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Impact of Organizational Culture on Job Performance through Administrative Empowerment 

in Private Hospitals at the Capital City of Sana'a 
  

Nori Abdulwadood Al-Genae`e 1 and Amr Mohammed Saleh Ali 2* 
  

ABSTRACT 

The study aimed to identify the impact of organizational culture on job performance through administrative 

empowerment in private hospitals at the capital city of Sana'a. The study relied on the descriptive analytical 

approach to achieve its objectives. The data was collected from seven private hospitals through administering a 

questionnaire to collect the data from a sample of 327 employees. The study findings revealed that organizational 

culture and administrative empowerment have a positive impact on job performance. It was also revealed that 

organizational culture has a positive impact on administrative empowerment. Besides, administrative 

empowerment is considered a partial mediator in the relationship between organizational culture and job 

performance. The study recommended that there is a need to enhance organizational culture in private hospitals by 

adopting programs which make organizational culture more visible to their employees. They also should focus on 

organizational culture and administrative empowerment when designing performance management processes, as 

they are important factors that contribute to developing job performance. 

Keywords: Organizational culture, Administrative empowerment, Job performance, Private hospitals, 

Sana'a. 
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  افة الॻʸॻʢʹʯة في الأداء الॻʡʦفي مʥ خلال الʥʻȜʸʯ الإدارȏ:ـــالʰق ʙـأث

  في الॻɽʵʯʴʸات الأهلॻة Ǻأمانة العاصʸة صʹعاء مʗʻانॻةدراسة 
  
  2وعʙʸو مʗʸʲ صالح علي 1نʦرȏ عʮـʗ الʦدود الʱʹاعـي

  

  ʝـلʳم
  

مانة هلॽة Ǽأل الʧʽȞʺʱ الإدارȑ في الʺॽɿʷʱʶات الأهʙفʗ الʙراسة إلى الʱعʛف على أثʛ الʲقافة الॽʺॽʤʻʱة في الأداء الॽʣʨفي مʧ خلا
ي، الʴʱلʽل العاصʺة صʻعاء. وتʦ اخॽʱار عʻʽة الʙراسة مʧ العاملʧʽ في سॼعة مॽɿʷʱʶات أهلॽة. واعʙʺʱت الʙراسة على الʺʻهج الʨصفي

ʙراسة إلى أن الॽʰانات، تʨصلʗ ال ). وȃعʙ إجʛاء عʺلॽة تʴلʽل327وعلى الاسॼʱانة لʳʺع الॽʰانات مʧ العʻʽة الʱي بلغ عʙد أفʛادها (
الʳǽ  ʧʽȞʺʱابي فيإالʲقافة الॽʺॽʤʻʱة والʧʽȞʺʱ الإدارȑ یʕثʛان ȞʷǼل إʳǽابي في الأداء الॽʣʨفي، ؗʺا أن الʲقافة الॽʺॽʤʻʱة تʕثȞʷǼ ʛل 

 ʗفي. وأوصॽʣʨة في الأداء الॽʺॽʤʻʱقافة الʲال ʛاً في أثॽئʜاً جʢॽل وسʲʺǽ ȑالإدار ʧʽȞʺʱوأن ال ،ȑالإدار ʛʹǼ راسةʙالȄʜقافة ورة تعʲال ʜ
لʲقاॽɾة لʨʳانʖ االॽʺॽʤʻʱة في الʺॽɿʷʱʶات الأهلॽة، Ǽاعʱʺاد بʛامج تʳعل الʲقافة الॽʺॽʤʻʱة أكʛʲ وضʨحاً لȐʙ العاملʧʽ فʽها، وتعʜز ا

ʜʽ على الʲقافة الॽʺॽʤʻʱة، والʧʽȞʺʱ الإدارȑ عʙʻ تʦॽʺʸ عʺلॽات إدارة الأداء؛ لأنهʺا  ʛؗʱال ʥلʚ ي تʶهʨ ʦامل الʱمʧ العالإʳǽابॽة، وؗ
  .في تʛȄʨʢ الأداء الॽʣʨفي

  .الʲقافة الॽʺॽʤʻʱة، الʧʽȞʺʱ الإدارȑ، الأداء الॽʣʨفي، الʺॽɿʷʱʶات الأهلॽة، أمانة العاصʺة صʻعاء: الʗالةالؒلʸات 
  

  ʸقʗمـةال
  

 ʛالات؛ الأمʳʺلف الʱʵات في مʛʽم تغʨʽال ʦالعال ʙهʷǽ
ॼاب الʹʛورȄة الȑʚ دفع الʺʤʻʺات لاتʵاذ الأسالʖʽ والأس

ان مʧ تلʥ الأسالʖʽ الاهʱʺام Ǽالʺʨرد  للʴفاȍ على Ǽقائها. وؗ
 Ȑʛارد الأخʨʺك للʛʴʺرد الʨʺ؛ لأنه الȑʛʷॼال(Hatami et al., 

2012) ʖʰʶǼ عاً؛ʨفاوتاً ؗʺاً ونʱات مʺʤʻʺاح الʳل نʤǽ ʧؔول ،
الॽʰʢعة الʺعقʙة للʺʨارد الȄʛʷॼة وتعʙد العʨامل الʺʕثʛة فʽها. ولا 

ʺʤʻʺات الاسʳʱاǼة والʅॽؔʱ مع الʱغʛʽʽ إذا لʦ تʱفهʧȞʺǽ ʦ لل
ॽʀادة تلʥ الʺʤʻʺات الॽʰʢعة الʺعقʙة للعʛʸʻ الȑʛʷॼ وتʳʻح 

 في الʱعامل معها.

 ʅॽؔʱال Șʽقʴة في تʺʤʻʺال ʙاعʶي تʱامل الʨالع ʧوم
اسʻʱادها إلى ثقافة تॽʺॽʤʻة ذات قاعʙة مʻʽʱة ومʨʢʱرة وفقًا 

 ع احॽʱاجات الʯʽʰة الʵارجॽةللʛʤوف؛ فعʙʻما تʨʱاءم الʲقافة م
 ،ʧʽفʣʨʺال ʧام العالي مʜʱالال Șقʴʱة، یʺʤʻʺة الॽʳॽاتʛʱواس
وʻȄعʝȞ ذلʥ على الأداء الʺʤʻʺي، مʺا ʳǽعل الʺʤʻʺة في 

) ʧʽʶافʻʺاه الʳت ȑʨقف قʨمDaft, 2010a.(  
ولا یʴʱقȘ ذلʥ إلا مʧ خلال أداء فʛدȑ مʜʽʺʱ؛ لأن الأداء 

فȘȄʛ أو مʨʺʳعة العʺل، وفي الفʛدȑ یʕثʛ أساسًا في أداء ال
 ʖʳǽ ،ادʛأداء الأف ʧʽʶʴʱل. ولȞؗ ةʺʤʻʺة في أداء الǽهاʻال

 ,Purnama)لʴʱقȘʽ الʛضا الॽʣʨفي والالʜʱام الاهʱʺام Ǽالʲقافة

اللʚیʧȞʺǽ ʧ أن یʴʱققا عʙʻ إحʙاث تغʛʽʽات جʨهȄʛة في ، (2013
 ʨʴجه نʨʱال الʲʺل الʽʰها على سʻعة، ومॼʱʺة الȄالإدار ʖʽالأسال

.ȑالإدار ʧʽȞʺʱال  
 ȑʛʷॼال ʛʸʻة مهارات العॽʺʻفي ت ȑالإدار ʧʽȞʺʱال ʦهʶǽ
 Șʽقʴعله قادراً على تʳǽ ة، مʺاȄالإدار ʖʽالأسال ʛȄʨʢوت
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 ʝȞعʻة تȄالإدار ʖʽه الأسالʚات، وهʛʽغʱʺة اللازمة للǼاʳʱالاس
 Șʽقʴʱؔاملاً لʱاً مॽʳॽاتʛʱاً اسʳل نهʲʺǽ ȑʚعلى إدارة الأداء ال

لʺʤʻʺات؛ وذلʥ مʧ خلال تʧʽʶʴ أداء الʳʻاح الʺʛʺʱʶ ل
الأفʛاد الʚیǽ ʧعʺلʨن في الʺʤʻʺة، وتʛȄʨʢ قʙرات فʛق العʺل 

)Ehtesham et al., 2011 ًة دوراॽʺॽʤʻʱقافة الʲال ȑدʕت ʥلʚؗ .(
رئʶॽاً في جʺॽع الʺȄʨʱʶات والأنʢʷة داخل الʦॽʤʻʱ الإدارȑ؛ إذ 

 ʧʶʴي تʱات الʛʽʽغʱاءات والʛاح الإجʳفي ن ʦهʶر إنها تʨʢوت
  الأداء ȞʷǼل ملائʦ وفعال.

 ،ʙة لؔل بلȄʨʽʴاعات الʢالق ʦأه ʧي مʴʸاع الʢالق ʙّعǽ
لʺॽɿʷʱʶات الأهلॽة تʺʲل عʛʸʻاً مهʺاً مʧ عʻاصʛه، ولا ʧȞʺǽ ا

لها أن تȐʙʸʱ للǽʙʴʱات إلا مʧ خلال معʛفة العʨامل الʺʕثʛة 
مʧ  في الأداء، ومʻها الʲقافة الॽʺॽʤʻʱة والʧʽȞʺʱ الإدارȑ، وهʺا

العʨامل الʱي تʶهʦ في تʛȄʨʢ أداء العʛʸʻ الȑʛʷॼ، وتʳعله 
ǽقʙم الʙʵمات ȞʷǼل أفʹل، علʺاً Ǽأن خʙمات القʢاع الʴʸي 
لا تʵʹع للʱأجʽل ॼؗاقي الʙʵمات الأخȐʛ. وȃالʱالي فقǼ ʙات 
ضʛورȄًا امʱلاك الʺʤʻʺات ثقافة تॽʺॽʤʻة تʙعʦ الإنʳاز وأداء 

ء الʶلʰي في تقʦǽʙ الʺهام والʨʳدة، وتعʺل على تقلʽل الأدا
 ȘȄʛʡ ʧع ȑالإدار ʧʽȞʺʱة الॽع على عʺلʳʷمات، وتʙʵال
 ʖȄرʙʱار والʛاعة القʻاك في صʛʱات والاشॽلاحʸال ʠȄʨتف

  الʺʛʺʱʶ الʶǽ ȑʚهʦ في تʧʽʶʴ مȐʨʱʶ الʙʵمة.
فة لʚا، فإن هʚه الʙراسة تʴاول تʙʴیʙ الأثʛ الȑʚ تʙʴثه الʲقا

ر داء الॽʣʨفي، والʙو الॽʺॽʤʻʱة في ؗل مʧ الʧʽȞʺʱ الإدارȑ والأ
الʨسȌॽ للʧʽȞʺʱ الإدارȑ في العلاقة بʧʽ الʲقافة الॽʺॽʤʻʱة 
والأداء الॽʣʨفي في الʺॽɿʷʱʶات الأهلॽة Ǽأمانة العاصʺة 

  صʻعاء.
  

 مȜʵلة الʗراسة

 ʨʺام الʜʱة في الʛثʕʺامل الʨالع ʧة مॽʺॽʤʻʱقافة الʲال ʙتعʧʽفʣ 
لʶهʨلة وتقʙم الʺʤʻʺة، وتʨفʛ مʛونʱها بʯʽة عʺل تǼ ʦʶʱا

)؛ فهي ʲʺǼاǼة مʛʴك للʶلʨك Habib et al., 2014والاسʱقلالॽة (
Ǽʺا فʽها - الفʛدȑ والʳʺاعي داخل الʺʤʻʺة. ولأن الʺʤʻʺات 

ʴقȘʽ الʅॽؔʱ اللازم بʧʽ الʯʽʰة ʴǼاجة إلى ت - الʺॽɿʷʱʶات
ʺʤʻʺلعات الʢت ʧʽة بʨʳالف ʟॽة، وتقلॽارجʵة الʯʽʰة والॽاخلʙة ال

ʜʽ على العاملʧʽ وثقافʱهوواقعها، فإن على تلʥ الʺ ʛؗʱات الʺʤʻ ʦ
  الʱي تʻعʝȞ على ثقافة الʺʤʻʺة وعلى الأداء الॽʣʨفي.

وʧȞʺȄ تقلʟॽ هʚه الفʨʳة مʧ خلال الإسهام في إʳǽاد بʯʽة 
ʱي مʶانʙة وداعʺة للʧʽȞʺʱ الإدارȑ الǽُ ȑʚعʙ مʧ أهʦ العʨامل ال

 ʧم ʙȄʜی ȑالإدار ʧʽȞʺʱات؛ إذ إن الʺʤʻʺاح الʳفي ن ʦهʶت
العاملʧʽ وȂنʱاجʱʽهʦ، مʺا ǽعʜز مʧ قʙرة الʺʤʻʺات على رضا 

  ).Abuzaid, 2018الاسʛʺʱار والʛȄʨʢʱ والابʱؔار (
 ʛʸʻالع ȘȄʛʡ ʧم عʙة تقॽʴʸمات الʙʵال ʖولأن أغل
الȑʛʷॼ، سʨاء ؗانʗ الʙʵمات الॽʰʢة الʺॼاشʛة أو الʺʶاعʙة أو 

 –الʙʵمات الإدارȄة، فلؔي تʸʴل الʺॽɿʷʱʶات الأهلॽة 
الʺʛجʨة  على الʺʻافع -ا أحʙ مʨȞنات القʢاع الʴʸي Ǽاعॼʱاره

الʱي تʺʻȞها مʧ الʱعامل مع الǽʙʴʱات الʱي یʨاجهها القʢاع 
الʴʸي ʖʰʶǼ الʛʤوف الاسʻʲʱائॽة، فعلʽها أن تʙرك الʙور 
الȑʚ تʕدǽه الʲقافة الॽʺॽʤʻʱة والʧʽȞʺʱ الإدارȑ في الأداء 

ي الإجاǼة الॽʣʨفي. ومʺا سȘʰ، فإن مȞʷلة الʙراسة تʰʱلʨر ف
  عʧ الأسʯلة الآتॽة:

ما أثʛ الʲقافة الॽʺॽʤʻʱة في الأداء الʓʴال الʙئʴॻي: 
 الॽʣʨفي، وما الʙور الʨسȌॽ للʧʽȞʺʱ الإدارȑ في هʚه العلاقة.

  وʱȄفʛع مʻه الأسʯلة الآتॽة: 
ما أثʛ الʲقافة الॽʺॽʤʻʱة في الأداء الॽʣʨفي في  .1

  ؟صʻعاءالʺॽɿʷʱʶات الأهلॽة Ǽأمانة العاصʺة 
أثʛ الʧʽȞʺʱ الإدارȑ في الأداء الॽʣʨفي في ما  .2

  ؟صʻعاءالʺॽɿʷʱʶات الأهلॽة Ǽأمانة العاصʺة 
ما أثʛ الʲقافة الॽʺॽʤʻʱة في الʧʽȞʺʱ الإدارȑ في  .3

  ؟صʻعاءالʺॽɿʷʱʶات الأهلॽة Ǽأمانة العاصʺة 
 

  ةأهʗاف الʗراس
  تهʙف هʚه الʙراسة الى الآتي:

ارȑ في معʛفة ما إذا ؗان هʻاك دور وسȌॽ للʧʽȞʺʱ الإد .1
  أثʛ الʲقافة الॽʺॽʤʻʱة في الأداء الॽʣʨفي. 

تʙʴیʙ أثʛ الʲقافة الॽʺॽʤʻʱة في الأداء الॽʣʨفي في  .2
 الʺॽɿʷʱʶات الأهلॽة مʨضʨع الʙراسة.

تʙʴیʙ أثʛ الʧʽȞʺʱ الإدارȑ في الأداء الॽʣʨفي في  .3
 الʺॽɿʷʱʶات الأهلॽة مʨضʨع الʙراسة.

ارȑ في تʙʴیʙ أثʛ الʲقافة الॽʺॽʤʻʱة في الʧʽȞʺʱ الإد .4
 الʺॽɿʷʱʶات الأهلॽة مʨضʨع الʙراسة.
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  ةأهॻʸة الʗراس
  تʳʱلى أهʺॽة هʚه الʙراسة في الآتي: 

أهʺॽة ثقافة الʺʤʻʺة والʙور الȑʚ تʕدǽه في نʳاح  .1
ʚلʥ انعȞاس ثقافة  الʺʤʻʺات وقʨʰل الʱغʛʽʽات فʽها، وؗ
الʺʤʻʺة على نॽɺʨة الإدارة الʺʨجʨدة فʽها؛ إذ إنها تʙʴد 

  لعʛʸʻ الȑʛʷॼ العامل فʽها. مȐʙ الاهʱʺام Ǽا
أهʺॽة تʺʧʽȞ العʛʸʻ الȑʛʷॼ لʺا له مʧ دور في إʳǽاد  .2

 ȑʚال ʛالأم ،ʧʽالعامل Ȑʙضا لʛة والȄʛʴال ʧاحة مʶم
 یʕدȑ بʙوره إلى رفع مȐʨʱʶ أدائهʦ الॽʣʨفي.

أهʺॽة الأداء الॽʣʨفي الʲʺǽ ȑʚل مʕشʛاً أولॽاً ومʕثʛاً في  .3
Ǽالأداء الॽʣʨفي  أداء الʺʤʻʺة؛ فؔلʺا ؗان هʻاك اهʱʺام

 Șʽقʴة تॽانȞعلى إم ʥه، دل ذلॽɾ ʛثʕي تʱامل الʨوالع
الʺʤʻʺة لأهʙافها لأن الأداء الॽʣʨفي العالي دلʽل على 

 تʨافȘ أهʙاف العاملʧʽ مع أهʙاف الʺʤʻʺة.

تقʦǽʙ نʺʨذج ʧȞʺǽ أن ʶǽهʦ في تفʛʽʶ وتʧʽʶʴ عʺلॽة  .4
قʙرتها إدارة الأداء للعاملʧʽ في الʺॽɿʷʱʶات الأهلॽة؛ لȄʜادة 

 على مʨاجهة الʺʱغʛʽات الʙاخلॽة والʵارجॽة.

  
 نʦʸذج الʗراسة

 ʧفادة مʱالاسǼ ʧʽʲاحॼال ʧراسة مʙذج الʨʺاد نʙإع ʦت
الʙراسات الʶاǼقة. فالʺʱغʛʽ الʺʱʶقل تʙʴد مʧ خلال الاسʱفادة 

، والʺʱغAgwu, 2014; Çakar & Ertürk, 2010( ʛʽ(مʧ دراسʱي 
ʧ دراسʱي الʙلॽʺي وعʙʰالʛضا الʱاǼع تʙʴد مʧ خلال الاسʱفادة م

)، بʻʽʺا الʺʱغʛʽ الʨسȌॽ 2013)، وعاʠǽ والʶʺʷي (2016(
)، والʺاضي Abuzaid, 2018تʙʴد مʧ خلال دراسʱي (

  .)2011والʛʽʸʻات (
  

  
  ة): نʦʸذج الʗراس1الȜʵل (

  
 

  ةفʙضॻات الʗراس
أثʛ ذو دلالة  : یʨجH1ʙ)أولاً: الفʛضॽة الʛئॽʶॽة الأولى (

معȄʨʻة للʲقافة الॽʺॽʤʻʱة في الأداء الॽʣʨفي للعاملʧʽ في 
  الʺॽɿʷʱʶات الأهلॽة Ǽأمانة العاصʺة صʻعاء.

): یʨجʙ أثʛ ذو دلالة H2ثانॽاً: الفʛضॽة الʛئॽʶॽة الʲانॽة (

معȄʨʻة للʲقافة الॽʺॽʤʻʱة في الʧʽȞʺʱ الإدارȑ للعاملʧʽ في 
  صʻعاء.  الʺॽɿʷʱʶات الأهلॽة Ǽأمانة العاصʺة

یʨجʙ أثʛ ذو دلالة ): H3الفʛضॽة الʛئॽʶॽة الʲالʲة (ثالʲاً: 
في الʺॽɿʷʱʶات  للʧʽȞʺʱ الإدارȑ في الأداء الॽʣʨفيمعȄʨʻة 

  الأهلॽة Ǽأمانة العاصʺة صʻعاء.

  
 التمكين الإداري

 المشاركة في صناعة القرار 

  تفويض الصلاحية  

  الأداء الوظيفي التدريب 

 أداء المهمة  

 جودة الاداء 

 الأداء السياقي 

 في السلوك الوظي

 لبيالس

  ةالتنظيمي الثقافة
 

 التنظيمية القيم  

 التنظيمية الاتجاهات  

 الحرص على الانجاز  

 ةوالسيطر القوة  
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ر وسȌॽ ذو دو : هʻاك (H4)راǼعاً: الفʛضॽة الʛئॽʶॽة الʛاǼعة 
الॽʺॽʤʻʱة  دلالة معȄʨʻة للʧʽȞʺʱ الإدارȑ في تعʜȄʜ أثʛ الʲقافة

في الأداء الॽʣʨفي في الʺॽɿʷʱʶات الأهلॽة Ǽأمانة العاصʺة 
  صʻعاء.

  
  الإʟار الʹȏʙʢ والʗراسات الʴاǺقة

  
  الʰقافة الॻʸॻʢʹʯة

 ȏادॼʺوال ʦॽʁال ʧعة مʨʺʳأنها مǼ ةॽʺॽʤʻʱقافة الʲف الʛتُع
 ʦʱȄة، وʺʤʻʺأعʹاء ال ʧʽة ب ʛؗʱʷʺات والاتفاقات الʙقʱوالʺع

ʱاعǼ دʙادل نقلها لأعʹاء جॼوت ʛʽؔفʱة للʴॽʴʸقة الȄʛʢارها الॼ
 ʦॽلʶف الʛʸʱوال ʛاعʷʺال(Daft, 2010b: 373).  

 ʦॽʁات والʙقʱالأفؔار والʺع ʧمة مʨʤʻأنها مǼ ʗفʛُكʺا ع
والأعʛاف الʺʲʰʻقة نʳॽʱة العلاقات بʧʽ أفʛاد الʺʤʻʺة الʱي 
هʦ وتʕثʛ في  ʨؗسل ʦȞʴي تʱة الʙائʶة الॽ ʨؗلʶال ȋل الأنʺاȞʷت

 ʛات الʺعॽمات عʺلʙʵها على الʳائʱن ʝȞعʻة، وتॽʺॽʤʻʱفة ال
ॼɺابʻة وحʱاملة، الʺقʙمة للʺʱʶفʙʽیʧ وعلى ؗفاءة القʛارات (

2013  .(  
  

 ȏالإدار ʥʻȜʸʯة في الॻʸॻʢʹʯقافة الʰال ʙأث  
 ʧʽȞʺفي ت ʛثʕي تʱامل الʨالع ʦأه ʧة مॽʺॽʤʻʱقافة الʲال ʙتع

قʙة فهʺاً أفʹل لʺʨȞنات الʺʤʻʺة الʺع لأنها تʨفʛالعاملʧʽ؛ 
 & Hamid)دراسةالʱي تʙعʦ عʺلॽة الʧʽȞʺʱ. وقʙ أشارت 

Behrad, 2013)  اهʳة في اتॽʺॽʤʻʱقافة الʲإلى أنه إذا سارت ال
ʧʽȞʺʱال ʜȄʜتع  ȑة  الإدارॽɿॽʣʨال ʦاتهॼفإن أداء واج ،ʧʽفʣʨʺلل
  سʨȞॽن مʛتفعًا.

) ʦʴة وملʢǽدراسة الʺعا ʗʱʰأث ʙ2013وق ʛد أثʨوج (
ʺʱة في الॽʶسʕʺقافة الʲإدارة الʺهʺة لل ʙعǼ ان ʧʽȞ الॽʣʨفي، وؗ

في الʲقافة الॽʺॽʤʻʱة أكʛʲ الأǼعاد تأثʛʽاً، تلاه ؗل مʧ أسلʨب 
الإدارة، وʯʽȃة العʺل، والعلاقات الإنʶانॽة على الʨʱالي، في 

وجʨد علاقة إلى  (et al., Hatami 2012)حʧʽ تʨصلʗ دراسة 
نʱائج دراسة إʳǽابॽة ومهʺة بʧʽ الʲقافة الॽʺॽʤʻʱة والʧʽȞʺʱ. أما 

)Çakar & Ertürk, 2010 Ȍॽوس ʛʽغʱʺؗ ʧʽȞʺʱال ʗاولʻي تʱال (
بʧʽ الʲقافة الॽʺॽʤʻʱة والقʙرة على الابʱؔار، فقʙ جاءت مʱفقة مع 
ساǼقاتها مʧ الʙراسات في وجʨد أثʛ إʳǽابي للʲقافة الॽʺॽʤʻʱة 

في الʧʽȞʺʱ، بʻʽʺا اخʱلفʗ عʧ ساǼقاتها في وجʨد أثʛ سلʰي 
  ʢة في الʧʽȞʺʱ الإدارȑ.لॼعʙ مʶافة الʶل

سȘʰ، یʱʹح أن هʻاك دراسات تʻاولʗ الʨʳانʖ  مʺا
الإʳǽابॽة في الʲقافة الॽʺॽʤʻʱة الʱي إذا تʨفʛت في الʺʤʻʺة 
 ʠعǼ ʗاولʻاك دراسات تʻا هʺʻʽب ،ʧʽȞʺʱة الॽداعʺة لعʺل ʗكان
الأǼعاد الʶلॽʰة في الʲقافة الॽʺॽʤʻʱة الʱي ʲʺǽل وجʨدها عائقاً 

ʺʱة الॽة.أمام عʺلʺʤʻʺفي ال ʧʽȞ  
  

  أثʙ الʰقافة في الأداء الॻʡʦفي
أكʙت العʙیʙ مʧ الʙراسات وجʨد أثʛ للʲقافة الॽʺॽʤʻʱة في 

) الʱي تʨصلWambugu, 2014 ʗأداء العاملʧʽ، ومʻها دراسة (
إلى وجʨد علاقة إʳǽابॽة بʧʽ الʲقافة الॽʺॽʤʻʱة وأداء الʺʣʨف، 

لʺʣʨفʧʽ. وȃالʺʲل، الʦॽʁ ؗان لها الʱأثʛʽ الأكʛʰ في أداء اوأن 
) إلى أن الʱأثʛʽ في الأداء إنʺا Agwu, 2014أشارت دراسة (

 ʛؔفǽ يʱقة الȄʛʢة في الॽʺॽʤʻʱقافة الʲال ʛʽتأث ȘȄʛʡ ʧع Șقʴʱی
  بها الʺʣʨفʨن وʷȄعʛون، وʛʸʱȄفʨن بها في مȞان العʺل. 

) أن نʳॽʱة Mohamed & Abukar, 2013كʺا أكʙت دراسة (
هي الأداء العالي للʺʣʨفʧʽ، ومʲلها  الʲقافة الॽʺॽʤʻʱة الʙʽʳة

) الʱي تʨصلʗ إلى أن الʲقافة Uddin et al., 2013دراسة (
 .ʦهʱʽاجʱنȂو ʧʽفʣʨʺفي أداء ال ʛʽʰؗ لȞʷǼ ʛثʕة تॽʺॽʤʻʱال

إلى  (Alharbi & Alyahya, 2013) وȃالʺقابل، تʨصلʗ دراسة
أن الʲقافة القȄʨة في الʺʤʻʺة تعʙʺʱ على الʺʙیʧȄʛ والقادة، 

عʙ في تʧʽʶʴ مȐʨʱʶ الأداء، وأن الʨʱافȘ بʧʽ أداء وتʶا
  الʺʤʻʺة وثقافʱها ʶǽاعʙ في تʨفʛʽ مʜʽة تʻافॽʶة للʺʤʻʺة.

 ʗصلʨدراسة (وتShahzad et al., 2013 ائجʱإلى ن (
 ʛʽة لها تأثॽʺॽʤʻʱقافة الʲقة ذاتها، وهي أن الǼاʶراسات الʙال

 ʙف تعʣʨʺة ال مʧ إʳǽابي ʛʽʰؗ في أداء الʺʣʨف، وأن مʷارؗ
  العʨامل الʺهʺة لʴʱقȘʽ الأهʙاف الॽʺॽʤʻʱة. 

  
  لأداء الॻʡʦفيا

ǽُعʙ الأداء الॽʣʨفي مʧ الʺʢʸلʴات الʺهʺة في العʺلॽة 
الإدارȄة، وهʻاك حʛص مʧ جʺॽع الʺʤʻʺات لॽʁʴʱقه. وقʙ عʛفه 

)Campbell et al., 1996 ( ʧʽفاعل بʱأنه الǼ دʛات الفॽ ʨؗسل
وʧʽȃ  –عʙʻ أدائه لعʺله وهي الʱي ʤǽهʛها  -نʱاج الʺʨلʙة للإ

لة إلॽه. ʨؗʺة الॽɿॽʣʨازه للʺهام الʳإن Ȑʙم  
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كʺا عʛُف الأداء الॽʣʨفي Ǽالʳॽʱʻة الʻهائॽة للʶلʨك 
الॽʤʻʱʺي في ʣل فعالॽات وأنʢʷة ومهام وȂجʛاءات تهʙف 
لاسʱغلال الʺʨارد ȞʷǼل أمʲل، وذلʥ مʧ أجل تʴقȘʽ أهʙاف 

  ) 2013الʺʤʻʺة ȞǼفاءة وفاعلॽة (عاʠǽ والʶʺʷي، 
  

 ȏالإدار ʥʻȜʸʯال  
 ʗي نالʱات الʴلʢʸʺال ʧم ȑالإدار ʧʽȞʺʱلح الʢʸم ʙعǽ

) Ǽأنه اقʶʱام 2015اهʱʺام الॼاحʧʽʲ. وقʙ عʛفه قʷȄʛي والʱʰʶي (
القʨة والʶلʢة بʧʽ جʺॽع أعʹاء الʺʤʻʺة، ما ǽعʻي تȄʨʵل 
الأفʛاد الʸلاحॽات الʱي تʺʻȞهʦ مʧ مॼاشʛة أعʺالهȄʛʴǼ ʦة 

ة في اتʵاذ القʛار تʶʺح لهǼ ʦالابʱؔار وا لʛȄʨʢʱ والʺʷارؗ
  وتʴʺل الʺʕʶولॽات والʱʻائج.

  
) Ǽأنه اسʛʱاتॽʳॽة تॽʺॽʤʻة تهʙف 2014كʺا عʛفة الȄʨʻقة (

إلى إعʢاء العاملʧʽ الʸلاحॽات والʺʕʶولॽات، ومʴʻهʦ الȄʛʴة 
 ʛʽفʨالإدارة، وت ʧم ʛاشॼخل مʙدون ت ʦهʱقȄʛʢǼ ʦلأداء عʺله

 عʺلهʦ، مع الʲقة الʱامة فʽهʦ.الʺʨارد والʯʽʰة الʺʻاسॼة لأداء 

  
  أثʙ الʥʻȜʸʯ في الأداء الॻʡʦفي

ȑدʕالأداء  ی ʧʽʶʴاً في تॽابʳǽدوراً إ ȑالإدار ʧʽȞʺʱال
ʙʰي وعʺॽلʙأشارت دراسة ال ʙفي؛ فقॽʣʨضا ( الʛإلى 2016ال (

وجʨد ارتॼاȋ معȑʨʻ بʧʽ أغلʖ أǼعاد الʧʽȞʺʱ وتأثʛʽها على أǼعاد 
ʨع الأثʛ. وقʙ ؗان للʧʽȞʺʱ الأداء الॽʣʨفي مع اخʱلاف في ن

أثʛ سلʰي على سلʨك العʺل الʺʛʴʻف، بʻʽʺا ॽʁǼة الأǼعاد ؗان 
إلى أن ) Yilmaz, 2015دراسة ( أشارتتأثʛʽها إʳǽابॽاً. و 

  الʧʽȞʺʱ الʻفʶي یʛتȞʷǼ Ȍॼل إʳǽابي مع أداء الʺʣʨف.
 ʥلʚت أكʙدراسة (كMarjani & Alizadeh, 2014 ( ʛʽتأث

ء الʺʣʨفʧʽ، وأنه ʧȞʺǽ تʧʽʶʴ أداء الʧʽȞʺʱ الإدارȑ على أدا
الʺʣʨفʧʽ مʧ خلال تʻفʚʽ عʺلॽة الʧʽȞʺʱ، والعʺل على إʳǽاد 
 ʛȄʨʢوت ،ʧʽفʣʨʺفي ال ʧʽȞʺʱال ʛʽادة تأثȄʜة لʻة وآمॽʴة صʯʽب

) مʨʱافقة مع 2011عʺلॽة الʧʽȞʺʱ. ؗʺا جاءت دراسة نافع (
ء نʱائج الʙراسات الʶاǼقة في وجʨد تأثʛʽ إʳǽابي للʧʽȞʺʱ في أدا

 ʙȄʜر، مʺا یʨʸرة على تلافي القʙق ʛʲأك ʦعلهʳǽ ؛ إذʧʽالعامل
 .ʦعلى رضاه ȎافʴȄمة وʙʵمي الʙقʺǼ ʧیʙʽفʱʶʺثقة ال  

  

  مʹهج الʗارسة
تʦ اسʙʵʱام الʺʻهج الʨصفي الʴʱلʽلي؛ لأنه یʻʱاسʖ مع 
ॽʰʡعة الʙراسة وȄعʙ مʧ أكʛʲ الʺʻاهج اسʙʵʱامًا في هʚا 

  الʺʳال. 
  

  وحʗة الʸعایʹة
لʺعایʻة هي الأفʛاد؛ إذ تʦ جʺع الॽʰانات مʧ إن وحʙة ا

  العاملʧʽ في الʺॽɿʷʱʶات الأهلॽة مʨضʨع الʙراسة.
  

  مʸʯʱع الʗراسة وعʯʹʻها
) مʣʨفاً ومʣʨفة في 2195تʦ تʙʴیʙ الʺʱʳʺع الʺʱاح بـِ(

الʺॽɿʷʱʶات الاهلॽة مʳال الʙراسة، وتʦ تʨزȄع الاسॼʱانة على 
ʙد حʳʺها Ǽالʛجʨع ) مʣʨفاً ومʣʨفة، حُ 327عʻʽة بلغ عʙدها (

واسʙʵʱم الॼاحʲان  .(Krejcie & Morgan, 1970) إلى جʙول
العʻʽة الॽʁॼʢة العʨʷائॽة لأن مʱʳʺع الʙراسة یʨؔʱن مʧ عʙد 
مʧ الʣʨائف الʺʱʵلفة (إدارȄة، ॽʰʡة ... والʺȄʨʱʶات الإدارȄة: 

مʧ أجل ) اسʱʺارة 375علॽا، وسʢى، تʻفǽʚʽة). وقʙ تʦ تʨزȄع (
ادة ʖʰʶǼ حʙوث فقʙان للاسʱʺارات في أثʻاء رفع نॼʶة الاسʱع

) مʧ حʦʳ %78) اسʱʺارة بॼʶʻة (256، واسʛʱجع مʻها (الʨʱزȄع
العʻʽة. وȃعʙ فʟʴ الاسʱʺارات، ؗانʗ الʸالʴة للʴʱلʽل مʻها 

  ) مʧ حʦʳ العʻʽة.%74) بॼʶʻة (241(
  

  أدوات الʗراسة ومʶادر الʦʶʲل على الʸعلʦمات
ʶॽرئ ʧȄرʙʸراسة على مʙت الʙʺʱانات اعॽʰلل ʧʽʽ

  والʺعلʨمات هʺا:
الʺʙʸر الأساسي: وهʨ جʺع الʺعلʨمات عȘȄʛʡ ʧ  أولا:ً 

الاسॼʱانة الʱي تʦ تʛȄʨʢها Ǽالʛجʨع إلى الʙراسات الʶاǼقة. 
) فقʛة، وقʙ 57واسʱقʛت الاسॼʱانة ʨʸǼرتها الʻهائॽة على (

اعʙʺʱت الاسॼʱانة مॽʁاس لʛȞॽت الʵʺاسي، ʘʽʴǼ أعʢي 
خʺʝ درجات، والʙʰیل (مʨافȘ) أرȃع الʙʰیل (مʨافʙʷǼ Șة) 

 ʛʽیل (غʙʰثلاث درجات، وال (ʙایʴم) یلʙʰدرجات، وال
  مʨافȘ) درجʧʽʱ، والʙʰیل (غʛʽ مʨافʙʷǼ Șة) درجة واحʙة.

ॼʱاً،  ثانॻاً: الʺʸادر الʲانȄʨة: وتʷʺل دراسات وأʴǼاثاً ساǼقة، وؗ
.ʗنʛʱاقع الإنʨم ʠعȃات، وȄودور  
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  الأسالʔʻ الإحʶائॻة الʗʳʯʴʸمة
 اخ (اॼونʛؗ ار ألفاॼʱخCronbach's Alpha Ȑʙفة مʛ؛ لʺع(

  ثॼات أداة الʙراسة.
 ) ارʙʴل الانʽلʴتRegression Analysis ارॼʱلاخ Ȍॽʶॼال (

.ʛات الأثॽضʛف 

  ارॼʱة لاخॽائʻʰجة الʚʺʻال ʖʽأسال ʙأح ʨار، وهʶʺل الʽلʴت

.Ȍॽسʨال ʛالأث 

  
  ةثॺات أداة الʗراس

، تʦ إجʛاء اخॼʱار لʺعʛفة نॼʶة ثॼات أداة جʺع الॽʰانات
ʱات الاسॼة ثॼʶن ʧم ʙأكʱاخ (ألفا) للॼونʛضح كʨم ʨانة، ؗʺا هॼ

  .)1في الʙʳول (
  

  )1الʗʱول (
  نʯائج اخॺʯار ʙؕونॺاخ (ألفا) لॺʰات الاسॺʯانة

 ½Alphaدرجة الʗʶʸاॻɾة  Alphaدرجة الॺʰات  ʙاتفقــعʗد ال  مʲاور الاسॺʯانة

 %89.3 %79.7 20 الʲقافة الॽʺॽʤʻʱة

ʱال ȑالإدار ʧʽȞʺ 17 90.5% 95.1% 

 %85.2 %72.9 20 الأداء الॽʣʨفي

  
) أن درجات الॼʲات للʺʱغʛʽات 1یʱʹح مʧ الʙʳول (

) ʧʽب ʗاوحʛراسة تʙة للॽʶॽئʛ72.9ال% ʙʴؗ فيॽʣʨللأداء ال (
) للʧʽȞʺʱ الإدارʙʴؗ ȑ أعلى. وتʙل مʕشʛات %90.5أدنى، و(

Ǽ راسةʙع الʱʺول على تʙʳاخ في الॼونʛؗ رة عامة ألفاʨʸ
Ǽʺعامل ثॼات جʙʽ. وتʛاوحʗ درجات الʺʙʸاॽʀة لإجاǼات العʻʽة 

) ʧʽة %95.1%) و(85.2بॽʀاʙʸي أن درجة مʻعǽ اʚوه ،(

الإجاǼات مʛتفعة، وأن هʻاك تʳانʶاً في الاسʳʱاǼة على 
  الاسॼʱانة، وȃالʱالي ʧȞʺǽ تعʺʦॽ الʱʻائج على مʱʳʺع الʙراسة.

  
  اخॺʯار الفʙضॻات
 ʙار فॺʯة الأولى: أولاً: اخॻʴॻئʙال ʖʲॺة الॻذو ض ʛأث ʙجʨی"

  دلالة معȄʨʻة للʲقافة الॽʺॽʤʻʱة في الأداء الॽʣʨفي".
  

  )2الʗʱول (
  نʯائج تʲلʻل الانʗʲار الȊॻʴॺ لاخॺʯار الفʙضॻات الʙئॻʴॻة الأولى

 الارتॺاȉ  الفʙضॻة الأولى
R 

معامل 
ʗیʗʲʯ2الR 

  ʸॻɾFة 
 الȁʦʴʲʸة

 Ȏʦʯʴم
  Fدلالة 

معامل 
   βالانʗʲار

ɾ ةʸॻT 
  الȁʦʴʲʸة

 Ȏʦʯʴم
  Tدلالة 

یʨجʙ أثʛ ذو دلالة 
إحʸائॽة للʲقافة 

الॽʺॽʤʻʱة في الأداء 
  الॽʣʨفي 

0.429  0.184  53.877  0.000  0.429  7.340  0.000  

  )240؛ الʺʨʺʳع 239؛ الʨʰاقي1درجة الȄʛʴة (بʧʽ الʺʳامॽع
  

 دالاً  مʨجॼاً اً أثʛ  هʻاك أن )4( الʙʳول بॽانات مʧ یʱʹح
 بلغ فقʙ الॽʣʨفي)؛ و(الأداء الॽʺॽʤʻʱة) (الʲقافة بʧʽ إحʸائॽاً 

 أما ).0.01( الʙلالة مȐʨʱʶ  عʙʻ )R )0.429 الارتॼاȋ معامل
 الॼʱایʧ/ مʧ %)18.4( نʱʰʶه ما ǽفʛʶ فه2R ʨ الʙʴʱیʙ معامل
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 مʧ %)18.4( أن إلى ʛʽʷǽ وهʚا .الॽʣʨفي الأداء في الʱغʛʽات
 عʧ ناتج ॽاتالʺɿʷʱʶ في العاملʧʽ لȐʙ الॽʣʨفي الأداء

ॽات ʨؗقافة سلʲة. الॽʺॽʤʻʱا الʺؗ ʗة بلغʺॽʀ ار معاملʙʴالان β 
 ॽʁǼة تǼ ʙʽʽʴافʛʱاض أنه ǽعʻي وهʚا )،0.429( الʱأثʛʽ درجة أو

 الʲقافة الॽʺॽʤʻʱة في واحʙة بʙرجة الȄʜادة سʨؔʱن  الʺʱغʛʽات،
 بʙرجة العاملʧʽ لȐʙ الॽʣʨفي الأداء ارتفاع إلى مʕدǽة

)0.429.( ʙ ʕؗة وتȄʨʻا معʚه ʛة الأثʺॽʀ F ةȃʨʶʴʺي الʱال 
ʗ53.877( بلغ،( دالة وهي ʙʻع  Ȑʨʱʶلالة مʙال )0.01.(  

وȃالʱالي یʦʱ قʨʰل الفʛضॽة الʛئॽʶॽة الأولى: "یʨجʙ أثʛ ذو 
دلالة معȄʨʻة للʲقافة الॽʺॽʤʻʱة في الأداء الॽʣʨفي"، وهʚه 
الʳॽʱʻة تʛʽʷ الى أن الʺॽɿʷʱʶات الأهلॽة تʨʱفʛ فʽها ثقافة 
 ʧد مʙمع ع Șفʱا یʚفي. وهॽʣʨالأداء ال ʦعʙة تॽʺॽʤʻت

 ,Agwu)ودراسة (Wambugu, 2014)الʙراسات، مʲل دراسة 

2014). 

"یʨجʙ أثʛ ذو دلالة ثانॻاً: اخॺʯار الفʙضॻة الʙئॻʴॻة الʰانॻة: 
  .ة الॽʺॽʤʻʱة في الʧʽȞʺʱ الإدارȑ"معȄʨʻة للʲقاف

  
  

  )3الʗʱول (
  ॺʯار الفʙضॻات الʙئॻʴॻة الʰانॻةنʯائج تʲلʻل الانʗʲار الȊॻʴॺ لاخ

 الارتॺاȉ  الفʙضॻة
R  

معامل 
 ʗیʗʲʯ2الR

  ʸॻɾFة 
 الȁʦʴʲʸة

 Ȏʦʯʴم
 Fدلالة 

معامل 
  βالانʗʲار

 ʸॻɾTة 
 الȁʦʴʲʸة

 Ȏʦʯʴم  
 Tدلالة 

دلالة إحʸائॽة یʨجʙ أثʛ ذو 
ॽʺॽʤʻʱقافة الʲة لل ʧʽȞʺʱفي ال

 ȑالإدار  
0.497 0.247 78.493 0.000 0.497 8.860 0.000 

 )240؛ الʺʨʺʳع 239؛ الʨʰاقي 1ة الȄʛʴة (بʧʽ الʺʳامॽع درج

 

 دالاً  مʨجॼاً  أثʛاً  هʻاك أن )3( الʙʳول بॽانات مʧ یʱʹح
 بلغ فقʙ الإدارȑ)، و(الʧʽȞʺʱ الॽʺॽʤʻʱة) (الʲقافة بʧʽ إحʸائॽا
 أما ).0.01الʙلالة ( مȐʨʱʶ  عʙʻ )R )0.523 الارتॼاȋ معامل
 الॼʱایʧ/ مʧ )%27.4( هنʱʰʶ ما ǽفʛʶ فه2R ʨ الʙʴʱیʙ معامل

 %)27.4( أن إلى ʛʽʷǽ وهʚا الإدارȑ. الʧʽȞʺʱ في الʱغʛʽات
ʧم ʧʽȞʺʱال  ȑالإدار Ȑʙل ʧʽات في العاملॽɿʷʱʶʺناتج ال ʧع 

 درجة أو β الانʙʴار معامل ॽʀʺة بلغʗ ؗʺا الॽʺॽʤʻʱة. الʲقافة
ʛʽأثʱا )،0.523( الʚي وهʻعǽ اض أنهʛʱافǼ ʙʽʽʴة تॽʁǼ 

 الॽʺॽʤʻʱة الʲقافة في واحʙة بʙرجة لȄʜادةا الʺʱغʛʽات، سʨؔʱن 
 بʙرجة العاملʧʽ لȐʙ الإدارȑ  الʧʽȞʺʱ ارتفاع إلى مʕدǽة

ʙوت ).0.523( ʕؗ ةȄʨʻا معʚه ʛة الأثʺॽʀ F ةȃʨʶʴʺي الʱال 

ʗ78.493( بلغ،( دالة وهي ʙʻع  Ȑʨʱʶم ) لالةʙ0.01ال.(  
وهʚا یʙؗʕ قʨʰل الفʛضॽة الʛئॽʶॽة الʲانॽة: "یʨجʙ أثʛ ذو 

حʸائॽة للʲقافة الॽʺॽʤʻʱة في الʧʽȞʺʱ الإدارȑ"، وهʚه دلالة إ
 ȑالإدار ʧʽȞʺʱأن ال Ȑʛراسة تʙة الʻʽإلى أن ع ʛʽʷة تʳॽʱʻال
ॽات الʲقاॽɾة الʶائʙة في الʺॽɿʷʱʶات  ʨؗلʶخلال ال ʧداد مʜی
 .ʧʽȞʺʱال ʧا مॽنʙات الȄʨʱʶʺال ʦعʙأنها ت ʧم ʦغʛة على الॽالأهل

ʢǽمع دراسة الʺعا Șفʱة تʳॽʱʻه الʚوه) ʦʴي 2013ة وملʱال (
ʻʱقافة الʲها أن الʳائʱت نʙالإدار أك ʧʽȞʺʱعلى ال ʛثʕة تॽʺॽʤ.ȑ 

  
: "یʨجʙ أثʛ ذو دلالة ثالʰاً: اخॺʯار الفʙضॻة الʙئॻʴॻة الʰالʰة

ʺʱة للॽائʸفي"إحॽʣʨعلى الأداء ال ȑالإدار ʧʽȞ.  
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  )4الʱـʗول (
  لʰالʰةنʯائج تʲلʻل الانʗʲار الȊॻʴॺ لاخॺʯار الفʙضॻات الʙئॻʴॻة ا

الارتॺاȉ  الفʙضॻة
R  

معامل 
 ʗیʗʲʯ2الR

  ʸॻɾFة 
الȁʦʴʲʸة

 Ȏʦʯʴم
 Fدلالة 

معامل 
 β الانʗʲار

 ʸॻɾTة 
 الȁʦʴʲʸة

 Ȏʦʯʴم
 Tدلالة 

 ʧʽȞʺʱة للॽائʸذو دلالة إح ʛأث ʙجʨی
 ȑفي الإدارॽʣʨفي الأداء ال 

0. 3970.158 44.847 0.000 0. 397 6.697 0.000 

 )240؛ الʺʨʺʳع 239الʨʰاقي ؛ 1درجة الȄʛʴة (بʧʽ الʺʳامॽع 

 

) ʦول رقʙʳانات الॽب ʧح مʹʱاً دالاً 4یॼجʨاً مʛاك أثʻأن ه ( 
 إحʸائॽاً بʧʽ (الʧʽȞʺʱ الإدارȑ) و(الأداء الॽʣʨفي)؛ فقʙ بلغ

 ȋاॼمعامل الارتR )0.397) لالةʙال Ȑʨʱʶم ʙʻأما 0.01) ع .(
 ʙیʙʴʱ2معامل الR ) هʱʰʶما ن ʛʶفǽ ʨ15.8فه% /ʧایॼʱال ʧم (

) مʱ15.8% ʧغʛʽات في الأداء الॽʣʨفي. وهʚا ʛʽʷǽ إلى أن (ال
 لȐʙ العاملʧʽ في الʺॽɿʷʱʶات الأهلॽة ناتج عʧالأداء الॽʣʨفي 

أو درجة  βالʧʽȞʺʱ الإدارȑ. ؗʺا بلغॽʀ ʗʺة معامل الانʙʴار 
) ʛʽأثʱة 0.397الॽʁǼ ʙʽʽʴاض تʛʱافǼ ي أنهʻعǽ اʚوه ،(

الʧʽȞʺʱ الإدارȑ ي الʺʱغʛʽات، سʨؔʱن الȄʜادة بʙرجة واحʙة ف
لȐʙ العاملʧʽ بʙرجة الأداء الॽʣʨفي مʕدǽة إلى ارتفاع 

ʙ معȄʨʻة هʚا الأثॽʀ ʛʺة 0.397( ʕؗوت .(F  يʱة الȃʨʶʴʺال
) ʗ44.847بلغ Ȑʨʱʶم ʙʻوهي دالة ع ،( لالةʙال)0.01.(  

وهʚا یʙؗʕ قʨʰل الفʛضॽة الʛئॽʶॽة الʲالʲة: "یʨجʙ أثʛ ذو 
 ȑالإدار ʧʽȞʺʱة للॽائʸه دلالة إحʚفي"، وهॽʣʨعلى الأداء ال

 ʧفي مॽʣʨاً في الأداء الॽابʳǽاً إʛʽاك تأثʻالى أن ه ʛʽʷة تʳॽʱʻال
خلال تʧʽʶʴ الʨʳانʖ الإʳǽابॽة وتقلʽل الʨʳانʖ الʶلॽʰة في 
الأداء الॽʣʨفي مʧ خلال مʺارسات الʧʽȞʺʱ الإدارȑ، وȂن ؗان 

ا وعʙʰ الʛضذلʥ في مʛاحل أولॽة. وهʚا یʱفȘ مع دراسة الʙلॽʺي 

) الʱي أكʙت نʱائʳها وجʨد أثʛ اʳǽابي للʧʽȞʺʱ في 2016(
 الأداء الॽʣʨفي.

یʨجʙ دور وسȌॽ ذو راǺعاً: اخॺʯار الفʙضॻة الʙئॻʴॻة الʙاǺعة: 
دلالة إحʸائॽة للʧʽȞʺʱ الإدارȑ في الأثʛ بʧʽ الʲقافة 

الأهلॽة  الʺॽɿʷʱʶاتالॽʺॽʤʻʱة والأداء الॽʣʨفي في 
ʚه ʧم Șقʴʱأمانة العاصʺة. وللǼ ʦة، تॽضʛه الف

 ,Baron & Kenny)الاعʱʺاد على الʨʢʵات الʱي ذʛؗها 

  ، وهي:(1986
  وجʨد أثʛ بʧʽ الʺʱغʧȄʛʽ: الʺʱʶقل والʱاǼع. .1
2. .Ȍॽسʨقل والʱʶʺال :ʧȄʛʽغʱʺال ʧʽب ʛد أثʨوج  
وجʨد أثʛ بʧʽ الʺʱغʧȄʛʽ: الʨسȌॽ والʱاǼع، مع وجʨد  .3

الʺʱغʛʽ الʺʱʶقل ؗʺʱغʛʽ رقابي. وتʧʺʹʱ هʚه الʨʢʵة ما 
  لي:ی

إذا انʵفʠ الأثʛ بʧʽ الʺʱغʧȄʛʽ: الʺʱʶقل والʱاǼع في 
 ʛʽغʱʺال ʛʰʱعॽɾ ة الأولىʨʢʵه في الॽة عʺا ؗان علʲالʲة الʨʢʵال
 ʛʰʱعॽɾ ʛفʸإلى ال ʛالأث ʠفʵاً، أما إذا انॽئʜج Ȍॽسʨال

ʳاً. والॽاً ؗلʢॽوس ʛʽغʱʺول (الʙ5لʽلʴʱا الʚائج هʱضح نʨی (.  
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  )5الʗʱول (
ʸل الʻلʲائج تʯعةنǺاʙة الॻʴॻئʙات الॻضʙار الفॺʯار لاخʴ  

مȎʦʯʴ الʗلالة ʸॻɾTة معامل الʴʸار الʴʸار
ʙاشॺʸال ʙالأث  

 0.000 3.961 0.307 الأداء الॽʣʨفيالʲقافة الॽʺॽʤʻʱة

ʙاشॺʸال ʙʻغ ʙالأث 

 ȑ0.497 9.511 0.000 الʧʽȞʺʱ الإدار الʲقافة الॽʺॽʤʻʱة

 ȑالإدار ʧʽȞʺʱفيالॽʣʨ0.000 5.025 0.245 الأداء ال 

 ʙاشॺʸال ʙالأث  ʙاشॺʸال ʙʻغ ʙالؒليالأث ʙالأث 

 0.429  0.122 0.307 الأداء الॽʣʨفيالʲقافة الॽʺॽʤʻʱة

 

ثʛ بʧʽ الʺʱغʛʽ الʺʱʶقل )، نلاحȎ أن الأ5مʧ الʙʳول (
ʧم ʠفʵع انǼاʱال ʛʽغʱʺة الأولى إلى 0.429( والʨʢʵفي ال (

)، ؗʺا أن معاملات الʺʶارات غʛʽ الʺॼاشʛة دالة 0.307(
 ʛالأث ʜȄʜاً في تعॽئʜاً جʢॽوس ʧʽȞʺʱال ʛʰʱعǽ اليʱالȃاً، وॽائʸإح
الإʳǽابي للʲقافة الॽʺॽʤʻʱة في الأداء الॽʣʨفي للعاملʧʽ في 

ت الأهلॽة مʨضʨع الʙارسة. وهʚا یʱفȘ مع دراسة الʺॽɿʷʱʶا
) الʱي أكʙت وجʨد أثʛ وسȌॽ للʧʽȞʺʱ 2018وآخʛون (ابȞȄʛاو 

  بʧʽ الʲقافة الॽʺॽʤʻʱة والاداء الॽʣʨفي.
 

  لاسʯʹʯاجاتا
الأثʛ الإʳǽابي الʴاصل في الأداء الॽʣʨفي ǽعʨد إلى  .1

 ʛة في الأثॽʺॽʤʻʱقافة الʲال ʗʺأسه ʙة، وقॽʺॽʤʻʱقافة الʲال
لإʳǽابي للأداء الॽʣʨفي مʧ خلال تعʜȄʜ الʶلʨك ا

ॽات الأداء الʶلʰي ʨؗل سلʽابي وتقلʳǽالا.  
تʕثʛ الʲقافة الॽʺॽʤʻʱة على الʧʽȞʺʱ الإدارȞʷǼ ȑل  .2

 ʦعʙات تॽɿʷʱʶʺة في الʙائʶقافة الʲالي فالʱالȃابي، وʳǽإ
  .عʺلॽة الʧʽȞʺʱ الإدارȑ، ولȄʨʱʶʺǼ ʧؔات أولॽة

3. ǽل إȞʷǼ ȑالإدار ʧʽȞʺʱال ʛثʕفي، یॽʣʨابي على الأداء الʳ
وȃالʱالي فإن عʺلॽة الʧʽȞʺʱ تعʜز الأداء الॽʣʨفي في 

  .الʺॽɿʷʱʶات مʨضʨع الʙارسة

یʨʱسȌ الʧʽȞʺʱ الإدارȑ أثʛ الʲقافة الॽʺॽʤʻʱة في الأداء  .4
 ʛʽأثʱال ʦفي دع ʙاعʶǽ ʨالي فهʱالȃئي، وʜل جȞʷǼ فيॽʣʨال

  .الإʳǽابي للʲقافة الॽʺॽʤʻʱة في الأداء الॽʣʨفي
  

  لʦʯصʻــاتا
على إدارة الʺॽɿʷʱʶات الأهلॽة العʺل على تعʜȄʜ الʲقافة  .1

 ʥها، وذلʽفي فॽʣʨالأداء ال Ȑʨʱʶأجل رفع م ʧة مॽʺॽʤʻʱال
 ʛʲة أكॽʺॽʤʻʱقافة الʲعل الʳامج تʛاد بʺʱخلال اع ʧم

  وضʨحاً لȐʙ مʣʨفʽها. 
اتʵاذ إجʛاءات تʙعʦ وتʙȄʜ مʧ الʧʽȞʺʱ الإدارȑ في  .2

 جل تʧʽʶʴ الأداء الॽʣʨفي.الʺॽɿʷʱʶات الأهلॽة مʧ أ

الاهʱʺام ॽʁǼاس مȐʨʱʶ الʲقافة الॽʺॽʤʻʱة لȐʙ العاملʧʽ في  .3
الʺॽɿʷʱʶات الأهلॽة مʧ أجل العʺل على إحʙاث تغʛʽʽ في 
 ʧʽȞʺʱال ʨʴجه نʨʱال ʜȄʜأجل تع ʧاللازمة، م ʖانʨʳال

.ȑالإدار 

ʜʽ على الʲقافة الॽʺॽʤʻʱة  .4 ʛؗʱال ʧʽیʚʽفʻʱال ʧȄʛیʙʺعلى ال
ارȑ عʙʻ تʦॽʺʸ عʺلॽات إدارة الأداء لأن والʧʽȞʺʱ الإد

الʲقافة الॽʺॽʤʻʱة والʧʽȞʺʱ الإدارȑ مʧ أهʦ العʨامل الʱي 
 .تعʺل على تʛȄʨʢ الأداء الॽʣʨفي
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