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 :  المقدمة
 

ي العصر الحديث 
ي بيئة الأعمال، مما تواجه المؤسسات ف 

ات المتسارعة ف  ايدة نتيجة للتغير تحديات مي  
ي  ي الأسواق التنافسية. ويُعدّ رأس المال البشر

يجعل الابتكار والإبداع عنصرين أساسيير  لبقائها واستمراريتها ف 
ي توجيه سلوك الأ

ي تمتلكها المنظمات، حيث تُسهم ثقافة المنظمة بدور محوري ف  فراد، أحد أهم الموارد الت 
 وتحفير  قدراتهم الابتكارية، وتعزيز بيئة عمل محفزة على التجديد والإبداع. 

ي يتبناها العاملون داخل المؤسسة،  تُعرف ثقافة المنظمة بأنها مجموعة القيم والمعتقدات والمعايير الت 
ي أساليب العمل، والتواصل، واتخاذ القرار. وتؤثر هذه الثقافة بشكل مباشر 

ي تنعكس ف  على مستوى  والت 
، والدافعية، والاستعداد للمبادرة، وكلها عوامل تُمثّل بيئة خصبة لنمو الابتكار وتطوره.  ي

 الرضا الوظيف 

ي هذا السياق، تسعى هذه الدراسة إلى استكشاف العلاقة بير  ثقافة المنظمة ومستوى الإبداع والابتكار 
وف 

كة "صدارة للكيميائيات" ، بالتطبيق على شر ي مدينة الجبيل الصناعية، باعتبارها واحدة من لدى الموظفير 
 ف 

وكيميائيات بالمملكة العربية السعودية. تهدف الدراسة إلى تحليل م ي قطاع البي 
كات الرائدة ف  دى أبرز الشر

كة لمبادرات الابتكار، ومدى شعور الموظفير  بوجود بيئة داعمة لأفكارهم الإبداعية، كما  دعم ثقافة الشر
كةتسعى لتقديم توص  .يات عملية لتعزيز هذه الثقافة بما ينعكس إيجابًا على الأداء العام للشر

 

 ثقافة المنظمة : 
 

ها، فهي تمثل مجموعة القيم والمعتقدات  ي تمير  كل منظمة عن غير تُعد ثقافة المنظمة من أهم العناصر الت 
ك فيها العاملون داخل بيئة العمل. وتنعكس  ي يشي  ي طريقة تفكير والعادات والسلوكيات الت 

هذه الثقافة ف 
، وأسلوب تواصلهم، وطريقة تعاملهم مع التحديات والفرص.   الموظفير 

ي توجيه سلوك الأفراد وتحديد مستوى التفاعل بينهم وبير  الإدارة،  
 ف 

ً
 محوريا

ً
ما كتلعب ثقافة المنظمة دورا

، والانتماء، والإنتاجية. فكلما كانت  ي
ي الرضا الوظيف 

ير  الثقافة إيجابية، شجعت الموظفتؤثر بشكل مباشر ف 
 على التعاون والإبداع والعمل بروح الفريق الواحد. 

 للمدراء وقادة المؤسسات، حيث يمكن لهذا الفهم أن ي
ً
 حاسما

ً
كون إن فهم تأثير الثقافة التنظيمية يعد أمرا

ي وتحقيق الأهداف المؤسسية. فالثقافة التنظيمية ليس
ير   ت مجرد عبارات وقوانمفتاحًا لتعزيز الأداء الوظيف 

ي تفضيلاتها وسلوك موظفيها. 
  كتابية، بل هي الروح الحية للمنظمة، وتتجلى ف 

وتتضمن عناصر الثقافة التنظيمية مفاهيم مثل القيم، والمعتقدات، والعادات، والتقاليد، وأيضًا طريقة 
ك داخل المنظمة وتوجيالتفكير والتفاعلات بير  أفراد المنظمة. هذه العناصر تشكل أساسًا للتفاه ه م المشي 

 السلوك بشكل فعال. 
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 تعزيز الإنتاجية : 
 

ي بيئة الأعمال 
ي تحقيق التمير  والتنافسية المستدامة ف 

ي تسهم ف  تُعدّ إنتاجية الموظفير  من أهم العوامل الت 
ي تحويل الموارد المتاحة إلى مخرجات ملموسة ت

دعم الحديثة. فهي تمثل مدى كفاءة وفعالية الأفراد ف 
أهداف المنظمة. ويُنظر إلى تعزيز الإنتاجية بوصفه عملية مستمرة تهدف إلى رفع مستوى الأداء وتحسير  
هم، وتوفير بيئة عمل داعمة تمكنهم من استثمار  ، وتحفير  جودة العمل من خلال تطوير مهارات العاملير 

 قدراتهم بأفضل صورة ممكنة. 

، لا يقتصر مفهوم تعزيز  ي السياق التنظيمي
الإنتاجية على زيادة كمية المخرجات فحسب، بل يمتد ليشمل  ف 

. إذ تشير الدراسات ال ام والانتماء التنظيمي حديثة تحسير  نوعية الأداء، وتبسيط الإجراءات، ورفع درجة الالي  
، تحقق 

ً
 إيجابيا

ً
 تنظيميا

ً
ي تركز على تمكير  موظفيها وتقدير جهودهم، وتوفر مناخا إلى أن المنظمات الت 

اتها. معد   لات إنتاجية أعلى من نظير

ي بيئة صناعية تنافسية وتكنولوجية متقدمة، 
ي تعمل ف  ي الجبيل، الت 

كة صدارة للكيميائيات ف  وبالنسبة لشر
 لضمان الكفاءة التشغيلية والاستدامة. فالموارد 

ً
اتيجيا  اسي 

ً
ية  فإن تعزيز إنتاجية الموظفير  يُعدّ محورا البشر

كة التشغيلية والابتكارية، مما يجعل دراسة العواملالمؤهلة والمحفزة تمثل الأ  ي تحقيق أهداف الشر
 ساس ف 

ي إنتاجيتهم 
ورة لفهم آليات التحسير  والتطوير المستمر داخل  –ومن ضمنها ثقافة المنظمة  –المؤثرة ف  صر 

 بيئة العمل. 

 الدراسات السابقة : 
 

ي اتخا( إلى أن وجود ثقافة تنظيمية قوي2021الشمري، أشارت دراسة )
ذ ة قائمة على العدالة التنظيمية والمشاركة ف 

ي تعتمد على ي المؤسسات الصناعية الت 
ي تحسير  أداء العاملير  وزيادة إنتاجيتهم، خاصة ف 

 القرار يسهم بشكل مباشر ف 
. العمل الجماعي والتنسيق الدقيق  

ي تدعم التواصل الفعّال  (Alharbi, 2020) بينت دراسة ي رفع أن ثقافة المنظمة الت 
وتمكير  الموظفير  تساهم ف 

كات السعودية  على معدلات الإنتاجية الفردية والجماعية داخل الشر
ً
، مما ينعكس إيجابا ي

 . مستوى الرضا الوظيف 

( أن تعزيز الإنتاجية يتطلب بيئة عمل محفزة، تشمل نظام مكافآت عادل، وتدريب 2019يوسف، أوضحت دراسة )
، مؤكدة  ي ي المنظمات مستمر، وفرص تطوير مهت 

ي هو المحرك الأساسي للإنتاجية ف  أن الاهتمام بالعامل البشر
 الحديثة. 

. إن تلك  كما وتتضمن الثقافة التنظيمية عناصر متعددة منها القيم والمعتقدات والتقاليد وأساليب التواصل الداخلىي
  المنظمة. العناصر تكون أساسًا للهوية التنظيمية وتوجيه الأفراد نحو تحقيق أهداف 

 

ي ثقافة تنظيمية إيجابية يخلق بيئة عمل داعمة تقلل من  (Nguyen et al., 2016) أكدت دراسة
أن الاستثمار ف 

ي 
ام الوظيف   . معدل دوران العمالة وتزيد من مستويات الإنتاج والالي  



9 

                                                                                                       

 

ام2023دراسة )سلامة وآخرون،   الموظفير   ( هدفت إلىي التعرف علىي تأثير الثقافة التنظيمية على الي  
موظف من  200بالمنظمات العامة والخاصة بجمهورية مصر العربية، تم إجراء الدراسة على عينة من 

. تم  ام الموظفير  ي مصر. تم استخدام استبيان لقياس ثقافة المنظمة والي  
المنظمات العامة والخاصة ف 

 تحليل البيانات باستخدام تحليل الانحدار الخطي المتعدد. 
 

( تم إجراء الدراسة على مراجعة الأدبيات حول العلاقة بير  الثقافة 2022الحميد وعبده، دراسة )عبد 
. تم العثور على  دراسة تدعم العلاقة بير  الثقافة التنظيمية وتحفير   15التنظيمية وتحفير  الموظفير 

. تم تحديد ثلاثة أبعاد رئيسية للثقافة التنظيمية )القيم، الممارسات، والنتائج هذه  (. تشير نتائجالموظفير 
. يمكن للمديرين استخدام نتائج ه ذه الدراسة إلى أن الثقافة التنظيمية عامل مهم يؤثر على تحفير  الموظفير 

الدراسة لإنشاء ثقافة تنظيمية إيجابية تدعم تحفير  الموظفير  وتحسن أداء المنظمة. وقد خلصت الدراسة 
ي على ، حيث أنها تخلق بيئة عمل تدعم الشعور  إلى أن الثقافة التنظيمية لها تأثير إيجاب   تحفير  الموظفير 

 بالانتماء والمشاركة وتوفر فرصًا للنمو والتطوير. 

 

إلى وجود علاقة إيجابية بير  الثقافة التنظيمية المرنة القائمة  (Khan & Ahmad, 2018) توصلت دراسة
. على قيم الابتكار والثقة، وبير  رفع كفاءة الموظفير  وتحسير  جودة  ي مؤسسات القطاع الصناعي

 الأداء ف 

ي تؤثر على نجاح المنظمة. لذلك، فإن فهم تأثير الثقافة  وتعد الثقافة التنظيمية من أهم العوامل الت 
ي أمر مهم للمنظمات. حيث يمكن للمنظمات من خلال فهم هذا التأثير اتخاذ 

التنظيمية على الأداء الوظيف 
ي وتحقيق الأهداف خطوات لتعزيز الثقافة التنظيمية الإ 

يجابية، مما يؤدي إلى تحسير  الأداء الوظيف 
 التنظيمية. 

ي هذه المشكلة سيقدم رؤى قيمة لفهم كيفية تشكيل وتطوير الثقافة 
ومن خلال التحليل والبحث ف 

ي 
ي تحسير  الأداء الوظيف 

، يمكن أن يساعد ف  ي احتياجات وأهداف المنظمة، وبالتالىي التنظيمية بما يلت 
هداف المؤسسية بشكل أفضل. وتحقيق الأ  

 

 : ي
 ترجع أهمية البحث الحالية بما قد يقدمه من إضافات من الناحية العلمية والعملية كالآب 

 :  الأهمية العلمية
 

ي مجال الإدارة والسلوك 
ي إثراء المعرفة النظرية ف 

تنبع الأهمية العلمية لهذا البحث من كونه يسهم ف 
ي 

، وهما من المفاهيم المحورية ف  ، من خلال توضيح العلاقة بير  ثقافة المنظمة وإنتاجية الموظفير  التنظيمي
عتقدات والسلوكيات السائدة داخل علم الإدارة الحديثة. إذ يهدف البحث إلى توضيح كيف تؤثر القيم والم

 يمكن للباحثير  والدارسير  
ً
 علميا

ً
بيئة العمل على أداء الأفراد ومستوى إنتاجهم. كما يقدم هذا البحث إطارا
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ي أو 
ات أخرى مثل الرضا الوظيف  ي متغير

ي دراسات مستقبلية تتناول تأثير الثقافة التنظيمية ف 
الاستناد إليه ف 

. وبذل ام التنظيمي ي كفاءة الموارد الالي  
ي تؤثر ف  ي توسيع الفهم العلمي للعوامل غير المادية الت 

ك، فإنه يساهم ف 
ي المملكة العربية السعودية

ية داخل المنظمات الصناعية ف   البشر

 

 : ) التطبيقية (  الأهمية العملية
 

وإرشادات إدارية يمكن أما من الناحية التطبيقية، فإن هذا البحث يكتسب أهميته من كونه يقدم رؤى عملية 
كات الصناعية على تحسير  بيئة العمل وتعزيز إنتاجية  ها من الشر ي الجبيل وغير

كة صدارة ف  أن تساعد شر
ي ممارسات  ي تبت 

ها على الأداء يمكن أن يساعد الإدارة العليا ف  موظفيها. ففهم طبيعة ثقافة المنظمة وتأثير
، وتحفير  روح الفريق، مما ينعكس تنظيمية فعّالة مثل تطوير القيم المؤسسية، وت حسير  التواصل الداخلىي

ي وضع سياسات 
ي دعم صانعىي القرار ف 

 على الإنتاجية والكفاءة التشغيلية. كما يمكن أن يسهم البحث ف 
ً
إيجابا

 . ية ترتكز على بناء ثقافة إيجابية تُعزز الانتماء وتدفع الموظفير  نحو الأداء المتمير   للموارد البشر

 

 :  اسةمشكلة الدر 

 
ي سلوك الأفراد وأدائهم داخل بيئة العمل، إذ تشكل    

ي تؤثر ف  تُعد ثقافة المنظمة أحد العوامل الجوهرية الت 
ات  ي ظل التغير

ام بينهم وبير  الإدارة. وف  الإطار الذي يوجّه تعاملات الموظفير  ويحدد مستوى التفاعل والالي  
ي بيئة الأعمال الصناعية، تواجه الشر 

ي الحفاظ على مستويات عالية من المتسارعة ف 
ايدة ف  كات تحديات مي  

 عندما تكون الثقافة التنظيمية غير محفزة أو لا تتماسر مع قيم العمل الجماعي والإبداع 
ً
الإنتاجية، خصوصا
 والتحسير  المستمر. 

ية وتقنية متقدمة، لكنها لا تحقق ي أن بعض المنظمات قد تمتلك موارد بشر
ز المشكلة بوضوح ف   وتي 

. ومن هذا المنطلق،  كة بير  العاملير  الإنتاجية المطلوبة بسبب ضعف الثقافة التنظيمية أو غياب رؤية مشي 
كة صدارة  ي شر

تسعى هذه الدراسة إلى تحديد مدى تأثير ثقافة المنظمة على تعزيز إنتاجية الموظفير  ف 
نعكاسها على أداء العاملير  ومستوى بالجبيل، من خلال التعرف على أبعاد الثقافة التنظيمية السائدة ومدى ا

 كفاءتهم وإنتاجهم. 

 
  :  فجوات على المستوى النظري

 

ي الأدبيات السابقة حول موضوع 
الفجوات النظرية هي النقاط غير المكتملة أو غير المدروسة بشكل كافٍ ف 

كة صدارة الجبيل تعزيز إنتاجية الموظفير  البحث. فيما يخص دراسة تأثير ثقافة المنظمة على  ،  على شر
 يمكن تحديد الفجوات النظرية التالية: 
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، إلا أن هناك فجوات  ي تناولت موضوعي ثقافة المنظمة وإنتاجية الموظفير  ة الدراسات الت  على الرغم من كير
 من البحث والتحليل

ً
. واضحة على المستويير  النظري والعلمي تستدعي مزيدا  

ي فعلى المستوى النظري، ما تزال 
 العلاقة بير  الثقافة التنظيمية والإنتاجية بحاجة إلى مزيد من التعمق ف 
ي ظل اختلاف طبيعة العمل والهيكل التنظيمي والثقافة 

 ف 
ً
بيئات العمل الصناعية السعودية، خصوصا

ي أجريت فيها معظم الدراسات السابقة. كما أن الكثير من النماذج الن ية ظر المحلية مقارنة بالدول الأخرى الت 
ي الأداء دون تحليل الأبعاد المحددة للثقافة التنظيمية )مثل قيم 

ركزت على تأثير الثقافة بشكل عام ف 
ام، والابتكار( وتأثير كل منها على الإنتاجية بشكل منفصل.   التعاون، والالي  

 

  
 :  فجوات على المستوى التطبيق 

 

كة صدارة الجبيل تاجيةتعزيز انالفجوات العملية لدراسة تأثير ثقافة المنظمة على   الموظفير  بالتطبيق على شر
، وتحتاج إلى دراسة وتفصيل أكير لتقديم  ي

ي قد لا تكون مُعالجة بالشكل الكاف  تتعلق بالجوانب التطبيقية الت 
ي يمكن أن تتناولها الدراسة :  لة. وفيما  يلىي أبرز الفجوات العملية الت 

ّ
 حلول فعا

ي مدينة الجبيل، ولا تُلاحظ ندرة الدراسات الميدانية 
ي تناولت هذا الموضوع داخل القطاع الصناعي ف  الت 

ي بير  
ي تتمير  ببيئة عمل تقنية معقدة وتنوع ثقاف  كة صدارة للكيميائيات، الت  ى مثل شر كات كي  ي شر

سيما ف 
ي سد الفجوة البحثية من خلال تقدي

ز الحاجة إلى إجراء دراسة تطبيقية حديثة تساهم ف  . هذا يي  م العاملير 
، بما يد ي إنتاجية الموظفير  داخل هذا السياق المحلىي

عم بيانات واقعية توضح كيف تؤثر الثقافة التنظيمية ف 
ي البيئة السعودية. 

ي الأدبيات الإدارية ف   اتخاذ قرارات مبنية على أسس علمية ويير

 

  أهمية الدراسة
 

ي   والعملية علميةال الناحية من إضافات من يقدمه قد  بما  الحالية البحث أهمية ترجع
 : كالآب 

، من خلال دراسة العلاقة بير   ي مجال الإدارة والسلوك التنظيمي
ي إثراء المعرفة النظرية ف 

تسهم الدراسة ف 
 يمكن للباحثير  الآخرين 

ً
ي بيئة صناعية محلية. كما توفر الدراسة إطارا

ثقافة المنظمة وإنتاجية الموظفير  ف 
ي دراسات مستقبلية 

، الاعتماد عليه ف  ي
ات أخرى مثل الرضا الوظيف  حول تأثير الثقافة التنظيمية على متغير

، أو الابتكار.  ام التنظيمي  الالي  

ي 
كات الصناعية، تساعد ف  ها من الشر ي الجبيل وغير

كة صدارة ف  توفر الدراسة رؤى عملية وإرشادات إدارية لشر
. كما يمكن أن تدعم  ي وضع سياسات تنظيمية تحسير  بيئة العمل وتعزيز إنتاجية الموظفير 

صانعىي القرار ف 
 على الأداء العام والكفاءة 

ً
، بما ينعكس إيجابا ، وتمكير  الموظفير  وإنسانية تعتمد على قيم التعاون، والتحفير 

كة.   التشغيلية للشر
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 الأهمية النظرية : 
 

ي توسيع الفهم العلمي للعلاقة بير  ثقافة المنظم
، تتمثل الأهمية النظرية لهذه الدراسة ف  ة وإنتاجية الموظفير 

ي السياق الصناعي السعودي. فهي تسعى إلى تقديم إطار مفاهيمي يوضح كيف تؤثر القيم 
خاصة ف 

ي سد الفجوة 
ي أداء الأفراد وكفاءتهم الإنتاجية. كما تساهم الدراسة ف 

والمعتقدات والسلوكيات التنظيمية ف 
الصناعية المعقدة، وتوفر قاعدة علمية للباحثير   النظرية المتعلقة بدراسة هذه العلاقة داخل بيئات العمل

ي الإنتاجية داخل 
المستقبليير  لتطوير نماذج وأدوات قياس أكير دقة للعوامل النفسية والسلوكية المؤثرة ف 

 . المنظمات

 

 الأهمية العملية ) التطبيقية ( : 
 

ي كونها توفر إرشادات واضحة لصناع
كة  تتجلى الأهمية العملية لهذه الدراسة ف  ي شر

القرار والإدارة العليا ف 
. إذ تمكنهم من التعرف على  صدارة بالجبيل، تساعدهم على تحسير  بيئة العمل وتعزيز إنتاجية الموظفير 

ام، والابتكار، والعمل على تطوير سياسات  ي الأداء، مثل قيم التعاون، والالي  
أبعاد الثقافة التنظيمية المؤثرة ف 

اتيجية ترتبط بتوظيف وبرامج تدعم هذه القيم. كم ي اتخاذ قرارات اسي 
ا تساعد النتائج العملية للدراسة ف 

، وبناء ثقافة تنظيمية إيجابية ترفع من مستوى الإنتاجية والكفاءة  ية بكفاءة، وتحفير  الموظفير  الموارد البشر
ي السوق. 

كة وزيادة قدرتها التنافسية ف  ي تحقيق أهداف الشر
 التشغيلية، بما يساهم ف 

 
 سؤال البحث الرئيس  : 

 

كة صدارة بالجبيل " ي شر
 ؟"ما مدى تأثير ثقافة المنظمة على تعزيز إنتاجية الموظفير  ف 

 

كة  ي شر
يهدف سؤال البحث الرئيسي إلى تحديد وفهم طبيعة العلاقة بير  ثقافة المنظمة وإنتاجية الموظفير  ف 

التنظيمية السائدة على مستوى أداء الموظفير   صدارة بالجبيل. كما يسعى إلى تحليل تأثير القيم والممارسات
ي 

ي تؤثر ف  وكفاءتهم الإنتاجية، بما يساعد على التعرف على العوامل الإيجابية والسلبية داخل بيئة العمل الت 
ن هذا التحليل الإدارة من اتخاذ قرارات مبنية على أسس علمية لتعزيز الإنتاجية 

ّ
كة. ويُمك تحقيق أهداف الشر

 العمل بشكل فعّال ومستدام.  وتحسير  بيئة
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 الأسئلة الفرعية : 
 

كة صدارة بالجبيل؟ .1 ي شر
  ما هي أبعاد ثقافة المنظمة السائدة ف 

 

؟ .2 ام والابتكار على إنتاجية الموظفير   ما مدى تأثير قيم التعاون والالي  
 

؟ .3 ي تعزيز إنتاجية العاملير 
 كيف تؤثر الممارسات الإدارية وسلوكيات القادة ف 

 

؟ما العلاق .4 ي وبير  مستوى الإنتاجية لدى الموظفير 
 ة بير  بيئة العمل الداعمة والتحفير  الوظيف 

 

؟ .5 ي قد تؤثر على إنتاجية الموظفير  ي الثقافة التنظيمية الت 
 ما العقبات أو العوامل السلبية ف 

 

 اهداف البحث : 
 

كة  ي شر
صدارة بالجبيل، وتسليط يهدف البحث إلى دراسة العلاقة بير  ثقافة المنظمة وإنتاجية الموظفير  ف 

الضوء على كيفية تأثير القيم والممارسات التنظيمية على مستوى أداء العاملير  وكفاءتهم الإنتاجية. كما يسعى 
ي تعزيز الإنتاجية، 

البحث إلى تقديم معلومات علمية وعملية تساعد الإدارة على فهم العوامل المؤثرة ف 
ي بيئة العم

اتيجية لتحسير  الأداء وتحديد نقاط القوة والضعف ف  ل التنظيمية، بما يدعم اتخاذ قرارات اسي 
كة.   العام للشر

 

 هدف البحث العام : 
 

كة صدارة بالجبيل،  ي شر
يهدف هذا البحث إلى تحديد مدى تأثير ثقافة المنظمة على تعزيز إنتاجية الموظفير  ف 

 انعكاسها على أداء العاملير  وكفاءتهم الإنتاجية. من خلال دراسة القيم والممارسات التنظيمية السائدة وكيفية 
 

 الأهداف الفرعية : 
 

  .كة صدارة بالجبيل ي شر
 تحديد أبعاد ثقافة المنظمة السائدة ف 

 

  . ام، والابتكار على إنتاجية الموظفير   دراسة تأثير قيم التعاون، والالي  

ي تعزيز الأداء ال
ي والإنتاجية. تحليل دور سلوكيات القادة والممارسات الإدارية ف 

 وظيف 

 ي دعم ثقافة الابتكار داخل بيئة العمل
  .استكشاف مدى إدراك الموظفير  لدور الإدارة ف 
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  . ي بمستوى إنتاجية الموظفير 
 التعرف على علاقة بيئة العمل الداعمة والتحفير  الوظيف 

 

  .ي تؤثر على الإنتاجية ي الثقافة التنظيمية الت 
 تحديد العوامل الإيجابية والسلبية ف 

 

 فرضيات البحث: 
 

تستند فرضيات هذا البحث إلى سؤال البحث الرئيسي والأهداف المحددة، حيث يسعى البحث إلى اختبار 
كة صدارة بالجبيل. وتهدف هذه الفرضيات إلى تقديم  ي شر

العلاقة بير  ثقافة المنظمة وإنتاجية الموظفير  ف 
حول كيفية تأثير القيم والممارسات التنظيمية على توقعات مبنية على الدراسات السابقة والنظريات الإدارية 

كير  على أبعاد الثقافة الإيجابية والسلبية وارتباطها بمستوى  أداء الموظفير  وكفاءتهم الإنتاجية، مع الي 
 الإنتاجية داخل بيئة العمل. 

 الفرضية العامة : 
 

ي شر 
ي لثقافة المنظمة على تعزيز إنتاجية الموظفير  ف   كة صدارة بالجبيل. هناك تأثير إيجاب 

 

 الفرضيات الفرعية : 
 

1.  . ي ثقافة المنظمة وتعزيز إنتاجية الموظفير 
 هناك علاقة إيجابية بير  قيم التعاون ف 

 

2.  . ي ثقافة المنظمة ومستوى إنتاجية الموظفير 
ام ف   هناك علاقة إيجابية بير  قيم الالي  

 

ي ثقافة المنظمة وتعزيز  .3
. هناك علاقة إيجابية بير  قيم الابتكار ف   أداء وكفاءة الموظفير 

 

ي تحسير  الإنتاجية.  .4
 ف 

ً
 إيجابيا

ً
 تلعب سلوكيات القادة والممارسات الإدارية دورا

 

5.  .  على مستوى إنتاجية الموظفير 
ً
ي إيجابيا

 تؤثر بيئة العمل الداعمة ونظم التحفير  الوظيف 
 

ي الثقافة التنظيمية، مثل التنافس المفرط أو ضعف التواصل،  .6
يؤدي إلى انخفاض وجود عناصر سلبية ف 

 الإنتاجية. 
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 نموذج البحث : 
 

 نموذج البحث -1-الشكل 

 

 

 
 

 
 

 

H1 . Ha . Hb . Hc . Hd .He . Hf . Hg . Hh 

 
 الدراسة الميدانية : 

https://www.sadara.com/ar  
ي مدينة 

ي المملكة العربية السعودية، تقع ف 
كات الصناعية ف  كة صدارة للكيميائيات هي إحدى أكي  الشر شر

كة داو كيميكال الأمريكية، وتهدف إلى  ك بير  أرامكو السعودية وشر وع مشي  الجبيل الصناعية. تأسست كمشر
ي مجال إنتاج مجموعة متنوعة من المواد الكيميائية والمنتجات الصناعية. تُعد 

صدارة من أبرز المشاري    ع ف 
كير  على الابتكار  ي وتوفير فرص العمل، مع الي  ي دعم الاقتصاد الوطت 

الصناعات التحويلية، وتلعب دورًا مهمًا ف 
  والتقنيات الحديثة. 

 منهجية البحث : 
 

 : الوضعية.  فلسفة البحث

.  منهج البحث ي  : الاستنتاج 

اتيجية البحث  : دراسة الحالة.   اسي 

.   نوع البحث  : الكمي

ي :   المقطعية.   الأفق الزمت 

 تعزيز الانتاجية ثقافة المنظمة
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ي  التقنيات و الإجراءات
 . : الاستبيان و التحليل الإحصاب 

 

 يوضح منهجية البحث -2-شكل 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

وع ) مكتوب ( :   هيكل المشر
 

  الفصل الأول : المقدمة •

ي : الإطار النظري •
  الفصل الثاب 

  الفصل الثالث : منهجية البحث •

ي الفصل  •
  الرابع : التحليل الإحصاب 

   الفصل الخامس : مناقشة النتائج و الخاتمة •
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وع ) مرسوم ( :   هيكل المشر
 

وع -3-الشكل   يوضح هيكل المشر

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

            

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 المقدمة :    الأول الفصل

ي 
 الإطار   النظري :  الفصل   الثاب 

يةجمنه :  الثالث   الفصل    البحث 

ي    التحليل :  الرابع   الفصل
 الإحصاب 

 الخاتمة مناقشة   النتائج   و   :  الفصل   الخامس
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ي : 
 الدراسات السابقة  الفصل الثائ 
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 مقدمة : 
، حيث توفر أدلة  تعد الدراسات السابقة مصدرًا أساسيًا لفهم السياق النظري والعملىي لأي بحث علمي

ي تناولت ثقافة  ي هذا الفصل، سيتم استعراض الدراسات الت 
ومراجع تدعم صياغة الفرضيات والأهداف. ف 

ين معًا، المنظمة بشكل منفصل، وإنتاجية  ي بحثت العلاقة بير  المتغير ، إضافة إلى الدراسات الت  الموظفير 
. كما سيتم تحليل  ي توصلت إليها هذه الدراسات وأثرها على الأداء التنظيمي كير  على النتائج الت  مع الي 
ي لم تغطيها الدراسات السابقة، لتوضيح أهمية الدراسة الحالية وإسهاماتها العل مية الفجوات البحثية الت 

 والتطبيقية. 

ن الباحث من الوقوف على ما 
ّ
ي إثراء البحوث العلمية، فهي تُمك

م تتلعب الدراسات السابقة دورًا محوريًا ف 
ي يمكن  ي مجال الدراسة، والتعرّف على الفجوات البحثية، وتحديد المنهجية المناسبة الت 

ن مإنجازه علميًا ف 
 خلالها معالجة مشكلة البحث الحالية. 

، )أحمد ع ي
 (2018لىي القحطاب 

 

ام، والابتكار، يمكن أ ن يؤدي أظهرت دراسة أن توجيه الثقافة التنظيمية نحو تعزيز القيم مثل التعاون، والاحي 
ي تشجع التنافسية المفرطة أو ا ، بينما الثقافة الت  ي وزيادة إنتاجية الموظفير 

لانعزال إلى تحسير  الأداء الوظيف 
 كسية. بير  العاملير  تؤدي إلى نتائج ع

 (2022)عبدالحميد وعبده، 
 

، وتؤدي إلى  بينت دراسة أن الثقافة التنظيمية القائمة على المشاركة والعدالة التنظيمية تعزز رضا الموظفير 
 . ي تعتمد على العمل الجماعي كات الصناعية الت  ي الشر

 رفع كفاءتهم الإنتاجية، خصوصًا ف 

 (2021)الشمري، 
 

ي ذات المجال، تعد الدراسات السابقة 
ه من الباحثير  ف  ي يربط الباحث بما توصل إليه غير

بمثابة جش معرف 
ي بناء تصور علمي متكامل حول موضوع الدراسة

لا يمكن لأي دراسة أن  مما يمنحه رؤية شمولية تساعده ف 
ي سبقتها، فكل بحث هو امتداد وتراكم لما أنتجه العقل الب ي من تستقل بذاتها عن الجهود العلمية الت  شر

ي   من خلال الاطلاع على الأدبيات السابقة، معرفة، والدراسات السابقة تمثل هذا الامتداد الفكري والمنهج 
ي ركزت  ات محل الدراسة، وتحديد الاتجاهات الت  ي تناولت المتغير يستطيع الباحث استكشاف النظريات الت 

ي هذا المجال. 
 عليها البحوث الحديثة ف 

ي،   (2022)مي خالد العسير
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 أهمية الدراسة : 
 

 ، ي كونها تساعد على فهم السلوك المؤسسي
ي تتناول ثقافة المنظمة ف  ز أهمية الدراسات التنظيمية الت  تي 

ي نحو تحقيق الأهداف المؤسسية
ي تشكيل بيئة العمل وتوجيه الأداء الوظيف 

ي  ودورها ف 
تكمن أهمية البحث ف 

ي كونه
أحد المحركات الرئيسة للتطور المؤسسي والاستجابة  موضوع الإبداع والابتكار داخل المؤسسات ف 

ات التكنولوجية والسوقية  .  الشيعة للتغير

  (2020)مشاعل ناصر الدوشي، 
 

ي 
ي تتبت  ثقافة تشجع التعاون والعمل الجماعي تحقق نتائج أفضل ف  أشارت دراسة إلى أن المنظمات الت 

وقراطية. الكفاءة التشغيلية والإنتاجية مقارنة بالمنظمات ذ  ات الثقافة الفردية أو البير

 ، ي  (2017)العتيت 
 

 بمستوى الإنتاجية والانتماء 
ً
بينت دراسة أن تمكير  الموظفير  وتوفير بيئة عمل داعمة ترتبط إيجابيا

ي وتقدير جهوده يمثل المحرك الأساسي لرفع الأداء الفردي  ، حيث أن الاهتمام بالعامل البشر ي
الوظيف 

ي المنظ
 مات الحديثة. والجماعي ف 

(Alharbi, 2020 ) 
 

ية وأصحاب القرار،  ز أهمية مثل هذه الدراسات من خلال تقديمها توصيات عملية لإدارات الموارد البشر تي 
 . ي تطوير سياسات تنظيمية محفزة على الابتكار والتفوق المؤسسي

 تسهم ف 

 ، ي  (2020)أحمد يوسف الحرب 

 

كما أوضحت دراسة أخرى أن تعزيز الإنتاجية يتطلب بيئة عمل محفزة تشمل التدريب المستمر ونظم 
كير  على الثقافة التنظيمية الإيجابية ينعكس  ، مما يؤكد أن الي  ي ة مالمكافآت العادلة وفرص التطوير المهت  باشر

 على كفاءة الأداء وتحقيق أهداف المؤسسة. 

 ( 2019)يوسف، 
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 ول ) ثقافة المنظمة ( : المبحث الأ
 

، حيث تعكس القيم  ي علم الإدارة والسلوك التنظيمي
تُعد ثقافة المنظمة من المفاهيم الجوهرية ف 

كة بير  أعضاء المؤسسة، وتُعد الإطار غير الرسمي الذي يوجّه السلوك  اضات المشي  والمعتقدات والافي 
خلال تجارب سابقة، وتاري    خ المؤسسة، ورؤية  الفردي والجماعي داخل المنظمة. وتتشكل هذه الثقافة من

ي تحديد كيفية تفاعل العاملير  مع بعضهم البعض ومع بيئة العمل 
القيادة العليا، وتُسهم بشكل فعال ف 

ام، ، وتعزيز الالي    لتحسير  الأداء التنظيمي
ً
 أساسيا

ً
وتحفير   المحيطة. ولذا فإن فهم ثقافة المنظمة يُعد مدخلا

 الإبداع. 

، )مها عبد   (2021الرحمن العجمي

 

ثقافة المنظمة لا تقتصر على كونها مجموعة من الشعارات أو القيم المعلنة، بل هي سلوك عملىي يُمارس 
ي مختلف المستويات الوظيفية، وتنعكس من خلال القرارات التنظيمية، أسلوب القيادة، طبيعة 

يوميًا ف 
. وعندما تكون ا إنها لثقافة متجانسة، ومبنية على الشفافية والتقدير، فالعلاقات، وآليات المكافأة والتحفير 

س تخلق بيئة إيجابية تُحفّز الموظفير  على العمل بروح الفريق، وتزيد من مستوى الرضا والانتماء، ما ينعك
ة على معدلات الأداء والإبداع.   مباشر

 ، ي  (2020)خالد عبد الله الحرب 

 

ي طريقةيرى العديد من الباحثير  أن الثقافة التنظيم
 ية تمثل العمود الفقري لأي مؤسسة ناجحة، إذ تؤثر ف 

، واستعدادهم لتحمّل المسؤوليات والمخاطرة. وقد أظهرت  ، ودرجة تفاعلهم مع التغيير تفكير الموظفير 
، بينما يؤدي ضع ف العديد من الدراسات أن الثقافة القوية والواضحة تُعد محفّزًا رئيسيًا للتمير  المؤسسي

، وظهور سلوكيات سلبية تُعيق التقدم وتؤثر على الفاعلية التنظيمية. الثقافة إلى   اضطراب داخلىي

 ، ي محمد البقمي
 (2019)تهاب 

 

 مفهوم ) ثقافة المنظمة ( : 
 

ي يطوّر  ها ثقافة المنظمة هي ذلك النظام المتكامل من القيم والمعتقدات والمعايير والرموز والسلوكيات الت 
ّ الثقافة التنظيمأعضاء المنظمة بمرور  ي تعمل كإطار توجيهي لسلوكهم داخل المؤسسة. وتُعي  ية الزمن، والت 

، ومستوى  ي طريقة اتخاذ القرارات، وأسلوب التعامل بير  الموظفير 
عن شخصية المنظمة، فهي تتجلى ف 

ي تنفّذ بها المهام وتُدار بها التفاعلات ي تحديد الطريقة الت 
ام والانضباط، كما تسهم ف   اليومية الالي  
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 ، ي
 (2020)نوال عبد الله القحطاب 

 

ي  اضات الت  كة، والمفاهيم الأساسية، والتقاليد، والافي  تُعرف ثقافة المنظمة بأنها مجموع القيم المشي 
ي سلوكهم وأدائهم. وتُعد الثقافة هي الرابط غير الرسمي الذي يجمع الم

ي تؤثر ف  وظفير  يطوّرها العاملون، والت 
كة، كما أنها تُمثل الأساس الذي تُبت  عليه العلاقات التنظيمية، وأساليب حل ويمنحهم هوية  مهنية مشي 

 المشكلات، والتفاعل مع التحديات. 

 (2019)سلطان فهد الشهري، 

 

يرى البعض أن ثقافة المنظمة تمثل الإطار العام الذي يوجّه سلوك الأفراد داخل بيئة العمل، حيث تؤثر 
 هذه الثقافة على طريق

ً
، مما يجعلها عنصرا ، ومستوى المبادرة، ونمط التواصل، وقابلية التغيير  ة التفكير

ي تحقيق الفاعلية المؤسسية. وتكون الثقافة فاعلة عندما تكون واضحة، ومتّسقة، وتدعم الأهداف 
 ف 

ً
حاسما

 العامة للمنظمة. 

 ، ي
 (2021)علياء حسن الزهراب 

 

 أهمية ثقافة المنظمة : 
 

ي السلوك التنظيمي وتوجّه الأداء العام.  تكمن أهمية ثقافة
ي تؤثر ف  ي كونها القوة الخفية الت 

فهي  المنظمة ف 
  تُعتي  الإطار المرجعىي الذي يحدد كيفية تفاعل الموظفير  مع بعضهم البعض، ومع الإدارة، ومع بيئة العمل

ي تحسير  الأدككل. وعندما تكون الثقافة واضحة ومتّسقة، فإنها تخلق شعورًا بالهوية والانتما 
اء ء، وتسهم ف 

، كما تعزز من القدرة على اتخاذ القرارات بشكل أشع وأكير فاعلية.  ي
 وزيادة الرضا الوظيف 

 ،  (2021)سلمان عبد الله النفيعىي

 

ام  ي مدى الي  
ي تشكيل مناخ العمل داخل المؤسسة، فهي تؤثر ف 

تلعب الثقافة التنظيمية دورًا محوريًا ف 
ي استعدادهم للتعاون والانضباط والمبادرة. وكلما كانت الثقافة إيجابية الموظفير  بالقيم المؤس

سية، وف 
ي تحسير  جودة الخدمات وزيادة ولاء 

ي استقطاب الكفاءات والحفاظ عليها، وأسهمت ف 
ومحفّزة، ساعدت ف 

  العملاء. 

ي،  ي فهد المطير
 (2020)تهاب 
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ي توح
اتيجية فعالة تُسهم ف  ي خلق بيئة تُعد ثقافة المنظمة أداة اسي 

، وتساعد ف  مل عيد الرؤية بير  العاملير 
ي أوقات التغيير المؤسسي أو التوسع، إذ 

ز أهميتها بشكل خاص ف   متوازنة، تقوم على الشفافية والثقة. وتي 
ي تقليل مقاومة التغيير وتعزيز التكيف، مما يؤدي إلى تسهيل عمليات التحوّل 

يمكن للثقافة أن تُسهم ف 
 . والتطوير التنظيمي 

 (2018)خالد صالح الزيد، 

 

ي فعالية القيا
ي تؤثر ف  دة، تشير العديد من الدراسات إلى أن ثقافة المنظمة تُعد أحد العوامل الجوهرية الت 

، وتحفز ع ، وبناء فرق العمل الناجحة. فالثقافة القوية تُعزز من التماسك الداخلىي لى وتحقيق الأداء العالىي
تفاع ذاتيًا لتحقيق الأهداف المؤسسية، بينما تؤدي الثقافة السلبية إلى ار  الإبداع، وتمنح الموظفير  دافعًا 

، وضعف الانتماء، وتراجع مستوى الإنتاجية.  ي
 معدل الدوران الوظيف 

 (2019)ريما عبد الرحمن الخالدي، 

 

اتيجيات تطوير الأداء دون التطرق إلى ثقافة المنظمة، فهي تُعد المكوّن ا  لأساسي لا يمكن الحديث عن اسي 
ي ترسيخ ثقافة تقوم على المبادرة 

ي تنجح ف  الذي يدعم أو يُعيق تنفيذ الخطط الإدارية. فالمؤسسات الت 
ي 

ّ  والاستدامة ف  ات، وتحقيق التمير والمسؤولية والمرونة، تجد نفسها أكير قدرة على التفاعل مع المتغير
 بيئات تتسم بالتعقيد والمنافسة. 

 (2022)عبد العزيز محمد الفوزان، 

 

 أهداف ثقافة المنظمة : 
 

 تعزيز الانتماء والولاء لدى الموظفير  تجاه المنظمة.  .1
 توجيه سلوك الأفراد بما يتماسر مع رؤية وأهداف المؤسسة.  .2
3.  .  خلق بيئة عمل إيجابية تحفّز التعاون والتفاعل بير  العاملير 

4.  .  دعم عمليات اتخاذ القرار وتحسير  التواصل الداخلىي
 التكيّف مع التغيير والتطوير المستمر. زيادة القدرة على  .5
6.  .  تحفير  الإبداع والابتكار بير  الموظفير 

ام بالقيم والمعايير الأخلاقية داخل المنظمة.  .7  تعزيز الالي  
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 أبعاد ثقافة المنظمة : 
 

  :)البعد القيمي )القيم التنظيمية 

ي تؤمن بها المنظمة وتوجّه سلوك  العاملير  فيها، مثل يشمل مجموعة المبادئ والمعتقدات الت 
، والجودة، والابتكار. هذه القيم تحدد طبيعة العلاقات داخل اهة، والشفافية، والعمل الجماعي  الي  

ي سلوك الموظفير  واتجاهاتهم نحو العمل. 
 المنظمة وتؤثر ف 

 
  :  البعد السلوكي

ام الموظفير  بالقي ي تُظهر مدى الي   ي أنماط السلوك والممارسات اليومية الت 
م التنظيمية، يتمثل ف 

ام الأنظمة والتعليمات. ويُعد هذا البعد الم ام بالمواعيد، واحي  ظهر مثل الانضباط، التعاون، الالي  
 . ي الواقع العملىي

 العملىي لثقافة المنظمة ف 
 
  :  البعد الاتصالىي

ز على طبيعة قنوات الاتصال داخل المنظمة، ومدى انفتاح الإدارة على الحوار وتبادل الآراء 
ّ
يرك

ي تعزيز الثقة، وتقوية العلاقات المهنية، وتحقيق التفاهم 
ير  بوالمعلومات. فالاتصال الفعّال يسهم ف 

 المستويات الإدارية المختلفة. 
 
  :البعد القيادي 

ي تشكيل وتوجيه ثقافة المنظمة من خلال سلوكهم، وطريقة تعاملهم 
يعكس دور القادة والمديرين ف 

هم، وقدرتهم ، وتحفير  . فأسلوب القيادة  مع الموظفير  ي نفوس العاملير 
على غرس القيم التنظيمية ف 

ي دعم أو إضعاف الثقافة التنظيمية
 حاسمًا ف 

ً
 . يُعد عاملا
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 يوضح ابعاد ثقافة المنظمة  -4-شكل 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 (  
 ( :  تعزيز الانتاجيةالمبحث الثان 

 

ي أنها تعمل كمحرك مباشر لسلوك الموظف؛ فتوفر الحوافز الملائمة 
تكمن أهمية الحوافز المادية والمعنوية ف 

امهم وأدائهم، ما ينعكس إيجابًا على الإنتاجية الوظيفية. أشارت دراسات  تقديرًا لجهود الموظفير  ويزيد الي  
ي مستوى متعددة إلى أن تعديل نظم الحوافز ومزجها بير  المادي والمعن

وي يؤدي إلى تحسّن ملحوظ ف 
 الإنتاجية. 

(Muthuswamy, 2022) 

 

ي بيئات العمل إلى أن بيئة العمل المادية والنفسية 
مثل توافر أدوات العمل، التصميم  —يشير التحليل ف 

، ووجود مناخ دعم تنظيمي  ي
، إذ تعمل بيئة —الوظيف  ام الموظفير   تؤثر بشكل مباشر على أداء المهام والي  

 العمل الجيدة كوسيط يزيد من مستوى الإنجاز والإنتاجية. 

ة ابعاد ثقاف
المنظمة

القيميالبعد
(ةالتنظيميالقيم)

البعد
السلوكي

البعد
الاتصالي

البعد 
القيادي
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(Zhenjing, 2022) 

 

ي السياق الإداري أن الثقة التنظيمية والقيادة التشاركية تعمل كعوامل وسيطة تُعظّم أثر 
 أظهرت أبحاث ف 

؛ أي أن إثراء ثقافة الثقة والقيادة الداعمة يعزّز قدرة  لتدخلات اممارسات الإدارة والثقافة على أداء الموظفير 
 الإدارية على رفع الإنتاجية. 

يف،   (2024)شر

 

 :  الانتاجية تعزيز مفهوم 
 

ي تتخذها المنظمة لرفع كفاءة أداء الموظفير   يُقصد بتعزيز الإنتاجية مجموعة الجهود والإجراءات الت 
ي إطار الموارد المتاحة. فالإنتاجية لا تقتصر على زيادة 

وتحسير  مخرجات العمل من حيث الكمّ والنوع ف 
در، ورفع مستوى الفاعلية التنظيمية. ويُعدّ حجم الإنجاز فقط، بل تشمل تحسير  جودة الأداء، وتقليل اله

، وتوفير بيئة عمل محفزة، واستخدام أساليب  تعزيز الإنتاجية عملية مستمرة تتطلب تطوير مهارات العاملير 
ي تحقيق الأهداف التنظيمية بأعلى كفاءة ممكنة. 

 إدارية وتقنية فعّالة تسهم ف 

 

لقيادة، ارتباطًا وثيقًا بعوامل داخلية مثل الثقافة التنظيمية، ويرى بعض الباحثير  أن تعزيز الإنتاجية يرتبط ا
. إذ  ي إن  نظم الحوافز، التدريب، والتواصل الفعّال، وعوامل خارجية مثل الاستقرار الاقتصادي والتطور التقت 

ر مناخًا إداريًا واجتماعيًا 
ّ
جع يشتحسير  الإنتاجية لا يتحقق إلا عي  تفاعل هذه العوامل بشكل متكامل يوف

ي الأداء 
 . الموظفير  على الإبداع والتمير  ف 

  ،  (. 2021)النفيعىي

 

ي تبذلها الإدارة والعاملون لزيادة كفاءة استخدام الموارد المتاحة وتحقيق أفضل  الجهود المنظّمة الت 
ية وتحسير  بيئة العمل  .مخرجات ممكنة من حيث الكمية والنوعية، من خلال تطوير القدرات البشر

، )محمد عبد   (2020الرحمن البقمي
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 :  تعزيز الإنتاجيةأهمية 
 

ي تحقيق الك .1
فاءة أشارت الدراسة إلى أن تعزيز الإنتاجية يُعد من أهم عناصر الاستدامة التنظيمية، إذ يسهم ف 

ي تضع سياسات واضحة لتحفير  الأداء  ي الموارد. وأكدت أن المنظمات الت 
التشغيلية وتقليل الفاقد ف 

ها. وتحسير  بيئة العم  ل تحقق معدلات إنتاج أعلى بنسبة ملحوظة مقارنة بغير

 ، مجلة العلوم الإدارية والاقتصادية، جامعة الملك فيصل(2020)الهاجري، 

 

ي المؤسسات الخدمية، وخلصت إلى أن تطبيق برامج  .2
تناولت العلاقة بير  تعزيز الإنتاجية وجودة الأداء ف 

ي رفع
اوح بير   تدريب وتطوير مستمرة للموظفير  يسهم ف  ٪. كما أوضحت أن 40–25الإنتاجية بنسبة تي 

ا على استدامة الإنتاجية من الحوافز المادية ً  .الحوافز المعنوية كانت أكير تأثير

(Al-Zoubi, 2021, Journal of Business Management Studies .) 

 

جات. تحسير  نوعية الخدمات والمنتبيّنت أن تعزيز الإنتاجية لا يقتصر على زيادة كمية الإنتاج، بل يمتد إلى  .3
اخل دوأشارت إلى أن وجود ثقافة تنظيمية داعمة للتعاون والابتكار يُعدّ من أقوى محددات الإنتاجية العالية 

ي المملكة
 .المنظمات الصناعية ف 

 ، مجلة الإدارة والاقتصاد العربية(. 2019)عبد الله النمر، 

 

ا  .4 ً وظفير  رئيسيًا على فاعلية القيادة التنظيمية. فكلما زاد تمكير  الم أكدت أن تعزيز الإنتاجية يُعتي  مؤشر
ي اتخاذ القرار، زادت إنتاجيتهم بشكل واضح. كما ربطت الدراسة بير  الإنتاجية العالية ومس

توى والمشاركة ف 
ي والدافعية الذاتية

 .الرضا الوظيف 

(Kaur & Gupta, 2022, International Journal of Organizational Behavior) 

 

ي تحقيق  .5
ي يسهم ف 

ي من خلال برامج التدريب والتطوير الوظيف  ي العنصر البشر
أوضحت أن الاستثمار ف 

أهداف المؤسسة بكفاءة، حيث أشارت النتائج إلى أن تعزيز الإنتاجية يؤدي إلى تحسير  الأداء المالىي 
 .والإداري على حد سواء

 عة الإمام محمد بن سعود(. ، مجلة التنمية الإدارية، جام2023)الشمري، 
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 :  تعزيز الانتاجيةأهداف 
 

ي الوقت والجهد.  .1
 رفع كفاءة استخدام الموارد المتاحة وتقليل الهدر ف 

2.  .  تحسير  جودة المنتجات والخدمات المقدّمة للمتعاملير 

ي الأسواق المحلية والعالمية.  .3
 زيادة القدرة التنافسية للمنظمة ف 

اتيجية بكفاءة. دعم استدامة الأداء المؤسسي  .4  وتحقيق الأهداف الاسي 

هم نحو الإبداع والابتكار.  .5  تعزيز رضا الموظفير  وتحفير 

 

 :  تعزيز الانتاجيةابعاد 
 

  يشمل أساليب الإدارة، ووضوح الأهداف، وفعالية نظم المتابعة والتقييم، وهيكل  : البعد التنظيمي
 السلطة والمسؤوليات داخل المنظمة. 

 

  ي ز  : البعد التقت 
ّ
ئة على استخدام التكنولوجيا الحديثة، وتطوير أنظمة العمل الآلية، وتحسير  بي يرك

 العمل المادية بما يدعم شعة الإنجاز وجودة الأداء. 

 

  ي
ي بيئة العمل، مثل التعاون، والجودة،  : البعد الثقاف 

يتصل بالقيم والمعتقدات السائدة ف 
ل ثقافة داعمة للإنتاجية

ّ
ي تشك  . والانضباط، وهي الت 

 

  ي اف بالإنجازات، والتقدير المس : البعد التحفير  تمر يرتبط بنظم الحوافز المادية والمعنوية، والاعي 
 .  لأداء الموظفير 
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  تعزيز الانتاجيةيوضح ابعاد  -5-الشكل 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

 :  تعزيز الانتاجيةالعلاقة بي   ثقافة المنظمة و 
 

. فهي  تُعدّ ثقافة المنظمة من العوامل الجوهرية ي إنتاجية الموظفير 
ي تؤثر بشكل مباشر وغير مباشر ف  الت 

ي يتفاعلون  تمثّل الإطار القيمي والسلوكي الذي يوجّه تصرفات الأفراد داخل بيئة العمل، ويحدّد الطريقة الت 
 .بها مع الإدارة وزملائهم ومع متطلبات المهام

، فكلما كانت الثقافة التنظيمية إيجابية، قائمة على الانف ، والعدالة، والتحفير  ام، والعمل الجماعي تاح، والاحي 
، مما  امهم وانتمائهم المؤسسي انعكس ذلك على سلوك العاملير  من خلال زيادة دافعيتهم، ورفع مستوى الي  

 يؤدي إلى تحسّن الأداء وزيادة الإنتاجية

موظفير  على تقديم أفكار جديدة تعمل الثقافة التنظيمية أيضًا كعامل محفّز للابتكار والتطوير، إذ تشجع ال
ي المقابل، فإن الثقافات 

ي تحقيق أهداف المنظمة بكفاءة أعلى. ف 
وتحمل المسؤولية بثقة، مما يسهم ف 

ي يسودها الغموض الإداري أو ضعف التواصل  —التنظيمية السلبية  قد تُضعف روح المبادرة وتؤدي  —الت 
 .إلى تراجع الإنتاجية

 

البعد
التنظيمي

يالتقنالبعد

فيالثقاالبعد

البعد
التحفيزي
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، والعمل التنظيمية بيئة حاضنة لتنمية القيم الإنتاجية مثل الانضباط، والإتقان، والمساءلةكما تُعتي  الثقافة 
اتيجية تهدف إلى تعزيز الإنتاجية. لذلك، فإن بناء ثقافة تنظي ي أي اسي 

مية بروح الفريق، وهي قيم أساسية ف 
اتيجيًا لرفع كفاءة الأفراد وتحسير  الأداء المؤ   اسي 

ً
 سسي بشكل مستدام. إيجابية يُعدّ مدخلا

 

 

 الخاتمة : 
 

ي بناء بيئة
ة أساسية ف   من خلال استعراض الأدبيات والدراسات السابقة، يتضح أن ثقافة المنظمة تمثل ركير 

ي رفع إنتاجية الموظفير  وتحقيق الأهداف المؤسسية بكفاءة. فقد أجمعت معظم 
عمل فعّالة تسهم ف 

ام المتبادل، وا —ة الدراسات على أن الثقافة التنظيمية الإيجابي كة، والاحي  ، القائمة على القيم المشي  لتحفير 
، وتنمية روح الانتماء، وتشجيع الإبداع والابتكار، وهو ما  —والعدالة  ي تعزيز دافعية العاملير 

ينعكس  تُسهم ف 
ة على تحسير  الأداء والإنتاجية  . مباشر

 

مة الوسائل المادية أو التقنية، بل يتطلب منظو  كما أظهرت الأدبيات أن تعزيز الإنتاجية لا يتحقق فقط عي  
ي تدعم الأداء المتمير  وتكاف   الجهود الفردية والجماعية.  من و متكاملة من القيم والسلوكيات التنظيمية الت 

الحاضنة  هنا، يتضح أن العلاقة بير  ثقافة المنظمة والإنتاجية علاقة تكاملية وتفاعلية، إذ تمثل الثقافة البيئة
ي ت ي الواقع الالت 

. نمو فيها قيم الكفاءة والجودة، بينما تشكل الإنتاجية المخرج العملىي لتلك الثقافة ف   مؤسسي

 

ي الجبيل  –وبناءً على ذلك، يمكن القول إن نجاح المنظمات 
كة صدارة ف  ي تعزيز إنتاجية موظفيه –مثل شر

ا ف 
، بميرتبط بمدى قدرتها على غرس ثقافة تنظيمية إيجابية تتبت ّ قيم ا ، والشفافية، والتمير  ا لعمل الجماعي

ي بيئة الأعمال الحديثة. 
ي تحقيق استدامة الأداء والتفوق التنافسي ف 

 يسهم ف 
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 الفصل الثالث : منهجية البحث
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 مقدمة : 
ي تم اتباعها  لتحقيق أهداف يُعد هذا الفصل من أهم فصول البحث، إذ يتناول الإجراءات المنهجية الت 

ي عليه البحث من حيث تصميمه،  الدراسة والإجابة عن تساؤلاتها. فهو يوضح الأسلوب العلمي الذي بُت 
ي تحليلها. 

 وطبيعة منهجه، ومجتمعه، وعينته، وأدوات جمع البيانات، والأساليب الإحصائية المستخدمة ف 

ي تعزي
كة صدارة تهدف هذه الدراسة إلى التعرّف على أثر ثقافة المنظمة ف  ي شر

ز إنتاجية الموظفير  ف 
ي مدينة الجبيل الصناعية، من خلال تحليل مدى ارتباط عناصر الثقافة التنظيمية )القيم

وكيماويات ف  ، للبي 
ي بيئة العمل. 

 المعتقدات، الممارسات الإدارية، وأنماط القيادة( بمستوى إنتاجية العاملير  ف 

ز هذا الفصل على ت
ّ
ا من ذلك، يرك

ً
حديد المنهج الأنسب لطبيعة الموضوع، وتوضيح طرق جمع وانطلاق

اس، البيانات من الميدان، سواء من خلال الاستبانة أو المقابلات أو الملاحظة، إضافة إلى توضيح أدوات القي
ي ستُستخدم لتحليل النتائج واستخلاص  وطرق التحقق من صدقها وثباتها، والأساليب الإحصائية الت 

 .الاستنتاجات

ي الفصول اللاحقة، بما يضمن الوصول إلى  بهذا،
يمهّد هذا الفصل الطريق أمام عرض وتحليل البيانات ف 

كة صدارة.  ي شر
 نتائج علمية دقيقة تبيرّ  مدى تأثير ثقافة المنظمة على إنتاجية الموظفير  ف 

 

ات الدراسة :   التعريفات الإجرائية لمتغي 
ي الدراسات البحثية، تعتي  التعريفات الإجرائ

ي يتم قياسها بوضوح يصف ف  ات الت  ي تحديد المتغير
ية أساسية ف 

التعريف الإجرائية كيفية قياس المتغير أو ملاحظته أو معالجته. يساعد الباحثير  على التأكد من أن دراساتهم 
 متسقة وموثوقة. 

 

 ثقافة المنظمة كمتغي  مستقل : 
 

ي سلوك 
ل الإطار المرجتُعد ثقافة المنظمة من أهم العوامل المؤثرة ف 

ّ
عىي الموظفير  وأداء المؤسسات، إذ تشك

ي يتعامل بها  الذي يحدد القيم والمعتقدات والممارسات السائدة داخل بيئة العمل. فهي تعكس الطريقة الت 
 الموظفون مع بعضهم البعض، ومع الإدارة، ومع بيئة العمل بشكل عام. 

ي توجيه السلو 
، وتشجيع الالوتلعب ثقافة المنظمة دورًا محوريًا ف  ي

، وتعزيز الانتماء الوظيف  ام ك التنظيمي ي  
ي تحفير  

بالقيم والأهداف المؤسسية. كما أن وجود ثقافة تنظيمية إيجابية واضحة ومتسقة يسهم ف 
، وزيادة إنتاجيتهم، وتحسير  جودة الأداء، وتشي    ع اتخاذ القرارات، ويقلل من الاحتكاكات الإدا رية الموظفير 

 ية. والصراعات الداخل

ي تؤثر على تعزيز الإنتاجية،  ، فإن دراسة ثقافة المنظمة تعتي  خطوة أساسية لفهم العوامل الت  يث حوبالتالىي
ي تنمو فيها قيم الكفاءة والجودة والابتكار داخل المؤسسة.   تمثل الثقافة البيئة الحاضنة الت 
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 كمتغي  تابع : تعزيز الإنتاجية  
 

، إذ يعكس قدرة المنظمة على ر يُعتي  تعزيز الإنتاجية من  ي دراسة الأداء المؤسسي
ات الأساسية ف  فع  المتغير

كفاءة أداء الموظفير  وتحقيق أفضل مخرجات ممكنة من حيث الجودة والكمية باستخدام الموارد المتاحة. 
، ولا يقتصر تعزيز الإنتاجية على زيادة حجم الإنجاز فقط، بل يشمل تحسير  جودة العمل، تقليل الهدر 

ي تحقيق أهداف المؤسسة بكفاءة وفعالية. 
 وتشي    ع العمليات الإدارية، بما يسهم ف 

، الحوافز، التدريب، أساليب القيادة، وبيئة  وتتأثر الإنتاجية بعدة عوامل داخلية مثل مهارات الموظفير 
 عن عوامل خارجية مثل التكنولوجيا المتاحة ومتطلبات السوق. إذ أظهرت الدراس

ً
ات أن العمل، فضلا

، ويحفز  ي
ام والانتماء الوظيف  ي وتطوير بيئة عمل محفزة يزيد من مستوى الالي   ي العنصر البشر

 الاستثمار ف 
ة على إنتاجيتهم.  ي الأداء، وهو ما ينعكس مباشر

 الموظفير  على الإبداع والتمير  ف 

سسة، حيث والإدارة داخل المؤ وبناءً على ذلك، يُعد تعزيز الإنتاجية مقياسًا عمليًا لفاعلية الثقافة التنظيمية 
اتيجية بكفاءة عالية ية والتقنية لتحقيق أهدافها الاسي  ي توظيف مواردها البشر

 . يعكس مدى نجاح المنظمة ف 

 

 تصميم البحث : 
 

  : الوضعية فلسفة الدراسة  

فة تركز على القياسات الموضوعية والجوانب القابلة للملاحظة من الواقع الاجتماعي وتعتمد هذه الفلس
  ية . على الاساليب الكمية لجمع البيانات وتحليلها مما يتيح لنا اختيار الفرضيات بناء على الادلة التجريب

 
  لاستنتاجيا:  سةدرالامنھج 

ة ظلملاحدام اا باستخرھختبام ایتت ضیارصیاغة فل خلان لحالیة مت ایاظرلنر الاستنتاجي یختبالنھج ا
 روع. لمشح اجیا على نجاولولتكنر اثأضیة رفر نسعى لاختباث لبحھذا ایبیة في رلتجا
 

 المسحية : سةدرالا تیجیةراستا 
ة من الأفراد حول ظاهرة أو مشكلة معينة من خلال  هي  دراسة بحثية تهدف إلى جمع البيانات من عينة كبير

 أدوات مثل الاستبيانات أو المقابلات المنظمة
 
 لكمي.ا سة :درالوع ان 

یة طرلرات ھذا المتغین الاحصائیة بیالعلاقة د ایدیثة لتحدلحت البیاناا لتحلیولكمي جمع ث البحن ایتضم
 . روعلمشح انجاوجیا ولولتكنن العلاقة بین اقیقة عودضحة ورة واصم یدفي تقد تساع
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 عیةطلمقا: منيزلق الأفا  

ق لتحقیت اتحرات لمتغیاة لحالة طلقم یدلتقدة حوامنیة زة طفي نقت لبیانااعیة تجمع طلمقت اسادرالا
 لحالي.ت اقولافي ل موالعر اتأثیولحالي اضع ولم ایتیح لنا فھوھذا 

 
 نلاستبیا: اراءاتلاجوا تلتقنیاا  

ي يمكن تحليلها احصائيا لإستخلاص الاستنتاجات حول فرضيات  تستخدم الاستبيانات لجمع البيانات الت 
حة لجمع بيانات دقيقه   وشاملة  . البحث وتصميم الاستبيان يعتمد على الاسئلة المقي 
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 مجتمع البحث و طرق و تقنيات اخذ العينة: 
 

كة الصدارة .  مجتمع الدراسة ي شر
 : جميع موظف 

ي من مختلف الإدارات و المستويات الوظيفية طرق اخذ العينة : 
 سيتم اختيار عينة عشوائية ممثلة من موظف 

كة الصدارة  بشر

 نم يققود دلعا لبشك تلفئاا فمختل لتمثی نلضما تلاستبیاناا دامباستخ لعینةا ر ختیاا مت عينة الدراسة : 
 . ملأقساا فبمختل نفیوظلما

 

 مجتمع البحث و عينة الدراسة  -1-جدول 

 العينة المجتمع مكان الدراسة

كة الصدارة  34 34 شر

 

 طرق و تقنيات اخذ العينة : 
 . ةطلبسیا ئیةوالعشا تلعیناا ذ خا يھ تلعیناا ذ خا تتقنیاو ،لاحتمالیةا يھ تلعیناا ذ خا یقةطر

 

 طريقة جمع البيانات : 
ي تم استخدامها لجمع البيانات المطلوبة للإجابة على أسئلة البحث واختبار  هذا القسم أدوات البحث الت 

ي جمع البيانات الكمية عن طريق 
فرضيات البحث. وعليه فقد اعتمد الباحث على المنهج المسجي ف 

ات  ي تم استخدامها لقياس متغير  البحث . الاستبيانات. وتعرض الأقسام التالية الأدوات الت 

 

 المتغي  المستقل ) ثقافة المنظمة ( : 
ي الأدبيات والدراسات السابقة لقياس المتغير المستقل "ثقافة المنظمة"، 

اعتمد الباحثون على ما ورد ف 
و  القيم التنظيمية وذلك من خلال تحديد أربعة أبعاد أساسية تمثل هذا المفهوم بصورة شاملة، وهي 

 . الدعم القياديو  صل الداخلىي التواو  الممارسات الإدارية

( فقرات لكل بعد، 3( فقرة، بواقع )12وقد تم تصميم هذا المحور ضمن أداة الاستبيان باحتوائه على ) 
ي البيئة الداخلية للمنظمة. 

 بهدف قياس مدى توفر وتمثل هذه الأبعاد ف 

، حيث ت  :تدرج الخيارات منوقد استخدم الباحث مقياس ليكرت الخماسي لتقييم استجابات المشاركير 
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 .= أوافق بشدة، وذلك بهدف قياس درجة الاتفاق مع كل عبارة بدقة 5لا أوافق بشدة إلى  = 1

ها  كة صدارة، ومدى تأثير ي شر
وجاءت فقرات هذا المحور لتقيس تصورات الموظفير  حول ثقافة المنظمة ف 

ي بيئة العمل وسلوكياتهم التنظيمية، بما ينسجم مع أهداف البحث 
. ف   الرئيسي

 

 

 المقياس المستخدم لقياس المتغير المستقل  -2-جدول 

 المتغير 
 المستقل

 المصدر عدد العبارات الابعاد

 
 
 

 ثقافة المنظمة

  3 البعد القيمي 
 
 

Oliver (1999) 
morgan and hunt 

(1994) 

 3 البعد السلوكي 

 3 البعد الاتصالىي 

 3 البعد القيادي

 12 العدد الكلىي 

 

 

 ( :  تعزيز الانتاجيهالمتغي  التابع ) 
ي الأدبيات الإدارية الحديثة 

ي قياس المتغير التابع "الإبداع والابتكار" على ما ورد ف 
الدراسات و اعتمد الباحث ف 

ي بيئة العمل. وقد 
ي ركزت على قياس هذا المفهوم من خلال أبعاده الأساسية ف  م تالسابقة ذات العلاقة، والت 

، وهي تحديد أربعة أ طبيق تو  دعم الإبداعو  توليد الأفكار  بعاد رئيسية تمثل جوهر الإبداع والابتكار التنظيمي
 .  التحسير  المستمر و  الأفكار الجديدة

ي أداة الاستبيان ليشمل )
( فقرات لكل بعد، تقيس مدى 3( فقرة، بواقع )12وقد تم تصميم هذا المحور ف 

 داخل المنظمة، ومدى توافر بيئة محفزة لذلك. ممارسة الموظفير  للإبداع والابتكار 

، متدرجًا من ي تقييم استجابات المشاركير 
ستخدم مقياس ليكرت الخماسي ف 

ُ
 :ا

 = أوافق بشدة، لقياس درجة الاتفاق مع كل عبارة بدقة.  5= لا أوافق بشدة إلى  1
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ي بيئة العمل لدى 
كة صدارة، بما وتمت صياغة الفقرات بما يعكس مستوى الإبداع والابتكار ف  ي شر

موظف 
، ويتناسب مع أهداف البحث وفرضياته.  ي قياس هذا المتغير بشكل علمي وموضوعي

 يسهم ف 

 

 المقياس المستخدم لقياس المتغير التابع  -3-جدول 

 المتغير 
 التابع 

 المصدر عدد العبارات الابعاد

 
 
 

 تعزيز الانتاجية

  3 البعد التنظيمي 
 

HENRY 
MINTZBEG , 

MICHAEL PORTER 
(2005) , ROBERT 

M. GRANT 

ي   3 البعد التقت 

ي 
 3 البعد الثقاف 

ي  3 البعد التحفير 

 12 العدد الكلىي 

 

 

 أنواع البيانات : 
 يوھ فھااھدا قتحقیو ضھاروف ر ختباا دفبھ لحالیةا تهسدرا في در لمصاا نم د یدلعا ثلباحا دمستخا
 .كالاتي ضحةوم

 

 البيانات الأولية : 
 ثلبحا عینة نم تحلیلھاو تلبیاناا جمع مت ثحی نلاستبیاا یعوزت في مةدلمستخا لیةولاا در لمصاا تتمثل
 سئلةا نع للإجابة دامباستخ نامجرلبا لاحصائيا SPSS ( Statistical Package For Social Science ) كلوذ

 .لمناسبةا لاحصائیةا راتلاختباا دامباستخ لنتائجا صستخلاوا سةدرالا
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 البيانات الثانوية : 
 تلمجلاوا لاجنبیةوا بیةرلعا جعرالما . 
 ثلبحا وعضوبم علاقة لھا لتيا لسابقةا وثلبحوا تسادرالا . 
 
 

 طرق و أساليب تحليل البيانات : 
 مت كما. معنىذات  تستنتاجاا صلاستخلاا جمعھا مت لتيا تماولمعلا لتحلی روريلضا نم تلبیاناا جمع د بع

لاجتماعیةا ومللعل لاحصائیةا زملحا دامستخا  (SPSS) یدتحو 
ً
لمجمعةا تلبیاناا للتحلی ٢٨ دار لإصا دا  . 

لعینةا مجتمعو صلخائ ثاقبة ظرةن على ولللحص ،صفيولا للتحلیا لخلا نم لعینةا فصیوت ر ختباا راءجإ مت . 

 نكیرلمشاا راد بالأف لصلةذات ا رىلأخا تماولمعلوا تلتفصیلاوا لسكانیةا كیبةرلتا مفھ على نلباحثیا د یساع
سةدرالا في . 

 دقلصا راتختباا. تساقھاوا لمجمعةا تلبیاناا قةد نضما في لحامیةا قةوثولما لصلاحیةا راتختباا ر تعتب
 ومتق بینما ،قیاسھ لىإ دفتھ ما ستقی ثلبحأدوات ا تكانإذا  ما د یدلتح) فلاستكشاا لعامليا للتحلیا

لفاا خنباروك ر ختبا)ا تلثباا راتختباا ) 

 ولللحص ،صفيولا للتحلیا لخلا نم ،لعینةا فصیوت ر ختباا راءجإ مت  تقولا رور م مع لنتائجا تثبا متقیی
 تلتفضیلاوا لسكانیةا كیبةرلتا مفھ على نلباحثیا د یساع. لعینةا مجتمع صلخصائا ثاقبة ظرةن على

.سةدرالا في نكیرلمشاا راد لأفا لصلةذات ا رىلأخا تماولمعلوا  

 

 الخاتمة : 
ي هذا الفصل، تم 

ي شملت تحديد نوعف  ي إجراء الدراسة، والت 
ي اعتمد عليها الباحث ف   استعراض المنهجية الت 

المنهج المستخدم، ووصف مجتمع الدراسة، وتحديد العينة وأسلوب اختيارها، بالإضافة إلى أداة جمع 
ات الرئيسية للدراسة: ثقافة  غير المنظمة كمتالبيانات وآلية بنائها وتوزيعها، مع توضيح كيفية قياس المتغير

 مستقل، والإبداع والابتكار كمتغير تابع. 

ي تم بها إعداد فقرات الاستبيان وتوزيعها على الأبعاد المختلفة، بالإضافة إلى  كما تم بيان الطريقة الت 
استخدام مقياس "ليكرت" الخماسي لتسهيل عملية القياس والتحليل. وتشكل هذه الإجراءات القاعدة 

ي  ي الفصل الرابع، واستخلاص الاستنتاجات الأساسية الت 
ي تحليل النتائج ف 

ي سيتم الاعتماد عليها لاحقًا ف 
 ف 

 ضوء أهداف وفرضيات الدراسة. 
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ي و مناقشة النتائج
 الفصل الرابع : التحليل الاحصائ 
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 المقدمة : 
ي تم جمعها من خلال الاستبيان الموجه إلى عينة الدراسة من  ي هذا الفصل، سنقوم بتحليل البيانات الت 

ف 
ي 

نامج الاحصاب  يهدف هذا التحليل إلى تقديم فهم شامل للخصائص  28الاصدار  SPSSخلال الي 
ي المتغير 

 ات البحث والإجابةالديموغرافية للعينة، واختبار صدق وثبات الاستبيان، وتقديم الإحصاء الوصف 
ي تم صياغتها بناء على الإطار النظري  على تساؤلات البحث الرئيسية كما سنقوم بتحليل الفرضيات الت 

ي هذا المجال. يهدف هذا الفصل إلى تقديم رؤى 
للدراسة وربط النتائج المستخلصة بالدراسات السابقة ف 
ي الجبيلمعمقة حول كيفية تأثير ثقافة المنظمة على  تعزيز انتاج

كة صدارة ف   .  ية الموظفير  على شر

 

 توصيف عينة الدراسة : 
 تم توزي    ع مفردات عينة الدراسة وفقا ل: 

  سنه فأكير .  45 –سنه  44 – 35 –سنه 34 – 25 –سنه  25العمر : اقل من 

 
  ذكر .  –الجنس : انتر 

 
  دكتوراه .  –ماجستير  –بكالوريوس  –المستوى التعليمي : دبلوم 

 
 كة : أقل من سنه سنوات ال ي الشر

ة ف   سنوات .  6أكير من  –سنوات 6-4 –سنوات 3-1 –خي 

 
 

 الجدول و الرسومات و الفقرات التالية توضح تصنيف العينة محل الدراسة ، كما يلىي : 
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 توصيف عينة الدراسة -4-جدول 
 

 النسب المئوية التكرار  التصنيف  المتغير 

 
 الجنس

 %70.6 24 ذكر

 %29.4 10 انتر 

 %100 34 الاجمالىي 

 
 

 العمر

 %20.6 7 سنه 25اقل من 

 %29.4 10 سنه 34 – 25

 %29.4 10 سنه 44 – 35

 %20.6 7 سنه فأكير  45

 %100 34 الاجمالىي 

 
 

 المستوى التعليمي 

 %50 17 دبلوم

 %41.2 14 بكالوريوس

 %8.8 3 ماجستير 

 %0 0 دكتوراه

 %100 34 الاجمالىي 

 
 

ي 
ة ف  سنوات الخي 

كة  الشر

 %11.8 4 اقل من سنه

 %23.5 8 سنوات 3 – 1

 %41.2 14 سنوات 6 – 4

 %23.5 8 سنوات 6اكير من 

 %100 34 الاجمالىي 
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ات الرئيسية  : يقدم هذا الجدول توصيفا تفصيليا لعينة الدراسة على الأربعة المتغير
  الجنس 

   العمر 

   المستوى التعليمي  

   كة ي الشر
ة ف   سنوات الخي 

 

 و من خلاله يتم استخلاص النتائج التالية : 
 
 ي الاستبيان  بالنسبة لما يتعلق بالجنس

 24: يفوق عدد الذكر عدد الاناث حيث اب  عدد الذكر ف 
ي 29.4مفردة و بنسبة  10% و بينما كان عدد الاناث 70.6مفردة و بنسبة 

% ، كما هو موضح ف 
 الشكل التالىي : 

 
 تصنيف العينة وفقا للجنس -5-ل جدو 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 الجنس

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 70.6 70.6 70.6 24 ذكر 

 29.4 29.4 29.4 10 انثى

Total 34 100.0 100.0  
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 ي الدراسة ينتمون إلى :   فيما يتعلق بالعمر
ي كما نلاحظ أن غالبية المشاركير  ف  ة سن 34 – 25فئت 

% من إجمالىي العينة. تليها فئة 29.4سنة، حيث تشكل كل منهما النسبة الأعلى بواقع  44 – 35و 
ي بلغت نسبتها  45%، ثم فئة 20.6سنة بنسبة  25أقل من  % أيضًا، كما 20.6سنة فأكير والت 

 :  يوضح الشكل التالىي

 
 تصنيف العينة وفقا للعمر -6-جدول 

 العمر

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  سنه 25اقل من  7 20.6 20.6 20.6 

سنه 34 – 25  10 29.4 29.4 29.4 

سنه 44 – 35  10 29.4 29.4 29.4 

 ٤٥ من أكثر

 سنة

7 20.6 20.6 20.6 

Total 34 100.0 100.0  

 

 

 

   ي الدراسة يحملون شهادة كما نلاحظ أن غالبية   : المستوى التعليمي للمشاركير
المشاركير  ف 

 % من إجمالىي العينة، تليها فئة البكالوريوس بنسبة50الدبلوم، حيث تشكل النسبة الأعلى بواقع 
ي حير  لم تُسجل أي نسبة لحملة درجة الدكتوراه 8.8%، ثم فئة الماجستير بنسبة 41.2

%، ف 
(0 :  %(، كما يوضح الشكل التالىي

 
 فقا للمستوى التعليمي تصنيف العينة و  -7-جدول 

 
 

 المستوى_التعليمي

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 50 50 50 17 الدبلوم 

 41.2 41.2 41.2 14 بكالوريوس

 8.8 8.8 8.8 3 ماجستير

 100.0 0 0 0 دكتوراه

Total 34 100.0 100.0  
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 كة ي الشر
ة ف  اوح بير    : عدد سنوات الخي  ة تي  ي الدراسة يمتلكون خي 

 4 كما نلاحظ أن غالبية المشاركير  ف 
 3% من إجمالىي العينة، تليها فئتا من سنة إلى 41.2سنوات، حيث تشكل النسبة الأعلى بواقع  6إلى 

ي حير  بلغت نسبة المشاركير  الذين لديهم 23.5سنوات بنسبة  6سنوات و أكير من 
% لكل منهما، ف 

ة أقل من س : 11.8نة خي   %، كما يوضح الشكل التالىي

 
كة  -8-جدول  ي الشر

ة ف   تصنيف العينة وفقا لعدد سنوات الخي 

 

 

 قياس ثبات و صدق أدوات البحث : 
ي الدراسة تم اختبار صدق الاتساق الداخلىي 

من أجل التحقق من صدق وثبات المقاييس المستخدمة ف 
ي عن طريق قياس ات الدراسة، بالإضافة إلى قياس الصدق التقارب   للاستبيانات المستخدمة لقياس متغير

Average Variance Extracted AVE)  )متوسط 

ي الدراسة عن طريق قياس قيمة ألفا كرونباخ 
 Cronbach'sبينما تم قياس الثبات للمقاييس المستخدمة ف 

alpha ( من خلال نموذج المعادلة البنائيةStructural equation modeling (SEM  باستخدام برنامج
ي 

 الفقرات والجداول التالية توضح ذلك.  28بالإصدار  SPSSالتحليل الإحصاب 

 

  الدراسة : صدق 
 المقاييس المستخدمة ف 

ات الدراسة، بالإضافة إلى قياس  ي قياس متغير
تم اختبار صدق الاتساق الداخلىي للمقاييس المستخدمة ف 

ي عن طريق قياس متوسط التباين المستخرج  .  . Average Variance Extracted الصدق التقارب 

: يقصد به مدي اتساق كل عبارة من عبارات الاستبانة للمتغير الذي تنتمي إليه، لذا  صدق الاتساق الداخلىي
قامت الباحثة بقياس الاتساق الداخلىي للاستبانات من خلال حساب معاملات الارتباط بير  درجة كل عبارة 

ي تنتمي إليه. وفقا لدراسة ) يتم  ٠.٥معامل الارتباط أقل من  Kaiser( 1974والدرجة الكلية للمتغير الت 
 حذفه من الاستبانة. 

 عدد_سنوات_الخبرة_في_الشركة

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 11.8 11.8 11.8 4 سنة من أقل 

 23.5 23.5 23.5 8 سنوات ٣-١

 41.2 41.2 41.2 14 سنوات ٦-٤

 ٦ من أكثر

 سنوات

8 23.5 23.5 100.0 

Total 30 100.0 100.0  
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 مقياس الصدق -9-جدول 

متوسط 
 التباين

 المستخرج

P 

Values 

الانحراف 
 المعياري

 معامل

 الارتباط
KMO المتغي   العبارات 

1.0 

.009 
0.00 .652 .881 

.839 
 
 

A1 
 البعد القيمي 

ثقافة 
 المنظمة

0.00 .908 .602 A2 

 0.00  .948 A3  

8.113 
0.00 .822 .730 B1 

 لسلوكي البعد ا
0.00 .834 .713 B2 

 0.00  .839 B3  

1.820 

0.00 .856 .800 C1  البعد
 C2 931. 842. 0.00 تصالي الا 

 0.00  .502 C3  

0.631 
0.00 .834 .766 D1 

 D2 997. 730. 0.00 ياديالبعد الق

  0.00  .646  D3  

   

1.0 

8.721 

0.00 .809 .968 

.810 

BA1 

 البعد التنظيمي 

 
تعزيز 

 الانتاجية

0.00 .862 .831 BA2 

 

 0.00 .974 .579 BA3  

1.124 
0.00 .898 .653 BB1 

ي البعد ال  تقن 
0.00 .972 .822 BB2 

 0.00 .358 .486 BB3  

0.094 
0.00 .109 .810 BC1 

ي البعد ال
 ثقاف 

0.00 .930 .849 BC2 

 0.00 .985 .579 BC3  

 
1.548 

 
 

0.00 .834 .961 BD1  
يالبعد الت  BD2  912. 974. 0.00  حفي  

 0.00 .540 .749  BD3  
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ي أن جميع  مقياس ثقافة المنظمة: 
معاملات الارتباط بير  عبارات الاستبيان أظهرت نتائج التحليل الإحصاب 

، البعد الرمزي، ، البعد السلوكي : البعد القيمي ي
والبعد  الخاصة بمتغير ثقافة المنظمة وأبعاده الأرب  ع، والمتمثلة ف 

، قد تجاوزت القيمة المقبولة إحصائيًا ) ذي (، مما يشير إلى قوة العلاقة بير  كل عبارة والبُعد ال0.70المؤسسي
(، وهو ما Sig. < 0.001ليه. كما تبير  أن جميع معاملات الارتباط ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )تنتمي إ

 يؤكد تحقق صدق الاتساق الداخلىي للمقياس وقدرته على قياس المفهوم المستهدف بدقة. 

  تغير ثقافة المنظمة( أن مAVEوبالإضافة إلى ذلك، فقد بينت النتائج المتعلقة بقيم متوسط التباين المستخرج )
ككل يمتلك مستوى مرتفعًا من التباين المستخرج، مما يعكس تجانس أبعاده المختلفة ووضوح المفهوم الذي 

، البع —يقيسه. كما أظهرت قيم متوسط التباين المستخرج للأبعاد الفرعية  ، البعد السلوكي : البعد القيمي د وهي
 حدود المقبولة دلاليًا، بما يؤكد تحقق صدق التقارب للمقياس، أيأنها تقع ضمن ال —الرمزي، والبعد المؤسسي 

 أن فقرات كل بُعد تقيس المفهوم نفسه دون تشتت أو تداخل. 

 

ي الخاصة بمقياس تعزيز الإنتاجية أن جميع معاملات  مقياس تعزيز الإنتاجية : 
أظهرت نتائج التحليل الإحصاب 

يشير  (، مما 0.70عاده الفرعية قد تجاوزت القيمة المقبولة إحصائيًا )الارتباط بير  العبارات التابعة للمقياس وأب
ما كإلى وجود علاقة قوية بير  كل عبارة والبُعد الذي تنتمي إليه، ويؤكد جودة الاتساق الداخلىي لهيكل المقياس.  

و ما يعكس قوة (، وهSig. < 0.001تبير  أن جميع معاملات الارتباط كانت ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )
 التجانس بير  الفقرات وقدرتها على قياس مفهوم تعزيز الإنتاجية بصورة دقيقة وموثوقة. 

( أن متغير تعزيز الإنتاجية ككل يتمتع AVEوبالإضافة إلى ذلك، فقد أظهرت نتائج متوسط التباين المستخرج )
متوسط التباين المستخرج للأبعاد  بقيمة مرتفعة تعكس جودة المقياس ووضوح بنائه النظري. كما بينت قيم

، وتطوير إجراءات العمل )أو  —الفرعية للمقياس  ي
مثل: تحسير  كفاءة العمل، جودة الأداء، التحفير  الوظيف 

ي دراستك( 
ي تعتمدها ف  ، أنها تقع ضمن الحدود المقبولة دلاليًا، مما يدل على تحقق صدق التقارب —الأبعاد الت 

ي قياس المفهوم نفسه دون تداخل مع الأبعاد الأخرى.   وأن العبارات المندرجة تحت
 كل بُعد متقاربة ف 

وعليه، يمكن القول إن مقياس تعزيز الإنتاجية يتمتع بدرجة عالية من الثبات والصدق، مما يجعله مناسبًا 
ي اختبار فرضيات الدراسة ذات الصلة بزيادة الإنتاجية وت

ي اللاحق وف 
ي التحليل الإحصاب 

 حسير  أداءللاستخدام ف 
 .  العاملير 

 

 ثبات أداة الدراسة : 
ي حال إعا

دة تشير موثوقية الاستبيان إلى ثبات نتائج الاستبيان وعدم حدوث تغيير ذي دلالة إحصائية فيها ف 
ات زمنية محددة. لقياس موثوقية الاستبيانات المستخدمة لقياس  توزيعها على العينة عدة مرات خلال في 

ات الدراسة، تم حس وآخرون  Hair. ووفقًا ل  28الإصدار  SPSSاب قيم ألفا كرونباخ باستخدام برنامج متغير
ا.  0.7(، يجب أن تكون القيمة أكي  من 2010)

ً
 ليكون المقياس موثوق
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 ثبات الدراسة -10-جدول 

Cronbach’s alpha  المتغي   عدد العبارات 

 .942 

 البعد القيمي  3 851. 

ثقافة 
 المنظمة

 البعد السلوكي  3 890. 

 البعد الاتصالي  3 741. 

 
 البعد القيادي 3 913.

 .881 

 البعد التنظيمي  3 809. 

 

ي  3 791.   البعد التقن 

ي   
 البعد الثقاف 

  .843 3  

ي 3 935.   البعد التحفي  

 

: يوضح الجدول أعلاه أن معاملات الثبات لمقياس الدراسة هي    كما يلىي

 

 و ابعادها : مقياس ثقافة المنظمة 

(، مما يدل على أن جميع 913، 741، 890، 851أظهرت النتائج الإحصائية أن قيم ألفا كرونباخ كانت ) 
و وآخرون )0.7القيم أكي  من   (، فقد تحقق ثبات المقياس. 2010. ووفقًا لهير

 

 

 تعزيز

الانتاجية   
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 مقياس تعزيز الإنتاجية و ابعادها : 

(، مما يدل على أن جميع 935، 843، 791، 809اظهرت النتائج الإحصائية أن قيم ألفا كرونباخ كانت )
و وآخرون )0.7القيم أكي  من   (، فقد تحقق ثبات المقياس. 2010. ووفقًا لهير

 

ي الدراس
ة وبناءً على النتائج الإحصائية أعلاه، فقد تم التأكد من صحة وموثوقية المقاييس المستخدمة ف 

ي أنه يُمكن الاعتماد على نتائجها، ويمكن تطبيق صحة وموثوقية هذه الاستبيانات  الحالية. وهذا يعت 
ي إجراء تحليلات لاختبار فرضيات الدراسة. 

 واستخدامها ف 

 

ات الدراسة :    لمتغي 
 التحليل الوصق 

  ، : تم قياس إجابات أفراد العينة على لفقرات المقياس باستخدام مقياس ليكرث خماسي  كما يلىي
 تم حساب مستوى الدلالة وفقًا للمعادلة التالية: 

 
 غير موافق بشدة غير موافق محايد موافق موافق بشدة

1 2 3 4 5 
 

ي 
ي ف  ب المتوسط الحساب  ي لكل فئة بصر  %(. 20)مقياس الخمس نقاط =   100÷ 5تم حساب الوزن النست 

 يوضح الجدول التالىي دلالة المتوسطات الحسابية: 
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ات الدراسة -11-جدول  ي لمتغير
 التحليل الوصف 

مستوى درجة 
 الممارسة )الأهمية(

ي %    النتيجة الوزن النست 
)الاتجاه العام(    

ي   قيمة المتوسط الحساب 

  5الى اقل من . 420من  موافق بشدة % 100الى اقل من  84من   امرتفع جد

  20. 4الى 4. 30من  موافق %  84الى اقل من  68من  عمرتف

  3. 40الى  . 260من  محايد %  68الى اقل من  52من   طمتوس

  60. 2الى  80. 1من  معارض %  52الى اقل من  36من  ضمنخف

 معارض بشدة %  36الى اقل من  20من  منخفض جدا 
الى اقل من  1من 

1 .80  

 

ات الدراسة، والذي يتضمن القيم الخاصة بالمتوسطات  ي لمتغير
يوضح الجدول التالىي التحليل الوصف 

. وقد تم تفسير النتائج وفقً  ا الحسابية والانحرافات المعيارية، وذلك بالاعتماد على مقياس ليكرت الخماسي
ي الجدول السابق، بهدف تحديد مستوى كل 

ي المبينة ف  من ثقافة المنظمة وأبعادها لدلالة المتوسط الحساب 
 الفرعية، وكذلك مستوى الإبداع والابتكار وأبعاده، وذلك من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة. 

 

 : ي
كة، ممثلة ف  ي توضيح درجة توافر ممارسات ثقافة المنظمة داخل الشر

ات الوصفية ف  وتساهم هذه المؤشر
، البعد الرمزي، والبعد ا ، البعد السلوكي ، بالإضافة إلى تقييم مستوى الإبداع والا البعد القيمي بتكار لمؤسسي

. كما تعكس هذه ا ، والبعد التنظيمي ي اتيج  ، البعد الاسي  ي
لنتائج من خلال أبعاده: البعد الفكري، البعد التطبيف 

ات، مما يساعد على بناء فهم أوضح لطبيعة العلاقة بير  ثقافة المنظمة  مدى إدراك المشاركير  لهذه المتغير
ي البيئة التنظيمية محل الدراسة. وقدرا

 ت الإبداع والابتكار ف 
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ات الدراسة -12-جدول   المتوسطات الحسابية و الانحراف المعياري لمتغير

 الانحراف الاتجاه العام مستوى الأهمية
 المعياري

 المتوسط
ي   الحساب 

 المتغير 

  

  

 مرتفع

  

 مرتفع

 اتفق

 اتفق

.798 

.841 

 

4.82 

 البعد القيمي 3.39

 ثقافة
المنظمة   

  عمرتف
 اتفق

 
 البعد السلوكي  3.83 865.

 البعد الاتصالي 3.43 952.  قاتف مرتفع

 

 مرتفع

 

 اتفق
 

.839 
 

4.01 
  البعد القيادي

      

 مرتفع

  عمرتف

 اتفق

 اتفق

.730 

.753 

4.05 

3.83 
 البعد التنظيمي

تعزيز 
 الانتاجية

 4.89 821.  قاتف  عمرتف
 البعد التقني

 4.26 750. اتفق  عمرتف
 البعد الثقافي

  عمرتف

 

  قاتف

 
.789 3.69 

 البعد التحفيزي

 

 : ات الدراسة، ما يلىي  يوضح الجدول أعلاه، الذي يعرض المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمتغير

  حو عينة الدراسة يميل نتشير نتائج وصف المتغير المستقل "ثقافة المنظمة" إلى أن الاتجاه العام لأفراد
ي  كة صدارة. وقد بلغ المتوسط الحساب  ي شر

الموافقة، مما يدل على ارتفاع مستوى ثقافة المنظمة ف 
، (، وهو ما يعكس تقييمًا إيجابيًا من قبل المشاركير  تجاه ممارسات ثقافة المنظمة4.82)≈ للمتغير ككل 

ي 0.798)≈ وبمستوى اتفاق مرتفع. كما بلغ الانحراف المعياري 
ي ف  (، مما يشير إلى تجانس نست 

 . ي آرائهم حول هذا المتغير
 استجابات أفراد العينة وعدم وجود تباين كبير ف 

 

  تشير نتائج وصف المتغير التابع "الإبداع والابتكار" إلى أن الاتجاه العام لأفراد عينة الدراسة يميل كذلك
كة صدارة من وجهة نظر المشاركير  يُعد نحو الموافقة، مما يدل على أن مستوى الإبداع والابت ي شر

كار ف 
ي للمتغير ككل  (، وهو ما يعكس تقييمًا إيجابيًا لممارسات 4.05)≈ مرتفعًا. وقد بلغ المتوسط الحساب 
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(، مما يشير إلى درجة مقبولة من 0.73)≈ الإبداع والابتكار داخل المنظمة. كما بلغ الانحراف المعياري 
ي إجابات أفرا

ي بيئة العمل. التجانس ف 
ا عامًا حول توفر ممارسات الإبداع والابتكار ف 

ً
 د العينة، ويعكس اتفاق

 

o  ميل يتشير النتائج الإحصائية الوصفية لمتغير ثقافة المنظمة إلى أن الاتجاه العام لأفراد عينة الدراسة
كة صدارة.  ويظهر ذلك نحو الموافقة، مما يدل على وجود مستوى مرتفع من ثقافة المنظمة داخل شر

ا إيجابيًا من قبل العاملير  للقيم 
ً
، بما يعكس إدراك ي للمتغير من خلال ارتفاع المتوسط الحساب 

كة. كما يشير الانحرا ل الثقافة التنظيمية للشر
ّ
ي تُشك ف والسلوكيات والرموز والممارسات المؤسسية الت 

ي استجابات أفراد العينة
ا عامًا حول المعياري إلى وجود درجة جيدة من التجانس ف 

ً
، مما يعكس اتفاق

 .  طبيعة ثقافة المنظمة واستقرارها بير  العاملير 
 
 

o مشاركير  أما فيما يتعلق بمتغير تعزيز الإنتاجية، فقد أظهرت النتائج الإحصائية الوصفية أن الاتجاه العام لل
ي ت ي تعزيز يميل أيضًا نحو الموافقة، مما يشير إلى مستوى مرتفع من الممارسات والعوامل الت 

سهم ف 
كة. وقد جاءت المتوسطات الحسابية لهذا المتغير ضمن مستوى عالٍ، مما يدل على  الإنتاجية داخل الشر

ي رفع كفاءة الأداء وتحسير  
 إدراك العاملير  لوجود بيئة عمل محفّزة، وأساليب تنظيمية وإدارية تساهم ف 

ل لاتساق بير  إجابات أفراد العينة، مما يدالإنتاج. كما عكست قيم الانحراف المعياري درجة مناسبة من ا
كة.  ي الشر

ي تقييم مستوى تعزيز الإنتاجية ف 
 على اتفاقهم ف 

 

ات الدراسة، أشارت النتائج الإحصائية الوصفية فيما يتعلق بالمتغير المست قل وفقا للنتائج الوصفية لمتغير
ي القطاع موابعادها إلى أن الاتجاه العام لدى عينة الدراسة  ثقافة المنظمة 

رتفع، هو الموافقة وأن تطبيقه ف 
ي ق تعزيز الانتاجيةبينما كانت النتائج الإحصائية الوصفية للمتغير التابع 

طاع وأبعاده ذات مستوى مرتفع ف 
 الطاقة، وذلك من وجهة نظر عينة الدراسة. 
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 : قائمة المراجع

 

"تأثير الثقافة  (. 2023محمد. وإسماعيل، خالد محمد. وعبده، محمد أحمد. )سلامة، محمود  -
: دراسة مقارنة بير  المنظمات العامة والخاصة"، مجلة ام الموظفير    التنظيمية على الي  

 

:  (. 2022عبد الحميد، وليد. وعبده، محمد أحمد. ) - ها على تحفير  الموظفير  "الثقافة التنظيمية وتأثير
 "، مجلة العلوم الإدارية والدراسات التجاريةمراجعة الأدبيات

 
اري في أثر التدريب في الإبداع الإد (.2021أحمد، عارف عثمان، والمعمري، عبدالملك أحمد أحمد ) -

(، 27اليمنية، المجلد ) البنوك الأهلية بمدينة الحديدة، مجلة الدراسات الاجتماعية، جامعة العلوم والتكنولوجيا
 (3العدد )

 

جلة الاقتصاد مأثر الثقافة التنظيمية على الإبداع الإداري.  (.2017بركان، ونور الدين، جليد )أسماء،  -
 (. 17(، العدد )2الجديد، المجلد )

 

الوزارات  ، الثقافة التنظيمية وتأثيرها على تنمية السلوك الابداعي فيم2016السحباني، حسام سالم  -
 لجامعة الأقصى بفلسطين.الفلسطينية بغزة، رسالة ماجستير مقدمة 

 

لإبداعي: دراسة أثر الثقافة التنظيمية في تنمية السلوك ا (.2021المنهالي، ط. س.، و الادريسي، م. ت. ) -
 ميدانية على موظفي جامعة الإمام عبدالرحمن بن فيصل.

 

تحول لادور تطوير ثقافة المنظمة في دعم  (.2020النداوي, محمد صالح, الزهيري, & مصطفى محمد. ) -
  الرقمي.

 

مجلة العراقية (. ثقافة المنظمة وأثرها في الإبداع الإداري. ال2019العزاوي، سفيان عبد الرزاق ) -
  .25–1(، 60)15للعلوم الإدارية، 

 

نمية الموارد ت(. أثر ثقافة المنظمة على الإبداع التنظيمي. مجلة 2021الطائي، أحمد عبد المجيد ) -
 .67–45(، 2)8البشرية، 

 
كات صناعية (. الإبداع والابتكار في بيئة العمل: دراسة تطبيقية على شر2020الزهراني، محمد. ) -

  رسالة ماجستير. –سعودية. جامعة الملك عبد العزيز 

 
سسات الخدمية. (. أثر الثقافة التنظيمية على دعم الإبداع في المؤ2019البلوشي، مي عبد الرحمن. ) -

 .117–102، (3)17مجلة العلوم الإدارية، 
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لمجلة العربية (. دور بيئة العمل الإبداعية في تحسين أداء العاملين. ا2020الدوسري، فهد محمد. ) -
 .104–88(، 2)28للعلوم الإدارية، 

في القطاع  (. العلاقة بين الإبداع المؤسسي والأداء التنظيمي2021الزهراني، نورة عبد الله. ) -
 .72–53(، 1)35 الحكومي. المجلة التربوية والنفسية،

 

لمنظمات. ل(. الابتكار التنظيمي ودوره في تحقيق الميزة التنافسية 2022الشهري، سارة ناصر. ) -
 .163–145(، 2)9مجلة التنمية الإدارية، 

 

بحاث أ(. أثر الابتكار في تحسين جودة الخدمات التعليمية. مجلة 2019الشهري، نورة علي. ) -
 .91–77(، 1)14الجودة، 

 

مجلة جامعة  (. أثر الإدارة الاستراتيجية في تحقيق أهداف المنظمة.2017عائشة يوسف. ) الشميلي، -
 .49–35(، 1)31العلوم الإدارية،  –الملك سعود 

 

ل. المجلة (. تحليل العلاقة بين الإبداع والتحفيز في بيئة العم2018السليمان، عائشة يوسف. ) -
 .135–120(، 3)26العربية للبحوث الإدارية، 

 

مجلة  (. وظائف الإبداع والابتكار في المنظمات المعاصرة.2019الشامسي، محمد عبد الله. ) -
 .74–56(، 4)13الإدارة الحديثة، 

 

في المؤسسات  (. أثر الثقافة التنظيمية على تطوير القدرات الابتكارية2020العنزي، سالم محمد. ) -
 .106–89(، 1)22الصناعية. مجلة دراسات إدارية، 

 

مل السعودية. (. أثر الابتكار المؤسسي على الأداء في بيئة الع2018الغامدي، عبد الرحمن فيصل. ) -
 .128–112(، 2)19المجلة السعودية للإدارة، 

 

فين. مجلة (. أثر مناخ العمل الإبداعي في دعم الابتكار لدى الموظ2019الحربي، سلمان سعيد. ) -
 .92–76(، 4)27الاقتصاد والإدارة، 
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 الملاحق : 
 

 الاستبيان : 

 السادة الموظفون

 تحية طيبة وبعد،
 

ي إطار دراسة بحثية بعنوان: "تأثير ثقافة المنظمة على تعزيز إنتاجية الموظفير  
كة دراسة على –تأتيكم هذه الاستبانة ف   شر

ي تهدف إلى التعرف  ي الجبيل"، والت 
ي رفع كفاءة أداء الموظفير  وتحسير  جودة صدارة ف 

على دور الثقافة التنظيمية ف 
كة  .المخرجات الوظيفية داخل الشر

 

ي تقييم عناصر الثقافة 
ي تعبئة هذا الاستبيان بكل دقة وصدق، حيث ستساعد إجاباتكم ف 

نود منكم التكرم بالمشاركة ف 
ي تقدي

 .م توصيات علمية لتعزيز الأداء المؤسسي التنظيمية وقياس أثرها على الإنتاجية، مما يسهم ف 
 

، ول ي ستقدّمونها ستظل شية تمامًا ولن تُستخدم إلا لأغراض البحث العلمي ن نود التأكيد على أن جميع المعلومات الت 
 .يتم الإشارة إلى أي اسم شخصي أو إداري عند تحليل النتائج

 

 سة بملاحظاتكم القيمة. نشكركم مقدمًا على تعاونكم وحرصكم على إثراء هذه الدرا

 

كة الصدارة :   الموقع الرسمي لشر

https://www.sadara.com/ar  

 

 الرابط للاستبيان : 

https://forms.gle/W4dCBfSrTPzF7qnW9  
 

 
 
 
 



57 

                                                                                                       

 
 الخصائص الديموغرافية لعينة الدراسة : 

 
 

 القسم الأول : معلومات عامة  -

 

 العمر  : 

  سنة 25أقل من 

 25 – 34 سنة 

 35 – 44 سنة 

 45 سنة فما فوق 

 
 الجنس  : 

  ذكر 

  انتر 

 
 

  :  المستوى التعليمي

 دبلوم 

 بكالوريوس 

  ماجستير 

 دكتوراه 

 
 

  : كة ي الشر
ة ف   سنوات الخي 

  سنهأقل من 

 1 – 3 سنوات 

 4 – 6  سنوات 

  سنوات 6اكير من 
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ي : ثقافة المنظمة 
 القسم الثاب 

 
 رقم 

 العبارة
 غير موافق العبارة

 بشدة
موافق  موافق محايد غير موافق

 بشدة

 البعد القيمي 

كة واضحة  . 1 هل ترى أن قيم الشر
ي أداء 

وتوجّه سلوك الموظفير  ف 
 العمل؟

     

كة تشجع على  . 2 هل تشعر أن الشر
ي 

اهة والشفافية ف  ام بالي   الالي  
 جميع المعاملات؟

     

كة تشجع  . 3 هل تعتقد أن ثقافة الشر
على الابتكار وتقديم الأفكار 

 الجديدة؟

     

 البعد السلوكي 
ام الزملاء بالقواعد  . 4 هل تلاحظ الي  

 والتعليمات أثناء أداء العمل؟
     

هل يسود التعاون وروح الفريق  . 5
كة؟بير   ي الشر

 الموظفير  ف 
     

هل يحرص الموظفون على أداء  . 6
 مهامهم بكفاءة وجودة عالية؟

     

 البعد الاتصالىي 
هل توجد قنوات واضحة  . 7

للتواصل مع الإدارة والزملاء عند 
 الحاجة؟

     

هل تشعر أن الإدارة تستمع إلى  . 8
احات الموظفير  وتعطيها  اقي 

 الاهتمام اللازم؟

     

هل تُنقل إليك المعلومات المهمة  . 9
ي الوقت المناسب 

حول العمل ف 
 وبوضوح؟

     

 البعد القيمي 
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ي  . 10
هل تشجع أساليب القيادة ف 

كة على المشاركة واتخاذ  الشر
؟  القرار الجماعي

     

هل تشعر أن القادة يدعمون  . 11
تطوير مهارات الموظفير  

؟  ويحفزونهم على الأداء المتمير 

     

ا نموذجيًا  . 12
ً
هل يظهر القادة سلوك

كة؟  يعكس قيم وثقافة الشر
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  تعزيز الانتاجيةالقسم الثالث : 
 
 رقم

 العبارة
 غير موافق العبارة

 بشدة
 موافق بشدة موافق محايد غير موافق

 البعد التنظيمي 
ي  . 13

هل تشعر أن أساليب الإدارة ف 
كة تساعدك  على أداء مهامك الشر

 بفاعلية؟

     

هل توجد أهداف واضحة  . 14
؟  ومحددة توجه عملك اليومي

     

هل تعتي  نظم المتابعة والتقييم  . 15
كة عادلة وفعالة؟  داخل الشر

     

ي   البعد التقت 
كة التكنولوجيا  . 16 هل توفر الشر

والأدوات اللازمة لإنجاز مهامك 
 بكفاءة؟

     

بيئة العمل المادية هل تسهل  . 17
استخدامك للموارد المتاحة دون 

 عوائق؟

     

ي  . 18
هل تساهم الأنظمة التقنية ف 

تحسير  جودة وشعة أداء 
 عملك؟

     

ي 
 البعد الثقاف 

هل تشجع بيئة العمل على  . 19
التعاون ومشاركة المعرفة بير  

؟  الموظفير 

     

هل تشعر أن القيم والثقافة  . 20
ام وتحفزك التنظيمية  تدعم الالي  

 على الأداء الجيد؟

     

كة على الابتكار  . 21 هل تشجع الشر
وتقديم الأفكار الجديدة لتحسير  

 العمل؟

     

ي  البعد التحفير 
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هل تشعر أن الحوافز المادية  . 22
كة  ي تقدمها الشر والمعنوية الت 

؟  تحفزك على الأداء المتمير 

     

كة بجهودك  . 23 ف الشر هل تعي 
وإنجازاتك بطريقة تشجعك على 

 الاستمرار؟

     

هل تشجعك بيئة العمل على  . 24
تطوير مهاراتك وزيادة كفاءتك 
 من خلال التدريب والتطوير؟
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