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 اْلِإهدَاْءُ 

 .سيد الخلق سيدنا محمد صلى الله عليه وسلمإلى  ،ونصح الأمة مانةإلى من بلغ الرسالة وأدى الأ

ه بكل من أحمل أسمإلى  العطاء بدون انتظار، علمنيمن إلى  لى من كلله الله بالهيبة والوقار،إ
ستبقى كلماتك نجوم اهتدي  ،/ عدنان عبدالله حمدان رحمه اللهالعزيز الدكتور والدىروح إلى  ،افتخار

لى الأبد.  بها اليوم والغد وا 

من كان دعاؤها سر نجاحي وحنانها بلسم إلى  بسمة الحياة وسر الوجودإلى  ،ملاكي في الحياةإلى 
ن تراني في هذا المكان وهذه اللحظات الجميلة إلي   من بذلت عمرها وحياتها من أجل أإلى  ،جراحي
 الحبيبة رحمها الله.  أمي

من بوجودها أكتسب قوة ومحبة لا إلى  ،الشمعة التي تنير ظلمة حياتيإلى  ،إلى من بها أسمو وارتفع
من صبرت عليّ في إلى  وجسدا ، من رافقتني روحا  إلى  ،من عرفت معها معنى الحياةإلى  ،احدود له

 الغالية. زوجتيإلى  ،ه المرحلةهذ

أبنائي قرة عيني إلى  ،من تحلو الحياة بهمإلى  ،إلى من أرى التفاؤل بعينهم والسعادة في ضحكتهم
 وعمر. عدنانمنى جة قلبي ومه

 .إخواني وأخواتيوقوتي  سنديإلى  ،، ويلهج بذكرهم فؤاديفي عروقي من حبهم يجريإلى 

 .أساتذتية المعرفة إلى أهل العلم ورمز العطاء ومنار 

 اللحظات والأيام التي عشقتها.  أجملتسكن صدورهم  الذين أصدقائيإلى 

 ثمرة هذا الجهد أهديم جميعاا ليهإ                             

                                                                 

                                                       الباحث                                       

  الله حمدان محمد عدنان عبد
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 وتقديرٌ شكرٌ 
 

 (7)إبراهيم: "لَئِن شَكَرْتُمْ لَأزِيدَنَّكُمْ  كتابه العزيز "يقول الله في 

  "من ل يشكر الناس ل يشكر اللهول الرسول )صل الله عليه وسلم(:"يق               

 .الكبير إتمام هذا الجهد أتوجه بالشكر لله سبحانه وتعالى الذي وفقني وأعانني على بداية 

 كما أتقدم بجزيل الشكر والعرفان لمن له الفضل بعد الله في التوجيهات والرعاية والخبرة، فكل
جهاد ن " والدكتور/ ماز،والتمويل دارةالسيد "عميد كلية الإخليل علاء الدين  /الشكر والتقدير للدكتور

ذان تفضلا بالإشراف على هذه لال ،"غزه -نائب عميد الدراسات العليا بجامعة الإسراء" الشوبكي
رشاداتهما ،الرسالة  .لي خلال فترة إعداد الرسالة ولم يبخلا عليّ من جهدهما ووقتهما وتوجيهاتهما وا 

عماد يونس  د/ ،ا  مناقشا  خارجيرأفت حسين الهور  د/إلى  والعرفان وكما أتقدم بجزيل الشكر
تسهم  وأسأل الله العلي القدير أن ،لتفضلهما بقبول مناقشة رسالتي، مناقشا  داخليا  الصوالحي 

 .هم في إثراء الرسالةؤ ملاحظاتهم وآرا

نحو  ،طاء والتشجيع المستمروأخيرا  لا ينسى قلمي ولا قلبي والدىّ اللذين لم يبخلا عليّ بالدعاء والع
 الهدف المنشود. دراستي وتحقيق إكمال

قصى على جامعة الأ العاملين فيهيئة التدريس و لكل من  الشكر والتقدير ولا أنسى أن أتقدم بكل
الله  جغا، والدكتور أحمد فر الدكتور أديب الأوأخص بالذكر  ،دعمهم لنا ومساندتنا طيلة فترة الدراسة

 لين في قسم الدراسات العليا.والعاموالدكتور وليد  والدكتور خليل ماضي، والدكتور أشرف مشمش

 إرشادا  أو  قدم نصيحةأو  كما لا يسعني إلا أن أتقدم بجزيل الشكر والتقدير لكل من ساهم ودعم
 ،من صواب فمن الله وحدهبها  فما كان ،رأيا  حتى خرجت هذه الرسالة بهذا الشكل اللائقأو  أو توجيها  

لع ه وتعالى أن ينفع بهذه الرسالة كل من قرأها واطّ وأدعو الله سبحان ،يوما كان بها من خطأ فمن نفس
 عليها من طلبة العلم والمهتمين.

                                                                            الباحث  

 الله حمدان محمد عدنان عبد



 د
 

 الدراسةملخص 

البنوك  م عقلية الوفرة لدىتعظيأثر الثقافة التنظيمية في التعرف على إلى  الدراسةهدفت 
 ( موظفا  052بلغت ) طبقية بقت الدراسة على عينة عشوائيةوقد ط   .العاملة في المحافظات الجنوبية

( استبانة بنسبة استجابة بلغت 032وقد أمكن جمع ) .البنوك العاملة في المحافظات الجنوبيةمن 
ية المناسبة لاختبار حصائوالاختبارات الإ( وقد استخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي 49.9%)

 .الفرضياتصحة 

 :تمثلت أهم نتائج الدراسة فيما يلي 
 بوزن نسبي جاءتالبنوك العاملة في المحافظات الجنوبية ى مستوى الثقافة التنظيمية لد  .1

 .بدرجة كبيرة جدا  وهي  (09.02%)
 (%02.22) بوزن نسبي تجاءة العاملة في المحافظات الجنوبي البنوك لدى ية الوفرةواقع عقل .0

 .بدرجة كبيرة جدا   وهي

 ،المعتقدات، القيمية بين الثقافة التنظيمية بجميع أبعادها )إحصائعلاقة ذات دلالة  يوجد .3
 .البنوك العاملة في المحافظات الجنوبية ( وعقلية الوفرة لدىالتوقعات، الأعراف

البنوك  لدىالوفرة  تعظيم عقليةعلى ة الثقافة التنظيميلأبعاد ية إحصائذو دلالة  أثر يوجد .9
 .العاملة في المحافظات الجنوبية

 عدد من التوصيات وكان أهمهاإلى  الدراسة خلُصت وقد: 
 أداءة في البنوك بأهمية عقلية الوفرة ودورها في التأثير على داريضرورة معرفة القيادات الإ .1

 العاملين بالبنوك.
يز القوة والانجاز لدى العاملين بالبنوك، واستخدام ضرورة العمل على تنمية الأدوار وتعز  .0

 .العمل على ترسيخ الثقافة التنظيميةو التقنيات الحديثة بالعمل، 
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Abstract 

The study aimed to identify the impact of organizational culture in 

maximizing the abundance mentality of  banks operating in the southern 

governorates, This study was applied to a stratified random sample of (250) 

employees of  banks operating in the southern governorates, (236) 

questionnaires were collected with a response rate of (94.4%). The researcher 

used the descriptive approach of analysis and appropriate approach of analysis 

statistical tests to test the validity of the hypotheses. 

The most important results of the study were: 

1. The level of influence of the organizational culture of banks operating in 

the southern governorates came with a relative weight (84.20%), which is 

very large. 

2. The reality of the abundance mentality of  banks operating in the southern 

governorates came with a relative weight (86.00%), which is very large. 

3. There is a statistically significant relationship between organizational 

culture in all its dimensions (values, beliefs, customs, expectations) and the 

abundance mentality of banks operating in the southern governorates. 

4. There is a statistically significant impact on the quality of maximizing the 

abundance mentality of banks operating in the southern governorates.  

The study concluded with a number of recommendations, the 

most important of which were: 

1.  The need for administrative leaderships in banks to know the importance 

of the mentality of abundance and its role in influencing on the performance 

of employees. 

2.  The need to work on developing roles, enhancing the strength and 

achievement of bank employees, using modern technologies at work, and 

working to consolidate the organizational culture. 
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 فصل الأولال
 الإطار العام للدراسة

 : مقدمة
 

إن للثقافة التنظيمية دورا  مهما  وبارزا  في تطور ونجاح الكثير من المنظمات التي تولى اهتماما  
الثقافة التنظيمية من أهم المتغيرات  وت عدفي المنظمة.  داءبها باعتبارها محركا  لرفع مستوى الأ

إلى  ن المنظمة في تحقيق أهدافها تسعىإوالعاملين أيضا ، حيث  رةداالتنظيمية المؤثرة في سلوك الإ
 كسب المورد البشرى باعتباره أهم روافد النجاح، والسمة الراعية للتفوق والتميز. 

تميزها إلى  يؤدى ن قبل الثقافة التنظيمية،إن اكتساب المنظمة للصفات والسمات الشخصية م
يمية بصمة تميزها في مكوناتها المادية والمعنوية، والتي تتأثر بها ن للثقافة التنظوا  عن باقي المنظمات، 

المنظمة، إذ أنها تساهم في تحقيق أهداف المنظمة، وذلك من خلال طرق ومعايير خاصة بالعمل 
 (.15: 5112توفرها تلك الثقافة من خلال ترابط الأفراد بها وتحفيزهم للعمل بجودة عالية )محمد، 

الشعور الجميع، وتنبع عقلية الوفرة من  يكفي يبوجود الكثير الذ الاعتقادفرة هي إن عقلية الو       
مشاركة التقدير والمكاسب والمسؤولية، وتفتح الباب إلى  كما أنها تؤدىالعميق بالجدارة والأمن الذاتي، 

نجاز ا  و  متعة عامةإلى  أمام بدائل وخيارات جديدة مبتكرة، وتحول المتعة الشخصية والإنجاز الفردي
، مما يساعد على التعاون والتعامل المثمر البناء مكاناتالإبوفرة  افعتر الا ينها تعنإ جماعي، وأخيرا  

 (.111: 2005التطور والنماء )كوفي، إلى  المؤدى
ساسية في بناء الاقتصاد في فلسطين، ويعتبر المؤسسات المالية اللبنة الأو لذلك تشكل البنوك 
داة التي من خلالها نه يعتبر الأية كبيرة في عملية التطور الاقتصادي، لأالقطاع المصرفي ذو أهم

على الوضع  رئيسيا   مؤشرا  القطاع المصرفي في فلسطين  يتطبق الدولة نظامها المالي، ويعط
من هنا نستطيع مشاهدة العملية التنافسية بين البنوك والمؤسسات المالية و  الاقتصادي بفلسطين،

سة ومواكبة التغير من وجود نمط قيادي قوى متمثل بعقلية الوفرة من أجل المناف ، لذا لابدالأخرى
 .وتحقق الأهداف

ومن هنا جاءت هذه الدراسة لتركز على أثر الثقافة التنظيمية في تعظيم عقلية الوفرة لدى 
بحث عن المحافظات الجنوبية، والتي يغلب عليها صفة مواجهة التحديات والفي العاملة البنوك  مديري

 الابداع والتطور.
 



3 
 

 :وتساؤلتها مشكلة الدراسة: أولا 
تصاد الفلسطيني، قهات الهامة، والتي تعكس واقع الاالقطاع المصرفي الفلسطيني من الواج ي عد

الأساسي في هذا القطاع، فهي تعتبر القناة الرئيسية للتدفقات المالية الناتجة  المكونلذلك تعتبر البنوك 
قتصادية، بذلك أضحى القطاع المصرفي من أهم القطاعات الفعالة والمؤثرة في عن الأنشطة الا

المجتمع الفلسطيني، والتي تسهم بشكل مباشر في رفع معدلات النمو، وبأن ذلك ما تشير إليه عقلية 
  .هدافالأفهي تعمل على مواكبة التطوير وتحقيق  ،الوفرة

مجال تكنولوجيا المعلومات وأساليب الادارة ما يشهده العالم اليوم من ثروة كبيرة في  إن
الحديثة يتطلب من المنظمات التركيز على وجود إدارة قوية تتمتع بصفات وسمات قيادية فزه، لتحقيق 
أهداف المنظمة، لهذا يتطلب وجود ثقافة تنظيمية قوية تكسب المنظمة خصائص تتميز بها، وتوفر 

المنظمة، نظرا  للدور الذى تلعبه ثقافة المنظمة في التأثير  الإطار الذى يوضح طريقة أداء العمل داخل
إن تحقيق عقلية الوفرة في البنوك الفلسطينية تعكس شكل من أشكال على سلوك انتماء العاملين، 

خلال العاملين داخل  ، يتم تنفيذها منلابد أن يكون ثقافة لدى البنوك ، وهذا التغيريجابيالتغير الإ
 .البنك

 ندرةوالمراجع بالمكتبات العلمية،  بعد اطلاعه على الكتب والدراسات السابقة حثويتضح للبا
خاصة بعقلية الوفرة، لأنها تناولت متغيرا  جديدا  لم يتناوله الباحثون من قبل بشكل  وجود دراسات سابقة

 مباشر، ولكن بعد زيادة البحث والاطلاع من قبل الباحث توصل لبعض الدراسات التي توجد بها
بعض من مكونات وخصائص عقلية الوفرة، فوجد بها قصور وضعف في توفر تلك الخصائص من 

( والتي أكدت على وجود قصور وضعف في عملية 5151قبل الادارة، وكما أوضحت دراسة )زقوت، 
( والتي أكدت على ضعف 5112المشاركة في اتخاذ القرار بين الادارة والعاملين، ودراسة )قديح، 

ساواة بين العاملين في عملية التعين، يتضح بذلك أن ندرة عقلية الوفرة قد تؤدى إلى ضعف عملية الم
 بالثقافة التنظيمية داخل المنظمة.

 ومن هنا يتبلور لنا السؤال الرئيس التالي:
 ".؟البنوك العاملة في المحافظات الجنوبية ظيمية في تعظيم عقلية الوفرة لدىالتن الثقافة تأثير "ما
 ق عن السؤال الرئيس الأسئلة الفرعية التالية:وينبث

 ؟البنوك العاملة في المحافظات الجنوبية الثقافة التنظيمية لدى تأثير ما مستوى -1

 ؟البنوك العاملة في المحافظات الجنوبية ما واقع عقلية الوفرة لدى -5
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دات، الأعراف، )القيم، المعتق أبعاد الثقافة التنظيميةهل توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين  -3
 البنوك العاملة في المحافظات الجنوبية؟ قلية الوفرة لدىالتوقعات( وع

اف، )القيم، المعتقدات، الأعر  أبعاد الثقافة التنظيميةذو دلالة إحصائية بين  يوجد تأثيرهل  -2
 البنوك العاملة في المحافظات الجنوبية؟ التوقعات( وعقلية الوفرة لدى

ظيمية في تعظيم عقلية الوفرة الثقافة التن تأثير جابات المبحوثين حولهل توجد فروق لمتوسط است -2
المتغيرات الشخصية والتنظيمية )اسم البنك، إلى  تعزى ،المحافظات الجنوبيةفي العاملة البنوك  لدى

 (.المسمى الوظيفيسنوات الخدمة، النوع الاجتماعي، الفئة العمرية، الدرجة العلمية، 

 سة:أهداف الدرا: ثانياا 
البنوك  ظيمية في تعظيم عقلية الوفرة لدىللدراسة هو التعرف على أثر الثقافة التن الرئيسيالهدف 

 تحقيق مجموعة الأهداف التالية:إلى الدراسة  كما وتسعى ،العاملة في المحافظات الجنوبية

 .نوبيةالبنوك العاملة في المحافظات الج الثقافة التنظيمية السائدة لدى مستوىالتعرف على  -1

 .البنوك العاملة في المحافظات الجنوبية معرفة واقع عقلية الوفرة لدى -5

)القيم،  أبعاد الثقافة التنظيميةعلاقة ذات دلالة إحصائية بين وجود  ذا كان هناكعما إالكشف   -3
 العاملة في المحافظات الجنوبية.البنوك  اف، التوقعات( وعقلية الوفرة لدىالمعتقدات، الأعر 

)القيم،  أبعاد الثقافة التنظيميةذو دلالة إحصائية بين  وجود تأثيرذا كان هناك ا إالكشف عم -2
 المحافظات الجنوبية. البنوك العاملة في اف، التوقعات( وعقلية الوفرة لدىالمعتقدات، الأعر 

ظيمية الثقافة التن تأثيرالمساهمة في الكشف عن وجود فروق لمتوسط استجابات المبحوثين حول  -2
المتغيرات إلى  تعزى ،المحافظات الجنوبيةفي العاملة البنوك  ىيم عقلية الوفرة لدفي تعظ

 سنوات الخدمة، الشخصية والتنظيمية )اسم البنك، النوع الاجتماعي، الفئة العمرية، الدرجة العلمية،
 (.المسمى الوظيفي
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 أنموذج الدراسة:: ثالثاا 
إذ يمثل الجانب  ،بين متغيراته الرئيسية ةوالعلاق المقترح نموذج الدراسة (1-1)الشكل يعرض 

 –العاملة وهي )القيم  البنوك بأبعاد الثقافة التنظيمية لدى الأيمن من النموذج المتغير المستقل ممثلا  
بعقلية  التابع ممثل يرالمتغيسر من النموذج (، ويمثل الجانب الأالتوقعات -الاعراف  –المعتقدات 

 المتعلقة بالبنوك العاملة. شخصية والتنظيميةالمتغيرات المن النموذج الجزء السفلى مثل الوفرة، بينما ي
 

 الدراسة متغيرات أنموذج(: 1.1شكل توضحي)                          

 
 .(2016، )السحباني، (2018شماله،  أبو)الدراسات السابقة  جرد بواسطة الباحث بناء علىالمصدر:  

، ونظرا  لتعدد وجهات نظر الكتاب ثقافة التنظيميةأساسية للبعاد مجموعة أ تومن هنا فقد توفر 
روج بأعلى والباحثين في تحديد أبعاد الثقافة التنظيمية فقد قام الباحث بتلخيص وجهات نظرهم والخ

 (.5)رقم ملحق من خلال  موضحةنسبة متفق عليها من الأبعاد، 
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 ات الدراسة:فرضي: رابعاا 
 اتهوتساؤلا دراسةلدراسة، وللإجابة على مشكلة النموذج اأالتي تضمنها  ةبناء  على العلاق

 :التالية فرضياتالالفرعية قام الباحث بصياغة 
أبعاد بين  (α ≤ 0.05)دلالة إحصائية عند مستوى  علاقة ذات توجدلا  :الفرضية الرئيسية الأولى

العاملة في البنوك  اف، التوقعات( وعقلية الوفرة لدىمعتقدات، الأعر ال)القيم،  لثقافة التنظيميةا
 المحافظات الجنوبية؟

أبعاد الثقافة بين  (α ≤ 0.05)عند مستوى ذو دلالة إحصائية أثر  يوجد لا الثانية:الفرضية الرئيسية 
لة في المحافظات البنوك العام اف، التوقعات( وعقلية الوفرة لدىالمعتقدات، الأعر )القيم،  التنظيمية
 الجنوبية؟

 :وهي بحسب أبعاد الثقافة التنظيمية ةفرعي فرضياتأربع  اويشتق عنه
لقيم الثقافة التنظيمية في تعظيم عقلية الوفرة  (α ≤ 0.05) ية عندإحصائدلالة ذو  يوجد تأثيرلا   .1

 .البنوك العاملة في المحافظات الجنوبيةلدى  
ظيمية في تعظيم عقلية لمعتقدات الثقافة التن (α ≤ 0.05)عند ية إحصائدلالة ذو  يوجد تأثيرلا   .5

 .البنوك العاملة في المحافظات الجنوبية الوفرة لدى
لأعراف الثقافة التنظيمية في تعظيم عقلية  (α ≤ 0.05)ية عند إحصائدلالة ذو  يوجد تأثيرلا   .3

 .البنوك العاملة في المحافظات الجنوبية وفرة لدىال
ظيمية في تعظيم عقلية لتوقعات الثقافة التن (α ≤ 0.05)ية عند إحصائدلالة ذو  يوجد تأثيرلا   .2

 .البنوك العاملة في المحافظات الجنوبية الوفرة لدى
بين متوسطات  (α ≤ 0.05)ية عند مستوى إحصائلا توجد فروق ذات دلالة  :لثةالفرضية الرئيسية الثا
البنوك العاملة في المحافظات  لدىفي تعظيم عقلية الوفرة الثقافة التنظيمية  تأثير آراء المبحوثين حول

المتغيرات الشخصية والتنظيمية )اسم البنك، النوع الاجتماعي، الفئة العمرية، الدرجة إلى  تعزىالجنوبية 
 (.المسمى الوظيفيسنوات الخدمة، العلمية، 

 :يه بحسب المتغيرات الشخصية والتنظيمية ةفرعي ياتضفر  ست اويشتق عنه
بين متوسطات آراء المبحوثين حول ( α ≤ 1.12ية عند مستوى )إحصائتوجد فروق ذات دلالة  لا .1

 )اسم البنك(. متغيرات الدراسة )الثقافة التنظيمية وعقلية الوفرة( تعزى إلى متغير
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بين متوسطات آراء المبحوثين حول ( α ≤ 1.12ية عند مستوى )إحصائلا توجد فروق ذات دلالة  .5
 )النوع الاجتماعي(. راسة )الثقافة التنظيمية وعقلية الوفرة( تعزى إلى متغيرمتغيرات الد

بين متوسطات آراء المبحوثين حول ( α ≤ 1.12ية عند مستوى )إحصائلا توجد فروق ذات دلالة  .3
 )الفئة العمرية(. متغيرات الدراسة )الثقافة التنظيمية وعقلية الوفرة( تعزى إلى متغير

بين متوسطات آراء المبحوثين حول ( α ≤ 1.12ية عند مستوى )إحصائلالة لا توجد فروق ذات د .2
 )الدرجة العلمية(. متغيرات الدراسة )الثقافة التنظيمية وعقلية الوفرة( تعزى إلى متغير

بين متوسطات آراء المبحوثين حول ( α ≤ 1.12ية عند مستوى )إحصائلا توجد فروق ذات دلالة  .2
 )سنوات الخدمة(. التنظيمية وعقلية الوفرة( تعزى إلى متغيرمتغيرات الدراسة )الثقافة 

بين متوسطات آراء المبحوثين حول ( α ≤ 1.12ية عند مستوى )إحصائلا توجد فروق ذات دلالة  .6
 )المسمى الوظيفي(. متغيرات الدراسة )الثقافة التنظيمية وعقلية الوفرة( تعزى إلى متغير

 الدراسة:أهمية : خامساا 
 

من خلال محاولة الكشف عن طبيعة العلاقة بين متغيرات الدراسة  تحديد أهمية الدراسةيمكن      
 :علمية والعملية على النحو التاليوتتمثل أهمية إجراء الدراسة من الناحية ال

 

 الأهمية النظرية: أولا:
يد من الدراسات تستمد الدراسة أهميتها في أنها قد تسهم وتساعد في لفت انتباه الباحثين للقيام بالعد .1

 والبحوث في مجال تطوير عقلية الوفرة باستخدام الثقافة التنظيمية.

سلطت هذه الدراسة الضوء على موضوع الثقافة التنظيمية بأبعادها )القيم والمعتقدات والأعراف   .5
 والتوقعات( وموضوع تعظيم عقلية الوفرة.

 تنظيمية وموضوع عقلية الوفرة.ندرة الدراسات الكافية التي ربطت بين موضوع الثقافة ال .3

إثراء المكتبة العربية ومراكز البحث العلمي، لمساعدة الباحثين وتشجيعهم لإجراء مزيد من الدراسات  .2
لحديثة، وأنها تفتح في مجالات الثقافة التنظيمية وعقلية الوفرة، حيث يعتبر ذلك من الموضوعات ا

 م آراء الباحثين المتعلقة بمتغيرات البحث.للمناقشات العلمية والفكرية لأه ةأبوابا  جديد
 

 الأهمية العملية: :ثانياا 

ن في البنوك من أجل مواكبة التطور والتقدم و يثة يتأثر بها العاملدراسة واقعية لظاهرة علمية حد .1
 بالعمل وتسهيل المهام وتحقيق الاهداف.
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 ،مدى تطبيقها بالبنوكرة و عقلية الوفحديث وهو  داريأسلوب إفي التعريف بتكمن أهمية الدراسة  .5
 تعظيم عقلية الوفرة.و الثقافة التنظيمية الربط بين  هايتم من خلالل

 العاملة من حيث تقديم النماذج للثقافة التنظيمية لتعظيم عقلية الوفرة. البنوك لدى لتطورمواكبة ا .3

، من ة الوفرةالتنظيمية في تعظيم عقليفي تحسين دور الثقافة الدراسة تساعد ن يأمل الباحث بأ .2
باستخدام عقلية  ئهالتطـوير أدا البنوكلصناع القرار في  التي قدمتها الدراسة توصياتخلال ال

 ة.داريالوفرة، مما يساعد على تحقيق تطوير أنظمتها الإ
 

 حدود الدراسة:: سادساا 
ية، وحدود مكان ةوحدود مؤسساتيبشرية نظرية حدود موضوعية، وحدود أو  مليةلكل دراسة سواء ع

 وكذلك حدود زمانية، ويمكن توضيحها على النحو التالي:
ظيمية في لثقافة التناتأثير  الموضوعي على دراسة حدها في الدراسة اقتصرت الحد الموضوعي: .1

تقديم مقترحات تسهم في تفعيل و  ،البنوك العاملة في المحافظات الجنوبية تعظيم عقلية الوفرة لدى
 .لبنوك العاملة في المحافظات الجنوبيةا قافة التنظيمية لدىالث دور

 .البنوك العاملة في المحافظات الجنوبية عاملي إجراء الدراسة على : تمالحد البشري .5

 العربي الإسلاميبنك فلسطين والبنك ) الوطنية المحليةالدراسة البنوك  استهدفتالحد المؤسساتي:  .3
 .بيةبالمحافظات الجنو  الفلسطيني( العاملة الإسلاميوالبنك 

 .في المحافظات الجنوبية وتحديدا  ن : أجريت الدراسة في دولة فلسطيالحد المكاني .2

جراء التحليلات  الحد الزماني: .2 تم إجراء الدراسة وجمع البيانات الأولية عن مجتمع الدراسة وا 
 (.2021 -2020ية خلال الفترة )حصائالإ

 :وقيود الدراسة محدداتسابعاا: 
 الدراسة تتمثل في: ذه، وقيود هايود والمحددات التي تحد من نطاقهمجموعة من الق لكل دراسة

البنــوك العاملـة فــي  ظيميـة فــي تعظـيم عقليــة الـوفرة لـدىعلــى دراسـة أثــر الثقافـة التن اقتصـار الدراسـة -1
 المحافظات الجنوبية.

  هـذا الياقتصار التطبيق على البنوك الوطنية المحلية لسلطة النقد الفلسطينية في قطـاع غـزة، وبالتـ -2
 القطاع المصرفي التابع لسلطة النقد الفلسطينية. على تعميم النتائجب يسمح

صــعوبة الحصــول علــى المراجــع والدراســات فــي موضــوعي الثقافــة التنظيميــة وتعظــيم عقليــة الــوفرة،  -3
البنــوك، أيّ جانــب مــن جوانــب الموضــوع فــي  تناولــتعــدم وجــود جهــود بحثيــة ســابقة وهــذا بســبب 

تتصـف الدراسـات السـابقة بالنـدرة  حيث -عقلية الوفرة  - التي تتعلق بالموضوع نفسه ندرة المراجعو 
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البنـوك  أن الدراسات الميدانية أو التحليلية عامة كانت تختص حيث (علم الباحث حد علىالنسبية )
 ، وحداثة تعاطي هذه المواضيع في الكتب والرسائل الجامعية.بالقطاعات الخاصة

العمــل المصــرفي فــي البنــوك الوطنيــة المحليــة التابعــة  العــاملين فــيوليــة علــى اقتصــرت البيانــات الأ -4
البيانـــات صـــعبة، وبعـــد لســـلطة النقـــد الفلســـطينية، حيـــث كانـــت اجـــراءات توزيـــع الاســـتبانات وجمـــع 

ذونـــات عـــدة مـــن قبـــل البنـــوك، ودراســـة الاســـتبانة، الحصـــول علـــى رد مـــن مجلـــس الحصـــول علـــى أ
 الاستبانات على الموظفين. بل السماح بتوزيعالإدارة ق  

 مصطلحات الدراسة:: اا ثامن
القيم والمعتقدات والتقاليد والاتجاهات التي تخلق مجالا  شاملا  يؤثر في مجموعة  :الثقافة التنظيمية

 (.593: 5115،آخرون)الطراونة و  بناء سلوك العاملين
 

والأعراف والتوقعات والافتراضيات  مجموعة من القيم والمعتقدات :الثقافة التنظيمية إجرائياا  تعريف
 والتي تعكس سلوكياتهم داخل البنك. المشتركة بين المدراء والعاملين بالبنوك العاملة

 

عميق  تنبع عقلية الوفرة من شعورو يكفى الجميع،  الذيبوجود الكثير  الاعتقادهي  عقلية الوفرة:
 أمامدير والمكاسب والمسؤولية، وتفتح الباب التقبالجدارة والأمن الذاتي، كما أنها تؤدي إلى مشاركة 

نجاز ا  متعة عامة و إلى  بدائل وخيارات جديدة مبتكرة، وتحول المتعة الشخصية والإنجاز الفردي
ون والتعامل المثمر البناء مكانيات، مما يساعد على التعاالاعتراف بوفرة الإ ي، فإنها تعنجماعي، وأخيرا  

 (.2005:100في، النماء )كو و  التطورإلى  يالمؤد
 سماتمن ال ويعكس مجموعة المدراء في البنوكسلوك قيادي ينتهجه  :تعريف عقلية الوفرة إجرائياا 

، موظفيه على تنفيذ الأوامر قسرا  أحد  رغب بإجباريولا  ميل للشراكة،يحب التملك،  عدم) الشخصية
ؤمن بأن سعادته ي، و الآخرينمع  لمقارنةل خضع نفسهيللاطمئنان، ولا  ليست مصدرا   الآخرينراء آو 

  .(نو يشعر به الموظف يتالمرتبطة بذلك القدر من السعادة 

  :الفصل الأول خلاصة
تناول في الفصل الأول الإطار العام للدراسة، فقد بدأ  ينستنج من خلال الفصل الحالي الذ

 تحاول الدراسة التي رضياتأظهر الفصل فــ كماو الباحث بكتابة مقدمة عامة، ومن ثم مشكلة الدراسة، 

 حدود الدراسة، ومصطلحات الدراسة، إظهار مع الدراسة مناقشتها، كما حدد الباحث أهمية الدراسة
سوف نتعرف في الفصل القادم على وبعد ذلك وأخيرا قام الباحث بإعداد خلاصة الفصل الأول، 

 .الإطار المفاهيمي للثقافة التنظيمية وعقلية الوفرة
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 الفصل الثاني
 الإطار النظري للدراسة

 مقدمة:
حيث إن الإنسان هو الوحدة في عصرنا هذا تعتبر القوة البشرية هي رأس مال المنظمات 

الثقافة التنظيمية إحدى الأكبر في أنشطة المنظمة ككل. لذلك تعتبر ساسية للعمل والإنتاج وله الدور الأ
العوامل المؤثرة في سلوك أفراد المنظمة، حيث إنها تشكل سلوك الموظفين فيما يحقق أهداف وخطط 

ا من دور هام في تكوين دارة الحديثة لما لهثقافة التنظيمية من أهم ملامح الإالمنظمة، وتعتبر ال
 عمال وتطوير الفكر الإداري الحديث للعاملين.منظمات الأ
التركيز على أثر الثقافة التنظيمية في تعظيم عقلية  هذهمن هنا سوف نحاول في دراستنا و 

الوفرة لدى البنوك العاملة في المحافظات الجنوبية، لذا ارتأينا إلي أن نقسم هذا الفصل إلى أربع 
 مباحث جاءت تحت عنوان:

 المبحث الأول: الثقافة التنظيمية.
 المبحث الثاني: عقلية الوفرة.

 المبحث الثالث: تحليل العلاقة بين الثقافة التنظيمية وعقلية الوفرة.
 المبحث الرابع: البنوك العاملة في المحافظات الجنوبية.
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 الأوللمبحث ا
 الثقافة التنظيمية

 : مقدمة
 

كن لا يم اذ، ةمجالات الحيا جميعفي مكونا  رئيسيا  العالمية  أصبحت الثقافة اليوم في عصر 
 ولأناجتماعية.  ةحيا مع بيئي سواء كان بيئة عمل أومجت لأيالاستغناء عنها، لأنها المكون الأساسي 

فإنها  ،والمعتقدات والتوقعات والعادات والتقاليد السائدة في حياتنا ككل والأعرافعبر عن القيم الثقافة ت  
يجاد توافق بين إطاء من أجل التي تسعى بكل جهد وعبذلك تمثل الإطار العام للمنظمة الناجحة 

 ها. مديريافتها وثقافة ثق
 الأخرىتعتبر الثقافة التنظيمية عنصرا  مهما  للمنظمة، حيث تعمل بجانب مكونات التنظيم و   

 تنظيمية بشكل يحقق أهداف المنظمةالثقافة ال إدارةمن الأفراد والأهداف والدليل التنظيمي، ولهذا يجب 
وقد ظهر لها دور كبير بإكساب المنظمة سمتها الشخصية التي تتميز بها (. 052: 0222)القريوتى،

عن غيرها، كما تركت أثر كبير ومميز بمكوناتها المادية والمعنوية التي تتأثر بها المنظمات، فهي 
: 0205 )محمد، لك باستخدام المعايير الخاصة بهاتساعد على استقرار المنظمة وتحقيق الأهداف وذ

00.) 
التطرق لبعض أدبيات البحث ذات العلاقة بالثقافة إلى  لباحث من خلال هذا المبحثويهدف ا

مفهوم الثقافة التنظيمية من حيث أهميتها وخصائصها إلى  المبحثطرق في هذا تالتنظيمية، حيث سي
على  وأنواعها ووظائفها وآلية انتقالها وتأثيرها لمنظمة،وأبعادها ومكوناتها وكيفية تكوين ثقافة قوية ل

 المنظمة.

 : مفهوم الثقافة التنظيمية:ولا أ
قعيا  داخل المجتمع اتمثل الثقافة التنظيمية الحالة السائدة داخل المجتمع، حيث أصبحت أمرا  و 

الأفراد داخل  وذلك من خلال فترات زمنية متتالية، حيث أصبحت الثقافة التنظيمية تمثل سلوك
، لخاصة به لأنها نتجت عن قيمه ومعتقداته وأعرافه وسياساتهأن لكل مجتمع ثقافته ا المجتمع، وبذلك

 بذلك تعددت تعريفات الثقافة التنظيمية، والتي تعتبر من المؤثرات القوية على سلوك الفرد.و 
 فكانت التعريفات على النحو التالي: دارةمن هنا فقد عرفها خبراء وعلماء علم الإ
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ة يجابيلين بالقيم والمعتقدات والأفكار والاتجاهات الإد العاميتعمل الثقافة التنظيمية على تزو 
بداع والعمل ضمن لتي تتسم بالتجديد والابتكار والإالتي تتيح لهم القدرة على ممارسة الأنماط السلوكية ا

 أداءالكفاءة ورفع مستوى زيادة إلى  فريق واحد، وممارسة المهام والواجبات بحرية، مما يؤدى ذلك
 (.051: 0202، )المدهون المنظمة

هي مجموعة من القيم والمعتقدات والاتجاهات التي يشترك بها أفراد المنظمة، ويؤمنون بها 
 ف المختلفة التي تواجهها المنظمةوتشكل الإطار المرجعي لتحديد سلوك وطريقة التصرف في المواق

 (.: 020213)حرز الله، 
ريج بيئة عمل مناسبة لتحديد ة حديثة تعمل على تخإداريهي عبارة عن مدخلات عملية 

جراءات عتقدات التنظيمية، والسياسات والإالأهداف، وتشمل المدخلات التالية )القيم التنظيمية، والم
 (.05: 0206)السحباني،  ت التنظيمية والاعراف التنظيمية(والاتجاهات التنظيمية والتوقعا

ك، وقواعد السلوك التي يتشارك بها هي مجموعة من المعايير والقيم والمعتقدات والفهم المشتر 
عملية صنع القرار وتحقيق غير ملحوظة، تؤثر بحد كبير على أو  الأفراد سواء بصورة ملحوظة

 (.William، 2005: 128- 139) الأهداف
ة الحديثة عبارة عن مدخلات داريومن هنا يرى الباحث أن الثقافة التنظيمية في العملية الإ

عادة التأهيل ومن ثم مخرجات بيئة إ ف والتوقعات( من ثم عراات والسياسات والأ)القيم والمعتقدوتشمل 
 عمل مناسبة للمنظمة لتحقيق الأهداف والغايات.

عراف مجموعة من القيم والمعتقدات والأ رف الباحث الثقافة التنظيمية بأنهامن هذا المنطلق يعّ 
إطارا  مرجعيا  لتحديد السلوك، مة، لتشكل لهم والتوقعات التنظيمية والتي يشترك بها جميع أفراد المنظ

 المنظمة. ف الداخلية والخارجية التي تواجهلية التعامل مع المواقآو 

 ثانيا: أهمية الثقافة التنظيمية:
اعية كثر الناس من الحديث عن الثقافة التنظيمية دون علمهم لمعانيها وضروريتها الاجتمي  

 رهن تنوع الثقافات وتفاعلها، في جميع المجتمعات وعلى مدى التاريخ  الفرد ةن ارتقاء حياأوالتاريخية، و 
بها، وبذلك  ةإذ لا يوجد منظمة بدون ثقافة تنظيمية خاصالثقافة التنظيمية  قائمة في كل المنظمات، ف

 رةداتقوم المنظمة بتشكيل وتحديد ثقافتها بناء  على طبيعة عمل البيئة الداخلية لها والسياسة المتبعة للإ
لذا من خلال الفترات الزمنية المتتالية تترسخ مجموعة من الممارسات والخبرات للعاملين والتي العليا، 

 (.29: 0200 )الفراج، بح بشكل غير مباشر ثقافة المنظمةتص
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 ( على أهمية الثقافة التنظيمية كالتالي:3102ري، موكما أشار )الش
 حساس بالهوية.الإ التنظيمية للمنظمة والعاملين تزود الثقافة .0

 تعمل الثقافة التنظيمية على ترسيخ والالتزام برسالة المنظمة. .0

 تدعم المنظمة معايير السلوك بالمنظمة وخاصة الموظفين الجدد. .1
ومن هنا يرى الباحث أن أهمية الثقافة التنظيمية بالنسبة للفرد والمنظمة تشكل روح التوافق والتعاون بين 

لين، وعندما يكون هناك انسجام ومعرفة من قبل العاملين لثقافة المنظمة وتصبح بيئة العمل وراحة العام
 جزءا  من ثقافتهم، يؤدى ذلك لقمة الولاء للمنظمة، وبذلك نستطيع تحقيق الأهداف والغايات للمنظمة.

 ثالثا: خصائص الثقافة التنظيمية:
ك لفهنا لت في نفس المجال،ن عم، حتى وا  الأخرىمة ما مع المنظمات لا تتشابه ثقافة منظ قد

لثقافة الخاصة بها، لمواكبة التطور عن جوانب كثيرة تختلف فيها ثقافة المنظمات، فكل منظمة تبحث 
 (:312 - 312: 5111 ،العميان) كالتالي وهيوهناك عدة جوانب مختلفة بين المنظمات 

 .تاريخ المنظمة .1

 نظام العمل وأنماط الاتصال. .5

 لية اتخاذ القرار.آو لوب القيادة لية ممارسة السلطة وأسآ .3

ذا ما أرادت أي منظمة قيمهم ومعتقداتهم  توافقت بحيثا فإنها تقوم بجلب قوى بشرية ترسيخ ثقافته وا 
 الشخصية مع معتقدات وقيم المنظمة.

لمنظمات، اأن هناك تباين وتفاوت بين سمات ثقافة ( 372 - 373 :5111) ويرى القريوتى
ن تفاوتت في درجة الالتزام والتواجد في ولكن يمكن القول بأن ه ناك مجموعة من الخصائص وا 

 :التنظيم، وبذلك من أهم هذه الخصائص
 وهو مدى توفير الاتصالات ومساعدة العاملين. دارةدعم الإ .1

 ن من حرية ومسؤولية ذاتية في التصرف بالعمل.و وهو ما يتمتع به العامل ة الفرديةر المباد .5

 للمنظمة بدل الولاءات التنظيمية الفرعية.وهو مدى الولاء  الهوية .3

 الرقابة الذاتية.أو  حكام الاشراف على العاملين،ألمتمثلة بالإجراءات والتعليمات و ا الرقابة .2

 وهو تشجيع الوحدات المختلفة في المنظمة على العمل بشكل منسق. التكامل .2

معايير أو  داءقوم على الأكانت تإذا  وهى طبيعة أنظمة المكافآت والحوافز فيما نظم العوائد .6
 الواسطة والمحسوبية.أو  الأقدمية
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ل المنظمات ليست موحدة ولا يوجد أن خصائص الثقافة التنظيمية داخالباحث ومن هنا يرى 
نموذج خاص بها نظمة، لذلك يبقى لكل منظمة نمط و مشترك يتم التعامل به داخل المأو  نموذج موحد

 لها. اَلية عمل خاص بها وهيكل تنظيميو 

 رابعاا: أنواع الثقافة التنظيمية:
 

ومن  آخرإلى  أنه يوجد كثير من أنواع الثقافة التنظيمية، فهي تختلف من قطاع دارةقال علماء الإ
تحدثه في قيم ومعتقدات وسياسات وطرق  الذيأخرى، وتتباين الثقافات من حيث التأثير إلى  منظمة

 (.617: 5111)جلاب،  لتاليتفكير العاملين، ومن أبرز تلك الأنواع ا
مد بداخلها على مركزية يظهر هذا النوع من الثقافة في المؤسسات الصغيرة والتي تعت ثقافة القوة: .1

العليا كامل الصلاحيات ويكون مركز القوة شخص واحد فقط، ولذا على  دارةذ تمتلك الإإ، دارةالإ
نظمات الريادية تلك النوع من الثقافة، ومن جميع العاملين تنفيذ القرارات فقط، وغالبا ما تعتمد الم

 هنا تكمن المشكلة بعدم السيطرة على الصلاحيات عندما يصبح حجم المنظمة كبير.

هذه الثقافة باعتمادها بدرجة أقل من ثقافة القوة على الرجل الواحد،  وتتميز :رثقافة الدو  .2
دوار المحددة صحاب الأعة لأالطاالبيروقراطية بشكلها الحقيقي، وتقوم على زرع القيم والسمع و 

بشكل جيد، وعدم تفضيل المخاطرة. فالمدراء هم من يقوم بشرح ما يتوقعونه للعاملين، ومن ثم يتم 
ن تكون بيئة العمل مستقرة وهذا أمر أ فيوتكمن المشكلة في هذه الثقافة اختيار الأفراد المناسبين، 

 نادر الحدوث.

لى خدمة حاجات الفرد الشخصية، وهي من تجعل من الفرد محور تقوم هذه الثقافة عثقافة الفرد:  .3
اهتمام وخلق هالة حول شخص معين، فالمنظمات الصغيرة تركز بشكل قوى ورئيسي على تحقيق 

 المصلحة الشخصية مقارنة مع رغبات السوق الخارجية.
تنفيذ المشاريع  نجاز المطلوب، وتركز علىا  المهام و  أداءتركيز على التقوم ب وهيثقافة المهمة:  .2

قيمة للفرد  يتكيف بسرعة مع أي بيئة عمل، وتعطالكبيرة والمهمة، وتكون مرنة وقادرة على ال
وتهتم بالخبرات والمهارات بدلا  من الأدوار الرسمية للأفراد، ولقد تميزت هذه الثقافة بالاعتماد على 

نجاز المهام، إجل أمن  واحدفراد كفريق جماعي نحو حل المشكلات، فيعمل الأالخبرة والعمل ال
وبذلك تكون مناسبة للصناعات التي تمتاز بسرعة التغير التكنولوجي، وهنا تكمن مشكلتها في 

 صعوبة عملية الرقابة واحتمالية ضياع الموارد. 
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بأن تنوع الثقافات أمر مهم لنجاح أي منظمة تريد أن تحقق نسبه كبيرة من  الباحث ويرى
خاصة بها تسعى من خلالها ية الخاصة بها، فيظهر لكل منظمة ثقافة ترسيخ الثقافة التنظيم

، وحسب الأخرىهدافها وغاياتها وذلك للاستمرارية ومواكبة التطور ومنافسة المنظمات أ لتحقيق 
يمكننا القول أن ثقافة المهمة من أفضل الثقافات للمؤسسات حيث تهتم بالمهارات  الباحثرؤية 

 تنفيذ المهام وحل المشاكل ولا تهتم بالرموز والمناصب. علىت الفرد بقدرا المتعلقة والخبرات

 خامساا: أبعاد الثقافة التنظيمية:
 

بارزا  ومهما  في تماسك العاملين وانسجامهم داخل المنظمة، وتشكل    تلعب الثقافة التنظيمية دورا  
لتنظيم وتكامله من ا وحدةبشعور المشترك بالرؤية المستقبلية وأهداف المنظمة، يساعد المصدرا  ب
-315: 5112)العميان،  بالتاليلثقافة التنظيمية الممثلة العاملين حول أبعاد ا لتقاءوا التفافخلال 
 (:333: 5111السكارنة،  ،313

 :القيم التنظيمية .1

أو  عبارة عن اتفاقات مشتركة بين أعضاء التنظيم الاجتماعي الواحد حول ما هو مرغوب هيالقيم: و 
 غير مهم. أو  غير جيد، مهمأو  ما هو جيدأو  غوب فيه،غير مر 

بيئة العمل بحيث تعمل هذه القيم أو  تمثل القيم في مكانأو  القيم التنظيمية: فهي القيم التي تعكس
الوقت،  إدارةعلى توجيه سلوك الفرد ضمن الظروف التنظيمية المختلفة، ومن هذه القيم الاهتمام ب

 ام العملاء والمساواة بين العاملين. الاهتمام بالإنتاج واحتر 
 :المعتقدات التنظيمية .2

 عبارة عن أفكار مشتركة متعلقة بطبيعة الفرد وحياته الاجتماعية.  وهيالمعتقدات:  
ة         بيئالاجتماعية داخل  والحياةتتمثل بأفكار مشتركة حول طبيعة العمل  يالمعتقدات التنظيمية: وه

 إلى يؤدى والذيام، ومن هذه المعتقدات أهمية المشاركة في عملية اتخاذ القرار نجاز المهإلية آالعمل، و 
 هداف للمنظمة. قرارات أفضل ويتم بذلك تحقيق الأ
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 :الأعراف التنظيمية .3

المعايير التي يلتزم بها العاملون في المنظمة على اعتبار أنها معايير تفيد المنظمة ومثال  يوه
ض أن تكون هذه الأعراف غير بن بنفس المنظمة، ويفتر ن الأب والايم تعيذلك التزام المنظمة بعد

 ولكن واجبة الاتباع والتنفيذ.  ةمكتوب
 :التوقعات التنظيمية .2

مجموعة من التوقعات  ييعن يقد السيكولوجي غير المكتوب، والذوتتمثل التوقعات التنظيمية بالتعا
خر خلال فترة عمل الفرد في المنظمة مثال ذلك ن الآالمنظمة كل منهما مأو  يتوقعها الفردأو  يحددها

، المتمثلة في الآخرينتوقعات الرؤساء من المرؤوسين، والمرؤوسين من الرؤساء، والزملاء من زملائهم 
 التقدير والاحترام المتبادل وتوفير بيئة تنظيمية تساعد وتدعم احتياجات الموظف النفسية والاقتصادية.

بعاد الثقافة التنظيمية الأكثر شيوعا  واستخداما  في الأدبيات ذات الصلة بأن أ الباحثويوضح  
بحاثهم أن في و وقعات( والتي اعتمد عليها الباحث)القيم والمعتقدات والأعراف والت وهيبموضوع الدراسة 

 (.5116( ودراسة )السحباني، 5112( ودراسة )أبو شمالة، 5119 ،آخرونو  الرازق دراسة )عبدمثل 
أن أبعاد الثقافة التنظيمية تكون اتفاقات وتفاهمات مشتركة بين جميع أفراد  الباحثومن هنا يرى       

نجاز المهام التنظيمية إلية آالاجتماعية داخل بيئة العمل، و  ةالتنظيم الواحد، وتمثل طبيعة العمل والحيا
 والتي تكون محكومة بمعايير توفر بيئة عمل مناسبة للأفراد.

 

 ظائف الثقافة التنظيمية:سادساا: و 
 

الاستراتيجية  دارةمنظري الإ: من اهتمام كلفي الآونة الأخيرة ب الثقافة التنظيميةحظيت 
دارةوالسلوك التنظيمي و  العوامل المحددة لنجاح وتقدم منظمات أحد  الموارد البشرية، باعتبارها ا 

ها من الالتزام والانضباط والأبداع تمتلك ثقافة قوية وراسخة تمكن أفراد التي لمنظماتافالأعمال. 
 (.22: 5111،يالحسين) فردى أداءتحقيق إلى  والمشاركة في عملية اتخاذ القرار، ومما يدفع الأفراد

حيث  فراد المنظمة والحفاظ على هوية الجماعة،ومهمة، وتعمل على ترابط أفهي تؤدى وظائف أساسية 
 حيث حددها بعض الكتاب فيما يلى: ةدة ومهمة التنظيمية في وظائف عديتتلخص وظائف الثقاف

 أفراد المنظمة الهوية التنظيمية حيث أن مشاركة الأفراد القيم والمعايير تمنحهم الشعور يتعط .1
     .(21: 5111 هين، أبو) مشتركحساس بغرض ، مما يساعد على تطوير الإبالوحدة



18 
 

لاهتمامات ها أولوية عن اؤ مة وا عطاالاهتمام بثقافة المنظ يتشجع الالتزام برسالة المنظمة وه  .5
  منظمتهم هي أهم شيء بالنسبة لهم ذلك أن الثقافة تذكرهم بأن يالشخصية للأفراد، ويعن

 (.17: 5113)الشمري، 

تشكيل السلوك من حيث مساعدة الأفراد على فهم ما يدور حولهم، فثقافة المنظمة توفر مصدرا   .3
 (.561-561: 5112الأشياء كذلك )حريم،  للمعاني المشتركة التي تفسر لماذا تحدث

تسهل الثقافة التنظيمية للعاملين بالمنظمة الالتزام الجماعي، حيث أن الهدف المشترك يشجع  .2
 (.52: 5115)العتيبي،  ى من جانب من يقبلون هذه الثقافةالالتزام القو 

ن بين جميع أفراد ن الثقافة تشجع على التعاون والتنسيق الدائميأتعزز استقرار النظام حيث  .2
 .(331: 5112)حريم،  شعور بالهوية المشتركة والالتزامالمنظمة وذلك من خلال تشجيع ال

جسد تته مية مهمة ولكن أهمها من وجهة نظر أن جميع وظائف الثقافة التنظي الباحثيرى ومما سبق 
 في:
 الاحساس بالهوية. -

 الالتزام برسالة المنظمة. -

 .توضيح معايير السلوك -
 

 اا: تكوين الثقافة التنظيمية:سابع
 

عن يمكن تشبيه عملية تكوين الثقافة التنظيمية بالتنشئة الاجتماعية للطفل، فهي عبارة 
ويتم تعليمها للأطفال بالبيت من خلال  صغرها وتلقينها للأفراد منذ القيم يتم تعليمالن مجموعة م

لما كانت أقوى، كذلك الأفراد في ممارسة الآباء لهم، وكلما كانت القيم مغروسة منذ الصغر ك
ا  في تكوين العادات المنظمات، فإن من يقوم برسم السياسات ووضع الخطوط العريضة يلعب دورا  قوي

لية العمل، ويكون للرؤية دور كبير في تنمية القيم للمنظمة، ويلعب حجم المنظمة دورا  في آوالتقاليد و 
  (.163: 5111ى، )القريوتوضع القيم وفرض الرؤية الجماعية 

ساليب المناسبة ة بها لابد من استخدام الطرق والأوعندما تريد أي منظمة تكوين ثقافتها الخاص    
 ما يلى:فيفي تكوين تلك الثقافة والتي يمكن تلخيصها 

ها عن طريق وضع الشروط وهنا تقوم المنظمة باختيار الموظفين ضمن حاجت :اختيار الموظفين .1
ير التالية )المؤهل العلمي، الخبرة، السمات الشخصية( والتي من خلالها نستطيع المعاي يالتي تراع

تشكيل ثقافة المنظمة وبالأخص السمات الشخصية ومدى توافقها مع ثقافة المنظمة، وبذلك يمكن 
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)الطراونة  دارةالانسجام بين الموظفين والإ التعرف على صفات أفرادها المشتركة، ومما يساعد على
 (.592 :5115،آخرونو 

 دارةة التي تمارس في المنظمة من قبل الإداريأن من خلال الممارسات الإ :ةداريالممارسات الإ .5
يمكن أن تتضح تلك الثقافة، بحيث هل تتوافق مع مبادئ وقيم المنظمة، أم هي شعارات ليست لها 

 المكان المناسبالرجل المناسب في أثر على أرض الواقع، وتندرج تحت الشفافية والنزاهة ووضع 
 (.162 :5111)القريوتى، 

ويقصد بالتطبيع هنا هو تعلم قواعد اللعبة التنظيمية وتوصيل عناصر ثقافة التنشئة والتطبيع:  .3
العاملين بصورة مستمرة، فالعاملين الجدد ليس لديهم العلم بقيم واعتقادات المنظمة إلى  المنظمة
 (.332 :5113 )العطية،

وتمثل تلك المفردات للعاملين أثر كبير وقوى في تكوين ز والمفردات: القصص والطقوس والرمو  .2
الثقافة التنظيمية، فالاقتداء والمثل الأعلى من بنود عنصر القصص، والعادات والتقاليد المتداولة 
والتماسك والانسجام الإنساني من بنود عنصر الطقوس، والاقتداء بالسلوك والصفات والسمات من 

 المنظمةفهي مجموعة خليط من المفاهيم التي بدورها تكون ثقافة ناجحة في  وز،بنود عنصر الرم
 (.597 :5115، آخرونالطراونة و )

 ثامناا: وسائل وطرق انتقال الثقافة التنظيمية:
 

تشتمل ثقافة أي منظمة على مجموعة من القيم والأعراف والتوقعات والسياسات والمعايير التي 
ة المنظمة، وتعتبر هذه القيم رد بداخل المنظمة، وتساعد على فهم بيئتقوم على توجيه سلوك الف

عراف والتوقعات والسياسات هي المصدر النهائي للمشاعر والاتجاهات التي تكون ثقافة المنظمة والأ
 (.33 :5112)حريم، 

 :الآتيويمكن حصر وسائل وطرق انتقال الثقافة التنظيمية على النحو 
أو  سيلة اتصال بصيغة معينة يلجأ لها الأفراد وذلك عن طريق الكتابةو  عن عبارة هيو  :اللغة .1

 (.619 :5111)جلاب،  الصوت لإيصال المعاني لبعضهم البعض
 هيهي عبارة عن أحداث حدثت قديما  في الماضي، تذكرهم بالقيم الثقافية للمنظمة، و  :القصص .5

رت بها المنظمة خلال عصور معلومات تاريخية م هيعبارة عن خليط من الخيال والحقائق، و 
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سابقة، وتدور حول المؤسسين الأوائل للمنظمة، مما يساعد الموظفين على فهم الحاضر والتمسك 
 (.335 :5112بالثقافة والمحافظة عليها )حريم، 

لباقي  داءنموذج في الأالمنظمة ويقدمون دورا  بارزا  و  مجموعة من الأفراد يتمسكون بقيم :لأبطالا .3
 (.335 :5112ظمة )حريم، أعضاء المن

ها، مثل المباني أكبر من المعنى الظاهر ل معانينها تتضمن هي أشياء تراها العيون لأ :الرموز .2
من خلال ذلك بانها شركة كبيرة ومستقرة، ولها مكانتها في السوق، ومثل  يالضخمة التي توح

 (.122 :5111الشعارات والرسوم وشهادات التقدير والصور التذكارية )العاجز، 

تعزيز العلاقات بين إلى  هي عبارة عن مناسبات معينة تقام داخل المنظمة وتهدف :لطقوسا .2
حفلات الزفاف )الجلاب، أو  حفلات الوداعأو  جميع أفراد المنظمة، وتتمثل في حفلات التعارف

5111: 612.) 

ذافة المنظمة، تعتبر النكات التي تحكى داخل المنظمة عبارة عن رسائل مهمة عن ثقا :النكتة .6  وا 
وتعزز الشعور بالتوحد مع ، وتضع الحدود بين أعضاء المنظمة الآخرينكانت تتحدث عن ثقافة 

   (.612: 5111)الجلاب،  المنظمة
نقل خبرات في أو  اتأن جميع الوسائل المستخدمة في عملية توصيل المعلوم الباحثمن هنا يرى 

كانت وسائل الاتصال غير فعالة ولا تحقق إذا  هم جدا ، لذابيئة العمل تعتبر عامل مأو  ةمجالات الحيا
ذلك على كل منظمة تريد النجاح لعلى المخرجات النهائية للمنظمة،  سلبيالهدف فسيكون لها تأثير 

تتناسب معها من أجل أيضا   ومواكبة التطور اختيار طرق توصيل المعلومات الصحيحة والقوية والتي
 .تحقيق هدف وغاية المنظمة

 

 على المنظمة:تاسعاا: أثر الثقافة التنظيمية 
 

ساسية التي تؤثر بقوة في سلوك الفرد بداخل يمية نمط من المعتقدات والقيم الأإن الثقافة التنظ
فراد الجدد من خلال كل من عمليات التطبيع والاتصالات وأنماط الأإلى  المنظمة، وتنتقل الثقافة

 :5111،يلجماعة، ونظام المكافآت، والرقابة للمنظمة )الحرير التفاعل، وتدعم عن طريق معايير ا
22.) 
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 (:373: 2002السكارنة، ) وتبرز تأثيرات الثقافة التنظيمية في المنظمة من خلال الأبعاد التالية
 نوع الهيكل التنظيمي والممارسات تؤثر الثقافة التنظيمية في :الثقافة التنظيمية والهيكل التنظيمي .1

القيادة واتخاذ القرارات وأن ملائمة الهيكل التنظيمي لثقافة المنظمة يساعد على تحقيق الفعالية ة كداريالإ
إلى  للمنظمة، كذلك الثقافة التنظيمية القوية الراسخة تحدد السلوك المقبول من طرف الأفراد وهذا يؤدي

تعليمات الرسمية لتوجيه يوضع الأنظمة وال دارةنوع من الرقابة الضمنية وبالتالي ينخفض اهتمام الإ
 .سلوك الأفراد في المنظمة

يتميز العاملون في المنظمات ذات الثقافة القوية والراسخة بدرجة  :الثقافة التنظيمية والنتماء التنظيمي .5
ساسية ى القيم والمعتقدات المركزية والأجماع الواسع عللإاكبيرة من الالتزام والانتماء للمنظمة، ف

خلاص العاملين والتصاقهم الشديد بالمنظمة وهذا ا  ن ولاء و من قبل الجميع يزيد م والتمسك بها بقوة
 ة وقوية.إيجابييمثل ميزة تنافسية هامة للمنظمة تعود بنتائج 

ومن هنا يرى الباحث أن الثقافة التنظيمية تؤثر في جميع أركان المنظمة، وبالتالي تعتبر  
التأثير على فعالية  يكل التنظيمي في المنظمة، وكذلكالثقافة لها دور كبير في طبيعة تكوين اله

ن الثقافة تحرك كل ما هو راكد وتعطيه القوة في التعاطي مع ما تم ترسيخه من ثقافة المنظمة، ولأ
للعاملين في المنظمة، وتلعب الثقافة دورا  كبيرا  بقضية الولاء وانتماء الأفراد للمنظمة، وعندما تكون 

ة مع ثقافة المنظمة فهذا يحقق الانسجام والتكاملية، لذلك الثقافة التنظيمية تلعب دورا  ثقافة الفرد متوافق
 ها من حيث التأثير والتأثر.مديريمهما  في المنظمة و 

 : المبحث الأول خلاصة
المنظمة  أداءلقد تناول هذا المبحث الثقافة التنظيمية في المنظمات، ودورها في التأثير على 

ل الهواء تبين مما سبق أن الثقافة التنظيمية بالنسبة للمنظمة مثو في بيئة العمل، كذلك التطوير و 
بدون الهواء، وهكذا بالنسبة للمنظمات فلا تسطيع العمل والتقدم  ةنسان الحياللإنسان، فلا يستطيع الإ

 دون العمل على تكوين وتأسيس ثقافة تتناسب مع هذه المنظمات وذلك حسب أبعاد المنظمة والتي
تحتوى على الهيكل التنظيمي وحجم المنظمة والعاملين، ولقد أصبحت المنظمات تعمل بكل قوة للحفاظ 

الثقافة القوية تعطى المنظمة قوة بالبيئة الداخلية والبيئة الخارجية، حيث أن لأن  على الثقافة وترسيخها،
ويجب على المنظمة معرفة ثقافة  الثقافة التنظيمية تمثل إطارا  عاما  للتنظيم وتوجيه سلوك العاملين،

ء نها عامل مهم في تكوين ثقافة المنظمة، كل منظمة تريد اعتلاتتواجد فيه المنظمة لأ الذيالمجتمع 
 هداف.داخلية وذلك لتحقيق الأقبات العليها اغتنام الفرص الخارجية وتذليل الع القمم ومواكبة التطور
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 المبحث الثاني
 الوفرة عقلية

 : مقدمة
، ولقد من قديم الزمن والباحثينبر القيادة من الموضوعات التي حظيت باهتمام المفكرين تعت 

قيادة فاعلة وقوية. ومن هنا إلى  المعاصر، وذلك لحاجة المنظمات داريك الفكر الإذلزاد الاهتمام ب
ية الوفرة عقلية وفرة، سيما وأن عقلذات بدأنا ندرك أنه يتوجب وجود قيادة تتمتع بصفات وسمات قوية 

الجميع، يعمل على  ييكف الذيتعكس سلوك ونمط قيادي يتمتع بصفات وسمات منها أنه يوجد الكثير 
حياتهم الاجتماعية، وانجاز العمل والتمتع بالديمقراطية بالعمل، ذلك  الآخرينتحمل المسؤولية ومشاركة 

 المنظمة. من أجل مواكبة التطور ومواجهة التحديات والمشكلات التي قد تواجهه 
 

 ولا: القيادة:أ
تعد القيادة من العوامل المهمة ذات الأثر الكبير في حركة الجماعة ونشاط المنظمة، فهي 
ظاهرة اجتماعية سائدة بين أفراد المجتمع منذ قديم الزمان، حيث كان هناك أفراد يتمتعون بسمات 

، الآخرينلقدرة على التأثير في سلوك وصفات قيادية ومهارات وقدرات متنوعة بين جماعاتهم فكان لهم ا
كقائد، وبهذا أصبحت المجتمعات والمؤسسات اليوم في حاجة ماسة لقيادة واعية  هوذلك من خلال دور 

 (. 355 :0213)البنا،  هدافتحقيق الأإلى  نافسة والوصولة للمداريوقوية توكل لها المهام الإ
ديما ، واليوم زاد الاهتمام بها أكثر من خلال لقد حظيت القيادة باهتمام الكثير من الباحثين ق

تلك العصور، لما لها من أهمية فعالة داخل المؤسسة، وحتى تستطيع المؤسسة مواكبة التطور، ويكون 
 (.00: 0219 اسليم،) مستمرلها المقدرة على مواجهة التحديات والمشكلات التي تواجهها بشكل 

 

 مفهوم القيادة:
على التعاون، من تتوفر في شخص ما، يقصد بها حث المرؤوسين هي مجموعة سلوك معينة 

 (. 04: 0212)العجمي،  أجل تحقيق الهدف
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 مميزات القيادة:
ل تحفير ودفع العاملين هي سمات شخصية وقدرات ومهارات يتمتع بها القائد ويستخدمها من أج     

 ي:هلمميزات القيادية بأن ا (09: 0213جوة. وكما أشار صيام، )هداف المر لتحقيق الأ
 المحبة بين العاملين، والعمل بروح الفريق. ستعزيز روح التعاون وغر  .1
 مة أهداف العاملين مع أهداف المؤسسة ومع تغليب أهداف المؤسسة.ءملا .0
 .الآخرينالعمل من أجل   .3
 م بكفاءة.مكنوا من القيام بأعمالهترفع من كفاءتهم ليالتعزيز القدرات الخاصة بالعاملين وتدريبهم و  .9
 العمل للجميع ويعمل مع الجميع، من أجل تحقيق الهدف. .5
 الحكمة والاتزان العقلي والعاطفي في مواجهة التحديات في كل الظروف. .2
 المناسب والوقت المناسب. الموارد المادية والبشرية بالقدراستخدام  .3
 في اتخاذ القرار. الآخرينمشاركة  .0

 

 خصائص القائد:  
 ( بأن خصائص القائد هي:18 :1115) ويرى السامرائي

 قناع والاتصال والتواصل، والعمل على إيجاد الحلول للمشاكل بكل الظروف.قدرة الإ .1
 مانة والشرف والنزاهة.بالصبر والأ هخرين وذلك من خلال تحليالقدوة الحسنة للآ .0
 التفاؤل والاقتناع بالأهداف العامة والعمل على تحقيقها. .3
 الخبرات الخاصة بالعمل.يتمتع بكل من المهارات و  .9
 حياتهم الاجتماعية. الآخرينمشاركة  .5

 ثانياا: عقلية الوفرة:
ة من الشعور يكفى الجميع، وتنبع عقلية الوفر  الذيالكثير  جودو الاعتقاد بعقلية الوفرة هي 

لباب مشاركة التقدير والمكاسب والمسؤولية، وتفتح اإلى  من الذاتي، كما أنها تؤدىالعميق بالجدارة والأ
نجاز ا  متعة عامة و إلى  أمام بدائل وخيارات جديدة مبتكرة، وتحول المتعة الشخصية والإنجاز الفردي

والتعامل المثمر، والبناء  الاعتراف بوفرة الامكانات مما يساعد على التعاون ينها تعنإجماعي، وأخيرا ف
 (.122: 0225التطوير والنماء )كوفي، إلى  يالمؤد

أن أفق الكثيرين قد يضيق من الذين يقيدون إلى يضا  ( أ121: 0225ي )كوف ريكما يش
أحد  حصلإذا  الحياة كما لو كانت كعكة محددة،إلى  أنفسهم في اطار عقلية الشح، حيث ينظرون
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خرين، فهي نظرة فنائية تتصور الحياة كعكة لآامنها أثر ذلك بالسلب على نصيب  على نصيب كبير
لهم حظوظهم من الثناء والتقدير  الآخرينعقلية الشح مشاركة  يى ذو غير متجددة، ويشق عل منتهية

ليهم ، بما في ذلك المقربين االآخرينوالسمعة الطيبة والسلطة والمكاسب، ويشق عليهم أن يفرحوا لنجاح 
شركائهم في أحد  أو سرتهم،أفراد أأحد  كان النجاح من نصيبإذا  كبرأبل وربما تكون المشقة عليه 

شيئا من التقدير والنجاح كما لو كان قد تعدى على حق من أحد  مر عندما ينالشبه الأالعمل، وي
بقدر من الصدق  -النزاهة والنضج وعقلية الوفرة  -خلاقية ويتميز من يتمتع بتلك الملامح الأحقوقهم. 

ر ما يظهر فبقدما يمكن لغيرهم ممن يفتقدون تلك الملامح أن ينالوه بأساليبهم الشخصية، كثيرا   يفوق
ذا ا  يفقدون تلك الثقة، و أو  والتواصل معهم بقدر ما تتولد لديهم ثقة الآخرينالصدق في التحاور مع 
كان أو  خرين،في الوقت ذاته كثير الانتقاد للآ هكان يتمتع بالطيبة، لكنأو  كانت حالة الفرد متقلبة

م أن يكشفوا لك ولا تنتظر منه، رينالآخالجماعي فلا تنتظر مودة من  داءالفردي يختلف عن الأ داءالأ
هم ئاآر شفوا لك عن هم كإذا  نهم لن يشعروا بالأمانن كانوا في حاجة اليك، لأا  عما في نفوسهم، و 
 .ومكنون صدورهم

 الأنماط السلوكية للقائد وفقاا للندرة والوفرة:
 

 :(0202 ،المسعودي) مكن أن يحدد من نمطين للسلوك همانحو النمط القيادي ي إن سلوك الأفراد    
عقلية الشح، ويشير هذا السلوك بأن الفرد يؤمن بأن الخير فرص أيضا   ويطلق عليه عقلية الندرة:

تحقيقه محدودة، وأن الفرصة التي لا يتم استغلالها سيأتي آخر ليفوز بها، فالعلاقة اتجاه تلك الفرص 
أن يكون أو  ابحا إن اغتنم الفرصةربح وخسارة، فإما أن يكون الفرد ر إلى  تتلخص وفق هذا النمط

 خاسرا  إن فقدها وكسبها اَخر.
 

 صفات عقلية الندرة:
 :(0202 ،)المسعوديعقلية الندرة ما يلى إلى  ومن أبرز الصفات التي تشير

 .تؤمن بأن الموارد اللازمة لصناعة النجاح ضئيلة جدا   .1
 زيادة فرص بقائه.ه في العمل من أجل ؤ يصيب زملا الذييحب الاخفاقات والتدهور  .0
 يبارك ويثنى على نجاح أصدقائه الا أنه مملوء بالغل والكراهية. .3
 كيف نجح وتطور. الآخرينالخوف من أن يعلم  .9
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 عقلية الوفرة:
 

هي تلك العقلية الخاصة بفرد ما والتي تتمتع بروح التعاون والمشاركة والتفاؤل والمسؤولية والثقة        
جميع، وذلك من أجل تحقيق ال تكفيحب، والتي تؤمن بأن الفرص الوالحكمة و بالنفس والذكاء العاطفي 

 .(010-011: 0222)كوفي،  الأهداف
 صفات عقلية الوفرة:

 (:1111عقلية الوفرة ما يلى )الدقن، إلى  أبرز الصفات التي تشير ومن
 يؤمن أن هناك فرصا  تكفي الجميع. .1
 يخاف من نجاحاتهم. ولا الآخرينيتمتع بالهدوء والطمأنينة ويمدح  .0
 مشارك الناس تجاربه ومعارفه وخبراته. .3
 يخسر.أو  يعمل كعضو فعال في فريق العمل ويؤمن بأن الفريق ككل يكسب .9
 متعدد التفكير والاتجاهات وذو أفق واسع. .5
 بالعمل معه وينجزون. الآخرينيتمتع بحالة سلام داخلي ويستمتع  .2
  لكي يكتشفوا قدراتهم. الآخرينلهام إإلى  يتمنى الخير والتوفيق للجميع ويسعى .3

 

 سمات عقلية الوفرة:
 (:101-100: 2002يتسم القادة الذين يتحلون بعقلية الوفرة بعدة سمات أبرزها )كوفي، 

 الشراكة. إلى  نما يميلإلا يحب التملك،  .1
 .من موظفيه على تنفيذ الأوامر قسرا  أحد  جبارالا يرغب  .0
 ئنان.للاطم ليست مصدرا   الآخرينراء آ .3
المزيد من إلى  الحالي يغريه هضامنة للسعادة، بل يؤمن أن موقع منةآلا يرى أن الترقية منطقة  .9

 التحديات.
 .الآخرينالمقارنة مع إلى  هلا يخضع نفس .5
 يشعر بها الموظفون. يالت رتبطة بذلك القدر من السعادةيؤمن بأن سعادته م .2
 .هيثنى على نجاح أصدقائه ويبارك لهم من قلب .3
 ن بأن جميع الموارد اللازمة لصناعة النجاح كثيرة.يوم .0
 يفوض بعض المهام للعاملين المتميزين. .4
 يشارك العاملين مناسباتهم الاجتماعية. .12
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 يتمتع بدرجة عالية من النضج العاطفي. .11
 .الآخرينيتمتع بدرجة عالية من الثقة بالنفس وب .10
 .الآخرينمتفائل ويحب مشاركة دائما   .13
 م الداخلي.يتمتع بالأمان والسلا .19
 مجموعة من الخصائص أبرزها: Danny Nandy, 2020)) ولخص 
 تعلم، أن الفشل ليس نهاية الشيء،وهو بإمكان الفرد أن يكون له المقدرة على أن ي الفشل فرصة: .1

نما هو بداي طيع وقدراته من أجل تحقيق الهدف، وبذلك يست هتطوير نفسلة وجديدة ية فرصة حقيقوا 
 . إيجابيشيء إلى  يالسلب تحويل الشيءالفرد 

 وهو قدرة الفرد على المبادأة والهجوم واقتناص الفرص الخارجية وليس انتظار خسارتها الستباقية: .0
وقوع الخطأ لذلك يجب أن يكون الفرد متوقعا للأحداث المستقبلية ويعمل على اتخاذ الخطوات أو 
 ة لتجنب المواقف السلبية.يجابيالإ

زمات، توقعها في أصعب الظروف والأية و يجابيأن يؤمن الفرد بالنتائج الإالتفاؤل هو التفاؤل:  .3
ة في إيجابيمتحكم بحياته بحكمة وذكاء، وقليل التوتر وأنه يستطيع أن يؤثر بدائما  والفرد المتفائل 

عدة مرات من تأثيرها الطبيعي، ويكون له نظرة  ة، ويجعل تأثير قوته مضاعفالآخرينسلوك 
 نحو المستقبل.استبشار كبيرة 

يعمل الفرد على المحافظة على المؤسسة من خلال بناء العلاقات المحافظة على المؤسسة:  .4
جودة ومن لديهم  اتات وخبرات عملية وعلمية عالية وذالكبيرة مع أفراد ومؤسسات تتمتع بقدر 

 مراتب.ة بالعمل، وذلك من أجل مواكبة التطور واستمرارية المؤسسة بأعلى اليجابيالطاقة الإ
للجميع، ولكن كيف يمكن استغلال  تكفيوهو ايمان الفرد أن هناك فرص الحياة ليست منافسة:  .8

 هداف.رة عليها واستخدامها في تحقيق الأتلك الفرص المتاحة والسيط
 

 أهمية عقلية الوفرة: 
( أنه على مر العصور شهدت الحياة انجازات مذهلة تؤكد وتدلل على 0225ويشير نجم )

د الصروح الهائلة للحضارة البشرية لذلك تتمتع عقلية الوفرة بقيمة كبيرة يالبشرية المذهلة في تشي القدرة
لما تمثله من أهمية في دعم العلاقات الاجتماعية وتقوية رأس المال البشرى وتعزيز الشفافية وتقوية 

 قيق الأهداف. وتشجيع وتدريب العاملين داخل المؤسسات من أجل الوصول لتح داريالتمكين الإ
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القوة لرأس المال البشرى لما يتمتع به العنصر البشرى  يهمية عقلية الوفرة في الحياة تعطأ ن إ      
العملية الانتاجية، ونتيجة لتفوق الطاقة الانتاجية للإنسان  دعم كوحدة قيادية واقتصادية كبيرة في
ة دارينصر البشرى من أهم العناصر الإ، ويمكن اعتبار العالأخرىوتميزها على جميع أشكال الثروات 

وب رأس المال هو الدولة، وبذلك يصبح أثمن ضر أو  والقيادية والانتاجية على الاطلاق داخل المؤسسة
ذلك أو  الفنونأو  بالعلوم والآداب هى أساس أن الفكر سواء ما تعلق مننسان وذلك علما يستثمر في الإ

بشرى لا الجدير ذكره أن الأهمية الحقيقية لرأس المال ال نشأت بفضله الآلات والأجهزة، ومن الذي
 نما فيما يحقق من مخرجات نتائج.ا  تكمن في المدخلات منه، و 

 

ة وعقلية داريأنه يوجد تشابه وارتباط بين كل من القيادة الإ ما سبق يرى الباحثإلى  رجوعالوب
 كس سلوك ونمط قيادي، بذلكالوفرة من حيث السمات والصفات والخصائص، وأن عقلية الوفرة تع

تلك السمات يمكننا القول أنه يتمتع بعقلية وفرة،  هيتمتع بتلك الصفات وتنطبق علي ييكون القائد الذ
 وتعددت الأنماط القيادية وصنفت حسب علاقة القائد مع مرؤوسيه ومن أبرز أنماط القيادة ما يلى:

 نمط القائد البيروقراطي:
ية والتي تكون على شكل تسلسل ي يقوم على أساس العلاقات السلطو إن نمط القائد البيروقراط

جراءات جتماعية، ويقوم على مجموعة من الإ، وكما يتم تخصيص العمل، ولا يتبنى العلاقات الايهرم
لهم  يولا يعطوالقوانين والقواعد الرسمية لتنظيم تنفيذ سير العمل، ويلزم المرؤوسين بتنفيذ القرارات حرفيا 

 (.52: 0212)مندل،  أي اهتمام بالعلاقات الانسانية نة، ولا يظهر للمرؤوسينأي مرو 
 :(158: 1111لك النمط هي )محمود، ذم السمات المتعلقة بومن أه

 العقاب.أو  الراتب، العلاوة، والخصومات( كوسيلة للمكافأة )زيادةساليب الرسمية مثل اعتماد الأ .1
 لين.وبين العام هوات بينالعمل على خلق الفج .0
 وبين العاملين. هانعدام الثقة بين .3
 التفرد في عملية اتخاذ القرار. .9
 تفويض للصلاحيات. أو  عدم منح .5

 نمط القائد الديمقراطي:
يقوم مبدأ القائد الديمقراطي على مشاركة الأفراد في عملية اتخاذ القرار واحترام شخصية 

ة بينه وبين إيجابيعلى وجود علاقة  المرؤوسين ومشاركتهم حياتهم العملية والاجتماعية، ويعمل
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)الأغا  مهارتهم واحترام مشاعر المرؤوسينالمرؤوسين، يعمل على زيادة قدراتهم الشخصية وتنمية 
 (.015: 0215وعساف، 

ومن صفات القائد الديمقراطي أنه لا يحب التملك ويميل للشراكة، يقوم بتفويض بعض المهام 
إلى  ناقشة أمور العمل ومشاركتهم في اتخاذ القرار، مما يؤدىللمرؤوسين ويعطى المجال للحوار وم

: 0212دل، )من ومضاعفة طاقتهم الانتاجيةتحقيق الاندماج بين المرؤوسين ورفع الروح المعنوية 
99). 

 :(135-137: 1111ر سلوك المدير الديمقراطي التالي )دودين، ومن أهم مظاه
 احترام خصوصية العاملين. .1
 التوجيه الذاتي للعاملين. سلوبأالعمل على  .0
 الذكاء والحكمة في عملية اتخاذ القرار. .3
 تفويض لبعض الصلاحيات للعاملين. .9
 وبين العاملين. هبناء الثقة بين .5

 

 ومن أبرز أنماط القيادة الحديثة ما يلى:
 القيادة التبادلية:

قوم هذا م، حيث ي1430يعتبر العالم "جميس بيرنز" هو المؤسس لهذا النمط القيادي عام 
النمط القيادي على تبادل الأفكار والمعلومات بين القائد والمرؤوسين، ويستخدم قانون الترغيب 

 بالاستثناء دارةالنمط أسلوب الإ والترهيب، ويقتصر تدخل القائد فقط عند الضرورة، ويتبع بهذا
 (.04: 0212)العجمي، 

 :(53: 1111)العجمي،  تيالآالتبادلية خصائص القيادة  ومن
 تباع.ساس التبادل بين القائد والأأة تقوم على داريالعملية الإ .1
 بقانون الترغيب والترهيب.أو  تقديم الدعم للمرؤوسين بشروط .0
 العمل على تحسين الرضا الوظيفي. .3
 الجيد. بالتقييمضغط العمل لا يسمح  .9

 القيادة التشاركية:
أفكار المرؤوسين، ويستقبل أفكارهم راء و آخذ بالحسبان يتمتع النمط القيادي التشاركي بأنه يأ

ومقترحاتهم بجدية، ويعمل على تشجيع المرؤوسين على المشاركة في صنع القرار، ومشاركتهم باتخاذ 
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ن أكثر و يع المرؤوسين، بذلك يصبح المرؤوسالقرار، ويعمل القائد على اتباع درجة المساواة بين جم
 ومن (.41: 0213)دواني،  لقراراتلتزام جماعي باعندما تصبح الأهداف مشتركة، ما يوفر ا ةتعاوني

 :(193: 0212)حمود والشيخ،  تتميز بها القيادة التشاركية هي السمات التي
 الاستمرارية بالعمل برفقة العاملين. .1
 في اتخاذ القرار. الآخرينمعرفة أهمية مشاركة  .0
 تفويض لبعض المهام للعاملين. .3

 القيادة التحويلية:
ويلي على دفع المرؤوسين وتحفيزهم من أجل المشاركة في وضع الرؤية يعمل القائد التح

 إدراكللمؤسسة، ويعمل القائد على كسب الثقة من خلال اهتمامه الحقيقي بالمرؤوسين، ويعمل على 
وسين، الحاجات الظاهرة والكامنة للمرؤوسين، ويتم التركيز على التحفيز العقلي أكثر من المادي للمرؤ 

دف تحقيق التغير المقصود أقصى طاقة للعاملين بهإلى  شباع تلك الحاجات، والوصولإوالعمل على 
 (.034: 0215)الأغا وعساف،  والمرجو

 ( خصائص القائد التحويلي بالتالي:193: 0213ويلخص )دواني، 
 التمتع بالثقة والتفاؤل. .1
 القدرة على توضيح الرؤية وتطويرها. .0
 تباع بالتأثير المثالي.قيادة الأ .3

وجود أسلوبين للتفكير داخل مجتمعنا وهما أسلوب عقلية الندرة وأسلوب  من هنا يرى الباحثو 
عقلية الوفرة، من خلال الدراسة تم معرفة بعض الصفات والسمات والخصائص، فمن يتمتع بتلك 

عقلية وفرة، وبإمكاننا أن نختار بين أو  الصفات والسمات وتنطبق عليه، إما أن يكون عقلية ندرة
، إن تحديد ةوالعلاقات والثروات وموارد الحيامحدود من حيث الحب أو  شاهدة العالم على أنه وفيرم

وفرة، ويعتقد أصحاب عقلية الندرة أن  ةحياأو  ندرة ةسوف تساهم في إما يكون هناك حيا طريقة تفكيرنا
ينتابهم الشعور بالسوء  دائما  الفرص والثروات محدودة لصناعة النجاح، ولا يوجد أي تفاؤل بالمستقبل، و 

أنها فرصة  بهم ا  يحبون إخفاقات زملائهم بالعمل ظن، ويرون أن التغير صعب، و الآخرينمن نجاح 
على نجاح زملائه ولكن من داخله مملوء بالغل والكراهية عليهم، وغالبا ما  يللبقاء بالمنصب، ويثن

 ستقبل.طرب وخائف من المضيكون مدائما  يتبنى الأفكار السلبية، و 
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أن الموارد دائما  وعلى النقيض فإن صاحب عقلية الوفرة يتمتع بأفق واسع ونضج عقلي ويعتقد 
المتاحة كبيرة والثروات متوفرة بكثرة، وأن الفرص كبيرة وتكفى الجميع لصناعة النجاح، ويتمتع بأنه لا 

مئنان، ولا يخضع نفسه ليست مصدرا للاط الآخرينراء آيميل للشراكة، ويعتبر دائما  يحب التملك و 
ة التي يجابييتبنى الأفكار الإدائما  على نجاح زملائه و  يخرين، ويثنللمقارنة مع أحد، ويحب النجاح للآ

أن النجاح جزء لا يتجزأ من حياته، دائما  ل بالنجاح المستقبلي، ويدرك ئمتفادائما  تحقق الهدف، ويكون 
ما يكون مبادر ولا ينتظر ردة الفعل، ويؤمن بأن ائما  دطريق للنجاح، و دائما  يحب التغير ويعتبره 

 ه.ؤ ر من السعادة التي يشعر بها زملاسعادته مرتبطة بذلك القد
لأنماط القيادة يستنتج أن هناك بعض أنماط القيادة تتبع عقلية الندرة  الباحثومن خلال دراسة 

قراطي والقيادة التشاركية تتمتع بصفات وأخرى تتبع عقلية الوفرة، ومن أبرز الأمثلة هناك القائد الديم
ن القادة أالوفرة من هنا نستطيع أن نقول ب ما يتمتع بها أصحاب عقلية وسمات وخصائص وهو

 و عقلية وفرة. و ن هم قادة ذييالديمقراط
أن يسلك  هعالم متقدم ومزدهر يجب عليأو  أنه لوجود عائلة الباحثتأكيدا على ما تقدم، يرى 

 كون قيادته من أصحاب عقلية الوفرة.طريق الوفرة وت

 :المبحث الثاني خلاصة
لقد تناول هذا المبحث عقلية الوفرة، ومدى علاقتها بأنماط القيادة وذلك بوجود تشابه كبير بين 

الخصائص بالطرفين، ومدى تطبيقها داخل الحياة الاجتماعية وداخل بيئة و كل من السمات والصفات 
أرادت المجتمعات التقدم إذا  ة على جميع أفراد المجتمع ككل، وماجابيإيالعمل وماله من تأثيرات 

والازدهار والولاء والانتماء فلابد من توفر أشخاص تتمتع بعقلية الوفرة داخل جميع مؤسسات الدولة، 
من أجل أن يكون هناك قيادة قوية ومرموقة، تستطيع تحمل المسؤولية والنهوض بالمؤسسات نحو 

 لى وتحقيق الهدف والوصول للغايات.أعو مستوى أرقى 
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 الثالثالمبحث 
 وعقلية الوفرة التنظيميةبين الثقافة  العلاقةتحليل 

 مقدمة:
اعتمدت البنوك العاملة في المحافظات الجنوبية في تطوير إدارتها على أساليب عديدة 

النمط القيادي المناسب  للوصول إلي التحسين المرتقب لبيئة العمل الداخلية للبنك، والعمل على اختيار
من أجل تحقيق أهداف البنك، ووفقا  لذلك فإن قطاع البنوك في المحافظات الجنوبية في حاجة ماسة 
للتغيير وتبني سياسات تتلاءم مع المتطلبات والتطورات الحاصلة، وذلك من خلال وجود أفراد وقادة 

وسلوك قيادي، وتعتبر الثقافة التنظيمية من  تتمتع بعقلية الوفرة،  باعتبار أن عقلية الوفرة تعكس نمط
بين الممارسات التي يجب على ادارة البنوك اتباعها، من أجل تعزيز سلوك القيادة الادارية، فالثقافة 
التنظيمية تعد عنصرا  أساسيا  في النظام العام للبنوك، والتي ينبغي على عامليها أن يدركوا أبعادها 

عيش فيه البنوك، لذلك تؤدى الثقافة التنظيمية لما تنظمه من قيم ومعتقدات كونها الوسط البيئي التي ت
 وأعراف إلي توجيه السلوك القيادي.

 :مفهوم عقلية الوفرة
شعور الفرد بالاستحقاق الشخصي الذى يتكشف عند نقطة اتصال بالرؤية والانضباط، مؤديا 

وزيادة فاعليتهم، مما يتيح تقاسم المسؤولية  إلي اكتشاف الفرد لذاته ومساعدة الاخرين لاكتشاف ذواتهم
والمكانة، ويخلق خيارات وبدائل جديدة، واعترافات بإمكانات غير محدودة للتفاعلات الإيجابية، و هذا 
يقود للتصور الذهني بأن الحياة مليئة بالعطاء والفرص المستمرة التي تقابل الانسان والنظر إليها على 

 (.Covey, 2008: p32افسية )أنها ساحة تعاونية لا تن

 أهمية الثقافة التنظيمية في تعظيم عقلية الوفرة:
يتضح لنا جليا  من خلال الاطلاع على الدراسات السابقة والمكتبات في جانبها النظري 
والميداني أن علاقة الثقافة التنظيمية بأنماط القيادة الادارية ممثلة في )عقلية الوفرة(، من أهم قضايا 

ة، التي أثيرت حولها نقاشات عديدة نتيجة للأهمية التي تكتسبها داخل المؤسسات، إذ تعتبر الساع
حلقة الوصل بين العاملين والادارة وخطط المؤسسة وتطوراتها المستقبلية التي تعمل على تحقيق 
 أهداف المنظمة، والعمل على توسيع أفق ومدارك العاملين داخل البنوك، ويتضح لنا أن الثقافة
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التنظيمية مرهونة بطبيعة النمط القيادي السائد داخل البنوك، من حيث أمور المرونة والتشاركية 
 (.130: 0212والإنجاز في اتخاذ القرار، إذ أن لها عوامل دافعة للعمل القيادي ) طوبال، فحام 

ي المحافظات وك العاملة ففي تعظيم عقلية الوفرة لدي البن ن أبعاد الثقافة التنظيميةالعلاقة بي
  الجنوبية:

 القيم:

تعتبر القيم ب عد مهم من ضمن أبعاد الثقافة التنظيمية للدراسة داخل البنوك، لهذا تعمل القيم 
على ترسيخ القواعد الادارية الخاصة داخل البنوك، وذلك من خلال التعامل القائم بين الادارة 

وأهداف العاملين من أجل تحقيق اهداف البنك، والعاملين، والعمل على تلائم الاهداف الخاصة بالبنك 
لهذا يجب على ادارة البنوك التمتع بصفات قيادية عالية ونمط قيادي ذو عقلية وفرة، حيث أن عقلية 
الوفرة تتمثل بقوة الانجاز والمشاركة في اتخاذ القرارات وعملية التفويض و الحكمة والاتزان بالتعامل 

 (.0214لتحقيق الهدف ونجاح العمل داخل البنوك )وزنى،  والتأثير على الاخرين للوصول

 المعتقدات:

تعتبر المعتقدات ب عد أخر من ضمن أبعاد الثقافة التنظيمية للدراسة داخل البنوك، لذلك تساهم 
المعتقدات في تعزيز دور القادة أصحاب عقلية الوفرة، من خلال إشراك العاملين داخل البنك في 

رات، العمل على تطابق معتقدات البنك من معتقدات العاملين، وتحديد الحوافز عمليات اتخاذ للقرا
للعاملين ، من هنا نرى أن القادة اللذين يتمتعون بتلك الصفات يستعطون تحقيق النجاح داخل 

 (.0214مؤسساتهم بأقل وقت وجهد )وزني، 

 العراف:

للدراسة داخل البنوك، والتي تعمل تعتبر الاعراف ب عد أخر من ضمن أبعاد الثقافة التنظيمية 
على ترسيخ القواعد والمهام الادارية داخل البنوك، حيث تعمل على تنمية الشعور بأهمية موظفيها 
كعنصر فعال داخلها، وتعظيم دور موظفيها داخل البنك، من خلال مشاركة قيادتها القوية والفعالة 

مشترك ونحو تحقيق هدف واحد فقط وهوة هدف البنك والتي تتمتع بصفات قيادية وعقلية وفرة بالعمل ال
 (.0210)أبو شمالة، 



33 
 

 التوقعات:

تعتبر التوقعات ب عد أخر من ضمن أبعاد الثقافة التنظيمية للدراسة داخل البنوك، ومن خلال 
العمل القائم بين العاملين وادارة البنك على الربط بين المعتقدات الخاصة بالبنك والمعتقدات الخاصة 

لعاملين وتقديم معتقدات البنك على معتقداتهم من أجل تحقيق الهدف العام للبنك، حيث أن النمط با
الإداري القوى والذى يتمتع بالصفات القيادية صاحبة عقلية الوفرة يعمل على تحقيق ما يتوقعه العاملين 

مناسباتهم ،كل هذا  من حيث الحوافز والترقيات والمكافآت، وتلبية حاجات العاملين ومشاركتهم جميع
 (.0212يؤدى الي نجاح العمل وتحقيق الانجاز بأسرع وقت )السحباني، 

نجليزية لم يتمكن الامتعددة كالعربية و من خلال اطلاع الباحث على مصادر مختلفة ومواقع 
بين المتغير المستقل وهو )الثقافة التنظيمية( بشكل مباشر من الحصول على دراسات سابقة تربط 

تتسم  أي من أبعاد المتغيرين، حيث لازالت الدراسات التي تربط بين غير التابع وهو )عقلية الوفرة(والمت
)القيم والمعتقدات  يوهوقد قام الباحث بتتبع جميع أبعاد الثقافة التنظيمية بالندرة على حد علم الباحث. 

، وذلك لحداثة بين المتغيرين متاحة قد ربطتعراف والتوقعات( وعقلية الوفرة، فلم يجد أي دراسة والأ
 .لازالت الدراسات التي تناولته تتسم بالندرة وصا  متغير عقلية الوفرة الذيوخصالدراسة 

على لذلك، ولتعزيز الربط العلمي والمنطقي بين المتغيرين، ولمحدودية الدراسات المتاحة سيما 
سمات بدراسة لحالية، قام الباحث الدراسة اوتبرير علاقات المتغيرات في نجاح ، ولإمستوى فلسطين

مع سمات وصفات أو تتشابه إلى حد ما تتفق التي ة وسلوك القائد داريالقيادة الإ خصائصوصفات و 
سلوك قيادي، ومن هنا قام أو  تعكس نمطكخصائص أن عقلية الوفرة سيما و عقلية الوفرة، وخصائص 

ط بينها ترب دراسات ة فوجدداريأنماط القيادة الإالباحث بالبحث عن دراسات تربط بين الثقافة التنظيمية و 
  :ماهو 
وذلك من  ة تساهم في تنمية القيم للموظفين،داريأن القيادة الإتظهر  والتي (1113) وزنىدراسة  -

ة تساهم في تعزيز داريأن القيادة الإ، الآخرينفي فن التأثير على  هخلال شخصية القائد ودور 
إشراك الموظفين في عمليات اتخاذ القرارات المهمة داخل المعتقدات التنظيمية، من خلال 

على ة تسعى للرفع من التوقعات التنظيمية، من خلال عملها الدائم داريأن القيادة الإ، المؤسسة
ة داريأن القيادة الإحيث ، والمكافأةن بالاعتماد على نظام الحوافز و تلبية ما يتوقعه منها الموظف
ة على تنمية الشعور بأهمية داريلتنظيمية، حيث أن عمل القيادة الإتساهم في تنمية الأعراف ا
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موظفيها كعناصر فعالة داخلها، يدل على سعيها لتحقيق أهدافها من خلال الاهتمام بالموظفين، 
 وتعظيم دورهم باعتبارهم المورد الأساسي المعمول عليه في المنظمة.

علاقة الثقافة التنظيمية بأنماط القيادة  أكدت على أن فقد(  1113)طوبال وفحام دراسة أما  -
تكتسبها  التيأثيرت حولها نقاشات عديدة نتيجة للأهمية  والتي ،ة من أهم قضايا الساعةداريالإ

 ،إذ تعتبر حلقة وصل بين العاملين وبين خطط المؤسسة وتصوراتها المستقبلية ،داخل المؤسسة
التعامل  إلى الإضافةوبهداف ثيرها في تحقيق الأم والرقابة وتأوكما تساعد على التخطيط والتنظي

لى كما لها أهمية في المساعدة ع ،والابتكارتحث على الابداع  وأيضا   ،مع متغيرات البيئة الخارجية
وأن ثقافة القادة  ،وتعمل على توسيع أفق ومدارك الموارد البشرية ،التنبؤ بسلوك الموارد البشرية
 قافة المنظمة وهذا يدل على علي وجود ثقافة واحدة داخل المؤسسة.تتناسب مع ثقافة العمال ومع ث

فقد أكدت على أن القيادة الإدارية الناجحة هي تلك التي تفهم أبعاد  (1114أما دراسة بوراس ) -
ومكونات الثقافة التنظيمية، حيث أن الثقافة التنظيمية تشكل وسطا  بيئيا  تعمل فيه المنظمات، 

القيادة يلعب دورا  في تعزيز ثقافة الأفراد. وقد استطاعت الدراسة أن تبرهن أن وبالتالي فإن تعزيز 
صغاء القادة فرد وثقافة المنظمة، كما أن حسن إالسلوك القيادي يؤثر بشكل واضح في ثقافة ال

وقربهم من العاملين سيعطيهم شعور بالأهمية وبالتالي فإن ذلك سينعكس إيجابا  على ثقافتهم 
 التنظيمية.

القيادة القوية والناجحة هي التي تعي أبعاد الثقافة فقد أكدت على أن  (1114أما دراسة طواهرية ) -
شجعهم على التعاون والمشاركة في إنجاز التنظيمية، تعمل على نقل تلك الثقافة للعاملين وت

يجابية، إلدى هؤلاء العاملين سلوكيات  نتجتكد هذه الثقافة المتبناة حاليا، أنها أعمال، وتؤ الأ
على أن السلوك القيادي يوثر في أيضا تؤكد الدراسة ة المؤسسة على بلوغ أهدافها، و دار إ تساعد

 ثقافة الفرد والمنظمة.
عقلية الوفرة تعكس سمات قيادية رفيعة، ذات بعد أن في ضوء ما سبق لباحث ل يتضحو 
ترجمة الثقافة دور بارز في ، وهي تنتج عن تفاعل بين الأفراد والقادة، حيث يكون للقائد إيجابي

 التنظيمية والتأثر بها، وينعكس ذلك على سلوكه الذي يترجم من خلال عقلية الوفرة.
وحيث أن البنوك أو القطاع المصرفي عموما  هو أحد القطاعات التي تتشابه فيها الثقافة 

وجود ثقافة تنظيمية التنظيمية كونها تنتمي إلى نفس الصناعة وتتشابه في أدوارها في المجتمع فإن 
وشيوع تلك الأبعاد بين القادة أولا ، والأفراد  والتوقعات( والمعتقداتعراف والأ القيم)بأبعادها المختلفة 
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فرة تعكس نمط عقلية الو أيضا  يمكن أن يسهم في توجيه الأفراد نحو سلوك عقلية الوفرة. وباعتبار أن 
هناك عملية تأثير متبادلة  يرة بالثقافة التنظيمية ويكونبدرجة كبتتأثر القيادة تلك  وسلوك قيادي، فإن

 تطور العمل وتحقيق الأهداف.إلى  مما يؤدى ،بينهم

ومن خلال ما سبق يتضح لنا أن الثقافة التنظيمية داخل أي منظمة يكون لها دور كبير في 
تبر هو رأس مال نجاح المنظمة، لكن الثقافة لوحدها لا تكفى، بل بمساعدة الكادر البشرى الذى يع

المنظمة، فوجود أفراد تتمتع بصفات وسمات قيادية قوية وادارة تتمتع بعقلية الوفرة سوف تصل 
 بالمنظمة الي أسما وأعلى الدرجات من خلال تحقيق أهداف وغايات المنظمة.
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 الرابعالمبحث 
  البنوك العاملة بالمحافظات الجنوبية

  :مقدمة
 الذيمن أهم القطاعات الاقتصادية لأى مجتمع، نظرا  للدور المهم  عد القطاع المصرفيي          

يساهم بفاعلية في توفير  الذيعات الاقتصادية المختلفة، و ايربط القط الذييشغله، فهو بمكانة الجسر 
يتبلور منذ تسعينات القرن  دأأن القطاع المصرفي الفلسطيني بو ، بيئة أمان للنشاط الاستثماري

ان عن طريق الانتشار الأفقي ساهم في تحقيق التنمية الشاملة في فلسطين، سواء كالماضي، وغدا ي
من خلال التشريعات الخاصة بتنظيم هذا الجهاز والتي أو  عات الاقتصادية،االتسهيلات للقط هبمنح

حد كبير المهام المنوطة بأي إلى  ، والتي تزاول1997تجسدت في تأسيس سلطة النقد الفلسطينية عام 
 .(312 - 001: 0210ز مصرفي مركزي. )محمد، جها

 

 الفلسطيني: يالقطاع المصرف
 

( 20فظات الشمالية )ا، يعمل بالمحمصرفا  ( 30الفلسطيني من ) يالمصرفيتكون الجهاز 
فرع، بينما يعمل في المحافظات الجنوبية عشرة بنوك ( 109)إلى  مصرفا ، بشبكة مكاتب وفروع تصل

( 32) غلمحافظات الجنوبية والتي تبلا ومكاتب عاملة في مختلف جميعفروع بشبكة  تتبع سلطة النقد،
 :هيو عاملة ، منها خمس بنوك فلسطينية وطنية فرعا  

الفلسطيني، بنك الاستثمار  الإسلاميالعربي، البنك  الإسلامي)بنك فلسطين، بنك القدس، البنك 
 :ييني(، وخمسة بنوك اخرى أجنبية وهالفلسط

بنك القاهرة ، الأردنبنك الاسكان للتجارة والتمويل، البنك العقاري المصري العربي، بنك )البنك العربي، 
 (.2020النقد الفلسطينية،  )سلطة .عمان(

البنك ) لا تتبع سلطة النقد ومن أمثلتهامؤسسات تمارس أنشطة مصرفية، لكنها أيضا   عملتو 
لبريد التي تتبع وزارة الاتصالات وتكنولوجيا مكاتب اإلى  نتاج(، بالإضافة، وبنك الإالإسلاميالوطني 

 معتمدة لدى سلطة النقد.وجميعها لا تعتبر مؤسسات  ،علوماتالم
والتي وافقت علي العمل  المحافظات الجنوبية في نوك الفلسطينية الوطنية العاملة يتناول الباحث البو  

 كتالي: هيو معها 
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 أن (، بشيء من التفصيل، حيثالفلسطيني لإسلامياالعربي، البنك  الإسلامي)بنك فلسطين، البنك  
، وباقي البنوك الوطنية رفضت التعامل مع الباحث وهي)بنك بنوك تمثل مجتمع الدراسة الحاليةهذه ال

 (.2020)الموقع الإلكتروني لسلطة النقد الفلسطينية،  القدس، بنك الاستثمار الفلسطيني(.
 بنوك الوطنية العاملة بالمحافظات الجنوبية ال ( أسماء وفروع وأعداد موظفي1.1جدول )

 الموظفينأعداد  الفروع اسم البنك
 553 15 بنك فلسطين

 33 9 العربي الإسلاميالبنك 
 123 0 الفلسطيني الإسلاميالبنك 

 333 03 المجموع
 1111 ،موقع سلطة النقدالباحث بناءا على  جرد بواسطةالمصدر: 

 

 بنك فلسطين:
 ، كمؤسسة مالية تسعى للنهوض بمستوى الخدمات1960في العام  تأسس بنك فلسطين

للشرائح  المصرفية في فلسطين، وتمويل مختلف المشاريع، وتلبية الاحتياجات المالية والمصرفية
كثر انتشارا الأ ،العاملة الاجتماعية والاقتصادية المختلفة، ويعد بنك فلسطين من أكبر البنوك الوطنية

مكتب وفرع  15، ويمتلك ما يقارب والموظفين ليوالمكاتب وأجهزة الصراف الآ لفروعمن حيث عدد ا
 (. 0202)بنك فلسطين،  ي جميع أنحاء المحافظات الجنوبيةف
 

 العربي: الإسلاميالبنك 
، كشركة مساهمة عامة، وباشر نشاطه المصرفي 1995العربي عام  الإسلاميتأسس البنك 

ة عيمال الاستثمار وفقا  لأحكام الشر عمال المصرفية وأعلأ، ويقوم بممارسة ا1996مطلع العام 
ا  فرع  22ة، من خلال المركز الرئيسي بمدينة البيرة وفروعه المنتشرة في فلسطين والبالغةالإسلامي

 (.2020العربي،  الإسلامي)البنك  ومكتبا  في جميع أنحاء فلسطين
 

 الفلسطيني: الإسلاميالبنك 
 ، كشركة مساهمة محدودة، وباشر نشاطه1995لسطيني، عام الف الإسلاميتأسس البنك 

وأعمال  عمال المصرفية والمالية والتجارية، ويقوم البنك بممارسة الأ1997المصرفي في مطلع عام 
في  آلي جهاز صراف 83فرعا  ومكتبا ، و 45ة، من خلال الإسلاميالاستثمار وفقا لأحكام الشريعة 
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أنشطة وخدمات الصيرفة  ته بأن يكون البنك الفلسطيني الرائد فيجميع أنحاء فلسطين، محققا رؤي
 (.2020الفلسطيني،  الإسلامي)البنك  تلبي احتياجات ومتطلبات العملاء التيفي فلسطين و ة الإسلامي

 بنك القدس:
عماله ليصبح من أبرز وأهم المؤسسات المصرفية أ ، وقد نمت 1995تأسس بنك القدس عام 

للسوق الفلسطيني حزمة متكاملة من الخدمات المصرفية والاستثمارية والحلول  في فلسطين، إذ يقدم
فراد على حد سواء، ويمارس نشاطه من الشركات والأ التجارية المصممة لتلبية متطلبات العملاء

با  فرعا  ومكت 40دارته العامة ومركزها الرئيسي في مدينة رام الله، ومن خلال إمن خلال  يالمصرف
 (. 2020)بنك القدس،  ي جميع أنحاء فلسطينمنتشرة ف

  بنك الستثمار الفلسطيني: 
اركة نخبة من تأسس بنك الاستثمار الفلسطيني كشركة مساهمة فلسطينية عامة بمش

حصل  الذيول لعربية، ويعد البنك الفلسطيني الأعمال من فلسطين ومن الدول االمصرفيين ورجال الأ
أعماله من السلطة الوطنية الفلسطينية، وقد تم تسجيله بتاريخ  على التراخيص اللازمة لمزاولة

مليون دولار أمريكي، وافتتح الفرع الاول للبنك بتاريخ   20س مال مدفوع مقداره أبر  10/8/1994
لمحافظات الفلسطينية بلا البنك التوسع والانتشار وفى جميع انحاء ا إدارة، وواصلت 26/3/1995

 (.2020الفلسطيني،  )بنك الاستثمار استثناء

 خلاصة الفصل الثاني: 
نستنتج من خلال الفصل الحالي الذى تناول في الفصل الثاني الإطار النظري للدراسة، فقد 
بدأ الباحث بتقسيم الفصل إلي أربع مباحث جاءت كتالي. المبحث الاول الثقافة التنظيمية وشمل 

بعاد والوظائف والتكوين والأثر بشرح مفصل، وجاء المقدمة والمفهوم والأهمية والخصائص والأنواع والأ
المبحث الثاني عقلية الوفرة وشمل المقدمة والمفهوم والمميزات والخصائص والانماط القيادية بشرح 
مفصل، وجاء المبحث الثالث تحليل العلاقة بين الثقافة التنظيمية وعقلية الوفرة وشمل المقدمة والمفهوم 

ن المتغيرين والتعليق، وجاء المبحث الرابع البنوك العاملة بالمحافظات الجنوبية والأهمية و العلاقة بي
وشمل المقدمة وأسماء البنوك وشرح شامل لهم، بعد ذلك سوف نتعرف في الفصل القادم على الفصل 

 الثالث الدراسات السابقة.

 



39 
 

 

 

 

 

 الفصل الثالث
 الدراسات السابقة

  



42 
 

 الفصل الثالث
 الدراسات السابقة

 

 :مقدمة
من الدراسات السابقة التي تنوعت ما بين العربية والمحلية وبلغ  استطاع الباحث جمع مجموعة

( حيث تناولت موضوع الدراسة والتي سوف تساعده في ربط 9(، وأخرى أجنبية وعددها )22عددها )
براز جهود الباحثين السابقين في نفس المجال، وليستمد الباحث ا أثر لأفكار حول النتائج والتوصيات وا 

وتوضيح الفرق بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة وتحديد  ،الثقافة التنظيمية في تعظيم عقلية الوفرة
 الفجوة البحثية من خلال هذه الدراسة، وتم تصنيف الدراسات السابقة على النحو التالي:

 الدراسات ذات العلاقة بالثقافة التنظيمية:
 الأقدم:إلى  ( دراسة تم ترتيبها من الأحدث15كزت على الثقافة التنظيمية )بلغت الدراسات التي ر 

 :المحليةالدراسات 
"دور العلاقات العامة في بناء الثقافة التنظيمية بالمؤسسات  : بعنوان(1111دراسة )المدهون،  .1

 .نية "الإعلامية الفلسطي
 مديريفة التنظيمية من وجهة نظر دور العلاقات العامة في بناء الثقاإلى  التعرف :الدراسة هدف

، واستخدمت الاستبانة كأداة للدراسة، الشامل تمدت الدراسة منهج المسحاعو  ،المؤسسات الاعلامية
المؤسسات  مديري( صحفي وصحفية من 203وتم تطبيقها على عينة عشوائية مكونة من )

 الفلسطينية.
ا في إيجابيدورا  يلامية الفلسطينية تؤدعالعلاقات العامة في المؤسسات الإ أننتائج الدراسة: 

ول، وبناء ثقافة ة تنظيمية )داعمة( في الترتيب الأتعزيز الثقافة التنظيمية، وجاء دورها في بناء ثقاف
الترتيب  بداعية( جاء فيإنسانية( في الترتيب الثاني، ودورها في بناء ثقافة تنظيمية )إتنظيمية )

 خير.الأ
المعرفة في الشركات  إدارة"أثر الثقافة التنظيمية في دعم بعنوان  :(1113دراسة )حرز الله،  .1

  -دراسة حالة شركة بشير السكسك وشركاه -التجارية"
المعرفة في الشركات التجارية،  إدارةالتعرف على أثر الثقافة التنظيمية في دعم  :الدراسة هدف      

الباحث الاستبانة كأداة لجمع البيانات دراسة حالة على شركة بشير السكسك وشركاه، وقد استخدم 
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الأولية، واستخدم المنهج الوصفي التحليلي لإجراء الدراسة، وقد استخدم الباحث العينة العشوائية 
 جراء بعض المقابلات.ا  ( استبانة، و 177البسيطة وتم توزيع )

حيث بلغت نسبتها  ،بعةر نة للثقافة التنظيمية الأارتفاع مستوى توفر العناصر المكو  نتائج الدراسة:  
الفاعلية( مع وجود علاقة  -التماسك  -الابتكار -ليها الدراسة )التعاون إ( والتي استندت 87.39%)

المعرفة من حيث )توليد المعرفة وتطبيق  إدارةبين عناصر الثقافة التنظيمية السائدة في الشركة وبين 
كسك وشركاه تقوم بتشجيع العاملين على نشر المعرفة وخزن المعرفة(، وكما أظهرت أن شركة بشير الس

 .العاملين بفاعلية وكفاءةإلى  ثقافة تبادل المعارف، وتم اعتماد هذه الثقافة لإنجاز المهام الموكلة
 

"واقع الثقافة التنظيمية السائدة في وزارة التربية والتعليم : بعنوان (1115دراسة )أبو شمالة،  .1
 جودة الحياة الوظيفية."العالي في قطاع غزة وأثرها على 

التعرف على واقع الثقافة التنظيمية السائدة في وزارة التربية والتعليم العالي في قطاع  :الدراسة هدف    
كأداة نة غزة وأثرها على جودة الحياة الوظيفية، وقد استخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي والاستبا

(موظفا  وتم 259الشامل على مجتمع الدراسة البالغ ) سلوب الحصرألجمع البيانات، وتم استخدام 
( استبانة. وقد اشتملت أبعاد الثقافة التنظيمية 202توزيع الاستبانة على كافة العاملين وقد تم استرداد )

 لتوقعات(.ا -الأعراف  -المعتقدات  -على )القيم 
دراسة على جميع متغيرات أبعاد وجود موافقة بدرجة متوسطة من قبل أفراد مجتمع ال :الدراسة نتائج 

(، %64.33)القيم والمعتقدات والأعراف والتوقعات( بشكل عام، بوزن نسبى ) هيالثقافة التنظيمية و 
الوظيفية )ظروف  ةالدراسة على متغيرات جودة الحيا وأيضا موافقة بدرجة متوسطة من قبل أفراد مجتمع
العوامل الصحية، والسلامة المهنية( بشكل عام وبوزن  العمل المادية، العوامل الوظيفية، عوامل مالية،

 (.%60.83نسبى )
ية بين الثقافة التنظيمية السائدة في الوزارة وبين جودة الحياة إحصائ ةة ذات دلالإيجابيوجود علاقة 

 الوظيفية.
 وجود تأثير لمتغيرات الثقافة التنظيمية السائدة في الوزارة على جودة الحياة الوظيفية.

ية بين متوسطات تقديرات مجتمع الدراسة حول أبعاد الثقافة التنظيمية إحصائ ةد فروق ذات دلالتوج
البيانات الشخصية )المسمى الوظيفي، إلى  السائدة في الوزارة وأبعاد جودة الحياة الوظيفية تعزى

 .(سنوات الخدمةالجنس، العمر، المؤهل العلمي، 
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الستراتيجية  دارةالثقافة التنظيمية في العلاقة بين الإ "أثر: بعنوان (1115دراسة )الديراوي،  .4
 .ت الأهلية العاملة في قطاع غزة "المنظما أداءو 
المنظمات الأهلية العاملة في  أداءالاستراتيجية و  دارةالعلاقة بين الإ : التعرف علىالدراسة هدف      

ث حالة من الثقافة التنظيمية حداإإلى  قطاع غزة مع الأخذ بعين الاعتبار مدى حاجة المنظمات
المنظمات، واستخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي،  أداءباعتبارها متغير وسيط ودورها في تحقيق 

( مفردة وتم 100ومن خلال تطبيق أسلوب العينة القصدية من المنظمات العاملة بقطاع غزة ومقدارها )
 ( استبانة.90استرداد )

الاستراتيجية )رسالة ورؤية  دارةة بين جميع أبعاد الإإيجابية ارتباطية وجود علاق :الدراسة نتائج
المنظمات الأهلية العاملة بقطاع غزة، مع تأكيد دور الثقافة التنظيمية كوسيط بأبعاده  أداءوأهداف( و 

 المنظمات. أداءالاستراتيجية و  دارةالاتجاهات(، ومعزز للأثر بين الإ -)القيم 
 "واقع الثقافة التنظيمية في شركات المقاولت في قطاع غزة ".: بعنوان (1113دراسة )الطيبي،  .8

التعرف على واقع الثقافة التنظيمية ومعاينة سماتها وملامحها وتحديد نوعها  :الدراسة هدف      
السائد في شركات المقاولات، وتحديد نوعها السائد في شركات المقاولات في قطاع غزة، واستخدم 

( شخص من العاملين من 400مقياس تشارلز هاندى، وتكونت عينة الدراسة من ) الباحث لذلك
لاستبانة كأداة لجمع او التحليلي  المنهج الوصفي شركات المقاولات في قطاع غزة وقد استخدم الباحث

 ولية لإجراء للدراسة.البيانات الأ
(، ويلى ذلك %73.7بوزن نسبى ) نجازة السائد هو ثقافة الإأن نمط الثقافة التنظيمي :الدراسة نتائج

(، %59.2(، ثم ثقافة التعاطف الإنساني بوزن نسبى )%66.3دوار بوزن نسبى )ثقافة النظم والأ
( من شركات %83.3ان نسبة )إلى أيضا   (، وكما تظهر%51.3) هخيرا  ثقافة القوة بوزن نسبى قدر وأ

( من شركات المقاولات في %91.8نسبة )ها خطة استراتيجية، بينما أن يالمقاولات في قطاع غزة لد
 يوجد فيها هيكلة واضحة للعاملين.قطاع غزة 

 

"الثقافة التنظيمية وتأثيرها على تنمية السلوك الإبداعي في : بعنوان (1113دراسة )السحباني،  .3
 .الفلسطينية بقطاع غزة " الوزارات

ثيرها على تنمية السلوك الإبداعي في التعرف على تأثير الثقافة التنظيمية وتأ :الدراسة هدف       
الجهات الاشرافية  ةاسر الوزارات الفلسطينية، ولتحقيق هذا الهدف استخدم المنهج الوصفي التحليلي، ود

استخدم  ه(مفردة، ومن خلال287(، وتم اختيار عينة طبقية تكونت من )805من فئة مدير فما فوق )
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( SPSSي )حصائتحليل البيانات من خلال برنامج الإتم و ات لجمع البيانالباحث الاستبانة كأداة دراسة 
 لتأكد من صحة الفرضيات لهذه الدراسة.لوالخروج بنتائج التحليل 

ية بين الثقافة التنظيمية والسلوك الإبداعي في إحصائقوية ذات دلالة  علاقةوجود  :الدراسة نتائج
 الذيلوك الإبداعي وهو يمثل المتغير التابع ، وكما أظهرت الدراسة أن مستوى السات الفلسطينيةالوزار 

، (يم التنظيمية، الأعراف التنظيميةية بكل من المتغيرات )القإحصائلا يتأثر بصورة جوهرية وذات دلالة 
ية إحصائوكذلك مستوى السلوك الإبداعي وهو يمثل المتغير التابع يتأثر بصورة جوهرية وذات دلالة 

 .الإجراءات، التوقعات التنظيمية، المعتقدات التنظيمية(بكل من المتغيرات )السياسات و 
دراسة مقارنة - " داريبداع الإ"الثقافة التنظيمية وعلاقتها بالإ: بعنوان (1118، حويحيدراسة ) .7

 .-محافظات غزة بين الجامعات العامة والخاصة
في الجامعات  داريالإبداع افة التنظيمية وعلاقتها بالإالتعرف على علاقة الثق :الدراسة هدف      

لاستبانة كأداة الفلسطينية العامة والخاصة وقد استخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي كما استخدم ا
ولية لإجراء الدراسة، مستخدما  العينة العشوائية الطبقية، ويتمثل مجتمع الدراسة من لجمع البيانات الأ

ة( والجامعات الإسلامي -الجامعات العامة )الأزهر ة في إداريبوظائف  والأكاديميينين داريجميع الإ
( مفردة من ثم توزيع 1062جامعة فلسطين(، حيث بلغ حجم مجتمع البحث ) –الخاصة )جامعة غزة 

 استبانة. (286)
وجود درجة مرتفعة من قبل أفراد عينة البحث على مجال الثقافة التنظيمية ككل : لدراسةا نتائج 

( وحيث بلغ الوزن النسبي لمجال الثقافة %74ة محافظات غزة بوزن نسبى )الجامعات العامة والخاص
لجامعات العامة ( حيث أن ا%71( وفى الجامعات الخاصة )%75التنظيمية في الجامعات العامة )

بعاد )المعتقدات والأعراف والتوقعات( بوزن ( وباقي الأ%33القيم بوزن نسبى ) ولىاحتلت المرتبة الأ
( وفى المرتبة %35ولى القيم بوزن نسبى )لجامعات الخاصة احتلت المرتبة الأما ا(، أ%39نسبى )

( واحتلت %70عراف في المرتبة الثالثة بوزن نسبى )( وجاءت الأ%71الثانية التوقعات بوزن نسبى )
 (.%69) هخيرة بوزن نسبى قدر المعتقدات المرتبة الأ
( بين أبعاد الثقافة التنظيمية 0.05) ةدلال ية عند مستوىإحصائ ةلاقة ذات دلالوأظهرت وجود ع

 في الجامعات العامة والخاصة. داريوالابداع الإ
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 الدراسات العربية:
    ""أبعاد الثقافة التنظيمية وعلاقتها بتنمية سلوك المواطنة: بعنوان (1111ول، حيدراسة )بن ك .1

 . -ية المسيلةللملح و دراسة ميدانية ببلدية عين ا -
ثر أبعاد الثقافة التنظيمية في تنمية سلوك المواطنة لموظفي البلدية التعرف على أ :الدراسة هدف      

واستخدم والتعرف على الفروق في تنمية هذا السلوك، وقد استخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي، 
ل لجميع موظفي الاستبانة كأداة رئيسية في جمع المعلومات الأولية، وكما استخدم ا طريقة المسح الشام

قيم  -)قيم الانتماء  شملت أبعاد الثقافة التنظيمية وقد( موظف، 144ى كان عددهم )ذالبلدية وال
 قيم العدالة(. -قيم الاحترام  -التعاون 

ية لبعد الانتماء والتعاون والاحترام والعدالة على تنمية إحصائبوجود تأثير ذو دلالة  نتائج الدراسة: 
قيم التعاون  -)قيم الانتماء  ةبعاد الثقافة التنظيمية مجتمعية لأإحصائأثير ذو دلالة سلوك المواطنة، وت

ية إحصائ ةيضا عدم وجود فروق ذات دلالوأ، لوك المواطنةقيم العدالة( على تنمية س -قيم الاحترام  -
 هنية.لمستوى الدراسي، الخبرة المفي تنمية سلوك المواطنة التنظيمية تبعا  لمتغير الجنس، وا

 

 دراسة - المعرفة " إدارةة التنظيمية على "أثر الثقاف: بعنوان (1113ن، سيدراسة )القرشي ومح .1
 -تطبيقية على المستشفيات الخاصة في مدينة عمان

المعتقدات  -معرفة أثر الثقافة التنظيمية بمحاورها الرئيسية )القيم التنظيمية  :الدراسة هدف
المعرفة  -المعرفة من حيث )المعرفة الضمنية إدارةوالتوقعات( على  -ية والمعايير التنظيم -التنظيمية 
، ومعرفة درجة تأثير كل الأردنالمعرفة التنظيمية( في المستشفيات الخاصة في مدينة  -الصريحة 

الاستبانة كأداة رئيسية في جمع و الوصفي التحليلي،  محور من محاورها وقد استخدم الباحث المنهج
ولية لإجراء الدراسة، حيث تكونت وحدة المعاينة من موظفي المستشفيات الخاصة من المعلومات الأ

(استبانة 416( استبانة وتم استرجاع )450ين، الفنيين( وتم توزيع )داريفئة )الاطباء، الممرضين، الإ
 (.%92كانت جميعها صالحة بنسبة )

المعرفة  إدارةة التنظيمية، على وجود أثر بدرجة متوسطة لجميع محاور الثقاف نتائج الدراسة: 
وجود تباين في درجة تأثير محاور الثقافة التنظيمية على أيضا   بالمستشفيات الخاصة، وبينت الدراسة

 المعرفة. إدارة
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دارسة  -وأثرها على فعالية التنظيم " التنظيمية "الثقافة: بعنوان (1113 ،لأنصاريدراسة ) .1
 -ميدانية بمؤسسة كوسيدار ادرار

كشف عن أثر الثقافة التنظيمية على الفعالية التنظيمية، ولتحقيق أهداف الدراسة ال :الدراسة هدف      
قام الباحث بتصميم الاستبانة كأداة للدراسة واستخدم المنهج الوصفي التحليلي وتناولت أبعاد الثقافة 

 المعتقدات(. -التوقعات  -التنظيمية كل من )القيم 
نكار وجودها، اذ بات جليا أنه لا إاتنا اليوم حقيقة مؤلمة لا يمكن ما تعيشه منظمأن  نتائج الدراسة: 

الفاعلية التنظيمية، وكما أو  أنه لا يولى أهمية للثقافة التنظيمية ،يوجد اهتمام حسب واقع المؤسسة
ولى أهمية لوحظ أن جل العاملين بالمؤسسة  لا يدركون مفهوم الثقافة التنظيمية، وكما أن المنظمة لا ت

ة بالغة لتوحيد وتماسك القيم وتصحيح التوجهات والمعتقدات لدى العاملين، كون هذه العوامل ضروري
 .لنجاح المنظمة وتحقيق أهدافها

 الموارد البشرية " أداء"تأثير الثقافة التنظيمية على : بعنوان (1113دراسة )بوصافر،  .4
تأثير و  دورمن لباحثين في السنوات الأخيرة لما لها الاهتمام من قبل العديد من ا :الدراسة هدف     

يتأثر بشكل  الذيالموارد البشرية و  أداءيحدد أساسا بمدى كفاءة  الذيفشل المنظمات، و أو  على نجاح
واستخدم الباحث الاستبانة  كبير بالثقافة التنظيمية السائدة واستخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي،

المعتقدات  -، وقد تناولت الدراسة أبعاد الثقافة التنظيمية )القيم المعلومات الأولية كأداة رئيسية في جمع
 الأفكار(. -التوقعات  -
م ورضا الموظفين عن منظمتهم مما يدع أداءوجود أثر للقيم والمعتقدات على سلوك و  نتائج الدراسة: 
 (.بعاد الثقافة التنظيمية )القيم والمعتقدات والتوقعات والأفكارأ
يد التوجه "الثقافة التنظيمية وتأثيرها في تحد: بعنوان (1113، آخرونو الرازق  دراسة )عبد .8

  -دراسة تطبيقية في وزارة التعليم العالي والبحث العلمي العراقية -الستراتيجي للمنظمة "
المهمة والمؤثرة  المتغيرات التنظيميةأحد  الاهتمام بمفهوم الثقافة التنظيمية باعتبارها من :الدراسة دفه

المنظمة وعليه فان هدف البحث هو الكشف عن أثر عناصر الثقافة التنظيمية المتمثلة في كل  أداءفي 
الأعراف( في تحديد بالتوجه الاستراتيجي وقد استخدم الباحث  -التوقعات  -المعتقدات  -من )القيم 

صفي التحليلي لأجراء الدراسة، حيث كان الاستبانة كأداة لجمع البيانات الأولية، واستخدم المنهج الو 
 ة العليا.داري( مسئولا  من مستوى القيادات الإ49مجتمع الدراسة )



46 
 

بعاد الثقافة التنظيمية على التوجه ة وأثر معنوي لأإيجابيوجود علاقة ارتباطية  :الدراسة نتائج
في رسم التوجيهات الاستراتيجية  لثقافة التنظيمية دورا  بارزا  لأن إلى  الاستراتيجي للمنظمة، وهذا يشير

 وزارة.لل
الوظيفي للعاملين "  داء"أثر الثقافة التنظيمية على الأ: بعنوان (1115، آخرونو  حمانيدراسة ) .3

  -دراسة حالة جامعة الشهيد حمه لخضر الوادي -
مع الدراسة الوظيفي للعاملين وتكون مجت داءمعرفة أثر الثقافة التنظيمية على الأ :الدراسة هدف     

ين بكل مرافقها وكلياتها المختلفة، وقد تم اختيار عينة الدراسة بالطريقة داريمن جميع العاملين الإ
، يحصائاستبانة صالحة للتحليل الإ( 132( استبانة، وقد استعيد منها )180القصدية، حيث تم توزيع )

 نجاز(.الإ -طف التعا-دوار الأ -)القوة  هيوقد كانت أبعاد الثقافة التنظيمية و 
درجة متوسطة، وكما حققت ثقافة أن مستوى الثقافة التنظيمية في الجامعة المعنية على  :الدراسة نتائج
ثقافة بدرجة متوسطة، وكما أظهرت أن جميع أبعاد ال الأخرىنجاز مستوا أعلى على عكس الأبعاد الإ

ملين، وأن تأثير أبعادها متباينا، وفى اء الوظيفي للعاية على الأدإحصائ ةالتنظيمية لها أثر ذو دلال
 أما بقية الأبعاد فتأثيرها أقل. مقدمها بعد ثقافة التعاطف الإنساني،

 الدراسات الأجنبية:
نموذج للثقافة التنظيمية لتعزيز بعنوان: ( Giao, Vuong, and Tung, 2020دراسة ) -1

 .اللتزام التنظيمي في صناعة التصالت: دليل من فيتنام

التحقيق في تأثير الثقافة التنظيمية على الالتزام التنظيمي في سياق صناعة  :الدراسة هدف      
( موظفا  يعملون في شركة 324الاتصالات الفيتنامية، ولقد استخدم الباحث عينة مكونة من )

 الاتصالات.
اقضة على الالتزام ة متنإيجابيبعاد الستة للثقافة التنظيمية كان لها تأثيرات أن الأ :الدراسة نتائج

التنظيمي: الابتكار، والعمل الجماعي، والتدريب، والتطوير، والمكافأة والتقدير، والتواصل التنظيمي، 
والتمكين، ولقد سلط هذا الاكتشاف الضوء على أهمية الثقافة التنظيمية في تعزيز التزام الموظف تجاه 

 مد.وسياسات التنمية طويلة الأ بعادهذه الأإلى  دارةانتباه الإ تالمنظمة، وكذلك لف
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تأثير الثقافة التنظيمية على نظام المعلومات  ( بعنوان:Dung HA, 2019دراسة ) -1
 .التشغيلي للمؤسسات الصغيرة والمتوسطة في مدينة هوشي منه داءالمحاسبية والأ

التشغيلي في  داءلأتحديد أثر الثقافة التنظيمية على نظام المعلومات المحاسبية وا  :الدراسة هدف     
الشركات الصغيرة والمتوسطة في مدينة هوشي منه، واستخدم الباحث المنهج الكمي، وكما تكون 

المعادلة  نمزجه( موظفا  يعملون في الشركات الصغيرة والمتوسطة، واستخدم 353مجتمع الدراسة من )
(SEM.للإجراء الكمي ) 

على نظام  إيجابيتساق في التنظيم تأثر بشكل أن المهمة والمشاركة وعدم الاالدراسة: نتائج 
المعلومات المحاسبية للشركات الصغيرة والمتوسطة الحجم في فيتنام، بالإضافة للمهمة والمشاركة، 

 داءة على الأإيجابيثار آلثقافة التنظيمية لها أن القدرة على التكيف والاتساق في اأيضا   وأظهرت
 التشغيلي. داءعلى الأ إيجابيلمعلومات المحاسبية له تأثير ام اظالتشغيلي للشركة، وأيضا أن ن

تأثير الثقافة التنظيمية على اللتزام التنظيمي ( بعنوان: Yusuf, 2020دراسة ) -1
 للمحاضرين في الجامعات الخاصة في إندونيسيا.

لرضا سس التنظيمية للثقافة التنظيمية على الالتزام التنظيمي واتحليل تأثير الأ :الدراسة هدف
 الوظيفي وثقة المحاضرين كموظفين في مؤسسات التعليم العالي، وقد استخدم الباحث المنهج الكمي.

على الالتزام التنظيمي والرضا الوظيفي وثقة  إيجابيالثقافة التنظيمية لها تأثير الدراسة: أن نتائج 
 .مؤسساتال المحاضر في بيئة الجامعة، وأيضا أن الثقافة التنظيمية جيدة ومواتية في

تأثير الثقافة والقدرات التنظيمية على التزام الموظفين  ( بعنوان:Lee, 2019دراسة ) -4
          بالسلوك الأخلاقي في قطاع الرعاية الصحية.

الأخلاقي في قطاع  كعلى التزام الموظف بالسلو  تأثير ثقافة المنظمة وقدراتها :الدراسة هدف
المعادلة الهيكلية بناء على  نمزجهج البحث والفرضيات باستخدام الرعاية الصحية، وتم اختيار نموذ

 عضاء فريق الرعاية في المستشفيات بكوريا الجنوبية.أ ( من 228البيانات التي تم جمعها من )
أفضل من خلال  أداءأن الثقافة التنظيمية تعمل بشكل جيد وتحفز الموظفين على : الدراسة نتائج

غير الملموسة التي تؤثر على صول الأأحد  لاقي، وأظهرت أن الاخلاق هيالتعاون وسلوك العمل الأخ
لقرار حول أهمية وضع القدرة التنافسية للمؤسسة، وتقدم رؤية جديدة لمديري المستشفيات وصانعي ا

 خلاقية.المعايير الأ
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لعمل "أثر الثقافة التنظيمية وأسلوب القيادة على جودة ا( بعنوان: Benjamin, 2015دراسة )-8
                                     والحياة بين الموظفين في نيجيريا".

التعرف على أثر الثقافة التنظيمية وأسلوب القيادة على جودة العمل والحياة بين  :الدراسة هدف
( موظفا من 284الموظفين في نيجيريا، واستخدم الباحث المنهج الكمي، وقد تكونت عينة الدراسة من )

  .ام في ولاية أكتيى في نيجيرياسسات القطاع الخاص والقطاع العمؤ 
مستقل، ويؤثر بشكل كبير أو  أن الثقافة التنظيمية وأسلوب القيادة يؤثران بشكل مجتمع :الدراسة نتائج 

على جودة الحياة الوظيفية للموظفين بواسطة البعد الفردي للثقافة التنظيمية، وكذلك يؤثر البعد 
 على جودة الحياة الوظيفية. إيجابيلأسلوب القيادة بشكل  الديمقراطي

 الدراسات ذات العلاقة بعقلية الوفرة:
 

 الأقدم:إلى  ( دراسة تم ترتيبها من الأحدث11بلغت الدراسات التي ركزت على عقلية الوفرة )
 :محليةالدراسات ال

دراسة  -التميز المؤسسي"ة في تحقيق "دور القيادة الخادم : بعنوان(1111دراسة )الهنداوي،   .1
 -تشفيات غير الحكومية في قطاع غزةتطبيقية على المس

دور القيادة الخادمة في تحقيق التميز المؤسسي في المستشفيات غير إلى  التعرف :الدراسة هدف
الحكومية في قطاع غزة، وقد استخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي، واستخدم الاستبانة كأداة لجمع 

( موظفا، وقد استخدم الباحث أسلوب الحصر الشامل نظرا  60نات، وقد تكون مجتمع الدراسة من )البيا
 لصغر حجم مجتمع الدراسة. 

( من مجتمع الدراسة يرون أن مستوى القيادة الخادمة في المستشفيات %73.02أن ) :الدراسة نتائج
( من مجتمع الدراسة %71.82وأن )، ، حيث جاء بدرجة موافقة كبيرةإيجابيغير الحكومية بقطاع غزة 

، حيث جاء بدرجة إيجابييرون أن مستوى التميز المؤسسي في المستشفيات غير الحكومية بقطاع غزة 
 موافقة كبيرة.

ية بين ممارسة القيادة الخادمة وتحقيق التميز المؤسسي في إحصائوكما توجد علاقة ذات دلالة 
 (.0.809حيث بلغ معامل الارتباط )المستشفيات غير الحكومية في قطاع غزة 
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المستشفيات  مديري"أثر أنماط القيادة الشبكية على تمكين  : بعنوان(1111دراسة )الحلو،   .0
 ."الحكومية في قطاع غزة

ودرجة ممارسة أنماط القيادة الشبكية  داريالتعرف على مدى تحقيق التمكين الإ :الدراسة هدف     
المستشفيات الحكومية العاملة بقطاع غزة، ومن أجل  مديريتمكين  وتحديد أثر هذه الأنماط على

تحقيق هذه الأهداف استخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي، وقد استخدم الاستبانة كأداة لجمع 
 .هشرافيإطبيب وممرض وقابلة ومناصب ( 2855البيانات، وقد تكون مجتمع الدراسة من )

ية بين أنماط القيادة الشبكية وتمكين العاملين، وأن إحصائلالة وجود علاقة ذات د :الدراسة نتائج
الفريق،  إدارةالمستشفيات الحكومية في قطاع غزة هي على الترتيب "  مديريالأنماط المؤثرة في تمكين 

 إدارةالعملية" بينما ضعف تأثير نمط "منتصف الطريق"، وعدم تأثير نمط " دارةدارة الفقيرة، والإالإ
الفريق  إدارةية أن نمط " حصائالانسانية" على تمكين العاملين، واتضح من بيانات النتائج الإالعلاقات 

المستشفيات  مديريولى في درجة الممارسة وسط قادة الأطباء والتمريض والقابلات " يحتل المرتبة الأ
 الحكومية.

وعلاقته بقيادة التغير "فاعلية برنامج القيادة من أجل المستقبل  : بعنوان (1117دراسة )صيام،  .1
 لدى مديري المدارس بوكالة الغوث الدولية في محافظات غزة".

فاعلية برنامج القيادة من أجل المستقبل وعلاقته بقيادة التغير لدى  على التعرف :الدراسة هدف     
ث مديري المدارس بوكالة الغوث الدولية في محافظات غزة، ولتحقيق أهداف الدراسة استخدم الباح

المنهج الوصفي التحليلي، وكما استخدم الاستبانة كأداة لجمع البيانات، وقد تكون مجتمع الدراسة من 
 ( مديرا ومديرة.134بلغ عددهم ) الذيجميع مديري مدارس وكالة الغوث الدولية بمحافظات غزة و 

( بدرجة %81.57بي )أن درجة فاعلية برنامج القيادة من أجل المستقبل بلغ وزنها النس :الدراسة نتائج
مدارس بوكالة الغوث الدولية بمحافظات غزة لقيادة التغير بلغ الموافقة كبيرة، وأن درجة ممارسة مديري 

ة وجود علاقة طردية قوية ذات دلالأيضا   ( بدرجة موافقة كبيرة، وقد أظهرت%82.41وزنها النسبي )
لية مارسة مديري مدارس وكالة الغوث الدو ية بين فعالية برنامج القيادة من أجل المستقبل ومإحصائ

 بمحافظات غزة لقيادة التغير.
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"درجة ممارسة مديري التربية والتعليم بمحافظات غزة لنمط : بعنوان (1117، اشتيويدراسة ) .9
 القيادة المستدامة".

قيادة التعرف على درجة ممارسة مديري التربية والتعليم بمحافظات غزة لنمط ال :الدراسة هدف      
المستدامة وسبل تطويرها، ولتحقيق أهداف الدراسة استخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي، واستخدم 

 ( فردا .133الاستبانة كأداة لجمع البيانات، وقد تكون مجتمع الدراسة من )
ة من أن درجة ممارسة مديري التربية والتعليم بمحافظات غزة لنمط القيادة المستدام  :الدراسة نتائج

(، وكما أظهرت %78.20وجهة نظر نواب المديرين ورؤساء الأقسام جاءت بدرجة كبيرة بوزن نسبى )
ية بين متوسطات درجات تقدير أفراد عينة الدراسة لدرجة ممارسة إحصائ ةأنه لا توجد فروق ذات دلال

المسمى الوظيفي متغير إلى  مديري التربية والتعليم بمحافظات غزة لنمط القيادة المستدامة تعزى
 .سنوات الخدمةوالمؤهل العلمي و 

دراسة  -التغير التنظيمي" إدارةعلاقتها ب"الأنماط القيادية و  : بعنوان(1113)الصيفي، دراسة  .5
 -على قطاع التصالت في قطاع غزة ميدانية
راسة التغير التنظيمي د إدارةالقيادية وعلاقتها ب أنماطالتعرف على العلاقة بين  :الدراسة هدف

ميدانية على قطاع الاتصالات في قطاع غزة، واعتمد الباحث المنهج الوصفي التحليلي لتحقيق أهداف 
( فرد من القيادات 109الدراسة، واستخدم الاستبانة كأداة لجمع البيانات، وحيث تكونت العينة من )
فلسطينية بالتل، وشركة العليا والوسطى في شركة الاتصالات الفلسطينية الثلاثة )شركة الاتصالات ال

 الانترنت(. اتالخلوية جوال، وشركة حضارة لخدم الاتصالات
نماط القيادية السائدة في مجموعة الاتصالات الفلسطينية هي بالترتيب )النمط أن الأ :الدراسة نتائج

اطي الحر، النمط الأوتوقر  التسيبيالديمقراطي، النمط المشارك، النمط الأوتوقراطي العادل، النمط 
دارةنماط القيادية و ستغل(، وهناك علاقة طردية بين الأالم  إدارةن أالتغير التنظيمي في المجموعة، و  ا 

 توقراطي العادل والديمقراطي فقط.ا بكل من النمط الأو إيجابيالتغير تتأثر 
 الدراسات العربية:

 داريين الإ" تأثير الأنماط القيادية في التمك: بعنوان (1113، والخضر دراسة )الحلاق .1
 .-لجامعات العامة والخاصة في دمشقدراسة مقارنة بين ا-"للعاملين

التعرف على مستوى التمكين في الجامعات العامة والخاصة في دمشق، والتعرف  :الدراسة هدف     
 نماطية، عدم التدخل(، ودرجة تأثير الأعلى درجة ممارسة القيادات للأنماط القيادية )التحويلية، التبادل
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هداف استخدم الباحث المنهج الوصفي ات في الوصول للتمكين، لتحقيق الأالقيادية التي تمارسها القياد
( عامل في 320التحليلي، واستخدم الاستبانة كأداة لجمع البيانات، وقد تكونت عينة الدراسة من )

 (.ين، أكاديميينإداريالجامعات )
لية في تمكين العاملين، عد من أبعاد القيادة التحويردية لبأن تأثير بعد الاعتبارات الف :الدراسة نتائج

بعد من أبعاد القيادة التبادلية في تمكين العاملين، وكما تبين تأثير وتأثير بعد المكافأة المشروطة ك
القيادة بعدم التدخل في تمكين العاملين بشكل سلبى وبدرجة قليلة جدا ، وتوافر التمكين بدرجة متوسطة 

ية في مستوى التمكين إحصائ ةفي دمشق، عدم وجود فروق ذات دلالات العامة والخاصة في الجامع
والمركز الوظيفي ووجود فروق لصالح الاناث اكثر  سنوات الخدمةبين استجابات عينة البحث باختلاف 

 الجامعات العامة أكثر من الخاصة.ح لمن الذكور ولصا
 

ي دراسة حالة ف-الأزمات"  إدارةة على داريلقيادة الإ"أثر أنماط ا: بعنوان (1115دراسة )ربيد،   .0
 -المحلية باليمن دارةوزارة الإ
الأزمات دراسة حالة في وزارة  إدارةة على داريقياس أثر أنماط القيادة الإ  :الدراسة هدف

المحلية باليمن، واستخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي لتحقيق أهداف الدراسة، واستخدم  دارةالإ
( فردا  من وكلاء الوزارة والمدراء 146الاستبانة كأداة لجمع البيانات، وقد تكونت عينة الدراسة من )

 العامين ونوابهم ورؤساء الاقسام.
ة بأبعادها مجتمعة )النمط الديمقراطي، والأوتوقراطي داريوجود أثر لأنماط القيادة الإ :الدراسة نتائج

وجود أيضا   زمة(، وأظهرتزمة، بعد الأزمة، أثناء الأ)قبل الأزمات بأبعادها الأ إدارةالحر( على 
ن التواصل العاملين ويعزز م أداءيحسن من  الذيمستوى عالي من النمط القيادي الديمقراطي 

نجاز، ثم وقراطي المهتم بتفاصيل العمل والإنتاج، ومن ثم يأتي النمط الأوتالاجتماعي مما يحسن الإ
 زمات.الأ إدارةبداع للعاملين ولكنه لا يتناسب مع الإ يخلق روح الذييأتي الحر 

 إدارةالوظيفي للعاملين ب داء"أنماط القيادة وعلاقتها بالأ : بعنوان (1115دراسة )الصوصاع،  .3
 .الخدمات الصحية بمدينة بنغازي"

ملين الوظيفي للعا داءتعرف على مدى وجود علاقة بين أنماط القيادة وعلاقتها بالأال :الدراسة هدف
الخدمات الصحية بمدينة بنغازي في الجمهورية الليبية، واستخدم الباحث المنهج الوصفي  إدارةب

التحليلي، واستخدم الاستبانة كأداة لجمع البيانات، وتمثل مجتمع الدراسة في جميع العاملين بالمكاتب 
 ( فردا .53الخدمات الصحية، وكان حجم العينة مكون من ) إدارةالرئيسية ب
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ممارسة هو نمط القيادي الديمقراطي درجة مرتفعة ويليه الأن أكثر الأنماط القيادية  الدراسة:نتائج  
 داءوتوقراطية ونمط القيادة الحر والأوعلاقة عكسية بين نمط القيادة الأالوظيفي،  داءالأوتوقراطي بالأ

 .الوظيفي
 

ة على التعليم داريظرية الشبكة الإ"أثر أنماط القيادة وفق ن : بعنوان(1115دراسة )العامر،  -9
 ية".الأردنالتنظيمي في شركات التأمين 

التعرف على أثر أساليب القيادة على التعليم التنظيمي في شركات التأمين  :هدف الدراسة       
ة، واستخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي، واستخدم الاستبانة داريية وفقا  لنظرية الشبكة الإالأردن
( فردا  من المديرين ونوابهم ورؤساء الفروع والموظفين 375داة لجمع البيانات من عينة مكونة من )كأ

 ية.الأردنالرئيسيين من الشركة الأم والفروع التابعة لشركات التأمين 
أن أسلوب قيادة شركة التأمين له تأثير كبير على نجاح واستمرار الشركات، وتبين أن : الدراسة نتائج
قائد المتشدد الأكثر استخداما في شركات التأمين، ثم نمط قائد الفريق، ثم النمط المعتدل، ثم نمط ال

ية لأنماط القيادة وفق نظرية إحصائ ةمط الاجتماعي، ويوجد أثر ذو دلالا ، وأخيرا  النإداريالنمط الفقير 
 ة على التعليم التنظيمي.داريالشبكة الإ

 الدراسات الأجنبية:
 العاملين" أداء( بعنوان: "أنماط القيادة التبادلية وأثرها على 3Hoxha, 201دراسة ) -1

                                                                              
الموظفين من مختلف المستويات  أداءتحديد أنماط القيادة التبادلية والتحويلية على  :الدراسة فهد     

سين(، ية والمهام الوظيفية للعاملين في شركات الاتصالات الماليزية )مدراء ومرؤو والخلفية التعلم
( 333، والاستبانة كأداة لجمع البيانات، وقد تكون مجتمع الدراسة من )يالكمواستخدم الباحث المنهج 

 فرد.
ئم مع ثقافة ماليزيا وهو متلا مديري أداءعلى  إيجابيأن القيادة التحويلية لها أثر : الدراسة نتائج

 العاملين. أداءالشعب الماليزي، وعلى عكس القيادة التبادلية التي لم تكن ذات أثر كبير على 
( بعنوان: أنماط القيادة واللتزام Abasilim. Gberevbie & Osibanjo 2019دراسة ) -1

 الوظيفي: دليل تجريبي من نيجيريا.
تزام الموظفين في لجنة الخدمة المدنية لولاية تحديد العلاقة بين أنماط القيادة وال :الدراسة هدف

لاغوس بنيجيريا، ولم يتم الاهتمام بتأثير المتغيرات الديمغرافية على هذه العلاقة وبالتالي نشأت فجوة 
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نماط القيادية )التبادلية، التحويلية، وعدم التدخل(، واستخدم ة، ودرست هذه المقالة البحثية الأبحثي
( فرد، تم اختيارهم بطريقة العينة المنتظمة، قد 140مقطعي لعينة مكونة من )الباحث منهج المسح ال

 استخدم الاستبانة كأداة لجمع البيانات.
قوى على الالتزام الوظيفي، بينما نمط القيادة  إيجابيأن القيادة التحويلية لها أثر  :الدراسة نتائج

ضعيف على زيادة الالتزام  إيجابير أثر التبادلي أظهر أثر سلبى منخفض، أما نمط عدم التدخل أظه
 الوظيفي.

بعنوان: أنماط القيادة لتمكين العاملين:  (Islam, Jantan & Others, 2018دراسة ) -1
 صناعة التجزئة الماليزية.

ة )التبادلية، التحويلية، عدم التدخل( على تمكين داريالتعرف على أثر القيادة الإ :الدراسة هدف
نماط أكثر تأثيرا  على ة سيلانجور بماليزيا، وأي هذه الأالماليزية في محافظ صناعة التجزئة مديري

، واستخدم الاستبانة كأداة لجمع البيانات من عينة عشوائية لمنهج الكميالتمكين، واستخدم الباحث ا
 ( فرد.100تقدر ب )

على تمكين العاملين،  إيجابي: أن نمط القيادة التحويلية ونمط عدم التدخل لهما أثر الدراسةنتائج  
 صناعة التجزئة الماليزية. مديريبينما ظهر وجود أثر سلبى للنمط التبادلي على تمكين 

أثر أنماط القيادة على الندماج  :( بعنوانAkanji, Mordi & Others, 2018دراسة ) -4
 الصراع في الجامعات النيجيرية. إدارةالوظيفي وممارسات 

الصراع في  إدارةاط القيادة على الاندماج الوظيفي وممارسات اكتشاف أثر أنم :الدراسة هدف
الهيكلية مع موظفي  همنهج الكيفي واستخدم المقابلة شبالجامعات النيجيرية، واستخدم الباحث ال

ن من الجامعات الحكومية وثلاث من الجامعات الخاصة من عمداء ومدراء يدارات المختلفة في اثنالإ
 ( فرد.40ين لجمع البيانات، وكان عدد العينة العشوائية )إداريونواب ومسجلين وموظفين 

في الجامعات النيجيرية تعتبر بيروقراطية بامتياز وتعتمد  أن الممارسات المتبعة: الدراسة نتائج    
كدت الدراسة أن الثقافة المحلية النيجيرية هي عامل مؤثر أت ونمط القيادة التبادلية، وكما على العمليا

هيمنة بعض الممارسات والتقاليد الثقافية إلى  ة المتبع، وتشير الدراسةداريتحديد نمط القيادة الإ قوى في
 .دارةبوية في الإالمتسلط والمرتبط بالثقافة الأأو  على نمط القيادة المتبع وخاصة النمط المستبد
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 التعليق على الدراسات السابقة وتحليلها:
جميع ن بأن للباحث تبيمن خلال مراجعة الدراسات السابقة التي تمت في مجال البحث، 

ء ستقصااي علد تعتمت سادرالاه ذهذات قامة علمية وبحثية عالية، وتبين للباحث أن لسابقة ت اسادرالا
ة وعدم وجود ر قائمة الاستبانة، وأن هناك اهتمام متزايد بالثقافة التنظيميعب الدراسةمشكلة آراء أطراف 

أي دراسات تتعلق بعقلية الوفرة، اذ تقوم هذه الدراسة على الربط بين الثقافة التنظيمية وعقلية أو  اهتمام
الوفرة، وقد اهتمت الدراسة الحالية أن تكون جميع الدراسات حديثة لتمثل الواقع الموجود في عصرنا 

ر الإشارة أن الدراسة الحالية حاولت معالجة يتميز بأنه واقع سريع التطور والتغيير، وتجد الذيهذا، 
أو  الفجوة التي لم تغطها الدراسات السابقة التي تناولت موضوع الثقافة التنظيمية مع متغيرات أخرى

ائص عقلية الوفرة، ومن خلال عرض وتحليل الدراسات السابقة، فقد صبعض دراسات مرتبطة بخ
 تنتاجات والملاحظات التالية:مجموعة من الاسإلى  توصلت الدراسة الحالية

 أوجه التفاق والختلاف بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة
 : ركزت الدراسات السابقة على الربط ما بين الثقافة التنظيميةمن حيث أغراض الدراسة وأهدافها .1

ية وعقلية ، ولم تكن هناك دارسة مباشرة بين الثقافة التنظيمالأخرىمن جهة وبين بعض المتغيرات 
الوفرة، لذلك لم يتسنى للباحث الحصول على دراسة ربطت الثقافة التنظيمية بعقلية الوفرة، إنما هذه 

 فهي لم تتفق مع أي دراسة. ،الثقافة التنظيمية وعقلية الوفرةالدراسة تركز على الربط بين 
المنهج دراسة الحالية ال: استخدمت الدراسات السابقة وكذلك من حيث المنهج المستخدم في الدراسة .0

الدراسة الحالية، حيث الوصفي التحليلي كمنهج للدراسة، لما لهذا المنهج من خصائص تناسب طبيعية 
وقد اتفقت مع كل  ،د على وصف الظاهرة موضوع الدراسةويعتمعتمد على دراسة الواقع بشكل دقيق، ي

 ،(0214 ،)حرز الله ،(0202حول، ي)بن ك ،(2016، )السحباني، (2018شماله،  أبومن دراسة )
 (.yusuf,2020(، واختلفت مع دراسة)0215 ،حويحي) ،(0212 ،)الطيبي ،(0210 ،)الديراوي

وقد اتفقت  ،ا الاستبانة كأداة رئيسة للدراسة: اتفقت الدراسات في استخدامهمن حيث أداة الدراسة .3
 ،)حرز الله ،(0202 حول،ي)بن ك ،(2016(، )السحباني، 2018مع كل من دراسة )أبو شماله، 

 (.0215 ،حويحي) ،(0212 ،)الطيبي ،(0210 ،)الديراوي ،(0214
ظيمية في معظم الدراسات السابقة للثقافة التنبكثرة برزت : من حيث مجتمع وعينه الدراسة .9

الدراسات في المؤسسات الخاصة، فقد اختار الباحثون في الدراسات  تالمؤسسات الحكومية وندر 
هي على الحالية ف مع طبيعة الدراسة، أما عينة البحث يتلاءمراستهم بما السابقة مجتمع د
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فهي لم تتفق مع أي  ،العاملة بالمحافظات الجنوبيةالوطنية نوك الب هامثلوالتي تالمؤسسات الخاصة 
 دراسة السابقة.

 
 
 
 

 مجالت الستفادة من الدراسات السابقة:  
دراسة  الاستطلاعية  هي التي ساعدتْ الباحثَ في تحديد  الإلى  أنَّ الدراساتَ السابقة بالإضافة   .1

 موضوع هذا البحث  ومظاهر الم شكلة البحثية.
، وفي تحديد الم تغيّ رات  الرئيسية  والفرعية   .0 استفاد الباحث في بناء  بعض أركان الإطار النظري للبحث 

 توفير الوقت والجهد.للبحث  ومدى العلاقة بينهم التي اعتمدت عليها الدراسات السابقة ل
ية المتبعة في هذه حصائاستفاد الباحث من الدراسات السابقة في اختيار منهج البحث والأساليب الإ .3

 الدراسات، والكيفية التي تمت فيها تحليل البيانات في هذه الدراسات.
 استفاد الباحث من الدراسات السابقة في تكوين الاستبانة. .9
 لسابقة في ربط نتائجها مع الدراسة الحالية.استفاد الباحث من الدراسات ا .5

 ما يميز هذه الدراسة عن الدراسات السابقة:
الدراسات الموجودة التي درست متغيرات الثقافة التنظيمية وخصائص إلى  تعتبر هذه الدراسة إضافة

المحافظات العاملة بالوطنية وسمات عقلية الوفرة، فيما كان مجتمع الدراسة على العاملين لدى البنوك 
 الجنوبية، ومما سبق يمكن بيان المميزات الأساسية لهذه الدراسة عن غيرها وذلك على النحو التالي:

الثقافة التنظيمية وعقلية الدراسة من الدراسات الحديثة التي لم يسبق أن بحثت العلاقة بين تعتبر هذه  .1
 ، على مستوى فلسطين.الوفرة

 سد الفجوة البحثية والتأكيد على وجود عقلية الوفرة بالمؤسسات.هذه الدراسة إكمال الجهود و  تحاول .0
 تختلف في المجال الزمني عن الدراسات السابقة التي أجريت في هذا المجال. .3
 أهمية قطاع سلطة النقد الممثل بشريحة البنوك العاملة. .9
التنظيمية، وتطبيق سعى الباحث للاستفادة من خلاصة الدراسات السابقة في تقديم نموذج نظري للثقافة  .5

 عقلية الوفرة، والتي تم تناولها في الفصل النظري للدراسة.
 الفجوة البحثية:

معظم تلك الدراسات يرى الباحث أنَّ ه ناك فجوة بين الدراسات السابقة والدراسة الحالية، حيث أن 
، وفي بيئات مختلفة ودراسة الثقافة التنظيمية مع متغيرات أخرى ولم تكن مباشرة مع عقلية الوفرةتناولت دور 
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عقلية كذلك أبعاد الثقافة التنظيمية و ل الدراسةَ الحاليةَ حو  وتركز، لتنظيميةبعض الجزئيات فقط من الثقافة ا
 ومن خلال الاطلاع على الدراسات السابقة ونتائجها وتحليلها يمكن تحديد الفجوة البحثية:، الوفرة

 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 
 

 1111ت السابقة والدراسة الحالية، الباحث بناءا على تحليل الدراسا واسطةجرد بالمصدر: 

 
 

 والجوانب الإضافية للدراسة من خلال نتائج الدراسات السابقة والدراسة الحالية تحديد الفجوة البحثية

 الدراسة الحالية الفجوة البحثية الدراسات السابقة

من خـلال الطـلاع علـى الدراسـات 
 السابقة يرى الباحث أن:

 الســــابقة أجريــــت معظــــم الدراســــات
 في بيئات مختلفة.

 معظــــم الدراســــات الســــابقة تناولــــت
موضوع الثقافة التنظيمية وتحـدثت 
عــــن بعــــض جزئيــــات فــــي الثقافــــة 
التنظيميـــــــة وعـــــــدم التحـــــــدث عـــــــن 

 عقلية الوفرة.
 تناولــــت الدراســــات الســــابقة الثقافــــة

 التنظيمية بعدة أبعاد مختلفة.
 ــــــى ركــــــزت الدراســــــات الســــــابقة عل

ميـــة ولـــم تركـــز علـــى الثقافـــة التنظي
 عقلية الوفرة.

دراسـات أوصت بإجراء مزيـد مـن ال
 .حول الثقافة التنظيمية

 بعـــــض الدراســـــات الســـــابقة قامـــــت
بـــربط الثقافـــة التنظيميـــة بمتغيـــرات 

 مختلفة عن متغير عقلية الوفرة.

الدراســــة الحاليــــة بمحاولــــة قــــوم ت
توضيح أثر الثقافة التنظيميـة فـي 

ديري تعظــيم عقليــة الــوفرة لــدى مــ
 كالتالي:البنوك العاملة 

 تناولت هذه الدراسـة موضـوع ربـط
ــــــة وتأثيرهــــــا فــــــي  الثقافــــــة التنظيمي

 مـــديريتعظـــيم عقليـــة الـــوفرة لـــدى 
 البنوك العاملة.

 ركزت الدراسة الحالية على متغير
بأبعــــــاد )القــــــيم الثقافـــــة التنظيميــــــة 

عــراف والتوقعــات( والمعتقــدات والأ
 على عقلية الوفرة وخصائصها.

ليــــل خطـــــوات ومراحــــل الثقافـــــة تح
ـــــم ربطهـــــا مـــــع  ـــــة ومـــــن ث التنظيمي

 عقلية الوفرة.
 التعـــــرف علـــــى خصـــــائص عقليـــــة

 الوفرة.
 تمثيل مجتمـع الدراسـة الحاليـة فـي

جميع البنوك العاملـة بالمحافظـات 
 الجنوبية )قطاع الخاص(.

والدراســـة  مـــن خـــلال الدراســـات الســـابقة
ــــة ــــ الحالي ــــرى أن نإف فجــــوة لا الباحــــث ي
 :التالي تتمثل في البحثية

 عــــــــدم وجــــــــود دراســــــــات ســــــــابقة تناولــــــــت
موضـــــوع الـــــربط بـــــين الثقافـــــة التنظيميـــــة 

 وعقلية الوفرة مباشرة.
.عدم وجود دراسات تتعلق بعقلية الوفرة 
 اخــتلاف فــي مجــال التطبيــق لهــذا البحــث

عـــن الدراســـات الســـابقة وحتـــى تلـــك التـــي 
ركــزت علــى البنــوك لــم تتطــرق إلــى الــربط 

 لتنظيمية وعقلية الوفرة مباشرةبين الثقافة ا
 ـــى لـــم تركـــز معظـــم الدراســـات الســـابقة عل

 أبعاد الثقافة التنظيمية مثل هذه الرسالة
 ـــــــم تهـــــــتم الدراســـــــات الســـــــابقة بالقطـــــــاع ل

 الخاص.
 عــــدم وضــــوح دور الثقافــــة التنظيميــــة فــــي

 تعظيم عقلية الوفرة.
 ـــــي ـــــوك ف ـــــة دور البن إدراك الباحـــــث بأهمي

 .اعيةوالاجتم تحقيق التنمية الاقتصادية
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 التعليق على الفجوة البحثية:
 الاستنتاجات التالية:إلى  بعد استعراض وتحليل الدراسات السابقة والفجوة البحثية توصل الباحث

 ولى والفريدة من نوعها التي سوف تجرى على عقلية الوفرة.الدراسة الأ  .1
 على ربط الثقافة التنظيمية وتأثيرها بتعظيم عقلية الوفرة. الدراسة الحالية كزتر  .0
التحسين والتطوير من التعمق ومعرفة الأبعاد الأساسية التي تقوم عليها الثقافة التنظيمية وربطها  .3

 بمكونات وخصائص وصفات عقلية الوفرة.
 .اعتماد المنهج الوصفي التحليلي .9
 .لعاملة( بالمحافظات الجنوبيةا الوطنية وهو )البنوك المصرفي القطاع كون من تمجتمع الدراسة ي .5
 .لجمع البيانات سةار تخدام الاستبانة كأداة داس .2
 ردم الفجوة البحثية وذلكإلى  هدفتعتبر هذه الدراسة الحالية واحدة من الدراسات النادرة التي ت .3

 .المحافظات الجنوبيةفي العاملة  البنوك ظيمية في تعظيم عقلية الوفرة لدىبدراسة أثر الثقافة التن

 :الفصل الثالث خلاصة
تناول الدراسات السابقة، والتي تقدم إفادة كبيرة في  الذيمن خلال الفصل الحالي  يتم الاستنتاج

 بحساستكمال الخلفية النظرية للدراسة، وتناول عرضا للدراسات الفلسطينية والعربية والأجنبية مرتبة 
خي من الأحدث للأقدم، وقام الباحث بعد ذلك بالتعليق على الدراسات السابقة وتحليلها، التاريتسلسلها 

حيث علق الباحث على الدراسات السابقة في محاولة لمعرفة أوجه الاتفاق والاختلاف بينها وبين 
وتأتي الدراسة الحالية، ومحاولة الاستفادة من الدراسات السابقة، وما يميزها عن الدراسات السابقة، 

ح أثر الثقافة التنظيمية في بحثية، والتعليق عليها والتي توضخلاصة هذا الفصل في تحديد الفجوة ال
 .البنوك العاملة في المحافظات الجنوبية مديريلدى  وفرةتعظيم عقلية ال
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59 
 

 الفصل الرابع

 الدراسة الميدانية( إجراءات) منهجية الدراسة
 

 : مقدمة
فـي تنفيـذ الدراسـة، مـن وصـف  الباحـثللإجراءات التـي اتبعهـا  مفصلا   ايتناول هذا الفصل وصف  

لمنهج الدراسة، وأفراد مجتمع الدراسة وعينتهـا، وكـذلك أداة الدراسـة المسـتخدمة وطـرق إعـدادها، وصـدقها 
فـــي تقنـــين أدوات الدراســـة  الباحـــثءات التـــي قـــام بهـــا للإجـــرا اوثباتهـــا، كمـــا يتضـــمن هـــذا الفصـــل وصـــف  

، وفيمـا يلـي وصـف عليها فـي تحليـل الدراسـة الباحثية التي اعتمد حصائالمعالجات الإ اوتطبيقها، وأخير  
 .لهذه الإجراءات

 :  منهج الدراسة أولا
سئلة من إجابة أ الباحث في الحصول على معلومات تمكنه هاالطريقة البحثية التي اختار  وه 

 ،التحليلي الوصفيالمنهج  الباحث(. وقد استخدم 2003:82والأستاذ،  البحث من مصادرها )الأغا
ظيمية في تعظيم عقلية أثر الثقافة التن موضوع البحث الذي بعنوان: "الذي يصف ويحدد ويوضح 

 في التوصل لا  أم ،الواقع، ويحلل ويقارن ويقيم "البنوك العاملة في المحافظات الجنوبية لدى الوفرة 
 ،من خلال دراسة ماضي المشكلة لأخذ العظة والعبرة، حقائق علمية يجيد بها رصيد العلم والمعرفةإلى 

 ،وتشخيص جوانب الضعف لمواجهتها ،ودراسة حاضرها من أجل تشخيص جوانب القوة لتدعيمها
نها من قرارات أد يتخذ في شما قأو  ثم التنبؤ بما ستؤول إليه أمر هذه المشكلة في المستقبل ،وعلاقتها

إلى  للوصول ،عتمد على هذا المنهجا  الباحث فإنَّ ؛ . لذا(2006:45)الخطيب،  :في المراحل التالية
ظاهرة موضع الدراسة، لل، ولتحقيق تصور أفضل وأدق دراسةال المعرفة الدقيقة والتفصيلية حول مشكلة

الاستبانة في جمع كذلك ياره لعينة الدراسة، و في اخت  العشوائية الطبقيةستخدم أسلوب العينة اكما 
 :على نوعين من البيانات الباحثاعتمد  وبناء  على ذلك البيانات الأولية.

 ،ذلك بالبحث في الجانب الميداني بتوزيع استبانات لدراسة بعض مفردات البحثالبيانات الأولية:  .1
ريغها وتحليلها باستخدام برنامج وحصر وتجميع المعلومات اللازمة في موضوع البحث، ومن ثم تف

SPSS (Statistical Package for Social Science) ي واستخدام الاختبارات حصائالإ
 بهدف الوصول لدلالات ذات قيمة ومؤشرات تدعم موضوع الدراسة. ،ية المناسبةحصائالإ
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قــة بالموضــوع قيــد المتعلأو  تمــت مراجعــة الكتــب والــدوريات والمنشــورات الخاصــةالبيانــات الثانويــة:  .0
البنـوك العاملـة  ظيميـة فـي تعظـيم عقليـة الـوفرة لـدىأثر الثقافـة التن "الدراسة، والتي تتعلق بدراسة 

هـا تسـهم فـي إثـراء الدراسـة بشـكل علمـي، أنَّ  الباحـث ىر يـوأي مراجـع قـد "، في المحافظات الجنوبية 
الأسـس والطـرق العلميـة إلـى  لتعـرفمن خلال اللجوء للمصادر الثانوية في الدراسـة، ا الباحثنوي يو 

الســليمة فــي كتابــة الدراســة، وكــذلك أخــذ تصــور عــام عــن آخــر المســتجدات التــي حــدثت وتحــدث فــي 
 مجال الدراسة.

 مجتمع الدراسةثانياا: 
البنـك وهـم )بنـك فلسـطين، و  ظفين العـاملين بـالبنوك الوطنيـة العاملـةالمـو  يتكون مجتمع الدراسة من      

نظـرا لعــدم تعـاونهم مــع  الأخـرى( وقــد تـم اسـتبعاد البنــوك الفلسـطيني الإسـلاميالبنــك ، و بـيالعر  الإسـلامي
-2020قيـــد الدراســـة للعـــام الدراســـي الاكتفـــاء بتطبيـــق الاســـتبانة علـــى البنـــوك الثلاثـــة تـــم الباحـــث لـــذلك 

للســجلات الرســمية فــي شــؤون المــوظفين  ا  ، وذلــك طبقــموظــف وموظفــة( 733م، والبــالغ عــددهم )2021
 .بالبنوك الثلاثة

 عينة الدراسةثالثاا: 
 :للدراسةالتجريبية العينة الستطلاعية  .1

عشـوائية، وذلـك ليـتم تقنـين طبقيـة اختيارهم بطريقة  تمّ  ،( مفردة  30نت العينة الاستطلاعية من )تكوّ      
ينـــة ، وقـــد تـــم اســـتبعادهم مـــن العب الصـــدق والثبـــات بـــالطرق المناســـبةمـــن خـــلال حســـا ة،أدوات الدراســـ

 الأصلية التي تم التطبيق عليها.

 للدراسة:  الأصليةالعينة  .1

عـدد  توزيـعقام الباحـث ب، حسب المسمى الوظيفي العشوائية الطبقية عينةطريقة ال الباحث ستخدما       
ويعتبــر هــذا  ،(%94.4بنســبة ) اســتبانة( 236اســترداد ) تــمّ قــد ، و علــى مجتمــع الدراســة اســتبانة (250)

فـراد العينـة لأ، وفيمـا يلـي جـدول ي والتحقـق مـن الفرضـياتحصـائلإجراء التحليل الإ اومناسب   العدد مقبولا  
 وفق البيانات الأولية:

 



61 
 

 :النوع الجتماعيتوزيع عينة الدراسة حسب متغير  .أ
 النوع الجتماعيتوزيع عينة الدراسة حسب  (1.4جدول )

 النسبة المئوية التكرار النوع الجتماعي
 76.3 180 ذكر

 23.7 56 أنثى

 100.0 236 المجموع
 

( من عينة الدراسة هم من الذكور، وما نسبته %32.3ما نسبته ) ( أنَّ 1.9ن جدول )يبيّ  
من فئة الذكور، وبنسبة الربع هم عينة الدراسة من  النسبة الأكبريتضح أن  ( هم من الإناث.03.3%)

تزايد أعداد إلى  يعود السبب وأيضا   ،الاناث نيتضح أن أعداد الذكور أعلى م ،تقريبا  معدل الاناث، 
تفضيل تلك البنوك للذكور كون العمل فيها مجهدا ، ويتطلب ساعات عمل إلى  الذكور في البنوك ربما

 التزامات تجاه الأسرة والأطفال.الإناث، اللواتي يكن لهن بعض طويلة، وهذا ما لا تفضله 

 توزيع عينة الدراسة حسب متغير البنك  .ب
 توزيع عينة الدراسة حسب متغير البنك (1.4ول )جد

 النسبة المئوية التكرار البنك
 5202 118 بنك فلسطين

 1708 42 العربي الإسلاميالبنك 

 3202 76 الفلسطيني الإسلاميالبنك 

 111.1 632 المجموع

فلسطين، بنك الذين من فئة ( من عينة الدراسة هم من %52.2ما نسبته ) ( أنَّ 0.9)جدول يبين 
( هم من %30.0العربي، وما نسبته ) الإسلاميالبنك  من فئةالذين ( هم من %13.0وما نسبته )
صدارة يتضح مما ورد في الجدول أن بنك فلسطين يحتل ال .الفلسطيني الإسلاميالبنك  فئةالذين من 

على عدد كبير  يويحتو الأقدم تاريخيا  وله أكثر عدد فروع ومكاتب ك البن لأنه، الأخرىمقارنة بالبنوك 
 من الموظفين وفروعه منتشرة بجميع محافظات الدولة. 
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 الفئة العمريةتوزيع عينة الدراسة حسب متغير  .ت
 الفئة العمريةتوزيع عينة الدراسة حسب متغير  (1.4جدول )

 النسبة المئوية التكرار الفئة العمرية
 2701 64 سنة  32أقل من 

 3108 75 سنة 92أقل من إلى  32من 

 2406 58 سنة 52أقل من إلى  92من 

 1605 39 سنة فأكثر 52

 111.1 632 المجموع

 32( من عينة الدراسة هم من الفئة العمرية أقل من %03.1ما نسبته ) ( أنَّ 3.9ن جدول )يبيّ  
وما نسبته  سنة، 92أقل من إلى  32الفئة العمرية الذين من  ( هم من%31.0سنة، وما نسبته )

( هم من %12.5وما نسبته )، سنة 52أقل من إلى  92الفئة العمرية الذين من  ( هم من09.2%)
البنوك موزعين على جميع الفئات العاملين في  الباحث أن ، ويرىسنة فأكثر 52الفئة العمرية الذين 

ء من هم يعكس حالة صحية لنمط التوظف في تلك البنوك، فالنسب متقاربة تقريبا  باستثنا العمرية، وهذا
عاما  بنسبة  92هم من الفئة العمرية الشابة والتي تقل عن  ن غالب العينةكما يتبين أ عام، 52فوق 

هم، والتي تحاول أن تستفيد من بحداثة معلومات تمتع تلك الفئة على وهذا مؤشر واضح( % 31.0)
شبابية بتبوؤ مناصب الكامنة في العناصر الشبابية، وكما سمحت لعناصرها ال مكانيات والطاقاتالإ

إلى وجود موظفين أكفاء ولديهم النضوج والخبرة  ذلكيرجع  سنة فأكثر 52 كما أن نسبة  ادارية فيها،
ويعزو الباحث أن البنوك تجمع بين أركانها أجيال عمرية  ،المؤسساتمثل هذه لإدارة والدراية الكافية  

من ذوى الخبرة والتي يجب أن تضمهم أي مؤسسة مختلفة ومتفاوتة بداية بفئة الشباب وصولا  للموظفين 
 ترغب في الرقي والنجاح.

 :العلميةالدرجة توزيع عينة الدراسة حسب متغير  .ث
 الدرجة العلميةتوزيع عينة الدراسة حسب  (4.4جدول )

 النسبة المئوية التكرار الدرجة العلمية
 1206 25 دبلوم

 6901 163 بكالوريوس

 2203 48 ماجستير

 111.1 632 عالمجمو 
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ومـا  ،دبلـومدرجـة الـذين يحملـون ( مـن عينـة الدراسـة هـم %12.2ما نسبته ) ( أنَّ 9.9)جدول يبين 
يحملـون  الـذين( هـم مـن %02.3ومـا نسـبته )، بكـالوريوس درجـةيحملـون  الذين( هم من %24.1نسبته )
بنسـبة قليلـة  تم والتي جـاءدرجة دبلو  من حملةداخل البنوك  العاملينأن  الباحثويعزو  ،ماجستير درجة
عمـل بالالعاملين الذين يقومون  ، بينما النسبة الأكبر منيكملوا دراستهملم  ءأن الموظفين القدماإلى  يرجع

نهــا الدرجــة العلميــة التــي يــتم عليهــا التعيــين كحــد أدنــى لأ البكــالوريوس هــم مــن حملــة درجــةداخــل البنــوك 
أن بعــض إلــى  رجــة الماجســتير تبــدو قليلــة ويرجــع ذلــكفــي حــين أن نســبة حملــة د و ،داخــل المؤسســات

اســـتكمال  خـــر يـــرفضوالـــبعض الآ ،المـــوظفين يطمـــح لتحســـين درجتـــه العلميـــة والارتقـــاء بالســـلم الـــوظيفي
 .يبقى بمكانهدراسته و 

 سنوات الخدمةتوزيع عينة الدراسة حسب متغير  .ج
 سنوات الخدمةتوزيع عينة الدراسة حسب متغير  (8.4جدول )

 النسبة المئوية التكرار لخدمةسنوات ا
 2208 49 سنوات 5أقل من 

 2205 53 سنوات 12أقل من إلى  5من 

 2508 61 سنة 15أقل من إلى  سنوات 12

 3209 73 سنة فأكثر 15 

 111.1 632 المجموع

أقل ( من عينة الدراسة هم من الذين سنوات خدمتهم %02.0ما نسبته ) ( أنَّ 5.9)جدول ن يبيّ  
وما  ،سنوات 12أقل من إلى  5من  ( هم من الذين سنوات خدمتهم%00.5، وما نسبته )سنوات 5من 

وما نسبته ، سنة 15أقل من إلى  سنوات 12 ( هم من الذين سنوات خدمتهم%05.0نسبته )
العاملين جميع أن إلى  ، ويعزو الباحث ذلكةسن 15( هم من الذين سنوات خدمتهم أكثر من 32.4%)

خل بعمله دا تقدم وابداع للموظف، وهذا يعكس حالة في مجال عملهم خدمةيهم سنوات لدالبنوك  في
بنجاح،  والتي تمكنهم من أداء العملبالبنك  سنواتبها عبر تلك ال البنك من خلال الخبرة التي مر

بشكل تسهم أعلى والتي ومهارات بنضوج وخبرات وقدرات  سنة فإنهم يتمتعون 15وبالأخص الأكثر من 
 .تفوق وتقدم البنك ر فيكبي
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 المسمى الوظيفيتوزيع عينة الدراسة حسب متغير  .ح
 المسمى الوظيفي( توزيع عينة الدراسة حسب متغير 3.4جدول )

 النسبة المئوية التكرار المسمى الوظيفي
 809 21 مدير بنك

 1507 37 نائب مدير

 3206 77 رئيس قسم

 4208 121 موظف

 111.1 632 المجموع

مدير  المسمى الوظيفي ( من عينة الدراسة هم من%0.4ما نسبته ) ( أنَّ 2.9)جدول يبين 
( هم من %30.2وما نسبته ) ،نائب مدير المسمى الوظيفي( هم من %15.3، وما نسبته )بنك

، ويستدل من هذه المسمى الوظيفي موظف( هم من %90.0، وما نسبته )رئيس قسمي المسمى الوظيف
من جميع المستويات التنظيمية في المؤسسة من رأس  اكانو ن في عينة الدراسة النتائج أن المشاركي

ذلك أن هذه النتيجة طبيعية إذ أن الموظفين هم الهرم ممثلا  بالمدراء وصولا  للموظفين، ويعزو الباحث 
 الأكثر في أي مؤسسة، بينما رؤساء الأقسام والمدراء تكون أعدادهم محدودة.

 أداة الدراسةرابعاا: 
 الدراسة تتكون من قسمين رئيسين: باستخدام استبانة في هذه الباحثقام 

الفئـــة  ،اســـم البنـــك، النـــوع الاجتمـــاعي) :ويتكـــون مـــن ،المتغيـــرات الشخصـــية والتنظيميـــة: القســـم الأول
 .، المسمى الوظيفي(سنوات الخدمةالعمرية، الدرجة العلمية، 

 :ماوه ين،سيالدراسة الرئي متغيريويتكون من  :القسم الثاني
 هي:و  ،( مجالت4( فقرة موزعة على )14تتكون من )الثقافة التنظيمية متغير 

 فقرات( 6)     من كونــويت يم،ـــــــالق مجال. 
 فقرات( 6) من ويتكون ،المعتقدات مجال. 
 فقرات( 6)  من ، ويتكونرافـالأع مجال. 
 فقرات( 6)  من ، ويتكونالتوقعات مجال. 

 ة:تيتباع الخطوات الآابناء الستبانة ب ولقد تم  ، ( فقرة18تكون من )يو  ،رةعقلية الوفومتغير 
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واسـتطلاع البحـث والدراسـات السـابقة المتعلقـة بموضـوعات  داريالإعلـى الأدب  الباحثطلاع ابعد 
عن طريق المقابلات الشخصـية ذات الطـابع لك المجال في الجامعات في ذآراء نخبة من المتخصصين 

ببنـاء الاسـتبانة  الباحـثعلى التوجيهـات المسـتمرة مـن قبـل المشـرف الأكـاديمي، قـام  وبناء  غير الرسمي، 
 ية:توفق الخطوات الآ

 .تحديد المجالات الرئيسية التي شملتها الاستبانة 
 .صياغة فقرات كل مجال 
 من أساتذة الجامعات في تحديد مجالات الاستبانة وفقراتها. استشارة عدد 
 ( مــن المحكمــين10عــرض الاســتبانة علــى )ن، وأغلــبهم مــن أعضــاء هيئــة التــدريس ي، المتخصصــ

ة، جامعـــة الأزهـــر، جامعـــة الأقصـــى، جامعـــة الإســـلاميفـــي الجامعـــات الفلســـطينية بغـــزة )الجامعـــة 
 ( بين أعضاء لجنة التحكيم وأماكن عملهم.1)ملحق القدس المفتوحة(، وال

  ّضــافة  فقــرات الاســتبانة، عــدد مــنف حــذ بعــد إجــراء التعــديلات التــي أوصــى بهــا المحكمــون، تــم وا 
تعديل صـياغة بعـض الفقـرات، بنـاء  علـى توجيهـات المشـرف، وبـذلك بلـغ  وكذلك تمّ  فقرات جديدة،

( فقـرة، وقـد أ عطـي لكـل فقـرة وزن متـدرج وفـق سـلم 34عدد فقرات الاستبانة في صـورتها النهائيـة )
، 4، 5) :يــةت( أعطيــت الأوزان الآاة جــد  قليلــ قليلــة،متوســطة،  كبيــرة،، ا)كبيــرة جــد   :ليكـرت خماســي

 ( يبين الاستبانة في صورتها النهائية.3)ملحق ( وال1، 2، 3

ا: صدق وثبات أ  داة الدراسةخامسا
 (:الثقافة التنظيمية) الستبانةالقسم الأول من صدق وثبات  .1
 صدق الستبانة: .أ

(، كما 429: 1995العساف، ها سوف تقيس ما أعدت لقياسه )صدق الاستبانة يعني التأكد من أنَّ 
تدخل في التحليل من ناحية، ووضوح  يقصد بالصدق "شمول الاستبانة لكل العناصر التي يجب أنْ 
: 2001، آخرونيستخدمها )عبيدات و  نْ فقراتها ومفرداتها من ناحية ثانية، بحيث تكون مفهومة لكل مَ 

التأكد من  ، وقد تمّ الاستبانة من صدق وذلك للتأكد ؛بتقنين فقرات الاستبانة الباحث(، وقد قام 179
 صدق فقرات الاستبانة بطريقتين:
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 الصدق الظاهري للأداة )صدق المحكمين(: .ب

لمختصـين بمجـال ا بعرض أداة الدراسة في صورتها الأولية على مجموعة من المحكمـين الباحثقام  
 ا( عضـو  10تألفـت مـن ) دراسـة والتـيبالالجزء المتعلق بالاتجاهات بالاستبانة الخاصـة بلتحكيم وا، دارةالإ

إبــداء آرائهــم فــي ب التكــرم هممــن الباحــثطلــب بالجامعــات الفلســطينية، حيــث مــن أعضــاء الهيئــة التدريســية 
ومــدى مناســبة كــل  ،مــدى ملاءمــة العبــارات لقيــاس مــا وضــعت لأجلــه، ومــدى وضــوح صــياغة العبــارات

لتغطيــة كــل محــور مــن محــاور متغيــرات الدراســة نتمــي إليــه، ومــدى كفايــة العبــارات تعبــارة للمحــور الــذي 
بــإجراء التعــديلات  الباحــثقــام  ،الملاحظــات والتوجيهــات التــي أبــداها المحكمــونإلــى  ااســتناد  . و الأساســية

 إضــافة الــبعض الآخــرأو  تعــديل صــياغة العبــارات وحــذف التــي اتفــق عليهــا معظــم المحكمــين، حيــث تــمّ 
 بصورتها النهائية.

 لي صدق التساق الداخ .ت
  لثقافة التنظيميةاصدق التساق الداخلي لفقرات: 

يقصد بصدق الاتساق الداخلي مدى اتساق كل فقرة من فقرات الاستبانة مع المجال الذي ينتمي 
البالغ حجمها  ،على عينة الدراسة الاستطلاعية ةحساب الاتساق الداخلي لفقرات الاستبان وتمّ ، إليه
عاملات الارتباط بين كل فقرة والدرجة الكلية للمجال التابعة له. ، وذلك بحساب مموظف وموظفة( 32)

 فكانت النتائج كما هو موضح في الجداول التالية:

  لهوالدرجة الكلية  القيم ( معامل الرتباط بين كل فقرة من فقرات مجال7.4جدول )

 معامل  الفقرة م
 الرتباط

القيمة 
الحتمالية 

(Sig). 
 0.000* 2.724 .التماسك والترابط بين المدراء والعاملينيسود البنك جو من  1.

 0.000* 20851 .البنك لتحقيق العدل بين العاملين إدارةتسعى  .2

 0.000* 2.721 .ة كالولء للعمليجابيالبنك القيم الإ إدارةتعزز  3.

 0.000* 2.775 .يهتم كلا المدراء والعاملين بالعلاقات الجتماعية .4

  0.025* 2.412 .البنك بحل المشكلات التي تواجه العاملين حتى وإن كانت ممتدة من خارج البنك ارةإدتهتم  .5

 0.000* 2.798 .في العمل مثل الشفافية ةيجابيتسود القيم الإ .6

 .(05.0دللة )مستوى  ياا عندإحصائالرتباط دال  *
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أو  0.05باط المبينة دالة عند مستوى دلالة )معاملات الارت ( أنَّ 3.9)جدول يتضح من 
ما صادقة ل   القيم(، وبذلك تعتبر فقرات مجال 0.05مستوى الدلالة لكل فقرة أقل من ) حيث إنَّ (،0.01

 وضعت لقياسه.

  لهالكلية  والدرجةالمعتقدات مجال ( معامل الرتباط بين كل فقرة من فقرات 5.4جدول )

 الفقرة م
 معامل 
 الرتباط

قيمة ال
الحتمالية 

(Sig). 
 0.013* 20448 البنك روح التعاون الجماعي بين العاملين. إدارةتعزز  1.

 0.000* 20881 للعاملين. داريالبنك بمبدأ التفويض الإ إدارةتؤمن  .2

 0.000* 20662 تتطابق معتقدات العاملين مع المعتقدات التنظيمية للبنك. 3.

 0.000* 20815 العاملين. أداءة حسب داريت والحوافز الإالبنك المكافآ إدارةتحدد  .4

 0.000* 20637 البنك على توفير فرص للعاملين لتطوير مستقبلهم الوظيفي. إدارةتعمل  .5

 0.000* 20921 يلائم معتقداته. الذيالبنك السلوك  إدارةتشجع  .6

 .(05.0دللة )مستوى  ياا عندإحصائالرتباط دال  *

أو  0.05معاملات الارتباط المبينة دالة عند مستوى دلالة ) ( أنَّ 0.9)جدول يتضح من 
المعتقدات (، وبذلك تعتبر فقرات مجال 0.05مستوى الدلالة لكل فقرة أقل من ) (، حيث إنَّ 0.01

 صادقة لما وضعت لقياسه.

  لهوالدرجة الكلية الأعراف مجال ( معامل الرتباط بين كل فقرة من فقرات 3.4جدول )

 الفقرة م
 معامل 
 الرتباط

القيمة 
الحتمالية 

(Sig). 
 0.000* 20653 البنك المخالفين للقوانين واللوائح. إدارةتعاقب  1.

 0.002* 20552 يتقيد العاملون بالأنظمة والتعليمات المعمول بها. .2

 0.000* 20677 البنك فرصة عادلة للعاملين لسماع شكواهم. إدارةتمنح  3.

 0.000* 20825 .يشارك المدراء العاملين بوضع السياسات المستقبلية .4

 0.002* 20552 البنك بالأعراف التنظيمية المتعارف عليها ببيئة العمل. إدارةتلتزم  .5

 0.000* 20639 يتم المساواة بين العاملين من أجل تخفيض مستوى الصراع. .6

 .(05.0دللة )مستوى  ياا عندإحصائالرتباط دال  *
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أو  0.05معاملات الارتباط المبينة دالة عند مستوى دلالة ) ( أنَّ 4.9)جدول يتضح من 
الأعراف (، وبذلك تعتبر فقرات مجال 0.05مستوى الدلالة لكل فقرة أقل من ) (، حيث إنَّ 0.01

 صادقة لما وضعت لقياسه.

  لهوالدرجة الكلية التوقعات  مجال كل فقرة من فقرات ( معامل الرتباط بين11.4جدول )

 الفقرة م
 معامل 
 الرتباط

القيمة 
الحتمالية 

(Sig). 
 0.009* 20468 البنك بتزويدهم بالمعلومات اللازمة لتطوير استخداماتهم للأساليب الحديثة. إدارةيتوقع العاملون من  1.

 0.000* 20892 .اتهمتحقيق وانجاز توقع مديري البنوك فييساهم  .2

 0.000* 20641 البنك الالتزام بتحفيز المتميزين. إدارةمن  نيتوقع العاملو  3.

 0.000* 20594 البنك توفير التأمين الشامل للعاملين. إدارةيتوقع من   .4

 0.000* 20694 العاملون من علاوات وحوافز. هالبنك ما يتوقع إدارةتلبى  .5

 0.000* 20448 من العاملين تقديم جودة مصرفية أفضل للزبائن.البنك  إدارةتتوقع  .6

 .(05.0دللة )مستوى  ياا عندإحصائالرتباط دال  *

(، 0.01أو  0.05معاملات الارتباط المبينة دالة عند مستوى دلالة ) ( أنَّ 12.9)جدول يتضح من 
صادقة لما التوقعات ، وبذلك تعتبر فقرات مجال (0.05مستوى الدلالة لكل فقرة أقل من ) حيث إنَّ 

 وضعت لقياسه.

  لمجالت الستبانة:صدق التساق البنائي 

الكلي للاسـتبانة، والجـدول التـالي  الاستبانة مع المجال مجالاتمن  مجال مدى اتساق كلبه يقصد و 
 ( يظهر معامل الارتباط بين كل مجال والمجال الكلي.11.9)

 الرتباط بين كل مجال من مجالت الستبانة مع الدرجة الكلية للاستبانة معامل (11.4جدول )
 .(Sigالقيمة الحتمالية ) معامل الرتباط المجال م
 2.000* 0.859 القيم .1
 0.000* 0.926 المعتقدات .1
 0.000* 0.907 الأعراف .1
 0.000* 0.725 التوقعات .4

 .(05.0لة )دل مستوى  ياا عندإحصائالرتباط دال  *
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 نَّ أ(، حيـث 0.05أن معاملات الارتباط المبينة دالة عند مستوى دلالة )( 11.9)يتضح من الجدول  
 جـودة الحيـاة(، وبـذلك تعتبـر مجـالات اسـتبانة 0.05أقـل مـن مسـتوى الدلالـة ) مجالمستوى الدلالة لكل 

 صادقة لما وضعت لقياسه.

 ثبات فقرات الستبانة .ث

ا لـو تكـرر تطبيقهـا علـى الأشـخاص الإجابة ستكون واحدة تقريب ـ ثبات أداة الدراسة التأكد من أنَّ  نييع
خطــــوات الثبــــات علــــى العينــــة  الباحــــث ى(. وقــــد أجــــر 430: 1995أوقــــات )العســــاف، عــــدة ذاتهــــم فــــي 

 .وطريقة التجزئة النصفية ،هما: معامل ألفا كرونباخ ،الاستطلاعية نفسها بطريقتين

 :Cronbach's Alphaكرونباخ لفا طريقة أ .1

، كانت النتائج كما هو موضح في طريقة ألفا كرو نباخ لقياس ثبات الاستبانة الباحثاستخدم 
 (:10.9الجدول التالي رقم )

 الثقافة التنظيميةلستبانة  خنبانتائج ألفا كرو  (11.4جدول )
 معامل ألفا كرونباخ عدد الفقرات المجال م
 2.300 2 القيم .1
 2.000 2 المعتقدات .1
 2.202 2 الأعراف .1
 2.240 2 التوقعات .4

 1.311 14 الدرجة الكلية للاستبانة 

( ومعامل 2.000-2.202قيمة معامل الثبات تتراوح ما بين ) ( أنَّ 10.9يتضح من الجدول ) 
ئن الثبات تطم الاستبانة تتمتع بدرجة عالية من وهذا يدل على أنَّ  ،(2.412الثبات الكلي تساوي )

 .من تطبيقها على عينة الدراسة الباحث

 : Split-Half Coefficientطريقة التجزئة النصفية  .1

وفي هذه الطريقة يتم إيجاد معامل ارتباط بيرسون بين معدل الأسئلة الفردية ومعدل الأسئلة الزوجية  
رمان براون للتصحيح بيرتباط باستخدام معامل ارتباط ستصحيح معاملات الا لكل مجال، وقد تمّ 

(Spearman-Brown Coefficient :حسب المعادلة التالية ) 
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معامل الثبات = 
1

2

ر

 ن النتائج:والجدول التالي يبيّ   ،حيث ر معامل الارتباطر

 الثقافة التنظيميةلستبانة  التجزئة النصفيةنتائج  (11.4جدول )

 عدد الفقرات المجال م
معامل 
 اطالرتب

معامل الرتباط 
 المصحح

 2.305 2.520 2 القيم .1
 2.092 2.309 2 المعتقدات .1
 2.203 2.550 2 الأعراف .1
 2.250 2.909 2 التوقعات .4

 1.573 1.754 14 الدرجة الكلية للاستبانة 

 .(05.0دللة )مستوى  ياا عندإحصائالرتباط دال  *

قيمة معامل الارتباط المعدل )سيبرمان براون(  ( أنَّ 13.9جدول )موضحة في يتضح من النتائج ال
(Spearman Brown مرتفع ودال )ي ا، وبذلك تكون الاستبانة في صورتها النهائية كما هي في إحصائ

على  همما يجعل ،قد تأكد من صدق وثبات استبانة الدراسة الباحثكون يقابلة للتوزيع، و  (3الملحق )
 .بصحة الاستبانة، وصلاحيتها لتحليل النتائج، والإجابة عن أسئلة الدراسة، واختبار فرضياتها ثقة تامة

 (:عقلية الوفرةالستبانة )القسم الثاني من صدق وثبات  .1
 صدق الستبانة .أ
 :)الصدق الظاهري للأداة )صدق المحكمين 

( 10تألفـت مـن ) ،المحكمين بعرض أداة الدراسة في صورتها الأولية على مجموعة من الباحثقام      
إبــداء آرائهــم فــي  هممــن الباحــثطلــب ، حيــث بالجامعــات الفلســطينيةمــن أعضــاء الهيئــة التدريســية  اعضــو  

ـــارات ومـــدى مناســـب ـــه، ومـــدى وضـــوح صـــياغة العب ـــارات لقيـــاس مـــا وضـــعت لأجل تها مـــدى ملاءمـــة العب
بــــإجراء  الباحــــثقــــام  ،المحكمــــونالملاحظــــات والتوجيهــــات التــــي أبــــداها إلــــى  ااســــتناد  الكلــــي. و  للمحــــور

ـــارات وحـــذف التعـــديلات التـــي اتفـــق عليهـــا معظـــم المحكمـــين، حيـــث تـــمّ  إضـــافة أو  تعـــديل صـــياغة العب
ليصـبح  ؛وتعـديل بعضـها الآخـر، اسـتبعاد بعـض الفقـرات البعض الآخر منها. وعلى ضوء تلـك الآراء تـمّ 

 ر إليه سابق ا.( المشا3)ملحق . كما هو موضح في (34عدد فقرات الاستبانة )
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  صدق التساق الداخلي 

حساب معاملات الارتباط بين كل فقـرة  من خلال ةالاتساق الداخلي لفقرات الاستبانصدق حساب  تمَّ  
 (:19 .9. وقد كانت النتائج كما يبيّ نها الجدول التالي رقم )والدرجة الكلية للمجال التابعة له

 ة من فقرات المجال والدرجة الكلية للمجال الذي تتبع لهمعامل الرتباط بين كل فقر  (14 .4جدول )

 الفقرة م
 معامل 
 الرتباط

القيمة 
الحتمالية 

(Sig). 
 0.026* 2.925 أميل للشراكة بعيدا عن حب التملك الفردي.   1.
 0.000* 2.324 ليست مصدرا للاطمئنان. الآخرينآراء  .2

 0.002* 2.533 عمال جديدة.بمهام وأ  تسعدني الترقية مع انها التزام 3.
 0.001* 2.335 .أهملهايتملكني الهدوء عند صغائر الأمور ولكنني لا  .4
 0.001* 2.522 .الآخرينأعتز بنفسي دون مقارنتها مع  .5
 0.001* 2.540 أؤمن بأن فرص النجاح كبيرة جدا . .6
 0.001* 2.522 أؤمن بأن سعادتي مرتبطة بالسعادة التي يشعر بها العاملون. .3
 0.000* 2.224 أثنى على نجاح زملائي في العمل وأبارك لهم من قلبي. .0
 0.000* 2.299 أمتاز بالذكاء والاتزان العاطفي والعقلي. .4
 0.000* 2.345 يزيد من دافعيتي نحو النجاح. الآخريننجاح  .12
 0.001* 2.533 ها الجميع.فرص حقيقية يستفيد منإلى  أمتلك القدرة على تحويل التهديدات .11
 0.000* 2.350 عملية صناعة القرار. أشارك العاملين .10
 0.000* 2.205 أتمتع بالقدرة على التنبؤ بالمشكلات قبل حدوثها. .13
 0.001* 2.534 مناسباتهم الاجتماعية. الآخرينأشارك  .19
 0.012* 2.950 وقوعها. وأصحح الأخطاء فور الآخرينأعترف بأخطائي وأتقبل النقد من  .15

 .(05.0دللة )مستوى  ياا عندإحصائالرتباط دال  *

(، 0.01أو  0.05معاملات الارتباط المبينة دالة عند مستوى دلالة ) ( أنَّ 419.)جدول ن من يتبيّ 
صادقة لما  الوفرة عقلية(، وبذلك تعتبر فقرات استبانة 0.05مستوى الدلالة لكل فقرة أقل من ) حيث إنَّ 

 وضعت لقياسه.
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 ثبات فقرات الستبانة. .ب

همـــا: معامـــل ألفـــا  ،خطـــوات الثبـــات علـــى العينـــة الاســـتطلاعية نفســـها بطـــريقتين الباحـــث ىوقـــد أجـــر 
 .وطريقة التجزئة النصفية ،كرونباخ

  طريقة ألفا كرونباخCronbach's Alpha: 

، وقد كانت النتائج كما هو موضح في ستبانةطريقة ألفا كرونباخ لقياس ثبات الا الباحثاستخدم 
 (:15.9الجدول التالي رقم )

 عقلية الوفرةلستبانة  خنتائج ألفا كرو نبا (18.4جدول )

 عدد الفقرات المجال
معامل ألفا 
 كرونباخ

 2.876 15 الدرجة الكلية للاستبانة 

 وهذا يدل علـى أنَّ  ،(2.032ي )قيمة معامل الثبات الكلي تساو  ( أنَّ 15.9يتضح من الجدول السابق )
 .تطبيقها على عينة الدراسةإلى  الباحثالاستبانة تتمتع بدرجة عالية من الثبات تطمئن 

 : Split-Half Coefficientطريقة التجزئة النصفية  .1
تصــحيح  وقــد تــمّ  ،إيجــاد معامــل ارتبــاط بيرســون بــين معــدل الأســئلة الفرديــة ومعــدل الأســئلة الزوجيــة تــمّ 

ــــراون للتصــــحيح ) معــــاملات ــــاط ســــيبرمان ب ــــاط باســــتخدام معامــــل ارتب  Spearman-Brownالارتب

Coefficient :حسب المعادلة التالية ) 

معامل الثبات = 
1

2

ر

 ن النتائج:والجدول التالي يبيّ  ، حيث ر معامل الارتباطر

 ةعقلية الوفر لستبانة  التجزئة النصفيةنتائج  (13.4جدول )

 معامل الرتباط عدد الفقرات الالمج
معامل الرتباط 

 المصحح

 2.831 2.711 15 الدرجة الكلية للاستبانة 

 .(05.0دللة )مستوى  ياا عندإحصائالرتباط دال  *
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قيمة معامل الارتباط المعدل )سيبرمان  أنَّ ( 12.9)يتضح من النتائج الموضحة في جدول 
ي ا، وبذلك تكون الاستبانة في صورتها النهائية كما إحصائ( مرتفع ودال Spearman Brownبراون( )

مما يجعله  ،قد تأكد من صدق وثبات استبانة الدراسة الباحثكون يقابلة للتوزيع، و  (3هي في الملحق )
على ثقة تامة بصحة الاستبانة، وصلاحيتها لتحليل النتائج، والإجابة عن أسئلة الدراسة، واختبار 

 .فرضياتها

 ية المستخدمة في الدراسةحصائ: المعالجات الإاسادسا 
 Statistical Package for"ي حصائتفريغ وتحليل الاستبانة من خلال برنامج التحليل الإ تمّ 

the Social Sciences (SPSS)”0 ،  ية الآتيةحصائاستخدام الأدوات الإ وقد تم: 

 :يستخدم هذا الأمر بشكل أساسي لأغراض معرفة  النسب المئوية، والتكرارات، والوزن النسبي
  .المبحوثةتكرار فئات متغير ما، ويتم الاستفادة منها في وصف عينة الدراسة 

 اختبار ألفا كرونباخ(Cronbach's Alpha) اختبار التجزئة النصفية؛ لمعرفة ثبات فقرات  وكذلك
 .الاستبانة

 معامل ارتباط بيرسون(Pearson Correlation Coefficient)لقياس درجة الارتباط، ويقوم  ؛
استخدامه لحساب الاتساق الداخلي،  هذا الاختبار على دراسة العلاقة بين متغيرين، وقد تمّ 

 .والصدق البنائي للاستبانة، والعلاقة بين المتغيرات
 اختبارT))  في حالة عينة واحدة(T-Test) كان متوسط درجة الاستجابة قد وصلإذا  لمعرفة ما 

قل عن ذلك، ولقد تم استخدامه للتأكد من دلالة أو  (، أم زاد3الدرجة المتوسطة وهو )ى إل
 المتوسط لكل فقرة من فقرات الاستبانة.

 اختبار (T)  عينتينفي حالة (Independent Samples T-Test)كان هناك إذا  ما لمعرفة ؛
مع متغير  تمّ استخدامهوقد  ،ية بين مجموعتين من البيانات المستقلةإحصائفروقات ذات دلالة 

 . الجنس
 اختبار تحليل التبـاين الأحـادي (One Way Analysis of Variance -ANOVA) إذا  مـا لمعرفـة

تـــمّ وقـــد  ،أكثـــر مـــن البيانـــاتأو  ية بـــين ثـــلاث مجموعـــات،إحصـــائكـــان هنـــاك فروقـــات ذات دلالـــة 
، المســـمى الـــوظيفي، اســـم خدمـــةســـنوات الالفئـــة العمريـــة، الدرجـــة العلميـــة، مـــع متغيـــرات  اســـتخدامه

 .البنك
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  اختبار شيفيه للفروق الثنائيةScheffe Test ، ّاستخدامه لمعرفة اتجاه الفروق في تحققت  وقد تم
 .يةحصائالإالفروق 

  اختبار الانحدار المتعددMultiple Regression أثر المتغيرات المستقلة على المتغير ، لدراسة
 .التابع
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 فصل الخامسال
 تحليل البيانات واختبار فرضيات الدراسة
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 الفصل الخامس
 نتائج الدراسة الميدانية ومناقشتها

 مقدمة:
لنتائج الدراسة، وذلك من خلال الإجابة عن أسئلة الدراسة  ايتضمن هذا الفصل عرض  

بهدف التعرف  ؛هاالتوصل إليها من خلال تحليل فقرات واستعراض أبرز نتائج الاستبانة، والتي تمّ 
 البنوك العاملة في المحافظات الجنوبية ظيمية في تعظيم عقلية الوفرة لدىأثر الثقافة التن "لىإ
النوع  ،اسم البنك)على  التي اشتملت لشخصية والتنظيميةمتغيرات االالوقوف على  ، وكذلك"

 .(يفيالمسمى الوظ، سنوات الخدمة ،الدرجة العلمية ،الفئة العمرية، الاجتماعي

ية للبيانات المتجمعة من استبانة الدراسة، إذ تم استخدام حصائإجراء المعالجات الإ لذا تمّ 
 Statistical Package for the Social"ية للدراسات الاجتماعية" حصائبرنامج الرزم الإ

Sciences (SPSS)"للحصول على نتائج الدراسة التي سيتم عرضها وتحليلها في هذا الفصل. ؛ 
 مقياس ليكرت في الخلايا طول تحديد تمّ  فقد الدراسة، في المعتمد المحك تحديدلو 

على أكبر  تقسيمه ثم (، ومن4=1-5) المقياس درجات بين المدى حساب خلال الخماسي من
 إضافة هذه القيمة (، وبعد ذلك تمّ 0.80=4/5أي ) الخلية طول على للحصول المقياس في قيمة
 لهذه الأعلى الحد لتحديد وذلك؛ ) صحيح واحد وهي المقياس بداية) المقياس في قيمةأقل إلى 

 .الآتي الجدول في موضح هو كما الخلايا طول أصبح وهكذا الخلية،

 المحك المعتمد في الدراسة (1.8جدول )
 درجة الموافقة الوزن النسبي المقابل له طول الخلية

 اقليلة جد   20% -36%من  1 – 1.80من 
 قليلة 36% - 52%أكبر من  1.80 – 2.60أكبر من 
 متوسطة % 52%- 68أكبر من  2.60 – 3.40أكبر من 
 كبيرة 68%- 84%أكبر من  3.40 – 4.20أكبر من 

 اكبيرة جد   84 %-100%أكبر من  5 – 4.20أكبر من 
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 علـى ترتيـب الباحـثاعتمـد  الاسـتجابة، مسـتوى علـى والحكـم الدراسـة نتـائج ولتفسـير
 وقـد مجـال، كـل فـي الفقـرات ومسـتوى ككـل، لـلأداة المجـالات مسـتوى علـى سـابيةالح المتوسـطات

 .للدراسة المعتمد المحك حسب الموافقة درجة الباحث دحد

 :نتائج تساؤلت الدراسة
البنوك  العاملة  ىتوى تأثير الثقافة التنظيمية لدما مس": على ، والذي ينصنتائج السؤال الأول

 "؟في المحافظات الجنوبية

احتساب المتوسطات الحسابية، والانحرافات المعيارية  هذا التساؤل، تمّ  عنوللإجابة 
البنوك  تأثير الثقافة التنظيمية لدىمستوى كانت تقدير إذا  ماإلى  للتعرف، وذلك والأوزان النسبية

احتساب  وقد تمّ  ،(3يختلف عن الدرجة المتوسطة وهي ) ؟العاملة في المحافظات الجنوبية
وكانت النتائج كما يوضحها  سطات الحسابية، والانحرافات المعيارية والأوزان النسبية.المتو 
 ( التالي:0.5)جدول ال

 الثقافة التنظيميةنتائج تحليل مجالت مستوى  (1.8جدول )
 \ 

ت المختلفة كانت ن جميع متوسطات المجالاالسابق أعلاه أيتضح من خلال الجدول 
أما الدرجة الكلية  (،%09.22، %03.02)متقاربة من حيث أوزانها النسبية، حيث تراوحت بين 

مستوى تأثير الثقافة التنظيمية لدى (، %09.02فقد حصلت على وزن نسبي قدره ) ،ككل مجاللل
عيار الذي تبنته وفق ا للم جدا   جاءت بدرجة كبيرةالبنوك العاملة في المحافظات الجنوبية  مديري

من المهارات  بدرجة عاليةيتمتعون  العاملين بالبنوكأنَّ جميع إلى  ذلك ويعزو الباحثالدراسة. 
، ولديهم قدرة البنك عاملينك وكذلك التعامل مع كافة ة للبنداريتي تتعلق بالجوانب الإال والقدرات

ل داخل ل سرعة العمفعّ ي وهذا بدوره ،طار العملة ضمن إعلى تكوين ونسج علاقات اجتماعي

 المجال م
 المتوسط 
 الحسابي

 النحراف 
 المعياري

 الوزن 
 الترتيب النسبي

 درجة 
 الموافقة

 جدا   كبيرة 2 84.20 0.489 4.21 القيم .1
 كبيرة 4 83.80 0.490 4.19 المعتقدات .2
  جدا   كبيرة  1  84.60 0.354 4.23 الأعراف .3
  كبيرة 3 84.00 0.411 4.20 التوقعات .9

 جداا  كبيرة  84.20 0.371 4.21  للمجالالدرجة الكلية 
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أكدت على أهمية الثقافة التنظيمية فيما يتعلق ( التي 0210واتفقت مع دراسة )أبو شمالة، . البنك
وجود والتي أظهرت  (،0214دراسة )بوصافر، و  التوقعات(. -الأعراف  -المعتقدات  -)القيم 

بعاد أمما يدعم دارتهم واورضا الموظفين عن منظمتهم  أداءأثر للقيم والمعتقدات على سلوك و 
 .إيجابي( بشكل الثقافة التنظيمية )القيم والمعتقدات والتوقعات
 فقد كانت كالتالي: ،أما ترتيب المجالت حسب أوزانها النسبية

( أي %09.22، فقد حصل على المرتبة الأولى بوزن نسبي قدره )الأعراف: الثالثالمجال  .1
تساعد في خلق أجواء جيدة   البنوك نَّ أإلى  لكذ ويعزو الباحث .جدا   بدرجة تقدير كبيرة

ومشاركة الرؤساء  ،المتبادل بين الرؤساء والمرؤوسينعلاقات التقدير والاحترام  هاتسود
  من أجل خدمة بيئة العمل. ،عملية اتخاذ القرار، والمساواة بين العاملينفي المرؤوسين 

( أي بدرجـة %09.02بـوزن نسـبي قـدره )، فقد حصل على المرتبة الثانية القيم: الأولالمجال  .0
دومــا لتقــدير كافــة العــاملين  ســعىالبنــوك ت إدارةأنَّ إلــى  ذلــك ويعــزو الباحــث .جــدا   تقــدير كبيــرة

ة يجابيـــك، وتعـــزز القـــيم الإالبنـــ إدارةقواعـــد المتبعـــة مـــن قبـــل ســـس والوفـــق الأ بتقيـــيمهمبالبنـــك 
، لاجتماعيــة، وتعزيــز العلاقــات الانســانيةاركة العــاملين حيــاتهم امشــو كــالولاء والانتمــاء للعمــل، 

 .وأن القيم أصبحت جزء من السلوك العام للعاملين
( أي %09.22، فقــد حصــل علــى المرتبــة الثالثــة بــوزن نســبي قــدره )التوقعــات: الرابــعالمجــال  .3

ـــا ع كالبنـــ إدارةحـــرص إلـــى  ذلـــك ويعـــزو الباحـــث بدرجـــة تقـــدير كبيـــرة. لـــى مواكبـــة وتـــوفير دوم 
ـــة، الت أحـــدث المعـــدات ـــة بالعمـــلكنولوجي ـــى  البنـــوك، كمـــا وتعمـــد واســـتخدام الأســـاليب الحديث إل

ـــرامج والأجهـــزة المســـتحدثة، ويتوقـــع العـــاملين مـــن إدارة البنـــك تقـــديم  العـــاملينتـــدريب  ـــى الب عل
 .  الحوافز للمتميزين، كما تتوقع الإدارة من العاملين تقديم جودة مصرفية أفضل للعملاء

( أي %03.02بوزن نسبي قدره ) الرابعة، فقد حصل على المرتبة دات: المعتقانيالثالمجال  .9
المشترك بين تعزز روح التعاون ك البن إدارةأن إلى  ذلك ويعزو الباحث بدرجة تقدير كبيرة.

تشجيعهم وضع معايير واضحة عند تقديم المكافآت والحوافز للعاملين لب تقوم وكذلكالعاملين، 
، وتوفير فرص للعاملين لتطوير مستقبلهم ةدارية الإتحسين العملي بشكل مستمر على

 .الوظيفي
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 وفقاا لكل مجال من المجالت:تحليل فقرات الستبانة وفيما يلي 

 القيم: تحليل فقرات المجال الأول: أولا 
حساب الأوساط الحسابية والأوزان النسبية لجميع فقرات المجال، وكانت استخدام  تمَّ 

 .(3.5في جدول )النتائج كما هي موضحة 

 القيم المتوسط الحسابي والوزن النسبي والقيمة الحتمالية والترتيب لفقرات مجال (1.8جدول )

 المتوسط الفقرة م
 الحسابي

النحراف 
 المعياري

 الوزن
 النسبي

درجة  الترتيب
 الموافقة

 جدا   كبيرة 1 89.00 2.239 9.95 يسود البنك جو من التماسك والترابط بين المدراء والعاملين. .1
 جدا   كبيرة 3 85.60 2.222 9.00 البنك لتحقيق العدل بين العاملين. إدارةتسعى  .0
 جدا   كبيرة 4 84.80 2.299 9.09 ة كالولاء للعمل.يجابيالبنك القيم الإ إدارةتعزز  .3
 كبيرة 5 82.40 2.029 9.10 يهتم كلا المدراء والعاملين بالعلاقات الاجتماعية. .4
البنك بحل المشكلات التي تواجه العاملين حتى  إدارةتهتم  .5

ن كانت ممتدة من خارج البنك.  كبيرة 6 77.60 2.395 3.00 وا 
 كبيرة جدا   2 86.20 2.553 9.31 في العمل مثل الشفافية. ةيجابيتسود القيم الإ .2

ن النسبي في أعلى فقرتين حسب الوز  أنَّ  السابق أعلاهجدول وتبين النتائج من خلال ال
ت على "يسود البنك جو من التماسك والترابط بين ( التي نصّ 1هذا المجال كانتا: الفقرة رقم )

مما يدل على أن الفقرة  ؛(%04.22المدراء والعاملين." قد احتلت المرتبة الأولى بوزن النسبي )
 إدارةأن إلى  ذلك ويعزو الباحث( من قبل أفراد العينة. جدا   قد حصلت على درجة موافقة )كبيرة

 إليهمالأعمال والمهام الموكلة  لى التعاون المشترك بينهما لإنجازالبنك تحث جميع العاملين ع
والتي أكدت على أهمية  (،0214دراسة )حرز الله، . وتتفق هذه النتيجة مع بالوقت المناسب

اد هذه الثقافة لإنجاز تشجيع العاملين على نشر ثقافة تبادل المعارف، وتم اعتمالتعاون من خلال 
 .العاملين بفاعلية وكفاءةإلى  المهام الموكلة
." قــد ة فــي العمــل مثــل الشــفافيةيجابيــلإتســود القــيم ا"ت علــى ( التــي نصّــ0الفقــرة رقــم )أمــا 

الفقـرة قـد حصـلت علـى درجـة  ا يـدل علـى أنَّ مـم (؛%02.02احتلت المرتبة الثانيـة بـوزن النسـبي )
التعليمــات الصــادرة مــن إلــى أيضــا   ويعــزو الباحــث ذلــكقبــل أفــراد العينــة. ( مــن جــدا   موافقــة )كبيــرة

التدقيق في كافـة البيانـات التـي يـتم تـداولها داخـل البنـك بـالطرق المتبعـة  ،البنك لكافة العاملين إدارة
بوجــود تــأثير  أكــدت علــى أهميــة القــيم  والتــي (0202ول، حــيدراســة )بــن كواتفقــت مــع  .البنــك دارةلإ
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قـيم الاحتـرام  -قيم التعاون  -)قيم الانتماء في ة بعاد الثقافة التنظيمية مجتمعية لأإحصائة ذو دلال
 قيم العدالة( على تنمية سلوك المواطنة. -

فقرتين حسب  ىأدن أنَّ السابق أعلاه تبين النتائج من خلال الجدول  أخرىمن ناحية 
البنك بحل  إدارةتهتم ت على "ي نصّ ( الت5الوزن النسبي في هذا المجال كانتا: الفقرة رقم )

ن كانت ممتدة من خارج البنكالمشكلات التي تواجه العاملين ح ." قد احتلت المرتبة الأخيرة تى وا 
( من قبل كبيرةمما يدل على أن الفقرة قد حصلت على درجة موافقة ) (؛%33.22بوزن النسبي )
تلاشي كافة المعيقات والمشكلات على البنك  إدارةحرص إلى  ويعزو الباحث ذلكأفراد العينة. 

التي تواجه العاملين أثناء العمل ومعالجته بسرعة، بينما المشكلات التي يسببها بعض العاملين 
ادارة البنك ولكن تحرص ، يتحملها الموظف شخصيا  يس بأوقات الدوام الرسمي، خارج البنك ول

دراسة وتتفق هذه النتيجة مع على سرعة حلها من قبل الموظف حتى لا تؤثر على العمل. 
العمل على تنمية الأدوار وتعزيز القوة والانجاز لدى والتي أظهرت  (0210، آخرونو  حماني)

 .العاملين

" يهــتم كــلا المــدراء والعــاملين بالعلاقــات الاجتماعيــة.ت علــى "( التــي نصّــ9أمــا الفقــرة رقــم )
الفقرة قد حصلت علـى  ما يدل على أنَّ م(؛ %00.92قد احتلت المرتبة قبل الأخيرة بوزن النسبي )
أن الزيــارات والعلاقــات هــي إلــى  ويعــزو الباحــث ذلــكدرجــة موافقــة )كبيــرة( مــن قبــل أفــراد العينــة. 

عـزز العلاقـات بيـنهم وهـذا ي العـاملينتكوين العلاقـات الاجتماعيـة والتـي يتبادلهـا نسج و ساس في الأ
البنـــك لا تلـــزم  إدارةوأن لين كـــلا  حســـب رغبـــة، حريـــة العـــامإلـــى  ، وهـــذا يرجـــعالوطيـــدة فيمـــا بيـــنهم

، وذلــك لتــوفير يــد بــين المــوظفينعلــى خلــق المنــاخ الج دارةالعــاملين بتلــك العلاقــات بينمــا تعمــل الإ
(، والتـي أظهـرت وجـود أثـر للقـيم والمعتقـدات 0214)بوصـافر، دراسـة واتفقت مـع . بيئة عمل قوية
بعـاد الثقافـة التنظيميـة )القـيم أدارتهـم ممـا يـدعم ا  و  ورضـا المـوظفين عـن منظمـتهم أداءعلى سـلوك و 

 .إيجابيوالمعتقدات والتوقعات( بشكل 

 المعتقدات: تحليل فقرات المجال الثاني: اثانيا 
حساب الأوساط الحسابية والأوزان النسبية لجميع فقرات المجال، وكانت استخدام  تمّ 

 .(9.5النتائج كما هي موضحة في جدول )
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 المعتقدات متوسط الحسابي والوزن النسبي والقيمة الحتمالية والترتيب لفقرات مجالال (4.8)جدول 

 الفقرة م
 المتوسط
 الحسابي

النحراف 
 المعياري

 الوزن
 الترتيب النسبي

درجة 
 الموافقة

 جدا   كبيرة 1 89.80 2.534 9.94 البنك روح التعاون الجماعي بين العاملين. إدارةتعزز  .1
 جدا كبيرة 3 84.00 2.225 9.02 للعاملين. داريالبنك بمبدأ التفويض الإ إدارةتؤمن  .0
 كبيرة 5 81.80 2.319 9.24 تتطابق معتقدات العاملين مع المعتقدات التنظيمية للبنك. .3
 كبيرة 4 82.60 2.204 9.13 العاملين. أداءة حسب داريالبنك المكافآت والحوافز الإ إدارةتحدد  .4

البنك على توفير فرص للعاملين لتطوير مستقبلهم  إدارةتعمل  .5
 كبيرة 6 78.80 2.023 3.49 الوظيفي.

 كبيرة جدا   2 85.40 2.392 9.03 يلائم معتقداته. الذيالبنك السلوك  إدارةتشجع  .2
أعلى فقرتين حسب الوزن النسبي في  أنَّ  أعلاهن النتائج من خلال الجدول السابق وتبيّ  

وح التعاون الجماعي بين البنك ر  إدارةتعزز ت على "( التي نصّ 1ا: الفقرة رقم )هذا المجال كانت
الفقرة قد  مما يدل على أنّ  ؛)%04.02." قد احتلت المرتبة الأولى بوزن النسبي )العاملين

 إدارةحرص إلى  ويعزو الباحث ذلك( من قبل أفراد العينة. جدا   حصلت على درجة موافقة )كبيرة
عمال والمهام الموكلة اليهم بالشكل السريع، روح التعاون المشتركة لإنجاز الأ بثإلى  البنك

  ،(Giao, Vuong, Tung,2020)دراسة مع . وتتفق هذه النتيجة وتعزيز العلاقة بين الموظفين
على الالتزام  ةإيجابيبعاد الستة للثقافة التنظيمية كان لها تأثيرات أن الأوالتي توكد على 

بتكار، والعمل الجماعي، والتدريب، والتطوير، والمكافأة والتقدير، والتواصل التنظيمي: الا
الاحترام و قيم التعاون أن والتي توكد على  ،(0202 ،ولحي)بن كتتفق مع دراسة  .التنظيمي

 على تنمية سلوك المواطنة.تؤثر  العدالةو 
. قـد "يلائـم معتقداتـه. الـذيالبنـك السـلوك  إدارةتشـجع ت على "( التي نصّ 2أما الفقرة رقم )

الفقـرة قـد حصـلت علـى درجـة  ممـا يـدل علـى أنّ  ؛)%05.92احتلت المرتبة الثانيـة بـوزن النسـبي )
وضــع معـــايير البنــك  إدارةحــرص إلــى  ذلــكويعــزو الباحــث موافقــة )كبيــرة( مــن قبــل أفــراد العينــة. 

ه يــنعكس إيجابــا  علــى مــع كافــة العمــلاء داخــل البنــك والــذي بــدور  محــددة للعــاملين مــن أجــل التعامــل
علـى  تـنص والتـي ،((Benjamin, 2015دراسـة وتتفق هـذه النتيجـة مـع  .سير العمل داخل البنك

مستقل، ويؤثر بشكل كبير علـى جـودة أو  أن الثقافة التنظيمية وأسلوب القيادة يؤثران بشكل مجتمع
 .الحياة الوظيفية للموظفين بواسطة البعد الفردي للثقافة التنظيمية

أدني فقرتين حسب الوزن النسبي في هذا  بين النتائج من خلال الجدول نفسه أنَّ وت
البنك على توفير فرص للعاملين  إدارةتعمل ت على "( التي نصّ 5المجال كانتا: الفقرة رقم )

مما يدل على (؛ %30.02قد احتلت المرتبة الأخيرة بوزن النسبي ) ."الوظيفيلتطوير مستقبلهم 
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أن إلى  ويعزو الباحث ذلك( من قبل أفراد العينة. كبيرةحصلت على درجة موافقة ) الفقرة قد أنَّ 
بحيث توفر لهم فرص ، العلمية زات تساعد في الاحتفاظ بالكفاءاتمحف البنك يعمل على توفير

وتتفق هذه النتيجة مع  من أجل تقلد مناصب أعلى. ،التدريب والمنح لاستكمال دراستهم العلمية
تعمل على تهيئة مناخ يشجع على عراف التنظيمية التي ز الأتعز والتي  (0215، حويحيدراسة )

مواكبة من أجل  ،لومات اللازمةبداع والابتكار، وتعزيز توقعات الموظفين بتزويدهم بالمعالإ
 .التطور العلمي

ين مع المعتقدات التنظيمية تتطابق معتقدات العاملت على "( التي نصّ 3أما الفقرة رقم )
الفقرة قد  مما يدل على أنّ (؛ %01.02قد احتلت المرتبة قبل الأخيرة بوزن النسبي ) "كللبن

أن النسبة إلى  ويعزو الباحث ذلكعلى درجة موافقة )كبيرة( من قبل أفراد العينة. الفقرة حصلت 
بق البنك وهذا بدورها يتطا واستراتيجية واضحة عند اختيار العاملين داخل البنوك لديها الأكبر من

 واتفقت عراف والمعتقدات التي يتم تداولها داخل البنك ويتم الالتزام بها من كافة العاملين،مع الأ
نة للثقافة ( التي أكدت على أهمية ارتفاع مستوى توفر العناصر المكو 0214دراسة )حرز الله، 

 –عاون ليها الدراسة )التإ( والتي استندت %03.34حيث بلغت نسبتها ) ،ربعةة الأالتنظيمي
دارةو  ( مع وجود علاقة بين عناصر الثقافة التنظيميةالفاعلية – التماسك-الابتكار  .المعرفة ا 

 الأعراف: تحليل فقرات المجال الثالث: اثالثا 
حساب الأوساط الحسابية والأوزان النسبية لجميع فقرات المجال، وكانت تم استخدام 

 .(5.5النتائج كما هي موضحة في جدول )

 الأعراف المتوسط الحسابي والوزن النسبي والقيمة الحتمالية والترتيب لفقرات مجال (8.8جدول )

 المتوسط الفقرة م
 الحسابي

النحراف 
 المعياري

 الوزن
 النسبي

درجة  الترتيب
 الموافقة

 جداا  كبيرة 1 90.80 20555 4054 البنك المخالفين للقوانين واللوائح. إدارةتعاقب  .1

 جداا  كبيرة 2 87.20 20525 4036 لون بالأنظمة والتعليمات المعمول بها.يتقيد العام .0

 جداا  كبيرة 3 85.60 20653 4028 البنك فرصة عادلة للعاملين لسماع شكواهم. إدارةتمنح  .3

 كبيرة 6 78.80 20681 3094 .يشارك المدراء العاملين بوضع السياسات المستقبلية .4

 كبيرة 4 83.20 20515 4016 عراف التنظيمية المتعارف عليها ببيئة العمل.البنك بالأ إدارةتلتزم  .5

 كبيرة 5 81.60 20744 4028 يتم المساواة بين العاملين من أجل تخفيض مستوى الصراع. .2
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أعلــى فقــرتين حســب الــوزن النســبي فــي هـــذا  ( أنَّ 5.5)جــدول وتبــين النتــائج مــن خــلال ال
." قـد بنـك المخـالفين للقـوانين واللـوائحال إدارةتعاقـب ت علـى "التـي نصّـ( 1المجال كانتا: الفقرة رقم )

الفقـرة قـد حصـلت علـى درجـة  ممـا يـدل علـى أنَّ  ؛)%42.02احتلت المرتبة الأولى بوزن النسـبي )
، فهــي بيئــة البنــكعمــل طبيعــة إلــى  ويعــزو الباحــث ذلــك( مــن قبــل أفــراد العينــة. جــدا   موافقــة )كبيــرة

البنــك وتطبقهــا علــى  إدارةتبعهــا نظــم ولــوائح محــددة وواضــحة تخــلال وجــود مــن  إداري طــابعذات 
لزام كافـة العـاملين بالتعليمـات الصـادرة عـن ا  كافة العاملين من أجل النزاهة والسرعة والدقة بالعمل و 

ســن القــوانين واتخــاذ والتــي أظهــرت  (0214دراســة )لانصــارى البنــك. وتتفــق هــذه النتيجــة مــع  إدارة
ات وتوجيـــه الأخـــذ فـــي الاعتبـــار بقـــيمهم وتوجهـــاتهم، وتوحيـــد القـــيم وتصـــحيح المعتقـــد القـــرارات مـــع

 .التوقعات لدى العاملين

." قـد بالأنظمة والتعليمات المعمول بهـايتقيد العاملون ت على "( التي نصّ 0أما الفقرة رقم )
لت علـى درجـة الفقـرة قـد حصـ ممـا يـدل علـى أنَّ  ؛)%03.02احتلت المرتبة الثانيـة بـوزن النسـبي )

 البنـوكمـن التـزام  امـا ذكرنـاه سـابق  إلـى  ويعزو الباحث ذلك( من قبل أفراد العينة. جدا   موافقة )كبيرة
اختلفـت مـع بالتعليمـات التـي يـتم تـداولها داخـل البنـك والعمـل بهـا. ولكـن  بلوائح ونظم محددة تتعلق

ميـــة أخـــذت موافقـــة بدرجـــة أن الفقـــرات فـــي مجـــال الأعـــراف التنظي (،5112دراســـة )أبـــو شـــمالة، 
 (.%63,34متوسطة، بوزن نسبي )

فقرتين حسب الوزن  ىأدن أنَّ السابق أعلاه ن النتائج من خلال الجدول من جهة أخرى تبيَّ 
يشارك المدراء العاملين بوضع ت على "( التي نصّ 9النسبي في هذا المجال كانتا: الفقرة رقم )

الفقرة قد حصلت و  ،)%30.02ة الأخيرة بوزن النسبي )ت المرتبقد احتلّ  "السياسات المستقبلية.
أن السياسات المستقبلية إلى  ويعزو الباحث ذلكعلى درجة موافقة )كبيرة( من قبل أفراد العينة. 

يلتزم بها كل لقرارات العليا والتي ليتم طرحها من قبل سلطة النقد ويتم تطبيقها داخل البنوك وفقا  
والتي أكدت على أهمية العملية  (0212دراسة )الطيبي،  اتفقت مع نوك.من المدراء والعاملين بالب

العليا  دارةمن أجل المساهمة المستقبلية بعملية وضع السياسات بجانب الإ ،التدريبة للعاملين
 .وسلطة النقد

املين من أجل تخفيض مستوى يتم المساواة بين الع"ت على ( التي نصّ 6أما الفقرة رقم )
الفقرة قد  مما يدل على أنَّ  (؛%01.22ت المرتبة قبل الأخيرة بوزن النسبي )حتلّ قد ا ".الصراع
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تحقيق مبدأ  أنإلى  ويعزو الباحث ذلكحصلت على درجة موافقة )كبيرة( من قبل أفراد العينة. 
الموظفين في الوظائف يتناقلون الأخبار أولا بأول وفي حال لأن  المساواة هو أمر مهم للغاية ذلك

نشوب صراعات إلى  العليا سيؤدي دارةستشعروا عدم تحقيق مبدأ المساواة من قبل الإأنهم ا
المساواة والتي أكدت على أهمية  (،0212)السحباني، دراسة  اتفقت معو  ،تنظيمية في بيئة العمل

حيث احتلت هذه الفقرة المرتبة  ،(0212 ،الطيبي)وأتفق مع دراسة  ،بشكل دوري بين العاملين
 حيث أجريت تلك الدراسة في نفس المكان وهو قطاع غزة. ،(%51.0وزن نسبى)خيرة بالأ

 التوقعات: الرابع: تحليل فقرات المجال رابعاا
حساب الأوساط الحسابية والأوزان النسبية لجميع فقرات المجال، وكانت تم استخدام 

 .(2.5النتائج كما هو موضح في جدول )

 .التوقعات النسبي والقيمة الحتمالية والترتيب لفقرات مجالالمتوسط الحسابي والوزن  (3.8جدول )

 الفقرة م
 المتوسط
 الحسابي

النحراف 
 المعياري

 الوزن
 النسبي

 الترتيب
درجة 
 الموافقة

البنك بتزويدهم بالمعلومات  إدارةيتوقع العاملون من  .1
 جدا   رةكبي 1 88.60 2.520 9.93 اللازمة لتطوير استخداماتهم للأساليب الحديثة.

 كبيرة 4 83.00 2.245 9.15 .تحقيق وانجاز توقعاتهمالبنوك في  مديرييساهم  .0
 كبيرة 3 83.80 2.500 9.14 البنك الالتزام بتحفيز المتميزين. إدارةمن  نيتوقع العاملو  .3
 كبيرة 5 80.40 2.304 9.20 البنك توفير التأمين الشامل للعاملين. إدارةيتوقع من   .4

5. 
العاملون من علاوات  هالبنك ما يتوقع إدارةبى تل

 وحوافز.
3.40 2.290 79.60 6 

 كبيرة

البنك من العاملين تقديم جودة مصرفية  إدارةتتوقع  .2
 كبيرة جدا   2 88.20 2.552 9.91 أفضل للزبائن.

أعلى فقرتين حسب الوزن النسبي في  أنّ  علاهأ السابق جدول وتبين النتائج من خلال ال
البنك بتزويدهم  إدارةيتوقع العاملون من ت على "( التي نصّ 1المجال كانتا: الفقرة رقم )هذا 

" قد احتلت المرتبة الأولى بوزن النسبي بالمعلومات اللازمة لتطوير استخداماتهم للأساليب الحديثة
 ( من قبل أفرادجدا   مما يدل على أن الفقرة قد حصلت على درجة موافقة )كبيرة ؛)00.22%)

التحديثات بالبنك على تزويد العاملين  إدارةتحرص  لذا ؛هذه نسبة مرتفعة أنَّ  رى الباحثيو العينة. 
السحب والايداع  وحتىالبيانات بالشكل المطلوب  واكبة التكنولوجيا الحديثة لأرشفةبأول لم أولا
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الاهتمام ت التي أكد ((Benjamin, 2015مع دراسة  تتفقاو  .سلس للعاملين يتم بشكل الكتروني
ن داءمن أجل تسريع الأ الموظفين بتطوير مهارات  .جاز الاعمالوا 

تقـديم جـودة مصـرفية  البنـك مـن العـاملين إدارةتتوقـع ت علـى "( التـي نصّـ6أما الفقـرة رقـم )
الفقــرة قــد  ممــا يــدل علــى أنَّ  ؛(%00.02" قــد احتلــت المرتبــة الثانيــة بــوزن النســبي ).أفضــل للزبــائن

ارتفـاع هـذه النسـبة  أنَّ  رى الباحـثيـو ( مـن قبـل أفـراد العينـة. جـدا   وافقـة )كبيـرةحصلت على درجة م
ن كافــة و يــوفر بــين أفــراد العينــة الــذين النــاجح  داريالإمؤشــر مــن مؤشــرات طــابع العمــل  إلامــا هــو 

، العمليـات الاسـتخراجية للمعـاملات البنكيـة كالإيـداع والسـحب والإضـافة وغيرهـا مـن الأمـور البنكيــة
  .ل المحافظة على العملاء، العمل على زيادة الحصة السوقية للبنكمن أج

فقرتين حسب الوزن  ىأدن أنَّ السابق أعلاه ن النتائج من خلال الجدول من جهة أخرى تبيّ  
البنك ما يتوقعه  إدارةتلبى "( التي نصت على 5النسبي في هذا المجال كانتا: الفقرة رقم )

مما يدل  ؛)%34.22قد احتلت المرتبة الأخيرة بوزن النسبي ) "العاملون من علاوات وحوافز.
أنه بالرغم  رى الباحثيو )كبيرة( من قبل أفراد العينة.  على أن الفقرة قد حصلت على درجة موافقة

حيث جاءت بالترتيب الأخير بالوزن  ،من أن هذه الفقرة تحتل المرتبة الأخيرة بين فقرات هذا البعد
البنك  إدارةأن إلى  السببيرجع  درجة الموافقة كبيرة، ويمكن أنْ  نّ أ إلا ،)%34.22)ي النسب

الحوافز المادية  صحاب المؤهلات العلمية وكذلك تقديمللعاملين أ لاواترفع الععلى تعمل 
 ,Don Hee Lee) مع دراسة ليتم انجاز أعمالهم بالشكل المطلوب. وتتفق والمعنوية لهم

أن الثقافة التنظيمية تعمل بشكل جيد وتحفز الموظفين و  ،وافزوالتي أكدت على أهمية الح 2019)
 .الأخلاقيالجماعي و أفضل من خلال التعاون وسلوك العمل  أداءعلى 

ك تــــوفير التــــأمين الشــــامل البنــــ إدارةيتوقــــع مــــن  ( التــــي نصــــت علــــى "9أمــــا الفقــــرة رقــــم )
الفقـرة قـد  ممـا يـدل علـى أنَّ  (؛%02.92." قـد احتلـت المرتبـة قبـل الأخيـرة بـوزن النسـبي )للعـاملين

البنــوك  إدارةأن إلـى  ذلـك ويعـزو الباحــثحصـلت علـى درجـة موافقــة )كبيـرة( مـن قبــل أفـراد العينـة. 
تـأمين المعاشـات عنـد وصـولهم التـأمين الصـحي و البنوك من خلال  عامليمين لكافة يكون لديها تأ

م يضـــطرون لشـــراء ســـنوات نوات خـــدمتهكتمـــل ســـبينمـــا بعـــض المـــوظفين الـــذين لـــم ت ،عـــدســـن التقا
، وذلــــك مــــن أجــــل تــــأمين نظــــام المكافــــأة بنهايــــة الخدمــــةأو  مصــــرف معاشــــاته إضــــافية لكــــي يــــتم

 .مستقبلهم
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البنوك العاملة في  ما واقع عقلية الوفرة لدى": على ، والذي ينصنتائج السؤال الثاني
  ".؟المحافظات الجنوبية

وسطات الحسابية، والانحرافات المعيارية احتساب المتفقد تمّ هذا التساؤل،  نوللإجابة ع
العاملة البنوك  ىلد واقع عقلية الوفرةل تقديركانت إذا  ماإلى  للتعرف والترتيب والأوزان النسبية

ج كما ، وقد كانت النتائ(3يختلف عن الدرجة المتوسطة وهي ) ؟في المحافظات الجنوبية
 يوضحها الجدول التالي:

 لية الوفرةعقنتائج تحليل  (7.8جدول )

 المجال م
 المتوسط
 الحسابي

النحراف 
 المعياري

 الوزن 
 الترتيب النسبي 

درجة 
 الموافقة

 كبيرة جدا   7 87.60 2.229 9.30 عن حب التملك الفردي.  أميل للشراكة بعيدا    .1
 كبيرة 15 79.80 0.896 3.99 للاطمئنان. ليست مصدرا   الآخرينآراء  .2
 كبيرة جداا  5 88.20 0.557 4.41 بمهام وأعمال جديدة. نها التزامأتسعدني الترقية مع  .3

 كبيرة جداا  11 84.40 0.701 4.22 .أهملهايتملكني الهدوء عند صغائر الأمور ولكنني لا  .9

 كبيرة جداا  4 88.40 0.713 4.42 .الآخرينأعتز بنفسي دون مقارنتها مع  .5

 كبيرة جداا  1 96.80 0.564 4.84 أؤمن بأن فرص النجاح كبيرة جدا . .2

أؤمن بأن سعادتي مرتبطة بالسعادة التي يشعر بها  .3
 كبيرة جداا  8 86.40 0.644 4.32 العاملون.

 كبيرة جداا  6 87.60 0.572 4.38 على نجاح زملائي في العمل وأبارك لهم من قلبي. أثني .0

 كبيرة جداا  9 85.40 0.557 4.27 أمتاز بالذكاء والاتزان العاطفي والعقلي. .4

 كبيرة جدا   3 89.80 0.557 4.49 يزيد من دافعيتي نحو النجاح. الآخريننجاح  .12
فرص حقيقية إلى  أمتلك القدرة على تحويل التهديدات .11

 كبيرة جداا  10 84.40 0.676 4.22 يستفيد منها الجميع.

 كبيرة 14 81.60 0.672 4.08 عملية صناعة القرار. العاملينأشارك  .10

 كبيرة 13 82.40 0.633 4.12 أتمتع بالقدرة على التنبؤ بالمشكلات قبل حدوثها. .13

 كبيرة جدا   2 90.20 0.572 4.51 مناسباتهم الاجتماعية. الآخرينأشارك  .19
وأصحح  الآخرينأعترف بأخطائي وأتقبل النقد من  .15

 كبيرة 12 83.60 0.638 4.18 الأخطاء فور وقوعها.
 كبيرة جداا  - 86.00 0.379 4.30 مجالدرجة الكلية للال

ككل  مجالسابي للدرجة الكلية للالمتوسط الح أنّ  السابق أعلاهويتضح من خلال الجدول 
ك البنو  ىواقع عقلية الوفرة لد أن"يدلل على مما  ؛(%02.22قد حصلت على وزن نسبي قدره )
العينة  أنّ  إلى ويعزو الباحث ذلك. ة جدا  كبير جاء بدرجة  "العاملة في المحافظات الجنوبية

المكتسبة مع تفاوتها والمهارات المختارة تعتبر من نخبة أفراد المجتمع من حيث النضج والخبرات 
وأن لديهم القدرة الفائقة في تجاوز الكثير من العقبات التي النسبي لكل فرد من أفراد العينة، 
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م في القرارات المتنوعة، التي تمنحهم حب العمل كهار والعمل على إشأثناء العمل،  متواجهه
أنه لم تتفق أي دراسة من  من هنا يرى الباحثوالمثابرة من أجل رفعة ورقي العمل داخل البنوك. 

من قبل بشكل  ولت متغير جديد لم يبحثه الباحثونالدراسات السابقة مع الدراسة الحالية لأنها تنا
 مباشر.

أعلى فقرتين حسب الوزن النسبي في هذا المجال  ول ذاته أنّ وتبين النتائج من خلال الجد
." قد احتلت المرتبة أؤمن بأن فرص النجاح كبيرة جدا  ( التي نصت على "2كانتا: الفقرة رقم )

 الفقرة قد حصلت على درجة موافقة )كبيرة مما يدل على أنّ ؛ (%42.02الأولى بوزن النسبي )
تلك الأفراد التي تتمتع بأفق واسع وعقلية  أنّ إلى  الباحث ذلك ويعزو( من قبل أفراد العينة. جدا  

وتكون بمتناول  ،تعتقد أن الموارد والثروات المتاحة الموجودة بالحياة متوفرة وبكثرةدائما  كبيرة 
 أهداف. إلى  لذلك يجب على الجميع اغتنام الفرص وتحويلها ،وأن الفرص تكفى للجميع ،الجميع

قـد احتلـت  ".مناسـباتهم الاجتماعيـة الآخـرينرك أشـا"ت علـى ( التي نصّـ19أما الفقرة رقم )
ممـا يـدل علـى أن الفقـرة قـد حصـلت علـى درجـة موافقـة  (،%42.02المرتبـة الثانيـة بـوزن النسـبي )

علـى نسـج العلاقـات ك البنـ إدارةحـرص إلـى  ويعـزو الباحـث ذلـك( من قبل أفـراد العينـة. جدا   )كبيرة
 تسـواء كانـ ةتقديم التهاني في مختلف المناسـبات الاجتماعيـو ارة العاملين زيالاجتماعية من خلال 

بــين المــدراء وكافــة العلاقــة بشــكل متــين يعمــل علــى توطيــد وهــذا بــدوره  حزينــةأو  مناســبات ســعيدة
 .  العاملين داخل البنك

فقرتين حسب  ىأن أدنالسابق أعلاه ومن جهة أخرى، تبين النتائج من خلال الجدول 
ليست مصدرا  الآخريناء آر ( التي نصت على "0لنسبي في هذا المجال كانتا: الفقرة رقم )الوزن ا

مما يدل على أن الفقرة قد  ؛(%34.02قد احتلت المرتبة الأخيرة بوزن النسبي )، "للاطمئنان
 واليس الآخرينأن إلى  ويعزو الباحث ذلك( من قبل أفراد العينة. كبيرةحصلت على درجة موافقة )

ك هي التي تصدر القرارات البن إدارةصدر للمعلومات التي يتم تداولها داخل البنك بينما هم م
مون بتناقل الحديث عنه ولا لذين يقو قوى لا يهتم بحديث أفراد البنك االمتمكن وال والقائد ،الرسمية
نما يأخذ الطمأنينة والأمان من إ ،الأحاديثتلك يأخذ ب   .هوثقته بنفس تقان ونجاح أعمالهوا 

قد  ."عملية صناعة القرار العاملين في أشارك"ت على ( التي نصّ 10أما الفقرة رقم )
مما يدل على أن الفقرة قد حصلت على  ؛(%01.22احتلت المرتبة قبل الأخيرة بوزن النسبي )
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 أن النسبة الأكبر منإلى  ويعزو الباحث ذلكدرجة موافقة )متوسطة( من قبل أفراد العينة. 
بينما بعض  ا على البنوك العاملة،خذها من سلطة النقد والتي يتم تطبيقهلعليا يتم أالقرارات ا
عملية  العاملين فيالبنك على مشاركة  إدارةتعمل التي تتعلق بفروع البنوك الداخلية و القرارات 

بتنفيذ  وهو بعد ذلك المخول، نه يعتبر الموظف جزء من منظومة البنكلأ ،صناعة القرار
ة داريالإ اتالقرار صناعة أكدت على أهمية التي (، 0202)الحلو، واتفقت مع دراسة  ،القرارات

الدراسات السابقة،  معباقي الفقرات اختلفت و  ،هامديريتمكين بشكل يتناسب مع أهداف المؤسسة و 
 وذلك لحداثة الرسالة والممثلة ببعد عقلية الوفرة.

أبعاد جد علاقة ذات دلالة إحصائية بين تو هل  ، الذي ينص على:الثالثالسؤال  علىجابة الإ
العاملة في البنوك  ، التوقعات( وعقلية الوفرة لدى)القيم، المعتقدات، الأعراف الثقافة التنظيمية

 المحافظات الجنوبية؟
 

 علاقةتوجد لا  :الأولىالفرضية الرئيسية إلى  قام الباحث بصياغتهالسؤال، وللإجابة عن هذا 
)القيم، المعتقدات،  أبعاد الثقافة التنظيميةبين  (α ≤ 0.05)د مستوى عنذات دلالة إحصائية 

 العاملة في المحافظات الجنوبية؟البنوك  اف، التوقعات( وعقلية الوفرة لدىالأعر 
معامل الارتباط بيرسون لمعرفة العلاقة بين أبعاد الثقافة استخدام وللإجابة على هذا الفرض تم 

  وعقلية الوفرة التنظيمية

 نتائج معامل الرتباط بيرسون (:5.8جدول )            

 الأبعاد
 عقلية الوفرة

 (Sig) القيمة الحتمالية معامل الرتباط 
 0.000 2.523 القيم

 0.000 2.350 المعتقدات

 0.000 2.221 الأعراف

 0.000 2.225 التوقعات

 0.000 2.200 ككل الثقافة التنظيمية

( 2.200يساوي )الثقافة التنظيمية بأن معامل الارتباط بين أبعاد تبين من الجدول أعلاه 
( مما يشير على 2.25( وهي أقل من مستوى الدلالة )2.222( تساوي )sigوالقيمة الاحتمالية )
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 ة لدىبين الثقافة التنظيمية وتعظيم عقلية الوفر بين أبعاد متوسطة وجود علاقة ارتباطية إيجابية 
 وتبين منها التالي: محافظات الجنوبية.في الالعاملة  البنوك

( 2.523يساوي )وتعظيم عقلية الوفرة  التنظيمية القيمتبين أن معامل الارتباط بين 
( مما يشير على 2.25( وهي أقل من مستوى الدلالة )2.222( تساوي )sigوالقيمة الاحتمالية )

 ويعزو الباحث ذلك إلى الوفرة يةالقيم التنظيمية وتعظيم عقلوجود علاقة ارتباطية إيجابية بين 
، بكل مهنية المختلفةبالاستعداد الكامل بالتعامل مع كافة الحالات  البنوك عامليجهوزية كافة 
، الثقافة التنظيميةالمعرفة الجيدة بإلى  البنوكعاملي وصول  دارة والعاملين بأهميةوزيادة وعى الإ

لتنظيمية كوسيط بأبعاده دور الثقافة اعلى  والتي أكدت (0210)الديراوي،  مع دراسة تتفقوا
 في إبراز القيم الخاصة بالمؤسسة. فرة سلوك يسهمحيث أن عقلية الو  ،الاتجاهات()القيم _

( 2.350يساوي ) التنظيمية وتعظيم عقلية الوفرة المعتقداتتبين أن معامل الارتباط بين 
( مما يشير على 2.25وى الدلالة )( وهي أقل من مست2.222( تساوي )sigوالقيمة الاحتمالية )

ويعزو الباحث ذلك  ،المعتقدات التنظيمية وتعظيم عقلية الوفرةوجود علاقة ارتباطية إيجابية بين 
وف مع يتمتعون بدرجة عالية من الخبرة في التعامل في كافة الظر  العاملين بالبنوكأن  إلى

بكل مهنية  عهطر محتمل والتعامل متم الاستعداد لمواجهة أي خويكونوا على أ ،أصعب الحالات
 عالية.

( 2.221يساوي ) الأعراف التنظيمية وتعظيم عقلية الوفرةتبين أن معامل الارتباط بين 
( مما يشير على 2.25( وهي أقل من مستوى الدلالة )2.222( تساوي )sigوالقيمة الاحتمالية )

ويعزو الباحث ذلك  يم عقلية الوفرةالأعراف التنظيمية وتعظوجود علاقة ارتباطية إيجابية بين 
كاتخاذ القرارات وغيرها وذلك من التعليمات التي يتلقاها العاملون في البنوك بشكل دائم  تنفيذ إلى
أكدت على  والتي (Dung HA, 2019دراسة ) ، واتفقت معجل خدمة المؤسسة وبيئة العملأ

قافة التنظيمية تسهم في تحسين الأداء وأن الث ،داريةالمؤسسات الإأهمية الثقافة التنظيمية في 
فرة سلوك يسهم أيضا  في تحسين للمؤسسات، وهذا يتفق مع نتيجة الدراسة حيث أن عقلية الو 

 داء، وقد وجدت الثقافة التنظيمية مؤثرة على الأداء.الأ
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( 2.225يساوي ) التوقعات التنظيمية وتعظيم عقلية الوفرةتبين أن معامل الارتباط بين 
( مما يشير على 2.25( وهي أقل من مستوى الدلالة )2.222( تساوي )sigمة الاحتمالية )والقي

ويعزو الباحث ذلك  التوقعات التنظيمية وتعظيم عقلية الوفرةوجود علاقة ارتباطية إيجابية بين 
ية الخبرة السابقة للعاملين بالبنوك يكون لديهم القدرة على التعامل مع كافة المتغيرات الحال إلى

 دراسة نظمة المعمول بها داخل البنك، واتفقت معالأ والمستقبلية والتأقلم بشكل سريع مع كافة
(Yusuf, 2020)  شارت إلى أن الثقافة التنظيمية تؤثر على الالتزام التنظيمي، أنها قد إحيث

ال في ويعد الالتزام التنظيمي أحد المؤشرات الإيجابية لانسياب العمل في المؤسسة، وكذلك الح
 عقلية الوفرة فهي تعكس سلوك إيجابي داخل المنظمة.

أبعاد الثقافة ذو دلالة إحصائية بين  تأثيريوجد هل  ، الذي ينص على:الرابعالسؤال  علىجابة الإ
العاملة في اف، التوقعات( وعقلية الوفرة لدى البنوك )القيم، المعتقدات، الأعر  التنظيمية

 المحافظات الجنوبية؟
ذو  تأثيريوجد لا :الثانيةالفرضية الرئيسية إلى  قام الباحث بصياغتهالسؤال، عن هذا  وللإجابة

اف، )القيم، المعتقدات، الأعر  أبعاد الثقافة التنظيميةبين  (α ≤ 0.05)عند مستوى دلالة إحصائية 
 البنوك العاملة في المحافظات الجنوبية؟ التوقعات( وعقلية الوفرة لدى

 :الفرعية التالية تفرضياال اويشتق عنه
ظيمية في تعظيم عقلية الوفرة لقيم الثقافة التن (α ≤ 0.05) ية عندإحصائدلالة ذو  يوجد تأثيرلا-1

 .البنوك العاملة في المحافظات الجنوبية لدى
ظيمية في تعظيم عقلية لمعتقدات الثقافة التن (α ≤ 0.05)ية عند إحصائدلالة ذو  يوجد تأثيرلا-5

 .نوك العاملة في المحافظات الجنوبيةالب الوفرة لدى
ظيمية في تعظيم عقلية لأعراف الثقافة التن (α ≤ 0.05)ية عند إحصائدلالة ذو  يوجد تأثيرلا-3

 .البنوك العاملة في المحافظات الجنوبية الوفرة لدى
ية ظيمية في تعظيم عقللتوقعات الثقافة التن (α ≤ 0.05)ية عند إحصائدلالة ذو  يوجد تأثيرلا-2

 .البنوك العاملة في المحافظات الجنوبية الوفرة لدى
 الناتجالتأثير حجم " للتعرف على المتعدد نموذج الانحداربة على هذه الفرضية تم استخدام "للإجا
 .الوفرةتعظيم عقلية على الثقافة التنظيمية أبعاد  عن
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 المتعدد نتائج نموذج النحدار (3.8)جدول 

 المتغيرات

 دارمعاملات النح

 التأثير
 Beta 

 قيمة
 الختبار  

(T) 

 القيمة
 الحتمالية  

(Sig). 
معاملات 
 النموذج

Coefficient 

 الخطأ المعياري 

 Std error 

 1.270 0.239 0.321 5.315 0.000 (Constant) المقدار الثابت
 0.000 3.696 0.407 0.087 0.320 القيم

 0.370 0.901 0.104 0.091 0.082 المعتقدات
 0.004 2.970 0.324 0.090 0.267 الأعراف
 0.001 2.501 0.013 0.084 0.161 التوقعات
) التحديد معامل

2R = )165.1،  اختبار قيمة (F = )246.81،  الحتمالية القيمة (Sig)6 لختيار(F )= 16111 
 (05.0) يا  عند مستوي دلالةإحصائذج المقدر دال * النمو   

( 0.560أن معامل التحديد يساوي )علاه السابق أ جدول التبين من النتائج الموضحة في 
أبعاد إلى  ة ترجعالوفر تعظيم عقلية من التغيرات الحادثة في  (%(56.5وهذا يعني أن ما نسبته 

أن أيضا   عوامل أخرى، وتبينإلى  ترجع (%51.5)لمتبقية والتي تساوي والنسبة االثقافة التنظيمية 
( 2.222( تساوي )sig( والقيمة الاحتمالية )52..19تساوي ) ((Fقيمة تحليل تباين الانحدار 

تعظيم عقلية على جودة الثقافة التنظيمية لأبعاد ية إحصائوهذا يدلل على وجود أثر ذو دلالة 
  إيجابيأثر بشكل  ك والذيالبنبها بالعمل داخل  تيجة العمل الذي مرن ويعزو الباحث ،الوفرة
ن زيادة نشاط ها تعزز موالتي بدور  كعراف والتوقعات داخل البنوالأوالمعتقدات يم القحول 

البنوك بالاستعداد  عامليجهوزية كافة فيما يتعلق بالقيم  ك بشكل متكامل.العاملين داخل البن
 والعاملين بأهمية  دارةوزيادة وعى الإة الحالات المختلفة بكل مهنية، الكامل بالتعامل مع كاف

 (0210)الديراوي،  مع دراسة تتفق، واالثقافة التنظيميةالمعرفة الجيدة بإلى  عاملي البنوكوصول 
فيما يتعلق  .الاتجاهات(-دور الثقافة التنظيمية كوسيط بأبعاده )القيم على  والتي أكدت
يتمتعون بدرجة عالية من الخبرة في  العاملين بالبنوكأن إلى  لباحث ذلكيعزو ابالمعتقدات 

 تم الاستعداد لمواجهة أي مشكلةوف مع أصعب الحالات ويكونوا على أالتعامل في كافة الظر 
وجود التعليمات إلى  ذلك يعزو الباحثفيما يتعلق بالأعراف  .ا بكل مهنيةهعوالتعامل م ةملمحت

جل خدمة المؤسسة كاتخاذ القرارات وغيرها وذلك من أن في البنوك بشكل دائم التي يتلقاها العاملو 
يكون لديهم القدرة على التعامل مع كافة و البنوك الخبرة السابقة لمديري إلى  وبيئة العمل، يرجع
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 .نظمة المعمول بها داخل البنكالأ المتغيرات الحالية والمستقبلية والتأقلم بشكل سريع مع كافة

البنك على تزويد العاملين بالتحديثات  إدارةحرص إلى  ذلك يعزو الباحثتعلق بالتوقعات وفيما ي
 البنك التزام بتوفير الحوافز للعاملين إدارةوالتوقع من  ،أولا بأول لمواكبة التكنولوجيا الحديثة

وجود التي أكدت على  ،(0214 ،نسي)القرشي ومحواتفقت مع دراسة  ،المبدعين داخل البنك
 ة.جة تأثير محاور الثقافة التنظيميين في در تبا

وحيث أن جميع معاملات الارتباط كانت دالة  ،النتائج الواردة في الجدول السابقإلى  واستنادا   
( α ≤ 2.25)عند مستوى معنويةية إحصائدلالة  يوجد تأثير ذوالفرضية:  ية فإنه يتم قبولإحصائ

وقبول  ،البنوك العاملة في المحافظات الجنوبية دىفرة لالو  وتعظيم عقليةبين الثقافة التنظيمية 
 المتفرعة عنها. الفرضياتجميع 

ية عند إحصائتوجد فروق ذات دللة  هل :الذي ينص على ،الخامسالإجابة عن السؤال 
ظيمية في تعظيم ( بين متوسطات آراء المبحوثين حول تأثير الثقافة التنα ≤ 1.18مستوى )

المتغيرات الشخصية إلى  تعزى العاملة في المحافظات الجنوبية  بنوكال ىعقلية الوفرة لد
سنوات الخدمة، والتنظيمية )اسم البنك، النوع الجتماعي، الفئة العمرية، الدرجة العلمية، 

 (؟ المسمى الوظيفي

لا توجد  :الفرضية الرئيسية الثالثةإلى  السؤال، قام الباحث بصياغتهوللإجابة عن هذا 
 تأثير بين متوسطات آراء المبحوثين حول (α ≤ 0.05)ية عند مستوى إحصائدلالة فروق ذات 

إلى  تعزىالبنوك العاملة في المحافظات الجنوبية  لدىالثقافة التنظيمية في تعظيم عقلية الوفرة 
المتغيرات الشخصية والتنظيمية )اسم البنك، النوع الاجتماعي، الفئة العمرية، الدرجة العلمية، 

 (.المسمى الوظيفيالخدمة،  سنوات

 :التالية الفرعية ياتفرضال اويشتق عنه

بين متوسطات آراء المبحوثين ( α ≤ 2.25ية عند مستوى )إحصائلا توجد فروق ذات دلالة  .1
 )اسم البنك(. حول متغيرات الدراسة )الثقافة التنظيمية وعقلية الوفرة( تعزى إلى متغير
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دام اختبار تحليل التباين الأحادي لاختبار الفروق وللتحقق من صحة هذا الفرض تم استخ
بين متوسطات آراء المبحوثين حول متغيرات الدراسة )الثقافة التنظيمية وعقلية الوفرة( تعزى إلى 

 .(12.5)اسم البنك(، والنتائج مبينة في جدول ) متغير

ول متغيرات الدراسة )الثقافة بين متوسطات آراء المبحوثين حنتائج تحليل التباين الأحادي  (11.8جدول )
 )اسم البنك( التنظيمية وعقلية الوفرة( تعزى إلى متغير

 مصدر التباين المجال
مجموع 
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
" F " 

 القيمة
 الحتمالية 

(Sig). 

الدللة 
 يةحصائالإ

 القيم
 

 491. 2 0.981 بين المجموعات 

2.066 

 
0.129 

 دال غير 
 ياحصائإ

 237. 233 55.329 داخل المجموعات 

  235 56.310 المجموع 

 المعتقدات
 2.073 2 2.146 بين المجموعات 

0.313 

 

 
0.011 

 

 دال غير 
 ياإحصائ

 233. 233 54.365 داخل المجموعات 

  235 56.511 المجموع 

 الأعراف
 297. 2 994. بين المجموعات 

2.434 

 

 
0.018 

 

 دال غير 
 ياإحصائ

 122. 233 28.515 داخل المجموعات 

  235 29.510 المجموع 

 التوقعات

 212. 2 681. بين المجموعات 

0.134 

 
2.024 

 دال غير 
 ياإحصائ

 137. 233 39.173 داخل المجموعات 

  235 39.854 المجموع 

 عقلية الوفرة

 342. 2 0.684 بين المجموعات 
2.401 

 

0.093 

 

 دال غير 
 ياإحصائ

 143. 233 33.212 داخل المجموعات 
  235 33.896 المجموع 

 للاستبانة الكلية الدرجة

 173. 235 423. بين المجموعات 

0.216 0.154 
  دالغير 

 ياإحصائ
 134. 2 31.931 داخل المجموعات 

  233 32.355 المجموع 

 3.03تساوي  0.05" ومستوى دلالة 233، 2درجة حرية " الجدولية عند F* قيمة 

( للدرجة الكلية للاستبانة تساوي Sigأن القيمة الاحتمالية )الجدول السابق اعلاه تبين من   
 أقل( وهي 0.216المحسوبة تساوي ) f( وقيمة 0.05من مستوى الدلالة ) أقل( وهي 0.154)

ية إحصائوجود فروق ذات دلالة عدم يدل على  ( مما3.03الجدولية والتي تساوي ) fمن قيمة 
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نظيمية في تعظيم عقلية ( بين متوسطات حول تأثير الثقافة الت05.0عند مستوى دلالة )
ويعزو الباحث متغير )اسم البنك(. إلى  تعزىالبنوك العاملة في المحافظات الجنوبية  لديالوفرة 
ن كافة لطة النقد بالتالي فإعن س بنوك تلتزم بالقرارات الصادرةال النسبة الأكبر منأن إلى  ذلك

العاملة وم بتطبيقها في جميع فروع البنوك الوطنية البنوك تتلقي كافة التعليمات الصادرة وتق
لم تتفق أي دراسة من الدراسات السابقة مع الدراسة الحالية من ولذلك بالمحافظات الجنوبية. 

 البنك.اسم حيث متغير 

بــين متوســطات آراء المبحــوثين ( α ≤ 1.12ية عنــد مســتوى )إحصــائتوجــد فــروق ذات دلالــة  لا .0
 )النوع الاجتماعي(. حول متغيرات الدراسة )الثقافة التنظيمية وعقلية الوفرة( تعزى إلى متغير

للعينتـين المسـتقلتين لاختبـار الفـروق T اسـتخدام اختبـار تـمّ  يةالفرضـ هوللتحقـق مـن صـحة هـذ 
طات آراء المبحــوثين حــول متغيــرات الدراســة )الثقافــة التنظيميــة وعقليــة الــوفرة( تعــزى بــين متوســ
 (.11.5)جدول )النوع الاجتماعي(، والنتائج مبينة في  إلى متغير

بين متوسطات آراء المبحوثين حول متغيرات للعينتين المستقلتين  Tاختبار نتائج  (11.8جدول )
 )النوع الجتماعي(. ة الوفرة( تعزى إلى متغيرالدراسة )الثقافة التنظيمية وعقلي

 المجال
النوع 

 الجتماعي
 العدد

المتوسط 
 الحسابي

النحراف 
 المعياري

 قيمة
" T" 

 القيمة
 الحتمالية 

 (Sig) 

الدللة 
 يةحصائالإ

 القيم
 0.502 3.57 180 ذكر

2.010 2.324 
 دال غير 

 0.447 3.40 56 أنثى ياإحصائ

 المعتقدات
 0.491 3.55 180 ذكر

1.232 2.004 
 دال غير 

 0.479 3.49 56 أنثى ياإحصائ

 الأعراف
 0.367 3.71 180 ذكر

1.534 2.129 
 دال غير 

 0.292 3.54 56 أنثى ياإحصائ

 التوقعات
 0.426 3.87 180 ذكر

2.049 2.294 
 دال غير 

 0.362 3.83 56 أنثى ياإحصائ

  عقلية الوفرة
 0.378 3.46 180 ذكر

1.549 2.930 
 دال غير 

 0.378 3.70 56 أنثى ياإحصائ

 للاستبانة الكلية الدرجة
 0.323 3.64 180 ذكر

1.543 2.930 
 دال غير 

 0.378 3.62 56 أنثى ياإحصائ

  1.96تساوي  0.05" ومستوى دلالة 039الجدولية عند درجة حرية " Tقيمة * 
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( للدرجة الكلية للاستبانة تساوي Sigالقيمة الاحتمالية ) أنَّ الجدول السابق اعلاه  تبين من
وهي ، (1.593المحسوبة تساوي ) tوقيمة  ،(0.05وهي أكبر من مستوى الدلالة ) ،(0.472)

مما يدل على عدم وجود فروق ذات دلالة ؛ (1.96والتي تساوي ) ،الجدولية tأقل من قيمة 
بين متوسطات آراء المبحوثين حول متغيرات الدراسة  (05.0دلالة ) ية عند مستوىإحصائ

 أنإلى  ذلك ويعزو الباحث )النوع الاجتماعي(. )الثقافة التنظيمية وعقلية الوفرة( تعزى إلى متغير
 ،إلا أنهم يعيشون في نفس الإطار المؤسسي ،نتائج العينة وبالرغم من اختلاف الجنس

لنفس القوانين واللوائح والأنظمة أي نفس بيئة العمل لكلا الجنسين، التي لا تفرق بين ويخضعون 
التي أكدت علي عدم وجود فروق تعزى  (،0210دراسة )أبو شمالة، مع  واتفقت ،الذكر والأنثى

 .إلي متغير الجنس

ثين بين متوسطات آراء المبحو ( α ≤ 2.25ية عند مستوى )إحصائلا توجد فروق ذات دلالة  .3
 (.الفئة العمرية) حول متغيرات الدراسة )الثقافة التنظيمية وعقلية الوفرة( تعزى إلى متغير

وللتحقق من صحة هذا الفرض تم استخدام اختبار تحليل التباين الأحادي لاختبار الفروق 
إلى بين متوسطات آراء المبحوثين حول متغيرات الدراسة )الثقافة التنظيمية وعقلية الوفرة( تعزى 

 .(10.5)(، والنتائج مبينة في جدول الفئة العمرية) متغير

بين متوسطات آراء المبحوثين حول متغيرات الدراسة نتائج تحليل التباين الأحادي  (11.8جدول )
 )الفئة العمرية( )الثقافة التنظيمية وعقلية الوفرة( تعزى إلى متغير

 مصدر التباين المجال
مجموع 
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
" F " 

 القيمة
 الحتمالية 

(Sig). 

الدللة 
 يةحصائالإ

 القيم
 

 2.477 3 7.432 بين المجموعات 

11.759 

 

0.022 

 

 دال 
 ياإحصائ

 211. 232 48.878 داخل المجموعات 

  235 56.310 المجموع 

 المعتقدات
 1.816 3 5.449 بين المجموعات 

8.253 2.222 
 دال 
 ياإحصائ

 220. 232 51.061 داخل المجموعات 

  235 56.511 المجموع 

 الأعراف
 1.334 3 4.001 بين المجموعات 

12.130 0.030 
 دال 
 110. 232 25.509 داخل المجموعات  ياإحصائ
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  235 29.510 المجموع 

 التوقعات

 500. 3 1.500 بين المجموعات 
 

1.025 

 

2.052 
 ل داغير 

 ياإحصائ
 165. 232 38.354 داخل المجموعات 

  235 39.854 المجموع 

 عقلية الوفرة

 143. 3 0.428 بين المجموعات 

0.988 2.122 
 دال غير 

 ياإحصائ
 144. 232 33.469 داخل المجموعات 

  235 33.896 المجموع 

 للاستبانة الكلية الدرجة

 1.066 3 3.199 بين المجموعات 

8.485 2.222 
 دال
 ياإحصائ

 0.126 232 29.156 داخل المجموعات 

  235 32.355 المجموع 

 3.03تساوي  0.05" ومستوى دلالة 030، 3الجدولية عند درجة حرية " F* قيمة 

( للدرجة الكلية للاستبانة تساوي Sigأن القيمة الاحتمالية )علاه أ الجدول السابق تبين من 
 أكبر( وهي 0.905المحسوبة تساوي ) f( وقيمة 0.05من مستوى الدلالة ) أقل( وهي 2.222)

ية عند إحصائ( مما يدل على وجود فروق ذات دلالة 3.03الجدولية والتي تساوي ) fمن قيمة 
عظيم عقلية الوفرة ( بين متوسطات حول تأثير الثقافة التنظيمية في ت05.0مستوى دلالة )

 (. الفئة العمريةمتغير )إلى  تعزىالبنوك العاملة في المحافظات الجنوبية  مديري دىل

 :كانت النتائج على النحو التاليفشيفيه  من تكون تم استخدام اختبارولمعرفة الفروق لصالح 
 للمقارنات الثنائيةشيفيه  نتائج اختبار (11.8)جدول 

 11أقل من   
 سنة 

أقل من إلى  11من 
 سنة 41

 81أقل من إلى  41ن م
 سنة

 القيم

    سنة  32أقل من 

   18962.- سنة 92أقل من إلى  32من 

  *41349. 22387. سنة 52أقل من إلى  92من 

 *42085. 23124. سنة فأكثر 52
.00737 

 

 المعتقدات

    سنة  32أقل من 

   10757. سنة 92أقل من إلى  32من 

  *26222. *36979. سنة 52أقل من إلى  92من 

 22376. *33133. سنة فأكثر 52
-.03846 

 

    سنة  32أقل من  الأعراف
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 :تبين من النتائج التالي
أفراد عينة تقديرات متوسطات بين ية إحصائوجود فروق  بالنسبة الدرجة الكلية للاستبانة:

البنوك العاملة في  مديريلدي رة نظيمية في تعظيم عقلية الوفحول تأثير الثقافة التالدراسة 
أقل إلى  32من و  سنة 52أقل من إلى  92من عمارهم ن أ بين الذين تبي المحافظات الجنوبية 

 52، ووجود فروق سنة 92أقل من إلى  32من وجاء الفروق لصالح الذي أعمارهم  سنة 92من 
وجود فروق وتبين  سنة 92أقل من إلى  32من  أعمارهمسنة فأكثر وجاءت الفروق لصالح الذين 

سنة وجاءت الفروق  32أقل من إلى  ،سنة 52أقل من إلى  92من من هم أعمارهم ية إحصائ
 أعمارهموح اية بين من تتر إحصائووجود فروق ذات دلالة  سنة. 32أقل من  أعمارهملصالح الذين 

جود سنة، وو  92أقل من إلى  32من  أعمارهمسنة ولصالح الذين  92أقل من إلى  32من 
 92أقل من إلى  32سنة فأكثر، وبين من  52من  أعمارهمية بين الذين إحصائفروق ذات دلالة 

سنة،  92أقل من إلى  32وجاءت الفروق لصالح من  أعمارهمسنة وجاءت الفروق لصالح الذين 
وجاءت الفروق لصالح  سنة 32أقل من وبين  سنة 52أقل من إلى  92من وجود فروق بين 

وجاءت  سنة 32أقل من وبين  سنة فأكثر 52، ووجود فروق سنة 32أقل من  مأعمارهالذين 
 سنة 52أقل من إلى  92من ، ووجود فروق بين سنة 32أقل من  أعمارهمالفروق لصالح الذين 

، ووجود سنة 32أقل من  أعمارهموجاءت الفروق لصالح الذين  سنة 32أقل من  أعمارهموبين 
جاءت الفروق لصالح  سنة 92أقل من إلى  32من وبين  سنة 52أقل من إلى  92من فروق 
وجاءت  سنة فأكثر 52 أعمارهم، ووجود فروق بين الذين سنة 92أقل من إلى  32 أعمارهمالذين 

 .سنة 32أقل من  الفروق لصالح الذين أعمارهم
يخضعون لنفس ظروف العمل  العاملين بالبنوكاعتبار أن جميع إلى  ويعزو الباحث ذلك

مهنة لها بالبنوك  دارةعية دون تميز على أساس عدد سنوات الخدمة، واعتبار الإالموضو 

   15851. سنة 92أقل من إلى  32من 

  *16648. *32498. سنة 52أقل من إلى  92من 

  15299. *31150. سنة فأكثر 52

الدرجة 
الكلية 
 للاستبانة

    سنة  32أقل من 

   06708. نةس 92أقل من إلى  32من 

  *20483. *27191. سنة 52أقل من إلى  92من 

 19226. *25935. سنة فأكثر 52
-.01256 
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والتأكيد عليه، قد يكون السبب أعمارهم على اختلاف  همخصائص وضوابط ومتطلبات يستلزم من
 أداءفي تقييم  المتمثلة البنوك دارةلإفي المرجعية الواحدة التي تشكل مصدرا  مركزيا  واحدا  

داخل نفسهم بالعمل تجد لديهم طاقة لإثبات أ سنة 32أقل من سنوات نما الذين بي، العاملين
لبنك في التعامل مع كافة الشرائح داخل ا ةبالثقافة التنظيمي اهتماملذلك نجد أنهم أكثر  ،البنوك

بكل مهنية عالية ودقة متناهية في تقديم الخدمات بشكل يتلاءم مع طبيعة العمل داخل البنك. 
 .( والتي أظهرت وجود فروق لصالح العمر0210دراسة )أبو شمالة، النتيجة مع  وتتفق هذه

بين متوسطات آراء المبحوثين ( α ≤ 2.25ية عند مستوى )إحصائلا توجد فروق ذات دلالة  .9
 (.الدرجة العلمية) حول متغيرات الدراسة )الثقافة التنظيمية وعقلية الوفرة( تعزى إلى متغير

الفرض تم استخدام اختبار تحليل التباين الأحادي لاختبار الفروق وللتحقق من صحة هذا 
بين متوسطات آراء المبحوثين حول متغيرات الدراسة )الثقافة التنظيمية وعقلية الوفرة( تعزى إلى 

 (19.5(، والنتائج مبينة في جدول )الدرجة العلمية) متغير

آراء المبحوثين حول متغيرات الدراسة  بين متوسطاتنتائج تحليل التباين الأحادي  (14.8جدول )
 )الدرجة العلمية( )الثقافة التنظيمية وعقلية الوفرة( تعزى إلى متغير

 مصدر التباين المجال
مجموع 
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
" F " 

 القيمة
 الحتمالية 

(Sig). 

الدللة 
 يةحصائالإ

 القيم
 

 2.103 2 2.207 بين المجموعات 
0.443 

 

 

0.900 

 

 

 دال غير 
 ياإحصائ

 232. 233 54.103 داخل المجموعات 

  235 56.310 المجموع 

 المعتقدات
 258. 2 516. بين المجموعات 

1.074 

 

 

0.343 

 

 

 دال غير 
 ياإحصائ

 240. 233 55.995 داخل المجموعات 

  235 56.511 المجموع 

 الأعراف
 154. 2 308. بين المجموعات 

1.228 

 

 

0.295 

 

 

 دال غير 
 ياإحصائ

 125. 233 29.202 داخل المجموعات 

  235 29.510 المجموع 

 التوقعات

 006. 2 012. بين المجموعات 
.036 

 

 

0.965 

 

 

 دال غير 
 ياإحصائ

 171. 233 39.842 داخل المجموعات 

  235 39.854 المجموع 
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 عقلية الوفرة

 021. 2 042. المجموعات بين 

0.143 0.867 
 دال غير 

 ياإحصائ
 145. 233 33.855 داخل المجموعات 

  235 330896 المجموع 

 للاستبانة الكلية الدرجة

 211. 2 421. بين المجموعات 

1.537 0.217 
 دالغير 

 ياإحصائ
 137. 233 31.933 داخل المجموعات 

  235 32.355 المجموع 

 3.03تساوي  0.05" ومستوى دلالة 233، 2الجدولية عند درجة حرية " F* قيمة 

( للدرجة الكلية للاستبانة تساوي Sigأن القيمة الاحتمالية )علاه أ الجدول السابق تبين من 
 أقل( وهي 1.533المحسوبة تساوي ) f( وقيمة 0.05من مستوى الدلالة ) أقل( وهي 2.013)

ية إحصائوجود فروق ذات دلالة عدم ( مما يدل على 3.03والتي تساوي )الجدولية  fمن قيمة 
( بين متوسطات حول تأثير الثقافة التنظيمية في تعظيم عقلية 05.0عند مستوى دلالة )

(. الدرجة العلميةمتغير )إلى  تعزىالبنوك العاملة في المحافظات الجنوبية  عامليالوفرة على 
التعليمات واللوائح والأنظمة لجميع  كافة يصدرون البنوك إدارةأن إلى  حث ذلكويعزو البا
سواء كان  العاملين دون استثناءوت طبق تلك القوانين على جميع  اهم عليهونعطليو  العاملين
لأن  باختلاف الدرجة العلميةهم الدراسات العليا، فلا يتأثر رأيأو  من حملة البكالوريوس العاملين
النتيجة مع دراسة ، اختلفت هذه العاملين داخل البنك جميع واللوائح والتعليمات ت طبق علىن القواني

 الدرجة العلمية.( والتي أظهرت وجود فروق لصالح 0210)أبو شمالة، 

بين متوسطات آراء المبحوثين ( α ≤ 2.25ية عند مستوى )إحصائلا توجد فروق ذات دلالة  .5
 (.سنوات الخدمة) التنظيمية وعقلية الوفرة( تعزى إلى متغيرحول متغيرات الدراسة )الثقافة 

وللتحقق من صحة هذا الفرض تم استخدام اختبار تحليل التباين الأحادي لاختبار الفروق 
بين متوسطات آراء المبحوثين حول متغيرات الدراسة )الثقافة التنظيمية وعقلية الوفرة( تعزى إلى 

 .(15.5مبينة في جدول ) (، والنتائجسنوات الخدمة) متغير

بين متوسطات آراء المبحوثين حول متغيرات الدراسة نتائج تحليل التباين الأحادي  (18.8جدول )
 (سنوات الخدمة) )الثقافة التنظيمية وعقلية الوفرة( تعزى إلى متغير

 مصدر التباين المجال
مجموع 
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
" F " 

 القيمة
 لحتماليةا 

(Sig). 

الدللة 
 يةحصائالإ
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 القيم
 

 1.540 3 4.619 بين المجموعات 

6.910 

 

0.000 

 

 دال 
 ياإحصائ

 223. 232 51.692 داخل المجموعات 

  235 56.310 المجموع 

 المعتقدات
 1.674 3 5.023 بين المجموعات 

7.544 

 

0.000 

 

 دال 
 ياإحصائ

 222. 232 51.488 عاتداخل المجمو  

  235 56.511 المجموع 

 الأعراف
 1.168 3 3.503 بين المجموعات 

10.417 

 

0.000 

 

 دال 
 ياإحصائ

 112. 232 26.007 داخل المجموعات 

  235 29.510 المجموع 

 التوقعات

 718. 3 2.153 بين المجموعات 

4.415 

 

0.005 

 

 دال 
 ياإحصائ

 163. 232 37.701 داخل المجموعات 

  235 39.854 المجموع 

 عقلية الوفرة

 0.164 3 493. بين المجموعات 

1.141 

 

0.333 

 

 دال غير 
 ياإحصائ

 0.144 232 33.403 داخل المجموعات 

  235 33.896 المجموع 

 للاستبانة الكلية الدرجة

 996. 3 2.988 بين المجموعات 

7.869 

 

0.000 

 

 دال
 ياإحصائ

 127. 232 29.367 داخل المجموعات 

   4.619 المجموع 

 3.03تساوي  0.05" ومستوى دلالة 232، 2الجدولية عند درجة حرية " F* قيمة 

( للدرجة الكلية للاستبانة تساوي Sigأن القيمة الاحتمالية )علاه أ الجدول السابق تبين من   
 أكبر( وهي 3.024المحسوبة تساوي ) fيمة ( وق0.05من مستوى الدلالة ) أقل( وهي 0.000)

ية عند إحصائ( مما يدل على وجود فروق ذات دلالة 3.03الجدولية والتي تساوي ) fمن قيمة 
نظيمية في تعظيم عقلية الوفرة ( بين متوسطات حول تأثير الثقافة الت05.0مستوى دلالة )

باستثناء  (.سنوات الخدمةمتغير )إلى  تعزى الجنوبية  البنوك العاملة في المحافظات مديري لدى
الجدولية والتي  fمن قيمة  أقل( وهي 1.191المحسوبة تساوي ) fقيمة لأن  مجال عقلية الوفرة،

ويعزو ية بمجال عقلية الوفرة، إحصائل على عدم وجود فروق ذات دلالة ( مما يد3.23تساوي )
عمالهم افة الوسائل المتاحة لهم لإنجاز أ لتوفير ك دوما  البنوك تسعي  إدارةأن إلى  الباحث ذلك

ياسات المستقبلية لوضعهم الوظيفي، بالصورة المطلوبة على أكمل وجه من خلال رسم الس
 :كانت النتائج على النحو التاليفشيفيه  من تكون تم استخدام اختبارولمعرفة الفروق لصالح 
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 الثنائية للمقارناتشيفيه  نتائج اختبار (13.8)جدول 

 تبين من النتائج التالي:
تقديرات أفراد متوسطات بين ية إحصائوجود فروق  الكلية للاستبانة: للدرجةبالنسبة 
 ك العاملة في المحافظات الجنوبية البنو  مديري لدىحول تأثير الثقافة التنظيمية عينة الدراسة 
سنوات وجاءت  5وبين أقل من  سنوات 12أكثر من بين الذين سنوات خبرتهم  القيمفيما يتعلق ب

ووجود فروق بين الذين سنوات خدمتهم  سنوات 5أقل من  الفروق لصالح الذين سنوات خدمتهم
ذين سنوات خدمتهم أقل سنوات وجاءت الفروق لصالح ال 5سنوات وبين أقل من  12أكثر من 

سنوات وبين سنوات  12سنوات، ووجود فروق بين الذين سنوات خدمتهم بين أكثر من  5من 

 8أقل من   
 سنوات

 11أقل من إلى  8من 
 سنوات

أقل من إلى  سنوات 10
 سنة 18

 القيم

    سنوات 8أقل من 

   08234. سنوات 11أقل من إلى  8من 

  0.16826- 08593.- سنة 15أقل من إلى  سنوات 12

 0.1873 26964.* سنوات 12أكثر من 
0.35557 

 

 المعتقدات

    سنوات 8أقل من 

   20382. سنوات 11أقل من إلى  8من 

  13702.- 06680. سنة 15أقل من إلى  سنوات 12

 16581. 36963.* سنوات 12أكثر من 
*.36963- 

 

 الأعراف

    سنوات 8أقل من 

   36963.- سنوات 11أقل من إلى  8من 

  13945.- 01015. سنة 15أقل من إلى  سنوات 12

  13677. 28637.* سنوات 12أكثر من 

 التوقعات
 
 

  سنوات 8أقل من 
 0.27622* 

 

   0.20453 سنوات 11أقل من إلى  8من 

  -26704.* 0.06251- سنة 15أقل من إلى  سنوات 12

 16288.- 0.04166 سنوات 12أكثر من 
0.10416 

 

الدرجة 
الكلية 
 للاستبانة

    سنوات 8أقل من 

   16007. سنوات 11أقل من إلى  8من 

  0.17794- 01787.- سنة 15أقل من إلى  سنوات 12

 *2.05262 0.08175 24182.* سنوات 12أكثر من 



122 
 

إلى  12سنة وجاءت الفروق لصالح الذين سنوات خدمتهم أقل من  15إلى  12خدمتهم أقل من 
 سنة. 15

سنوات  12ثر من ووجود فروق فيما يتعلق بمجال المعتقدات بين الذين سنوات خدمتهم أك      
سنوات، ووجود  5سنوات وجاءت الفروق لصالح الذين سنوات خدمتهم أقل من  5وبين أقل من 

سنة وجاءت  15إلى  12سنوات وبين الذي سنوات خدمتهم أقل من  12فروق ذات أكثر من 
 12أكثر من سنة، ووجود فروق  15إلى  12الفروق لصالح الذين سنوات خدمتهم أقل من 

، سنوات 5وجاءت الفروق لصالح الذين سنوات خدمتهم أقل من  سنوات 5أقل من ن وبي سنوات
وجاءت الفروق  سنوات 12أقل من إلى  5وبين  سنة 15أقل من إلى  سنوات 12ووجود فروق 

 .سنوات 12أقل من إلى  5لصالح الذين سنوات خدمتهم
 سنوات 5أقل من وبين  اتسنو  12أكثر من  بين الأعرافووجود فروق فيما يتعلق بمجال       

 . سنوات 5أقل من من  وجاءت الفروق لصالح الذين سنوات خدمتهم
أقل إلى  سنوات 12وبين  سنوات 12أكثر من بين  التوقعاتفيما يتعلق بمجال  ووجود فروق     
، سنة 15أقل من إلى  سنوات 12 وجاءت الفروق لصالح الذين سنوات خدمتهم سنة 15من 

يخضعون لنفس ظروف العمل  العاملين بالبنوكاعتبار أن جميع إلى  لكويعزو الباحث ذ
مهنة لها بالبنوك  دارةيز على أساس عدد سنوات الخدمة، واعتبار الإيالموضوعية دون تم

على اختلاف سنوات خدمتهم والتأكيد عليه، قد يكون  همخصائص وضوابط ومتطلبات يستلزم من
 أداءفي تقييم  المتمثلة البنوك دارةلإكل مصدرا  مركزيا  واحدا  السبب في المرجعية الواحدة التي تش

  .العاملين
جود فروق لصالح عدم و ( والتي أظهرت 0210)أبو شمالة،  هذه النتيجة مع دراسة اختلفت

 للعاملين. سنوات الخدمة
بين متوسطات آراء المبحوثين ( α ≤ 2.25ية عند مستوى )إحصائلا توجد فروق ذات دلالة  .2

 (.المسمى الوظيفي) متغيرات الدراسة )الثقافة التنظيمية وعقلية الوفرة( تعزى إلى متغير حول

وللتحقق من صحة هذا الفرض تم استخدام اختبار تحليل التباين الأحادي لاختبار الفروق 
بين متوسطات آراء المبحوثين حول متغيرات الدراسة )الثقافة التنظيمية وعقلية الوفرة( تعزى إلى 

 .(13.5(، والنتائج مبينة في جدول )المسمى الوظيفي) غيرمت
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بين متوسطات آراء المبحوثين حول متغيرات الدراسة نتائج تحليل التباين الأحادي  (17.8جدول )
 )المسمى الوظيفي( )الثقافة التنظيمية وعقلية الوفرة( تعزى إلى متغير

 مصدر التباين المجال
مجموع 
 المربعات

درجة 
 الحرية

سط متو 
 المربعات

 قيمة
" F " 

 القيمة
 الحتمالية 

(Sig). 

الدللة 
 يةحصائالإ

 القيم
 

 312. 3 935. بين المجموعات 
 

1.306 

 

0.273 
 دال 
 ياإحصائ

 239. 232 55.375 داخل المجموعات 

  235 56.310 المجموع 

 المعتقدات
 1.448 3 4.344 بين المجموعات 

 1.991 0.254 
 دال غير 
 ياصائإح

 225. 232 52.167 داخل المجموعات 

  235 56.511 المجموع 

 الأعراف
 262. 3 2.285 بين المجموعات 

6.489 

 
0.000 

 دال 
 ياإحصائ

 117. 232 27.225 داخل المجموعات 

  235 29.510 المجموع 

 التوقعات

 041. 3 124. بين المجموعات 

0.241 0.241 
 دال غير 
 ياائإحص

 171. 232 39.730 داخل المجموعات 

  235 39.854 المجموع 

 عقلية الوفرة

 145. 3 044. بين المجموعات 

0.101 0.959 
 دال غير 

 ياإحصائ
 146. 232 33.896 داخل المجموعات 

  235 33.896 المجموع 

 للاستبانة الكلية الدرجة

 355. 3 1.066 بين المجموعات 

2.365 0.051 
 دالغير 

 ياإحصائ
 135. 232 31.289 داخل المجموعات 

  235 32.355 المجموع 

 3.03تساوي  0.05" ومستوى دلالة  232، 2الجدولية عند درجة حرية " F* قيمة 

( للدرجة الكلية للاستبانة تساوي Sigأن القيمة الاحتمالية )علاه أ الجدول السابق تبين من 
أكبر ( وهي 0.325المحسوبة تساوي ) f( وقيمة 0.05من مستوى الدلالة ) أقلي ( وه2.251)

ية إحصائوجود فروق ذات دلالة عدم ( مما يدل على 3.03الجدولية والتي تساوي ) fمن قيمة 
نظيمية في تعظيم عقلية ( بين متوسطات حول تأثير الثقافة الت05.0عند مستوى دلالة )

  (.المسمى الوظيفيمتغير )إلى  تعزى البنوك  العاملة في المحافظات الجنوبية  دىلالوفرة 
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أن جميع العاملين بالبنوك يمارسون أعمالهم بالشكل المطلوب من إلى  ويعزو الباحث ذلك
ذون العمل بشكل متعاون لإنجاز خلال التكليفات التي تطلب منهم على أكمل سرعة ويحب

 .الشكل المطلوبب إليهمعمال الموكلة الأ

  للفروق الثنائيةشيفيه  عراف ولمعرفة الفروق تم استخدام اختبارباستثناء مجال الأ

 للمقارنات الثنائيةشيفيه  نتائج اختبار( 15.8)جدول 

 تبين من النتائج التالي:
نظيمية متوسطات تأثير الثقافة التية إحصائلدرجة الكلية للاستبانة: وجود فروق بالنسبة ل

 ونائب المدير الموظفبين  العاملة في المحافظات الجنوبية البنوك  لديفي تعظيم عقلية الوفرة 
بين الموظف ورئيس قسم وجاءت  يةإحصائوق وجود فر نائب المدير، وجاءت الفروق لصالح 
التعليمات الملقاة على عاتقهم في انجاز كافة إلى  ويعزو الباحث ذلك الفروق لصالح رئيس قسم

 ءرؤساو نائب المدير لذلك نجد  ،الملفات التي توكل اليهم ويتم انجازها في الوقت المطلوب
لم نجد دراسات . م من قبل مدير البنكليهيقومون بكافة الأعمال التي توكل إمن قسام هم الأ

وذلك بسب  ،نتائجها بنتائج الدراسة الحالية تناولت هذا المتغير في دراسة الفروق حتى نقارن
 .حداثة الدراسة

  

 رئيس قسم نائب مدير مدير بنك  

 الأعراف

    مدير بنك

   2.25091 نائب مدير

  2.20002 2.25500 رئيس قسم

 *2.02950 *2.02605 2.05550 موظف
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 الفصل السادس
 النتائج والتوصيات
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 الفصل السادس
 النتائج والتوصيات

 :مقدمة 
تم التوصل إليها من خلال هذه الدراسة،  يتضمن هذا الفصل ملخصا  لأهم النتائج التي 

ويلي ذلك أهم التوصيات المقترحة في ضوء هذه النتائج، والتي يأمل الباحث أن يتم أخذها بعين 
البنوك، وفي ختام الفصل يستعرض الباحث بعض الأفكار للدراسات  إدارةالاعتبار من قبل 

 المستقبلية المقترحة.

 : الدراسة نتائجأولا: 
 

 البنوك العاملة في المحافظات الجنوبية ك ممارسة كبيرة جدا  للثقافة التنظيمية في ن هناتبين أ .1

 .البنوك العاملة في المحافظات الجنوبية يي كبير وممارسة لعقلية الوفرة لدهنالك وع .5

 ،المعتقدات، القيمية بين الثقافة التنظيمية بجميع أبعادها )إحصائعلاقة ذات دلالة  يوجد .3
 .البنوك العاملة في المحافظات الجنوبية ى( وعقلية الوفرة لدالتوقعات، الأعراف

البنوك  ية في تعظيم عقلية الوفرة لدىإحصائدلالة  ذوافة التنظيمية أبعاد الثقعلى  أثريوجد  .2
 .العاملة في المحافظات الجنوبية

لتنظيمية ية لمتوسط استجابات المبحوثين حول الثقافة اإحصائليس هنالك فروق ذات دلالة  .2
)اسم البنك، الدرجة العلمية( بينما توجد فروق في متغير النوع الاجتماعي  تعزى لمتغيرات

 21من  أعمارهموجاءت الفروق لصالح الذين  الفئة العمرية وجاءت الفروق لصالح الذكور،
  .جاءت الفروق في جميع المجالات سنوات الخدمة، سنة فأكثر

تعزى  عقلية الوفرةية لمتوسط استجابات المبحوثين حول ائإحصليس هنالك فروق ذات دلالة   .6
( بينما المسمى الوظيفي سنوات الخدمة ، النوع الاجتماعي، الفئة العمرية،لمتغيرات )اسم البنك

 .وجاءت الفروق لصالح رئيس قسم الوظيفي المسمىتوجد فروق في متغير 
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 :الدراسة توصياتثانياا: 
 : يوصى الباحث بما يلي ،التوصل إليها بناء على النتائج التي تم

بالمحافظات البنوك العاملة  إدارةل داخ ماء والتعاون والاحترام والعدالةتعزيز قيم الانت  .1
 الجنوبية.

ساليب لومات اللازمة لتطوير استخدام الأبتزويدهم بالمع العاملينضرورة تعزيز توقعات  .0
 .عمالالأ وتسريع دخال بيانات العملاءإلحديثة في عملية ا
 سواء كانت مادية ام المكافآتعلى إعادة النظر لنظ العملتعزيز المعتقدات من خلال ضرورة  .3

لتحفيز العاملين للعمل بكل كفاءة ومهنية عالية، من أجل تحقيق الأهداف التي  معنويةأو 
 .لتحقيقها البنوك إدارةتسعى 

واتخاذ  القوانينفي سن  تمكين العاملين من المشاركةتعزيز الأعراف من أجل ضرورة  .9
 البنوك. إدارةهداف وقواعد العمل داخل وتوضيح الأ ،القرارات

 أداءة في البنوك بأهمية عقلية الوفرة ودورها في التأثير على داريضرورة معرفة القيادات الإ .5
 العاملين بالبنوك.

الوفرة الخاصة  ليةتعظيم عقل بعاد الثقافة التنظيمية بيقها بين أالعمل على تنمية العلاقة وتط .2
 المحافظات الجنوبية.بالبنوك العاملة في 

نجاز لدى العاملين بالبنوك، واستخدام تنمية الأدوار وتعزيز القوة والإ ضرورة العمل على .3
 .العمل على ترسيخ الثقافة التنظيميةو التقنيات الحديثة بالعمل، 

 براز دور عقلية الوفرة في تطوير العمل الإداري.إ .0

 :مقترحة دراسات مستقبليةثالثاا: 
 .وعقلية الوفرة البنوكالعلاقة بين تطوير الموارد البشرية في  -
 الكفاءات العلمية. وتحفيز للبنوكالعلاقة بين الثقافة التنظيمية  -
 .العاملين بالبنوك أداءتطوير في  الثقافة التنظيميةأثر توافر أبعاد  -
 البنوك الفلسطينية. مديريفرة لدى الحياة الوظيفية وعلاقتها بتوفر عقلية الو جودة  -
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 راجعالمصادر والم

 القرآن الكريم
 أولا: المراجع العربية:

واقع الثقافة التنظيمية السائدة في وزارة التربية والتعليم العالي في (. 0210ناصر) ،أبو شمالة
 ،غزة ،ةالإسلاميالجامعة  ستير(،، )رسالة ماجقطاع غزة وأثرها على جودة الحياة الوظيفية

 فلسطين.

لدى مديري المدارس الثانوية  داريبداع الإلثقافة التنظيمية وعلاقتها بالإا(. 0212وداد) ،هين أبو
أصول قسم  ،كلية التربية (،رسالة ماجستير) ،بمحافظات غزة من وجهة نظر المعلمين

 فلسطين. ،غزة ،ةالإسلاميالجامعة  ،التربية

بداع على بناء الشخصية القيادية إثر برنامج التدريب في مؤسسة أ(. 0219يل)نب ،اسليم
 فلسطين. ،غزة ،للدراسات العليا ة والسياسةر دارسالة ماجستير(، أكاديمية الإ) ،الفلسطينية

ات غزة لنمط القيادة (. درجة ممارسة مديري التربية والتعليم بمحافظ0213محمد ) اشتيوي،
 فلسطين. ،غزة ،ةالإسلاميالجامعة  اجستير(،المستدامة، )رسالة م

 ، فلسطين، غزة.لبحث التربويصميم ات .(0223إحسان والأستاذ، محمود ) الأغا،

 ،1. طالتخطيط التربوي مفاهيم وتطبيقاتو  دارةلإا (.0215الأغا، صهيب وعساف، محمود)
 فلسطين. ،سمير منصور للطباعة والنشر

اسة در  ،وعلاقتها بتنمية سلوك المواطنة ثقافة التنظيميةأبعاد ال (.0202محمد ) حول،يبن ك
جامعة محمد بوضياف  )رسالة ماجستير(،ية المسيلة، ميدانية ببلدية عين الملح ولا

 الجزائر. ،المسلية
 .الأردن ،عمان ،دار النشر والتوزيع ،)د. ط( المعاصرة، التعليمية دارةالإ (.0213) البنا، هالة

- ندور القيادة الإدارية في تنمية الثقافة التنظيمية لدى العاملي(. 0219الدين )بوراس، نور 
)رسالة  -دراسة ميدانية بالمركب المنجمي للفوسفات جبل العنق بئر العاتر تبسة

 ، الجزائر.جامعة محمد خيضر بسكرةماجستير(، 
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)رسالة   ،ظيمية على أداء الموارد البشريةتأثير الثقافة التن(. 0214صدام حسين )بوصافر، 
 الجزائر. ،-ام القرى  -جامعة العربي بن مهدى  (،ماجستير

. دار الصفاء للنشر 1السلوك التنظيمي في عصر التغير.ط إدارة(. 0211) حسين ،جلاب
 .الأردن ،عمان ،والتوزيع

-، إدارة المعرفة في الشركات التجاريةأثر الثقافة التنظيمية في دعم  .(0214توفيق )حرز الله، 
 ،غزة ،ةالإسلاميالجامعة  (،)رسالة ماجستير -سة حالة شركة بشير السكسك وشركاهدرا

 فلسطين.
 ،القاهرة ،دار الفكر للنشر ،التقييم التربوي الشامل للمؤسسة المدرسية (.0211) الحريري، رافدة
 مصر.

ر دا ،(. السلوك التنظيمي سلوك الأفراد والجماعات في منظمات الأعمال0229) حسين ،حريم
 .الأردن ،عمان ،الحامد للنشر والتوزيع

دار  ،عماليتها المعاصرة ،مداخلها ،مفاهيمها ،الاستراتيجية دارةالإ (.0222) الحسيني، فلاح
 .الأردن ،عمان ،وائل للنشر

 :للعاملين داري(. تأثير الأنماط القيادية في التمكين الإ0214) الحلاق، آيات، والخضر، علي
جامعات العامة والخاصة في دمشق، مجلة جامعة البعث للعلوم مقارنة بين ال دراسة

 .103-134 ، ((976الإنسانية، جامعة البعث، 

المستشفيات الحكومية في  مديري(. أثر أنماط القيادة الشبكية على تمكين 0202منال ) ،الحلو
 فلسطين. ،غزة ،ةالإسلاميالجامعة  (،)رسالة ماجستير، قطاع غزة

ية على الأداء أثر الثقافة التنظيم (.0210عائشة ) ي،رانيا وعزاب ،شعبير ودغو  ي،حمان
 (،)رسالة ماجستير -دراسة حالة جامعة الشهيد حمه لخضر الوادي -الوظيفي للعاملين 

 الجزائر.، جامعة الشهيد حمه لخضر الوادي

فاء دار ص ،1ط إدارة الجودة في المنظمات المتميزة، (.0212) حمود، خضير والشيخ، روان
 .الأردن ،عمان ،للنشر والتوزيع
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، دراسة مقارنة بين داريبداع الإالثقافة التنظيمية وعلاقتها بالإ (.0215) اسماعيل حويحي،
 ،غزة ،جامعة الازهر (،)رسالة ماجستير، محافظات غزة الجامعات العامة والخاصة

 فلسطين.

 فلسطين. ،مكتبة القدس غزة (. مناهج البحث العلمي،0222الخطيب، عامر)

(. عقليـــــــــــة الـــــــــــوفرة وعقليـــــــــــة النـــــــــــدرة، متـــــــــــاح مـــــــــــن الـــــــــــرابط،   0214الـــــــــــدقن، أحمـــــــــــد الســـــــــــيد )
-articles/6293-http://www.nashiri.net/index.php/articles/general

 (.15/10/0202تاريخ الدخول ) 31-52-41-27-09-2019

 ،عمان ،دار المسيرة للنشر والتوزيع والطباعة ،1ط (. القيادة التربوية،0213) دواني، كمال
 .الأردن

دار اليازوري العلمية للنشر  التنظيمي،التغير والتطوير  إدارة (.0210) ، أحمد يوسفدودين
 .الأردن ،عمان ،والتوزيع

 أداءالاستراتيجية و  دارةأثر الثقافة التنظيمية في العلاقة بين الإ .(0210أيمن ) ،الديراوي
ة للدراسات الاقتصادية الإسلاميمجلة الجامعة   ،زةغالمنظمات الأهلية العاملة في قطاع 

 . 112 – 04(، 0)03،فلسطين ،ةداريوالإ

 ات: دراسة حالةالأزم إدارةة على داري(. أثر أنماط القيادة الإ0210) ربيد، شمر محمد صالح
 .جامعة عمان العربية، عمان ،المحلية اليمنية )رسالة ماجستير( دارةفي وزارة الإ

(. العلاقة بين الذكاء التنظيمي والرشاقة التنظيمية لدى البنوك العاملة 0202زقوت، سليمان )
 في قطاع غزة، الجامعة الاسلامية، غزة، فلسطين.

ين في دارية لدى القادة الإدارية وفقا  للشبكة الإداريعمليات الإال إدارة(. 0210) عفراء ،السامرائي
 السعودية. ،جامعة ال البيت

الثقافة التنظيمية وتأثيرها على تنمية السلوك الإبداعي في الوزارات (. 0212حسام ) ،السحباني
 ،غزة ،أكاديمية الإدارة والسياسة للدراسات العليا (،)رسالة ماجستيرالفلسطينية بقطاع غزة، 

 فلسطين.

http://www.nashiri.net/index.php/articles/general-articles/6293-2019-09-27-14-52-31
http://www.nashiri.net/index.php/articles/general-articles/6293-2019-09-27-14-52-31
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 ، عمان، الأردن.. دار الميسرة للنشر1والادارى.ط (. التطور التنظيمي0224) بلال ،السكارنة

 ،عمان ،. دار الميسرة للنشر والتوزيع والطباعة1(. الأبداع الأدارى.ط0211) بلال ،السكارنة
 .الأردن

ر التعليمي من وجهة نظ داء(. الثقافة التنظيمية وعلاقتها بتحسين الأ0213) يوسف ،الشمري
قسم العلوم  ،كلية الدراسات العليا ،ر(رسالة ماجستي) ،طلاب كلية الملك خالد العسكرية

 السعودية. ،منية، جامعة نايف العربية للعلوم الأةداريالإ

 إدارةالوظيفي للعاملين ب داءأنماط القيادة وعلاقتها بالأ .(0210) الصوصاع، يحيي عبد الرازق
جامعة الشهيد حمه لخضر  حية بمدينة بنغازي، مجلة المنهل الاقتصادي،الخدمات الص

 .105-122 ،) 1) 1كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، ،الوادي

(. فاعلية برنامج القيادة من اجل المستقبل وعلاقته بقيادة التغير لدى 0213) رسلان ،صيام
غزة،  ،ةالإسلاميالجامعة  ،ي محافظات غزةمديري المدارس بوكالة الغوث الدولية ف

 فلسطين.

على  دراسة ميدانية –التغيير التنظيمي  إدارةالأنماط القيادية وعلاقتها ب .(0212) الصيفي، وليد
للدراسات  والسياسة دارةأكاديمية الإ، ()رسالة ماجستير -قطاع الاتصالات في قطاع غزة

 .، غزة، فلسطينالعليا

(. نظرية 0210) شحادة ،توفيق والعرموطي ،يالهاد وعبدأحمد  ،ريقاتحسين وع ،الطراونة
 .الأردن ،عمان ،. دار الحامد للنشر والتوزيع1المنظمة.ط

(. تطور نمط الثقافة التنظيمية وتأثيره على سلوك العامل داخل 0219طواهرية، عبدالقادر )
جامعة ادرار،  -(D-A-Lدراسة ميدانية بمديرية الادارة المحلية ) -المؤسسة العمومية

 الجزائر.

دراسة –(. علاقة الثقافة التنظيمية بأنماط القيادة الإدارية 0212طوبال، منى وفحام، كريمة )
 جيجل، الجزائر. -ميدانية بالمؤسسة الصناعية الكاتمية للفلين والمواد العازلة
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)رسالة  ،قطاع غزة واقع الثقافة التنظيمية في شركات المقاولات في (.0212مروان ) ،الطيبي
 فلسطين. ،غزة أكاديمية الإدارة والسياسة للدراسات العليا، (،ماجستير

دراسة  -دارة الالكترونية(. دور الثقافة التنظيمية في تفعيل تطبيق الإ0211) إيهاب ،العاجز
 ،ةالإسلاميالجامعة  ،(رسالة ماجستير) -قيه على وزارة التربية والتعليم محافظات غزةيتطب
 فلسطين. ،ةغز 

 ة على التعلمداري(. أثر أنماط القيادة وفق نظرية الشبكة الإ0210) العامر، يوسف عبدالله
 عمان. جامعة عمان العربية، )رسالة ماجستير(، ،الأردنيةالتنظيمي في شركات التأمين 

ديد حلثقافة التنظيمية وتأثيرها في تا (.0214حميد ) ،سامى وأحمد ،خالدية وعباس ،الرازق عبد
دراسة تطبيقية في وزارة التعليم العالي والبحث العلمي - التوجه الاستراتيجي للمنظمة

 .34 -19(، 1)34، العراقجمهورية  ،الجامعة العراقية دارة،المجلة العربية للإ -العراقية

مفهومه وأدواته وأساليبه،  (، البحث العلمي0221) آخرونعبيدات، ذوقان وعدس، عبد الرحمن و 
 ، عمان.الفكر للنشر والطباعة والتوزيعر دا

(. واقع الثقافة التنظيمية وعلاقته بمستويات التطوير التنظيمي من وجهة 0210) فهد ،العتيبي
غير منشورة(،  ماجستيررسالة ) ،نظر الضباط العاملين بالمديرية العامة لحرس الحدود
 ة, السعودية.كلية الدراسات العليا , جامعة نايف العربية للعلوم الأمني

. 0. طقيادة الإدارية والتنمية البشريةالاتجاهات الحديثة في ال (. 0212) العجمي، محمد حسين
 .الأردن ،عمان ،رة للنشر والتوزيع والطباعةسيدار الم

البحث في العلوم السلوكية، مكتبة العبيكان للنشر إلى  المدخل .(1445العساف، صالح )
 .والتوزيع، الرياض، السعودية

. دار الشروق للنشر 1سلوك الفرد والجماعة.ط –(. سلوك المنظمة 0223) ماجدة ،العطية
 .الأردن ،عمان ،والتوزيع

دار وائل  ،3ط عمال،سلوك التنظيمي في منظمات الأال (. 0225) محمود سليمان ،العميان
 .الأردن ،عمان ،للطباعة والنشر
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. دار وائل 5مي في منظمات الأعمال.ط(. السلوك التنظي0212) محمود سليمان ،العميان
 .الأردن ،عمان ،للنشر

(. نموذج مقترح لخصائص الثقافة التنظيمية الملائمة في مؤسسات 0211) أسامة ،الفراج
 سوريا. ،جامعة دمشق ،ةداريالمعهد العالي للتنمية الإ ،القطاع العام في سورية

رية وعلاقتها بتحقيق الأهداف الاستراتيجية (. استراتيجية تمكين الموارد البش0219قديح، أماني )
 في البنوك الاسلامية في قطاع غزة، الجامعة الاسلامية، غزة، فلسطين.

 دراسة ،"المعرفة إدارةأثر الثقافة التنظيمية على (. 0214) بلقيس سن،يومح ظاهر ،القرشي
جامعة  ،)رسالة ماجستير منشورة( ،تطبيقية على المستشفيات الخاصة في مدينة عمان

 .45 -02(، 1)28 ،الأردن ،عمان العربية
ني الفردي والجماعي في (. السلوك التنظيمي دراسة السلوك الإنسا0222) محمد ،القريوتى

 .الأردن ،عمان ،دار الشروق ،عمالمنظمات الأ

 الأردن.عمان.  ،. دار وائل للنشر9ط (. نظرية المنظمة والتنظيم.0212) محمد ،القريوتى

. حقوق الترجمة العربية والنشر 1(. القيادة المرتكزة على المبادئ. ط0225) يفنكوفي، ست
 .والتوزيع مكتبة جرير، السعودية

، العتيبي . ترجمة ياسر1ط (. العادات الثمانية من الفاعلية إلى العظمة.0222كوفي، ستيفن)
 دار الفكر، دمشق، سوريا.

دارسة ميدانية -، التنظيم ة وأثرها على فعاليةالتنظيمي الثقافة(. 0214)رعبد القاد لأنصاري،
 الجزائر. ،جامعة محمد بوضياف المسلية ،)رسالة دكتوراه( -بمؤسسة كوسيدار ادرار

دارة المعرفة على الميزة التنافسية.(. أثر عوامل الثقافة التنظيمية و 0215) إبراهيم ،محمد   ا 
 .الأردن ،عمان ،ية أورانجالأردندراسة حالة شركة الاتصالات 

 ،الفلسطيني المصرفيثارها على الجهاز آزمة المالية العالمية و (. الأ0210) رسلان أحمد ،محمد
 .312 -001 ،(0)19 ،سلسلة العلوم الانسانية ،مجلة جامعة الازهر بغزة
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 ،عمان ،دار صفاء للنشر والتوزيع ،المنظمات إدارة(. 0211علاء الدين عبد الغنى) ،محمود
 .الأردن

(. دور العلاقات العامة في بناء الثقافة التنظيمية بالمؤسسات الاعلامية 0202) يحيى ،نالمدهو 
 .159 -153( 0)12، طين للأبحاث والدراساتالفلسطينية. مجلة فلس

ــــــــــــرابط: 0214المســــــــــــعودي، صــــــــــــالح ) ــــــــــــاح مــــــــــــن ال ــــــــــــدرة مت ــــــــــــة الن ــــــــــــوفرة وعقلي ــــــــــــة ال (. عقلي
25-http://www.thabethejazi.com/article:تــــــــــــاريخ الــــــــــــدخول . 
(02/10/0202.) 

العاملين.)رسالة  أداءالوقت و  إدارة(. أساليب القيادة وأثرها في العلاقة بين 0212) أحمد ،مندل
 السودان. ،جامعة السودان للعلوم والتكنولوجيا (،ماجستير

الوراق للنشر  لمفاهيم لاستراتيجيات والعمليات،ا ،المعرفة إدارة (.0225) نجم عبود ،نجم
 .الأردن ،عمان ،والتوزيع

دور القيادة الخادمة في تحقيق التميز المؤسسي: دراسة تطبيقية على  .(0201ساري ) ،الهنداوي
 ،غزة ،ةالإسلاميالجامعة  (،)رسالة ماجستير ،المستشفيات غير الحكومية في قطاع غزة

 فلسطين.

دراسة  الثقافة التنظيمية لدى العاملين ة ودورها في تنميةداريالقيادة الإ(. 0214وزنى، خديجة )
 ،جامعة أم البواقي (،)رسالة ماجستير ،أم البواقي -ميدانية بديوان مؤسسات الشباب

 الجزائر.
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 الستبانة في صورتها النهائية :(1ملحق رقم )

 

  غزة -جامعة الأقصى 

             عمادة الدراسات العليا

 مويلتــــــوال دارةكلية الإ

 دارةالقيادة والإ برنامج

 .............................................................. المحترم.السيد/ة
 السلام عليكم ورحمة الله وبركاته 

 الموضوع/ تعبئة الستبانة المرفقة
عظيم في ت " أثر الثقافة التنظيمية:بعنوان يسعدني أن أضع بين أيديكم قائمة الاستبانة والتي

"، لاستكمال الحصول على درجة البنوك العاملة في المحافظات الجنوبية عقلية الوفرة لدى
من جامعة الأقصى ولتحقيق هدف الدراسة تم تصميم الاستبانة  دارةالماجستير في القيادة والإ

 مكونة من جزأين:ال

 .الجزء الأول: ويشمل على المتغيرات الشخصية والتنظيمية

  تي:ور البحث الرئيسة المتمثلة في الآويشتمل على محا الجزء الثاني: 

 المعتقدات  -)القيم  :هيويشتمل على أربعة أبعاد و  المحور الأول: الثقافة التنظيمية- 
 .التوقعات( -الأعراف 

  عقلية الوفرة.: الثانيالمحور 
ل على أفضل إن تعاونكم في تعبئة قائمة الاستبانة بالتأكيد سيكون له أبلغ الأثر في الحصو 

الاستبانة ستستخدم لأغراض البحث  ومات التي ستقدمونها في هذهالنتائج، علما  أن كافة المعل
 العلمي فقط، وسيراعى فيها السرية التامة، راجيا أن يتم قراءة العبارات بعناية ووضع علامة 

 في الخانة التي تعبر عن مدى موافقتكم عليها.

نني إذ أشكركم               على كريم تعاونكم أتمنى لكم دوام التوفيقوا 

 ،،وتقديريص تحياتي ـخال واواقبل والله من وراء القصد
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 المتغيرات الشخصية والتنظيمية   -أولا 

مع مراعاة أنه ، في الخانة التي تقابل الإجابة المناسبة من وجهة نظرك يرجى وضع إشارة 
 ها.لفقرة نفسلل يجوز وضع أكثر من علامة 

 أنثى  ذكر  الجتماعيع النو 

 الفئة العمرية
  سنة 11أقل من   سنة 41أقل من  -11من 

  سنة 81أقل من  -41من  81 فأكثر سنة 

 الدرجة العلمية
 دبلوم  بكالوريوس 

 ماجستير  دكتوراه 

 سنوات الخدمة
  امو عأ 8أقل من  8 امو عأ 11 أقل من -ام و عأ 

 11 اعام 18 أقل من-ام و عأ  18 فأكثر اعام 

 المسمى الوظيفي
 مدير البنك  نائب مدير 

 رئيس قسم  موظف 

 اسم البنك
  العربي الإسلاميالبنك   الفلسطيني الإسلاميالبنك 

 بنك فلسطين  
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 محاور البحث -ثانياا 

 الفقرة م
 درجة الموافقة

كبيرة 
 جدا

قليلة  قليلة متوسطة كبيرة
 جدا

 الثقافة التنظيمية -لمحور الأولا
العمل حول سلوكيات وتوجيهات معينة متعارف عليها لدى  ةتمثل تفاهما مشتركا في بيئ يوه :القيمأولا: 

 .العاملين بالمؤسسة
      يسود البنك جو من التماسك والترابط بين المدراء والعاملين. -1
      البنك لتحقيق العدل بين العاملين. إدارةتسعى  -0
      ة كالولاء للعمل.يجابيالبنك القيم الإ إدارةتعزز  -3
      يهتم كلا المدراء والعاملين بالعلاقات الاجتماعية. -9

ن كانت ممتدة من  إدارةتهتم  -5 البنك بحل المشكلات التي تواجه العاملين حتى وا 
 خارج البنك.

     

      ة  في العمل مثل الشفافية.يجابيتسود القيم الإ -2
 .أفكار مشتركة حول طبيعة العمل والحياه الاجتماعية في بيئة العمل وكيفية انجاز المهام يه :المعتقداتثانيا: 

      البنك روح التعاون الجماعي بين العاملين. إدارةتعزز  -3
      للعاملين. داريالبنك بمبدأ التفويض الإ إدارةتؤمن  -0
      دات التنظيمية للبنك.تتطابق معتقدات العاملين مع المعتق -4
      العاملين. أداءة حسب داريالبنك المكافآت والحوافز الإ إدارةتحدد  -12
      البنك على توفير فرص للعاملين لتطوير مستقبلهم الوظيفي. إدارةتعمل  -11
      يلائم معتقداته. الذيالبنك السلوك  إدارةتشجع  -10
ر يلتزم بها الموظفون داخل المؤسسة على اعتبار أنها معايير تخدم معايي يالأعراف التنظيمية: ه :ثالثا  

 .المؤسسة وبيئة العمل
      البنك المخالفين للقوانين واللوائح. إدارةتعاقب  -13
      يتقيد العاملون بالأنظمة والتعليمات المعمول بها. -19
      البنك فرصة عادلة للعاملين لسماع شكواهم. إدارةتمنح  -15
      .ك المدراء العاملين بوضع السياسات المستقبليةيشار  -12
      البنك بالأعراف التنظيمية المتعارف عليها ببيئة العمل. إدارةتلتزم  -13
      يتم المساواة بين العاملين من أجل تخفيض مستوى الصراع. -10

 .منظمة من العاملين بهاال هتتوقعأو  هي الأحداث التي يتوقعها العاملون من المنظمة :رابعا: التوقعات

البنك بتزويدهم بالمعلومات اللازمة لتطوير  إدارةيتوقع العاملون من  -14
 استخداماتهم للأساليب الحديثة.

     

      .في تحقيق وانجاز توقعاتهم يساهم مديري البنوك -02
      البنك الالتزام بتحفيز المتميزين. إدارةمن  نيتوقع العاملو  -01
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 الفقرة م
 درجة الموافقة

كبيرة 
 جدا

قليلة  قليلة متوسطة كبيرة
 جدا

      البنك توفير التأمين الشامل للعاملين. رةإدايتوقع من   -00
      العاملون من علاوات وحوافز. هالبنك ما يتوقع إدارةتلبى  -03
      البنك من العاملين تقديم جودة مصرفية أفضل للزبائن. إدارةتتوقع  -09

كة، كما لا ايل إلى الشرنما يميز فيه القائد بغياب حب التملك وإنمط سلوكي يتم :الوفرةعقلية المحور الثاني: 
، حيث يرى القائد أن آراء الآخرين ليست مصدر للاطمئنان، فلا يرغب في  إجبار الموظفين على تنفيذ الأوامر قسرا 

من السعادة التي يشعر بها يخضع نفسه إلى المقارنة مع الآخرين، ويؤمن القائد بأن سعادته مرتبطة بهذا القدر 
 ن.الموظفو

      عيدا عن حب التملك الفردي. أميل للشراكة ب  -1
      ليست مصدرا للاطمئنان. الآخرينآراء  -0
      تسعدني الترقية مع انها التزام  بمهام وأعمال جديدة. -3
      يتملكني الهدوء عند صغائر الأمور ولكنني لا اهملها. -9
      .الآخرينأعتز بنفسي دون مقارنتها مع  -5
      يرة جدا .أؤمن بأن فرص النجاح كب -2
      أؤمن بأن سعادتي مرتبطة بالسعادة التي يشعر بها العاملون. -3
      أثنى على نجاح زملائي في العمل وأبارك لهم من قلبي. -0
      أمتاز بالذكاء والاتزان العاطفي والعقلي. -4
      يزيد من دافعيتي نحو النجاح. الآخريننجاح  -12
      فرص حقيقية يستفيد منها الجميع.إلى  لتهديداتأمتلك القدرة على تحويل ا -11
      عملية صناعة القرار. العاملينأشارك  -10
      أتمتع بالقدرة على التنبؤ بالمشكلات قبل حدوثها. -13
      مناسباتهم الاجتماعية. الآخرينأشارك  -19
      وأصحح الأخطاء فور وقوعها. الآخرينأعترف بأخطائي وأتقبل النقد من  -15

 


