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  : التنظيميةة في التنبؤ بقوة الهوي التنظيميةةثقافالدور 
في على أعضاء هيئة التدريس دراسة ميدانية ( 

 )الجامعات الأردنية الخاصة

  

  الأستاذ الدكتور 
  عبد اللطيف عبد اللطيف

  قسم إدارة الأعمال
  كلية الاقتصاد 
   جامعة دمشق

  الدكتور   
  محفوظ أحمد جودة
  قسم إدارة الأعمال

   الاقتصاد كلية
   جامعة العلوم التطبيقية

  

  الملخص
ولتحقيق هذا الهدف . هدفت الدراسة إلى تحديد دور الثقافة التنظيمية في التنبؤ بقوة الهوية التنظيمية        

 استبانة على أعـضاء     280اختيرت عينة من أربع جامعات أردنية خاصة بصفة عشوائية، ووزعت           
وقـد اسـتطاعت    .  استبانة أُخضِعتْ للتحليل التمييـزي     226هيئة التدريس فيها حيث استرجع منها       

التعـاون، والابتكـار، والالتـزام،      (الدراسة بناء نموذج يتكون من الأبعاد الداخلة في التحليل كلهـا            
مـن لـديهم شـعور ضـعيف     : وقد تمكن النموذج من تصنيف المبحوثين إلى مجموعتين ) والفاعلية

  %. 83.2 قوي بها بدقة وصلت إلى بالهوية التنظيمية، ومن لديهم شعور

كما أظهرت الدراسة عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في إجابات المبحوثين فيما يتعلق بالهوية 
التنظيمية تعود إلى الجنس أو العمر أو الرتبة الأكاديمية، ووجود فروق ذات دلالة إحصائية تعود إلى 

دة توصيات تتعلق بضرورة تعزيز الوعي بأهمية الهوية وقُدمتْ ع.  مدة العمل في الجامعات الخاصة
  .التنظيمية فضلاً عن توفير الثقافة التنظيمية الداعمة للإبداع  والعمل الجماعي
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  :المقدمة
 الإدارة الأخيرة اهتمام الباحثين والدارسين فـي مجـالات        السنوات التنظيمية في نال موضوع الهوية    

.  أداء المنظمـة فـي  ومـن ثـم    سلوك العـاملين     فيالتأثير  رة في    أهمية كبي  له من  وذلك لما    ،كلّها
العمل وأنماط الاتصالات   طريقة  السمات الجوهرية التي تحكم     عن بعضها من حيث     تختلف  المنظمات  و

 ومع مرور الزمن تتكون لكل منظمة هوية خاصة بهـا تختلـف عـن         ،وأسلوب الإدارة في الإشراف   
ويـساعد   لأعضائها تفكير موحد أسلوب للمنظمة يسهم بترسيخ، فوجود هوية تنظيمية متميزة     غيرها
 تحتاج كل منظمة إلى أن تكون لها شخـصية متميـزة     إذوضع أسس مشتركة لاتخاذ القرارات،       على

 معها في طبيعة عملها، كما أنها تحتاج إلى أن تحدد موقعها بين             المتشابهةعن غيرها من المنظمات     
  . التفاعل معها بشكل أفضلالمنظمات الأخرى مما يمكنها من 

لتي ينبغي أن    ا وفي ممارساتهم  في سلوك العاملين     اًتأثير للهوية التنظيمية  أن   يدرك مديرو المنظمات  
 .تتصف بالاستمرارية التي   بالسمات الجوهرية للمنظمة     المتعلقةالتنظيمية السائدة   المعتقدات  وتنسجم  

خدمية على منتجاتها فقط بل تشمل كذلك عـدداً   مسواء كانت صناعية أ  مخرجات المنظمة   لا تقتصر   و
  مـا يـساعد علـى تحقيـق أهـدافها       من المكونات الاجتماعيـة كـالأعراف والأدوار والهويـة، م         

(Karreman and Alvesson, 2000) .  
 تشجيع  أذهان أعضاء المنظمة عن كيفيةهناك معتقدات سائدة فيأما من حيث الثقافة التنظيمية، فإن      

نجـاز والأداء العـالي،     ، ودرجة قبول المخاطرة، والإ    ر ظروف الإبداع  فاردية، ومدى تو  المبادرات الف 
 ـ  بشكل أو   تسهم  لين ثقافة موحدة      كل ذلك يوجد لدى العام    والتركيز على النتائج،      زيـادة  يبـآخر ف

ن بمـا   إذ يتصرف العـاملو    وتصرفاتهم    سلوك العاملين  فيالثقافة التنظيمية   تؤثر  و. فاعلية المنظمة 
  . التي تعبر عن كيفية أداء الأعمالالقيم والمعتقدات السائدة في المنظمةوق يتف
قد أصبحت كثير من منظمات الأعمال تبدي اهتمامها بثقافة المنظمة وتعطيها الأولوية في الدراسـة              و

وكلما كانت القيم والمعتقدات المشتركة تحظى بقبـول        . ها تتضمن أبعاداً هيكلية وسلوكية    لأنوالتحليل  
 كان ذلك مؤشراً علـى قـوة        الشخصية، وكانت منسجمة مع قيمهم ومعتقداتهم       العاملين،وسع بين   أ

   .الثقافة واتساع تأثيرها

  :مشكلة الدراسة
 ظروف عدم التأكد في مجـال البيئـة    درجات متفاوتة من عموماًجامعات الخاصة في الأردن  تواجه ال 
 وتعليمـات وزارة التعلـيم      والمنافسة، التكنولوجية،و والاجتماعية، الاقتصادية،ة بها كالبيئة    المحيط
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الـذي  يـر  يتغالوالجامعات الخاصة في الأردن واجهت تبعات   .  وهيئة الاعتماد  العلمي،العالي والبحث   
 . تكوين هويتها وثقافتها التنظيميةفي مما أثر فيها،البيئة ومشاكل عدم التأكد يحدث في 

  :تيةسئلة الآ الأالإجابة عنفي الدراسة تكمن مشكلة 

 ؟المقصود بالهوية التنظيميةما تحديد  -1

  ؟ للهوية التنظيمية للجامعات الخاصة الأردنيةةالأكثر أهميالمجالات ما تحديد  -2

 ؟هذه الجامعاتفي  التنظيمية ةالهوي التنظيمية في التنبؤ بقوة ةدور الثقافما تحديد  -3

ديمية ومدة العمـل فـي الجامعـات         أثر للعوامل الشخصية كالجنس والعمر والرتبة الأكا       تحديد -4
 ؟ الهوية التنظيميةفيالخاصة بالأردن 

  : الدراسةأهمية
يتعلق بالسمات الرئيسة التي تميز المنظمة عن غيرها        ة التنظيمية موضوعاً حيوياً      موضوع الهوي  يعد

تنبـؤ  والمساعدة في ال   المنظمة، تسهم هذه السمات في وضع أطر اتخاذ القرار في           إذ المنظمات،من  
ن وأن يـدرك العـامل   عليه فقد أصبح من الضروري بناء .لأفرادامن بالاستجابات السلوكية المتوقعة   

وممـا يزيـد مـن أهميـة        . هوية المنظمة التي يعملون فيها لكي تكون مرشداً لهم في اتخاذ القرار           
 اتعوك من الموض   كذل عدت والتيالثقافة التنظيمية   بالموضوع وحيويته عملية ربطه في هذه الدراسة        

ة الدراسـات  نـدر  كما تكمن أهمية الدراسة فـي  . الأخيرةالسنوات في حثونالتي بدأ يركز عليها البا   
 فمـن الممكـن أن تـسهم هـذه     ومن ثم، على حد علم الباحثان،    العربية في مجال الهوية التنظيمية    

  .  للتوسع في دراسات أخرى نقطة انطلاققد يعدالدراسة في إغناء المكتبة العربية بموضوع جديد 

  :أهداف الدراسة
 :الآتيةتسعى الدراسة إلى تحقيق الأهداف 

  .توصيف الإطار الثقافي العام لدى الجامعات الأردنية الخاصة -1

2- ة التنظيميةالهوي بقوة التنبؤفي ة التنظيمية  الثقافدورف محاولة تعر. 

تبة الأكاديمية ومـدة العمـل فـي    بيان مدى وجود أثر للعوامل الشخصية كالجنس والعمر والر       -3
 . الهوية التنظيميةفيالجامعات الخاصة بالأردن 
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  :فرضيات الدراسة
التدريـسية    الهيئـة وجد رؤية مشتركة ذات دلالة إحصائية لدى أعضاءلا ت :  الأولى الفرضية الرئيسة 

 .بالجامعات الخاصة بالأردن إزاء الهوية التنظيمية

والالتزام،  والابتكار التعاون،( للنموذج الخطي لأبعاد الثقافة التنظيمية       ليس: " الثانية الفرضية الرئيسة 
قوة الهوية التنظيميـة وذلـك فـي        فيقدرة تنبؤية تمكن من تقييم دور الثقافة التنظيمية         ) والفاعلية

  ".الجامعات الأردنية الخاصة

الهويـة   فـراد العينـة إزاء  أوجد فروق ذات دلالة إحصائية في إجابات    تلا  :  الثالثة الفرضية الرئيسة 
 ومـدة العمـل فـي      الأكاديميـة، والرتبـة    والعمر، الجنس،(التنظيمية ترجع إلى العوامل الشخصية      

 )الجامعات الخاصة

 الهويـة  إزاءوجد فروق ذات دلالة إحصائية في إجابات أفـراد العينـة   تلا  :  الأولى الفرضية الفرعية 
  .التنظيمية ترجع إلى عامل الجنس

 الهويـة  إزاءوجد فروق ذات دلالة إحصائية في إجابات أفـراد العينـة     تلا  :  الثانية لفرعيةالفرضية ا 
  .التنظيمية ترجع إلى عامل العمر

الهويـة  إزاء  وجد فروق ذات دلالة إحصائية في إجابات أفـراد العينـة     تلا  :  الثالثة الفرضية الفرعية 
 .التنظيمية ترجع إلى الرتبة الأكاديمية

لهويـة   ا إزاءوجد فروق ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد العينـة       تلا  : الرابعةة  الفرضية الفرعي 
 .التنظيمية ترجع إلى مدة العمل في الجامعات الخاصة

  :الإطار النظري
  الثقافة التنظيمية: أولاً
ا على  وذلك من خلال تركيزهالعاملين الفرديسلوك في  هماً في التأثير    م الثقافة التنظيمية دوراً     تؤدي

والعمـل   بـالعملاء، قيم ومعتقدات ترغب الإدارة في ترسيخها في أذهانهم لصالح العمل كالاهتمـام              
 ـوتوفر المنظمات ذات الثقافة القوية م     .  في العمل  والإخلاص الوقت،واحترام   الجماعي،  عمـل   تزاي
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ي نفوس العـاملين  مادية ومعنوية أكثر من المنظمات الجديدة التي لم تنتشر بعد ثقافتها ولم تترسخ ف        
  . الجدد

ة بأنهـا منظومـة المعـاني والرمـوز والمعتقـدات           الثقافة التنظيمي ) 373:2008(وتي  يعرف القري 
والطقوس والممارسات التي تتطور وتستقر مع مرور الزمن، وتصبح سمة خاصة للتنظـيم بحيـث               

ف أبـو   عـر كما ي .  المتوقع من الأعضاء فيه     والسلوك ه حول خصائصه  ئلق فهماً عاماً بين أعضا    تخ
الثقافة التنظيمية بأنها مجموعة القيم والمعتقدات التي تشكل منهج تفكير أعضاء المنظمة     ) 2006(بكر

 أسلوب ملاحظاتهم وتفسيرهم للأشياء داخل المنظمة وخارجهـا ممـا           في، ومن ثم تؤثر     موإدراكاته
ويعـرف  . قيق رسالة المنظمةينعكس على سلوك الأفراد وممارسات الإدارة وأسلوبها المتبع لأجل تح   

Jones) 177:2007 (   التـي تحكـم   ةوالمعـايير المـشترك  الثقافة التنظيمية بأنها مجموعة من القيم 
 ـ.  وكذلك مع الناس خـارج المنظمـة  ، المنظمة مع بعضهمأعضاءتفاعلات  ا وأم Moorhead and 

Griffen)17:2000(   لمشتركة التي تمكن العاملين فـي   فيعرفان الثقافة التنظيمية بأنها مجموعة القيم ا
 تتضمن  اًفالثقافة التنظيمية إذ  . المنظمة من أن يميزوا بين الأعمال الصحيحة والأعمال غير الصحيحة         

هم  سلوكهم وتصرفات  فيمجموعة من القيم والمعتقدات التي يتشارك بها أعضاء المنظمة والتي تؤثر            
  . ؟وما السلوك المرفوض ؟السلوك المقبول وتحكم معايير السلوك لتحدد ما

عن أسباب قدرة المجتمعات على حفظ ثقافتها من خـلال تعاقـب            ) Hofstede) 2005:36ويتساءل  
الأجيال مستفسراً عن المادة التي تتكون منها هذه الطبقات الراسخة، ثم يجيب بأنه لا توجـد جينـات    

عد اللعبة الاجتماعية التـي يـتم       لكي تحمل في طياتها الثقافة وإنما الثقافة هي كتاب غير مدون لقوا           
 . في عقولهمnestingتمريرها إلى القادمين الجدد من خلال أعضائها لتستقر

لثقافة التنظيمية من كونها تشكل الإطار الفكري والمرجعي لسلوك العاملين، فهي التـي             اتأتي أهمية   
له، والعمل غير المقبول تحدد العمل المقبول الذي يشجع المؤسسين الأوائل ومجموعات العمل على فع    

 Mallak  (March-April, 2001)ويؤكـد ذلـك   . الذي يتوقع أن يواجه الاستنكار والاستهجان منهم
فيذكر بأن للثقافة التنظيمية دوراً في توجيه اتخاذ القرار من قبل الموظفين في حال عدم وجود قواعد           

ملاً حاسماً في نجاح تطبيق الاستراتيجيات       الثقافة التنظيمية عا   عد يمكن   ومن ثم . أو سياسات مكتوبة  
  .  كفاءة الإدارة في تحقيق أهداف المنظمةفيالوظيفية في المنظمة مما يؤثر 

إا وظائف الثقافة فيمكن القول أمهما لها وظيفتين أساسيتينن :(Daft, 2001:589)   
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 ـ تسهم الثقافة فيإذ الداخلي،والنسق إحداث التكامل  -1  ـل الجمـاعي وطر  تأسيس نظام العم ق ائ
  . وبيان السلوك المقبول وغير المقبولالاتصال

 وصول المنظمة إلى تحقيق أهـدافها  علىتساعد الثقافة التنظيمية إذ   البيئة، التكيف الخارجي مع     -2
من خلال آليات التعامل مع البيئة الخارجية كالعملاء والتجاوب مـع احتياجـاتهم وتوقعـاتهم               

  .امل معهمق التعائالمنافسين وطرو

  : عدة أنواع أهمهاويمكن تصنيف ثقافة المنظمة إلى 

  :شمولية الثقافةمن حيث  –أ 
وهي الثقافة التي يشترك فيها معظم أعضاء المنظمة وتوجـه سـلوكهم، حيـث    :   الثقافة السائدة  1-

  .ون انتشارها بينهم على نطاق واسعيك

صغيرة من العاملين، قـد تكـون علـى     موعاتهي الثقافة التي يشترك فيها مج:   الثقافة الجزئية2-
  .مستوى دوائر المنظمة وقد تكون على مستوى المجموعات المهنية كالمهندسين والمحاسبين

   :الثقافةمدى قوة من حيث  –ب 
. المقصود بثقافة المنظمة أن تكون تلك الثقافة ممثلة لقـيم غالبيـة أعـضاء المنظمـة         : الثقافة القوية   1-

القوية عندما يكون هناك اتفاق كبير وتمسك شديد من قبل أغلبية أعضاء المنظمة بـالقيم          وتوجد الثقافة   
 ثبات القـيم والمعتقـدات      تقييم درجة ويمكن الحكم على مدى قوة الثقافة من خلال         . والمعتقدات السائدة 

    .كما أن بقاء الثقافة القوية يستمر لأجل طويل في معظم الحالات .ومدى تطابقها مع بعضها
يكون هناك اتفاق قليل وتمسك أقل من أعضاء المنظمـة بـالقيم والمعتقـدات              :   الثقافة الضعيفة   2-

المشتركة، وتوصف ثقافة المنظمة بأنها ضعيفة عند عدم اعتناقها بقوة من قبل أعضاء المنظمـة        
إلا أن  وعندما لا تحظى بالقبول الواسع، وعلى الرغم من أهمية هذا النوع من الثقافة التنظيميـة                

  . في أداء المنظمة و فعاليتها ضئيلاًلها أثراً
   :الثقافةأنماط من حيث  – ج
  :)110 –107: 2003توفيق(يأت بتقسيم أنماط الثقافة التنظيمية إلى ما ي Handyقام
 الذين يتخذون القرارات ويعملون على حددين همتتركز القوة في أشخاص م: القوة/  ثقافة النفوذ1-

  .جب على الآخرين تنفيذهاإيجاد مواقف ي
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ها تشبه البيروقراطية في شكلها الحقيقي، ويحتل التفاعل مكانه بين يتردد غالباً بأنّ:   ثقافة الدور2-
 الوصف يعد. النظمالتخصصات الوظيفية من خلال الوصف الوظيفي والإجراءات والقواعد و

 الأداء الذي يتعدى أن كما لثقافة،ا أهمية من المهارات والقدرات للمنتمين لهذه أكثرالوظيفي 
 وهذه الثقافة تتلاءم مع المنظمات التي  تتسم .عليه ولا يتم التشجيع إدراك الدور ليس مطلوباً

  .بالاستقرار و ليس بالتغيير الدائم 
  هذه الثقافة من الخصائص التي تتسم بها المنظمات التي تكـون مهتمـة جـداً         تعد:  ثقافة المهمة  3-

هـا تكـون معرضـة    نّأتكون هذه المنظمات أكثر ديناميكية، كمـا  إذ لبحوث والتطوير،   ا اتطابنش
  .باستمرار للتغيير و تضطر إلى إيجاد فرق وظيفية مؤقتة لمواجهة احتياجاتها المستقبلية

 نجد الأفـراد داخـل   إذة خاصية مميزة لنموذج الإدارة الواعي،     منزلهذه الثقافة ب  تعد  :  ثقافة الفرد  4-
فإذا كان هنـاك    ، مةكل التنظيمي يحددون بشكل جماعي الطريق الذي سوف تسير عليه المنظ          الهي

ويلاحظ أن المنظمات التي تتبع هذه . نه يميل لخدمة احتياجات الأفراد داخل الهيكل    هيكل رسمي، فإ  
 ولكنها توجد فقط لغـرض وحيـد وهـو تلبيـة           الأشياء،الثقافة ترفض الهرمية الرسمية لإنجاز      

   .الأعضاءات احتياج
  تكوين الثقافة التنظيمية والمحافظة عليها

يـأتي  أن تكوين الثقافة    ) Jones)  2007:187-194يذكر  تتكون الثقافة التنظيمية من عدة مصادر و      
  :من أربعة مصادر

  )1(الشكل رقم 
  مصادر الثقافة التنظيمية

  
 

 

 

 

  

  
- Jones, Gareth R. (2007), Organizational Theory, Design, and Change, 5th Ed., New 
Jersey, Pearson Prentice-Hall Inc., Figure 7-2 

  حقوق الملكية نظــام

  الهيكل التنظيمي  لينخصائص العام

  أخلاقيات المنظمة

  الثقافة التنظيمية
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 المنظمة تختار نإ إذْ تكوين الثقافة التنظيمية     في اًإن لخصائص العاملين أثر   : خصائص العاملين  -1
وبمرور الـزمن فـإن الـذين       . وتعين وتحتفظ بالذين يتشاركون معها في القيم التي تؤمن بها         

 ن في العمل هم الذين يتفقـو      نقيم المنظمة يتركون العمل، وبذلك فإن الذين يستمرو       يعارضون  
مع الثقافة التنظيمية السائدة ليصبحوا أكثر تقارباً من بعضهم في معتقداتهم وأكثر بعـداً عـن                

  . المنظمات الأخرى في هذا المجال

ومعتقـداتهم  لمؤسـسين    معظم القيم الثقافية للمنظمة تستمد من شخصية ا        :أخلاقيات المنظمة  -2
وتقوم المنظمات بتطوير قيم أخلاقية معينة وتحديد ما السلوك الأخلاقي وغيـر            . لياعوالإدارة ال 

الأخلاقي للتحكم في سلوك أعضائها من خلال تعاملهم مع بعـضهم ومـع الأطـراف المعنيـة              
 . بالمنظمة

ينـتج عـن ذلـك    إذ  هومسؤوليات تقوم المنظمة بتحديد حقوق كل موظف        :حقوق الملكية نظام   -3
وجود الأعراف والقيم والاتجاهات، إذ تمنح الإدارة العليا حقوق ملكية كبيـرة لأنـه قـد تـم                   

ن ون الآخـر  و من موارد الشركة كالرواتب والامتيازات الأخرى، والعامل       اً كبير اًهم مقدار ؤإعطا
رباح، ومقابـل  لديهم حقوق ملكية تتعلق بأجورهم وحق التوظيف مدى الحياة والاشتراك في الأ      

 القـيم التـي تحـدد    فيوبذلك فإن توزيع حقوق الملكية يؤثر  . ن عن مهامهم  وولؤذلك هم مس  
 ترك العمل، ومن ثم إلى اإن محاولة تخفيض هذه الحقوق قد يؤدي إلى عدم الرض  . سلوك الفرد 

اع والولاء  وبالمقابل فإن زيادة حقوق الملكية يشجع العاملين على الاهتمام بالعملاء وعلى الإبد           
 . التنظيمي

 التكامل والتنـسيق     يمكن للهيكل التنظيمي أن يعزز القيم الثقافية التي تشجع         :الهيكل التنظيمي  -4
كثير من الأعراف والقواعد التي تساعد على تخفيض مشكلات الاتـصال وتمنـع   وهناك  . الجيد

 .تشويش المعلومات وتسرع من تدفقها

-319: 2002العميـان،  (هماً م دوراً تؤدي عوامل ةإن هناك ثلاث  وللمحافظة على الثقافة التنظيمية ف    
320:(  

 في ثقافة المنظمة من خلال القرارات        مؤثراً  عاملاً  العليا تعد  الإدارةإن ردود فعل    :  العليا الإدارة -1
 العليا بالسلوك المنتظم من خلال استخدام لغة واحـدة          الإدارةفإلى أي مدى تلتزم     . التي تتخذها 
وكذلك المعايير السلوكية التي تتضمن التوجهات حول       .  وعبارات وطقوس مشتركة   ومصطلحات
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 تجاه الجـودة والغيـاب،   الإدارة العليا في كيفية معاملة العاملين وسياسة   الإدارةالعمل وفلسفة   
 .  والتعليماتوالأنظمةوكذلك سياستها حول تنفيذ القواعد 

 في المحافظـة علـى ثقافـة         كبيراً تعيينهم دوراً  عملية جذب العاملين و    تؤدي: اختيار العاملين  -2
 الذين لديهم المعرفة والخبرات الأفرادالمنظمة، والهدف من عملية الاختيار هو تحديد واستخدام      

  .والقدرات لتأدية مهام العمل في المنظمة بنجاح

ثقافـة  عند اختيار عناصر جديدة في المنظمة فإن هذه العناصر لا تعرف            : المخالطة الاجتماعية  -3
الأفراد العـاملين وعلـى     بف الموظفين الجدد     أن تعر  الإدارة يقع على عاتق     ومن ثم  المنظمة،

 .ثقافة المنظمة

 :أبعاد الثقافة التنظيمية

ا من حيث أبعاد الثقافة التنظيمية فقد اختلفت وجهات نظر الكتاب والباحثين في ماهيتها وأعدادها،               أم
الهيكل التنظيمي، وأهمية أمن المنظمـة،      :  هي اد الثقافة التنظيمية  أبعأن   Erickson (2000:4)فيرى  

، والسلوك الإداري، ومشاركة العاملين فـي اتخـاذ    ، والاتصالات ومسؤولية الأمن الجماعية بالمنظمة   
إن ما يهم في هذا المجال هو الآلية التي يـتم بهـا        .  استجابة العاملين وتصرفاتهم   فضلاً عن القرار،  

 وهناك رموز موجودة فـي المنظمـة    . تثقيف العاملين الجدد   علاوةً على  وإعادة إنتاجها    إنتاج الثقافة 
 .عبر أشكال مترسبة من أنمـاط التفكيـر       تعكس نماذج ودلائل تعمل على الحفاظ على ثقافة المنظمة          

  : أربعة أنواع من عمليات إدارة الرمز التي تتضمنبين ) 200-196: 2007(عبد اللطيف ويميز 

 تمارس تأثيراً كبيراً في يهي أداة اتصال وتكمن أهميتها في أنها مؤشر اجتماعي ثقاف: اللغة -1
 فإن فهم الآخرين الذين يتحدثون يعني نقل القيم والمعايير من ومن ثم الداخلي،تكوين الاتصال 

  .خلال أحاديثهم بشكل تلقائي

والإجراءات الرسمية ممارسات يومية تخضع لبعض القواعد هي عبارة عن : الطقوس والشعائر -2
وغير الرسمية لها طابع مرجعي ، فالجامعة تمارس شعائر معينة عند افتتاحها وعنـد إجـراء          

 .الامتحانات وإعلان النتائج والغرض من ذلك التأكيد على هوية الجامعة ومركزها في المجتمع

للقيم ضـمن   ر وسائل اتصال وترسيخ للنظام التمثيلي       يطاالأس: الأساطير والقصص والحكايات   -3
 الوظيفـة الأساسـية   وتعـد .  تشير إلى تاريخ المنظمة ونجاحاتها وعصرها الذهبي      إذالمنظمة  
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لمعتقدات لدى العاملين من خـلال اتفـاق        اً ل للأساطير والقصص والحكايات في المنظمة توحيد     
 .جماعي بينهم

لـوا فـي    وهم شخصيات الأسطورة الذين بسبب شخصياتهم وأفعالهم ومـواقفهم دخ         : الأبطال -4
أسطورة المنظمة، لأنهم، ليس فقط بسبب كفاياتهم المهنية ولكن كذلك لأنهم أصـبحوا رمـوزاً         

  .قيادية تحرك قيم المنظمة وتؤثر فيها جاعلة إياها قيماً يتقاسمها أفراد المنظمة ككل

 ـ          أبعاد لى الأبعاد المذكورة  إ )2008(قصيمي   ال ويضيف    ة اً أخـرى للثقافـة التنظيميـة أهمهـا الألف
 اأم، اتطاالنشخطط من خلال مجموعة من  تعاون علائقي دراماتيكي ي إلى الألفةإذ تشير   : اتوالرسمي

  .الرسميات فهي نظام لطقوس وشعائر مختلفة يتم العمل بها في مناسبة فردية أو حدث فردي

فة التنظيمية تـشتمل  ن يعتقدان أن أهم أبعاد الثقاي فإن الباحثَ البحث، واعتماداً على أدبيات     تقدم،ومما  
 المتبـع،  ونمط الاتـصالات     والقيادة، المادية، والعوامل   بالعاملين، والاهتمام   والاتجاهات، القيم،على  
   . الاهتمام بالزبائن وبالمجتمععن فضلاً

ومن الجدير بالذكر أن إدارة المنظمة تتجه نحو المحافظة على الثقافة التنظيمية من خلال عدة وسائل            
، وتدريب الموظفين، ووضع رؤية المنظمـة       فين الذين يتفقون مع قيم المنظمة     اختيار الموظ كالعناية ب 

 هذه الثقافة تعـزز مـستوى الأداء لـصالح     ما دامت ورسالتها، والقصص والشعائر والرموز، وذلك      
 أن الإدارة قد تجد في بعض الأحيان ضرورة تغيير الثقافة التنظيمية بشكل يتـواءم مـع             إلاّ. المنظمة

    عليه فإن هناك أدوات تساعد في إجراء مثل هذا التغييـر           التغيير في الأهداف والاستراتيجيات، وبناء 
أهمها إمكانية تغيير المؤسسين الأوائل واضعي أركان الثقافة التنظيمية القديمة، ووضع خطة محكمة             

 هـا لثقافـة المرغـوب في  لإجراء التغيير المناسب بعد إجراء تحليل الفجوة بين الثقافة السائدة وبين ا 
  .لوصول إليهال

  :الهوية التنظيمية: ثانياً
 فالعمل في فيها، العاملون أنفسهم في كثير من الأحيان بصفتهم أعضاء في المنظمة التي يعملون    يقدم

م إلى مجموعـة ينتمـي   يحتاج إلى الانضماه ذلك لأن الفرد،المنظمة يشكل مصدراً مهماً لتكوين هوية    
ها وممارساتها مع مفاهيمه الذاتية، ئوالفرد الذي يعمل في منظمة ما تنسجم مباد     . قاليدهاإليها ويتبع ت  

 استعداد أكبر لبذل    ، ويكون لديه  هوية التنظيمية  بال توجد لديه روابط أكثر جاذبية وشعوراً أكثر التصاقاً       
  .  الجهود والسعي لتحقيق أهداف المنظمة
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مية تتعلق بمدى انتماء العاملين للمنظمة ككـل بـدلاً مـن     الهوية التنظي أن) 2004:328(يرى حريم   
) Albert and Whetten) 1985ويعـرف . الوحدات التي يعملون فيها أو مجال تخصـصهم المهنـي  

فـي  Central مركزية /الهوية التنظيمية بأنها فهم أعضاء المنظمة الجماعي للسمات الأكثر جوهرية 
ويفتـرض  . Endurance وتتصف عادة بالاسـتمرارية      Distinctiveالمنظمة التي تميزها عن غيرها      

 كما أنه ينبغي أن  المنظمة،بالسمات الأكثر جوهرية في المنظمة أن تستمر وذلك لأنها مرتبطة بتاريخ            
مـا  . سها عن المنظمات الأخرى المنافسة    تبحث المنظمة عن الوسائل التي تساعدها على أن تميز نف         

التي يتم إدراكها من خـلال       بأنها الشخصية المميزة للمنظمة      يميةالهوية التنظ ) Aust) 2004يعرف  
  القيم المنتشرة التي تظهر في اتصالات المنظمة بالخارج 

الهوية التنظيمية بأن هوية الفرد ترتبط ارتباطاً قوياً ) Scott and Lane )  2000وفي هذا المجال يذكر
 كمن مفهوم ي . وخارجه  السلوك الفردي داخل العمل     يمكن أن يكون للهوية التنظيمية تأثير فعال في        إذْ
من "الذي يطرح نفسه منظمة على السؤال الفي  استفسارات العاملين  نبة ع  التنظيمية في الإجا   هويةلا

   .كمنظمـة" ?Who are we؟ نحن

تتشكل الهوية التنظيمية في المنظمة من القيم الجوهرية والمعتقدات التي توجه تـصرفات العـاملين      
كمنظمـة،  " من نحن " السؤال   ني تشكيلها والإجابة ع   يكون للإدارة العليا دور أساسي ف     إذْ  لمنظمة،  با

فذلك يؤثر في تفسير الأمور وتحديد التهديدات عند صياغة الاستراتيجية والاتصال بالخـارج وحـل               
    .(Foreman and Whetten, 2002)النزاعات التنظيمية

  الهوية التنظيمية تعبرنإ نويقولمنحى آخر ف) De Souza, Carrieri, and De Faria) 2008وينحى 
ر بالذكر أنه لا يجب الاكتفاء      ي ومن الجد  . تكون هذه المنظمة   نمعن إدراك مشترك بوجود تفسيرات ع     

، إذ تعتقد بعض    في الواقع الفعلي  أن يكون هذا التميز     جب   بل ي  الذي يتصوره أعضاء المنظمة   بالتميز  
   .ذلكيكون الواقع عكس  في حينعن الآخرين تلك هوية متميزة المنظمات أنها تم

سمات تعرف بها المنظمـة   يمكن النظر إلى الهوية التنظيمية على أنهابعد مراجعة التعريفات السابقة     
 بالحسبانوأخذها   منظمة الاهتمام بها  على إدارة ال   فإن   ومن ثم  المنظمات،رها من   يبما يميزها عن غ   

  .  المنظمة بالأطراف المعنية كالعاملين والمنافسين والمورديننقاط اتصال دعن

ومن الجدير بالذكر أن هناك دوراً للمؤسسين الأوائل للمنظمات ولقادتها التي تمتلك قـدرات كبيـرة                
بمـا   كافةًوصفات قيادية مؤهلة في تحديد معالم الهوية التنظيمية أمام الأطراف المعنية في المنظمة              

نتماء لـدى هـؤلاء العـاملين ليـأتي سـلوكهم       وهذا ما ينمي ويقوي من مستوى الا       نوفيها العامل 
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وتصرفاتهم متطابقة مع سلوك وتصرفات قادتهم، مما يؤدي إلى تعزيز السمات الجوهريـة للمنظمـة    
وتصبح الهوية التنظيمية مصدراً للميزة التنافسية إذا كانت تلـك          . وتمييزها عن غيرها من المنظمات    

 ونادرة ومن الصعب تقليدها، فالمنظمة التي تتأصل فيها سمات جوهرية تتميز بها عـن               الهوية قيمة 
 طويلة، تتمتع بميزة تنافسية في مجالها بحيث يكون مـن الـصعب   مدةغيرها من المنظمات وتستمر    

  .محاولة محاكاتها أو تقليدها

ند طرحه لمفهوم الهوية    بين حياة الإنسان وتطور الثقافة والهوية ع      ) Hofstede) 2005:36ويقارن  
ذكر بأنه خلال حياة الإنسان تحل خلايا جديدة محل الخلايا القديمة وبذلك عندما يبلغ الإنسان سـن        إذْ

ه لا توجـد  نَّإ :وبالمعنى المادي الضيق يمكن القول. عن    د ولادت    ھالعشرين لا تبق أي خلية من الخلايا 
  الخلايا تتـشارك فـي الجينـات       لأنذلك  وتمعة ،   هوية وإنما نحن مجموعة متتابعة من الخلايا المج       

لدى المجتمعات القدرة الكبيرة على حفظ هويتها مـن          إذْفي المجتمع   نفسها  وتتكرر الظاهرة   . نفسها
  . من تأثيراتةالتغيير المختلفخلال تعاقب الأجيال رغم ما تحدثه قوى 

التماثـل التنظيمـي   و  Organizational Identity الهويـة التنظيميـة    بين مـصطلحي هميخلط بعض
Organizational Identification  شعور الموظـف   على أنه لتماثل التنظيمي اه يمكن النظر إلىإلا أن

بوجود روابط تربطه بالمنظمة التي يعمل فيها، حيث يتجاوز الاختلاف الثانوي مـع المنظمـة لكـي                 
لتنظيميـة فهـي خـصائص أو سـمات     أما الهوية ا .يتوصل إلى الأمور التي يتفق فيها مع الآخرين      

موروثة ومتميزة طورت عبر الزمن من خلال تاريخ المنظمة، وهي تركز على محاولة إجابة الأفـراد        
 أي ماذا يميزنا عن غيرنا مـن المنظمـات المماثلـة، ومـا           ، السؤال المتعلق بمن نحن كمنظمة     نع

  .؟لمنظمةالإدراكات المشتركة بين العاملين فيما يخص السمات الجوهرية ل

يمكـن   إذْمن خلال تعريفه للهويـة  التنظيمية لهوية أبعاد ا) Albert and Whetten) 1985 ويوضح 
السمات المركزية، والسمات المتفردة، والاستمرارية فـي       :  في هذا المجال    أساسية ثلاثة أبعاد  وضع  

  .هذه السمات
وفـي  . لمنظمـة فيما يخص اهرية جوها عدكن يموهي تلك السمات التي     :للمنظمةالمركزية  السمات  

الواقع فإنه لا يمكن تحديد سمات معينة لتكون دليلاً للسمات المركزية المفـروض توافرهـا فـي أي      
من وقت إلى   نفسها  منظمة إلى أخرى وقد تختلف في المنظمة         السمات تختلف من      هذه نإ إذْ منظمة،

    .آخر
 وقد تعرف بعـض المنظمـات       . المنظمات الأخرى   عن ةتميز المنظم  السمات التي    :المتفردةالسمات  

 تميزت بجودة خدماتها IBMفشركة . IBM service, Polaroid instant photoبسمة مميزة لها مثل 
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 كذلك ارتبط اسمها بالصورة السريعة لأنها     Polaroid وشركة   الالكترونية،في مجال عملها بالحاسبات     
  . منافسيها في هذا المجالمتفردت أما

وهذه السمات  الزمن، المنظمة بمرور المركزية والمتفردة في ستمرار وجود السماتا: تمراريةالاس
    . بتغيرات البيئةتتأثر سريعاًلها صفة الديمومة ولا 

وتظهر سمات الهوية التنظيمية بشكل واضح ومحدد أمام العاملين بالمنظمة والعملاء وباقي الأطراف             
إن الفهـم  . رسخ الثقافة التنظيمية وتتفاعل لتكون الهوية التنظيميـة  تتبعد أنبمرور الزمن و  المعنية  

 فضلاً عـن  الجماعي لسمات المنظمة وخصائصها يعتمد على الأنماط الثقافية السائدة وخبرات العمل            
ومن الضروري استمرار وجود السمات المركزية والمتفـردة        . التفاعل المستمر بين أعضاء المنظمة    

عد الاستمرارية ركناً أساسياً في موضوع الهوية التنظيمية، فإذا لم يتحقق هذا البعـد        ب ديع إذْللمنظمة  
   .يكون ضعيفاًفإن مفهوم الهوية التنظيمية 

  :نييمكن تصنيف الهوية التنظيمية في هذا المجال إلى مستويين رئيسي

 ـ    ونيكون شعور الأطراف المعني   : الهوية التنظيمية الضعيفة   -1  قـد    إذْ ئيلاً بالهوية التنظيميـة ض
 الزمن ، إلا أنه لم يمضِ كلّهاالسمات الجوهرية وقد تكون السمات مميزة على المنظمات         تتوافر  
يجة لتبنـي أنمـاط   قد تتغير هوية المنظمة نت    . لتعميق هذا الشعور  )  عامل الاستمرارية (الكافي  

ييـر  ن هذا التغ  سلوكية جديدة مما يتطلب بروز هوية أخرى أو تغييرات في الهوية السائدة، لك            
وية سيكون ضعيفاً حتى يمر عليه وقت طويل لكي يترسخ في أذهـان كافـة الأطـراف           في اله 
 . المعنية

عند وجود السمات   القوية  تنظيمية  الهوية   بال ونشعر الأطراف المعني  ي: الهوية التنظيمية القوية   -2
.  الـسمات مع مرور زمن طويل علـى تلـك  التي تميزها عن غيرها من المنظمات،       الجوهرية  

 كلّهـم   فالهوية التنظيمية القوية التي يتم الاتفاق على ماهيتها وأبعادها بين الأطراف المعنيـة            
 تسهم في نجـاح إدارة المنظمـة   ومن ثم تواجهها،تساعد الإدارة على تخطي الأزمات التي قد        

 .ورفع مستوى أدائها

جـة لتـشابه موضـوع العلاقـات      الهوية التنظيميـة نتي ابه مفهوم الهوية الشخصية مع مفهوم    يتش
لهوية الشخصية مـع العلاقـات الاجتماعيـة بـين          ى ا لإالاجتماعية بين الأشخاص ببعضهم بالنسبة      

 تتكون الهوية الشخصية من خلال التفاعـل مـع   إذالتنظيمية، إلى الهوية   المنظمات ببعضهم بالنسبة    
 فضلاً عناعل مع المنظمات الأخرى،    تتكون الهوية التنظيمية من خلال التف       نفسه الآخرين، وبالمنطق 



 اء هيئة التدريس في الجامعات الأردنية الخاصةدراسة ميدانية على أعض: دور الثقافة التنظيمية في التنبؤ بقوة الهوية التنظيمية

 132 

-Albert and Whetten) 2006 :98ويـذكر   . عملية التفاعل بين أعضاء المنظمة بعضهم بـبعض 
دورة الحيـاة  التي تحصل ضمن حداث الأن خلال أن موضوع الهوية التنظيمية تظهر أهميته م     )1999
  :يأتكما ي

سائل التقنية  غايات المنظمة والو  ئلة حول   أسعند مرحلة تأسيس المنظمة تثار      : تأسيس المنظمة  -1
  .عليها المنظمةستقوم التي سس الأ يحدد  وهذا،التي ستستخدمها

بداية مرحلة   فيالعمل   للمنظمة   ون الأوائل إذا ترك المؤسس  : المحافظة على الهوية   عنصر   نافقد -2
 بترسـيخ   ون سـيقوم  نالذي مؤسسين جدد حلة تبحث فيها المنظمة عن      رمنشأتها، ستكون هناك    

  .الهوية التنظيمية والمحافظة عليها

المحافظة على رسـالتها    بتغير سبب وجود المنظمة فإنها تقوم       إذا  : انتهاء سبب وجود المنظمة    -3
  .جودهاورار ا واستمية لأجل زيادة أرباحهالمركز

تعلقة بتغيير  المتخيارا بما في ذلك ال كلّهاالممكنة الخيارات وفي هذه الحالة ينبغي على الإدارة تقييم
  .تركيز المنظمة على نشاطات معينة

عندما تحقق المنظمة أرباحاً غير عادية، من المتوقع أن تأخذ المنظمة موضـوع             : النمو السريع  -4
فائضة يمكن استخدامها وتحتاج إلى أن تدار ويتم         هناك طاقات    نإ إذ   ،بالحسبانالهوية التنظيمية   
    .الصحيحتوجيهها بالشكل 

تجبره على همة في حياة الفرد كالزواج وإنجاب الأولاد والطلاق    موجد أحداث   ت: غييرات الأوضاع ت-5
،  في   المنظمات حيث قد تؤدي بعـض الأحـداث   هانفسالأمور  حدث  تو. إعادة تقييم تعريف نفسه   

 علـى إعـادة     ةإجبار المنظم  ومباحثات دمجها مع غيرها، إلى       مةالمنظكتهديدات الاستحواذ على    
  . وقيمها وهويتهارسالتهاغة صيا

وماذا تريـد أن     المنظمةيتطلب ذلك تعريف الهوية التنظيمية من حيث من هي          : تخفيض النفقات -6
عندما يكون نمو . مخصصات الموازنة لاستخدامات وذلك  بسبب الحاجة إلى وضع أولويات     ،تكون

 وأهدافها بما يتضمن ذلـك مـن      صياغة رسالتها وتغيير غاياتها   بإعادة  المنظمة بطيئاً فإنها تقوم     
  .الهوية التنظيمية تعريفإعادة 

 فـي المنظمـة   ونوفي أغلب الأحيان يكون للمنظمة هوية واحدة يتفق على مفهومها الأطراف المعني  
، إلا أنه في بعض الحالات قد يوجد للمنظمة هوية أخرى تتعلق بسمات جوهرية ومتميزة أخرى                كلّهم
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كـون هنـاك   تأنه قـد  ) Voss, Cable, and Voss) 2006  المجال يذكروفي هذا. يراها قادة آخرون
 هوية واحدة يزود المنظمـة      ىلع، إلا أن اتفاقهم     جهات النظر بين بعض قادة المنظمة     اختلافات في و  

بأرض خصبة وأساس متين يكون فيه الصراع التنظيمي والتنوع في الأفكار ظاهرة صـحية لـصالح          
 .المنظمة

داخل  محددة  من كليات الجامعة أو مجموعةأن وجود الفرد في دائرة معينة أو كلية     من الجدير بالذكر    
بالهوية التنظيمية   الشعورقد يوجد لديه نوع من الشعور بالهوية إزاء تلك المجموعة بجانب            المنظمة  
اط ية بسبب أن الارتب   التنظيموقد يكون الشعور بالهوية الفرعية أقوى من الشعور بالهوية          . الأساسية

 لظهـور    أكبـر  فرصالمجموعات الكبيرة مع وجود     بالمجموعات الصغيرة يكون أقوى من الارتباط       ب
  . في المجموعات الصغيرةعندما يكون عضواً  الفرد وتميزه

 فالجامعات الخاصة لها لديها،وقد يكون لرسالة المنظمة وطبيعة عملها دور في ازدواجية الهوية 
 تهدف إلى تحقيق Normative وهوية معيارية ،الربحلى تحقيق  تهدف إUtilitarianهوية نفعية 

 المعيارية،فهوية الجامعات أساساً هي الهوية . رسالة سامية تتعلق بالتعليم والبحث وخدمة المجتمع
إن  . أن هناك بعداً جديداً أضيف عندما ظهرت الجامعات الخاصة وهو البعد المتعلق بالهوية النفعيةإلاّ

 في تصرفاتها والتنبؤ بتلك التصرفات، وعندما تتعرض جامعة خاصة اًمية للجامعات أثرللهوية التنظي
 إمكانية إغلاق بالحسبانمعينة لأوضاع مالية متعثرة فما هو التصرف الذي يتوقع أن تقوم به، آخذين 

ر ، على الرغم من صعوبة الإجراءات المتعلقة بهذا القرا-عة لأنها جامعة هادفة إلى الربحالجام
والتأثيرات الاجتماعية السلبية الناتجة، أو ضرورة الاستمرار في العملية التعليمية لأن الجامعة لها 

      .رسالة إنسانية يجب العمل على تحقيقها مهما كانت الظروف والإمكانات

تحول المنظمات إلى ازدواجية الهوية التنظيمية ) Albert and Whetten) 2006 :101ويرجع 
Dualityلى عدة أسباب أهمها إ:  

لتفرز خلطاً  معقدة  شكل سريع وأصبحت بيئة     ب البيئة التي تعمل المنظمة      تغيرتإذا  : تعقيد البيئة  -1
 تتمتع Dual Identity Organizationمن الفرص والمخاطر فإن المنظمة ذات الهوية المزدوجة 

 .ةبقدرتها على التكيف والعمل على الاستفادة من الظروف البيئية الجديد

ي تعمـل    تلك الت  ولاسيما المنظمات،بعض  قد يكون من الضروري ل    : الاضطرار إلى الازدواجية   -2
أصبحت مستودعاً للقيام بكل ها نَّإ إذْ تنظيمية،ون لها أكثر من هوية    أن يك  الحكومي،في القطاع   

   .الأمور التي لا تقوم بتأديتها المنظمات الأخرى
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 ولكـن   المنظمـة، خلال بداية عمل    لى هوية تنظيمية     من السهل الحصول ع    :التحول الإجباري  -3
تغيير خصائص الهوية القديمة إلى خصائص جديدة بعد ذلك قد يتطلب وجود أكثر مـن هويـة               

 .خلال مرحلة الانتقال التدريجي

يجعلها تدخل في مجال آخر مـن النـشاط   إن نجاح المنظمة في مجال معين قد      : نجاح المنظمة  -4
جة، فبعض المنظمات التي تحقق أرباحاً كبيرة قد تدعى إلى القيـام        هوية مزدو  يعني وجود مما  

  . فتصبح لها أكثر من هوية) أو الرياضة(جال دعم الفنون بدور في م

 إذا كـان هنـاك      ولاسـيما إن تعدد الهويات التنظيمية في هذا المجال قد يعطي قوة دافعة أكبر للفرد              
تى تكون الإدارة فعالة لا بد لها من الاستفادة من هـذا         وح. انسجام بين مفاهيم هذه الهويات المتعددة     

الهوية والهوية الفرعية   إيجاد الانسجام بين    التعدد والقيام بإدارته بكفاءة وفاعلية ، بحيث تعمل على          
  .هداف الفرعيةية لأجل تحقيق أهداف المنظمة والأالأساس

  :الدراسات السابقة
  ظيميةالدراسات المتعلقة بالثقافة التن: أولاً

  )2009(دراسة العريقي 
   ف أنماط الثقافة التنظيمية السائدة في شركات التأمين اليمنية ومدى تأثير هذه            هدفت الدراسة إلى تعر

 وبلغ حجم العينـة     التأمين،عمل في مجال    تشملت الدراسة خمس منظمات     .  العاملين االأنماط في رض  
ة هي التي تأخذ الترتيب الأول في التطبيق فـي      وأوضحت نتائج الدراسة أن ثقافة الرقاب      مفردة، 142

ا ثقافة العلاقات فتأتي في المرتبـة  أم.  ثم ثقافة الأداءللبيئة، وبعدها ثقافة الاستجابة    التأمين،شركات  
 الوظيفي أعلـى مـن المتوسـط، وأن العوامـل           اإلى أن مستوى الرض   رت النتائج   اشالأخيرة، كما أ  

ناء عامل المستوى الوظيفي، لا تشكل عناصر مهمة في تعديل تـأثير           الديموغرافية والتنظيمية، باستث  
وقد أشارت أهم التوصيات إلى ضـرورة التركيـز علـى ثقافـة              . الوظيفي االنمط الثقافي في الرض   

 برامج توعية للعاملين بأهمية الثقافة التنظيميـة وأبعادهـا   وإقامةالعلاقات، وإعطائها اهتماماً عالياً،   
  .المختلفة
  )2007( الدويلة دراسة

    أداء الموظفين فـي الـشركات الـصناعية         فيف أثر الثقافة التنظيمية     هدفت دراسة الدويلة إلى تعر 
 اشتمل مجتمع الدراسة على الموظفين في الدوائر التنفيذية في الـشركات الـصناعية              وقدالكويتية،  

 1000 بلغ مجتمع الدراسة      شركة، وقد  23المدرجة في سوق الكويت للأوراق المالية والبالغ عددها         
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 178 فرداً وزعت استبانة الدراسة عليهم، تـم اسـترداد         211موظف، إذ تم أخذ عينة عشوائية من        
 دلالـة إحـصائية     ا توصل الباحث إلى أن هناك تأثيراً ذ       .استبانة منهم كلها صالحة للتحليل الإحصائي     

وقد تقدم الباحث بعـدة توصـيات   . يتية أداء الموظفين في الشركات الصناعية الكوفيلثقافة المنظمة  
 وتدريب الموظفين على أحدث الوسـائل       اتخاذها،منها الاهتمام بإشراك الموظفين بالقرارات التي يتم        

  .التي تسهم في رفع مستوى أدائهم

    )م2004 هـ ، 1425(دراسة العنزي 
 العربيـة  المملكـة  العامة في المؤسسات في الإداري والإبداع التنظيمية الثقافةف لتعر الدراسة جاءت

 أجـري التحليـل   وقـد  فرداً 454وزعت على عينة الدراسة المكونة من  استبانة تْممص .السعودية
 :تيةالآ النتائج إلى الدراسة وتوصلت. الإحصائي اللازم عليها

  .متوسط عدا قيمة المكافأة بشكل العامة المؤسسات في جميعها للثقافة المكونة القيم وفرت -1

عنـصر الخـروج عـن     ماعـدا  متوسط بشكل العامة بالمؤسسات الإداري الإبداع عناصر توفر  -2
 .المألوف

 الإبـداع وعناصـر   التنظيميـة  للثقافة المكونة القيم بين إحصائية دلالة ذو إيجابي ارتباط هناك  -3

 .الإداري

 وفرق عام هي الكفاءة لبشك الإداري الإبداعفي  تؤثر التي التنظيمية للثقافة المكونة القيم أهم نإ  -4

  .العمل

 إنه لا يتوافق مع إذْ) الشخصية(كما توصلت الدراسة إلى نتائج أخرى منها أن نمط الثقافة السائد هو 
أما النمط الثقافي الآخر فهو القوة الذي كان يتوافق بدرجة أقل، وجاءت ثقافة . الإبداع بدرجة كبيرة

  .هما أقل توافقاً مع الإبداعالدور والمهمة بالترتيب الثالث والرابع و

  ) Lopez, Peon and Ordas ) 2004دراسة 
 ومن ثـم  التعلم التنظيمي، في إدارة المعرفة وكذلك فيهدفت الدراسة إلى تحليل أثر الثقافة التنظيمية    

 توصـلت نتائجهـا إلـى أن    وقد منظمة عاملة في إسبانيا، 195شملت الدراسة  .  الأداء التنظيمي  في
الأداء التنظيمي، فالثقافـة وبالتحديـد   في تؤثر في تطوير التعلم التنظيمي، والذي بدوره يؤثر       الثقافة  

الثقافة التآزرية لا تشكل بحد ذاتها ميزة تنافسية للمنظمة، بل هي تؤثر في التعلم التنظيمي مما يرفع                 
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لما لها من آثـار     وقد أوصت الدراسة بضرورة تشجيع الثقافة التآزرية        . من مستوى الأداء التنافسي   
  . أداء المنظماتفيإيجابية 

  ) Jesper ) 2002دراسة 
وقد توصـلت الدراسـة   .  أداء المنظمةفيهدفت الدراسة إلى البحث في مدى تأثير وجود ثقافة قوية      

إلى عدة نتائج أهمها أن الثقافة القوية في المنظمة تحقق فوائد كبيرة من أهمها رفـع مـستوى أداء     
وصى الباحث بضرورة أن تضع المنظمات استراتيجيات تمكنها من تعـديل الثقافـة   وأ .المنظمة ككل

التنظيمية وتطويرها بحيث تشجع وتعزز التعلم و الإبداع، وذلك عند وجود ثقافة قوية ومنتشرة بـين          
  .العاملين في المنظمة

   )Margolis and Hansen ) 2002دراسة 
قـام  .  الهوية التنظيميةفيوالتغييرات الأخرى في البيئة ف أثر دمج المنظمات    تعرهدفت الدراسة إلى    

 مع شركة أخرى كانت قد اندمجت جارية التي   لى إحدى شركات الطيران الت    الباحثان بإجراء الدراسة ع   
توصل الباحثان إلى وضع نموذج لسمات الشركة يتكـون     . لدراسة مكونات الهوية التنظيمية وتأثيرها    

الأهداف (وقد أظهرت النتائج أن السمات الجوهرية        . وسمات التطبيق  السمات الجوهرية، : من نوعين 
ا سمات التطبيق أم. هي المكون الأساسي للهوية التنظيمية  ) المركزية وفلسفة الشركة الخاصة بالتميز    

دون فقـدان الـسمات     لديها تأثير كبير ويمكن تعديلها      فلم يكن   ) الأولويات والممارسات والتصورات  (
 ـ .  التمييزية أو الاستمرارية في الشركة  الجوهرية أو  ث ووقد أوصى الباحثان بالتوسع في إجـراء بح

  .مستقبلية في هذا المجال

  الدراسات المتعلقة بالهوية التنظيمية: ثانياً
   )2008(دراسة أبو حلاوة 

وقـد  . هدفت الدراسة إلى استكشاف الهوية التنظيمية لشركة كهرباء محافظة إربد وقيـاس أبعادهـا   
 والمـوظفين   ينري فرداً من المـد    151امت الباحثة بتطوير استبانة ووزعتها على عينة مكونة من          ق

 مـديراً  20العاملين في الشركة، كما عمدت الباحثة إلى استخدام أسلوب المقابلـة المتعمقـة لعـدد               
باء محافظـة  أظهرت نتائج الدراسة أن الأوجه الأكثر بروزاً لهوية شركة كهر. وموظفاً لتأكيد البيانات  

إربد هي طبيعة علاقة الشركة مع المجتمع المحلي والزبائن ثم الأوجه المستديمة للهوية، ثم الأوجـه      
ليها أوجه طبيعة العلاقة بين الموظفين أنفسهم، ثم طبيعـة العلاقـة بـين الـشركة                تالمركزية لها،   

كما . خيراً الأوجه المميزة للشركةوالموظفين، ثم أوجه طبيعة العلاقة بين الموظفين والإدارة العليا، وأ   
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  إدراك العاملين لأبعـاد    فيأظهرت الدراسة أن العوامل الديموغرافية والوظيفية كان لها تأثير واضح           
  .التنظيمية الهوية

وقد خلصت الباحثة إلى بعض الاستنتاجات والتوصيات التي من الممكن أن تخدم الشركة للمحافظـة               
  .  بعض التوصيات التي قد تخدم الباحثين في مجال الهوية التنظيميةفضلاً عنعلى هويتها التنظيمية، 

   )م 2003هـ ، 1424(دراسة رشيد 
فضلاً عـن  على مفهوم الهوية التنظيمية والتماثل التنظيمي،      الضوء   ءقا إلى محاولة إل    الدراسة سعت

قان بدرجة تماثل أعضاء هيئة  سؤالين يتعلنالدراسة التطبيقية للمفهومين من خلال محاولة الإجابة ع 
التدريس بجامعة الملك سعود مع الجامعة وأقسامهم الأكاديمية، وكذلك محاولة اختبـار فرضـيتين،               
الأولى تتعلق بمستوى التماثل مع القسم الأكاديمي الذي ينتمي إليه عضو هيئـة التـدريس مقارنـة                 

رتباط بين عدد سنوات خدمة عـضو هيئـة         التماثل على مستوى الجامعة إجمالاً، والثانية تتعلق بالا       ب
 مـع الجامعـة     وأظهرت نتائج الدراسة أن التماثـل     . مستوى التماثل التنظيمي  بالتدريس في الجامعة    

فضلاً عن ذلـك    . ، وإن كان التماثل مع الأقسام أقوى منه مع الجامعة إلى حد ما            والأقسام كان نسبياً  
وقد أوصـت الدراسـة   . يد بزيادة عدد سنوات الخبرة   فقد أظهرت النتائج أن مستوى التماثل للفرد يز       

  . مستوى التماثلفيبضرورة دعوة الباحثين إلى التوسع في دراسة المحددات المختلفة التي تؤثر 

  )Shultz) 2006دراسة  
 عن قام الباحث بإجراء دراسة هدفت إلى بيان التغيرات البيئية التي تدعو الموظف إلى إثارة الأسئلة                

توصل الباحث إلى نتائج من أهمها تسليط الضوء على دور الثقافة التنظيمية فـي              . تنظيميةالهوية ال 
وقد قام الباحث بتطوير إطار نظري يبـين كيفيـة تفاعـل            .  وإدراكاتهم  تصورات العاملين  فيالتأثير  

وقـد  . تصورات العاملين عن المنظمة مع الثقافة التنظيمية لتشكيل الفهم المشترك للهوية التنظيميـة    
  .أوصى الباحث بضرورة تركيز إدارة المنظمة على الثقافة التنظيمية لدورها المؤثر في هذا المجال

  )Brickson  )2005دراسة 
 تاختـار . إلى بيان كيفية قيام إدارة المنظمة بربط هويتها التنظيمية بالأطراف الأخرى    الدراسة  هدفت  
ظمة تعمل في صناعات الشراب دون كحول في         من 88حو  ن موظفاً في    1126 عينة مكونة من     ةالباحث

 تأثير كبيـر فـي إدراك الفـرد        المعنية لها وتوصلت الدراسة إلى أن العلاقات مع الأطراف        . بريطانيا
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 نإ إذ أوصت الباحثة بـضرورة الاهتمـام بالهويـة التنظيميـة     كما. لماهية المنظمة التي يعمل معها   
  .اصة بهاتنظيمية خالمنظمات كالأفراد تمتلك هوية 

أي دراسة تربط بين الثقافـة التنظيميـة   وبعد استعراض الدراسات السابقة يمكن ملاحظة عدم وجود   
هـو   الدراسة الحالية عن الدراسات الـسابقة         فإن ما يميز   ومن ثم . والهوية التنظيمية بشكل مباشر   

 وذلـك  ،لهوية التنظيميـة سعيها لتقديم نموذج خطي قادر على التنبؤ بدور الثقافة التنظيمية في قوة ا  
   . في الجامعات الأردنية الخاصة

  :منهجية الدراسة

  :مجتمع الدراسة وعينتها
 ـوقد    جامعة، حيث  )13(عددها   الجامعات الأردنية الخاصة البالغ   مع الدراسة من    يتكون مجت   تراختي

 ـ   ( منها كعينة عشوائية  جامعات) 4( ة الأهليـة  جامعة العلوم التطبيقيـة الخاصـة، وجامعـة الزيتون
مـن إجمـالي    % 30.8 ما نسبته ت شكل) الخاصة جرشالخاصة، وجامعة الزرقاء الخاصة، وجامعة 

ة وكافية لتعميم   نسبة مناسبة لحجم البيانات المطلوب    ت هذه ال  د ع وقد. عدد الجامعات الأردنية الخاصة   
 ـزبعد ذلك و  .  ما ودرايته نيالنتائج وتحقيق أغراض الدراسة، وذلك بناء على خبرة الباحثَ         280 تْع 

 226منهـا   اسـترجع   وقـد   الأربـع  أعضاء هيئة التدريس في هذه الجامعات     استمارة استبانة على    
  . وكانت جميعها صالحة للتحليل الإحصائي%  80.7 استبانة، أي ما يعادل

  :أسلوب جمع البيانات
المتمثلة في الكتـب والمراجـع        من المصادر الثانوية    بالحصول على البيانات الضرورية    انقام الباحث 

 بالاستعانة بالبيانات الأوليـة     كما قاما كذلك  .   بموضوع الدراسة  والدوريات والأدبيات التي لها علاقة    
مِالتي جأتي ما يعلىتبانة اشتملت  من أفراد عينة الدراسة بواسطة استْع:  

، والعمـر، والرتبـة     جـنس ئص الشخـصية، أي ال    تضمن البيانات المتعلقة بالخـصا    ي: الجزء الأول 
  . الخاصة، ومدة العمل في الجامعاتالأكاديمية

لأبعاد الثلاثة الأولى  ا : تمثل أربعة أبعاد   الثقافة التنظيمية قياس  عبارة ل ) 22(تكون من   ي  :الجزء الثاني 
 Chang(القياس الذي قدمه أصلاًتلك الأبعاد من  بترجمة قام الباحثان) ار، والفاعليةالتعاون، والابتك(



 محفوظ جودة -عبد اللطيف عبد اللطيف    2010-الثاني العدد -26 المجلد –والقانونية الاقتصادية للعلوم دمشق جامعة مجلة

 

 139 

and Lee 2007( أمـا البعـد   . لجامعات الخاصـة لائم بيئة اعليها لكي ت بعد إجراء التعديلات اللازمة
  .فقد وضعه الباحثان بالاستعانة بأدبيات الدراسة) الالتزام (الرابع

 ـ  . عبارة لقياس أبعاد الهوية التنظيمية    ) 16(شتمل على   ي: الجزء الثالث   باسـتخدام   انوقد قام الباحث
التعديلات عليه لكـي يـصبح ملائمـاً     يتْرِجأُ بعد أن) Abu Hallaweh) 2008وضعته ي القياس الذ

  .لطبيعة الدراسة وبيئتها

 الخمس درجـات،    ا ذ  Likert مقياس ليكرت     عبارات الاستبانة استخدم الباحثان    جابة عن الإوبغرض  
 عبـارة مـن عبـارات    عدم موافقة كل منهم على كل   /  من أفراد العينة تحديد مدى موافقة      احيث طلب 
) 1(غيـر موافـق،     ) 2(محايد،  ) 3( موافق،) 4(إلى موافق بشدة،    ) 5( الوزن   يطعأُكما  . الاستبانة

  .غير موافق إطلاقاً

  للتأكد من التوزيع الطبيعي للبيانات، حيـث وجـد أن قيمـة    Skewness معامل الالتواء مخدِوقد استُ 
 الفاعلية،لمتغير  ) -.612 (الابتكار، لمتغير   )-.278(اون،  لمتغير التع ) -.470( كانت   معامل الالتواء 

 قيمة معامـل     أن ونظراً إلى .  للمتغير التابع وهو الهوية التنظيمية     ).992 (الالتزام،لمتغير  ) -.539(
 الخاصة   البيانات نإ :صحيح، يمكن القول  ) 1(أقل من    الاستبانة كانت    متغير من متغيرات  كل  ل الالتواء

 إلـى أن البيانـات   Malhotra and Briks (2000) ويـشير  . تتمتع بالتوزيع الطبيعياتبهذه المتغير
  . صحيح1الرقم فرة تتمتع بالتوزيع الطبيعي إذا بلغت قيمة معامل الالتواء أقل من االمتو

 بالتأكد من عدم وجود مشكلة ارتباط ذاتي بين المتغيرات المستقلة وذلك من خـلال               انكما قام الباحث  
لمتغيـر  ) 1.791(التي كانـت   Variable Inflation Factor (VIF)قيم معامل تضخم المتغير استخراج
قيم معامل تـضخم     أن   نظراً إلى و .للالتزام) 2.171 (للفاعلية،) 1.661 (للابتكار،) 1.908 (التعاون،
رتباط ذاتي  فإنه يمكن استنتاج عدم وجود مشكلة ا      ) 5(الرقم   من    أقل  كلّها لمتغيرات المستقلة لالمتغير  

  .بين المتغيرات المستقلة

  : وثباتهاصدق الأداة
     رِبهدف التأكد من صدق الأداة، عتْخـذَ أُو على عدد من المختصين في مجالي التنظيم والإدارة،          تْض 

 ذلـك   فضلاً عن .  التعديلات المناسبة وفقاً لذلك    يتِرِجأُ و ،نوبالملاحظات التي أوردها هؤلاء المختص    
  :يظهر الجدول التالي هذه النتائجو. ستبانة لاختبار معامل الثباتخضعت عبارات الا
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  )1(الجدول رقم 
  معامل ألفا لمتغيرات الدراسة

  )كرونباخ ألفا(معامل الثبات   العبـــارات  المتغير
  0.925  22-1  الثقافة التنظيمية

  0.846  6-1   التعاون-  
  0.757  11-7   الابتكار-  
  0.921  17-12   الفاعلية-  
  0.746  22-18   الالتزام-  

  0.965  38-23  الهوية التنظيمية
فإنه يمكن التأكد  % 60 معامل الثبات في العبارات المكونة لكل متغير أعلاه كان أكبر من             أنإلى  نظراً  

من وجود خاصية الثبات في أداة الدراسة، أي أن العبارات التي تتألف منها المقاييس المعتمـدة فـي     
  .تع بالاتساق الداخليالدراسة تتم

  :تحليل النتائج واختبار الفرضيات
  خصائص المبحوثين -1

وذلك فيما يتعلـق    ) 2(يمكن وصف خصائص المبحوثين من خلال استعراض الأرقام في الجدول رقم            
  : ومدة العمل في الجامعات الخاصةالأكاديمية، والعمر، والرتبة بالجنس،

  )2(الجدول رقم 
 خصائص المبحوثين

 %النسبة المئوية العدد تفاصيل الخصائص الشخصية صائصالخ
 86.7 196 ذكر الجنس
  13.3  30  أنثى  
  26.1  59   سنة30أقل من   العمر
  30-39  62  27.4  
  40-49  51  22.6  
  50-59  40  17.7  
  6.2  14   فأكثر60  

  5.3  12  محاضر  الرتبة الأكاديمية
  10.6  24  مدرس  
  67.3  152  أستاذ مساعد  
  11.9  27  ذ مشاركأستا  
  4.9  11  أستاذ  

  32.7  74   سنوات3أقل من   مدة العمل في الجامعات الخاصة
  30.5  69   سنوات3-5  
  18.6  42   سنوات6-8  
  12.4  28   سنة9-11  
  5.8  13   سنة فأكثر12  
  100.0  226  المجموع  



 محفوظ جودة -عبد اللطيف عبد اللطيف    2010-الثاني العدد -26 المجلد –والقانونية الاقتصادية للعلوم دمشق جامعة مجلة

 

 141 

 عضو هيئة   196لغ عددهم   يتبين من الجدول أعلاه أن غالبية الأفراد المبحوثين كانوا من الذكور إذ ب            
  .من إجمالي المبحوثين% 86.7تدريس يشكلون ما نسبته 

وقـد  سنة هي الفئة الأكثر تمثـيلاً،  30-39ا توزيع المبحوثين حسب العمر فقد كانت الفئة العمرية      أم 
ومن حيث التوزيـع حـسب     . من المجموع % 27.4 عضو هيئة تدريس وبنسبة      62بلغ عدد أفرادها    

 عضو هيئة   152ة أستاذ مساعد تمثل غالبية المبحوثين إذ كان عددها          باديمية فقد كانت رت   الرتبة الأك 
  %.67.3تدريس وبنسبة 

ا التوزيع حسب مدة العمل في الجامعات الخاصة فقد كان عدد أعضاء هيئة التدريس الـذين مـدة                 أم
من المجموع، يلـيهم  % 32.7 وبنسبة 74 سنوات هم الأغلبية، إذ بلغ عددهم        3العمل لديهم أقل من     

 69 سنوات إذ بلـغ عـددهم        5-3في ذلك عدد الذين مدة العمل لديهم في الجامعات الخاصة ما بين             
  %.30.5وبنسبة 

  :تحليل النتائج واختبار الفرضيات
 الهيئـة وجد رؤية مشتركة ذات دلالة إحـصائية لـدى أعـضاء            تلا  :  الأولى الفرضية الرئيسة 

  . بالأردن إزاء الهوية التنظيميةالتدريسية بالجامعات الخاصة

تـي نتـائج    للعينة الواحدة لفحص الفرضية الرئيسة الأولى، حيث يوضح الجدول الآ  (t)اختبار   يجرأُ
  :الاختبار

  )3(الجدول رقم 

  ة التنظيمية للعينة الواحدة للهوي(t)نتائج اختبار 
 ةمستوى الدلال (t)قيمة  الانحراف المعياري الوسط الحسابي المتغير

 .000 8.151 .763 3.414 ة التنظيميةالهوي

رؤيـة  مما يعنـي أن هنـاك    ) 3.414(ة التنظيمية كان    حسابي للهوي  أن الوسط ال   الجدول أعلاه يبين  
، وكـان   مشتركة لدى أعضاء الهيئة التدريسية بالجامعات الخاصة بالأردن إزاء الهويـة التنظيميـة            

عند مستوى دلالـة    ) 8.151( فقد بلغت    (t)ما يتعلق بقيمة    ا في أم.). 763(الانحراف المعياري قد بلغ     
، وأن مستوى الدلالة كـان صـفراً        ةالجدولي المستخرجة أكبر من قيمتها      (t)قيمة  ولما كانت   .). 05(

 ـبِ الفرضية الصفرية وقُتْضفِرفقد للدلالة،  في الدراسة   وهو أقل من المستوى المعتمد        الفرضـية  تِلَ
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هناك رؤية مشتركة لدى أعضاء الهيئة التدريسية بالجامعات الخاصة بـالأردن إزاء   نإالبديلة القائلة   
 .الهوية التنظيمية

  والابتكـار  التعـاون، (ليس للنموذج الخطي لأبعاد الثقافة التنظيميـة     : " الثانية الفرضية الرئيسة 
وة الهوية التنظيمية وذلك    ق في   قدرة تنبؤية تمكن من تقييم دور الثقافة التنظيمية       ) ، والفاعلية الالتزام

  ".في الجامعات الأردنية الخاصة

 والالتـزام، التعاون، والابتكـار،    ( التحليل التمييزي لدراسة مدى قدرة أبعاد الثقافة التنظيمية          مخدِاستُ
  الأولى تمثل أفـراد العينـة الـذين يعـد          :الدراسةعلى التمييز بين مجموعتين من عينة       ) والفاعلية

 وهم الذين كان الوسط الحسابي لإجاباتهم على العبارات التـي           ،ية التنظيمية منخفضاً  شعورهم بالهو 
ا المجموعة الثانيـة فتمثـل       حسب مقياس ليكرت الخماسي، أم     أو أقل ) 3.0 (تقيس الهوية التنظيمية  
  بي  وهم أولئك الذين كـان الوسـط الحـسا   ، شعورهم بالهوية التنظيمية مرتفعاًأفراد العينة الذين يعد

 كحـد   (3.0) الدرجة   توقد اختير . )3.0(أكثر من  العبارات التي تقيس الهوية التنظيمية       نلإجاباتهم ع 
 .المجموعتين فاصل بين

لأجل التوصل إلى نموذج رياضي للمتغيرات المنبئة المرتبطة بالدالة التمييزية التي تستطيع أن تفرق              
ة، قام الباحثان باستخدام أسـلوب التحليـل      بين عضوية المجموعة الأولى وعضوية المجموعة الثاني      

 , Wilk’s Lambda وذلك بالاسترشاد بمؤشري SPSSالتمييزي المتدرج من خلال البرنامج الإحصائي 

F  الداخلة في التحليل و أظهرت النتائج أن الأبعاد الأربعة   وقد    الموضحة فـي الجـدول التـالي تعـد 
  : المجموعتين الأولى والثانيةيةالمعيار الأكثر دقة في التمييز بين عضو

  )4(الجدول رقم 

  اختبار ويلكس لامبدا التدريجي للمتغيرات الداخلة في التحليل
 Wilk`s  المتغيرات الداخلة  الخطوة

Lambda  
مستوى  fقيمة 

 الدلالة
 000.  105.018  681.  التعاون  الأولى
 000.  79.281  584.  التعاون والفاعلية  الثانية
 000.  58.002  561.   والفاعلية والالتزامالتعاون  الثالثة
التعاون والفاعلية والالتزام   الرابعة

 والابتكار
.551 45.019 .000 
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في كل خطوة من الخطوات المتبعة، ففـي الخطـوة الأولـى بلغـت               ن الجدول أعلاه قيمة لامبدا    يبي
د إدخال متغير الفاعليـة      في الخطوة الثانية وعن    في حين عند إدخال متغير التعاون فقط،      . 681القيمة

 أضيف متغيـر الالتـزام إلـى         فقد ا في الخطوة الثالثة   ، أم .584 التعاون كانت قيمة لامبدا      فضلاً عن 
، وعند إدخال المتغير الرابـع الخـاص        .561المتغيرين السابقين مما تسبب في تخفيض القيمة إلى         

ن قيمة لامبدا تقل كلما تم إضـافة متغيـر          يلاحظ أ .  تقريباً. 551بالابتكار انخفضت أيضاً القيمة إلى      
 ذلك يعني وجود تفرقة أو تمييز بدرجة        كان كلما اقتربت القيمة من الصفر       إذمؤثر آخر إلى التحليل،     
 المحسوبة في كل خطوة من الخطوات  Fويتضح من الجدول كذلك أن قيمة . كبيرة بين المجموعتين

 وجود فروق معنوية بين المجمـوعتين، ويؤكـد هـذا         مما يدل على   ؛كانت أكبر من قيمتها الجدولية    
  .الاستنتاج أن مستوى الدلالة في كل خطوة كان صفراً

  :تيأما من ناحية المعاملات التمييزية المعيارية وغير المعيارية فيبينها الجدول الآ

  )5(الجدول رقم 

  المعاملات التمييزية
  التمييزية غير المعياريةالمعاملات   المعاملات التمييزية المعيارية  المتغير
  903.  424.  التعاون
  453.  233.  الابتكار
  563.  454.  الفاعلية
 568. 250. الالتزام
  Constant   -9.874القيمة الثابتة 

 يمكـن   ومن ثم في الدالة التمييزية،    كل متغير     المعيارية على نسبة مساهمة     المعاملات التمييزية  تدل
المـساهمة   .454  لهـا  المعياريةالقيمة التي بلغت  للفاعليةنإ :لسابق استعراض الجدول ا   منالقول  
فقد كان له المـساهمة     . 233  له  المعيارية القيمة الذي بلغت    بتكارا الا أم.  في الدالة التمييزية   ىالكبر

  . الأقل في الدالة التمييزية

التي تسهم فـي  التالية  الرياضية قاق المعادلةشت يمكن ا المعاملات التمييزية غير المعياريةى عل وبناء
مقابلة لكل متغير    ال ةبعد الأخذ بالحسبان أن قيمة المعامل التمييزي غير المعياري        بناء النموذج الخطي    

 بكل متغير من المتغيرات المنبئة عند بنـاء         ةالمعامل المتعلق قيمة   هي عبارة عن     في الجدول السابق  
  :النموذج

    453.  (B + )563 .(C  +)568 .(D( + A). 903+ (  (9.874 -)=المعادلة التمييزية 
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  لتعاونا = A     : إذْ

     B = الابتكار  

     C = الفاعلية  

     D = الالتزام  

 ىتعتبـر الفـضل   )  والالتـزام  والفاعلية، والابتكار، التعاون،(تشير المعادلة إلى أن المتغيرات المنبئة       
 شعورهم بالهويـة التنظيميـة       تمثل أفراد العينة الذين يعد     كمعيار للتمييز بين المجموعة الأولى التي     

شعورهم بالهوية التنظيمية مرتفعاًوالمجموعة الثانية التي تمثل أفراد العينة الذين يعد .   

 ـن الجـدول الآ    مدى القدرة على التمييز بين المجموعتين يبي       ولاكتشاف ي قيمـة الجـذر الكـامن       ت
Eigenvalueللتمييز التجميعي : 

  )6(الجدول رقم 

  نتائج قيم الجذر الكامن 
 الارتباط التجميعي المفسر المتراكم%   من التباين المفسر%  قيمة ايجين الدالة

1 .815 100.0 100.0 .670 

 مما يـشير إلـى أن للدالـة    815.كانتأن قيمة الجذر الكامن للتمييز التجميعي ) 6(يبين الجدول رقم   
وما يؤكـد  .  من واحد صحيحتقتربالية على التمييز، فقيمة الجذر الكامن    التمييزية التجميعية قدرة ع   

 يدل ذلـك  إذْ. 670ا فيما يتعلق بالارتباط التجميعي فقد بلغ أم. من التباين كان مفسراً% 100ذلك أن  
  .على جودة توفيق الدالة التمييزية

وعات على الجـذر التربيعـي     ويحسب الارتباط التجميعي بقسمة مجموع مربعات التباينات بين المجم        
) (449.يـساوي   ) 670.( لمجموع مربعات التباينات الكلي، مع العلم أن مربع قيمة الارتباط التجميعي          

من التغير في عضوية المجموعة يرجع إلـى         % 44.9وهو يمثل معامل التحديد أي بمعنى آخر فإن         
 أيـضاً، . 449يـساوي  ) 551. - 1(مبدا مكمل قيمة لا أن ذلك وما يؤكد. التغير في المتغيرات المنبئة
  :تيوهذا ما يوضحه الجدول الآ

  )7(الجدول رقم 

  اختبار الدلالة الإحصائية للنموذج
 مستوى الدلالة درجة الحرية مربع كاي لامبدا اختبار الدالة

1 .551 132.309 4 .000 



 محفوظ جودة -عبد اللطيف عبد اللطيف    2010-الثاني العدد -26 المجلد –والقانونية الاقتصادية للعلوم دمشق جامعة مجلة

 

 145 

ظهرت نتائج هذا الاختبـار      فرضية البحث المتعلقة بالنموذج الخطي لاختبار مربع كاي حيث           تعخضِأُ
 132.309أن قيمة مربع كاي المستخرجة التي بلغت        ونظراً إلى   ). 7(كما هو موضح في الجدول رقم       

، فإنه يتم رفض الفرضية الصفرية      .05 درجات حرية ومستوى دلالة      4أكبر من قيمتها الجدولية عند      
، والالتـزام،  ، والفاعليـة التعاون(نظيمية لأبعاد الثقافة الت "أن على وقبول الفرضية البديلة التي تنص  

الذي يتم التوصل إليه باستخدام التحليل التمييزي، قدرة تنبؤية تمكن من تقييم دور الثقافـة   ) والابتكار
وما يؤيد هـذا القـرار أن       ". التنظيمية في قوة الهوية التنظيمية وذلك في الجامعات الأردنية الخاصة         

  .مستوى الدلالة المعتمد في البحث. 05وهو أقل من . 000مستوى الدلالة المستخرج كان 

قـام الباحثـان باختبـاره علـى       المعادلة التمييزية، بناء على نتائج النموذجمدى دقةوبهدف تحديد  
  : خطوتين

 مجموعتين، تضمنت هذه الخطوة اختبار قدرة النموذج على تصنيف المبحوثين إلى :الخطوة الأولى
  :ائج ذلك نتتييبين الجدول الآو

  )8(الجدول رقم 

  تصنيف المجموعتيندقة نتائج 
   عضوية المجموعات المتنبأ بها

 2 1                                المجموعة
  

 المجموع
                           1 عدد الأفراد 
             2 

90   
14 

    24 
 98     

114 
112 

              1نسبة المئوية  ال
                2  

78.9 
12.5 

  21.1   
87.5   

100.0 
100.0 

  من أفراد العينة تم تصنيفهم بشكل صحيح % 83.2* 

78.9 فرداً من المجموعة الأولى وبنسبة 90أن ) 8(ن الجدول رقم  يبي %بشكل صـحيح، وأن  وافنِّص 
 يتوقع حـسب  إذْى بشكل خاطئ في المجموعة الأولصنِّفوا  % 12.5 أفراد أي بنسبة     14الباقي البالغ   

 فـرداً مـن   98 الجـدول أن  نكما يبـي  .المعادلة التمييزية أن تكون عضويتهم في المجموعة الثانية   
 فـرداً أي بنـسبة   24بشكل صحيح، وأن البـاقي البـالغ     صنِّفوا  % 87.5المجموعة الثانية وبنسبة    

 ـإذْفي المجموعة الثانية بشكل خاطئ    صنِّفوا  % 21.1 سب المعادلـة التمييزيـة أن تكـون     يتوقع ح
مـن   % 82.3وكنتيجة عامة فقد أشارت النتائج إلى أن ما نسبته            . عضويتهم في المجموعة الأولى   
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بشكل صحيح، مما يدل على جودة عالية فـي عمليـة   صنِّفوا أفراد عينة البحث في كلتا المجموعتين       
  .التصنيف إلى المجموعتين

اختبار قدرة النموذج المشتق على عينة تجريبيـة   إجراء ة الثانية على  اشتملت الخطو  :الخطوة الثانية 
 التي اختيرت في المرة   من غير العينة   وار اختي عضو هيئة تدريس   100 فرداً من أصل     98مكونة من   

وقد أظهرت نتائج التجربة أن قيمة مربع كاي المـستخرجة التـي بلغـت              . (out-of-sample) الأولى
 يمكن التأكيد أن من ثم، و.05 درجات حرية ومستوى دلالة    4ا الجدولية عند     أكبر من قيمته   69.808

الذي تـم التوصـل   ) التعاون، والفاعلية، والالتزام، والابتكار(لأبعاد الثقافة التنظيمية   النموذج الخطي   
 ـ                وة إليه باستخدام التحليل التمييزي، يمتلك قدرة تنبؤية تمكن من تقييم دور الثقافة التنظيمية فـي ق

وما يؤيد هـذا القـرار أن مـستوى الدلالـة           .الهوية التنظيمية وذلك في الجامعات الأردنية الخاصة      
  .مستوى الدلالة المعتمد في البحث. 05وهو أقل من . 000المستخرج كان 

 مما يشير إلـى أن للدالـة        1.103كما أظهرت النتائج أن قيمة الجذر الكامن للتمييز التجميعي كانت           
ومـا يؤكـد   . التجميعية قدرة عالية على التمييز، فقيمة الجذر الكامن أكبر من واحد صحيح       التمييزية  
يدل ذلـك   و. 724ا فيما يتعلق بالارتباط التجميعي فقد بلغ        أم. من التباين كان مفسراً   % 100ذلك أن   

  .على جودة توفيق الدالة التمييزية

صـنِّفوا  من أفراد العينـة      % 80.6ختبار أن   ن من عملية التصنيف التي أجريت في عينة الا        تبيوقد  
  . بشكل صحيح، وهذا يدل أيضاً على جودة النموذج وكفاءة عملية التصنيف

كيف تستخدم الثقافة التنظيمية كأداة للتنبؤ بقوة الهوية التنظيميـة؟        . والسؤال الذي يطرح نفسه الآن    
وبمرور . عتقداتها، والأعراف السائدة فيها   تعمل الثقافة التنظيمية القوية على إرساء قيم المنظمة، وم        

 ـ             مات المنظمـة   الزمن تستقر هذه القيم، والمعتقدات، والأعراف وتعمل على تعميق فهم عام حول س
وبهذا تبرز الهوية   .  خاصة بالمنظمة تميزها عن غيرها من المنظمات       لتصبح بعد ذلك سمات جوهرية    

سائدة، وخبرات العمل، والتفاعل المستمر بين الأعـضاء        التنظيمية التي تعتمد على الأنماط الثقافية ال      
وبناء عليه فإذا ترسخت    . وتعكس الإدراك الجماعي لسمات المنظمة وخصائصها المتفردة والمستمرة       

  .ى ذلك إلى وجود هوية تنظيمية متميزةالثقافة التنظيمية بشكل أعمق أد

لهوية التنظيمية من خلال معرفة أبعاد الثقافـة  تشير نتائج الدراسة الحالية إلى أنه يمكن التنبؤ بقوة ا   
م في هذه الدراسة، دلت المعاملات      دفباستخدام النموذج الخطي الذي قُ    . التنظيمية السائدة في المنظمة   

التمييزية المعيارية على نسبة مساهمة كل بعد من أبعاد الثقافة التنظيمية في الدالة التمييزيـة التـي          
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 شـعورهم بالهويـة التنظيميـة منخفـضاً،     ولى تمثل أفراد العينة الذين يعد   الأ: تميز بين مجموعتين  
     وقـد كـان لبعـد الفاعليـة     .  شعورهم بالهوية التنظيمية مرتفعاً والثانية تمثل أفراد العينة الذين يعد

ومن . ر في التنبؤ بقوة الهوية التنظيمية، يليها في ذلك التعاون، ثم الالتزام، فالابتكا     ىالمساهمة الكبر 
سهم بدرجات مختلفة في التنبـؤ بقـوة        ت فقد كان من أهم نتائج البحث أن أبعاد الثقافة التنظيمية            ثم

   .الهوية التنظيمية

 الهويـة  إزاءوجد فروق ذات دلالة إحصائية في إجابات أفـراد العينـة      تلا  :  الثالثة فرضية الرئيسة ال
مدة العمل فـي الجامعـات       الأكاديمية، الرتبة   ،العمر الجنس،(ع إلى العوامل الشخصية     التنظيمية ترج 

  .)الخاصة

تبار الفرضية الرئيـسية    تحليل التباين الأحادي لاخ   و  لعينتين مستقلتين  t-testي   اختبار انأجرى الباحث 
  : نتائج التحليلتي الآيعكس الجدولوالثالثة ، 

  )9(الجدول رقم 

  اختبار أثر العوامل الشخصية في الهوية التنظيمية
  مستوى الدلالة  قيمة ال  درجات الحرية  الاختبار  املالعو

  t=-.166  .245  224   لعينتين مستقلتينt  الجنس

  4  تحليل التباين الأحادي  العمر
221  f=1.904  .111  

  4  تحليل التباين الأحادي  الرتبة الأكاديمية
221  f=1.818  .126  

مدة العمل في الجامعات 
  الخاصة

  4  تحليل التباين الأحادي
221  f=6.778 .000  

لهويـة   اأفـراد العينـة إزاء  وجد فروق ذات دلالة إحصائية في إجابات تلا  : الفرضية الفرعية الأولى  
 .التنظيمية ترجع إلى عامل الجنس

الهويـة   فروق ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد العينة إزاءإلى عدم وجود  )9(يشير الجدول رقم 
وما وهي أقل من قيمتها الجدولية، ) 166.-(المحسوبة  t بلغت قيمة ، حيث التنظيمية ترجع إلى الجنس   

مـن مـستوى الدراسـة      أكبـر وهو.) 245(يؤكد هذا القرار هو أن مستوى الدلالة المستخرج كان       
  .المعتمد

الهويـة   أفـراد العينـة إزاء  وجد فروق ذات دلالة إحصائية في إجابات   تلا  :  الثانية الفرضية الفرعية 
 .جع إلى عامل العمرالتنظيمية تر
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 إلى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في إجابات أفـراد العينـة إزاء             ) 9(رقم   الجدول   كما يشير 
ولية عنـد   ا الجد م من قيمته  وهي أقل ) f) 1.904كانت قيمة   ، حيث   ع إلى العمر  الهوية التنظيمية ترج  

، وما يؤكد هذا القرار  الصفريةية الفرض  قبول يحتّممما  ) 4،221( حرية   ودرجات.) 05(مستوى دلالة   
  . من مستوى الدراسة المعتمد كان أكبر.)111(و أن مستوى الدلالة المستخرج ه

الهويـة   أفـراد العينـة إزاء  وجد فروق ذات دلالة إحصائية في إجابات   ت لا   :الثالثةالفرضية الفرعية   
 .التنظيمية ترجع إلى الرتبة الأكاديمية

الهوية  دم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد العينة إزاء     إلى ع ) 9(ويشير الجدول رقم    
وهـي أقـل مـن قيمتهمـا     ) f) 1.818التنظيمية ترجع إلى الرتبة الأكاديمية أيضاً، حيث كانت قيمة          

 وما  .مما يوجب قبول الفرضية الصفرية    ) 4،221(ودرجات حرية   .) 05(الجدولية عند مستوى دلالة     
  .كان أكبر من مستوى الدراسة المعتمد.) 126(و أن مستوى الدلالة المستخرج يؤكد هذا القرار ه
الهويـة   أفراد العينـة إزاء   وجد فروق ذات دلالة إحصائية في إجابات        ت لا   :الرابعةالفرضية الفرعية   

  .الخاصةالأردنية التنظيمية ترجع إلى مدة العمل في الجامعات 
إلى وجود فروق ذات دلالـة  ) 9(رقم  الخاصة فيشير الجدول     أما بالنسبة إلى مدة العمل في الجامعات      

 f، حيـث كانـت قيمـة         تلك المدد  ىإزاء الهوية التنظيمية ترجع إل    إحصائية في إجابات أفراد العينة      
 يحتّممما  ) 4،221(ودرجات حرية   .) 05(وهي أقل من قيمتها الجدولية عند مستوى دلالة         ) 6.778(

كان أقل مـن مـستوى      .) 000(ذلك أن مستوى الدلالة المستخرج      رفض الفرضية الصفرية، ويؤكد     
  .الدراسة المعتمد

كما قام الباحثان باستخراج تقرير عن الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لكل فئة منها، للتأكـد       
يـة  من دلالة إجابات المبحوثين فيما يتعلق بالهوية التنظيمية وفقاً لمدة العمل فـي الجامعـات الأردن            

ن الجدول التالي تفاصيل التقرير المذكورالخاصة ، ويبي: 

  )10(الجدول رقم 
  مدة العمل للمبحوثينابية والانحرافات المعيارية وفق الأوساط الحس

 مدة العمـل العدد الوسط الحسابي الانحراف المعياري
  سنوات3أقل من  74 3.311 828.

  سنوات3-5 69 3.359 673.

  سنوات6-8 43 3.371 643.

  سنة9-11 25 3.417 650.

  سنة فأكثر12 15 4.423 788.
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باستعراض الأوساط الحسابية في الجدول أعلاه يلاحظ أنه كلما زادت مدة الخدمـة فـي الجامعـات                 
 بـانحراف  3.311حسابي  سنوات كان الوسط ال3فعند الفئة أقل من  الحسابي،  الخاصة ارتفع الوسط    

 بـانحراف  3.359ل إلـى   سنوات فقد ارتفع الوسط الحسابي ليص5-3 الفئة ا عند، أم.828معياري  
 سـنة فـأكثر   12 عند الفئة 4.423، ويبقى الوسط الحسابي في ازدياد حتى يصل إلى        .673معياري  

 بعـد  د يع إذ،  الهوية التنظيمية بمرور الزمن    سمات   تشكلعزز  ه الفروق ت  هذ،  .788اف معياري   بانحر
  . ساسياً في موضوع الهوية التنظيميةالاستمرارية ركناً أ

  :النتائـج
  :يأت يمكن إيجازها فيما ينتائجتوصلت الدراسة إلى عدة 

 هناك رؤية مشتركة لدى أعضاء الهيئة التدريسية بالجامعات الخاصـة بـالأردن إزاء الهويـة                -1
  .ة الاستبانة وهو أعلى من الوسط الحسابي لمقياس أدا3.414بلغ الوسط الحسابي  إذْالتنظيمية، 

الأولى تمثـل أفـراد     : من تصنيف المبحوثين إلى مجموعتين    الذي قدمه الباحثان    النموذج  تمكن   -2
  شعورهم بالهوية التنظيمية منخفضاً    العينة الذين يعد ،      شـعورهم    والثانية تمثل أولئك الذين يعـد 

 بدقة عالية وصلت إلـى  وقد تمكن هذا النموذج من تصنيف المبحوثين   . بالهوية التنظيمية مرتفعاً  
83.2.%  

 ىالمساهمة الكبـر  . 454أشارت نتائج الدراسة إلى أن للفاعلية التي بلغت القيمة المعيارية لها             -3
  .424، يليها في ذلك التعاون الذي بلغت القيمة المعيارية له في الدالة التمييزية بين المجموعتين

 الأقـل فـي      المساهمة .233ت القيمة المعيارية له      الذي بلغ   أن للابتكار   كما أشارت النتائج إلى    -4
  .الدالة التمييزية بين المجموعتين

عند تقييم قدرة النموذج في المحافظة على دقته في التنبؤ بينت الدراسة أن القدرة التنبؤية كانت              -5
لدى إجراء الاختبار على عينة أخرى      % 80.6، حيث وصلت إلى نسبة      نفسهتقريباً في المستوى    

  .تلفةمخ

لهوية اوجد فروق ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد العينة إزاء         تلا   الدراسة أنه    أشارت نتائج  -6
تتفق هذه النتيجة مع مـا      لا   و .ربالجنس، والعم العوامل الشخصية المتعلقة    ظيمية ترجع إلى    التن

العـاملين   راكبأن الجنس والعمر كان لهما تأثير واضح فـي إد    ) 2008(توصلت إليه أبو حلاوة     
  . لأبعاد الهوية التنظيمية
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 الهويـة  وجد فروق ذات دلالة إحصائية في إجابات أفـراد العينـة إزاء       ت أظهرت الدراسة أنه لا      -7
  .تبة الأكاديميةرالتنظيمية ترجع إلى العوامل الشخصية المتعلقة بال

 العينـة إزاء الهويـة    وجود فروق ذات دلالة إحصائية في إجابـات أفـراد   كما أظهرت الدراسة    -8
العمـل فـي   مـدة  تبين أنه كلمـا زادت    إذْ الخاصة،التنظيمية ترجع إلى مدة العمل في الجامعات        

  .الجامعات الخاصة ترسخت الهوية التنظيمية بشكل أعمق

  :اتالتوصي
  :يأت بما يان يوصي الباحثإليها،اعتماداً على النتائج التي تم التوصل 

لأجل   للإبداع والعمل الجماعي والجودة الشاملة  يمية قوية داعمة  العمل على بناء ثقافة تنظ     -1
 .تحقيق الأهداف التي تسعى الجامعات للوصول إليها

ضرورة قيام الإدارة بصياغة رؤية المنظمة ورسالتها بمشاركة الأطراف المعنية مع نـشر       -2
وكياً من أجل تحقيق     وذلك لأنهما المرشد الذي تسير عليه المنظمة سل        ،رؤية والرسالة وتعميمها  ال

 .أهدافها

 التنظيميـة  القرار في الجامعات الخاصة والعامة بأهمية الهوية       رفع مستوى وعي متخذي    -3
  .بما تتضمنه من سمات مركزية ومتفردة تتصف بالاستمرارية

4- التمييزية  في الدالة    ىلفاعلية المساهمة الكبر  بعد ا أن ل  على نتائج الدراسة التي أشارت إلى         بناء
يوصي الباحثان بضرورة اهتمام إدارات الجامعات الخاصة في الأردن بالفاعلية          ن المجموعتين،   بي

 .والعمل على تحسينها

تشجيع إدارات الجامعات لأعضاء هيئة التدريس لديها على المحافظة على سمعة تلك الجامعـات       -5
  .وعلى ممتلكاتها

التنظيميـة   درته على التنبؤ بقوة الهوية    وت ق النموذج في منظمات أخرى وخاصة بعد ثب      تطبيق   -6
 .للمنظمة

إجراء بحوث إضافية فيما يخص الهوية التنظيمية في مؤسـسات تعليميـة أخـرى كالجامعـات               -7
 .الرسمية والمعاهد العليا
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  موذج الاستبانةن
  عضو هيئة التدريس المحترم

  تحية طيبة وبعد،

 عبارات الاستبانة التالية والمتعلقة بالدراسة المتعلقة باختبار دور الثقافة التنظيمية           نأرجو الإجابة ع  
  .في التنبؤ بقوة الهوية التنظيمية، وذلك كدراسة ميدانية في الجامعات الأردنية الخاصة

أؤكد لكم بأن البيانات التي تقدمونها سوف يتم التعامل معها بسرية تامة ولن تستخدم إلا في أغراض 
  .البحث

  ...مع خالص الشكر لتعاونكم

  الباحثان

  عبارات الاستبانة

  .ام الإجابة المناسبة أم)X(الرجاء وضع علامة 

  : الجنس-

      أنثى     ذكر

  : العمر-

   فأكثر 60   59-50      49-40   39-30    30 أقل من 

  : الرتبة الأكاديمية-

   أستاذ أستاذ مشارك   أستاذ مساعد       مدرس   محاضر

  : مدة العمل في الجامعات الخاصة-

   سنوات8 – 6     سنوات5 - 3    سنوات3 أقل من  

   سنة فأكثر12              سنة  11 - 9 
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بدرجة  موافق  الفقـــــرة الرقم
  عالية

غير  موافق 
 متأكد

غير 
 موافق

غير موافق 
 بدرجة عالية

ــديرون ب  -1 ــوم الم ــين يق تمك
  مرؤوسيهم

     

يعامل المديرون مرؤوسـيهم      -2
  كأعضاء في عائلة كبيرة

     

فـون بـالولاء    يتصف الموظ   -3
  ويثقون ببعضهم

     

يخصص الموظفون جهـودهم      -4
  لحماية جامعتهم

     

يشارك الموظفون في فاعليـة      -5
  اتخاذ القرارات

     

تهتم الجامعة بتطوير الموارد      -6
البشرية ومعنويات الموظفين   

  والعمل الجماعي

     

يمتلك المـديرون الـشجاعة       -7
  على تحمل المخاطر والإبداع

     

ــوظفين   -8 ــة الم ــود الجامع تق
  للتطوير والإبداع

     

تسعى الجامعـة دائمـاً نحـو         -9
  التغيير

     

يجابه الموظفون تحديات دائماً      -10
  مما يسمح لهم بالتعلم والنمو

     

تولي الجامعة اهتماماً كبيـراً       -11
  بالموظفين وتشجع إبداعاتهم

     

 يركز المديرون على الكفـاءة      -12
  في الأداء ويعملون بفاعلية

     

يهتم المديرون بتحقيـق أداء       -13
جيد وببلوغ الهـدف، بغـض      
  النظر عن المشاعر الشخصية

     

تعد الإنتاجية العاليـة العامـل      -14
  الحاسم لنجاح الجامعة

     

تهتم الجامعة بكفاءة العمل، وعلى   -15
كل دائرة وموظف أن يتنافـسوا      

  أكبرلأجل تحقيق كفاءة 

     

تسعى الجامعة للمحافظة على      -16
  مزاياها التنافسية

     

تهتم الجامعة بالعـاملين مـن      -17
حيث زيادة كفاءاتهم ومتابعـة    

  إنجازاتهم

     

تلتزم الإدارة العليـا بتطبيـق        -18
  أنظمة العمل السائدة

     

تتجـه الجهـود دائمـاً نحـو       -19
  تحقيق الأهداف الاستراتيجية

     

يطبق العاملون كافـةً أنظمـة       -20
  الجامعة ولوائحها
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هناك اتفاق عام بين العاملين       -21
  بأهمية الالتزام بأوقات الدوام

     

تعــد القــيم محــدداً رئيــسياً   -22
  لسلوك العاملين

     

ة معنيـون فـي     جامعأفراد ال  -23
ــالة ال  ــع رس ــةوض  جامع

 وأهدافها وإستراتيجيتها

     

يم ومعـايير أخلاقيـة     وجد ق ت -24
 جامعةمشتركة داخل ال

     

العمل الجماعي أساسي داخـل    -25
 جامعةال

     

 إلى الدقة   جامعةيحتاج عمل ال   -26
 في الأداء

     

 على خدمة   جامعةيركز عمل ال   -27
 الجمهور

     

 هي مـدعاة    جامعتيأعتقد أن    -28
 للافتخار من بين مثيلاتها

     

 أكثـر   جامعـة لالعمل داخـل ا    -29
  في مثيلاتهاهديناميكية عن

     

 متميز  جامعتيأعتقد أن شعار     -30
 ويعكس هويتها

     

 عـدة   اً أنماط جامعةتستخدم ال  -31
مــن العمليــات وتكنولوجيــا 
المعلومات التي تميزها عـن     

 مثيلاتها

     

 عدة أنمـاط    جامعةتستخدم ال  -32
من الحملات الدعائيـة التـي      

 تهاتميزها عن مثيلا

     

لا تتــأثر سياســات وأنظمــة  -33
  بتغيير إدارتهاجامعةال

     

جودة الخدمة أولويـة داخـل       -34
  منذ تأسيسهاجامعةال

     

القيم والمعايير الأخلاقية فـي      -35
  ثابتة إلى حد كبيرجامعةال

     

 علاقات جيـدة    جامعةتتبنى ال  -36
 الأطراف المعنيةودائمة مع 

     

افــآت الماديــة الــسخية المك  -37
والامتيازات عنصر ثابت منـذ     

  تأسيس الجامعة 

     

فلسفة تطوير الإدارة متجـذرة       -38
  داخل الجامعة

     

 

 


