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م بجزيل الشكر وعميق الامتنان إلى الأستاذ الفاضل   ذي ، المرزوقي محمد أتقدَّ

تكرَّم بتكليفي بالإشراف على هذه المذكرة، فكانت نبراسًا للعلم والصبر، ودليلًً  

بخل بجهدٍ أو توجيهٍ، وساهم بتعليقاتها القي ِّمة في صقل  ي يُضيء طريق البحث. لم 

هذا العمل، فجزاه الله عن ي خير الجزاء، ورفع قدره في الدارين، وجعل عطاءها في 

 .هميزان حسنات

ه شكري إلى كل ِّ من مدَّ لي يد العون، سواءً بالإرشاد أو الدعم المعنوي،   كما أُوج ِّ

خلًل رحلتي الأكاديمية. فلكل ِّ من ساهم، ولو بكلمة طي بة أو تشجيع، أقول:  

 .حفظكم الله وبارك في جهودكم

 .والحمد لله الذي بنعمته تتمُّ الصالحات
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 ملخص الدراسة:
الثقافة التنظيمية وعلًقتها بسةةةةةةةلوك المواطنة  هدفت الدراسةةةةةةةة الى محاولة التعرف على   
  المؤسةةةةةةةسةةةةةةةة العمومية الاسةةةةةةةتشةةةةةةةفائية بن حمادي زاوية تيارت، دراسةةةةةةةة ميدانية في   -التنظيمية

اسةةةةةةةةتخدمت الدراسةةةةةةةةة المنهم الوصةةةةةةةةفي وقد اعتمد في جمع المعلومات على الاسةةةةةةةةتمارة ك داة 
 مفردة  30رئيسةةةةةةةةةةةةةةيةة و وزعةت على عينةة عرضةةةةةةةةةةةةةةيةة اختيرت بطريقةة المسةةةةةةةةةةةةةة  بةالعينةة قةدرهةا  

بعد جمع المعلومات وتصةةةةةةةةةنيفها وتبويبها في جداول  و  مفردة أسةةةةةةةةةاسةةةةةةةةةية،  70اسةةةةةةةةةتطلًعية و 
( الى جانب  SPSS VR 21إحصةةةةةةةةةةائية ومعالجتها باسةةةةةةةةةةتخدام برنامم الحزم الإحصةةةةةةةةةةائية  )  

 : التحليل الوصفي حيث ظهرت مجموعة من النتائم يمكن تلخيصها فيما يلي
 .علًقة قوية بين الثقافة التنظيمية وسلوك المواطنة التنظيمية −
 .علًقة ارتباطية متوسطة إلى قوية بين القيم التنظيمية −
 .علًقة قوية جدًا بين المعتقدات التنظيمية −
 .أقوى علًقة ارتباطية كانت مع الأعراف التنظيمية −
 .علًقة متوسطة إلى قوية بين وضوح التوقعات التنظيمية −
تؤكد النتائم أن كل بُعد من أبعاد الثقافة التنظيمية يسةةةةةةةاهم بدرجات متفاوتة في تعزيز   −

 .سلوك المواطنة التنظيمية
الأعراف  -التنظيمية    المعتقدات -التنظيمية  القيم   -الثقافة التنظيمية  الكلمات المفتاحية:  

 سلوك المواطنة التنظيمية. -التنظيمية  التوقعات    -التنظيمية  



Abstract : 

The study aimed to explore the relationship between organizational culture and 

organizational citizenship behavior — a field study conducted at the Ben Hammadi Public 

Hospital in Zawia, Tiaret. The study adopted a descriptive methodology and relied 

primarily on a questionnaire as the main data collection tool. It was distributed to a 

purposive sample selected through a survey method, consisting of 30 exploratory 

participants and 70 core participants. After data collection, classification, and tabulation 

into statistical tables, the data was analyzed using the Statistical Package for the Social 

Sciences (SPSS VR 21) alongside descriptive analysis. The main findings can be 

summarized as follows: 

• A strong relationship was found between organizational culture and 

organizational citizenship behavior. 

• A moderate to strong correlation was recorded between organizational values. 

• A very strong relationship was found between organizational beliefs. 

• The strongest correlation was found with organizational norms. 

• A moderate to strong relationship was found between the clarity of organizational 

expectations. 

• The results confirm that each dimension of organizational culture contributes, to 

varying degrees, to enhancing organizational citizenship behavior. 

Keywords: Organizational Culture – Organizational Values – 

Organizational Beliefs – Organizational Norms – Organizational 

Expectations – Organizational Citizenship Behavior 
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 :مقدمة
الحديثة،  تُعد الثقافة التنظيمية من الركائز الأسةاسةية التي تقوم عليها فعالية المؤسةسةات 

إذ تشةةةةةةكل الإطار المرجعي الذي يوجه سةةةةةةلوك العاملين، ويعكس القيم والمعتقدات المشةةةةةةتركة 
التي تؤسةةس لهوية المؤسةةسةةة وتحدد نمل تعاملها داخليًا وخارجيًا. وقد أصةةب  الاهتمام بالثقافة 
ة في المؤسةةةةةةةةسةةةةةةةةات الجزائرية، خاصةةةةةةةةة في ظل الت يرات المتسةةةةةةةةارعة   التنظيمية ضةةةةةةةةرورة ملح 

ديات التي تواجهها هذه المؤسةةةسةةةات في بياة ديناميكية ومعقدة. فالثقافة التنظيمية الفعالة  والتح 
تسةةةةةةةةةةةةاهم في تعزيز الانتماء، وتقوية الروابل الداخلية، وتحقيق نو  من التماسةةةةةةةةةةةة  الذي يدعم  

 .استقرار المؤسسة وتطورها
ك حد المفاهيم الحديثة في   سةةةةةةةةةلوك المواطنة التنظيميةوفي هذا السةةةةةةةةةياف، يبرز مفهوم  

علم السةةةةةةةةةةةلوك التنظيمي، والذي يشةةةةةةةةةةةير إلى السةةةةةةةةةةةلوكيات الطوعية والإيجابية التي يبادر بها  
الموظفون خةار  نطةةاف مهةةامهم الرسةةةةةةةةةةةةةةميةةة، دون انتظةةار مقةةابةل مةادي مبةةاشةةةةةةةةةةةةةةر. وتُعةةد هةذه 
  السةةةلوكيات من العوامل الداعمة لنجاح المؤسةةةسةةةات، خاصةةةة في القطا  الصةةةحي الذي يتميز 
بحسةةةةةاسةةةةةيته وتعقيداته، حيث يسةةةةةاهم سةةةةةلوك المواطنة التنظيمية في تعزيز التعاون، والمرونة،  

 .والاستجابة السريعة للض وط، مما ينعكس إيجابًا على جودة الخدمات المقدمة للمواطنين
استتكشتاف العلاقة بين الثقافة التنظيمية  وعلى هذا الأسةةا ، تهدف هذه الدراسةةة إلى 

وستلوك المواطنة التنظيمية لدى الموظفين في المؤستستة العمومية الاستتشتفائية بن حمادي 
، وذل  ب رض فهم مدى ت ثير ثقافة المؤسةةةةسةةةةة في تحفيز السةةةةلوكيات الطوعية  تيارت –زاوية  

والإيجابية لدى العاملين، وتحديد الآليات التي يمكن من خلًلها تعزيز هذه العلًقة بما يسةةةةةهم  
 في تحسين الأداء المؤسسي وضمان استمرارية تقديم خدمات صحية فعالة وذات جودة عالية
تتضةةةمن هذه الدراسةةةة خمسةةةة فصةةةول مترابطة تُعالم موضةةةو  الثقافة التنظيمية وسةةةلوك 
 –المواطنة التنظيمية لدى الموظفين في المؤسةةةةةسةةةةةة العمومية الاسةةةةةتشةةةةةفائية بن حمادي زاوية 

  .تيارت



 المقدمة 

 ب  

 

يُخصةةةةةةةةةص الفصةةةةةةةةةل الأول لت طير الدراسةةةةةةةةةة نظريًا ومنهجيًا، حيث يتناول الإشةةةةةةةةةكالية 
البحثية، الفرضةةةةةيات، الأهداف، أهمية الدراسةةةةةة، دوافع اختيار الموضةةةةةو ، التعاري  الإجرائية  

 للمت يرات، بالإضافة إلى عرض الدراسات السابقة والتعقيب عليها.  
أما الفصةةةةةةل الثاني فيتناول مفهوم الثقافة التنظيمية، من حيث ماهيتها، خصةةةةةةائصةةةةةةها،  

 أنواعها، مكوناتها، ومصادرها، إلى جانب مستوياتها، أبعادها، والنظريات المفسرة لها. 
ويُعةةالم الفصةةةةةةةةةةةةةةةل الثةةالةةث سةةةةةةةةةةةةةةلوك المواطنةةة التنظيميةةة، من خلًل تحةةديةةد مفةةاهيمةةه،  
خصةةةةةةةةائصةةةةةةةةه، أهميته، أبعاده، محدداته، أنماطه، والمعوقات التي تحول دون تجسةةةةةةةةيده داخل  

 المؤسسات. 
بينما يُخصةةةةص الفصةةةةل الرابع لاجراءات المنهجية المتبعة في الدراسةةةةة، حيث يعرض  
المنهم المعتمد، خصةةةةةةةةةائص مجتمع وعينة الدراسةةةةةةةةةة، الأدوات المسةةةةةةةةةتخدمة، خصةةةةةةةةةائصةةةةةةةةةها  

 السيكومترية، وثباتها، إضافة إلى وصف لمؤسسة الدراسة ومهامها. 
بعرض ومناقشةة نتائم الدراسةة، تحليل الفرضةيات، واسةتخلً   ويُعنى الفصةل الخامس 

النتائم، مع تقديم مجموعة من الاقتراحات ذات الصةةةةةةةةةلة بموضةةةةةةةةةو  البحث، لتنتهي الدراسةةةةةةةةةة  
.بخاتمة تُلخص أبرز ما تم التوصل إليه من نتائم وتوصيات
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 :الإشكالية.  1
تُعتبر الثقافة التنظيمية من أهم المت يرات التي تحظى باهتمام كبير في مجال السةةةلوك  
التنظيمي، حيث تُعد من المحددات الرئيسةةةةية لنجاح أو فشةةةةل المؤسةةةةسةةةةات، تعكس هذه الثقافة  
القيم والمعتقدات التي يتقاسةةةمها أعضةةةاء التنظيم، مما يوجه سةةةلوكهم الفردي والجماعي ويعزز  

(  2016شةةةةةارت اليه دراسةةةةةة عيشةةةةةاوي وهيبة )أسةةةةةسةةةةةة وتطورها وذل  حسةةةةةب ما اسةةةةةتقرار المؤ 
أن الثقافة التنظيمية التي تتكون من المعتقدات والقيم الاجتماعية، تلعب دورًا أسةةةاسةةةيًا في  إلى

تعزيز الاتصةةةةةةةةةةةال الداخلي والتفاعل بين الأفراد. كما تسةةةةةةةةةةةاعد في التكي  مع البياة الخارجية  
، مما يعزز الولاء والانتماء لدى العاملين ويُسةهم في اسةتقرار المؤسةسةة وتعزز الهوية التنظيمية

وتطورها. وقد أولى الباحثون أهمية خاصةةةةة لدراسةةةةة الثقافة التنظيمية لفهم ت ثيرها العميق على 
 العمليات الإدارية وسلوك الموظفين.

والمؤسةةةةسةةةةات الجزائرية حالها حال أي مؤسةةةةسةةةةة لها ثقافة تنظيمية خاصةةةةة بها تُشةةةةكل  
هويتهةا وتؤثر في طريقةة عملهةا وتفةاعلًتهةا مع البياةة الةداخليةة والخةارجيةة وخةاصةةةةةةةةةةةةةةة في إدارة  

، ومن جهة أخرى أكدت 2019الت يير داخل المؤسةةسةةة وذل  ما تناولته دراسةةة طاري نسةةرين  
( أن النماذ  التسةةةةةةةةةييرية المعتمدة في الجزائر تعاني من عدم 2013دراسةةةةةةةةةة عجابي خديجة )

الاسةةةةةتقرار بسةةةةةبب عدم مراعاة الثقافة المحلية، مما أدى إلى ظهور مشةةةةةاكل تنظيمية. في هذا 
السةياف، تعتبر الثقافة التنظيمية عنصةرًا أسةاسةيًا في توحيد سةلوك الأفراد داخل المؤسةسةة، فهي  

 .لخارجية وتساهم في استقرار المؤسسة ونجاحهاالتي تحدد التبادلات الداخلية وا
سةةةةةةةةةةةةةةلوك المواطنةةةة التنظيميةةةة كةةة حةةةد المفةةةاهيم الحةةةديثةةةة   وفي هةةةذا الإطةةةار يبرز مفهوم

( الذي يمارسةةةه 170:  2021والذي يُعرف ب نه السةةةلوك الطوعي )كعوان،  ، الفكر الإداري  في
الموظفون خار  نطاف مسةؤولياتهم الرسةمية، دون توقع مكاف ت مباشةرة. يُسةهم هذا السةلوك في 
تحسةةةةةةةةةةةةةةين التعةاون بين الفرف الطبيةة والإداريةة، وتعزيز الإبةدا ، وتحقيق المرونةة في مواجهةة  
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التحديات اليومية داخل المسةةةةةةتشةةةةةةايات، كما يسةةةةةةاعد في تقليل مشةةةةةةكلًت التسةةةةةةر  الوظيفي،  
 .يدعم استقرار القوى العاملة ويعزز فعالية الأداء المؤسسي مما

وقد أكدت دراسةةةات عديدة أهمية سةةةلوك المواطنة التنظيمية في المؤسةةةسةةةات الصةةةحية.  
( أن سةةةةةةةلوكيات  2021على سةةةةةةةبيل المثال، أظهرت دراسةةةةةةةة محمد كعوان )محمد بن عيجة )

ا في تحقيق الفةةاعليةةة التنظيميةةة وضةةةةةةةةةةةةةةمةةان اسةةةةةةةةةةةةةةتمراريةةة  المواطنةةة التنظيميةةة تلعةةب دورًا مهمةةً
 لت يرات السريعة.  المؤسسات في ظل تحديات العولمة وا

( إلى أن 2014من جهة كذل  خلصةةةةةةةةةت دراسةةةةةةةةةة معمري حمزة وبن زاهي منصةةةةةةةةةور )
سةةةةةةلوك المواطنة التنظيمية يسةةةةةةهم بشةةةةةةكل كبير في تعزيز الأداء والفعالية التنظيمية من خلًل  
تحسةةةةين العلًقات الاجتماعية بين الموظفين والإدارة. في حالة عمال سةةةةونل از، تبين أن أداء  

كان في المتوسةةةةل، مع ملًحظة وجود فروف مرتبطة بالأقدمية،    سةةةةلوكيات المواطنة التنظيمية
بينما لم تُظهر النتائم أي فروف بين الجنسةةةةةين. يرى الأفراد أن هذه السةةةةةلوكيات ليسةةةةةت مجرد  
عمل تطوعي، بل هي جزء من عقد اجتماعي مع المنظمة يعتمد على الثقة المتبادلة ويُسةةةةةةهم  

 .في تطور الفعالية التنظيمية المنشودة
 ومما سبق نحاول طرح التساؤل التالي:

هةةل توجةةد علًقةةة ارتبةةاطيةةة بين الثقةةافةةة التنظيميةةة وسةةةةةةةةةةةةةةلوك المواطنةةة التنظيميةةة لةةدى  
 ؟    المؤسسة العمومية الاستشفائية بن حمادي زاوية تيارت الموظفين في

 :التالية فرعيةالتساؤلات الويتفر  عن هذا التساؤل العام 
المؤسةسةة  هل توجد علًقة ارتباطية بين القيم التنظيمية وسةلوك المواطنة التنظيمية في   −

 ؟  العمومية الاستشفائية بن حمادي زاوية تيارت
هةل توجةد علًقةة ارتبةاطيةة بين المعتقةدات التنظيميةة وسةةةةةةةةةةةةةةلوك المواطنةة التنظيميةة في  −

 ؟  المؤسسة العمومية الاستشفائية بن حمادي زاوية تيارت
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هةةل توجةةد علًقةةة ارتبةةاطيةةة بين الأعراف التنظيميةةة وسةةةةةةةةةةةةةةلوك المواطنةةة التنظيميةةة في  −
 ؟تيارتالمؤسسة العمومية الاستشفائية بن حمادي زاوية 

هةل توجةد علًقةة ارتبةاطيةة بين التوقعةات التنظيميةة وسةةةةةةةةةةةةةةلوك المواطنةة التنظيميةة في  −
 ؟تيارتالمؤسسة العمومية الاستشفائية بن حمادي زاوية 

 فرضيات الدراسة:.  2
 :العامةالفرضية  .  1.2

توجد علًقة ارتباطية بين الثقافة التنظيمية وسةةةةةةةةلوك المواطنة التنظيمية لدى الموظفين  
   .المؤسسة العمومية الاستشفائية بن حمادي زاوية تيارتفي 
 :الجزئيةالفرضيات  .  2.2
المؤسةةةةةةةسةةةةةةةة توجد علًقة ارتباطية بين القيم التنظيمية وسةةةةةةةلوك المواطنة التنظيمية في   −

   .العمومية الاستشفائية بن حمادي زاوية تيارت
توجةةةد علًقةةةة ارتبةةةاطيةةةة بين المعتقةةةدات التنظيميةةةة وسةةةةةةةةةةةةةةلوك المواطنةةةة التنظيميةةةة في  −

 .المؤسسة العمومية الاستشفائية بن حمادي زاوية تيارت
المؤسةةسةةة توجد علًقة ارتباطية بين الأعراف التنظيمية وسةةلوك المواطنة التنظيمية في  −

   .حمادي زاوية تيارتالعمومية الاستشفائية بن  
المؤسةسةة توجد علًقة ارتباطية بين التوقعات التنظيمية وسةلوك المواطنة التنظيمية في   −

 .العمومية الاستشفائية بن حمادي زاوية تيارت
 أهداف الدراسة:.  3

معرفةة مةا ان كةانةت هنةةاك علًقةة ارتبةةاطيةةة بين الثقةةافةة التنظيميةةة وسةةةةةةةةةةةةةةلوك المواطنةةة  -
   المؤسسة العمومية الاستشفائية بن حمادي زاوية تيارتالتنظيمية لدى الموظفين في  

معرفةةة مةةا ان كةةانةةت هنةةاك علًقةةة ارتبةةاطيةةة بين القيم التنظيميةةة وسةةةةةةةةةةةةةةلوك المواطنةةة  −
   المؤسسة العمومية الاستشفائية بن حمادي زاوية تيارت التنظيمية في
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التنظيمية وسةةةةةةةةةةةةةلوك المواطنة  معرفة ما ان كانت هناك علًقة ارتباطية بين المعتقدات   −
 المؤسسة العمومية الاستشفائية بن حمادي زاوية تيارت التنظيمية في

معرفةة مةا ان كةانةت هنةاك علًقةة ارتبةاطيةة بين الأعراف التنظيميةة وسةةةةةةةةةةةةةةلوك المواطنةة   −
 المؤسسة العمومية الاستشفائية بن حمادي زاوية تيارت التنظيمية في

معرفةة مةا ان كةانةت هنةاك علًقةة ارتبةاطيةة بين التوقعةات التنظيميةة وسةةةةةةةةةةةةةةلوك المواطنةة  −
   المؤسسة العمومية الاستشفائية بن حمادي زاوية تيارت التنظيمية في

 أهمية الدراسة:.  4
تكتسةب هذه الدراسةة أهميتها من ارتباطها بموضةوعين حيويين في مجال السةلوك التنظيمي  

التنظيمية وسةةةةلوك المواطنة التنظيمية، وخاصةةةةة في سةةةةياف وإدارة الموارد البشةةةةرية، هما الثقافة 
 :المستشايات الجزائرية. يمكن تلخيص أهمية الدراسة كما يلي

تعزيز الفهم العلمي للعلًقةة بين الثقةافةة التنظيميةة وسةةةةةةةةةةةةةةلوك المواطنةة التنظيميةة في بياةة   −
 عمل معقدة مثل المستشايات.   

تحسةةةةةةةةين الأداء العملي للمسةةةةةةةةتشةةةةةةةةايات من خلًل تعزيز تيم التعاون والمسةةةةةةةةؤولية وتقديم   −
 توصيات قابلة للتطبيق.

 إبراز دور الثقافة في تشكيل السلوكيات الإيجابية وتحقيق الرضا الوظيفي. −
 أسباب اختيار موضوع:.  5

 :أ. الأسباب الذاتية
الرغبة في دراسةةة موضةةو  الثقافة التنظيمية وسةةلوك المواطنة التنظيمية والميل الشةةخصةةي  −

 التعمق في هذا النو  من الدراسات، بما يتي  لنا إضافة جديدة إلى الرصيد المعرفي؛ نحو  
الطموح العلمي لفهم العلًقة بين الثقافة التنظيمية وسةةةةةةةلوك المواطنة التنظيمية، لا سةةةةةةةيما   −

 في بياة المستشايات التي تكتسب خصوصية من حيث ديناميكيات العمل؛
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السةةةةةةةةةةعي لتوظي  معارفنا النظرية في منهجية البحث العلمي، واختبار قدرتنا على تحليل   −
 المعلومات وتوظيفها بطريقة تخدم البحث العلمي وتحقق أهدافه؛

الميل نحو الدراسةةةةةةةةةات التي تتناول السةةةةةةةةةلوك التنظيمي بصةةةةةةةةةفة عامة، وسةةةةةةةةةلوك المواطنة   −
 .التنظيمية بصفة خاصة، ودراسة هذا السلوك في سياف المؤسسات الاستشفائية الجزائرية

 :ب. الأسباب الموضوعية
المسةةةةةةةاهمة في إنجاز بحث أكاديمي يتناول موضةةةةةةةوعًا أصةةةةةةةب  يحظى باهتمام متزايد من   −

البةاحثين في مجةالات السةةةةةةةةةةةةةةلوك التنظيمي وإدارة الموارد البشةةةةةةةةةةةةةةريةة، خةاصةةةةةةةةةةةةةةةة في بياةة  
 المستشايات؛

قابلية الموضةةةةةةةةو  للدراسةةةةةةةةة معرفيًا ومنهجيًا، باعتباره يتماشةةةةةةةةى مع تخصةةةةةةةةصةةةةةةةةنا ويعكس   −
 التحديات العملية التي تواجه المستشايات الجزائرية؛

الحةاجةة إلى فهم دور الثقةافةة التنظيميةة وسةةةةةةةةةةةةةةلوك المواطنةة التنظيميةة، لمةا لةذلة  من أثر  −
 مباشر على تحسين جودة الخدمات الصحية وكفاءة الأداء الوظيفي في المستشايات؛

دراسةته ميدانيًا في المسةتشةايات الجزائرية القيمة العلمية والتطبيقية للموضةو ، مع إمكانية   −
 .لتحليل العلًقة بين المت يرين واقتراح حلول عملية لتحسين الأداء التنظيمي

 التعاريف الإجرائية لمتغيرات الدراسة:.  6
 الثقافة التنظيمية:  .  1.6

المشةتركة الةةةةةةةةةةةةةةةةثقافة التنظيمية هي منظومة متكاملة من القيم والمعتقدات والافتراضةات  
مجموعة من   التي يتبناها أفراد المنظمة، وتؤثر في سةةةةةةةةةةلوكهم واتجاهاتهم وأدائهم المهني. هي

المبادئ والقواعد والسةةةةةلوكيات التي تنظم سةةةةةير العمل داخل المنظمة، وتنعكس في ممارسةةةةةات 
منظمة  وأخلًتيات وعلًقات الأفراد داخل بياة العمل. تُسهم الثقافة التنظيمية في تحديد هوية ال

وتمييزهةا عن ييرهةا، كمةا تؤثر بشةةةةةةةةةةةةةةكةل كبير في قةدرتهةا على التكي  مع الت يرات الةداخليةة  
 .والخارجية، وتعزز استمراريتها وفاعليتها في تحقيق أهدافها الاستراتيجية
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 سلوك المواطنة التنظيمية:  .  2.6
سةةةةةةةلوك المواطنة التنظيمية هو مجموعة من التصةةةةةةةرفات الطوعية والإيجابية التي يقوم  
بها الموظف خار  إطار المهام الرسةةمية المحددة في وصةةف وظيفته، والتي لا يتم مكاف ته أو 
معاقبته عليها بموجب النظام الرسةةمي للمنظمة. يتجسةةد هذا السةةلوك في ممارسةةات تهدف إلى 

تعزيز الأداء التنظيمي، مثل مسةةةةةةةةةةاعدة الزملًء، الحفاي على معنويات  تحسةةةةةةةةةةين بياة العمل و 
مرتفعة، والمسةاهمة في تحسةين جودة الخدمات. يتميز سةلوك المواطنة التنظيمية ب نه نابع من  
إرادة الموظف الذاتية ويعود بالفائدة على المنظمة والموظفين على حد سةةةةةةةةةةةةةواء، ويسةةةةةةةةةةةةةهم في 

 .المنظمة على المدى الطويل  تحقيق الفاعلية التنظيمية ونجاح
 الدراسات السابقة:  .  7

 :الدراسات العربية.  1.7
 :الدراسات المتعلقة بالثقافة التنظيمية.  1.1.7

تحليل واقع الثقافة التنظيمية واتجاهات تحسين    2018طه إسماعيل محمود   الدراسة الأولى:
 الخدمة الطبية مصر

هدفت الدراسةةةةة إلى تحليل واقع الثقافة التنظيمية في مسةةةةتشةةةةايات الت مين الصةةةةحي التابعة 
العامة للت مين الصةةةةةةحي في محافظتي القاهرة والجيزة، واسةةةةةةتكشةةةةةةاف اتجاهات تحسةةةةةةين  للهياة  

الخدمات الطبية. اعتمدت الدراسةةةةةةةةة على المنهم الوصةةةةةةةةفي التحليلي واسةةةةةةةةتخدمت الأسةةةةةةةةاليب 
 :الإحصائية التالية للوصول إلى النتائم واختبار الفرضيات

للتحقق من صةةةةدف وثبات أدوات القيا  المسةةةةتخدمة   معامل ألفا كرونباخ تم اسةةةةتخدام •
 .في الدراسة

لقيا  الاتسةةةةةاف الداخلي لمعاملًت الارتباط لكل   معامل ارتباط بيرستتتون  تم اسةةةةةتخدام •
 .بعد من أبعاد المت ير المستقل والمت ير التابع

 .لتقييم العلًقة بين الثقافة التنظيمية وتحسين الخدمات الطبية تحليل المسار تم إجراء •
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لتحديد الفروف بين المسةةةةةةةةتشةةةةةةةةايات  (ANOVA) التباين الأحاديتحليل   تم اسةةةةةةةةتخدام •
 .الحكومية المدروسة فيما يتعلق ب بعاد تحسين الخدمات الطبية

لتحةةديةةد أبعةةاد الثقةةافةةة التنظيميةةة الأكثر تةة ثيرًا على  تحليتل الانحتدار المتتدر  تم تطبيق •
 .اتجاهات تحسين الخدمات الطبية
إيجابية ذات دلالة إحصةةةةةةةةائية بين الثقافة التنظيمية )بما  كشةةةةةةةةفت النتائم عن وجود علًقة 

في ذلة  أبعةاد مثةل تيم المةديرين، قواعةد العمةل، والبيروقراطيةة( واتجةاهةات تحسةةةةةةةةةةةةةةين الخةدمةات 
الطبيةة )بمةا في ذلة  أبعةاد مثةل تلبيةة احتيةاجةات المسةةةةةةةةةةةةةةتفيةدين، بنةاء الفرف، أنظمةة المعلومةات  

تؤكد هذه النتائم على أهمية التركيز على   والاتصةةةةةةةالات، وضةةةةةةةمان رضةةةةةةةا مقدمي الخدمات(.
 الثقافة التنظيمية وتعديلها لدعم تحسين الخدمات الطبية.

ت ثير الثقافة التنظيمية على تحسةةين الأداء  2022الدراستة الثانية: حستام الدين ستيد توفيق  
 .بالتطبيق على قطا  الاتصالات مصر -بالمنظمات  

هدفت الدراسةةةةةةةةةةةة إلى تحديد ت ثير الثقافة التنظيمية على تحسةةةةةةةةةةةين الأداء التنظيمي في 
المنظمات العاملة في قطا  الاتصةالات بجمهورية مصةر العربية. يُعد قطا  الاتصةالات أحد 
القطاعات التي تسةةةةةاهم في دفع عجلة التنمية الاقتصةةةةةادية والاجتماعية في الاقتصةةةةةاد القومي 

 .المصري 
وبشةةكل أكثر تحديدًا، سةةعت الدراسةةة لاجابة على التسةةاؤل التالي: إلى أي مدى يمكن  
أن تؤثر الثقةةافةةة التنظيميةةة بةة بعةةادهةةا )القيم التنظيميةةة، التمكين، العةةدالةةة، تشةةةةةةةةةةةةةةجيع الإنجةةاز،  
الأنظمةةة والقوانين( على الأداء التنظيمي بةة بعةةاده )المحور المةةالي، العملًء، كفةةاءة العمليةةات 

ة، التعلم والنمو، البعد البياي( في قطا  الاتصةةةةةةالات بمصةةةةةةر؟ لتحقيق ذل ، اسةةةةةةتخدم  الداخلي 
الباحث اسةةةةةةةتبيانًا ك داة دراسةةةةةةةة لعينة من المديرين على جميع المسةةةةةةةتويات الإدارية في بع   

 .فردًا 258الشركات العاملة في القطا  قيد الدراسة، بلغ عددها 
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من خلًل اسةةةةةتخدام مجموعة من البرامم والأسةةةةةاليب الإحصةةةةةائية المناسةةةةةبة لموضةةةةةو   
الدراسةة، توصةلت الدراسةة إلى أن جميع أبعاد الثقافة التنظيمية والأداء التنظيمي تتوافر بشةكل  
كبير في المنظمةةات المبحوثةةة. هةةذا يؤكةةد وجود علًقةةة ارتبةةاطيةةة إيجةةابيةةة بين أبعةةاد الثقةةافةةة 

ء التنظيمي. كمةةا أظهرت النتةةائم وجود اختلًفةات معنويةة في إدراك المةةديرين التنظيميةةة والأدا
للثقافة التنظيمية والأداء التنظيمي بناءً على الخصةةةةائص الديمويرافية والوظياية، مثل العمر،  

 .سنوات الخبرة، المؤهل العلمي، والمستوى الإداري الذي ينتمي إليه المدير
 :الدراسات المتعلقة بسلوك المواطنة التنظيمية.  2.1.7

مسةةةةةتوى توافر سةةةةةلوك المواطنة   2022ستتتتلام بن ستتتتالم بن ستتتتلام التوبي    الأولى:الدراستتتتة  
 .التنظيمية لدى الموظفين الإداريين في المديريات العامة للتربية والتعليم بسلطنة عمان

لدى  هدفت الدراسةةةةةةةةةةةةةة الحالية إلى تحديد مسةةةةةةةةةةةةةتوى توافر سةةةةةةةةةةةةةلوك المواطنة التنظيمية
الموظفين الإداريين في المديريات العامة للتربية والتعليم في سةةةةةةةةةلطنة عمان. اتبعت الدراسةةةةةةةةةة  
منهجًا وصةةةةةةايًا واسةةةةةةتخدمت اسةةةةةةتبانة لجمع البيانات والمعلومات، حيث تم تطبيقها على عينة  

موظفًا إداريًا. أظهرت نتائم الدراسةةةةةة أن مسةةةةةتوى سةةةةةلوك المواطنة التنظيمية    450مكونة من  
الموظفين الإداريين كان مرتفعًا جدًا بشةكل عام. كما كان مرتفعًا جدًا في أبعاد الضةمير،  لدى 

 .الكياسة، والروح الرياضية، بينما كان مرتفعًا في أبعاد الإيثار والسلوك الحضاري 
ا عن عدم وجود فروف ذات دلالة إحصةةةائية عند مسةةةتوى الدلالة  كشةةةفت النتائم أيضةةةً

(α< 0.05)   في مسةةةةةةةةةةةةةةتوى سةةةةةةةةةةةةةةلوك المواطنة التنظيمية تعزى إلى مت يري سةةةةةةةةةةةةةةنوات الخبرة
والمحافظة. ومع ذل ، وُجدت فروف ذات دلالة إحصائية في مت يري الجنس )لصال  الذكور(  

 والمؤهل العلمي )لصال  الحاصلين على درجة البكالوريو  أو أقل( . 
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ت ثير سةةةةلوك المواطنة التنظيمية على الصةةةةرا   2024الدراستتتة الثانية: محمد جمال مخلوف 
 .التنظيمي بالتطبيق على أعضاء الهياة المعاونة بالمعاهد العليا بمحافظة الإسكندرية

على الصةةةرا  التنظيمي   (OCB) تناولت هذه الدراسةةةة ت ثير سةةةلوك المواطنة التنظيمية
لدى أعضةةاء الهياة المعاونة في المعاهد العليا بمحافظة الإسةةكندرية. تكمن أهمية الدراسةةة في 
النتائم المتوقعة، والتي يمكن أن تساعد في الحد من الصرا  التنظيمي، مما يسهم في تحسين  

مصةةةةةةةةةةةةةةر. ركزت   وتطوير هةذه المعةاهةد نظرًا لأهميتهةا كمنظمةات خةدميةة في مجةال التعليم في
الإيثار، الكياسةةةةةة، السةةةةةلوك الحضةةةةةاري، الروح  —الدراسةةةةةة على ت ثير أبعاد المواطنة التنظيمية

 .على الصرا  التنظيمي—الرياضية، والضمير اليقظ
تم تصةميم اسةتبيان لقيا  ت ثير هذه الأبعاد على الصةرا  التنظيمي لدى أعضةاء الهياة  

معهدًا عاليًا في الإسةةةةةةةةةةكندرية. شةةةةةةةةةةمل مجتمع الدراسةةةةةةةةةةة معيدين ومدرسةةةةةةةةةةين   14المعاونة في 
 250مسةةةةةةةاعدين في هذه المعاهد. تم اسةةةةةةةتخدام أسةةةةةةةلو  الحصةةةةةةةر الشةةةةةةةامل، حيث تم توزيع  

 .%89.6تبيانًا صالحًا للتحليل، بنسبة استجابة بل ت  اس  224استبيانًا، وتم استرجا   
وأسةةةةةاليب إحصةةةةةائية مناسةةةةةبة مثل    27.0الإصةةةةةدار   SPSS اسةةةةةتخدم الباحث برنامم

الانحةةدار المتعةةدد لتحليةةل البيةةانةةات. أظهرت النتةةائم وجود علًقةةة إيجةةابيةةة بين أبعةةاد المواطنةةة 
التنظيمية والصةةةةرا  التنظيمي. خلصةةةةت الدراسةةةةة بتقديم توصةةةةيات للحد من الصةةةةرا  التنظيمي  

 راحات لدراسات وبحوث مستقبليةبين أعضاء الهياة المعاونة في المعاهد العليا، مع اقت 
 :الدراسات المحلية.  2.7

 :الدراسات المتعلقة بالثقافة التنظيمية.  1.2.7
معةايير الثقةافةة التنظيميةة من وجهةة نظر الاسةةةةةةةةةةةةةةةاتةذة   2017التدراستتتتتتتتتتة الأولى: نوري الود  

 :والعاملين بالقطا  الجامعي
هدفت هذه الدراسةةة إلى تحديد مسةةتوى الثقافة التنظيمية من وجهة نظر الأسةةاتذة والعاملين 
في القطا  الجامعي وطبيعة معاييرها. كما سةةةةةةةةةةةعت إلى معرفة ما إذا كانت هناك فروف ذات 
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دلالة إحصائية في مستوى الثقافة التنظيمية بناءً على الجنس، العمر، المؤهل العلمي، طبيعة  
 :المنصب، والأقدمية. تم اعتماد المنهم الوصفي التحليلي، وكانت النتائم كالتالي

 .مستوى الثقافة التنظيمية لدى الأساتذة والعاملين في الجامعة جيد •
تختلف معايير الثقافة التنظيمية السةةةةةةةةةةةائدة بين الأسةةةةةةةةةةةاتذة والعاملين، حيث جاء محور   •

"المعةايير"، ثم "الانتمةاء"، ثم "الاحترام"، ثم "التعةاون"،  "القواعةد" في المرتبةة الأولى، يليةه  
 ."وأخيرًا "القيم

في معايير   (α = 0.05) لا توجد فروف ذات دلالة إحصةةةةةةةةائية عند مسةةةةةةةةتوى الدلالة •
 .الثقافة التنظيمية تعزى لمت ير الجنس

في معايير   (α = 0.05) لا توجد فروف ذات دلالة إحصةةةةةةةةائية عند مسةةةةةةةةتوى الدلالة •
 .الثقافة التنظيمية تعزى لمت ير العمر

في معايير   (α = 0.05) لا توجد فروف ذات دلالة إحصةةةةةةةةائية عند مسةةةةةةةةتوى الدلالة •
 .الثقافة التنظيمية تعزى لمت ير طبيعة المنصب

في معايير   (α = 0.05) لا توجد فروف ذات دلالة إحصةةةةةةةةائية عند مسةةةةةةةةتوى الدلالة •
 .الثقافة التنظيمية تعزى لمت ير المؤهل العلمي

في معايير   (α = 0.05) لا توجد فروف ذات دلالة إحصةةةةةةةةائية عند مسةةةةةةةةتوى الدلالة •
 الثقافة التنظيمية تعزى لمت ير الأقدمية.

مسةةةةةةةةةتوى الثقافة التنظيمية لدى موظفي مديرية الموارد   2021الدراستتتتتتة الثانية: ربحة ريغي 
 .-يرداية  –المائية  

هدفت هذه الدراسةة إلى تحديد مسةتوى الثقافة التنظيمية لدى موظفي مديرية الموارد المائية 
في يردايةةة والكشةةةةةةةةةةةةةةف عن الفروف بنةةاءً على المت يرات التةةاليةةة: العمر، الجنس، والأقةةدميةةة.  
لتحقيق هذه الأهداف، تم اعتماد مجموعة من الإجراءات المنهجية، بدءًا بالمنهم الوصةةةةةةةةةةةةفي. 

م اسةةةةةةةةةةةتبيان الثقافة التنظيمية ك داة لجمع البيانات، مع الت كد من خصةةةةةةةةةةةائصةةةةةةةةةةةه  تم اسةةةةةةةةةةةتخدا
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موظفًا   84السةةةةةةةةةةةةيكومترية )الصةةةةةةةةةةةةدف والثبات(. تم تطبيق الاسةةةةةةةةةةةةتبيان على عينة مكونة من  
وموظفة. بعد معالجة البيانات باسةةتخدام الأسةةاليب الإحصةةائية عبر الحزمة الإحصةةائية للعلوم 

 :، تم التوصل إلى النتائم التالية(SPSS 25) الاجتماعية
 .مستوى الثقافة التنظيمية متوسل •
لا توجةد فروف ذات دلالةة إحصةةةةةةةةةةةةةةائيةة في مسةةةةةةةةةةةةةةتوى الثقةافةة التنظيميةة تعزى لمت يرات   •

 .الجنس، العمر، أو الأقدمية لدى موظفي مديرية الموارد المائية في يرداية
 :الدراسات المتعلقة بسلوك المواطنة التنظيمية.  2.2.7

السةةةةةةةةةةةةةةلوك التنظيمي وأهميتةه في رفع درجةة اليقظةة    2019التدراستتتتتتتتتتة الأولى: بطتاهر بختتة  
دراسةةةة ميدانية في مؤسةةةسةةةتي ميناء مسةةةت انم ومؤسةةةسةةةة   التنافسةةةية للمؤسةةةسةةةات الاقتصةةةادية  

 .سونل از
تهدف الدراسةةةة إلى تعري  السةةةلوك التنظيمي داخل المؤسةةةسةةةات وأهميته في تعزيز ثقة  

 .الموظفين من خلًل إنشاء نظام قوي، بالإضافة إلى تحفيزهم لتحسين سلوكهم
 :فرضيات الدراسة

 .مستوى السلوك التنظيمي داخل المؤسسة جيد ويتحسن باستمرار •
 .مستوى اليقظة التنافسية داخل المؤسسة جيد •

تم الاعتماد على المنهم الوصةةةةةةةةةةةةفي والتحليلي لملًءمتهما للجانب النظري للدراسةةةةةةةةةةةةة. أما في 
التطبيقي، تم اسةةتخدام منهم دراسةةة الحالة، مع التركيز على مؤسةةسةةتي ميناء مسةةت انم  الجانب 

اسةتبانة صةالحة للتحليل    45اسةتبانة على الموظفين، وتم اسةترجا     70وسةوناطراك. تم توزيع  
 :خلصت الدراسة إلى النتائم التالية .SPSS باستخدام برنامم

 .يُعد السلوك التنظيمي أساسًا لنجاح المؤسسة من خلًل مراتبة وتحسين سلوك الموظفين -
 .يحفز السلوك التنظيمي الموظفين على تحسين أدائهم داخل المؤسسة -
 السلوك التنظيمي في كل من ميناء مست انم وسوناطراك جيد ويظهر تحسنًا ملحوظًا -
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سةةةةةلوك العدالة التنظيمية المدركة وعلًقتها ب بعاد   2024الدراستتتة الثانية: أستتتماء ستتتوالحي  
   .دراسة ميدانية بمستشفى الامومة والطفولة بلحسين رشيد بر  بوعريريم –المواطنة التنظيمية  

هدفت الدراسةةة إلى اسةةتكشةةاف العلًقة بين مسةةتويات العدالة التنظيمية المدركة وسةةلوك 
المواطنة التنظيمية لدى الممرضةةةةةةةين في مسةةةةةةةتشةةةةةةةفى بلحسةةةةةةةين رشةةةةةةةيد ل مومة والطفولة ببر   
بوعريريم. كما سةعت إلى تحديد ما إذا كانت هناك فروف ذات دلالة إحصةائية في متوسةطات  
العدالة التنظيمية المدركة وسةةةةلوك المواطنة التنظيمية بناءً على مت يرات القسةةةةم )قسةةةةم النسةةةةاء  

 .فردًا 125والتوليد، وقسم طب الأطفال(. شملت الدراسة عينة مكونة من  
اعتمدت الباحثة المنهم الوصفي في هذه الدراسة، واستخدمت أدوات جمع البيانات مقياسًا 
للعدالة التنظيمية واسةةةةةةةةةةةةةةتبيانًا لسةةةةةةةةةةةةةةلوك المواطنة التنظيمية، مع الت كد من خصةةةةةةةةةةةةةةائصةةةةةةةةةةةةةةهما  
السةةةةيكومترية. لتحليل البيانات، تم اسةةةةتخدام المتوسةةةةل الحسةةةةابي، الانحراف الم ياري، معامل  

 T-test معامل ألفا كرونباخ، معادلة لوتشةةةةةةةةي، النسةةةةةةةةب الماوية، واختبارارتباط بيرسةةةةةةةةون،  
 :وكانت النتائم كالتالي  .SPSS 22 باستخدام برنامم

توجد علًقة ارتباطية ذات دلالة إحصةةةةةةةةةائية بين مسةةةةةةةةةتويات العدالة التنظيمية المدركة  •
 .وسلوك المواطنة التنظيمية لدى الممرضين في مستشفى بلحسين رشيد

لا توجد فروف ذات دلالة إحصةائية في متوسةطات العدالة التنظيمية المدركة بناءً على  •
 .مت يرات القسم )قسم النساء والتوليد، وقسم طب الأطفال(

لا توجد فروف ذات دلالة إحصةائية في متوسةطات سةلوك المواطنة التنظيمية بناءً على  •
 .مت يرات القسم )قسم النساء والتوليد، وقسم طب الأطفال(
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 الأجنبية:الدراسات  .  3.7
 بالثقافة التنظيمية:الدراسات المتعلقة  .  1.3.7
 :بعنوان Ferencoovà  ،Sirkovà  ،Ali Taha,  2016:  الأولىالدراسة  

“ The Impact Of Organizatonal Culture On Creativty and Innovation ”. 

Journal Polish Of Managmeent Studies Poland Vol14 No1 2016 

هةدفةت هةذه الةدراسةةةةةةةةةةةةةةة إلى اختبةار العلًقةة بين الثقةافةة التنظيميةة، بة بعةادهةا المتمثلةة في 
بياة العمل والسةةةةلًمة المهنية، واسةةةةتعداد الموظفين لإنتا  أفكار جديدة، والعلًقات بين الأفراد  
في مكان العمل، وبين مستوى الابتكار والإبدا  داخل المؤسسات السلوفاكية. وقد تم الاعتماد  

مؤسةةسةةة. وبي نت النتائم   184لى البيانات الأولية التي جُمعت من خلًل اسةةتبيان وُز   على  ع
%، تليها المؤسةسةات الصة يرة بنسةبة  68أن أيلب العينة تتكون من مؤسةسةات متوسةطة بنسةبة  

%، موزعة عبر ثلًثة قطاعات اقتصةادية هي: القطا  8%، ثم المؤسةسةات الكبيرة بنسةبة  24
 %.  53%، والقطا  الصناعي بنسبة  36، القطا  التجاري بنسبة  %11الفلًحي بنسبة  

وقد كشةةةفت النتائم عن وجود علًقة ارتباط قوية بين أبعاد الثقافة التنظيمية والابتكار،  
حيث كانت أقوى هذه العلًقات بين بياة العمل والسةةةةةلًمة المهنية، واسةةةةةتعداد الموظفين لتوليد 

والعلًقات التفاعلية داخل بياة العمل، مما يؤكد الدور الحاسةةةةةةةةةةةةةةم الذي تل به الأفكار الجديدة،  
 .الثقافة التنظيمية في دعم الإبدا  داخل المؤسسات

 :الدراسات المتعلقة بسلوك المواطنة التنظيمية.  2.3.7
 :بعنوان Niveditha & Dr Sujatha,2020الدراسة الثانية:  

“The impact of organizational structure and leadership effectiveness on 

organizational citizenship behavior” 

هدفت هذه الدراسةةة إلى تحليل مدى ت ثير الهيكل التنظيمي وفعالية القيادة على سةةلوك  
 .المواطنة التنظيمية في قطاعي الصحة والتعليم بالهند
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اعتمدت الدراسةةةةةةةةة على المنهم الوصةةةةةةةةفي، حيث تم جمع البيانات من عينة مكونة من  
مشةةةةةةةاركًا من كل    80مشةةةةةةةاركًا، موزعين بالتسةةةةةةةاوي بين قطا  الصةةةةةةةحة وقطا  التعليم )  160

 .قطا (، وذل  من خلًل استبيان موجه
وقد اسةةةةةتخدمت الدراسةةةةةة مجموعة من الأسةةةةةاليب الإحصةةةةةائية، مثل التحليل الوصةةةةةفي، 

 .وتحليل الارتباط، والانحدار، من أجل تحديد طبيعة العلًقة بين المت يرات المدروسة
وتوصةةةةلت النتائم إلى وجود علًقة إيجابية ذات دلالة إحصةةةةائية بين الهيكل التنظيمي  
وفعةاليةة القيةادة وسةةةةةةةةةةةةةةلوك المواطنةة التنظيميةة. وهو مةا يةدل على أهميةة تطوير كةل من القيةادة  

والتعليمية بالهند، نظرًا لت ثيرها المباشةةر الفعالة والهياكل التنظيمية داخل المؤسةةسةةات الصةةحية  
 على تعزيز سلوك المواطنة التنظيمية لدى الموظفين

 :التعقيب على الدراسات السابقة.  8
اختلفت الدراسةةةةات التي تناولت موضةةةةو  الثقافة التنظيمية وسةةةةلوك المواطنة التنظيمية،  

وعربية. وقد تم اختيار هذه الدراسةةةةةةةات  حيث تنوعت مؤشةةةةةةةراتها وأبعادها بين دراسةةةةةةةات محلية  
بغية الاسةتفادة من تجاربها السةابقة أثناء القيام بدراسةتنا الميدانية، حيث سةاهمت هذه الأبحاث  
في تحليل العديد من التصةةةةةةةةورات حول قضةةةةةةةةايا الثقافة التنظيمية وسةةةةةةةةلوك المواطنة التنظيمية  

 .وأثرهما على أداء المنظمات
فقد اسةةةةةةةةةتخلصةةةةةةةةةنا من خلًل هذه الدراسةةةةةةةةةات دور الثقافة التنظيمية وسةةةةةةةةةلوك المواطنة  
التنظيمية في تحسةةين أداء المنظمات وجودة الخدمات المقدمة، حيث اتجهت معظم الدراسةات  
التي تناولت هذين المفهومين بالتركيز عليهما باعتبارهما قضةةةةةةةةةةيتين محوريتين من جهة داخل  

مية والاتصةةةةةةةةالات، ومن جهة أخرى داخل أي تنظيم يسةةةةةةةةعى  المؤسةةةةةةةةسةةةةةةةةات الصةةةةةةةةحية والتعلي 
 .للًستقرار والاستمرار

( حول تحليل واقع الثقافة  2018فقد اتجهت كل من دراسةةةةةةةةةةة طه إسةةةةةةةةةةماعيل محمود )
( حول ت ثير الثقافة  2022التنظيمية في المسةةةةةةتشةةةةةةايات، ودراسةةةةةةة حسةةةةةةام الدين سةةةةةةيد توفيق )
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التنظيمية على تحسةةةين الأداء في قطا  الاتصةةةالات، حيث اتفقت نتائم الدراسةةةتين في الت كيد 
  .على وجود علًقة إيجابية بين الثقافة التنظيمية وتحسين الأداء والخدمات

( بكونها  2021( ودراسةةةةةةةةة ربحة ري ي )2017كما تميزت أهداف دراسةةةةةةةةة نوري الود )
اختلفةةت فيمةةا بينهةةا، حيةةث ركزت الأولى على الثقةةافةةة التنظيميةةة في القطةةا  الجةةامعي، بينمةةا  

الثانية الثقافة التنظيمية في قطا  الموارد المائية. وقد أشةةةةةةةةةةارت الدراسةةةةةةةةةةتان إلى أهمية  تناولت  
 .تعزيز الثقافة التنظيمية لتحسين الأداء في هذه القطاعات

أما في مجال سةةةةلوك المواطنة التنظيمية، فقد برزت دراسةةةةة سةةةةلًم بن سةةةةالم بن سةةةةلًم 
( من خلًل تطرقها إلى مستوى توافر سلوك المواطنة التنظيمية لدى الموظفين  2022التوبي )

الإداريين في سةةةةةلطنة عمان، حيث أظهرت النتائم أن مسةةةةةتوى هذا السةةةةةلوك كان مرتفعًا جدًا.  
( على ت ثير سلوك المواطنة التنظيمية  2024محمد جمال مخلوف )في حين ركزت دراسة **

على الصةةةةةةةةةةةةرا  التنظيمي في المعاهد العليا بمحافظة الإسةةةةةةةةةةةةكندرية، مؤكدةً على وجود علًقة 
 .إيجابية بينهما

أما أسةةةةةةاليب التحليل وجمع البيانات وتحليلها لتسةةةةةةهيل عملية الوصةةةةةةف، فقد تم اعتماد  
 المنهم الوصةةةةةةةةةفي التحليلي في معظم الدراسةةةةةةةةةات، مع اسةةةةةةةةةتخدام برنامم الحزم الإحصةةةةةةةةةائية

SPSS     لتحليةل البيةانةات. وقةد تم الاعتمةاد على أدوات مثةل الاسةةةةةةةةةةةةةةتبيةانةات لقيةا  مت يرات
 .الدراسة، مع الت كد من خصائصها السيكومترية )الصدف والثبات(

يمكننا القول إنه بالريم من تنو  الدراسةةات السةةابقة، إلا أنها سةةاهمت في إثراء الدراسةةة  
الحالية من خلًل الوقوف على الخلاية النظرية للثقافة التنظيمية وسةةةةةةلوك المواطنة التنظيمية.  
وبعد التعرف على كل دراسةةةةةةةةةةةة وأهدافها وأهم النتائم المتوصةةةةةةةةةةةل إليها، تم تعزيز ومقارنة هذه 

ائم بنتائم دراسةتنا، والاسةتعانة بها في رسةم خطة الطريق الخاصةة بدراسةتنا الراهنة، خاصةة النت 
  .في جانبها التطبيقي
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 يوضح التعقيب على الدراسات السابقة   :01الجدول رقم 
 أبرز النتائج  الدراسة هدف  الأدوات المنهج العينة  الدراسة

طه  سسههههمها يه   

(  2018مهمهمه)د  

الهههفههه ههها هههة    –

 التنظيمية

مستتتياتتت      

التتتيتتت متتت تتت   

الصتتتتي     

متتيتت  تت تتيتت   

التتتتةتتتت  تتتت   

 والج ز 

وصتتتتت ت   

 تيل ل 

مت   استتتتتيتعت تت   

متت   التتيتتيتتةتت  

الصتتتوا والتع    

)متتمتت متت   لتت تت  

كتتتت و(تتتتعتتتت      

اطتعتت     ممتت متت  

ب  ستت،   تيل    

التتتتت ستتتتتتتتت ط  

ANOVA   

تيل تت  اح(يتتواط  

 ال يوطج

وا ت    تتيتلت تت  

التتتتتتتتتةتتتت  تتتت   

التيتيت ت ت ت تت   

واستتتيفاتتت    

اتتتتجتتت  تتت   

تتتتيستتتتتتت تتت   

التتتاتتتومتتت   

 الطع  

ةتتت  تتت   وجتتت،لا 

إيجت ب ت  تا  لاحلت   

ب     إحصتتتتت ي تت  

التتتتتةتت  تت    بتتمتت لا 

) ت ت   التيتيت ت ت ت تت  

ال توي ي    ،اةتو 

التتتتتتمتتتتتت تتتتتت    

التعت ت و ت ا ت تت    

واتج     تيس    

الاتومت   الطع ت   

)تتتتتتلتتتتتعتتتتت تتتتت   

اححي ت جت    بيت    

(تتت تتت    التتت تتت ا  

 ال مل،م   

حسها  الدن  سهيد 

(  2022ته) هيه   

الهههفههه ههها هههة    –

 التنظيمية

متتويتت ا    258

م  الاتت ك   

التمتت متلتت   ت   

 تتتتتتتطتتتتتتت    

 احتص ح  

وصتتتتت ت   

 تيل ل 

استتتيع     ب ام   

 الع ت (ت   تيل ت   

(SPSS)   متتتت

استياوا   ست ل   

إحصتتتتتتت يتتت تتت   

)اطتعت    ا(يتواط 

 ميمولا 

تتت       تيتتويتتو 

التتتتتتتتتةتتتت  تتتت   

التيتيت ت ت ت تت   

)بت بمت لا ت  متت   

والتيت تفت     التةت ت  

والتتتتمتتتتوالتتتت   

وتاتتتتتتجتت تت   

الإ(تتتتتتجتتتتتت    

والأ(تتت تت تت    

ةلى تيستتتت    

الألاا  

 اليي    

ةتتت  تتت   وجتتت،لا 

اطتعت   ت  إيجت ب ت   

ب    بمت لا التةت  ت  

اليي    ت  والألاا  

مت   التيتيت ت ت ت   

متمتيت،يتت     ت وا 

لت تيت ت ت ا   تتعتمتت   

لاي ،غ ا  ت  متت  

التاتعت      التمت ت   

التتتتتت تتتتتت  تتتتتت   

والتتت ستتتتتتتيتتت،   

 الإلااطي

سلا  ب  سالم ب  

الهته)به    سهههههلا  

 2022  )–  

سههه )ل الم)اطنة  

 التنظيمية

مت،فت تت     450

إلااطيتتت    تتت  

التت تتويتت يتت    

المت مت  للي ب ت   

والتتيتتمتتلتت تت  

 بسلطي  ة   

 وص  
استتتتيعتت (تت  لج   

 الع  (   

مستي،   تيويو 

ت،ا   ستتتتل،  

التتت تتت،ا تتتيتتت   

اليي    ت  لتو  

التت تت،فتت تت تت   

 الإلااطي  

مت تت ت    مستتتتيت،  

لستتتتتتلتت،   جتتوا  

التتتت تتتت،ا تتتتيتتتت   

اليي      باتتتتف  

مت   ت وا  ةتت    

ممي،يت  لصتتتتت ل  

التتتتتتتت كتتتتتتتت،ط 

والي صتتل   ةلى 

لاطجتتتتتتتتتتتتتتتتتت  

التعتفتت لت،طيت،   و 

  ت   وةتو  وج،لا  

حستتتتتت     تت وا 
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التاتعت     ستتتتيت،ا  

 وال ي    

مههمههمههد  ههمهها   

(  2024مخ )ف  

سهههههههه هههه)ل   –

الههههمهههه)اطههههنههههة  

 التنظيمية

متتتتمتتتت تتتتوو   

ومتتوطستتتت،   

مستتت ةوي     

متتمتت تتو ا    14

ة ل ت   ب يت      

الإستتتتفيتوطيت   

استيع       224)

 ص ل  

وصتتتتت ت   

 تيل ل 

استتتتيع     تيل    

التتتتعتتتت تتتت (تتتت   

 بتت ستتتتتتيتتاتتوا 

SPSS 

   27)الإصتتتتواط 

اح(تتتيتتتواط   متتت  

 ال يمولا 

لاطاستتتت  ت      

 بمت لا ستتتتل،   

التتت تتت،ا تتتيتتت   

التيتيت ت ت ت تت   

)الإيتتتتتتتتتتت ط   

التفت تت ستتتتتت    

الستتتتتتتتلتتتت،  

اليضتتتتت طي   

التتتتتتتتتتتت و   

ال يتت ةتتتت تت    

الضتتتتتت تت تت   

ةتلتى   الت تةتع  

الصتتتتتتتتت ا   

 اليي    

ةتتت  تتت   وجتتت،لا 

إيجت ب ت  ب    بمت لا 

ستتتتل،  ال ،ا ي   

التتيتتيتت تت تت تت تت   

والصتتتتتتتتتتتت ا   

مت تت   التيتيت ت ت ت   

ياتت   إلى إمف (    

متتتت   التتتتيتتتتو 

الصتتتتتتت اةتتت   

ال  ستتتستتت   ةع   

تتتتمتتتزيتتتز  تتت   

 السل،ك    

الهههه)د  نهههه)رو 

 2017  )–  

الف ها هة التنظيميهة  

 الههههه ههههه ههههها   

 الجامع (

 ستتتتتتتت تتتتتت   

وةتت مل،     

التتتتةتتتتطتتتت    

 الج مم 

وصتتتتت ت   

 تيل ل 

استتتتتتتيتتتعتتت تتت    

واختتتتيتتتتعتتتت طا   

إحصتت ي   لييويو 

التتاصتتتتتت يتت  

 الس ف،مي ي 

تيويو مستي،   

التتتتتتتتتةتتتت  تتتت   

التيتيت ت ت ت تت   

وممت ي   ت  م   

(ت ت   وجت تت  

الأستتتتتتت تتتت    

والمتت مل      

 الج مم 

التةت  ت  اليي    ت   

ج تو   م  ت ت ت   

الأبمت لا  الة،اةتو  

التتت تتتمتتت يتتت تتت    

اح(تتتتتيتتتتت تتتتت    

اححتتتتتتيتتتتتت ا   

التةت ت     التيتمتت و   

وجتتتت،لا  وةتتتتو  

متمتيت،يتت     ت وا 

بيتت    ةلى الجي  

التتتمتتت تتت   و   و 

 ع م  ال يصتتتت  

التت تت  تت   و   و 

 الأ وم  

رنهه هه    ربههمههة 

 2021  )–  

الف ها هة التنظيميهة  

 مهدنرنهة الم)ارد  

 المائية(

متت،فتت تت     84

ومت،فت تت   ت  

متتتتويتتتت يتتتت   

التتتتت تتتتت،اطلا 

التتت تتت يتتت تتت  

 ب  لااي 

 وص  

استتتتيع ت   التةت  ت   

مت    التيتيت ت ت ت تت  

الي كو م  الصوا 

والتعتت    تيل تت   

التتتتعتتتت تتتت (تتتت   

 بتت ستتتتتتيتتاتتوا 

SPSS 25 

تيويو مستي،   

التتتتتتتتتةتتتت  تتتت   

التيتيت ت ت ت تت   

والفاتتتن ة   

بتتيتت       تت وا 

التمت ت     ةتلتى 

التتتتجتتتتيتتتت   

 والأ وم  

مستتتتي،  التةت  ت  

التتيتتيتت تت تت تت تت   

وح   متتيتت،ستتتتت   

ت،جتو   وا تا  

لاحلت  إحصتتتت ي ت   

ب ليستع  ل ي   ا  

التمت ت    التجتيت   و 

  و الأ وم  

Ferencoovà  ،

Sirkovà  ،

Ali Taha 

(2016) – 

م ستست    184

ستتتتلت، تت كت تت   

(68  %

م ستتتتستتتت    

 اسيع    وص  

اخيعت ط الم  ت  

بتت تت   بتتمتت لا 

التتتتتتتتتةتتتت  تتتت   

التيتيت ت ت ت تت   

اطتتتعتت     ةتت  تت  

بت ت   بتمتت لا   ت،يتت  

التةت  ت  اليي    ت   

ومستي،  احبيف ط  
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الف ها هة التنظيميهة  

  دراسة أ نبية(

متيت،ستتتتتطتت    

24  %

%  8صت      

كتتتتعتتتت تتتت     

ةتعت    مت، ةتت  

 تتتطتتت ةتتت    

التتت تتت حتتت    

التتتتيتتتتجتتتت ط   

 والصي ة 

)ب ئتت  الم تت    

الستتتتتتت متتتت  

التت تت تتيتت تت   

استتيموالا ت،ل و  

الأ تتتتتتفتتتتتت ط 

والتتتمتتت  تتت   

التيت تت ةتلت تت    

ومستتتتتتيتتت،   

احبتتتتيتتتتفتتتت ط  

 والإبوا 

متتت   والإبتتتوا   

ب و  الم  ت  ب    

التتمتت تت    بتت تتئتت  

والستت م  ال  ي    

واستتيموالا الأ ف ط 

 الجويو 

بهخهتههة   به ههاههر 

 2019  )–  

التنظيم   الس )ل  

  دراسة حالة(

مت    مت،فت ت ت  

مت ستتتتستتتتيت   

م ي   مستي  (   

وستتتتت،(تلت تت    

استتتتيع (     70)

  45مت، ةتت    

صتتتتتت لتتتيتتت   

 للييل   

وصتتتتت ت   

 –تتيتلت تلت   

لاطاستتتتتتت   

 ح ل 

استتتتيع     تيل    

التتتتعتتتت تتتت (تتتت   

 SPSS ب سياوا 

تتتتتمتتتت يتتتتن  

الستتتتتتتتلتتتت،  

التتيتتيتت تت تت تت   

و  ت ت تيتت   ت   

لاطجتتت   ط تتت  

التتتت تتتةتتت تتت   

التيتيتت  ستتتتت تت   

وتتتتيتتت تتت تتتز  

التت تت،فتت تت تت   

ةلى تيستتتت    

  لااي  

الستل،  اليي      

يمُو  ست ست   ليج    

ال  ستتستت  ويي ز  

ةتلتى   الت ت،فت ت ت  

الألاا     تتيستتتت ت  

متت حتت تت    متت  

تيست  ملي،ف    

م ستتتستتتي  م ي    

مستتتتتتتيتتت تتت (تتت   

 وس،(ل   

أسههماس سهه)الم   

 2024  )–  

سههه )ل الم)اطنة  

الههتههنههظههيههمههيههة  

 الهههههعهههههدالهههههة  

 التنظيمية(

م  ةت    125

   مستتياتت ى  

الأمتتتتت،متتتتت   

والتتطتت تت،لتت   

بتتتتتتتعتتتتتتت ج  

 ب،ة ي ي 

 وص  

للمتتوالتت    مة تت   

التتيتتيتت تت تت تت تت   

واستيع    لستل،  

التتتت تتتت،ا تتتتيتتتت   

مت   التيتيت ت ت ت تت   

تتتتتيتتتتلتتتت تتتت    

إحصتتتتتتت يتتت تتت   

 بتت ستتتتتتيتتاتتوا 

SPSS 22 

التت تتيتت،ستتتتتت   )

التتتيستتتتتتت بتتت    

اح(تتتتتتيتتتتتت ا  

التتت تتتمتتت تتت طي   

اطتعتت     ممتت متت  

-Tبت ت ستتتتت،    

test     وغ) 

استتتتيفاتتتت    

بت ت    التمت  تت  

مستتتتتيتت،يتت    

التتتتمتتتتوالتتتت   

التيتيت ت ت ت تت   

التتتت تتتتوطكتتتت   

وستتتتتتتتلتتتت،   

التتت تتت،ا تتتيتتت   

اليي    ت   م   

تيتتويتتو وج،لا  

لاالتتت    تتت وا 

ةتتلتتى   بتتيتت    

متتتيتتت تتت تتت ا   

 الةس 

ةتتت  تتت   وجتتت،لا 

تا    اطتتعتت  ت تت  

لاحلت  إحصتتتت ي ت   

التتمتتوالتت   بتت تت  

اليي      ال وطك   

وستتل،  ال ،ا ي   

اليي    ت   وةتو   

وجتتت،لا  تتت وا 

ممي،يت  بيستتتتت  

الةستتتت    مي   ا  

وت،ل تتو   )(ستتتتتت   

متتتةتتت بتتت   تتت  

 الأ   ل 

Niveditha & 

Dr Sujatha 

(2020) – 

سههه )ل الم)اطنة  

ماتت طك     160

متتت، ةتتت تتت   

ب ليستت وي ب    

 تتتتطتتتت ةتتتت   

 وص  

استتتتيع     تيل    

وصتتتت    تيل    

اطتتتتتتتتعتتتتتتت     

 واح(يواط

تتت   ت    تتيتلت تت  

التتت تتت تتتفتتت   

التتيتتيتت تت تت تت   

و مت ل ت  الة ت لا   

ستتتتلت،   ةتلتى 

ةتتت  تتت   وجتتت،لا 

إيجت ب ت  تا  لاحلت   

ب     إحصتتتتت ي تت  

اليي       ال  فتت  

الة تت لا   و متت ل تت  
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الههتههنههظههيههمههيههة  

  دراسة أ نبية(

الصتتتتتتتتيتتتت   

 واليمل   ب ل يو 

التتت تتت،ا تتتيتتت   

اليتيت    تت     

 تتتتطتتتت ةتتتت  

الصتتتتتتتتيتتتت   

 واليمل  

وستتل،  ال ،ا ي   

مت تت   التيتيت ت ت ت تت   

يتت كتتو   تت تت تت  

التةت تت لا   تتطت،يت  

والتتتت تتتت تتتت كتتتت   

اليي    تت  ليمزيز 

  ا الستل،  لااخ   

 ال  سس   

 من اعداد الطالبة

الاسةةةترشةةةاد بمنهجيتها في البحث وما اسةةةتخدمته من  لقد مكنتنا الدراسةةةات السةةةابقة من  
أدوات واسةةتبيانات، والتي تباينت درجة توظيفها بحسةةب طبيعة موضةةو  البحث. كما سةةاعدتنا 
في تحديد الفجوات البحثية وتقديم توصةةةةةةةةةةةةةيات لدراسةةةةةةةةةةةةةات مسةةةةةةةةةةةةةتقبلية تعمق فهم ت ثير الثقافة  

 التنظيمية وسلوك المواطنة التنظيمية في قطاعات أخرى.
 
 
 
 
 



 

 

 
 
 
 
 
 

 الفصل الثاني 
 الثقافة التنظيمية
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 تمهيد:  
حظيت باهتمام متزايد في الآونة الأخيرة،  تعد الثقافة التنظيمية من الموضةةةةةةوعات التي   

نظراً لأهميتها في فهم طبيعتها، ومصةادر تكوينها، ومسةتوياتها، وأبعادها المختلفة، فضةلًً عن 
كياية تشةةةةةةةكيلها ونقلها وتعليمها وأسةةةةةةةبا  ت يرها. يهدف هذا الفصةةةةةةةل إلى اسةةةةةةةتعراض الإطار 

، خصةةةةةةةةةائصةةةةةةةةةها، أنواعها، مكوناتها،  النظري للثقافة التنظيمية من خلًل التطرف إلى مفهومها
بالإضةةةةةافة إلى مصةةةةةادرها، مسةةةةةتوياتها، أبعادها، بما يسةةةةةهم في التعرف على الثقافة التنظيمية  

 الملًئمة لتعزيز أداء المنظمات وتحقيق أهدافها.
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 ماهية الثقافة التنظيمية..  1
بناء هوية المنظمة  تُعد ماهية الثقافة التنظيمية نقطة انطلًف أسةةةةةةةةةةةةةاسةةةةةةةةةةةةةية لفهم دورها في  

وتحقيق أهةدافهةا. فهي تمثةل الإطةار المرجعي الةذي يوجةه سةةةةةةةةةةةةةةلوك الأفراد والجمةاعةات داخةل  
 المنظمة، ويحدد القيم والمعتقدات والمعايير التي تؤثر في اتخاذ القرارات وأداء المهام.

خلًل توضةةةةي  مفهوم الثقافة التنظيمية وخصةةةةائصةةةةها وأنواعها ومكوناتها، يمكن إدراك   من
 .أهمية هذا المفهوم في تحسين فعالية المنظمة وضمان استدامتها في بياة عمل مت يرة

 مفهوم الثقافة التنظيمية.  1.1
تشةةةةير الثقافة التنظيمية إلى مجموعة القيم الأسةةةةاسةةةةية والمعتقدات والمفاهيم التي تُنشةةةة  
ر داخل مجموعات العمل في المنظمة. يتم يرسةها في الموظفين لتشةكيل طريقة تفكيرهم   وتُطوَّ
وإدراكهم ومواقفهم تجةاه البياةة الةداخليةة والخةارجيةة للعمةل، ممةا يؤثر بةالتةالي على سةةةةةةةةةةةةةةلوكيةاتهم  

 (131: 2000،  )محمود                                         .هم وإنتاجيتهموأدائ 
تطورها  عرَّفت الثقافة التنظيمية على أنها إطار من الافتراضةةةةةةةةةةةات الأسةةةةةةةةةةةاسةةةةةةةةةةةية التي 

مجموعةةة معينةةة للتعةةامةةل مع تحةةديةةات التكي  الخةةارجي والتكةةامةةل الةةداخلي. تكتسةةةةةةةةةةةةةةةب هةةذه 
   .الافتراضات الشرعية بمرور الوقت وتُنقل إلى الأعضاء الجدد ك سا  للفهم والتفكير
 ( 10: 2011)فاروف، 

فت الثقافة التنظيمية ب نها نظام مشةةةةةةترك من القيم والمعتقدات والافتراضةةةةةةات   كما وُصةةةةةةِّ
ه هذه العناصةر الأعضةاء  والمعاني والتوقعات داخل مجموعة أو وحدة أو منظمة معينة. وتوج 

 (258: 2003)حريم،                     .في عمليات اتخاذ القرار وحل المشكلًت
ا من المعتقةةةدات والقيم  ا متمةةةاسةةةةةةةةةةةةةةكةةةً الثقةةةافةةةة التنظيميةةةة نظةةةامةةةً من منظور آخر، تُعتبر 

   .بها منظمة واحدة، وتتطور بشكل طبيعي داخلهاالمشتركة التي تتميز  
 ( 8: 2009)عائشة،  
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بالإضةةةةةافة إلى ذل ، تُعرف الثقافة التنظيمية ب نها مجموعة من المبادئ والافتراضةةةةةات  
الأسةةةةةةةاسةةةةةةةية التي تُنشةةةةةةةاها أو تكتشةةةةةةةفها أو تطورها مجموعة أثناء التعامل مع تحديات التكي   
الخةارجي والتكةامةل الةداخلي. وبعةد إثبةات فعةاليتهةا، تُنقةل هةذه المبةادئ إلى الأعضةةةةةةةةةةةةةةةاء الجةدد 

  jean François, 2006 , 425)     .فهم المشكلًت والتعامل معهاكطريقة مفضلة ل
تلعب الثقافة التنظيمية دورًا حيويًا في دمم الأنشةةطة اليومية للموظفين وضةةمان توافقها 
قةةةدرة المنظمةةةة على التكي  مع البياةةةات الخةةةارجيةةةة  مع الأهةةةداف المحةةةددة. كمةةةا أنهةةةا تعزز 

  R.Daft, 2001, 127)      .والاستجابة السريعة للت يرات
وتعرَّف الثقافة التنظيمية ب نها مجموعة القيم التي يجلبها أعضةاء المنظمة، سةواء كانوا رؤسةاء  

   .أو مرؤوسين، من البياات الخارجية لتشكيل البياة الداخلية للمنظمة
 (311: 2008)سلمان، 

ببسةةاطة تشةةمل الثقافة التنظيمية القيم المشةةتركة والمعايير والقواعد السةةلوكية التي تحكم  
التفةاعلًت بين الأفراد والمجموعةات داخةل المنظمةة، وكةذلة  تعةاملًتهم مع الأطراف الخةارجيةة 
ذات المصةةلحة. تُحدد هذه العناصةةر المشةةتركة المعايير السةةلوكية وتحدد الأهداف التي يسةةعى  

 (649: 2006)محمد،       .إلى تحقيقها بشكل جماعيالأعضاء 
ر للتعامل مع المؤثرات  ا الافتراضةةةةةات والقيم الأسةةةةةاسةةةةةية التي تُطو  تشةةةةةمل الثقافة أيضةةةةةً
الةةداخليةةة والخةةارجيةةة. ويُتفق عليهةةا وتُعلَّم للموظفين الجةةدد بهةةدف ير  نهم متسةةةةةةةةةةةةةةق لإدراك 

 (151: 2008)قاسم،   .القضايا ومعالجتها بطريقة تخدم الأهداف الرسمية
تتضةمن الثقافة التنظيمية العديد من المفاهيم، مثل الأخلًتيات والجوانب المادية والقيم 
ثقةةةافةةةة المنظمةةةة ميزة فريةةةدة تميزهةةةا عن  والأطر الاجتمةةةاعيةةةة والتكنولوجيةةةا. وبةةةالتةةةالي، تمثةةةل 
المنظمات الأخرى. تتمتع هذه الميزة بصةةةةةةةةفة الاسةةةةةةةةتمرارية النسةةةةةةةةبية وتمار  ت ثيرًا كبيرًا على 

 (151: 2005)عبد الحليم،    .لأفراد وعمليات اتخاذ القرار داخل المنظمةسلوك ا
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يمكن اسةةةةةتنتا  أن الثقافة التنظيمية تمثل مجموعة من القيم والمعتقدات والافتراضةةةةةات  
التي تنشة  وتتطور داخل المنظمة لتوجيه سةلوك الأفراد وتعزيز تكامل الأنشةطة اليومية. تعمل  
الثقافة التنظيمية على تحديد معايير السةةةةةةةةةةةةلوك وتنظيم العلًقات داخل المنظمة ومع الأطراف 
الخارجية، مما يسةةةةةاهم في تحقيق الأهداف المشةةةةةتركة. كما تعكس قدرة المنظمة على التكي   

 .مع الت يرات البياية، وتُعد ميزة فريدة تؤثر بشكل مستمر على الأداء واتخاذ القرارات
 :خصائص الثقافة التنظيمية  .2

إن خصةةةةةةةةةةةةةةةائص الثقةةافةةة التنظيميةةة تميز كةةل منظمةةة عن ييرهةةا، حيةةث تعكس البياةةة  
الةةداخليةةة التي يعمةةل فيهةةا الأفراد، وتؤثر على أسةةةةةةةةةةةةةةلوبهم في التعةةامةةل مع التحةةديةةات واتخةةاذ  
القرارات. هذه الخصائص ليست ثابتة بل تت ير بت ير الظروف المحيطة، مما يجعلها عنصراً 

   يلي: ومن أهم خصائصها نذكر ما  .زيز كفاءتها وتحقيق أهدافهاحيوياً في تطور المنظمة وتع
 الخصائص العامة للثقافة التنظيمية:.  1.2
من خلًل التفاعل بين الأفراد في المنظمة، يتم اسةتخدام  :الانتظام في الستلوك والتقيد به −

 .الاحترام والتصرفل ة ومصطلحات وطقو  مشتركة تتعلق بالسلوك من حيث  
تحدد المعايير السةةةةةلوكية الكمية المقبولة للعمل الذي يجب إنجازه، مما يضةةةةةمن   :المعايير −

 .تجنب الإفراط أو التقليل في العمل
تتبنى المنظمة تيمًا أسةةةاسةةةية، مثل الإنتاجية العالية، انخفاض معدلات   :القيم الأستتاستتية −

 .والتعليمات، ويتوقع من كل عضو في المنظمة الالتزام بهاالغيا ، والالتزام بالأنظمة  
لكل منظمة سةةةةةةةةياسةةةةةةةةتها الخاصةةةةةةةةة في كياية التعامل مع الموظفين   :الفلستتتتتفة التنظيمية −

 .والعملًء
تحةدد المنظمةة القواعد التي يتعين على الأفراد اتبةاعهةا، مع اختلًف   :القواعد والتنظيمتات −

 (13: 2011،  )فاروف         .شدتها بين المنظمات
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يشةةةةةةةةمل الخصةةةةةةةةائص التي تميز البياة الداخلية للمنظمة، التي تؤثر   :المناخ التنظيمي
بشةةةةكل كبير على تيم الأفراد واتجاهاتهم وإدراكاتهم. ويتضةةةةمن ذل  الهيكل التنظيمي، أسةةةةلو   

 (315: 2003)سليمان،   القيادة، السياسات والإجراءات، القوانين، وأنماط الاتصال.
إذن يمكن القول أن خصةةةةةةةةةةةائص الثقافة التنظيمية تتضةةةةةةةةةةةمن الأنظمة والقواعد المبادئ 
والقوانين التي وضةعتها المنظمة والتي يجب على الأفراد احترامها، بالإضةافة إلى المناخ الذي  
 توفره المنظمة لتمكين موظفيها من أداء مهامهم بكفاءة، مما يعزز السلوك الإيجابي بينهم.  

 :الجوهرية للثقافة التنظيميةالخصائص  .  2.2
 :حسب وجهة نظر أخرى يوجد سبع خصائص تعبر عن جوهر ثقافة المنظمة، وهي

الدرجة التي يتم فيها تشةةةجيع الموظفين على الإبدا  والمخاطرة؛ حيث   :الإبداع والمخاطرة −
 .يتم قبول المخاطرة وتشجيع الموظفين على أن يكونوا مبتكرين ولديهم روح المبادرة

الدرجة التي يُتوقع فيها أن يكون الموظفون دتيقين ويعيرون اهتمامًا   :الانتباه للتفاصتتتتتتيل −
 .للتفاصيل

 .الدرجة التي تهتم فيها الإدارة بت ثيرها على الأفراد داخل المنظمة :التوجه نحو الناس −
الدرجة التي يتم فيها تنظيم الأنشةةةةةةةةةةةةطة العملية حول الفرف بدلًا من   :التوجه نحو الفريق −

 .الأفراد
 .درجة العدوانية والتنافس بين الأفراد، بدلًا من التفاعل السهل والودي :العدوانية −
الدرجة التي تركز فيها الأنشةةةطة التنظيمية على الحفاي على الوضةةةع الراهن بدلًا   :الثبات −

 .من النمو 
المخرجةةةات بةةةدلًا من  درجةةةة تركيز الإدارة على تحقيق النتةةةائم أو   :الانتبتتاه نحو النتتتائج −

 (326: 2003)العطية،    .  التقنيات والعمليات المستخدمة للوصول إليها
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إذن تعكس خصائص الثقافة التنظيمية كياية تقييم المنظمة لنفسها من خلًل تشجيعها  
للًبتكار وتقديم أفكار جديدة من أجل الت يير، مما يؤثر على موظفيها. كما تشةةةةةةةةجع المنظمة  

 على المنافسة الداخلية لضمان تحقيق أهدافها بكفاءة عالية.  
 (. 327: 2003)العطية، 

إن الثقةافةة التنظيميةة تعكس التطور التةاريخي لقيم ومبةادئ ومعتقةدات المنظمةة، وتُظهر  
مسةةةار نموها وتقدمها عبر الزمن. فهي تُبنى وتتشةةةكل من أجل الأفراد العاملين داخل المنظمة  

يجعلها عنصةةةةةةةةراً أسةةةةةةةةاسةةةةةةةةياً في مدخلًت النظام الكلي لأي منظمة. وتعتبر  ومن خلًلهم، مما  
الثقةافةة التنظيميةة من المقومةات الجوهريةة التي تسةةةةةةةةةةةةةةهم في تحقيق الكفةاءة والفعةاليةة التنظيميةة،  
حيث أن إهمالها يعوف تقدم المنظمة ويؤثر سةةلباً على تحقيق أهدافها. فالمنظمات العملًقة لم 

لآن في لحظةةة، بةةل هي نتةةا  تجةةار  وخبرات متراكمةةة وأزمةةات تصةةةةةةةةةةةةةةةل إلى مةةا هي عليةةه ا
   .ونجاحات وفشل على مر الزمن، مما أسهم في استقرار ثقافتها وبناء هويتها

 ( 162:  2005)سيد ، 
 :. أنواع الثقافة التنظيمية3

هنةةاك عةةدة أنوا  من الثقةةافةةة التنظيميةةة، إلا أن هنةةاك شةةةةةةةةةةةةةةبةةه اتفةةاف على وجود نوعين  
أسةةةاسةةةيين هما: الثقافة التنظيمية القوية والثقافة التنظيمية الضةةة يفة إضةةةافة إلى نوعين آخرين  

  هما الثقافة المثالية والثقافة التكياية.
 :الثقافة القوية.  1.3

الثقافة القوية هي تل  الثقافة التي تنتشةةةةر في جميع أو معظم أعضةةةةاء المنظمة، حيث  
يتبنى الجميع مجموعةةة متجةةانسةةةةةةةةةةةةةةةة من القيم والمعتقةةدات والمعةةايير التي تحكم سةةةةةةةةةةةةةةلوكيةةاتهم  

 واتجاهاتهم داخل المنظمة.  
تعتمةد الثقةافةة القويةة على تمةاسةةةةةةةةةةةةةة  الأفراد مع هةذه القيم والمعتقةدات، ويشةةةةةةةةةةةةةةترك فيهةا  
الموظفون من خلًل الإجما  والمشاركة. كما تعتمد على تعري  الموظفين بتل  القيم السائدة  
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في المنظمةة، وتقةديم المكةافة ت والحوافز للعةاملين الملتزمين، ممةا يعزز فهمهم لمةا يجةب عليهم  
 (67: 2011)لطفي،         .القيام به وتنفيذه

   :تتمتع الثقافة التنظيمية القوية بمجموعة من الخصائص، منها
تمثل الثقة الدقة، والتهذيب، ووحدة الفكر، وهي من العوامل الأسةةةةةاسةةةةةية لتحقيق   :الثقة −

 .إنتاجية عالية
تنبع الألفةة والمودة من بنةاء علًقةات قويةة ووطيةدة داخةل المنظمةة من   :الألفتة والمودة −

 (22: 2007)سلمان،                        .خلًل الاهتمام والدعم والتحفيز

   :تعتمد الثقافة القوية على 
 .الذي يرمز إلى تمس  أعضاء المنظمة القوي بالقيم والمعتقدات السائدة :عنصر القوة −
حيث يشةةةةترك الأفراد في نفس الثقافة السةةةةائدة، ويعتمد ذل   :عنصتتتر الإجماع والمشتتتاركة −

 .المنظمة والمكاف ت التي يحصلون عليها عند التزامهمعلى تعريفهم بالقيم السائدة في 
   :من الخصائص الأخرى للثقافة القوية نذكر

تشةةجيع وتحفيز الموظفين على التصةةرف مع الت كيد على الاسةةتقلًلية والمبادرة وتشةةجيعهم   −
 .على تحمل المخاطرة

تنبع من رسةةةةةةةةةةةةالة المنظمة، ويتعين عليها التركيز على ما تجيد القيام به، وإقامة علًقات  −
قوية مع العملًء كوسةةةةةيلة لتحسةةةةةين وتعزيز مركزها التنافسةةةةةي من خلًل التركيز على تيم  

 .الاستهلًك
إنشةةةةاء هيكل تنظيمي يحفز الموظفين على بذل أفضةةةةل ما لديهم بهدف تعظيم الإنتاجية،   −

 .مع مراعاة احترام الفرد كوسيلة أساسية لخلق بياة صحية للسلوك الإنتاجي
 ( 23:  سابقمرجع )
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 :الثقافة الضعيفة.  2.3
هي الثقافة التي يفتقر فيها الأفراد أو الموظفون في المنظمة إلى الوضةةةةةةةةةةوح ويواجهون  
تحديات في اتخاذ القرارات المناسةةةةبة بسةةةةبب تلقي تعليمات متناقضةةةةة، مما يؤدي إلى صةةةةعوبة  

 .في التوافق مع أهداف وتيم المنظمة
الضةةةةةةةةةةة يفة، يحتا  الموظفون إلى توجيه مسةةةةةةةةةةةتمر، وتعتمد  في المنظمات ذات الثقافة  

الإدارة بشةةةةةةةةةةكل كبير على القوانين واللوائ  والوثائق الرسةةةةةةةةةةمية المكتوبة. هذا يظهر في أنماط  
الإدارة الأوتوقراطية، والإدارة العائلية، والإدارة السةةةةةةةةةةةياسةةةةةةةةةةةية. ونتيجة لذل ، تنخف  الإنتاجية  

ضةةةةةةةةةةافة إلى ذل ، قد يعاني الموظفون من شةةةةةةةةةةعور  ويقل رضةةةةةةةةةةا الموظفين عن وظائفهم. بالإ
بةةالايترا  عن الثقةةافةةة المنظمةةة والمجتمع المحيل. يحةةدث هةةذا الايترا  الاجتمةةاعي عنةةدمةةا  
تصةةةةةةةةةةب  القيم والمعايير الاجتماعية السةةةةةةةةةةائدة يير ذات معنى للفرد، مما يؤدي إلى شةةةةةةةةةةعوره 

 (145: 2020، مصطفى )                    .  بالعزلة والإحباط

 :  . ثقافة إيجابية وثقافة سلبية3.3
من جهة أخرى صةةةنفت بع  الدراسةةةات المنظمات وفقا لثقافتها السةةةائدة الى منظمات  

   سلبية:ذات ثقافة ايجابية ومنظمات ذات ثقافة  
تتسةةةةةةم الثقافة الإيجابية بتوافق تيم الموظفين مع تيم المنظمة، مما يخلق    :الثقافة الإيجابيةأ.  

تفةاعلًً إيجةابيةًا بين الأفراد والإدارة. هةذا التوافق يعزز الأداء الجيةد، حيةث يسةةةةةةةةةةةةةةعى الموظفون  
لتحقيق أهداف المنظمة بشةكل طبيعي، معتقدين أن ذل  هو التصةرف الصةحي . في مثل هذه 

بتفةةانٍ ويسةةةةةةةةةةةةةةةاهمون في التطوير والت يير الإيجةةابي داخةةل المنظمةةة.  البياةةة، يعمةةل الموظفون  
تصةةةب  هذه الثقافة نقطة قوة وميزة تنافسةةةية، حيث تشةةةجع على التحسةةةين المسةةةتمر، مما يسةةةهم  
في نجةةةاح المنظمةةةة على المةةةدى الطويةةةل. كمةةةا تتي  الثقةةةافةةةة الإيجةةةابيةةةة للمنظمةةةة التكي  مع  

 .والمشاركة في الرؤية المشتركة مع الإدارةالت يرات، حيث يشعر الموظفون بالانتماء  
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توجد فجوة بين تيم الموظفين وتيم المنظمة، مما يؤدي إلى صةةعوبة في   :الثقافة الستتلبيةب.  
تحقيق التوافق بين الأفراد والإدارة. تتجسةد هذه الفجوة في سةلوكيات الموظفين التي لا تتماشةى  
ا إلى معوقةات كبيرة   مع توجهةات المنظمةة، ممةا يعوف التقةدم. وجود هةذه الفجوة يؤدي أيضةةةةةةةةةةةةةةةً

تطوير نفسها أو تنفيذ الت ييرات المطلوبة، حيث يشعر الموظفون   تؤثر على قدرة المنظمة في
بعةدم الرغبةة أو القنةاعةة بةالالتزام بةالقيم التنظيميةة. في هةذه البياةة، تتطلةب الإدارة فرض رقةابةة 
شةةةةةةديدة، وتنتشةةةةةةر البيروقراطية الزائدة، مما يعيق الابتكار والت يير ويؤدي إلى إجراءات معقدة  

 (66: 2008)أمل ،       .وتقيد شديد للسلوكيات

إن تعزيز الثقةافةة التنظيميةة القويةة والإيجةابيةة في المنظمةات يعةد أمرًا حيويةًا لضةةةةةةةةةةةةةةمةان 
الإنتاجية العالية وتحقيق النجاح المسةتدام. بينما تؤثر الثقافات الضة يفة والسةلبية بشةكل سةلبي 

 .على الأداء، حيث تخلق بياة يير ملهمة وتعوف التقدم والت يير
 :. مكونات الثقافة التنظيمية4

   كتالي:يمكن تقسيم مكونات الثقافة التنظيمية  
  ( 311،  2010)أةبو المجد، 

 المكونات غير المادية للثقافة التنظيمية:  .  1.4
نسةتطيع إدراكها بحواسةنا ، حيث  ويقصةد بالعناصةر يير المادية تل  العناصةر التي لا  

أنها تمثل الجزء الكبير من عناصةةةةةةةةةةةةر الثقافة على عكس العناصةةةةةةةةةةةةر المادية الأخرى للثقافة، 
 وتتمثل هذه العناصر في:

   القيم التنظيمية:أ.  
هي التصةةةةةورات المشةةةةةتركة بين أفراد المنظمة حول ما هو صةةةةةحي  أو خاط ، مهم أو 
يير مهم، والتي تؤثر في اختياراتهم لطرف وأسةةةاليب التصةةةرف. هذه القيم توجه سةةةلوك الأفراد  
ضةةةةةةةةمن الأطر والظروف التنظيمية المختلفة، وتسةةةةةةةةتمد من البياة، والتعاليم الدينية، والتنشةةةةةةةةاة  
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الاجتماعية، والخبرات السةةةةةابقة. تشةةةةةمل القيم التنظيمية مثل المسةةةةةاواة، الاهتمام ب دارة الوقت، 
 الأداء، والاحترام، وهي تشكل جوهر الثقافة التنظيمية وتعكس شخصية المنظمة  

 المعتقدات التنظيمية:  ب.  
هي أفكةار مشةةةةةةةةةةةةةةتركةة حول طبيعةة العمةل والحيةاة الاجتمةاعيةة في بياةة العمةل، وكيايةة  
إنجاز العمل والمهام التنظيمية. تشةةةةةمل هذه المعتقدات الإيجابية مثل الحب والصةةةةةداقة والولاء 

   .التنظيمي، والسلبية مثل الكراهية والأنانية، وتؤثر على سلوك الأفراد في المنظمة
 :التنظيميةالتوقعات  ت.  

التوقعات التنظيمية في الاتفاقات السةةةةةةةةةةةيكولوجية الضةةةةةةةةةةةمنية، وهي تشةةةةةةةةةةةير إلى   تتمثل 
مجموعة من السةةةةةةةةةلوكيات أو الأفعال التي يتوقعها الأفراد أو المنظمات من بعضةةةةةةةةةهم البع   
خلًل فترة العمل. تشةةمل هذه التوقعات العلًقة بين الرؤسةةاء والمرؤوسةةين، وبين الزملًء، مثل  

ير، وتوفير بياةةة تنظيميةةة تةةدعم وتلبي احتيةةاجةةات العةةامةةل النفسةةةةةةةةةةةةةةيةةة الاحترام المتبةةادل، والتقةةد
   .والاقتصادية

  :التنظيميةالأعراف  ث.  
المعةايير يير الرسةةةةةةةةةةةةةةميةة التي يتبعهةا العةاملون في المنظمةة، حيةث يُعتبرون أنهةا   هي

مفيةةدة للمنظمةةة. مثةةال على ذلةة  هو منع تعيين الأ  والابن في نفس المنظمةةة. تكون هةةذه  
 (68: 2015)أبو سمعان،          .الأعراف عادة يير مكتوبة ويجب الالتزام بها

   التنظيمية:المكونات المادية للثقافة  .  2.4
لا يمكن التعرف على العنةاصةةةةةةةةةةةةةةر يير المةاديةة )المعنويةة( للثقةافةة التنظيميةة، إلا من  
خلًل تل  العناصةةةةةةةةةر المادية للثقافة التنظيمية، والتي تتمثل في كل ما يمكن رؤيته أو إدراكه  

   يلي:    فيمابحواسنا، والتي نلخصها  
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  :المكونات المادية للثقافة التنظيمية .أ
على العناصةةةةةةةةر يير المادية للثقافة التنظيمية إلا من خلًل مكوناتها  لا يمكن التعرف 

 :المادية، والتي تشمل الأشياء التي يمكن رؤيتها أو إدراكها عبر حواسنا، ومنها
  :الطقوس والعادات التنظيمية .  

هي الأنشطة المتكررة التي ينفذها أفراد المنظمة وتتعلق ب هداف معينة تسعى المنظمة  
لتحقيقها. تعكس هذه الأنشةةةةةةطة أفكارًا معينة وتجسةةةةةةد القيم الأسةةةةةةاسةةةةةةية التي تسةةةةةةعى المنظمة  
لتعزيزها بشكل مستمر من خلًل هذه العادات. من الأمثلة على ذل  فترات الاستراحة اليومية  

 .صصة للقراءة التي تتي  فرصة لتعزيز العلًقات بين الموظفينأو ال رف المخ 
  :الرموز . ت

جزء آخر من الثقةافةة التنظيميةة، حيةث تمثةل الرموز جزءًا من النظةام الرمزي للمنظمةة.  
فهي تعبر عن معانٍ تتجاوز الرمز نفسةةةةةةه وعادة ما يصةةةةةةعب إدراكها بحواسةةةةةةنا. تظهر الرموز 
داخل المنظمة على شةةةةةةةكل أشةةةةةةةياء أو أفعال تسةةةةةةةتخدم لنقل معاني معينة ل فراد، مثل شةةةةةةةعار 

التجاري، التصةةةةةةةميم المعماري، قاعات الاسةةةةةةةتقبال، وأنماط الملًبس،    المنظمة، العلم، الاسةةةةةةةم
 .وييرها. هذه الرموز تحمل معاني ترتبل بقيم ومعايير المنظمة

  :الموروث الثقافي للمنظمة . ث
يشةةير إلى الأحداث والتجار  التي مرت بها المنظمة، بعضةةها إيجابي وتعمل المنظمة  
على تركيزه ونشةره كعنصةر محفز، والبع  الآخر سةلبي وتسةعى المنظمة لتجاهله لأنه يعوف  

 (78: 2012)إسماعيل،   :عمل الأفراد والمنظمة بشكل عام. يتمثل هذا الموروث الثقافي في

  :القصص والأساطير التنظيمية
القصةةص هي روايات عن أحداث سةةابقة في بياة العمل، تفسةةر العادات والقيم العميقة  
للثقافة. تشةةةةمل القصةةةةص التنظيمية سةةةةرد حالات التمييز، المنافسةةةةة، النجاح والفشةةةةل، وتعكس  
القيم المرتبطة بهذه الحالات. أما الأسةاطير فهي قصةص مثالية تروي أحداث تاريخية خاصةة 
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بنجةةاحةةات المنظمةةة وفترات بطوليةةة معينةةة، ولكن بطريقةةة مبةةالغ فيهةةا، وتهةةدف إلى التةة ثير في 
سةةةةةةةةةةةةةةلوك الأفراد وتعزيز القيم الثقةافيةة داخةل المنظمةة. الأبطةال في هةذه القصةةةةةةةةةةةةةةص هم أفراد  
اسةةتثنائيون يتفوقون على زملًئهم ويصةةبحون رموزًا لصةةناعة المنظمة، متشةةبثين بقيم المنظمة  

 .قدمون مثالًا يُحتذى بهوثقافتها، وي 
 الطابوهات والمحضورات:   . 

تشةةةةةةةةةةير الطابوهات إلى المواضةةةةةةةةةةيع التي تتجنب المنظمة الحديث عنها، مثل الفشةةةةةةةةةةل 
والمشةةةةةاكل والصةةةةةعوبات التي مرت بها. وهذه المواضةةةةةيع هي تل  التي يُمنع التحدث عنها أو 

 (62: 2006)حامد،       .التصرفات التي يجب تجنب تكرارها
 التنظيمية: مصادرها، مستوياتها، أبعادها والنظريات المفسرة لهاالثقافة    .5

 مصادر الثقافة التنظيمية  .  1.5
تُعد الثقافة التنظيمية العنصةةةةةةةةر الأسةةةةةةةةاسةةةةةةةةي الذي يحدد هوية المنظمة ويوجه سةةةةةةةةلوك  
أفرادهةا، حيةث تعمةل كةالنسةةةةةةةةةةةةةةيم الةذي يربل بين رؤى العةاملين والإدارة، خةاصةةةةةةةةةةةةةةة فيمةا يتعلق  
بالقضةةةةةايا الأخلًتية والسةةةةةلوكية. كما تُعزز الثقافة لدى العاملين الشةةةةةعور بالانتماء والاعتزاز،  

 .ا قويًا لتحسين الأداء وتعزيز التماس  التنظيميمما يُعتبر محفزً 
 ( 58: 2012)الرقاد، 

 مصدرين رئيسيين:   ومنه تستمد الثقافة التنظيمية قوتها من
 مصادر الهوية للثقافة التنظيمية:أ.  
  :العادات والتقاليد -

تمثل تيم المجتمع الذي ي يش فيه الفرد، وتُعد من أهم مصادر الثقافة التنظيمية. تؤثر  
في شةةةةخصةةةةية الفرد وتحدد نمطه السةةةةلوكي وفقًا لهذه التقاليد، بالإضةةةةافة إلى المواقع الج رافية 

 .والبياية التي ي يش فيها الفرد وتتواجد فيها المنظمة
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 :الطقوس والمراسم -
هي الممارسةات التي تركز عليها المنظمة من خلًل أنشةطة متكررة تهدف إلى التعبير  
عن تيمها الأسةةةةةةةاسةةةةةةةية وتعزيزها. كما تُبرز القيم الأكثر أهمية للمنظمة. تشةةةةةةةمل هذه الطقو  
الاحتفةال بةالأعيةاد الوطنيةة، الفعةاليةات الإداريةة، اسةةةةةةةةةةةةةةتقبةال المةديرين الجةدد، توديع الموظفين  
ا حفلًت   الذين ينتقلون إلى مواقع أخرى، أو أولاة  الذين أحيلوا إلى التقةاعد. تشةةةةةةةةةةةةةةمةل أيضةةةةةةةةةةةةةةً

 .جوائز للموظفين المتميزين، حفلًت التخر ، الرحلًت، والأنشطة الاجتماعية
  :القصص التراثية -

تتميز هذه السةةةةةةةةةةةرديات التاريخية بشةةةةةةةةةةةخصةةةةةةةةةةةيات تُعتبر رموزًا تعزز مفهوم التماسةةةةةةةةةةة  
ا ورؤى تفيد المنظمة، خاصةةةةةةةةةةةةة في حل   الاجتماعي بين الفرد ومجتمعه وبياته. توفر دروسةةةةةةةةةةةةً
المشةةةةةةةةةكلًت التشةةةةةةةةة يلية. تعمل هذه القصةةةةةةةةةص كرموز اجتماعية تربل الأفراد بتراثهم وثقافتهم  

 .ة التحدياتالقديمة، وتقدم دروسًا لمواجه
   الفكاهة وألعاب الفريق: -

هي أسةةةةةةةةةةاليب رمزية تُسةةةةةةةةةةتخدم للتعبير عن المودة، تقليل النزاعات، تخاي  ضةةةةةةةةةة وط  
العمل، وتصاية القلو  من الض ائن أو عدم الثقة. تُستخدم النكت والفكاهة والألعا  ك دوات 
إنسةةةةةةةةةانية خلًل الاحتفالات والاجتماعات لإزالة الحواجز التواصةةةةةةةةةلية بين أعضةةةةةةةةةاء المنظمة.  

ممارسةةةةةات الإدارية أو السةةةةةلوكية لبع  الأعضةةةةةاء، وتعزيز الإبدا   تهدف إلى تعديل بع  ال
والابتكار. كما تساعد الألعا  في بناء الثقة والصداقة بين الموظفين عبر المستويات الإدارية 

 (59: 2012)الرقاد،          .   المختلفة
  :النماذ  البطولية -

هم الأفراد المميزون رموزًا داخل المؤسةةةةةةةسةةةةةةةة، حيث أصةةةةةةةبحت شةةةةةةةخصةةةةةةةياتهم وأفعالهم 
ومواقفهم رموزًا داخل المنظمة. اذ تعكس إنجازاتهم وتيمهم الروح القيادية للمؤسةةةةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةةةةةة. كما  
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أيقونات  -تساهم قصصهم في بناء هوية مشتركة بين الأعضاء، وتشكل مصدر إلهام للجميع  
 .يجعلهم تيمًا مشتركة بين جميع الأعضاء تؤثر في تيم المنظمة وتدفعها، مما  -تيادية
  :القصص والحكايات -

هي أدوات رمزية تسةةتخدمها المنظمة لتجسةةد تيمها ويالبًا ما تُسةةتخدم لنقل رسةةائل محددة.  
على سةةةةةةةةةةةةةةبيةةل المثةةال، قةةد تحكي عن تطور منظمةةة، التحةةديةةات التي واجهتهةةا خلًل تطورهةةا،  

الضةةةةةةوء أيضةةةةةةا على إنجازات القادة، وتحدياتهم، ومسةةةةةةيرتهم نحو  وكياية تنظيمها. وقد تسةةةةةةلل  
 (94: 2013)حسني،         النجاح.
 مصادر البنائية للثقافة التنظيمية:ب.  
 :  خصائص العاملين -

تؤثر سةةةةةةةةمات الموظفين بشةةةةةةةةكل كبير في تشةةةةةةةةكيل الثقافة التنظيمية. تختار المنظمات  
يتشاركون في تيمها الأساسية. بمرور الوقت، ي ادر أولا  الذين وتعي ن وتحتفظ بالأفراد الذين  

يعارضون هذه القيم، بينما يصب  أولا  الذين يبقون أكثر توافقًا مع الثقافة السائدة، مما يعزز  
 .الروابل بينهم ويبعدهم عن المنظمات الأخرى في هذا الصدد

  :أخلاقيات المنظمة -
تسةةةةةةةتمد معظم القيم الثقافية للمنظمة من شةةةةةةةخصةةةةةةةيات ومعتقدات ومبادئ مؤسةةةةةةةسةةةةةةةيها  
والإدارة العليةةا. تقوم المنظمةةات بتطوير تيم أخلًتيةةة محةةددة وتحةةديةةد السةةةةةةةةةةةةةةلوكيةةات الأخلًتيةةة  

 .لتوجيه تعاملًت أعضائها مع بعضهم البع  ومع الأطراف الخارجية
  :نظام حقوق الملكية -

تحدد المنظمات حقوف ومسةةةةةةةةةةةؤوليات كل موظف، مما يؤدي إلى إنشةةةةةةةةةةةاء الأعراف والقيم 
والاتجاهات. تُمن  الإدارة العليا حقوف ملكية كبيرة بسةةةةةةةةةةةةةبب حصةةةةةةةةةةةةةولها على موارد كبيرة من  
الشةةةركة، مثل الرواتب والمزايا الأخرى. بينما يتمتع الموظفون الآخرون بحقوف تتعلق بالأجور  

اة والمشةةةةةاركة في الأرباح. في المقابل، هم مسةةةةةؤولون عن مهامهم. يؤثر  والتوظي  مدى الحي 
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توزيع حقوف الملكيةة في القيم الفرديةة. قةد يؤدي تقليةل هةذه الحقوف إلى عةدم الرضةةةةةةةةةةةةةةا وزيةادة 
معةدل الةدوران، بينمةا يشةةةةةةةةةةةةةةجع زيةادتهةا الموظفين على التركيز على العملًء والابتكةار والولاء 

    .للمنظمة
  :الهيكل التنظيمي -

يمكن للهيكل التنظيمي تعزيز القيم الثقافية التي تشةةةةجع التكامل والتنسةةةةيق الفعال. تسةةةةاعد 
العديد من الأعراف والقواعد في تقليل مشةةةكلًت الاتصةةةال، ومنع تشةةةويه المعلومات، وتسةةةريع 

 (98: 2013)حسني،                      تدفقها
 :مستويات الثقافة التنظيمية.  6

سلوك أفرادها، حيث  تعد الثقافة التنظيمية عنصرًا أساسيًا في تحديد هوية المنظمة وتوجيه  
تعمل كنسةةةةيم يربل بين القيم والمعتقدات والممارسةةةةات داخل المنظمة وخارجها. تنقسةةةةم الثقافة  
التنظيمية إلى مسةتويين رئيسةيين: الثقافة الخارجية، التي تشةمل الثقافة المجتم ية والصةناعية،  

تفاعل هذه المسةةةةةتويات  والثقافة الداخلية، التي تشةةةةةمل الثقافة المؤسةةةةةسةةةةةية وثقافة الفرف العمل.  
 يسهم في تشكيل بياة عمل متكاملة تدعم تحقيق أهداف المنظمة

  :الثقافة الخارجية )المجتمعية والصناعية(.  1.6
تشةةةةةكل الثقافة الخارجية الإطار العام الذي تعمل ضةةةةةمنه المنظمة، حيث تت ثر بالثقافة 

تنتمي إليها. تلعب هذه الثقافة دورًا محوريًا  المجتم ية السائدة وثقافة النشاط أو الصناعة التي 
 في تحديد استراتيجيات المنظمة وسياساتها، كما تؤثر في قبولها وشرعيتها داخل المجتمع

 ثقافة المجتمع: .أ
تمثل الثقافة في هذا المسةةةةةةةةتوى القيم والاتجاهات والمفاهيم السةةةةةةةةائدة في المجتمع الذي  
تتواجد به المنظمة والتي ينقلها الأعضةةةاء من المجتمع إلى داخل المنظمة، وتت ثر هذه الثقافة  
بعدد من القوى الاجتماعية مثل نظام التعليم، النظام السياسي، الظروف الاقتصادية ، الهيكل  

اري للةةدولةةة، وتعمةةل المنظمةةة داخةةل هةةذا الإطةةار العةةام لثقةةافةةة المجتمع حيةةث يؤثر على الإد
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اسةةةةتراتيجيات المنظمة ورسةةةةالتها وأهدافها ومعاييرها وممارسةةةةاتها، ويجب أن تكون إسةةةةتراتيجية  
المنظمةة ومنتجةاتهةا وخةدمةاتهةا وسةةةةةةةةةةةةةةيةاسةةةةةةةةةةةةةةاتهةا متوافقةة مع ثقةافةة المجتمع حتى تكتةب المنظمةة  

 .الشرعية والقبول من ذل  المجتمع وتتمكن من تحقيق رسالتها وأهدافها
 ( 26   2012   ة س وي)

 ثقافة النشاط )الصناعة(: .ب
هي مجموعة القيم والمعتقدات والممارسةةةةةةةات المشةةةةةةةتركة التي تتبناها المنظمات العاملة  
في نفس المجال أو الصةةةةةةةةةةةناعة. تتميز هذه الثقافة بوجود تشةةةةةةةةةةةابه كبير بين المنظمات داخل  
النشاط الواحد، في حين تختلف عن ثقافات الأنشطة الأخرى. تتشكل هذه الثقافة عبر الزمن، 
ممةا يؤدي إلى ظهور أنمةاط مميزة تؤثر على جوانةب رئيسةةةةةةةةةةةةةةيةة مثةل أسةةةةةةةةةةةةةةلو  اتخةاذ القرار،  

 .السياسات الداخلية، نمل حياة العاملين، وحتى المظهر الخارجي كالملًبس
على سةةةبيل المثال، يمكن ملًحظة هذه الثقافة في النمل الوظيفي السةةةائد في قطاعات 
مثل البنوك وشةةةةةةةةةةركات البترول والفنادف، حيث تتبنى المنظمات العاملة في هذه الصةةةةةةةةةةناعات  

 تيمًا وممارسات متشابهة تعكس هوية النشاط المشتركة 
الثقافة الخارجية تشةةةةةةةةةةةةةةمل الثقافة المجتم ية والصةةةةةةةةةةةةةةناعية، وتؤثر بشةةةةةةةةةةةةةةكل كبير على 
اسةةةةةةةتراتيجيات المنظمة وسةةةةةةةياسةةةةةةةاتها. يجب أن تتنايم المنظمة مع هذه الثقافة لتحقيق القبول 

    74  2003)ح،ا            .المجتمعي والنجاح في صناعتها
 :الثقافة الداخلية )المؤسسية والفرعية(.  2.6

الثقةافةة الةداخليةة للمنظمةة تعكس القيم والمعتقةدات المشةةةةةةةةةةةةةةتركةة بين أفرادهةا وجمةاعةات  
العمةل، وتتة ثر بةالسةةةةةةةةةةةةةةيةاسةةةةةةةةةةةةةةةات التنظيميةة والتفةاعلًت اليوميةة. تهةدف إلى خلق نمل تفكيري  

 .وسلوكي متجانس يدعم تحقيق الأهداف التنظيمية
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  الثقافة الداخلية للمنظمة: .أ
الثقافة الداخلية للمنظمة هي مجموعة القيم والمعتقدات والممارسةات المشةتركة التي تتشةكل  

وجمةاعةات العمةل داخةل المنظمةة، نتيجةة لتفةاعةل الثقةافةات الفرعيةة الخةاصةةةةةةةةةةةةةةة بكةل  بين الأفراد 
فريق عمل واحتكاك الأفراد الدائم ببعضةةةةةةةةهم البع . تت ثر هذه الثقافة بالأطر والسةةةةةةةةياسةةةةةةةةات  
التنظيمية التي تضةةةةةةةةعها المنظمة، مما يؤدي إلى ظهور نمل تفكيري وسةةةةةةةةلوكي متجانس بين  

    .الأفراد
تهدف الثقافة الداخلية إلى تعزيز التزام العاملين بتنفيذ سةةةةةةةةةةةةةياسةةةةةةةةةةةةةات وقرارات المنظمة  
وتحقيق أهدافها، حيث يتم تحقيق التميز من خلًل خلق نمل مشةةةةترك للتفكير والتصةةةةرف بين  
الأفراد. تختلف هذه الثقافة بين المؤسةةةةةةةةسةةةةةةةةات الكبيرة والبيروقراطية والمؤسةةةةةةةةسةةةةةةةةات الصةةةةةةةة يرة  

أن تتنو  الثقافات الفرعية داخل المنظمة وفقًا للمسةةةةةةةةةةةتويات الإدارية   الخاصةةةةةةةةةةةة، كما يمكن أو 
الأقسةةةةةةةةةةام المختلفة، وذل  بسةةةةةةةةةةبب تعرض الأفراد لضةةةةةةةةةة وط ومت يرات متنوعة تدفعهم إلى  أو 

 تشكيل تيم وعادات تحكم سلوكهم وتحمي وجودهم داخل المؤسسة.  
 ( 23   2006 س ل   )

 ثقافة الجماعات المهنية )فرق العمل(: . ب
ا  توجةةد داخةةل أي   منظمةةة مجموعةةة من الثقةةافةةات الفرعيةةة التي يمكن تصةةةةةةةةةةةةةةنيفهةةا وفقةةً

للمسةةةتويات الهرمية، مثل الإدارة العليا، الإطارات العليا، الإطارات المتوسةةةطة، أعوان التحكم،  
التقنيين الإداريين، والعمال. كما يمكن تقسةةةةةةةةةةةةةيمها حسةةةةةةةةةةةةةب الوحدات الفرعية، مثل الأقسةةةةةةةةةةةةةام 

المصةةةال  أو الورت. تشةةةكل هذه الجماعات ما يُعرف بفريق العمل )جماعة العمل(، حيث   أو 
يتعين على إدارة المنظمة تعزيز التلًحم والتعاون بين أعضةةةةةةةةةةةةةاء هذه الفرف لضةةةةةةةةةةةةةمان تحقيق  

 الأهداف المشتركة.
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الثقافة الداخلية تشمل الثقافة المؤسسية وثقافة الفرف العمل، وتهدف إلى تعزيز التلًحم  
بين الأفراد. تختلف هذه الثقافة حسب حجم المؤسسة ومستوياتها الإدارية، وتلعب دورًا أساسيًا  

 في تحقيق التميز التنظيمي
ا في نجةةةاح المنظمةةةة، حيةةةث تربل بين العوامةةةل   الثقةةةافةةةة التنظيميةةةة تلعةةةب دورًا محوريةةةً
الثقةةةةافةةةةة المجتم يةةةةة   التفةةةةاعةةةةل بين  أدائهةةةةا. من خلًل  الخةةةةارجيةةةةة والةةةةداخليةةةةة التي تؤثر على 
والصةةةناعية من جهة، والثقافة المؤسةةةسةةةية وثقافة الفرف العمل من جهة أخرى، تتمكن المنظمة  

 (25  م ج  س ب  س ل   )     حقيق التميز في بياتها التنافسيةمن بناء هوية قوية وت 
 أبعاد الثقافة التنظيمية.  7

أفرادها، حيث  تعد الثقافة التنظيمية عنصرًا أساسيًا في تحديد هوية المنظمة وتوجيه سلوك 
تعكس القيم والمعتقةةدات المشةةةةةةةةةةةةةةتركةة التي تحكم تفةةاعلًتهم داخةل المنظمةةة. تشةةةةةةةةةةةةةةمةةل الثقةةافةة  
التنظيمية أبعادًا متعددة تؤثر على الأداء التنظيمي، بدءًا من التحفيز والتسةةةةةةةةيير وصةةةةةةةةولًا إلى 

في   الإبدا  والابتكار. فهم هذه الأبعاد يسةةةةةةةاعد في تحسةةةةةةةين فعالية المنظمة وضةةةةةةةمان نجاحها
 بياة تنافسية مت يرة

 .الأبعاد التحفيزية.  1.7
   التنظيمية:البعد التحفيزي للثقافة  أ.  

تشةةمل الثقافة التنظيمية الوعي المشةةترك بين أعضةةاء المنظمة الذي يميزها عن ييرها. 
توجه السةةةةةةةةلوك اليومي في مكان العمل وتحفز الأفراد على التفوف والمشةةةةةةةةاركة في الأنشةةةةةةةةطة  
التنظيمية. تعمل ك لية للمكاف ت، خاصةةةة المعنوية منها، بناءً على القيم والمعايير المشةةةتركة.  
تؤثر هذه القيم في سةلوك الأفراد، مما يجعله أكثر انضةباطًا. وبالتالي، تُعتبر الثقافة التنظيمية  

  .  أداة قوية لادارة العليا لتعزيز الفعالية التنظيمية من خلًل تحفيز الموظفين
 ( 17   2003   م  )
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   نظام المكافآت والعقوبات:ب.  
تهدف المكاف ت والعقوبات إلى تعزيز السةةلوكيات الإيجابية وتصةةحي  السةةلوكيات السةةلبية. 
يتم مكاف ة المتفوقين والمبدعين لتشةجيع التميز، بينما يتم معاتبة المت يبين بشةكل متكرر لرد  

 (51: 2007)بركات،       مثل هذا السلوك. 
 .الأبعاد الإدارية والتسييرية.  2.7
   التنظيمية:البعد التسييري للثقافة  أ.  

يلعب التسةةةيير دورًا محوريًا في توجيه المنظمة نحو تحقيق الفعالية. هناك ارتباط وثيق  
بين الثقافة والتسةيير، حيث يقوم التسةيير على تحديد العمليات البشةرية مع مراعاة القيم الثقافية 

الواقع الثقافي والنسةةةةةةةق القيمي  المحلية. يسةةةةةةةاعد ذل  في صةةةةةةةياية نموذ  تسةةةةةةةيير يتوافق مع  
للعاملين. كلما كانت أسةةةةةةةاليب وإجراءات التسةةةةةةةيير مسةةةةةةةتمدة من القيم والمعتقدات والاتجاهات  

 .   السائدة لدى الأفراد في المنظمة، زاد التوافق واستعداد العاملين للتسيير بشكل فعال
 (10 -9: 1998، بوفلجة )         
 أنماط السلطة :  ب.  

السةةةةةةةةةةةةلطة المركزية تعني التصةةةةةةةةةةةةلب وعدم المرونة، مما يحد من الإبدا  لأن الموظف  
يمل  صلًحية اتخاذ القرارات. في المقابل، تعني اللًمركزية توزيع السلطة على المستويات   لا

الإدارية الأدنى، مما يتي  للمرؤوسةةةةةةةين فر  الابتكار واقتراح الحلول والمشةةةةةةةاركة في صةةةةةةةنع  
             القرارات.

 :  الرقابةت.  
تشةةةةةير إلى مدى اسةةةةةتخدام القواعد والأنظمة والتعليمات، بالإضةةةةةافة إلى مسةةةةةتوى الإشةةةةةراف  

 (52)بركات، نفس المرجع:       .المباشر لمراتبة وتنظيم سلوك الموظفين
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 .الأبعاد الإستراتيجية.  3.7
   البعد الإستراتيجي للثقافة التنظيمية :أ 

وإدارتها بشةةةةةةةكل فعال في تصةةةةةةةميم إسةةةةةةةتراتيجية متكاملة  يسةةةةةةةاعد الوعي بثقافة المنظمة  
ا بةالإدارة الإسةةةةةةةةةةةةةةتراتيجيةة، حيةث يجةب أن توجةه   ا وثيقةً للمنظمةة. ترتبل الثقةافةة التنظيميةة ارتبةاطةً
معتقدات وتيم وتقاليد الإدارة العليا عملية صةياية الإسةتراتيجية. كما أن الثقافة التنظيمية التي 

تؤثر بشةةةةكل واضةةةة  على تحقيق الإسةةةةتراتيجية. لذل ، ف ن    يلتزم بها الأعضةةةةاء في تصةةةةرفاتهم
 . إدارة الثقافة والإستراتيجية وضمان التوافق والانسجام بينهما تُعتبر من المهام الرئيسية لادارة

 (10 -9، المرجع السابق:  بوفلجة )
 .الأبعاد التنافسية.  4.7
   البعد التنافسي للثقافة التنظيمية :أ.  

تمن  الثقافة التنظيمية للمنظمة ميزتها التنافسةةةةةةية. فهي تحدد طريقة تفكير الأعضةةةةةةاء، 
اتخةةةاذ القرارات، وتكيفهم مع الت يرات البيايةةةة. كمةةةا تؤثر في كيايةةةة تعةةةاملهم مع المعلومةةةات 
واسةةةةةةةةةةةةةةتخةةدامهةةا لتحقيق تفوف على المنظمةةات الأخرى. يتم ذلةة  من خلًل المسةةةةةةةةةةةةةةةاهمةةة في 

الأسةواف، الابتكار، الاسةتعداد للمخاطرة، العمل الجاد، واحترام الآخرين.  الاسةتقرار، التميز في 
 .الأبعاد التغييرية.  5.7
 :  البعد التغييري للثقافة التنظيميةأ.  

ا في الت يير والتطوير التنظيمي. تواجةةه المنظمةةات   تلعةةب الثقةةافةةة التنظيميةةة دورًا مهمةةً
بةةاسةةةةةةةةةةةةةةتمرار بياةةة مت يرة ومضةةةةةةةةةةةةةةطربةةة تتطلةةب التكي . من خلًل الثقةةافةةة التنظيميةةة الكيايةةة 
والةدينةاميكيةة، يمكن تنفيةذ ت ييرات قصةةةةةةةةةةةةةةيرة وطويلةة المةدى بتكةالي  أقةل. كلمةا ابتعةدت برامم 

للمنظمةةةةة، زادت  الت يير عن الأفكةةةة  الةةةةداخليةةةةة  البياةةةةة  الموجودة في  ار والمبةةةةادئ والطموحةةةةات 
التكالي  وانخفضةةةةةةةةةةةت نسةةةةةةةةةةةبة نجاح مشةةةةةةةةةةةرو  الت يير. لذل ، تُعتبر الثقافة أداة ناجحة لإدارة  

 (81: 2006)ريان،    الت يير، خاصة عند التعامل مع العنصر البشري . 
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 مرونة التنظيمية :  ب.  
الظروف الةداخليةة  تشةةةةةةةةةةةةةةير إلى قةدرة المنظمةة على الاسةةةةةةةةةةةةةةتجةابةة والتكي  مع الت يرات في

       .  والخارجية
 .الأبعاد الاجتماعية والتفاعلية.  6.7
  التعامل بين العاملين والإدارة:أسلوب  أ.  

الأسةةلو  الذي تتبعه الإدارة يحدد كياية تفاعل العاملين معها. عندما تتبنى الإدارة تيم  
الصةةدف والأمانة والإخلً  وتعامل العاملين بالمثل، تحصةةل على تعاونهم وولائهم وحرصةةهم  
على نجاح المشةةرو . على العكس، الإدارة التي تتبع اسةةتراتيجية "فرف تسةةد"، معتقدة أن وحدة  

  .تشكل تهديدًا، يالبًا ما تواجه مشاكل متزايدة تؤثر سلبًا على الأداءالعاملين  
 .الأبعاد التنموية.  7.7
   التنمية الإدارية والتدريب :أ.  

يشير إلى مدى اهتمام الإدارة بتدريب وتطوير الموظفين. يُعتبر الاستثمار في العنصر 
تحقيق أهدافه، ويرفع من   البشةةةةةةةةةةري من أهم أنوا  الاسةةةةةةةةةةتثمارات، حيث يعزز ثقة المتدر  في

 معنوياته، ويقلل من معدل دوران العاملين في المشرو .
   الهوية التنظيمية :ب.  

يشةةةةةةةةةةةير إلى مدى انتماء الموظفين للمنظمة ككل، بدلًا من انتمائهم للوحدات التي يعملون  
 (52)بركات، نفس المرجع:         .فيها أو لتخصصاتهم المهنية
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 .الأبعاد الإبداعية والابتكارية.  8.7
  المبادرة الفردية :أ.  

 تشير إلى درجة المسؤولية والحرية والاستقلًلية الممنوحة ل فراد.
   طبيعة العمل :ب.  

تصةةةةةةةةةةةف ما إذا كان العمل روتينيًا، مما يؤدي إلى الملل ويحد من الإبدا ، أو يتسةةةةةةةةةةةم  
 بالتحدي، مما يشجع الموظفين على الاستكشاف والابتكار والتفكير الإبداعي.  

 ( 86:  2006)ريان، 
التحفيزيةةةةة، الإداريةةةةة،   فاةةةةات رئيسةةةةةةةةةةةةةةيةةةةة:  الثقةةةةافةةةةة التنظيميةةةةة في ثمةةةةاني  أبعةةةةاد  تتمثةةةةل 
الإسةةةةةةةةةةةةةتراتيجية، التنافسةةةةةةةةةةةةةية، الت ييرية، الاجتماعية، التنموية، والإبداعية. كل بعد يلعب دورًا  
محوريًا في تشةةةةةةةةةةكيل سةةةةةةةةةةلوك الأفراد وأداء المنظمة. من خلًل فهم هذه الأبعاد، يمكن لادارة  

 ة التنظيمية لتحقيق التميز والاستمرارية في بياة العمل.  تعزيز الثقاف
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 خلاصة الفصل:
تشةةةةةةةير الثقافة التنظيمية إلى الإطار القيمي والمعنوي الذي يحكم سةةةةةةةلوك الأفراد داخل  
ن من عناصةةةر أسةةةاسةةةية   المؤسةةةسةةةة، ويشةةةكل قاعدة مشةةةتركة للفهم والتفاعل بين العاملين. تتكو 
مثل القيم، والمعتقدات، والرموز، والل ة، والممارسةةةات اليومية، وتتميز بجملة من الخصةةةائص  

رية، التميز، الشةةةمولية، والت ثير العميق في الأداء التنظيمي. كما تتعدد أنواعها  أهمها الاسةةةتمرا
بحسةةةةةةب طبيعة المنظمة وأسةةةةةةلو  إدارتها، وتشةةةةةةمل ثقافة القوة، وثقافة الدور، وثقافة الإنجاز،  
وثقافة الدعم، وثقافة الإبدا . وتمثل الثقافة التنظيمية عنصراً مركزياً في بناء الهوية المؤسسية 

عزيز الانسةةةةةةةةةةةةةةجةام الةداخلي، ممةا يجعلهةا من العوامةل الجوهريةة في تحقيق الفعةاليةة التنظيميةة  وت 
 .واستدامة النجاح

 
 

 
 
 
 
 



 

 

 
 
 
 
 

 الفصل الثالث 
 سلوك المواطنة التنظيمية 

 
 
 
 
 
 
 
 



                                                           سلوك المواطنة التنظيمية                                                  الفصل الثالث 

48 

 

 تمهيد:
يُشك ل سلوك المواطنة التنظيمية ركيزة أساسية في تعزيز العلًقات الإنسانية والتنظيمية  
داخل وخار  المنظمة، إذ يعكس قدرة المؤسةةةةةةةةسةةةةةةةةة على التفاعل البياي والاجتماعي ودعم تيم  
التماسةةةةةةة  بين أعضةةةةةةةائها لتحقيق الأهداف المشةةةةةةةتركة. يتجاوز هذا السةةةةةةةلوك المهام الرسةةةةةةةمية 

يشةةةةةةةتمل على أدوار إضةةةةةةةافية تعب ر عن الالتزام الفعلي بحقوف وواجبات الزملًء الموكلة للفرد ل
 والمنظمة ب سرها، بما يساهم في رفع كفاءة وفاعلية الأداء. 

يتناول هذا الفصةةةةةل أولًا تعري  المواطنة التنظيمية ومحدداتها، ثم يسةةةةةتعرض مقوماتها  
 أبعادها وانماطها ومعوقاتها. وأسسها الداعمة، وأخيراً 
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 مفهوم سلوك المواطنة التنظيمية.  1
حول دوافع الأفراد    1938عام  (Chester Bernard) تشتتيستتتر بارنارد تعتبر كتابات

الحقيقيةة واسةةةةةةةةةةةةةةتعةدادهم لتقةديم خةدمةات وأعمةال جيةدة، هي بةدايةة الشةةةةةةةةةةةةةةرارة الحقيقيةة في تحليةل  
حينما    1964عام  (Katz) كاتز التنظيمي. وقد اعتمد عليها فيما بعدالأسةس الدافعة للسةلوك 

 (109: 2015، زياد )       حدد ثلًثة أنماط رئيسية ل سس الدافعة للسلوك التنظيمي.

على يةةد  ستتتتتتتتتلوك المواطنتة التنظيميتة وفي نهةةايةةة السةةةةةةةةةةةةةةبعينيةةات، ظهر مصةةةةةةةةةةةةةةطل 
ا بةذلة  السةةةةةةةةةةةةةةلوكيةات التعةاونيةة والإبةداعيةة في 1977عةام   (Organ) أورجتان العةالم ، واصةةةةةةةةةةةةةةفةً

العمل. حيث قام بدراسةةةة العلًقة بين الرضةةةا الوظيفي والأداء، وأوضةةة  في دراسةةةته أن سةةةبب  
فشةةةل الباحثين في التوصةةةل إلى إثبات العلًقة السةةةببية بين الرضةةةا الوظيفي والأداء يرجع إلى 

 .       ه الإنتاجية المتمثلة في كمية وجودة الإنتا تعري  مت ير الأداء بشكل ضيق، باعتبار 
 (42: 2010، عبد الخالق)

، وهو طالب كان بصةةةةةةةةدد التحضةةةةةةةةير  (Bateman) باتمان ، اقترح1983وفي سةةةةةةةةنة 
، وخاصةةةةةة 1977سةةةةةنة   أورجان لشةةةةةهادة الدكتوراه، بع  الدراسةةةةةات على الوثيقة التي نشةةةةةرها

والإنتاجية، بل هناك علًقة الدراسةةةةات التي تشةةةةير إلى عدم وجود علًقة بين الرضةةةةا الوظيفي  
قوية موجبة ومعنوية بين الرضةةةةةةا الوظيفي وسةةةةةةلوك المواطنة التنظيمية. ذل  لأن هذه الأخيرة  
أقل تقديرًا واعتمادًا على كل من قدرة الفرد والتكنولوجيا المسةةةةةةةةةةةةتخدمة في العمل، بالمقارنة مع  

 (51: 2015)صباح ،           .الإنتاجية
 تعريف سلوك المواطنة التنظيمية  .2

تنةةةاول مفهوم سةةةةةةةةةةةةةةلوك المواطنةةةة التنظيميةةةة عةةةدة بةةةاحثين بمنظور يختلف عن الآخر  
باختلًف مداخل دراسةةتهم. ويمكن تلمس الاختلًف في وجهات النظر المختلفة للباحثين حول  

 :تحديد مفهوم سلوك المواطنة التنظيمي
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سةةةةلوك المواطنة التنظيمية ب نَّه     J. J. Zhao (2011)و  Y. Liao Zhang يُعر ِّف
»مجموعة التصةةةةةرفات التي تهدف إلى تقديم المسةةةةةاعدة، وهي علًمات سةةةةةلوكية يير مطلوبة  
على المسةةةةةتوى الرسةةةةةمي ولكنها ذات فائدة للمؤسةةةةةسةةةةةةخ، ما يؤكد طابعها الاختياري والطوعي 

السةةةةةةةةلوكيات بعدم  وخلوها من ال رض الخفي أو الانتفا  الشةةةةةةةةخصةةةةةةةةي المباشةةةةةةةةر. وتُمي ز هذه 
ارتبةةاطهةةا بنظةةام المكةةافةة ت الرسةةةةةةةةةةةةةةمي أو الخوف من العقةةا  عنةةد الامتنةةا  عنهةةا، ليس لأن هةةا  

  تُلًحَظ، بل لأن الربل بينها وبين الحوافز يكون ض يفًا لل اية، كما يصعب تياسها بدق ة لا
ويمكن حصر مظاهرها في نوعين رئيسيين: الأول سلوكيات إيجابية يمارسها الموظف  

ا ، والثةةةاني »جودة  —كةةةالاسةةةةةةةةةةةةةةتجةةةابةةةة لاحتيةةةاجةةةات الزملًء وتقةةةديم مقترحةةةات تطويريةةةة—طوعةةةً
المشةةةةةةةةةةةةةةكلًت،   قةةةةد تضةةةةةةةةةةةةةةعف الأداء أو تثير  أفعةةةةال  الموظف عن  حيةةةةث يمتنع  الامتنةةةةا خ، 

 : Zhang & Zhao, 2011)  .ملًحظة أخطاء الآخرين وانتقادها بما يضر بروح الفريق مثل

366) 
( أن سةةةةةةةةةةةةةةلوك المواطنةةة التنظيميةةة نتةةا  الفكر 2003من جهةةة أخرى يؤكةةد العةةامري )

 .الإداري الحديث الذي يضع العنصر البشري في صلب عملية التطور المؤسسي
 ( 64:  2003)العامري،   

م هذا السةةةةةةةلوك على أن ه مسةةةةةةةاهمة فردية مبادرة لا يكاف  عليها   Linglو  Organ ويقد ِّ
المشةةةةةةةةةةةةرفين أو متطلبات العمل، مما يعكس  الموظف رسةةةةةةةةةةةةمياً ولا يُجبر على تنفيذها من قبل  

  .(29: 2010)الهطالي،   دوافع أخلًتية واجتماعية ودينية أكثر من كونه التزامًا وظيايًا بحتًا
ويظهر من هةةذا التعري  مةةدى الأهميةةة التي يُوليهةةا البةةاحثون لروح التطو  والانةةدمةةا   
الذاتي في تحقيق أهداف المنظمة، بعيدًا عن الإكراه والمكاف ت الظاهرة، الأمر الذي يضةةةةةةةةةمن  

 .استدامة الأداء الإيجابي وتعزيز الولاء المؤسسي
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 :خصائص سلوك المواطنة التنظيمية.  3
من خلًل التعاري  السةةةةةابقة، يمكن حصةةةةةر خصةةةةةائص سةةةةةلوك المواطنة التنظيمية في 

 :بع  النقاط التالية
  :الطوعيةأ.  

الأدوار الإضافية التي يمكن أن يقوم بها الفرد  هذا السلوك هو سلوك تطوعي ينبع من 
في المنظمة. أي أنه يتجاوز حدود المهام الرسةةةةةةةةمية والأعباء الوظياية، وهو يمثل تصةةةةةةةةرفات  

 (346: 2014)نجيب،      .تتعدى الحدود الرسمية للوظائف
  :الاختياريةب.  

ويعتمد على رغبة  هو سةةةةةةةةلوك اختياري، بمعنى أنه يير موجود في وصةةةةةةةةف الوظيفة،  
الفرد ومبادرته الشةةةةةخصةةةةةية دون أي ت ثير إجباري من المنظمة. فهو سةةةةةلوك طوعي بالطبيعة،  

 .ويير مرتبل بنظام المكاف ت أو العقوبات الرسمية
  :التجرد من الرسميةت.  

لا يحصةل الفرد على مكاف ة مباشةرة مقابل هذا السةلوك، حيث إنه لا يدخل ضةمن نظم  
الحوافز الرسةةةةةةةةمية المطبقة في المنظمة. وهذا السةةةةةةةةلوك لا يرتبل بنظام المكاف ت أو العقوبات 

 (23 -22: 2014)القحطاني،    :الرسمية، وذل  لثلًثة أسبا 
  :تأثير سلبي محتمل .  

ممارسةةةة سةةةلوك المواطنة التنظيمية قد يضةةةر بالأداء الوظيفي الرسةةةمي للفرد، حيث إن 
 وقت الفرد من مهامه الرسميةمساعدة الآخرين قد تؤدي إلى إضاعة 

 أهمية سلوك المواطنة التنظيمية.  4
تنبع أهميةة سةةةةةةةةةةةةةةلوك المواطنةة التنظيميةة من كونةه يؤثر إيجةابيةا على عةدة جوانةب في 
المنظمة، مما يسةةةةةةةةةاهم إجمالا في فعالية ونجاح المنظمة في البياة التنافسةةةةةةةةةية التي تشةةةةةةةةةهدها 
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اليوم، وذكر عدد من الباحثين الآثار الإيجابية لسةةةةةةةلوك المواطنة التنظيمية على كل من الفرد  
 (36: 2016)طحطوح،         :المجموعة والمنظمة وهي متمثلة في

 :أهمية سلوك المواطنة التنظيمية على مستوى الفرد.  1.4
 :تكمن أهمية سلوك المواطنة التنظيمية بالنسبة للفرد فيما يلي

 .يعمل على تحسين أداء وإنتاجية الفرد وتطويره ذاتيا −
 .يقلل من معدلات التسر  الوظيفي  −
 .المديرين والموظفين على أداء أعمالهميحسن من قدرة  −
 .الفعال وجدولة الأعمال، وحل المشكلًت  −

 : أهمية سلوك المواطنة التنظيمية على مستوى المجموعة. 2.4
يساعد على   − الجماعة في كونه:  التنظيمية على مستوى  المواطنة  أهمية سلوك  تبرز 

 .تنسيق النشاطات بين أعضاء المجموعة وفرف العمل
 .يساهم في التقليل من الصراعات بين الأفراد −
 .يعمل على تماس  النظام الاجتماعي بين أعضاء المجموعة وفرف العمل  −
 :أهمية سلوك المواطنة التنظيمية على مستوى المنظمة.  3.4

 :لسلوك المواطنة التنظيمية أهمية بالنسبة للمنظمة حيث
 .يعمل على زيادة معدلات الأداء والإنتاجية على مستوى المنظمة −
 .والاستفادة من هذه الموارد لزيادة الإنتاجية الكلية للمنظمة −
 يمكن المنظمة من اجتذا  الموظفين الأكفاء والاحتفاي بهم.   −
 يحسن من الظروف النفسية والتنظيمية داخل المنظمة.   −
 يعمل على الحد من التباين في أداء المنظمة ويؤدي إلى استقرارها.  −
 .يعزز من قدرة المنظمة على التكي  مع الت يرات البياية −
 يساهم في تحسين رضا العملًء والمستفيدين من خدمات المنظمة. −
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 سلوك المواطنة التنظيمية.أبعاد .  5
لقد حظي مفهوم سةةةةةةةةةةةلوك المواطنة التنظيمية باهتمام كبير من قبل الباحثين في مجال  
السةةةةةةةةلوك التنظيمي، حيث سةةةةةةةةعى كل منهم إلى تحديد أبعاده ومؤشةةةةةةةةراته. اعتمد البع  على 
نموذ  ثنائي الأبعاد، والبع  الآخر على نموذ  خماسةةةةةي الأبعاد، وآخرون على نموذ  ذي 

  Farahood, F, 2012: 96)  .نظر كل باحثسبعة أبعاد، وذل  حسب وجهة  

منصةةةةةةةةةةبًا حول توقع سةةةةةةةةةةلوك مفيد تنظيميًا لا يمكن مكاف ته   هتمامالاكان    1983في عام  
رسةةةةةةةةةميًا أو فرضةةةةةةةةةه من خلًل توقعات الدور الرسةةةةةةةةةمي أو متطلبات الوظيفة. وقد حدد بعدين  

 :لسلوك المواطنة التنظيمية هما
 .معينالسلوك المقصود مباشرة لمساعدة شخص  : الإيثار .أ
 .الالتزام بالقواعد والمعايير الخاصة بالمنظمة :د الالتزام بالقواع .  
 :، فقد قسم سلوك المواطنة التنظيمية إلى مجموعتين كالتالي1991في عام   أما
وهو سةلوك موجه نحو أفراد معينين ويسةهم بشةكل   :  ستلوك المواطنة التنظيمية الفردي -

 .يير مباشر في فعالية المنظمة
وهو سةةةةةلوك موجه نحو المنظمة ككل ويسةةةةةهم   : المواطنة التنظيمية التنظيميستتتلوك   -

  Unal, O. F, 2013 : 245)        .في تحسين فعاليتها

 :سلوك المواطنة التنظيمية المنظمي.  1.5
 :وهو السلوك التطوعي الذي يفيد المنظمة بشكل عام، ويتضمن مؤشراته

 .الأداءتقديم المقترحات التي تفيد في تطوير   −
 .عدم تضخيم المشاكل −
 .الدقة والالتزام في العمل −
 .عدم الت يب إلا للضرورة القصوى  −
 .حضور الاجتماعات المبرمجة من قبل المنظمة −
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إن التصةني  الأكثر شةيوعًا لسةلوك المواطنة التنظيمية يتجلى في النموذ  خماسةي الأبعاد  
، واسةةةةةةةةةةةةةةتعملةه فيمةا بعةد العةديةد من البةاحثين في الةدراسةةةةةةةةةةةةةةات  1988عةام  أورجتان الةذي اقترحةه

المتعلقة بسةةةةةلوك المواطنة التنظيمية. يشةةةةةمل هذا النموذ : الإيثار، الكياسةةةةةة، وعي الضةةةةةمير، 
 .السلوك الحضاري، والروح الرياضية

 :الأبعاد الخمسة في بعدين كالتاليتنم تصني     2003عام   وفي
ويشةةةةةةةةةةمل هذا السةةةةةةةةةةلوك كلًً من الإيثار   :ستتتتتتتلوك المواطنة التنظيمية الموجه نحو الأفرادأ.  

 .والمجاملة
ويشةةةةمل هذا السةةةةلوك كلًً من وعي   :ستتتلوك المواطنة التنظيمية الموجه نحو المؤستتتستتتةب.  

 .الضمير والروح الرياضية والسلوك الحضاري 
 :نموذجًا ذا سبعة أبعاد لسلوك المواطنة التنظيمية، تمثل في الآتي أوزتورك وقد اقترح

ويشةةةةير إلى مسةةةةاعدة الآخرين طواعية فيما يتعلق بمشةةةةاكل العمل   :ستتتلوك المستتتاعدة •
 .منع وقو  مثل هذه المشاكل في مكان العمل أو 

وتتجلى في السةةةةةةةةةةةلوكات التي تحافظ على الموقف الإيجابي حتى   :الروح الرياضتتتتتتتية •
عندما لا تسير الأمور في الاتجاه الصحي ، الاستعداد للتضحية بالمصلحة الشخصية 

 .نجاح عمل الفريق، وتحمل المضايقات وأعباء العمل دون شكوى من أجل  
 .ويتجلى في وفاء العامل لمنظمته والتزامه بقواعدها وأنظمتها :الولاء التنظيمي •

(mousavi davoudi,2012 :75  

 ويتمثل في قبول الفرد لقواعد المنظمة وأنظمتها.  الامتثال التنظيمي: •

وتشمل الأنشطة التطوعية لابدا  والابتكار التي تهدف إلى تحسين    المبادرة الفردية  •
 أداء المنظمة والتطو  لتحمل مسؤوليات إضافية. 

الحضاري: • والنظر    السلوك  المنظمة،  إدارة  في  بنشاط  للمشاركة  الجهد  ذل   ويعكس 
 مصلحتها حتى ولو بتكلفة شخصية كبيرة.  في
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الذاتية:   • العالم  التنمية  به  يقوم  تطوعي  نشاط  ومهاراته  وهو  معارفه  وزيادة  لتحسين 
أبعاد   تصنيفات ومسميات  واختلًف  تعدد  يمكن ملًحظته هو  وما  بالعمل.  الخاصة 

كل حسب  التنظيمية  المواطنة  يكون    سلوك  قد  الأبعاد  هذه  مضمون  أن  إلا  باحث 
 متشابها. 

وقد اعتمدنا في دراستنا على نموذ  أورجن في تصنيفه لأبعاد سلوك المواطنة التنظيمية:  
 ويشمل هذا التصني  الأبعاد التالية: 

   الإيثار: -
هو السةةةلوك التلقائي الموجه نحو اعضةةةاء المنظمة )الرؤسةةةاء والزملًء( في المهام المتعلقة 
بالعمل وكياية إنجازه، او المسةةاعدة ومد يد العون في المشةةكلًت الشةةخصةةية لهم، فضةةلً عن 

 (112: 2012)عثمان،   .مساعدة زبائن المنظمة على اختلًف أنواعهم

ويتجلى في السةةةةةةةةةةلوكات الطواعية للعامل التي يسةةةةةةةةةةاعد من خلًلها شةةةةةةةةةةخص آخر في 
كما يعتبر الإيثار أنه سةةةةةةلوك يشةةةةةةمل مسةةةةةةاعدة العمال فيما  ،  بالتنظيم  المنظمة بمسةةةةةة لة تتعلق
 (Noruzy, A, 2011: 842)      .يتعلق بمهامهم ومشاكلهم

 المجاملة  :   -
الفرد الموجه نحو تجنب مشةةةكلًت وصةةةعوبات العمل وخاصةةةة التي وتشةةةير إلى سةةةلوك 

تؤثر على الآخرين، وهذا السةةلوك يسةةاهم بشةةكل كبير في تقديم الاقتراحات وتمرير المعلومات 
وتسهيل إجراءات وعمل المنظمة، ويتضمن مساعدة العاملين وتعاونهم بصورة رسمية أو يير  

 (502: 2010)أبا زيد،         .رسمية

وبشةةةةةةةةةكل عام يمكن تعريفها على أنها: "تتمثل في السةةةةةةةةةلوكات التي تهدف إلى محاولة  
 (21: 2015)عبد الله ،    .  منع وقو  المشاكل المرتبطة بالعمل
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 روح الضمير  -
وتشير إلى سلوك الفرد يير المباشر نحو المنظمة والآخرين من خلًل الالتزام ب وقات 
الدوام، وزيادة مسةةةةةةةتويات الأداء عن المسةةةةةةةتوى المعروف أو المتوقع والانصةةةةةةةيا  التلقائي إلى 

 (135: 2009)هواري ،  .سياسات وأنظمة وتعليمات وقواعد العمل في المنظمة
 :الروح الرياضية -

وتعني رغبة الفرد في القيام بالمهام المطلوبة منه دون شةةةةةةةكوى أو تذمر، كما تعكس مدى  
تنشةب في المنظمة ب سةلو  بناء بالإضةافة إلى اسةتعداده إسةهام العامل في حل النزاعات التي  

لتقبل بع  الإحباطات والمضةةايقات التنظيمية وتحملها، وتتجلى الروح الرياضةةية في مظاهر  
الاسةةتعداد لدى العمال لتحمل مضةةايقات الأفراد البسةةيطة والمؤقتة وواجبات العمل دون شةةكوى 

 .تنظيمية لإنجاز المهمةأو طعون أو احتجا ، وبالتالي حفظ الطاقات ال
(testan. M. and yilmaz. K, 2008: 89) 

 . محددات سلوك المواطنة التنظيمية6
تت ثر درجة انخراط الأفراد في سةةةةلوك المواطنة التنظيمية بعدد من العوامل الشةةةةخصةةةةية  
ذات الصةلة بخصةائصةهم الديمويرافية ودوافعهم الداخلية. فعلى مسةتوى السةمات الديمويرافية،  
أشةةةارت دراسةةةات إلى تباين ملحوي بين الجنسةةةين في تبني هذا السةةةلوك؛ إذ يميل الذكور أكثر  

لمسةةاهمة التطوعية داخل المنظمة، ويعزى ذل  جزئيًا إلى الأولويات التقليدية من الإناث إلى ا
 (. 42: 2007)الزهراني،             للعمل ولقيود الوقت المتاحة لدى المرأة العاملة 

وبالنسةةةةةةةبة للعمر، يُظهر الموظفون الشةةةةةةةبا  حماسةةةةةةةة أكبر للمبادرات التطوعية سةةةةةةة ياً 
للتوازن بين الجهد المبذول والعائد المكتسةةةةةب، في حين يركز الأكبر سةةةةةنيا على تعزيز الانتماء  

 (. 76: 2003العامري،  )   الاجتماعي وبناء العلًقات داخل بياة العمل  
كما تلعب فترة الخدمة دورًا مزدوجًا: إذ يميل الموظف الجديد إلى توسةةةةيع دوره تطوعييا  
نتيجة يموض مسةةةةةؤولياته الأولية، فيما يقل هذا ال موض مع مرور الزمن فتخفت مشةةةةةاركاته 
الطوعيةةة، ريم أن بع  الأبحةةاث وجةةدت أن الخبرة الطويلةةة تتجةةاوز حةةاجةةات الأمةةان المةةادي  

 (. 49: 2014)معمري، والتجديد بعد تجاوز عشرين عامًا من الخدمة   نحو السعي لابدا 
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ل الةةدوافع الةةذاتيةةةكمةةا  و  المتمثلةةة في رغبةةة الفرد العميقةةة في الإنجةةاز وتحقيق  —تشةةةةةةةةةةةةةةكةة 
عنصةةةةةةةراً حافزاً قوياً للمشةةةةةةةاركة الإضةةةةةةةافية خار  نطاف المهام الرسةةةةةةةمية، حيث يندفع  —الذات

الموظف ذو الةدوافع الةداخليةة العةاليةة نحو السةةةةةةةةةةةةةةلوكيةات التطوعيةة ب   النظر عن الحوافز  
 .(260: 2014)القدومي،         الخارجية  

الوظيفي من أبرز المت يرات التي أما على صةةةةةةعيد المحددات التنظيمية، فيُعد الرضةةةةةةا  
تفسةةةةةةةةر تفاوت ممارسةةةةةةةةات المواطنة التنظيمية بين الموظفين. فالشةةةةةةةةعور بالقناعة تجاه محتوى  
العمل وبياته، مقروناً بالثقة والولاء للمنظمة، يعزز الانخراط في سةةةةةةةةةةلوكيات مسةةةةةةةةةةاندة للزملًء 

  .(Silverthorne, 2005 : 171)   وحفاي على ممتلكات المؤسسة دون توقع مقابل إضافي
 أنماط سلوك المواطنة التنظيمية.  7

يشةةةةةمل سةةةةةلوك المواطنة التنظيمية طيفًا واسةةةةةعًا من الممارسةةةةةات التطوعية التي تتجاوز  
المتطلبات الرسةةةمية للمناصةةةب، إذ تتضةةةمن أولًا مسةةةاعدة الزملًء في شةةةؤون العمل، كتعوي   

 (. 42: 2016)سليماني،   الغيا  وتوجيه الموظفين الجدد والإيثار في أداء المهام 
كما يمتد هذا السةةةةلوك إلى تقديم الدعم الشةةةةخصةةةةي في الأزمات الاجتماعية أو العائلية 

 أو العاطاية التي قد يواجهها الأفراد داخل بياة العمل، مما يعزز الروابل الإنسانية بينهم.
وفي علًقة بخدمة العملًء، يتجلى في إرشةةةةةةةةادهم والإصةةةةةةةة اء إلى احتياجاتهم وشةةةةةةةةرح 
ا على الالتزام بالقيم  الإجراءات اللًزمة للًسةةةةةةةةةةةةةتفادة من خدمات المنظمة. ويشةةةةةةةةةةةةةتمل أيضةةةةةةةةةةةةةً
التنظيمية واللوائ ، من خلًل الدقة في مواعيد الحضةةةةةةةةةةةور والانصةةةةةةةةةةةراف والاسةةةةةةةةةةةتخدام الأمثل  

رحات لتحسةةةين البنية الإدارية. كما يظهر في الدفا  عن سةةةمعة  للموارد، فضةةةلًً عن تقديم مقت 
المنظمةة والدعاية لهةا أمام الأطراف الخةارجيةة والحر  على مصةةةةةةةةةةةةةةلحتهةا، إلى جانب الالتزام 

 الوظيفي الذي يتجلى في بذل جهود إضافية وتجنب الهدر الزمني.  
يتجسةد في التطو  للًنضةمام إلى لجان ومشةاريع تنظيمية اختيارية وحضةور الندوات   و 

 والاجتماعات طواعية، والمساهمة في تجاوز الصعوبات التي تواجه عمليات المنظمة  
 .(33:  2015)الشوا، 
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 معوقات سلوك المواطنة التنظيمية.  8
تتحدد معوقات ممارسةةةة سةةةلوك المواطنة التنظيمية بعدة عوامل تنبع من أسةةةس هيكلية  

انعدام إشةةةراك الموظفين في اتخاذ القرارات المصةةةيرية التي تمس   وثقافية داخل المنظمة، أولها  
 شؤون المؤسسة، مما يضعف ارتباطهم الإيجابي بها ويقلص دافعيتهم للمبادرات التطوعية.

كما تفشةةةةةةةةةةةل ثقافة المنظمة وتيمها في التخاي  من ضةةةةةةةةةةة وط العمل اليومية، فيتعاظم  
مستوى التوتر بما يؤثر سلبًا على كفاءة الموظفين واستعدادهم للقيام بسلوكيات إضافية، بينما  
يؤدي غيةا  قنوات التعبير عن الرأي وعةدم الرضةةةةةةةةةةةةةةا الوظيفي إلى تراجع الرغبةة في المبةادرة  

محسةةةةةوبة. ويُضةةةةةاف إلى ذل  افتقار معظم المنظمات إلى تطبيق العدالة  ب ي تصةةةةةرفات يير  
التنظيمية، ريم أنها بمثابة محف ز جوهري لممارسةةةةةةةةات المواطنة التنظيمية، فضةةةةةةةةلًً عن فقدان  
د شةةةةةةةةةةةةةةعورًا بةةةالايترا  واللًمبةةةالاة، ويقلص   الثقةةةة المتبةةةادل بين الموظفين والإدارة، والةةةذي يولةةة 

  مستويات الولاء والداف ية.
كذل  تلعب العوامل الاجتماعية والاقتصةةةةةةةةةةةةةةادية وهياكل الأجور يير المسةةةةةةةةةةةةةةتقرة، إلى 
جانب عدم الاسةةةةةةةةةةتقرار الوظيفي والإداري، دورًا في تكريس هذه المعوقات، فتتعثر قدرة الأفراد  

 .(224: 2015)مناصرية،     على الانخراط الإيجابي داخل بياة العمل  
ولتذليل هذه العوائق وتعزيز المواطنة التنظيمية، يتعين على المؤسةةسةةات تنمية مهارات 
التفكير والاتصةةةةةال لدى موظفيها، بما يرفع من قدرتهم على توليد سةةةةةلوكيات اجتهادية مبتكرة.  
ويقتضةةةةةةةي ذل  ترسةةةةةةةية ثقافة تنظيمية مرنة تشةةةةةةةرك العاملين في بلورة الأهداف، وتحف ز القادة  

الدائم على ظروف العمل الحقيقية وظروف الموظفين، لا سةةةةةةةةيما أولا  الجدد،   على الاطلً 
مع الحر  على بناء علًقات يير رسةمية تسةهم في اندماجهم الاجتماعي بالمؤسةسةة. علًوة 
على ذل ، يجب إتاحة الفر  الحقيقية لمشاركة الموظفين في التعبير عن آرائهم وتطلعاتهم،  

كة والمسةةةةؤولية، ويعزز ريبتهم في بذل جهود إضةةةةافية تسةةةةهم في بما يحقق لهم شةةةةعورًا بالشةةةةرا
 .رفع مستوى الأداء والتميز المؤسسي
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 خلاصة الفصل
لقد تبي ن أن سلوك المواطنة التنظيمية يت ثر بمجموعة من العوامل الديمويرافية والدوافع 
الذاتية والبياة التنظيمية، وأن أنماطه تتنو  بين مساعدة الزملًء والالتزام بالقواعد والتطو  في  
التنظيمية وض و  العدالة  الرئيسية كغيا   المعوقات  الفصل  أبرز  ط  الأنشطة الإضافية. كما 

 العمل وافتقار ثقافة المشاركة، مع تقديم مقترحات عملية لدعم هذا السلوك. 
إن ترسية بياة تشاركية عادلة وتحفيزية يضمن استدامة المواطنة التنظيمية، مما يسهم  

 . في رفع مستوى الأداء وتحقيق التميز المؤسسي 
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 تمهيد
البحث العلمي دائما إلى الجمع بين المحورين الأسةةةةاسةةةةيين هم الإثراء موضةةةةو     يسةةةةعى

الدراسةةةة والدراسةةةة اليومية حيث تعتبر الوسةةةيلة الأمنية لرؤية البيانات من الواقع، لأن الدراسةةةة  
ب تبا  طريقة منهجية    يير كافية للوصةةول إلى الكشةةف عن الحقائق المتعلقة بالموضةةو  وذل 

 واضحة توصلنا للهدف المنشود.  
المواطنة الثقافة التنظيمية وسةلوك ل نسةعى لدراسةة العلًقة الموجودة بين  صة ففي هذا الف

، وكذا الإجابة عن التسةةةةاؤلات التي طرحناها مع اختبار فرضةةةةيات الدراسةةةةة، وتحليل  التنظيمي
 توصلنا إليها. التيتفسير وعرض مختلف النتائم  
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 الدراسة:منهج  .  1
تماشةةةةيا مع طبيعة وأهداف البحث تم الاعتماد على المنهم الوصةةةةفي والذي نتمكن من 
خلًله دراسةةة الظاهرة ووصةةفها كما توجد في الواقع، ومن خلًل المنهم الوصةةفي يمكننا كذل  

 المؤسسة الاستشفائية.في    الثقافة التنظيمية وسلوك المواطنة التنظيميالكشف عن  
 المجتمع الأصلي للدراسة:.  2

واخصةةةةةةةةائيين   أطباء وممرضةةةةةةةةين وممرضةةةةةةةةات  126من  أكثر  يتكون مجتمع الدراسةةةةةةةةة  
 .(04 )انظر للملحق رقم 2024حسب احصائيات ديسمبر    نفسانيين

مجتمع  من    %79.36أي بنسةةةةةةةبة    مفردة إحصةةةةةةةائية  100وقد شةةةةةةةملت عينة الدراسةةةةةةةة  
المعلومات الإحصةةائية الشةةاملة، ومن ثم انيا بهدف الحصةةول على شةةو اختيارهم ع ، تمالدراسةةة

 إجراء التحاليل المنهجية اللًزمة.
 أهداف الدراسة الاستطلاعية:.  3
 التعرف على المجتمع الأصلي للدراسة قصد ضبل الفرضيات إجرائيا. -
 تحديد العينة وأدوات الدراسة. -
 تحديد الخصائص السيكومترية ل داة )الصدف والثبات(. -
 الصعوبات التي تواجه الباحث قصد تجاوزها في الدراسة الأساسية.تحديد   -
 :المؤسسة العمومية الاستشفائية بن حمادي زاوية تيارتلمحة تاريخية عن .  4

المالي    والاسةةتقلًلهي مؤسةةسةةة عمومية ذات الطابع اداري تتمتع بالشةةخصةةية المعنوية  
 وتوضع تحت وصاية الوالي .

 مهام المؤسسة العمومية الاستشفائية.  1.4
 معارفهم    وتجديدضمان تحسين مستوى مستخدمي المصال  الصحية  −
كما تسةةةةتخدم المؤسةةةةسةةةةة كميدان للتكوين الطبي و شةةةةبه الطبي و التكوين في التسةةةةيير   −

 التكوين.الاستشفائي على أسا  اتفاتيات تبرم مع مؤسسات 
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يسةةةةةةةةر كل مؤسةةةةةةةةسةةةةةةةةة عمومية اسةةةةةةةةتشةةةةةةةةفائية مجلس ادارة و يديرها مدير و تزود بهياة   −
 استشارية تدعى المجلس الطبي .

 مجلس الادارة  يضم مجلس الادارة مايلي  :.  2.4
يحضةةةةةر كل من مدير المؤسةةةةةسةةةةةة العمومية الاسةةةةةتشةةةةةفائية مداولات مجلس الادارة برأي  -

 استشاري ويتولى أمانته .
سةةةةةنوات قابلة للتجديد بقرار من الوالي بناء على   3الادارة لعهدة  يعين أعضةةةةةاء مجلس   -

 اقتراح من السلطات و الهياات التابعين لها .
وفي حالة انقطا  عهدة أحد أعضةةةةةةةةةةةةاء المجلس ، يعين عضةةةةةةةةةةةةو جديد حسةةةةةةةةةةةةب نفس   -

 الأشكال لخلًفته الى ياية انتهاء العهدة .
الاجتمةا  في   ويمكنةهأشةةةةةةةةةةةةةةهر    6يجتمع مجلس الادارة في دورة عةاديةة مرة واحةدة كةل   -

  وتحرر   أعضةةةةةائه،دورة يير عادية بناء على اسةةةةةتدعاء من رئيسةةةةةه أو بطلب من ثلثي  
في سةةةةةةةةجل    وتقيدالجلسةةةةةةةةة   وأمينمداولات مجلس الادارة في محاضةةةةةةةةر يوقعها الرئيس  

 الرئيس.عليه    ويؤشرخا  يرقمه  
 مهام مجلس الادارة .  3.4
 :  ي تييتداول مجلس الادارة على الخصو  فيما   -
 والمتوسلمخطل تنمية المؤسسة على المديين القصير  -
 الحسا  الاداري ،  الحسابات التقديرية، مشرو  ميزانية المؤسسة -
 مشاريع التنظيم الداخلي للمؤسسة -
 البرامم السنوية لحفظ البيانات والتجهيزات الطبية والتجهيزات المرافقة وصيانتها -
لاسةةةةيما هياات الضةةةةمان    المؤسةةةةسةةةةة،العقود المتعلقة بتقديم العلً  المبرمة مع شةةةةركاء  -

  والمؤسةةةةةةةسةةةةةةةاتالمحلية   والجامعات والتعاضةةةةةةةدياتالاقتصةةةةةةةادية   والت ميناتالاجتماعي  
 والهياات الأخرى 



 الإجراءات المنهجية للدراسة  الرابع                                               الفصل 

64 

 :الحدود الزمانية للدراسة الاستطلاعية.  5
 في  بالمؤسةةةسةةةةالحدود الزمانية للدراسةةةة الاسةةةتطلًعية تم القيام بالدراسةةةة الاسةةةتطلًعية  

 .2025فيفري    26إلى  2025فيفري    12  الفترة الممتدة من
  وكذا الأمين العام رئيس المصةةةةةةةةةةةةلحةوهذا بعد التسةةةةةةةةةةةةهيلًت التي قدمت لي من طرف  

 .بالمديرية
 خصائص عينة الدراسة الإستطلاعية:.  6

 :حسب متغير الجنسالمجتمع خصائص توزيع    :02الجدول رقم 
 النسبة  التكرارات  الاحتمالات 
 %36.7 11 ذكر 
 %63.3 19 أنثى 

 %100 30 المجمو  
% من 36.7%( هم من الإنةةةاث مقةةةابةةةل  63.3يبي ن الجةةةدول أن أيلةةةب أفراد العينةةةة )

ا بالمؤسةةسةةة   أو القطا  الاسةةتشةةفائية  الذكور. هذا الانحياز نحو الإناث قد يعكس طابعًا خاصةةً
 الصحي بشكل عام.

 حسب الاقدمية المجتمع خصائص : توزيع  03الجدول رقم 
 النسبة  التكرارات  الاقدمية
 %10.0 03 05أقل من 

 %46.7 14 10الى  06من 
 %30.0 09 15إلى  11من 
 %13.3 04 سنة فما فوف  16من 

 %100 30 المجمو  
سةةةةةةةةةنوات( هي   10–6من خلًل الجدول ان نسةةةةةةةةةبة العاملين ذوي الخبرة المتوسةةةةةةةةةطة )

%(، ممةا يةدل على قوة في الكةادر ذو الخبرة المتراكمةة حةديثةًا. الشةةةةةةةةةةةةةةرائ  ذات 46.7الأعلى )
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سةنة( أقل تمثيلًً وقد يسةتفيدان من تعزيز برامم   16≤سةنوات( والطويلة ) 5>) الخبرة القصةيرة
 نقل الخبرةالتطوير المهني أو  

 حسب الوظيفة المجتمع خصائص : توزيع  04الجدول رقم 
 النسبة  التكرارات  الوظيفة
 %36.7 11 طبيب 
 %30.0 9 ممرض 

 %23.3 7 شبه ممرض 
 %6.7 2 اخصائي نفساني 

 %3.3 1 قابلة 
 %100 30 المجموع 

%(  36.7)تنصةةةةةةةةةب  ال البية على الممرضةةةةةةةةةين  من خلًل بيانات الجدول يتضةةةةةةةةة  لنا  
 %(، مما يعكس طابع المؤسسة.30والأطباء )

 أدوات الدراسة . 7
يلجة  البةاحةث من أجةل جمع معلومةات كةافيةة عن الظةاهرة التي يريةب بةدراسةةةةةةةةةةةةةةتهةا إلى  
مجموعة من الأدوات تتناسةب طبيعة دراسةته ومت يرات هذه الدراسةة، وفى دراسةتنا هذه اعتمدنا  

الذي    الثقافة التنظيميةعلى مقياسةةةين تم تطبيقهما وتقنينهما على البياة الجزائرية وهما مقيا   
ل:    سةةةةةةةةةةةةةةلوك المواطنةة التنظيميةةومقيةا     ،2021  لطرت أيمن ومنيش زوهير  اعةدتةه الطةالةب

 عرض للمقياسين:  يليوفيما    ،2024  رشيد عميري وزين الدين بركاني
  :الاستبيان الأول: الثقافة التنظيمية.  1.7

عبارة، حيث تم   19تم الاعتماد على اسةةةةةةةةةةتبيان خا  بالثقافة التنظيمية، ويتكون من 
 .أربعة أبعاد )القيم التنظيمية، المعتقدات، الأعراف والتوقعات(تقسيمه إلى 

: في 2021  لطرت أيمن ومنيش زوهيرتم الاعتمةاد في هةذه الةدراسةةةةةةةةةةةةةةةة على مقيةا   
ميدانية  حالة دراسةةةةةةةةة    سةةةةةةةةلوك المواطنة التنظيمية، ىالثقافة التنظيمية علأثر  دراسةةةةةةةةتها بعنوان  
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قسةةةم علوم التسةةةيير جامعة محمد الصةةةديق بن  ، شةةةهادة ماسةةةتر  مدب ة الجلود جيجلبمؤسةةةسةةةة  
   .يحيى جيجل

 وصف مقياس الثقافة التنظيمية:.  2.7
 أبعاد وهي كالتالي: 04فقرة موزعة على   19يتكون المقيا  من  

 يوضح أبعاد مقياس الثقافة التنظيمية:  :05جدول رقم 
 ارقام الفقرات عدد الفقرات  الأبعاد 

 5، 4، 3، 2، 1 05 التنظيمية القيم 
 9، 8، 7، 6 04 التنظيمية  المعتقدات

 14، 13، 12، 11، 10 05 الأعراف التنظيمية 
 19، 18، 17، 16، 15 05 التوقعات التنظيمية 

 
 يمثل توزيع درجات البدائل لمقياس الثقافة التنظيمية : 06جدول رقم 

 يير موافق بشدة يير موافق لا أدري  موافق موافق بشدة البدائل
 1 2 3 4 5 الإجابةدرجة  
 الخصائص السيكومترية لمقياس الثقافة التنظيمية:.  3.7

 :صدق الأداة صدق الاتساق الداخلي.  1.3.7
 قيم معاملات تمييز المفردات المقياس الثقافة التنظيمية  :07الجدول رقم 

ترتيب  
 الفقرات 

 الفقرات 
علًقة 
 مع الفقرة
 البعد

علًقة 
البعد مع  
 المقيا 

 التنظيمية القيم 

احر  على الالتزام بةةةالأنظمةةةة والتعليمةةةات المعمول بهةةةا في   . 1
 .المستشفى

0.787** 
0.923** 

 **0.935 .اهتم ب نجاز مهام  ضمن الفترة الزمنية المحددة  . 2
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3 .  
لا التزم بمواعيد العمل الرسةةةةةةةةةةةةمية كما هو موضةةةةةةةةةةةة  في نظام  

 **0.930 .المستشفى

 **0.947 .زملًئي لتطوير المستشفىأشارك المعلومات الجديدة مع    . 4
 **0.693 .اعلم أن المستشفى تعتبر الموظفين أهم مورد لديها  . 5

 المعتقدات التنظيمية 

لا احر  على المشةةةةةةةةةةةةةةاركةة بفعةاليةة في اتخةاذ القرارات داخةل    . 6
 .المستشفى

0.915** 

0.899** 
 **0.896 .احافظ على توازن واض  بين السلطة والمسؤولية الموكلة لي  . 7

8 .  
أقسةةةةةةةةةةةةةةةةةةام   بين مختلف  العلًقةةةةةات  تطوير  بةةةةة هميةةةةةة  اعترف  لا 

 **0.939 .المستشفى واعمل على تعزيزها

9 .  
اعمل على تحقيق إنجازات ملموسة، إذ سيتم ترقيتي بناءً على  

 **0.924 .نجاحاتي

 الأعراف التنظيمية 

10 .  
اتبةةةةةةةا    خلًل  من  زملًئي  مع  التعةةةةةةةاون  تعزيز  على  اعمةةةةةةةل 

 .المعتمدة في المستشفىالمعايير  
0.415** 

0.761** 

اسةةةةةةةةةتخدم الممارسةةةةةةةةةات المتبعة لتشةةةةةةةةةجيعي على إنجاز العمل    . 11
 .بطرف مبتكرة وحديثة

0.806** 

اسةةةةةعى للًسةةةةةتفادة من الإجراءات المتعارف عليها لمسةةةةةاعدتي    . 12
 .على التكي  مع متطلبات بياة العمل

0.925** 

13 .  
العةةةةادات   الزيةةةةادة من  احر  على تبني  التنظيميةةةةة من اجةةةةل 

 **0.862 .مستوى التعلم بيني وبين زملًئي

14 .  
لا التزم بةةالسةةةةةةةةةةةةةةيةةاسةةةةةةةةةةةةةةةات التنظيميةةة لتعزيز التعةةاون والتفةةاعةةل 

 **0.920 .الإيجابي مع جميع الموظفين

 التوقعات التنظيمية 
 **0.879 **0.827 .استفد من دعم الإدارة لمساعدتي على التكي  مع بياة العمل   . 15
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 **0.888 .اعتمد على تزويدي بالمعلومات اللًزمة لأداء عمل  بدقة  . 16

اشةةةةةةارك في الظروف التي تسةةةةةةعى المؤسةةةةةةسةةةةةةة لتوفيرها لتعزيز    . 17
 .تعلمي وتطوري المستمر

0.891** 

 **0.929 لا أتقبل النقد البناء كوسيلة لتحسين أدائي وتطوير مهاراتي  . 18

ا لطبيعةةةة المهمةةةة المطلوبةةةة  التزم بتكيي  إجراءات عملي    . 19 وفقةةةً
 .لتحقيق أفضل النتائم

0.886** 

 0.05*دالة عند 
 spss vr21مخرجات  0.01**دالة عند

( تم حسةا  صةدف الاتسةاف الداخلي وعرضةه أين توصةلنا الى ان 07في الجدول رقم )
، وهي صةةةةةادقة    0.01صةةةةةادقة ودالة احصةةةةةائيا عند  الثقافة التنظيمية  جميع عبارات مقيا   
 .وتؤكد على صلًحيتها

 ثبات أداة الدراسة:.  4.7
 كرونباخ:ثبات مقياس الثقافة التنظيمية بإستعمال معامل الفا  يوضح   :08جدول رقم  

 تيمة معامل الفا كرونباخ  عدد الفقرات  الأبعاد 
 0.811 05 التنظيمية القيم 
 0.745 04 التنظيمية  المعتقدات

 0.901 05 الأعراف التنظيمية 
 0.897 05 التوقعات التنظيمية 
 0.982 19 الثبات العام للمقيا 

لها مسةةةةةةةةةةةةتوى عالي   ةي مي التنظالثقافة  لمقياس  ( أنه 08نلًحظ من خلًل الجدول رقم )
 من الثبات وهي تدل على أن مقيا  ثابت وصلًحيته للقيا .

 :سلوك المواطنة التنظيمية:  الثانيالاستبيان  .  5.7
 .عبارة  24، ويتكون من  بسةةةةةلوك المواطنة التنظيميةتم الاعتماد على اسةةةةةتبيان خا   

تة ثير الثقةافةة التنظيميةة على سةةةةةةةةةةةةةةلوك المواطنةة  تم الاعتمةاد في هةذه الةدراسةةةةةةةةةةةةةةة على مقيةا   و 
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  الثقافة التنظيمية وعلًقتها بسةةةةةةلوك المواطنة التنظيمية : في دراسةةةةةةتها بعنوان  2021التنظيمية  
 .قالمة  1945ماي   08جامعة  لدى العاملين بالمديرية الولائية للتجارة وترتية الصادرات

 :سلوك المواطنة التنظيميةوصف مقياس  .  1.5.7
 .فقرة 24يتكون المقيا  من  

 يمثل توزيع درجات البدائل لمقياس الثقافة التنظيمية  09جدول رقم 
 يير موافق بشدة يير موافق لا أدري  موافق موافق بشدة البدائل

 1 2 3 4 5 درجة الإجابة
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 :الخصائص السيكومترية لمقياس سلوك المواطنة التنظيمية.  2.5.7
 : قيم معاملات تمييز المفردات المقياس سلوك المواطنة التنظيمية   10الجدول رقم  
ترتيب  
 الفقرات 

 الفقرات 
علاقة الفقرة  
 مع المقياس 

علاقة المقياس  
 مع الاستبيان 

أسةةةةةةةةةةةةةاعد زملًئي في إنجاز الأعمال الموكلة إليهم    . 1
 .تعاون بكل  

0.644** 

0.886 ** 

أهتم بمسةةةةةةاعدة العاملين الجدد على الت قلم بسةةةةةةرعة    . 2
 .مع بياة العمل

0.942** 

 0.741** .أستجيب لتوجيهات رؤسائي في العمل دون تردد  . 3

4 .  
أبةادر بمسةةةةةةةةةةةةةةةانةدة زملًئي الةذين يعةانون من أعبةاء  

 .عمل كبيرة
0.798** 

أضةةةةةةةةحي ببع  اهتماماتي الشةةةةةةةةخصةةةةةةةةية من أجل    . 5
 .مصلحة العمل

0.925** 

 **0.862 .أسعى جاهدًا لتفادي المشكلًت قبل وقوعها  . 6

7 .  
أحر  على إبلًغ من حولي بمةةا أنوي القيةةام بةةه  

 .لتجنب الإحرا  في العمل
0.927** 

8 .  
أو   إجراءات  أي  اتخةةةةةةاذ  قبةةةةةةل  المسةةةةةةةةةةةةةةؤول  أخطر 

 .تعديلًت جديدة تتعلق بالعمل
0.893** 

9 .  
التي تنشةةةة  بين زملًئي  أسةةةةاهم في حل المشةةةةكلًت  

 .في المستشفى
0.880** 

أحر  على تزويةةد زملًئي بةةالمعلومةةات والخبرات   . 10
 .التي تساعدهم على أداء أعمالهم ب فضل طريقة

0.868** 

أبةةةةةةادر   . 11 فةةةةةة نني  زملًئي،  أحةةةةةةد  بحق  أخطةةةةةة ت  إذا 
 .بالاعتذار منه

0.914** 
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12 .  
أت اضةةةى عن المضةةةايقات البسةةةيطة في بياة العمل  

 .حفاظًا على الأجواء الإيجابية
0.886** 

13 .  
في   الإيجةةةةةابيةةةةةة  والجوانةةةةةب  الامتيةةةةةازات  أركز على 
منصةةةةةةةبي أكثر من السةةةةةةةلبيات التي لا تنسةةةةةةةجم مع  

 .رغباتي

0.680** 

 **0.655 .أنجز الأعمال الإضافية دون تذمر أو تردد  . 14

أتقبةل ملًحظةات واقتراحةات زملًئي حول أي خطة     . 15
 .ودون إثارة المشاكلفي عملي برحابة صدر  

**0.767 

16 .  
أتةابع بةانتظةام الإعلًنةات والمةذكرات والمراسةةةةةةةةةةةةةةلًت 
 .الصادرة عن المستشفى وأحر  على الرد عليها

**0.921 

17 .  
أحر  على إعطاء صةةورة إيجابية عن المسةةتشةةفى  

 .للآخرين
0.824** 

ألتزم بحضةةةةةةةةةةةةةةور الاجتمةةاعةةات واللقةةاءات المتعلقةةة    . 18
 .بالعمل

**0.927 

أتفةةاعةةل بةة يجةةابيةةة مع جميع الت يرات التي تحةةدث    . 19
 .في المستشفى

0.899** 

 0.880** .أتطو  للمسؤوليات الإضافية بكل رحابة صدر  . 20

21 .  
ألتزم بالنظام الداخلي للمسةةةتشةةةفى حتى وإن لم يكن  

 .هناك من يراقبني
**0.897 

أتعةةةامةةةل بعنةةةايةةةة مع الأجهزة والمعةةةدات في مكةةةان    . 22
 .عليهاعملي للحفاي 

0.953** 

 0.886** .أقدم المبادرات الهادفة إلى تحسين العمل وتطويره  . 23

أحر  على إبلًغ جهة عملي مسبقًا إذا لم أتمكن    . 24
 .من الحضور

0.566** 

 0.05*دالة عند 
 spss vr21مخرجات  0.01**دالة عند
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( تم حسةا  صةدف الاتسةاف الداخلي وعرضةه أين توصةلنا الى ان 10في الجدول رقم )
، وهي صةةةةةادقة    0.01صةةةةةادقة ودالة احصةةةةةائيا عند  الثقافة التنظيمية  جميع عبارات مقيا   
 .وتؤكد على صلًحيتها
 ثبات أداة الدراسة:

 .نتائج حساب ألفا كرو نباخ لاستبيان سلوك المواطنة التنظيمية: 11الجدول رقم  
 قيمة ألفا  مقياس 

 0.980 سلوك المواطنة التنظيمية
له مسةةةتوى  سةةةلوك المواطنة التنظيمية  ( أن اسةةةتبيان  11نلًحظ من خلًل الجدول رقم )

 عالي من الثبات وهي تدل على أن مقيا  ثابت وصلًحيته للقيا .
 الدراسة الأساسية :.  8

النتائم المتحصةةةةةةل عليها من بعد الت كد من صةةةةةةدف وثبات أدوات الدراسةةةةةةة التي أثبتت  
 الاستطلًعية أمكن لنا تطبيقها في الدراسة الأساسية. الدراسة

 04 منالحدود الزمانية للدراسةةةةةة الأسةةةةةاسةةةةةية: تم القيام بالدراسةةةةةة الأسةةةةةاسةةةةةية في الفترة الممتدة 
 .2025مار    18إلى   2025مار   
 الدراسة الأساسية  مواصفات خصائص العينة.  1.8

 متغير الجنس  حسبالمجتمع  توزيع خصائص   :12الجدول رقم  
 النسبة  التكرارات  الجنس

 %37.1 26 ذكور
 %62.9 44 إناث

 %100 70 المجموع 
،  (%37.1) مقارنة بالذكور %62.9 يُظهر الجدول أن الإناث يشةكلن ال البية بنسةبة

مما يعكس توجهًا عاميا في القطا  الصةةةةةةةحي نحو زيادة مشةةةةةةةاركة الإناث، خاصةةةةةةةة في المهن 
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ا سةةةياسةةةات المؤسةةةسةةةة في تشةةةجيع توظي    التمريضةةةية والطبية المسةةةاندة. قد يعكس هذا أيضةةةً
 .النساء أو طبيعة المهام التي تتطلب مهارات تواصل ورعاية يالبًا ما تُربل بالإناث

 
 
 

 

 

 
 

 متغير الجنسدائرة نسبية توضح  :01الشكل رقم 
 

 الاقدمية  متغير  حسبالمجتمع  توزيع خصائص   :15الجدول رقم  
 النسبة التكرارات  الاقدمية

 %10.0 7 5أقل من 
 %47.1 33 10إلى   6من 
 %30.0 21 15إلى  11من 
 %12.9 9 فما فوف  16

 %100 70 المجمو  
–11 سةةةةةةةنوات، بينما تمثل فاة 10–6 يمتلكون خبرة بين (%47.1) أيلب الموظفين

هذا يُشةةير إلى اسةةتقرار نسةةبي في الكوادر، مع وجود خبرات تراكمية تُسةةاهم  .%30 سةةنة 15
تُبرز محدودية   سةةةةةنة 16 للخبرات فوف  %12.9 في تحسةةةةةين الأداء المؤسةةةةةسةةةةةي. لكن نسةةةةةبة

الاحتفاي بالكوادر ذات الخبرة العالية، ربما بسةةةةةبب التقاعد أو انتقالهم إلى مؤسةةةةةسةةةةةات أخرى،  
 مما قد يستدعي سياسات لاستبقاء الكفاءات

37%

63%

ذكور

إناث
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 متغير الاقدمية أعمدة بيانية توضح  :04الشكل رقم 

 نوع الوظيفةحسب  المجتمع  توزيع خصائص   :16الجدول رقم  
 النسبة التكرارات  نوع الوظيفة 

 %37.1 26 طبيب/ة 
 %30.0 21 ممرض/ة

 %22.9 16 شبه ممرض/ة 
 %2.9 2 نفساني/ةأخصائي/ة  

 %7.1 5 قابلة 
 %100 70 المجمو  

المؤسةةةةةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةةةةةةةةةة، حيةةةةث   الطبيةةةةة والتمريضةةةةةةةةةةةةةةيةةةةة في  الوظةةةةائف  الجةةةةدول هيمنةةةةة  يُبرز 
، مما يعكس تركيز المؤسةةةسةةةة على توفير كوادر %37.1 النسةةةبة الأكبر بنحو  الأطباء يُشةةةك ِّل

شةةبه  ، وفاة%30 بنسةةبة الممرضةةين فاةطبية متخصةةصةةة لتلبية الاحتياجات العلًجية. تليهم  
، مما يُؤكد اعتماد المؤسةةةةةسةةةةةة بشةةةةةكل كبير على خدمات الرعاية  %22.9 بنسةةةةةبة الممرضةةةةةين

فتمثةل   القةابلًت التمريضةةةةةةةةةةةةةةيةة التي تُعةد ركيزةً أسةةةةةةةةةةةةةةاسةةةةةةةةةةةةةةيةةً في العمةل الاسةةةةةةةةةةةةةةتشةةةةةةةةةةةةةةفةائي. أمةا
، وهو ما قد يرتبل باهتمام المؤسةةسةةة بتعزيز خدمات رعاية الأمومة والطفولة. %7.1 نسةةبتهن

، مما يُشةةةةةةةةير إلى  (%2.9) في المقابل، تظهر نسةةةةةةةةبة ضةةةةةةةةايلة جدًا ل خصةةةةةةةةائيين النفسةةةةةةةةيين

7

33

21

9

5أقل من  10إلى 6من  15إلى 11من  فما فوق16
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محدودية الاهتمام بالدعم النفسةةةةةي للمرضةةةةةى على الريم من أهميته في تحسةةةةةين جودة الرعاية  
 الصحية الشاملة، وهو الأمر الذي يستدعي مراجعة سياسات التوظي  لسد هذه الفجوة

 
 متغير نوع الوظيفةأعمدة بيانية توضح  :05الشكل رقم 

 الأساليب الإحصائية المستعملة في الدراسة:.  9
برنامم الحزمة الإحصةةةةةةةةةائية للعلوم    باسةةةةةةةةةتخداموترميز البيانات    الاسةةةةةةةةةتبياناتتم تفريغ  

 .21اصدار   (spss)  الاجتماعية
 وتم الاعتماد على الأساليب الإحصائية التالية :

 .المتوسل الحسابيحسا   −
 .الم ياري   الانحرافحسا   −
 .معامل الارتباط بيرسون  −
 . حسا  التكرارات والنسب الماوية  −

 
.

26

21

16

2 5
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0

5

10

15

20

25

30

Série1



 

 

 
 
 
 
 
 

 :الخامسالفصل 
 عرض ومناقشة نتائج الدراسة" "



 عرض ومناقشة نتائج الدراسة  الخامس                                           الفصل 

77 

 

  :عرض ومناقشة نتائج الفرضيات 1-
  :عرض نتائج الفرضية العامة 1-1 

والتي تنص على أنه توجد علًقة ارتباطية ذات دلالة إحصةةةةةةةائية بين الثقافة التنظيمية  
 –  المؤسسة العمومية الاستشفائية بن حمادي زاوية تيارتوالمواطنة التنظيمية لدى موظفي  

  .تيارت
 : يوضح العلاقة بين الثقافة التنظيمية والمواطنة التنظيمية. 17الجدول رقم 

ال ي،س    انحراف المتوسل  المحور 

 ال  ة 

لاطج   

 الي ي  
Pearson ( (sig 

 51 4.57 87.93   الثقافة التنظيمية
69 0.725 ** 0.001 

س )ل الم)اطنة  

 72 12.5 103.35 التنظيمية 

( وجود علًقةة ارتبةاط طرديةة قويةة وذات دلالةة إحصةةةةةةةةةةةةةةائيةة بين  17يُبيِّ ن الجةدول رقم )
المؤسةةةةسةةةةة الاسةةةةتشةةةةفائية بن  “مت ير الثقافة التنظيمية وسةةةةلوك المواطنة التنظيمية لدى موظفي  

   0.001 مع مستوى دلالة  0.725”، حيث بلغ مقدار معامل بيرسون  حمادي زاوية
وضةةةةةةةةةةةةةةوح على أن زيةةةادة جودة وأبعةةةاد الثقةةةافةةةة التنظيميةةةة في هةةةذه النتيجةةةة تةةةدل  بكةةةل  

ترافقها زيادة  —من عدالة تنظيمية، وتقدير للموظف، وتواصةةل فع ال، ودعم إداري —المؤسةةسةةة
ملموسةةةةةةةةة في سةةةةةةةةلوكيات المواطنة التنظيمية، كما هو واضةةةةةةةة  من المبادرات التي تبنَّتها إدارة  

 .كوادرالمركز لتعزيز الحوافز المعنوية والمادية لل
وبناءً على ذل ، يمكن القول إن الفرضةةةية القائلة بوجود ارتباط معنوي قوي بين الثقافة  
التنظيمية وسةلوك المواطنة التنظيمية لدى عينة الدراسةة قد تحققت بصةورة كاملة. وتعكس هذه  
العلًقة أهمية مواصلة العمل على ترسية القيم الثقافية الداعمة للتعاون والمبادرة خار  الإطار 

لوظيفي الرسةةةةةمي، لما لها من أثر مباشةةةةةر في تحسةةةةةين الأداء ورفع مسةةةةةتوى رضةةةةةا الموظفين  ا
 .واستقرارهم الوظيفي، مما ينعكس إيجاباً على جودة الخدمات الصحية المقدمة للمرضى
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أكدت نتائم الدراسةةةةةةة الحالية وجود علًقة ارتباطية قوية بين الثقافة التنظيمية وسةةةةةةلوك 
، وهو ما يتسةةةق مع اتجاهات الدراسةةةات السةةةابقة التي تناولت (r=0.725) المواطنة التنظيمية

العلًقة بين هذين المت يرين في سةةةياقات متنوعة. ففي القطا  الصةةةحي، تدعم هذه النتيجة ما 
حول دور الثقافة التنظيمية في تحسةةةين   (2018) طه إستتماعيل محمود توصةةةلت إليه دراسةةةة

الخةدمةات الطبيةة عبر تعزيز التعةاون وتبةادل المعرفةة، وهي سةةةةةةةةةةةةةةلوكيةات تنتمي إلى صةةةةةةةةةةةةةةميم  
 المواطنة التنظيمية.  

التي ربطت بين العدالة التنظيمية   (2024) أستتتتتماء ستتتتتوالحي كما تلتقي مع دراسةةةةةةةة
المدركة وزيادة ممارسةةةةات المواطنة التنظيمية لدى الممرضةةةةين، مما يعكس دور البياة الثقافية 

تحفيز المبادرات الذاتية. وعلى الصةةةةةةةةةةةعيد العالمي، تعزز النتائم ما أشةةةةةةةةةةةارت إليه العادلة في  
في الهنةةد من أن الهيةةاكةةل التنظيميةةةة   Niveditha & Dr Sujatha (2020) دراسةةةةةةةةةةةةةةةةة

الواضةةةةحة والقيادة الفعالة تُحف ِّز السةةةةلوكيات الإيجابية التي تتجاوز الوصةةةةف الوظيفي، وهو ما 
يفسةةةةةةةةةةةةةةر ارتفةا  معةامةل الارتبةاط في الةدراسةةةةةةةةةةةةةةة الحةاليةة مقةارنةة بةدراسةةةةةةةةةةةةةةات أخرى، كتلة  التي 

في المعاهد العليا بالإسةةةةةكندرية، والتي سةةةةةجلت ارتباطًا  (2024) محمد جمال مخلوف أجراها
يُعزى هذا التفاوت إلى طبيعة القطا  الصةةةةةحي الذي يعتمد بشةةةةةكل   .(r=-0.514) متوسةةةةةطًا

ية، مما يجعل الثقافة التنظيمية  أكبر على التضةةةةةةةةةةةامن والتعاون في ظل ضةةةةةةةةةةة وط العمل العال
 .الداعمة عاملًً حاسمًا في تعزيز الولاء والمبادرات الإضافية
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  :عرض نتائج الفرضية الفرعية الأولى  2-1
والتي تنص على أنه توجد علًقة ارتباطية ذات دلالة إحصةةةةةةةةةةةةةةائية بين القيم التنظيمية  

 .تيارت –  المؤسسة العمومية الاستشفائية بن حمادي زاوية تيارتوالمواطنة التنظيمية لدى 
 :: يوضح مناقشة نتائج الفرضية الفرعية الأولى 18الجدول رقم 

 Pearson ( (sig انحراف المتوسل  المحور 

 3.64 19.94 ة ي ميالتنظ ميالق
0.674 ** 0.001 

 12.5 103.35 س )ل الم)اطنة التنظيمية

( وجود علًقةة ارتبةاط طرديةة إيجةابيةة متوسةةةةةةةةةةةةةةطةة إلى قويةة بين  18يبين الجةدول رقم )
المؤسةةةةةةةسةةةةةةةة الاسةةةةةةةتشةةةةةةةفائية بن   القيم التنظيمية وسةةةةةةةلوك المواطنة التنظيمية لدى الموظفين في

 عند مسةتوى دلالة إحصةائية  0.674تيارت”، حيث بلغ معامل ارتباط بيرسةون   زاويةحمادي  
0.001 

كةةةالالتزام  —وتشةةةةةةةةةةةةةةير هةةةذه النتيجةةةة إلى أن الارتقةةةاء بمسةةةةةةةةةةةةةةتوى تبن ي القيم التنظيميةةةة
ببروتوكولات الرعةةايةةة، والانضةةةةةةةةةةةةةةبةةاط في مواعيةةد الورديةةات، واحترام قوائم المهةةام والإجراءات 

يرتبل بزيادة مهمة في ممارسةةةات المواطنة التنظيمية، كالمبادرة في تقديم المسةةةاعدة  —الداخلية
لزملًء الأقسةام الأخرى خار  نطاف الواجب الرسةمي، والتعاون الفع ال في تحسةين سةير العمل  

 .داخل المستشفى
يمكن تفسةةةةةةير هذه العلًقة بالبياة العملية في “مركز الأم والطفل”، حيث عملت الإدارة  
على ترسةةةةةةةةةةةةةةية تيم العةةدالةةة في توزيع المنةةاوبةةات وتقةةدير الجهود من خلًل من  تقةةديرٍ معنوي  
ومكاف ت رمزية للعاملين المتميزين. كما شةةةةةةةةةةجَّعت الفرف الطبية على الانخراط في اجتماعات  

تطوير بروتوكولات العناية بالمرضةةةى، مما عزز الشةةةعور بالانتماء والمسةةةؤولية دورية لمناقشةةةة 
المشةةةةةةةتركة. وعليه، تؤكد هذه المعطيات صةةةةةةةدف الفرضةةةةةةةية الفرعية الأولى ميدانياً، وتدل  على 
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الأثر الإيجابي لاسةتمرار دعم القيم التنظيمية في تعزيز الانضةباط وروح التعاون التي تنعكس  
 .بشكل مباشر على جودة خدمات المركز وكفاءته

أظهرت نتائم الدراسةةةةةةةةةةةةةةة وجود علًقة ارتباطية إيجابية متوسةةةةةةةةةةةةةةطة إلى قوية بين القيم  
محمد  هذه النتيجة مع دراسةةةةةةةةةةةة  تختلف،  (r=0.674) التنظيمية وسةةةةةةةةةةةلوك المواطنة التنظيمية

، التي سةةةةجلت من حيث طبيعة المت ير في المعاهد العليا المصةةةةرية (2024) جمال مخلوف
التفاوت إلى  يُعزى هذا  .(r=0.514) ارتباطًا متوسةطًا بين سةلوك المواطنة والصةرا  التنظيمي

ل القيم التنظيمية إلى سةلوكيات ملموسةة   –بحكم طبيعته الإنسةانية   –أن القطا  الصةحي   يُحو ِّ
)كالمبادرة في دعم المرضةى أو تحسةين الإجراءات( بشةكل أكثر فاعلية، مما يدعم فرضةية أن 

 .السياف المؤسسي يُعد  عاملًً وسيطًا في قوة العلًقة بين المت يرين
  :عرض نتائج الفرضية الفرعية الثانية 3-1

والتي تنص على أنةةه توجةةد علًقةةة ارتبةةاطيةةة ذات دلالةةة إحصةةةةةةةةةةةةةةةائيةةة بين المعتقةةدات 
المؤستتتتستتتتة العمومية الاستتتتتشتتتتفائية بن حمادي التنظيمية والمواطنة التنظيمية لدى موظفي  

 .تيارت –  زاوية تيارت
 :الثانية : يوضح مناقشة نتائج الفرضية الفرعية 19الجدول رقم 

 Pearson ( (sig انحراف المتوسل  المحور 

 3.68 14.57 ة يم يالتنظ المعتقدات 
0.772 ** 0.001 

 12.5 103.35 س )ل الم)اطنة التنظيمية

( وجود علًقة ارتباطية طردية قوية وذات دلالة إحصةةةةةةةةةةائية بين  19يبين الجدول رقم )
المؤسةةةسةةةة الاسةةةتشةةةفائية  لدى موظفي    المواطنة التنظيميةوسةةةلوك   المعتقدات التنظيميةمت ير  

 = p عند مسةةةتوى دلالة  0.772تيارت”، حيث بلغ معامل ارتباط بيرسةةةون  بن حمادي زاوية 
كالثقة المتبادلة —وتشةير هذه القيمة إلى أن ارتفا  مسةتوى تبن ِّي المعتقدات التنظيمية 0.000
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يصةةةةاحبه ارتفا  ملحوي في —بين الزملًء، والشةةةةعور بالعدالة في توزيع المسةةةةؤوليات والفر 
 .سلوكيات المواطنة التنظيمية

وقد أك د عدد من العاملين أن أهم هذه المعتقدات تتمثل في إشراك الموظفين في عملية  
ز   اتخاذ القرار، والاسةةةةةتجابة الفورية لشةةةةةكاواهم وتلبية احتياجاتهم المادية والاجتماعية، مما يعز 
ولاءهم والتزامهم بتحقيق أهداف المؤسةةةةةةسةةةةةةة. كما سةةةةةةاهمت بياة التعاون والعدالة المتبادلة بين  

ميع المسةةةةةةةةةةتويات الإدارية والفنية في دفع الموظفين إلى تجاوز واجباتهم الرسةةةةةةةةةةمية والمبادرة  ج 
 .بالمساعدة والعمل الجماعي، وهو ما يؤكد صدف الفرضية الفرعية الثانية ميدانيًا

تُظهر نتائم الدراسةةةةةةةةةةةة الحالية وجود علًقة ارتباطية قوية وذات دلالة إحصةةةةةةةةةةةائية بين  
المعتقدات التنظيمية )كالثقة المتبادلة، والعدالة في توزيع الفر ، وإشراك الموظفين في صنع  
القرار( وسةةةةةلوك المواطنة التنظيمية )مثل المبادرة بالمسةةةةةاعدة، والعمل الجماعي( لدى موظفي  

 لاستشفائية، وهو ما يتوافق مع نتائم العديد من الدراسات السابقة العربية والأجنبية. المؤسسة ا
التي أكدت على  (2018) طه إستتماعيل محمود اتفقت نتائم هذه الدراسةةةة مع دراسةةةة

دور الثقةافةة التنظيميةة في تحسةةةةةةةةةةةةةةين الخةدمةات الطبيةة من خلًل تعزيز تيم التعةاون والعةدالةة، 
التي ربطت بين أبعاد الثقافة التنظيمية   (2022) حستتام الدين ستتيد توفيق وكذل  مع دراسةةة

)كالتمكين والعدالة( وتحسةين الأداء المؤسةسةي في قطا  الاتصةالات. كما تدعم نتائم الدراسةة  
حول ت ثير بياة العمل   Ferencoovà et al. (2016) الحالية ما توصةةةةةةةةلت إليه دراسةةةةةةةةة

بةةةةدورهةةةةا   والتي تعكس  الإبةةةةدا ،  الموظفين على تعزيز  بين  التفةةةةاعليةةةةة والعلًقةةةةات الإيجةةةةابيةةةةة 
 .سلوكيات المواطنة التنظيمية

التي وجدت مسةتوى   (2022) ستلام بن ستالم التوبي من جهة تتفق النتائم مع دراسةة
المواطنة التنظيمية في القطا  التعليمي، وخاصةةة في أبعاد الضةةمير والكياسةةة، مرتفعًا لسةةلوك 

وهو ما يتطابق مع تركيز المشةةةةةةةةةةةةةاركين في الدراسةةةةةةةةةةةةةة الحالية على تيم التعاون والتجاو  مع 
 .Niveditha & Dr احتياجات المؤسةةةسةةةة. كما تعزز نتائم الدراسةةةة ما أشةةةارت إليه دراسةةةة
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Sujatha (2020)    حول ت ثير القيادة الفعالة والهياكل التنظيمية في تعزيز سلوك المواطنة
يُعد   –كما ورد في الدراسةةةةة الحالية  –التنظيمية، حيث أن إشةةةةراك الموظفين في صةةةةنع القرار  

 .مظهرًا من مظاهر القيادة التشاركية التي تدعم هذا السلوك
تختلف نتائم الدراسةةةةةة الحالية مع بع  الدراسةةةةةات التي لم تجد فروقًا دالة    في المقابل

 ربحة ريغي إحصةةةةةةةائيًا بين المت يرات الديمويرافية وسةةةةةةةلوك المواطنة التنظيمية، مثل دراسةةةةةةةة
التي لم تُسةةةةةةةةةةجل فروقًا في مسةةةةةةةةةةتوى الثقافة التنظيمية بناءً على العمر أو الجنس،    (2021)

بينما أظهرت الدراسة الحالية أن إشراك الموظفين وتلبية احتياجاتهم )ك حد مكونات المعتقدات 
التنظيمية( كان له ت ثير مباشةةةةةةةر على سةةةةةةةلوكياتهم الإيجابية، وهو ما قد يعكس خصةةةةةةةوصةةةةةةةية  

ة المهام التي تتطلب تعاونًا أعلى. كما تختلف في قوة العلًقة المُسجلة القطا  الصحي وطبيع
التي ربطت بين   (2024) أستتتتماء ستتتتوالحي سةةةةةةات أخرى مثل دراسةةةةةةة( مقارنة بدرا0.772)

 .العدالة التنظيمية وسلوك المواطنة التنظيمية بمستوى ارتباط متوسل
  :عرض نتائج الفرضية الفرعية الثالثة  4-1

والتي تنص على أنةةه: توجةةد علًقةةة ارتبةةاطيةةة ذات دلالةةة إحصةةةةةةةةةةةةةةةةائيةةة بين الأعراف  
المؤستتتتستتتتة العمومية الاستتتتتشتتتتفائية بن حمادي التنظيمية والمواطنة التنظيمية لدى موظفي  

 .تيارت –  زاوية تيارت
 يوضح مناقشة نتائج الفرضية الفرعية الثالثة.   :20الجدول رقم 

 Pearson ( (sig ا(ي ا   ال ي،س   ال ي،ط 

 4.05 23.24 التنظيمية  الا راف
0.831 ** 0.001 

 12.5 103.35 س )ل الم)اطنة التنظيمية

  الأعراف التنظيميتة ( وجود ارتبةةاط طردي قوي جةةداً بين مت ير  20يبين الجةةدول رقم )
 عند مسةةةةةةةةةةةتوى دلالة  0.831، إذ بلغ معامل ارتباط بيرسةةةةةةةةةةةون  المواطنة التنظيميةوسةةةةةةةةةةةلوك 

0.001   
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وتشير هذه القيمة إلى أن الالتزام الصارم بالأعراف والإجراءات المتعارف عليها داخل  
المسةةةةةةتشةةةةةةفى ةةةةةةةةةةةةةةةةةةةة مثل إجراءات نقل الورديات المنظمة، وطقو  بدء اليوم الطبي من جولات  

 .الصباح المشتركة بين الفرف 
يتجلى أثر هذه الأعراف في خلق بياة عمل مسةةةةةةتقرة تتسةةةةةةم بالوضةةةةةةوح والثقة المتبادلة، فحين  
يعرف كلُّ موظف دوره بدقة ويُحترم توقيت التسةةةةةةةةةليم والاسةةةةةةةةةتلًم أثناء تبديل المناوبات، يزداد 
لديه الشعور بالمسؤولية تجاه زملًئه والمري  على حد  سواء. كما تسهم الاجتماعات الدورية 

احية والمسةةائية، التي تمثل جزءاً لا يتجزأ من تقاليد المسةةتشةةفى، في تعزيز التواصةةل بين  الصةةب 
 .الأطباء والممرضين والفنيين، فتولد روح تعاون تتجاوز مجرد أداء الواجبات الرسمية

وبناءً على ذل ، تؤكد هذه النتائم صةةةةةدف الفرضةةةةةية الفرعية الثالثة ميدانياً، وتبرز دور 
الأعراف التنظيمية في دفع الموظفين إلى المبادرة الطوعية بالمسةةةاعدة، والمشةةةاركة البناءة في 
اقتراح تحسةةةةةةةةةةةةةةينةات عمليةة، والالتزام بروح الفريق الواحةد التي تعزز جودة الرعةايةة وتقو ي الثقةة 

 .اخل المؤسسةد
تُظهر نتائم الدراسةةةةةةةةةةةةةةة الحالية وجود علًقة ارتباطية قوية جداً بين الأعراف التنظيميةة  

(، وهو ما يتوافق مع الدراسةات  0.831وسةلوك المواطنة التنظيمية )معامل ارتباط بيرسةون    
 & Niveditha التي ربطت بين الهياكل التنظيمية وسةةةلوك المواطنة التنظيمية، مثل دراسةةةة

Dr. Sujatha (2020)   التي أكدت على دور الهياكل الواضةةةةةحة وفعالية القيادة في تعزيز
السةةةةةةةةةةةلوكيات التطوعية لدى الموظفين في القطا  الصةةةةةةةةةةةحي الهندي. ففي الدراسةةةةةةةةةةةة الحالية، 

في خلق    –كةاجتمةاعةات المنةاوبةات الصةةةةةةةةةةةةةةبةاحيةة وتنظيم نقةل الورديةات  –سةةةةةةةةةةةةةةاهمةت الأعراف 
م للمبادرة بتقديم مقترحات تحسةةةةةةينية  توقعات واضةةةةةةحة للموظفين، مما قلل من ال موض ودفعه

 بطتاهر بختتة تتجةاوز الواجبةات الرسةةةةةةةةةةةةةةميةة، وهو مةا يتطةابق مع مةا أشةةةةةةةةةةةةةةارت إليةه دراسةةةةةةةةةةةةةةة
 .حول دور السلوك التنظيمي في تحفيز الأداء عبر تعزيز الثقة بين العاملين (2019)
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  :عرض نتائج الفرضية الفرعية الرابعة 1-5
والتي تنص على أنةةه: توجةةد علًقةةة ارتبةةاطيةةة ذات دلالةةة إحصةةةةةةةةةةةةةةةائيةةة بين التوقعةةات 

المؤستتتتستتتتة العمومية الاستتتتتشتتتتفائية بن حمادي التنظيمية والمواطنة التنظيمية لدى موظفي  
 .تيارت –  زاوية تيارت

 :: يوضح مناقشة نتائج الفرضية الفرعية الرابعة 21الجدول رقم 
 Pearson ( (sig انحراف المتوسل  المحور 

 3.25 20.36 ة يمي التنظ التوقعات
0.598 ** 0.001 

 12.5 103.35 س )ل الم)اطنة التنظيمية

( أن هنةةاك ارتبةةاطةةاً طرديةةاً متوسةةةةةةةةةةةةةةطةةاً إلى قوي بين التوقعةةات 21يبين الجةةدول رقم )
عند مسةةتوى    0.598التنظيمية وسةةلوك المواطنة التنظيمية، حيث بل ت تيمة معامل بيرسةةون  

 0.001   دلالة
وتشةير هذه النتيجة إلى أن وضةوح التوقعات والأهداف السةنوية للمؤسةسةة، المعلن عنها  
للموظفين ومترجَمة في خطل تنمية الموارد البشةةرية وتدريب الكوادر، يصةةاحبه ارتفا  ملمو   

 .في ممارسات المواطنة التنظيمية
يمكن تفسةةير ذل  ب ن تخصةةيص المؤسةةسةةة برنامجاً سةةنوياً لتحديد الاحتياجات البشةةرية  
وتوفير التدريب والموارد اللًزمة لتحقيق الأهداف، يخلق لدى الموظف شةةةعوراً بالأمان المهني  
والثقة في خطل الإدارة. وعندما يدرك العاملون أن التزامهم ب داء الخطل المحددة سةةيسةةهم في 

ح أكبر تعود عليهم بةالعلًوات والمن ، يزداد ولاؤهم ويُظهرون سةةةةةةةةةةةةةةلوكيةات تتجةاوز  تحقيق أربةا
الواجب الوظيفي الرسةةةمي، مثل المبادرة بالتعاون ودعم الزملًء وتحسةةةين سةةةير العمل، وهو ما 

 .يؤكد صدف الفرضية الفرعية الرابعة ميدانياً 
التي أكدت على أن السةةةةلوك التنظيمي   (2019) بطاهر بختة تتفق النتائم مع دراسةةةةة

القائم على الشةةةةةةةفافية يحفز الموظفين على تحسةةةةةةةين أدائهم، حيث أن تخصةةةةةةةيص المؤسةةةةةةةسةةةةةةةة 
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الاسةةةةةةةةةةةةتشةةةةةةةةةةةةفائية لبرامم تدريبية مرتبطة بمكاف ت مادية )كالعلًوات( خلق حافزًا معنويًا وماديًا 
لالتزام الموظفين، مما يعكس تكاملًً بين البُعدين المادي والمعنوي في دعم السةلوك الإيجابي.  

التي ربطت بين "تشةةةةجيع   (2022) حستتتام الدين ستتتيد توفيق كما تنسةةةةجم النتائم مع دراسةةةةة
الإنجاز" ك حد أبعاد الثقافة التنظيمية وتحسةةةين الأداء في قطا  الاتصةةةالات المصةةةري، حيث  
أن ربل التوقعات التنظيمية بمكاف ت ملموسةة يُعد شةكلًً من أشةكال التشةجيع الذي يعزز الولاء 

 .التنظيمي
في المقابل، تُظهر الدراسة الحالية اختلًفًا في قوة الارتباط مقارنة بدراسات ركزت على  

(  0.65التي سجلت معامل ارتباط أقل ) (2024) أسماء سوالحي مت يرات أخرى، مثل دراسة
إلى طبيعة   الفرف  هذا  يعود  وقد  التنظيمية،  المواطنة  المدركة وسلوك  التنظيمية  العدالة  بين 
المت ير المدرو ؛ ففي حين تركز العدالة على تصورات الموظفين لانصاف، ترتبل التوقعات  

أكثر ت ثيرًا في البياات عالية    التنظيمية بالوضوح العملي ل هداف والمسارات، مما قد يكون 
الض ل كالمستشايات، حيث يُقلل الوضوح من التوتر ويزيد القدرة على التكي . كما تختلف  

التي لم تجد ت ثيرًا لمت يرات ديمويرافية على الثقافة  (2021) ربحة ريغي النتائم عن دراسة
التنظيمية، بينما أشارت الدراسة الحالية إلى أن التوقعات التنظيمية الفعالة تعتمد على تكامل  
عوامل مثل الخبرة والمؤهلًت، خاصة في المهام الحرجة كتنسيق المناوبات الطبية، مما يعكس  

 .هارات محددةخصوصية القطا  الصحي وارتباطه بم
. 
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 :نتائج الدراسة.  2
أثبتت نتائم هذه الدراسةةةةةةةةةةةة وجود علًقات ارتباطية إيجابية ودالة إحصةةةةةةةةةةةائيًا بين مت يرات  

بن حمادي  الاسةةةتشةةةفائية “الثقافة التنظيمية وسةةةلوك المواطنة التنظيمية لدى موظفي المؤسةةةسةةةة  
 :تيارت”. فعند دراسة الفرضيات الفرعية الخمس تبين أن زاوية
وجود علًقة ارتباطية قوية وذات دلالة إحصةةةةةائية بين الثقافة التنظيمية وسةةةةةلوك المواطنة  −

مما يؤكد أن تعزيز القيم التنظيمية )كالعدالة، التواصل الفع ال، والدعم الإداري( ة  التنظيمي 
يُحف ِّز الموظفين على تبني سةةةةةةةةةةةلوكيات إيجابية تتجاوز الواجبات الرسةةةةةةةةةةةمية، مثل التعاون 

 .الطوعي والمبادرة في تحسين الخدمات
لت علًقة ارتباطية متوسةةةةةةةطة إلى قوي  − ج ِّ بين القيم التنظيمية )كالالتزام بالبروتوكولات  ة  سةةةةةةةُ

والانضباط( وسلوك المواطنة التنظيمية، مما يعكس دور القيم المُنظمة في تعزيز الشعور 
 .بالمسؤولية المشتركة

مع سةةةةةلوك المواطنة، مما   ارتبطت المعتقدات التنظيمية )كالثقة والعدالة( بعلًقة قوية جدًا −
 .يؤكد أهمية إشراك الموظفين في صنع القرار وتلبية احتياجاتهم لتعزيز الولاء التنظيمي

لةت أقوى علًقةة ارتبةاطيةة − ج ِّ بين الأعراف التنظيميةة )كتنظيم المنةاوبةات والاجتمةاعةات   سةةةةةةةةةةةةةةُ
الدورية( وسةةةةةةةةةةةلوك المواطنة، حيث سةةةةةةةةةةةاهمت هذه الأعراف في خلق بياة عمل مسةةةةةةةةةةةتقرة 

 .ومُتعاونة
علًقة متوسطة إلى قوية بين وضوح التوقعات التنظيمية )مثل خطل التدريب والمكاف ت(  −

 .وسلوك المواطنة، مما يُبرز دور الحوافز المادية والمعنوية في تحفيز المبادرات الذاتية
من المبادئ والقيم وصةةةةةةةةولًا —تُشةةةةةةةةير هذه القيم إلى أن كل بُعد من أبعاد الثقافة التنظيمية

يسةةهم بدرجات متفاوتة في تعزيز اسةةتعداد —إلى التقاليد والأعراف والآفاف المسةةتقبلية المتوقعة
الموظفين لتجةاوز التزامةاتهم الوظيايةة الرسةةةةةةةةةةةةةةميةة والمبةادرة بممةارسةةةةةةةةةةةةةةةات المواطنةة التنظيميةة،  
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كالتعاون الطوعي مع الزملًء، والمشةةةةةةةةةاركة البناءة في تحسةةةةةةةةةين إجراءات العمل، والدفا  عن 
 .سمعة المستشفى وجودة خدماته

 :الاقتراحات.  3
في ضةةةةةوء هذه النتائم، لابد من الانطلًف في ترسةةةةةية ثقافة تنظيمية شةةةةةاملة تعزز كل  

المواطنة التنظيمية. ينب ي أولًا نشةةةةةةةةةةر منظومة القيم  بعد من أبعادها بما يخدم تطور سةةةةةةةةةةلوك 
التنظيمية بوضوح لدى جميع العاملين من خلًل ورت عمل واجتماعات دورية تفسر دور كل  
تيمة في إثراء بياة الرعاية الصةةةةةةةةحية وتحسةةةةةةةةين تجربة المرضةةةةةةةةى. كما يجب خلق بياة ثقافية 

عن آرائهم والمشةةةةةةةةةاركة في صةةةةةةةةةنع    داعمة ترتكز على تواصةةةةةةةةةلٍ مفتوح يتي  للموظفين التعبير
 .القرار، مما يعزز شعورهم بالمسؤولية والولاء

ك جراءات تبادل  —من جهة أخرى، يلزم الاهتمام بصةةةةةةياية وتثبيت الأعراف التنظيمية
على أنها تقاليد مشةةةةةةةةةتركة  —الورديات، واجتماعات بدء اليوم الطبي، واسةةةةةةةةةتخدام قوائم التحقق

تسةةةةهم في توحيد الأداء وضةةةةبطه، مع الحر  على إشةةةةراك القدامى في تدريب الجدد لمنحهم  
ق. ويجب كذل  أن ترتبل التوقعات التنظيمية ب هداف سةنوية واضةحة الخبرة وإرسةاء روح الفري 

وبرامم تنميةة بشةةةةةةةةةةةةةةريةة مةدعومةة بتةدريةب وتطوير مسةةةةةةةةةةةةةةتمر، بحيةث يةدرك الموظف أن التزامةه 
بتحقيق هةذه الأهةداف سةةةةةةةةةةةةةةيُترجم إلى حوافز مةاديةة ومعنويةة عةادلةة تعزز من رضةةةةةةةةةةةةةةاه المهني  

 .واستقراره داخل المؤسسة
والشةةةةةفافية يحف ز المبادرات  أخيرًا، من الضةةةةةروري تفعيل نظام حوافز مبنيٍ  على العدالة 

الفرديةةة والجمةةاعيةةة على حةةد سةةةةةةةةةةةةةةواء، مع الانتبةةاه إلى الاهتمةةام بةةالعلًقةةات الإنسةةةةةةةةةةةةةةةانيةةة بين  
المسةةةةةةةةةةتويات الوظياية المختلفة عبر قنوات اتصةةةةةةةةةةال مرنة تعمل على تسةةةةةةةةةةهيل المهام وتبادل  

فعاليات  المعرفة. كما تُسةةةةهم مشةةةةاركة الموظفين في مناسةةةةباتهم الشةةةةخصةةةةية وترؤ  المديرين ل
المواطنة التنظيمية في تعزيز الانتماء والرضةةةةةا، فتسةةةةةتمر دائرة التعاون والتطوير داخل “مركز  

.الأم والطفل” في خدمة رسالة المستشفى وتحقيق أهدافه بفاعلية وكفاءة
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 الخاتمة:  
الاسةةةتشةةةفائية العمود الفقري الذي يضةةةبل سةةةلوك تُشةةةك ل الثقافة التنظيمية في المؤسةةةسةةةة 

العةةاملين ويوج ههم نحو تحقيق الأهةةداف المشةةةةةةةةةةةةةةتركةةة. فعنةةدمةةا تن ر  تيم التعةةاون والاحترام  
والنزاهة في معايير العمل اليومية، يصةةب  إنماء سةةلوك المواطنة التنظيمية أمراً طبي ياً يسةةاهم 

. وعلى العكس من ذل ، ف ن غيا  ثقافة في ترشةةةيد الموارد وضةةةمان اسةةةتمرارية جودة الرعاية
داعمة لهذه السةةةةةةةةةةةةةةلوكيات الإيجابية يفت  المجال للتراكمات السةةةةةةةةةةةةةةلبية التي قد تقود إلى تراجع 
الأداء وفقدان الثقة بين الموظفين والإدارة، الأمر الذي ينعكس سةةةلباً على كفاءات المسةةةتشةةةفى  

الة  .وقدرته على تقديم خدمات صحية آمنة وفع 
يتطلب تعزيز هذه الثقافة العمل على إرسةةةةةاء تيادة تلتزم برؤية اسةةةةةتراتيجية تتجسةةةةةد في 
أهداف سةةةنوية واضةةةحة وقابلة للقيا ، إلى جانب تطبيق آليات عدالة تنظيمية موضةةةوعية في 

 الترتية والتكريم، بحيث تنال الجهود المتميزة أقصى قدر من الدعم المادي والمعنوي.  
الة   ولا يكفي مجرد وضةةةع السةةةياسةةةات، بل يجب أيضةةةاً تبن ي أسةةةاليب تواصةةةل داخلي  فع 
من خلًل لقاءات وورت عمل تشةةةةةةاركية، تمك ن الموظفين من التعبير عن آراءهم وتسةةةةةةهم في 
تعزيز شةةةعور الانتماء والمسةةةؤولية المشةةةتركة. كما ينب ي بناء برامم تدريبية وتطويرية مسةةةتمرة  

تقنيةةة والسةةةةةةةةةةةةةةلوكيةةة للعةةاملين، وتمكنهم من التعةةامةةل بمرونةةة مع التحولات  ترتقي بةةالمهةةارات ال
 .المتسارعة في بياة الرعاية الصحية

ولضةةةمان اسةةةتمرارية هذا البناء الثقافي، لا بد من تفعيل نظام رصةةةد وتقييم دوري  يُتابع  
مؤشرات الأداء الرئيسة واستبيانات الرضا الوظيفي لتحديد نقاط القوة ومعالجةةةةةةةةةةةةةةةة أية معوقات  
قبل أن تتفاقم. إن التقييم المسةةتمر يتي  للمؤسةةسةةة التعرف على ت ثير الاسةةتراتيجيات المعتمدة  

تعزيز ثقةةافةةة المواطنةةة التنظيميةةة وتيةةا  أثر الحوافز والتةةدريبةةات على مسةةةةةةةةةةةةةةتوى الالتزام في  
 .والإنتاجية
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وفي ظل التحديات المتواصةةةةةةةةلة والضةةةةةةةة وط المتزايدة على القطا  الصةةةةةةةةحي، يصةةةةةةةةب   
الاسةةةةةةةةةتثمار بالثقافة التنظيمية وتنمية سةةةةةةةةةلوك المواطنة التنظيمية أكثر من خيار تنظيمي؛ إنه 
ضةةرورة اسةةتراتيجية تضةةمن اسةةتقرار العاملين وتحفيزهم نحو الابتكار، فتنعكس نتائجه مباشةةرة 

 .دمة وصحة المجتمع ككلعلى جودة الرعاية المق
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وإعةةةةداد الخطةةةةة ،  2003،  أبو بكر، مصةةةةةةةةةةةةةةطفى محمود .1 التفكير الاسةةةةةةةةةةةةةةتراتيجي  دليةةةةل 

 .الدار الجام ية، الإسكندرية .الاستراتيجية
الطبعة   .السةةةةةةةةةلوك التنظيمي في منظمات الأعمال،  2003،  العميان، محمود سةةةةةةةةةليمان .2

 .الثانية، دار وائل، الأردن
الطبعة   .السةةةةةةةةةةةلوك التنظيمي في منظمات الأعمال،  2008، العميان، محمود سةةةةةةةةةةةلمان .3

 .الرابعة، دار وائل، عمان
 .دار الشروف، عمان .سلوك المنظمة: سلوك الفرد والجماعة،  2003،  العطية، ماجد .4
منشةةةةةةةةةةةةةةورات المنظمةةة   .إدارة الإبةةدا  التنظيمي،  2005،  الفةةاعوري، رفعةةت عبةةد الحليم .5

 .العربية للتنمية الإدارية، القاهرة
الإدارة الاسةةتراتيجية:  ،  2006،  الرفاعي، رفاعي محمد، وعبد المتعال، محمد سةةيد أحمد .6

 .الجزء الأول، دار المرية، السعودية .مدخل متكامل
التنظيمي: دراسةةةةة السةةةةلوك الفردي والجماعي  السةةةةلوك   ،  2008،  القريوتي، محمد قاسةةةةم .7

 .الطبعة الرابعة، دار الشروف، الأردن .في المنظمات المختلفة
الثقافة التنظيمية والتطور الإداري في مؤسةةةةةةسةةةةةةات القطا  ،  2003،  الفرحان، أمل أحمد .8

 .المجلة الأردنية للعلوم التطبيقية .العام الأردني
المكتب الجامعي   .إدارة المعرفة وتطوير المنظمات،  2004،  الكبيسةةةةةةي، عامر خضةةةةةةير .9

 .الحديث، مصر
السةةةةةةةةةةةلوك التنظيمي: سةةةةةةةةةةةلوك الأفراد والجماعات في منظمات  ،  2004،  هريم، حسةةةةةةةةةةةن .10
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دار ال ر  للطباعة والنشةةةةةةر، وهران،  .القيم الثقافية والتسةةةةةةيير،  1998،  بوفلجة، غياث .11
 .1998الجزائر،  

السةةةةةلوك التنظيمي: موضةةةةةوعات وتراجم وبحوث إدارية  2005  .جاد الر ، سةةةةةيد محمد .12
 .مطبعة العشري، الإسماعيلية .متقدمة
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وعلًقتها بسةةةةةةةةةةةةةلوك (. محددات العدالة التنظيمية  2015أبو سةةةةةةةةةةةةةمعان محمد ناصةةةةةةةةةةةةةر ) .14
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( . أثر المناخ التنظيمي في سةةلوك المواطنة  2012إسةةماعيل محمد ناصةةر وآخرون. )  .15

 التنظيمي دارسة تحليلية لآراء عينة من أعضاء الهياة التدريسية في معهد الإدارة/ الرصافة.
بحث   -(. الإتجاهات الحديثة لإدارة الموارد البشةةةةةةةةةةرية2006شةةةةةةةةةة بان. )  دي حامد، سةةةةةةةةةةع .16

 مرجعي مقدم إلى اللجنة العلمية الدائمة لإدارة الأعمال، جامعة الأزهر، مصر.
(. الذكاء العاطفي لدى القادة الأكاديميين في 2012هناء خالد وأبو دية عزيزة. )  الرقاد، .17

 الجامعات الأردنية الرسمية وعلًقتها بسلوك المواطنة التنظيمية لدى أعضاء الهياة
( . أثر الدعم التنظيمي في أداء الشةةةةةةةةةةةةةةركات  2013علياء علًء الدين نوح )  حسةةةةةةةةةةةةةةني، .18
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 .2012كلية ب داد،  

بةةةةالقيم الثقةةةةافيةةةةة والتنظيميةةةةة على الأداء الوظيفي .الزيبي، خةةةةالةةةةد .14 مجلةةةةة   .أثر الالتزام 
 .2008الاقتصاد والإدارة، 

  . أطروحات ورسائل جامعية
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 الملاحق:
 الاستبيان 01الملحق  

 - ت  ط - ج مم  اب  خلوو  

 الإ(س (   واحجي  ة   كل تتت  المل،  

 ط  ،(   والأ ةل  الي   وال لس   س  

 تاص  ةل  الي   الم   واليي    وتس    م،اطلا العا ي  

نة  ا ب    است

عد   تمية طيبة وب

اليا ج تاصت  ةل  الي   الم   واليي    وتست        ا  ط الييضت   لإةوالا م ك    

دراسهههة   –  الف ا ة التنظيمية و لاقتها بسههه )ل الم)اطنة التنظيمية  م،اطلا العاتتت ي  بمي،ا 

 -تيارت-  .المؤسسة الاستشفائية ب  حمادو زاونةميدانية    

يشرفنا ان نتقدم لكم بهذه الاستبانة الموجهة أساسا لخدمة البحث العلمي لذا نرجو منكم ابداء 
الفقرات وذلك بوضع إشارة   تتوافق مع رأيكم    (X)آرائكم بموضوعية عن  التي  الخانة  في 

المسجلة  آرائكم  عن  الكشف  عدم  يكفل  بما  العلمية  والأمانة  بالسرية  بالالتزام  لكم  ونتعهد 
 واستخدامها فقط في نطاق البحث العلمي  

ابداء آرائكم حول هذه الاستبانة المقدمة تقبلوا منا فائق   نشكركم على مساهمتكم الجادة في 
 الشكر والاحترام والتقدير

  

 

 :   تمت سشراف                                                                     لبة:اال م  س داد 

 مممد مرزوق أ.د  -        درنس آنة -

 

 

. 

 
 2025  - 2024السنة الجامعية:  
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 البيانات الشخصية    :الأولالجزء  
 الجنس: -1

 ذكر                               أنثى

 السن: -2

 سنة  39إلى  30سنة                        من    30أقل من  

 سنة فما فوف  50سنة                    من   49إلى   40من  

 هل العلمي:ؤ الم -3
   ج مم    تف،ي  م ي       (،ي

 

         شع   ع 
 

 :الخبرة المهنية -4

  10الى   06سنوات                        من    05أقل من  

 فما فوف سنة   16سنة                    من   15إلى   11من  

   الوظيفة: -5
   شع  م  ض    م  ض         ع   

 

   بل     اخص ي  ( س ( 
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 : متغيرات الدراسة.ثانيالجزء ال

 الثقافة التنظيمية  المحور الأول:

 العبارات الرقم
م)ا   

 بشدة
 معارض  مماند م)ا   

معارض  

 بشدة

 التنظيمية القيم 

1.  
والتع يمهات  احرص   ى الالتزا  بهالأنظمهة  

 .المعم)  بها    المستشفى
     

2.  
اهتم بإنجاز مهامك ضههههم  الفترة الزمنية  

 .الممددة
     

3.  
التز  بم)ا يهد العمه  الرسههههميهة  مها ه)  لا  

 .م)ضح    نظا  المستشفى
     

4.  
   شهههههارل المع )مهات الجهدنهدة م  زملائأ

 .لت )نر المستشفى
     

5.  
الم)ظفي  أهم  ا  م أن المسهههتشهههفى تعتبر  

 .م)رد لدنها
     

 التنظيمية  المعت دات

6.  
احرص   ى المشهار ة بفعالية    اتخا   لا 

 .ال رارات داخ  المستشفى
     

7.  
حا ظ   ى ت)ازن واضههههح بي  السهههه  ة  ا

 .ل والمسؤولية الم)  ة  
     

8.  

بي   لا   العلاقههات  ت )نر  بههمهميههة  ا ترف 

مخت ف أقسههها  المسهههتشهههفى وا م    ى  

 .تعزنزها

     

9.  
سنجههازات م م)سهههههة،   ا مهه    ى تم ي  

 . بناسً   ى نجاحات  سيتم ترقيت س 
     

 التنظيمية  الأ راف

10.  

م      ا مه    ى تعزنز التعهاون م  زملائ

الهمهعهتهمههدة  ه   الهمهعههانهيهر  اتهبهها   خهلا  

 .المستشفى

     

11.  
   اسهههتخد  الممارسهههات المتبعة لتشهههجيع

 .  ى سنجاز العم  ب رق مبتكرة وحدنفة
     

12.  

م  الإ راسات المتعارف    اسهعى للاسهتفادة

  ى التكيف م  مت  بات      يها لمسا دت

 .بيئة العم 
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13.  

التنظيميههة    احرص العههادات  م     ى تبن  

وبي     بين مسههت)ا التع م    الزنادة م  ا  

 . زملائ

     

14.  

التنظيميهة لتعزنز  التز  بهالسههههيهاسهههههات  لا  

م   مي    الإنجههاب   والتفهها هه   التعههاون 

 .الم)ظفي 

     

 التنظيمية  الت)قعات

15.  
  ى     اسههههتفد م  د م الإدارة لمسهههها دت

      .التكيف م  بيئة العم 

16.  
بهالمع )مهات اللازمهة    وا تمهد   ى تزونهد

      .لأداس  م ك بدقة

17.  
شهارل    الظروف الت  تسهعى المؤسهسهة  ا

      .المستمر  ووت )ر   لت) يرها لتعزنز تع م

18.  
   ت ب  الن د البناس  )سهي ة لتمسهي  أدائلا أ

      ت وت )نر مهارا

19.  
و  هًا ل بيعهة     التز  بتكييف س راسات  م 

      .المهمة الم  )بة لتم ي  أ ض  النتائج

 



 الملًحق 

103 
 

 استبيان سلوك المواطنة التنظيمية  المحور الثاني:
 العبارات الرقم

م)ا   

 بشدة
 معارض  مماند م)ا   

معارض  

 بشدة

1.  
أسهها د زملائ     سنجاز الأ ما  الم)  ة سليهم بك   

 .تعاون
     

2.  
أهتم بمسههها دة العام ي  الجدد   ى التمق م بسهههر ة  

 .م  بيئة العم 
     

      .أستجيب لت) يهات رؤسائ     العم  دون تردد  .3

4.  
الذن  نعان)ن م  أ باس  م   أبادر بمسههاندة زملائ   

 . بيرة
     

5.  
أضههههم  ببعت اهتمهامهات  الشههههخ ههههيهة م  أ ه  

 .م  مة العم 
     

      .أسعى  اهدًا لتفادو المشكلات قب  وق) ها  .6

7.  
بهه    ال يهها   أحرص   ى سبلاغ م  ح)ل  بمهها أن)و 

 .لتجنب الإحراج    العم 
     

8.  
تعدنلات  أخ ر المسهههؤو  قب  اتخا  أو س راسات أو 

 . دندة تتع   بالعم 
     

9.  
أسهاهم    ح  المشهكلات الت  تنشهم بي  زملائ      

 .المستشفى
     

10.  
أحرص   ى تزونهد زملائ  بهالمع )مهات والخبرات 

 .الت  تسا دهم   ى أداس أ مالهم بم ض  طرن ة
     

11.  
س ا أخ همت بم  أحهد زملائ ،  هإنن  أبهادر بهالا تهذار  

 .من 
     

12.  
أت اضهههى    المضهههان ات البسهههي ة    بيئة العم  

 .حفاظًا   ى الأ )اس الإنجابية
     

13.  

الإنهجههابهيههة      والهجه)انههب  الامهتهيههازات  أر هز  ه هى 

من ههههب  أ فر م  السهههه بيهات الت  لا تنسههههجم م   

 .رغبات 

     

      .أنجز الأ ما  الإضا ية دون تذمر أو تردد  .14

15.  

زملائ  ح)  أو خ هم أت به  ملاحظهات واقتراحهات  

 .    م   برحابة صدر ودون سثارة المشا  
     

16.  
أتهاب  بهانتظها  الإ لانهات والمهذ رات والمراسههههلات  

 .ال ادرة    المستشفى وأحرص   ى الرد   يها
     

17.  
أحرص   ى س  اس صه)رة سنجابية    المسهتشهفى  

 .للآخرن 
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18.  
المتع  ههة  ألتز  بمضهههه)ر الا تمهها ههات وال  ههاسات  

 .بالعم 
     

19.  
أتفها ه  بهإنجهابيهة م   مي  الت يرات الت  تمهد      

 .المستشفى
     

      .أت )  ل مسؤوليات الإضا ية بك  رحابة صدر  .20

21.  
ألتز  بالنظا  الداخ   ل مسههتشههفى حتى وسن لم نك  

 .هنال م  نراقبن 
     

22.  
أتعهامه  بعنهانهة م  الأ هزة والمعهدات    مكهان  م    

 .ل مفاظ   يها
     

      .أقد  المبادرات الهاد ة سلى تمسي  العم  وت )نره  .23

24.  
أحرص   ى سبلاغ  هة  م   مسههههب اً س ا لم أتمك  

 .م  المض)ر
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 .الهيكل التنظيمي للمؤسسة :02الملحق  
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 . SPSSمخرجات   03الملحق   
 الاستبيان   

 01ف 

Corrélation de Pearson 0.787** 

Sig. (bilatérale) 0 

N 30 

 02ف 

Corrélation de Pearson 0.935** 

Sig. (bilatérale) 0 

N 30 

 03ف 

Corrélation de Pearson 0.930** 

Sig. (bilatérale) 

 
N 

 

 04ف 

Corrélation de Pearson 0.947** 

Sig. (bilatérale) 0 

N 30 

 **Corrélation de Pearson 0.693 05ف 
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Sig. (bilatérale) 0 

N 30 

 06ف 

Corrélation de Pearson 0.915** 

Sig. (bilatérale) 0 

N 30 

 07ف 

Corrélation de Pearson 0.896** 

Sig. (bilatérale) 0 

N 30 

 08ف 

Corrélation de Pearson 0.939** 

Sig. (bilatérale) 

 
N 

 

 09ف 

Corrélation de Pearson 0.924** 

Sig. (bilatérale) 0 

N 30 

 **Corrélation de Pearson 0.415 10ف 
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Sig. (bilatérale) 0 

N 30 

 الاستبيان 

Corrélation de Pearson 1 

Sig. (bilatérale)   

N 30 

   
 الاستبيان   

 01ف 

Corrélation de Pearson 0.806** 

Sig. (bilatérale) 0 

N 30 

 02ف 

Corrélation de Pearson 0.925** 

Sig. (bilatérale) 0 

N 30 

 03ف 

Corrélation de Pearson 0.862** 

Sig. (bilatérale) 0 

N 30 
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 04ف 

Corrélation de Pearson 0.920** 

Sig. (bilatérale) 0 

N 30 

 05ف 

Corrélation de Pearson 

0.827** 

Sig. (bilatérale) 0 

N 30 

 06ف 

Corrélation de Pearson 0.888** 

Sig. (bilatérale) 0 

N 30 

 07ف 

Corrélation de Pearson 0.891** 

Sig. (bilatérale) 0 

N 30 

 08ف 

Corrélation de Pearson 0.929** 

Sig. (bilatérale) 0 

N 30 
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 09ف 

Corrélation de Pearson 0.886** 

Sig. (bilatérale) 0 

N 30 

 الاستبيان 

Corrélation de Pearson 1 

Sig. (bilatérale)   

N 30 

 
Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,811 5 

 
Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,745 4 

 
Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,901 5 

 
Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,897 5 
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Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,982 19 

 
Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,980 24 

 
 

 الوظيفة  الاقدمية  الجنس 

N 
Valide 30 30 30 
Manquant
e 

0 0 0 

 
 الوظيفة  الاقدمية  الجنس 

N 
Valide 70 70 70 
Manquant
e 

0 0 0 

 
 

 الجنس
 Effectifs Pourcentage 

Valide 
 %36.7 11 ذكر
 %63.3 19 انثى
Total 30 100,0 
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 Effectifs Pourcentage 

Valide 

 %10.0 03 05أقل من 
 %46.7 14 10الى   06من 
 %30.0 09 15إلى   11من 

 %13.3 04 سنة فما فوق  16من 
Total 30 100,0 

 
 Effectifs Pourcentage 

Valide 

 %36.7 11 طبيب 
 %30.0 9 ممرض 

 %23.3 7 ممرض شبه 
اخصائي 
 نفساني 

2 6.7% 

 %3.3 1 قابلة 
Total 30 100,0 
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 الجنس

 Effectifs Pourcentage 

Valide 
 %37.1 26 ذكر
 %62.9 44 انثى
Total 70 100,0 

 
 Effectifs Pourcentage 

Valide 

 %10.0 7 05أقل من 
 %47.1 33 10الى   06من 
 %30.0 21 15إلى   11من 

 %12.9 9 سنة فما فوق  16من 
Total 70 100,0 

 
 Effectifs Pourcentage 

Valide 

 %37.1 26 طبيب 
 %30.0 21 ممرض 
 %22.9 16 شبه ممرض 
اخصائي 
 نفساني 

2 2.9% 

 %7.1 5 قابلة 
Total 70 100,0 
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Corrélations 

 س )ل الم)اطنة التنظيمية 

الثقافة  
 التنظيمية 

Corrélation de Pearson ,725** 

Sig. (bilatérale) ,001 

N 70 

ة ي ميالتنظ ميالق  

Corrélation de Pearson ,674** 

Sig. (bilatérale) ,001 

N 70 

  المعتقدات 
ة يميالتنظ  

Corrélation de Pearson ,772** 

Sig. (bilatérale) ,001 

N 70 

  الاعراف
ة يميالتنظ  

Corrélation de Pearson ,831** 

Sig. (bilatérale) ,001 

N 70 

  التوقعات
ة يميالتنظ  

Corrélation de Pearson ,598** 

Sig. (bilatérale) ,001 

N 70 

س )ل  

الم)اطنة  

 التنظيمية 

Corrélation de Pearson 1 

Sig. (bilatérale)  

N 70 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
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 جدول يوضح توزيع العمال داخل المؤسسة الاستشفائية  04الملحق رقم 
أطباء وممرضةةةةةةةةين وممرضةةةةةةةةات واخصةةةةةةةةائيين    126من  أكثر  يتكون مجتمع الدراسةةةةةةةةة  

  2024نفسانيين حسب احصائيات ديسمبر  
 التكرارات  الوظيفة
 18 طبيب 
 36 ممرض 

 68 شبه ممرض 
 03 اخصائي نفساني 

 01 قابلة 
 126 المجموع 

 المصدر مصلحة الموارد البشرية للمؤسسة الاستشفائية 
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