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أثر الثقافة المنظمية في التطوير المنظمي – دراسة ميدانية في المصارف 
اليمنية

الملخص:
هدف��ت الدرا�س��ة �إلى قيا���سِ �أثر الثقاف��ة المنظمية في التطوير المنظمي في الم�ص��ارف اليمنية وقد ا�س��تخدمت 
الدرا�س��ة المنهج الو�ص��في التحليلي، وتمثل مجتمع الدرا�سة في الم�ص��ارف اليمنية والبالغ عددها )13( م�صرفاً، 
بواقع )1912( مفردة، وتم �إختيار عينة طبقية ع�ش��وائية ن�س��بية بـواقع )314( مفردة، وتم جمع البيانات 
با�س��تخدام الا�س��تبانة، وقد تو�ص��لت الدرا�س��ة �إلى �أن الم�ص��ارف اليمنية تولي اهتماماً كبيراً بتحقق التطوير 
المنظم��ي بكاف��ة �أبع��اده، والثقاف��ة المنظمي��ة بكاف��ة �أبعاده��ا، و�أن �أك�ثر �أبعاد التطوي��ر المنظمي تحقق��اً بُعد 
التكنولوجيا و�أقلها بعد الموارد الب�ش��رية، و�أكثر �أبعاد الثقافة المنظمية توفراً بُعد ثقافة الا�س��تجابة، و�أقلها 
بُع��د ثقاف��ة العلاقات، كما يوجد تفاوت في �أثر �أبعاد الثقافة المنظمية في التطوير المنظمي، حيث كان �أكثرها 
ت�أث�رياً ثقاف��ة الا�س��تجابة، و�أقلها ثقاف��ة الرقابة، وقدمت الدرا�س��ة العديد من التو�ص��يات �أهمها: �ض��رورة 
تعزيز ن�شر الثقافة المنظمية في الم�صارف اليمنية، لا�سيما ثقافة العلاقات بطريقة ت�شجع الأفراد وتحفزهم 

على الإبداع والابتكار، وذلك لما له من �أثر في تحقق التطوير المنظمي.

الكلمات المفتاحية: التطوير المنظمي، الثقافة المنظمية، الم�صارف اليمنية.
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The Impact of Organizational Culture on the Organizational 
Development: A Field Study at the Yemeni Banks

Abstract:

This study aimed to identify the impact of organizational culture on the 
organizational development in the Yemeni banks. To achieve the purpose of 
this study, a descriptive study was conducted in 13 Yemeni banks. The study 
population consisted of 1912 employees in the targeted banks and 314 
employees were selected as a sample using a proportional stratified random 
sampling method. The data were gathered using a structured questionnaire. 
Descriptive data were processed and analyzed using SPSS. The results of the 
study revealed that there was a significant impact of organizational culture 
on the organizational development in the Yemeni Banks. The impact was 
found high in the responsiveness and technology variables and low in the 
control, human resources and relations variables. In light of the findings, the 
study recommended that the Yemeni banks should give further attention on 
promoting the organizational culture, especially culture of relations as this 
has a positive impact on achieving the organizational development. 

Keywords: organizational development, organizational culture, Yemeni 
banks. 
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المقدمة: 
يُع��د التطوي��ر المنظمي مطلباً �أ�سا�س��ياً لا�س��تمرار المنظم��ات؛ لما له من �أهمي��ة كبيرة في زيادة م�س��توى كفاءتها 
وفاعليته��ا، ب��ل �إن النه�ض��ة ال�ش��املة لأي مجتم��ع يعتمد على وج��ود منظمات كف���ؤه وفاعلة تعتمد الدرا�س��ة 
والتحلي��ل لتطوي��ر جوانبه��ا المختلفة، كما يعد التطوي��ر المنظمي مدخلًا لتوجيه عملي��ات الانفتاح مع البيئة 

الداخلية والخارجية ب�شكل ي�ؤدي �إلى زيادة الإنتاجية وتح�سين فاعلية المنظمة )ال�سكارنة، 2013(.
"وتمثل الثقافة المنظمية الأ�ص��ل ال�س��لوكي للمنظمات بما تت�ض��منه من قيم ومعتقدات وتوقعات م�ش�تركة 
تر�س��م عبره��ا التفاع��ل الر�س��مي وغ�ري الر�س��مي داخ��ل المنظم��ة، وبمق��دور الثقاف��ة المنظمي��ة الجي��دة �أن 
ت�ص��نع قيم��اً م�ش�تركة ب�ني �أع�ض��اء التنظيم حول ماهي��ة التنظيم، وال�س��لوك المتوق��ع من الأع�ض��اء فيه، بما 
 ي���ؤدي �إلى قواع��د و�أخ�الق م�ش�تركة، تدف��ع �س��لوك العامل�ني �إلى الإب��داع والابت��كار والتزام العم��ل الجاد"

 )الوتاري، 2014، 1( 
ومن هذا المنطلق، ف�إنه يفتر�ض وجود �أثر للثقافة المنظمية في التطوير المنظمي، وهذا ما �س��عت هذه الدرا�س��ة 

لمعرفته، حيث تم تطبيقها على الم�صارف اليمنية لمعرفة �أثر الثقافة المنظمية في التطوير المنظمي.
وتع��د الم�ص��ارف اليمني��ة حديث��ة الن�ش���أة مقارن��ة بالم�ص��ارف في ال��دول المتقدم��ة �أو حت��ى في ال��دول النامية 
والعربية، وعلى الرغم من التطور الذي �ش��هدته الم�ص��ارف اليمنية خ�صو�صاً بعد تحقيق الوحدة اليمنية عام 
)1990( ف���إن ه��ذه التطورات لم تكن بالم�س��توى المطلوب لمواجهة التطورات المحيطة في مجال الم�ص��ارف، الأمر 
الذي ي�ض��ع الم�ص��ارف اليمنية �أمام العديد من التحديات التي يجب تجاوزها لكي ت�ؤدي الم�صارف الدور المطلوب 

منها، وتحقيق �أهدافها بكفاءة وفاعلية.
�إن التطوير المنظمي المن�ش��ود في الم�ص��ارف اليمنية للو�ص��ول �إلى م�ستوى الم�ص��ارف الإقليمية �أو حتى الاقتراب 
من م�س��تواها، ي�س��تلزم كاف��ة المتطلبات الداعمة وال�ض��رورية، ولعل م��ن �أهمها �إيجاد ثقاف��ة منظمية ملائمة 
ومحفزة للتطوير، وهذا بدوره يتطلب درا�س��ة واقع عمل هذه الم�ص��ارف، ومحاولة التعرف على واقع التطوير 
المنظم��ي والثقاف��ة المنظمي��ة في الم�ص��ارف، ومعرف��ة جوانب الق�ص��ور التي تعاني منها هذه الم�ص��ارف، وال�س��عي 
لاق�تراح حلول ملائمة لها، والتي قد ت�س��اعدها عل��ى مواجهة التحديات، وتطوير هذه الم�ص��ارف اليمنية بما 

ي�ضمن تحقيق �أهدافها بكفاءة وفاعلية.
مفهوم التطوير المنظمي:

هناك جهود عملية و�إ�س��هامات فكرية �أ�س��همت ب�ش��كل كبير في ظهور مفهوم التطوير المنظمي، ويمكن القول: �أن 
بدايات التطوير المنظمي قد ظهرت في مرحلة نظرية المدر�سة الكلا�سيكية، وقد قدم رواد هذه المرحلة الكثير 
لمفه��وم التطوي��ر المنظمي، ولك��نَّ �أبرز الانتقادات الموجهة للمدر�س��ة الكلا�س��يكية �إغفالُ الجوانب الإن�س��انية، 
حيثُ �شهد التطوير المنظمي بع�ض الممار�سات والتطبيقات فقط في الجوانب الهيكلية والبنائية للتنظيم، وكانَ 

الأ�سلوب الم�ستخدم للتطوير في هذه المرحلة يعتمد على القوة والإجبار )يو�سفي، 2019(.
"�أما �إ�سهامات المرحلة ال�سلوكية في التطوير التنظيمي فقد تبلورت في العديد من جوانب التطوير التنظيمي، 
الت��ي كان وم��ا ي��زالُ لها انعكا�س��ات �إيجابية على الإنتاج وكذل��ك الأفراد، ولقد تمثلت ه��ذه الجهود في جوانب 
�أظهرت �أهمية الفرد العامل في الإدارة والم�ؤ�س�س��ات و�أبرزت دوره في الإنتاجية، وقد �أ�ش��ارت هذه المرحلة �إلى 
نقطة جوهرية هي �أن التطوير يجب �أن ي�ش��مل الأفراد، وظهر مفهوم التطوير في هذه المرحلة نتيجة لكل من 

التدريب العملي والدرا�سات الإجرائية" )يو�سفي، 2019، 72(.
وق��د ع��رف التطوي��ر المنظم��ي ب�أن��ه: "جهد �ش��مولي مخط��ط طويل الم��دى، ينتج عن��ه �إحداث تغي�ريات على 
م�س��توى بع�ض مكونات الم�ؤ�س�س��ة �أو �أجزاء كبيرة منها؛ بهدف تح�س�ني بيئة العمل وتنمية قدرات العاملين من 
خ�الل الت�أث�ري في قيمهم ومهاراتهم و�أنماط �س��لوكهم، وا�س��تحداث �إدارة م�ؤهلة، وتزويده��ا بالكوادر العملية، 
والا�س��تفادة ب�أق�ص��ى قدر ممكن م��ن التقنيات الحديث��ة في تح�س�ني الأداء، وبالتالي رفع الكف��اءة الإنتاجية 

للم�ؤ�س�سات" )يو�سفي، 2019، 45(
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وذك��ر دودي��ن )2012، 23( ب���أن التطوير المنظمي "هو جهد مخطط ي�ش��مل التنظيم ب�أكمله، ويدار بوا�س��طة 
الإدارة العلي��ا، لزي��ادة فعالي��ة المنظم��ة م��ن خ�الل تدخ��ل مخطط في عملي��ات المنظم��ة با�س��تخدام المعرفة 
بالعلوم ال�سلوكية"، وقد حدد دودين من خلال هذا التعريف �أربعة عنا�صر �أ�سا�سية للتطوير التنظيمي، وهي:

ԀԀ التطوي��ر المنظم��ي: عملي��ة مخطط��ة، وطويل��ة الأج��ل، وعلى م�س��توى المنظم��ة، ويت�ض��من البرنامج 	
التنظيمي ت�شخي�ص دقيق للمنظمة، وو�ضع الأهداف والا�ترساتيجيات وتطويرها، وتوفير الإمكانيات 

المادية والب�شرية لتحقيق تلك الأهداف.
ԀԀ.ت�شمل �أن�شطة التطوير المنظمي جميع �أجزاء التنظيم الر�سمي وغير الر�سمي 	
ԀԀ تت��م �إدارة ودع��م التطوير المنظمي من قبل الإدارة العليا بالا�س��تعانة بم�ست�ش��ارين من داخل �أو خارج 	

المنظمة.
ԀԀ يه��دف التطوي��ر لزيادة فعالي��ة المنظمة، بحيث يكون لديه��ا القدرة على التكيف والتهي���ؤ للتعامل مع 	

التغيرات في البيئة المحيطة بالمنظمة.
وفي �ض��وء م��ا �س��بق يمكن تعريف التطوير المنظمي ب�أنه: جهد عملي مخطط، ي�ش��مل المنظم��ة كاملة �أو �أجزاءً 
منه��ا، للانتق��ال بالمنظمة من الو�ض��ع الحالي �إلى الو�ض��ع الم�س��تهدف، وبدعم من الإدارة العلي��ا وتكاتف جميع 

الجهود في المنظمة؛ وذلك لتحقيق �أهدافها بكفاءة وفاعلية.
�أبعاد التطوير المنظمي:

لقد تم تحديد �أبعاد التطوير المنظمي، في هذه الدرا�سة من خلال الرجوع �إلى مجموعة من النماذج والأبحاث، 
بالإ�ضافة �إلى مجموعة من الدرا�سات ال�سابقة ذات العلاقة، كما يو�ضح ذلك الجدول )1(.

جدول )1(: �أبعاد التطوير المنظمي بح�سب بع�ض النماذج والدرا�سات ال�سابقة

الأبعادال�سنةالنموذج/الدرا�سةم

1Mckinsy Model *1990 الهيكل التنظيمي، النظم والقواعد، نمط الإدارة العليا، الا�ستراتيجية، مهارات
المنظمة، الموارد الب�شرية، القيم

نموذج الان�سجام والتطابق2
 Nadler & Tushman

الموارد، الا�ستراتيجية، العن�صر الب�شري، التنظيم الر�سمي وغير الر�سمي، 1980
الجماعة، والفرد التنظيم

الهيكل التنظيمي، تب�سيط الإجراءات، الأنظمة واللوائح، تنمية وتطوير 2015الهور و�سليمان3
الموظفين، التكنولوجيا الم�ستخدمة

�أداء الموارد الب�شرية، الهيكل المنظمي2014حميدان4

5 Sulistianing &
 Tjakraatmadja

الهيكل، التكنولوجيا، الموارد الب�شرية، ا�ستراتيجية العمل2013

الهيكل التنظيمي، الأفراد، الثقافة التنظيمية، التكنولوجيا2018الحمدان6
الأفراد والجماعات، التكنولوجيا، نظم العمل، الهيكل التنظيمي2017�سومية7

.)Alshaher, 2013( :الم�صدر *

وقد تم تحديد �أبعاد التطوير المنظمي لهذه الدرا�س��ة بالا�س��تفادة من النماذج والدرا�س��ات ال�سابقة، حيث تم 
اعتم��اد الأبع��اد التي حددها نموذج )Mckinsy Model(، والمتمثلة في: )الهيكل التنظيمي، النظم، والموارد 
الب�ش��رية(، كم��ا تم اعتماد بع��د التكنولوجيا؛ كون هذه الأبعاد الأكثر تكراراً من جه��ة وكونها �أبعاداً ملائمة 
لهذه الدرا�س��ة، وفيما ي�أتي عر�ض لهذه الأبعاد وم�ؤ�شرات قيا�سها بما يخدم �أغرا�ض هذه الدرا�سة، وذلك على 

النحو الآتي: 
درا�س��ة  في  الاعتبار  بنظر  بها  الأخذ  يتم  التي  الم�ؤ�ش��رات  من  التنظيمي  الهيكل  "يعد  التنظيمي:  1.الهيكل 
�أي منظم��ة" )ع�الوي، 2017، 163(، وقد عرف تيماوي )2015، 116( الهيكل التنظيمي ب�أنه: "الإطار الذي 
يح��دد الإدارات والأق�س��ام التنظيمي��ة الداخلية المختلفة في الم�ؤ�س�س��ة ويتحقق من خلاله الان�س��ياب الدقيق 
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والمنظم لأن�ش��طة الم�ؤ�س�س��ات و�أعمالها، كما ي�ش��مل الإجراءات التي ت�ض��من التن�س��يق بين الأق�س��ام والوحدات 
الإدارية بهدف الو�صول �إلى الأهداف المر�سومة"، ويرى الأبرو وكاظم )2018، 83( �أن الهيكل التنظيمي هو: 
"�إطار تحدد فيه مهام وم�سئوليات الوظائف المختلفة وال�سلطة الممنوحة لها، واتجاهات التن�سيق والات�صال 

داخل المنظمة"، ولأغرا�ض هذه الدرا�سة فقد تم قيا�س التطوير المنظمي من خلال الم�ؤ�شرات الآتية: 
ӽӽ.ملاءمة الهيكل التنظيمي لاحتياجات العمل 	
ӽӽ.تطوير الهيكل التنظيمي بما يتوافق مع التغيرات في �أعمال المنظمات 	
ӽӽ.وجود �سيا�سات محددة ووا�ضحة 	
ӽӽ.م�ساعدة الهيكل التنظيمي في تحقيق الات�صال بفاعلية بين وحدات المنظمات 	
ӽӽ .و�ضوح توزيع ال�صلاحيات والم��سؤوليات 	

2. النظم:"ق��د يتطل��ب التغي�ري في ظ��روف وبيئة عمل المنظمة �إح��داث تغيير وتطوي��ر النظم بالمنظمة؛ 
وذل��ك م��ن خلال تب�س��يط وتطوي��ر �إج��راءات العمل وم�س���ؤوليات العم��ل وال�ص�الحيات وال�س��لطات، و�أنظمة 
المتابع��ة وتقيي��م الأداء، ونظ��م التحفيز وغيره��ا من الأنظم��ة الداخلية بغر���ض تخفي�ض الوق��ت والتكلفة 
وزي��ادة الكف��اءة والفعالي��ة التنظيمية" )الدعج��ة، 2016، 113(، وق��د ع��رف Alshaherا)2013( النظم 
��ح م��ن خلالها �إجراءات  ب�أنه��ا: الممار�س��ات والإج��راءات التي ت�س��تخدمها المنظمة لإنجاز الأعمال، وهي تُو�ضَّ
العمل، وال�سيا�س��ات ال�ضابطة، وتو�ض��ح الاخت�صا�صات، وتحدد ال�ص�الحيات، ولأغرا�ض هذه الدرا�سة فقد تم 

قيا�س النظم من خلال الم�ؤ�شرات الآتية: 
ӽӽ.أخذ �آراء العاملين في �إجراءات تطوير نظم العمل�	
ӽӽ.تطوير النظم با�ستمرار 	
ӽӽ.توفير دليل عمل للنظم يت�ضمن و�صفاً يحدد المهام والواجبات والإجراءات المتبعة 	
ӽӽ.امتلاك نظم مختلفة تنظم جميع الأعمال 	
ӽӽ.مدى دعم النظم المتوفرة على ا�ستخدام التقنيات الحديثة في كافة الإجراءات الإدارية 	

التطوير  المنظمة، فتنفيذ  الأفراد ونوعهم داخل  �إلى عدد  الب�ش��رية،  الموارد  الب�ش��رية: وت�ش�ري  الموارد   .3
المنظم��ي يتطلب وجود قوى ب�ش��رية تمتلك المه��ارات والإمكانيات لتك��ون قادرة على و�ض��ع البرامج التنفيذية 
التي تحدد الخطوات والن�شاطات المطلوبة لإنجاز التطوير المنظمي )الغالبي وحو�شان، 2018(، ويرى توفيق 
)2016، 11( �أن الموارد الب�ش��رية هي: »مجموعة من الأفراد الم�ؤهلين ذوي المهارات والقدرات المنا�س��بة لأنواع 

معينة من الأعمال«.
ولأغرا�ض هذه الدرا�سة فقد تم قيا�س بعد الموارد الب�شرية من خلال الم�ؤ�شرات الآتية: 

ӽӽ.توفر العدد المنا�سب من الموارد الب�شرية والتي تتنا�سب مع مهام كل وحدة 	
ӽӽ.امتلاك موارد ب�شرية ذات كفاءة لتقديم خدماته بجودة عالية 	
ӽӽ.إعداد الخطط اللازمة لتطوير كفاءة ومهارات العاملين لديها�	
ӽӽ.وجود �آلية تت�ضمن اختيار �أكف�أ العاملين بمختلف الأق�سام والاخت�صا�صات 	
ӽӽ.إ�شراك جميع الأفراد العاملين في دورات تدريبية�	

�أن��واع التجهي��زات والمكائن، وكذلك  4. التكنولوجي��ا: ي�ش��مل التطوي��ر التنظيم��ي في التكنولوجي��ا مجمل 
العملي��ات الم�س��اعدة للأف��راد في �إنجاز �أعماله��م، وجميع التغي�ريات والتطورات التكنولوجية تن�ص��ب �أ�سا�س��ا 
عل��ى العملي��ات الإنتاجي��ة الم�ؤدية �إلى �إيجاد ال�س��لع والخدمات، وي�ش��مل التطوي��ر التكنولوجي التح�س��ينات 
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 والتغي�ريات في جوه��ر المنتج��ات، �س��واءاً كان��ت �س��لعاً �أم خدم��ات )�س��ومية، 2017(، وق��د ع��رف القريوت��ي 
)2008، 199( التكنولوجي��ا ب�أنها: "المعلومات والأ�س��اليب والعمليات التي يتم من خلالها تحويل المدخلات في 

�أي نظام �إلى مخرجات". ولأغرا�ض هذه الدرا�سة، فقد تم قيا�س التكنولوجيا من خلال الم�ؤ�شرات الآتية: 
ӽӽ.ا�ستمرار تطوير وتحديث الأجهزة والمعدات 	
ӽӽ.امتلاك البرامج التكنولوجية الحديثة التي ت�ساعد على تح�سين �أداء المنظمات 	
ӽӽ.العمل على توفير برمجيات الحماية والأمن لحماية �سرية و�أمن المعلومات 	
ӽӽ.ا�ستخدام التكنولوجيا الحديثة في عمليات التوا�صل لتقديم الخدمات 	

الثقافة المنظمية: المفهوم والن��شأة:
Hofstede ف���إن مكام��ن بروز مفهوم ثقافة المنظم��ة يرجع �إلى كتابين هما: ثقاف��ة المنظمة للباحثين  "وف��ق 
Deal وKenedy، وكت��اب الدرا�س��ة عن الامتياز للباحث�ني Peters وWatermen عام 1982، والذي در�س 
العديد من الم�ؤ�س�س��ات التي ت�ش��عر بقلق الموت �إزاء ثقافتها، وفي هذه اللحظة بالذات ات�ض��ح واكتمل المفهوم في 
الولايات المتحدة الأمريكية حين تم �إبراز المفهوم من قبل المفكرين في الحقل ال�سو�س��يولوجي وال�س��يكولوجي 
والاقت�ص��ادي بتو�ض��يح خ�ص��ائ�ص و�س��مات مدخ��ل ثقاف��ة المنظم��ة، وه��و مدخ��ل جدي��د لم يكن موج��وداً في 

ال�سابق")لمين، 2017، 68(.
وفي بداية الثمانينيات ظهر ما ي�سمى بنظرية الثقافة المنظمية وفحوى هذه النظرية �أن لكل منظمة ثقافتها 
الخا�ص��ة به��ا، وه��ذه الثقافة تتكون من الجوانب الملمو�س��ة للمنظمة والقيم ثم الافترا�ض��ات الأ�سا�س��ية التي 
يكونها الأفراد حول منظماتهم وبيئتها الخارجية، فالجوانب الملمو�س��ة �أو المرئية �أو الم�ش��اهدة في المنظمة هي 
من �صنع الإن�سان، وهي من �أكثر الم�ستويات ر�ؤية، وي�ستطيع الفرد م�شاهدتها �أو لم�سها بنف�سه وتعر�ضها المنظمة 
بوعي �أو بدون وعي، وتوجد في البيئة المادية المحيطة مثل ت�صميم المبنى والمكاتب، وهذا الجانب مرئي ولكنه 
لا يع�رب ب�ش��كل دقيق ع��ن ثقافة المنظمة، �أما الافترا�ض��ات الأ�سا�س��ية الت��ي يكونها الأفراد ح��ول منظماتهم 
وبيئته��ا الخارجي��ة حي��ث ينبع نم��ط الإدارة �إلى حد بعيد من الافترا�ض��ات التي تفر�ض��ها ع��ن الكيفية التي 

ت�ؤدي بها الأعمال، وهي التي توجه ال�سلوك فعلياً )�أبو القا�سم، 2017(.
وق��د ع��رف Kalliath،ا Brough،ا Driscoll، اManimala وSiuا)2009، 332( الثقاف��ة المنظمي��ة ب�أنه��ا: 
"المعتق��دات والافترا�ض��ات الت��ي ي�ش�ترك فيها �أع�ض��اء المنظم��ة في منظمته��م - مهمتها �أو �أهدافه��ا، والقيم 
الأ�سا�س��ية، والا�ترساتيجيات الرئي�سية"، بينما يرى الجناعي وعلي )2018، 292( �أن الثقافة المنظمية هي: 
»مجموعة البرامج الفكرية والممار�سات ال�سلوكية التي تمثل لغة توا�صل بين الأفراد العاملين في المنظمة فيما 

بينهم ومع محيطهم وتميزهم عن غيرهم من العاملين في المنظمات الأخرى«.
وفي �ض��وء ما �س��بق يمكن تعريف، الثقاف��ة المنظمية ب�أنها مجموعة م��ن القيم، والمبادئ، والأف��كار، والمعتقدات 
ال�س��ائدة الت��ي تمي��ز المنظمة عن غيرها م��ن المنظمات، والت��ي ت�ؤثر في �س��لوك الأفراد في المنظم��ات، وتنعك�س 
نتائجه��ا في �أداء العامل�ني والمنظم��ة، كما ت�ش��كل الإطار العام للمنظم��ات، وتختلف مكون��ات ومظاهر الثقافة 

المنظمية من منظمة �إلى �أخرى. 
�أبعاد الثقافة المنظمية:

لقد تم تحديد �أبعاد الثقافة المنظمية، في هذه الدرا�سة من خلال الرجوع �إلى مجموعة من النماذج، والجدول 
)2( يو�ضح هذه النماذج، بالإ�ضافة �إلى مجموعة من الدرا�سات ال�سابقة ذات العلاقة.
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جدول )2(: �أبعاد الثقافة المنظمية بح�سب بع�ض النماذج والدرا�سات ال�سابقة

الأبعادال�سنةالنموذج/الدرا�سةم
1Mcshane & Glinow 2005ثقافة الرقابة، ثقافة العلاقات، ثقافة الأداء، ثقافة الا�ستجابة

2 Scholes, Johnson, &
Whittington

الأنظمة، الرقابة، الهيكل، الرموز، هيكل القوة، الطقو�س والروتين2002

3 O'Reilly, Chatman, &
Caldwell

الابتكار، الإبداع، الثبات والا�ستقرار، احترام حقوق الآخرين، الاهتمام بالنتائج، 1991
الاهتمام بالتفا�صيل، الاهتمام بجماعة الأداء، الت�شدد والالتزام

4Ouchi1981 ،الالتزام، تقييم العاملين، الم�سارات الوظيفية، الرقابة، �صناعة القرار، الم�س�ؤولية
الاهتمام بالأفراد، الرفاهية

الإبداع، التعلم، التعاون، الم�شاركة، الالتزام بالوقت2016عبابنة وجميل5

ال�سيا�سات والإجراءات، نمط ومهارات القيادة، القواعد الحاكمة، الهيكل 2016عبدالعزيز و�أ�سامة6
التنظيمي، التكنولوجيا، الأهداف والا�ستراتيجيات، نظم الحوافز والمكاف�آت

الإبداع، التعلم، التعاون، الم�شاركة، الالتزام بالوقت2013عبابنة وحتاملة7

جماعية العمل، الابتكار، القدرة على التكيف، تطوير العاملين، التحفيز، 2012ال�سنباني8
التمكين، �إدارة الجودة ال�شاملة

ثقافة الأداء، ثقافة العلاقات، ثقافة الا�ستجابة، ثقافة الرقابة2009العريقي9

وق��د تم اعتم��اد الثقافة المنظمية لهذه الدرا�س��ة بالا�س��تفادة من الأبعاد التي حددها نم��وذج Mcshane و
Glinowا)2005( المتمثل��ة في: )ثقاف��ة الرقاب��ة، ثقاف��ة العلاق��ات، وثقاف��ة الا�س��تجابة(، كم��ا اعتم��دت 
الدرا�س��ة بعد ثقافة الإبداع؛ كونه يمثل �أحد الأبعاد التي تكررت كثيراً في الدرا�س��ات ال�س��ابقة، وقد ت�ضمنه 
�أنموذج.O’Reilly et alا)1991(، كما اعتمدت الدرا�س��ة بعد ثقافة الجودة ال�ش��املة كبعد من �أبعاد الثقافة 
المنظمي��ة لم��ا يمثله هذا البعد من �أهمية كبيرة لتطوير المنظمات، لا�س��يما �أن المنظمات اليمنية ومنها الم�ص��ارف 
بحاجة �إلى هذه الثقافة لت�سهم في تحقيق التطوير المنظمي، وفيما ي�أتي عر�ض لهذه الأبعاد وم�ؤ�شرات قيا�سها 

بما يخدم �أغرا�ض هذه الدرا�سة، وذلك على النحو الآتي: 
�أثر في توجيه  لها من  لما  الم�س��تمر والتجديد؛ نظراً  التطور  التي تبحث عن  الثقافة  1. ثقافة الابداع: هي 
العامل�ني نح��و تحقي��ق �أهدافه��م و�أهداف المنظم��ة، وتوفر ثقاف��ة الإبداع في المنظمات ي�س��اعد عل��ى الإبداع، 
ويت�صف �أفرادها بحب المخاطرة في اتخاذ القرارات ومواجهة التحديات، وعرف الأخ�ضر )2011، 61( ثقافة 
الإبداع ب�أنها: "مجموعة من القيم والمعتقدات الإبداعية ال�سائدة في المنظمات"، وبما �أن توفر ثقافة الإبداع 
في المنظم��ات �س��مة من �س��مات التمي��ز المنظمي؛ ل��ذا ينبغي على الم�ص��ارف اليمنية ت�ش��جيع الأف��كار الجديدة، 
وتحم��ل المخاط��ر لدعم عملية الإبداع، والمخاطرة في اتخاذ الق��رارات، ومن هذا المنطلق فقد تم قيا�س ثقافة 

الإبداع في هذه الدرا�سة من خلال الم�ؤ�شرات الآتية: 
ӽӽ.الأفكار الجديدة التي يقدمها العاملون في مجال عملهم 	
ӽӽ.تقديم العاملين حلولا �إبداعية م�ستمرة لحل الم�شكلات التي تواجههم 	
ӽӽ.وجود �سيا�سات و�إجراءات تعمل على تنمية الأفكار الإبداعية 	
ӽӽ.ت�شجيع العاملين على تحمل المخاطر المح�سوبة لدعم عملية الإبداع 	
ӽӽ.حل الم�شكلات بعيداً عن الإجراءات الروتينية 	

2. ثقاف��ة الج��ودة ال�ش��املة: ه��ي الثقافة التي تدعم الا�س��تمرار في العمل وفقاً لخ�ص��ائ�ص �إدارة الجودة 
ال�ش��املة، وذل��ك عن طريق تبن��ي قيم ومفاهيم قائمة على العمل التعاوني، وبم�ش��اركة جمي��ع �أفراد المنظمة 
من خلال فرق العمل؛ بهدف �إر�ض��اء العميل عن طريق تقديم خدمات و�س��لع ذات جودة عالية، والعمل ب�ش��كل 



37

�أ.د/ عبد اللطيف م�صلح محمد عاي�ض    د. نجاة عبده محمد العودي     
المجلد الخام�س والع�شرون  العدد )4(، دي�سمبر 2019م 

مجلة الدراسات الاجتماعية https://doi.org/10.20428/JSS.25.4.2

م�س��تمر على التطوير والتح�س�ني للخدمات وال�سلع )عبد الكريم، 2017(، ولكي تتبنى المنظمة ثقافة الجودة 
ال�شاملة يجب عليها �أن تتخلى عن �إدارتها التقليدية بما تحمله من قيم ومفاهيم، والانتقال �إلى �إدارة حديثة 
تحم��ل قيم��اً ومفاهيم عم��ل جديدة، تركز على تطوير ج��ودة الخدمات بما يلبي احتياج��ات العملاء ويحقق 
ر�ض��اهم، وذلكَ من خلالِ �إن�ش��اء حلقات الجودة ال�ش��املة، والتح�س�ني الم�س��تمر، وتبني برامج تدريبية لجميعِ 
العامليَن، واعتبار الجودة م�س���ؤولية كل فرد في المنظمة، والعمل على �إنجاز الأعمال ب�ص��ورة �ص��حيحة من �أول 

مرة، ولأغرا�ض هذه الدرا�سة فقد تم قيا�س بعد ثقافة الجودة ال�شاملة من خلال الم�ؤ�شرات الآتية: 
ӽӽ.تلبية احتياجات العملاء ب�شكل م�ستمر 	
ӽӽ.إنجاز الأعمال ب�صورة �صحيحة من �أول مرة�	
ӽӽ.تنفيذ برامج تدريبية على الجودة ال�شاملة لجميع العاملين 	
ӽӽ.التح�سين الم�ستمر لكافة الأن�شطة والخدمات 	
ӽӽ.ت�شكيل حلقات الجودة لتطوير الأداء في كافة المجالات 	
ӽӽ.اعتبار الجودة ال�شاملة م��سؤولية كل فرد 	

الثقافة  ك�ش��ف الانحرافات، وهي  �س��رعة  ت�ش��جيع  التي تعمل على  والمبادئ  القيم  الرقابة: هي  3. ثقافة 
 Mcshane الت��ي تعمل على قيا�س وت�ص��حيح الأداء للت�أكد من تحقيق الأه��داف بكفاءة وفاعلية، وقد عرف
وGlinow ا)2005، 573( ثقاف��ة الرقاب��ة ب�أنها:"الثقافة التي تقيم دور المديرين في قيادة المنظمة، وهدفها 
هو الحفاظ على الجميع وجعلهم تحت ال�سيطرة"، وحتى تتمكن المنظمات من تحقيق �أهدافها، لا بد �أن تتوفر 
فيه��ا ثقاف��ة الرقابة بما تحمله من خ�ص��ائ�ص تمت��از بها هذه الثقافة، مث��ل: المرونة، الملاءمة، الو�ض��وح، قلة 
التكاليف، الدقة، �إمكانية ت�صحيح الانحرافات، التغذية العك�سية، الدورية والا�ستمرارية، ال�سرعة في ك�شف 

ومعالجة الانحرافات.
ولأغرا�ض هذه الدرا�سة فقد تم قيا�س ثقافة الرقابة من خلال الم�ؤ�شرات الآتية: 

ӽӽ.سرعة ك�شف الانحرافات� 	
ӽӽ.ال�سرعة في معالجة الانحرافات 	
ӽӽ.التركيز على التنب�ؤ بالانحرافات قبل وقوعها �أكثر من الاهتمام بت�صحيح الأخطاء 	
ӽӽ.الاهتمام بتحقيق النتائج �أكثر من ملاحظة �سلوك الأفراد 	
ӽӽ.و�ضوح النظام الرقابي 	

4. ثقاف��ة العلاق��ات: تعم��ل ثقافة العلاق��ات على تجميع وجه��ات النظر والمعتقدات للت�أثير في �س��لوكيات 
العامل�ني وم�س��اعدتهم في التعرف على المحي��ط المادي والاجتماعي الذي يعملون في��ه، وبذلك تعمل العلاقات 
النا�ش��ئة بين �أف��راد المنظمة على تنمي��ةِ روح التعاون بين الأف��راد والجماعات، حيث يتمث��ل هدفها الحقيقيُّ 
 في تحقي��قِ التكام��لِ ب�ني العامل�ني، بحي��ث ي�ش��اركون جهوده��م و�أفكاره��م م��ن �أجل تحقي��ق �أه��داف المنظمة
)�ص��ليحة، 2016(، وقد عرف معليق )2012، 22( ثقاف��ة العلاقات ب�أنها: "الثقافة التي تركز على التعاطف 

والعلاقات، وال�شعور بالانتماء والحب والتعاطف مع من يعملون معهم".
ولأغرا�ض هذه الدرا�سة فقد تم قيا�س ثقافة العلاقات من خلال الم�ؤ�شرات الآتية: 

ӽӽ.تنمية العلاقات الاجتماعية بين الر�ؤ�ساء والمر�ؤو�سين 	
ӽӽ.وجود قنوات ات�صال فعالة في �أغلب الاتجاهات 	
ӽӽ.إقامة العديد من الفعاليات والأن�شطة الاجتماعية خارج العمل�	
ӽӽ.بناء علاقات ناجحة بين العاملين 	
ӽӽ.الت�شجيع لتبادل المعلومات والآراء بين الموظفين بحرية كاملة 	
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5. ثقاف��ة الا�س��تجابة: ه��ي الثقافة التي تعمل على تهيئة الأفراد وتفاعلهم لتلبية �س��رعة الا�س��تجابة 
للمتغ�ريات البيئي��ة والتط��ورات التكنولوجي��ة لتحقي��ق الأه��داف وك�س��ب المي��زة التناف�س��ية في المنظم��ات، 
وق��د عرفه��ا Mcshane وGlinowا)2005، 573( ب�أنه��ا: "الثقاف��ة الت��ي تحاف��ظ على التناغ��م مع البيئة 
الخارجي��ة، بم��ا في ذل��ك القدرة على المناف�س��ة وتحقي��ق فر�ص جديدة"، وك��ون البيئة تت�ص��ف بمجموعة من 
المتغ�ريات الم�س��تمرة التي ت�ؤث��ر في المنظمات؛ لذا ينبغي عل��ى المنظمات تبني ثقافة الا�س��تجابة، حتى تتمكن 

المنظمة من الا�ستجابة لمثل هذه التغيرات واحتوائها. 
ولأغرا�ض هذه الدرا�سة فقد تم قيا�س ثقافة الا�ستجابة من خلال الم�ؤ�شرات الآتية: 

ӽӽ.تطوير الأنظمة لجعلها قادرة على الا�ستجابة ال�سريعة للطلبات المتوقعة وغير المتوقعة 	
ӽӽ.مدى ا�ستجابة العاملين لأي تغيرات ومتطلبات جديدة يحتاجها العمل 	
ӽӽ.مدى تلبية الحاجات الطارئة للعملاء في الوقت المنا�سب 	
ӽӽ.مدى �سرعة تقديم الخدمات للعملاء 	

الدراسات السابقة:
درا�سة �أبو عجيلة )2019(: هدفت �إلى معرفة �أثر تطبيق �أبعاد الحوكمة على التطوير التنظيمي في جامعة 
�س��بها بليبيا من وجهة نظر �أع�ض��اء هيئة التدري�س والإداريين العاملين فيها، وتو�ص��لت الدرا�سة �إلى �أن هناك 

علاقة طردية موجبة بين تطبيق �أبعاد الحوكمة ومجالات التطوير التنظيمي.
درا�س��ة الجناع��ي وعلي )2018(: هدفت �إلى الك�ش��ف عن العلاق��ة بين الثقافة المنظمي��ة وتمكين العاملين في 
الم�ست�ش��فيات الأهلي��ة ب�أمانة العا�ص��مة �ص��نعاء، وقد تو�ص��لت الدرا�س��ة �إلى جمل��ة من النتائ��ج، �أهمها: توفر 
الثقافة المنظمية في الم�ست�ش��فيات الأهلية ب�ص��نعاء بدرجة عالية، وكذلك وجود علاقة �إيجابية معنوية بين 
الثقافة المنظمية وتمكين العاملين، وكذلك وجود علاقة �إيجابية بين �أبعاد الثقافة المنظمية وتمكين العاملين 

فيما عدا بعد القوة وال�سيطرة.
درا�س��ة �أبو غفة و�س��ويد )2017(: هدفت �إلى التعرف على الدور الذي ت�ؤديه ال�شخ�ص��ية المبدعة في تحقيق 
التطوي��ر المنظم��ي ل��دى العاملين بال�ش��ركة الأهلي��ة للإ�س��منت بالجزائر، وتو�ص��لت الدرا�س��ة �إلى وجود دور 
لل�شخ�ص��ية المبدع��ة في التطوي��ر المنظمي، كما �أظهرت نتائج الدرا�س��ة ارتفاع م�س��توى التطوي��ر المنظمي على 

م�ستوى التنظيم لدى العاملين بال�شركة.
درا�س��ة �س��ومية )2017(: هدف��ت الدرا�س��ة �إلى الك�ش��ف ع��ن ظاه��رة تطبي��ق التطوي��ر والتغي�ري التنظيمي 
بمديرية ال�صيانة لولاية الأغواط، بالجزائر، وتو�صلت الدرا�سة �إلى وجود �صعوبات تطبيق برنامج التطوير 

التنظيمي على م�ستوى م�ؤ�س�سة �سوناطراك المتمثلة في المعوقات التنظيمية.
درا�س��ة لم�ني )2017(: هدف��ت �إلى معرف��ة ال��دور ال��ذي ت�ؤدي��ه ثقاف��ة الم�ؤ�س�س��ة في عملية �إح��داث التطوير 
التنظيمي بم�ؤ�س�سة ال�سباكة بتيارت بالجزائر، وقد تو�صلت الدرا�سة �إلى جملة من النتائج، �أهمها: وجود دور 

لثقافة الم�ؤ�س�سة في �إحداث التطوير التنظيمي.
درا�سة Shehadehا)2016(: هدفت �إلى تحليل ت�أثير الثقافة التنظيمية على ال�سلوك الإبداعي من خلال 
�إجراء درا�س��ة ميدانية لعينة من الم�ص��ارف التجارية العاملة في الأردن، وقد تو�ص��لت الدرا�س��ة �إلى جملة من 
النتائ��ج، �أهمه��ا: وج��ود علاقة �إيجابي��ة بين الثقاف��ة التنظيمية وال�س��لوك الإبداعي في البن��وك التجارية 

الأردنية.
درا�س��ة عبابن��ة وجمي��ل )2016(: هدفت �إلى معرف��ةِ �أثر الثقافة المنظمي��ة ب�أبعادها المختلف��ة في التطوير 
المنظمي في جامعة �آل البيت، وجامعة العلوم والتكنولوجيا الأردنية، وجامعة اليرموك بالأردن، وقد تو�صلت 
الدرا�سة �إلى جملة من النتائج، �أهمها: وجود �أثر لأبعاد الثقافة المنظمية في التطوير المنظمي، بينما لم يتبين 

وجود �أثر دال �إح�صائياً لأبعاد الثقافة المنظمية والمتمثلة بـــ)الإبداع، والتعاون( على التطوير المنظمي.
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درا�سة الدعجة )2016(: هدفت �إلى التعرف على �أثر التطوير المنظمي لدى الجهات الم�شاركة في جائزة الملك 
عبدالله على تح�سين الأداء الم�ؤ�س�سي، وقد تو�صلت الدرا�سة �إلى وجود �أثر للتطوير المنظمي في تح�سين الأداء 

الم�ؤ�س�سي لدى الجهات الم�شاركة بالجائزة.
درا�سة �صادق، نجم و�أحمد )2016(: هدفت �إلى التعرف على دور �أنماط الثقافة التنظيمية في تعزيز الولاء 
التنظيم��ي في المعه��د التقني الإداري في مدينة �أربيل، بالعراق، وقد تو�ص��لت الدرا�س��ة �إلى وجود دور للثقافة 

المنظمية في الولاء التنظيمي.
درا�سة Jahmuratajا )2015(: هدفت �إلى اختبار �أثر الثقافة التنظيمية في فعالية التطوير التنظيمي في 
المنظمات العاملة في كو�سوفو، وقد تو�صلت الدرا�سة �إلى جملة من النتائج، �أهمها :�أن الثقافة التنظيمية ت�ؤثر 

ب�شكل �إيجابي على فعالية تطوير المنظمات.
درا�س��ة حمي��دان )2014(: هدف��ت �إلى التعرف على �أثر التطوير المنظمي في �أداء الم�ص��ارف ال�س��ودانية، وقد 

تو�صلت الدرا�سة �إلى جملة من النتائج، �أهمها: �أن التطوير المنظمي له �أثر فعال في �أداء م�صرف النيل.
درا�س��ة عاب��ر )2013(: هدف��ت �إلى تحدي��د طبيع��ة الأدوار الت��ي تتبناها القي��ادة الا�س�تراتيجية واختبار 
العلاق��ة والت�أث�ري ب�ني القي��ادة الا�س�تراتيجية والتطوي��ر التنظيم��ي، وقد تو�ص��لت الدرا�س��ة �إلى جملة من 

النتائج، �أهمها: �أن هناك �أثراً للقيادة الا�ترساتيجية في التطوير المنظمي.
درا�س��ة Ghorbanhosseiniا)2013(: هدف��ت �إلى توف�ري نموذج لتحدي��د �أثر الثقاف��ة التنظيمية وفرق 
العم��ل والتطوي��ر التنظيم��ي في الالت��زام التنظيم��ي مع التركيز عل��ى الدور الو�س��يط لر�أ�س المال الب�ش��ري في 
مجموعة �صفاء ال�صناعية ب�إيران، وقد تو�صلت الدرا�سة �إلى جملة من النتائج، �أهمها: �أن الثقافة التنظيمية 
وف��رق العم��ل الجماعي والتطوير التنظيمي لها ت�أثير �إيجابي مبا�ش��ر وكبير على الالتزام التنظيمي من خلال 

ر�أ�س المال الب�شري. 
درا�س��ة العريق��ي )2009(: هدف��ت �إلى معرف��ة �أث��ر �أنم��اط الثقاف��ة المنظمية ال�س��ائدة في �ش��ركات الت�أمين 
اليمني��ة في ر�ض��ا العامل�ني، وق��د تو�ص��لت الدرا�س��ة �إلى وجود ارتب��اط �إيجاب��ي ذي دلالة معنوية ب�ني �أبعاد 

الثقافة المنظمية بع�ضها مع بع�ض، والر�ضا الوظيفي. 
العلاقة بين الدرا�سة الحالية والدرا�سات ال�سابقة:

اتفق��ت الدرا�س��ة الحالية مع بع�ض الدرا�س��ات ال�س��ابقة في اعتماده��ا الثقافة المنظمية كمتغير م�س��تقل م�ؤثر 
في التطوي��ر المنظم��ي، مث��ل درا�س��ة لم�ني )2017(، ودرا�س��ة عبابن��ة وجمي��ل )2016(، كم��ا اتفق��ت مع بع�ض 
الدرا�س��ات ال�س��ابقة من حيث مجتمع الدرا�س��ة وعينته��ا، والمتمثلة في الم�ص��ارف المختلفة والعامل�ني فيها، مثل 
درا�س��ة كلٍ م��ن حمي��دان )2014(، ودرا�س��ة Shehadehا)2016(، واتفق��ت م��ع بقية الدرا�س��ات ال�س��ابقة 
 Jasimuddin  ،)2009( العريق��ي  كدرا�س��ة  م�س��تقل  كمتغ�ري  المنظمي��ة  الثقاف��ة  مو�ض��وع  تناول��ت   الت��ي 
وHasan (2015)، Shehadehا)2016(، الجناع��ي وعلي )2018(، ودرا�س��ة ديب والبيمول )2017(، كما 
اتفقت الدرا�س��ة الحالية مع الدرا�س��ات ال�سابقة التي تناولت مو�ض��وع التطوير المنظمي كمتغير تابع كدرا�سة 
�أبو عجيلة )2019( ، ودرا�س��ة �أبو غفة و�س��ويد )2017(، واتفقت الدرا�س��ة الحالية مع بع�ض الدرا�س��ات في 
البيئ��ة اليمني��ة مثل درا�س��ة الجناعي وعلي )2018(، ودرا�س��ة العريق��ي )2009(، وتتميز هذه الدرا�س��ة في 
�أنه��ا تعد من الدرا�س��ات القليلة بح�س��ب الم�س��ح المكتبي التي تناول��ت التطوير المنظمي والثقاف��ة المنظمية، كما 
�أنها تناولت قطاعاً مهماً وحيوياً على الم�س��توى الوطني – المتمثل في قطاع الم�ص��ارف اليمنية – الذي يمثل �أحد 
القطاعات المهمة في عملية التنمية الاقت�صادية والاجتماعية في اليمن، حيث لم يحظَ هذا القطاع بالاهتمام 

الكافي بالدرا�سات في مو�ضوع التطوير المنظمي والثقافة المنظمية. 
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مشكلة الدراسة:
نتيجة للتطور ال�سريع الذي ت�شهده المنظمات، خا�صة الم�صرفية والمعلوماتية والتقنية منها، فقد زاد الاهتمام 
بمو�ض��وع التطوي��ر المنظم��ي؛ وذل��ك لتحقي��ق قدر م��ن التكيف ال�الزم ل�ض��مان بقائها وتح�س�ني �أدائه��ا، ووفقاً 
لدرا�س��ة حمي��دان )2014( ف�إن التطوي��ر المنظمي له �أثر فعال في �أداء الم�ص��ارف، كما �أظهرت درا�س��ة عبابنة 
وجمي��ل )2016( �أن نج��اح عملي��ة التطوي��ر المنظم��ي في المنظم��ات وقدرته��ا عل��ى التناف�س في مج��ال بيئتها 
يرتب��ط بم��دى �أث��ر الثقافة المنظمي��ة المتوف��رة في المنظمات، لا�س��يما �أن الثقاف��ة المنظمية تعمل على �ض��بط 
ال�س��لوك المرغوب به وتوجيهه من �أجل عك�س �ص��ورة م�ش��رقة للمنظمات، كما �أ�ش��ارت درا�سة عمران )2014( 
�إلى �أن التركي��ز الوا�ض��ح في التطوي��ر المنظم��ي على ثقاف��ة المنظمة و�أعرافه��ا وتقاليدها – يع��دّ من الدلائل 
والم�ؤ�ش��رات عل��ى نجاحها الم�س��تقبلي وعلى تكوين �شخ�ص��ية معينة للمنظم��ة؛ لأن الثقاف��ة المنظمية ت�ؤثر في 
الإنتاجي��ة والأداء والنتائج والفعالية المنظمية وكفاءة المدخ�الت وعمليات التحويل والحفاظ على البيئة، 
كم��ا �أظه��رتْ نتائ��ج درا�س��ة Ghorbanhosseiniا)2013( �أن الثقاف��ة المنظمية وفرق العم��ل الجماعي لها 
 �أثر �إيجابي ومبا�ش��ر في التطوير المنظمي والالتزام المنظمي من خلال ر�أ�س المال الب�ش��ري، كما تو�ص��لت نتائج 
درا�س��ة Jahmuratajا)2015( �إلى �أن الثقاف��ة المنظمي��ة ت�ؤثر ب�ش��كل �إيجابي في فعالي��ة تطوير المنظمات، 
و�أك��دت درا�س��ة Shehadehا)2016( وج��ود علاقة �إيجابية ب�ني الثقافة المنظمية وال�س��لوك الإبداعي في 

الم�صارف التجارية الأردنية.
وعلى الرغم من التطورات التي �شهدها القطاع الم�صرفي اليمني، ف�إن الم�صارف اليمنية لا زالت بعيدة عن القيام 
بالدور الكافي في تمويل الن�ش��اط الاقت�ص��ادي في البلاد )فتوح، 2014(، كما تو�صلت درا�سة الجابري )2018( 
�إلى �أن هناك حاجة ل�ض��رورة زيادة اهتمام الم�ص��ارف اليمنية بتح�س�ني وتطوير �أداء عملياتها الداخلية، بما 
ي�س��اعد عل��ى زي��ادة الكفاءة في عملياتها، وم��ن ثم تقديم الخدمات الم�ص��رفية للعملاء ب�ش��كل �أكثر كفاءة بما 

ي�ضمن تحقيق الزيادة في الأرباح وك�سب العملاء.
كما �أن الا�ض��طرابات الأمنية وال�سيا�س��ية في اليمن منذ �أوائل عام 2000، وانت�ش��ار تهريب الأ�سلحة في البلاد، 
ف�ض�اًل عن �ض��عف �أنظمة الحوكمة والق�ض��اء، مما �أدى �إلى ت�ص��نيف اليمن بلداً "عالي المخاطر" للنظام المالي 
العالم��ي، وفي �أوائل 2010 �ش��رعت البنوك الأمريكية ب�إغلاق ح�س��ابات البنوك اليمني��ة في الولايات المتحدة، 
الأمر الذي زاد من �أعباء البنوك الأجنبية التي ظلت تتعامل مع البنوك اليمنية، ومع بداية الحرب الحالية 
و�ص��دور قرار مجل�س الأمن الخا�ص بو�ض��ع اليمن تحت الف�صل ال�سابع، توقفت البنوك الأوروبية والأمريكية 
الك�ربى ع��ن التعامل مع الم�ص��ارف اليمنية نهائياً، م��ا زاد من تكاليف التحويلات المالية م��ن و�إلى اليمن )مركز 

�صنعاء للدرا�سات الإ�ترساتيجية، 2017(.
وبالتالي ي�صبح من الأولويات الملحة لليمن �إجراء درا�سات حول التطوير المنظمي في الم�صارف اليمنية، ودرا�سة 
العوام��ل الت��ي يمكن �أن يكون لها ت�أثير في �أدائها، ولعل من �أهمها الثقافة المنظمية، حتى يمكن �أن تتوجه جهود 
التغيير والتطوير بالم�ص��ارف ب�س��هولة دون معوقات ترتبط بمقاومة ذلك التغي�ري والتطوير، و�أن ترتبط تلك 
الجهود بالاتجاه نحو الت�ش��جيع على الإبداع والابتكار والأداء والرقابة والجودة ال�ش��املة، وهذا قد ي�ساعد 
تلك الم�ص��ارف على تح�س�ني م�س��توى �أدائها والقيام بدورها تجاه المجتمع اليمني، لا �سيما في ظل غياب الم�صارف 
الأجنبية وتوقيف تعاملاتها مع الم�ص��ارف اليمنية، وبح�س��ب علم الباحتين ف�إنه لم يتم التطرق �إلى مو�ض��وع 
"�أثر الثقافة المنظمية في التطوير المنظمي"، وهذه تمثل فجوة بحثية تتطلب درا�س��ة وا�ستق�ص��اء من قبل 

الباحثين، وي�أتي دور هذه الدرا�سة في محاولة ردم هذه الفجوة �أو جزء منها على الأقل.
ومن خلال ما �س��بق، فقد تمت �ص��ياغة م�ش��كلة هذه الدرا�ــــسة فــي الت�سا�ؤل الآتي: ما �أثر الثقافة المنظمية في 

التطوير المنظمي في الم�صارف اليمنية؟
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أهداف الدراسة:
تتمثل �أهداف هذه الدرا�سة في الآتي:

ӽӽ.معرفة م�ستوى تحقق التطوير المنظمي في الم�صارف اليمنية 	
ӽӽ.معرفة م�ستوى توفر الثقافة المنظمية في الم�صارف اليمنية 	
ӽӽ .قيا�س �أثر الثقافة المنظمية في التطوير المنظمي في الم�صارف اليمنية 	

أهمية الدراسة:
تكمن �أهمية هذه الدرا�سة وفقا للاعتبارات النظرية والعملية؛ على النحو الآتي:

�أولًا: الأهمية النظرية:
ӽӽ.تتناول مفهومين حديثين ومهمين في مجال الإدارة، وهما التطوير المنظمي والثقافة المنظمية 	
ӽӽ.تمثل �إ�ضافة للمكتبة العربية، ورافداً للمكتبة اليمنية في مو�ضوع الدرا�سة 	

ثانياً: الأهمية العملية:
ӽӽ تحل��ل واقع الم�ص��ارف اليمنية فيما يتعلق بم�س��توى تحق��ق التطوير المنظمي فيها، وواق��ع توفر الثقافة 	

المنظمية، و�صولًا �إلى تحديد نقاط القوة وال�ضعف في تلك الم�صارف.
ӽӽ ت�س��هم في �إدراك وفه��م العامل�ني في الم�ص��ارف اليمني��ة لأث��ر الثقافة المنظمي��ة في التطوي��ر المنظمي في 	

الم�صارف اليمنية، وما يعك�سه ذلك في �سلوكهم التنظيمي.
ӽӽ.تناولت قطاعاً مهماً وحيوياً على الم�ستوى الوطني المتمثل في قطاع الم�صارف اليمنية 	
ӽӽ تقدم مجموعة من التو�ص��يات والمقترحات التي قد ت�س��اعد �ص��انعي ال�سيا�س��ات ومتخ��ذي القرارات في 	

الم�ص��ارف؛ لو�ض��ع ال�سيا�س��ات �أو تطويره��ا واتخاذ الق��رارات والإج��راءات التي قد ت�ؤدي �إلى تح�س�ني 
م�ستوى كل من التطوير المنظمي، والثقافة المنظمية.

مصطلحات الدراسة: 
المنظمي: التطوير   .1

"هو ن�ش��اط منهجي طويل الأمد م�س��تدام، ي�س��تند على �إطار مفاهيمي ومنطلقات �أ�سا�س��ية، وا�ترساتيجيات 
وعمليات ومناهج وتقنيات منبثقة عن العلوم ال�س��لوكية، ي�س��تخدم لإحداث مقا�ص��د مدرو�س��ة ت�أخذ �أ�ش��كال 
التغيير الآتية: تح�سين، تعديل، تجديد، تحديث، ا�ستجابة، بناء ر�ؤية م�ستقبلية على الم�ستوى الكلي للمنظمة 
بهدف زيادة الأداء المنظمي – الكفاءة، الفاعلية، الإنتاجية، وتن�ش��يط قدرات مواردها الب�ش��رية" )الغالبي 
و�صالح، 2010، 38(، ولأغرا�ض هذه الدرا�سة يعرف التطوير المنظمي ب�أنه: ن�شاط مخطط وم�ستمر، لإحداث 
تطوير �شامل في الم�صارف اليمنية، ويتمثل في القدرة على الا�ستجابة والتكيف للتطوير في عدة مجالات منها، 

الهيكل التنظيمي، النظم، الموارد الب�شرية، والتكنولوجيا.
المنظمية: 2.الثقافة 

"هي القيم الم�ش�تركة والمعتقدات والتوقعات والمعايير التي يتعلمها الأفراد والتي ت�ص��بح جزءاً من المنظمة 
ذاته��ا مع مرور الوقت")جلاب، 2011، 605(، ولأغرا�ض هذه الدرا�س��ة تعرف الثقاف��ة المنظمية ب�أنها:القيم 
والمبادئ والمعتقدات والرموز ال�سائدة في الم�صارف اليمنية والمتعلقة بثقافة الإبداع،  وثقافة الجودة ال�شاملة، 

وثقافة الرقابة، وثقافة العلاقات، وثقافة الا�ستجابة، والتي ت�ؤثر في �سلوكيات  العاملين في تلك الم�صارف.
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اليمنية: 3.الم�صارف 
 هي منظمات مالية يمنية و�سيطة ت�سهل عملية العر�ض والطلب على النقود، وتقوم بتجميع وتوظيف الأموال 

وتوجيهها نحو الا�ستخدام الأمثل باعتبارها �أداة فاعلة للادخار وم�صدراً رئي�ساً للتمويل.
نموذج الدراسة: 

يتمث��ل نم��وذج الدرا�س��ة في المتغ�ري التاب��ع المتمث��ل في التطوي��ر المنظم��ي، وقد تم تحدي��د �أبع��اده في )الهيكل  
التنظيمي، والنظم، الموارد الب�ش��رية، والتكنولوجيا(، �إ�ض��افة �إلى المتغير الم�ستقل المتمثل في الثقافة المنظمية 
وقد تم تحديد �أبعاده في )ثقافة الإبداع، ثقافة الرقابة، ثقافة الا�س��تجابة، ثقافة الجودة ال�ش��املة(، كما 

يو�ضح ذلك ال�شكل )1(.

 

�شكل )1(:  النموذج المعرفي للدرا�سة

فرضيات الدراسة: 
الفر�ض��ية الرئي�س��ة: يوجد �أثر موجب ذو دلالة �إح�صائية للثقافة المنظمية في التطوير المنظمي في الم�صارف 

اليمنية، وتفرعت من هذه الفر�ضية خم�س فر�ضيات تتمثل في الآتي:
ӽӽ.يوجد �أثر موجب ذو دلالة �إح�صائية لثقافة الإبداع في التطوير المنظمي في الم�صارف اليمنية 	
ӽӽ.يوجد �أثر موجب ذو دلالة �إح�صائية لثقافة الجودة ال�شاملة في التطوير المنظمي في الم�صارف اليمنية 	
ӽӽ.يوجد �أثر موجب ذو دلالة �إح�صائية لثقافة الرقابة في التطوير المنظمي في الم�صارف اليمنية 	
ӽӽ.يوجد �أثر موجب ذو دلالة �إح�صائية لثقافة العلاقات في التطوير المنظمي في الم�صارف اليمنية 	
ӽӽ.يوجد �أثر موجب ذو دلالة �إح�صائية لثقافة الا�ستجابة في التطوير المنظمي في الم�صارف اليمنية 	
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منهجية الدراسة وإجراءاتها:
منهج الدرا�سة: 

اعتم��دت ه��ذه الدرا�س��ة على المنه��ج الو�ص��فيّ التحليلي؛ كونه المنهج المنا�س��ب لهذه الدرا�س��ة، حيث تم و�ص��ف 
وتقييم �أثر الثقافة المنظمية كمتغير م�ستقل في تحقيق التطوير المنظمي كمتغيٍر تابع في الم�صارف اليمنية.

مجتمع وعينة الدرا�سة: 
يتك��ونُ مجتم��عُ الدرا�س��ة م��ن العاملين في جمي��ع الم�ص��ارف اليمنية ب�أمانة العا�ص��مة، �ص��نعاء، بكاف��ة �أنواعها 
التقليدية والإ�س�المية، وكذلك العامة والخا�ص��ة، والتي يبلغ عددها )13( م�صرفاً، ويبلغ عدد �أفراد مجتمع 
الدرا�س��ة )1912( مف��ردة، والذي��ن يمثلون الم�س��ميات الوظيفية الآتي��ة: )مدير عام، نائ��ب مدير عام، مدير 
�إدارة، نائب مدير �إدارة، مدير فرع، نائب مدير فرع، رئي�س ق�س��م، نائب رئي�س ق�س��م( بح�س��ب �إح�صاءات �إدارة 
الموارد الب�ش��رية في كل م�ص��رف، وقد تم تحديد حجم عينة الدرا�سة بح�سب جدول Uma Sekaran، حيث 
تبل��غ العين��ة )320( لمجتمع ي�ص��ل لـ )1900(، )�س��يكاران، 2009(، وق��د اعتمدت الدرا�س��ة العينة الطبقية 

الع�شوائية الن�سبية، على م�ستوى الم�صارف، والجدول )3( يو�ضح مجتمع وعينة الدرا�سة بح�سب الم�صارف. 
جدول )3(: مجتمع وعينة الدرا�سة بح�سب الم�صارف اليمنية

ن�سبة العينةحجم العينةحجم المجتمع مجتمع الدرا�سةم
8.7% 16628الم�صرف الأهلي اليمني1
%15126م�صرف اليمن والكويت2  7.9
%42272الم�صرف اليمني للإن�شاء والتعمير3  22.1 
%27447م�صرف الت�سليف التعاوني الزراعي )كاك بنك(4  14.3
%14625الم�صرف التجاري اليمني5  7.6
%13222م�صرف اليمن الدولي6  6.9
%11520م�صرف الت�ضامن الإ�سلامي7  6
%11720م�صرف �سب�أ8  6.1
%8414م�صرف اليمن والبحرين ال�شامل9  4.4 

%1313م�صرف اليمن والخليج10  0.7
%1212الم�صرف الإ�سلامي للتمويل11  0.6
%437م�صرف الأمل للتمويل الأ�صغر12  2.3
%23740م�صرف الكريمي للتمويل13  12.4

%1912346المجمــــــــــــــــــوع  100

الم�صدر: �إدارة الموارد الب�شرية في الم�صارف اليمنية، 2018، �صنعاء.

ونظ��راً للظ��روف التي تمر بها اليمن وحر�ص��ا على زيادة ن�س��بة الا�س��تعادة فق��د تم توزيع 405 ا�س��تبانة على 
% من مجموع �أفراد مجتمع الدرا�سة، وذلك ل�ضمان ا�ترسجاع �أكبر عدد  �أفراد مجتمع الدرا�س��ة بن�س��بة 22 
ممكن، وتم تجميع عدد )332( ا�ستبانة، وا�ستبعد 18 ا�ستبانة لعدم �صلاحيتها، وبالتالي ف�إن عدد الا�ستبانات 

المحددة. العينة  حجم  % من  ال�صالحة للتحليل )314( ا�ستبانة، بن�سبة 96 
وحدة التحليل:

تمثلت وحدة التحليل للدرا�س��ة بالم�ص��رف كون متغيرات الدرا�س��ة على م�ستوى الم�ص��رف، وتم جمع البيانات من 
العاملين في الم�صارف اليمنية.
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�أداة الدرا�سة: 
اعتمدت هذه الدرا�س��ة الا�س��تبانة ك�أداة للدرا�س��ة، وهي الأكثر ملاءمة لتحقيق �أهداف هذه الدرا�س��ة، وقد 
تم بن��اء �أداة الدرا�س��ة )الا�س��تبانة( بالا�س��تفادة م��ن الجان��ب النظ��ري ومجموعة من الدرا�س��ات ال�س��ابقة 
ذات العلاق��ة كدرا�س��ة Jasimuddin وHasanا)2015(، �أب��و عجيل��ة )2019(، الجناع��ي وعلي )2018(، 
حميدان )2014(، العريقي )2009(، ودرا�سة لمين )2017(، وقد تكونت الا�ستبانة من جز�أين رئي�سين، وذلك 

على النحو الآتي: 
ԀԀ الجزء الأول: وقد ت�ضمن المتغيرات ال�شخ�صية والوظيفية لأفراد عينة الدرا�سة وهي: النوع، الم�ؤهل 	

العلمي، الم�سمى الوظيفي،و �سنوات الخدمة. 
ԀԀ الجزء الثاني: وقد ت�ض��من متغيرات الدرا�سة الأ�سا�سية التي من خلالها تم التعرف على �أثر الثقافة 	

المنظمية في التطوير المنظمي، وتكونت الا�ستبانة من )50( فقرة.
وقد ا�س��تُخدم مقيا�س ليكرت الخما�س��ي، لمنح الإجابات الدرجات الآتية: موافق ب�ش��دة )5( درجات، وموافق 
)4( درج��ات، ومحاي��د )3( درج��ات، وغير موافق درجتان، وغ�ري موافق تماماً درجة واحدة، كما يو�ض��ح ذلك 

الجدول )4(. 
جدول )4(: مقيا�س ليكرت الخما�سي لتف�سير قيم المتو�سط الح�سابي والن�سب

الم�ستوىالن�سبة المئوية )درجة التوفر(درجة الموافقة�إذا كان المتو�سطالوزن الن�سبي
%غير موافق تماماً�أقل من 11.8 منخف�ض جداً�أقل من 36 
%غير موافقمن 1.8 و�أقل من 22.6  52 من  % و�أقل  منخف�ضمن 36 
%محايدمن 2.6 و�أقل من 33.4  68 من  % و�أقل  متو�سطمن 52 
%موافقمن 3.4 و�أقل من 44.2  84 من  % و�أقل  عالٍمن 68 
%موافق ب�شدةمن 4.2 حتى 55  100 % حتى  عالٍ جداًمن 84 

اختبارات ال�صدق والثبات الإح�صائي:
�أولًا: ال�صدق الظاهري للا�ستبانة:

تم �إج��راء اختبار �ص��دق المحكم�ني لفقرات �أداة الدرا�س��ة، وذلك من خ�الل عر�ض الا�س��تبانة على مجموعة 
م��ن المحكمين المخت�ص�ني من �أع�ض��اء هيئ��ة التدري�س في بع���ض الجامعات اليمني��ة المتمثل��ة في: جامعة العلوم 
والتكنولوجي��ا، جامع��ة �ص��نعاء، جامعة ذمار، جامعة النا�ص��ر، ووفق��اً لآرائهم وملحوظاته��م تم تعديل بع�ض 
فق��رات الا�س��تبانة، و�أ�ص��بح عدد فقراته��ا )50( فقرة من )99( فق��رة قبل التحكيم، وللت�أك��د من عدم وجود 
فقرات في �أداة الدرا�سة يمكن �أن ت�ضعفَ القدرة التف�سيرية للنتائج تم ا�ستخدام طريقة قيا�س معامل الارتباط 
بين كل فقرة والبُعد الرئي�س الذي تنتمي �إليه هذه الفقرة، وعلى م�س��توى جميع فقرات الا�س��تبانة، وتفتر�ض 
هذه الطريقة �أن الفقرة التي �ستح�صل على درجة ارتباط منخف�ضة جداً �أو ذات قيمة �سالبة �أو قيمة م�ستوى 
دلالتها �أكبر من )0.05( �ست�ضعف القدرة التف�سيرية للنتائج الخا�صة بالبُعد، وبالتالي يتم �إ�ستبعادها، �أما �إذا 
جاءت درجة الارتباط موجبة وقيمة م�ستوى الدلالة �أقل من )0.05( فيعني ذلك �أن الفقرة ملائمة وتدعم 
الق��درة التف�س�ريية لنتائ��ج البُعد ال��ذي تنتمي �إليه، وق��د تبين �أن جميع فقرات الا�س��تبانة ج��اءت مرتبطة 
ب�أبعادها بدرجة ارتباط موجبة وقوية وذات دلالة �إح�ص��ائية تتراوح بين )0.707( و)0.886( ب�شكل عام، 

مما ي�شير �إلى عدم وجود فقرات قد ت�ضعف من الم�صداقية البنائية للا�ستبانة. 
ثانياً: اختبار ثبات وم�صداقية الا�ستبانة:

لمعرفة درجة ثبات متغيرات الا�س��تبانة وم�ص��داقية �إجابات عينة الدرا�س��ة على فقرات الا�ستبانة تم �إجراء 
اختب��ار كرونب��اخ )�ألف��ا( )Cronbach`s alpha(؛ وذل��ك للت�أكد من ن�س��بة ثبات الا�س��تبانة و�ص��دق �آراء 

العينة فيه، كما في الجدول )5(.



45

�أ.د/ عبد اللطيف م�صلح محمد عاي�ض    د. نجاة عبده محمد العودي     
المجلد الخام�س والع�شرون  العدد )4(، دي�سمبر 2019م 

مجلة الدراسات الاجتماعية https://doi.org/10.20428/JSS.25.4.2

جدول )5(: نتائج اختبار كرونباخ )�ألفا( لمتغيرات الا�ستبانة

درجة الثباتعدد الفقراتمتغيرات الا�ستبانة 
alpha 

درجة الم�صداقية
√alpha

300.9680.984الثقافة المنظمية
200.9600.980التطوير المنظمي

يت�ضح من الجدول )5( �أن متغيرات الا�ستبانة جاءت بدرجة ثبات تتراوح بين )0.960( و)0.968(، وبدرجة 
م�ص��داقية تتراوح بين )0.980( و)0.984(، وهذا يعني �أنها جاءت بن�س��بة ثبات مرتفعة، ودرجة م�صداقية 
مرتفعة �أي�ضاً، وهذا يعني �أن العينة متجان�سة في الا�ستجابة على الا�ستبانة، ويمكن الاعتماد على النتائج في 
تعميمه��ا على مجتمع الدرا�س��ة، والج��دول )6( يبين نتائج اختبار كرونباخ )�ألفا( على م�س��توى جميع الأبعاد 

في الا�ستبانة.
جدول )6(: نتائج اختبار كرونباخ )�ألفا( لأبعاد الا�ستبانة 

درجة الثبات عدد الفقراتالأبعادالمتغيرات
alpha

درجة الم�صداقية
√alpha

60.9160.957 ثقافة الإبداع الثقافة المنظمية
60.8710.933ثقافة الجودة ال�شاملة

60.8710.933ثقافة الرقابة
60.8810.939ثقافة العلاقات
60.9040.951ثقافة الا�ستجابة

50.9020.950الهيكل التنظيمي التطوير المنظمي
50.8590.927النظم

50.8840.940الموارد الب�شرية
50.8990.948التكنولوجيا

يت�ض��ح من الجدول )6( �أن قيمة درجة الثبات لجميع الأبعاد للا�س��تبانة تراوحت بين )0.859( و)0.916(، 
وتراوح��ت درجة الم�ص��داقية لإجابات العينة ب�ني )0.927( و)0.957(، وهذا يعني �أن العينة متجان�س��ة في 
الا�ستجابة على جميع �أبعاد الا�ستبانة، ويمكن الاعتماد على نتائجها �أي�ضاً في تعميمها على مجتمع الدرا�سة.

الأساليب الإحصائية:
تم معالجة البيانات وتحليلها بوا�سطة برنامج )SPSS(؛ كما تم ا�ستخدام مجموعة من الأ�ساليب الإح�صائية 
الو�ص��فية لو�ص��ف بيانات الدرا�س��ة ومجموعة من الأ�س��اليب الا�س��تدلالية لقيا�س �أهداف الدرا�س��ة واختبار 

فر�ضياتها.



46

�أ.د/ عبد اللطيف م�صلح محمد عاي�ض    د. نجاة عبده محمد العودي     
المجلد الخام�س والع�شرون  العدد )4(، دي�سمبر 2019م 

https://doi.org/10.20428/JSS.25.4.2مجلة الدراسات الاجتماعية

نتائج الدراسة ومناقشتها: 
م�ستوى تحقق التطوير المنظمي في الم�صارف المينية:

جدول )7(: م�ستوى تحقق التطوير المنظمي

 المتو�سطالبُعدالرتبة
الح�سابي

 الانحراف
المعياري

 الن�سبة
المئوية

تقدير مدى التحقق لدى مجتمع 
%  م�ستوىالدرا�سة بدرجة ثقة 95 

التحقق الدرجة الدنياالدرجة العليا
%3.8070.762التكنولوجيا1  76.1%  77.8% عال74.5ٍ 
%3.7410.806الهيكل التنظيمي2  74.8%  76.6% عال73.0ٍ 
%3.6810.755النظم3  73.6%  75.3% عال71.9ٍ 
%3.6570.794الموارد الب�شرية4  73.1%  74.9% عال71.4ٍ 

%3.7210.707متو�سط تحقق التطوير المنظمي  74.4%  76.0% عال72.9ٍ 

يت�ض��ح من الجدول )7( �أن م�س��توى تحقق التطوير المنظمي بكافة �أبعاده في الم�صارف اليمنية كان عالياً، حيث 
بلغ المتو�سط الح�سابي )3.721( وبانحراف معياري )0.707( وبن�سبة )74.4 %(، وهذا يدل على �أن الم�صارف 
اليمني��ة تهت��م بتحقي��ق التطوي��ر المنظمي، وه��ذه النتيجة تتفق مع درا�س��ة �أب��و غفة و�س��ويد )2017( التي 
بينت �أن م�س��توى التطوير المنظمي كان مرتفعاً على م�س��توى التنظيم لدى العاملين بال�شركة الأهلية للإ�سمنت 
بالجزائر، وبمتو�سط ح�سابي )3.870(، وتن�سجم هذه الدرا�سة مع درا�سة �أبو عجيلة )2019( التي بينت �أن 

م�ستوى التطوير المنظمي في جامعة �سبها بليبيا، كان متو�سطاً، حيث بلغ المتو�سط الح�سابي )3.27(.
ويت�ض��ح من الجدول )7( �أن بعد التكنولوجيا جاء في المرتبة الأولى من حيث التحقق وبم�س��توى تحقق عال؛ 
%(، وهذا يح�س��ب ل�صالح  �إذ بلغ المتو�س��ط الح�س��ابي )3.807( وبانحراف معياري )0.762( وبن�س��بة )76.1 
الم�ص��ارف اليمني��ة، وه��و م�ؤ�ش��ر جي��د، حي��ث يرتبط نج��اح الم�ص��ارف بم��دى قدرتها عل��ى تبن��ي التكنولوجيا 
الم�ص��رفية الملائم��ة، والعم��ل على توفير المتطلب��ات التكنولوجيا، للتكي��ف مع تط��ورات التكنولوجيا، وبالتالي 
ك�س��ب الميزة التناف�س��ية، وتن�س��جم هذه الدرا�سة مع درا�سة �س��ومية )2017(، حيث جاءت توفر التكنولوجيا 
بم�ؤ�س�س��ة �س��وناطراك في ولاي��ة الأغ��واط وبدرج��ة )47.5 %(، وه��ي درجة بم�س��توى تحقق ع��الِ مقارنة 
بنتائ��ج بقية الأبعاد في درا�س��ته، كما تن�س��جم مع درا�س��ة لمين )2017(، حيث بلغت ن�س��بة توف��ر التكنولوجيا 

متو�سطة. درجة  وهي   )%  59.21(
�أم��ا الهي��كل التنظيم��ي فقد ج��اء في المرتبة الثانية وبم�س��توى ع��الٍ، حيث بلغ المتو�س��ط الح�س��ابي )3.741( 
%(، وهذه النتيجة تتفق مع نتيجة درا�سة حميدان )2013(  وبانحراف معياري )0.806( وبن�سبة )74.8 
والتي �أ�ش��ارت �إلى �أن الهيكل التنظيمي في م�ص��رف النيل بال�س��ودان ي�س��اعد على عملية التطوير المنظمي مما 

.)% ينعك�س �إيجاباً على الأداء وبن�سبة )86 
وقد جاء في المرتبة الثالثة وبم�س��توى عالٍ النظم، حيث بلغ المتو�س��ط الح�س��ابي )3.681( وبانحراف معياري 
درا�سة عابر )2013( والتي �أ�شارت �إلى �أن ال�شركة  الدرا�سة مع  %(، وتتفق هذه  )0.755( وبن�سبة )73.6 
العامة لل�ص��ناعات القطنية في بغداد، لديها اهتمام عالٍ ببعد النظم، كما تتفق هذه الدرا�س��ة مع درا�سة مطر 

 )% )2015( التي بينت �أن درجة توفر النظم و�إجراءات العمل مرتفعة وبن�سبة )75.4 
وجاءت الموارد الب�ش��رية في المرتبة الأخيرة وبم�س��توى عالٍ، حيث بلغ المتو�س��ط الح�سابي )3.657( وانحراف 
الموارد  وتنمية  �إلى وجود ق�صور في تدريب وتطوير  ذلك  يعود  %(، وقد  معياري )0.794( وبن�سبة )73.1 
الب�ش��رية في هذه الم�ص��ارف، وتتفق هذه الدرا�س��ة مع درا�س��ة )الدعجة، 2016( التي �أظهرت �أن م�س��توى بعد 

الموارد الب�شرية كان مرتفعاً في الم�ؤ�س�سات الم�شاركة في جائزة الملك عبدالله الثاني.
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م�ستوى توفر الثقافة المنظمية في الم�صارف اليمنية:
جدول )8(: م�ستوى توفر الثقافة المنظمية

 المتو�سطالبُعدالرتبة
الح�سابي

 الانحراف
المعياري

 الن�سبة
المئوية

تقدير مدى التحقق لدى مجتمع 
%  م�ستوىالدرا�سة بدرجة ثقة 95 

التحقق الدرجة الدنياالدرجة العليا
%3.7080.751ثقافة الا�ستجابة1  74.2%  75.8% عال72.5ٍ 

ثقافة الجودة 2
%3.6680.739ال�شاملة  73.4%  75.0% عال71.7ٍ 

%3.6670.810ثقافة الإبداع3  73.3%  75.1% عال71.5ٍ 
%3.5740.727ثقافة الرقابة4  71.5% عال73.169.9%ٍ 
%3.5400.766ثقافة العلاقات5  70.8%  72.5% عال69.1ٍ 

%3.6310.679متو�سط توفر الثقافة المنظمية  72.6%  74.1% عال71.1ٍ 

يت�ض��ح من الجدول )8( �أن م�س��توى توفر الثقافة المنظمية في الم�ص��ارف اليمنية كان عالياً، حيث بلغ المتو�س��ط 
%(، وه��ذه النتيج��ة تتف��ق م��ع درا�س��ة  الح�س��ابي )3.631( وبانح��راف معي��اري )0.679( وبن�س��بة )72.6 
الجناعي وعلي )2018( التي بينت �أن توفر الثقافة المنظمية في الم�ست�شفيات الأهلية ب�صنعاء، جاءت بدرجة 

.)% عالية وبن�سبة )77.5 
وت�ش�ري النتائ��ج �إلى �أن بعد ثقافة الا�س��تجابة جاء في المرتب��ة الأولى من حيث التوفر وبم�س��توى توفر عال؛ 
%(، وهو م�ؤ�ش��ر جيد �إذ  �إذ بل��غ المتو�س��ط الح�س��ابي )3.708( وبانح��راف معي��اري )0.751( وبن�س��بة )74.2 
تواجه جميع الم�صارف قوة تناف�سية في جميع المجالات، الأمر الذي يتطلب منها الا�ستجابة ال�سريعة للتغيرات 
البيئية المحيطة بهدف البقاء والقدرة على المناف�سة، وتتفق هذه الدرا�سة مع درا�سة العريقي )2009(، حيث 

.)% جاء م�ستوى توفر ثقافة الا�ستجابة في �شركات الت�أمين في اليمن بدرجة عالية وبن�سبة )66.5 
في حين جاء في المرتبة الثانية ثقافة الجودة ال�ش��املة وبم�س��توى عالٍ، حيث بلغ المتو�سط الح�سابي )3.668( 
%(، وتتفق هذه الدرا�س��ة مع درا�سة �إبراهيم )2010( والتي  وبانحراف معياري )0.739( وبن�س��بة )73.4 

�أظهرت �أن هناك درجة مرتفعة لثقافة الجودة ال�شاملة في الجامعات الم�صرية.
  بينما جاء في المرتبة الثالثة ثقافة الإبداع وبم�ستوى عالٍ، حيث بلغ المتو�سط الح�سابي )3.667( وبانحراف 
معي��اري )0.810( وبن�س��بة )73.3 %(، وتتف��ق هذه الدرا�س��ة مع درا�س��ة �ص��ادق و�آخ��رون )2016(، حيث 
الإداري  التقني  المعهد  %( في  �أو�ضحت نتائج درا�سته �أن ثقافة الإبداع جاءت بدرجة عالية وبن�سبة )73.2 

في مدينة �أربيل.
وجاءت ثقافة الرقابة في المرتبة الرابعة وبم�س��توى عالٍ، حيث بلغ المتو�س��ط الح�س��ابي )3.540( وبانحراف 
العريقي )2009(، حيث بينت نتائج  الدرا�سة مع درا�سة  %(، وتتفق هذه  معياري )0.727( وبن�سبة )71.5 
درا�سته ب�أن ثقافة الرقابة جاءت بدرجة مرتفعة في �شركات الت�أمين في اليمن، وتختلف نتائج هذه الدرا�سة 

مع درا�سة الطائي وجواد )2014(، حيث جاءت ثقافة الرقابة بن�سبة منخف�ضة في هيئة النزاهة ببغداد.
بينما جاءت في المرتبة الأخيرة وبم�ستوى عالٍ ثقافة العلاقات، بمتو�سط ح�سابي )3.540( وانحراف معياري 
)0.766( وبن�س��بة )70.8 %(، ولعل ما يف�س��ر ذلك انخفا�ض اهتمام �إدارة الم�ص��ارف ببعد العلاقات مقارنة 
ببقية الأبعاد وتركيزها على الجانب العملي �أكثر من اهتمامها بالجوانب الإن�سانية، �إ�ضافة �إلى وجود ق�صور 
في الاهتمام بزيادة الثقة بين الر�ؤ�س��اء والمر�ؤو�س�ني، وتنمية العلاقات الاجتماعية بين الر�ؤ�ساء والمر�ؤو�سين، 
و�ض��عف تنفيذ الفعاليات والأن�ش��طة الاجتماعية خارج العمل التي تعمل عل��ى تقوية العلاقات الاجتماعية 
بين العاملين، وتتفق هذه النتيجة مع درا�سة العريقي )2009(، حيث �أظهرت نتائج درا�سته �أن ثقافة العلاقات 

كانت في المرتبة الأخيرة ولكنها تختلف عنها من حيث �أن م�ستوى توفر ثقافة العلاقات كان منخف�ضا.
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نتائج اختبار فر�ضيات الدرا�سة:
ن�ص��ت الفر�ض��ية الرئي�س��ية عل��ى �أنه"يوجد �أث��ر موجب ذو دلال��ة �إح�ص��ائية للثقافة المنظمي��ة في التطوير 
المنظمي في الم�ص��ارف اليمنية"، ولاختبار هذه الفر�ض��ية تم ا�س��تخدام تحليل الانحدار الب�س��يط، كما يو�ض��ح 

ذلك الجدول )9(. 
جدول )9(: �أثر الثقافة المنظمية في التطوير المنظمي

.RR2F. TestSig.BetaT. TestSigالفر�ضية
يوجد �أثر موجب ذو دلالة �إح�صائية للثقافة 

المنظمية في التطوير المنظمي في الم�صارف 
اليمنية

0.8890.7911177.897*0.0000.88934.320*0.000

يت�ض��ح م��ن الج��دول )9( �أن هناك �أثراً ذا دلالة �إح�ص��ائية للثقافة المنظمية في التطوي��ر المنظمي، فقد بلغت 
قيمة معامل R2 ا )0.791(، وهذا يعني �أن الثقافة المنظمية تف�سر ما ن�سبته )79.1 %( من التباين �أو التغيرات 
%( من التطوير المنظمي في الم�ص��ارف  في التطوي��ر المنظم��ي في الم�ص��ارف اليمني��ة، وهذا ي�ش�ري �إلى �أن )79.1 
اليمنية ناتج عن الثقافة المنظمية ال�سائدة في هذه الم�صارف، بينما )20.1 %( من التطوير المنظمي يعود �إلى 
عوامل �أو متغيرات �أخرى لم تتطرق لها هذه الدرا�س��ة، وتف�س�ري هذه النتيجة �أن توفر ثقافة منظمية قوية 
و�إيجابي��ة تمث��ل المتطلبات الأ�سا�س��ية التي تدع��م التطوير المنظمي، فبن��اء ثقافة منظمية قوي��ة و�إيجابية 

ت�شجع الأفراد وتحفزهم على الإبداع والابتكار، مما ينعك�س ذلك بفاعلية وكفاءة على التطوير المنظمي. 
كما يت�ض��ح من الجدول )9( �أن قيمة معامل الانحدار Beta بلغت )0.889(، وهذا يعني �أنه بافترا�ض تحييد 
�أثر �أي متغيرات �أخرى لم تتطرق لها هذه الدرا�س��ة، �س��ت�ؤدي الزيادة في الثقافة المنظمية بدرجة واحدة �إلى 
%(، وه��ذا يدل على وج��ود �أثر ذي دلالة  زي��ادة في التطوي��ر المنظم��ي في الم�ص��ارف اليمني��ة بمقدار )88.9 
�إح�ص��ائية للثقافة المنظمية في التطوير المنظمي في الم�ص��ارف اليمنية، وبالتالي فقد ثبتت �ص��حة الفر�ض��ية 
الأولى، وم��ن خ�الل ذلك ف�إن هدف الدرا�س��ة المتعلق بقيا�س �أثر الثقافة المنظمي��ة في التطوير المنظمي قد تم 

تحقيقه.
وتتفق هذه الدرا�س��ة مع درا�س��ة عبابنة وجميل )2016( التي �أو�ض��حت �أن نجاح عملية التطوير المنظمي في 
المنظم��ات وقدرته��ا عل��ى التناف�س في مجال بيئتها يرتبط بم��دى �أثر الثقافة المنظمي��ة المتوفرة في المنظمات، 
لا�س��يما �أن الثقافة المنظمية تعمل على �ض��بط وتوجيه ال�س��لوك المرغوب فيه من �أجل عك�س �ص��ورة م�ش��رقة 
للمنظم��ات، كم��ا تتفق مع نتائج درا�س��ة Ghorbanhosseini ا )2013( التي بين��ت �أن الثقافة المنظمية لها 
�أثر �إيجابي ومبا�شر في التطوير المنظمي والالتزام التنظيمي من خلال ر�أ�س المال الب�شري، كما تتفق مع نتائج 
درا�س��ة Jahmurataj ا )2015( الت��ي بين��ت �أن الثقاف��ة المنظمية ت�ؤثر ب�ش��كل �إيجابي عل��ى فعالية تطوير 

المنظمات.
وفيما ي�أتي عر�ض لنتائج الفر�ضيات الفرعية المنبثقة من الفر�ضية الأولى:

�أولًا: نتائج اختبار الفر�ضية الفرعية الأولى:
ن�ص��ت هذه الفر�ض��ية على �أنه »يوجد �أثر موجب ذو دلالة �إح�ص��ائية لثقافة الإبداع في التطوير المنظمي في 
الم�ص��ارف اليمنية«، ولاختبار هذه الفر�ض��ية تم ا�س��تخدام تحليل الانحدار الب�س��يط كما يو�ضح ذلك الجدول 

.)10(
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جدول )10(: �أثر ثقافة الإبداع في التطوير المنظمي

.RR2F. TestSig.BetaT. TestSigالفر�ضية
يوجد �أثر موجب ذو دلالة �إح�صائية لثقافة 

الإبداع في التطوير المنظمي في الم�صارف 
اليمنية

0.773  0.597461.920*0.000       0.773   21.492*0.000

يت�ض��ح م��ن الج��دول )10( �أن هناك �أث��راً ذا دلالة �إح�ص��ائية لثقافة الإبداع في التطوي��ر المنظمي، فقد بلغت 
�أو التغيرات  %( من التباين  قيمة معاملR2 ا )0.597(، وهذا يعني �أن ثقافة الإبداع تف�س��ر ما ن�س��بته )59.7 
%( من التطوير المنظمي في الم�ص��ارف  في التطوي��ر المنظم��ي في الم�ص��ارف اليمني��ة، وهذا ي�ش�ري �إلى �أن )59.7 
%( من التطوي��ر المنظمي يعود  اليمني��ة ن��اتج ع��ن ثقافة الإب��داع ال�س��ائدة في هذه الم�ص��ارف، بينم��ا )40.3 
لعوام��ل �أو متغ�ريات �أخ��رى لم تتط��رق له��ا ه��ذه الدرا�س��ة، كم��ا يت�ض��ح م��ن الج��دول )10( �أن قيم��ة معامل 
الانح��دار Beta بلغ��ت )0.773(، وهذا يعني �أنه بافترا�ض تحييد �أث��ر �أي متغيرات �أخرى لم تتطرق لها هذه 
الدرا�سة، �ست�ؤدي الزيادة في ثقافة الإبداع بدرجة واحدة �إلى زيادة في التطوير المنظمي في الم�صارف اليمنية 
المنظمي في  التطوير  الإبداع في  لثقافة  �إح�صائية  �أثر ذي دلالة  %(، وهذا يدل على وجود  بمقدار )77.3 
الم�ص��ارف اليمنية، وبالتالي فقد ثبتت �ص��حة الفر�ض��ية الفرعية الأولى، وتختلف هذه النتيجة مع درا�س��ة 
عبابنة وجميل )2016( التي بينت �أنه لا يوجد �أثر لثقافة الإبداع في التطوير المنظمي في الجامعة الأردنية 

الر�سمية في �إقليم ال�شمال.
ثانياً: نتائج اختبار الفر�ضية الفرعية الثانية:

ن�ص��ت ه��ذه الفر�ض��ية على �أنه "يوج��د �أثر موجب ذو دلالة �إح�ص��ائية لثقاف��ة الجودة ال�ش��املة في التطوير 
المنظمي في الم�صارف اليمنية"، ولاختبار هذه الفر�ضية تم ا�ستخدام تحليل الانحدار الب�سيط كما يو�ضح ذلك 

الجدول )11(.
جدول )11(: �أثر ثقافة الجودة ال�شاملة في التطوير المنظمي

.RR2F. TestSig.BetaT. TestSigالفر�ضية
يوجد �أثر موجب ذو دلالة �إح�صائية لثقافة 

الجودة ال�شاملة في التطوير المنظمي في 
الم�صارف اليمنية

0.8080.653586.924*0.0000.80824.227*0.000

يت�ض��ح من الجدول )11( �أن هناك �أثراً ذا دلالة �إح�ص��ائية لثقافة الجودة ال�شاملة في التطوير المنظمي، فقد 
التباين  %( من  بلغت قيمة معامل R2 ا )0.653( وهذا يعني �أن ثقافة الجودة ال�شاملة تف�سر ما ن�سبته )65.3 
%( م��ن التطوير المنظمي  �أو التغ�ريات في التطوي��ر المنظم��ي في الم�ص��ارف اليمنية، وهذا ي�ش�ري �إلى �أن )65.3 
التطوير  من   )% في الم�صارف اليمنية ناتج عن ثقافة الجودة ال�شاملة ال�سائدة في هذه الم�صارف، بينما )34.7 
المنظم��ي يع��ود �إلى عوام��ل �أو متغ�ريات �أخرى لم تتطرق لها هذه الدرا�س��ة، كما يت�ض��ح من الج��دول )11( �أن 
قيم��ة معام��ل الانح��دار Beta بلغ��ت )0.808(، وهذا يعن��ي �أنه بافترا�ض تحيي��د �أثر �أي متغ�ريات �أخرى لم 
تتط��رق لها هذه الدرا�س��ة، �س��ت�ؤدي الزيادة في ثقافة الجودة ال�ش��املة بدرجة واح��دة �إلى زيادة في التطوير 
%(، وهذا يدل على وج��ود �أثر ذي دلالة �إح�ص��ائية لثقافة  المنظم��ي في الم�ص��ارف اليمني��ة بمق��دار )80.8 
الج��ودة ال�ش��املة في التطوي��ر المنظم��ي في الم�ص��ارف اليمني��ة، وبالتالي فقد ثبتت �ص��حة الفر�ض��ية الفرعية 
الثاني��ة، وتتف��ق هذه الدرا�س��ة مع درا�س��ة �إبراهي��م )2010( التي بين��ت �أهمية بناء وتنمي��ة ثقافة الجودة 

ال�شاملة لتح�سين وتطوير �أداء الجامعات الم�صرية.
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ثالثاً: نتائج اختبار الفر�ضية الفرعية الثالثة:
ن�ص��ت الفر�ض��ية الفرعية الثالثة على �أنه »يوجد �أثر موجب ذو دلالة �إح�صائية لثقافة الرقابة في التطوير 
المنظمي في الم�صارف اليمنية«، ولاختبار هذه الفر�ضية تم ا�ستخدام تحليل الانحدار الب�سيط كما يو�ضح ذلك 

الجدول )12(.
جدول )12(: �أثر ثقافة الرقابة في التطوير المنظمي

.RR2F. TestSig.BetaT. TestSigالفر�ضية
يوجد �أثر موجب ذو دلالة �إح�صائية لثقافة 

الرقابة في التطوير المنظمي في الم�صارف 
اليمنية

0.7690.591450.429*0.0000.76921.223*0.000

يت�ض��ح م��ن الج��دول )12( �أن هناك �أثراً ذا دلالة �إح�ص��ائية لثقافة الرقابة في التطوي��ر المنظمي، فقد بلغت 
�أو التغيرات  %( من التباين  قيمة معامل R2 ا )0.591( وهذا يعني �أن ثقافة الرقابة تف�س��ر ما ن�س��بته )59.1 
%( من التطوير المنظمي في الم�ص��ارف  في التطوي��ر المنظم��ي في الم�ص��ارف اليمني��ة، وهذا ي�ش�ري �إلى �أن )59.1 
%( من التطوير المنظمي يعود �إلى  اليمنية ناتج عن ثقافة الرقابة ال�س��ائدة في هذه الم�ص��ارف، بينما )40.9 
عوامل �أو متغيرات �أخرى لم تتطرق لها هذه الدرا�س��ة، كما يت�ض��ح من الجدول )12( �أن قيمة معامل الانحدار 
Beta بلغ��ت )0.769(، وه��ذا يعني �أنه بافترا�ض تحييد �أثر �أي متغيرات �أخرى لم تتطرق لها هذه الدرا�س��ة، 
�س��ت�ؤدي الزيادة في ثقافة الرقابة بدرجة واحدة �إلى زيادة في التطوير المنظمي في الم�ص��ارف اليمنية بمقدار 
)76.9 %(، وهذا يدل على وجود �أثر ذي دلالة �إح�صائية لثقافة الرقابة في التطوير المنظمي في الم�صارف 
اليمنية، وبالتالي فقد ثبتت �ص��حة الفر�ض��ية الفرعية الثالثة، وتن�س��جم هذه النتيجة مع درا�س��ة العريقي 
)2009( التي بينت �أن ثقافة الرقابة ال�س��ائدة في ال�ش��ركات ت�ؤثر على م�س��توى الر�ض��ى الوظيفي، ونظراً لما 

للر�ضا الوظيفي من �أثر �إيجابي في تح�سين وتطوير الأداء الذي ينعك�س على م�ستوى التطوير التنظيمي.
رابعاً: نتائج اختبار الفر�ضية الفرعية الرابعة:

ن�ص��ت هذه الفر�ض��ية على �أنه "يوجد �أثر موجب ذو دلالة �إح�صائية لثقافة العلاقات في التطوير المنظمي في 
الم�ص��ارف اليمنية"، ولاختبار هذه الفر�ض��ية تم ا�س��تخدام تحليل الانحدار الب�س��يط كما يو�ضح ذلك الجدول 

.)13(
جدول )13(: �أثر ثقافة العلاقات في التطوير المنظمي

.RR2F. TestSig.BetaT. TestSigالفر�ضية
يوجد �أثر موجب ذو دلالة �إح�صائية لثقافة 
العلاقات في التطوير المنظمي في الم�صارف 

اليمنية
0.7890.623514.664*0.0000.78922.686*0.000

يت�ض��ح م��ن الجدول )13( �أن هناك �أثراً ذا دلالة �إح�ص��ائية لثقافة العلاق��ات في التطوير المنظمي، فقد بلغت 
�أو التغيرات  التباين  %( من  قيمة معامل R2 ا)0.623(، وهذا يعني �أن ثقافة العلاقات تف�سر ما ن�سبته )62.3 
%( من التطوير المنظمي في الم�ص��ارف  في التطوي��ر المنظم��ي في الم�ص��ارف اليمني��ة، وهذا ي�ش�ري �إلى �أن )62.3 
%( من التطوي��ر المنظمي يعود  اليمني��ة ن��اتج عن ثقافة العلاقات ال�س��ائدة في هذه الم�ص��ارف، بينم��ا )37.7 
لعوامل �أو متغيرات �أخرى لم تتطرق لها هذه الدرا�سة، كما يت�ضح من الجدول )13( �أن قيمة معامل الانحدار 
Beta بلغ��ت )0.789(، وه��ذا يعني �أنه بافترا�ض تحييد �أثر �أي متغيرات �أخرى لم تتطرق لها هذه الدرا�س��ة، 
�ست�ؤدي الزيادة في ثقافة العلاقات بدرجة واحدة �إلى زيادة في التطوير المنظمي في الم�صارف اليمنية بمقدار 
)78.9 %(، وهذا يدل على وجود �أثر ذي دلالة �إح�صائية لثقافة العلاقات في التطوير المنظمي في الم�صارف 
اليمني��ة، وبالت��الي فقد ثبتت �ص��حة الفر�ض��ية الفرعية الرابعة، وتتفق هذه الدرا�س��ة مع درا�س��ة العريقي 
)2009(، حي��ث �إن م�س��توى تطبيق ثقافة العلاقات ال�س��ائدة في ال�ش��ركات كانت في المرتب��ة الأخيرة، وتعتبر 
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�أقل الأبعاد للثقافة التنظيمية ال�سائدة في �شركات الت�أمين وهي ت�ؤثر على م�ستوى الر�ضى الوظيفي، وبالتالي 
ت�ؤثر ت�أثيراً �سلبياً على م�ستوى تح�سين الأداء والتطوير المنظمي.

خام�ساً: نتائج اختبار الفر�ضية الفرعية الخام�سة:
ن�ص��ت هذه الفر�ض��ية على �أنه "يوجد �أثر موجب ذو دلالة �إح�ص��ائية لثقافة الا�ستجابة في التطوير المنظمي 
في الم�صارف اليمنية"، ولاختبار هذه الفر�ضية تم ا�ستخدام تحليل الانحدار الب�سيط كما يو�ضح ذلك الجدول 

.)14(
جدول )14(: �أثر ثقافة الا�ستجابة في التطوير المنظمي

.RR2F. TestSig.BetaT. TestSigالفر�ضية
يوجد �أثر موجب ذو دلالة �إح�صائية لثقافة 
الا�ستجابة في التطوير المنظمي في الم�صارف 

اليمنية
0.8400.706749.572*0.0000.84027.378*0.000

يت�ض��ح م��ن الج��دول )14( �أن هن��اك �أث��راً ذا دلالة �إح�ص��ائية لثقافة الا�س��تجابة في التطوي��ر المنظمي، فقد 
�أو  %( من التباين  بلغت قيمة معامل R2 ا)0.706( وهذا يعني �أن ثقافة الا�س��تجابة تف�س��ر ما ن�س��بته )70.6 
%( م��ن التطوي��ر المنظمي  التغ�ريات في التطوي��ر المنظم��ي في الم�ص��ارف اليمني��ة، وه��ذا ي�ش�ري �إلى �أن )70.6 
%( من التطوير  في الم�ص��ارف اليمني��ة ن��اتج عن ثقافة الا�س��تجابة ال�س��ائدة في هذه الم�ص��ارف، بينم��ا )29.4 
المنظم��ي يع��ود �إلى عوام��ل �أو متغ�ريات �أخ��رى لم تتط��رق لها ه��ذه الدرا�س��ة، كما يت�ض��ح من الج��دول )14( 
�أن قيم��ة معام��ل الانح��دار Beta بلغت )0.840(، وه��ذا يعني �أن بافترا�ض تحييد �أث��ر �أي متغيرات �أخرى لم 
تتطرق لها هذه الدرا�سة، �ست�ؤدي الزيادة في ثقافة الا�ستجابة بدرجة واحدة �إلى زيادة في التطوير المنظمي 
�أثر ذي دلالة �إح�صائية لثقافة الا�ستجابة في  %(، وهذا يدل على وجود  في الم�صارف اليمنية، بمقدار )84 
التطوير المنظمي في الم�ص��ارف اليمنية، وبالتالي فقد ثبتت �ص��حة الفر�ض��ية الفرعية االخام�سة، وتتفق هذه 
الدرا�س��ة م��ع درا�س��ة العريقي )2009( التي بينت �أن م�س��توى ثقافة الا�س��تجابة كان��ت في الترتيب الثاني في 

�شركات الت�أمين.
الاستنتاجات: 

بناءً على النتائج التي تو�صلت �إليها الدرا�سة تم ا�ستخلا�ص الا�ستنتاجات الآتية:
ӽӽ.يوجد اهتمام كبير لدى الم�صارف اليمنية بتحقيق التطوير المنظمي، وب�أبعاده المختلفــة 	
ӽӽ.يوجد اهتمام كبير لدى الم�صارف اليمنية بتوفر الثقافة المنظمية، وب�أبعادها المختلفــــة 	
ӽӽ أن �أعل��ى تحقق للتطوير المنظمي لدى الم�ص��ارف اليمني��ة كان في بعد التكنولوجي��ا، و�أقلها في بعد الموارد�	

الب�شرية.
ӽӽ أن �أكثر �أبعاد الثقافة المنظمية توفراً في الم�صارف اليمنية هو بعد ثقافة الا�ستجابة، و�أقلها بعد ثقافة�	

العلاقات.
ӽӽ وج��ود ق�ص��ور في الم�ص��ارف اليمنية فيما يتعلق بت�ش��جيع الموظف�ني على تحمل المخاطر المح�س��وبة لدعم 	

عملة الإبداع.
ӽӽ ض��عف الاهتم��ام ال��كافي ل��دى الم�ص��ارف اليمني��ة فيم��ا يخ���ص تنفي��ذ الموظف�ني للفعالي��ات والأن�ش��طة� 	

الاجتماعية خارج العمل.
ӽӽ إن الثقافة المنظمية ال�س��ائدة في الم�ص��ارف اليمنية بكافة �أبعادها تدعم عملية تحقق التطوير المنظمي�	

بكافة �أبعادها.
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ӽӽ يوج��د تف��اوت في �أث��ر �أبعاد الثقاف��ة المنظمية في التطوي��ر المنظمي فق��د، كان �أكثرها �أث��راً بعد ثقافة 	
الا�ستجابة و�أقلها �أثراً بعد ثقافة الرقابة.

التوصيات: 
ӽӽ العمل على تعزيز التطوير المنظمي با�س��تخدام الطرق والأ�س��اليب الحديثة ومواكبة كل جديد ل�ضمان 	

ا�ستمرار تقديم الخدمات الم�صرفية المختلفة وك�سب الميزة التناف�سية.
ӽӽ.الا�ستمرار في تطوير التكنولوجيا وتعزيز توفير البرمجيات المختلفة وو�سائل التكنولوجيا الحديثة 	
ӽӽ ض��رورة الاهتم��ام بالموارد الب�ش��رية لا�س��يما اختي��ار العاملين ذوي الكف��اءة العالية للوظائ��ف المتعلقة� 	

بتح�سين الخدمات الم�صرفية المقدمة.
ӽӽ الا�س��تمرار في الأهتم��ام بالثقاف��ة المنظمية ال�س��ائدة في الم�ص��ارف اليمني��ة، وتعزيزها، لا�س��يما ثقافة 	

الا�ستجابة، كونها الأكثر ت�أثيراً في التطوير المنظمي، وذلك ل�ضمان تقديم الخدمات الم�صرفية وتح�سينها 
ب�صورة م�ستمرة ا�ستجابة لحاجة عملائها.

ӽӽ الا�س��تمرار في تعزيز توفر ثقافة الا�س��تجابة وتقديم الخدمات الم�ص��رفية ب�ص��ورة م�س��تمرة ا�ستجابة 	
لحاجة عملائها، �إ�سهاماً في تحقيق التطوير المنظمي.

ӽӽ زي��ادة الاهتم��ام بثقاف��ة العلاق��ات وتر�س��يخها في الم�ص��ارف اليمني��ة وتنفي��ذ الفعالي��ات والأن�ش��طة 	
الاجتماعية خارج العمل وتنمية العلاقات بين الر�ؤ�س��اء والمر�ؤو�س�ني التي تدعم تعزيز الولاء والر�ضا 

لدى الموظفين، وتقوية العلاقات فيما بينهم.
ӽӽ زيادة الاهتمام بن�ش��ر ثقافة الإبداع وت�ش��جيع الموظفين في الم�صارف على الإبداع وتحمل المخاطر ودعم 	

عملية الإبداع.
ӽӽ ض��رورة الاهتم��ام بدرجة �أكبر بثقاف��ة الرقابة، والتنب���ؤ بالانحرافات قبل وقوعها، و�س��رعة معالجة� 	

الانحرافات لتجنب التكاليف وتقليلها.
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