 الجدولية والتي تساوي     tالفقرة أكبر من قيمة     
 ـ  يدل على أن هناك مراجعة دورية للمعايير والمقـا          ضـوء التطـورات   يييس المعتمـدة ف

تصالات وهو النـشاط الرئيـسي للـشركة،        جديدة، ويعتقد الباحث أن قطاع الا     والمتغيرات ال 
، شكل متزايد نتيجة ظهور تقنيات الاتـصالات الحديثـة         تتطور ب  ييعتبر من القطاعات الت   و

ر والمراجعـة   هتمام وبشكل ملحوظ من قبل إدارة الشركة بالتطوير المـستم         ا هناك   يوبالتال
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الشركة في ضوء المتغيرات الجديدة، وهذا مؤشر يدل       يس المتبعة في     والمقاي الدورية للمعايير 
على أن المعايير المتبعة في الشركة تنسجم مع التطورات المتغيرات الجديدة، واختلفت مـع              

  .مواكبة التطورات المعاصرةالتي أكدت على ضرورة ) 2004الرشيد، (دراسة 
  

 وهذه النـسبة تبـين أن       %71.97 تبين أن الوزن النسبي لهذه الفقرة بلغ         ):52(م  الفقرة رق 
هناك دراية ومعرفة من قبل العاملين لطبيعة المعايير والمقاييس المعتمدة في الـشركة، وأن              

 عند مستوى دلالة    1.97 الجدولية والتي تساوي     t المحسوبة لهذه الفقرة أكبر من قيمة        tقيمة  
المعـايير والمقـاييس    ب  لدى العاملين  ا يدل على أن هناك دراية ومعرفة       وهذ 0.05أقل من   

هتمـام  ا إطار   يالمعتمدة، يرى الباحث أن معرفة العاملين بطبيعة المعايير والمقاييس يأتي ف          
أن هنـاك   بالفرد بأداء المهام والواجبات طبقاً للمعايير المعتمدة في الشركة، ويعتقد الباحث            

  .بضرورة معرفة طبيعة المعايير والمقاييس المعتمدةلشركة لموظفيها ه من قبل إدارة اتوجي
واجب الإدارة العليـا توضـيح     أنه من ) Joseph & other,1999( واختلفت مع دراسة 

  .الدور الذي يقوم به العاملون
  

 وهذه النسبة تبين مـدى      %68.36 تبين أن الوزن النسبي لهذه الفقرة بلغ         :)51(الفقرة رقم   
المعتمدة عند إجراء الترقيات ومنح العلاوات الوظيفية، وأن قيمة          إدارة الشركة للمعايير  إتباع  

t        المحسوبة لهذه الفقرة أكبر من قيمة t     عند مستوى دلالة أقل     1.97 الجدولية والتي تساوي 
 وهذا يدل أن أفراد العينة  يتفقون أن إدارة الشركة  تتبع معـايير عنـد إجـراء                   0.05من  

ومنح العلاوات الوظيفية ولكن ليست بدرجة عاليـة، ويعتقـد الباحـث أنـه مـن                الترقيات  
    إتباع المعايير الخاصة عند إجراء الترقيـات الوظيفيـة، واختلفت مع دراسـةالضروري

التي أكدت على ضرورة الاهتمام بجانب المكافآت والحوافز كبنـد مـن            ) 2003الحنيطه،  ( 
  .م في زيادة معدلات كفاءة الأداء بين العاملينبنود القيم التنظيمية، والتي تسه

  

، و الـوزن النـسبي       3.67وبصفة عامة يتبين أن المتوسط الحسابي لجميع الفقـرات          
 المحسوبة  tوقيمة  % " 60" وهي اكبر من  الوزن النسبي المحايد        % 73.46يساوي  
ى  ، و مـستو    1.97 الجدولية والتـي تـساوي       t وهي اكبر من قيمة      6.832تساوي    

 المعـايير والمقـاييس      مما يدل على أن    0.05 وهي اقل من     0.000الدلالة تساوي       
يقوم العاملين بـأداء المهـام      و  المعتمدة في الشركة تتسم بالوضوح التام لدى العاملين         

التي بينت ) 1999الشيخ، (واتفقت مع دراسة  .الواجبات طبقاً للمعايير والمقاييس المعتمدة   
  .ية في الإسلام تؤكـد على وضع معاييـر محدده لمستويـات الأداءأن الثقافة التنظيم
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  الثقافـة التنظيميـة : ة تحليل جميع فقرات المجال الأول مجتمع
  

والذي يبـين أن آراء     ) 36( للعينة الواحدة والنتائج مبينة في جدول رقم         tتم استخدام اختبار    
 ايجابية  حيث    ) ةظيمية التن الثقاف(ول  لأع المجالات الفرعية من المجال ا     أفراد العينة في جمي   

 الجدولية والتـي تـساوي      t المحسوبة اكبر من قيمة      tأنه لكل مجال فرعي  وجد أن  قيمة          
،  والوزن النـسبي لكـل مجـال         0.05،  ومستوى الدلالة لكل مجال فرعي  اقل من           1.97

   .% "60" فرعي  اكبر من  الوزن النسبي المحايد 

  
   )63( جدول رقم 

  "مجتمعةً " الثقافـة التنظيميـةوضح تحليل جميع محاور المجال الأول ي

مستوى  tقيمة الوزن النسبي  المتوسط الحسابي  المجال الفرعي رقم
  الدلالة

 0.000 10.547 80.81 4.04  السياسات والإجراءات  1
 0.000 10.948 79.21 3.96  الأنظمة والقوانين  2
 0.000 9.938 79.00 3.95   الأنماط السلوكية  3
 0.000 12.658 81.65 4.08  القيم التنظيمية  4
 0.000 10.547 82.69 4.13  المعتقدات التنظيمية  5
 0.000 6.547 78.30 3.91  التوقعات التنظيمية  6
 0.000 10.227 80.44 4.02    التنظيميةالاتجاهات  7
 0.000 6.832 73.46 3.67  المعايير والمقاييس  8

 0.000 10.331 79.70 3.99  ال الأول المجمحاورجميع 

 1.97تساوي " 242"ودرجة حرية " 0.05" الجدولية عند مستوى دلالة tقيمة 
  

 ، و الـوزن     3.99وبصفة عامة يتبين أن المتوسط الحسابي لجميع فقـرات المجـال الأول             
 tوقيمـة   % " 60" وهي اكبر من  الـوزن النـسبي المحايـد            % 79.70النسبي  يساوي    

 ، و مستوى    1.97 الجدولية والتي تساوي     t  وهي اكبر من قيمة       10.331بة تساوي   المحسو
   0.05 وهي اقل من 0.000الدلالة تساوي   

  

تُشير  )     ة التنظيمية  الثقاف   ( تيجة تحليل المجال الأول         أن ن   )   36( ويرى الباحث من الجدول رقم              
أن  )   36( ضاً من الجدول رقم        بثقافة الشركة، ويتضح أي          إلى إن هناك التزام من قبل العاملين                

  .الثقافة التنظيمية السائدة في شركة الاتصالات هي ثقافة إيجابيـة
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  ـيـالأداء الوظيف: تحليل فقرات المجال الثاني: ثانياً
  

 والذي يبـين أن آراء      )37(حدة والنتائج مبينة في جدول رقم        للعينة الوا  tتم استخدام اختبار    
 المحـسوبة   tالمجال ايجابية  حيث أنه لكل فقرة وجد أن  قيمة            أفراد العينة في جميع فقرات      

،  0.05،  ومستوى الدلالة لكل فقرة اقل مـن          1.97 الجدولية والتي تساوي     tاكبر من قيمة    
  .% "60" والوزن النسبي لكل فقرة اكبر من  الوزن النسبي المحايد 

  

   )73( جدول رقم 

  "  الوظيفـيالأداء" يوضح تحليل فقرات المجال الثاني 

  رةــالفق رقم
المتوسط 

  الحسابي

الوزن 

  النسبي
 tقيمة

مستوى 

  الدلالة
بتأدية الأعمال بالكفاءة والفاعليـة      الموظفينيقوم    55

  .المطلوبة
4.09 81.89 9.557 0.000 

المهام الوظيفيـة طبقـاً لمعـايير        الموظفينيؤدي    56

  .الجودة المطلوبة
3.90 78.03 8.192 0.000 

الجهد الكافي لإنجاز الأداء الوظيفي      الموظفينيبذل    57

  .في الوقت المحدد
4.01 80.16 7.718 0.000 

تقدم الشركة برامج تدريبية للعاملين لتـساعدهم علـى            58

  .إنجاز المهام بالمهارة والكفاءة المطلوبة
4.10 82.05 8.674 0.000 

تؤثر الأنماط السلوكية للعاملين في الشركة علـى حجـم            59

  .داء الوظيفي المطلوبالأ
4.18 83.52 9.547 0.000 

تؤثر القيم السائدة في الشركة على جــودة الأداء           60

  .الوظيفي
4.20 83.93 12.587 0.000 

فـي   المـوظفين تُساهم المعتقدات والأفكار السائدة لدى        61

  .الشركة في تحسين الأداء الوظيفي
3.82 76.48 7.497 0.000 

القوانين المعتمدة بالـشركة فـي      تُساهم الأنظمة و    62

  .تطوير الأداء المؤسسي
3.93 78.61 8.994 0.000 

تساهم السياسات والإجراءات المتبعة في الشركة علـى          63

  .إنجاز الأعمال بكفاءة وفاعلية
4.04 80.74 6.798 0.000 

تساهم المعايير والمقاييس في إنجاز الأعمال طبقـاً          64

  .للخطط والبرامج المعتمدة
4.01 80.25 9.622 0.000 

تُساعد الاتجاهات الحديثة للشركة في تنمية وتطوير         65

  .الأداء المؤسسي
3.98 79.59 8.647 0.000 

يقوم الموظف باستغلال كافة الموارد المتاحة لديه أثنـاء           66

  .  أدائه الوظيفـي
4.08 81.56 9.004 0.000 

الذي يقدم  تمنح الشركة مكافآت وحوافز للموظف المبدع         67

أفكار ابتكاريه تساعد في تنمية وتطوير إجراءات ونظـم         

  .العمل
4.23 84.51 13.400 0.000 
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  رةــالفق رقم
المتوسط 

  الحسابي

الوزن 

  النسبي
 tقيمة

مستوى 

  الدلالة
المهارة والقـدرة علـى حـل        الموظفينيتوفر لدي     68

  .مشكلات العمل اليومية، لأداء المهام الوظيفية
4.21 84.26 12.574 0.000 

التـي  يوجد اهتمام ومتابعة من قبل الرؤساء للاقتراحات          69

  .يتقدم بها المرؤوسين والخاصة بجودة الأداء الوظيفي
3.75 75.00 3.957 0.000 

هناك متابعـة وتوجيـه مـستمر مـن قبـل الرؤسـاء               70

لمرؤوسيهم لإنجاز أعمالهم بما يتلاءم مع نظم وقـوانين         

  .العمل
3.87 77.46 4.104 0.000 

هناك تنسيق مستمر بين المستويات الإدارية لتحقيق   71

  .جودة المطلوبة في إنجاز الأعمالال
3.94 78.85 7.646 0.000 

الجاهزيـة والاسـتعداد والرغبـة       الموظفينتتوفر لدى     72

للعمل خارج أوقات الدوام الرسمي من أجل  إنجاز حجـم           

  .الأداء الوظيفي المطلوب

3.84 76.89 4.390 0.000 

المهام والواجبات الوظيفيـة طبقـاً    الموظفينيؤدي    73

  .اءات وأنظمة السلامة العامة المعتمدةلإجر
3.71 74.26 3.669 0.000 

بطبيعة الأعمـال    الموظفينهناك معرفة وإلمام لدى       74

  .الموكلة إليهم
4.19 83.77 11.547 0.000 

يؤثر نظام العقوبات والجزاءات المعتمد في الشركة         75

  .في تحسين وتطوير الأداء الوظيفي للعاملين
3.87 77.38 3.957 0.000 

يقوم نظام تقييم الأداء الـوظيفي بتحديـد طبيعـة            76

  .ونوعية أداء الكـادر البشري في الشركة
3.68 73.69 3.517 0.000 

 يشتمل نظام تقييم الأداء الـوظيفي علـى معـايير            77

 الموظفينموضوعية يمكنها قياس قدرات ومهارات      

  .بالفاعلية المطلوبة

3.64 72.79 5.668 0.000 

حدد نظام تقييم الأداء الوظيفي بشكلٍ فعـال نقـاط          ي  78

  .القوة ونقاط الضعف لدى الموظف
3.70 74.02 5.758 0.000 

يتم الاستفادة من نتائج تقييم الأداء في عملية تحديد           79

  .لموظفينلالبرامج التدريبية المطلوبة 
3.45 68.93 4.287 0.000 

ن ذوي التقييم   يشكل نظام تقييم الأداء حافزاً للموظفي       80

  .المتدني لتطوير وتحسين أدائهم الوظيفي
3.47 69.43 4.657 0.000 

يطلع الموظف على نتائج تقييم أداؤه السنوي ليتمكن من           81

  .تعزيز نقاط القوة وتطوير وتحسين نقاط الضعف
3.96 79.18 6.783 0.000 

تعمل إدارة الشركة باستمرار من أجل تحديث وتطوير          82

م الأداء السنوي ليسهم في عمليـة التنميـة         نظام تقيي 

  . والتطوير الإداري
3.76 75.16 3.995 0.000 

 0.000 8.724 78.30 3.91  جميع الفقرات
  1.97تساوي " 242"ودرجة حرية " 0.05" الجدولية عند مستوى دلالة tقيمة 
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نسبة تبين مدى   وهذه ال     %   84.51   تبين أن الوزن النسبي لهذه الفقرة بلغ                ) : 67( الفقرة رقم      
 t المحسوبة لهذه الفقرة أكبر من قيمة             tهتمام إدارة الشركة بالموظفين المبدعين، وأن قيمة                      ا 

 وهذا يدل أن أفراد العينة               0.05 عند مستوى دلالة أقل من          1.97الجدولية والتي تساوي           
هدف إلى     ت  ومقترحات جديدة       يتفقون أن إدارة الشركة تهتم بالموظف المبدع الذي يقدم أفكار                           

هتمام الشركة بهذا للتميز والإبداع يسهم                ا تطوير إجراءات ونظم العمل، ويرى الباحث أن                       
التي     )   2007الثويني،     (    ويتفق هذا مع دراسة         بير في تنمية وتطوير أداء الشركة،             بشكل ك  

 دراسة     بينت أن هناك دعم إيجابي للأفكار والمقترحات الجديدة وتشجيعها، واتفقت أيضاً مع                               
 تؤخذ   أن   و  مقترحاتهم   و  آرائهم     إبداء     على  العاملين    تشجيع    على التي أكدت     )   2007زعبي،   ال  ( 

   .الاعتبار بعين الشخصية آراؤهم
  

وهذه النسبة تبين مدى       % 84.26  تبين أن الوزن النسبي لهذه الفقرة بلغ         ):68(الفقرة رقم   
 المحسوبة لهذه الفقـرة     tمهارة وقدرة العاملين على حل مشكلات العمل اليومية، وأن قيمة           

 وهذا يدل أن    0.05  عند مستوى دلالة أقل من     1.97 الجدولية والتي تساوي     tأكبر من قيمة    
يتفقون بأن العاملين في الشركة لديهم المهارة والقدرة على حل مشكلات العمـل             أفراد العينة   

 الـشركة   ياملين ف اليومية، ويعـزو الباحث هذا إلى مدى الخبرات العملية المتوفرة لدى الع          
    .تعزز من قدرة العاملين على حل مشاكل العملالتي 

  

 وهذه النسبة تبين مدى تـأثير       83.93 تبين أن الوزن النسبي لهذه الفقرة بلغ         ):60(الفقرة رقم   
 t المحسوبة لهذه الفقرة أكبـر مـن قيمـة           tالقيم السادة على جودة الأداء الوظيفي، وأن قيمة         

 وهذا يدل أن أفراد العينة  يتفقون        0.05 عند مستوى دلالة أقل من       1.97وي  الجدولية والتي تسا  
بأن القيم في الشركة لها تأثير على جودة الأداء، ويرى الباحث أن القيم التي يكتسبها الفرد أثناء                 
مساره الوظيفي تنعكس على سلوكه، وبالتالي يؤثر هذا السلوك على جودة الأداء، وتتوافق هذه              

 الثقافيـة  بـالقيم  العاملين التزام مستوى نأ علي ت أكدالتي) 2007الزعبي، (ع دراسةتيجة مالن
 ,Vandenberghe & Pelro) ( مع دراسة أيضاً، واتفقتمرتفعة بدرجة تجاء  التيالفردية

 ـ على وتساعدهم الأفراد لسلوك والمرشد الدليل دور تلعب القيم التي بينت أن 1999  زامـالت
  .بالعمل

  
 وهذه النـسبة تبـين مـدى        83.77 تبين أن الوزن النسبي لهذه الفقرة بلغ         )74(م  الفقرة رق 

 المحسوبة لهذه الفقرة أكبر     tمعرفة وإلمام العاملين بطبيعة الأعمال الموكلة إليهم، وأن قيمة          
 وهذا يدل أن أفراد     0.05 عند مستوى دلالة أقل من       1.97 الجدولية والتي تساوي     tمن قيمة   

 بأن العاملين لديهم معرفة وإلمام بطبيعة الأعمال الموكلة إليهم، ويرى الباحث            العينة  يتفقون  
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هتمـامهم بإنجـاز وتنفيـذ      ا مدى    إلى أن معرفة العاملين بطيعة الأعمال الموكلة إليهم تعود       
   .المطلوبةالواجبات 

  

دى تأثير  وهذه النسبة تبين م83.52 تبين أن الوزن النسبي لهذه الفقرة بلغ    ):59(الفقرة رقم   
 المحسوبة لهذه الفقرة أكبـر      tالأنماط السلوكية السائدة على حجم الأداء الوظيفي، وأن قيمة          

 وهذا يدل أن أفراد     0.05 عند مستوى دلالة أقل من       1.97 الجدولية والتي تساوي     tمن قيمة   
لأداء ة السائدة في الشركة لها تأثير على إنجـاز حجـم ا           يالعينة  يتفقون بأن الأنماط السلوك     

 أن سلوكيات العاملين تتأثر بمدى قـدرة  الأنظمـة           في المطلوب، ويرى الباحث بشكل    الوظي
، ويعتقـد الباحـث أن الأنظمـة        السلوك الإداري داخل الشركة   واللوائح الداخلية في ضبط     

 .واللوائح السائدة في الشركة لديها قدرة كبيرة في التأثير على السلوك الإنساني بشكل فعـال              
 ـ  التي بينت أن م   ) 2006عقيل،  (ع دراسة   تتفق م و شير أن هنـاك تمـسك      ؤشرات الأداء تُ

 بهدف إنجاز الأداء    باللوائح وأوقات العمل الرسمي، ولديهم التزام بتنفيذ الواجبات والتعليمات        
  .المطلوب

  
  

 وهذه النسبة تبـين مـدى       82.05 تبين أن الوزن النسبي لهذه الفقرة بلغ         ):58(الفقرة رقم   
 المحسوبة لهـذه الفقـرة      t تقدمها الشركة لموظفيها، وأن قيمة       يلبرامج التدريبية الت  افاعلية  

 وهذا يدل أن    0.05 عند مستوى دلالة أقل من       1.97 الجدولية والتي تساوي     tأكبر من قيمة    
 تقدمها الشركة تساعد علـى إنجـاز المهـام          يأفراد العينة  يتفقون بأن البرامج التدريبية الت       

 تقدمها الشركة أسهمت    يكفاءة المطلوبة، ويرى الباحث بأن البرامج التدريبية الت       بالمهارة وال 
بشكل إيجابي في تنمية وتطوير أداء العاملين في مختلف المستويات الإدارية، بحيـث يـتم               

حتياجات العمل، ويعتقد الباحث إن إدارة الشركة تقـوم         اوضع البرنامج التدريبي بناء على      
مع واختلفت  مستوي الموارد البشرية في الشركة،      زمة من أجل رفع     بتخصيص الموارد اللا  

  . المختلفةالمهاراتأهمية تدريب العاملين على   أظهرتيالت )2001طعامنه، ( دراسة 
  
  
  

 وهذه النسبة تبين مدى قيام      81.89 تبين أن الوزن النسبي لهذه الفقرة بلغ         :)55(الفقرة رقم   
 المحسوبة لهذه الفقرة أكبر من      t والفاعلية المطلوبة، وأن قيمة      العاملين بأداء أعمالهم بالكفاءة   

 وهذا يـدل أن أفـراد       0.05 عند مستوى دلالة أقل من       1.97 الجدولية والتي تساوي     tقيمة  
عــزو  العينة  يتفقون بأن العاملين يقوموا بأداء أعمالهم بالكفاءة والفاعليـة المطلوبـة، وي             

الرقابة الذاتية المتوفرة لـديهم،     مستوى  لين بالمسئولية و  العام حساسالباحث ذلك إلى درجة إ    
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الكفاءة الإداريـة مـن خـلال         تحقيق وأيضاً هذا يعود إلى مدى حرص إدارة الشركة على        
 التـي ) 2006عقيل،  (واتفقت مع دراسة    ،   والمتابعة المستمرة لأداء العنصر البشري     التوجيه

ولديهم التزام بتنفيـذ     ،المهام المسندة إليهم  يبذلون قصار جهدهم في انجاز      بينت أن العاملين    
  .الواجبات والتعليمات

  
 وهذه النسبة تبين مدى قيام      81.56 تبين أن الوزن النسبي لهذه الفقرة بلغ         ):66(الفقرة رقم   

 المحسوبة لهذه الفقرة    t لديه أثناء أدائه الوظيفي، وأن قيمة        ةستغلال الموظف للموارد المتاح   ا
 وهذا يدل أن    0.05 عند مستوى دلالة أقل من       1.97لجدولية والتي تساوي     ا tأكبر من قيمة    

 لديه أثناء أدائـه الـوظيفي،       ةستغلال الموارد المتاح  العينة يتفقون بأن الموظف يقوم با     أفراد  
ستغلال الموارد المتاحة لديهم بهدف تقليص حجم       اويري الباحث أن هناك دور للعاملين في        

ن  بينت أن العـاملي    التي) 2003رضا،  (الإنتاجية، واتفقت مع دراسة     النفقات وتحقيق الكفاية    
   .لديهم القدرة على انجاز الأعمال المطلوبة

  

 وهذه النسبة تبـين مـدى       80.74تبين أن الوزن النسبي لهذه الفقرة بلغ        : )63(الفقرة رقم   
 المحـسوبة   tمساهمة السياسات والإجراءات المعتمدة في إنجاز الأعمال بكفاءة، وأن قيمـة            

 0.05 عند مستوى دلالة أقل مـن        1.97 الجدولية والتي تساوي     tلهذه الفقرة أكبر من قيمة      
 السياسات والإجراءات المعتمدة تسهم في إنجاز الأعمال         أن وهذا يدل أن أفراد العينة يتفقون     

 الـسياسات   وضـع بكفاءة وفاعلية، ويعـزو الباحث ذلك إلى مدى قدرة إدارة الشركة فـي             
التي ) 2003التويجري،  ( ي تعمل على تحقيق الأهداف، واختلفت مع دراسة         جراءات الت والإ

  .أكدت على ضرورة تطوير السياسات والإجراءات بالنسبة للفرد بهدف رفع كفاءة الأداء
  

 وهذه النسبة تبـين مـدى       80.25 تبين أن الوزن النسبي لهذه الفقرة بلغ         ):64(الفقرة رقم   
مقاييس المعتمدة في إنجاز الأعمال طبقاً للخطط والبرامج المعتمدة، وأن          مساهمة المعايير وال  

 عند مستوى دلالة    1.97 الجدولية والتي تساوي     t المحسوبة لهذه الفقرة أكبر من قيمة        tقيمة  
 وهذا يدل أن أفراد العينة يتفقون أن المعايير والمقاييس المعتمدة تساعد فـي              0.05أقل من   

 للخطط والبرامج المعتمدة، ويعتقد الباحث بأن رأي أفراد عينة الدارسـة   إنجاز الأعمال طبقاً  
 المعايير والمقاييس داخل الـشركة، ويـري الباحـث أن المعـايير             يبين جودة يعتبر مؤشر   

م يتم وفق معـايير     ن أداء الشركة بشكل عا    في إنجاز الأعمال، لأ   والمقاييس تقوم بدور هام     
  .ومواصفات معينة
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 وهذه النسبة تبين مـستوى      80.16 تبين أن الوزن النسبي لهذه الفقرة بلغ         ):75(الفقرة رقم   
 المحـسوبة   t الوقت المحدد، وأن قيمة      ي يبذلها الموظف لإنجاز أدائه الوظيفي ف      يالجهود الت 

 0.05 عند مستوى دلالة أقل مـن        1.97 الجدولية والتي تساوي     tلهذه الفقرة أكبر من قيمة      
ينة يتفقون بأن الموظف يبذل الجهود اللازمة من أجل إنجـاز أدائـه             وهذا يدل أن أفراد الع    

 ـ   يم اهتمام ف  ه الوقت المحدد، ويعتقد الباحث أن العاملين لدي       يالوظيفي ف   ي إنجاز أعمالهم ف
الوقت المحدد، وذلك تجنباً من تراكم في حجم العمل المطلوب أو تجنباً من المسائلة الإدارية               

التي بينت أن   ) 2006عقيل،  ( مع دراسة    واتفقتالمهام الوظيفية،   عند وجود تأخير في إنجاز      
أوقات لتزام واضح ب  ا مراعاة للوقت المطلوب لأداء المهام والواجبات، وهناك         مالعاملين لديه 

ضـرورة تـشجيع    التي أكدت على    ) 2004الشريف،  (العمل الرسمي، واختلفت مع دراسة      
  .المناسبالعاملين لتطوير الأداء وانجازه في الوقت 

  
 وهذه النسبة تبـين مـدى       80.16 تبين أن الوزن النسبي لهذه الفقرة بلغ         ):65(الفقرة رقم   

 المحسوبة لهـذه    tمساهمة الاتجاهات الحديثة للشركة في تطوير الأداء المؤسسي، وأن قيمة           
وهذا   0.05 عند مستوى دلالة أقل من       1.97 الجدولية والتي تساوي     tالفقرة أكبر من قيمة     

دل أن أفراد العينة يتفقون بأن الاتجاهات الحديثـة للـشركة تـساهم فـي تطـوير الأداء                  ي
تجاهات تهدف إلـى مواكبـة التطـورات        االمؤسسي، ويعتقد الباحث أن إدارة الشركة لديها        

التي أكدت على ضرورة التركيـز      ) 2005قاري،  (ة، واختلفت مع دراسة     والتغيرات الجديد 
  .نظمة على مواكبة التطورات الجديدةعلى السبل التي تساعد الم

  
 وهذه النسبة تبين مدى        80.16 تبين أن الوزن النسبي لهذه الفقرة بلغ                 ) : 81( الفقرة رقم       

 المحسوبة لهذه الفقرة أكبر من            tإطلاع الموظف على نتائج تقييم أداؤه السنوي، وأن قيمة                         
 وهذا يدل أن أفراد           0.05 عند مستوى دلالة أقل من          1.97 الجدولية والتي تساوي           tقيمة  

العينة يتفقون بأن الموظف يطلع على نتائج تقييمه السنوي ليتمكن من تعزيز نقاط القوة و                            
ا إ                     لباحث هذ لشركة تؤكد على                تطوير وتحسين نقاط الضعف، ويعـزو ا رة ا دا لى أن إ

ؤساء من خلال التعميمات الرسمية بضرورة أن يطلع الموظف على درجة تقييم أدائه                                الر  
بهدف تنمية    هتمام من قبل إدارة الشركة              هذا الا    يتعرف على نقاط القوة والضعف، ويأتي              ل 

وتطوير أداء العاملين، وليسهم في تحقيق الإحساس بالرضا عن نظام تقييم الأداء، واتفقت                                    
  علاقة معنوية وموجبة بين الإحساس           الذي كشف أن هناك        )   1999يوسف،   (   دراسة    مع  

 .اء الوظيفي وكل من الولاء التنظيمي والرضا والأداء الوظيفيبفاعلية نظام تقويم الأد
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 وهذه النسبة تبين مدى        78.85 تبين أن الوزن النسبي لهذه الفقرة بلغ                 ) : 71( الفقرة رقم      
 المحسوبة لهذه الفقرة        tالتنسيق بين المستويات الإدارية لتحقيق الجودة المطلوبة، وأن قيمة                           

 وهذا يدل أن       0.05 عند مستوى دلالة أقل من          1.97 تساوي     الجدولية والتي       tأكبر من قيمة     
أفراد العينة يتفقون بأن هناك تنسيق مستمر بين المستويات الإدارية المختلفة لتحقيق الجودة                                
المطلوبة، ويري الباحث أن هناك انسجام وتوافق بين مختلف المستويات الإدارية، وهذا                                       

) 2007العمري،     ( يات الإدارية، وتتفق مع دراسة        التنسيق بين المستوبدوره يعزز التواصل و
  .                             التي بينت مدى اهتمام الشركة بتعزيز مبدأ التعاون والتنسيق بين الجميع

  
 وهذه النسبة تبـين مـدى       78.61 تبين أن الوزن النسبي لهذه الفقرة بلغ         :)62(الفقرة رقم   

 المحسوبة لهـذه    tة في تطوير الأداء المؤسسي، وأن قيمة        مساهمة الأنظمة والقوانين المعتمد   
 وهـذا   0.05 عند مستوى دلالة أقل من       1.97 الجدولية والتي تساوي     tالفقرة أكبر من قيمة     

يدل أن أفراد العينة يتفقون بأن الأنظمة والقوانين المعتمدة تسهم في تطوير الأداء المؤسسي،              
نين السائدة في الشركة تتسم بالموضوعية، وتنـسجم        ويرى الباحث أن طبيعة الأنظمة والقوا     

مع طبيعة الأنشطة والعمليات والخطط داخل الشركة، لهذا يلاحظ الباحث أن النظم والقوانين             
 ,Lee & Yu( دراسـة هذا اتفق مـع داء، و الشركة تسهم في تنمية وتطوير الأالمعتمدة في

  .يراً قوياً على الأداء التنظيمية تأثي لعناصر الثقافة التنظيمي أظهرت أنالت ) 2004
  

 وهذه النسبة تبين مدى قيام      78.03تبين أن الوزن النسبي لهذه الفقرة بلغ        : )56(الفقرة رقم   
 المحـسوبة لهـذه     tالعاملين بأداء المهام الوظيفية طبقاً لمعايير الجودة المطلوبة، وأن قيمة           

 وهـذا   0.05د مستوى دلالة أقل من       عن 1.97 الجدولية والتي تساوي     tالفقرة أكبر من قيمة     
يدل أن أفراد العينة يتفقون بأن العاملين يقوموا بأداء المهام الوظيفية طبقاً لمعايير الجـودة،               

 خـلال   ويعتقد الباحث أن إدارة الشركة تسعى دوماً في تطبيق معايير الجودة، وذلـك مـن              
 ،سياسات الجودة الحديثـة   ع  جراءات العمل المنسجمة م   إ طرق و  اعتماد نماذج الجودة وإتباع   

، واختلفت مع   ؤساء من أجل تطبيق أنظمة الجودة المعتمدة      وهناك متابعة ورقابة من قبل الر     
  .التي أكدت على ضرورة تعزيز وعي العاملين بمعايير الجودة) 2001طعامنه، (دراسة 

  

بين مدى قيـام       وهذه النسبة ت   77.46تبين أن الوزن النسبي لهذه الفقرة بلغ         )70(الفقرة رقم   
 المحسوبة  tمتابعة الرؤساء لمرؤوسيهم لإنجاز الأعمال بما ينسجم مع نظم العمل، وأن قيمة             

 0.05 عند مستوى دلالة أقل مـن        1.97 الجدولية والتي تساوي     tلهذه الفقرة أكبر من قيمة      
جـاز  وهذا يدل أن أفراد العينة يتفقون بأن هناك متابعة من قبل الرؤسـاء لمرؤوسـيهم لإن               
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ك توجيه مستمر من قبـل      االأعمال بما ينسجم مع نظم وقوانين العمل، ويعتقد الباحث بأن هن          
 مـع الإجـراءات والأنظمـة       ءمالرؤساء للمرؤوسين بأهمية تنفيذ الأنشطة والمهام بما يتلا       

الذي أكدت على ضرورة التفاعـل بـين        ) 2004الشريف،  ( ، واختلفت مع دراسة     المعتمدة
  .سينالرؤساء والمرؤو

  
 وهذه النسبة تبين أثـر نظام      77.38 تبين أن الوزن النسبي لهذه الفقرة بلغ         )75(الفقرة رقم   

 المحـسوبة   tالعقوبات والجزاءات المعتمد في الشركة على تطوير أداء العاملين، وأن قيمة            
 0.05 عند مستوى دلالة أقل مـن        1.97 الجدولية والتي تساوي     tلهذه الفقرة أكبر من قيمة      

 يهذا يدل أن أفراد العينة يتفقون أن نظام العقوبات والجزاءات المعتمد في الشركة يساهم ف              و
تحسين وتطوير أداء العاملين، ويرى الباحث أن نظام العقوبات المعتمد في الشركة يـشكل              

) 2004الرشيد،  (ويهدف إلى مراقبة الأداء الوظيفي، وهذا يتفق مع دراسة           ،   للعاملين حافز
  .رت أن هناك رقابة على الأداء داخل المنظمةالتي أظه

  
 وهذه النـسبة تبـين مـدي        76.89 تبين أن الوزن النسبي لهذه الفقرة بلغ         )27(الفقرة رقم   

 المحـسوبة لهـذه   t العاملين للعمل خارج أوقات العمل الرسمي، وأن قيمة    هاستعداد وجاهزي 
 وهـذا   0.05مستوى دلالة أقل من      عند   1.97 الجدولية والتي تساوي     tالفقرة أكبر من قيمة     

يدل أن أفراد العينة يتفقون بأن العاملين لديهم استعداد وجاهزية للعمل خارج أوقات العمـل               
راك واضح  تقد الباحث أن العاملين لديهم إد     الرسمي من أجل إنجاز حجم الأداء المطلوب، ويع       

مـوا   العـاملين يقو    ولهذا نجد كثير من    بضرورة العمل من أجل مصلحة الشركة وتطورها،      
التـي  ) 2007الـشريف،   (ل الرسمي، وتختلف مع دراسة      بإنجاز أعمالهم خارج أوقات العم    

أكدت على ضرورة تشجيع العاملين والثناء على جهودهم الشخصية لتطوير الأداء وانجـازه             
  .في الوقت المناسب

  
النسبة تبـين مـدي   وهذه  %76.89 تبين أن الوزن النسبي لهذه الفقرة بلغ      )61(الفقرة رقم   

 المحـسوبة لهـذه     t تحسين الأداء الوظيفي، وأن قيمة       يمساهمة معتقدات وأفكار العاملين ف    
 وهـذا   0.05 عند مستوى دلالة أقل من       1.97 الجدولية والتي تساوي     tالفقرة أكبر من قيمة     

طـوير  عتقدات أسهمت في تحسين وت    يدل أن أفراد العينة يتفقون بأن العاملين لديهم أفكار وم         
داء، ويرى الباحث أن الكثير من العاملين تقدموا بأفكار واقتراحات بناءة كـان لهـا دور                الأ

خر يرى الباحث أن إدارة الـشركة تتبنـى الأفكـار           آحيوي في تحسين الأداء، ومن جانب       
 تساعد في مجالات عدة مثل تخفيض التكاليف، وتقلـيص النفقـات، وزيـادة              يالإبداعية الت 
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الغيـوبي،  ( واتفقت مع دراسـة     جراءات العمل وغيرها من المجالات،      إير  الأرباح، وتطو 
  .ستخدام طرق وأفكار جديدةاع العاملين على ج أن الإدارة تشالتي أكدت) 2003

  
وهذه النسبة تبين مدي قيام % 75.16تبين أن الوزن النسبي لهذه الفقرة بلغ  ) 82(الفقرة رقم   

 المحسوبة لهذه الفقرة أكبر مـن       tييم الأداء، وأن قيمة     إدارة الشركة بتحديث وتطوير نظام تق     
 وهذا يـدل أن أفـراد       0.05 عند مستوى دلالة أقل من       1.97 الجدولية والتي تساوي     tقيمة  

باحث بـأن   العينة يتفقون بأن إدارة الشركة تقوم بتحديث وتطوير نظام تقييم الأداء، ويعتقد ال            
الحديثة،  مع اتجاهات الإدارة     داء بحيث تتلاءم  هناك ضرورة تقتضي تطوير معايير تقييم الأ      

 )1999يوسـف،   ( دراسة   ت مع فقاتداء في تطوير أداء الشركة، و     ولكي يسهم نظام تقييم الأ    
وجود علاقة معنوية وموجبة بين الإحساس بفاعليـة نظـام تقـويم الأداء             ت على   الذي أكد 

  الوظيفي وكل من الولاء التنظيمي والرضا والأداء
  
  

وهذه النسبة تبـين مـدي    %75.00 تبين أن الوزن النسبي لهذه الفقرة بلغ      )69(رقم  الفقرة  
 المحسوبة لهذه   tالتي يتقدم  بها المرؤوسين، وأن قيمة        م ومتابعة الرؤساء للاقتراحات     اهتما

 وهـذا   0.05 عند مستوى دلالة أقل من       1.97 الجدولية والتي تساوي     tالفقرة أكبر من قيمة     
عينة يتفقون بأن هناك اهتمام من قبل الرؤساء للاقتراحات التي يتقـدم بهـا              يدل أن أفراد ال   

المرؤوسين، ويعتقد الباحث بضرورة زيادة حجـم المـشاركة والتفاعـل بـين الرؤسـاء               
التي بينت أن   ) 2007الثويني،  (المرؤوسين بهدف تحسين جودة العمل، واتفقت مع دراسة         و

  .لجديدة التي يتقدم بها العاملينهناك دعم إيجابي للأفكار والمقترحات ا
  

وهذه النسبة تبين مدي قيام  %74.26 تبين أن الوزن النسبي لهذه الفقرة بلغ  )73(الفقرة رقم   
 tالعاملين بأداء المهام والواجبات طبقاً لإجراءات وأنظمـة الـسلامة العامـة ، وأن قيمـة                 

 عند مستوى دلالة أقـل      1.97ي   الجدولية والتي تساو   tالمحسوبة لهذه الفقرة أكبر من قيمة       
 وهذا يدل أن أفراد العينة يتفقون بأن هناك اهتمام من قبل العاملين بـأداء المهـام                 0.05من  

راية والواجبات طبقاً لإجراءات وأنظمة السلامة العامة، ويرى الباحث إلى العاملين لديهم الد           
وذلك تجنباً للأخطـار المحتملـة،      لتزام بإجراءات السلامة العامة     والمعرفة بأهمية التقيد والا   

ومية بعيـداً عـن      إنجاز أعمالهم الي    يسهم في توفير وتهيئة الظروف الآمنة للعاملين في        وهذا
يسهم في زيادة إنتاجية الفرد داخل الشركة، ويـري الباحـث أن إدارة             حوادث العمل، وهذا    

بهدف أن يتكون لـدى     ت الخاصة بأنظمة السلامة     ارشادلشركة توفر النشرات واللوائح والإ    ا
 ـ  ة الكاملة حول كيفية التطبيق والا     الموظف المعرفة والدراي   الإجراءات والأنظمـة،   لتـزام ب
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التي أكدت على ضرورة الالتزام بالأنظمة والقوانين       ) 2006عبد الإله،   (وتختلف مع دراسة    
  .السائدة في المؤسسة

  
وهذه النسبة تبـين مـدي      %4.027 تبين أن الوزن النسبي لهذه الفقرة بلغ         )78(الفقرة رقم   

 tمساهمة نظام تقييم الأداء في تحديد نقاط القوة ونقاط الضعف لدى العـاملين، وأن قيمـة                 
 عند مستوى دلالة أقـل      1.97 الجدولية والتي تساوي     tالمحسوبة لهذه الفقرة أكبر من قيمة       

 بتحديـد نقـاط القـوة       قومي وهذا يدل أن أفراد العينة يتفقون بأن نظام تقييم الأداء            0.05من  
ونقاط الضعف لدى العاملين، ويعتقد الباحث أن نظام تقييم الأداء يشتمل على جوانب تحـدد               

التي بينت أن معايير    ) 2006عقيل،  (قوة والضعف لدى العاملين، وتختلف مع دراسة        نقاط ال 
  .تقييم الأداء غير موضوعية، وبالتالي لا يمكنها تحديد قدرات العاملين

  
وهذه النسبة تبـين مـدي      %73.69 تبين أن الوزن النسبي لهذه الفقرة بلغ         )76( رقم   الفقرة

مساهمة نظام تقييم الأداء في تحديد طبيعة ونوعية أداء الكادر البشري في الشركة، وأن قيمة               
t        المحسوبة لهذه الفقرة أكبر من قيمة t     عند مستوى دلالة أقل     1.97 الجدولية والتي تساوي 

 يدل أن أفراد العينة يتفقون بأن نظام تقييم الأداء يسهم فـي تحديـد طبيعـة                  وهذا 0.05من  
ونوعية أداء الكادر البشري في الشركة، ويعتقد الباحث أن نظام تقييم الأداء السنوي يحـدد               

التـي  ) 2003العمـاج،   ( ة طبيعة أداء العاملين في الشركة، وتتفق مع دراسة          لإدارة الشرك 
لأداء المستخدمة في نموذج التقييم واضحة، ويعكس مـستوى الأداء          بينت أن عناصر تقييم ا    

  .الفعلي الذي يقوموا العاملين
  

وهذه النسبة تبين أن نظـام  %72.79 تبين أن الوزن النسبي لهذه الفقرة بلغ   )77(الفقرة رقم   
 المحـسوبة   tتقييم الأداء يشتمل على معايير يمكنها قياس أداء العنصر البشري، وأن قيمـة              

 0.05 عند مستوى دلالة أقل مـن        1.97 الجدولية والتي تساوي     tهذه الفقرة أكبر من قيمة      ل
وهذا يدل أن أفراد العينة يتفقون أن نظام تقييم الأداء يشتمل على معايير يمكنها قيـاس أداء                 
العنصر البشري، ويعتقد الباحث بأن إدارة الشركة لديها اتجاهات وخطط حديثة مـن أجـل               

وتختلف مع دراسـة    الأداء بحيث يدعم مجالات الإبداع والإبتكار لدى العاملين،         تطوير نظام   
التي بينت أن معايير تقييم الأداء غير موضوعية، وبالتالي لا يمكنها قيـاس             ) 2006عقيل،  (

  .مستوى الأداء
  

وهذه النسبة تبين أن نظـام  %69.43 تبين أن الوزن النسبي لهذه الفقرة بلغ   )80(الفقرة رقم   
 tييم الأداء يشكل حافز للموظفين ذوي التقييم المتدني لتحسين أداؤهم الوظيفي، وأن قيمـة               تق
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 عند مستوى دلالة أقـل      1.97 الجدولية والتي تساوي     tالمحسوبة لهذه الفقرة أكبر من قيمة       
 وهذا يدل أن أفراد العينة يتفقون أن نظام تقييم الأداء يشكل حافز للمـوظفين ذوي                0.05من  
م المتدني لتحسين أداؤهم الوظيفي ولكن ليس بدرجة كبيرة، ويرى الباحث أن نظام تقييم              التقيي

الأداء يمكن أن يشكل حافزا للموظفين أصحاب التقييم المتدني في حالة تأثيره بشكل مباشـر               
 من واجب الموظـف بـأن       هعلى الترقيات والحوافز والعلاوات الوظيفية، ويعتقد الباحث أن       

التي أكـدت علـى     ) 2006عقيل،  (ع درجة تقييم الأداء، وتختلف مع دراسة        عامل بجدية م  يت
ضرورة إتاحة الفرصة للعاملين للإطلاع على تقرير أدائهم السنوي بهـدف تطـوير الأداء              

  .الوظيفي
  

ذه النسبة تبـين مـدى      وه%68.93 تبين أن الوزن النسبي لهذه الفقرة بلغ         )79(الفقرة رقم   
 t الأداء في تحديـد الاحتياجـات التدريبيـة للعـاملين، وأن قيمـة            نتائج تقييم  الاستفادة من 

 عند مستوى دلالة أقـل      1.97 الجدولية والتي تساوي     tالمحسوبة لهذه الفقرة أكبر من قيمة       
ستفادة من نتائج تقيـيم الأداء      ا وهذا يدل أن أفراد العينة لا يتفقون كثيراً بأن هناك            0.05من  

ستفادة من نتـائج    ن، ويري الباحث بضرورة أن يتم الا      بية للعاملي في تحديد الاحتياجات التدري   
تقييم الأداء من خلال تحديد نقاط الضعف لدى العاملين والعمل على تطويرها، بحيـث يـتم                

 متخصـصة تهـدف إلـى       املين، وأن يتم عقد برامج تدريبية     حصر جوانب النقص لدى الع    
  . ف تطوير مستوى الأداءبهد، نب الضعف التي يعاني منها الموظفتطوير جوا

  

 ، و الوزن النسبي  يـساوي        3.91بصفة عامة يتبين أن المتوسط الحسابي لجميع الفقرات         و
 المحـسوبة تـساوي     tوقيمـة   % " 60" وهي اكبر من  الوزن النسبي المحايد         % 78.30
 ، و مستوى الدلالة تـساوي         1.97 الجدولية والتي تساوي     t    وهي اكبر من قيمة         8.724
تؤثر الأنماط السلوكية للعاملين في الـشركة        مما يدل على أنه        0.05 وهي اقل من     0.000

تُساهم المعتقدات والأفكار السائدة لدى العـاملين فـي         و على حجم الأداء الوظيفي المطلوب    
  بينـت أن   التـي ) 2003رضـا،   (واتفقت مع دراسة     . تحسين الأداء الوظيفي   علىالشركة  

التي ) 2006عقيل،  (اتفقت مع دراسة    و .ة على انجاز الأعمال المطلوبة    العاملون لديهم القدر  
شير أن هناك تمسك باللوائح وأوقات العمل الرسمي، ولديهم التزام          ؤشرات الأداء تُ  بينت أن م  

  . بهدف إنجاز الأداء المطلوببتنفيذ الواجبات والتعليمات
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  اتـار الفرضيـختب  ا7.3

    ةوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين مستوى الثقافة التنظيميت -: الأولى الرئيسيةالفرضية
  .تصالات الفلسطينية ومستوى الأداء الوظيفي           السائدة في شركة الا              

    

  
  -:ونشتق من الفرضية الرئيسية الأولى الفرضيات الفرعية التالية

  
  

  -: الفرضية الفرعية الأولى-1
  ماط السلوكية السائدة في شركة بين الأنة دلالة إحصائي     توجد علاقة ذات

  .الأداء الوظيفي تصالات الفلسطينية ومستوى     الا
  

لاختبار الفرضية تم استخدام اختبار معامل ارتباط بيرسون والنتائج مبينة في جـدول رقـم               
 rمـة    وهو اكبر مـن قي     0.485والذي يبين أن قيمة معامل الارتباط لبيرسون يساوي         ) 38(

 وهو اقـل مـن      0.000 بلغت قيمة مستوى الدلالة      ، وكذلك 0.125الجدولية والتي يساوي      
 بين الأنمـاط    α=05.0 مما يعني قبول الفرضية أي توجد علاقة ذات دلالة إحصائية            0.05

 ء الوظيفي، ويرى الباحـث    الأدا تصالات الفلسطينية ومستوى  لاالسلوكية السائدة في شركة ا    
الأنماط السلوكية الإيجابية توفر المناخ التنظيمي الملائم الذي يسهم فى تنمية وتطوير            هنا أن   

التي بينت أن   ) 2007الرشيد،  (واتفقت مع دراسة     .الأداء، ويساعد الشركة في تحقيق أهدافها     
  . السلـوك الإيجابي هو النمط السائد في المنظمة

  
   )83( جدول رقم 

   بيرسون لاختبار العلاقة بين الأنماط السلوكية يوضح معامل الارتباط

   α = 0.05عند مستوى دلالة تصالات ومستوى الأداء الوظيفي في شركة الا
  

  الأداء الوظيفي مستوى  الإحصاءات  رـالمتغي

 0.485  معامل الارتباط

 0.000  مستوى الدلالة
  الأنماط السلوكية السائدة في

  تصالات الفلسطينيةشركة الا
 244   العينةحجم
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 -:الفرضية الفرعية الثانية -2

  لقيم التنظيمية السائدة في شركة   بين اα=05.0توجد علاقة ذات دلالة إحصائية           
  .الأداء الوظيفيمستوى تصالات الفلسطينية و        الا

  
باط بيرسون والنتائج مبينة في جدول رقم                لاختبار الفرضية تم استخدام اختبار معامل ارت                  

 r وهو اكبر من قيمة       0.402والذي يبين أن قيمة معامل الارتباط لبيرسون يساوي                      )   39( 
 وهو اقل من      0.000 بلغت قيمة مستوى الدلالة         ، وكذلك    0.125الجدولية والتي يساوي            

يم بين الق   α=05.0 مما يعني قبول الفرضية أي توجد علاقة ذات دلالة إحصائية                         0.05
الأداء الوظيفي، ويرى الباحث                مستوى   تصالات الفلسطينية و      التنظيمية السائدة في شركة الا          

أن القيم التنظيمية في الشركة تعمل على توجيه سلوك العاملين مما يؤثر بشكل مباشر على                          
ستقرار بيئة العمل داخل         ا ى أداء العاملين، وبالتالي يؤكد الباحث أن القيم التنظيمية تنعكس عل                         

 هرتباطي   ا والذي أظهر أن هناك علاقة             )   2007الزهراني،       ( الشركة، وهذا ما يتفق مع دراسة              
العرفـج،    (  دراسة    موجبة بين أبعاد قيم الثقافة التنظيمية وبين كفاءة الأداء، واختلفت مع                             

منشآت الناجحة     المدرسية لثقافة ال        ي الإدارة      ـرون عدم تبن     ـ ي أفراد العينة         وأن   ) 2002
التي بينت أن     )   2005الشلوي،     ( ، واتفقت مع دراسة         م محل الدراسة     ـ في مجموع القي  المتمثلة

  .هناك توافق بين قيـم الفرد وقيـم المنظمة
  

   )93( جدول رقم 

  يوضح معامل الارتباط بيرسون لاختبار العلاقة بين القيم التنظيمية 

      α = 0.05 ت عند مستوى دلالهومستوى الأداء الوظيفي في شركة الاتصالا
  

  الأداء الوظيفي مستوى  الإحصاءات  المتغير

 0.402  معامل الارتباط

 0.000  مستوى الدلالة
  القيم التنظيمية السائدة في

  شركة الاتصالات الفلسطينية
 244  حجم العينة

  0.125 تساوي 243 ودرجة حرية 0.05 الجدولية عند مستوى دلالة rقيمة 
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  -:  الفرضية الفرعية الثالثة-3

     بين التوقعات التنظيمية السائدة في α=05.0  توجد علاقة ذات دلالة إحصائية 
  .تصالات الفلسطينية ومستوى الأداء الوظيفيالاشركة   
  

ي جـدول رقـم     لاختبار الفرضية تم استخدام اختبار معامل ارتباط بيرسون والنتائج مبينة ف          
 r وهو اكبر من قيمـة       0.561والذي يبين أن قيمة معامل الارتباط لبيرسون يساوي         ) 40(

 وهو اقـل مـن      0.000 بلغت قيمة مستوى الدلالة      ، وكذلك 0.125الجدولية والتي يساوي      
ات قعبين التو α=05.0 مما يعني قبول الفرضية أي توجد علاقة ذات دلالة إحصائية              0.05

الأداء الوظيفي، ويعتبر الباحـث   مستوى  تصالات الفلسطينية و  التنظيمية السائدة في شركة الا    
أنه من الواجب أن يكون هناك توازن في التوقعات التنظيمية بين الموظف وإدارة الـشركة،               

يجابية بحيث يلبي كل منهما توقعات واحتياجات ورغبات الآخر، بحيث تنعكس التوقعات الإ           
) 2006عقيـل،   (وتتفق مع دراسـة     ينهما على مستوى الأداء الوظيفي داخل الشركة،        فيما ب 

 والتعليمات، وأنهم يبـذلون قـصار       التي بينت أن العاملين لديهم التزام بتنفيـذ الواجبـات         
أن التـي بينـت     ) 2003رضـا،   (، وتتفق مع دراسة     جهدهم في انجاز المهام المسندة إليهم     

  .ي إتباع التعليمات وعمل ما يتوقع منهم فعلهالعاملين لديهم الرغبة ف
  

  
   )40( جدول رقم 

  يوضح معامل الارتباط بيرسون لاختبار العلاقة بين التوقعات التنظيمية 

         α = 0.05 ومستوى الأداء الوظيفي في شركة الاتصالات عند مستوى دلاله
  

  الأداء الوظيفي مستوى  الإحصاءات  المتغيــــر

 0.561 معامل الارتباط

 0.000  مستوى الدلالة
  تنظيمية السائدة فيالتوقعات ال

  شركة الاتصالات الفلسطينية
 244  حجم العينة

  

  0.125 تساوي 243 ودرجة حرية 0.05 الجدولية عند مستوى دلالة rقيمة 
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  -:   الفرضية الفرعية الرابعة-4
     بين المعتقدات والأفكار السائدة في α=05.0ية  توجد علاقة ذات دلالة إحصائ        

  .تصالات الفلسطينية ومستوى الأداء الوظيفي         شركة الا
  

لاختبار الفرضية تم استخدام اختبار معامل ارتباط بيرسون والنتائج مبينة في جـدول رقـم               
   وهو اكبر من قيمة0.692 والذي يبين أن قيمة معامل الارتباط لبيرسون يساوي) 41(
r       وهو اقل مـن     0.000 بلغت قيمة مستوى الدلالة      ، وكذلك 0.125 الجدولية والتي يساوي 

بين المعتقدات  α=05.0 مما يعني قبول الفرضية أي توجد علاقة ذات دلالة إحصائية              0.05
اء الوظيفي، ويؤكد الباحـث     الأدمستوى  تصالات الفلسطينية و  ر السائدة في شركة الا    والأفكا

 داخـل   لعاملين تؤثر على السلوك الإنساني    هنا أن طبيعة الأفكار والمعتقدات المشتركة بين ا       
الشركة، بحيث تؤثر المعتقدات والأفكار الصحيحة والسليمة على جودة أداء العاملين وتـؤثر       

  التى بينت أن) 2003الحربي، (اء الوظيفي في الشركة، وتتفق مع دراسة على مستوى الأد
 واختلفـت مـع دراســة          لدى العاملين بأن المسئوليات الوظيفيـة واضـحة،        هناك شعور 

  .ر واحتياجات ورغبات العاملينـتفهم مشاعالتي أكدت على ضـرورة  )2004الشريف،(
  

   )41( جدول رقم 

  يوضح معامل الارتباط بيرسون لاختبار العلاقة بين المعتقدات التنظيمية 

        α = 0.05 الأداء الوظيفي في شركة الاتصالات عند مستوى دلالهومستوى 
   

  الأداء الوظيفي مستوى  الإحصاءات  رـالمتغي

 0.692  معامل الارتباط

 0.000  مستوى الدلالة
  السائدة في المعتقدات

  شركة الاتصالات الفلسطينية
 244  حجم العينة

  0.125 تساوي 243ة حرية  ودرج0.05 الجدولية عند مستوى دلالة rقيمة 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  



 147

  -: الفرضية الفرعية الخامسة-5
  ة والقوانين السائدة في      بين الأنظمα=05.0 توجد علاقة ذات دلالة إحصائية          

  .تصالات الفلسطينية ومستوى الأداء الوظيفي           شركة الا
  

تبار معامل ارتباط بيرسون والنتائج مبينة في جـدول رقـم           لاختبار الفرضية تم استخدام اخ    
 r وهو اكبر مـن قيمـة        0.459والذي يبين أن قيمة معامل الارتباط لبيرسون يساوي         ) 42(

 0.05ن  وهو اقل م0.000مة مستوى الدلالة     بلغت قي  ، وكذلك 0.125 الجدولية والتي يساوي  
مـة  بـين الأنظ  α=05.0إحـصائية     مما يعني قبول الفرضية أي توجد علاقة ذات دلالـة           

الأداء الوظيفي، ويرى الباحـث     مستوى  تصالات الفلسطينية و  والقوانين السائدة في شركة الا    
 يتم إتباعها أثناء تنفيذ المهام      مدة في الشركة تعتبر الوسيلة التي     هنا أن الأنظمة والقوانين المعت    

ة والقوانين السائدة لها أثر كبير على مـستوى الأداء          الوظيفية، وهنا نلاحظ أن كفاءة الأنظم     
 تـنظم العلاقـات الداخليـة       القوانين هي الأداة التـي    الوظيفي، ويعتبر الباحث أن الأنظمة و     

 الـشركة،  وعلاقات العمل في الشركة، وتحافظ على الحقوق والواجبـات للعـاملين ولإدارة     
لشركة بنصوص الأنظمة والقوانين المعتمـدة    لتزام العاملين وإدارة ا   ويشير الباحث أيضاً أن ا    

عبد الإله،  ( مستوى الأداء الوظيفي في الشركة، واختلفت مع دراسة          ؤثر بشكل إيجابي على   ي
  . التي أكدت على ضرورة الالتزام بنصوص الأنظمة والقوانين السائدة  في المؤسسة) 2006

  
   )42( جدول رقم 

  علاقة بين الأنظمة والقوانين يوضح معامل الارتباط بيرسون لاختبار ال

         α = 0.05 ومستوى الأداء الوظيفي في شركة الاتصالات عند مستوى دلاله
  

  الأداء الوظيفي مستوى  الإحصاءات  رـالمتغي

 0.459 معامل الارتباط

 0.000  مستوى الدلالة
  الأنظمة والقوانين السائدة في

  شركة الاتصالات الفلسطينية
 244  حجم العينة

  0.125 تساوي 243 ودرجة حرية 0.05 الجدولية عند مستوى دلالة rقيمة          
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 -: الفرضية الفرعية السادسة-6
  

                بين السياسات والإجراءات السائدة في α=05.0           توجد علاقة ذات دلالة إحصائية 
  .الات الفلسطينية ومستوى الأداء الوظيفيتص           شركة الا

  
لاختبار الفرضية تم استخدام اختبار معامل ارتباط بيرسون والنتائج مبينة في جـدول رقـم               

 r وهو اكبر مـن قيمـة        0.613والذي يبين أن قيمة معامل الارتباط لبيرسون يساوي         ) 43(
 وهو اقـل مـن      0.000ة   بلغت قيمة مستوى الدلال    ، وكذلك 0.125الجدولية والتي يساوي      

بـين  α=05.0 مما يعني قبول الفرضية، أي توجد علاقـة ذات دلالـة إحـصائية                 0.05
الأداء الـوظيفي،   مستوى  المعتمدة في شركة الاتصالات الفلسطينية و      السياسات والإجراءات 

 ـ            ق معـايير   ويرى الباحث أن السياسات والإجراءات داخل الشركة تقوم بدور هام في تحقي
الجودة المطلوبة، وتسهم في توفير المناخ الملائم للعاملين في تنفيذ المهام الوظيفية، ويـشير              
الباحث أن سياسات وإجراءات العمل تشكل المرجعية والدليل بالنسبة للعاملين أثنـاء تنفيـذ              

هم في  الخطط والبرامج المعتمدة، حيث تقوم بدور فعال في رفع مستوى الأداء الوظيفي، وتس            
التي أكدت علـى    ) 2003التويجري،  (تحقيق معدلات العمل المطلوبة، واختلفت مع دراسة        

  .من إدراك مسئولياته وصلاحياتهليتمكن الفرد ضرورة تطوير السياسات والإجراءات 
  

   )34( جدول رقم 

  يوضح معامل الارتباط بيرسون لاختبار العلاقة بين السياسات والإجراءات  

     α = 0.05 ء الوظيفي في شركة الاتصالات عند مستوى دلالهومستوى الأدا
  

  الأداء الوظيفي مستوى  الإحصاءات  المتغير
 0.613 معامل الارتباط

 0.000  مستوى الدلالة
 السياسات والإجراءات السائدة في

  شركة الاتصالات الفلسطينية
 244  حجم العينة

  0.125 تساوي 243 ودرجة حرية 0.05لة  الجدولية عند مستوى دلاr      قيمة        
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   -: الفرضية الفرعية السابعة-7
    بين المعايير والمقاييس السائدة في  α = 0.05  توجد علاقة ذات دلالة إحصائية        

  .تصالات الفلسطينية ومستوى الأداء الوظيفي         شركة الا
  

  دول رقم ـمعامل ارتباط بيرسون والنتائج مبينة في جلاختبار الفرضية تم استخدام اختبار 
 r وهو اكبر مـن قيمـة        0.654والذي يبين أن قيمة معامل الارتباط لبيرسون يساوي         ) 44(

 وهو اقـل مـن      0.000 بلغت قيمة مستوى الدلالة      ، وكذلك 0.125الجدولية والتي يساوي      
 بين المعـايير  α = 0.05صائية  ذات دلالة إحة مما يعني قبول الفرضية أي توجد علاق0.05

الأداء الوظيفي، ويرجع الباحث    مستوى  تصالات الفلسطينية و  ة الا السائدة في شرك   والمقاييس
هذه العلاقة أن المعايير والمقاييس تعتبر المؤشر الذي يساعد العاملين في تحقيـق الأهـداف    

 جانـب آخـر يـشير        تطوير مستوى الأداء الوظيفي، ومن     يالوظيفية، وهذا بدوره يسهم ف    
الباحث أن المعايير والمقاييس تعتبر من أدوات الرقابة على التنفيذ بالنسبة لإدارة الـشركة،              
حيث تساعد إدارة الشركة في متابعه تنفيذ الخطط والبرامج المعتمدة، وذلك من خلال مقارنة              

بين المعـايير  داء المخطط له، من هنا نري مدي العلاقة     مستوى الأداء الفعلي مع مستوى الأ     
التـي  ) 1999الـشيخ،   (عتمدة وبين مستوى الأداء الوظيفي، وتتفق مع دراسة         والمقاييس الم 

  .بينت أن الثقافة التنظيمية في الإسلام تؤكـد على وضع معاييـر محدده لمستويـات الأداء
  

  

  

   )44( جدول رقم 

  اييس يوضح معامل الارتباط بيرسون لاختبار العلاقة بين المعايير والمق

       α = 0.05 ومستوى الأداء الوظيفي في شركة الاتصالات عند مستوى دلاله
   

  الأداء الوظيفي مستوى  الإحصاءات  المتغير
 0.654 معامل الارتباط

 0.000  مستوى الدلالة
 المعايير والمقاييس السائدة في

  شركة الاتصالات الفلسطينية
 244  حجم العينة

  0.125 تساوي 243 ودرجة حرية 0.05 الجدولية عند مستوى دلالة rة       قيم            
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  -: الفرضية الفرعية الثامنة-8
 

 بين الاتجاهات التنظيمية في شركة الاتصالات α=05.0 توجد علاقة ذات دلالة إحصائية
  .الفلسطينية ومستوى الأداء الوظيفي

  

  الفرضية تم استخدام اختبار معامل ارتباط بيرسون والنتائج مبينة في جدول رقم لاختبار 
 r وهو اكبـر مـن قيمـة         0.706والذي يبين أن قيمة معامل الارتباط لبيرسون يساوي         ) 45(

 0.05 وهو اقل مـن      0.000 بلغت قيمة مستوى الدلالة      ، وكذلك 0.125الجدولية والتي يساوي      
بـين الاتجاهـات    α=05.0ي توجد علاقة ذات دلالـة إحـصائية           مما يعني قبول الفرضية أ    

التنظيمية في شركة الاتصالات الفلسطينية ومستوى الأداء الوظيفي، ويـرى الباحـث أن هـذه              
العلاقة تعود إلى الاتجاهات الحديثة التي تبنتها إدارة الشركة، والتـي تجـسدت مـن خـلال                 

الاتصالات الحديثة وتكنولوجيا المعلومـات، ومتابعـة المتغيـرات         الاتجاهات الخاصة بتقنيات    
التطورات الجديدة وهذا بدوره يؤدي إلى رفع مستوى أداء الشركة، ويرى الباحـث أن هنـاك                

وى قـدرات   اتجاهات جديدة تتعلق بالعاملين من خلال تنمية المسار الوظيفي للفرد، ورفع مـست            
ابي على مستوى الأداء الوظيفي، وتتفـق مـع دراسـة    يؤثر بشكل إيج  ومهارات العاملين وهذا    

التي بينت أن هناك والتزام تنظيمي ووضوح الرؤية التنظيمية، وهناك تـشجيع            ) 2005قاري،  (
  .من الإدارة في كل منظمة في رفع مستوى كفاءة الأداء بالمنظمات

  

   )45( جدول رقم 
  اهات التنظيميةيوضح معامل الارتباط بيرسون لاختبار العلاقة بين الاتج

  α = 0.05ومستوى الأداء الوظيفي في شركة الاتصالات عند مستوى دلاله 

  الأداء الوظيفي مستوى  الإحصاءات  المتغير
 0.706  معامل الارتباط

 0.000  مستوى الدلالة
  الاتجاهات التنظيمية في

  شركة الاتصالات الفلسطينية
 244  حجم العينة

  0.125 تساوي 243 ودرجة حرية 0.05الجدولية عند مستوى دلالة  rقيمة                    
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     α=05.0 توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة :الفرضية الرئيسية الثانية
      مستوىة علىأثـر الثقافـة التنظيميفي استجابات المبحوثين  حول                     

  :التالية) هالديمغرافي(الشخصية رات ـزى للمتغيـعتُي ـ الأداء الوظيف                   
  

 ).ذآر، أنثى(الجنس  )1

 مكان العمل )2

 .الحالة الاجتماعية )3

  المسمى الوظيفي )4

  المؤهل العلمي )5

 سنوات الخبرة )6

  رــالعم )7

  وينبثق من هذه الفرضية الفرضيات الفرعية التالية
  
في استجابات المبحـوثين       α=05.0د مستوى دلالة     توجد فروق ذات دلالة إحصائية عن      -

  .تعزى للجنسأثـر الثقافـة التنظيميـة على مستـوى الأداء الوظيفـي حول 
  

 للفروق بين عينتين مستقلتين طبقا لمتغير الجنس،        t تم استخدام اختبار     يةلاختبار هذه الفرض  
بين أن قيمة مستوى الدلالة لكل مجال اكبر مـن          والذي ي ) 46(والنتائج مبينة في جدول رقم      

ة والأداء  الثقافة التنظيمي ( مما يعني عدم وجود فروق  ذات دلالة إحصائية في كل من              0.05
  .يعزى للجنس) الوظيفي

   ) 46(جدول رقم 

  الجنس   للفروق بين متوسط آراء أفراد العينة  حسب متغير tاختبار يوضح 

  توسط الحسابيالم

  الـوان المجـعن  المجال
  أنثى  ذكر

  tقيمة 
مستوى 

  الدلالة

 0.503 0.671- 4.0166 3.9778  ةالثقافة التنظيمي الأول

 0.452 0.752- 3.9604 3.9044   الأداء الوظيفـي الثاني

جميع 

 الفقرات

مستوى الثقافة التنظيمية  السائدة في شركة 

 0.464 0.733- 3.9974 3.9527 الاتصالات الفلسطينية ومستوى الأداء الوظيفي

 2.04تساوي " 31"ودرجة حرية " 0.05" الجدولية عند مستوى دلالة tقيمة 
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 وهي اصغر من قيمة     0.733 يساوي     tوبصفة عامة يتبين أن القيمة المطلقة لقيمة الاختبار         
t      ، 0.05 وهي اكبر من     0.464 وقيمة مستوى الدلالة يساوي      1.97 الجدولية والتي تساوي 

توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مـستوى دلالـة          رفض الفرضية أي لا     دل على   مما ي 
05.0=α        أثـر الثقافـة التنظيميـة على مستـوى الأداء      في استجابات المبحوثين  حول

، ويري الباحث أن هذا يعزى إلى اهتمام جميع العاملين سواء ذكور            تعزى للجنس الوظيفـي  
التي بينـت  ) 2007بركات، (تبني الثقافة التنظيمية الإيجابية، واتفقت مع دراسة       أو إناث في    

  . أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في إجابات المبحوثين تُعزي للجنس
  

في استجابات المبحوثين      α=05.0 توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة           -
  تعزى لمكان العمل التنظيميـة على مستـوى الأداء الوظيفـي أثـر الثقافـةحول 

  
 للفروق بين عينتين مستقلتين طبقا لمتغيـر مكـان          tلاختبار هذه الفرض تم استخدام اختبار       

والذي يبين أن قيمة مستوى الدلالة لكل مجـال         ) 47 (العمل، والنتائج مبينة في جدول رقم       
الثقافــة  (  ذات دلالة إحصائية في كـل مـن            مما يعني عدم وجود فروق     0.05اكبر من   

   .يعزى لمكان العمل) التنظيميـة والأداء الوظيفي
    

   )47( جدول رقم 

  مكان العمل   للفروق بين متوسط آراء أفراد العينة  حسب متغير tاختبار يوضح 
  المتوسط الحسابي

الضفة   عنوان المجال  المجال
  الغربية

 قطاع
  غزة

  tقيمة 
مستوى 
  الدلالة

 0.300 1.038-  4.0175  3.9681  الثقافة التنظيمية الأول

 0.310 1.017-  3.9558  3.8935   الأداء الوظيفـي الثاني

ــع  جمي

الفقرات

مستوى الثقافة التنظيمية  السائدة في شركة 

 0.284 1.073-  3.9964  3.9426  الاتصالات الفلسطينية ومستوى الأداء الوظيفي

 2.04تساوي " 31"ودرجة حرية " 0.05"د مستوى دلالة  الجدولية عنtقيمة 
  

 وهي اصغر من قيمة     1.073 يساوي     tوبصفة عامة يتبين أن القيمة المطلقة لقيمة الاختبار         
t     0.05 وهي اكبر من     0.284 ، وقيمة مستوى الدلالة يساوي       1.97 الجدولية والتي تساوي 

لة إحصائية عند مـستوى دلالـة       توجد فروق ذات دلا   رفض الفرضية أي لا     مما يدل على    
05.0=α        أثـر الثقافـة التنظيميـة على مستـوى الأداء      في استجابات المبحوثين  حول
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، ويرى الباحث أن مكونات الثقافة التنظيمية المكتـسبة لـدى           تعزى لمكان العمل  الوظيفـي  
ين أن هناك اهتمام مـن قبـل        العاملين في دوائر الضفة لا تختلف عن قطاع غزة، وهذا يب          

إدارة الشركة في تطبيق نفس عناصر ومفاهيم ثقافة المنظمة في كافة مواقع العمـل بـنفس                  
  .والمنهجية الطريقة

  
  

في استجابات المبحوثين      α=05.0  توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة           -
  .الاجتماعيةة ـلحاللتعزى وى الأداء الوظيفـي ستثـر الثقافـة التنظيميـة على مأحول 

 للفروق بين عينتين مستقلتين طبقا لمتغير للحالـة         t تم استخدام اختبار     يهلاختبار هذه الفرض  
والذي يبين أن قيمة مستوى الدلالـة لكـل         ) 48(، والنتائج مبينة في جدول رقم       الاجتماعية

الثقافـة (ات دلالة إحصائية في كل من        مما يعني عدم وجود فروق  ذ       0.05مجال اكبر من    
)   2003الحربي،  (يعزى للحالة الاجتماعية، اختلفت مع دراسة       ) الوظيفيالتنظيميـة والأداء   

واتفقت مع دراسة    للحالة الاجتماعية، والتي بينت أن هناك فروق ذات دلالة إحصائية تُعزى          
حصائية في إجابات المبحـوثين     التي بينت أنه لا توجد فروق ذات دلالة إ        ) 2007بركات،  (

  .تُعزي للحالة الاجتماعية
   )48( جدول رقم 

  الحالة الاجتماعية حسب متغير وق بين متوسط آراء أفراد العينة   للفرtاختبار يوضح 
  المتوسط الحسابي

  عنـوان المجـال  المجال
  زوجـمت  ـزبـأع

  tقيمة 
مستوى 
  الدلالة

 0.492 0.840- 3.9927 3.7379  الثقافة التنظيمية الأول

 0.477 0.712- 3.9233 3.8634   الأداء الوظيفـي الثاني

ــع  جمي

الفقرات

مستوى الثقافة التنظيمية  السائدة في شركة 

 0.412 0.822- 3.9690 3.8125  الاتصالات الفلسطينية ومستوى الأداء الوظيفي

  2.04ساوي ت" 31"ودرجة حرية " 0.05" الجدولية عند مستوى دلالة tقيمة 
  

 وهي اصغر من قيمة     0.822 يساوي     tوبصفة عامة يتبين أن القيمة المطلقة لقيمة الاختبار         
t     0.05 وهي اكبر مـن  0.412، وقيمة مستوى الدلالة يساوي    1.97 الجدولية والتي تساوي 

توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مـستوى دلالـة          رفض الفرضية أي لا     مما يدل على    
05.0=α  أثـر الثقافـة التنظيميـة على مستـوى الأداء في استجابات المبحوثين  حول  
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، ويرى الباحث أن هناك تقارب في المستوى الثقافي بين          تعزى للحالة الاجتماعية  الوظيفـي  
أفراد العينة المتزوجين وغير المتزوجين، وهذا يعزى إلى التقارب في المستوى التعليمـي،             

ك عدد كبير من مفردات العينة لديهم مؤهلات علمية، حيث أسهمت بـدورها فـي               حيث هنا 
  .التقارب الثقافي فيما بينهم

 
في استجابات المبحـوثين       α=05.0 توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة          -

  .سمى الوظيفيللمعزى تُأثـر الثقافـة التنظيميـة على مستـوى الأداء الوظيفـي حول 
  

 هذه الفرضية تم استخدام اختبار تحليل التباين الأحادي للفروق بين متوسـط ثـلاث               رلاختبا
والذي يبين أن قيمة مستوى الدلالة      ) (49 عينات مستقلة فأكثر والنتائج مبينة في جدول رقم         

  .يعزى للمسمى الوظيفي) الثقافـة التنظيميـة والأداء الوظيفي(لكل من 
  
  

   )49( قم جدول ر

  المسمى الوظيفييوضح اختبار تحليل التباين الأحادي  للفروق بين المتوسطات حسب متغير 

  المتوسط الحسابي

عنوان   المجال
 رئيس  المجال

  إدارة
 رـمدي
  إدارة

ر ـمدي
 مهندس  مشرف  رةـدائ

 نوداريإ
  وأ
  ونـمالي

قيمة 
F  

مستوى 
  الدلالة

 الثقافة الأول
 0.252 1.331  3.9777 4.1068 3.9311 3.9485 4.0278 4.0833  ةظيميالتن

الأداء  الثاني
 0.229 1.388  3.9296 4.0440 3.8233 3.8493 4.0089 4.1250  الوظيفـي

ــع  جمي
الفقرات

الثقافة 
التنظيمية  
ومستوي 
الأداء 
  الوظيفي

4.0976 4.0213 3.9146 3.8943 4.0854 3.9612  1.432 0.213 

  2.14ي تساو "0.05"ومستوى دلالة ) 238، 6(رجتي حرية   الجدولية  عند دFقيمة 
  
  

 الجدوليـة   F وهي اصغر من قيمـة       1.432 تساوي     Fوبصفة عامة يتبين أن قيمة الاختبار     
 مما  0.05  وهي اكبر من      0.213 ، وكذلك  بلغت قيمة مستوى الدلالة         2.14والتي تساوي   

ئية عنـد مـستوى دلالـة       توجد فروق ذات دلالـة إحـصا      رفض الفرضية أي لا     يدل على   
05.0=α        أثـر الثقافـة التنظيميـة على مستـوى الأداء      في استجابات المبحوثين  حول

، ويرى الباحث أن هناك توافق في القيم الثقافية المكتسبة          للمسمى الوظيفي عزى  تُالوظيفـي  
م للمتغيرات التنظيمية داخـل     لدى العاملين في المستويات الوظيفية المختلفة من حيث إدراكه        
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التي بينت أنه  توجد فـروق ذات دلالـة          ) 2006الشنطي،  (واختلفت مع دراسة     .بيئة العمل 
  .إحصائية في إجابات المبحوثين تُعزي للمسمى الوظيفي

  
في استجابات المبحـوثين       α=05.0 توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة          -

  .للمؤهل العلميتعزى ثـر الثقافـة التنظيميـة على مستـوى الأداء الوظيفـي أحول 
 هذه الفرضية تم استخدام اختبار تحليل التباين الأحادي للفروق بين متوسـط ثـلاث               رلاختبا

 والذي يبين أن قيمة مستوى الدلالة       )50(عينات مستقلة فأكثر والنتائج مبينة في جدول رقم         
   .يعزى للمؤهل العلمي) نظيمية والأداء الوظيفيالثقافة الت(لكل من 

    

 الجدوليـة   F وهي اصغر من قيمـة       1.299 تساوي     Fوبصفة عامة يتبين أن قيمة الاختبار     
 مما  0.05  وهي اكبر من      0.276 ، وكذلك  بلغت قيمة مستوى الدلالة         2.64والتي تساوي   

عنـد مـستوى دلالـة      توجد فروق ذات دلالـة إحـصائية        رفض الفرضية أي لا     يدل على   
05.0=α        أثـر الثقافـة التنظيميـة على مستـوى الأداء      في استجابات المبحوثين  حول

  أنهب) 2007، بركات( هذه النتيجة مع دراسة اتفقـتزى للمؤهل العلمي، وـعتُالوظيفـي 
  .فة التنظيمية دلالة إحصائية بين المؤهل العلمي وأي من قيم الثقاتوجد علاقة ذاتلا 

  
   )50( جدول رقم 

  اختبار تحليل التباين الأحادي  للفروق بين المتوسطات حسب متغير المؤهل العلمييوضح 
  المتوسط الحسابي

 ثانوية  عنوان المجال  المجال
  عامة

دبلوم 
 رــماجستي بكالوريوس  متوسط

  فاعلى

قيمة 
F  

مستوى 
  الدلالة

 0.168 1.697  4.0291  3.9975  3.8799  4.1273  الثقافـة التنظيميـة الأول

 0.581 0.655  3.9343  3.9310  3.8223  3.9702  الأداء الوظيفـي الثاني

جميع 

 الفقرات

مستوى الثقافة التنظيمية 

السائدة في شركة 

الاتصالات الفلسطينية 

  ومستوى الأداء الوظيفي

4.0736  3.8602  3.9748  3.9967  1.299 0.276 

  2.64تساوي  "0.05"ومستوى دلالة ) 241، 3(عند درجتي حرية   الجدولية  Fقيمة 
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في استجابات المبحـوثين       α=05.0 توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة          -

   لسنوات الخبرةتعزى أثـر الثقافـة التنظيميـة على مستـوى الأداء الوظيفـي حول 
   

 استخدام اختبار تحليل التباين الأحادي للفروق بين متوسـط ثـلاث             هذه الفرضية تم   رلاختبا
والذي يبين أن قيمة مستوى الدلالة      ) 51(عينات مستقلة فأكثر والنتائج مبينة في جدول رقم         

  .يعزى لسنوات الخبرة) الثقافة التنظيمية والأداء الوظيفي(من لكل 
   

 الجدولية     F وهي اصغر من قيمة      0.201 تساوي     Fوبصفة عامة يتبين أن قيمة الاختبار            
 مما  0.05  وهي اكبر من      0.895 ، وكذلك  بلغت قيمة مستوى الدلالة             2.64والتي تساوي       

على     لا         يدل  أي  لفرضية  ا دلالة                        رفض  مستوى  عند  ئية  إحصا دلالة  ذات  فروق  توجد 
05.0=α              ى مستـوى الأداء       أثـر الثقافـة التنظيميـة عل        في استجابات المبحوثين  حول

التي بينت أن     )   2003التويجري،      (  وتختلف مع دراسة       تعزى لسنوات الخبرة،          الوظيفـي    
  .هناك فروق بين متغير سنوات الخدمة ومحاور الدراسة

  
   )51( جدول رقم 

  اختبار تحليل التباين الأحادي  للفروق بين المتوسطات حسب متغير سنوات الخبرةيوضح 
  المتوسط الحسابي

 3  عنوان المجال  المجال
سنوات 
  فأقل

 6 - 4من
  سنوات

 9 - 7من
  سنوات

 واتسن10
  رـفأآث

قيمة 
F  

مستوى 
  الدلالة

 0.889 0.211  3.9780  3.9981  4.0204  3.8509  الثقافـة التنظيميـة الأول

 0.912 0.177  3.9013  3.9445  3.9421  3.8898   الأداء الوظيفـي الثاني

ــع  جمي

 الفقرات

فة مستوى الثقا

شركة التنظيمية 

الاتصالات ومستوى 

  الأداء الوظيفي

3.9300  3.89937  3.9798  3.9518  0.201 0.895 

  2.64تساوي  "0.05"ومستوى دلالة ) 241، 3(  الجدولية  عند درجتي حرية Fقيمة 
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 المـستجيبين   في إجابات   α=05.0 توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة          -
  .للعمرتعزى أثـر الثقافـة التنظيميـة على مستـوى الأداء الوظيفـي حول 

   

 هذه الفرضية تم استخدام اختبار تحليل التباين الأحادي للفروق بين متوسط ثلاث عينات              رلاختبا
والذي يبين أن قيمة مستوى الدلالة لكل مـن         ) 52(مستقلة فأكثر والنتائج مبينة في جدول رقم        

  .يعزى للعمر) ة والأداء الوظيفيالثقافة التنظيمي(
    

   )52( جدول رقم 

  اختبار تحليل التباين الأحادي  للفروق بين المتوسطات حسب متغير العمريوضح 
  المتوسط الحسابي

 سنة 30  عنوان المجال  المجال
  فأقل

 40-31من 
  سنة

 50-41من 
  سنة

  سنة51من 
ة   فأآثر

يم
ق

F   ى
تو
مس

لالة
الد

  

 0.939 0.135  3.9768  3.9650  3.9891  4.0072  الثقافـة التنظيميـة الأول
 0.634 0.572  3.8905  3.8555  3.9397  3.9456   الأداء الوظيفـي الثاني

ــع  جمي

 الفقرات

 مستوى الثقافة التنظيمية 

 0.836 0.285  3.9473  3.9276  3.8722  3.9861  الأداء الوظيفي

  2.64تساوي  "0.05"ومستوى دلالة ) 241، 3(رية   الجدولية  عند درجتي حFقيمة 

  
 الجدولية والتي        F وهي اصغر من قيمة      0.285 تساوي     Fوبصفة عامة يتبين أن قيمة الاختبار            

 مما يدل على     0.05  وهي اكبر من      0.836 ، وكذلك  بلغت قيمة مستوى الدلالة             2.64تساوي    
في      α=05.0 مستوى دلالة      توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند                رفض الفرضية أي لا        

تعزى  أثـر الثقافـة التنظيميـة على مستـوى الأداء الوظيفـي                    استجابات المبحوثين  حول         
التي بينت أن هناك فروق بين متغير العمر                )   2003التويجري،      ( وتختلف مع دراسة       .   للعمر 

  .ومحاور الدراسة
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 :ةــج الدراســـ نتائـ– 8.1
   

  : توصلـت الدراسـة إلـى النتائـج التاليـة
  

  

  ةـي شركـي فـوى الأداء الوظيفـر إيجابي للثقافة التنظيمية على مستـ هناك أث)1
ة، وذلك نظراً لأهمية الدور الحيوي التي تقوم به عناصر الثقافة                         الاتصالات الفلسطيني       

نظيمية، و دورها الفعال في تجسيد وتطوير الفكر الإداري الحديث الذي يساهم في                                 الت  
  .رفع مستوى الأداء الوظيفي

  

  وتُسهم في توفير في الشركة واضحة ومحـددة، المتبعةن السياسات والإجراءات  إ)2
 ن بسياسات ـزام من قبل العاملي       ـ، وهناك الت      الملائم لأداء المهام الوظيفيـة             المناخ    

 السياسات   إتباع   لعمل، وهذا مؤشر يدل على مدى اهتمام إدارة الشركة في                        جراءات ا      وإ  
والإجراءات الملائمة التي تساهم في إنجاز المهام الوظيفية، وتبين أيضاً أن هناك                                    

 مدى   على اهتمام من قبل العاملين في تنفيذ السياسات والإجراءات المعتمدة، وهذا يدل                              
  .جم المسئوليةالتزام العاملين وشعورهم بح

  

  وق للعاملين، وهناكـ تُشكل ضمانة لحق إن الأنظمـة والقوانين المتبعة في الشركة)3
ـة والقوانين المعتمدة، وهذا مؤشـر يـدل        زام من قبل العاملين بنصوص الأنظم     ـالت

، وتبين أيضاً أن هنـاك       تتسم بالشفافية وتحافظ على حقوقهم     على أن الأنظمة والقوانين   
بل العاملين بنصوص الأنظمة والقوانين، وهذا مؤشر يـدل علـى حالـة             التزام من ق  

  .الانضباط والالتزام الإداري السائد في الشركة
  

ساهم في إنجاز الأعمال المطلوبة،               تُ  في الشركة    ة السائدة    ـالسلوكي      إن الأنماط      ) 4
 ـ  قبل العاملين بالسلوكيات الإيجابية التي تعكس الصورة                       التزام من       وهناك    ة الذهني

لطيبة عن    لسلوك                                ا ا تباع  همية إ ملين بأ لعا ا دراك  إ خلال  تجسد من  ا  لشركة، وهذ ا
الايجابي، الذي يسهم في إنجاز الأعمال المطلوبة،  ويعمل على تعزيز مكانة الشركة                                 

  .داخل المجتمع
   

المتاحة لديها، و  الهامةن المـواردر البشري بأنه مإدارة الشركة إلى العنصـ تنظر  )5
ر إلى مدي اهتمام إدارة الشركة بالموارد البشرية، حيث تُقدم إدارة الـشركة             وهذا يشي 
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البرامج التدريبية المختلفة التي تهدف إلى رفع مـستوى الأداء، وتحقيـق الأهـداف              
  .المنشودة

  

 ـت أثناء أداء المهـام والواجبـات    هناك اهتمام من قبل العاملين بأهمية عامل الوق        )6
ى مدى حرص العاملين على إنجاز الأعمال في الوقت المحـدد          وهذا يدل عل  الوظيفية،  

 باعتباره مـن   عنصر الوقت   لها، وهذا يشير إلى مدى اهتمام الأفراد وشعورهم بأهمية          
  . الهامة داخل بيئة العملالمـوارد

  

 ،ةـالوظيفي   ح الترقيات والدرجات            ومن  ،  بزيادة حجم المكافآت والحوافز              رغبة  هناك     ) 7
ا بدوره ي          ء،        رفع مستوى    في م ـسهوهذ لرضا              الأدا دة مستوى ا  ويعمل على زيا

الكفاءة الإدارية في الشركة،               على مستوى    الوظيفي لدى العاملين، ويؤثر بشكل إيجابي                 
  .الولاء والانتماء للشركةمستوى ويعزز 

  

 لـإن إدارة الشركة تتوقع من العاملين إنجاز كمية وجودة العمل المطلوبة، من أج                                 )   8
المنشودة، وهذا يبين مدى حرص إدارة الشركة في إنجاز الأعمال                              داف    الأه   تحقيق 

دة                                   ، بهدف زيا لمعتمدة لبرامج ا لمطلوبة، وطبقاً للخطط وا لجودة ا لكمية وا حسب ا
  .معدلات النمو، وتحقيق الكفاية الإنتاجية

  

              ، إن إدارة الشركة لديها اتجاهـات بشكل مستمر لتوفير أحدث النظـم المحوسبه                              ) 9
 الاتصالات      اع ـة في قط  ـمواكبة التطـورات التكنولوجي           ل ـات الحديثة،      وتوفير التقني     

وهذا يشير إلى مدي اهتمام             بهدف رفع مستوى الأداء المؤسسي،                وتقنية المعلومات      
لتنافسي       ، بهدف ت    واكبة التقنيات والأنظمة الحديثة             الإدارة العليا للشركة بم              عزيز الموقع ا

تحقيق رضا الزبائن، من خلال تقديم أفضل الخدمات                   و ، وزيادة الحصة السوقية،             للشركة  
  .المتميزة للمواطن الفلسطيني

  

   القدرات والمهارات الذاتيـة الخاصة بالجوانـبرـن العاملين بحاجة إلى تطويإ )10
 ـ  منهذا  و،ة  ـالإبداعي ، والتي تعمل على تنمية     بذلكة الخاصة    خلال البرامـج التدريبي

وتطوير الجوانب الابتكاريه لدى العاملين، والتي تُسهم في زيادة مستوى الكفـاءة الإداريـة              
  .داخل الشركـة
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  العاملين للعاملين، ويؤدي بالنسبةإن المعايير والمقاييس المعتمدة تتسم بالوضوح ) 11
  طوير المعاييـربت إدارة الشركـة لمعتمدة، وتقوممعايير والمقاييس االمهـام طبقـاً لل

ضوء المتغيرات والتطورات الجديدة، وهذا يشير إلى مدى                           السائدة في      والمقاييس    
 بدور هام في تحقيق معدلات           هذه المعايير     مدة، تقوم    تفاعلية المعايير والمقاييس المع           

  .العمل المطلوبة
  

  الأداء،تحسين مستويات   فيأسهمت المعتقدات والأفكار السائدة لدى العاملين إن )12
ة وتطوير الأداء،          تنمي ، بهدف    بها ون ار والمقترحات التي يتقدم          ـ الأفك    من  خلال  وهذا   

وهذا يشير إلى أن العاملين لديهم أفكار ومعتقدات تسهم باستمرار في تطوير مستوى                              
أداء الشركة، من خلال الأفكار والمقترحات التي تهدف إلى تطوير إجراءات ونظم                                       

  .العمل
  

  راتـالمتغي مع  لتتلاءم،ن المعايير الخاصة بنظام تقييم الأداء بحاجة إلى تطويرإ )13
 ـ امـ نظ ليتمكن مع طبيعة ونوعية مهام الموظف،       ولكي تنسجم الجديدة،   داء م الأ ـتقيي

  . المطلوبةفاعليةالوـاءة كفال بالعاملينأداء ـاس قيمن 
  

حتياجـات   تحديد الا   عملية في الأداءتقييم  نظام  هناك ضرورة للاستفادة من نتائج       )14
العمل على  و خلال تحديد جوانب الضعف لدى الموظف،        وذلك من التدريبية للعاملين،   

  . من خلال البرنامج التدريبي المناسب، وذلكتطويرها والنهوض بها
  

  جابـات روق ذات دلاله إحصائيـة في إـود فـدم وجـ ع إلى الدراسةتوصلت )15
     ،رـ العمالحالة الاجتماعية، الجنس،( الشخصية وهي لمتغيراتلالمبحوثين تُعزى 

  ).سنوات الخبرةالمسمى الوظيفي،  المؤهل العلمي، مكان العمل،
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  :توصيـات الدراسـة – 8.2
   

  :توصلـت الدراسـة إلـى التوصيـات التاليـة  
  

 إدارة الـشركة    زيادة درجة الاهتمام بمجال الثقافة التنظيمية الإيجابية مـن قبـل           )1
والعاملين، لان الاهتمام بمجال ثقافة المنظمة يساهم في تنمية وتطوير مستوى الأداء،            

هذه  المستمر للعناصر التي تشكل ثقافة المنظمة و        والتحديث وذلك من خلال التطوير   
جراءات، النظم والقوانين، القـيم التنظيميـة، الأنمـاط         السياسات والإ (هي  العناصر  

يـتم  هذا  و،  )معتقدات التنظيمية، الاتجاهات التنظيمية، المعايير والمقاييس     السلوكية، ال 
من خلال تحديد نقاط القوة لعناصر الثقافة التنظيمية والعمل على تعزيزها، وتحديـد             

 وذلك من خلال التقييم المـستمر       نقاط الضعف والعمل على تطويرها والنهوض بها،      
الدوائر المعنية في الشركة بالتنمية     ا من خلال    بحيث يتم هذ  الثقافة التنظيمية،    لعناصر

 في الشركة، بهدف تجسيد وتطوير الثقافـة        والتطوير الإداري وبالتعاون مع العاملين    
  .التنظيمية الايجابية التي تساهم بشكل فعال في تحقيق أهداف الشركة

 

الإدارية، من   زيادة الاهتمام بالقيـم الإيجابية التي تُسهم في زيادة مستوى الكفاءة            )2
 خـلال   ناءة، وهذا يتم مـن    خلال زيادة حرص الشركة على نشر القيم الايجابية والب        

 ـ ـهداف، وتتمثل القي  الأم بشكل فعال في تحقيق      ـتحديد القيم التي تسه    ـة م الايجابي
 الوقت  بعنصر الاهتمام –اهتمام العاملين بزيادة الإنتاجية     ( في الشركات المتقدمة في     

 تخفـيض   – العمل على زيادة الأربـاح       – احترام المؤسسة    –النمو   رفع معدلات    –
  . اعتبار الزبون من أهم أولويات الشركة– تقليص حجم النفقات –التكاليف 

 

زيادة اهتمام العاملين بالأنماط السلوكية الفعالة التي تساهم فـي تعزيـز مكانـة               )3
يجـابي الـذي يعكـس      الشركة وتطورها، وذلك من خلال إتباع العاملين للسلوك الا        

قواعـد  العـاملين بال   يتم من خلال إلمام ومعرفـة        الصورة الطيبة عن الشركة، وهذا    
العلوم السلوكية، بحيث تقوم إدارة الـشركة       والنظريات العلمية المنصوص عليها في      

بالتركيز على السلوك الإداري الذي ينسجم مع ثقافة الشركة، وذلك من خلال البرامج             
صة بذلك، وأيضاً من خلال اللوائح والنشرات الداخلية التي تـصدرها           التدريبية الخا 

إدارة الشركة، بهدف توعية العاملين بأهمية السلوك الإداري الفعـال وأثـره علـى              
 .مستوى أداء الشركة
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وظـف، لكـي    العمل على تنمية وتطوير القدرات الإبداعية والابتكاريه لـدى الم          )4
فكار الإبداعية التي تعمل على تطوير مستوى الأداء،        توليد الأ تتكون لديه القدرة على     

ولكي يستطيع العاملين من مواكبة المتغيرات التحديات الجديدة، في عـصر ثـورة             
 .الاتصالات وتكنولوجيا المعلومات

 

 المعايير والمقاييس الذي تهدف إلى تحقيـق معـدلات العمـل            استخدامضرورة   )5
التطـوير  يير الجودة المطلوبة، وذلك من خلال       تسهم في تحقيق معا   التي  المطلوبة، و 

من خلال إعادة تقييم ودارسة المعايير في       وهذا  ،  المتبعةمعايير  التحديث لل  و المستمر
 فـي    التي تتعلق   بما يتلاءم مع المتغيرات الجديدة سواء      ،المستويات الإدارية المختلفة  

اً إشراك العاملين في ذلك،     البيئة الداخلية أو في البيئة الخارجية للشركة، ويمكن أيض        
 المعايير، وهذا لهذه  بهدف التعرف والاطلاع على الجوانب القوية والجوانب الضعيفة         

 . يساهم في تنمية وتطوير أداء الشركةبدوره
 

العمل على زيادة مشاركة العاملين في عملية اتخاذ القرارات، لرفـع مـستوى               )6
تعزيز  الإدارية المختلفة، وذلك من خلال       التنسيق والتشاور والتكامل بين المستويات    

 تطـوير   هم فـي  تـس  والرأي الآخر، والاعتماد على حلقات النقاش، التي         مبدأ الرأي 
 الحرص على تبني آراء وأفكار ومقترحات العاملين      ضرورة  أيضاً  وعلاقات العمل،   

، وهذا بدوره يسهم في تعزيـز وتطـوير علاقـات العمـل بـين الرؤسـاء                 البناءة
 .سينوالمرؤو

 

العمـل على زيادة حجم المكافآت والحـوافز والعـلاوات الـسنوية الممنوحـة                )7
 فـي إنجـاز الأعمـال،              هـداف، وتـساعد   الألعاملين، لأنها تُـسهم فـي تحقيـق         ل

 الـولاء    مـستوى   لدى العاملين، مما يسهم فـي زيـادة         الرضا الوظيفي  وذلك لتحقيق 
 .كةوالانتماء للشر

 

نظام تقييم الأداء ليـسهم بفاعليـة فـي عمليـة التنميـة                تطويـر   العمـل على   )8
 تطوير المعايير الخاصة بنظام تقييم الأداء، بحيث         خلال والتطويـر الإداري، وذلك من   

، وزيادة معدلات الإنتـاج،     داءالأ ايير على الجوانب المتعلقة بمستويات    ركز هذه المع  تُ
زيادة الأرباح، والالتزام بنظم وقوانين العمـل، والالتـزام         وارية،  وتحقيق الكفاءة الإد  
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 الأنـشطة   ج تقييم الأداء في   ـ الاستفادة من نتائ   وأيضاً ضرورة بالقيم الإيجابية للشركة،    
دوران العمـل، النقـل، التعيـين، الاسـتقطاب، الترقيـة،           : والعمليات الداخلية للشركة مثل   

  .فز والعلاواتمنح الحواالاحتياجات التدريبية، و
  

التركيز على عامل الوقت، باعتباره من الموارد الهامة فـي الـشركة، لإنجـاز                )9
المهـام الوظيفية في الفترة الزمنية المحددة، وذلك من خلال جدولة الأنشطة والعمليات            
داخل الشركة، وتحديد وقت البداية والنهاية لتنفيذ الخطط والبرامج المختلفة، واستخدام           

 الكمبيوتر المتخصصة في جدولة المهام والعمليات، مثل برنامج إدارة المشاريع،           برامج
واعتماده في المستويات الإدارية المختلفة، بهدف استغلال عنصر الوقت، وهذا بـدوره            
يسهم تقليص حجم النفقات وتخفيض حجم التكاليف، مما يـؤدي إلـى زيـادة حجـم                

  . والأرباحالإيرادات
  

لشركـة والعامليـن معاً على تلبيـة احتياجــات ورغبـات         زيـادة حرص ا    )10
الخدمات المتميزة حسب معايير الجودة المعتمـدة،        أفضل    خلال تقديـم  وذلكالزبائن،  

إلى وذلك من خلال دراسات السوق التي تعتمد على المؤشرات الإحصائية التي تستند             
زيـادة مـستوى    ل،  الزبـون  احتياجات ورغبات    التعرف على بهدف  بحوث التسويق،   
  .المحافظة علي الزبائن الحاليين والمحتملين بهدفن، رضـا الزبـائ

  

العمل على تطوير المسار الوظيفي للعاملين، وذلك من خلال تنمية وتطوير قدرات              )11
البـرامج  عقد  ضرورة  ، و منح الدرجات والترقيات الوظيفية    و ومهارات العنصر البشري،  
  لعاملين من أداء المهام والمسئوليات الموكلة إليهم،التدريبية الفعالة، ليتمكن ا

  

زيادة حرص العاملين على الالتزام بأنظمـة وإجراءات السلامة العامـة أثنـاء أداء          )12
المهام والواجبات الوظيفيـة، وذلك من خلال إتباع تعليمات ونصوص أنظمة وإجراءات           

 المـستمرة مـن قبـل المـسئولين         ، وهذا يتم من خلال المتابعة      المعتمدة السلامة العامة 
والمشرفين عن فرق العمل، من خلال توجيه العاملين نحو التقيـد والالتـزام بـإجراءات        
وأنظمة السلامة العامة، وأيضاً من خلال توفير النشرات والكتيبات التي تبين أهمية التقيد             

  .والالتزام بإجراءات السلامة العامة
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  الدراسـات المقترحـة – 8.3     
  

إجراء المزيد من الدراسات والبحوث، التي تهتم بمجال تطويـر وتعزيـز            .1
  .الثقافة التنظيمية في مؤسسات القطاع العام الفلسطيني

  

إجراء المزيد من الدراسات والبحوث التي تبحث في العوامل التي تـؤثر             .2
   . الأعمال في فلسطين وشركاتعلى تطوير مستوى الأداء في منظمات

  

 من الدراسات والبحوث التي تبحث في مجال الثقافة التنظيمية          إجراء المزيد  .3
ودورها في رفع مستوى الكفاءة الإدارية، في مؤسـسات القطـاع العـام             

 .الفلسطيني
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  ـقالملاحـ
   

  
 .ستبيانبأسماء المحكمين للإقائمة ): 1(ملحق رقم  ♦

 .   الإستبانه في صورتها النهائية): 2(ملحق رقم  ♦
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  )1(ملحق رقم 

   قائمـة بأسمـاء السـادة المحكميـن للإستبيـان
  

  الوظيفـة  مــسالا  .م
تجارة أستاذ إدارة الأعمال المشارك في كلية ال  ماجـد الفـرا.د  .1

  .بالجامعة الإسلامية بغزة

أستاذ إدارة الأعمال المساعد في كلية التجارة   سامـي أبو الـروس.د  .2

  .بالجامعة الإسلامية بغزة

أستاذ إدارة الأعمال المساعد في كلية التجارة   رشـدي وادي.د  .3

  .بالجامعة الإسلامية بغزة

 في كلية التجارة المساعد أستاذ الإحصاء والرياضيات     نافـذ بركـات.د  .4

  .بالجامعة الإسلامية بغزة

 بكلية التجارة في  المشاركأستاذ الإحصاء التطبيقي  محمـود عكاشـة.د  .5

  .جامعة الأزهر بغزة

  مدير إدارة الشئون الإدارية والموارد البشرية  سليمـان أبو حجلـة. أ  .6

  . "Paltel" تصالات الفلسطينية  في شركة الا
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  )2(ملحق رقم 

  
  م ا الرحمن الرحيم ــبس

  
  

   حفظه االله،. . .ة  /الأخ الزميل
  

  السلام عليكم ورحمة االله وبركاته،
  

  /وانـدراسة بعناليقوم الباحث بإجراء 

  "أثـر الثقافـة التنظيميـة على مستـوى الأداء الوظيفـي " 
  .في فلسطين ) ltelPa( تصالات الفلسطينية  دراسة تطبيقية على شركة الا

    

ة ـالجامعة الماجستيـر في إدارة الأعمال من       ستكمالاً لمتطلبات الحصول على درج    اوذلك  
  الإسلامية بغزة

  

 بكـل دقـة     تعبئة الاستبانة المرفقة وذلك بإبداء الـرأي       من سيادتكـم ب   رمـيرجي التك لهذا  
 ، وذلك بوضع إشـارة    بما ترونه مناسباً  ة  ـارة من عبارات الإستبان   ـكل عب ل وموضوعيـة  

) X  (بـان المناسـفي المك.  
  

  . لن تُستخدم إلا  لأغراض البحث العلمي فقـط ةعلماً بأن المعلومات المقدم
  
  

،،، מ מ
  

  

  /                                                                                    الباحـث
  د عكاشةأسعد أحم
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 :أمـام الإجابـة المناسبـة ) X( يرجـي وضـع إشـارة 
  
  

    البيانـات الشخصيـة: أولاً
  
 : جتماعيـةة الاـــالحال ♦

 مطلق  أرمل  زوجـمت   ـزبـأع 
  
  :ـســلجنا ♦

 أنثـى  ذآـر  
  
  :رــالعم ♦

  فأآثر سنة51من    سنة50-41من    سنة40-31من     سنة فأقل30 
  
 :لمـيـل العـالمؤه ♦

 وراهــدآت   رــماجستي  بكالوريوس  دبلوم متوسط   عامةةثانوي 
  
 :ـلــان العمـمك ♦

    قطـاع غــزة  ة الغربيـ الضفـة 
  
 :يـى الوظيفـمـالمس ♦

  مشرف  رةـر دائـمدي   إدارة رـمدي   إدارةرئيس   مدير عام 
  

 ونـمالي  وأ  ونـداريإ  مهندس
  
   )Paltel تصالات الفلسطينيةفي الا ( :سنوات الخبرةعدد  ♦

 رـ فأآثواتسن10     سنوات9 - 7من   سنوات6 - 4من   سنوات فأقل3 

  
   الثقافـة التنظيميـة: ثانيـاً

  
موافق 
  بشده

  
  موافق

  
  محايد

  
غير 
  موافق

  

  الســؤال   م
  

    
  

  
  رغي

موافق 
  بشده

A -السياسـات والإجـراءات    
       . المعتمدة في الشركة بسياسات وإجراءات العملالموظفينيوجد التزام واضح من قبل   1
       . في تحقيق أهداف الشركةةءات المتبعاتُسهم السياسات والإجر  2
       .جراءات والسياسات المعتمدةبطبيعة الإ الموظفيناك معرفة لدي هن  3
       .داخل الشركة الموظفينتُراعي السياسات والإجراءات ثقافة   4
       . الجودة المطلوبة معايير في تحقيقةسياسات والإجراءات المتبعتسهم ال  5
       .  توفر السياسات والإجراءات المعتمدة مناخ ملائم لتنفيذ مهام وواجبات الموظف  6
       . للشركةة في تعزيز الولاء والانتماءتساعد السياسات والإجراءات المتبع  7
       .الموظفينعة بالوضوح التام لدى تتسم السياسات والإجراءات المتب  8
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  م

  لالسـؤا

  
موافق 
  بشده

  
  موافق

  
  محايد

  
غير 
  موافق

  
  رغي

موافق 
  بشده

  

B -الأنظمـة والقوانيـن  
       .للموظفينللحقوق الوظيفية توفر الأنظمة والقوانين السائدة ضمانة   9
       .المعمول بهايتم إنجاز الخطط والبرامج طبقاً لنصوص الأنظمة والقوانين   10
  والقـوانين  على تطبيق ما تنص عليه الأنظمـة       الموظفينمن قبل   يوجد التزام واضح      11

  .المعتمدة

     

       . المعمول بها في تحقيق معدلات العمل المطلوبةأسهمت الأنظمة والقوانين  12
معمول بها فـي    بطبيعة الأنظمة والقوانين واللوائح ال     الموظفينفهم ودراية لدى    هناك    13

  .الشركة

     

الأنظمة والقوانين المتبعة مجالاً لعملية تفويض الـسلطة لأصـحاب الوظـائف            توفر    14

  .التنفيذية

     

C -الأنمـاط السلوكيـة   
بالسلوكيات الإيجابية التي تنص عليها نظم وقـوانين العمـل داخـل             الموظفينيلتزم    15

  .الشركة

     

 التي   من أجل إتباع الأنماط السلوكية      اللازمة تدريبيةالبرامج  ا ال تقدم الشركة لموظفيه    16

  .تعمل على تحقيق الكفاءة الإداريـة

     

باستمرار نحو تطويـر النمط السلوكي الذي يساهم في إنجاز المهام           الموظفينيسعي    17

  . الوظيفية

     

       .داء الوظيفي المطلوبالأنماط السلوكية التي  تُساهم في تحقيق الأ الموظفينيتبع   18
 النظـام   فيالسلوكية المتبعة بالشركة وبين المنصوص عليها        بين الأنماط    تطابقهناك    19

        .الإداري

     

في الشركة على تكوين الصورة الذهنيـة الطيبــة عـن            الموظفينتُساهم سلوكيات     20

  .الشركة

     

D -القيـم التنظيميـة   
       .كة إلى العنصـر البشري بأنه من أهم الموارد المتاحة في الشركةتنظر إدارة الشر  21
يوجد حرية في عملية تقديم الأفكار الجديدة التي تسعى إلى تطوير إجـراءات ونظـم                 22

  .العمل

     

       .الضغوط و المخاطر من أجل مصلحة الشركة وتطورها الموظفينيتقبل   23
عمل طيبة تستند إلى مبدأ التعاون والتكامل في انجـاز          على علاقات    الموظفينيحافظ    24

  .المهام

     

تعمل الشركة بشكل مستمر لإرضاء الزبون والمحافظة عليه، مـن خـلال الخـدمات                25

  .المتميزة التي تقدمها للزبائن

     

المهارة والقدرة الكافية على التكيف مع المتغيرات والتطـورات          الموظفينيتوفر لدي     26

  .يدةالجد

     

الدافعيـة المطلوبة من أجل رفع معدلات النمـو وزيـادة  فـي             الموظفينيتوفر لدى     27

  . حجم الإنتاج، الذي يساهم في تحقيق أهداف الشركة
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  م
  لالسـؤا

  
موافق 
  بشده

  
  موافق

  
  محايد

  
غير 
  موافق

  
  رغي

موافق 
  بشده

 الإيرادات،  بهـدف تحقيـق       في تخفيض حجم التكاليف وزيادة حجم      الموظفينيساعد    28

  .حجم الأرباح المنشودة

     

بأداء المهام والواجبات دون إشراف، حيث يتوفر لديهم القـدرة علـى     الموظفينيقوم    29

  .تحمل المسئولية

     

باستمرار على ممتلكات الشركة ومقدراتها، مما يساهم فـي تعزيـز            الموظفينيحافظ    30

  .مكانة الشركة وتطورها

     

بأهمية عامل الوقت لإنجاز المهام والواجبات في الفترة  الموظفينهناك اهتمام من قبل   31

  .الزمنية المحددة

     

       . مواعيد العمل الرسمية، حسب النظام الإداري المعتمدبالشركة في الموظفينيلتزم   32
E -المعتقـدات التنظيميـة   

       .مية المشاركة في عملية اتخاذ القراراتبأه الموظفينمشتركة لدى يوجد قناعات   33
 المهام والواجبـات    يساهم في إنجاز  بأن الرضا الوظيفي     الموظفينهناك معتقدات لدى      34

  .بالجودة والكفاءة المطلوبة

     

ترغب بأن يتيح نظام الاتصال الإداري المتبع حرية         الموظفينهناك أفكار مشتركة لدى       35

  .ار بين المستويات الإدارية المختلفةأكبر في تبادل الأفك

     

بضرورة زيادة في حجم المكافـآت والحـوافز والعـلاوات الـسنوية             الموظفينيعتقد    36

  .الممنوحة لهم

     

الاعتقاد بأهمية تطوير علاقات العمل بين الأقسام والدوائر  الموظفينيتوفر لدى   37

  . تأدية المهام الوظيفيةالمختلفة لتجسيد روح التعاون والتكامل أثناء
     

F-التوقعـات التنظيميـة   
أتوقع بأن إدارة الشركة تأخذ في الاعتبار الجهود التـي يبـذلها الموظـف الكـفء                  38

  .والمميز، والذي يحافظ على مكانة الشركة وسمعتها

     

وائح الداخلية  توفر الشركة الأمان الوظيفي للفرد طالما أنه ملتزم بالنظم والقوانين والل            39

  .للشركة

     

يتوقع الرؤساء بأن يقوم الموظف بكافة مهامه وواجباته  طالما أنه يحصل على كافة                40

  .حقوقه الوظيفية التي تنص عليها الأنظمة والقوانين واللوائح الداخلية للشركة

     

ت وحـوافز   تسعي إدارة الشركة دوماً لتلبية ما يتوقعه الموظف من الشركة من علاوا             41

  .ومكافآت

     

ببذل الجهود اللازمة من أجل تحقيق الإنجازات التي تتوقعها الـشركة            الموظفينيقوم    42

  .من الموظف

     

G-تجاهـات التنظيميـة الا  
نحو تعزيز قدراتهم ومهاراتهم من أجل القدرة على الإبداع          الموظفينلدى  هناك توجه     43

  .والابتكار وتطوير نظم العمل

     

يـتمكن مـن     ل  الوظيفي للفـرد   هناك توجه واضح من قبل الشركة نحو تطوير المسار          44

  .القدرة على مواكبة التطورات والمتغيرات الجديدة

     

تعزيـز الموقـع   بهـدف    التطوير المؤسـسي     تقوم إدارة الشركة باستمرار في عملية       45

  .ي للشركةـالتنافس
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 حالـة مـن      لتحقيـق   مع رؤسـائهم   نحو ترسيخ علاقات عمل طيبة     الموظفينيتجه    46

  .الانسجام والتوافق مما يساعد على مزيداً من التقدم و الإنجاز

     

المشاركات الجماعية وتشكيل فـرق     عتماد على    بالا الموظفينى  هناك رغبة وميول لد     47

  . تهم الموظفينيوالقضايا التلوب في حل مشكلات العمل العمل كأس

     

تقوم إدارة الشركة بشكلٍ مستمر بتوفير أحدث النظم المحوسبه والتقنيات والأجهـزة              48

  .المتقدمة بهدف إنجاز الأعمال بالكفاءة  والسرعة المطلوبة

     

H-المعاييـر والمقاييـس   
       .الموظفيندة في الشركة بالوضوح التام لدى تتسم المعايير والمقاييس المعتم  49
        .المعتمدة للمعايير والمقاييس طبقاً المهام الواجبات بأداء الموظفينيقوم   50
الترقيـات ومـنح     عند إجـراء المعتمدةتقوم إدارة الشركة بإتباع المعايير والمقاييس       51

  . الوظيفيةالعلاوات

     

 كـلٌ   المعايير والمقاييس المعتمدة في الشركة    بطبيعة   الموظفينهناك دراية تامة لدى       52

  .حسب طبيعة عمله

     

لدى الموظـف مـن أجـل       مقاييس المعتمدة بالشركة حافزاً ومؤشراً       المعايير وال  توفر  53

  . تحقيق الأهداف الوظيفية

     

 تغيـرات  والم  في ضـوء التطـورات     المعتمدةتتم مراجعة دورية للمعايير والمقاييس        54

  .الجديدة
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       .بتأدية الأعمال بالكفاءة والفاعلية المطلوبة الموظفينيقوم   55
       .المهام الوظيفية طبقاً لمعايير الجودة المطلوبة الموظفينيؤدي   56
       .الجهد الكافي لإنجاز الأداء الوظيفي في الوقت المحدد الموظفين يبذل  57
تقدم الشركة برامج تدريبية للعاملين لتساعدهم على إنجاز المهام بالمهارة والكفـاءة              58

  .المطلوبة

     

       .تؤثر الأنماط السلوكية للعاملين في الشركة على حجم الأداء الوظيفي المطلوب  59
       .القيم السائدة في الشركة على جـودة الأداء الوظيفيتؤثر   60
 فـي الـشركة فـي تحـسين الأداء          الموظفينتُساهم المعتقدات والأفكار السائدة لدى        61

  .الوظيفي

     

       .تُساهم الأنظمة والقوانين المعتمدة بالشركة في تطوير الأداء المؤسسي  62
       .بعة في الشركة على إنجاز الأعمال بكفاءة وفاعليةتساهم السياسات والإجراءات المت  63
       .تساهم المعايير والمقاييس في إنجاز الأعمال طبقاً للخطط والبرامج المعتمدة  64
       .تُساعد الاتجاهات الحديثة للشركة في تنمية وتطوير الأداء المؤسسي  65
       .يه أثناء أدائه الوظيفـييقوم الموظف باستغلال كافة الموارد المتاحة لد  66
تكارية تـساعد فـي      وحوافز للموظف المبدع الذي يقدم أفكار اب       تمنح الشركة مكافآت    67

  . العمل ونظمإجراءاتتنمية وتطوير 
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مشكلات العمل اليومية، لأداء المهـام      المهارة والقدرة على حل      الموظفينيتوفر لدي     68

  .الوظيفية

     

يوجد اهتمام ومتابعة من قبل الرؤساء للاقتراحـات التـي يتقـدم بهـا المرؤوسـين                  69

  .والخاصة بجودة الأداء الوظيفي

     

هناك متابعة وتوجيه مستمر من قبل الرؤساء لمرؤوسيهم لإنجاز أعمالهم بما يـتلاءم               70

  .لعملمع نظم وقوانين ا

     

هناك تنسيق مستمر بين المستويات الإدارية لتحقيق الجودة المطلوبة في إنجاز   71

  .الأعمال

     

الجاهزية والاستعداد والرغبة للعمل خارج أوقات الدوام الرسمي         الموظفينتتوفر لدى     72

  .من أجل  إنجاز حجم الأداء الوظيفي المطلوب

     

الواجبات الوظيفية طبقاً لإجراءات وأنظمة الـسلامة العامـة         المهام و  الموظفينيؤدي    73

  .المعتمدة

     

       .بطبيعة الأعمال الموكلة إليهم الموظفينهناك معرفة وإلمام لدى   74
يؤثر نظام العقوبات والجزاءات المعتمد في الشركة في تحسين وتطوير الأداء الوظيفي              75

  .للعاملين

     

 الأداء الوظيفي بتحديد طبيعة ونوعية أداء الكــادر البـشري فـي             يقوم نظام تقييم    76

  .الشركة

     

 يشتمل نظام تقييم الأداء الوظيفي على معايير موضـوعية يمكنهـا قيـاس قـدرات                 77

  .بالفاعلية المطلوبة الموظفينومهارات 

     

       . لدى الموظفيحدد نظام تقييم الأداء الوظيفي بشكلٍ فعال نقاط القوة ونقاط الضعف  78
يتم الاستفادة من نتائج تقييم الأداء في عملية تحديد البـرامج التدريبيـة المطلوبـة                 79

  .للعاملين

     

يشكل نظام تقييم الأداء حافزاً للموظفين ذوي التقييم المتدني لتطوير وتحسين أدائهـم               80

  .الوظيفي

     

وي ليتمكن من تعزيز نقاط القـوة وتطـوير     يطلع الموظف على نتائج تقييم أداؤه السن        81

  .وتحسين نقاط الضعف

     

تعمل إدارة الشركة باستمرار من أجل تحديث وتطوير نظام تقييم الأداء السنوي ليسهم               82

  . في عملية التنمية والتطوير الإداري

     

   بحمـــد  ا ،،،ت ـتـم
  وا ولي التوفيق،،،

  
 


