
 رها في ذؼزَز الاداء انىظُفٍواش حُصقافح المنظًان
  بحس في شركح صناػاخ الاصثاؽ الحذَصح  
 

 ٌاسر عادل محمود الخفاجً /الباحث       عفاؾ حسن هادي الساعاتً          د. م.
 قسم الادارة الصناعٌة /كلٌة الادارة والاقتصاد / جامعة بؽداد

 
 المسرخهص

من المواضٌع المهمة ، والتً تم اختٌاره فً هذا البحث للتعرؾ على واقع ٌعد موضوع ثقافة المنظمة 
ثقافة المنظمة التً تسود شركة صناعات الاصباغ الحدٌثة وما لهذا المفهوم من دور فً تعزٌز الاداء 
الوظٌفً من خلال بٌان وجود علاقة وتاثٌر من عدمها وبٌان قوة هذه العلاقة وتاثٌرها فً حالة وجودها ، 

قد تم اختٌار عٌنة البحث من المدٌر المفوض ومعاونه ورإساء الاقسام ومعاونً رإساء الاقساء والبالػ و
( موظؾ ، تم توزٌع علٌهم استمارة الاستبٌان والمكونه من محورٌن المحور الاول الخاص 04عددهم )

المادٌة ، الرموز ، القٌم  بثقافة المنظمة وٌتضمن اسبلة تندرج ضمن ستة متؽٌرات تم تثبٌتها وهً )الهٌاكل
التنظٌمٌة ، المعتقدات التنظٌمٌة ، التوقعات التنظٌمٌة ، الشعابر والطقوس ( ، والمحور الثانً الخاص بالاداء 
الوظٌفً والذي ٌمكن الاستدلال على مستواه من خلال ستة مإشرات تم دراستها فً هذا البحث وهً ) الرضا 

ؼٌاب العاملٌن ، الابداع ، الوقت ( ، وبعد جمع الاستمارات من عٌنة البحث الوظٌفً ، الجودة ، الانتاجٌة ، 
ومعالجتها من خلال البرامج الاحصابٌة التً ٌحتاجها البحث ، اظهرت النتابج وجود علاقة اٌجابٌة قوٌة بٌن 

وظٌفً ، هذا وقد ثقافة المنظمة والاداء الوظٌفً ، كذلك وجود تاثٌر اٌجابً قوي لثقافة المنظمة على الاداء ال
ظمة وفهمه بالصورة اوصى الباحث الجهة المستفٌدة من البحث الاهتمام من قبلها بموضوع ثقافة المن

والاهتمام بجمٌع عناصر ثقافة المنظمة وذلك لدورها الكبٌر والاٌجابً فً تعزٌز مستوى الاداء  الصحٌحة ،
 الوظٌفً .

 . لاداء الوظٌفًا -ثقافة المنظمة  /نهثحس انرئُسُح لمصطهحاخا

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ملاحظة : البحث مستل من رسالة ماجستٌر *
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ىالثقافةىالمنظموةىواثرهاىفيىتعزوزىالاداءىالوظوفي
ىبحثىفيىشركةىصناعاتىالاصباغىالحدوثةى

 

 (المنهجُح )انفصم الاول / 
 -: يشكهح انثحس : اولا

تعانً من  اغ الحدٌثةشركة صناعات الاصبولا سٌما صناعٌة العراقٌة اؼلب المنظمات ال ماتزال 
م توضٌح هذا المفهوم لادارتها وبعض من رإساء وعندما ت معرفتها لمفهوم ثقافة المنظمة ، نا فًضعف

على وجود تؽٌٌر واختلاؾ فً ثقافة المنظمة والتً تتمثل ب ) الهٌاكل المادٌة  اجماعهناك  وجد اقسامها
وتعزي الشركة مع مرور الزمن، والقٌم التنظٌمٌة والمعتقدات التنظٌمٌة... الخ من عناصر ثقافة المنظمة( 

، الا ان طبٌعٌة )السٌاسٌة والاقتصادٌة والاجتماعٌة... الخ ( التً ٌمر بها البلد.ذلك الى الظروؾ ؼٌر ال
الشركة تفتقر الى ادراك تاثٌر هذه العوامل فً تعزٌز اداء الموظفٌن فٌها والذي ٌعد مدخلا مهما لتحقٌق 

 .تطوٌر العمل ولمٌزة التنافسٌة ا
ن ضمنها الجوانب ذات الصلة بفن العمارة ولان التقدم والتطور اصبح فً مجالات الحٌاة كافة وم

والدٌكورات والانهاءات الداخلٌة والخارجٌة لجدران الابنٌة والابواب والشبابٌك والتً ٌشكل الاصباغ عنصرا 
مهما فٌها ، امتازت الأصباغ باهمٌتها من خلال تعدد انواعها وخصابصها الجدٌدة والمعاصرة التً ٌمكن 

كز التسوق الكبٌرة والمساكن ، مما ٌحتم على شركة صناعات الأصباغ الحدٌثة ملاحظتها فً المحلات ومرا
التفكٌر الجدي فً رفع مستوى الأداء للموظفٌن لتقدٌم إبداعات وابتكارات فً تطوٌر الاصباغ من قبلهم لكً 

ابات تضاهً ما ٌقدم من اصباغ منافسة فً السوق ، والحرص على تحقٌق إنتاجٌة عالٌة من خلال تقلٌل ؼٌ
جودة ترضً الزبون والتسلٌم بوقت مبكر  يبتقدٌم منتوج ذ ع الالتزامالموظفٌن وتحقٌق رضا وظٌفً لهم ، م

 -: الاتٌةدون تؤخٌر ، مما تقدم ٌمكن أن نلخص مشكلة البحث من خلال الاسبلة 
 ما ثقافة المنظمة ، وما عناصرها ؟ -0

 اه ؟ما الاداء الوظٌفً ، وما المإشرات التً تدل على مستو -4
 هل هناك علاقة وتاثٌر بٌن ثقافة المنظمة والاداء الوظٌفً ؟ -3

 هل ٌتباٌن اداء الموظفٌن من خلال ادراكهم لمفهوم ثقافة المنظمة ؟ -0

 هم ؟ بهل ٌإثر ادراك مفهوم ثقافة المنظمة من قبل الموظفٌن فً تعزٌز مستوى ادا -5

 -: أهًُح انثحس : نُاشا
تحقٌق الكفاءة والفاعلٌة الإدارٌة من اجل تحقٌق الأهداؾ ، ومن تقوم منظمات الأعمال بالسعً دوما ل

الطرق التً تإدي إلى تحقٌق الأهداؾ ونجاح المنظمة هو تنمٌة وتطوٌر أداء الأفراد الموظفٌن فٌها فتحقٌق 
لتحقٌقه من خلال  ابقأداء اقرب إلى المثالٌة هدؾ تحلم به جمٌع منظمات الأعمال وتسعى جاهدة بكافة الطر

 سلٌط الضوء على مفهومً ثقافة المنظمة والاداء الوظٌفً وما ٌنجم عنه من تعزٌز فً اداء العمل .ت
 -:ن أهمٌة البحث  ومن خلال ذلك سنطرح أسبلة منطقٌة ٌمكن من خلالها أن نستدل ع

كٌؾ للفرد الموظؾ القٌام بؤعماله دون وجود هٌاكل مادٌة ) الات ومعدات وؼرؾ ومكاتب ومستلزمات  -
 تبٌة ( تساعده على العمل وتبث بداخله الرؼبه فً الانجاز؟مك

لابق ولا ٌتصؾ بمقومات العمل الإنسانً من ؼٌر كٌؾ ٌنتظر من الموظؾ أداء مثالً فً ظل مكان عمل  -
 راحة واسترخاء فً العمل ؟

 كٌؾ للفرد الموظؾ القٌام بؤداء واجباته على أكمل وجه دون وجود قٌم الإخلاص والولاء والحرص -
 والمسإولٌة وحب العمل الجماعً  ؟

كٌؾ ٌنتظر من الموظؾ أداء عمل متصاعد فً ظل عدم تحسٌسه  بقٌمته وبؤنه شرٌك فً تحقٌق النجاح  -
 وبؤنه من موارد الشركة المهمة التً لا ٌمكن الاستؽناء عنها ؟

ة ستوفر له كٌؾ ٌنتظر من الموظؾ اداء عال دون وجود توقعات تنظٌمٌة تطمبن الموظؾ بان المنظم -
 الامان الوظٌفً وزٌادة فً الحوافز والمكافات والعلاوات فً المستقبل ؟

ما هً الشعابر والطقوس التً تعمل بها المنظمة من اجل خلق جو عمل مناسب للحٌلولة دون الوصول إلى  -
 حالة السام والضجر والملل والاختناق من جو العمل ؟

 -: أهذاف انثحس : شانصا
 عات الأصباغ الحدٌثة بمفهومً ثقافة المنظمة والاداء الوظٌفً .تعرٌؾ شركة صنا -0
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ىالثقافةىالمنظموةىواثرهاىفيىتعزوزىالاداءىالوظوفي
ىبحثىفيىشركةىصناعاتىالاصباغىالحدوثةى

 

 
 .دٌثة ومستوى الأداء الوظٌفً فٌهاالتعرؾ على واقع الثقافة التنظٌمٌة فً شركة صناعات الأصباغ الح -4

 تشخٌص العلاقة بٌن واقع الثقافة التنظٌمٌة ومستوى الاداء الوظٌفً فً الشركة . -3

تنظٌمٌة الداعمة والمحفزة للأداء الوظٌفً فً شركة صناعات الأصباغ التعرؾ على مكونات الثقافة ال -0
 الحدٌثة .

محاولة الكشؾ عن اهم عوامل ثقافة المنظمة التً ٌمكن من خلالها تعزٌز الاداء الوظٌفً للموظفٌن  -5
 فٌها .

لعملٌة العلمٌة وا سوؼاتتفعٌل دور ثقافة المنظمة فً شركة صناعات الاصباغ الحدٌثة استنادا الى الم -6
 والعمل على تعزٌز اداء الموظفٌن فٌها .

 -: أدواخ انثحس : راتؼا
النهابٌة للبحث لقد تم الاعتماد على عدد من الوسابل الخاصة بجمع البٌانات وتحلٌلها للوصول الى النتابج  

 -: وعلى النحو الاتً
 -المراجع والمصادر العلمٌة : - أ

ت العربٌة والاجنبٌة من كتب ودورٌات ورسابل واطارٌح جامعٌة حٌث تم الاطلاع على مجموعة من الادبٌا    
وبحوث ذات علاقة بطبٌعة البحث فضلا عن استخدام شبكة الانترنت فً الحصول على المعلومات التً تفٌد 

 البحث وكما مثبته فً قابمة المصادر .

 -المقابلات الشخصٌة :  - ب

ع عدد من المسإولٌن فً الشركة ، وكان الؽرض من المقابلات الشخصٌة م احٌث اجرى الباحث عدد     
ح كذلك ما تتضمنه استمارة منها جمع معلومات عامة والتعرٌؾ بموضوع البحث ومتؽٌراته ، وتوضٌ

 ، والرد على استفساراتهم بخصوص بعض الاسبلة الوارده فٌها  . انةالاستب

 -استمارة الاستبٌان :  -جـ 
اشر على عٌنة من الموظفٌن فً الشركة والمإلفة من المدٌر المفوض ( استمارة بشكل مب04تم توزٌع )    

ومعاونه ورإساء الاقسام ومعاونٌهم ، وقد تم الحصول على الاستمارات كافة مملإة ومتكاملة ، اي ان نسبة 
( ، وقد تم 403%( ، علما ان العدد الكلً لموظفً الشركة هو )044الاسترجاع للاستبانات الموزعة كانت )

ٌم الاستمارة حسب طبٌعة البحث ومتؽٌراته ، وتم تحدٌد مقٌاس لٌكرت الخماسً للإجابة عن أسبلة تصم
الاستبانة، بهدؾ معرفة رأي كل فرد من افراد عٌنة الدراسة حول أثر كل متؽٌر فً ثقافة المنظمة والاداء 

 : ٌؤتًالوظٌفً وهو كما 
 
 

ؼٌر  محاٌد موافق موافق بشدة
 موافق

ؼٌرموافق 
 بشدة

5 0 3 4 0 
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ىالثقافةىالمنظموةىواثرهاىفيىتعزوزىالاداءىالوظوفي
ىبحثىفيىشركةىصناعاتىالاصباغىالحدوثةى

 

 
ثلاث اقسام ، القسم الاول ٌتضمن اسبلة حول البٌانات الشخصٌة ، والقسم الثانً بوتمثلت الاستبانة 

ٌتضمن اسبلة حول المتؽٌر المستقل للبحث والذي ٌتمثل بستة متؽٌرات وضع لكل متؽٌر خمسة اسبلة ، 
ات وضع لكل متؽٌر ثلاثة ي ٌتمثل بستة متؽٌروالقسم الثالث ٌتضمن اسبلة حول المتؽٌر التابع للبحث والذ

  -توضٌح حول متؽٌرات البحث والتً تتضمن : وفٌما ٌؤتً اسبلة ،
  Independent variablesالمتؽٌر المستقل   - أ

تمثل ثقافة المنظمة المتؽٌر المستقل ، والتً تشمل عدة عناصر ، وقد تم تثبٌت ستة عناصر لٌتم دراستها 
  -وهً :

 دٌة الهٌاكل الما) (Physical structures 

  الرموز( Symbols)  

 القٌم التنظٌمٌة) (Values 

 ( المعتقدات التنظٌمٌة(Beliefs 

  التوقعات التنظٌمٌة (Expectations) 

 الشعابر والطقوس) (Rites and Rituals 

 The dependent variableالمتؽٌر التابع   - ب

داء الوظٌفً ، والذي سٌتم التعرؾ على مستواه من خلال ٌشتمل البحث على المتؽٌر التابع الربٌس وهو الأ
 -: الاتٌةالمإشرات الستة 

  (Job Satisfaction)الرضا الوظٌفً  -0

  (The absence of workers)ؼٌاب الموظفٌن  -4

  (Quality)الجودة  -3

  (Productivity)الإنتاجٌة  -0

   (Time)الوقت -5

 (Creativity)الإبداع  -6

 -فرضُاخ انذراسح  :خايسا : 
  الفرضٌة الربٌسة الأولى : توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوٌة بٌن ثقافة المنظمة ومستوى الأداء

 الوظٌفً .

 وتتفرع منها الفرضٌات الفرعٌة الآتٌة :
 توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوٌة بٌن الهٌاكل المادٌة ومستوى الأداء الوظٌفً . -

 ن الرموز ومستوى الأداء الوظٌفً .توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوٌة بٌ -

 توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوٌة بٌن القٌم التنظٌمٌة ومستوى الأداء الوظٌفً . -

 توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوٌة بٌن المعتقدات التنظٌمٌة ومستوى الأداء الوظٌفً . -

 توى الأداء الوظٌفً .توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوٌة بٌن التوقعات التنظٌمٌة ومس -

 توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوٌة بٌن الشعابر والطقوس ومستوى الأداء الوظٌفً . -

 دلالة معنوٌة  لثقافة المنظمة على مستوى الأداء الوظٌفً . والفرضٌة الربٌسٌة الثانٌة : ٌوجد تؤثٌر ذ 

 وتتفرع منها الفرضٌات الفرعٌة الآتٌة : 
 معنوٌة للهٌاكل المادٌة على مستوى الأداء الوظٌفً .دلالة  وٌوجد تؤثٌر ذ -

 دلالة معنوٌة للرموز على مستوى الأداء الوظٌفً . وٌوجد تؤثٌر ذ -

 دلالة معنوٌة للقٌم التنظٌمٌة على مستوى الأداء الوظٌفً . وٌوجد تؤثٌر ذ -

 دلالة معنوٌة للمعتقدات التنظٌمٌة على مستوى الأداء الوظٌفً . وٌوجد تؤثٌر ذ -

 دلالة معنوٌة للتوقعات التنظٌمٌة على مستوى الأداء الوظٌفً . ووجد تؤثٌر ذٌ -

 .دلالة معنوٌة للشعابر والطقوس على مستوى الأداء الوظٌفً  وٌوجد تؤثٌر ذ -

 -: Model Studyنمىرض انذراسح سادسا : 
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ىالثقافةىالمنظموةىواثرهاىفيىتعزوزىالاداءىالوظوفي
ىبحثىفيىشركةىصناعاتىالاصباغىالحدوثةى

 

 
منظمة وما وفق متؽٌرات الدراسة الربٌسة وهً ثقافة العلى ٌمكن رسم نموذج الدراسة المقترح ، 

تتضمنه من عناصر ، والأداء الوظٌفً وما ٌحدد مستوى هذا الأداء من مإشرات ، وٌكون الرسم كما فً 
  -( :0)الشكل رقم 

 ( المخطط الافتراضً للبحث0شكل رقم )

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

علاقة ارتباط                                                                                                                                          
 علاقة تؤثٌر

 
 
 

 الهياكل                                         

 المـــــــــــــادية                                    

 الرموز                                         

 

 القيم التنظيمية                                    

 المعتقدات التنظيمية                       مةثقافة المنظ

 

 التوقعات التنظيمية                                 

 

 الشعائر والطقوس                                

 الرضا الوظيفي                                  

 

 غياب الموظفين                                    

 

 الجودة                                       

 

 الانتاجية                    الاداء الوظيفي

 

 الابداع                                       

 

 الوقت                                        
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ىالثقافةىالمنظموةىواثرهاىفيىتعزوزىالاداءىالوظوفي
ىبحثىفيىشركةىصناعاتىالاصباغىالحدوثةى

 

 (الجانة اننظرٌ )انفصم انصانٍ / 
 ) شقافح المنظًح ( -أ

 -اولا : يفهىو شقافح المنظًح وذؼرَفها :
قد نا فببٌبة الحاضنة التً احتضنتنا وآبانعود فً الكثٌر من خصابصنا ، نحن العرب ، إلى طبٌعة ال

ؼرست فٌنا قٌما واتجاهات ومفاهٌم كونت شخصٌاتنا ، وأثرت فً بنابنا ألقٌمً ، وبالتالً فً سلوكنا وٌسمً 
علماء السلوك التنظٌمً هذا الجانب فً حٌاة المنظمة بالثقافة التنظٌمٌة ، لان مصطلح الثقافة مؤخوذ من علم 

اهتماما وافرا بالثقافة المجتمعٌة التً تصٌػ شخصٌة أعضاء المجتمع )الطراونة الإنسان الذي أعطى 
 ( .424 : 4404وآخرون ، 

ٌقصد بالثقافة التنظٌمٌة تلك الفعالٌات التً تحصل فً المنظمة وتإثر فً سلوك العاملٌن فٌها ، وهذه 
ثلاثة زملاء درسوا فً مدرسة  الآثار ؼٌر منظورة ولكن ٌمكن تلمس آثارها )بشكل عملً ، لنفرض إن هناك

ثانوٌة واحدة ، ثم تخرجوا لٌلتحق كل منهم بجامعة مختلفة عن الآخر وفً بلد تختلؾ عن الأخرى ، ثم التقوا 
بعد أربعة أعوام فسنجد إن طباعهم وسلوكهم قد تؽٌرت كثٌرا ، فلم تعد تلك الشخصٌة المدرسٌة هً التً 

خرج من الجامعة ، ثم لنفرض إن كلا منهم التحق بعمل ما فً بلد ٌختلؾ تبدوا من خلال السلوك الجدٌد بعد الت
عن الآخر ثم التقوا بعدها بسنوات ، فهل ستظل السلوكٌات كما هً أم أن كلا منهم سٌكون قد شكل شخصٌة 
مختلفة تماما عن تلك التً كانت فً المرحلة الثانوٌة والجامعٌة ، وهكذا الأمر مع من ٌلتحق بالعمل لدى 
منظمة ما فانه حتما سٌحمل فً سلوكه صفات وقٌما فرضتها علٌه طبٌعة المنظمة والجو العام الذي تسٌر 

 ( .424 : 4404الأعمال بموجبه فً هذه المنظمة )الطراونه وآخرون ،
كما إن لكل مجتمع ثقافته الخاصة به ، فلكل منظمة أٌضا ثقافتها الخاصة بها التً تتطور مع مرور 

ى المنظمات العاملة فً نفس المجال وفً نفس البلد تتمٌز ثقافة كل منها عن الأخرى ، بما الوقت ، وحت
تشتمل علٌه من قٌم واعتقادات ومدركات وافتراضات ورموز ولؽة وؼٌرها ،وقد ازداد اهتمام الكتاب 

 .(347 : 4440، والباحثٌن فً السنوات الأخٌرة بثقافة المنظمة لما لها من تؤثٌر كبٌر على المنظمة )حرٌم 
م بقوله 0770الثقافة ، فقد عرفها تاٌلور تعرٌفا كلاسٌكٌا فٌما كتبه عام  عنتتعدد التعارٌؾ التً تقدم 

"أنها ذلك الكل المعقد الذي ٌشمل المعرفة والعقٌدة والفن والأخلاق والقانون والعادة وأٌة قدرات ٌكتسبها 
الثقافة بؤنها "مجموعة   Lintonفً حٌن عرؾ( ،046 : 4404الإنسان كعضو فً مجتمع ")عساؾ ، 

التً تتعلمها الكابنات الإنسانٌة فً أي مجتمع من الكبار الذٌن تنتقل منهم إلى الصؽار" كما ٌعرؾ  كٌاتالسلو
أو أنماط الحٌاة ٌتم بناإها وتطوٌرها من قبل جماعة من الناس  ابقالثقافة على إنها طر Randomقاموس 

( ،  أما الثقافة التنظٌمٌة فقد عرفها كوسن 342 : 4404إلى جٌل  )القرٌوتً ،وٌتم توارثها من جٌل 
Kossen    بؤنها " مجموعة القٌم التً ٌجلبها أعضاء التنظٌم الواحد قادة وعاملٌن من البٌبة الخارجٌة إلى

والمعتقدات بؤنها "نظام من القٌم  Schermarbornالبٌبة الداخلٌة لذلك التنظٌم " وقد عرفها شٌرمربورن 
 ٌشترك بها العاملون فً التنظٌم بحٌث ٌنمو هذا النظام ضمن التنظٌم الواحد 

( ، وٌرى القرٌوتً "بؤنها تشٌر إلى منظومة المعانً والرموز 327 : 0225")المدهون والجزراوي ،
بحٌث  والمعتقدات والطقوس والممارسات التً تتطور وتستقر مع مرور الزمن ، وتصبح سمة خاصة للتنظٌم

تخلق فهما عاما بٌن أعضاء التنظٌم حول خصابص التنظٌم والسلوك المتوقع من الأعضاء فٌه )القرٌوتً ، 
4447 : 373. ) 
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كما عرفت بؤنها "إطار معرفً مكون من الاتجاهات والقٌم ومعاٌٌر السلوك والتوقعات التً ٌتقاسمها  

وعرفها ستٌفن وماري بؤنها "النمط الأساسً ( ، 647 : 4440جرٌنبرج وبارون ،العاملون فً المنظمة " )
للافتراضات والقٌم والمعتقدات المشتركة التً توجه طرٌقة التفكٌر حول التصرؾ إزاء المشاكل والفرص التً 

،  وعرفت اٌضا بؤنها "مجموعة موحدة نسبٌا  . ( Mcshane & glinow,2007 : 253)تواجه المنظمة " 
راؾ والممارسات التً ٌشترك بها أعضاء التنظٌم ، وٌتعلمها الموظفٌن الجدد ، من القٌم والمعتقدات والأع

، كما  "(Buchanan & Huczynski,2004 : 643)فهً تنتقل من جٌل إلى جٌل آخر من الموظفٌن
عرفت على" إنها مجموعة مشتركة من الافتراضات الضمنٌة الممنوحة إلى مجموعة العمل والتً تحدد كٌؾ 

  Daft، بٌنما عرفها  .(Kreilner & Kinicki ,2007 : 76)وتتفاعل مع البٌبات المختلفة "تدرك وتفكر 
للتفكٌر ٌشترك بها أعضاء التنظٌم وهً تتضمن  ابق"هً مجموعة من القٌم ، المعتقدات ، المفاهٌم ، وطر

بؤنها  Pettegrew،فً حٌن عرفها  .(Daft ,2001 : 314)الجزء المحسوس وؼٌر المكتوب فً المنظمة " 
 بتعرٌفهاوقام  .(Gibson ,2003 : 31)"عبارة عن الرموز ،اللؽة ، الادٌولوجٌات ،الطقوس والأساطٌر" 

تعرٌفا آخر على أنها "أسلوب المنظمة المستمد من أسلوب الشخص المإسس للمنظمة أو القابد المهٌمن 
"(Ivancevich & Matteson , 2002 : 66) الأنماط المعقدة من ، وهناك من عرفها على أنها"

المعتقدات والتوقعات والأفكار والقٌم والسلوكٌات التً ٌتقاسمها أعضاء المنظمة والتً تكون مستمرة عبر 
 .(Hellriegel et al ,2000 : 512)الوقت 

بعد هذا العرض لمجموعة من التعارٌؾ ٌمكن للباحث أن ٌعرفها على إنها "مجموعة من المكونات 
والمعتقدات والعادات والتقالٌد والأعراؾ و الاتجاهات والافتراضات والتوقعات والشعابر التً تشمل القٌم 

والطقوس واللؽة  والقصص والأساطٌر والهٌاكل المادٌة والرموز ، هذه المكونات تتفاعل فٌما بٌنها وبٌن 
 الأفراد العاملٌن مكونة أسلوب وطرٌقة الحٌاة داخل المنظمة "

 -المنظًح :شانُا : ػناصر شقافح 
لقد تعددت عناصر الثقافة التنظٌمٌة لكل كاتب فً السلوك التنظٌمً عن الآخر، وسٌحاول الباحث هنا 

عن عناصر الثقافة التنظٌمٌة  جمع اؼلب العناصر التً تم ذكرها ، من اجل إعطاء صوره شاملة ومتكاملة
 -:وهً
 Winston Churchillالبرٌطانً : ٌقول ربٌس الوزراء Physical Structuresالهٌاكل المادٌة  -0

"نحن نشكل بناءنا وفٌما بعد البناء هو الذي ٌشكلنا" ، ربٌس الوزراء كان ٌقصد بان البناء ٌعكس وٌإثر فً 
،   (McShane & Glinow,20007 : 256)ثقافة المنظمة من حٌث الحجم والشكل والموقع وعمر البناء 

المادٌة المحٌطة بالأفراد كبناٌة المنظمة والملابس والمكاتب إن الهٌاكل المادٌة تعرؾ على أنها الأشٌاء 
 ( .605 : 4400)جلاب ، 

: ٌعرفها جٌرالد وروبرت على أنها تلك الأشٌاء التً تقول أكثر مما تراه العٌن ،   Symbolsالرموز -4
خامة المثٌرة فهً الأشٌاء التً تتضمن معانً اكبر بكثٌر من المعنى الظاهري لها مثلا استخدام الشركة للض

عند إنشاء المبانً لتوحً للعملاء وؼٌرهم بؤنها شركة ضخمة ومستقرة لها مكانها فً السوق ، كذلك فان 
بعض الشركات تعتمد على الشعارات لترمز إلى القٌم التً تعتنقها ، مع ملاحظة إن هذه الشعارات تتؽٌر من 

 ول "الجودة هً وظٌفتنا الأولى" وقت لآخر، ومن الأمثلة على ذلك شعار شركة فورد الذي ٌق
بان الرمز هو الشًء الذي ٌمثل شًء آخر ، ومن  Khanka( ، فٌما ٌرى 632 : 4442)جٌرالد وبارون، 

أمثلتها حجم المكاتب وأناقة أثاث المكاتب والامتٌازات للبعض كوجود أماكن وقوؾ سٌارات تكون محجوزة 
وجه الرمزٌة الأخرى للمنظمات مثلا شعار الشركة ، ومن الأ(Khanka,2009 : 279)لموظفٌن معٌنٌن

(، وٌضٌؾ حرٌم إلى الأوجه الرمزٌة علم المإسسة أو اسمها التجاري والمصافحة 20 : 4442)الخفاجً، 
 ( .334 : 4440بالأٌدي التً تحمل معانً معٌنة ترتبط بقٌم المنظمة ومعاٌٌرها )حرٌم ، 
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على "أنها الكلمات فً المنظمات والتً تكون على شكل  French & Hill: عرفها  Languageاللؽة  -3
رسابل مكتوبة أو المتضمنة تسجٌلات صوتٌة فً شبكات الشركة ومن دون قوة اللؽة فان المنظمات لا 

عرؾ اللؽة التنظٌمٌة "بؤنها مجموعة الوسابل أو  Jonesتستطٌع الخروج إلى البٌبة الخارجٌة" ، أما 
 ات والجماعات داخل المنظمة لإقامة علاقات ناجحة فٌما بٌنهم" الأسالٌب التً تساعد المنظم

 ( .7 : 4447)الهنداوي ،

: القصص هً"رواٌات لأحداث فً الماضً ٌعرفها جٌدا  Mythsوالأساطٌر  Storiesالقصص  -0
ب العاملون ، وتذكرهم بالقٌم الثقافٌة للمنظمة ، وهً مزٌج من الحقابق والخٌال وهذه القصص تدور فً الؽال

حول المإسسٌن الأوابل للمنظمة كما أنها توفر معلومات حول الأحداث التارٌخٌة التً مرت بها المنظمة بما 
ٌساعد الموظفٌن على فهم الحاضر والتمسك بالثقافة والمحافظة علٌها" ، أما الأسطورة فهً قصة من نوع 

ؾ ذلك محٌرا وؼامضا ، فقد ٌقوم معٌن تعطً تفسٌرا خٌالٌا ولكن مقبولا لحدث أو شًء معٌن ٌبدو بخلا
أفراد المنظمة أحٌانا بتؤلٌؾ الرواٌات الخرافٌة حول مإسسً المنظمة أو نشؤتها أو تطورها التارٌخً من اجل 

 ( .334 : 4440توفٌر إطار لتفسٌر الأحداث الجارٌة فً المنظمة )حرٌم ،

هذٌن العنصرٌٌن لصعوبة الفصل  : ٌتفق الكثٌر من الكتاب على دمجRitualsوالطقوس  Ritesالشعابر  -5
أو التفرٌق بٌنهما لوجود تداخل كبٌر فً مفهومهما ، فٌجد حرٌم بان الشعابر"مجموعة فعالٌات أو أحداث 
تفصٌلٌة مخططة تدمج مظاهر ثقافٌة متنوعة فً حدث معٌن ٌتم القٌام به من خلال التفاعل الاجتماعً 

محددة " ، والطقوس على أنها " احتفالات متكررة تتم وتهدؾ إلى نقل رسابل معٌنة أو انجاز أؼراض 
بطرٌقة نمطٌة معٌارٌة وتعزز بصورة دابمة القٌم والمعاٌٌر الربٌسة" مثلا فترة استراحة ٌومٌة لتناول القهوة 
أو الشاي توفر فرصة لتقوٌة الروابط بٌن العاملٌن والاجتماع السنوي للمساهمٌن وطقوس التحاق موظؾ 

أو ترقٌة مسإول أو اجتماع ؼداء أسبوعً ؼٌر رسمً لتعمٌق الترابط والتكامل بٌن العاملٌن  جدٌد بالمإسسة
( 24 : 4442( ، ومراسٌم الترقٌة ونقاط التقٌٌم لما هو مهم فً المنظمة )الخفاجً ،330 : 4440)حرٌم ،

إذ تحدد هذه  وتختلؾ طقوس ومراسم وشعابر الترقٌة فً المإسسة العسكرٌة عنها فً المإسسات المدنٌة
الطقوس للفرد ماهٌة السلوك المهم والضروري الذي ٌحظى باحترام وتقدٌر المسإولٌن )الطراونة وآخرون 

( ،وٌرى جٌرالد وروبرت بان هذه الاحتفالات من شانها أن تحافظ على ثقافتها فهً تدل على 427 : 4404،
وكما ٌإكد الاحتفال الخاص عند تنصٌب الاحتفاء بالقٌم والفروض الأساسٌة التً قامت علٌها الشركة 

 .(600 : 4442الرإساء الجدد بمجًء إدارة جدٌدة للدولة )جرٌنبرج وبارون ،

: وهً المعاٌٌر التً ٌلتزم بها العاملون فً التنظٌم  Organization Normsالأعراؾ التنظٌمٌة  -6
عراؾ مثلا عدم السماح لمن ٌتزوج لاعتقادهم بؤنها صحٌحة وضرورٌة ومفٌدة لتنظٌم بٌبة العمل ومن هذه الأ

( أو عدم تعٌٌن الأب والابن فً 466 : 4442من أجنبٌة بالعمل فً بعض المنظمات )الفرٌجات وآخرون ،
 ( .303 : 4404نفس المنظمة وٌفترض أن تكون هذه الأعراؾ ؼٌر مكتوبة وواجبة الإتباع )العمٌان ،

: تتمثل التوقعات التنظٌمٌة بالتعاقد  Organizational Expectationsالتوقعات التنظٌمٌة  -7
السٌكولوجً ؼٌر المكتوب والذي ٌعنً مجموعة من التوقعات ٌحددها أو ٌتوقعها الفرد أو المنظمة كل منها 
من الآخر خلال فترة عمل الفرد فً المنظمة مثال ذلك توقعات الرإساء من المرإوسٌن والمرإوسٌن من 

خرٌن والمتمثلة بالتقدٌر والاحترام المتبادل ، وتوفٌر بٌبة تنظٌمٌة ومنا  الرإساء والزملاء من الزملاء الآ
 (.303:  4404تنظٌمً ٌساعد وٌدعم احتٌاجات الفرد العامل النفسٌة والاقتصادٌة )العمٌان ،
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: القٌم عبارة عن اتفاقات مشتركة بٌن اعضاء التنظٌم  Organizational Valuesالقٌم التنظٌمٌة  -7
الواحد حول ما هو مرؼوب أو ؼٌر مرؼوب ، جٌد أو ؼٌر جٌد ، مهم أو ؼٌر مهم ، أما القٌم الاجتماعً 

التنظٌمٌة فهً تمثل القٌم فً مكان أو بٌبة العمل ، بحٌث تعمل هذه القٌم على توجٌه سلوك العاملٌن ضمن 
إدارة الوقت ، والاهتمام الظروؾ التنظٌمٌة المختلفة . ومن هذه القٌم المساواة بٌن العاملٌن ، والاهتمام ب

( ، إن الأخلاق تعبر عن القٌم 304 : 4404بالأداء واحترام الآخرٌن ، عدم قبول الرشوة )العمٌان ، 
 والمبادئ التً تمٌز بٌن ما هو صحٌح وما هو خاطا أي أن الأخلاق التنظٌمٌة تمثل القٌم الأخلاقٌة 

 ( .645 : 4400)جلاب ،

: وهً الأفكار المشتركة حول طبٌعة العمل والحٌاة   Organization Beliefsالمعتقدات التنظٌمٌة  -2
الاجتماعٌة فً البٌبة التنظٌمٌة ، وكٌفٌة انجاز المهام فً المنظمة ومن هذه المعتقدات على سبٌل المثال 

( ، 466 : 4442المشاركة فً عملٌة صنع القرارات والمساهمة فً العمل الجماعً )الفرٌجات وآخرون ،
ٌر إلى الأفكار التصورٌة التً ٌحملها فرد معٌن اتجاه شًء ما وتعبر عن مدى فهمنا للحقٌقة وقد تبنى كما تش

على أساس المعرفة والآراء والعقٌدة كما إنها قد تكون مصحوبة أو ؼٌر مصحوبة بشحنات عاطفٌة )جلاب 
،4400 : 644. ) 

هذٌن المفهومٌن ،حٌث ٌشٌر إلى : ٌضٌؾ جلاب Assumptionsوالافتراضات  Attitudesالاتجاهات  -04
الاتجاهات بكونها التقٌٌمات والمشاعر العاطفٌة ومٌول التصرؾ التً ٌعتنقها الفرد سواء كانت مرؼوبة أو 
ؼٌر مرؼوبة ، والاتجاهات بهذه الكٌفٌة تمثل نظما مستقرة للتقٌٌمات الاٌجابٌة والسلبٌة والمشاعر والمٌول 

ؾ معٌن فضلا عن الاستعداد للاستجابة لهذا الشًء ، وفٌما ٌخص اتجاه شًء أو مفهوم محدد أو موق
الافتراضات فتمثل ما ٌعتقد الأفراد انه ٌإثر فعلا فً مدركاتهم وتفكٌرهم وشعورهم ، والافتراضات تمثل 
معتقدات ضمنٌة ٌإمن بها الأفراد قد تتصل بؤنفسهم كما تتصل بالآخرٌن أو بعلاقة الفرد مع الآخرٌن أو 

 ( . 640 : 4400المنظمة التً ٌعمل فٌها الفرد )جلاب ،بطبٌعة 

 

 -شانصا : أهًُح شقافح المنظًح :
تلعب الثقافة دورا حٌوٌا وهاما وحاسما فً حٌاة الأفراد والجماعات والمنظمات لأنها تبرز كؤهم محدد 

بنا أو ٌحدث معنا أو وموجه للسلوك ، حٌث أنها تساعد على الارتقاء بفهمنا وقدرتنا على تفسٌر كل ما ٌحٌط 
أمامنا تفسٌرا واقعٌا دقٌقا إلى حد كبٌر، كما أنها تلعب دورا مهما فً المساعدة على التنبإ بسلوك الآخرٌن 
عندما تواجههم مواقؾ معٌنة ، لان الإنسان ٌتصرؾ حسب ثقافته ، وان الإلمام بهذه الثقافة ٌقدم مإشرا 

لمواقؾ المختلفة ، كذلك تلعب دورا معٌارٌا حٌث ٌحتكم مهما على شخصٌته وسلوكه وكٌفٌة تصرفه فً ا
السلوك إلٌها وٌتحدد حسب شروطها ، وان أٌة محاولة لاختراقها أو مخالفتها تعتبر محاولة استفزازٌة 
ومرفوضة من الآخرٌن ، ولذلك ٌعمد الأشخاص إلى الالتزام بهذه الشروط حتى لا ٌواجهون بالرفض أو 

وٌرى جٌرالد وروبرت أهمٌة الثقافة (، 047 : 4404ما لهم شخصٌا )عساؾ ، المجابهة لتصرفاتهم ورب
 -( :634 : 4442التنظٌمٌة تنطلق من ثلاثة وظابؾ تلعبها فً المنظمات وهً )جرٌنبرج وبارون ، 

 تزود المنظمة والعاملٌن فٌها بالإحساس بالهوٌة . -0

حصر حول ما ٌإثر علٌهم شخصٌا إلا إذا خلق الالتزام برسالة الشركة ، ذلك إن تفكٌر الناس عادة ٌن -4
شعروا بالانتماء القوي للمنظمة بفعل الثقافة العامة المسٌطرة ، وعند ذلك ٌشعرون إن اهتمامات المنظمة 

 التً ٌنتمون إلٌها اكبر من اهتماماتهم الشخصٌة

ٌحدد بوضوح ما تدعم وتوضح معاٌٌر السلوك بالمنظمة ، فالثقافة تقود أقوال وأفعال العاملٌن ، مما  -3
 ٌنبؽً قوله أو عمله فً كل حالة من الحالات .
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ىالثقافةىالمنظموةىواثرهاىفيىتعزوزىالاداءىالوظوفي
ىبحثىفيىشركةىصناعاتىالاصباغىالحدوثةى

 

 
إن الثقافة تشكل أنماط مشتركة من المفاهٌم المعرفٌة حول القٌم أو المعتقدات التً تحٌط بها المنظمة 
وهذا ٌتٌح للأعضاء فً المنظمة كٌفٌة التفكٌر والتصرؾ كما هو متوقع منهم ، كما توفر الحدود التً تخلق 

بٌن منظمة وأخرى وهذه الحدود تساعد على تحدٌد وتعرٌؾ من هم الأعضاء الذٌن ٌمكن أن  الفروق
ٌسٌر  –أعضاء المنظمة  –ٌتواجدوا فً المنظمة ومن ٌكون خارجها ، كما إنها الضامن على إن الجمٌع 

 . (Khanka,2009 : 275)بنفس الاتجاه الذي ترؼبه المنظمة 

من ٌهدؾ إلى تؽٌٌر أوضاع الأفراد فً المنظمات من وضع لآخر ،  إن للثقافة دورا كبٌرا فً مقاومة
( ، 303 : 4404لذلك فان أي اعتداء على احد بنود الثقافة أو العمل بعكسها سٌواجه بالرفض )العمٌان ، 

إن ثقافة المنظمة تشكل رقابة اجتماعٌة على قرارات الموظؾ وسلوكه ، حٌث أنها تنتشر بسرعة وبصورة 
،   (McShane & Glinow,2007 : 257)جه العاملٌن فً طرق متوافقة مع توقعات منظماتهم تلقابٌة تو

إلى إن ثقافة المنظمة تخدم أربع وظابؾ هً  Kreinter & Kinickiومن جهة أخرى ٌشٌر الكاتبان 
(Kreitner & Kinicki,2007 : 81):- 

 س المعاٌٌر والقٌم ٌمنحهم الشعور بالتوحد .إعطاء الأفراد العاملٌن هوٌة منظمٌه : إن مشاركة العاملٌن نف -1

تٌسٌر وتسهٌل الالتزام الجماعً : إن الشعور بالهدؾ المشترك ٌشجع الالتزام القوي من جانب من ٌقبلون  -2
 هذه الثقافة .

تشكٌل السلوك الذي ٌساعد الأعضاء على فهم ما ٌحٌط بهم : فثقافة المنظمة توفر مصدرا للمعانً  -3
 ر لماذا تحدث الأشٌاء على نحو ما .المشتركة التً تفس

 تعزٌز الاستقرار للنظام الاجتماعً : تشجع الثقافة على التنسٌق والتعاون الدابمٌن بٌن أعضاء  المنظمة . -4

 راتؼا : انىاع شقافح المنظًح
تتباٌن تصنٌفات الكتاب والباحثٌن والمفكرٌن فً تصنٌؾ ثقافة المنظمة إلى أنواع مختلفة كل حسب 

ة التً ٌرى منها ثقافة المنظمة وسنوضح بعض هذه التصنٌفات المهمة ، وٌصنؾ التصنٌؾ الأول الزاوٌ
 -الثقافة التنظٌمٌة إلى :

تعرؾ الثقافة القوٌة بؤنها " الحد الذي ٌجعل الأعضاء ٌتبعون ما تملٌه علٌهم الإدارة  -الثقافة القوٌة : -0
تنتشر وتحظى بالثقة والقبول مع جمٌع أو معظم أعضاء وٌمكن القول إن ثقافة المنظمة قوٌة فً حالة كونها 

المنظمة وٌشتركوا فً مجموعة متجانسة من القٌم والتقالٌد والمعاٌٌر التً تحكم سلوكٌاتهم واتجاهاتهم داخل 
( ، إن المنظمات ذات الأداء والفعالٌة العالٌة لدٌها ثقافة قوٌة بٌن أعضابها ، 40 : 4446المنظمة )الٌاس ،

ا تبرز أهمٌة ظهور ثقافة تنظٌمٌة قوٌة تعمل على الوحدة التنظٌمٌة ، فالثقافة القوٌة لا تسمح بتعدد ومن هن
ثقافات فرعٌة متباٌنة لأنه إذا لم تثق الثقافات الفرعٌة المتعددة الموجودة فً المنظمة ببعضها البعض ، ولم 

الفاعلٌة والأداء للمنظمة )العمٌان  تتعاون فان ذلك سٌقود إلى صراعات تنظٌمٌة وبالتؤكٌد ستإثر على
،4404 : 307. ) 
هً الثقافة التً لا ٌتم اعتناقها بقوة من أعضاء المنظمة ولا تحظى بالثقة والقبول  -الثقافة الضعٌفة : -4

الواسع من معظمهم ، وتفتقر المنظمة فً هذه الحالة إلى التمسك المشترك بٌن أعضابها بالقٌم والمعتقدات 
 4446ضاء المنظمة صعوبة فً التوافق والتوحد مع المنظمة أو مع أهدافها وقٌمها )الٌاس ،وهنا سٌجد أع

( ، لذا فان الأفراد ٌسٌرون فً طرق مبهمة ؼٌر واضحة المعالم وٌتلقون تعلٌمات متناقضة وبالتالً 44 :
( ، 307 : 4404ٌفشلون فً اتخاذ قرارات مناسبة وموابمة لقٌم واتجاهات الأفراد العاملٌن )العمٌان ،

والمنظمة التً تكون ثقافتها ضعٌفة تنخفض الإنتاجٌة وٌقل الرضا الوظٌفً لدى العاملٌن كما قد ٌتم فٌها 
الشعور بالؽربة عن الثقافة والمجتمع والمحٌط وهً ظاهرة الاؼتراب الاجتماعً وٌشعر الفرد بالعزلة 

 ( .44 : 4446والإحباط )الٌاس ،
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ىالثقافةىالمنظموةىواثرهاىفيىتعزوزىالاداءىالوظوفي
ىبحثىفيىشركةىصناعاتىالاصباغىالحدوثةى

 

 
 -حددان درجة قوة ثقافة المنظمة وهما :وهناك عاملان أساسٌان ٌ

الإجماع والمشاركة : لنفس القٌم والمعتقدات فً المنظمة من قبل الأعضاء ، وٌعتمد الإجماع على  -0
تعرٌؾ الأفراد بالقٌم السابدة فً المنظمة وعلى الحوافز من عوابد ومكافآت تمنح للأفراد الملتزمٌن )العمٌان 

،4404 : 306. ) 

إلى مدى تمسك الأعضاء بالقٌم والاعتقادات الحٌوٌة ، وتزداد ثقافة المنظمة قوة بتزاٌد  الشدة : وٌشٌر -4
 ( .474 : 4442شدة وقوة تمسك العاملٌن بالقٌم والاعتقادات الحٌوٌة )الفرٌجات وآخرون ،

وزملابه أربعة أنواع من  Hellriegelوزملابه و Gibsonومن زاوٌة أخرى هناك تصنٌؾ ثانً ، حٌث ٌرى 
  -الثقافات التنظٌمٌة وهً :

الثقافة البٌروقراطٌة : إن المنظمة التً تإكد على القواعد ، السٌاسات ، خطوات العمل ، سلسلة الأوامر  -0
 ، وصنع القرار مركزٌا تكون ذات ثقافة بٌروقراطٌة .

مل وإدارة الثقافة الجماعٌة : إن تكون جزء من عابلة عاملة وتتبع التقالٌد والطقوس وجزء من فرٌق ع -4
ذاتٌة مع وجود تؤثٌر اجتماعً فان كل تلك هً خصابص الثقافة الجماعٌة ، إن الموظفٌن ٌكونون راؼبٌن فً 
العمل بجد مقابل تعوٌض عادل ومتسم بالمساواة ومنافع إضافٌة ، فً الثقافة الجماعٌة ٌكونون مكٌفٌن 

 بعضهم البعض للاحتفال معا بالنجاحات . للخدمة الاجتماعٌة بواسطة أعضاء آخرٌن ، إن الأعضاء ٌساعدون

ثقافة السوق : إن التؤكٌد على نمو المبٌعات ، حصص السوق المتزاٌدة ، الاستقرار المالً والربحٌة هً  -3
سمات ثقافة السوق ، وتبرز العلاقة بٌن الموظفٌن والمنظمة على أنها علاقة تعاقدٌة وان هناك شعورا قلٌلا 

 .  (Gibson et al ,2003 : 36)فً هذا النوع من الثقافة بالعمل الجماعً والتماسك 

الثقافة الرٌادٌة : تعتمد على وجود عناصر رابدة فً عملها وتحمل خصابص إبداعٌة وتتمٌز بالإبداع  -0
والابتكار والدخول فً المخاطرة والبحث النشط عن الفرص ، وهذه الثقافة لا تقاوم التؽٌٌر لأنها هً التً 

 Hellriegel et al ,2000)تمتلك الفاعلٌة لتزوٌد المنتجات الجدٌدة والفرٌدة وتستجٌب للنمو تخلق التؽٌٌر و

: 525)  . 

 -فقد صنؾ الثقافة التنظٌمٌة إلى الأنواع الآتٌة : Handyوٌوجد تصنٌؾ ثالث من وجهة نظر 
ٌة الشدٌدة ، إذ تمتلك ثقافة القوة : تمٌل المنظمات التً تعتنق هذا النوع من الثقافة إلى اعتماد المركز -0

الإدارة العلٌا ممثلة بؤفراد معٌنٌن جمٌع الصلاحٌات وما على الجهات الأخرى سوى التنفٌذ وتفسٌر الأشٌاء 
على وفق الطرٌقة التً ترؼب بها الإدارة العلٌا ، والمشكلة الربٌسٌة فً ثقافة القوة هً الحجم فما أن ٌصبح 

التً تحتفظ بالصلاحٌات صعوبة كبٌرة فً المحافظة على المركزٌة حجم المنظمة كبٌرا حتى تواجه الجهة 
 بسبب التفاصٌل الكثٌرة والمعقدة والظروؾ الصعبة التً تواجهها .

ثقافة الدور : تتمٌز هذه الثقافة باعتمادها بدرجة اقل من النوع السابق على الرجل الأول ، البٌروقراطٌة  -4
النظم والإجراءات ، وعدم تفضٌل المخاطرة ، فالمدٌرٌن فً المنظمات الكبٌرة ، الأدوار المحددة بشكل جٌد ، 

التً تعتمد هذا النوع من الثقافة ٌوضحون للأفراد بشكل دقٌق ما ٌتوقعونه منهم وٌصفون العمل بشكل جٌد 
ومن ثم ٌختارون الأفراد المناسبٌن لهذا العمل ، أما صلاحٌات هإلاء المدٌرٌن وقوتهم فً المنظمة فإنها 
تتحدد بمستوٌاتهم التنظٌمٌة ، والمشكلة الربٌسة فً ثقافة الدور إنها تكون مناسبة متى ما اتصفت الظروؾ 

 البٌبٌة بالاستقرار وهو أمر نادر الحدوث .

ثقافة المهمة : تركز ثقافة المهمة على أداء المهام وانجاز ما مطلوب بدلا عن الأدوار الرسمٌة للأفراد  -3
سٌادة النزوع نحو حل المشكلات والاعتماد الكبٌر على الخبرة والعمل الجماعً والأهمٌة وتتمٌز هذه الثقافة ب

المحدودة للسٌطرة الفردٌة ، فالأفراد ٌقٌمون بعضهم البعض بالاستناد إلى مدى مساهمتهم فً انجاز المهام 
هذه الجوانب تجعل  الموكلة إلٌهم ، كما أنهم ٌتوقعون بنفس الوقت مساعدة بعضهم البعض عند الحاجة وكل

من المنظمة عالٌة التكٌؾ ، وبذلك تكون هذه الثقافة مناسبة للصناعات التً تمتاز بسرعة التؽٌٌر التكنولوجً 
 .الرقابة واحتمالٌة ضٌاع الموارد ، والمشكلة فً هذا النوع من الثقافة تتمثل فً صعوبة

للفرد فالمنظمات المهنٌة الصؽٌرة أو  ثقافة الفرد : تقوم ثقافة الفرد على خدمة الحاجات الشخصٌة -0
الفنانٌن ٌركزون بشكل ربٌس على تحقٌق رؼباتهم ومصالحهم الشخصٌة مقارنة مع تحقٌق رؼبات السوق 

 ( .647 : 4400الخارجٌة )جلاب ، 
وٌرى الباحث إن من أهم التصنٌفات هو التصنٌؾ الأول الذي ٌعد الأساس الذي ٌجب التفكٌر به منذ البدء من 

ل الإدارة العلٌا وكٌفٌة الوصول إلى ثقافة قوٌة وما هً الإستراتٌجٌات التً ٌجب إتباعها لخلق ثقافة قوٌة قب
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ىالثقافةىالمنظموةىواثرهاىفيىتعزوزىالاداءىالوظوفي
ىبحثىفيىشركةىصناعاتىالاصباغىالحدوثةى

 

 
فً المنظمة تعمل على تحقٌق الأهداؾ ، أما باقً التصنٌفات فقد تعطً خطوات واضحة لكٌفٌة الوصول 

 لثقافة قوٌة .

 ) الاداء انىظُفٍ (-ب

 -اولا : يفهىو الأداء انىظُفٍ :
لقد أصبحت الإدارة الحدٌثة مإمنة بؤنه إذا كان نجاح المنظمة مرهونا بتحقٌق أهدافها فان أفراد القوى 
العاملة هم الوسٌلة لتحقٌق هذه الأهداؾ ، وحتى تزدهر وتتطور المنظمة فان علٌها أن تعٌد ترتٌب أولوٌاتها 

تكوٌن فرٌق متكامل من العاملٌن لدٌهم الخبرة  وان تتبنى مدخلا بناءا وفعالا لإدارة الموارد البشرٌة ٌقوم على
والمهارة ولدٌهم أٌضا الرؼبة الاختٌارٌة فً العمل بكفاءة ، وٌتوافر لدٌهم الحافز لرفع كفاءتهم الإنتاجٌة 
وٌشعرون بالرؼبة فً البقاء فً المنظمة والولاء لها ، وٌتؤكد ذلك بؤهمٌة سعً المنظمة للإبقاء والمحافظة 

( ، ومن هنا 34 : 0226ة مستقرة ، وتقوٌة جهود أعضاءها بطرٌقة اٌجابٌة وبناءة )هاشم ،على قوة عامل
زادت الاهتمامات والأولوٌات الفكرٌة بإدارة الموارد البشرٌة وتحسٌن مستوى الأداء الوظٌفً للعاملٌن لان 

العدٌد من الباحثٌن  نجاح أي منظمة مرتبط بمستوى أداء أفرادها وكفاءتهم ، لقً الأداء الوظٌفً اهتمام
والمفكرٌن فً مجالات متعددة وقد اجمع الكثٌر إن الاهتمام بؤداء الفرد وتوفٌر بٌبة مناسبة له ؼاٌة كل منظمة 
للوصول مع العوامل الأخرى نحو تحقٌق الأهداؾ ، ذلك إن أداء الفرد أصبح عامل الحسم لدى الشركات 

حصول على كل الموارد الأخرى وان ما ٌمٌز منظمة على أخرى العالمٌة الكبرى بسبب التقارب فً إمكانٌة ال
هو بكفاءة وفاعلٌة القوى البشرٌة التً تملكها ، فالإنسان هو الذي ٌخطط وٌصمم وٌنظم وٌتخذ القرارات 
وٌنفذ وٌتابع وٌراقب سٌر العمل من اجل تحقٌق أهداؾ معٌنة تسعى لها المنظمة ، إن مصطلح الأداء 

 :الوظٌفً ٌتكون من 
  . (Armstong , 2006 : 7)الأداء : هو انجاز ، تنفٌذ ، ممارسة أي شًء ٌإمر به  -0

الوظٌفة : هً وحدة الأداء التنظٌمٌة التً تسند إلى مجموعة العاملٌن الذٌن ٌشؽلون هذه الوظٌفة  -4
جدت وٌإدون كل ما تتضمنه من واجبات ومسإولٌات وصلاحٌات تتجانس وتتكامل من اجل بلوغ الؽاٌة التً و

 ( .040 : 4404الوظٌفة من اجلها )الهٌتً ، 

،  (Mc COY et al ,2009 : 2)وزملابه الأداء "بؤنه انجاز مهمة معٌنة "  Mc Coyوٌعرؾ 
( ، فٌما 00 : 4446بؤنه "نتاج سلوك ، فالسلوك هو النشاط ٌقوم به الأفراد" )الٌاس ، Nicolasوٌعرفه 
( ، وفً تعرٌؾ 7 : 4400تٌجة النهابٌة للنشاط" )سعٌري ،الأداء "بؤنه الن Wheelen & Hungerٌرى 

( 74 : 4442آخر "هو تنفٌذ أمر أو واجب أو عمل ما اسند إلى شخص أو مجموعة للقٌام به " )بوعطٌط ،
، وٌمكن تعرٌؾ الأداء الوظٌفً "بؤنه تنفٌذ الموظؾ لإعماله ومسبولٌاته التً تكلفه بها المنظمة أو الجهة 

 .فته بها التً ترتبط وظٌ
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ىالثقافةىالمنظموةىواثرهاىفيىتعزوزىالاداءىالوظوفي
ىبحثىفيىشركةىصناعاتىالاصباغىالحدوثةى

 

 
فالأداء هو محصلة النتابج والمخرجات التً حققها الفرد نتٌجة الجهد المبذول من خلال قٌام الفرد  

( ، وٌرى الدرة والصباغ بان الأداء 00 : 4400بالمهام والواجبات والمسبولٌات الموكلة إلٌه" )الصامل ،
رتبط بوظٌفة معٌنة أو مهمة معٌنة وهو "هو ما ٌقوم به فرد أو مجموعة من الإفراد من إعمال وأنشطة ت

( ، 76 : 4404نتٌجة لجهد قام ببذله الفرد أو مجموعة الأفراد لانجاز عمل أو مهمة ")درة و الصباغ ،
وٌرى عكاشة بان الأداء "هو محصلة النتابج والمخرجات التً حققها الفرد نتٌجة الجهد المبذول من خلال 

( ، وتوصل الباحثان ٌوسؾ 33 : 4447مسبولٌات الموكلة إلٌه )عكاشة ،قٌام الفرد بالمهام والواجبات وال
وأٌمن إلى تعرٌؾ الأداء والأداء الأمثل حٌث عرفا  الأداء بؤنه "ذلك النشاط الذي ٌقوم به العاملون من خلال 

هو القٌام أداء واجبات ومهام ومسإولٌات ، التً ٌجب علٌهم القٌام بها كل فً موقعه الوظٌفً والأداء الأمثل 
 ( .0057 : 4404بالواجبات والمهام والمسإولٌات على أكمل وجه )بحر و أبو سوٌرح ، 

من خلال ما تم استعراضه من تعارٌؾ أعلاه ٌمكن للباحث تعرٌؾ الأداء الوظٌفً على انه "مجموعة من 
 الأنشطة والأعمال التً ٌقوم الموظؾ بتؤدٌتها أثناء عمله داخل المنظمة " .

 -المحذداخ و انؼىايم المؤشرج ػهً الأداء انىظُفٍ :شانُا: 
(  0057:  4404قدم بورتر وزمٌله لولر نموذجا ٌستند إلى ثلاثة محددات ربٌسٌة  )بحر وأبو سوٌرح ، 

(  04 : 4400الصامل ، )و(  7 : 4400سعٌري ،)و (33 : 4447عكاشة ،)و  (00 : 4446والٌاس ،
 -( هً :70:  4442بوعطٌط ، )و
د المبذول : ٌشٌر الجهد إلى الطاقة الجسمانٌة والعقلٌة التً ٌبذلها الفرد لأداء مهمته أو وظٌفته الجه -0

 وذلك للوصول إلى أعلى معدلات عطابه فً مجال عمله .

 القدرات : تشٌر القدرات إلى الخصابص الشخصٌة التً ٌستخدمها لأداء وظٌفته أو مهامه  . -4

ل فً سلوك الفرد الشخصً أثناء الأداء لتصوراته وانطباعاته عن إدراك الفرد لدوره الوظٌفً : تتمث -3
 الكٌفٌة التً ٌمارس بها فً المنظمة .

 -شانصا: قُاس و ذقُُى و ذقىَى الأداء انىظُفٍ :
ظهرت مشكلة استخدام المصطلح كقٌاس أو تقٌٌم أو تقوٌم وهل ٌوجد فرق بٌنهم ؟ ، وٌقود التفحص 

 -( :027 : 4404)الهٌتً ،  الاستنتاج بما ٌلً الدقٌق للمصطلحات الثلاثة إلى
 .Measurementقٌاس الأداء المتحقق مقارنة بمعاٌٌر موضوعٌة ، وٌطلق على هذه العملٌة بالقٌاس  -0

تحدٌد مستوى الأداء المتحقق فٌما إذا كان أداء جٌد أو ضعٌؾ ، أي بمعنى إعطاء الأداء قٌمة وٌطلق  -4
 . Assessmentعلى هذه العملٌة بالتقٌٌم 

تعزٌز نقاط القوة أو معالجة نقاط الضعؾ فً الأداء المتحقق وٌطلق على هذه العملٌة بالتقوٌم  -3
Evaluation  . 

 -: Measuring Job Performanceراتؼا: قُاس الأداء انىظُفٍ 

إن الؽرض من قٌاس الأداء هو إعطاء معلومات حول سلوك العمل ، حٌث إن الناتج النهابً لقٌاس 
هو المعلومات ، وان هذه المعلومات ٌمكن إن تستخدم كؤساس للتؽذٌة العكسٌة والمكافبة والتحفٌز الأداء 

، حٌث إن عملٌة  (Moorhead & Griffin,1995 : 183)والتدرٌب والتطوٌر والتخطٌط وإبداع الإنسان 
تهاء بالعاملٌن فً أقسام قٌاس الأداء تعتبر مهمة لجمٌع المستوٌات فً المنظمة ابتداء من الإدارة العلٌا وان

ووحدات الإنتاج ، ولكً تحقق العملٌة النتابج المستهدفة منها فٌجب أن ٌتم التعامل معها بشكل نظامً ودقٌق 
وبمشاركة جمٌع الأطراؾ التً ٌمكن أن تستفٌد من النتابج ، فالتؽٌٌرات فً محتوى العمل وأسالٌب أدابه أولا 

لمعرفٌة للعاملٌن ثانٌا ، والتؽٌر فً العوامل الطبٌعٌة والذي انعكس ، والتؽٌر فً الخصابص المهارٌة وا
بتؽٌرات جوهرٌة فً طبٌعة أعمال المنظمات ثالثا فرض على المنظمات ضرورة التفكٌر بشكل جدي فً تحدٌد 

رٌة أنظمة قٌاس وتقوٌم أداء العاملٌن واستثمار نتابج الأنظمة فً رسم المسارات لأنشطة إدارات الموارد البش
 ( .025 : 4404فٌها )الهٌتً ، 

 -خايسا : يؤشراخ يسرىي الأداء انىظُفٍ :
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ىالثقافةىالمنظموةىواثرهاىفيىتعزوزىالاداءىالوظوفي
ىبحثىفيىشركةىصناعاتىالاصباغىالحدوثةى

 

 
هناك مإشرات تدل على مستوى الأداء الوظٌفً وقد ذكر ألحمامً فً دراسته ستة مإشرات وهً : 

( ، وسنوضح 60 : 4446الرضا الوظٌفً وؼٌاب العاملٌن والإنتاجٌة والجودة والوقت والإبداع )ألحمامً ، 
 -لمإشرات كالأتً :هذه ا

ٌشٌر الرضا الوظٌفً أو الرضا عن العمل بصفة عامة إلى  -: Job Satisfaction أولا : انرضا انىظُفٍ

مجموع المشاعر الوجدانٌة التً ٌشعر بها الفرد نحو العمل الذي ٌشؽله وظروفه ، وهذه المشاعر قد تكون 
اك الفرد وبٌن ما ٌعتقده فٌما ٌجب أن تكون علٌه ذلك اٌجابٌة أو سلبٌة ، فكلما كان هناك تطابق بٌن مدى إدر

كلما كانت مشاعر الفرد اٌجابٌة وتحقق له الرضا ، والعكس صحٌح ، وبالتالً فالرضا الوظٌفً مفهوم ٌعكس 
مدى تصور الفرد لإشباع حاجاته فً العمل ، فكلما تصور أن عمله ٌحقق له الإشباع المناسب لحاجاته كلما 

( ، وان الرضا الوظٌفً 432 : 4400و العمل اٌجابٌة وكان راضٌا عن عمله )الخالدي ، كانت مشاعره نح
وعدم الرضا ٌختلؾ من شخص لآخر ، حٌث ٌعتقد أن ٌكون تحدي العمل لكثٌر من العاملٌن ٌشمل قوة العمل 

مقدمة من الذي ٌحمل على الشخص ومدى النشاط البدنً المطلوب له ، إضافة إلى ظروؾ العمل والمكافآت ال
 . (Hellriegel et al ,1996 : 51)المنظمة 

الرضا الوظٌفً على "أنها حالة عاطفٌة ممتعة أو اٌجابٌة ناتجة عن تقٌٌم الوظٌفة  Lockeوٌعرؾ 
، وٌرى شاوٌش إن الرضا الوظٌفً هو " مشاعر العاملٌن تجاه  (Luthans,2008 : 141)أو تجربة العمل"

هم لما تقدمه الوظٌفة لهم ، ولما ٌنبؽً إن ٌحصلوا علٌه من وظابفهم أعمالهم ، وانه ٌنتج عن إدراك
إلى كٌفٌة الوصول إلى الشعور  Beardwell & claydon( ، وٌذهب الكاتبان 45 : 0222")الهنداوي ، 

بالمواطنة التنظٌمٌة التً تتجاوز الرضا الوظٌفً عن طرٌق نشر قٌم الالتزام والتنظٌم والرؼبة فً مساعدة 
، وتتمثل أهمٌة الرضا الوظٌفً فً أنها تإثر وبقوة  (Beardwell & claydon,2010 : 185)ء الزملا

، وٌقود إلى  (peaumont,1998 : 204)على الإنتاجٌة وتعمل على تحقٌق  مستوٌات عالٌة من الإنتاجٌة 
 ( .455 : 0220تشجٌع الأداء المرتفع ، وانخفاض دوران العمل ، وقلة التؽٌب ) الشماع ،

أن ظاهرة الؽٌاب عن العمل تعانً منها مختلؾ  -: The absence of workers شانُا : غُاب انؼايهين

المنظمات على اختلاؾ طبٌعتها فً كل دول العالم ، حٌث تإكد المإشرات على أن معدلات هذه الظاهرة فً 
 ازدٌاد مستمر فً السنوات الأخٌرة .

دم قدرة الفرد أو مجموعة من الأفراد من الحضور للعمل وعرفت ظاهرة الؽٌاب عن العمل بؤنها " ع
لأسباب ؼٌر متوقعة على الرؼم من أنهم ملزمٌن بالحضور للعمل ، ضمن نفس السٌاق فقد عرفت على إنها " 
الحالة التً تنشؤ عن عدم تمكن الفرد من الذهاب إلى مكان عمله وأدابه رؼم انه مقٌد فً حدود العمل" 

من الظواهر الهامة التً تتطلب  (Absenteeism)( ، وتعتبر ظاهرة الؽٌاب 400 : 4400)عباس ، 
الدراسة والبحث لما لها تؤثٌر خطٌر على عملٌات المنظمة وعلى الإنتاجٌة ، فضلا عن أنها ظاهرة مكلفة ، 

الؽٌاب وقد ٌإثر الؽٌاب على معنوٌات العاملٌن المواظبٌن على الحضور إلى العمل بانتظام ، كذلك قد ٌخلق 
نوعا من عدم الرضاء بٌن العاملٌن فً مجموعة أو فرٌق العمل نتٌجة الوقت المستؽرق فً توجٌه العاملٌن 

 ( .750 : 0226المإقتٌن الذٌن ٌحلون مإقتا محل الؽاببٌن )هاشم ،

ت النمو تمثل الإنتاجٌة إحدى أهم القضاٌا الحٌوٌة التً تإثر على معدلا -: Productivity شانصا : الإنراجُح

ؽلب على مشاكل الأداء والإنتاج الفردي الاقتصادي فً أي مجتمع فضلا عن كونها مدخلا أساسٌا للت
والجماعً وعلى مستوى المجتمع ككل ، وانطلاقا من ذلك تعددت وتنوعت مفاهٌم الإنتاجٌة لاختلاؾ النظرة 
إلٌها ، فالإنتاجٌة فً معناها البسٌط هً ذلك المقٌاس الذي ٌستخدم لتحدٌد مستوى الانجاز من المخرجات 

مٌة والتً تتولد من استخدام موارد )مدخلات( محددة فً النظام الكلً سواء كانت منتجات سلعٌة أو خد
 ( .400 : 4404للمنشاة )مشهور ، 
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ىالثقافةىالمنظموةىواثرهاىفيىتعزوزىالاداءىالوظوفي
ىبحثىفيىشركةىصناعاتىالاصباغىالحدوثةى

 

 
على أنها "مقٌاس لمدى كفاءة المنظمة التً تحول المدخلات إلى  Reid & Sandersوٌعرفها 

ت على أنها نسبة المخرجا Haizer & Render، و ٌرى  (Reid & Sanders,2010 : 41)مخرجات 
،  (Heizer & Render,2006 : 13))السلع والخدمات (إلى المدخلات )المواد ، العمال ، رأس المال ( 

وزملابه بؤنها " قٌمة المخرجات المنتجة )سلع وخدمات (  Krajewskiوفً تعرٌؾ مقارب لذلك ٌعرفها 
  (Krajewski et al , 2007 :13) مقسوما على المدخلات من الموارد )الأجور وتكالٌؾ المعدات ....الخ(

 Davis et)  (152إلى تعرٌفها بؤنها " كفاءة العملٌة التً تحول المدخلات إلى مخرجات "  Davis، وٌذهب 

al ,2007 :. 

أصبحت الجودة عاملا مهما فً اختٌار المستهلك للسلعة أو الخدمة ، لقد   -: Quality راتؼا : الجىدج

بة المنتجات ذات الجودة العالٌة وهم ٌشترون منتجاتها ، وٌمكن أصبح المستهلكون ٌعرفون الشركات صاح
تعرٌؾ الجودة بؤنها " خصابص المنتجات والخدمات التً تلبً احتٌاجات ورضا الزبابن ، وهً تختلؾ 
باختلاؾ المنتجات والخدمات وطرق استخدامها وفً هذا السٌاق كلما زادت الجودة زاد رضا الزبابن وبالتالً 

 ( .30:  4442وربح المإسسات المنتجة )ألنعٌمً وآخرون ، ٌزداد دخل 
 Sid، وٌرى  (Hoyle,2001 : 21)الجودة بؤنها "درجة التمٌز والتوافق مع المتطلبات " Davidوٌعرؾ  

على أنها "تحدٌد النوعٌة مع العمٌل من خلال خلق منتجات وخدمات تستطٌع من خلالها الحصول على 
ٌما ٌصفها إدرٌس هً مستوى تلبٌة المنتج أو الخدمة لمتطلبات وتوقعات ، ف (Sid,2006 : 41)رضاه"

فقد أعطى تعرٌفه المشهور المختصر بالاستناد إلى مدخل  Juran( ، أما 77 : 4442العملاء )إدرٌس ، 
 ( .7 : 4444الزبون إذ عرفها "بملابمة المنتوج للاستخدام" )القزاز وآخرون ، 

 & Dean)ب الربٌسً لمتابعة الجودة هو لإرضاء العمٌل بان السب Dean & Evansوٌرى  

Enans,2009 : 31)  وتعزٌز المركز التنافسً للمنظمة من خلال استؽلال مواردها وتخفٌض الكلؾ ، كذلك ،
( ، وان تحقٌق مٌزات 45 : 4444تإدي إلى كفاءة العملٌة الإنتاجٌة وزٌادة الحصة السوقٌة )العزاوي ، 

ٌرتبط إلى حد كبٌر بالاهتمام بالجودة ، حٌث ٌرؼب المستهلكون بسلع وخدمات ذات  تنافسٌة وأداء عالً
نوعٌة عالٌة ، كما إن النوعٌة تعتبر هدفا لمجمل العملٌات المرتبطة بالأداء ألمنظمً فً الصناعة والخدمات 

ارجٌة من جهات على حد سواء ، ولم تكتفً الشركات بالضبط الداخلً للجودة بل لجؤت إلى اعتماد شهادات خ
حٌث تمثل اعترافا بجودة السلع والخدمات )العامري  (ISO)متخصصة أهمها منظمة التقٌٌس العالمٌة 

 ( .046 : 4400والؽالبً ، 

ٌعد الوقت من أهم عناصر الإدارة ، وهو ٌمر بسرعة ودون توقؾ ، ولا ٌمكن  -: Time  خايسا : انىقد

، وان هذا المإشر ٌقٌس مدى انجاز العمل بشكل صحٌح وفً  (56 : 4400خزنه أو استبقاإه )ألخالدي ،
الوقت المحدد له ، إذ لا بد من وضع معاٌٌر خاصة لضبط توقٌتات الأعمال ، وعادة ما تستند مثل هذه 

 ( .77 : 4442المعاٌٌر على متطلبات العملاء )إدرٌس ، 
عمال المنوطة بهم ضمن وقت اقصر نسبٌا ٌتمكن الأفراد الذٌن ٌتمتعون بقدرات جسمٌة وعقلٌة من انجاز الأ

من الذٌن تنقصهم اللٌاقة البدنٌة والعقلٌة لأداء الأعمال نفسها ، كذلك ٌبالػ بعض الأفراد فً الدقة ولذا نجدهم 
ٌتؤخرون فً انجاز الأعمال ضمن الأوقات المحددة ، وللظروؾ المادٌة للعمل فً المنظمات احد العوامل التً 

 ( .064 : 0220تحقٌق الاستثمار الأفضل للوقت )موسى ،  تمنع العاملٌن من
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ٌتمثل الإبداع بؤنه أفكار تتصؾ بؤنها جدٌدة ومفٌدة ومتصلة بحل امثل  -: Creativity سادسا : الإتذاع 

لمشكلات معٌنة أو تطوٌر أسالٌب أو أهداؾ أو تعمٌق رإٌة أو تجمٌع أو إعادة تركٌب الأنماط المعروفة فً 
لإدارٌة فً إشكال متمٌزة ومتطورة تقفز بؤصحابها إلى الأمام ، إلا انه التعرٌؾ وحده لا ٌحقق السلوكٌات ا

الإبداع ما لم ٌتجسد فً العمل لذا قد ٌمكن إن الإبداع الحقٌقً هو فً العمل المبدع لا فً التفكٌر وان كان 
الإبداع التً تعتبر أساسٌة  ( ، لهذا ترتبط عملٌة065 : 4404العمل المبدع ٌسبقه تفكٌر مبدع )مشهور،

بالنسبة للبدء فً إي برامج جدٌدة فً المنظمة ، ارتباطا وثٌقا بالعملٌات الفكرٌة أو الذهنٌة المختلفة التً 
تمت الإشارة إلٌها من قبل علماء النفس بمسمى )حل المشكلات( و)التفكٌر المثمر أو البناء( و)التفكٌر 

 ( .427 : 4440لك )مارش وآخرون ، الإبداعً( و)الابتكار( وما شابه ذ
ٌعرؾ الإبداع بؤنه " إنتاج أفكار وأراء واستجابات ؼٌر شابعة ولٌست عادٌة وتتصؾ بالأصالة " 

الإبداع على انه " تطوٌر الأصل سواء منتج  McShane & Glinow( ، وٌعرؾ 004 : 0220)موسى ، 
 . (McShane & Gilnow,2008 : 240)ا " أو خدمة أو فكرة على أن تسهم إسهاما معترؾ بها اجتماعٌ

وبرزت أهمٌة الإبداع والخلق والابتكار وأخذت تتزاٌد فً جمٌع المنظمات نتٌجة للمتؽٌرات التً ٌشهدها 
العالم فً المجالات العلمٌة والتقنٌة التً شملت جمٌع جوانب الحٌاة ، فالإبداع والخلق والابتكار والتجدٌد 

ناعٌة والتجارٌة والخدمٌة والزراعٌة والعلمٌة ، فالإبداع ٌوفر لتلك المنظمات تحتاجه جمٌع المنظمات الص
فرص البقاء والنمو والتطور على الرؼم من التؽٌٌرات المستمرة فً أذواق المستهلكٌن وتزاٌد المنافسة فً 

 الحصول على عوامل الإنتاج .

 -: Assessment of Job Performanceسادسا : ذقُُى الأداء انىظُفٍ 
لقد حظً موضوع تقٌٌم أداء العاملٌن بؤهمٌة واسعة فً إطار الفعالٌة الإدارٌة بصورة عامة ، إذ إن 
التقٌٌم من شؤنه أن ٌخلق الأجواء الإدارٌة القادرة على متابعة الأنشطة الجارٌة فً المنظمة والتحقق من 

طٌات العمل البناء )حمود و الخرشة مدى التزام الأفراد العاملٌن بانجاز مسإولٌاتهم وواجباتهم وفق مع
،4400 : 054. ) 

ٌمكن تعرٌؾ تقٌٌم الأداء بؤنه " عملٌة إصدار حكم عن أداء وسلوك العاملٌن فً العمل ، وٌترتب على 
إصدار الحكم قرارات تتعلق بالاحتفاظ بالعاملٌن أو ترقٌتهم أو نقلهم إلى عمل آخر داخل المنظمة أو خارجها ، 

م المالٌة ، أو تدرٌبهم وتنمٌتهم أو تؤدٌبهم أو فصلهم والاستؽناء عنهم " )درة والصباغ ، أو تنزٌل درجته
بقدر  –( ، كما ٌعرؾ على انه " الوسٌلة التً ٌمكن من خلالها الوصول إلى حكم موضوعً 452 : 4404
ستقبلٌة فً النهوض حول مستوى كفاءة الفرد بالنسبة لما تتطلبه منه وظٌفته الحالٌة وقدراته الم –الإمكان 

بؤعباء وظابؾ ذات مستوى أعلى ، وذلك على أساس الأعمال التً أتمها فً فترة معٌنة وتصرفاته وسلوكه 
مع من ٌعملون معه ، وعادة ما ٌتخذ هذا النظام شكل تقارٌر أداء " ، والبعض ٌعرفه بؤنه " جزء أساسً فً 

 ( .435 : 4442وأقرانه ومرإوسٌه " )علام ،  حٌاة المنظمات ٌقٌم كل فرد باستمرار بواسطة رإسابه
وٌرى عباس إن تقٌٌم الأداء ٌقصد به دراسة وتحلٌل أداء العاملٌن لعملهم وملاحظة سلوكهم 
وتصرفاتهم أثناء العمل ، وذلك للحكم على مدى نجاحهم ومستوى كفاءتهم فً القٌام بؤعمالهم الحالٌة ، 

م للفرد فً المستقبل وتحمله لمسإولٌات اكبر ، أو ترقٌته لوظٌفة وأٌضا للحكم على إمكانٌات النمو والتقد
 ( .452 : 4400أخرى ذات شان ومسإولٌات اكبر ) عباس ، 

وٌقوم هذا المفهوم على عدة أسس ، الأول : إن تقٌٌم ٌنصب على أداء الفرد أو نتابج أعماله من 
تقٌٌم ٌشتمل على الحكم على نجاح الفرد فً ناحٌة وعلى سلوكه وتصرفاته من ناحٌة أخرى ، الثانً : إن ال

وظٌفته الحالٌة ) أي فً الوقت الحاضر( من ناحٌة وعلى الحكم على مدى نجاحه وترقٌته فً المستقبل من 
( ، إن تقٌٌم الأداء هو عملٌة تقٌٌم مدى جودة أداء الموظفٌن لوظابفهم 452 : 4400ناحٌة أخرى )عباس ، 

د ذلك ٌتم إٌصال هذه المعلومات إلى أولبك الموظفٌن من اجل تحدٌد نقاط القوة وفق معاٌٌر توضع لذلك ، وبع
 . (Mathis & Jackson,2003 : 342)والضعؾ لدى الفرد الموظؾ 
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إن تقٌٌم الأداء ٌوفر تحلٌلا للقدرات الكلٌة للشخص وطاقاته الكامنة بما ٌسمح اتخاذ قرارات حكٌمة 

ٌٌم الأداء هو تحسٌن الدوافع والمعنوٌات ، وتوضٌح ما هو مطلوب تجاه أؼراض معٌنة ، إن الؽرض من تق
أو متوقع وتقلٌل الؽموض الخاص بالأداء ، وتحدٌد المكافآت ، والتعرؾ على فرص التدرٌب والتطوٌر ، 
وتحسٌن الاتصال ، واختٌار الأشخاص لؽرض الترقٌة ورفع المستوى ، وتقدٌم الاستشارات ، وتساعد على 

 : Bratton & Gold,2003)تؤدٌب ، وتخطٌط الإجراءات العلاجٌة ، ووضع الأهداؾ والؽاٌات الانضباط وال

، إن المشرؾ المباشر هو الذي ٌقوم بالتقٌٌم فً الؽالبٌة العظمى من الحالات ، ولكن هناك شركات  (250
نهم من ٌإدي التقٌٌم عدٌدة تستخدم مقٌمٌن آخرٌن لكً ٌتمموا التقٌٌمات التً ٌقوم بها المشرؾ المباشر ، فم

من قبل لجنة من المشرفٌن ، ومنهم من ٌستخدم زملاء الموظؾ فً التقٌٌم ، والبعض ٌستخدم مرإوسً 
الموظؾ فً التقٌٌم ، وآخرٌن ٌعتمدوا على شخص من خارج محٌط العمل المباشر ، وهناك نوع آخر من 

دم بتقٌٌم نفسه باستخدامه التقنٌات التً التقٌٌمات ٌسمى بتقٌٌم الذات وبموجب هذه الطرٌقة ٌقوم المستخ
،  (Ivancevich,1995 : 265)ٌستخدمها المقٌمون الآخرون ، ولكن هذه الطرٌقة تقابلها المنظمات بالشك 

 & Torrington)بوجود مراكز للتقٌٌم متخصصة تقوم بعملٌة التقٌٌم  Torrington & Hallوٌضٌؾ 

Hall,1998 : 321) . 
الأداء للعدٌد من الأسباب ، منها عدم تحدٌد الفترة الزمنٌة التً ٌجب تقٌٌم قد ٌفشل نظام تقٌٌم 

مستوى أداء الفرد عنها ، وقد ٌفشل بسبب تعقد الإجراءات والنماذج المستخدمة فً عملٌة التقٌٌم ، وقد 
قد لا ٌتسبب تساهل المشرؾ فً عملٌة التقٌٌم إلى إعطاء جمٌع الأفراد تقدٌرات مرتفعة وبالرؼم من ذلك 

 ٌرضى ذلك جمٌع العاملٌن ، وأخٌرا قد ٌتسبب ضعؾ الاتصالات بٌن أطراؾ عملٌة التقٌٌم فً فشلها 
إن من المشاكل التً تصٌب دقة التقٌٌم هً شعور  Denisi & Griffin( ، وٌرى 340 : 4442)دٌسلر ،

أو السعً للتخلص منه  المقٌم بالتهدٌد من قبل مرإوس معٌن ، لذلك ٌسعون من اجل منعه من إحراز تقدم 
كونه قد ٌكون مثٌر للمشاكل وخاصة إذا علم المقٌم إن هذا التقٌٌم سٌجعل هذا المرإوس ٌحصل على ترقٌة أو 

 . (Denisi & Griffin,2001 : 241)ٌرشح للعمل فً قسم آخر من أقسام المنظمة 

 -:  Evaluation of Job Performanceساتؼا : ذقىَى الأداء انىظُفٍ 
أي هل هو ضعٌؾ أم جٌد أم  –أن ٌتم قٌاس الأداء الوظٌفً وإعطاء الصفة له فً عملٌة التقٌٌم  بعد

ٌتم هنا عملٌة دراسة نقاط الضعؾ ومحاولة تصحٌحها للوصول إلى معالجة للانحرافات  –ممتاز وؼٌرها 
وى الأداء ٌصل إلى الحاصلة فً الأداء والعمل على تقلٌص نقاط الضعؾ واستبدالها بنقاط قوة تجعل من مست

 درجة أعلى مما سبق .
وٌرى الكرخً إنها عملٌة فحص منظمة لانجازات الفرد العامل من مختلؾ النواحً وعلى مدى فترة 
زمنٌة محددة طبقا لأسلوب متناسق وموحد لؽرض التوصل إلى اتفاق حول أفضل السبل التً تإدي إلى 

( ، وٌهدؾ 36 : 4404العمل للفترة القادمة )الكرخً ،  تحسٌن مستوى الانجاز ولتحدٌد مستوٌات جدٌدة فً
إلى مساعدة الإدارة على اكتشاؾ الانحرافات التً مبعثها ضعؾ فً القدرة البشرٌة ومن ثم تصحٌح هذه 
الانحرافات بالتدرٌب والإرشاد والتؤهٌل إضافة إلى تشخٌص الانجاز الجٌد من القاصر لإؼراض التعوٌض 

دة الاهتمام الإشرافً على العاملٌن ، كما إن هذا التقٌٌم ٌخدم الفرد العامل نفسه لأنه والترقٌة والنقل وزٌا
 : 4404ٌضع أمامه كشفا بإمكانٌاته ونقاط الضعؾ فً أداءه مما ٌدفع لتطوٌر نفسه ورفع كفاءته )الكرخً ، 

جر وتطور هذه الإنتاجٌة مع ( ، وٌهدؾ تقوٌم الأداء إلى التعرؾ على إنتاجٌة العامل الواحد أو إنتاجٌة الأ36
مرور الزمن ومدى تؤثٌر الإصابات والإجازات والؽٌابات والانقطاعات والنزاعات العمالٌة على الإنتاجٌة 

 ( .70 : 4440المذكورة )الكرخً ، 
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إن تقوٌم أداء العاملٌن هو فً حد ذاته تقوٌم للأداء الكلً للمنظمة ، إذ إن التقوٌم ٌكشؾ نقاط الضعؾ 

ة فً وظابؾ الإدارة فً مجالات التخطٌط ، والتنظٌم ، والرقابة ، والإشراؾ ، والتوظٌؾ ، ومن خلال والقو
تقوٌم الأداء تستطٌع المنظمة أن تعٌد النظر فً سٌاساتها وبرامجها وإجراءاتها وعلى الأخص فً مجال 

المكان المناسب ، وإقامة  استخدام الطاقات البشرٌة ، ومن ثم ، تستطٌع الإدارة وضع الموظؾ المناسب فً
برامج التدرٌب وتنمٌة القدرات البشرٌة ، إلى ؼٌر ذلك من أسالٌب الإدارة التً تساعد على خلق منظمة 
اجتماعٌة ، مترابطة ، متماسكة ، تتحرك نحو أهدافها بإمكانٌات وطاقات أفرادها ، وتجدر الإشارة إلى إن 

التنظٌم ذاته ، وما ٌتضمنه من وسابل الاتصالات وعلاقات تقوٌم الأداء قد ٌكشؾ عنه صلاحٌة أو عٌوب 
السلطة ، الأمر الذي قد ٌدعو إلى إجراء دراسة شاملة لتحدٌد مدى فاعلٌة المنظمة ، وقدرتها على الحركة 

 ( .043 : 4400والتنفس فً البقاء والنمو )دٌري ، 

 ( شقافح المنظًح والاداء انىظُفٍ)  -جـ 
 ًُح ػهً الأداء ذأشير انصقافح انرنظُ
 -( :604 : 4442) جرٌنبرج وبارون ،  تؤثٌر الثقافة التنظٌمٌة على الأداء فًوٌرى جٌرالد وروبرت 

إن الثقافة التنظٌمٌة تإثر كثٌرا على العاملٌن وعلى إجراءات العمل بالمنظمة ، وقد ٌكون بعض آثار الثقافة 
حة ، وتلقً الثقافة ضؽوطا على العاملٌن لٌتوافقوا جلٌا واضحا بٌنما تكون بعض الآثار خفٌة أي ؼٌر واض

معها ، بمعنى أن ٌفكروا وٌعملوا بطرٌقة تتوافق مع الثقافة الموجودة بالمنظمة ، وعلى ذلك فانه إذا كانت 
الثقافة التنظٌمٌة تركز على أهمٌة جودة المنتجات والخدمات الممتازة التً تقدم للعملاء ، فإنهم سٌلاحظون 

م مع الشركة تحل بؤدب وكفاءة ، أما إذا كانت الثقافة تركز على حجم الإنتاج مهما كلفها ذلك أن مشاكله
فسٌجد العملاء أمامهم مصاعب كبٌرة ، ومن الممكن أن تإثر الثقافة على كل شًء فً المنظمة بدءا بطرٌقة 

ضً ارتداء الرجال للقمصان على سبٌل المثال فان هناك تقلٌدا ٌقت IBMارتداء العاملٌن لملابسهم )فً شركة 
البٌضاء( ومرورا بمقدار الوقت المسموح به لبدء الاجتماعات متؤخرة عن الوقت المحدد ، وانتهاء بسرعة 

 ترقٌة العامل إلى الوظٌفة الأعلى .
وإذا انتقلنا إلى بحث تؤثٌر الثقافة على إجراءات العمل ، فؤننا نجد أن هنا قدرا كبٌرا من البحوث ركز على  

محاولة اكتشاؾ العلاقة بٌن الثقافة والأداء ، وقد أوضحت هذه الدراسات انه لكً ٌكون للثقافة تؤثٌر على 
أداء المنظمة فلابد أن تكون هذه الثقافة قوٌة ، وبلؽة أخرى فلا بد أن ٌتم التعبٌر بوضوح عن الموافقة أو 

فق معها ، ولا بد أن ٌكون هناك اتفاق بٌن عدم الموافقة لمن قاموا بؤعمال تتلاءم مع الثقافة أو لا تتوا
 العاملٌن على القٌم التً تسود فً المنظمة .
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 /الجانة انؼًهٍ انسانفصم انص 
ٌوضح المنحى البٌانً لتوزٌع بٌانات المحور (  نبٌن توزٌع اجابات افراد العٌنة حٌث 4من خلال الشكل رقم ) 

 الاول ) ثقافة المنظمة ( .
 ( ثقافة المنظمة)  ى لتوزٌع بٌانات المحور الاول(  ٌوضح المنح4شكل) 

VAR00001

5.04.03.02.01.0

700

600

500

400

300

200

100

0

Std. Dev = .92  

Mean = 4.3

N = 1200.00

 
 

اعلى من القٌمة المعٌارٌة  ( ، وهو0.3ٌلاحظ إن المتوسط الحسابً لإجابات إفراد العٌنة للمحور الاول بلػ )
ت عٌنة الدراسة . وهذا (  وعدم تشتت البٌانات بشكل كبٌر مما ٌدل على وجود انسجام واضح بٌن إجابا3)

ٌعنً إن إفراد العٌنة كانوا موافقٌن على إن )الهٌاكل المادٌة، الرموز، القٌم التنظٌمٌة، المعتقدات التنظٌمٌة، 
( ٌوضح المنحى البٌانً 4التوقعات التنظٌمٌة والشعابر والطقوس ( تإثر على تقافة المنظمة ، والشكل )

 المنظمة( . لتوزٌع بٌانات المحور الاول ) ثقافة
ٌوضح المنحى البٌانً لتوزٌع بٌانات (  نبٌن توزٌع اجابات افراد العٌنة حٌث 3ومن خلال الشكل رقم )  

 المحور الثانً ) الاداء الوظٌفً ( .

غير موافق 

 بشدة

  3.4المتوسط =

موافق  موافق محايد

 بشدة

غير 

 موافق
جابا

عدد ا
راد العينة          

ت اف
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 ( ٌوضح المنحى البٌانً لتوزٌع بٌانات المحور الثانً الاداء  الوظٌف3ًشكل ) 

 

VAR00032

5.04.03.02.01.0

400

300

200

100

0

Std. Dev = .98  

Mean = 4.1

N = 720.00

 
    
اعلى من القٌمة  ( ، وهو0.0ٌلاحظ إن المتوسط الحسابً لإجابات إفراد العٌنة للمحور الثانً ٌبلػ )  

وعدم تشتت البٌانات بشكل كبٌر مما ٌدل على وجود انسجام واضح بٌن إجابات عٌنة الدراسة .  (3)المعٌارٌة 
) الرضا الوظٌفً، ؼٌاب العاملٌن، الجودة، وهذا ٌعنً إن إفراد العٌنة كانوا موافقٌن على إن العوامل التالٌة 

 الانتاجٌة، الابداع  والوقت ( تإثر على الاداء الوظٌفً . 

 اولا : انفرضُح انرئُسُح الأولى :
 لاختبار صحة الفرض الأول للبحث :

H0  :. ًتوجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوٌة بٌن ثقافة المنظمة ومستوى الأداء الوظٌف 
H1  علاقة ارتباط ذات دلالة معنوٌة بٌن ثقافة المنظمة ومستوى الأداء الوظٌفً .توجد : لا 

( مصفوفة الارتباط بٌن المتؽٌر المستقل ) ثقافة المنظمة ( والمتؽٌر التابع  ) الاداء 0وٌعرض الجدول )
 الوظٌفً (  وكالاتً : 

 فً( ٌبٌن مصفوفة الارتباط بٌن ثقافة المنظمة والاداء الوظ0ٌجدول رقم )

 الاداء الوظٌفً ثقافة المنظمة المتؽٌر

 4.750 0 ثقافة المنظمة

 0 4.750 الاداء الوظٌفً

 (4.45الارتباط عند مستوى معنوٌة )
بٌن ثقافة المنظمة ومستوى الاداء الوظٌفً عند  (4.750ارتباط )وجود علاقة ( 0وٌلاحظ من الجدول )

الربٌسٌة الأولى )توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوٌة  ( ، مما ٌإكد أثبات الفرضٌة4.45مستوى معنوٌة )
 بٌن ثقافة المنظمة ومستوى الاداء الوظٌفً( .

  -( ٌبٌن علاقة الارتباط بٌن عناصر ثقافة المنظمة وبٌن الاداء الوظٌفً :4والجدول رقم )

غير موافق 

 بشدة

  3.1المتوسط =

موافق  موافق محايد

 بشدة

غير 

 موافق

راد العينة          
ت اف

جابا
عدد ا
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ىالثقافةىالمنظموةىواثرهاىفيىتعزوزىالاداءىالوظوفي
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 الارتباط بٌن متؽٌرات ثقافة المنظمة والاداء الوظٌفً  مصفوفة ( ٌوضح2جدول ) 

شعابر ال
 والطقوس

التوقعات 
 التنظٌمٌة

المعتقدات 
 التنظٌمٌة

القٌم 
 التنظٌمٌة

الهٌاكل  الرموز
 المادٌة

 

 الاداء الوظٌفً 4.760 4.727 4.770 4.774 4.776 4.744

 (4.45الارتباط عند مستوى معنوٌة )
ة المنظمة )الهٌاكل ارتباط بٌن مستوى الاداء الوظٌفً ومتؽٌرات ثقافوجود علاقة ( 4وٌلاحظ من الجدول )

المادٌة، الرموز، القٌم التنظٌمٌة، المعتقدات التنظٌمٌة، التوقعات التنظٌمٌة والشعابر والطقوس( مما ٌإكد 
 الفرضٌات الفرعٌة الستة .أثبات 

 شانُا : انفرضُح انرئُسُح انصانُح :
 لاختبار صحة الفرض الثانً للبحث :

 H0 :ة المنظمة على مستوى الأداء الوظٌفً .ٌوجد تؤثٌر ذا دلالة معنوٌة  لثقاف 

 H1 ٌوجد تؤثٌر ذا دلالة معنوٌة  لثقافة المنظمة على مستوى الأداء الوظٌفً .: لا 

وفً ضوء هذه الفرضٌة تشٌر معادلة الانحدار المتعدد الى ان ابعاد ثقافة المنظمة ) الهٌاكل المادٌة والرموز 
( ، x1,x2,x3,x4,x5,x6لتوقعات التنظٌمٌة والشعابر والطقوس ( )والقٌم التنظٌمٌة والمعتقدات التنظٌمٌة وا

( مجتمعة فً ان واحد ، وهذا التاثٌر ٌفترض وجود علاقة دالٌة بٌن القٌمة Yتإثر فً الاداء الوظٌفً )
( ، وتصاغ فً ضوء هذه Y( والاداء الوظٌفً )X1,X2,X3,X4,X5,X6الحقٌقٌة لابعاد ثقافة المنظمة )

 -الانحدار المتعدد الاتٌة : العلاقة معادلة
Y=a+B1X1+B2X2+B3X3+B4X4+B5X5+B6X6 

 (Constant( تمثل مقدار ثابت )aاذ ان )
( دالة للقٌمة الحقٌقٌة للــ) الهٌاكل المادٌة ، الرموز ، القٌم التنظٌمٌة Yان هذه العلاقة تعنً ان ولاء الزبون )

( ، اما X1,X2,X3,X4,X5,X6عابر والطقوس ( )، المعتقدات التنظٌمٌة ، التوقعات التنظٌمٌة ، الش
( شخص ، 04تقدٌرات هذه القٌم ومإشراتها الاحصابٌة فقد حسبت على مستوى عٌنة الدراسة البالػ )

 وسٌجري تحلٌل علاقات التاثٌر بٌن المتؽٌرات ، وكما ٌاتً :
ٌم التنظٌمٌة ، المعتقدات التنظٌمٌة ، كانت معادلة الانحدار البسٌط للعلاقة بٌن )الهٌاكل المادٌة ، الرموز ، الق

 -( هً :Y( والاداء الوظٌفً )X1,X2,X3,X4,X5,X6التوقعات التنظٌمٌة ، الشعابر والطقوس ( )
( القٌم التنظٌمٌة 4.002( الرموز+)4.440( الهٌاكل المادٌة +)4.377( +)4.730الاداء الوظٌفً = )

 ( الشعابر والطقوس .4.430عات التنظٌمٌة + )( التوق4.077( المعتقدات التنظٌمٌة + )4.470+)
فً اطار هذه الصٌاؼة فان جدول تحلٌل التباٌن اسفر عن نتابج جرى فً ضوبها تحلٌل التباٌن بٌن هذه 

 (3العلاقات وكما هو موضح فً الجدول )
 
 

 ( للعلاقة بٌن ثقافة المنظمة والاداء الوظٌفAnovaً( تحلٌل التباٌن )3الجدول رقم )

مجموع  درجة الحرٌة التباٌنمصدر 
 المربعات

متوسط 
 المربعات

( fقٌمة )
 المحسوبة

مستوى 
 المعنوٌة

 4.444 139.947 320.470 320.470 1 الانحدار

   2.79585 106.2423 38 الخطؤ

    497.5133 39 المجموع

 
 -اما جدول المعاملات فقد اشار الى القٌم المبٌنة وكما ٌاتً :
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ىالثقافةىالمنظموةىواثرهاىفيىتعزوزىالاداءىالوظوفي
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 عاملات( الم0جدول رقم )

المعاملات  المعاملات ؼٌر المعٌارٌة النموذج
 المعٌارٌة

 مستوى المعنوٌة (tمعامل )

 بٌتا الخطؤ المعٌاري Bمعامل 

 4.144 3.371  4.218 4.734 الثابت

 4.077 5.294 4.494 4.073 4.388 الهٌاكل المادٌة

 4.708 375. 4.030 4.090 4.201 الرموز

 4.389 4.863 4.054 4.076 0.119 القٌم التنظٌمٌة

المعتقدات 
 التنظٌمٌة

0.071 4.078 4.116 1.511 4.132 

 4.055 7.651 4.589 4.077 0.187 التوقعات التنظٌمٌة

 4.405 4.834 4.071 4.075 0.034 الشعابر والطقوس

 
لرموز ، ٌتضح من جدول تحلٌل التباٌن وجدول المعاملات للعلاقة بٌن مستوى ) الهٌاكل المادٌة ، ا

القٌم التنظٌمٌة ، المعتقدات التنظٌمٌة ، التوقعات التنظٌمٌة ، الشعابر والطقوس ( والاداء الوظٌفً ، وعلى 
( كبٌرة عند مقارنتها بقٌمتها الجدولٌة وبمستوى F( شخص ، ان قٌمة )04مستوى عٌنة الدراسة البالػ )

حنى الانحدار كاؾ لوصؾ العلاقة بٌن ( ، وهذا ٌدل على ان من1,38( وبدرجة حرٌة )4.45معنوٌة )
(X1,X2,X3,X4,X5,X6(و )Y( وبمستوى ثقة )( وهذا ما تإكده قٌمة معنوٌة )4.25X وعلى وفق )

( t5=7.651( و)t4=1.511( و)t3=0.863( و)t2=0.375( و)t1=5.294( فقد بلؽت قٌمة )tاختبار )
 ( .t6=0.834و)

( ، وهذا ٌعنً ان هناك وجودا للاداء الوظٌفً a=0.734وفً ضوء معادلة الانحدار ٌإشر الثابت )
( عندما تكون قٌمة )الهٌاكل المادٌة ، الرموز ، القٌم التنظٌمٌة ، المعتقدات التنظٌمٌة ، 4.730مقداره )

 التوقعات التنظٌمٌة ، الشعابر والطقوس ( تساوي صفرا .
( فً الهٌاكل 0لى ان تؽٌرا مقداره )( فهً تدل عX1( المرافقة لـــ)B1=0.388اما قٌمة المٌل الحدي )

 ( فً الاداء الوظٌفً ، وهو تؽٌر قوي .4.377المادٌة سٌإدي الى تؽٌر مقداره )
( فً الرموز 0( فهً تدل على ان تؽٌرا مقداره )X2( المرافقة لـــ)B2=0.201اما قٌمة المٌل الحدي )
 ر قوي .( فً الاداء الوظٌفً ، وهو تؽ4.440ٌسٌإدي الى تؽٌر مقداره )
( فً القٌم 0( فهً تدل على ان تؽٌرا مقداره )X3( المرافقة لـــ)B3=0.119اما قٌمة المٌل الحدي )

 ( فً الاداء الوظٌفً ، وهو تؽٌر قوي .4.002التنظٌمٌة سٌإدي الى تؽٌر مقداره )
فً المعتقدات ( 0( فهً تدل على ان تؽٌرا مقداره )X4( المرافقة لـــ)B4=0.071اما قٌمة المٌل الحدي )

 ( فً الاداء الوظٌفً ،وهو تؽٌر ضعٌؾ .4.470التنظٌمٌة سٌإدي الى تؽٌر مقداره )
( فً التوقعات 0( فهً تدل على ان تؽٌرا مقداره )X5( المرافقة لـــ)B5=0.187اما قٌمة المٌل الحدي )

 ( فً الاداء الوظٌفً ، وهو تؽٌر قوي .4.077التنظٌمٌة سٌإدي الى تؽٌر مقداره )
( فً الشعابر 0( فهً تدل على ان تؽٌرا مقداره )X6( المرافقة لـــ)B6=0.034اما قٌمة المٌل الحدي )

 ( فً الاداء الوظٌفً ، وهو تؽٌر ضعٌؾ .4.430والطقوس سٌإدي الى تؽٌر مقداره )
ادٌة ، ( ، مما ٌعنً )الهٌاكل الم4.747( الى معامل مقداره )R-Squareلقد اشارت قٌمة معامل التحدٌد )

( 4.747الرموز ، القٌم التنظٌمٌة ، المعتقدات التنظٌمٌة ، التوقعات التنظٌمٌة ، الشعابر والطقوس ( تفسر )
( من التباٌن ؼٌر المفسر ٌعود لمتؽٌرات لم تدخل 4.023من التباٌن الحاصل فً الاداء الوظٌفً ، وان )

للفرضٌة  الستة ل على صحة الفرضٌات الفرعٌةانموذج الانحدار وهو مإشر جٌد جدا ، وعلٌه ٌمكن الاستدلا
 .الربٌسٌة الثانٌة 

  (الاسرنراجاخ وانرىصُاخ والمقترحاخانفصم انراتغ )
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 -الاسرنراجاخ :اولا :  
 -توصل البحث الى الاستنتاجات التالٌة :

غ على الرؼم من عدم فهم وادراك مفهوم ثقافة المنظمة بالشكل الصحٌح من قبل شركة صناعات الاصبا -0
الحدٌثة ، وجد ان واقع ثقافة المنظمة فً الشركة هو جٌد جدا حٌث اجمع افراد العٌنة على تمتع الشركة 
بهٌاكل مادٌة ورموز وقٌم تنظٌمٌة ومعتقدات تنظٌمٌة وتوقعات تنظٌمٌة وشعابر وطقوس ذات مستوى عالً 

 وي ملابم .من ناحٌة الافضلٌة ، مما ٌإكد حرص الشركة على توفٌر جو عمل مادي ومعن

ان واقع الاداء الوظٌفً فً شركة صناعات الاصباغ الحدٌثة هو جٌد جدا بعدما تم التعرؾ على مستواه  -4
من خلال مإشرات تم تثبٌتها فً هذا البحث وهً الرضا الوظٌفً وؼٌاب العاملٌن والانتاجٌة والجودة 

لشركة وما تقدمه انعكس على سمعة اوالابداع والوقت ، مما ٌإكد تمتع الشركة بمستوى اداء وظٌفً عالً 
اضافة الى سعٌها مواكبة التطور فً مجال الخصابص الحدٌثة التً تتمتع بها الاصباغ فً  من منتوج محلً ،

 الوقت الحالً .
ان لثقافة المنظمة دور اٌجابً كبٌر ومهم فً رفع مستوى الاداء الوظٌفً ، حٌث ٌمكن القول ان العلاقة  -3

والاداء الوظٌفً فً شركة صناعات الاصباغ الحدٌثة هً علاقة طردٌة فكلما زاد مستوى بٌن ثقافة المنظمة 
 ثقافة المنظمة نحو الافضل زاد مستوى الاداء الوظٌفً فٌها نحو الافضل اٌضا ، والعكس صحٌح .

ٌمكن لشركة صناعات الاصباغ الحدٌثة رفع مستوى الاداء الوظٌفً من خلال التاثٌر علٌة بفعل عامل  -0
قافة المنظمة وما تحتوٌه من عناصر تم دراستها فً البحث وهً الهٌاكل المادٌة والرموز والقٌم التنظٌمٌة ث

 والمعتقدات التنظٌمٌة والتوقعات التنظٌمٌة والشعابر والطقوس .

 -شانُا : انرىصُاخ :
 -سنتقدم هنا بمجموعة من التوصٌات الى ادارة شركة صناعات الاصباغ الحدٌثة وهً :

ى شركة صناعات الاصباغ الحدٌثة الاهتمام بموضوع ثقافة المنظمة وفهمه بالصورة الصحٌحة ، عل -0
الصورة التً كانت ؼاببة لدى الادارة والموظفٌن العاملٌن فً الشركة ، والتً لمستها اثناء بحثً العملً فٌها 

وضوع واسع وٌتسم ومن خلال المقابلات الشخصٌة مع افرادها ، وذلك لان موضوع ثقافة المنظمة م
بالشمولٌة وذلك بسبب ما ٌحتوٌه هذا الموضوع من عناصر مهمه تحٌط بالموظؾ اثناء عمله وتتناؼم مع 

 حواسه وعواطفه وافكاره ومشاعره .

على شركة صناعات الاصباغ الحدٌثة ان تستثمر موضوع ثقافة المنظمة فً رفع مستوى الاداء  -4
الرضا الوظٌفً للعاملٌن وعلى انتاجٌة الموظفٌن وعلى جودة العمل الوظٌفً لما لهذا الموضوع تاثٌر على 

والمنتجات المقدمة وفً تقلٌل ؼٌاب العاملٌن وفً استثمار الوقت وفً توفٌر جو ملابم للابداع ، من شانه 
الارتقاء بمستوى الشركة فً الحٌاة الصناعٌة ، وتلبٌة حاجات الزبابن والحصول على رضا المستهلك 

 .العراقً 

ان تعمل الشركة باستمرار على توفٌر هٌاكل مادٌة )البناٌة ، الؽرؾ ، القاعات ، مكاتب ، كراسً ، الات  -3
، معدات ، اجهزة تبرٌد ، مستلزمات مكتبٌة ، لوحات ، مفروشات ، ستابر ، وؼٌرها من الهٌاكل المادٌة 

ً لما لهذه الهٌاكل اهمٌة فً رفع ،.....الخ (  حدٌثة ومتطورة تتلابم والتطور الذي ٌشهده عصرنا الحال
 . مستوى الاداء الوظٌفً
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ىالثقافةىالمنظموةىواثرهاىفيىتعزوزىالاداءىالوظوفي
ىبحثىفيىشركةىصناعاتىالاصباغىالحدوثةى

 

 
 

ان تراعً الشركة فً اختٌارها لهذه الهٌاكل الجانب المعنوي الذي ٌمكن ان تلعبه هذه الهٌاكل فً رفع  -0
الروح المعنوٌة لدى الموظفٌن وتحسسهم بالاندفاع نحو العمل والرؼبة فً تقدٌم الافضل مثل ) الوان 

اطع ، ترتٌب الالات والمعدات ، التصمٌم المعماري للؽرؾ والقاعات ، اناقة المكاتب ، رقً الجدران والقو
المستلزمات المكتبٌة ، نظافة اماكن العمل ،.....الخ ( ، كذلك الاهتمام بلوحة التعرٌؾ بالشركة الموجودة فً 

تباه الشركة على رفع مدخل الشركة والاعتناء بها والحرص على عرضها بشكل فنً جمٌل ، كذلك لفت ان
شعارات داخل الشركة مع كل مرحلة زمنٌة تقتضٌها الحاجة الهدؾ منها هو بث روح الاعتزاز بالانتماء لهذه 

 الشركة ومواصلة العمل من اجل الارتقاء بمستوى عالً من التطور والابداع .

ٌفً والتً منها ) العدالة ان تعمل على تعزٌز القٌم التنظٌمٌة التً من شانها رفع مستوى الاداء الوظ -5
والمساواة والعمل بروح الفرٌق والتعاون بٌن الموظفٌن والتقدٌر والاحترام والمودة والحب والكرامة والحرٌة 
فً طرح الاراء والافكار ،.....الخ( ، حٌث ان هذه القٌم ستجعل الموظؾ ٌحس بان له حقوق ٌمكن ان 

 إدٌها كاملة .ٌكتسبها بدون نقصان وعلٌه واجبات ٌجب ان ٌ

تعزٌز الاهتمام بالمعتقدات التنظٌمٌة مثل )العنصر البشري مهم لدى الشركة ، الرضا الوظٌفً ٌساهم فً  -6
انجاز المهام والواجبات ، ضرورة زٌادة حجم المكافؤت والحوافز والعلاوات الممنوحة لهم ، الاعتقاد بان 

الخ ( لان تعزٌز هذه المعتقدات التنظٌمٌة من شانه الاداء العالً سٌحقق لهم منافع مادٌة ومعنوٌه ،.....
سٌرفع من مستوى الاداء الوظٌفً وٌشعرهه بان الشركة متمسكه به ولا تفرط به وان حقه من بذل الجهود 

 الجسدٌة والنفسٌة ؼٌر مؽبون ، وٌمكن له من رفع اداءه لان ذلك سٌجلب المنافع له .

ل ) التوقع بتوفٌر الامان الوظٌفً له طالما انه ملتزم بالنظم تعزٌز الاهتمام بالتوقعات التنظٌمٌة مث -7
واللوابح والقوانٌن الداخلٌة للشركة ، التوقع الحصول على كافة الحقوق مادام الاستمرار فً مواصلة العمل 
والقٌام بكافة المهام والواجبات ، ادارة الشركة تسعى دوما لتلبٌة ماٌتوقعه الموظؾ من علاوات وحوافز 

كافؤت ،.....الخ ( لان ذلك من شؤنه ان ٌصدم الفرد الموظؾ ولا ٌثنً عزٌمته ولا ٌشعرهه بالاحباط وم
 وبالتالً سٌنعكس على اداءه الوظٌفً .

تعزٌز الاهتمام بموضوع الشعابر والطقوس مثل ) الاحتفالات المتكررة ، توفٌر استراحة كافٌة ،   -7
القدٌم او الموظؾ الكفوء ، السفرات السٌاحٌة الترفٌهٌة ، مراسٌم  للشخص الذي ٌترقى ، تكرٌم الموظؾ 

وجبات الؽداء الجماعٌة ،.....الخ ( لان ذلك من شانة سٌقضً على حالة الملل والسؤم والضجر وستعٌد 
للموظؾ حٌوٌته كما قد تكسبهه من خبرات نتٌجة تبادل الاراء بٌن الموظفٌن او من خلال رإٌة افكار جدٌده 

كة ٌمكن ان ٌستفاد منها فً تطوٌر العمل وٌكتسب سمة الابداع ، والتً ستلقً بضلالها على فً خارج الشر
 مستوى اداءه داخل الشركة .  

 -: المقترحاخ : نصاشا
 -ٌقترح الباحث على الباحثٌن الجدد فً شركة صناعات الاصباغ الحدٌثة ما ٌلً :

م ٌتم تثبٌتها فً هذه البحث وهً )اللؽة ، اجراء بحث لثقافة المنظمة ٌتضمن تثبٌت العناصر التً ل -0
القصص والاساطٌر ، الاعراؾ التنظٌمٌة ، الاتجاهات والافتراضات ( فً شركة صناعات الاصباغ الحدٌثة 
لتكون مكملا لهذا البحث ولتكتمل الصوره بشكل كامل حول العلاقة والتاثٌر لعناصر ثقافة المنظمة على الاداء 

 الوظٌفً .

قافة المنظمة ٌتضمن اخذ مإشرات اخرى تدل على مستوى الاداء الوظٌفً مثل ) دوران اجراء بحث لث -4
العمل ، الروح المعنوٌة للأفراد العاملٌن ، ومدى انجاز المهام بالدقة والإتقان والسرعة ، والقدرة على 

عامل مع فرٌق الابتكار ، ودرجة الانضباط واحترام النظام ، وأسلوب التعامل مع الموظفٌن ، ومستوى الت
العمل ، والمرونة والقدرة على انجاز القرارات( ، فً شركة صناعات الاصباغ الحدٌثة للتعرؾ على مستوى 

 الاداء فً ظل هذه المإشرات وكٌفٌة تاثرها بثقافة المنظمة .
كما ٌمكن اجراء بحوث تخص هذا الموضوع فً شركات صناعٌة اخرى للتعرؾ على واقع ثقافة   

ستوى الاداء الوظٌفً فٌها ، وما هً نتابج البحوث التً سٌتم التوصل الٌها ، والمقارنة مع المنظمة وم
 النتابج التً تم التوصل الٌها فً هذا البحث الخاص بشركة صناعات الاصباغ الحدٌثة .

 (يصادر انثحس)
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ىالثقافةىالمنظموةىواثرهاىفيىتعزوزىالاداءىالوظوفي
ىبحثىفيىشركةىصناعاتىالاصباغىالحدوثةى

 

  لمصادر انؼرتُحولا : اا  
 -انكرة : -أ 
" دار الحاماد  ك الأفراد والجماعاات فاً منظماات الأعماالالسلوك  التنظٌمً ،سلو( "4440حرٌم ،حسٌن ) .0

 للنشر ، الاردن عمان  .

،  ، الاردن "  ، دار وابال للنشارالسلوك التنظٌمً فاً منظماات الأعماال( "4404العمٌان ،محمود سلمان ) .4
 عمان .

الطراونااة ، حسااٌن احمااد وعرٌقااات ،احمااد ٌوسااؾ وعبااد الهااادي ،توفٌااق صااالح و العرمااوطً ،شااحادة  .3
 "عمان ، دار الحامد للنشر ، الاردن . نظرٌة المنظمة( ،"4404)

"، الطبعاة الاولاى ، المركاز  تحلٌل السالوك التنظٌماً( ،"0225المدهون ، موسى و الجزراوي ، إبراهٌم ) .0
 العربً للخدمات الطلابٌة ، الاردن ، عمان .

" الطبعاة الأولاى ظمات المعاصرةالسلوك الإداري التنظٌمً فً المن( ،"4404عساؾ ، عبد المعطً محمد) .5
 ، عمان .  ، دار زهران للنشر ، الاردن

 .ثالثة ، دار وابل للنشر ، الاردن" ، الطبعة النظرٌة المنظمة والتنظٌم ( ،"4447القرٌوتً ، محمد قاسم ) .6

" ، الطبعاة الاولاى ، دار صافاء إدارة السلوك التنظٌمً فً عصر التؽٌٌار ( ،"4400جلاب ،إحسان دهش ) .7
 للنشر ، الاردن ، عمان .

 " دار وابل للنشر ، الاردن ، عمان .  السلوك التنظٌمً( ، " 4404القرٌوتً ، محمد قاسم ) .7

 رفاعً،إساماعٌل :ترجماة."المنظماات فاً السالوك إدارة "( ،4442روبارت ) باارون، جٌرالاد، جرٌنبارج، .2

 . للنشر، السعودٌة ، الرٌاض المرٌخ دار بسٌونً،

 " ،  دار الٌازوري للنشر ، الاردن ، عمان . ثقافة المنظمة( ،"4442عباس )الخفاجً ، نعمة  .04

السااالوك ( ، " 4442الفرٌجااات ، خضاااٌر كاااظم حماااود واللاااوزي ، موسااى سااالامة والشااهابً ، إنعاااام ) .00
 " ، الطبعة الاولى ، دار إثراء للنشر ، الاردن ، عمان . التنظٌمً مفاهٌم معاصرة

" ، الطبعااة الثانٌااة ، دار  إدارة المااوارد البشاارٌة( ،"4404زهٌاار نعااٌم ) درة ، عبااد الباااري و الصااباغ ، .04
 وابل للنشر ، الاردن ، عمان .

" الطبعة الثالثة ، دار وابل للنشار ، الاردن  إدارة الموارد البشرٌة( ،"4404الهٌتً ، خالد عبد الرحٌم ) .03
 ، عمان .

 لطبعة الثانٌة ، السلاسل للنشر ،  الكوٌت ."، ا إدارة الموارد البشرٌة( ،"0226هاشم ، زكً محمود ) .00

" ، الطبعاة الاولاى ، دار أساامة معجم الإدارة موساوعة إدارٌاة( ،"4400ألخالدي ، إبراهٌم بدر شهاب ) .05
 للنشر، الاردن عمان .

" ، الطبعااة الاولااى ، دار أسااامة للنشاار ،  اسااتراتٌجٌات التطااوٌر الإداري( ،"4404مشااهور ، ثااروت ) .06
 . الاردن ، عمان

" ، الطبعة الاولى ، دار وابل  أساسٌات الأداء وبطاقة التقٌٌم المتوازن( ،" 4442إدرٌس ، وابل محمد ) .07
 للنشر ، الاردن ، عمان .

إدارة الجااودة ( ،"4442ألنعٌمااً ، محمااد عبااد العااال وصااوٌص ، راتااب جلٌاال وصااوٌص ، ؼالااب جلٌاال ) .07
 "، الٌازوري للنشر ، الاردن ، عمان  . المعاصرة

" ، الطبعة الثالثة الإدارة والإعمال( ، "4400مري ، صالح مهدي محسن و الؽالبً ، طاهر محسن )العا .02
 ، دار وابل للنشر ، الاردن ، عمان .

" الطبعة الأولى ، مكتاب المثناى للنشار ، العاراق ،  مبادئ الإدارة( ،"0220الشماع ،خلٌل محمد حسن ) .44
 بؽداد .

" ، الطبعاة الاولاى ، دار المساٌرة للنشار، دارة الماوارد البشارٌةإ( ،" 4400عباس ، انس عبد الباساط ) .40
 الاردن ،  عمان .

( 4444القاازاز ، إسااماعٌل إبااراهٌم و العااانً ، خلٌاال إبااراهٌم محمااود و كورٌاال ، عااادل عبااد المالااك ) .44
 داد ."، الطبعة الأولى ، مطبعة الاشقر ، العراق ، بؽ4444:2440إدارة الجودة الشاملة ومتطلبات الاٌزو،"
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ىالثقافةىالمنظموةىواثرهاىفيىتعزوزىالاداءىالوظوفي
ىبحثىفيىشركةىصناعاتىالاصباغىالحدوثةى

 

 
" ، الطبعااة الاولااى ، دار واباال أنظمااة إدارة الجااودة والبٌبااة( ،"4444العاازاوي ، محمااد عبااد الوهاااب ) .43

 للنشر ، الاردن ، عمان  .

" ترجماة عباد لمنظماات( ،"ا4440مارش ، جاٌمس جاى و سااٌمون ،هٌربارت اٌاه و جٌتزكاو ،هارولاد ) .40
 ٌة ، الرٌاض .الرحمن بن احمد هٌجان ، مكتبة الملك فهد للنشر ، السعود

" ، المإسسااة الجامعٌااة الاتجاهااات الحدٌثااة فاً إدارة المااوارد البشاارٌة( ،"0220موساى ،ؼااانم فنجااان ) .45
 للدراسات والنشر ، لبنان ، بٌروت .

" ، الطبعاة الرابعاة ،  إدارة الموارد البشارٌة( ، "4400حمود، خضٌر كاظم و الخرشة ، ٌاسٌن كاسب ) .46
 عمان . دار المسٌرة للنشر ، الاردن ،

" ، الطبعااة كٌااؾ تطبااق نظااام إدارة المااوارد البشاارٌة فااً مإسسااتك( ، " 4442عاالام ، محمااد ٌسااري ) .47
 الاولى ، دار ثقافة للنشر ، الاردن ، عمان .

" ، ترجمااة محمااد احمااد عبااد المتعااال ، دار الماارٌخ  إدارة المااوارد البشاارٌة( ،" 4442دٌساالر ، جاااري ) .47
 للنشر ، السعودٌة ، الرٌاض .

 " ، دار المناهج للنشر ،  الاردن ، عمان . تقوٌم الأداء( ،" 4404رخً ، مجٌد)الك .42

" ، الطبعاة الأولاى ، دار المنااهج للنشار ، الاردن ،  " تقاوٌم الأداء( ، 4400الكرخً ، مجٌد عبد جعفر) .34
 عمان .

للنشار ، الاردن ، " ، الطبعة الاولى ، دار الثقافاة  إدارة الموارد البشرٌة( ،" 4400دٌري ، زاهد محمد) .30
 عمان .

 انرسائم والاطارَح وانثحىز :-ب- 

" ، أطروحاة اثر اللؽة التنظٌمٌة والقٌم الأخلاقٌة فً السلوك المادنًالهنداوي ، زٌنب عبد الرزاق عبود ، " .0
 .  4447دكتوراه  مقدمة إلى كلٌة الإدارة والاقتصاد ،الجامعة المستنصرٌة  ،سنة 

"، رساالة ماجساتٌر ، جامعاة ٌر الثقافة التنظٌمٌة على أداء الموارد البشارٌة تؤث( ، "4446الٌاس ، سالم ) .4
 محمد بوضٌاؾ بالمسٌلة فً الجزابر .

" ، رساالة  تنمٌة المهارات القٌادٌة للعااملٌن وعلاقتهاا باالأداء الاوظٌفً( ، "4400الصامل ، ناصر علً ) .3
 ماجستٌر ، جامعة ناٌؾ ، السعودٌة ، الرٌاض .

" رسالة ماجستٌر ، جامعة  الاتصال التنظٌمً وعلاقته بالأداء الوظٌفً( ، "4442ل الدٌن )بوعطٌط ، جلا .0
 منتوري محمود قسطنطٌنة ، الجزابر .

" رسااالة  اثاار الثقافااة التنظٌمٌااة علااى مسااتوى الأداء الااوظٌفً( ،" 4447عكاشااة ، اسااعد احمااد محمااد ) .5
 قسم ادارة الاعمال .ماجستٌر ، الجامعة الاسلامٌة ، ؼزة ، كلٌة التجارة ، 

" ، بحااث مقاادم الااى كلٌااة الاقتصاااد اثاار التنمٌااة الإدارٌااة علااى الأداء الااوظٌفً( ،"4400سااعٌري ، معتااز) .6
 والعلوم الادارٌة ، قسم ادارة الاعمال فً جامعة النجاح الوطنٌة ، نابلس .

وظٌفً للعاااملٌن اثاار المنااا  التنظٌمااً علااى الأداء الاا( ، " 4404بحاار ، ٌوسااؾ و أبااو سااوٌرح ، أٌماان ) .7
 " ، مجلة الجامعة الإسلامٌة )سلسلة الدراسات الإنسانٌة ( المجلد الثامن عشر ، العدد الثانً . الإدارٌٌن

" ، رسالة  أسالٌب إدارة الصراع وأثرها فً أداء العاملٌن( ،" 4446الحمامً ، سناء محمد رشاد داوود ) .7
 امعة المستنصرٌة ، بؽداد .ماجستٌر مقدمة إلى كلٌة الإدارة والاقتصاد ، الج

" ، رسااالة  الرضااا الااوظٌفً وعلاقتااه بااؤداء العاااملٌن( ،" 0222الهنااداوي ، سوساان عبااد الأمٌاار وناااس ) .2
 ماجستٌر مقدمة إلى كلٌة الإدارة والاقتصاد ، جامعة بؽداد .
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Organizational Culture Impact in Enhancing Job Performance 

A Case Study in the Modern Paint Industries Company 

ABSTRACT        

          The organizational culture is considered as an important topic. In this 

research, this topic was studied in modern paints Industries Company to assess 

its role in job performance and to show if there is this relationship between them 

or no. it is, also, attempted to measure this strength of this relationship if any. 

The 40 cases research sample was chosen. This sample included the chief 

executive, his assistants, key managers, and their assistants. The questioner 

consists of two sets of questions : the first set ( concerning the organizational 

culture) covers six variables (Physical structures , Symbols , Values , Beliefs , 

Expectations , and Rites & Rituals ) , the second set covers the job performance 

which could be concluded from six indicators (Job Satisfaction, The absence of 

workers, Quality, Productivity, Time, Creativity ). After statistical analysis it has 

been shown that there is a strong positive relationship between organizational 

culture and job performance. It has been shown, also, that the organizational 

culture has positive effect on job performance .It is recommended that the 

company: must take into consideration and well recognize the topic of 

organizational culture, make use of this topic in raising the level of job 

performance . 

 
Key words: Organizational Culture, Job Performance. 


