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 الإهــــداء

 

 اهدي جهدي المتواضع هذا .........

 والدي وعلى علي أنعمت التي نعمتك اشكر أن اوعزني ربي ملل بلا المُعطي إلى

ترضاه صالحاً  اعمل وأن  

 الطیبین وآلة علیه االله صلى  محمد النذیر البشیر للعالمین رحمة المرسل الى

وسلم الطاهرین  

والاباء العزة عراق.........  الحبیب وطني قلبي حبه سكن من الى  

وأبي أمي......  دائما وأتمناهما الیهما اشتاق من الى  

حامد كاظم  الدكتور الاستاذ أستاذي الفاضل واخص بالذكر كل من شد أزريالى 

 الشیباوي متعب

  متمنیاً له دوام الصحة والعافیة والتوفیق
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 الشكر والتقدیر

، الواسع العلیم ذا الجود والمن والكرمِ، وأصلي على الحبیب المصطفى شاكراً  احمد االله العظیم

نعمته سبحانه وتعالى أن مّن علي بالصحة والعافیة والقدرة على إنجاز بحثي وبالمستوى الذي 

بالإشراف على البحث  كر إلى الأستاذ المشرف على قیامهأرجو أن أكون وفقت إلیه، وأتقدم بالش

وتقدیم النصح والإرشاد له الذي لولاه لما كان من الممكن أن یظهر البحث بالشكل الذي وصل 

لیه. سائلاً المولى أن یمده بالصحة والعافیة و طول العمر. واشكر أساتذتي في قسم إدارة أ

الأعمال على جهودهم القیمة أثناء مدة الدراسة لما بذلوه معي من جهد واشكر والداي الذین لم 

ینقطعا عن الدعاء لي بالتوفیق والهدایة سائلاً المولى عز وجل أن یطیل عمرهما ویهبهما 

ة والعافیة واشكر كل من ساعدني ووقف إلى جانبي سائلاً المولى عز وجل أن ینصرهم الصح

 ویؤیدهم إنه نعم مجیب الدعاء

  واالله من وراء القصد......
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  المقدمة 

لقد حظي موضوع الثقافة التنظیمیة في الآونة الأخیرة باهتمام كل من منظري الإدارة الاستراتیجیة 

والسلوك التنظیمي وإدارة الموارد البشریة وكذا علم اجتماع المنظمات ، باعتبارها أحد العوامل 

المحددة لنجاح وتفوق منظمات الأعمال ، خاصة في الوقت الحالي الذي تتمیز فیه الأساسیة 

بیئة الأعمال بتغیرات سریعة من شأنها التأثیر أداء المنظمات وتحقیق أهدافها ؛ فالمنظمات التي 

تملك ثقافة تكیفیة وقویة تمكن أعضاءها من الالتزام والانضباط ، الإبداع والتحدیث ، المشاركة 

تخاذ القرارات مما یدفع بهم إلى تحقیق أداء فردي متمیز یمكن المنظمة من تحقیق أهدافها . في ا

وتعد الثقافة التنظیمیة بأنها المركب الذي یعرف المرء بالمجتمع والمنظمة التي ینتمي إلیها ، 

فهي ما یكون شخصیة المنظمة التي تجعلها متفردة بصفاتها وممیزاتها في نظر العملاء 

املین فیها ، وهي ما یعكس القیم والمعتقدات عن المنظمة وما یبین مكانتها الحالیة وما والع

ستكون علیه مستقبلا . في حین یعد الأداء الوظیفي مجموعة من النشاطات المرتبطة بالعمل 

الناتج عن الموظف وطبیعة تنفیذه لهذه النشاطات ؛ إذ یسعى العدید من المدیرین التقییم الأداء 

ظیفي الخاص بالموظفین ،سواء من خلال اعتماد أساس سنوي ؛ مما یساهم في مساعدة الو 

الموظفین على تحسین قدراتهم وأدائهم الوظیفي . ومن ما تقدم یتضمن البحث الحالي المحاور 

الاتیة : المبحث الأول : المنهجیة العلمیة للبحث أما المبحث الثاني : الإطار العام للبحث 

الثقافة التنظیمیة ومفهوم الأداء الوظیفي . في حین أن المبحث الثالث : الجانب  ویتضمن مفهوم

   العملي واخیرا المبحث الرابع : الاستنتاجات والتوصیات والمقترحات .

  المبحث الأول

  منهجیة البحث

  اولا : مشكلة البحث  

الأفراد داخل  دورا هاما في تشكیل سلوكیات وممارسات لأي منظمةالخصائص الثقافیة  تلعب  

، كما تتفاعل المنظمة مع البیئة الاجتماعیة والثقافیة وتتأثر بها وتتطبع بالكثیر  نفسها المنظمة

  . یمكن تحدید مشكلة البحث من خلال طرح التساؤلات التالیة : من سماتها وخصائصها 
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  الافراد العاملینیؤثر على سلوك وأداء  ممابالثقافة والقیم السائدة  المنظمةهل تتأثر 

 . بالمنظمة

   تركیزها على القیم من حیث هناك علاقة ترابطیة بین نجاح المنظمة وفشلها  هل

 . والمفاهیم التي تدفع أعضاءها إلى الالتزام والعمل الجاد

 ثقافة تنظیمیة تتداخل في السیاسات والقواعد والإجراءات وتحدید مستویات  هل هناك

 . المنظمة فيالأداء 

  یا : اهمیة البحثثان

یعتبر موضوع ثقافة المنظمة من أكثر المواضیع التي لقیت اهتماما كبیرا في میدان إدارة  .1

  .الأعمال والسلوك التنظیمي 

 . الأساس لفهم مواقف الأفراد وتحفیزهم وإدراكهمثقافة المنظمة  تعتبر .2

الداخلیة  على مساعدة المنظمة في التعامل مع الضغوطالثقافة التنظیمیة  تعمل  .3

 والخارجیة التي تتعرض لها .

تعتبر الثقافة التنظیمیة المحرك الأساسي للطاقات والقدرات فهي تؤثر بالدرجة الأولى على  .4

 .المرتفعة  الأداء وتحقیق الإنتاجیة

 في اكثیر  علیها یعول التي المهمة الحیویة العملیات من یعد وتقییمه الوظیفي الأداء اهمیة .5

 خططها وتحقیق أهدافها إلى الوصول في والمنظمات المؤسسات نجاح مدى على الحكم

  . والطویل القصیر المدیین على

 ثالثا : اهداف البحث

    : تتمثل أهداف البحث الحالي بما یأتي

  معرفة أبعاد الثقافة التنظیمیة وطریقتها في المنظمة المبحوثة . .1

    قیاس مستوى أداء الموظفین في المنظمة المبحوثة . .2

اصرة للثقافة التنظیمیة والأداء الوظیفي بما ینسجم مع التوجهات المع تقدیم اطار نظري .3

   .في ادارة المنظمات 

 رابعا : فرضیة البحث

   بین الثقافة التنظیمیة والأداء الوظیفي . ارتباط ایجابیة لا توجد علاقة
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 ا : حدود الدراسةخامس

                                        الدیوانیةالحدود المكانیة : معمل المطاط في 

  1/4/2021و   15/11/2020 الحدود الزمانیة : الفترة ما بین

 سادسا : الأسالیب الاحصائیة  

. الوسط الحسابي1    

  الانحراف المعیاري . 3

   معامل الارتباط . 3

 المبحث الثاني

  الاطار النظري

   الثقافة التنظیمیةاولا :

 الثقافة التنظیمیةمفهوم  .1

ظهر مفهوم الثقافة التنظیمیة في بدایة الثمانینیات حیث أصبح لكل منظمة أو مؤسسة ثقافتها 

الخاصة فیها والتي تشتمل على مختلف الجوانب الملموسة للمنظمة بالإضافة إلى الافتراضات 

لخارجیة الخاصة بها  التي من شأن الأفراد أن یكونوها حول المنظمة التي ینتمون إلیها والبیئة ا

   ) 9:  2014. ( البكري ،  وهي في تغیر ودینامیكیة مستمرة

منظومة القیم الأساسیة التي تتبناها المنظمة ، والفلسفة التي تحكم هو مفهوم الثقافة التنظیمیة 

سیاساتها تجاه الموظفین والعملاء ، والطریقة التي یتم بها إنجاز المهام ، والافتراضات 

  .والمعتقدات التي یتشارك في الالتفاف حولها أعضاء التنظیم 

اهیم الأساسیة داخل مجموعات العمل في مجموعة القیم والمف بانها الثقافة التنظیمیةشارلز عرف 

المنظمة وتعلیمها للعاملین لتحدید طریقة تفكیرهم وإدراكهم وشعورهم تجاه بیئة العمل الداخلیة 

  .)  131:  2000والخارجیة وتحدد سلوكهم وتؤثر في أدائهم وإنتاجیتهم . ( ابو بكر ، 

مجموعة القیم والمبادئ والمعاییر والمعتقدات التي تحكم إطار العمل  بانهایمكن تعریفها 

  ) 242:  2002وسلوكیات الأفراد . ( ابو قحف ، 
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ویمكن إجمال معظم تعاریف الثقافة التنظیمیة التي توصل إلیها علماء التنظیم على أنها منظومة 

د المنظمة مع بعضهم ویشتركون بها ، الأفكار والعادات والتقالید وأسالیب التفكیر التي تجمع أفرا

والتي من شأنها أن تؤثر في سلوكیاتهم وتتحكم في خبراتهم التي بدورها تؤثر على إنتاجیة 

  . ) 45:  2012المنظمة وكفاءتها. ( وهیبه ، 

اهمیة الثقافة التنظیمیة.2    

   :) 90:  2000( الحسیني ، تكمن أهمیة الثقافة التنظیمیة للمنظمة في ما یلي   

تكوین أنماط السلوك والعلاقات التي یجب أن یتبعها أفراد المنظمة الواحدة سواء كانوا  أ.  

   . مدراءهاالعاملین بها أم 

   رفع قدرة المنظمة على التغییر والسیر مع التطورات التي تحدث في المنظمات من حولها .. ب

المنظم وتحدید طبیعة علاقاتهم تحدید السلوك الوظیفي المتوقع من الأفراد العاملین في . ج

  ببعضهم وعلاقاتهم مع العملاء .

لإدارة المنظمة  عد الثقافة التنظیمیة عنصر مساعد ومؤیدت اذالحفاظ على استقرار المنظمة . د

   وتساعدها على تحقیق طموحاتها وأهدافها .

هم ، وإنجازاتهم توجیه الأفراد العاملین في المنظمة الواحدة ، والعمل على تنظیم أعمال. ه

 وعلاقاتهم ببعضهم .

.المطلوبین لتحقیق أهداف المنظمة استقطاب العاملین الطموحین والمبدعین و  .و  

   

  خصائص الثقافة التنظیمیة. 3

  .) 140:  2000 ، بكر ابو( من خصائص الثقافة التنظیمي هي 

 وحریة تصرفدرجة المبادرة الفردیة وما یتمتع به الموظفون من حریة ومسؤولیة ا. 

  درجة قبول المخاطرة وتشجیع الموظفین على أن یكونوا مبدعین ولدیهم روح المبادرة .ب. 

  درجة وضوح  الأهداف والتوقعات من العاملین . ج. 

    درجة التكامل بین الوحدات المختلفة في التنظیم .  د.

   دعم الإدارة العلیا للعاملین . ىمد ه.

  . بالإجراءات والتعلیمات وإحكام الإشراف الدقیق على العاملینمدى الرقابة المتمثل  و.

 مدى الولاء للمنظمة وتغلیبه على الولاءات التنظیمیة الفرعیة . ز.
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   الثقافة التنظیمیة انواع .4

بالرغم من اختلاف أنواع الثقافة التنظیمیة من منظمة إلى أخرى ، ومن قطاع إلى آخر إلا   

  :) 145:  2000 ، بكر ابو( أنه من أبرز أنواعها الآتي 

ثقافة المهمة : یكون التركیز فیها على نتائج العمل ومدی استخدام الأفراد العاملین للموارد  أ.

                                                 المنظمة .المتاحة لتحقیق أفضل الأهداف 

الثقافة الإبداعیة : هي الثقافة التي توفر بیئة العمل المساعدة على الإبداع ، وعادة ما . ب 

                                                  یتصف أفرادها بالجرأة في اتخاذ قراراتهم .

صر تركیزها على تخصصات الأفراد العاملین في المنظمة وأدوارهم فیها ، ثقافة الدور : ینح. ج

                              وتؤمن هذه الثقافة الاستمرار والثبات الوظیفي لأبناء المنظمة .

. الثقافة البیروقراطیة : والتي یتم فیها تحدید معظم السلطات والمسؤولیات التي تقع على د  

منظمة ، وتتسلسل فیها السلطة بشكل هرمي وتقوم في اساسها على الالتزام .عاتق أعضاء ال  

ثقافة العملیات : وفیها یكون الاهتمام على طریقة إنجاز العمل ولیس نتائجه ، وعادة ما  .ه 

 یكون الفرد الناجح فیها هو من یحمي نفسه ویكون منظمة ودقیق في عمله .

التركیز فیها على الجانب الإنساني ، ویسود في المنظمة الجو الثقافة المساندة : ویكون  .و 

الأسري والتعاوني بین العاملین فیساعدون بعضهم ویتعاونون وتسود بینهم مشاعر الأخوة 

                                                                                  والصداقة .

  محددات الثقافة التنظیمیة .5

  :) 94:  2000 ، الحسیني(محددات الثقافة التنظیمیة التي تشیر إلیها الأبحاث والدراسات فهي 

البیئة : إن الطریقة التي تتعامل بها المؤسسة مع عناصر بیئتها الداخلیة أو الخارجیة أ.

سواء كانوا من العاملین أو الموردین أو المنافسین تؤثر في طریقة تنظیم الموارد 

 وتشكیل ثقافتها . والأنشطة

الحجم : إن اختلاف حجم المؤسسة لا یؤثر بالضرورة على تنظیمها ، وانما الذي ب. 

التي تتأثر بدورها یؤثر هو طریقة إدارة المنظمة وأسالیب التصرف في المواقف المختلفة 

 .  نظمةفي حجم الم

 تسعى جاهدةالأهداف : عادة ما تتأثر الثقافة التنظیمیة في أهداف المؤسسة التي  . ج

 .لتحقیقها 
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التكنولوجیا : فالمؤسسات المتخصصة في استخدام التكنولوجیا تقوم على القیم  . د

المتعلقة بالمهارات الفنیة في ثقافتها التنظیمیة ، أما المؤسسات الخدمیة فتقوم على 

   خدمة العملاء والمهارات الشخصیة في ثقافتها التنظیمیة .

في تحدید الثقافة التنظیمیة ، فالإدارة لا تستطیع أن  الأفراد : للأفراد دور كبیر . ه

تفرض ثقافة لا یؤمن بها أفراد المنظمة ، كما أنه لا یمكن للأفراد تفضیل ثقافة 

    تنظیمیة معینة لا ترغب بها إدارة المنظمة .

التاریخ والملكیة : فتاریخ تطور المنظمة ونوعیة القیادة التي تتولاها هو ما یعكس  . و

، كما أن لنوع الملكیة أیضا دورا كبیرا في تحدید الثقافة التنظیمیة سواء كانت ثقافتها 

  عامة أم خاصة ، وسواء كانت محلیة أم دولیة .

  الأداء الوظیفي ثانیا :  

 الوظیفي الأداء مفهوم .1

حیث یتم التعامل   یسعى للوصول إلى هدف معین ، ویعرف الأداء الوظیفي بأنه  سلوك 

فرد ، أو أداء مجموعة من الأفراد فریق العمل  ، أو أداء المنشأة للمعه بصفته قیاس الأداء 

  ) 72:  2008بصفتها وحدة واحدة . ( السالم ، 

انه الجهد الذي یبذله الفرد في تنفیذ الأعمال وتتبلور )  82:  2003بینما یعرفه ( ناصر ،   

وهذا الأداء قد یكون مصدره انسانیة صرفة وقد یكون عملا  ثمرته في نتائج وانجازات

   مشتركة بین الانسان والالة ، أو بین الانسان والمادة .

أنه نشاط یعكس كلا من الأهداف والوسائل اللازمة )  56:  2013ویرى ( الساعدي ، 

لا شك أن لتحقیقه ویرتبط بالمخرجات التي تسعى المؤسسات بمختلف توجهاتها إلى تحقیقها و 

الأداء الوظیفي یدل على ما یتمتع به الموظفون في المؤسسات من قدرات وامكانات 

  .ومهارات

 الوظیفي الأداء اهمیة .2

الأداء الوظیفي من العملیات الحیویة المهمة التي یعول علیها كثیرة في الحكم تقییم یعد  أ.  

على مدى نجاح المؤسسات والمنظمات في الوصول إلى أهدافها وتحقیق خططها على 

  . المدیین القصیر والطویل 
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التي یدرك من خلالها المسؤولون مستوى أداء الفرد لمهامه العملیة  الوظیفي الأداءیعد ب. 

  وقدراته على الإنجاز والخصائص اللازمة لتأدیة العمل بكفاءة 

مجموعة من المتغیرات من حیث أداء العمل بفاعلیة مع أدنى  الوظیفيالأداء  ج. یتضمن

  من المشكلات والمعوقات والسلبیات الناجمة عن العمل . 

معاییر أخرى إضافة إلى الكفاءة والفاعلیة ، منها معدلات دوران  الوظیفي ءتضمن الأدای د.

الموظفین النفس الوظائف ، وحجم الحوادث المرتبطة بالإنتاج ، والمشكلات المتعلقة بالتزام 

  ) 52:  2010ناصر ،  ( الموظف.

محددات الأداء الوظیفي.3    

)35: 2008( عكاشة ، ة التفاعل بین ثلاثة محددات یتحدد الأداء الوظیفي نتیجة لمحصل  

الدافعیة الفردیة : وتعبر عن مدى الرغبة الموجودة لدى الفرد للعمل والتي یمكن أن تظهر من أ. 

.خلال حماسه وإقباله على العمل الذي یعبر عن توافق هذا العمل مع میوله واتجاهاته   

ئة العمل الداخلیة وهو إحساسه بالرضا عن عمله مناخ العمل : ویعبر عن الإشباع توفره بی ب.

.                                    بعد أن یكون قد حقق رغباته وأهدافه وأشبع جمیع حاجاته   

القدرة لدى الفرد على أداء العمل : وهذه القدرة یستطیع الفرد تحصیلها بالتعلیم والتدریب  ج. 

                           والمعارف المتخصصة المرتبطة بالعمل .واكتساب الخبرات والمهارات 

ابعاد الأداء الوظیفي.4   

 :) 84:  2014( عیسى ، یلي ما الوظیفي الأداء أبعاد اهم من 

 الخصائص تمثل وقیم واتجاهات ومهارات معلومات من الموظف لدى ما:   الموظف كفایات أ.

 . المواطن به یقوم فعالا اداء أداء تنتج التي الأساسیة

 التي والخیرات والمهارات الاداء او والمسؤولیات المهام وتمثل:  الوظیفیة العمل متطلباتب. 

  . الوظائف من وظیفة او الاعمال من عمل یتطلبها

 والهیكلیة التنظیم وهي ، الفعال الأداء في تؤثر التي الداخلیة العوامل تتضمن:  التنظیم بیئةج. 

  . المستخدمة والاجراءات  الاستراتیجي ومركزه وموارده وأهدافه
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  معاییر تقییم الاداء الوظیفي .5

( الطائي واخرون  وهيعند التقییم  الاعتبار بعین تؤخذ أسس خمسة الوظیفي الأداء یعتمد

،2009 :243 (  

 ، الإنتاج عملیة أثناء تطبیقها تم إذا وما والقوانین المعاییر على كبیر بشكل تعتمد : الجودة أ.

    . الإنتاج الكفاءة مقیاس أنها أي

 یتلقى أن دون نفسه تلقاء من العمل وإنجاز الموظف تصرف إمكانیة عن تعبر : المبادرة ب.

   . العمل صاحب أو مرؤوسه من الأمر

 العمل الإنجاز الموظفین من لمجموعة الجماعیة الجهود تسخیر یتم :الجماعیة بالروح العمل ج.

   . كفاءة وأكبر جهد بأقل

  .  بكفاءة العمل أثناء تقع التي المشاكل لحل المتبعة بالاستراتیجیة تكمن : المشاكل حل د.

                                                            

العمليالمبحث الثالث : الجانب   

 المحور الاول : تحلیل اجابات العینة نحو متغیر الثقافة التنظیمیة

1الجدول رقم   

التنظیمیة الثقافة لمتغیر الاول لمحورل المعیاري والانحراف الحسابي الوسطو  التكرارات  
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من خلال الجدول اعلاه نلاحظ أن المتغیر المستقل الثقافة التنظیمیة  ضمن ارتفاع في الوسط 

والتي حصلت على اعلى وسط حسابي اذ بلغ ( )  1الحسابي ببعض الفقرات والتي منها الفقرة ( 

مما یدل على أن المعمل یؤمن بالانفتاح الداخلي وازاله )  2۰390) وانحراف معیاري (  4.35

الحدود والقیود بین اقسامه من أجل تسهیل تدفق الأفكار والمعلومات في مجال الانتاج ، بینما 

)  1.356) وبانحراف معیاري (  306( ) في على ادنی وسط حسابي بواقع  5حصلت الفقرة ( 

                        مما یدل على خوف العاملین في المعمل من ضیاع حقوقهم وكرامتهم
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                المحور الثاني : تحمیل اجابات العینة نحو متغیر الاداء الوظیفي

                                          2الجدول 

   التكرارات والوسط الحسابي والانحراف المعیاري لمحور متغیر الاداء الوظیفي                 

 

من خلال الجدول اعلاه نلاحظ أن المتغیر التابع ( الأداء الوظیفي ) ضمن ارتفاع في الوسط 

والتي حصلت على اعلى وسط حسابي اذ بلغ ( )  3الحسابي ببعض الفقرات والتي منها الفقرة ( 

مما یدل على التزام العاملین بالتعلیمات والارشادات التي)  1.935) وانحراف معیاري (  4.05  

10 



) 3.3على ادنی وسط حسابي بواقع ( )  8تعطى عند انجاز الأعمال ، بینما حصلت الفقرة (    

 عند غیاب أحد الموظفین في العمل العمل لا یتعطل والتي تنص) 1.312وبانحراف معیاري (  

                         

لمحور الثالث : اختبار الفرضیةا  

                                                3 جدول

                  نتائج علاقة الارتباط والانحدار بین الثقافة التنظیمیة والاداء الوظیفي

معامل 

 الارتباط 

معامل التحدید 

R2 

F T 

 الجدولیة المحسوبة   الجدولیة المحسوبة

0.91 0.84 1.783 1.666 11.190      1.697 

 

یتضح من الجدول اعلاه ان نتائج العلاقات الارتباطیة لأفراد العینة تظهر وجود علاقة ایجابیة  

T  قیمة) .  0.91( الارتباط معامل قیمة كانت اذ الوظیفي والاداء التنظیمیة الثقافة بین قویة 

F قیمة    . اما قیمة )  1.697(  الجدولیة القیمة من اكبر)    11.190(  بلغت المحسوبة

(   . اما معامل التحدید  )  1.666اكبر من القیمة الجدولیة (   )  1.783المحسوبة بلغت ( 

0.84  . (                                                                                

لمبحث الرابعا  

 الاستنتاجات والتوصیات

 أولا : الاستنتاجات 

الى جملة من التوصیات ومن اهمها :توصل الباحث     

قویة ومعنویة سجلت جمیع علاقات الارتباط بین متغیرات الدراسة أن هناك علاقة ارتباطیة  .1

بین المتغیرین ( الثقافة التنظیمیة والأداء الوظیفي ) مما یشیر الى دور الثقافة التنظیمیة للعاملین 

  في التفعیل الایجابي للأداء الوظیفي للمنظمة او المؤسسة .
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تعد جماعیة العمل مفیدة للمؤسسة فهي منهج رئیس وطریقة مهمة في تحقیق انتاجیة مرتفعة . 2

                     یوفره من جو ملائم للعمل ودافعیة نحو الانجاز وتحقیق الأداء الجید .لما 

اعتماد المؤسسة على تحقیق نتائج جیدة وكسب رضا الزبائن مما اوجد الشعور بالثقة لدى .3

         العاملین وانهم اهل لهذه الثقة ومن ثم أوجد لدیهم الاستعداد في بذل جهود مضاعفة .

القیمة احترام الوقت تؤثر تأثیرا جوهریة على أداء الموظفین والعاملین وهذا ما یتناسب الى .4 

                                                     افراد العینة . وإجاباتحد بعید مع آراء 

 ثانیا : التوصیات

 الثقافة مجال في تطویریة وورش تدریبیة دورات باعتماد الدیوانیة مطاط معمل قیام ضرورة .1

                                                                                                     .الوظیفي والأداء التنظیمیة

 التحاقهم بدایة مع تطویریة خطط وضع عبر التوظیف وحدیثي الجدد بالموظفین الاهتمام .2

                                                          . الوظیفي الأداء في التمیز نحو ثقافتهم مستوى ورفع ، بالعمل

 زملائهم في الأداء ثقافة وغرس تشجیع في العاملین من الاكثر الخبرة ذوي من الاستفادة .3

             . العاملین

 الزبائن طلب في الحاصلة التذبذبات معالجة من المعمل تمكین اسالیب انتهاج إلى السعي .4

الزبون لطلب بالنسبة جید مستوى إلى الوصول لغرض مرونة اكثر التوسع مرونة لتكون  .                             

 

  المصادر :

مدخل  -التنظیم الاداري في المنظمات المعاصرة  ،)  2007محمود (  مصطفى. ابو بكر ، 1

 تطبیقي ، دار الجامعیة للنشر ، الإسكندریة .

الادارة الاستراتیجیة وادارة الأزمات ، دار الجامعة  ،)  2002ابو قحف ، عبد السلام ( . ۲

.الجدیدة للنشر ، الإسكندریة  
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لمنظمات ، عالم الكتب ، القاهرة العلاقات العامة وتغییر ثقافة ا ،)  2014. البكري ، فؤاده ( 3  

ادارة البنوك ، مدخل كمي واستراتیجي معاصر ، دار  ،)  2000. الحسیني ، فلاح حسن ( 4

 وائل للنشر ، عمان .

كیف تدار منظمات الالفیة الثالثة ، مدخل في فلسفة  ،)  2013. الساعدي ، مؤید یوسف ( 5

 التعلم التنظیمي ، دار الوراق للنشر ، عمان .

لتصمیم ، دار وائل للنشر ، عمان نظریة المنظمة الهیكل وا ،)  2008. السالم ، مؤید سعید ( 6  

، ترجمه  رفاعي محمد رفاعي  1الادارة الاستراتیجیة  ج  ،)  2001شارلز وجاریث جونز ( . ۷

 وسید احمد عبد المتعال ، دار المریخ للنشر ، الریاض .

البشریة ، مدخل استراتیجي ادارة الموارد  ،)  2009. الطائي ، یوسف حجیم واخرون ( 8

 متكامل ، دار الوراق للنشر ، عمان .

على مستوى السلوك الوظیفي ،  یمیةظالتناثر الثقافة  ،)  2008عكاشة ، اسعد احمد ( . 9

.فلسطینرسالة ماجستیر غیر منشورة ، الجامعة الاسلامیة ، غزة ،   

نظمات الأعمال ، دار وائل السلوك التنظیمي في م)  2003العمیان ، محمود سلمان ( .10

 للنشر ، عمان .

ادارة الموارد البشریة والسلوك التنظیمي ، دار المحمدیة )  2004ناصر ، دادي علون ( . 11

 العامة ، الجزائر .

دراسة تطبیقیة في  -دور إدارة المعرفة في تحقیق میزة تنافسیة  ،)  2012وهیبه ، داسي ( . 12

 المصارف الحكومیة السوریة ، مجلة الباحث ، الجزائر
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