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یُعد أداء العمل الفردي ھو المكون الأساسي لأداء المنظمة بالإضافة لدوره المؤثر في 
ولقد استھدفت ھذه الدراسة استقصاء الأثر المباشر للثقافة التنظیمیة . تحقیق أھداف المنظمة

. اء العمل الفرديالموجھة بالمشاركة بأبعادھا التمكین، والتوجھ بالفریق، وتنمیة القدرة على أد
واعتمدت الدراسة على أسلوب الانحدار المتعدد لاختبار أثر الثقافة التنظیمیة الموجھة بالمشاركة 

واعتمدت الدراسة على استمارة استقصاء في جمع بیانات عن متغیرات . على أداء العمل الفردي
. محافظة دمیاط مفردة من العاملین في مدیریات الخدمات ب٣٩٠الدراسة من عینة حجمھا 

وأوضحت نتائج الدراسة وجود أثر إیجابي معنوي للتمكین، والتوجھ بالفریق، وتنمیة القدرة على 
  .أداء العمل الفردي

وتوصي الدراسة بتمكین العاملین بإتاحة المعلومات اللازمة لصناعة القرارات 
مزید من الأبحاث كما أوصت الدراسة بإجراء . وتمكینھم من المشاركة في تطویر خطط عملھم

) من مكونات نموذج الثقافة التنظیمیة(للتركیز على المحددات الأخرى لأداء العمل الفردي 
  .وكذلك تضمین القطاعات الحكومیة الأخرى لتحسین الأداء الفردي للقطاع الحكومي بشكل عام

  الثقافة الموجھة بالمشاركة، أداء العمل الفردي، التمكین، التوجھ 
  . بالفریق، تنمیة القدرة

 

في ظل النظام المتسارع الحالي المسیطر على نمط الحیاة عامة بكل جوانبھا تسعى 
المنظمات جاھدة لأن تُحصِّل أعلى مستوى للكفاءة وتقیس درجة النجاح في تحقیق ذلك من خلال 

الأداء مشكلة تقلق فضعف . درجة جودة الأداء على مستوى الأفراد وفرق العمل والمنظمة ككل
الجمیع في كل المستویات داخل المنظمة حیث تمثل مؤشراً لأحد صور الضعف التنظیمي لابد 

فدخول الأفراد إلى المنظمة . "من أخذه في الاعتبار وتداركھ سریعا حتى لا یأتي على ما بعده
 .c. a" (اصة بھیعني أنھم یقبلون حقیقة بأن العضویة في النظام تعني الالتزام بالقواعد الخ

Carpini et al., 2017.(  

 أنواع أساسیة من السلوكیات كمدخل لتحقیق فعالیة المنظمة والحفاظ ثلاثة Katzاقترح
  :على بقائھا، تلك السلوكیات ھي

  .الالتحاق بالمنظمة والرغبة في الحفاظ على عضویتھا) ١(



 

 ٧٧٢  
 

 
  

 
 

  .سلوكیات العاملین التي تستھدف إنجاز أدوار رسمیة) ٢(
  .بادرة الأفراد بسلوكیات تتجاوز أدوارھم الرسمیةم) ٣(

 أمثلة للسلوكیات التي تتجاوز الأدوار الرسمیة كالتعاون مع الزملاء، Katzكما طرح 
وتطویر الذات، واقتراح طرق جدیدة لتطویر وتحسین المنظمة، وتحسین الصورة الذھنیة 

وكانت . ة من أھم أنماط التحفیزللمنظمة، وأوضح أن المشاركة في العلاقات الأولیة للمجموع
  . )٢٠١٥، شوشة(ھذه بدایة انطلاق المنظور الحدیث للأداء الوظیفي 

وقد . فنخلص من ذلك إلى أن تحسین الأداء في المنظمة یبدأ من تحسین أداء الفرد
أداء العمل "لنتیجة بلغت أبعد من ذلك فأوضح أن  Campbell & Wiernik (2015)عرض 

، الفردي یدفع الاقتصاد بأكملھ حیث یمثل السلوك التنظیمي الأكثر أھمیة في علم النفس التنظیمي
بدون الأداء الفردي یعني عدم وجود أداء فریق، ولا أداء للوحدة، ولا أداء التنظیمي فالسلوك 

 Kim & Ployhartكما أكد ". ولا ناتج محلي إجماليتنظیمي، ولا أداء للقطاع الاقتصادي، 
  .  أنھ لبنة البناء الأساسیة التي یقوم علیھا الاقتصاد بأكملھ(2014)

 مدیریة ١٢تمثل مدیریات الخدمات بمحافظة دمیاط مجتمع البحث والمكون من 
املین  كآخر إحصاء إجمالي للع٦٥٦١٧تعداد العاملین الإجمالي بھا ، خدمات بمحافظة دمیاط
 ٢٠١٨ قبل البدء بالدراسة في الفترة من شھر سبتمبر ٢٠١٨ أبریل ١بمدیریات الخدمات في 

، ٥٩٠٧٣ بلغ العدد ٢٠٢٠ نوفمبر ٨وعند تحدیث البیانات حالیاً في ، ٢٠١٨إلى شھر دیسمبر 
حیث یقصد بمدیریات الخدمات المدیریات ذات الطابع الخدمي والخاضعة في إدارتھا لسلطة 

، ومدیریة الشئون الصحیة، وتتمثل في الدیوان العام للمحافظة، ة مع تبعیتھا للوزارةالمحافظ
ومدیریة الطب ، ومدیریة الزراعة، ومدیریة التربیة والتعلیم، ومدیریة التضامن الاجتماعي

ومدیریة التموین والتجارة ، ومدیریة التنظیم والإدارة، ومدیریة الشباب والریاضة، البیطري
  .ومدیریة الإسكان والمرافق، ومدیریة الطرق والنقل،  ومدیریة القوى العاملة،الداخلیة

إن أداء العمل الفردي یمثل مؤشراً ھاماً یظھر مدى نجاح المنظمة؛ فھو المكون   
الأساسي للمنظمة؛ بالإضافة لذلك فھو یؤدي إلى قوة الاقتصاد عامة فقد أشارت الأدبیات إلى أنھ 

ي لا یوجد أداء للفریق ولا للمنظمة وبالتالي ضعف للقطاع الاقتصادي بدون أداء العمل الفرد
یمثل السلوك التنظیمي الأكثر أھمیة في علم النفس التنظیمي والناتج المحلي الإجمالي فبدوره 

)Kim & Ployhart, 2014( .  
 مراجعة لأكثر Campbell & Wiernik (2015)علاوة على ذلك، أجرى كلاً من 

 عاما من ٣٥ خلال – ١٩٨٠ تفصیلیاً لأداء العمل الفردي كنتیجة للاھتمام منذ  تحلیلا٢٩٠ًمن 
.  وجد أن أداء العمل الفردي یمثل حوالي خمس جمیع المتغیرات التابعة في ھذا المجال-الأبحاث 

كما تعتبر الثقافة التنظیمیة القاعدة الأساسیة التي تنطلق منھا سلوكیات العمل داخل المنظمة حیث 
 معظم العلماء والمراقبین الآن  أنValmohammadi & Roshanzamir (2015)ح أوض

أدركوا أن الثقافة التنظیمیة لھا تأثیر قوي على أداء المنظمات وفعالیتھا على المدى الطویل 
وترتبط الثقافات القویة بتجانس الجھد والتركیز الواضح والأداء العالي في البیئات التي تتطلب 

  ).Cameron & Quinn, 2000(والرؤیة المشتركة فیھا الوحدة 
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تقییم الأداء تقییماً سلیماً یتطلب سلامة المقیاس الموضوع للتقییم فالھدف ھو تقدیر 
حیث تعددت . للأداء لتقییم فعالیة التدخلات التي تھدف إلى تحسین الأداء" الدرجة الحقیقیة"

 عام Katz عن المفھوم الكامل للأداء لـ نماذج تقییم الأداء على مدار عقود من بدایة الحدیث
لنظرة شاملة لأداء العمل الفردي وأخرى لمساھمة  Katzحیث عرض .  وحتى الآن١٩٦٤

فمن جھة، تنبأ بتحولات في دراسات أداء العمل الفردي بعیداً عن . السلوك الفردي في المنظمة
من العدید من السلوكیات الھامة التركیز الضیق على إتقان المھام الأساسیة إلى منظور أوسع یتض

التي أظھرھا الموظفون في العمل مثل سلوكیات المواطنة التنظیمیة والابتكار، ومن جھة أخرى 
. عرض لنظرة شاملة ومتكاملة للطرق المتنوعة التي یساھم بھا السلوك الفردي في المنظمة

 لة للأداء ومساھمتھ في المنظمةوبناء على ذلك فسلامة تقییم الأداء تتحقق من خلال النظرة الشام
(Carpini et al., 2017) .  

 تفصیلاً في النظرة الشاملة للأداء حیث میز Campbell & Wiernik 2015أوضح 
أي مكان العمل وطریقة تطور الأداء وتغیره بمرور (بین مواصفات البیئة المحیطة بالأداء 

ییر دینامیكیات الأداء في الاعتبار مثل والمواصفات الخاصة بعملیة الأداء مع أخذ معا) الوقت
فكما . في صورة متكاملة تحقق أعلى قیمة للأداء" النشاط والمبادرة والقابلیة للتكیف"مفاھیم 
 أن الأداء لیس ثابتاً ویمكن أن یتغیر بسبب Stewart & Nandkeolyar (2006)أوضح 

ب وتحدید الأھداف والتدخلات التغییرات في متطلبات الأداء تغییرات في الفرد بسبب التدری
التحفیزیة والسمات العاطفیة والعمر وما إلى ذلك أو التغییرات في الظروف البیئیة مثل القیود أو 

فمن المھم أن نفھم كیف یختلف الأداء . الفرص التي أوجدھا زملاء العمل أو ممارسات الإنتاج
  .ھ نظم التقییم في البیئات المختلفةوالعلاقات بین عوامل الأداء عبر الثقافات وكیف تختلف مع

 للدراسات الخاصة بالاختلافات الثقافیة في Campbell & Wiernik (2015)أشار 
خلص ) Peretz & Fried, 2012; Barron & Sackett, 2008(ممارسات تقییم الأداء مثل 

خصائص الثقافیة منھا إلى وجود تغیرات جوھریة في ھیكل تقییم الأداء ترتبط ارتباطًا وثیقًا بال
مثل التمكین والتوجھ بالفریق والتوجھ بالمستقبل وأكد بذلك على أن أنظمة تقییم الأداء المصممة 

  .للاستخدام عبر الثقافات تحتاج إلى استیعاب الممارسات والتفضیلات المحلیة لتحقیق أغراضھا
مجمل ووفقا ویرى الباحث أن أنواع الأداء تختلف بحسب المستویات التنظیمیة ففي ال

للدراسات السابقة یتدرج من قیام الفرد بمھمتھ الأساسیة المنوط بھ القیام بھا في الوصف الوظیفي 
تدرجا ایجابیا حتى قیامھ بالأداء المبادر أو سلبیا فیقوم بالدور المعوق للعمل أو المناھض 

یمكن أن تتغیر باختصار، . للإنتاجیة ویتم تقییم ذلك من خلال معرفة متطلبات أداء العمل
متطلبات أداء العمل بمرور الوقت، وأحیانًا خلال فترات قصیرة جدًا من الوقت، نتیجة لعوامل 

فأي تقییم للأداء یجب أن یكون واضحا بشأن المحتوى السلوكي لما یجب تقییمھ وأیضاً . كثیرة
  .حول دینامیكیات الأداء التي یجب حسابھا أي السلوكیات المصاحبة لھ

 اختلافات المسمیات فقط بین الباحثین في Koopmans et al., 2011ت أوضح    
  :عرض الأبعاد وذلك كما یلي

  Task Performanceأداء المھمة 
یظھر بُعد أداء المھمة من خلال عدد من السلوكیات مثل سلوكیات المھمة، والمھارة،   

 والفھم، والتخطیط، والمھام الخاصة بالعمل، والإنتاجیة، وجودة، أداء الدور الأساسي،
 أداء المھمة على أنھ الكفاءة التي Campbell (1990)وقد عرف . والمراجعة، وھیكلة المھمة

  .یقوم بھا الأفراد بالمھام الفنیة الأساسیة لعملھم
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  Contextual Performanceالأداء المبادر 
 التنظیمیة یتمثل الأداء المبادر على سبیل المثال في حب التعلم والترقي والفوائد  

وتطویر الذات والغیر والسلوكیات المتبادلة بین الأفراد والاتصالات الشفویة والكتابیة وتسھیلات 
عمل الفریق والإشراف والقیادة وسلوكیات المواطنة التنظیمیة وأداء الدور الإضافي عامة 

 Campbellف ووص. والترتیب وإدراك المشاكل واقتراح الحلول والتعاون والاحترام والابتكار
 الأداء المبادر على أنھ سلوكیات الموظفین التي لا تكون ضمن الوصف الوظیفي (1990)

المطلوب ولكنھا لا تزال تعزز الفعالیة التنظیمیة مثل إظھار الجھد، وتیسیر أداء الزملاء والفریق 
  .والتعاون والتواصل

  Counter Productive Work Behaviorسلوك العمل المناھض للإنتاجیة 
 والسلوكیات خارج المدمرة،یقصد بسلوك العمل المناھض للإنتاجیة تلك السلوكیات   

 وغیرھا من السلوكیات ،والغیاب، وتعاطي المخدرات،  والسرقة، بالقواعدالالتزام وعدم المھام،
 سلوك العمل المناھض Rotundo & Sackett (2002)وقد عرف . المضرة بالإنتاجیة
وك یضر برفاھیة المنظمة ویشمل السلوكیات مثل الغیاب، والسلوك خارج للإنتاجیة بأنھ سل

  .المھمة، والسرقة، وتعاطي المخدرات

وتمثل الثقافة التنظیمیة مقدمة للعدید من النتائج التنظیمیة الإیجابیة حیث 
 في دراستھم لشركات البرمجیات الھندیة أن الثقافة التنظیمیة Mathew et al., (2012)توصل

 نتائج إیجابیة مثل رضا العامین وجودة العمل والإنتاجیة كما یفترض أن الرضا والجودة لھا
والإنتاجیة تؤدي إلى الربحیة القویة والنمو حیث توصل إلى أن الثقافة التنظیمیة تمثل الأساس 

ھي كما توصلت العدید من الدراسات إلى أن الثقافة التنظیمیة . الذي یستند إلیھ الأداء التنظیمي
) Valmohammadi & Roshanzamir, 2015; Schein, 1984(المفتاح للتمیز التنظیمي 

بینما قام آخرون  )Naor et al., 2010(وأن لھا تأثیر أكثر من الثقافة الوطنیة على الأداء 
بالتحقیق في تأثیرھا على بعض جوانب الأداء مثل المؤشرات المالیة والإنتاجیة والجودة 

تُظھر النظرة العامة على . والإدراك والتصنیع وعلاقات سلسلة التورید والربحیة والتسویق
اقف العمل الثقافة التنظیمیة أنھا تضم القیم والمعتقدات الخاصة بالمنظمة والتي تظھر في مو

داخل المنظمة وتتوافق مع معاییر وقواعد ولوائح خاصة بالمنظمة لكنھا غیر مكتوبة ویترتب 
 والتفاھم وربما عكس ذلك من الاتساقعلیھا التعاملات بین أفراد المنظمة فینتج عنھا وجود 

  .نزاعات وسخریة وتناقضات في حال الاختلاف

الثقافة التنظیمیة الموجھة بالمشاركة على في حین أكدت العدید من الدراسات على أثر 
 Hamon (2004)فقد عرف . الجوانب الإنتاجیة والنفسیة للعاملین على أداء العمل الفردي

 أن Kotter (2008) كما أكد لأھدافھا،الأداء التنظیمي بأنھ مؤشر یقیس مدى تحقیق المنظمة 
 إحدى القوى غیر ر الثقافة التنظیمیةوتعتب. ثقافة الشركات لھا تأثیر طویل الأجل على الأداء

 ,.Umrani et al ویرى. )Acar & Acar, 2014(الملموسة الكبیرة التي تؤثر على الأداء 
 ناحیة أخرى ومن التنظیمي، أن الثقافة التنظیمیة ھي أھم المتغیرات في مجال السلوك (2017)
 الأداء الفردي یمثل أحد العوامل الرئیسیة التي یمكن أن تؤدي إلى  أنBadara (2015)أوضح 

  .نمو وتطور أي منظمة
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 التنظیمیة عند نشأة المنظمة  لنموذج یعتبر أن الثقافةSchein (1985)كما عرض 
تعكس أخلاق قائد المنظمة ثم یتم اختبار ھذه القیم من خلال استجابتھا للمشاكل الداخلیة 
والخارجیة؛ وھذا یعكس علاقة الثقافة بالبیئة الداخلیة والخارجیة ویؤكد أھمیة وجود التوافق 

 أن Hofstede (2001)د أوضحلذلك لابد من أخذ الثقافة في الاعتبار لحل المشكلة فق. بینھم
التغییر مقیدًا إلى أن تصل الثقافة في المنظمة إلى مرحلة النضج، ولا تكون خصائص الثقافة 

 على وجود علاقة كبیرة بین تنظیم العمل Denison (1984)كما أكد . نفسھا مقاومة للتغییر
 احتیاجات أساسیة، ثلاث فإن لدى الأفراد في المنظمة Schein (1990(ووفقًا لـ . وصنع القرار

أولھا أن یشعر بأنھ جزء من المجموعة، والثاني ھو الحاجة إلى الشعور بالقوة والثالث ھو 
من خلال التفاعلات داخل المنظمة یتعلم الأفراد تدریجیاً القواعد والمعاییر . الشعور بالقبول

تتمثل ھذه المعاییر في . ثلاثةالمتبعة في المنظمة ویتكیفون معھا لتحقیق ھذه الأھداف الأساسیة ال
  .الثقافة التنظیمیة

أن معظم المؤسسات الفعالة تتمتع بمستوى ) Denison et al. 2014(نموذج عرض 
فمشاركة .  الداخلي، والقدرة على التكیفوالاتساقعال من مشاركة الموظفین، وقوة الرسالة، 

 الفریق والتعلم والتطویر الموظف تظھر في مدى تشجیع المنظمة للتمكین والتعاون وروح
 على القیم والتنسیق بین الإدارات الذي ینشأ الاتفاق الداخلي یظھر من خلال الاتساق الفردي،

كما تتضح القدرة على التكیف في مدى تركیز ، عن مجموعة القیم المشتركة والمتفق علیھا
لى المستوى التنظیمي المنظمة على التعلم من منافسیھا وعملائھا ووجود الاستجابة المرنة ع

 الاستراتیجي والخطط الاتجاهبینما تتعلق الرسالة بمدى وضوح معالم ، ومستوى الموظفین
 أن الثقافة ھي شيء Aketch et al; (2017)كما أوضح . والأھداف بما یحقق التقدم للمنظمة

. رة واحدةیتطور مع مرور الوقت، وبالتالي لا یمكن إجراء دراسات كافیة باستخدام دراسة لم
وبمراجعة الدراسات الخاصة بالثقافة التنظیمیة تظھر أھمیتھا في التأثیر على الأداء التنظیمي 
وأثرھا كمیزة تنافسیة للمنظمة مع أھمیة إحداث درجة من المرونة في الثقافة الخاصة بالمنظمة 

لبیئة الخاصة بكل منظمة  اتضح أن الثقافة التنظیمیة عنصر متغیر وفقاً لالتنظیمیة،لزیادة الفعالیة 
ربما نصل للقول بأن الثقافة التنظیمیة ، سواء الداخلیة أو الخارجیة وفقا للصفات المختلفة للأفراد

 حسب المتغیر الاتجاھینالسلیمة تؤثر في كل المتغیرات التنظیمیة وتتأثر بھا حیث تبدأ في أحد 
  . الأولاتجاھھاالاخر وتعود بحلقة تغذیة مرتدة عكس 

، أحمد(د مراجعة الدراسات العربیة في ھذا الاتجاه نجد على سبیل المثال دراسة وعن
وقد توصلت لنتائج منھا أن ثقافة مشاركة العاملین تساعد على نقل الخبرة والكفاءة مما ) ٢٠١٨

 وھذا یؤكد على أن الثقافة التنظیمیة عنصر ھام لكل الولاء،یؤدي إلى تحسین الأداء وتقویة 
 مورد غیر ملموس لذلك عند تقییمھ فلن نستطیع ذلك إلا بتقییم جودة السلوك الناتج منظمة لكنھ

وبمراجعة الدراسات الخاصة بالثقافة التنظیمیة وبأداء العمل الفردي نجد الأدلة الواقعیة . عنھا
 أن الثقافة (Samada et al; 2018)وقد أوضحت دراسة . الكافیة التي توضح الارتباط بینھما

وباعتبار الأداء التنظیمي ھو أساس . میة تمثل مورداً حیویاً غیر ملموس للأداء المتفوقالتنظی
 على (Mwaura and Bula, 2017)المنظمة الذي تستثمر فیھ بقیة الموارد فقد أكدت دراسة 

أھمیة توسیع مشاركة الموظفین في صنع القرارات الرئیسیة المؤثرة علیھم بشكل مباشر 
 وأن وجود ثقافة المشاركة بتعزیز الأداء، تقییمات الأداء لأثر ذلك على جودة وإشراكھم أكثر في

العمل الجماعي وتحسن احترام الذات وتعامل الموظفین بكرامة واحترام یحسن الأداء الوظیفي 
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امتلاك الثقافة التنظیمیة ) (Aketch et al; 2017كما بینت دراسة . والإنتاجیة في المنظمة
ن أداء المنظمة باعتبارھا میزة تنافسیة في حال وجود القیم المشتركة القویة بین للقدرة على تحسی

العاملین مع تحقیق التوافق مع البیئة وفقد أثرھا كمیزة تنافسیة إذا فقد ھذا التوافق الداخلي 
نسعى من خلال ھذه الدراسة لتقییم ثقافة التوجھ بالمشاركة من خلال نموذج . والخارجي

Denison, et al., 2006) ( كونھ یحقق الھدف لقیاس التوافق الداخلي للمنظمة من خلال عملیة
المشاركة بأبعادھا المختلفة وأثر ذلك على أداء العمل الفردي ودور المتغیرات الدیموغرافیة 

  .للأفراد في ذلك
الأبعاد الأساسیة للثقافة التنظیمیة أربعة أبعاد  أن )Denison et al., 2006(ویرى 

  :یتم قیاس كل منھا من خلال ثلاثة مؤشرات وھي

  Involvementبُعد المشاركة * 
  Empowerment التمكین -
   Team Orientation التوجھ بالفریق -

   Capability Development تنمیة القدرة -

  Consistencyبُعد الاتساق * 
   Core Valuesة  القیم الجوھری-
   Agreement التوافق -

   Coordination and Integration والتكامل التنسیق -

  Adaptabilityبُعد التكیف * 
   Creating Change التغییر الخلاق -
   Customer Focus التركیز على العملاء -

   Organizational Learning التعلم التنظیمي -

  Missionبُعد الرسالة * 
   Strategic Direction & Intent الإستراتیجي والتوجھة  النی-
   Goals & Objectives والغایات الأھداف -

   Vision الرؤیة -
 أن الثقافة التنظیمیة الموجھة بالمشاركة تظھر في Denison et al., (2006)أوضح 

نھم على جمیع كما أ، صورة التزام أعضاء المنظمة بعملھم وأنھم یشعرون شعورا قویاً بالملكیة
المستویات یشعرون بأن لدیھم على الأقل بعض مدخلات القرارات التي من شأنھا أن تؤثر على 

 Denison etكما أكد ، كما یشعرون بأن عملھم یرتبط ارتباطاً مباشراً بأھداف المنظمة، عملھم
al.) ت المستمرة بأنھ كل ذلك من أجل الحفاظ على القدرة التنافسیة وتلبیة الاحتیاجا) ٢٠١٤
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 على عدم الرسمیة والطوعیة بالاعتمادللشركة بحیث یسمح للمؤسسات ذات المشاركة العالیة 
  . ونظم الرقابة الضمنیة بدلاً من النظم الصریحة وأنظمة الرقابة البیروقراطیة الرسمیة

 یتم قیاس الثقافة التنظیمیة الموجھة بالمشاركة من (Denison et al., 2006)وفي نموذج 
  :خلال ثلاثة أبعاد

  Empowermentالتمكین 
ویقصد بالتمكین أن الأفراد لدیھم السلطة والمبادرة والقدرة على إدارة شؤون العمل 

 التمكین على أنھ منح الموظفین درجة مناسبة من حریة ,Abu Bakrوقد عرف . الخاص بھم
جة من الاستقلالیة في أداء المھام الموكلة إلیھم مع تزویدھم بالمعلومات اللازمة التصرف ودر

على أن ھذا یخلق الشعور بالملكیة ) ٢٠١٤ (,.Denison et alوأكد ). ٢٠١٩، الزھراني(
والمسؤولیة تجاه المنظمة؛ حیث تؤخذ القرارات في المستوى الذي تتوافر فیھ أحسن معلومات 

 المعلومات على نحو شامل فمتى یحتاج الموظف إلى معلومات یمكنھ بما یمكن من مشاركة
  .الحصول علیھا

  Team Orientationالتوجھ بالفریق 
التوجھ بالفریق بأنھ یشیر إلى مجموعة المواقف التي لدى ) ٢٠١٩ (Garcesعرف 

 ,.Denison et alكما أوضح . أعضاء الفریق تجاه بعضھم البعض، والمھام المشتركة، وقائدھم
أن التوجھ بالفریق یظھر في العمل بشكل تعاوني بحیث یُشجع التعاون عبر أقسام ) ٢٠٠٦(

المنظمة نحو أھداف مشتركة فیرى كل موظف العلاقة بین وظیفتھ وأھداف المنظمة مما یجعل 
وتعتمد المنظمة في ثقافة التوجھ بالفریق على . جمیع الموظفین یشعرون بالمساءلة المتبادلة

الجماعي للحصول على العمل المنجز باستخدام العمل الجماعي بدلاً من إتباع التسلسل الجھد 
 ففرق العمل الجماعي تمثل كتل البنیة الأساسیة للمنظمة فالكل یعمل كأنھ جزء من الإداري،

  .فریق

  Capability Developmentتنمیة القدرة 
ي تطویر مھارات العاملین حیث یقصد بتنمیة القدرة قیام المنظمة بالاستثمار المستمر ف

تفوض السلطة بشكل یمكن العاملین من التصرف بأنفسھم من أجل تجنب المشاكل الناشئة عن 
عدم توافر المھارات اللازمة لدى العاملین على اعتبار أن قدرات الموظفین مصدر مھم كمیزة 

  .ل المستمرةتنافسیة من أجل الحفاظ على قدراتھا التنافسیة وتلبیة احتیاجات العم
تحسین الأداء یتم من خلال زیادة المعرفة الفردیة والمھارات والمحددات التحفیزیة 
للأداء مثل التدریب والتطویر والتحفیز مع اختلاف أنواعھ فتؤثر مثل ھذه التدخلات مع ثبات 

 الأھداف ویتم ذلك مع تقییم أداء الفرد مقابل. متطلبات الأداء فتزید من أداء المجموعة والأفراد
  .لتحدید مستوى الأداء

  أدبیات وفرضیات الدراسة
 وذلك من خلال التركیز على التالیة،سیتم استعراض أدبیات الدراسة في الفقرات 

 والدراسات الفردي، والدراسات التي تناولت أداء العمل التنظیمیة،الدراسات التي تناولت الثقافة 
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وفیما یلي نستعرض تلك العلاقات في إطار مراجعة . التي تناولت العلاقة بین متغیرات الدراسة
  .الأدبیات والدراسات السابقة ذات الصلة

  بالثقافة التنظیمیةالدراسات المتعلقة 
 العلاقة الإیجابیة بین الثقافة )Yilmaz & Ergun, 2008(تناولت الدراسة السابقة 

 ;Khuong & Nhu, 2015(كما أوضحت الدراسات السابقة . التنظیمیة وفعالیة المنظمة
Okediji, 2013 (وفي دراسة . التأثیر الإیجابي للثقافة التنظیمیة على الالتزام التنظیمي)Ali 

& Patnaik, 2014(ظھر تأثیر كبیر للثقافة التنظیمیة على الفعالیة الإداریة لمدیري المشاریع  .
 أن الثقافة التنظیمیة تؤثر تأثیراً مباشراً على الرضا الوظیفي Tong et al. (2013)كما وضح 

كما ظھر تأثیر للثقافة على العلاقة بین القیادة المشتركة . وغیر مباشر من خلال مشاركة المعرفة
 العلاقة الإیجابیة للثقافة اتضحتكما . )Erkutlu, 2012(وروح المبادرة في الفریق في دراسة 
توسطت الثقافة العلاقة كما . )Salmani et al., 2014(مع مكونات إدارة المعرفة في دراسة 

الایجابیة بین القیادة التحویلیة والقیادة التبادلیة من جانب والفعالیة التنظیمیة من الجانب الآخر في 
  .)Tojari et al., 2011(دراسة 

  الدراسات المتعلقة بأداء العمل الفردي
تناولت الدراسات السابقة عددا من المؤثرات الإیجابیة على أداء الموظفین فأوضح 

)Tabiu et al., (2016 تأثیراً إیجابیاً للتناوب الوظیفي والاستقلالیة الوظیفیة وتخطیط المسار 
وجود علاقة إیجابیة بین الأداء وسلوك  Meesala & Rao (2013( كما عرض. الوظیفي

 كما اختلفت درجة التأثیر بین أبعاد الأداء في بعض الأبحاث مثل دراسة. المواطنة التنظیمیة
)Badara, 2015( للقیادة المتتابعة على الأداء المبادر وتأثیر سلبي  حیث ظھر تأثیر إیجابي

ھر تأثیر إیجابي على أداء المھمة في حین انفرد أداء المھمة بالعلاقة الإیجابیة مع الرفاھیة كما ظ
التأثیر السلبي  Khairuddin (2017(كما تناول . للتكامل على أداء المھمة والأداء المبادر

 كان للسلوك القیادي )Ha & Nguyen, 2014(وفي دراسة . للتوتر على أداء العمل الفردي
الانطوائي تأثیر سلبي على أداء العمل الفردي في حین ظھر تأثیر إیجابي للاعتبارات /السلبي

الفردیة والمثالیة والتحفیز الفكري والإدارة بالاستثناء والمكافأت الفعالة والطارئة على أداء 
  .الأداء الوظیفي الفرديالعمل الفردي كما وجد أن التحفیز الملھم لا یؤثر بشكل كبیر على 

بناءً على الدراسات السابقة فعند البدء في عملیة تقییم الأداء لابد من عدد من الضوابط 
  :منھا

  یشترط لصحة تقویم الأداء أن یكون موضوعیاً نتفادى فیھ أي تأثیر یتسبب في تحیز
  .النتائج

 ق من جودة العلاقات لنحقق یتم تقییم الأداء من خلال الدائرة الإداریة المحیطة فیجب التحق
  .جودة التقییم

  تفعیل المشاركة في عملیة التقییم فیتم التقییم من المستوى الإداري الأعلى والتحقق من
سلامة التقییم من خلال التقییم في نفس المستوى ومناقشة الفرد نفسھ أو عرض التقییم علیھ 

  .إذا تطلب الأمر ذلك
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  المتقاربة بھدف الحصول على التقییم الدقیقوضع معاییر للتفضیل بین النتائج.  
  تحدید مراكز المسئولیة لتحدید سبب ارتفاع أو انخفاض قیمة التقییم لدعم الأداء بالثبات

  .والجودة

وفي علاقة الثقافة بالأداء وجد آثار إیجابیة مباشرة للثقافة التنظیمیة على الأداء 
حیث أوضح . ل إدارة الجودة الشاملةالوظیفي كما ظھرت آثار أخرى غیر مباشرة من خلا

)Valmohammadi & Roshanzamir (2015آثار إیجابیة مباشرة للثقافة التنظیمیة  وجود 
كما . على الأداء الوظیفي كما ظھرت آثار أخرى غیر مباشرة من خلال إدارة الجودة الشاملة

 تأثیر إیجابي ومباشر للثقافة التنافسیة وثقافة المشاریع والثقافة Dahie et al., (2016( عرض
 وجود تأثیر )Umrani et al., 2017( كما أوضحت دراسة. التوافقیة على أداء الموظفین

  .للثقافة التنظیمیة على أداء الأعمال بشكل مباشر وغیر مباشر

  :بناء على الدراسات السابقة تسعى ھذه الدراسة إلى اختبار الفروض التالیة  

  العمر والجنس وسنوات الخبرة (یوجد تأثیر معنوي إیجابي للخصائص الدیموغرافیة
  .عمل الفرديعلى أداء ال) والدرجة العلمیة والدخل الشھري

  على أداء العمل بالمشاركة الموجھة التنظیمیة لأبعاد الثقافة إیجابي معنويیوجد تأثیر 
  : وینقسم ھذا الفرض إلىالفردي

  . یوجد تأثیر معنوي إیجابي للتمکین على أداء العمل الفردي-
  . یوجدتأثیر معنوي إیجابي للتوجھ بالفریق على أداء العمل الفردي-
  .معنوي إیجابي لتنمیة القدرة على أداء العمل الفردي یوجد تأثیر -

: النموذج الموضح في الشكل التاليلاختباركما تسعى الدراسة الحالیة   
 

نموذج الدراسة) ١(شكل رقم   
  
  
  
  
  
  
  
  

  من اعداد الباحث بناء على الدراسات السابقة: المصدر

  

  
 الفردي أداء العمل

  ثقافة التوجھ بالمشاركة
 التمكین 

 
 التوجھ بالفریق 

 
 یة القدرةتنم 
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 
طلاعیة ومقѧѧابلات شخѧѧصیة لعѧѧدد مѧѧن   مѧѧن خѧѧلال مѧѧا قѧѧام بѧѧھ الباحѧѧث مѧѧن زیѧѧارات اسѧѧت    

 مѧایو مѧن عѧام    ٢٥ مѧایو وحتѧى   ١٥العاملین بمدیریات الخدمات بمحافظة دمیاط خلال الفترة مѧن   
وذلك بھدف استقصاء اتجاھاتھم حول متغیرات الدراسة والتعѧرف علѧى أھѧم المѧشكلات        ، ٢٠١٨

 والتѧي  منھѧا،  یعانون يالت حیث أمكن للباحث الوقوف على عدد من المشكلات     منھا،التي یعانون   
 وقѧد تمثѧل أھمھѧا    حقیقتھѧا، دفعت الباحث إلى التعامل معھا ودراستھا دراسة علمیة للوقѧوف علѧى       

  :في
  .القصور في أداء العاملین لمھامھم الخاصة بالعمل مما یتسبب في انخفاض الإنتاجیة* 
  . القرارات في العملواتخاذانخفاض مساھمة العاملین في التخطیط * 
لاف صور الأداء المبادر من موظف لآخر والتي تظھر من خلال سѧلوكیات العѧاملین مثѧل       اخت* 

 ووجѧود الѧسلوكیات المتبادلѧة بѧین     ولزملائھ وتطویر مھارات عمل الموظف لنفسھ  التعلم،حب  
 الѧѧѧشفویة والكتابیѧѧѧة وتѧѧѧسھیلات عمѧѧѧل الفریѧѧѧق والإشѧѧѧراف والقیѧѧѧادة    الاتѧѧѧصالاتالأفѧѧѧراد مثѧѧѧل 

  .نظیمیة وإدراك المشاكل واقتراح الحلول والاحترام والابتكاروسلوكیات المواطنة الت
  . وجود بعض السلوكیات السلبیة مثل عدم الالتزام بالقواعد والغیاباتضحكما * 

وبناءً على ما سبق وبعد مراجعة الدراسات السابقة الخاصة بمتغیѧرات الدراسѧة تتѧضح     
المѧشاركة علѧى أداء العمѧل الفѧردي بѧالتطبیق      أھمیة دراسة أثر تطبیق الثقافة التنظیمیة الموجھѧة ب      

  .على مدیریات الخدمات بمحافظة دمیاط
   أھداف الدراسة-

 صѧیغت  والتѧي من خلال مشكلة الدراسة فإن ھѧذه الدراسѧة تѧسعى لتحقیѧق مجموعѧة مѧن الأھѧداف            
  :على النحو التالي

 العمѧѧل وأداءاركة  التعѧѧرف علѧѧى نѧѧوع وطبیعѧѧة العلاقѧѧة بѧѧین الثقافѧѧة التنظیمیѧѧة الموجھѧѧة بالمѧѧش    – 
  .الفردي لدى العاملین بمدیریات الخدمات بمحافظة دمیاط

 التعرف على أثر الثقافة التنظیمیة الموجھة بالمشاركة بأبعادھا من خلال نمѧاذج متدرجѧة علѧى           –
  .أداء العمل الفردي لدى العاملین بمدیریات الخدمات بمحافظة دمیاط

  .ة التنظیمیة للعاملین والعوامل الدیموغرافیة للعاملین الوصول إلى طبیعة العلاقة بین الثقاف–
 بѧѧѧѧین أداء العمѧѧѧѧل الفѧѧѧردي للعѧѧѧѧاملین والتѧѧѧѧي ترجѧѧѧѧع إلѧѧѧѧى العوامѧѧѧѧل   الاخѧѧѧѧتلاف الوصѧѧѧول إلѧѧѧѧى  –

  .الدیموغرافیة للعاملین
 
 الأھمیة العلمیة   
 خѧصوصا مѧن    المѧصریة والدراسѧات  تمثل ھذه الدراسة اضافة علمیة للدراسات العربیة عموما  -

 العمѧل  وأداء في الثقافѧة التنظیمیѧة الموجھѧة بالمѧشاركة       والمتمثلةحیث المتغیرات التي تناولتھا     
  .الفردي

 فیما یتعلق بموضوع الدراسة والأجنبیة محاولة سد الفجوة البحثیة بین الدراسات العربیة -
  . العمل الفرديالمتمثل في دراسة أثر الثقافة التنظیمیة الموجھة بالمشاركة على أداء

 قد تساھم ھذه الدراسة في فتح آفاق جدیدة لدى الباحثین لتناول العلاقة بین الأبعاد الأخرى -
  .  العمل الفردي مثل الثقافة التنظیمیة الموجھة بالرسالةوأداءللثقافة التنظیمیة 

  الأھمیة التطبیقیة    
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 مدیریات الخدمات بالثقافة التنظیمیة  قد تساھم ھذه الدراسة في زیادة الوعي لدى المسئولین في-
 والعمل بشكل الإیجابي،الموجھة بالمشاركة عن طریق التمكین بما یشعر الموظف بدوره 
 وتنمیة القدرة عن فریق،تعاوني لإظھار روح التوجھ بالفریق فالكل یعمل كأنھ جزء من 

شأن ذلك زیادة فعالیة  فمن المستمرة،طریق تطویر مھارات العاملین لتلبیة احتیاجات العمل 
  .مدیریات الخدمات

 تأصیل مفھوم أداء العمل الفردي واظھار أبعاده من أجل الوقوف على أھم نقاط القصور فیھ -
  .لمعالجتھا وزیادة الأداء على المستویین الفردي والتنظیمي

 
 ثم وصف ة،الدراس ویبدأ بوصف لمجتمع وعینة الدراسة،یتناول ھذا الجزء منھجیة 

. وتصمیم نماذج الانحدار المتعدد اللازمة لاختبار فروض الدراسة. لمقاییس متغیرات الدراسة
ولوصف مجتمع وعینة الدراسة اعتمدت الدراسة على أسالیب الإحصاء الوصفي من خلال 
استخدام الوسط الحسابي والانحراف المعیاري ومعامل ارتباط بیرسون؛ لوصف متغیرات 

كذلك تعتمد الدراسة على تطویر عدة نماذج انحدار؛ . عاملات الارتباط فیما بینھاالدراسة وم
 للعمل،بغرض دراسة تأثیر المتغیرات الدیموغرافیة للعاملین محل الدراسة على أدائھم الفردي 

على " التمكین والتوجھ بالفریق وتنمیة القدرة"وكذلك اختبار تأثیر أبعاد ثقافة التوجھ بالمشاركة 
ومن أجل إدراج البیانات في ملف المدخلات على برنامج الحزمة الإحصائیة . ء العمل الفرديأدا

وتصمیم نماذج الانحدار فقد تم ترمیز ، SPSS المعروف اختصاراً بــ الاجتماعیة،للعلوم 
  .١متغیرات الدراسة على النحو الموضح في جدول رقم 

  ١جدول رقم 
  ترمیز متغیرات الدراسة

  رمز المتغیر  اصطلاح المتغیر بالإنجلیزیة  غیر بالعربیةاصطلاح المت
 Organizational Culture-Oriented by  ثقافة التوجھ بالمشاركة

Involvement   
OCOI 

 Empowerment  E  التمكین
 Team Orientation  TO  التوجھ بالفریق

 Capacity Development  CD  تنمیة القدرة
 Individual Work Performance  IWP  أداء العمل الفردي

 Age A  العمر
 Gender G  الجنس

 Years of Experience YE  سنوات الخبرة
 Educational Level EL  الدرجة العلمیة
 Monthly Income MI  الدخل الشھري

 

 حیث تم توزیع ٢٠١٨ شھر دیسمبر إلىتمت الدراسة خلال الفترة من شھر سبتمبر   
ان الخاص بالدراسة على عینة موزعة على المدیریات واعتمدت الدراسة على أسلوب الاستبی

 Saunders et طبقاً لــ – یتعلق بحجم العینة وفیما. العینة المیسرة في اختیار مفردات الدراسة
al. (2016) – وذلك اعتماداً على حجم المجتمع مفردة، ٣٨٤ فإن الحد الأدنى لعینة الدراسة 
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 العاملین، من ٥٠٠وبناء علیھ ولضمان الوصول لذلك الحد؛ كان حجم العینة %. ٥ونسبة خطأ 
، %٧٨٫٦ استمارة بمعدل استجابة ٣٩٣ من الاستبیانات الواقع علیھا الدراسة المستعادوكان 

وعند مراجعة الاستمارات المُستعادة قبل ادراجھا في برنامج الحزمة الإحصائیة للعلوم 
المعروف اختصاراً بـــ ) Statistical Package For Social Sciences (الاجتماعیة

SPSS استمارات غیر مستوفاة؛ فاستبعدت لتصبح الاستمارات الصالحة ٣ تبین أن ھناك 
 مجتمع وعینة البحث )٢(ویوضح جدول رقم . ویمثل ھذا العدد عینة الدراسة، ٣٩٠للتحلیل 

بلغ تعداد العاملین الإجمالي بھا وفقاً  وقد دمیاط، مدیریة خدمات بمحافظة ١٢والمكون من 
 موظف كآخر إحصاء إجمالي للعاملین بمدیریات الخدمات قبل ٦٥٦١٧لتحدیث الملف الوظیفي 

 ٢٠٢٠ نوفمبر ٨ ووفقاً للتحدیث الحالي للملف الوظیفي في ٢٠١٨ أبریل ١القیام بالدراسة في 
  . موظف٥٩٠٧٣بلغ العدد 

  مجتمع وعینة البحث ٢جدول رقم 
أعداد العاملین بالمدیریات  جھةال

الاستمارات الواردة   عینة البحث  ٢٠٢٠حسب الموقف في 
   منھمالمستقصيمن 

 21 36 4307 الدیوان العام
 80 115 16455 مدیریة الشئون الصحیة

 5 6 638 الاجتماعيمدیریة التضامن 
 245 300 35029 مدیریة التربیة والتعلیم

 8 8 701 مدیریة الزراعة
 5 5 461 دیریة الطب البیطريم

 9 10 630 مدیریة الشباب والریاضة
 6 6 82 مدیریة التنظیم والإدارة

 5 5 437 مدیریة التموین والتجارة الداخلیة
 3 3 139 مدیریة القوى العاملة
 3 3 127 مدیریة الطرق والنقل

 3 3 67 مدیریة الإسكان والمرافق
 393 500 59073 الإجمالي

  مدیریة التنظیم والإدارة بمحافظة دمیاط: المصدر

مواصفات عینة الدراسة ویشمل الوسیط والانحراف المعیاري ) ٣(ویوضح جدول رقم 
  . للمتغیرات الخاصة بالدراسة وحجم العینة والحد الأدنى والحد الأقصى لاستجابات العاملین

  الإحصاء الوصفي لمتغیرات الدراسة ٣جدول رقم 
 الانحراف

يالمعیار  
الوسط 

  العینة الحد الأدنى الحد الأقصى الحسابي

 التمكین 390 1.25 5.00 3.5 70.

 التوجھ بالفریق 390 2.00 5.00 3.8 62.

 تنمیة القدرة 390 1.00 4.60 3 66.

 ثقافة التوجھ بالمشاركة 390 1.82 4.58 ٥.3 56.
 أداء العمل الفردي 390 2.07 4.68 ٧.3 52.

  حصاء الوصفي لعینة الدراسةنتائج الإ: المصدر
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 وذلك المئویة، مواصفات عینة الدراسة من حیث التكرارات والنسب ٤ویُلخص جدول 
وقد حددت تلك المتغیرات في ضوء المتغیرات الأكثر . فیما یتعلق بخمسة متغیرات دیموغرافیة

؛ بما یقرب  مفردة٣٩٠ عینة الدراسة المكونة من ٤ویصف جدول . شیوعاً في الدراسات السابقة
من % ٤٣ومن حیث الفئة العمریة فإن نسبة . منھم من الإناث والباقي من الذكور% ٧٦من 

من المشاركین % ٤٩وكان ما یزید عن .  سنة٤٠ سنة وأقل من ٣٠المشاركین في الدراسة بین 
 وكانت المستوى التعلیمي التالي من حیث الوزن النسبي المستوى الجامعیة،من حملة المؤھلات 

ومن حیث سنوات الخبرة كان ما یزید عن . من المشاركین% ٣٣الأقل من الجامعي بنسبة 
من % ٢٩ عاماً من الخبرة في حین كان ما یقارب ١٥من المشاركین لدیھم أكثر من % ٣٩

ومن .  سنة١٥ سنوات إلى أقل من ١٠المشاركین كان عدد سنوات الخبرة لدیھم تتراوح بین 
 ١٥٠٠من المشاركین یتراوح دخلھم الشھري بین % ٧٣ھري كان ما یقارب حیث الدخل الش

من المشاركین دخلھم % ٢١ في حین كان ما یقارب مصریاً، جنیھاً ٣٠٠٠جنیھاً مصریاً إلى 
 جنیھاً مصریاً ٣٠٠٠ وكان الوزن النسبي لمن یتراوح دخلھم بین مصریاً، جنیھاً ١٥٠٠أقل من 

 ٤٥٠٠فقط من المشاركین یزید دخلھم عن % ٢وكان ، %٤  جنیھاً مصریاً یزید عن٤٥٠٠و
  . خصائص عینة الدراسة٤ویوضح جدول رقم . جنیھاً مصریاً

  خصائص عینة الدراسة  ٤جدول رقم 
 المتغیرات التكرار النسبة المئویة

 الجنس  
 ذكر 94 24.1
 أنثى 296 75.9

 العمر  
  سنة٣٠أقل من  72 18.5
  سنة٤٠ى أقل من  سنة إل٣٠من  168 43.1
  سنة٥٠ سنة إلى أقل من ٤٠من  74 19

  سنة٥٠أكبر من  76 19.5
 مستوى التعلیم  

 مؤھل أقل من جامعي 130 33.3
 مؤھل جامعي 192 49.2
 مؤھل أعلى من جامعي 68 17.4

 سنوات الخبرة  
  سنوات٥أقل من  47 12.1
  سنوات١٠ سنوات إلى أقل من ٥من  78 20
  سنة١٥ سنوات إلى أقل من ١٠ن م 112 28

  سنة فأكثر١٥ 153 39.2
 الدخل الشھري  

  جنیھ١٥٠٠أقل من  80 20.6
  جنیھ٣٠٠٠ جنیھ إلى ١٥٠٠من  284 72.9
  جنیھ٤٥٠٠ جنیھ إلى ٣٠٠٠من  18 4.4
  جنیھ فأكثر٤٥٠٠ 8 2.1

 إجمالي مفردات العینة 390 100%
  الدراسةنتائج الاحصاء الوصفي لعینة : المصدر
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  مقاییس متغیرات الدراسة
 وذلك عن المتغیرات الرئیسیة البیانات،اعتمدت الدراسة على تصمیم استمارة لجمع 

 والمتغیرات المستقلة وھي ثقافة التوجھ الفردي،للدراسة وتشمل المتغیر التابع وھو أداء العمل 
 اشتملت ذلك،علاوة على  ،)القدرةالتمكین والتوجھ بالفریق وتنمیة ( بأبعادھا بالمشاركة،

 ومستوى والعمر، الجنس، شملت متغیرات الشخصیة،الاستمارة على مجموعة من الأسئلة 
وكان الغرض من تلك المتغیرات الشخصیة .  وفئة الدخل الشھريالخبرة، وسنوات التعلیم،

وقد  ضابطة، وكذلك إدراجھا في نموذج انحدار مبدئي باعتبارھا متغیرات الدراسة،وصف عینة 
أما مقاییس ثقافة التوجھ بالمشاركة . حُددت تلك المتغیرات بعد مراجعة أدبیات أداء العمل الفردي

 بوصف ذلك خطوة ضروریة سابقة على التحلیل جودتھا،وأداء العمل الفردي فینبغي التأكد من 
من خلال وقد نُفذت تلك الخطوة . الإحصائي تسھم في دعم الثقة في النتائج وقابلیتھا للتعمیم

  .وھذا ما سوف توضحھ الدراسة في الفقرات الآتیة. اختبارات الثبات والصدق لتلك المقاییس

  ثقافة التوجھ بالمشاركةمقیاس 
 ویتكون المقیاس بالمشاركة، مقیاساً لثقافة التوجھ Denison et al., (2006)طور 

قییم للفقرة ومدى توافقھا  منھ بتحدید تالمستقصيمن اختبار من خمسة عشر سؤالاً یُجیب عنھا 
مع الواقع الفعلي لنظام العمل داخل المنظمة وذلك وفق مقیاس متدرج باختیار من العبارات 

واعتمدت الدراسة على ھذا المقیاس؛ .  ولا أوافق بشدةأوافق، ولا ومحاید، وأوافق، بشدة،أوافق 
وقد اختبر ثبات . جھ بالمشاركةلكونھ مقیاساً یتسق مع المفھوم الذي تبنتھ الدراسة لثقافة التو

 وأوضحت نتیجة الاختبار أن المقیاس یتسم بالثبات؛ حیث كرونباخ،المقیاس باستخدام اختبار ألفا 
 وقد أوضح المقیاس،ھو بذلك تجاوز المعیار المقبول لثبات ، ٠٫٨٤بلغ معامل ألفا كرونباخ 

Hinkin (1995) ولذا یُعد مقیاس ثقافة ، ٠٫٧ أن الحد الأدنى المقبول لثبات أي مقیاس ھو
 أوضحت بالمشاركة،وفیما یخص صدق مقیاس ثقافة التوجھ . التوجھ بالمشاركة مقیاساً ثابتاً

نتائج اختبار الصدق العاملي أن جمیع معاملات فقرات المقیاس تجاوزت الحد الأدنى لمعدل 
 وبذلك احتفظ الخامسة،  باستثناء الفقرة،)Hinkin, 1995 (٠٫٤تحمیل الفقرة على المتغیر وھو 

بجمیع فقرات المقیاس باستثناء الفقرة الخامسة تم استبعادھا؛ لكون كل فقرة فیھ تضیف قیمة 
 نتائج اختبار الصدق العاملي لبنود مقیاس ثقافة التوجھ ٥ویوضح جدول . وتدعم جودة المقیاس

  .    بالمشاركة
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   ٥جدول 
  قافة التوجھ بالمشاركةنتائج اختبار الصدق العاملي لبنود مقیاس ث

  معامل التحمیل  الفقرة
    :Empowerment بُعد التمكین – ١
  ٠٫٤٤  .معظم الموظفون مستغرقون في أعمالھم. ١
  ٠٫٥٦  .تُبنى القرارات في المستوى الذي تتوفر فیھ أفضل المعلومات. ٢
  ٠٫٥٢  .أستطیع الحصول على ما یلزمني من معلومات وقت الحاجة إلیھا. ٣
  ٠٫٧٤  .عتقد أنھ من الممكن أن یكون لي تأثیر إیجابي في عمليأ. ٤
 0.32  .لكل موظف دور في وضع خطة العمل. ٥
    :Team Orientation بُعد التوجھ بالفریق – ٢
  ٠٫٥٤  .یوجد تعاون بین الأقسام المختلفة للمنظمة. ٦
  ٠٫٧٢  .أعمل مع زملائي كأنني جزء من فریق. ٧

  ٠٫٧٩  .لتنفیذ العملأعمل بروح الجماعة . ٨
  ٠٫٦٣  .العمل كفریق یمثل الأساس المكون لنظام العمل. ٩

  ٠٫٥٠  .یستطیع كل موظف الربط بوضوح بین دوره والغایات التنظیمیة. ١٠
    :Capability Development بُعد تنمیة القدرة – ٣

  ٠٫٥٧  .تـفویض السلطة یُمَكِّـن العاملین من التصرّف مباشرة. ١١
  ٠٫٥٢  .ات العاملین في تحسّن مستمرقدر. ١٢
  ٠٫٥٥  .یتم استثمار مھارات العاملین بشكل مستمر. ١٣
  ٠٫٧٠  .یُنظر إلى قدرات العاملین كمصدر مھم في المیزة التنافسیة. ١٤
  ٠٫٧٣  . المھارات الضروریة لأداء الوظیفةامتلاكغالبا تظھر المشاكل بسبب عدم . ١٥

 برنامج باستخداملعاملي لبنود مقیاس ثقافة التوجھ بالمشاركة نتائج اختبار الصدق ا: المصدر
SPSS.  
  أداء العمل الفرديمقیاس 

 ویتكون المقیاس من الفردي، مقیاساً لأداء العمل Koopmans et al., (2014)طور 
اختبار من ثمانیة عشر سؤالاً یُجیب عنھا المستقصى منھ بتحدید تقییم للفقرة ومدى توافقھا مع 

 الفعلي من حیث درجة المداومة علیھا في نظام العمل داخل المنظمة وذلك وفق مقیاس الواقع
واعتمدت الدراسة على .  ونادراًوأحیاناً، وبانتظام، وغالباً، دائماً،متدرج باختیار من العبارات 

ختبر وقد ا. ھذا المقیاس؛ لكونھ مقیاساً یتسق مع المفھوم الذي تبنتھ الدراسة لأداء العمل الفردي
 وأوضحت نتیجة الاختبار أن المقیاس یتسم بالثبات؛ كرونباخ،ثبات المقیاس باستخدام اختبار ألفا 

 وقد المقیاس،وھو بذلك تجاوز المعیار المقبول لثبات ، ٠٫٧٤حیث بلغ معامل ألفا كرونباخ 
اس ولذا یُعد مقی، ٠٫٧ أن الحد الأدنى المقبول لثبات أي مقیاس ھو Hinkin (1995)أوضح 

 أوضحت نتائج الفردي،وفیما یخص صدق مقیاس أداء العمل . أداء العمل الفردي مقیاساً ثابتاً
اختبار الصدق العاملي أن جمیع معاملات فقرات المقیاس تجاوزت الحد الأدنى لمعدل تحمیل 

وبذلك احتفظ بجمیع ، باستثناء الفقرة الأولى، ) Hinkin, 1995 (٠٫٤الفقرة على المتغیر وھو 
فقرات المقیاس باستثناء الفقرة الأولى تم استبعادھا؛ لكون كل فقرة فیھ تضیف قیمة وتدعم جودة 

  .     نتائج اختبار الصدق العاملي لبنود مقیاس أداء العمل الفردي٦ویوضح جدول . المقیاس
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  ٦جدول 
  نتائج اختبار الصدق العاملي لبنود مقیاس أداء العمل الفردي

  لمعامل التحمی  الفقرة
    أشھر اخر ثلاثة في: المھمةبُعد أداء  – ١
  ٠٫٣٤  .لدى فرص للتخطیط لعملي. ١
  ٠٫٦٥  . نتائج العمل المطلوب انجازھاذھني فيتبقى . ٢
  ٠٫٦٤  .استطعت التمییز بین الأمور الأساسیة والأقل أھمیة في العمل. ٣
  ٠٫٦٨  .استطعت تنفیذ عملي بشكل بحد أدنى من الوقت والجھد. ٤
  ٠٫٤٩  . الوقت المناسبفيأنجز المھام المكلف بھا . ٥
    أشھر اخر ثلاثة في: المبادربُعد الأداء  – ٢
  ٠٫٧٦  .  من المھام الجاري تنفیذھاالانتھاءأبدأ مھام جدیدة بمجرد . ٦
  ٠٫٦١  .أقبل بالمھام التي تثیر روح التحدي. ٧
  ٠٫٧٠  .سعیت لتطویر معرفتي في العمل. ٨
  ٠٫٦٣  .مھاراتي في العملأسعى لتطویر . ٩

  ٠٫٧٢  .أقدم حلول مبتكرة للمشاكل الجدیدة. ١٠
  ٠٫٦٨  .أتحمل مسئولیات إضافیة. ١١
  ٠٫٦٨  .انا ابحث عن تحدیات جدیدة في العمل. ١٢
  ٠٫٥٧  .والاستشارات الاجتماعاتشاركت بفاعلیة في . ١٣

    أشھر اخر ثلاثة في: للإنتاجیة بُعد سلوكیات العمل المناھضة -٣
  ٠٫٧٧  .أشكو من أمور بسیطة في العمل. ١٤
  ٠٫٦١  .الطبیعي من حجمھا أكبرأعطیت لمشاكل العمل حجم . ١٥
  ٠٫٦٩  .أركز على الجوانب السلبیة في العمل بدلا من الایجابیة. ١٦
  ٠٫٥٨  .لعمليتحدثت مع الزملاء عن جوانب السلبیة . ١٧
  ٠٫٧٢  .لعمليبیة تحدثت مع أناس خارج المنظمة عن جوانب السل. ١٨

  .SPSS برنامج باستخدامنتائج اختبار الصدق العاملي لبنود مقیاس أداء العمل الفردي : المصدر
  نماذج الدراسة

 تم تصمیم مجموعة من الموضحة، وباستخدام الرموز الدراسة،ولاختبار فروض 
وغرافیة على أداء تم تصمیم نموذج مبدئي لقیاس أثر المتغیرات الدیم. نماذج الانحدار المتعدد

وتم تصمیم نموذج لقیاس أثر بُعد التمكین والمتغیرات )). ١(النموذج (العمل الفردي 
وتم تصمیم نموذج لقیاس أثر بُعد التمكین )). ٢(النموذج (الفردي الدیموغرافیة على أداء العمل 

وتم )). ٣(وذج النم(الفردي وبُعد التوجھ بالفریق والمتغیرات الدیموغرافیة على أداء العمل 
" التمكین والتوجھ بالفریق وتنمیة القدرة"تصمیم نموذج لقیاس أثر أبعاد ثقافة التوجھ بالمشاركة 

وتوضح المعادلات التالیة تلك )). ٤(النموذج (الفردي والمتغیرات الدیموغرافیة على أداء العمل 
  :النماذج

IWP=α+β1A+β2G+β3YE+β4EL+β5MI+e  
IWP=α+β1E+β2A+β3G+β4YE+β5EL+β6MI+e  
IWP=α+β1E+β2TO+β3A+β4G+β5YE+β6EL+β7MI+e  
IWP=α+β1E+β2TO+ β3CD+β4A+β5G+β6YE+β7EL+β8MI+e  
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  النتائج
وكانت جمیع . معاملات ارتباط بیرسون بین متغیرات الدراسة) ٧(یعرض جدول   

وكان أبرز نتائج معامل ارتباط بیرسون ، ٠٫٠٠٢-  و٠٫٤٨٦+معاملات الارتباط تتراوح بین 
وكانت سنوات . ھي وجود ارتباط إیجابي معنوي بین أداء العمل الفردي وثقافة التوجھ بالمشاركة

الخبرة أقوى المتغیرات الدیموغرافیة ارتباطاً بأداء العمل الفردي حیث كان الارتباط ایجابي 
ن وبالنظر للارتباط بین أبعاد ثقافة التوجھ بالمشاركة وجد ارتباط قوي بین التمكی. معنوي

كما تأكد على . والتوجھ بالفریق مما یؤكد على تعزیز التمكین للتوجھ بالفریق بین أعضاءه
  .الارتباط بین التمكین وتنمیة القدرات الخاصة بأعضاء الفریق

  ٧جدول 
  معاملات ارتباط بیرسون بین متغیرات الدراسة

  (10)  (9)  (8)  (7)  (6)  (5)  (4)  )(3  (2) (1)  المتغیرات
(1) IWP 

 العمل أداء
  الفردي

1                   

(2) OCOI  
الثقافة 

التنظیمیة 
الموجھة 

  بالمشاركة

.486** 1                 

(3) MI  
الدخل 
 الشھري

-.059  .030  1               

(4) YE  
سنوات 
 الخبرة

.104*  .032  .361**  1             

(5) EL  
الدرجة 
  العلمیة

.004  -.074  .010  .086  1           

(6) A  
-  002.- العمر

.135**  .353**  .723**  .131**  1         

(7) G  
-  *111.  064.  الجنس

.163**  -.015  .026  -.113*  1       

(8) CD  
-  012.-  045.-  023.  **838.  **316.  تنمیة القدرة

.161**  .070  1     

(9) TO  
التوجھ 
 بالفریق

.465**  .828**  -.004  .068  -
.144**  -.113*  .088  .532**  1   

(10) E 
 1  **600.  **598.  *121.  072.-  039.-  058.  054.  **875.  **454.  التمكین

  نتائج تطبیق معامل ارتباط بیرسون بین متغیرات الدراسة: المصدر
  . على التوالي٠٫٠٥ ، ٠٫٠١تشیر إلى مستوى معنویة * ،: **لاحظ أن
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 ویعرض ذلك الجدول نتائج أربعة المتعدد، نتائج تحلیل الانحدار ٨یعرض جدول رقم 
كما یبین نموذج مبدئي لقیاس أثر . تعدد متدرجة حسب فرضیات وھدف الدراسةنماذج انحدار م

وتم تصمیم نموذج لقیاس أثر )). ١(النموذج (المتغیرات الدیموغرافیة على أداء العمل الفردي 
وتم تصمیم )). ٢(النموذج (الفردي بُعد التمكین والمتغیرات الدیموغرافیة على أداء العمل 

عد التمكین وبُعد التوجھ بالفریق والمتغیرات الدیموغرافیة على أداء العمل نموذج لقیاس أثر بُ
التمكین "وتم تصمیم نموذج لقیاس أثر أبعاد ثقافة التوجھ بالمشاركة )). ٣(النموذج (الفردي 

النموذج (الفردي والمتغیرات الدیموغرافیة على أداء العمل " والتوجھ بالفریق وتنمیة القدرة
)٤.((  

  ٨م جدول رق
  نتائج تحلیل الانحدار المتعدد

  )٤(النموذج   )٣(النموذج   )٢(النموذج   )١(النموذج   نماذج الانحدار

 sigβ sigβ  sigβ  sigβ  المتغیرات 

  **α(  3.55** 2.54** 1.96** 1.26(الثابت 

  **E(  ---  .33**  .20** .20(التمكین 

 **TO(  ---  --- .25** .25(التوجھ بالفریق 

 CD(  ---  --- --- .00(ة القدرتنمیة 

 AGE(  -.071 -.02  .01  .01(العمر 

 GEN(  .05  -.02  -.01  -.01(الجنس 

 YE(  .12** .07* .05 .05(سنوات الخبرة 

 EL(  .001 .012 .037 .04(الدرجة العلمیة 

 *MI(  -.08  -.12* -.10* -.10(الدخل الشھري 

 **FSIG(  2.58* 18.70** 21.36** 18.64(معنویة النموذج 

 R2(  .03  .23  .28  .28(القدرة التفسیریة 

  نتائج تطبیق الانحدار المتعدد على نماذج الدراسة: المصدر
   على التوالي٠٫٠٥ ، ٠٫٠١تشیر إلى مستوى معنویة * ، : ** لاحظ أن

یعرض نتائج انحدار المتغیرات الدیموغرافیة للعاملین على أداء العمل ) ١(النموذج 
 من التباین في أداء 0.03 وفسرت تلك المتغیرات النموذج،تائج معنویة وأوضحت الن. الفردي

وكانت محددات أداء العمل الفردي ذات التأثیر المعنوي فقط ھي سنوات الخبرة . العمل الفردي
 ولم تؤثر متغیرات أخرى على أداء ٠٫٠١ عند مستوى معنویة 12٠.حیث كانت قیمة معامل بیتا 

  . والدخل الشھريالعلمیة، والدرجة والجنس، العمر،العمل الفردي وھي 
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یعرض نتائج انحدار بُعد التمكین والمتغیرات الدیموغرافیة للعاملین على ) ٢(النموذج   
 من التباین 0.23 وفسرت تلك المتغیرات النموذج،وأوضحت النتائج معنویة . أداء العمل الفردي

: فردي من أبعاد ثقافة التوجھ بالمشاركة ھيوكانت محددات أداء العمل ال. في أداء العمل الفردي
  وكان المؤثر في 0.01 عند مستوى معنویة أعلى من 33.بُعد التمكین وكانت قیمة معامل بیتا 

أداء العمل الفردي من المتغیرات الدیموغرافیة على الترتیب ھو الدخل الشھري حیث كانت قیمة 
 07٠. ثم سنوات الخبرة بقیمة معامل بیتا ٠٫٠٥ عند مستوى معنویة أعلى من 0.12معامل بیتا 

 وربما یرجع انخفاض تأثیر سنوات الخبرة عن النموذج ٠٫٠٥عند مستوى معنویة أعلى من 
الأول إلى إضافة بُعد التمكین وھو عامل حاسم في انعكاس خبرة العاملین وظھورھا في أدائھم 

كثر المتغیرات تأثیراً على أداء العمل للعمل الفردي وأوضحت نتائج اختبار النموذج أن التمكین أ
وتؤید تلك النتیجة فرض الدراسة .  من التباین في أداء العمل الفردي٠٫٢الفردي حیث یفسر 

  .الخاص بالأثر الإیجابي للتمكین على أداء العمل الفردي
یعرض نتائج انحدار بُعدي التمكین والتوجھ بالفریق والمتغیرات ) ٣(النموذج 

 وفسرت تلك النموذج،وأوضحت النتائج معنویة .  للعاملین على أداء العمل الفرديالدیموغرافیة
وكانت محددات أداء العمل الفردي من أبعاد .  من التباین في أداء العمل الفردي0.28المتغیرات 

 عند مستوى معنویة أعلى 0.20بُعد التمكین وكانت قیمة معامل بیتا : ثقافة التوجھ بالمشاركة ھي
 عند مستوى معنویة أعلى من ٠ 25.  وبُعد التوجھ بالفریق وكانت قیمة معامل بیتا0.01من 

 وكان المؤثر في أداء العمل الفردي من المتغیرات الدیموغرافیة ذات التأثیر المعنوي فقط 0.01
 وربما ٠٫٠٥ عند مستوى معنویة أعلى من 10٠.ھو الدخل الشھري بدرجة تأثیر سلبي قیمتھ 

ر غیر المعنوي لسنوات الخبرة عن النموذج الثاني إلى إضافة بُعد التوجھ بالفریق یرجع التأثی
وھو ما یظھر أثر بُعد التوجھ بالفریق على ظھور خبرة العاملین في أدائھم الفردي وأوضحت 
نتائج اختبار النموذج أن التوجھ بالفریق من أكثر المتغیرات تأثیراً على أداء العمل الفردي حیث 

وتؤید تلك النتیجة فرض الدراسة الخاص بالأثر .  من التباین في أداء العمل الفردي٠٫٠٥یفسر 
  .الإیجابي للتوجھ بالفریق على أداء العمل الفردي

یعرض نتائج انحدار الأبعاد الثلاثة لثقافة التوجھ بالمشاركة وھي ) ٤(النموذج 
تغیرات الدیموغرافیة للعاملین على وكذلك تأثیر الم" التمكین والتوجھ بالفریق وتنمیة القدرة"

 من التباین 0.28 وفسرت تلك المتغیرات النموذج،وأوضحت النتائج معنویة . أداء العمل الفردي
: وكانت محددات أداء العمل الفردي من أبعاد ثقافة التوجھ بالمشاركة ھي. في أداء العمل الفردي

 عند مستوى معنویة أعلى 20٠. الفردي قیمتھ بُعد التمكین وكان لھ تأثیر إیجابي على أداء العمل
 عند 0.25 التوجھ بالفریق وكان لھ تأثیر إیجابي على أداء العمل الفردي قیمتھ  وبُعد0.01من 

 وبُعد تنمیة القدرة والذي لم یظھر لھ أي تأثیر معنوي على أداء 0.01مستوى معنویة أعلى من 
لفردي من المتغیرات الدیموغرافیة ذات التأثیر وكان أثر محددات أداء العمل ا. العمل الفردي

 عند مستوى معنویة أعلى من 10٠.المعنوي فقط ھو الدخل الشھري بدرجة تأثیر سلبي قیمتھ 
 وربما یرجع ثبات تأثیر المتغیرات الدیموغرافیة مع النموذج الثالث بسبب عدم وجود أي ٠٫٠٥

 زیادة قدرة العاملین على أدائھم الفردي للعمل تأثیر لبُعد تنمیة القدرة وھو ما یظھر أن انعكاس
  . یرتبط بتمكین ھذه القدرات ووجود روح التوجھ بالفریق لدى العاملین
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ویتضح من النماذج الأربعة أن تأثیر المتغیرات الدیموغرافیة بمفردھا في النموذج الأول 
 إضافة بُعد التمكین  یعود على0.23 وھذا یوضح أن زیادة القدرة التفسیریة إلى 0.03قیمتھ 

 یعود على 0.28 بینما زیادة القدرة التفسیریة في النموذج الثالث إلى 0.2بقدرة تفسیریة قیمتھا 
 كما یعود ثبات القدرة التفسیریة عند 0.06إضافة بُعد التوجھ بالفریق بقدرة تفسیریة قیمتھا 

أثیر لتنمیة القدرة على أداء العمل إضافة بُعد تنمیة القدرة في النموذج الرابع إلى عدم ظھور أي ت
الفردي حیث یتضح اقتصار التأثیر المعنوي لثقافة التوجھ بالمشاركة على أداء العمل الفردي في 

  .بُعدي التمكین والتوجھ بالفریق

  مناقشة النتائج
أظھرت نتائج الدراسة وجود أثر إیجابي معنوي لثقافة التوجھ بالمشاركة على أداء   

 اتضحوعند دراسة أثر أبعاد ثقافة التوجھ بالمشاركة على أداء العمل الفردي . العمل الفردي
في حین ، وجود أثر ایجابي معنوي لبُعد التمكین وبُعد التوجھ بالفریق على أداء العمل الفردي

 عدم وجود أثر لبُعد تنمیة القدرة على أداء العمل الفردي بالرغم من وجود درجة ارتباط اتضح
 وربما یعود ذلك إلى أن تنمیة قدرات العاملین 0.05 عند مستوى معنویة 0.32م معنوي بینھ

بدون التمكین ووجود روح الفریق یجعل قدرات العاملین خاملة فلا تمثل أي تفسیر للتغیر 
بینما وجود روح الفریق وتمكین الإدارة للعاملین یجعل تنمیة ، الحادث في أداء العمل الفردي

كما توافقت نتائج . ا تأثیر في تفسیر التغیر الحادث في أداء العمل الفرديقدرات العاملین لھ
الدراسة مع نتائج الدراسات السابقة التي جمعت بین الثقافة التنظیمیة والأداء مثل دراسة 

)Valmohammadi & Roshanzamir 2015 (ودراسة )Dahie et al., (2016ودراسة  
)Umrani et al., 2017( حیث أجمعت نتائجھم على وجود تأثیر للثقافة التنظیمیة على الأداء 

 التوجھغیر مباشر أما وجود التأثیر الأكبر لبُعد التمكین من بین أبعاد ثقافة  سواء بتأثیر مباشر أو
  ).٢٠١٩، الزھراني(بالمشاركة فیتفق ذلك مع الدراسات السابقة مثل دراسة 

فإن ذلك یعني أن المنظمة التي یتمتع العاملین فیھا بثقافة  الایجابي،بالنسبة للتأثیر   
تقیس الدراسة الحالیة أداء العمل . التوجھ بالمشاركة یظھر لدیھم درجة أعلى لأدائھم للعمل

والسلوكیات المناھضة ، و الأداء المبادر، الفردي من خلال أبعاده الثلاثة وھي أداء المھمة
 مستویات فالأول یعرض أداء المھمة وھو ثحیث تنظر الدراسة لأداء الفرد على ثلا، تاجیةللإن

الدور الرسمي أي المھمة الأساسیة المسئول عنھا العامل بینما في درجة أعلى نتعرض للأداء 
المبادر وھو یعرض لقیام العامل بدور إضافي یبادر ھو بھ دون أن یطلب منھ ذلك وفي الناحیة 

 للإنتاجیة یعرض لدور سلبي ربما یقوم بھ بعض العاملین بالقیام بسلوكیات مناھضة الاخرى
، ومعوقة للعمل مثل الغیاب المتكرر والحدیث عن مشاكل العمل سواء داخل أو خارج المنظمة

 ارتباط ذلك ارتباطا إیجابیاً قویاً بوجود ثقافة التوجھ بالمشاركة لدیھم والتمكین والتمتع اتضحفقد 
  .كفاءتھمح التوجھ بالفریق مع تنمیة قدرات العاملین ورفع برو

لم یظھر أي تأثیر سلبي لأبعاد ثقافة التوجھ بالمشاركة على  السلبي،بالنسبة للتأثیر   
لم یظھر أي تأثیر سلبي على التغیر الحادث في اداء العمل الفردي من خلال . أداء العمل الفردي

ل الدخل الشھري وكان تأثیره على التغیر الحادث في الأداء المتغیرات الدیموغرافیة إلا من خلا
 ومع بُعد 0.05 عند مستوى معنویة أعلى من -0.104مع أبعاد ثقافة التوجھ بالمشاركة بمقدار 

 ٠٫٠٥ من معنویة أعلى عند درجة -0.115التمكین كان تأثیره على التغیر الحادث بمقدار 
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ط بیرسون بین المتغیرات الدیموغرافیة وأداء العمل ولتفسیر ذلك نعود للنظر لمعامل ارتبا
، الفردي والذي یظھر أن الارتباط المعنوي الوحید لھا مع أداء العمل الفردي كان لسنوات الخبرة

وھذا یفسر لنا أن الارتباط العكسي أو التأثیر السلبي على التغیر الحادث في أداء العمل الفردي لا 
دخل الشھري ولا بزیادة سنوات الخبرة ولكن یفسر ذلك أن زیادة یرتبط بالتغیر الحادث في ال

 زیادة في الدخل الشھري وزیادة في العمر كلھا متغیرات دیموغرافیة من یصاحبھسنوات الخبرة 
خلال القطاع الحكومي نعلم أنھا تسیر مجتمعة بوتیرة واحدة لا ینفصل التغیر في أي منھا عن 

  .الاخر
طریقة جمع البیانات حیث تم جمع البیانات من خلال استبیانات  الدراسة،ومن محددات   

الدراسة ولكن الأھم أنھ قد تم الاعتماد على أسلوب الملاحظة للتأكد من صدق ومطابقة ما یتم 
 منھ أو محاورة المستقصيجمعھ من بیانات للواقع الذي یلمسھ الباحث من خلال محاورة 

  .لمدیریة محل الدراسةالمسئولین بإدارة الموارد البشریة با
النتائج التي تم التوصل إلیھا من خلال الدراسة الحالیة معبرة فقط عن العاملین   

بمدیریات الخدمات لذلك نوصي بدراسة الھیاكل الأخرى المكونة للقطاع الحكومي في مصر 
دیریات كما نوصي القائمین على م. سعیا لعلاج الخلل البین في أداء العاملین بالقطاع الحكومي

الخدمات بمحافظة دمیاط بزیادة تمكین العاملین من خلال صناعة القرارات في المستوى الذي 
تتوفر فیھ أفضل معلومات وتوفیر المعلومات للعاملین وقت الحاجة إلیھا وتحدید دوراً لكل 

كما نوصي بنشر ثقافة التوجھ بالفریق من خلال ، موظف في وضع خطة العمل الخاصة بعملھ
 من خلال اتضحاون بین الأقسام والربط بوضوح بین دور الموظف والغایات التنظیمیة لما التع

الدراسة لدور الثقافة التنظیمیة الموجھة بالمشاركة في زیادة أداء العمل الفردي وكذلك تأثیر 
 التمكین والتوجھ بالفریق في وجود استفادة فعلیة للمنظمة من تنمیة قدرات العاملین حیث أنھ لا

تستفید المنظمة من تنمیة قدرات العاملین ولا یظھر ذلك في أداء العمل الفردي إلا إذا صاحب 
  .ذلك وجود التمكین والتوجھ بالفریق كثقافة لدى المنظمة ككل

 بدراسة محددات أخرى لأداء العمل الفردي وتوصي الدراسة الحالیة مجتمع الباحثین  
 وثقافة الرسالة كمحددات التكیف، وثقافة الاتساق،ل ثقافة من مكونات نموذج الثقافة التنظیمیة مث

 وكذلك دراسة أثر المتغیرات الدیموغرافیة على ھذه الثقافات وعلى الفردي،أخرى لأداء العمل 
ودراسة قطاعات حكومیة أخرى سعیاً لتطویر الأداء الفردي كونھ المكون ، الأبعاد المكونة لھا

 أجل تحصیل التمیز في أداء القطاع الحكومي بوجھ عام الأساسي لأداء منظومة العمل من
كما تأكد الدراسة بخصوص مدیریات . ومدیریات الخدمات بمحافظة دمیاط بوجھ خاص

الخدمات بمحافظة دمیاط على أھمیة تمكین أصحاب القدرات العالیة من العاملین وعلى صانعي 
لكفاءة من العاملین وعدم تھمیش القرار في القطاع الحكومي أن یضمنوا نظاما یمكن ذوي ا

 من أحد المؤثرات الھامة على أداء العمل الاستفادةقدراتھم وحرمان القطاع الحكومي من 
  .الفردي

. سعت الدراسة الحالیة إلى تحسین فھم العلاقة بین الثقافة التنظیمیة وأداء العمل الفردي    
ولعل اعتماد الدراسة . أداء العمل الفرديوذلك من خلال دراسة أثر ثقافة التوجھ بالمشاركة على 

 أسھم في عرضھ كنموذج للثقافة )Denison et al., 2006( لـ التنظیمیةعلى مقیاس الثقافة 
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 من اتضحتالتنظیمیة مناسب للتطبیق لفھم محددات أداء العمل الفردي وفقا للمحددات التي 
  .ل عرض الأدبیات السابقة الخاصة بأداء العمل الفرديخلا

 من العاملین بمدیریات ٣٩٠ولقد اعتمدت الدراسة على بیانات عینة مكونة من   
. ٢٠١٨ إلى شھر دیسمبر ٢٠١٨الخدمات بمحافظة دمیاط وذلك في الفترة بین شھر سبتمبر 

ولقد وفرت نتائج . لدراسةواستخدمت الدراسة أسلوب الانحدار المتعدد لاختبار فرضیات ا
كذلك . الدراسة الحالیة دلیلا على الأثر الإیجابي لثقافة التوجھ بالمشاركة على أداء العمل الفردي

أظھرت النتائج أن الأثر الإیجابي لثقافة التوجھ بالمشاركة یظھر بالأخص في بُعد التمكین وبُعد 
درات العالیة من العاملین وعلى صانعي التوجھ بالفریق مما یؤكد على أھمیة تمكین أصحاب الق

القرار في القطاع الحكومي أن یضمنوا نظاما یمكن ذوي الكفاءة من العاملین وعدم تھمیش 
 من أحد المؤثرات الھامة على أداء العمل الاستفادةقدراتھم وحرمان القطاع الحكومي من 

  .الفردي
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Abstract 
The individual work performance is one of basic elements of the 

organization's performance and effectiveness. This study aims to 
investigate the direct impact of organizational culture-oriented by 
Involvement on individual work performance, tests the effect of culture-
oriented by involvement on individual work performance. this study used 
the multiple regression analysis. The data of the study variables collected 
from a sample of 390 employees work in the Directorates of Services in 
Damietta Governorate. Results of the study showed that culture-oriented 
by involvement had a positive effect on individual work performance. 
The study recommended empowering workers with the needed 
information to make decisions and also empowering them to participate 
in developing their work plans. The study suggested researches to focus 
on other determinants of individual work performance as well as 
including other government sectors to improve individual work 
performance. 
Key Words: Organizational Culture-Oriented by Involvement, 

Performance of Individual Work, Empowerment, Team 
Orientation, Capacity Development.                             
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