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 هـــذاءالإ

 إلى عـارة اظعؾم والدتعؾؿين،، إلى دقد الخؾق،، إلى الأعي اظذي سؾم الدتعؾؿين

 .صلى الله عليه وسلم سيدنا محمد

ثم  ،غظرة واحدة وجفتفا ظي حزؼـاً طادػاً ورائي طان اظؼؿر ؼـظر إظيّ

واضػة أغا وحدي حزؼـة باطقة  ،وؼبدأ الدطر بالهطول ،أسطقتني زفرك وعضقت

واظبرق ؼصرخ  ،صأسمع طل ضطرة ترتطم باظثرى ،والدطر ؼتساضط ،واظظلام ؼؾػني

ن جـوغي دببه أوػولا ؼعؾم  ،غني المجـوغة اظوحقدةأعن صقـة إلى أخرى ععؾـاً 

وظؽن عع ذظك وصؾت إلى غفاؼة اظطرؼق وحؼؼت حؾؿك بعدعا ترطتني  ،صراضك

 طاغت تلازعني طل ؼوم.وظؽن روحك  ،صػهعـتفي 

 إلى روح أمي الطاهرة
اظذي دعى وذؼى لأغعم باظراحة والهـاء.. إلى عن أسطى وأجزل اظعطاء.. إلى 

إلى اظغقث اظذي دؼى بحبات سرضه اظبراسم اظصغيرة.. إلى عن تعب ودفر أعلًا 

 واغتظاراً لهذه اظؾحظة.

 أبي الغاليإلى 

إلى عن حبفم يجري في سروضي وؼؾفج بذطرػم ضؾبي.. إلى عن ساذوا ععي 

 الحقاة حؾوػا وعرػا.

 خواني.إأخواتي و

ظذؼن ذارطوغي بوجداغفم رحؾتي اظطوؼؾة، وذجعوغي بأعـقاتفم سؾى إلى طل ا

إطؿال الدسيرة، إظقفم أػدي ثمرة جفدي وحصقؾة دـين عن الجفد واظتعب، 

 عتؿـقة أن ؼؽون باظصورة الدطؾوبة.

 



 و
 

 

 شكر وتمذَر


الحؿد الله رب اظعالدين واظصلاة واظسلام سؾى ردول الله وسؾى آظه وصحبه وعن تبعه ؼوم 

 اظدؼن.

بعد أن عنَ الله سؾيّ بإتمام طتابة ػذه اظرداظة،  ؼطقب ظي أن أدجل أسمى آؼات  

الحب واظشؽر واظعرصان لجؿقع أصراد أدرتي اظؽريمة ظصبرػم اظدؤوب وتشجقعفم اظددائم،   

 الإعؽاغقات لدواصؾة درادتي اظعُؾقا.وتؼديمفم طاصة 

وؼؼتضي اظواجب أن أتؼدم باظشؽر ظؾدطتور اظػاضل / سبد اظؼادر سقاد ساعر ظتؽرعه  

بالإذدرا  سؾدى اظدراددة،  وإبدداء اظـصدر والإرذدداد رقؾدة عرحؾدة إسددادػا،  الأعدر اظددذي          

 أردى دسائؿفا وأزفرػا إلى حقز اظوجود.

طتددددور اظػداضدددل / صددبري جددبران اظؽدددرشؾي،   وأسددرب سدددن اعتـاغدددي وتؼدددؼري ظؾد  

والأدتاذ / أحمد محؿد اظبرطي سؾى عا ضدعوه ظدي عدن غصدر وعشدورة أثـداء إسدداد ػدذه        

 اظدرادة.

واظعداعؾين بؼسدم اظدراددات اظعُؾقدا وإلى      دم آؼدات اظشدؽر واظتؼددؼر إلى اظطدلاب    وأض 

 ترة إسداد ػذه اظدرادة.أصراد ضسم الإدارة ؛ لدا ضدعوه ظي عن اظعون والدساسدة خلال ص

 

 

 الباحثة

 

 

 



 ز
 

 

 قائمة المحتويات
 انصفسخ انًىضىع انترلُى

 ة زمىق انطجؼخ 

 ج ورلخ الإخبزح 

 د اَِخ 

 هـ الإهذاء 

 و شكر وتمذَر 

 ز لبئًخ انًستىَبد 

 ٌ اندذاول لبئًخ  

 ن شكبللبئًخ الأ 

 ل يهخص انذراضخ 

 )الإطار العام للدراسة( الفصل الأول

 2 انًمذيخ   1.1

 3 انذراضبد انطبثمخ   2.1

 11 يشكهخ انذراضخ   3.1

 12 يدتًغ انذراضخ  4.1

 13 انذراضخ بدفرضُ  5.1

 14 يتغُراد انذراضخ   6.1

 14 أهذاف انذراضخ  7.1

 15 أهًُخ انذراضخ  8.1

 15 يُهدُخ انذراضخ  9.1

 16 هُكهُخ انذراضخ   11.1

 17 يصطهسبد انذراضختؼرَف   11.1

 )الإطار النظري للدراسة( الفصل الثاني

 المبحث الأول: الثقافة التنظيمية

 21 تىطئخ  1.2.1

 22 هثمبفخنانًفهىو انؼبو   2.1.2

 24 يفهىو انثمبفخ انتُظًُُخ  3.1.2

 27 أهًُخ انثمبفخ انتُظًُُخ  4.1.2

 26 انثمبفخ انتُظًُُخ ؤكُف تُش  5.1.2

 31 خ انتُظًُُخيكىَبد انثمبف  6.1.2

 33 يصبدر انسصىل ػهً انثمبفخ انتُظًُُخ  7.1.2

 34 ثؼبد انثمبفخ انتُظًُُخأ  8.1.2

 35 خصبئص انثمبفخ انتُظًُُخ  9.1.2

 36 أَىاع انثمبفخ انتُظًُُخ  11.1.2

 41 وظبئف انثمبفخ انتُظًُُخ  11.1.2
  



 ح
 

 انصفسخ انًىضىع انترلُى
 42 يطتىَبد انثمبفخ انتُظًُُخ  12.1.2

 43 انطًبد انتٍ تسذد انثمبفخ انتُظًُُخ انطبئذح  13.1.2

 45 يسذداد انثمبفخ انتُظًُُخ  14.1.2

 47 انؼىايم انىاخت تىافرهب نتغُُر انثمبفخ انتُظًُُخ  15.1.2

 48 إدارح انثمبفخ انتُظًُُخ  16.1.2

 51 دور انثمبفخ انتُظًُُخ فٍ َدبذ انًُظًبد  17.1.2

 سلوكيات المواطنة التنظيميةالمبحث الثاني:  

 53 تىطئخ   1.2.2

 54 َشؤح يصطهر ضهىكُبد انًىاطُخ انتُظًُُخ   2.2.2

 56 يفهىو ضهىكُبد انًىاطُخ انتُظًُُخ   3.2.2

 57 تؼرَف ضهىكُبد انًىاطُخ انتُظًُُخ    1.3.2.2

انًمبرَخ ثٍُ يفهىو ضهىكُبد انًىاطُخ انتُظًُُخ ويفهىو ضهىكُبد انذور    2.3.2.2

 الأضبضٍ

61 

انًمبرَخ ثٍُ يفهىو ضهىكُبد انًىاطُخ انتُظًُُخ ويفهىو انطهىكُبد    3.3.2.2

 انتُظًُُخ الاختًبػُخ انًذػًخ

63 

ويفهىو ضهىكُبد انًمبرَخ ثٍُ يفهىو ضهىكُبد انًىاطُخ انتُظًُُخ    4.3.2.2

  الاػتراض رٌ انًجبدئ ػهً انًُظًخ

64 

 66 يذاخم ضهىكُبد انًىاطُخ انتُظًُُخ   4.2.2

 67 أثؼبد ضهىكُبد انًىاطُخ انتُظًُُخ    5.2.2

 71 ػلالخ ضهىكُبد انًىاطُخ انتُظًُُخ ثطُبضبد إدارح انًىارد انجشرَخ   6.2.2  

 73 انتُظًُُخأهًُخ ضهىكُبد انًىاطُخ    7.2.2

 77 انغرض انكبيٍ وراء ضهىكُبد انًىاطُخ انتُظًُُخ   8.2.2

 )الدراسة الميدانية( الثالثالفصل 

 الاستطلاعية دراسةالمبحث الأول: ال

 81  تىطئخ    1.1.3

 81 أهًُخ انذراضخ الاضتطلاػُخ   2.1.3

 82 أداح انذراضخ ووصف يمبَُطهب    3.1.3

 83 انذًَىغرافُخانًتغُراد   4.1.3

 83 يمُبش انثمبفخ انتُظًُُخ   5.2.3

 85 يمُبش ضهىكُبد انًىاطُخ انتُظًُُخ   6.1.3

 86 خطىاد اختُبر انؼُُخ الاضتطلاػُخ   7.1.3

 86 يدتًغ انذراضخ   8.1.3

 87 تسذَذ زدى انؼُُخ الاضتطلاػُخ وَىػهب   9.1.3

 88 ثجبد وصذق يمبَُص انذراضخ   11.1.3
  



 ط
 

 الدراسة الرئيسيةالمبحث الثاني   

 92 تىطئخ   1.2.3

 92 الأضبنُت الإزصبئُخ انًطتخذيخ فٍ انذراضخ    2.2.3

 93 إخراءاد تىزَغ أداح انذراضخ  3.2.3

 94 تسهُم انخصبئص انؼبيخ نؼُُخ انذراضخ انرئُطخ   4.2.3

 94 ػُُخ انذراضخ زطت انُىع   1.4.2.3

 95 انذراضخ زطت انؼًرػُُخ    2.4.2.3

 96 ػُُخ انذراضخ زطت انًطتىي انتؼهًٍُ   3.4.2.3

 97 ػُُخ انذراضخ زطت يذح انخذيخ   4.4.2.3

 98 ثؼبد ػُبصر انثمبفخ انتُظًُُخلأػرض وتسهُم انجُبَبد انًختهفخ     5.2.3

 96 تسذَذ رإَخ أفراد ػُُخ انذراضخ زىل ثؼُذ ػُصر انًشبركخ   1.5.2.3

 112 تسذَذ رإَخ أفراد ػُُخ انذراضخ زىل ثؼُذ ػُصر انتؼبوٌ   2.5.2.3

 114 تسذَذ رإَخ أفراد ػُُخ انذراضخ زىل ثؼُذ ػُصر َمم انًؼهىيبد   3.5.2.3

 117 تسذَذ رإَخ أفراد ػُُخ انذراضخ زىل ثؼُذ ػُصر انتؼهى   4.5.2.3

 111 انًكبفآد  وظبو انسىافس ؼذ َتسذَذ رإَخ أفراد ػُُخ انذراضخ زىل ثُ    5.5.2.3

 113 ثبنًصبرف لُذ انذراضخ  وأثؼبدهب ثمبفخ انتُظًُُخ نهيطتىي انًتىضظ انؼبو    6.5.2.3

 115 ػرض وتسهُم انجُبَبد انًتؼهمخ ثًتغُراد ػُبصر ضهىكُبد انًىاطُخ    6.2.3

 115 تسذَذ رإَخ أفراد ػُُخ انذراضخ زىل ثؼُذ ػُصر الإَثبر   1.6.2.3

 117 ؼذ انكُبضختسذَذ رإَخ أفراد ػُُخ انذراضخ زىل ثُ    2.6.2.3

 121 ؼذ روذ انتطبيرتسذَذ رإَخ أفراد ػُُخ انذراضخ زىل ثُ    3.6.2.3

 124 ؼذ صسىح انضًُرتسذَذ رإَخ أفراد ػُُخ انذراضخ زىل ثُ    4.6.2.3

 127 انًشبركخؼذ طىػُخ تسذَذ رإَخ أفراد ػُُخ انذراضخ زىل ثُ    5.6.2.3

انًطتىي انًتىضظ انؼبو نطهىكُبد انًىاطُخ انتُظًُُخ وأثؼبدهب ثبنًصبرف    6.6.2.3

 لُذ انذراضخ

131 

 اختبار فرضيات الدراسةالمبحث الثالث: 

 132 اختجبر انفرضُخ الأونً 1.3.3

 133 اختجبر انفرضُخ انثبَُخ 2.3.3

 135  اختجبر انفرضُخ انثبنثخ 3.3.3

 الرابع: النتائج والتوصياتالفصل 

 139  تىطئخ 1.4

 139 َتبئح انذراضخ  2.4

 141 تىصُبد انذراضخ 3.4

 144 لبئًخ انًراخغ  

  ( رضبنخ الإرفبق 1يهسك ) 

  ( اضتًبرح الاضتجُبٌ 2يهسك ) 

  ( الأضبنُت الإزصبئُخ انًطتخذيخ فٍ انذراضخ 3يهسك ) 

  ( نتسذَذ زدى انؼُُخKrejcie and Morganخذول )( 4يهسك ) 

  يهخص انذراضخ ثبنهغخ الاَدهُسَخ  



 





 ي
 

 ضائؿة الجداول 

 انصفسخ اندذاول  انترلُى
 12 ػُُخ انذراضخيدتًغ و (1-1)

 33 يصبدر انسصىل ػهً انثمبفخ انتُظًُُخ (2-1)

(2-2) 
انذور انًمبرَخ ثٍُ يفهىو ضهىكُبد انًىاطُخ انتُظًُُخ ويفهىو ضهىكُبد 

 الأضبضٍ
62 

(2- 3) 
انًمبرَخ ثٍُ يفهىو ضهىكُبد انًىاطُخ انتُظًُُخ ويفهىو انطهىكُبد انتُظًُُخ 

 الاختًبػُخ انًذػًخ
64 

(2- 4) 
انًمبرَخ ثٍُ يفهىو ضهىكُبد انًىاطُخ انتُظًُُخ ويفهىو ضهىكُبد الاػتراض 

 رٌ انًجبدئ ػهً انًُظًخ
65 

 83 خبثختىزَغ انذرخبد ػهً ثُىد الإ (3-1)

 84 تىزَغ انؼجبراد انفرػُخ  نًمُبش انثمبفخ انتُظًُُخ (3-2)

 85 تىزَغ انؼجبراد انفرػُخ  نًمُبش ضهىكُبد انًىاطُخ انتُظًُُخ (3-3)

 86 يدتًغ وػُُخ انذراضخ (3-4)

 88 تىزَغ ػذد انؼبيهٍُ ثبنًصبرف لُذ انذراضخ فٍ انؼُُخ الاضتطلاػُخ (3-5)

 91 ثجبد وصذق يمُبش انذراضخيؼبيلاد  (3-6)

 94 تىزَغ انؼبيهٍُ زطت اندُص (3-7)

 95 تىزَغ انؼبيهٍُ زطت انؼًر (3-8)

 97 تىزَغ انؼبيهٍُ زطت انًطتىي انتؼهًٍُ (9 -3)

 98 تىزَغ انؼبيهٍُ زطت يذح انخذيخ (11 -3)

 111 انًشبركخإخبثبد أفراد ػُُخ انذراضخ ػهً انؼجبراد انًتؼهمخ ثجؼُذ ػُصر  (11 – 3)

 113 إخبثبد أفراد ػُُخ انذراضخ ػهً انؼجبراد انًتؼهمخ ثجؼُذ ػُصر انتؼبوٌ (12 – 3)

 116 إخبثبد أفراد ػُُخ انذراضخ ػهً انؼجبراد انًتؼهمخ ثجؼُذ َمم انًؼهىيبد (13 – 3)

 119 إخبثبد أفراد ػُُخ انذراضخ ػهً انؼجبراد انًتؼهمخ ثجؼُذ ػُصر انتؼهى (14 – 3)

 111 إخبثبد أفراد ػُُخ انذراضخ ػهً انؼجبراد انًتؼهمخ ثجؼُذ َظبو انسىافس وانًكبفآد (15– 3)

(3 – 16) 
إخبثبد يطتىي انًتىضظ انؼبو نهثمبفخ انتُظًُُخ وأثؼبدهب ثبنًصبرف لُذ 

 انذراضخ
114 

 117 ػُُخ انذراضخ ػهً انؼجبراد انًتؼهمخ ثجؼُذ الإَثبرإخبثبد أفراد  (17  – 3)

 121 ػُُخ انذراضخ ػهً انؼجبراد انًتؼهمخ ثجؼُذ انكُبضخإخبثبد أفراد  (18 – 3)

 123 ػُُخ انذراضخ ػهً انؼجبراد انًتؼهمخ ثجؼُذ روذ انتطبيرإخبثبد أفراد  (19  – 3)

 126 ػُُخ انذراضخ ػهً انؼجبراد انًتؼهمخ ثجؼُذ صسىح انضًُرإخبثبد أفراد  (21 – 3)

 126 ػُُخ انذراضخ ػهً انؼجبراد انًتؼهمخ ثجؼُذ طىػُخ انًشبركخفراد إخبثبد أ (21 – 3)

(3 – 22) 
 وأبعادها سلوكيات المواطنة التنظيميةمستوى المتوسط العام ل
 بالمصارف قيد الدراسة

131 

 133 يتغُر انثمبفخ انتُظًُُخ يتىضظ (3-23 (

 134 انتُظًُُخانًىاطُخ ضهىكُبد  يتىضظ يتغُر (24 -3)

(3- 25) 
ثٍُ يتغُرٌ انثمبفخ انتُظًُُخ   يؼبيم الارتجبط نمُبش انؼلالخ الارتجبطُخ

 وضهىكُبد انًىاطُخ انتُظًُُخ
135 

)3 -26) 
انثمبفخ  ٌيتغُر  انؼلالخ ثٍُ )ثُرضىٌ( نتسذَذ خذول َتبئح يؼبيم الارتجبط

 انتُظًُُخ وضهىكُبد انًىاطُخ انتُظًُُخ
136 



 ك
 

 ضائؿة الأذؽال

 انصفسخ انشكم  انترلُى
 42 انىظبئف الأضبضُخ نهثمبفخ انتُظًُُخ   ( 1 - 2)

 46 يسذداد انثمبفخ انتُظًُُخ (2 - 2)

 97 يذاخم ضهىكُبد انًىاطُخ انتُظًُُخ (2-3)

ًَىرج َظرٌ نطهىكُبد انًىاطُخ انتُظًُُخ كًتغُر ثٍُ ضُبضبد إدارح انًىارد  (2-4)

 انجشرَخ وخىدح انخذيخ

71 

 78 نطهىكُبد انًىاطُخ انتُظًُُخ ألإَثبرٌخطىاد كم يٍ انذافغ الأَبٍَ وانذافغ  (5 -2)





































 
 






 ل
 

 ممخص الدراسة  

وسموكيات المواطنة  ا،ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرف عمى الثقافة التنظيمية وأبعادى       

ن مجتمع الدراسة من جميع العاممين في وتبيان العلاقة بينيما،  وتكو   ا،التنظيمية وأبعادى

( موظفاً وتم اختيار 011ارف التجارية العامة العاممة في مدينة بنغازي،  والبالغ عددىم )صالم

واستخدمت استمارة الاستبيان لجمع البيانات  ( موظفاً،832) من عينة عشوائية نسبية تكونت

( استمارة استبيان عمى مجتمع الدراسة تم 832راسة،  وبعد توزيع عدد )المتعمقة بموضوع الد

 استرجاع كل استمارات الاستبيان بدون فاقد.

ولتحقيق أىداف الدراسة واختبار  ،معت من مجتمع الدراسةولتحميل البيانات التي ج  

صحة فرضياتو،  تمت الاستعانة بالحاسب الآلي واستخدم برنامج الحزم الإحصائية لمعموم 

( حيث تم استخدام Spss( )Statistical Package for Social Sciencesالاجتماعية )

كما تم استخدام معامل الارتباط  ،النسب المئوية   والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية

بعاد سموكيات المواطنة أافة التنظيمية و ثق( لقياس الارتباط بين أبعاد الt)بيرسون( واختبار)

 وقد خمصت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أىميا ما يمي:  ،التنظيمية

وى مرتفع من ن العاممين بالمصارف التجارية العامة العاممة في مدينة بنغازي لدييم مستإ– 0

( حيث المتوسط العام ليا 3الثقافة التنظيمية فقد تجاوز المتوسط الحسابي الافتراضي )

(37271).  

ن العاممين بالمصارف التجارية العامة العاممة في مدينة بنغازي لدييم مستوى مرتفع من إ– 8

 (.27144ممارسة سموكيات المواطنة التنظيمية حيث بمغ المتوسط العام ليا )



 م
 

حيث بمغ  ،بين متغير الثقافة ومتغير سموكيات المواطنة التنظيمية ةوجود علاقة ارتباطي – 3

سموكيات المواطنة ب اً بعاد الثقافة التنظيمية ارتباطأن أكثر أ م بيناً ( 17323معامل ارتباط بيرسون )

 (.17334عد المشاركة فقد بمغ عامل ارتباط بيرسون )ب   التنظيمية ىو

 (.17334طنة التنظيمية )افقد بمغ معامل ارتباطو سموكيات المو  ؛التعاون عد ما ب  أ – 2

 (.17322عد نقل المعمومات فقد بمغ معامل ارتباطو سموكيات المواطنة التنظيمية )ما ب  أ – 4

 .عد التعمم ومتغير سموكيات المواطنة التنظيمية( بين ب  17330بمغ معامل ارتباط بيرسون )– 0

فقد كانت علاقة  ؛ن الحوافز والمكافآت ومتغير سموكيات المواطنة التنظيميةما العلاقة بيأ – 7

( ىذه النتيجة تدل عمى أن 17840طردية موجبة ضعيفة حيث بمغ معامل ارتباط بيرسون )

حالة ممارستيم ليا ي ظر من العاممين فتسموكيات المواطنة التنظيمية ىي سموكيات تطوعية لا تن

 عمييا.     اً مادي مقابلاً  مكافأة أو

 وفي ضوء النتائج التي أسفرت عنها هذه الدراسة،  يمكن اقتراح التوصيات الآتية:  

وجعل العاممين  ،حداث والأنشطةلتفسير الأ  مرجعياً  ل إطاراً تشك   لبناء ثقافة تنظيمية  – 0

 منيا. يشعرون بأنيم جزء  

رائيم آم في إبداء يوذلك من خلال فسح المجال ل ،إشراك العاممين في صناعة القرارات – 8

 ومقترحاتيم.



 ن
 

لدى العاممين المصارف التجارة العامة  استثمار سموكيات المواطنة التنظيمية الموجودة – 3

 نتائج البحث الميداني قد ظيرت ارتفاعاً حيث إن  ،راءالآبتعزيز  ،أىميتيابوتعريفيم بيا و  ،العاممة

 لعاممين.في مستواىا لدي ىؤلاء ا

وكذلك  ،حسنة لباقي العاممين ةليكونوا قدو  ،لسموكيات المواطنة التنظيمية ينر يي المدتبن   – 2

 رىا من العاممين.ظي  مكافأة من ي  

العاممين وتعريفيم بماىية الثقافة التنظيمية من خلال إلحاقيم  ةالسعي إلى تطوير قابمي – 4

 ف الاجتماعي.     برامج لمتكي   بدورات أو
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 المقدمة 1.1

حيث أسيمت ىذه المتغيرات بمختمف  ،المنظمات كثيراً مف المتغيرات التي تؤثر فيياتكاجو        

محصمتيا أف التغيير المستمر كالمتسارع أصبح سمة يتعيف  ثيرة، كافأبعادىا بتأثيرات كك مككناتيا 

، دكف الانعزاؿ عنيا في بيئة سمتيا الانفتاحية كالتنافسية ،كمكاجيتيا ،عمى المنظمات التعايش معيا

كالتطكر  ككأف تبني قدراتيا الذاتية مف أجل أف تتمكف مف النم ،ككجب عمييا أف تتكاءـ معيا

 اً كمما لاشؾ فيو أف ىذه التغيرات تجمب معيا قيم .التنافس الحاد بيئة ميزتيا المستمر في ظل

في بناء قدرات المنظمة كزيادة  أيضاً تسيـ  ،كعادات ثقافية جديدة تتجسد في أنماط سمككية جديدة

ىذا إلا مف خلبؿ تكافر مكارد بشرية لدييا المعارؼ كالميارات كالقدرات  ىكلا يتأت ،فاعمية أدائيا

كمف ىذه الأساليب  ،الأعماؿالابتكارية لمتفاعل كالتعامل الفعاؿ مع مختمف متغيرات بيئة ك  الإبداعية

ا في منا  ك الاىتماـ بالثقافة التنظيمية ككنيا تعتبر عنصراً حقيقياً ليس فقط في تككيف المنظمات 

اتيا مما حدا بيا خمق ثقافة خاصة تتميز كتختمف عف نظير  ،التأثير في السمكؾ البشري كالتنظيمي

ف الثقافة التنظيمية إكحيث  .(97 :2112العماف  ،11422111القريكني )مف المنظمات الأخرى 

كما  –الأعضاء الجدد الكافديف إلييا  ياتفاعل معي ؛يماً مف عناصر ىكية المنظمةمتعتبر عنصراً 

أي  ،البقاءضماف ك تحقق الانتماء لإكسابيـ ثقافة تنظيمية  –الحاؿ بالنسبة للؤعضاء القدامى  كى

كقد أكلى  .ةبتتجسد في سمككيات ينتيجيا المكظفكف كي يحققكا نتائج طي أف الثقافة التنظيمية

بكتقة العممية الإدارية التي تنصير عمماء الإدارة كالقائميف عمييا اىتماميـ بالثقافة التنظيمية ككنيا 

الذي ينتيجو العاممكف في فييا القيـ كالمبادئ لتشكل ما يعرؼ بالتأثير عمى السمكؾ البشري 

فراد سمككيات ىؤلاء الأبكبالتالي تطمح القيادات العميا إلى صبغ الثقافة التنظيمية  ،المنظمات

ابع مف داخل الفرد كحس المسؤكلية كالانتماء كالكلاء نليتشكل ما يعرؼ بسمكؾ المكاطنة التنظيمية ال
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  .غير مجبريف عمييا مف قبل المنظمة ،ةيجابية بناءة ذاتيإلمنظمتو التي تحركو تجاه سمككيات 

 .(76 :2114جكاد )

 الدراسات السابقة 1.1

في مجاؿ الثقافة التنظيمية كسمكؾ  كالأجنبية السابقة الباحثة الدراسات العربية تتبعت       

مع القميل مف الدراسات في المكضكع  ، كفاءة كفاعمية المنظمة فيكدكرىا  ، المكاطنة التنظيمية

تكجد الكثير مف الدراسات التي تناكلت مكضكع الثقافة  عمى المؤسسات الميبية، كرأت أنوذاتو 

كقد تناكلت بعض الدراسات ، التنظيمية كدكرىا عمى السمكؾ التنظيمي لمفرد مف ناحية سيككلكجية

بعض العكامل التي تؤثر في سمكؾ المكاطنة التنظيمية حيث كانت الثقافة التنظيمية مف بيف ىذه 

 .تناكؿ الباحثة الدراسات السابقة في البيئة العربية كالأجنبيةتكىنا سكؼ  ، لعكاملا

 :الدراسات العربية .أولا

 :، كالتي يمكف إدراجيا كما يميمف الدراسات ذات العلبقة اً الباحثة عدد استعرضت

 :( 1112لعزام  ا)دراسة  .1

طة  يكانت بعنوان "أثر الثقافة التنظيمية عمى سموك المواطنة التنظيمية في بمدية الوس       

 .د بالأردن"بر إفي محافظة 

ىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة الأثر الذي تمحقو الثقافة التنظيمية عمى تبني كتحفيز سمكؾ 

كما أنيا جاءت لمعرفة درجة  ،ربدإالعامميف في بمدية الكسيطة في محافظة  ىالمكاطنة التنظيمية لد

كالتعرؼ عمى طبيعة  .الثقافة التنظيمية كسمكؾ المكاطنة التنظيمية في بمدية الكسطيةمستكى 
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 ةكلتحقيق ىذه الأىداؼ تـ تطكير استبان ،العلبقة بيف الثقافة التنظيمية كسمكؾ المكاطنة التنظيمية

لمعرفة العلبقة بيف الثقافة  ، ( عاملبً 183مف ) مككنة مجتمع الدراسةمف كزعت عمى عينة 

مف أبعاد الثقافة التنظيمية  بُعد التنظيمية كسمكؾ المكاطنة التنظيمية لمعرفة مقدار مساىمة أثر كل

اللبزـ  الإحصائيجراء التحميل إكبعد  .في كل عنصر مف عناصر سمكؾ المكاطنة التنظيمية

 :تكصمت الدراسة إلى النتائج التالية

ىناؾ مستكيات متكسطة لمثقافة التنظيمية كمستكيات عالية مف سمكؾ المكاطنة التنظيمية في  -

 .بمدية الكسطية

بيف كل بعد مف أبعاد الثقافة التنظيمية كسمكؾ المكاطنة  كجكد علبقة ارتباط قكية دالة إحصائياً  -

 .التنظيمية 

 :(1112جواد )دراسة  .1

  المنظمية في سموكيات المواطنة التنظيمية في ىيئة النزاىة"لثقافة ادور كانت بعنوان "  

في ىيئة النزاىة ككذلؾ  ةالسائدالثقافة المنظمية  ى كشف عف مستك الىذا الدراسة إلى  تسع

تأثير الثقافة التنظيمية في ىذه  ىمكظفي الييئة كمد ىسمككيات المكاطنة التنظيمية لد ى مستك 

ستبانة مستمدة مف ااستخداـ تـ  ا،كلتحقيق أىداؼ الدارسة كاختبار صحة فرضياتي ، السمككيات

عمى عدد مف  ة( استبان189كقد تـ تكزيع ) .ـ البيئة العراقيةئفيا لتلبيتكيحديثة تـ ك مقاييس جاىزة 

 مكظفاً ( 1365مكظفي ىيئة النزاىة التي مثمت عينة الدراسة حيث إف مجتمع الدراسة بمغ عدده )

  :كالآتيككانت نتائج ىذه الدراسة   .بغدادفي 

 .كسمككيات المكاطنة التنظيمية ةلمنظميادلالة إحصائية بيف أبعاد الثقافة  ذاتف ىناؾ علبقة إ -
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 .في سمككيات المكاطنة التنظيمية ةلمنظمياىناؾ علبقة تأثير ذات دلالة معنكية لأبعاد الثقافة  -

 :الدراسات في البيئة الأجنبية .ثانيا  

تعددت الدراسات في البيئة الأجنبية في مجاؿ الثقافة التنظيمية كانصب اىتماميا عمى        

كالذي يركز عمى  ،كافة المتغيرات كالعكامل عمي تبني سمكؾ المكاطنة التنظيمية االعلبقة التي تتركي

 يتـ كسكؼ .سمكؾ الأفراد كالجماعات المؤثر في تحسيف كتطكير كفاءة كفاعمية المنظمات

 :التالي كستعرض عدد مف ىذه الدراسات عمى النحا

 (   HAFEZI  &  Ghashghaeinia  1112اشغينيا غفيزى و حدراسة ) .1

كانت بعنوان " العلاقة بين الثقافة التنظيمية وسموك المواطنة التنظيمية بين العاممين في جامعة 
 .زاد الإسلامية في فارس "آ

"Relationship Between Organizational Culture and Organizational            

Citizenship Behavior among  Personnel of Islamic Azad University of Fars" 

سمكؾ المكاطنة بيف ك العلبقة بيف الثقافة التنظيمية  تكضيحاليدؼ مف ىذه الدراسة كاف        

كليف ؤ شمل جميع المكظفيف )المديريف كالمستك ، زاد الإسلبمية في فارسآالعامميف في جامعة 

 (351س كقد تـ تقدير حجـ العينة )كأعضاء ىيئة التدريس( مف جامعة أزاد الإسلبمية مف فار 

 .ستبيافىي الاكانت أداة جمع البيانات ، ك تـ استخداـ طريقة أخذ العيناتك  ، قياً طب عشكائياً  مشاركاً 

أظيرت النتائج كجكد علبقة معنكية مكجبة بيف مؤثرات الثقافة  التنظيمية مع عكامل السمكؾ  حيث

 التي فعالية بيف عناصر سمكؾ المكاطنة التنظيمية ىأعمك  ،المدركسالمجتمع المكاطنة التنظيمية في 

الأعمى فعالية ك  ،كانت العكامل الأقل فاعمية ىي التميز المؤسسيك  ،الاعتبارك ة كياستنتمي إلى ال
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مستكى مية لمتحدي الكظيفي كاف عقل فاالأك  ،مف بيف عكامل الثقافة التنظيمية ينتمي إلى الابتكار

 .بيف المديريف كأعضاء ىيئة التدريس مختمفاً الذي كاف الثقافة التنظيمية كسمكؾ المكاطنة التنظيمية 

  Sarafraz and kia) :         م 1112سرفراز وكيا   )دراسة  . 1

كانت بعنوان " دراسة العلاقة بين الثقافة التنظيمية وسموك المواطنة التنظيمية في فروع     
 ." آباد مخور الضمان الاجتماعي في 

" Examining the Relationship between Organizational Calture and 
Organizational Citizenship Beharior in the Social Security Branches of 
Khorramabad " 

سمكؾ المكاطنة التنظيمية ك حيث ىدفت ىذه الدراسة إلى فحص العلبقة بيف الثقافة التنظيمية 

أفراد مف مختمف عدة كتككف مجتمع ىذه الدراسة مف  .دباآ ـكالتنظيـ الاجتماعي لمدينة خكر 

 .قافة المنظمةفراد العامميف في المنظمات, سمكؾ المكاطنة التنظيمية أثرت عمى ثالمجتمعات كالأ

الشركات التابعة  فيالعامميف مف  امرأة تـ اختيارىـ كعينات 94ك شخصاً  124مجتمع كيشمل ال

لقياس الثقافة التنظيمية كاستبياف  ةتـ استخداـ استبان .،جدكؿ مكرغاف كرجسي حسب ،لممدينة

لإظيار النتائج  (t) اربمعامل الارتباط باستخداـ اخت كاستخدـلقياس سمكؾ المكاطنة التنظيمية, 

                   ، كجكد علبقة ارتباط كبير بيف إبعاد الثقافة التنظيمية كسمكؾ المكاطنة إلىأشارت التي 

فركع الضماف  يظفسمكؾ المكاطنة لمك ك إحصائية بيف الثقافة التنظيمية  دلالةجكد علبقة ذات ك ك 

 .آباد ـخكر الاجتماعي في 

 :(Atai etal 2014 .وآخرون عطاى )دراسة  . 3

 ."وسموك المواطنة التنظيمية التنظيمية كانت بعنوان " التحقيق في العلاقة بين الثقافة 

The lnvestgatiug of Relationship between Organizational culture and 
organizational Citizenship Behavior. 
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ما إذا كانت ىناؾ أية علبقة بيف الثقافة ق التحق كككاف اليدؼ مف ىذه الدراسة ى        

 ،العامة كالخاصة كالضماف الاجتماعي مستشفياتسمكؾ المكاطنة التنظيمية في الك التنظيمية 

 الدراسة تكقد شمم .كتحديد نكع الثقافة التي ليا أعمى الأثر عمى تعزيز سمكؾ المكاطنة التنظيمية

كشممت  .شخصاً  (3321)التي كانت تساكي  في محافظة قزكيف مستشفياتجميع العامميف في ال

تـ تقديرىـ فيما يتعمق بكل فئة باستخداـ طريقة أخذ العينات  مكظفاً  (345) الإحصائية ةنالعي

كاف عمى درجة مف أف الارتباط بيف المتغيريف  إلىكقد تكصمت نتائج الدراسة  .الطبقيةالعشكائية 

سيل ي ،عامل تحضيري ف الثقافة التنظيمية أكىذا يؤكد البنية النظرية لمدراسة التي تفيد ب ،الأىمية

 .ظيكر سمكؾ المكاطنة التنظيمية لممكظف

 :(,Mohant and Rath 1111  ثراو موىانت )دارسة  . 2

المواطنة  كانت بعنوان " ىل يمكن أن تكون الثقافة التنظيمية من العوامل التي تتنبأ بسموك
 التنظيمية ؟ " 

"Can Organizational Culture be a Predictor of Organizational Citizenship 
Behaviors? " 

  ،عل الكثير مف الدراسات ركزت عمى الدكر الذي تمعبو الثقافة التنظيمية في سمكؾ الأفرادل       

 تنبؤياً  كمف مجمميا سمكؾ المكاطنة التنظيمية, كيبقي السؤاؿ ىل فعلًب تعتبر الثقافة التنظيمية عاملبً 

 .بسمكؾ المكاطنة التنظيمية ؟

ككشفت نتائج الدراسة التي ضمت شركات الصناعة كالبنكؾ كشركات تكنكلكجيا المعمكمات       

كسمكؾ المكاطنة التنظيمية في القطاعات  مة بيف الثقافة المنظمةميىناؾ علبقة فعمية ك  أف

علبقة بيف الثقافة التنظيمية كسمكؾ كما كشفت أيضا كجكد  ، كالمصرفية كالمعمكماتية يةالصناع
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 تعتبر عاملبً  ككشفت نتائج الدراسة أف الثقافة التنظيمية ، المكاطنة التنظيمية في الشركات الفردية

 .لقطاعات الثلبثة كفي الشركات الفردية الصغيرة أيضاً افي  بسمكؾ المكاطنة التنظيمية تتبؤياً 

 :(Mohant and Rath   .1111 ثرا وموىانت )دراسة   .- 2

كانت بعنوان " أثر الثقافة التنظيمية عمى سموك المواطنة التنظيمية دراسة لمقطاعات       

 الثلاث "

Influence of Organizational citizenship Behavior A three sector study " 

ا إلى معرفة الأثر الذي تتركو الثقافة التنظيمية عمى سمكؾ المكاطنة مدفت دراستيى        

ثلبث شركات تمثل ثلبثة قطاعات ىي التصنيع, كتكنكلكجيا المعمكمات, كالقطاع  ىالتنظيمية لد

افة التنظيمية في المصرفي, أيضاً ىدفت إلى تحديد كمعرفة العلبقات السببية لتأثير خصائص الثق

  .ينتيجو العاممكف في القطاعات الثلبثة الذيسمكؾ المكاطنة التنظيمية 

كأظيرت نتائج الدراسة بأف الثقافة التنظيمية ترتبط بعلبقات ايجابية بأبعاد سمكؾ المكاطنة        

أبعاد سمككيات أيضاً كل أبعاد الثقافة التنظيمية ترتبط بكافة  ،التنظيمية لدي الشركات الثلبث

 .المكاطنة التنظيمية لدي العامميف في ىذه القطاعات

 :Rioux) 1111ريوكس )دارسة  . 6

الفرنسي في  ىسموك المواطنة التنظيمية عمى عدد السكان من المستشفكانت بعنوان " دارسة 
  .المنطقة الوسطي "

The Organizational Citizenship Behavior: Study on a Population of French 
Hospital Agents " 
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 ىالتعرؼ عمى المتغيرات التي تساعد في التنبؤ بسمكؾ المكاطنة التنظيمية لد ىالدراسة إل سعت

مف المكظفيف  151حيث شممت الدراسة  ، في المنطقة الكسطي مف فرنسا ىمكظفي المستشف

ككشفت  .الصحية الرعايةي , كمكظفممرض قانكني , كمساعد ممرض .مستشفىالعامميف في ال

عد بُ  كنتائج الدراسة أف مف بيف الأبعاد الأكثر تأثيراً كالتي تتنبأ بسمكؾ المكاطنة التنظيمية ى

بشكل كاضح  الـ يظير  (فضيمة المكاطنة)الحضاري  السمككيعدي الإيثار في حيف أف بُ  ،الكياسة

 .مف فرنسا ىفي المنطقة الكسط مستشفىلدي العامميف في ال

 :( Ebrahimpour et al .1111 آخرينو  إبراىيم)دراسة  . 7

 علاقة استطلاعية بين الثقافة التنظيمية وسموك المواطنة التنظيمية "" :والتي كانت بعنوان

" A Survey Relation Between Organizational Culture and Organizational 
Citizenship Behavior  

 الثقافة التنظيمية بمؤشراتيا الخمسة كسمكؾ المكاطنةحيث ركزت الدراسة عمى العلبقة بيف  

إلى أية درجة تؤثر  :كذلؾ الإجابة عمى السؤاؿ الذي طرح .التنظيمية بمؤشراتيا الإحدى عشر

العكامل السمككية كالعكامل الييكمية في تشكيل سمكؾ المكاطنة التنظيمية لدى العامميف في 

يجابياً في تطكر منيج ا  كامل السمككية كالييكمية أثراً كبيراً ك أظيرت نتائج الدراسة بأف لمعك  ،المنظمات

 .سمكؾ المكاطنة التنظيمية لدى العامميف في المنظمات

 مشكمة الدراسة  3.1

في عالـ اليكـ في حمقات كثكرات التقدـ التكنكلكجي  الأعماؿتعيش معظـ منظمات "

كذلؾ لبمكغ الأىداؼ  ،كالطفرات العممية التي تسيـ بشكل كبير في تجسيد ىكية كثقافة المنظمة

 .التنظيمية بالاعتماد عمى تكجيو القيادات الإدارية في المنظمة
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فالثقافة التنظيمية ىي القادرة  ،بمساعدة المكظفيف داخل التنظيـيتـ تحقيق ىذه الأىداؼ         

ميزاً عف غيره مف المنظمات مكتجعمو  ،عمى تكفير الإطار الذي يبيف أسمكب العمل في المنظمات

بأخرى بعدة عكامل مف داخل كخارج  كفأداء العامميف في المنظمات يتأثر بصكرة أ .الأخرى 

 ،التأثير عمى سمكؾ العامميف في المنظماتاً في ممثقافة التنظيمية دكراً ميلف إبالتالي فك  ،المنظمة

إف عدـ إدراؾ المنظمات لأىمية  .لطبيعة كقكة الثقافة التنظيمية التي تتمتع بيا المنظمة كذلؾ طبقاً 

كالصمة التي تربطيا بالسمكؾ التنظيمي الذي ينتيجو المكظف في  ،الثقافة التنظيمية السائدة فييا

لو دكر بالغ في نجاح  ،سمكؾ المكاطنة التنظيمية لدى العامميفعمى  التحفيزكقدرتيا عمى  ،المنظمة

بالرجكع ف .(114:  2115)العزاـ  "ة تستحق العناية كالبحثيكىذا قد شكل مشكمة حقيق .المنظمة

فمثلًب  ،نتائج مثيرة بيذا الخصكص إلىلبحظ أف الدكؿ المتقدمة قد تكصمت يإلى الدراسات السابقة 

دراسة عمى السكاف  :عف سمكؾ المكاطنة التنظيمية (2112ريككس ) يةفرنسنتائج دراسة  تكصمت

كالتي تتنبأ بسمكؾ المكاطنة  بعاد الأكثر تأثيراً أف مف الأ، إلى الفرنسية مستشفياتمف ككلبء ال

بشكل كاضح  اسمكؾ الحضاري لـ يظير الك ف بعدى الإيثار أفي حيف  ،عد الكياسةبُ  كالتنظيمية ى

  .لدى العامميف في المستشفى في المنطقة الكسطى مف فرنسا

إحصائية بيف  ةة ارتباط قكية دالقكجكد علبإلى ما في الدكؿ النامية كقد تكصمت الدراسة أ       

 .التنظيمية المكاطنةبعاد الثقافة التنظيمية كسمكؾ أكل بعد مف 

مف ك رأت الباحثة مف خلبؿ اطلبعيا كمتابعتيا لمثقافة التنظيمية في المؤسسات الميبية، 

خلبؿ تعايشيا كقربيا مف العمل الإداري، كبمقارنة ىذا العامل مع ما اطمعت عميو الباحثة مف 

 المُكاطنةك  التنظيمية الثقافة مف كُلبا  أف الميبية الحالةدراسات عربية كأجنبية اتضح ليا أنيا تجد في 

 .كالتحديات الإشكاليات مف الكثير مف تُعاني مازالت كمفاىيـ أبعاد ىي التنظيمية
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، التي أشارت إلى إىماؿ برامج الحككمية التقارير إليو أشارتآراءىا بما  الباحثة دعمت

التطكير كالتدريب الذاتي لمعامميف لمرفع مف كفاءتيـ، ككذلؾ التقصير في إيجاد الحمكؿ الجذرية 

، الذي يسبب في ضعف الثقافة لممشكلبت الفنية، كالتقصير في معالجة ظاىرة التسيب الإداري 

 الإدارية، الرقابة تقرير) التنظيمية عند العامميف، كتقكّض سمككيات المكاطنة التنظيمية لدييـ

2115 :253.) 

 عمى لمتعرؼ ؾكذل أعلبه، إلييا المُشار لمتحديات استجابة تأتي الحالية الدراسة فإف عميو،

 الميبية التجارية المصارؼ في المُكاطنة كسمككيات التنظيمية الثقافة مُتغيري  بيف الارتباطية العلبقة

باعتبارىا مف أىـ المؤسسات الاقتصادية كالمالية التي يتعامل المكاطف معيا  بنغازي  بمدينة العاممة

 .      مباشرة

ف إف، كلذلؾ العلبقة بيف ىذيف المتغيريف في البيئة الميبيةتأتي الدراسة الحالية لاستكشاؼ ك       

 :الدراسة تتمثل في السؤاؿ الرئيسي التالي ةشكمم

التنظيمية التي يمارسيا العاممون في  المواطنة ما ىي علاقة الثقافة التنظيمية بسموكيات        

 .العاممة في مدينة بنغازي؟ العامة المصارف التجارية

 مجتمع الدراسة  2.1

يتككف مجتمع الدراسة مف المكظفيف في المصارؼ التجارية العامة العاممة في مدينة بنغازي، 

 -مصػرؼ الصػحاري  -المصرؼ التجػاري الػكطني  -مصرؼ الجميكرية  -كىي )مصرؼ الكحدة 

الإدارات  ككمكظفػػة فػػي الإدارات الرئيسػػية أ مكظػػف  ( 611مصػػرؼ شػػماؿ أفريقيػػا(، كالبػػالغ عػػددىـ )



 

12 
 

 

كمكظفػػػة كذلػػػؾ  مكظفػػاً ( 234التػػي تنػػػكب عنيػػا فػػػي مدينػػػة بنغػػازي، كتػػػـ أخػػػذ عينػػة عشػػػكائية تبمػػػع )

 استناداً عمى جدكؿ مكرجاف. 

 (1-1جدول )

 مجتمع عينة الدراسة

 العينة المستيدفة النسبة المئوية عدد العاممين المصرف ت

 135 %58 351 مصرؼ الكحدة 1

 19 %8 47 المصرؼ التجاري الكطني 2

 19 %8 51 مصرؼ الصحاري  3

 42 %18 117 مصرؼ الجميكرية 4

 19 %8 46 مصرؼ شماؿ أفريقيا 5

 132 %111 611 الإجمالي
 المصدر: منظومة إدارة شؤون الموارد البشرية

 

 الدراسة اتفرضي  2.1

  :مف أجل تحقيق أىداؼ الدراسة تـ صياغة الفرضيات كالتالي

  :الفرضية الأولى -

 الثقافػػة فر فييػػا اتتػػك  بمدينػػة بنغػػازي لا العامػػة العامػػة ف المصػػارؼ التجاريػػةإ :الفرضييية الصييفرية
  .بدرجة عالية التنظيمية
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 بدرجػػػة  الثقافػػػة التنظيميػػػة فر فييػػػااتتػػػك ف المصػػػارؼ التجاريػػػة بمدينػػػة بنغػػػازي إ :الفرضيييية البديمييية

 .عالية

  :الفرضية الثانية -

 سػمككيات فر فييػا اتتك  لا بمدينة بنغازي  العامة العاممةف المصارؼ التجارية إ :الفرضية الصفرية

  .بدرجة العالية المكاطنة التنظيمية

 سػػمككيات  فر فييػػااتتػػك بمدينػػة بنغػػازي  العامػػة العاممػػة ف المصػػارؼ التجاريػػةإ: الفرضييية البديميية

 .بدرجة العالية المكاطنة التنظيمية

 الفرضية الثالثة:  -

  ارتباطية بيف الثقافة التنظيمية كسمككيات المكاطنة التنظيمية.  لا تكجد علبقة : الصفريةالفرضية 

 ارتباطية بيف الثقافة التنظيمية كسمككيات المكاطنة التنظيمية.  ىناؾ علبقة : الفرضية البديمة 

 

 متغيرات الدراسة  6.1

  :تشمل الدراسة عمى المتغيرات التالية

: الثقافػػة التنظيميػػة كتشػػمل )المشػػاركة، التعػػاكف، الػػتعمـ، نقػػل المعمكمػػات، نظػػاـ المتغييير المسييتقل .1

 الحكافز كالمكافآت(. 
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: سمككيات المكاطنة التنظيميػة كتتضػمف )الإيثػار، الكياسػة، ركح التسػامح، صػحكة المتغير التابع .2

 الضمير، طكعية المشاركة(. 

 أىداف الدراسة:  - 7.1

                   لبحػػػػػث يمكػػػػف مػػػػف خلبلػػػػػو ربػػػػط مكضػػػػػكع الثقافػػػػة التنظيميػػػػػة إعػػػػداد إطػػػػار نظػػػػػري لمكضػػػػكعات ا .1

 د الدراسة. يقالعامة العاممة  سمككيات المكاطنة التنظيمية في المصارؼ التجارية علبقتيا بك 

 قيد الدراسة.  العامة العاممة التعرؼ عمى مستكى الثقافة التنظيمية السائدة في المصارؼ التجارية .2

 العامػة العاممػة مستكى سمككيات المكاطنة التنظيمية السائدة في المصارؼ التجاريػةالتعرؼ عمى  .3

   .د الدراسةيق

سػمككيات التنظيميػة التػي يمارسػيا العػاممكف فػي المصػارؼ التبياف العلبقة بيف الثقافة التنظيميػة ك  .4

 د الدراسة. يالتجارية ق

ادة الإدارييف بالمنظمػات الميبيػة عمػى تساعد الققد التكصل إلى عدد مف النتائج كالتكصيات التي  .5

 كيفية تدعيـ كتنمية سمككيات المكاطنة التنظيمية لدى العامميف بيا. 

 أىمية الدراسة  8.1

يبػػرز عمػػل الثقافػػة التنظيميػػة كمحػػرؾ أساسػػي لمطاقػػات كالقػػدرات فيػػي تػػؤثر بالدرجػػة الأكلػػى فػػي  .1

 تحقيق الإنتاجية المرتفعة كالأداء نتيجة لاختيار الأنماط كأساليب التحرؾ الفعاؿ. 

كبيػػػراً فػػػي ميػػػداف إدارة  تمامػػػاً يعتبػػػر مكضػػػكع ثقافػػػة المنظمػػػة مػػػف أكثػػػر المكاضػػػيع التػػػي لقيػػػت اى .2

 في سد نقص السمكؾ التنظيمي.  الأعماؿ



 

15 
 

 

سػػػد الػػػنقص فػػػي الدراسػػػات فػػػي البيئػػػة الميبيػػػة المرتبطػػػة بمكضػػػكع سػػػمككيات المكاطنػػػة التنظيميػػػة  .3

كعلبقتيا بالثقافػة التنظيميػة لػدى العػامميف عمػى الػرغـ مػف الأىميػة الكبػرى ليػذا المكضػكع، حيػث 

عيد المحمػي كالعمػالي، كبػالطبع كاجو المنظمات اليكـ العديد مف التحػديات كالمتغيػرات عمػى الصػت

 فإف ىذا يتطمب تنمية سمككيات المكاطنة التنظيمية لدى العامميف بيا. 

أما عمى الجانب الشخصي فمف المتكقع أف يسػاعد ىػذا البحػث فػي إثػراء فكػر الباحثػة، بمكضػكع  .4

كؼ يسػاىـ الثقافة التنظيمية كعلبقتيا بسمككيات المكاطنة التنظيميػة، كمػا تعقػد أف ىػذا البحػث سػ

 في البيئة المحمية. الأعماؿفي إثراء مكتبة إدارة 

 منيجية الدراسة  9.1

المػػػنيج  كتبػػػع فػػػي ىػػػذه الدراسػػػة ىػػػاانطلبقػػػاً مػػػف مشػػػكمة الدراسػػػة كأىػػػدافيا فػػػإف المػػػنيج الػػػذي 

 ، مف خلبؿ:الكصفي التحميمي

 .نطاؽ كحدكد الدراسة: العامميف في المصارؼ العامة في مدينة بنغازي 

 الإحصائية المستخدمة: ىػي التحميػل الإحصػائي لمبيانػات المتحصػل عمييػا  الأساليب

 لمعمػػػػكـ الإحصػػػػائية الحػػػػزـ مػػػػف الاسػػػػتبانة المعػػػػدة مػػػػف الطالبػػػػة عػػػػف طريػػػػق برنػػػػامج

 تػػـ حيػػث Statistical Package for Social Sciences (Spss) الاجتماعيػػة

 تػػػػػـ كمػػػػا عياريػػػػة،الم كالانحرافػػػػات الحسػػػػػابية كالمتكسػػػػطات المئكيػػػػة النسػػػػب اسػػػػتخداـ

 .الارتباط لقياس( t) كاختبار( بيرسكف ) الارتباط معامل استخداـ
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 ىيكمية الدراسة  11.1

  :تشمل ىيكمية الدراسة عمى الجانبيف التالييف

 الجانب النظري: . أولا  

كيتمثل ىذا الجانب في الإطار النظري المتعمػق بمكضػكع الدراسػة كذلػؾ مػف خػلبؿ الاسػتعانة 

بالكتػػػب كالػػػدكريات كالتقػػػارير كالدراسػػػات السػػػابقة كالبحػػػكث المنشػػػكرة كغيػػػر المنشػػػكرة، بالإضػػػافة إلػػػى 

 شبكة المعمكمات العالمية )الإنترنت( ذات العلبقة بمكضكع الدراسة. 

 ني: الجانب الميدا .ثانيا  

كينطكي ىذا الجانب عمى تجميع البيانػات المتعمقػة بمكضػكع الدراسػة مػف مجتمػع البحػث عػف 

 ، طريػػػق اسػػػتخداـ اسػػػتمارة الاسػػػتبياف، كتػػػـ تحميػػػل البيانػػػات المتحصػػػل عمييػػػا مػػػف اسػػػتمارة الاسػػػتبياف

 باستخداـ الأساليب الإحصائية المناسبة. 

 مصطمحات الدراسة:  . تعريف 11.1

 :الثقافة 

فيػػا تػػايمكر "بأنيػػا الكػػل المركػػب الػػػذي يشػػتمل عمػػى المعػػارؼ كالعقائػػد كالفنػػكف كالأخػػػلبؽ عرّ  

كالقػػػكانيف كجميػػػع المقكمػػػات كالعػػػادات الأخػػػرى التػػػي يكتسػػػبيا الإنسػػػاف باعتبػػػاره عضػػػكاً فػػػي جماعػػػة" 

 (. 151: 2111)ىمشري، 
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  :الثقافة التنظيمية 

يػػد التػػي نشػػأت كتطػػكرت كاسػػتقرت فػػػي مجمكعػػة القػػيـ كالمعتقػػدات كالافتراضػػات كالتقال" ىػػي 

كيػػتـ تمقينيػػا  ،الأعمػػاؿف الطريقػػة التػػي تنجػػز بيػػا و سػػمكؾ أفرادىػػا بحيػػث تكػػكّ كالتػػي تكجّػػ ،منظمػػة مػػا

أف يسػػػػػػػػتمر فػػػػػػػي المنظمػػػػػػػػة إذا كػػػػػػػاف لا يػػػػػػػػؤمف بيػػػػػػػػا"              كللؤعضػػػػػػػاء الجػػػػػػػػدد، كلا يمكػػػػػػػف لأي عضػػػػػػػػ

 (.  233: 2112)جاسـ، 

  الأبعياد( ثقافية التنظيمييةDimensions of Organizational Culture)  ،2114)جػكاد :

83)  : 

كىػػػي تػػػكفير الظػػػركؼ الملبئمػػػة لكافػػػة أعضػػػاء المنظمػػػة لصػػػناعة ( Involvementالمشييياركة ) .1

بداء الأفكار كالمقترحات المختمفة.   القرار كا 

تشجيع المنظمة لمعمل الجماعي بدلًا مػف العمػل الفػردي فػي  ككى (:Collaborationالتعاون ) .2

 كافة مفاصميا. 

كيقصد بو كصكؿ المعمكمػات الجديػدة  (:Transmission of informationنقل المعمومات ) .3

 الأخرى الميمة لممكظفيف في الكقت المناسب.  كأ

المكجػػػكدة لػػػدى كىػػػي عمميػػػات الأنشػػػطة التػػػي ترمػػػي إلػػػى زيػػػادة المعرفػػػة  (:Learningاليييتعمم ) .4

 الأفراد. 

نظػػاـ تحفيػػزي تضػػعو  (:Rewards and Incentive Systemنظييام الحييوافر والمكافيي ت ) .5

المنظمػػة يشػػمل الأجػػكر كالمرتبػػات كالحػػكافز المباشػػرة كغيػػر المباشػػرة الماليػػة كغيػػر الماليػػة للبحتفػػا  

 بمكاردىا البشرية المؤىمة كحث الآخريف عمى تحسيف أدائيـ. 
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 طنة التنظيميةسموكيات الموا:  

أف سػػػمكؾ المكاطنػػػة " (153 :2112 ،يػػػةتا كأبػػػ)سػػػمككيات المكاطنػػػة التنظيميػػػة كفقػػػا بمػػػا يػػػراه 

 ذك كىػ، ك فاعميتيػاك التنظيمية سمكؾ اختياري مف قبػل المكظػف ييػدؼ إلػى الارتقػاء بكفػاءة المنظمػة 

 ."مكافآت بالمنظمة  كطبيعة تطكعية لا يرتبط بنظاـ حكافز أ

  :أبعاد سموكيات المواطنة التنظيمية 

 ,Graham; 1986; Organ; 1988; pp 11-18; Smithetlكفقػاً لنمػكذج كػػل مػف )

 (.  254: 2119( )عكاد، 1983

لأنػو يتعمػق بمسػاعدة الفػرد لشػخص  ىذلػؾ المسػم ى ىػذا البُعػد: كيطمػق عمػ(Altruismالإيثار ) .1

تفضػيل الفػرد  مىالعميػل، كيعكػس ىػذا المسػ كأحػد زمػلبء العمػل أ كإمػا المشػرؼ أ ككىػ ؛خر محػددآ

 للآخريف عف نفسو. 

كتشػػػػػمل  ،بػػػػػة المراعيػػػػػة لشػػػػػعكر الآخػػػػػريفكىػػػػػي حػػػػػالات السػػػػػمكؾ الميذّ   (:Courtesyالكياسييييية ) .2

الاستفسػػػػارات عػػػػف زمػػػػلبء العمػػػػل إذا كػػػػانكا يكاجيػػػػكف صػػػػعكبات فػػػػي عمميػػػػـ، فضػػػػلًب عػػػػف تػػػػذكيرىـ 

 خرى قد تسبب الغياب عف العمل. الألتزامات الاب كبالتزاماتيـ المعركفة أ

كىػػي عػػدـ كجػػكد سػػمككيات سػػمبية عنػػدما تتجػػو الأحػػداث  (:Sportsmanshipروح التسييام) ) .3

 كمحبطػة، كتشػمل ىػذه السػمككيات عػدـ التػذمر أ كبغير ما مخطط ليا كلا ينظر إلييا بأنيا صػعبة أ

 الشككى مف العمل.  

إلػى مسػتكى عػاؿ مػف ضػبط لمصػطمح ىذا اكيشير  (:Conscientiousnessصحوة الضمير ) .4

مثل الالتزاـ بكقػت العمػل،  ؛العمل نجازلإبعد مف الحد الأدنى المطمكب أ كالنفس كالاتجاه إلى ما ى
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العمػػل فػػي مكاعيػػده المحػػددة  إنجػػازالقكاعػػد الخاصػػة بتأديػػة العمػػل، التخطػػيط مسػػبقاً لضػػماف  إتبػػاع

 بجدية.  لمعمل

كيتعمق بالتعبير عف اىتماـ الأفػراد بمنظمػتيـ ككيفيػة دعميػـ  (:Caricatureطوعية المشاركة ) .5

يجابيػة عػف المنظمػة كالمشػاركة إكتتضػمف التحػدث ب ،ليا خارج أكقات العمل كالكاجبات المتعمقػة بيػا

 ا كالمؤتمرات كالمقاءات. بيفي الأحداث الخاصة 
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 الفصل الثاني

 الإطار النظري لمدراسة
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 الأولبحث مال

 الثقافة التنظيمية
 :توطئة - 1.2.1 

القػرف الحػادي كالعشػريف التػي تتسػـ بدرجػة عاليػة مػف التطػكر التكنكلػكجي  عمػل في ظل بيئػة

كعػػدـ اسػػػتقرار  ،شػػػكاؿ كاسػػتراتيجيات المنػػػافسأالمتسػػارع كتغيػػر احتياجػػػات كرغبػػات العمػػػلبء كتعػػدد 

النجػػاح يػػرتبط فػػي المقػػاـ الأكؿ بقػػدرة المؤسسػػة ف إالأكضػػاع الاقتصػػادية كالسياسػػية كالاجتماعيػػة, فػػ

 عمى تحقيق الاستجابة كالتكافق الفعمي مع ىذه المتغيرات.

كاضحاً في الآكنة الأخيرة بغػرض  تماماً كما تعد ثقافة المنظمة مف المكضكعات التي تمقي اى

التعػػرؼ عمػػى ماىيتيػػا كمصػػادر تككينيػػا ككيفيػػة تشػػكيميا كعناصػػرىا كخصائصػػيا كأنكاعيػػا المختمفػػة 

كأسػػباب تغيرىػػا بصػػكرة تجعػػل الثقافػػة التنظيميػػة الملبئمػػة  ،ككظائفيػػا التػػي تعمػػل بيػػا كنقميػػا كتعميميػػا

 ممنظمة في مرحمة أخرى.لكضارة كالنافعة لممنظمة في مرحمة معينة تصبح غير ملبئمة 

جكىرية بيف القيـ كالمبادئ كالمعتقػدات التػي  ف ىناؾ فركقاً أكتؤكد الحالات كالمكاقف العممية 

تستند إلييا المنظمات الناجحة في ترتيب أكضاعيا الداخمية كعلبقاتيا مع بيئتيػا الخارجيػة عػف تمػؾ 

 مات غير الناجحة.القيـ كالمبادئ كالمعتقدات التي تستند إلييا المنظ

بالاىتماـ الكبير في مجالات  ظىتحلقد أصبح مكضكع ثقافة المنظمة مف المكضكعات التي 

 فشػميا كالسمكؾ التنظيمي عمى اعتبار أف ثقافة المنظمة مف المحػددات الرئيسػية لنجػاح المنظمػات أ

إلػى الالتػزاـ كالعمػل  ىاءنجاح المنظمة كتركيزىا عمى القيـ كالمفاىيـ التػي تػدفع أعضػاببط  تحيث تر 

كالعمػػل لممحافظػػة عمػػى الجػػكدة كتحسػػيف  ،الجػػاد كالابتكػػار كالتحػػديث كالمشػػاركة فػػي اتخػػاذ القػػرارات
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طػػػراؼ ذكي الملبئمػػػة لاحتياجػػػات العمػػػلبء كالأ كالاسػػػتجابة السػػريعة،كتحقيػػػق ميػػػزة تنافسػػػية  ،الخدمػػة

 العلبقة في بيئة عمل المنظمة.

 مثقافة:لالمفيوم العام  - ....2

 (.27: 1984التمكف مف العمكـ كالفنكف كالآداب )المنجد,  :الثقافة لغة  

يمتمكيػػا الفػػرد فػػي مجػػاؿ  التػػيالقػػدر المناسػػب مػػف المعرفػػة المتكاممػػة كالاتجاىػػات  :واصييطلاحا  

 (. 409:2011ثانياً )عمي, مينتوتخصصو بحيث يستطيع مكاجية مكاقف حياتو أكلًا, كمكاقف 

كػػل مقصػػػد يشػػتمل عمػػى مجمكعػػػة مػػف المعمكمػػات, كالمعتقػػػدات, : "بأنيػػا  كمػػا عػػرؼ تػػايمكر الثقافػػػة

و فػػػػي تحكػػػػـ عضػػػػكيبكالفػػػػف, كالقػػػػانكف, كالأخػػػػلبؽ, كالعػػػػادات, كأي قػػػػدرات أخػػػػرى اكتسػػػػبيا الإنسػػػػاف 

 (. 309: 2013المجتمع" )العمياف, 

و يػد الإنسػاف كعقمػو مػف أشػياء كمػف مظػاىر تكػل مػا صػنع": بأنيػا  وىناك من عرف الثقافية

المغػػة فػػي فػػي البيئػػة الاجتماعيػػة, أي كػػل مػػا اخترعػػو الإنسػػاف ككػػاف لػػو دكر فػػي العمميػػة الاجتماعيػػة 

كالعادات كالتقاليد، المؤسسات الاجتماعية, كالمفػاىيـ كالأفكػار, كميػا عناصػر ثقافيػة لأنيػا مػف صػنع 

 (.6: 2001الإنساف" )الفاتح، 

 مشػػابياً  ( "أنيػػا تعنػػي شػػيئاً 312: 2011نقػػلًب عػػف ديػػري ) (Gibson)  بسػػكف يج قػػد عرفيػػاك 

لثقافػػة المجتمػػع, إذ تتكػػكف ثقافػػة المنظمػػة مػػف قػػيـ كعػػادات كافتراضػػات كمعػػايير كأشػػياء مػػف صػػنع 

 الإنساف, كأنماط سمككية مشتركة".

( "بأنيػػا مجمكعػػة السػػمكؾ التػػي 335: 2016 نقػػلًب عػػف )السػػكارنة Linton))لنتػػكف كعرفيػػا 

 تتعمميا الكائنات الإنسانية في أي مجتمع مف الكبار الذي تنتقل منيـ إلى الصغار". 
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يػػػا عمػػػى أن( 309: 2013( نقػػػلًب عػػػف )العميػػػاف, Random)رانػػػدكـ قػػػامكس  كعرفيػػػا أيضػػػاً 

يػتـ تكارثيػا مػف جيػل إلػى أنماط الحيػاة يػتـ بناؤىػا كتطكيرىػا مػف قبػل جماعػة مػف النػاس, ك  ك"طرؽ أ

 جيل".

( مػػف خػػلبؿ بعػػض التعػػاريف السػػابقة لمفيػػكـ الثقافػػة أنيػػا 126: 1994كمػػا لاحػػظ )عسػػاؼ، 

 عناصر أساسية كىي: ةتتككف مف ثلبث

 الأفراد. يالقيـ كالأفكار كالمبادئ التي تتبمكر لد .1

كانػت بيئػة أالبيئة التي تحيط بيـ سكاء  معالخبرة التي يكتسبيا الأفراد نتيجة تفاعميـ المستمر  .2

 خارجية. كداخميو أ

 القدرات كالميارات الفنية التي اكتسبيا الفرد في حياتو. .3

غيػػر  كعػػة مكتسػػبة سػػكاء بطريقػػة مباشػػرة أك سػػتنتج ممػػا سػػبق أف الثقافػػة ىػػي مػػزيج مػػف مجمي

يتعممػو الإنسػاف كيشػارؾ مباشرة, نتيجة التفاعل كالاحتكاؾ بيف الأفراد, أي إف الثقافة ىي أي شيء 

 مع بشكل عاـ.تفيو أعضاء المج

 مفيوم الثقافة التنظيمية: - ....3 

المنظمػػات مثميػػا مثػػل الأمػػـ ليػػا ثقافتيػػا المميػػزة, كالثقافػػة التنظيميػػة تػػكفر الفػػركض الأساسػػية 

الثقافة كالمعايير التي ترشد كتكجو السمكؾ داخل المنظمة, كمف الصعب فصل الثقافة التنظيمية عف 

 القكمية التي تعمل في إطارىا المنظمة.
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حيػث أكضػحت أف لكػل مػف القػرف الماضػي ات يػكقد ظيرت الثقافة التنظيمية في بداية الثمانين

س القػػيـ كالمعتقػػدات التػػي تبػػيف أيػػف كانػػت كػػمنظمػػة ثقافتيػػا, كأف ىػػذه الثقافػػة تكضػػح صػػكرة كاممػػة تع

  .يف ستصبح في المستقبلكضعيا الحاضر, كك كالمنظمة في الماضي, كما ى

نػو يػأتي إلييػا إف ،يػافيفعندما ينضـ شخص معيف إلى إحػدى المنظمػات كيصػح عضػكاً عػاملًب 

بقيمو كمعتقداتو كأعرافو كتكقعاتو التي اكتسبيا مف مجتمعو, كلكف ىذه العناصر المكتسبة قد  محملبً 

ف يػتعمـ أـ إلييػا, فيػذا الفػرد فػي حاجػة إلػى ضػفػي المنظمػة التػي ان نجازلا تساعده عمى النجاح كالإ

ف يفكػػػر كيتصػػػرؼ كفػػػػق مػػػا تمميػػػو الثقافػػػة الجديػػػػدة التػػػي انتقػػػل إلييػػػػا أكيػػػف يػػػؤدى العمػػػل, كيػػػػتعمـ 

 .(2002)المغربي, 

فالثقافة التنظيميػة "ىػي نمػاذج مػف القػيـ كالمعتقػدات كالمعػايير كأنمػاط السػمكؾ كالتكقعػات التػي 

بالنسػبة لأعضػائيا كتحػدد ليػـ  ، مػة المنظمػةيكق ىكالتػي تكضػح معنػيشترؾ فييػا أعضػاء المنظمػة، 

 (.460: 2002القكاعد الممزمة كتخمق الانسجاـ كالتجانس فيما بينيـ" )المغربي، 

ف الثقافػػػة التنظيميػػػة أ( بػػػ359: 2009نقػػػلب عػػػف )السػػػكارنة,  الاسػػػتراتيجية دارةالإ ككيػػػرى بػػػاحث

كالعػػادات التػػي تسػػكد داخػػل المنظمػػة كالتػػي تتفاعػػل مػػع "ىػػي نظػػاـ مػػف القػػيـ المشػػتركة كالمعتقػػدات 

ف لكػػػػػل منظمػػػػػة ثقافتيػػػػػا التػػػػػي تمتػػػػػاز بيػػػػػا عػػػػػف بقيػػػػػة أسػػػػػمككية, ك  الييكػػػػػل كالسياسػػػػػات لتنػػػػػتج أعرافػػػػػاً 

 المنظمات".

لنمػػػػػكذج مػػػػػف ا( بأنيػػػػػا: ذلػػػػػؾ 329: 2016( نقػػػػػلًب عػػػػػف )مسػػػػػاعدة, Sheinككصػػػػػف شػػػػػايف )

التطكر مف خػلبؿ  كرة عمى الابتكار, كالاكتشاؼ ألقدا ما لجماعة يالافتراضات الأساسية التي تعط

التكامػػػل الػػػداخمي, كتسػػػتطيع كػػػذلؾ العمػػػل  كـ كيفيػػػة التعامػػػل مػػػع مشػػػكلبت التكيػػػف الخػػػارجي, أتعمّػػػ
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بنجاح مبني عمى الثقة كالتعامل مع الأعضاء الجدد بطريقة صحيحة عػف طريػق الإدراؾ, كالتفكيػر, 

 كالشعكر, بعلبقة مباشرة مع المشكلبت.

فت الثقافة التنظيمية "بأنيا مجمكعة القيـ كالعػادات كالمعػايير كالمعتقػدات كالافتراضػات رّ عُ  كما

المشتركة التي تحكـ الطريقة التي يفكر بيا أعضاء المنظمة كطريقة اتخاذ القرارات كأسمكب تعامميـ 

ة تنافسػية لممنظمػة" مع المتغيرات البيئية, ككيفية تعامميـ مع المعمكمػات كالاسػتفادة منيػا لتحقيػق ميػز 

 (. 406: 2005بكر،  بكأ)

نقػػػػػلب عػػػػػف )المػػػػػدىكف, كالجػػػػػزراكي,  (Schermarborn)رف بكتػػػػػـ تعريفيػػػػػا مػػػػػف قبػػػػػل شػػػػػريمك 

ىػذا النظػاـ ضػمف  كلمعتقػدات يشػترؾ بيػا العػاممكف بحيػث ينمػاك ( "بأنيا نظاـ مف القيـ 397:1995

 التنظيـ الكاحد".

( "بأنيػا مجمكعػة 397:1995(  نقػلًب عػف )المػدىكف, كالجػزراكي Kossenكقد عرفيا ككسػف )

القيـ التي يجمبيا أعضاء التنظيـ الكاحد )قادة كعامميف( مف البيئة الخارجية إلى البيئة الداخمية لػذلؾ 

  .التنظيـ"

( بأنيػػػػػػػػا            311:2013الثقافػػػػػػػػة التنظيميػػػػػػػة نقػػػػػػػلًب عػػػػػػػػف )العميػػػػػػػاف,  Wheelenكعػػػػػػػرؼ كيمػػػػػػػف 

 "عبارة عف مجمكعة الاعتقادات كالتكقعات كالقيـ التي يشترؾ بيا أعضاء التنظيـ الكاحد".

ىػػذا كقػػد عرفػػت الثقافػػة التنظيميػػة "بأنيػػا إطػػار معرفػػي مكػػكف مػػف الاتجاىػػات كالقػػيـ كمعػػايير 

 (. 627:2004سميا العاممكف في المنظمة" )جرينبكرج كباركف، السمكؾ كالتكقعات التي يتقا

كالفمسػػفات كالقػػيـ كالمعتقػػدات  تالأيػػدكلكجيا( "بأنيػػا مجمكعػػة 13:2006كمػػا عرفيػػا )المرسػػي, 

 كالافتراضات كالاتجاىات المشتركة كأنماط التكقعات التي تميز الأفراد في تنظيـ ما". 
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 مشػابياً  ( "أنيػا تعنػي شػيئاً 312: 2011عػف )ديػري, ( نقػلب Gibsonبسػكف )يكعرفيا العػالـ ج

لثقافػػة المجتمػػع, إذ تتكػػكف ثقافػػة المنظمػػة مػػف قػػيـ كعػػادات كافتراضػػات كاعتقػػادات كقكاعػػد كمعػػايير 

ر فػي كثيػر مػف الأحيػاف كأف ثقافػة المنظمػة تعبّ ػ ،كأشياء مف صنع الإنساف, كأنماط سػمككية مشػتركة

 عف ىكيتيا الشخصية".

مػف القػيـ كالمعتقػدات كالتقاليػد كالاتجاىػات  ةف الثقافػة التنظيميػة "بأنيػا مجمكعػعريػتكما يمكف 

يؤثر في بناء سمكؾ العامميف كتفكيػرىـ كطريقػة أدائيػـ لأعمػاليـ" )الطراكنػة  شاملبً  التي تخمق مجالاً 

 (.293:2012كآخركف، 

يػػد السػػػائدة فػػػي ( "بأنيػػػا مجمكعػػػة القػػيـ كالعػػػادات كالتقال105:2008كيعرفيػػا )حػػػافظ كآخػػركف, 

, كما تحكـ سػمكؾ دارةالمنظمة, كمعايير السمكؾ المتعارؼ عمييا التي تعمل بمثابة الأساس لنظـ الإ

 لأفراد داخل المنظمة".ا

خػتلبؼ فػي الاذلػؾ بسػبب  –مما سبق, يتضح عدـ كجكد اتفاؽ حكؿ مفيكـ الثقافػة التنظيميػة 

نػػو بمكػػف القػػكؿ بػػأف الثقافػػة التنظيميػػة فػػي ىػػذه الدراسػػة ىػػي أإلا  –كجيػػات نظػػر الكتػػاب كالبػػاحثيف 

بػػػػيف  مكافػػػػآتالك نظػػػػاـ الحػػػػكافز ك الػػػػتعمـ ك نقػػػػل المعمكمػػػػات ك التعػػػػاكف ك مػػػػف أبعػػػػاد المشػػػػاركة مجمكعػػػة 

التػي تحػدد ك  ،ثر عمػى أدائيػـؤ تك التي تحكـ تصرفاتيـ ك  ،العامميف بالمصارؼ التجارية العامة العاممة

   .ةككيات المكاطنة التنظيميسمبعلبقتيا  كاتجاىاتيـ نح
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   :أىمية الثقافة التنظيمية  ....4

تكمف أىمية الثقافة التنظيميػة فػي أنيػا تػكفر إطػاراً جيػدا لتكجيػو السػمكؾ التنظيمػي, كذلػؾ مػف 

لمتفكيػر كالتعػرؼ بطريقػة تنسػجـ مػع  دماً خلبؿ الضغكط التي تمارس عمى الأفراد العامميف لممضي قُػ

 ( أىميتيا فيما يمي:338:2016يكجز )السكارنة,  ك ،المنظمةفي الثقافة السائدة 

ف أي اعتػداء عمػى إتعمل الثقافػة عمػى جعػل سػمكؾ الأفػراد ضػمف شػركطيا كخصائصػيا, كػذلؾ فػ .1

ف لمثقافػػػة دكراً كبيػػػراً فػػػي إو بػػػالرفض, كبنػػػاء عمػػػى ذلػػػؾ فػػػالعمػػػل بعكسػػػيا سػػػيكاج   كأحػػػد بنػػػكد الثقافػػػة أ

 .آخرع الأفراد في المنظمات مف كضع إلى مقاكمة مف ييدؼ إلى تغيير أكضا

رؾ الأفػػراد العػػامميف حػػكؿ الأحػػداث التػػي تحػػدث فػػي المحػػيط اتعمػػل الثقافػػة عمػػى تكسػػيع أفػػق كمػػد .2

يقكـ الأفراد بتفسػير الأحػداث كالأنشػطة  ف ثقافة المنظمة تشكل إطاراً مرجعياً أالذي يعممكف فيو, أي 

 في ضكئو.

ف الفػرد عنػدما يكاجػو مكقفػاً معينػاً أتساعد عمى التنبؤ بسمكؾ الأفػراد كالجماعػات, فمػف المعػركؼ  .3

بػػػدكف معرفػػػة الثقافػػػة التػػػي ينتمػػػي إلييػػػا الفػػػرد  أنػػػو نػػػو يتصػػػرؼ كفقػػػاً لثقافتػػػو, أيإمعينػػػة ف ةمشػػػكم كأ

 يصعب التنبؤ بسمككو.

ف أكتكجيو السمكؾ التنظيمي, بمعنى كتكمف أىمية الثقافة التنظيمية في أنيا تكفر إطاراً لتنظيـ 

 الثقافة التنظيمية تؤثر عمى العامميف كعمى تككيف السمكؾ المطمكب منيـ داخل المنظمة.

 المشػػتركيف بػػيف العػػامميف  أف ف الثقافػػة التنظيميػػة تمتػػاز بعػػدة صػػفات منيػػاأسػػتنتج مػػف ذلػػؾ يك 

 (. 339:2016 ،ث ليـ )السكارنةتكر   بحيثا يميستطيعكف تعمميا كفي
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( يػػرى أف ثقافػػة المنظمػػة تكمػػف Stephenm, 2001: 515ف )إكمػػف كجيػػة نظػػر أخػػرى فػػ

 أىميتيا في الآتي:

 شعركف بالقدرة عمى فيـ المنظمة.يتجعل أعضاء المنظمة  .1

 ثقافة المنظمة تساعد عمى التحكـ في سمككيات العامميف كطرؽ التفكير المشتركة بينيـ. .2

الصف الاجتماعي الذي يساعد عمى تماسؾ المنظمة ببعضيا الػبعض تعتبر ثقافة المنظمة مثل  .3

فعمػكف كمػاذا يقكلػكف فػي أي يمػاذا  :معػامميفلفر الكسػائل, كالطػرؽ السػميمة التػي تحػدد اعف طريػق تػك 

 كقت.

ثقافػػػة المنظمػػػة مسػػػؤكلية، لأنيػػػػا مػػػف كجيػػػة نظػػػػر العػػػامميف تسػػػاعدىـ عمػػػػى فيػػػـ طبيعػػػة العمػػػػل  .4

 مل عمى إتماـ العمل بطريقة صحيحة.بالمنظمة, كأيضاً تساعد العا

 الأسباب التي دعت إلى الاىتمام بالثقافة التنظيمية:  -

اىتماميػا  كلييجعل المنظمػات تػ( في عدة نقاط 258:2007أسباب ذكرىا )الصيرفي، ىناؾ 

 كىي كالتالي:   ،بالثقافة لمعامميف كجعميا تتكافق مع ثقافة المنظمة

القصكر النسبي في السمكؾ التنظيمي لحالات النجاح كالفشل لممنظمات المختمفة كالاختلبؼ فػي  .1

 ثر الثقافة في ذلؾ.   أتقدير حجـ 

 زيادة المنافسة بيف المنظمات المختمفة. .2

 تكسع نطاؽ الإشراؼ كالتنظيمات الأفقية كتشكيل فرؽ العمل.  .3

 الأخرى.   تالتنظيماالاتصاؿ داخل  ةعممي ةطبيعة كدرجو التعقيد ليذه المنظمات كأىمي .4

 ات العالية كغير ذلؾ. نجاز عاده الحيكية كتحفيز الأعضاء لتحقيق الإإ  .5
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 الثقافة التنظيمية: أكيف تنش -  ....5

 ،اختمفػت الكتابػػات كالدراسػػات حػػكؿ تحديػد مػػف الػػذيف يكػػكف ليػػـ الأثػر فػػي نشػػأه ثقافػػة المنظمػػة

 :ف  تستمد مف المصادر التاليةأف الثقافة  يمكف أ( ب107-106: 2002ف، ك فقد ذكر )حافظ كآخر 

  :المؤسسون . أولا

بالمنظمة، حيث يقكمكف بإرساء الرسالة كرؤية المنظمة  كتحديػد  دارةىـ أكؿ مف تقمد أمكر الإ

المجػاؿ  كمف العامميف لتقبل ىذه الػنظـ كذلػؾ لخمػ ةالنظـ كالسياسات كتككف ىناؾ رغب ةالقكاعد ككاف

كيمعػب  ،النظـ كالقكاعد لإعطاء الشػرعية لتصػرفاتيـ هالعامميف في التمسؾ بيذ ةفضلًب عف رغبمنيا 

يحتػػذي بيػػا  التػػي مثػػلالالثقافػػة التنظيميػػة بمػػا يقدمكنػػو مػػف القػػيـ ك  نشػػأةالمؤسسػػكف الػػدكر الأكبػػر فػػي 

مػػف  فػػي خدمػة العمػلبء كيشػجعكف العػامميف عمػى مزيػد ةالعػاممكف، فيػـ يعممػكف لسػاعات طكيمػة رغبػ

 الاستقلبؿ كالإبداع  في التفكير.

 العميا: دارةالإ  .ثانيا  

عػف نفسػيا  دارةـ بيػا التػي تػؤمف بيػا الإالقػيـ كالمعقػدات الخفيػة كالمسػمّ  ةالعميػا كافػ دارةتمثل ثقافة الإ

 ،ة فػي الأدلػة كالسياسػات الرسػمية  لممنظمػةبػبمعني غير مكتك  ةكعف ظركفيا، كىذه القيـ غير ظاىر 

 ،العميا بالكامػل دارةكىي محل اتفاؽ بيف أعضاء الإ ،غير صريحة ةكلكنيا مفاىيـ كتصرفات ضمني

 رقيػػػػػةتالتعػػػػيف الك سياسػػػػات الاختيػػػػار  :يا تتحػػػػدد العديػػػػد مػػػػف السياسػػػػات كالقػػػػرارات مثػػػػلئكفػػػػي ضػػػػك 

  كغيرىا.التدريب...ك 
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 :التفاعلات الداخمية بين الإدارات والأقسام  .ثالثا

فييا إلػى حػد كبيػر القػيـ  تتشكّل ؛كليفؤ التنظيـ المختمفة كبيف المس أعضاء بيفإف التفاعلبت 

حيت تظير ىذه التفاعلبت بما يحب عممو كما لا يحب عممو مػف حيػث التعػاكف  ،كالمعايير السائدة

إف تشػكيل ىػذه  .كتنسيق العمػل بػيف الإدارات ،الكصكؿ إلى المعمكماتة كسيكل ،في حل المشكلبت

 ،القيـ لا يعتبر بالأمر السيل حيث قد تجد في المنظمة مف يعتمد عمى أقربائو كأصدقائو المؤسسيف

كليف فػػي ؤ كىكػػذا تبػػدأ الثقافػػة فػػي النشػػأة كتحػػدد القػػيـ السػػائدة كالمعػػايير السػػمككية المشػػتركة بػػيف المسػػ

 الكحدات التنظيمية.

  :البيئة الخارجية .رابعا

مػػػف المجتمػػػع الكبيػػػر تسػػػكد فييػػػا نفػػػس العكامػػػل الثقافيػػػة السػػػائدة فػػػي البيئػػػة  إف المنظمػػػة جػػػزء

مجتمػع لمكقػت، كالالتػزاـ بالمكاعيػد المحػددة، كالاىتمػاـ بػالتعميـ، الالخارجية ليا مف حيث احتراـ أفراد 

كػػػل ذلػػػؾ يػػػنعكس عمػػػى ثقافػػػة المنظمػػػة مػػػف حيػػػث التػػػزاـ العػػػامميف فييػػػا  ،كالرغبػػػة فػػػي العمػػػل المنػػػتج

 العمل كتحسيف الإنتاجية كتطكير الأداء.بساعات 

 ة التنظيمية:مكونات الثقاف 6.1.2

كأخػػرى غيػػر  ةماديػػ :ف ىنػػاؾ مككنػػات لمثقافػػة التنظيميػػةأ( بػػ231-230: 2010بػػيف )جػػكاد، 

كالماديػػػة ىػػػي التػػػي  ،تكالأيػػػدكلكجياف اللبماديػػػة عبػػػارة عػػػف الأفكػػػار كالمعػػػايير أل بػػػفقػػػد فصّػػػ ،ةماديػػػ

 متمثمة في الآتي:التحتاج إلى دعـ مالي لخمقيا كىي الكسائل المادية كالتكنكلكجية 

إذا  ، الأفكار المكجكدة عند الأفراد فػي مجتمػع معػيف حصر عمى المرء: يصعب Ideasالأفكار  .1

ف المخػػتص بعمػػـ الاجتمػػاع لا إ ،يػػا أبػػداً نلا يعتنقك  كف بعػػض الأفػػراد يعتنقػػكف أفكػػاراً دكف فيميػػا، أأ
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حقيقػة  بدراسػةكػذب ىػذه الأفكػار كالظنػكف السػائدة فػي المجتمعػات بػل يعنػي  كيعنػي بدراسػة صػحة أ

بيػػا يػػؤمف أف بعػػض الأفكػػار كالظنػػكف تسػػكد فعػػلًب فػػي المجتمػػع كتسػػاعد عمػػى تقريػػر الخاصػػية التػػي 

 كؼ المجتمعػػات فمػػػا ىػػػيختمػػػف بػػػاختلب اً إف لصػػػحة الأفكػػػار مػػف عػػػدميا قياسػػ ،أعضػػاؤه فػػػي حيػػاتيـ

الأفكػار التكنكلكجيػة كالدينيػة كالعمػػكـ  .كػكف كػػذلؾ فػي مجتمػع آخػريصػحيح فػي مجتمػع معػيف قػد لا 

ف كمييمػػػا لأ ،السػػػمككية تيػػػتـ بمعرفػػػو الأفكػػػار الصػػػحيحة كالخاطئػػػة التػػػي تسػػػري فػػػي المجتمػػػع الكاحػػػد

 يؤثراف في السمكؾ الإنساني.

المفػػػاىيـ الميمػػػة فػػػي العمػػػكـ السػػػمككية إلػػػى جانػػػب  يعتبػػػر ىػػػذا المفيػػػكـ أحػػػد :Normsالمعيييايير  .2

فمعظػػـ مػػا يقػػكـ بػػو الأفػػراد مػػف  ،العمػػل كنكعيػػة حيػػث يشػػير إلػػى طػػرؽ  ،أىميتػػو فػػي عمػػكـ الاجتمػػاع

باعتبػػارىـ أعضػػاء فػػي المجتمػػع ىػػك نػػاتج مػػف الثقافػػة المجتمعيػػة أعمػػاؿ كمػػا يمتنعػػكف عػػف القيػػاـ بػػو 

العمػػكـ السػػمككية بدراسػػة السػػمكؾ المقبػػكؿ اجتماعيػػاً ى عنػػتُ ك  .ثقػػافي فػػي خكاصػػو كمككناتػػو كالػػذي ىػػ

إف عمػػػـ الاجتمػػػاع كعمػػػـ الػػػنفس كعمػػػـ فػػػكبالتػػػالي  ،قبػػػكؿمكبدراسػػػة السػػػمكؾ غيػػػر ال ،ذاتيالػػػك  مػػػنظـالك 

 حقل العمكـ السمككية. كالإنساف كميا تدرس السمكؾ الصادر عف الفرد كىذا ى

المكػكف الثالػث  يتضمف الحديث عفعف الكسائل المادية  الحديث: Material الوسائل المادية .3

فضػػلب عػػف أنيػػػا  ،كأسػػػيميا فيمػػاً  كىػػي أكثػػر المككنػػات كضػػكحاً  ،الثقافػػة الماديػػة بعينيػػػا كلمثقافػػة كىػػ

ميمػا  ةكاحػد ةفػي قائمػ ةمػف كسػائل ماديػ مممػكؾ كىػمػا إلا أنو مف الصػعكبة بمكػاف تعػداد  ،مممكسة

كتػػزداد ىػذه الصػعكبة كممػا ارتقػي المجتمػع سػمـ التقػػدـ  و،المجتمػع كصػغر حجمػ ةبسػاط ةكانػت درجػ

 عمػى أف اً أغنػي مػف الكسػائل الماديػة أصػبح قػادر  ةككمما امتمػؾ المجتمػع مجمكعػ .التكنكلكجي المعقد

بػػالمجتمع  يػػدعي كفيػػأمػػا المجتمػػع الػػذي لا يسػػتطيع امػػتلبؾ تمػػؾ الكسػػائل  ،بػػالمجتمع المتقػػدـ دعىيُػػ
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مػف المجتمعػات الأخػرى مػا لػـ  أقػل عمػكاً  كأعمػي أ كىػ ما ف مجتمعأف ىذا الحكـ لا يعني البدائي، إ

 البعض.  عف يز بعضيااتميك  ،سع لإجراء المقارنة السميمة كالدقيقة بيف ىذا المجتمعاتي

 ،صحيحة أـ خاطئػة ةإذا ما كانت أفكار معين ةمعرف ةحاكلم: عند Ideologiesالإيديولوجيات  .4

ف مثػل ىػذه الأفكػار أك  ،ف ذلؾ الأمر يجب أف يككف مف خلبؿ أفكار أخػرى سػائدةإف ،رديئة كأ ةجيد

يػدعميا  ةيديكلكجيػة كىػي فكػر الأ Valuesكقػد يفضػل بعضػيـ تسػميتيا بػالقيـ  ،يديكلكجياتتدعي الأ

 ،مجتمػعالر صػحيحة كمفيػدة فػي عتبػليس لأنيا صحيحة بل لأنيػا ت ،معيار يشجع عمى الاعتقاد بيا

يػػا إذا أردنػػا فير بالاعتقػػاد عمػػى الاعتقػػاد بيػػا كنػػؤم   ر اجتماعيػػاً فالإيديكلكجيػػة ىػػي الأفكػػار التػػي تجيّػػ

عمػى أفرادىػا  ف المجتمعػات تمػارس ضػغكطاً أكمػا  ،البقاء في مكػاف حسػف فػي جماعاتنػا الاجتماعيػة

 كتجبرىـ عمى اعتناؽ بعض العقائد دكف غيرىا. 

حالػػة كىػػي الكسػػائل كالمعػػدات كالأجيػػزة كالطػػرؽ المعتمػػدة لتػػكفير  :Technology التكنولوجيييا .5

 كفػػي سػػعييـ لتحقيػػق معيشػػتيـ كالتكنكلكجيػػا تعنػػي أحيانػػاً المعػػايير التقنيػػة أ فػػرادللؤكالراحػػة  ةالرفاىيػػ

نػؾ لا تمتمػؾ أكالكسيمة إلا  دارةمؾ الجياز كالإتفأنت قد تم ،ف الامتلبؾ كحده لا يفيدأالطرؽ التقنية ك 

 ؟ كجكد تكنكلكجيا بدكف ذلؾ  ةفما ىي قيمي ،عرؼ براعة التشغيل كالاستعماؿكلا ت

 مصادر الحصول عمى الثقافة التنظيمية:  - 7.1.2

تكجد ثمانية مصػادر يسػتمد منيػا العػاممكف رؤيػتيـ حػكؿ نكعيػات القػيـ كالاتجاىػات المرغكبػة 

كمنيا المصادر التالية التي يتعمـ العاممكف منيا الثقافة التنظيمية  ،كأنماط السمكؾ الكظيفي المرغكبة

 ( حسب الجدكؿ التالي: 25:2006كالتي ذكرىا )المرسي، 
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 مصادر الحصول عمى الثقافة التنظيمية (1-2جدول )

 الوصف العام المصدر
بالأسػاطير كالبطػكلات ىي مناسبات خاصة يحتفل فييا أعضاء التنظػيـ  Ceremonies   الاحتفاليات

 كالشخصيات الرمزية لمؤسستيـ.
 الطقكس / الشعائر

Rites 

نجػػػازك  ةتسػػػتيدؼ تكصػػػيل أفكػػػار معينػػػ ةىػػػي أنشػػػطو احتفاليػػػ أغػػػراض  ا 
 .ةمحدد

 التقاليد
Rituals 

متكػػػػررة تعكػػػػػس كتعػػػػزز القػػػػػيـ الرئيسػػػػة فػػػػػي  ةىػػػػي أنشػػػػطو ذات صػػػػػبغ
كمجػػػػالات التركيػػػػز فيمػػػػا يتعمػػػػق بالأىػػػػداؼ كالأىميػػػػة النسػػػػبية  ،التنظػػػػيـ
 .للؤفراد

القصص / الحكايات 
Stories 

كالتػػػي تنقػػػل  ،الشػػػركة ةالأحػػػداث التاريخيػػػة فػػػي حيػػػا كعػػػرض لمكقػػػائع أ
 كتدعـ القيـ كالعادات كالأعراؼ الثقافية.

 الأساطير
Myths 

 ككحػػػي الخيػػػاؿ تسػػػاعد فػػػي شػػػرح كتفسػػػير الأنشػػػطة أمػػػف ىػػػي قصػػػص 
 المكاقف التي تتسـ بالغمكض في غياب مثل التفسير. كالأحداث أ

 الأبطاؿ
Heroes 

 ،حيػػاة المنظمػػةتركػػت بصػػمات كاضػػحة فػػي  الشخصػػيات المميػػزة التػػي
كنجحػػت فػػي غػػرس بعػػػض القػػيـ كالأعػػراؼ التػػػي سػػاىمت فػػي تطكرىػػػا 

 كشيرتيا.
 الرمكز

Symbols 
كتمكػػف أعضػػاء  اً خاصػػ ىً أحػػداث تمتمػػؾ معنػػ كىػػي أشػػياء كتصػػرفات أ

 التنظيـ مف تبادؿ الأفكار المعقدة كالرسائل  العاطفية.
 المغة

Language 

ىػػػػػي مجمكعػػػػػو مػػػػػف الرمػػػػػكز الكلبميػػػػػة التػػػػػي تعكػػػػػس الثقافػػػػػة الخاصػػػػػة 
 بالمنظمة.

، الإسػػكندرية: الػػدار الجامعيػػة لمطبػػع كالنشػػر كالتكزيػػع، الثقافيية التنظيمييية والتغيييرالمرسػػي، جمػػاؿ الػػديف، : )المصييدر

2006 :25.) 

 :  Factors   Organizational Culture بعاد الثقافة التنظيميةأ - 8.1.2

 بيا تعمل التي كالبيئة كل حسب دراستو المنظمة ثقافة أبعاد بياف في كالكتاب الباحثكف  اختمف

                عمػػى أف ،المنظمػػات ىػػذه تمارسػػو الػػذي النشػػاط طبيعػػة إلػػى بالإضػػافة المنظمػػات المبحكثػػة
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         (Assumptions) الافتراضػات  منيػا الأبعػاد مػف عػدد عمػى كالكتػاب اتفقػكا فيالبػاحث ىػؤلاء أغمػب

 (.Norms( كالمعايير )Beliefs) ( كالمعتقداتExpectations( كالتكقعات )Valuesكالقيـ )

 والمكجػ بمثابػة فتكػكف  المنظمػة أفراد لدى ةمترسخ لمعياف فيي ظاىرة غير كتبد الأبعاد ىذه إف

 أصػحاب تجػاه ككػذلؾ ،المنظمػة فػي العػامميف الآخػريف كتجػاه منظمػتيـ تجػاه كسػمككيتاىـ لنشػاطاتيـ

كالغػالبي  عرفيػا العػامري  لمعيػاف كالتػي ظػاىرة ىنػاؾ أبعػاد إلػى ذلػؾ بالإضػافة ،الآخػريف المصػالح

( كالطقػػكس Heroes)بطػػاؿ ( كالأSymbolsكالحكايػػات ) المرئيػػة مثػػل القصػػص ( بالثقافػػة2008)

 البحػث بمكضػكع الأمػر كبقػدر تعمػق ،(Symbolsالرمػكز )ك ( Rites and Ritualsكالشػعائر )

 حيػث،  كعينة البح مجتمع عمى لتطبيقيا الجاىزة الحديثة العالمية المقاييس أحد اختيار تـ فقد الحالي

 :يمي بما التنظيمية الثقافة أبعاد تحددت

 (Involvementالمشاركة ) .1

 (Collaborationالتعاون ) .2

 (Transmission of Informationنقل المعمومات ) .3

  (Learningم )التعم   .4

 (Rewards and incentives Systemنظام الحوافز والمكاف ت ) .5

 خصائص الثقافة التنظيمية: -  9.1.2

فػي كانػت تعمػل  كيمكف إدراؾ أنو لا يكجد منظمة ثقافتيا تشابو ثقافػة منظمػة أخػرى حتػى لػ 

فكػل منظمػة تحػاكؿ تطػكير ثقافتيػا  ،فيناؾ جكانب عديدة تختمف فييا ثقافة المنظمات ،نفس القطاع
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عمػر المنظمػة كأنمػاط اتصػالاتيا كنظػـ العمػل  :الخاصة بيا، كمف جكانب الاختلبؼ بيف المنظمات

ذا مػا أراد ت منظمػة مػا كالإجراءات، كعممية ممارسػة السػمطة، كأسػمكب القيػادة، كالقػيـ كالمعتقػدات، كا 

حماية ثقافتيا كترسيخيا فإنيا تسعى باستمرار إلى جذب قكى بشرية ممػف تتكافػق مػع قػيـ كمعتقػدات 

 المنظمة كفمسفتيا. 

ىذا   ينطبق  ،معركؼ فإف أي مجتمع يحتكى عمى ثقافات فرعية ضمف ثقافة رئيسية ككما ىك 

نمػػا تحتػػكى عمػػ ؛المبػػدأ عمػػى المنظمػػة ختمػػف بػػاختلبؼ تى ثقافػػات فرعيػػة فيػػي لا تممػػؾ ثقافػػة كاحػػدة كا 

 ، البػػػػاحثيف كالميتمػػػػيف بيػػػػذا المجػػػػاؿ فقػػػػد ذكػػػػر )العميػػػػاف ءراآالأفػػػػراد المنتمػػػػيف إلييػػػػا، كقػػػػد اختمفػػػػت 

  :أف (314: 2013

كتسػػب مػػف خػػلبؿ التفاعػػل كالاحتكػػاؾ بػػيف الأفػػراد فػػي بيئػػة : أي تُ تعبييير الثقافيية عممييية مكتسييبة .1

كتسب الثقافة في المدرسة كالعمل, كعندما يكتسبيا الفػرد فػي المنظمػة تصػبح جػزءاً مػف معينة، كقد تُ 

 فراد معتمديف عمى ثقافتيـ.بسمكؾ الأ يمكف التنبّؤسمككو كمف خلبؿ الثقافة 

كبدكنو لا تككف ىناؾ  ،الرئيسي لمثقافة : يعتبر العنصر الإنساني المصدر  الثقافة عممية إنسانية .2

 ثقافة.

: الثقافػػة متغيػػرة بتػػأثير التغيػػرات البيئيػػة كالتكنكلكجيػػة كلكػػف عمميػػة تغييرىػػا يكاجػػو غيييرةالثقافيية مت .3

 د عمى سمكؾ معيف كعمى قكانيف كأنظمة معينة.ف الفرد تعكّ صعكبة في كثير مف الأحياف, لأ

كمػف مكػاف  آخػرإلػى : تختمػف الثقافػة مػف شػخص لمثقافة دور كبير في تحدييد نميح حيياة الفيرد .4

فنجد الثقافة المكجكدة في المدينػة مختمفػة عػف الثقافػة المكجػكدة فػي الريػف كالباديػة كحتػى  ؛آخرإلى 
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فػػي سػػمكؾ  نسػػبياً  حتػػى أف ىنػػاؾ اختلبفػػاً  ،سػػمكؾ كػػل فػػرد فػػي المنػػاطق المختمفػػة يختمػػف عػػف الآخػػر

 الأفراد الذيف يعممكف في بيئة كاحدة.

بػػػاء قميػػػا الأبنػػػاء عػػػف الآاتكارثػػػة يتن: فالثقافػػػة ملآخيييرالثقافييية عمميييية قابمييية للانتقيييال مييين جييييل  .5

 كالأجداد.

: لأف ثقافة المنظمة مستمدة (336: 2016)السكارنة، الثقافة التنظيمية توصف بأنيا اجتماعية .6

 مف ثقافة المجتمع الخارجي الذي ينتمي لو منتسبكىا.

 أنواع الثقافة التنظيمية:  11.1.2

لقد أشار بعض الميتميف بالسمكؾ التنظيمي عامة, كبالثقافة التنظيميػة خاصػة, إلػى أف ثقافػة 

المنظمة تختمف مف قطاع لآخر كمف منظمة لأخرى, كذلؾ لعدة عكامل كاعتبارات، كليذا فقد برزت 

( فػػي تصػنيفيف شػػاع 294: 2012كآخػركف،   ثقافػة التنظيميػة استعرضػػو )الطراكانػةمػػف العػدة أنػكاع 

كالثاني يصنف الفرد  ،داكليما, الأكؿ يصنف المنظمات كفق خصائص الفرد الذي يطيعو الآخركف ت

كفق قػيـ كمعتقػدات سػمكؾ الفػرد حسػبما تطمبػو خصػائص السػكؽ كالقطػاع الػذي تعمػل فيػو المنظمػة, 

 :كما يمي

( Hande Charlesميز العالـ ) :تصنيف الثقافة وفق خصائص الفرد الذي يطيعو الآخرون  .أولا

لثقافػػة التنظيميػػة حسػػب خصػػائص الفػػرد الػػذي يطيعػػو الآخػػركف, كىػػذه الأنػػكاع مػػف ابػػيف أربعػػة أنػػكاع 

 ىي: 
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 (:(Power Cultureثقافة القوة  .1

مجمكعػػػة أشػػػخاص يمتمكػػػكف قػػػكة كتػػػأثيراً كبيػػػريف  كيعمػػػل فييػػػا شػػػخص أ منظمػػػة   كىػػػي ثقافػػػةُ 

المنظمػػات صػػغيرة الحجػػـ  فػػيكيطػػيعيـ بيػػا أغمػػب العػػامميف كيحبػػكنيـ، كىػػذا النػػكع أكضػػح مػػا يكػػكف 

جػػراءات إداريػػة معقػػدة، كغالبػػاً مػػا نممسػػيا فػػي المنظمػػات التػػي حققػػت  التػػي لا تمتمػػؾ قػػكانيف عمػػل كا 

ـ كحب ىذا الشخص، كمػا ااحتر  لعمل مف منطقط، ليذا يتـ تنفيذ انمكىا في ظل شخص قكى متسم

يمكػػف لمػػس ىػػذه الثقافػػة فػػي المؤسسػػة العسػػكرية التػػي تعتبػػر الطاعػػة كالانضػػباط مػػؤثراً لنجاحيػػا أكلًا 

، لػذلؾ يشػبو الييكػل التنظيمػي فييػا نسػيج العنكبػكت، ىػذا الشػخص فػي المركػز آخركقبل أي عامل 

مرقابػػة كالطاعػػة لجعػػل مػػف المركػػز الكسػػط محػػكراً الكسػط مثػػل العنكبػػكت يقبػػع فػػي كسػػط الشػػبكة، مػػا ي

 كالقكة. 

  (:Role Cultureثقافة الدور ) .2

مراكز إدارية محددة في الييكل  كاحتراـ كطاعة أصحاب أدكار أىي ثقافة منظمة تغرس قيـ 

أكضػػػػح مػػػػا يكػػػػكف فػػػػي المنظمػػػػة الكلبسػػػػيكية البيركقراطيػػػػة، حيػػػػث يشػػػػكل الخبػػػػراء  يالتنظيمػػػػي، كىػػػػ

مصػػػدراً لمقػػػكة كالشػػػرعية، ككػػػذا الأمػػػر فيمػػػا يتعمػػػق بنظػػػرة المجتمػػػع لمطبيػػػب كالمحػػػامي كالمختصػػػكف 

سػمو، ا كأ ولػيس لشخصػصػاحب الػدكر  طاعػةأدكاراً ميمػة، فـ، فكػل ىػؤلاء يشػغمكف مناصػب ك كالعال  

، بحيػػث لا تمامػػاً رفػػع تقريػػره إلػػى المسػػتكى الػػذي يعمػػكه، كىػػذه الثقافػػة غيػػر مرنػػة يكػػل مسػػتكى إداري ك 

 تساعد عمى التكيف مع التغيرات الجذرية كالشاممة. 
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 (:Person Cultureثقافة الفرد ) .3

تسػعى المنظمػة مػف خلبليػا إلػى خمػق  ىي ثقافة تجعل مف الفػرد محػكر اىتمػاـ كمحػط أنظػار  

بحيػػػث تشػػػكل ىػػػذه الشخصػػػية مركػػػز جػػػذب كأداة تػػػأثير،  ،خبيػػػر كقائػػػد أ ؛ىالػػػة حػػػكؿ شػػػخص معػػػيف

الفنيػة، كمثػل ىػذه المنظمػات تعتمػد أساسػاً عمػى الفعػل  ككأكضح ما تككف فيو المنظمػات السياسػية أ

يضػعكف  الػذيفالػدكؿ  كالسياسي ككسيمة لمتػأثير، كمثاليػا القػادة السياسػيكف الػذيف يقػكدكف الأحػزاب أ

رفػع قيمػة كدكر ىػذه  بأىميػةكلا يفػكت القػكؿ  .النقابػات المينيػة كل الشػباب، أيػجعمػى بصمتيـ بقػكة 

كحػػدات أك الإلا أنػػو فػػي حػػاؿ حػػدكث مشػػكلبت فػػي علبقػػات المنظمػػة الداخميػػة بػػيف الأفػػراد  ،الثقافػػة

 ثارىا عمى المنظمة ككل. آفسكؼ تعمـ  ؛الإدارية

 (:Task Cultureثقافة الميمة ) .4

كالميمػػػة، كتركػػز عمػػػى المركنػػػة كالقػػدرة عمػػػى التكيػػػف، ىػػي ثقافػػػة تركػػز عمػػػى تنفيػػػذ المشػػركع 

الفػػرد كالجماعػػة، كتيػػػتـ  نجػػازكتقػػكى مػػف قيمػػة الاتصػػالات الأفقيػػة كلػػيس الرأسػػػية، كتعطػػي قيمػػة لإ

ىػذه الثقافػة عػادة  تظيػربالدرجة الأكلى بالميارات كتمكيف العامميف لمقياـ بالمياـ عمى أكمل كجػو، ك 

 كة التي تركز عمى الميارات اللبزمة لتنفيذ المياـ كلػيس عمػى دكر أفي المنظمات الريادية كالإبداعي

مناصػب الرسػمية، أك العشػائرية أك الخمفيػات الدينيػة أك الشخص معيف، فيػي ثقافػة لا تيػتـ بػالرمكز 

 بل بما يمكف لمفرد أف يقكـ بو فعلًب. 

اصػرة ىػي ثقافػة نسب ىذه الثقافات لممنظمػة المعأأف  كديبمف خلبؿ عرض الثقافات الأربعة 

ـ بمػا يسػيـ بػو الفػرد فػي أداء ميامػو كحػل مشػكلبت المنظمػة، كلا تالتي تي Task Cultureالميمة 

مناصب الرسمية، بل بمػا يمكػف لمفػرد أك العشائرية أك التيتـ بقكة الفرد كلا بالرمكز كالخمفيات الدينية 

 أف يقكـ بو فعلًب. 
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عػديف بُ  Deal & Kennedyف ي  مقػدـ كػل مػف العػال  تصنيف الثقافة وفيق خصيائص السيو :  .ثانيا  

صػػنف كفػػق خصػػائص أنػػكاع لمثقافػػة التػػي تُ  ةميمػػيف لممنظمػػة تمكنػػا مػػف خلبليمػػا مػػف تصػػنيف أربعػػ

 السكؽ، كيتمخص البعداف فيما يمي: 

  جييا المنظمة في قطاعيا الذي تنتمي إليو. ادرجة الخطر كالمجازفة التي تك 

 لتغذية المرتجعة حكؿ صحة قراراتيا كبرامجيا. كفاءة المنظمة في الحصكؿ عمى ا 

 أما أنكاع الثقافة التنظيمية الأربعة التي قامت بناء عمى ىذيف البعديف فيي:  

ىػي ثقافػة تناسػب منظمػة تعمػل فػي بيئػة خطيػرة، فيػي تتطمػب شػجاعة ثقافة الشيجاع / القيوي:  .1

تمكػف بػدكرىا الفػرد  ةالراجعػة( بسػرعة كبيػر كجرأة، كتتميز البيئة ىنا بكفرة المعمكمات المرتػدة )التغذيػة 

الشجاع مف منظمات مالية، كالأجيزة الأمنية، كالقطاع الصػحي، كيمكػف فيػـ ىػذه الثقافػة مػف خػلبؿ 

 متابعة نمكذج الفتي القكي الجريء الذي يخشاه جميع أبناء المنظمة. 

ييثقافيية الم   .2 نطػػكي عمػػى أعمػػاؿ كىػػي ثقافػػة تناسػػب منظمػػة تعمػػل فػػي بيئػػة ت/ لمعمييل الشييا :  د  ج 

كتحػػديات محػػددة، كتػػكفر ىػػذه البيئػػة معمكمػػات مرتػػدة سػػريعة، فيػػي تغػػرس فػػي العػػامميف قػػيـ البػػذؿ 

الشاقة إلى مجاؿ ممتع، كالمعب، كىي مكجكدة  الأعماؿ، فيتحكؿ أداء نجازكالعمل الجاد كالتمذذ بالإ

نجػػاح المضػػمكف، كأكضػػح مػػا فػػي الأسػػر التػػي تغػػرس فػػي أبنائيػػا قػػيـ البػػذؿ كالدراسػػة الجػػادة طريقػػاً لم

يككف ىذا النمكذج في المنظمات التي تنتج سمعاً اسػتيلبكية ليػا سػكؽ كبيػر كمضػمكف، فيػي تكاجػو 

مخػػاطر محػػددة، كتحصػػل عمػػى تغذيػػة راجعػػة بسػػرعة حػػكؿ أدائيػػا، لػػذا تسػػتفيد المنظمػػات فػػي ىػػذه 

ت( إلػػى بػػذؿ أقصػػى المبيعػػا كالحػػاؿ مػػف غػػرس قػػيـ كثقافػػة تجعػػل العػػامميف )عمػػاؿ المصػػنع، كمنػػدكب

 جيد ممكف لأنو كمما زاد الجيد المبذكؿ تحققت لممنظمة عكائد أكبر. 
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ىػي ثقافػة تناسػب سػكقاً تكجػد بػو فػرص كبيػرة كمخػاطر كبيػرة، كتحصػل المنظمػة ثقافة المغامر:  .3

عمى تغذية راجعة بعد فترة طكيمة، نسبياً كأكضح ما يككف ىذا النمكذج في الشركات التي تنقب عف 

تمؾ التي تحفر المنػاجـ لمبحػث عػف المعػادف النفيسػة، إذ تعتبػر كمفػة اسػتثمار المػاؿ  كالنفط، مثلًب، أ

خرجيػا مػف المنظمػة كيُ بضػر يفي مثل ىذه النشاطات عالية جداً، كأف القرار الخاطئ فييا يمكػف أف 

ممزمػػة  يكىػػالسػػكؽ، كىػػي لػػف نػػتمكف مػػف معرفػػة مػػدى دقػػة قرارىػػا إلا بعػػد فتػػرة طكيمػػة مػػف الػػزمف، 

تقػكـ المنظمػة بتغذيػة حيػث بالعمل في ىذا السكؽ كيمزميا أشخاص مستعدكف لاتخػاذ ىكػذا قػرارات، 

 ركح المغامرة لدييـ. 

 تكجد ىذه الثقافة في المنظمات التي تستثمر الإبداع كالمبدعيف، كما تكجد في المنظمات العسكرية. 

طػكي عمػى مخػاطر محسػكبة، كتػكفر تغذيػة ىػي ثقافػة تناسػب سػكقاً تنثقافة الكفاءة / العممييات:  .4

ريعة كأكضػػح مػػا يكػػكف ىػػذا النمػػكذج فػػي المصػػرؼ كشػػركات التػػأميف، عامػػل النجػػاح ليػػذه سػػراجعػػة 

     كتعطي الأكلكية لعممية تطكير كفاءة العامميف ،تطكر إجراءات العمل فييابالمنظمات أف تيتـ دائماً 

ذا حصػل خطػأ مػا فػػي  يػنعكس ذلػؾ ففػي حػاؿ تطػكير الإجػراءات .العمميػاتك  عمػى تحسػيف الأداء، كا 

ىذه الإجراءات سينكشف بسرعة كيمكف بالتالي تصحيحو، كعميو فإف مثل تمؾ المنظمػات تنمػي فػي 

 الأفراد العامميف الرغبة بانضباط كتطكير العمميات بشكل مستمر. 

أف أنسب ىذه الثقافات لممنظمات محل الدراسة ىي  يبدك ةكمف خلبؿ عرض الثقافات الأربع

العمميػات حيػػث تحتػاج المصػػارؼ إلػى تػػكفير تغذيػة راجعػػة سػريعة، كمػػا أنيػا تحتػػاج  -ثقافػة الكفػػاءة 

 إلى اىتماـ كبير بتطكير الإجراءات كتعطي الأكلكية لتطكير العامميف كتحسيف كفاءة الأداء. 
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 وظائف الثقافة التنظيمية:  - 11.1.2

 تقكـ الثقافة التنظيمية بالكظائف الأساسية الآتية: 

: كممػا كػاف مػف الممكػف التعػرؼ عمػى الأفكػار تزود المنظمة والعاممين فييا بالإحساس باليويية .1

كالقػػيـ التػػي تسػػكد فػػي المنظمػػة كػػاف ارتبػػاط العػػامميف قكيػػاً برسػػالة المنظمػػة كزاد شػػعكرىـ بػػأنيـ جػػزء 

 (. 630: 2004كباركف،  حيكي منيا )جرينبرج

إلا  ،: إف تفكير الناس عادة ينحصر حكؿ ما يؤثر عمييـ شخصياً الالتزام برسالة المنظمة ي و   ق  ت   .2

ت تمامػاً بالانتماء القكي لممنظمة بفعػل الثقافػة العامػة المسػيطرة، كعنػد ذلػؾ يشػعركف أف اى كاإذا شعر 

ية كيعنػػػي ذلػػػؾ أف الثقافػػػة تػػػذكرىـ بػػػاف تيـ الشخصػػػتمامػػػاً المنظمػػػة التػػػي ينتمػػػكف إلييػػػا أكبػػػر مػػػف اى

 منظمتيـ ىي أىـ شيء بالنسبة ليـ. 

: تعتبر ىػذه الكظيفػة ذات أىميػة خاصػة بالنسػبة لممػكظفيف الجػدد، دعم وتوضي) معايير السموك .3

كمػػػا أنيػػػا ميمػػػة بالنسػػػبة لقػػػدامى العػػػامميف أيضػػػاً، فالثقافػػػة تكجػػػو أقػػػكاؿ كأفعػػػاؿ العػػػامميف، ممػػػا يحػػػدد 

عممػو فػي كػل حالػة مػف الحػالات، كبػذلؾ يتحقػق اسػتقرار السػمكؾ المتكقػع  كقكلو أ بكضكح ما ينبغي

( يكضػػػػػح 1.2الشػػػػػكل رقػػػػػـ )ك  (631: 2004مػػػػف الفػػػػػرد فػػػػػي الأكقػػػػػات المختمفػػػػػة )جيرالػػػػد، ركبػػػػػرت، 

  .الكظائف الأساسية لمثقافة التنظيمية
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 التنظيمية لمثقافة الأساسية الوظائف (1 - 2) رقم شكل

 

 

 

، ترجمة: إسماعيل عمى بسيكني، الريػاض: السموك في المنظمات إدارة: جرينكح، جيرالد، باركف، ركبركف، المصدر

 .631 -630 ص ص،2004دار المريخ لمنشر، 

 مستويات الثقافة التنظيمية:  12.1.2

: 2002التػػػالي )المغربػػػي،   كتتبػػػايف مسػػػتكيات الثقافػػػة التنظيميػػػة كفقػػػاً لعػػػدة أسػػػس عمػػػى النحػػػ

463 .) 

تنقسػػػـ مسػػػتكيات الثقافػػػة  ؛: مػػػف حيػػػث انتشػػػار الثقافػػػة كدرجػػػة عمكميتيػػػاوفقيييا  لدرجييية عموميتييييا .1

 التنظيمية إلى: 

: كىػي الثقافػة التػي يشػترؾ فييػا جميػع أعضػاء المنظمػة، كالتػي تميزىػا عػف غيرىػا الثقافة العامية .أ 

يعتنقيا جميع العامميف بالمنظمة بغض النظػر عػف  أفمف المنظمات، فالأصل في الثقافة التنظيمية 

مراكزىـ الكظيفية، حقيقة أنو مف الصعب أف تتكافر نفس الدرجة مف الاعتقاد مػف  كطبيعة مياميـ أ

إلا أف ىنػػاؾ مػػا يسػػمي بالثقافػػة الشػػائعة التػػي تمثػػل  ، لثقافػػة لػػدى جميػػع الأفػػراد بالمنظمػػةعناصػػر ا

ة التػي يشػترؾ فييػا كافػة أعضػاء المنظمػة، فمػثلًب يجػب أف يكػكف الميمػمجمكعة مف القػيـ الجكىريػة 

قػػيـ جميػػع العػػامميف لػػدييـ قػػيـ العمػػل الجػػاد، كالػػكلاء لممنظمػػة، كقػػيـ خدمػػة العميػػل، كجػػكدة المنػػتج، ك 

 كقيـ المركنة كسرعة الاستجابة.  ، الابتكار كالتجديد

 دعـ كتكضيح معايير السمكؾ تقكية الالتزاـ رسالة المنظمة  الإحساس باليكية 

 الثقافة التنظيمية 
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نيػا إ: كتشػير إلػى تكافػق المعػاني لػدى مجمكعػات بعينيػا داخػل المنظمػة، حيػث الثقافات الفرعيية .ب 

مجمكعة مف الثقافات التي يشترؾ فييا الأقميات، كعادة ما تككف أقميات صغيرة الحجـ كالعػدد داخػل 

الثقافػػات الفرعيػػة مػػف المشػػكلبت كالتجػػارب كالخبػػرات التػػي يمػػر بيػػا المنظمػػة، كعػػادة مػػا تتبػػع ىػػذه 

الكاحػػدة كالثقافػػة الفرعيػػة تحمػػل الطقػػكس كالشػػعائر التػػي ليػػا معػػاني  دارةأك الإأعضػػاء القسػػـ الكاحػػد 

 مميزة بيف أعضائيا، كتنشئ ىكية معينة لدييـ. 

إلػى ثقافػة قكيػة كأخػرى ضػعيفة، : يمكف تقسيـ مستكيات الثقافة وفقا  لمدى قوة الثقافة التنظيمية .2

ل كفػػق مػػدى تجػػانس شػػك  فالثقافػػة القكيػػة ىػػي التػػي يتشػػكل بيػػا سػػمكؾ القػػادة الأقكيػػاء، كمػػا يمكػػف أف تُ 

عناصػػر الثقافػػة بػػيف أفػػراد الجماعػػة كطػػكؿ الخبػػرة المشػػتركة لممجمكعػػة عػػلبكة عمػػى ىػػذيف العػػامميف، 

تكافق بيا، كمدى حدتيا، أما الثقافة الضػعيفة فإف الثقافة القكية يحكميا عاملبف آخراف ىما، درجة ال

 فتتسـ بعدـ التماسؾ كضعف التجانس بيف عناصرىا، كعدـ استقرارىا عمى شكل معيف.

 السمات التي تحدد الثقافة التنظيمية السائدة:  13.1.2

( تكػػكف فػػي مجمميػػا مسػػتكى فاعميػػة الثقافػػة 15: 2002تكجػػد عشػػر سػػمات ذكرىػػا )المغربػػي، 

 تنظيـ معيف كىي: السائدة في 

مػػػػدى الحريػػػػة كالاسػػػػتقلبلية، كالصػػػػلبحيات  (:Individual Initiativeالمبييييادرة الفردييييية ) .1

 التنظيـ.  كالمتكافرة لعض

مػػػدى تشػػػجيع الأعضػػػاء عمػػػى الابتكػػػار، كتحمػػػل  (:Risks Toleranceتحميييل المخييياطر ) .2

 المخاطر كالمغامرة. 

 مدى قياـ التنظيـ بتحديد أىداؼ كمعايير كاضحة للؤداء.  (:Directionالاتجاه ) .3
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بتشجيع التعاكف، كالتنسػيق بػيف الكحػدات التنظيميػة  دارةمدى قياـ الإ (:Integrationالتكامل ) .4

 المختمفة.  

تصػػػػػرفات ءات ككميػػػػػة الإشػػػػػراؼ المباشػػػػػر عمػػػػػى عػػػػػدد القكاعػػػػػد كالإجػػػػػرا (:Controlالرقابييييية ) .5

 كسمككيات العامميف. 

بتػػػكفير الػػػدعـ كالمسػػػاندة،  دارةمػػػدى قيػػػاـ الإ (:Management Supportداري )اليييدعم الإ .6

تاحة المعمكمات كتشجيع أعضاء التنظيـ.   كا 

 إلػى درجة تعريف الأعضاء لأنفسيـ بالانتماء إلػى المؤسسػة ككػل، كلػيس (:Identityاليوية ) .7

 مجاؿ ميني معيف.  كمجاؿ تخصص أ ككحدة أ

مػدى تخصػيص المكافػآت كالحػكافز، كفقػاً لػلؤداء كلػيس  (:Reward Systemنظيام المكافيأة ) .8

 . آخرلأي اعتبار شخصي 

مدى تشجيع الأعضاء عمى عرض كجيات نظرىـ  (:Tolerance Conflictتقبل الاختلاف ) .9

 كتقبل النقد.  

مػػدى اقتصػػار عمميػػات الاتصػػاؿ  (:Communication Patternsنميياذج الاتصييال ) .10

 تصاؿ مف عدمو. عمى القنكات الرسمية للب
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 محددات الثقافة التنظيمية:  14.1.2

تشػػير نتػػائج الدراسػػات كالبحػػكث التػػي اسػػتيدفت تحميػػل كتشػػخيص الثقافػػة التنظيميػػة إلػػى كجػػكد 

 :(29 - 28: 2006ستة محددات لمثقافة التنظيمية ىي )المرسي، 

كنكعيػػات يعكػػس تػػاريخ تطػػكر المؤسسػػة (: History and ownershipالتيياريو والممكييية ) .1

كىػػل ىػػي عامػػة أـ  -مػػف ثقافاتيػػا، كمػػا تعكػػس نكعيػػة الممكيػػة  اً القيػػادات التػػي تبادلػػت إداراتيػػا جػػزء

 خر مف الثقافة السائدة في المنظمة. آجانباً أ -خاصة، محمية أـ دكلية 

لا يعنػػي بالضػػركرة اخػػتلبؼ الثقافػػة بػػيف المؤسسػػات الكبيػػرة كالصػػغيرة، بقػػدر مػػا (: Sizeالحجييم ) .2

كأنمػػػاط الاتصػػػالات، كنمػػػاذج التصػػػرفات فػػػي مكاجيػػػة المكاقػػػف التػػػي تتػػػػأثر  دارةأسػػػمكب الإيعكػػػس 

 باعتبارات الحجـ. 

تركز المؤسسات المتخصصػة فػي اسػتخداـ التكنكلكجيػا المتقدمػة (: Technologyالتكنولوجيا ) .3

فػػي عممياتيػػا عمػػى القػػيـ الخاصػػة بالميػػارات الفنيػػة فػػي صػػياغة ثقافتيػػا التنظيميػػة، فػػي حػػيف تركػػز 

 المؤسسات الخدمية، عمى ثقافة خدمة العملبء كالميارات الشخصية.  

ة السػػػائدة بنكعيػػػة الغايػػػات تتػػػأثر الثقافػػػ (:Goals and objectivesالغاييييات والأىيييداف ) .4

كالأىػػداؼ التػػي تسػػعى المؤسسػػة إلػػى تحقيقيػػا عمػػى سػػبيل المثػػاؿ، فػػإف المؤسسػػات التػػي تسػػعى إلػػى 

يادة في خدمة العملبء سكؼ تركز عمى غرس القيـ الخاصة بعلبقػات العمػلبء فػي ثقافتيػا ر تحقيق ال

 التنظيمية.
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فػػػي التعامػػػل مػػػع عناصػػػر بيئتيػػػا  الطريقػػػة التػػػي تختارىػػػا المؤسسػػػة (:Environmentالبنيييية ) .5

، سػكؼ تػؤثر فػي الكيفيػة كغيرىـعػامميف...الك  كرديفمػالك منافسػيف الك الداخمية كالخارجية، مف العمػلبء 

 ل بيا ثقافتيا. التي تنظـ بيا مكاردىا كأنشطتيا، كتشكّ 

العميػا فػي ممارسػة العمػل، ككػذلؾ  دارةتؤثر الطريقة التي يفضػميا أعضػاء الإ(: Peopleفراد )لأا .6

تفضػػػيلبت العػػػامميف للؤسػػػاليب المسػػػتخدمة فػػػي التعامػػػل معيػػػـ، فػػػي تشػػػكيل قػػػيـ العمػػػل السػػػائدة فػػػي 

يصػعب عمييػا فػرض ثقافػة لا يػؤمف بيػا العػالمكف كالعكػس  دارةالمنظمة، ككذلؾ ثقافتيا المميزة، فػالإ

 صحيح. 

 التنظيمية الثقافة محددات (2 - 2) شكل

 

 

 

 

 

، الإسػػكندرية: الػػدار الجامعيػػة لمطبػػع كالنشػػر كالتكزيػػع، الثقافيية التنظيمييية والتغيييرالمرسػػي، جمػػاؿ الػػديف، : )المصييدر

2006 :28.) 

 

 

 التاريخ كالممكية 

 الحجـ

 التكنكلكجيا

 الثقافة
 التنظيمية

 الأفراد

 البيئة 

 الغايات كالأىداؼ
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 العوامل الواجب توافرىا لتغيير الثقافة التنظيمية:  15.1.2

لكػػػي تغيػػػر المنظمػػػة ثقافتيػػػا فػػػإف ىنػػػاؾ بعػػػض العكامػػػل الكاجػػػب تكافرىػػػا، كالتػػػي تسػػػيل بػػػدكرىا 

 :(336: 2004عممية التغيير كمف ىذه العكامل ما يمي )حريـ، 

يمة كاضحة لما يجب يتكافر لدى القادة الجدد رؤية بد عمى أف: تغيير في قادة المنظمة البارزين .أ 

 أف تككف عميو المنظمة. 

/ السػػػريع، ككػػػذلؾ دخػػػكؿ ك: مرحمػػػة انتقػػػاؿ المنظمػػػة إلػػػى النمػػػمرحمييية دورة حيييياة المنظمييية .ب 

 ( فإف ىاتيف المرحمتيف تشجعاف عمى تغيير الثقافة. declineالمنظمة مرحمة الانحدار )

: تكػػكف ثقافػػة المنظمػػة أكثػػر قابميػػة لمتغييػػر فػػي المنظمػػات صػػغيرة السػػف، بغػػض عميير المنظميية .ج 

 النظر عف مرحمة دكرة حياتيا. 

 : مف الأسيل تغيير ثقافة المنظمة في المنظمات صغيرة الحجـ. حجم المنظمة .د 

: كممػػػا زاد إجمػػػاع العػػػامميف، كشػػػدة تمسػػػكيـ بالثقافػػػة زادت صػػػعكبة تغييػػػر قيييوة الثقافييية الحاليييية .ق 

 فة. الثقا

: إف كجكد ثقافات فرعية عديدة فػي المنظمػة يزيػد مػف صػعكبة تغييػر الثقافػة غياب ثقافات فرعية .ك 

الأساسػية، كىػذا الأمػر مػرتبط بػالحجـ، فالمنظمػات كبيػرة الحجػـ تقػاكـ التغييػر، لأنيػا تضػـ عػادة 

 عدة ثقافات فرعية. 
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 الثقافة التنظيمية:  إدارة - 16.1.2

الثقافة التنظيمية "عممية بناء الثقافة التنظيمية كالمحافظة عمي تطكيرىا كتقكيتيا  إدارةيقصد ب

 (. 466: 2002بما يساعد عمى تحقيق الأىداؼ" )المغربي، 

الثقافػػػػػة التنظيميػػػػػة "القػػػػػدرة عمػػػػػى تغييرىػػػػػا لتتناسػػػػػب مػػػػػع المعطيػػػػػات  إدارةكمػػػػػا تعنػػػػػي أيضػػػػػاً 

ية كالاجتماعيػػػػػػػػػػػة كالتكنكلكجيػػػػػػػػػػػة"           كالمسػػػػػػػػػػػتجدات التػػػػػػػػػػػي يقتضػػػػػػػػػػػييا تغييػػػػػػػػػػػر الظػػػػػػػػػػػركؼ الاقتصػػػػػػػػػػػاد

 (. 296: 2000)القريكتي، 

كيػرى الػػبعض أف التغييػػر فػي الثقافػػة السػػائدة أمػر يسػػتمزـ كقتػػاً طػكيلًب كيكاجػػو مقاكمػػة عنيفػػة، 

لاسيما إذا كانت الثقافػة المػراد تغييرىػا، ثقافػة قكيػة راسػخة فػي أذىػاف العػامميف، تػزكد الثقافػة أعضػاء 

ستمرارية كالاستقرار، إلى جكانب ككنيا مقننة فػي تعميمػات كسياسػات، كمػف كجيػة النظػر التنظيـ بالا

الميػػاـ  إنجػػازالإداريػػة فػػإف الثقافػػة تنشػػأ نتيجػػة سػػيطرة الأعػػراؼ كالتقاليػػد غيػػر الرسػػمية عمػػى أسػػاليب 

كمف ثـ  برامج لمتنفيذ، ككضع خطط أ عند دارةبمعني أنيا تنشأ تمقائياً كبمركر الزمف كبدكف تعمد الإ

فإف الثقافة تؤثر في اتجاىات كسمككيات العامميف كأساليبيـ في أداء مياميـ الكظيفيػة، كنتيجػة لػذلؾ 

 إدارتيا لعدة اعتبارات أىميا:  كيرى البعض أنو مف الصعب تحقيق السيطرة عمى الثقافة أ

عب الثقافػػػة ظػػػاىرة اجتماعيػػػة تنشػػػأ بشػػػكل عفػػػكي عبػػػر فتػػػرات ممتػػػدة مػػػف الػػػزمف، كمػػػف ثػػػـ يصػػػ .أ 

 تحكـ فييا بدقة. أك التشخيصيا 

الحاجػػػػة إلػػػػى الخبػػػػرة المتعمقػػػػة كالنظػػػػرة الشخصػػػػية الثاقبػػػػة لتحقيػػػػق الفيػػػػـ الحقيقػػػػي لمثقافػػػػة  .ب 

 التنظيمية، مما بجعل إدارتيا عممية صعبة في غالبية الأحكاؿ. 
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 كالثقافػة التنظيميػة أ إدارةممػا يعقػد مػف ميمػة  فػي المنظمػة، قد تكجد العديد مف الثقافات الفرعيػة .ج 

 يجعميا صعبة التحقيق كمف ثـ إدارتيا. 

إف تغييػػػر الثقافػػػة التنظيميػػػة يسػػػتمزـ تفيػػػـ العكامػػػل المكقفيػػػة المختمفػػػة التػػػي تسػػػاعد عمػػػى إحػػػداث  .د 

 التغيير كتقمل مف صعكباتو كمنيا: 

ثيا، قكة عمى بياف قػرب حػدك أك ال: يعتبر كجكد الأزمات طبيعة الأزمات الحقيقية والمتوقعة (1

تجنب  كطريقة مساعدة عمى تسكيق التغييرات، باعتبار ذلؾ إحدى الطرؽ لمخركج مف الأزمات أ

  .كقكعيا، فكثيراً ما يتجاكب المستيدفكف بالتغيير مع جيكد التغيير

تغييػػر القيػػادة، مناسػػبة لتغييػػر القػػيـ السػػائدة كفػػرض قػػيـ  صػػةتمثػػل فر  :ر فييي القيييادةيييالتغي (2

كلكػػف ذلػػؾ يسػػػتمزـ بػػدكره رؤيػػة بديمػػػة عنػػد القيػػادة الجديػػدة تعػػػزز الاعتقػػاد عنػػد العػػػامميف  ،جديػػدة

 افتراضي.  كسمطة كنفكذ حقيقي أ مف بقدرتيا عمى قيادة التغيير، مف خلبؿ ما تتمتع بو

 بطريقػة تغيير القيـ التنظيميػة ىنػاتككف عممية حيث : مرحمة التطور التي تعيشيا المنظمة (3

 أسيل. 

: التغييػػػر فػػػي المنظمػػػات الصػػػغيرة أسػػػيل منػػػو فػػػي المنظمػػػات الكبيػػػرة، كذلػػػؾ تنظييييمحجيييم ال (4

 لسيكلة الاتصاؿ بالعامميف كتكضيح الأسباب التي تستدعي التغيير كطرؽ تحقيقو. 

تغييرىػا كقتػاً  ب  م ػط  : كمما كانت الثقافة قكية، ككاف ىنػاؾ إجمػاع حكليػا ت  قوة الثقافة الحالية (5

 تـ تغيير الثقافة التنظيمية.ي صعب كالعكس صحيح، كيككانت العممية أ ،أطكؿ

 كتفكيػػؾ أ ككتسػػتمزـ عمميػػة تغييػػر الثقافػػة التنظيميػػة )شػػأنيا شػػأف أيػػة عمميػػة تغييػػر( تػػذكيب أ

تحميل عناصر الثقافة التنظيمية السائدة في التنظيـ، كييدؼ ذلؾ إلى مقارنة الثقافة السائدة بالثقافة 
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المطمكب إيجادىا كتحديد حجـ الفجكة المطمكب تجسػيرىا، أمػا أداة التحميػل فيػي معرفػة مػدة تطبيػق 

لمثقافػػػة التنظيميػػػة )التػػػي سػػػبق الإشػػػارة إلييػػػا(، إضػػػافة إلػػػى التعػػػرؼ عمػػػى المعػػػايير العشػػػر سػػػمات ال

 ؼ عمػػى خمفيػػة الأشػػخاص المؤسسػػيفسياسػػية(، كالتعػػرّ  كتقميديػػة أ كلصػػرؼ المكافػػآت )مكضػػكعية أ

لممنظمػة كعمػػى الطريقػػة التػػي تعاممػت بيػػا المنظمػػة مػػع الأزمػػات، كالأحػداث السػػابقة التػػي مػػرت بيػػا 

كالػػدركس المسػػػتفادة منيػػػا، كالتعػػػرؼ عمػػى الأعضػػػاء الخػػػارجيف عػػػف القػػيـ الثقافيػػػة لممنظمػػػة ككيفيػػػة 

كتحديػد  ،التعامل معيـ، ثـ الاسػتفادة مػف ىػذه المعمكمػات المجمعػة كبمػكرة منظكمػة جديػدة مػف القػيـ

أكلكية تناكليا حسب أىميتيا لممنظمة، كأخيػراً يػتـ تحديػد أىػـ عناصػر الثقافػة كالقػيـ غيػر المنسػجمة 

كتحديد الإجراءات المطمػكب عمميػا مػف أجػل تحقيػق  ،مع الأكلكيات المحددة التي تحتاج إلى تغيير

 (. 349 -348: 2011ذلؾ )السكارنة، 

 دور الثقافة التنظيمية في نجاح المنظمات:  . 17.1.2

فشل المنظمػات، فقػد تػؤدي إلػى نجػاح المنظمػة  إذا مػا  كتمعب الثقافة دكراً حيكياً في نجاح أ

سػػػاىمت فػػػي خمػػػق المنػػػاخ الػػػذي يشػػػجع عمػػػى تحسػػػيف كتطػػػكير الأداء، كمػػػا قػػػد ينػػػتج عنيػػػا  فشػػػل 

النظػاـ كفاعميتػو تػؤثر عمػى العديػد مػف حػكؿ دكف تحقيػق كفػاءة تالمنظمة إذا ما نػتج عنيػا معكقػات 

العناصػػر التنظيميػػة كعمػػى العػػامميف بالمنظمػػة كيتضػػح دكر الثقافػػة التنظيميػػة فيمػػا يمػػي )المغربػػي، 

2002 :464): 

 أثر الثقافة عمى العناصر التنظيمية:  .أ 

الأسمكب الذي يتبعػو المػديركف فػي تحقيػق  دارة: حيث يعكس نمط الإدارةالتأثير عمى نمح الإ (1

أىداؼ المنظمة مػف حيػث أسػمكب القيػادة كنمػط اتخػاذ القػرارات كحػل المشػكلبت، كبػالرغـ مػف 
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إلا أف القػػػيـ كالمعػػػايير  ؛يتػػػأثر بالعديػػػد مػػػف العكامػػػل الشخصػػػية كالمكضػػػكعية دارةأف نمػػػط الإ

مط الػذي يسػتخدمو الإداريػكف فػي كالاعتقادات السائدة في المنظمة تؤثر بدرجة كبيرة عمػى الػن

 تحقيق الأىداؼ. 

: فالعلبقػػػات بػػػيف الثقافػػػة التنظيميػػػة كالاسػػػتراتيجيات التيييأثير عميييى الاسيييتراتيجيات التنظيميييية (2

ف كػػاف مػػف  التنظيميػػة علبقػػة متداخمػػة كتبادليػػة ككػػل منيمػػا تػػؤثر عمػػى الأخػػرى بدرجػػة مػػا، كا 

 الصعب تحديد أي منيما أكثر تأثيراً عمى الأخرى. 

، الاسػتراتيجية: كذلؾ باعتبار أف العمميات جزء لا ينفصل عف التأثير عمى العمميات والخطح (3

العمميات كيفيػة أداء الميػاـ كالكاجبػات ككيفيػة تحقيػق الأىػداؼ كتتػأثر جميعيػا بثقافػة  كتصفُ 

 المنظمة. 

 ميسػػرة لمفيػػـ،ريػػق تكضػػيح الأنشػػطة كجعميػػا ط: عػػف التييأثير عمييى كفيياءة التنظيييم وفعاليتييو (4

أىداؼ المنظمة،  كنح اً إذا كاف النمط السمككي لمعامميف مكجي اً يجابيإكيمكف أف يككف التأثير 

 إذا كانت سمككيات العامميف تعكؽ تحقيق ىذه الأىداؼ.  اً كقد يككف التأثير سمبي

: فقػد تسػاعد الثقافػة التنظيميػة عمػى تنميػة التأثير عمى العلاقات ونظم المعمومات والاتصالات (5

 ،المعػانيفػي العلبقات الرأسية كالأفقية كتسيل عممية الاتصالات طالما أنو ينػتج عنيػا تكافػق 

 متصرؼ داخل المنظمة. لكتكجد أنماط 

: فالعديػػد مػػف المنظمػػات مػػف خػػلبؿ ثقافتيػػا يمكػػف الحكػػـ تسيياعد عمييى تكييوين ىوييية لممنظميية (6

 أنيا ضعيفة كفكضكية.  كأ ،ت عريقة كقكيةعمييا مف أنيا منظما
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: كمػػػف خػػػلبؿ إحسػػػاس العػػػامميف بانتمػػػائيـ إلييػػػا تيييدعيم اسيييتقرار المنظمييية كنظيييام جمييياعي (7

 بتحقيق أىدافيا مما يساعد عمى استقرار المنظمة كنمكىا.  كالتزاميـ

سػمكؾ معنيػة : فثقافة المنظمة القكية تمزـ الأفػراد بإتبػاع أنمػاط توفير سبل لمرقابة الاجتماعية (8

ف أي تجػاكز عػف ىػذه الأنمػاط سػكؼ يجػد مػف يعيػده مػرة أخػرى إلا يحيدكف عنيػا، كمػف ثػـ فػ

 إلى المعايير القكية السائدة بالمنظمة. 

 أثر الثقافة التنظيمية عمى العاممين:  .ب 

 : النحك التاليتؤثر الثقافة التنظيمية القكية عمى العامميف بالمنظمة عمى 

 منظمة. إلى التنمية ركح الكلاء كالانتماء  (1

 تحفيز العامميف كخمق الدافعية لدييـ لأداء العمل.  (2

 مساعدة الأفراد عمى التكيف مع الظركؼ البيئية الخارجية كالداخمية.  (3

 إمداد العامميف بالعديد مف القكاعد المرشدة لمسمكؾ.  (4

 كتحقيق الأىداؼ.  الأعماؿ إنجاز كتكحيد جيكد كخبرات العامميف نح (5

 تشكيل قيـ العامميف بالمنظمات.  (6
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 المبحث الثاني 

 سموكيات المواطنة التنظيمية 

 :توطئة - 1.2.2

عبارة عف السمكؾ الإنساني داخل المنظمػات بمختمػف أنكاعيػا، كيشػمل  كالسمكؾ التنظيمي ى

الآخػػػريف ممثمػػػيف فػػػي ىػػػذا السػػػمكؾ التنظيمػػػي جميػػػع التصػػػرفات التػػػي يتعامػػػل بمكجبيػػػا العامػػػل مػػػع 

الرؤسػػػاء كالمرؤكسػػػيف كالػػػزملبء كجميػػػع أصػػػحاب المصػػػالح المتعػػػامميف مػػػع المنظمػػػة. كمػػػا يتضػػػمف 

علبقػة العامػل بالعنصػر المػادي ممػثلًب فػي الآلات كالمعػدات كالأثػاث كالمبػاني كالتجييػزات المممككػة 

ظػػػػػـ سػػػػػير العمػػػػػل          كيتضػػػػػمف كػػػػػذلؾ علبقػػػػػة العامػػػػػل بالسياسػػػػػات كالإجػػػػػراءات كالقكاعػػػػػد كن ،لممنظمػػػػػة

 (.22-21 :2006الخير،  ك)أب

دراسػػػػة عمػػػػـ السػػػػمكؾ التنظيمػػػػي ذات أىميػػػػة لممنظمػػػػة لأنيػػػػا تمكنيػػػػا مػػػػف فيػػػػـ كتفسػػػػير  تعػػػػد

السػػمككيات كالممارسػػات الصػػادرة مػػف العػػامميف مػػف خػػلبؿ فيػػـ دكافعيػػـ كالقػػيـ التػػي تحكػػـ سػػمككيـ، 

كذلؾ بغرض التنبؤ الدقيق بيذه السمككيات كتكجيييا فػي المسػار الػذي يحقػق أىػداؼ المنظمػة، عػف 

 لإيجابي لمسمككيات المرغكبة. طريق الدعـ ا

كلا شػػػؾ أف الفػػػرد بمػػػا يتبنػػػاه مػػػف اتجاىػػػات كقػػػيـ كبمػػػا يحػػػكزه مػػػف دكافػػػع كبمػػػا يمارسػػػو مػػػف 

سػػمككيات لػػو دكر ىػػاـ فػػي رفػػع كفػػاءة كفاعميػػة المنظمػػة التػػي يعمػػل بيػػا. فػػإذا كانػػت ممارسػػة الفػػرد 

كل مباشػر فػػي رفػع كفػػاءة متطمبػػات الأداء الػكظيفي الرسػػمي تسػيـ بشػػ كلسػمككيات الػػدكر الأساسػي أ
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سمككيات المكاطنة  ككفاعمية المنظمة التي يعمل بيا، فإف ممارسة الفرد لسمككيات الدكر الإضافي أ

 التنظيمية تسيـ أيضاً في ذلؾ.

أي  ،كسػمككيات المكاطنػة التنظيميػة ىػي سػمككيات مرتبطػة بالعمػل كلكنيػا سػمككيات اختياريػة

يمتنػع عنيػا، كلا تػرتبط ىػذه السػمككيات بشػكل صػريح  كارسػيا أمترككة لحكـ كتقدير الفرد في أف يم

 كبنظػػاـ المكافػػآت الرسػػمي، كىػػذه السػػمككيات فػػي مجمميػػا تقػػػكي أ كمباشػػر بالكصػػف الػػكظيفي أ كأ

 (.247ص  :2009تدعـ الأداء الفعاؿ لممنظمة )عكاد، 

 نشأة مصطم) سموكيات المواطنة التنظيمية:    2.2.2

جيػػػد أك السػػػتعداد لمتعػػػاكف أك الافػػػي مجػػػاؿ الرغبػػػة  Barnard,1938تُعػػػد كتابػػػات برنػػػارد  

التعػػاكني لمعػػامميف كفػػي مجػػاؿ التنظػػيـ غيػػر الرسػػمي ىػػي بمثابػػة البدايػػة الحقيقيػػة التػػي اعتمػػد عمييػػا 

ثلبثػة أنمػاط   Katzفي تحميمو للؤسس الدافعة لمسمكؾ التنظيمي، فقد حػدد كػاتز Katz,1964كاتز 

تؤثر بشكل جكىري في الكفاءة كالفاعميػة الكميػة لأي منظمػة، كىػذه الأنمػاط  رئيسية لسمككيات الفرد،

 ىي:

 يجب أف يتكافر لدى الفرد الحافز الكافي للبنضماـ إلى المنظمة، كالاستمرار في العمل بيا. .أ 

ػيجب أف ينفذ الفرد كاجباتو الكظيفية التي يحددىا الكصف الكظيفي بطريقػة مُ  .ب  ية كيُطمػق رض 

 .In Role Behaviorت مسمى سمككيات الدكر الأساسي عمى ىذه الكاجبا

 Cooperativeيجػػػػػب أف يمػػػػػارس الفػػػػػرد بعػػػػػض السػػػػػمككيات التعاكنيػػػػػة الابتكاريػػػػػة التمقائيػػػػػة  .ج 

Innovative Spontaneous Activities   أثناء قيامو بتحقيق أىداؼ المنظمة. حيث تخرج ىذه
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طمػػػق عمػػػى ىػػػذه السػػػمككيات مسػػػمى السػػػمككيات عػػػف الكاجبػػػات التػػػي يحػػػددىا الكصػػػف الػػػكظيفي، كي

   Extra- Role Behaviorsسمككيات الدكر الإضافي 

 الأمثمة التالية عمى السمككيات التعاكنية الابتكارية التمقائية: Katzكما أكرد كاتز   

 الأنشطة التي يمارسيا الفرد كترمي إلى حماية المنظمة مف المخاطر كتحقيق تميزىا. (1

 الاقتراحات البناءة التي يقدميا الفرد بغرض تدعيـ الكفاءة كالفاعمية الكمية لممنظمة.  (2

 التدريب الذاتي لتحمل المسؤكليات الإضافية. (3

 إيجاد مناخ إيجابي لممنظمة في علبقاتيا مع البيئة المحيطة. (4

 الأنشطة التعاكنية التي يمارسيا الفرد مع زملبئو في العمل. (5

 تذمر. كعمل إضافية دكف شككى أ قبكؿ الفرد لأعباء (6

إلػػى أف تمػػؾ السػػمككيات التعاكنيػػة الابتكاريػػة التمقائيػػة ضػػركرية لبقػػاء  Katzكقػػد أشػػار كػػاتز 

ف المنظمػػػات التػػػي تعتمػػػد فقػػػط عمػػػى السػػػمككيات المقػػػدرة طبقػػػاً لمكصػػػف إالمنظمػػػة كتميزىػػػا، حيػػػث 

 ع الزكاؿ.سكؼ تمثل نظاماً ىشاً ضعيفاً، سري ،الكظيفي كنظاـ العمل الرسمي

كفػػي نيايػػة السػػبعينيات مػػف القػػرف الماضػػي ظيػػر مصػػطمح )سػػمككيات المكاطنػػة التنظيميػػة( 

Organizational Citizenship Behaviors OCBs) لأكؿ مػػرة عمػػى يػػد أكرجػػف )Organ 

سػػػمككيات التعاكنيػػػة الابتكاريػػػة التمقائيػػػة حيػػػث ذكػػػر أكرجػػػف أك الليصػػػف الجيػػػد التعػػػاكني لمعػػػامميف 

Organ, 1977   أف  ؛في الدراسػة التػي أجراىػا حػكؿ العلبقػة بػيف الرضػا الػكظيفي كالأداء الػكظيفي

السبب الحقيقي لفشل الباحثيف في التكصل إلى العلبقة السببية بيف الرضا الكظيفي كالأداء الكظيفي 



 

56 
 

 

في يرجع إلى تعريف متغير الأداء الكظيفي بشكل ضيق باعتباره مرادفاً لمصطمح الإنتاجية المتمثمة 

 الإنتاج. ةجكدك كمية 

و مػػف المتكقػػع الكشػػف عػػف العلبقػػة السػػببية سػػالفة الػػذكر عنػػد عمػػى أنػػ Organكيؤكػػد أكرجػػف 

 تعريف متغير الأداء الكظيفي بشكل أكسع في صكرة سمككيات المكاطنة التنظيمية.

 بإعادة اختبار نتائج دراسة Organ & Bateman  1983ثـ قامت دراسة أكرجف كباتماف، 

Organ, 1977   حيث عرفت دراسةOrgan & Bateman ( الرضػا الػكظيفي فػي صػكرة العاطفػة

إلى أنو عمى الرغـ مف عدـ كجكد علبقة قكية بيف الرضا الكظيفي كالإنتاجية فػإف الرضػا  (الايجابية

 الكظيفي يرتبط بقػكة مػع سػمككيات المكاطنػة التنظيميػة، كذلػؾ لأف سػمككيات المكاطنػة التنظيميػة أقػل

اعتمػػػػاداً عمػػػػى كػػػػل مػػػػف قػػػػدرة الفػػػػرد كالتكنكلكجيػػػػا المسػػػػتخدمة فػػػػي العمػػػػل كذلػػػػؾ بالمقارنػػػػة  كتقييػػػػداً أ

 بالإنتاجية.

ببحػث طبيعػة  الدراسة كزملبئو، قامت  Smithأيضاً تـ إجراء دراسة سميث 1983كفي عاـ 

ذلػؾ العػاـ  جانب بحث العديد مف محددات تمؾ السمككيات، كمنػذإلى  ،سمككيات المكاطنة التنظيمية

كحتى الآف أجريت العديد مف الدراسات في مجاؿ سمككيات المكاطنة التنظيمية كالتي كانػت بػداياتيا 

  (. 306 - 303 :2002)خطاب،   Organالأكلى دراسة أكرجف 

 مفيوم سموكيات المواطنة التنظيمية: . 3.2.2

تناكلػو مػف خػلبؿ عمل عمػى لإيضاح مفيكـ سمككيات المكاطنة التنظيميػة، فػإف ىػذا الجػزء سػي

جػػانبيف رئيسػػييف ىمػػا: بيػػاف التعريفػػات المختمفػػة المكضػػكعة مػػف قبػػل البػػاحثيف كالدارسػػيف فػػي مجػػاؿ 
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سيخصص لممقارنة بيف بعػض المفػاىيـ التنظيميػة ف سمككيات المكاطنة التنظيمية، أما الجانب الثاني

 للؤخير كتكضيحاً ليذا المفيكـ. ذات العلبقة كبيف مفيكـ سمككيات المكاطنة التنظيمية، تمييزاً 

 تعريف سموكيات المواطنة التنظيمية:    .1.3.2.2

لقػػد تنكعػػت تعريفػػات الكتػػاب كالبػػاحثيف لمفيػػكـ سػػمككيات المكاطنػػة التنظيميػػة كقػػد كػػػػاف مػػف 

مػف أف سػمككيات  Organ & Bateman  1983أكائػل ىػذه التعريفػات مػػػا ذكػره أكرجػف كباتمػاف، 

 كالمكاطنة التنظيمية ىػي مصػطمح يشػير إلػى السػمككيات المفيػدة تنظيميػاً كالتػي لا يمكػف تشػجيعيا أ

تػػدعيميا عمػػى أسػػاس التزامػػات الػػدكر الرسػػمي، كلا يمكػػف إثارتيػػا باسػػتخداـ المكافػػآت التػػي يتضػػمنيا 

سمككيات غير الرسػمية التػي عقد العمل الرسمي، كأف سمككيات المكاطنة التنظيمية تتككف مف تمؾ ال

 :2009عقػػاب )عػػكاد، أك اليقػػدميا الفػػرد بشػػكل اختيػػاري دكف النظػػر إلػػى اعتبػػارات الحػػكافز الرسػػمية 

252 .) 

كالػذي يعتبػره البػاحثكف الأب الركحػي لمكضػكع سػمككيات المكاطنػة  ،Organكلقد قاـ أكرجف 

التعريف المستخدـ حتى  كمية، كىبكضع تعريف لسمككيات المكاطنة التنظي 1988عاـ  -التنظيمية 

 بأنيا:  Organالآف في معظـ بحكث سمككيات المكاطنة التنظيمية حيث يرى 

"individual behavior that is discretionary, not directly or explicitly 

recognized by the formal reward system, and that in the aggregate 

promotes the effective functioning of the organization". 

"السػػمكؾ الفػػردي الاختيػػاري، غيػػر المعتػػرؼ بػػو بشػػكل مباشػػر  كسػػمكؾ المكاطنػػة التنظيمػػي ىػػ

اؿ لممنظمػػػػة". ككاضػػػػح فػػػػي النظػػػػاـ الرسػػػػمي لممكافػػػػآت، كالػػػػذي فػػػػي مجممػػػػو يحسػػػػف مػػػػف الأداء الفعّػػػػ

(Luthans , 2005: 219 -220). 
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بأنيػػا "سػػمككيات زائػػدة عػػف الػػدكر الأساسػػي   Deckop et alكيعرفيػػا ديكػػكب كآخػػركف   

كتيػػدؼ إلػػى مسػػاعدة زمػػلبء العمػػل كتحسػػيف صػػكرة المنظمػػة أمػػاـ الجميػػكر الخػػارجي كلا يتضػػمنيا 

 .)88 :2007كصف الكظيفي" )قاسـ، أك الالنظاـ الرسمي لممكافآت 

          سػػػػمككيات المكاطنػػػػة التنظيميػػػػة بأنيػػػػا        Konovsky & Pugh ككيػػػػرى ككنكفسػػػػكي كبيػػػػ

"سػػمكؾ كظيفػػي يؤديػػو الفػػرد طكاعيػػة كيتعػػدى حػػدكد الكاجبػػات الكظيفيػػة المحػػددة لػػو كمػػا أنػػو لا يػػتـ 

 .)307 :2009مكافأتو مف خلبؿ ىيكل الحكافز الرسمية بالمنظمة" )الصيرفي، 

بأنيا "جميع السمككيات المفيدة كالإيماءات كالتمميحات التي تصدر   Rolandكيعرفيا ركلاند 

فراد دكف أف تطمب منيـ بشكل رسمي بمكجب لكائح العمل، كلكنيا تعكد عمى المنظمة بفكائد عف الأ

 .)78 :2004عظيمة" )رمضاف، 

بأنيػػػػػا "تعبيػػػػػر عػػػػػف السػػػػػمكؾ الإضػػػػػافي الػػػػػذي يتخطػػػػػى السػػػػػمكؾ          Schnakeكيػػػػػرى سػػػػػنيؾ 

الرسػػػػػػػػػمي المحػػػػػػػػػدد فػػػػػػػػػي تكصػػػػػػػػػيف الكظػػػػػػػػػائف كالمرغػػػػػػػػػكب فػػػػػػػػػي نفػػػػػػػػػس الكقػػػػػػػػػت مػػػػػػػػػف المنظمػػػػػػػػػة"                                    

 (.587 :2000)زايد، 

اري سمككيات المكاطنة التنظيمية "بأنيا سمكؾ اختي Piercy et alكما اعتبر بيرسي كآخركف 

فردي لا يدخل مباشرة ضمف النظاـ الرسمي لممكافػآت كييػدؼ إلػى رفػع الفاعميػة الكظيفيػة لممنظمػة" 

 .)109 :2007)باشا، 

مكصػكؼ رسػمياً فػي المنظمػة،  ككيعرفيا  العامري  بأنيا "التصرفات الإيجابية الزائدة عما ىػ

ممكافػأة مباشػرة فػي نظػاـ الحػكافز كالتي تمتاز بالطبيعػة الاختياريػة غيػر الإكراىيػة، كغيػر الخاضػعة ل
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                الإداريػػػػػػػػػة لممنظمػػػػػػػػػة، كذات الأىميػػػػػػػػػة الكبيػػػػػػػػػرة لفاعميػػػػػػػػػة المنظمػػػػػػػػػة كنجاحيػػػػػػػػػا كاسػػػػػػػػػتمرار أدائيػػػػػػػػػا" 

 (.75 :2012الطيب، )

يجابية التطكعية التي يؤدييا الفرد عف رغبة كيرى  سميماف بأنيا "مجمكعة مف السمككيات الإ

مككيات الػػػدكر الرسػػػمي كلا تػػػدخل ضػػػمف النظػػػاـ الرسػػػمي لممكافػػػآت" أبعػػػد مػػػف سػػػ ككاختيػػػار كبمػػػا ىػػػ

 ).75 :2005)عبدالرحمف، 

يا "نشاط مرتبط بالعمل كيؤديو المكظفكف طكعاً كيزيػد مػف الكفػاءة عمى أنكيعرفيا  الصباغ  

التنظيمية، كيعد ىػذا النشػاط خػارج نطػاؽ الأنشػطة الرسػمية المدكنػة فػي بطاقػات الكصػف الػكظيفي" 

 (. 60 :2011 )عامر،

كيعرفيػػػػا عػػػػكاد بأنيػػػػا "سػػػػمككيات اختياريػػػػة لا تػػػػرتبط بنظػػػػاـ المكافػػػػآت الرسػػػػمي كلا يتضػػػػمنيا 

تحقيػػػق  كالكصػػػف الػػػكظيفي الرسػػػمي، كتسػػػتيدؼ ىػػػذه السػػػمككيات تحقيػػػق مصػػػمحة المنظمػػػة ككػػػل أ

مصػػمحة أفػػراد معينػػيف داخػػل المنظمػػة. كذلػػؾ مػػف خػػلبؿ الإسػػيامات الايجابيػػة التػػي يمارسػػيا الفػػرد 

، كىػػػػى دارةأك الإمػػػػف خػػػػلبؿ الامتنػػػػاع تطكعػػػػاً عػػػػف السػػػػمككيات التػػػػي تضػػػػايق المنظمػػػػة  كتطكعػػػػاً أ

مارسػػػػػػػػػػػػتيا بشػػػػػػػػػػػػكل دكري تحقيػػػػػػػػػػػػق الرفاىيػػػػػػػػػػػػة التنظيميػػػػػػػػػػػػة"                            مسػػػػػػػػػػػػمككيات نزييػػػػػػػػػػػػة يترتػػػػػػػػػػػػب عمػػػػػػػػػػػػى 

    (.79 :2004رمضاف، )

سػػمككيات المكاطنػػػة كيمكػػف مػػف خػػػلبؿ التعريفػػات السػػػابقة اسػػتخلبص أىػػػـ خصػػائص مفيػػػكـ 

 التنظيمية كما يمي:

 كزائػػد عمػػا ىػػ كإف ىػػذا السػػمكؾ يمثػػل تصػػرفات تتعػػدى حػػدكد الكاجبػػات، كالأعبػػاء الكظيفيػػة، كىػػ (1

 مكصكؼ رسمياً في المنظمة، أي يتخطى حدكد الأدكار الرسمية.
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إف ىػػػذا السػػػمكؾ سػػػمكؾ اختيػػػاري كلػػػيس إجبػػػاري، بمعنػػػى أنػػػو سػػػمكؾ تطػػػكعي، يمتػػػاز بالطبيعػػػة  (2

 يارية غير الإكراىية.الاخت

 سمككيات مقصكدة كمتعمدة مف جانب الفرد. (3

رادتيـ الحرة، دكف أي تأثير خارجي. (4  سمكؾ يعتمد عمى مبادرة الأفراد أنفسيـ كيخضع لرغبتيـ كا 

يجابيػة التػي يمارسػيا شمكلية سمككيات المكاطنة لأكثر مف نمط سػمككي، فيػي تقػدـ المسػاىمة الإ (5

كمف أمثمة ذلؾ )مساعدة الفػرد لزملبئػو بالعمػل، كتقػديـ الاقتراحػات الخلبقػة الفرد طكاعية مف ناحية، 

لتحسػػيف كتطػػكير مسػػتكى الأداء، كعػػدـ إضػػاعة الكقػػت(. كمػػف ناحيػػة أخػػرى ىنػػاؾ سػػمككيات يمتنػػع 

كػاف مػف حقػو ممارسػتيا، كىػذا مػا يعػرؼ بجػكدة الامتنػاع كمػف  كالفرد عف ممارستيا طكاعية حتػى لػ

ء فػػػي أعمػػػاؿ الآخػػػريف، عػػػدـ تحمػػػل بعػػػض المشػػػاحنات البسػػػيطة فػػػي مكػػػاف أمثمتيػػػا )تصػػػيد الأخطػػػا

 العمل(.

 تعاقدية مباشرة بيف ىذا السمكؾ كمتطمبات الكصف الكظيفي. كلا تكجد علبقة رسمية أ (6

مصػمحة مباشػرة كرسػمية لمفػرد فػي الأجػل القصػير، كلكػف  كإف ىذا السػمكؾ لا يجمػب أي فائػدة، أ (7

يتكقػػع الفػػرد أف يؤخػػذ ىػػذا السػػمكؾ فػػي الاعتبػػار عنػػد ظيػػكر فػػرص تنافسػػية، بمعنػػى أف ىػػذا السػػمكؾ 

 يحقق لممارسو أفضمية كميزة تنافسية. 

مجمكعة مف الأفعاؿ كليس فعلًب كاحداً، كتختمف ىذه الأفعاؿ مف منظمة إلى  كإف ىذا السمكؾ ى (8

رسػػمي فػػي  كخػػرى، كمػػف مجتمػػع إلػػى آخػػر، كفقػػاً لطبيعػػة كشػػكل المػػكائح كالقػػكانيف المحػػددة لمػػا ىػػأ

 إضافي. كتطكعي أ كالعمل، كما ى
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يػػا، كفػػي فيإف ىػػذا السػػمكؾ يعكػػس كلاء الفػػرد لممنظمػػة كانتمائػػو إلييػػا، كرغبتػػو الأكيػػدة فػػي البقػػاء  (9

 الارتقاء بالمنظمة التي ينتمي إلييا.

يات، بمعنػى قػدرتيا عمػػى تحقيػق أىػداؼ المنظمػػة، كمػف ثػـ يمكػػف إدراؾ إيجابيػة ىػذه السػػمكك (10

 ىذه السمككيات بشكل إيجابي مف قبل مف يلبحظيا.

نزاىػػػػة ىػػػػذه السػػػػمككيات، بمعنػػػػى لػػػػيس ليػػػػا غػػػػرض محػػػػدد مػػػػف منظػػػػكر الفػػػػرد الػػػػذي يمارسػػػػيا.                       (11

 .) 63 - 62ص  :2011)عامر، 

 مفيوم سموكيات الدور الأساسي:و وكيات المواطنة التنظيمية المقارنة بين مفيوم سم  2.3.2.2

لقػد تػػـ تحديػػد الفػػرؽ بػػيف سػػمككيات المكاطنػػة التنظيميػػة كسػػمككيات الػػدكر الأساسػػي كذلػػؾ عمػػى 

 ;Borman& Motowidlo, 1993; 71 - 91;  Motowilo & van Scotter, 1994]النحػك التػالي

Organ & Ryan, 1995; Pulakos et al, 1988;Van Dyne & Le Pine, 1998]  : 

محػددة مسػػبقاً  كف سػمككيات المكاطنػة التنظيميػة ىػي سػمككيات اختياريػػة لأنيػا غيػر متكقعػة أإ"

 في الكصف الكظيفي الرسمي، لذا فإف نظاـ المكافآت كالعقػاب الرسػمي لا يتضػمف ىػذه السػمككيات"

محػددة  ك"سػمككيات إجباريػة لأنيػا متكقعػة أ: يفػإف سػمككيات الػدكر الأساسػي ىػ تماماً كعمى العكس 

مسػػػػبقاً فػػػػي الكصػػػػف الػػػػكظيفي الرسػػػػمي، لػػػػذا فػػػػإف نظػػػػاـ المكافػػػػآت كالعقػػػػاب الرسػػػػمي يتضػػػػمف ىػػػػذه 

العكامػػػػل الاتجاىيػػػػة كعكامػػػػل الشخصػػػػية ىػػػػي محػػػػدد أفضػػػػل  عمػػػػى أفالسػػػػمككيات". كقػػػػد تػػػػـ التأكيػػػػد 

سي في حيف أف العكامل الكظيفية  مثل: لسمككيات المكاطنة التنظيمية مقارنة بسمككيات الدكر الأسا

)الميارة، كالقدرة، كتنػكع ميػاـ الكظيفػة، كنظػاـ الحػكافز الرسػمية( ىػي محػدد أفضػل لسػمككيات الػدكر 

الأساسي مقارنة بسػمككيات المكاطنػة التنظيميػة. كمػع ذلػؾ لػـ يػتـ نفػي إمكانيػة تػأثير بعػض العكامػل 
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عمى سبيل المثػاؿ فػإف قػدرة الفػرد قػد تػؤثر فػي مسػاعدتو الكظيفية في سمككيات المكاطنة التنظيمية، ف

لزملبئػػو فػػي العمػػل كأحػػد أشػػكاؿ سػػمككيات المكاطنػػة التنظيميػػة، كمػػا لػػـ تنكػػر إمكانيػػة تػػأثير بعػػض 

بعض عكامل الشخصية في سمككيات الدكر الأساسي، فعمى سبيل المثاؿ فإف  كالعكامل الاتجاىية أ

 (.258 - 257 :2009يؤثر في أدائو لكظيفتو   )عكاد، ضمير الفرد كأحد عكامل الشخصية قد 

  (2-2جدول رقم )

 المقارنة بين مفيوم سموكيات المواطنة التنظيمية ومفيوم سموكيات الدور الأساسي

 سموكيات الدور الأساسي سموكيات المواطنة التنظيمية وجو المقارنة
مسػبقاً محػددة  كسمككيات غيػر متكقعػة أ تحديد.أك الع . التكقّ 1

 في الكصف الكظيفي الرسمي.
مسػػبقاً  أك محػػددةسػػمككيات متكقعػػة 

 في الكصف الكظيفي الرسمي.
. العلبقػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة بنظػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػاـ 2

المكافػػػػػػػػػػػػػػػػػػآت / العقػػػػػػػػػػػػػػػػػػاب 
 الرسمي.

لا يتضػػػػػمنيا نظػػػػػاـ المكافػػػػػآت/ العقػػػػػاب 
 الرسمي.

يتضػػػمنيا نظػػػاـ المكافػػػآت/ العقػػػاب 
 الرسمي.

 العكامل الكظيفية. لشخصية.اعكامل الالعكامل الاتجاىية ك  . المحدد الأساسي.3
 سمككيات مفيدة تنظيمياً. سمككيات مفيدة تنظيمياً. . الفائدة التنظيمية.4
. تقييـ المشرؼ المباشػر 5

 للؤداء.
 تدخل في ىذا التقييـ. لا تدخل نظرياً في ىذا التقييـ.

 .259 ، 2009 شمس، عيف جامعة التجارة، كمية منشكرات السمككية، العمكـ كآخركف، محمد عمرك عكاد،: المصدر

 

المقارنة بين مفيوم سموكيات المواطنة التنظيمية ومفيوم السموكيات التنظيمية   3.3.2.2

 الاجتماعية المدعمة:

 Pro-social)ي ػػػح الأجنبالسمككيات التنظيمية الاجتماعية المدعمة ىي ترجمػػػة لممصطم

Organizational Behavior) كعرفت بأنيا "تمؾ السمككيات التي تتـ ممارستيا في البيئة ،
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تحقيق مصمحة  كالتنظيمية مف جانب أحد أعضاء المنظمة كالتي يحاكؿ مف خلبليا ىذا العض

خارجيا( مف خلبؿ تكجيو تمؾ  كتحقيق مصمحة فرد معيف )داخل المنظمة أ كالمنظمة ككل أ

 السمككيات إليو".

لسػػػػمككيات التنظيميػػػة الاجتماعيػػػػة المدعمػػػة. كيمكػػػػف تقسػػػيـ تمػػػػؾ كىنػػػاؾ العديػػػد مػػػػف أنمػػػاط ا

: 2004)النييكـ،  Motowidlo & Briefالأنماط كفقاً لممعايير الثلبثة التالية التي حددتيا دراسة 

31): 

أك فػرد معػيف سػكاء داخػل المنظمػة )أحػد زمػلبء العمػل  كما إذا كانت تمػؾ السػمككيات مكجيػة نحػ .أ 

 المنظمة ككل. كخارجيا )أحد العملبء(، أـ أف ىذه السمككيات مكجية نح كرئيس المباشر( أال

مػػػػػا إذا كانػػػػػت تمػػػػػؾ السػػػػػمككيات أساسػػػػػية )يحػػػػػددىا الكصػػػػػف الػػػػػكظيفي(، أـ أنيػػػػػا إضػػػػػافية                              .ب 

 )لا يحددىا الكصف الكظيفي كيمارسيا الفرد تطكعاً(.

تدعـ أىداؼ المنظمة(، أـ أنيا ضارة تنظيمياً )تعكؽ ما إذا كانت تمؾ السمككيات مفيدة تنظيمياً ) .ج 

 تحقيق أىداؼ المنظمة(.

كيكضػػح الجػػدكؿ التػػالي المقارنػػة بػػيف المفيػػكميف بنػػاء عمػػى المعػػايير الثلبثػػة سػػابقة الػػذكر التػػي      

 .Motowidlo & Briefحددتيا دراسة 
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 التنظيميةالمقارنة بين مفيوم سموكيات المواطنة  (3 -2جدول رقم )

 ومفيوم السموكيات التنظيمية الاجتماعية المدعمة 

 سموكيات المواطنة معيار المقارنة
 التنظيمية 

 السموكيات التنظيمية 
 الاجتماعية المدعمة

 المعيار الأكؿ

أفػػػػػػػػػراد  كسػػػػػػػػػمككيات مكجيػػػػػػػػػة نحػػػػػػػػػ
معينػػػػػػيف داخػػػػػػل المنظمػػػػػػة )زمػػػػػػلبء 

 كمشػػػػػػرؼ المباشػػػػػػر( أأك الالعمػػػػػػل 
 المنظمة ككل. كمكجية نح

أفػػػػػػػػراد  كسػػػػػػػػمككيات مكجيػػػػػػػػة نحػػػػػػػػ
خارجيا  كمعينيف داخل المنظمة أ

 المنظمة ككل. كمكجية نح كأ

 سمككيات دكر إضافي. المعيار الثاني
سػػمككيات دكر أساسػػي كسػػمككيات 

 دكر إضافي.
 المعيار الثالث

 
 سمككيات مفيدة تنظيمياً.

سػػػػػػػػػػػػػػػػمككيات مفيػػػػػػػػػػػػػػػػدة تنظيميػػػػػػػػػػػػػػػػاً 
 كسمككيات ضارة تنظيمياً.

،: المصدر  الفروع في العاممين عمى ميدانية دراسة: الوظيفي بالرضا التنظيمية المواطنة سموكيات علاقة" محمد، خيرية النييكـ

 بنغازي، جامعة الاقتصاد، كمية منشكرة، غير ماجستير رسالة ،"بنغازي  مدينة في العاممة العامة التجارية لممصارف الرئيسية

2004  ،32. 

المقارنة بين مفيوم سموكيات المواطنة التنظيمية ومفيوم سموكيات الاعتراض ذي   .4.3.2.2

   :(Graham, 1986المبادئ عمى المنظمة: )

تعرؼ سمككيات الاعتراض ذي المبػادئ عمػى المنظمػة بأنيػا "الاحتجػاج كالجيػد المبػذكؿ مػف 

مير كمبػػػادئ الفػػػرد كذلػػػؾ لأف ضػػػ ،جانػػػب أحػػػد أعضػػػاء المنظمػػػة لتغييػػػر الكضػػػع التنظيمػػػي الحػػػالي

تػػػػػرفض السياسػػػػػات الحاليػػػػػة التػػػػػي مػػػػػف شػػػػػأنيا انتيػػػػػاؾ معػػػػػايير العدالػػػػػة كالأمانػػػػػة بجانػػػػػب المعػػػػػايير 

 الاقتصادية".
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كيمكػػف المقارنػػة بػػيف سػػمككيات المكاطنػػة التنظيميػػة كسػػمككيات الاعتػػراض ذي المبػػادئ عمػػى 

ارنػة بػيف سػمككيات المكاطنػة المنظمة باستخداـ نفس المعايير الثلبثة التػي سػبق اسػتخداميا عنػد المق

معيػػار الػػدافع  كالتنظيميػػة كالسػػمككيات التنظيميػػة الاجتماعيػػة المدعمػػة مضػػافاً إلييػػا معيػػار رابػػع كىػػ

تغييريػػاً(، كيكضػػح الجػػدكؿ  كالكػػامف كراء السػػمككيات )سػػكاء أكػػاف دافعػػاً تشػػجيعياً أـ دافعػػاً تحريميػػاً أ

 :)267: 2009التالي تمؾ المقارنة )عكاد، 

 المقارنة بين مفيوم سموكيات المواطنة التنظيمية  (4 -2جدول رقم )

 ومفيوم سموكيات الاعتراض ذي المبادئ عمى المنظمة

سموكيات الاعتراض ذي  سموكيات المواطنة التنظيمية معيار المقارنة
 المبادئ عمى المنظمة

 المعيار الأكؿ
 كأفػراد معينػيف أ كسمككيات مكجيػة نحػ

 المنظمة ككل كمكجية نح
المنظمػة  كسمككيات مكجية نحػ

 ككل
 سمككيات دكر إضافي سمككيات دكر إضافي المعيار الثاني

سػػػمككيات مفيػػػدة تنظيميػػػاً عمػػػى  سمككيات مفيدة تنظيمياً  المعيار الثالث
 الأقل في الأجل البعيد

 المعيار الرابع

ف سػػػػػػمككيات إحيػػػػػػث  ؛دافػػػػػػع تشػػػػػػجيعي
 كالمكاطنػػػػػػػة التنظيميػػػػػػػػة المكجيػػػػػػػة نحػػػػػػػػ

المنظمػػػػة ككػػػػل تتضػػػػمف عػػػػدـ الشػػػػككى 
بشػػػأف أكضػػػاع العمػػػل السػػػيئة البسػػػيطة 
كاقتػػػػػػػراح التحسػػػػػػػينات البنػػػػػػػاءة اللبزمػػػػػػػة 
لتػػػػػدعيـ تميػػػػػز المنظمػػػػػة دكف اعتػػػػػراض 

 عمى سياساتيا

دافػػػػػػع تصػػػػػػحيحي ييػػػػػػدؼ إلػػػػػػى 
تغيير سياسات كقكاعد المنظمة 

 مف خلبؿ الاعتراض عمييا.

 .268 ، 2009 شمس، عيف جامعة التجارة، كمية منشكرات ،السموكية العموم كآخركف، محمد عمرك عكاد،: المصدر
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 مداخل سموكيات المواطنة التنظيمية:  .4.2.2

 يمكف تناكؿ مفيكـ سمككيات المكاطنة التنظيمية مف خلبؿ مدخميف أساسيف: 

يفتػػرض ىػػذا المػػدخل أف ىنػػاؾ انفصػػالًا بػػيف سػػمككيات المكاطنػػة التنظيميػػة كبػػيف  المييدخل الأول: -

عمػى الأداء الكظيفي المطمػكب رسػمياً، كطبقػاً ليػذا المػدخل ينظػر إلػى سػمككيات المكاطنػة التنظيميػة 

( لا يتـ مكافأتو مف قبل نظاـ المكافػآت الرسػمي، Discretionaryيا سمكؾ متركؾ لتقدير الفرد )أن

 و يزيد مف الأداء الفعاؿ لممنظمة.كما أن

لبحػػػكث  Theoretical Heritageكيقػػكـ ىػػذا المػػػدخل عمػػى التػػراث الفكػػػري  المييدخل الثييياني: -

في عمكـ الفمسفة، السياسة، الاجتماع، حيث يتـ النظر إلى  Civic Citizenshipالمكاطنة المدنية 

بػػالمجتمع. كطبقػػاً ليػػذا المػػدخل فػػإف  يجابيػػة المرتبطػػةيػػا كػػل السػػمككيات الإعمػػى أنالمكاطنػػة المدنيػػة 

 :)2011)عامر،  سمككيات المكاطنة التنظيمية تشتمل عمى ثلبثة أنكاع مف السمككيات كىي كالتالي

 السمككيات التقميدية للؤداء الكظيفي لمدكر. (1

 السمككيات التي تفكؽ السمككيات الرسمية المطمكبة مف الدكر. (2

 .السمككيات السياسية  (3

  :التالي مداخل سموكيات المواطنة التنظيميةويوض) الشكل 
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 مداخل سموكيات المواطنة التنظيمية (1-2شكل رقم )

 

 

 

 

 نموذج مقترح لأثر العقد النفسي عمى سموكيات المواطنة التنظيمية: دراسة مقارنةعامر، مياؿ حمكد، ": المصدر
 .2011،61"، رسالة دكتكراه غير منشكرة، كمية التجارة، جامعة عيف شمس، بالمستشفيات الحكومية والخاصة

 & Organلقد قاـ أكرجف كباتماف سموكيات المواطنة التنظيمية:  أبعاد   5.2.2

Bateman  بتصميـ مقياس لسمككيات المكاطنة التنظيمية مف خلبؿ إعداد قائمة بتمؾ السمككيات

كلكنيا لا تدخل في التقييـ الرسمي لأداء العامميف،  ،التي يمارسيا العاممكف كيعجب بيا المديركف 

عف أبعاد سمككيات المكاطنة التنظيمية حيث عالج ىذا  اً محدكد اً إلا أف ىذا المقياس قدـ منظكر 

 المقياس سمككيات المكاطنة التنظيمية كمككف أحادي الأبعاد.

كزملبؤه  بتصميـ قائمة أكثر تطكراً لقياس سمككيات المكاطنة التنظيميػة  Smithكقاـ سميث 

اء الاختبار المبدئي مف خلبؿ المقابلبت الشخصية مع المشرفيف في منظمتيف صناعيتيف، كعند إجر 

 مستشػػفياتمػػف العمالػػة الإداريػػة كالاستشػػارية بإحػػدى ال اً فػػرد 67ليػػذه القائمػػة عمػػى عينػػة مككنػػة مػػف 

مػػف القػػائميف بالتسػػجيل فػػي برنػػامج لمحصػػكؿ عمػػى درجػػة الماجسػػتير فػػي  اً فػػرد 18الأمريكيػػة بجانػػب 

عػػػػديف لسػػػػمككيات المكاطنػػػػة العمػػػػاؿ بإحػػػػدى الجامعػػػػات الأمريكيػػػػة، أظيػػػػرت النتػػػػائج أف ىنػػػػاؾ بُ  إدارة

 التنظيمية ىما:

 سلوكيات المواطنة التنظيمية هي:

 سلوك ذاتي.-

 لا يتم مكافأته رسمياً.-

يزيد من الأداء الفعال. -

 للمنظمة.

 سلوكيات المواطنة التنظيمية هي:

 السلوك التقليدي للأداء الوظيفي للدور.-

السلوكيات التي تفوق السلوكيات الرسمية -

 المطلوبة من الدور.

 السلوكيات السياسية.-

 مداخل سمككيات المكاطنة التنظيمية

 المدخل الأكؿ المدخل الثاني



 

68 
 

 

كزمػلبؤه ذلػؾ المسػمى لأف العبػارات التػي  Smithكلقػد أطمػق عميػو سػميث  :Altruismيثار الإ (1

أك أحد زملبء العمل  كإما المشرؼ أ كتتعمق بيذا البعد تقيس مساعدة الفرد لشخص آخر محدد، كى

 نفسو.إيثار الفرد للآخريف عف  كعميل، مما يعكس تفضيل أال

 -كزملبؤه عمى ىذا البعد  Smithكلقد أطمق سميث  :Conscientiousnessلضمير ا صحوة (2

( كيظيػر ىػذا البعػد نمطػاً General Complianceمسػمى الطاعػة العامػة ) -كقت إجػراء الدراسػة 

شػػخص محػػدد(. مثػػل الحضػػكر  كغيػػر شخصػػي مػػف السػػمككيات )أي السػػمككيات غيػػر المكجيػػة نحػػ

المكاعيػػد كالعمػػل فػػي سػػاعات العمػػل الرسػػمية، كعػػدـ إضػػاعة كقػػت العمػػل، كطاعػػة كالانصػػراؼ فػػي 

يتجػاكز إلػى حػد بعيػد الحػد  ككفقػاً لمضػمير يفػكؽ أ نجػازكاحتػراـ القكاعػد المختمفػة، كالعبػرة ىنػا أف الإ

 الأدنى مف الالتزاـ الذي تحدده متطمبات الدكر الأساسي. 

 اً ة التنظيميػة تحتػاج منطقيػاً لأف تتضػمف أبعػادأف سمككيات المكاطنػOrgan كلقد اقترح أكرج 

 كفقاً لمضمير، ىما: نجازأخرى مف السمككيات التي يمكف تمييزىا عف كل مف الإيثار، كالإ

ممارسػػػػة  كأي التعػػػػرؼ عمػػػػى آراء الآخػػػػريف قبػػػػل اتخػػػػاذ القػػػػرارات أ :Courtesyالكياسيييية  (3

ممارسػة  كمسبقاً قبل اتخاذ تمؾ القرارات أعمى الأقل إخبار الآخريف  كالأفعاؿ المؤثرة في أعماليـ، أ

كعف شكميا الأمثل، فإف الكياسة تتخذ نمط جدكلة كتدفق أنشػطة العمػل ذات الاعتمػاد  تمؾ الأفعاؿ.

المتبػػادؿ بمػػا يػػؤدي إلػػى الحفػػا  عمػػى معنكيػػات مجمكعػػة العػػامميف المشػػاركيف فػػي نفػػس العمػػل عنػػد 

 نزاع الشخصي بينيـ.أك اللبناءة بدلًا مف الجداؿ مستكى مرتفع بما يمكنيـ مف تقديـ الإسيامات ا

 -يتحمػػػػل  عمػػػػى أفكيقصػػػػد بيػػػػذا البعػػػػد قػػػػدرة الفػػػػرد  :Sportsmanshipروح التسييييام)  (4

أكضاع العمػل التػي يعترييػا بعػض السػكء، كمصػادر الأذى كالإزعػاج كالقمػق، كالتػي  -كبصدر رحب

تعتبػػر نتيجػػة حتميػػة للبعتمػػاد المتبػػادؿ، فكممػػا كػػاف العػػاممكف قػػادريف عمػػى تحمػػل المشػػاحنات دكف 
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 إدارةانخفػػػػض العػػػػبء الػػػػذي يتحممػػػػو القػػػػائمكف عمػػػػى  ، تيػػػػاـأك الاتكجيػػػػو المػػػػكـ  كتظمػػػػـ أ كشػػػػككى أ

 (.317 - 314 :2002)خطاب،             المنظمة 

 عداً خامساً لسمككيات المكاطنة التنظيمية ىك:بُ  Grahamثـ اقترحت بعد ذلؾ جراىاـ 

عػػػد صػػػدؽ المكاطنػػػة قيػػػاـ الفػػػرد بالمسػػػاىمة يتضػػػمف بُ  : Caricatureطوعيييية المشييياركة (5

قػراءة المػكائح التنظيميػة، كلكحػة الإعلبنػات، إيجابياً في الحياة التنظيمية، كذلػؾ بأشػكاؿ متعػددة مثػل 

كالبريد، كحضكر الاجتماعات، كالمؤتمرات كالندكات، حتى إذا كاف ذلؾ غير مطمكب رسمياً، كتقديـ 

،  (. 35 - 34 :2004الاقتراحات البناءة كاللبزمة لتحسيف العمل كدعـ تميز المنظمة )النييكـ

 & Williamsكػػل مػػف كليػػامز كأندرسػػكف  كالجػػدير بالػػذكر أف ىنػػاؾ مقياسػػاً آخػػر صػػممو 

Anderson:يتـ مف خلبلو قياس سمككيات المكاطنة التنظيمية كفقاً لبعديف آخريف ىما ، 

 Organizational سييييموكيات المواطنيييية التنظيمييييية التييييي تفيييييد المنظميييية ككييييل: .1

Citizenship Behaviors Directed Toward The Organization  

(OCBO) 

 الآتي:كتتمثل في 

 غداء الكافية أثناء العمل اليكمي.أك العدـ الحصكؿ عمى فترات الراحة  -

 عدـ تضييع كقت العمل في المكالمات الياتفية الشخصية. -

 تأخر عف الحضكر في المكاعيد الرسمية. أك القبل الغياب عف العمل  ـالحصكؿ عمى إذف مقد -

 سيطة.ب كعدـ إضاعة كقت العمل في الشككى بشأف أمكر تافية أ -
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 الالتزاـ بالقكاعد التي كضعت لممحافظة عمى المنظمة. -

 المحافظة عمى ممتمكات المنظمة كحمايتيا. -

 Organizational سييييموكيات المواطنيييية التنظيمييييية التييييي تفيييييد أفييييرادا  معينييييين: .2

Citizenship Behaviors Directed Toward The Individuals 

(OCBI)  

 أيضاً كلكف بطريقة غير مباشرة كتتمثل في الآتي:كىذه السمككيات تفيد المنظمة 

 الحرص عمى مساعدة العامميف الجدد في الإلماـ بالعمل. -

 المتراكمة عمييـ. الأعماؿالحرص عمى مساعدة زملبء العمل الذيف كانكا غائبيف في إنياء  -

 الحرص عمى مساعدة زملبء العمل عندما يزيد عبء العمل عمييـ. -

 مشكلبت الزملبء كمحاكلة مساعدتيـ في علبجيا.الحرص عمى الاستماع ل -

 أعماليـ. إنجازالتي تفيدىـ في يد الزملبء بالمعمكمات الضركرية تزك  -

ف لػػػـ يكػػػف ذلػػػؾ مطمكبػػػاً منػػػو بصػػػفة رسػػػمية  ) -  ,Organمسػػػاعدة المشػػػرؼ فػػػي العمػػػل حتػػػى كا 

2006 .) 
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 الموارد البشرية:  إدارةعلاقة سموكيات المواطنة التنظيمية بسياسات   .6.2.2

نمكذجاً نظرياً لسمككيات المكاطنة التنظيمية كمتغير بيف سياسات  Morrisonسف يافترضت مكر 

 المكارد البشرية، كجكدة الخدمة، كيكضح الشكل التالي ذلؾ النمكذج.  إدارة

 نموذج نظري لسموكيات المواطنة التنظيمية كمتغير بين  (4-2شكل رقم )

 سياسات إدارة الموارد البشرية وجودة الخدمة

 

 

 

 

 

 

،: المصدر  الفروع في العاممين عمى ميدانية دراسة: الوظيفي بالرضا التنظيمية المواطنة سموكيات علاقة" محمد، خيرية النييكـ

 بنغازي، جامعة الاقتصاد، كمية منشكرة، غير ماجستير رسالة ،"بنغازي  مدينة في العاممة العامة التجارية لممصارف الرئيسية

2004  ،36. 

: ص 2004)النييػكـ،  التاليػة ةلػذلؾ النمػكذج الشػركط العشػر  Morrison  مكرسف كقد كضع

38): 

المكارد سياسة إدارة 
 البشرية

 الفمسفة-
 القكاعد-
الكصف -

 الكظيفي
التقييـ -

 كالمكافآت
 الاختيار-
التييئة -

 المبدئية

 علبقة التبادؿ الاجتماعي

التماثل مع الأىداؼ 
 التنظيمية

 التمكيف

سمككيات 
المكاطنة 
 التنظيمية

جكدة 
 الخدمة
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المكارد البشرية التي تتبناىا المنظمة أىمية أكبػر للبحتفػا  بالعػامميف فػي  إدارةكمما أعطت فمسفة  (1

 الأجل الطكيل، زادت ممارسة العامميف لسمككيات المكاطنة التنظيمية.

تكضػػح لمعػػامميف المػػرتقبيف بػػأف ىنػػاؾ علبقػػات تبػػادؿ  عمػػى أفكممػػا كانػػت عمميػػة الاختيػػار قػػادرة  (2

اجتماعي ستربطيـ مف خلبؿ التركيز عمى الالتزامات المعرفة بشكل كاسع كالالتزامات طكيمة الأجل 

 زادت ممارسة ىؤلاء العامميف لسمككيات المكاطنة التنظيمية.

المبادلػػػة، زادت ممارسػػػتيـ  كممػػػا اختػػػارت المنظمػػػة العػػػامميف عمػػػى أسػػػاس رغبػػػاتيـ كقػػػدراتيـ عمػػػى (3

 لسمككيات المكاطنة التنظيمية في المستقبل. 

كممػػا كانػػػت عمميػػة التييئػػػة المبدئيػػة التػػػي تمارسػػػيا المنظمػػة قػػػادرة عمػػى تحقيػػػق التماثػػل بػػػيف قػػػيـ  (4

العامميف الجدد كبيف الأىداؼ التنظيمية بجانب زيػادة مشػاعر ىػؤلاء العػامميف بػالالتزاـ طكيػل الأجػل 

 زادت ممارستيـ لسمككيات المكاطنة التنظيمية. ، ةتجاه المنظم

زادت ممارسػػتيـ  ، كممػػا اختػػارت المنظمػػة العػػامميف عمػػى أسػػاس تػػكافقيـ مػػع الأىػػداؼ التنظيميػػة (5

 لسمككيات المكاطنة التنظيمية في المستقبل.

عمػى كمما كانت المنظمة تكافئ العػامميف بالاعتمػاد عمػى الأداء التنظيمػي الكمػي كلػيس الاعتمػاد  (6

 زادت ممارسة العامميف لسمككيات المكاطنة التنظيمية. ، السمككيات الفردية المحددة مسبقاً 

 ككمما كانت التييئة المبدئية التي تمارسيا المنظمة مع العامميف الجدد شخصية كليسػت ىيكميػة أ (7

 التنظيمية.إجرائية في طبيعتيا، فإنيا تدفع كتمكف ىؤلاء العامميف مف ممارسة سمككيات المكاطنة 

زادت ممارسػة سػمككيات  ، كمما اتجيت المنظمة إلى تخفيض عػدد القكاعػد كالإجػراءات التنظيميػة (8

 المكاطنة التنظيمية.
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زادت ممارسػػة  ، مفتكحػػاً )لا يحػػدد سػػمككيات معرفػػة بػػذاتيا( ككممػػا كػػاف الكصػػف الػػكظيفي عامػػاً أ (9

 سمككيات المكاطنة التنظيمية.

مكاطنػة التنظيميػػة الػذي يمارسػػو العػاممكف يػػؤثر تػأثيراً طرديػػاً أف المسػتكى الكمػي لسػػمككيات ال (10

 معنكياً في جكدة الخدمة التي تقدميا المنظمة.

 أىمية سموكيات المواطنة التنظيمية:  .7.2.2

يمكف حصر مجمكعة النتائج التي تظير مدى تأثير سمككيات المكاطنػة التنظيميػة عمػى الفاعميػة  

 التنظيمية في ما يمي:

مككيات المكاطنة التنظيمية عمى قدرة العامميف عمى الابتكار كالإبداع، كفتح مجالات أمػاـ تؤثر س (1

العػػػامميف لممشػػػاركة فػػػي اتخػػػاذ القػػػرارات التػػػي مػػػف شػػػأنيا دعػػػـ كحمايػػػة المنظمػػػة، كالاسػػػتعداد لتحمػػػل 

 المخاطر كاستيعاب التجارب الفاشمة.

تعمػل عمػى تػكفير الكقػت، كالجيػد،  تؤثر سمككيات المكاطنة التنظيمية عمػى عنصػر الكقػت، فيػي (2

ممارسة الأفراد لمثل ىػذه السػمككيات تػؤدي إلػى التػدريب  إف بالنسبة لعممية التدريب، حيث الأعماؿك 

 الذاتي مف جانب الفرد لتحمل أعباء إضافية في العمل.

ترفع سمككيات المكاطنة التنظيمية مف مستكى أداء فرؽ العمل، كتقمل مف الصراعات كالمشكلبت  (3

ف ممارسػػػػة الأفػػػػراد ليػػػػذه السػػػػمككيات سػػػػتجعميـ يشػػػػعركف بالمسػػػػاكاة كبالتػػػػالي إبػػػػيف العػػػػامميف، حيػػػػث 

 سينعكس ذلؾ بشكل إيجابي عمى فاعمية أداء الجماعة.
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طنة التنظيمية تؤدي إلى تكفير مكارد المنظمة كيرجع ( أف سمككيات المكا2003كيرى )الخبيمي،  

 ذلؾ لسببيف:

ر يإلى إسػناد ميػاـ إضػافية ليػـ، كتػكف دارةيدفع الإ نجازسمكؾ العامميف الذي يتسـ بالرغبة في الإ .1

 .دارةكقت الإ

 الخبرة بتدريب المكظفيف الجدد. كتكفير الميزانية المخصصة لمتدريب، حيث يقكـ المكظفكف ذك  .2

 دارة( عمى أىمية سمككيات المكاطنة التنظيمية حيث يرى أنيا تمد الإ2005)شاىيف، كيؤكد  

بكسائل التعاكف )العلبقة الاعتمادية بيف أعضاء الجماعة(، كتزيد مف النتائج المحققة، كىػى مصػدر 

مجػاني لزيػادة الإنتاجيػػة، لأف ىػذا النػػكع مػف السػػمككيات لا يػرتبط بالػػدفع النقػدي كيػػؤدي إلػى تحسػػيف 

كظائفيـ بزيػادة الكقػت المجػاني كالػذي يزيػد مػف الكقػت  نجازالميارات كالقدرات لمعامميف كالمديريف لإ

 65 :2011زيادة الالتزاـ التنظيمي )عامر، ك مخطط لو، كما يؤدي إلى حل المشكلبت أك الالمحدد 

- 66.) 

( إلى أف سػمكؾ المكاطنػة التنظيميػة يمكػف أف يػؤدي إلػى Lambart, 2000كتشير لامبرت )

زيادة المكارد المتاحة كتقميل الحاجة إلػى اسػتخداـ الأسػاليب الرقابيػة الأكثػر رسػمية كتكمفػة، كتشػجيع 

 النشاط التمقائي المتجدد. 

تػػػؤدي إلػػػى عمػػػى المسػػػتكى الفػػػردي ( إلػػػى أف المكاطنػػػة التنظيميػػػة 2003ك يشػػػير )العػػػامري، 

نتاجيػػة الفػػرد كتطػػكيره ذاتيػػاً. فالممارسػػة المسػػتمرة لسػػمككيات المكاطنػػة التنظيميػػة تػػؤثر تحسػػيف أدا ء كا 

الرؤساء كزملبء العمل حكؿ ذلؾ المكظف، ىذا الانطبػاع يمعػب دكراً ميمػاً  انطباععمى عبر الكقت 

 في الحكافز التي يمكف أف يحققيا ىذا المكظف كالراتب كالترقية.
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و مصػػػدر ىائػػػل عمػػػى أنػػػر التنظيمػػػي ينظػػػر إليػػػو معظػػػـ العػػػامميف كعمػػػى الػػػرغـ مػػػف أف التغييػػػ

لمضغط في الحياة التنظيمية، نظراً لارتباطو بالعديد مػف النتػائج السػمبية مثػل فقػداف الكظيفػة، كتقميػل 

خلبؼ في العمػل، إلا أنػو يمكػف لسػمككيات المكاطنػة التنظيميػة أف تػؤثر عمػى أك الالمركز، كالصراع 

إلػى أف الأفػػراد ذكي ( 2001لتغييػر التنظيمػي، حيػث يشػير )عبػدالغني محمػكد، تكافػق العػامميف مػع ا

المسػػػتكى المرتفػػػع مػػػف سػػػمككيات المكاطنػػػة التنظيميػػػة يتسػػػمكف بمجمكعػػػة مػػػف السػػػمات التػػػي تجعميػػػـ 

 مؤىميف أكثر لمتكافق مع التغيير التنظيمي منيا:

 زيادة الجيكد المبذكلة لتحسيف بيئة العمل. (1

 تعاكف كالتنسيق.زيادة فرص تحقيق ال (2

 التي يمكف أف تحسف الأداء التنظيمي. الأعماؿالمشاركة النشطة في الاجتماعات ك  (3

إلى أف عناصر سمككيات ( 2001يشير )عبدالغني محمكد، فأما عمى مستكى جماعة العمل 

المكاطنة التنظيمية تسػتطيع التػأثير عمػى مسػتكى أداء مجمكعػات العمػل مػف خػلبؿ عػدة جكانػب مػف 

 عمى سبيل المثاؿ: أبرزىا

سػػمكؾ المعػػاكف، كأحػػد عناصػػر سػػمكؾ المكاطنػػة التنظيميػػة أك الالتػػأثير الإيجػػابي المتكقػػع للئيثػػار  .1

الخبػػرة بتقػػديـ النصػػيحة كالمسػػاعدة  كعمػػى مسػػتكى أداء مجمكعػػات العمػػل: فعنػػدما يقػػكـ المكظػػف ذ

أف يقػػدـ لػػو عػػدة أسػػاليب فإنػػو يمكػػف  -لحػػل المشػػكلبت المتعمقػػة بالعمػػل -لزميمػػو الػػذي يفتقػػد الخبػػرة 

فعالػػة لأداء العمػػل، كمػػف ثػػـ زيػػادة احتمػػالات فعاليػػة الأداء. بالإضػػافة إلػػى أنػػو كممػػا زاد عػػدد الأفػػراد 

ذكي الخبرة الذيف يقدمكف النصائح لزملبئيـ، قمت جيكد كأكقات المديريف التي يخصصػكنيا لمتابعػة 

 لأداء أمكر أكثر أىمية. -فأي المديري -ىذا العمل، كبالتالي إتاحة الفرصة أماميـ
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( كأحػػد عناصػػر المكاطنػػة Sportsmanshipالتػػأثير الإيجػػابي المتكقػػع لقبػػكؿ أكضػػاع المنظمػػة ) .2

نػػػػو كممػػػػا زاد مسػػػػتكى الرضػػػا، ارتفعػػػػت الػػػػركح المعنكيػػػػة، إالتنظيميػػػة عمػػػػى أداء فريػػػػق العمػػػػل: حيػػػث 

 تعاكف كالتنسيق.كازدادت الجيكد المبذكلة لتحسيف بيئة العمل بالمنظمة، كزاد مستكى ال

( كأحػد عناصػر المكاطنػة  Civic Virtueالتأثير الإيجػابي المتكقػع لعنصػر الاىتمػاـ بالمنظمػة ) .3

 عمى مستكى الأداء الجماعي كالتنظيمي كذلؾ مف خلبؿ:

اشتماؿ ىذا العنصر عمى تقديـ مقترحات فعالة عف كيفية تحسيف أداء فرؽ العمل كالحفػا  عمػى  .أ 

 المكارد.

ر يمكػػف أف يزيػد مػػف فاعميػػة الاجتماعػات، كمػػا أنػػو يمكػف أف يزيػػد مػػف التنسػػيق إف ىػذا العنصػػ  .ب 

ف عنصػػػر الاىتمػػػاـ بالمنظمػػػة، فػػػي شػػػكل حضػػػكر الاجتماعػػػات ك بػػػيف الأنشػػػطة كالجيػػػكد المبذكلػػػة.  ا 

 كالمشاركة النشطة في تمؾ الاجتماعات، يمكف أف يساىـ إيجاباً في أداء جماعة العمل. 

فػي الآكنػة الأخيػرة بتحسػػيف  الأعمػػاؿكمػا كشػفت الدراسػات السػػمككية أف تزايػد اىتمػاـ منظمػات 

مسػػػػػتكى جػػػػػكدة خدمػػػػػة العمػػػػػلبء يبػػػػػرز بشػػػػػكل مباشػػػػػر أىميػػػػػة تنميػػػػػة سػػػػػمككيات المكاطنػػػػػة التنظيميػػػػػة            

( Bienstock et al, 2003( )2003، كآخػركف  لدى العامميف في تمؾ المنظمػات، فتػرى )بينسػتكؾ

ف سمككيات المكاطنة التنظيمية ينجـ عنيا تقديـ خدمة أكثر فاعمية لمعميل كفقاً لممعايير التنظيمية، أ

كما أنيا تقكي إحساس العميل بجكدة الخدمة المقدمة كذلؾ مف خلبؿ التفاعل بيف المكظف كالعميل 

ة مميػزة كػكنيـ عمى اعتبار أف المكظفيف الذيف يظيركف سػمككيات المكاطنػة قػادريف عمػى تقػديـ خدمػ

 يسعكف إلى تحقيق أفضل مساعدة لمعميل.
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إلػػػى أنػػػو لكػػػل فػػػرد فػػػي المنظمػػػة دكر رسػػػمي يقػػػكـ بػػػو كدكر ) 2001كتشػػػير أيضػػػاً )جػػػاد ، 

إضافي. ىذا الدكر الأخير يؤثر تأثيراً كبيراً عمى درجة رضا العميل عف جكدة الخدمة، فكممػا كانػت 

ة بػػػيف الأفػػػراد العػػػامميف فػػػي المنظمػػػة مػػػف جيػػػة كبػػػيف ىنػػػاؾ شػػػبكة مػػػف الاتصػػػالات كالعلبقػػػات الجيػػػد

كاف ىناؾ ضماف لتحقيق مستكيات مرتفعة مف رضا العميل  ، المتعامميف )العملبء( مف جية أخرى 

 (.131 - 129 :7200عف الخدمة المقدمة )باشا، 

   الغرض الكامن وراء سموكيات المواطنة التنظيمية:  .8.2.2

( تفسير الغرض الكامف كراء سمككيات المكاطنػة التنظيميػة مػف خػلبؿ 2001لقد حاكؿ )عكاد، 

 :(96 - 95: 2004)رمضاف،  النحك التالياتجاىيف اثنيف كذلؾ عمى 

 الاتجاه الأول: الدافع الأناني لسموكيات المواطنة التنظيمية:

بػػػػافتراض أف أي تصػػػػرؼ يفعمػػػػو قامػػػػت كػػػػل مػػػػف النظريػػػػة السػػػػمككية كنظريػػػػة التحميػػػػل النفسػػػػي 

تحقيػق مصػمحة شخصػية  كالإنساف بمػا فػي ذلػؾ السػمكؾ الاجتمػاعي المػدعـ يكػكف ىدفػو النيػائي ىػ

 لذلؾ الإنساف.

جماعػة  كعمى ذلؾ فإف أي شخص يمارس أي سمكؾ مػف شػأنو مسػاعدة شػخص آخػر أ كبناءً 

شخصػية مثػل المكافػآت حتى المجتمع ككل فإنو يفعل ذلؾ أساسػاً لمحصػكؿ عمػى مكاسػب  كأخرى أ

مكافػػآت ذاتيػػة متمثمػػة فػػي  كحتػػى المعنكيػػة كالمػػدح كالثنػػاء مػػف جانػػب أشػػخاص آخػػريف أ كالماديػػة أ

تينئة نفسو لأنو يتسـ بالحناف كالاىتماـ بالآخريف، كما أف المكافآت قد تككف في شكل اليػركب مػف 

 النقد كالشعكر بالذنب كالخجل مف نفسو. 
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 الإيثاري لسموكيات المواطنة التنظيمية:الاتجاه الثاني: الدافع 

يتمثػػل ىػػذا الاتجػػاه فػػي أف الإنسػػاف فػػي بعػػض الأحيػػاف يتصػػرؼ بنػػاء عمػػى دكافػػع غيػػر أنانيػػة 
حيػث يكػكف اليػدؼ النيػػائي  ، Auguste كلقػد أطمػق عمػى ىػذا المصػطمح الإيثػار مػف قبػل أكجسػت

النظر إلى أي مصمحة شخصية مجتمع ككل دكف أك الجماعة أك التحقيق مصمحة الفرد  كللئيثار ى
 .ناتجة عف ممارستو لسمككيات المكاطنة التنظيمية

 :كالشكل التالي يكضح ىذيف الاتجاىيف

 المسار الأول: الدافع الأناني لسموكيات المواطنة التنظيمية:

 )5 -2شكل رقـ )

 خطوات كل من الدافع الأناني والدافع الإيثاري لسموكيات المواطنة التنظيمية

الاستجابة     الحسابات العقمية        الحالة الدافعية           الاستجابة الداخمية    المكقف المثير         

 السمككية

 

 

 

 

 

 

 

تكقعػػػػات بكجػػػػػكد 
 أي مف:

مكافػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػآت  -أ
لمسػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػاعدة 
الآخريف في ىذا 

 المكقف.
عقػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػاب  -ب

لعػػػػػػػدـ مسػػػػػػػاعدة 
الآخريف في ىذا 

 .المكقف

قػػػػػػػػػػػػػػػػػف إدراؾ المك 
عمػػػػى أنػػػػو فرصػػػػة 

 :مفلأي 
كسب مكافػآت  -أ

 كماديػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة أ
 كاجتماعيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة أ

 .ذاتية
تجنب عقاب  -ب

 كمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػادي أ
 كاجتمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػاعي أ

 .ذاتي

دافػػػػػػػػػػػع أنػػػػػػػػػػػاني 
 تجاه كل مف: 

كسػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػب  -أ
المكافػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػآت 
الناتجػػػػػػػػػة عػػػػػػػػػف 

 .المساعدة
تجنػػػػػػػػػػػػػػػػػػػب  -ب

العقػػػػػاب النػػػػػاتج 
عػػػػػػػػػػػػػػػف عػػػػػػػػػػػػػػػدـ 

 المساعدة. 

تحميػػػػػػػػػػػػػػل الفكائػػػػػػػػػػػػػػد 
النسػػبية بالأخػػذ فػػي 
  :الاعتبار كلًب مف

الناتجػػػػة الفكائػػػػد  -أ
عف المكافآت التػي 
يحصػػػػػػػػػػػػل عمييػػػػػػػػػػػػا 
الفػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػرد مػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػف 

 المساعدة.
التكاليف التي  -ب

تتضػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػمنيا 
 المساعدة. 

  

اتخػػػػػػػاذ القػػػػػػػرار بنػػػػػػػاء 
عمػػػػى تحميػػػػل الفكائػػػػد 
النسػػػػػبية كذلػػػػػؾ كمػػػػػا 

 :يمي
المسػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػاعدة إذا  -أ

بػػػػػر كانػػػػػت الفكائػػػػػد أك
 .مف التكاليف

عػػػػدـ المسػػػػاعدة  -ب
ذا كانػػت الفكائػػد اقػػل إ

 .مف التكاليف
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 المسار الثاني: الدافع الإيثاري لسموكيات المواطنة التنظيمية:

 

  

 

 

 .272 ، 2009 شمس، عيف جامعة التجارة، كمية منشكرات ،السموكية العموم كآخركف، محمد عمرك عكاد،: المصدر

 

 

 

 

النظر إلى 
المكقف مف 
نفس منظكر 
 .الآخريف

استجابة 
ة عاطفية ناتج

عف الاعتناؽ 
أك التقمص 
 .العاطفي

دافع إيثاري 
 كلإشباع أ
تخفيض 
حاجات 
 الآخريف.

قد يقكـ الفرد 
بإجراء تحميل 

لفكائد النسبية كقد ا
 .يقكـ بذلؾلا 

مساعدة الآخريف 
بغض النظر عف 
نتائج تحميل الفكائد 
النسبية كذلؾ 

تخفيض  كلإشباع أ
 .حاجاتيـ المُمحة
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 الفصل الثالث

 الدراسة الميدانية
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 المبحث الأول

 الاستطلاعية دراسةال

 :توطئة  .1.1.3

تطرؽ إلى الدراسة الاستطلبعية التي تمكف مف معرفة إمكانية تطبيػق أداة يتـ الفي ىذا الجزء 

تأكد مف صلبحية ككضكح العبػارات الػكاردة باسػتمارة الاسػتبياف، كمعرفػة التعػديلبت التػي الالدراسة، ك 

يمكػػػػف إجراؤىػػػػا عمػػػػى اسػػػػتمارة الاسػػػػتبياف، كللبسػػػػتفادة مػػػػف الملبحظػػػػات التػػػػي يقػػػػدميا أفػػػػراد العينػػػػة 

 الاستطلبعية. كما أف ىناؾ أىمية بالغة في معرفة معاملبت صدؽ كثبات مقاييس الدراسة. 

 مية الدراسة الاستطلاعية:أى  .1.1.3

 : (116 -115: 2116)العساؼ،  تتمثل أىمية الدراسة الاستطلبعية في النقاط التالية

تكفير كقت الباحث: كتتضح أىمية ىذه الفائدة عندما يجري الباحث بحثو دكف دراسة استطلبعية  (1

تصػميـ بحثػو  بعػض خطػكات ككيتبيف لو بعػد ذلػؾ أف ىنػاؾ أكجػو نقػص كثيػرة تسػتدعي إعػادة كػل أ

 ككذلؾ التنفيذ.

 حذؼ الأسئمة. كاختيار أداة البحث كمدى حاجتيا لزيادة أ (2

 التأكد مف إمكانية تطبيق أسمكب جمع المعمكمات الذي اختاره الباحث.  (3

 التأكد مف إمكانية تطبيق أسمكب تحميل البيانات الذي اختاره الباحث. (4

 تحديد أسمكب تبكيب البيانات.  (5
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 حذؼ غير الميـ.  كى الباحث لإضافة بعض الأفكار الميمة أفتح آفاؽ جديدة لد (6

 إمكانية الاستفادة مف كجيات نظر المبحكثيف حكؿ تصميـ الدراسة.  (7

 ؛كلي الدراسػػة الاسػػتطلبعية أىميػػة خاصػػة لتحقيػػق الفائػػدة المنشػػكدة، عميػػوتػػليػػذا يتكجػػب أف 

أداة البحػػث، كمػػف ثػػـ تحميميػػا. عتبرىػػا بمثابػػة إجػػراء حقيقػػي يتطمػػب دقػػة تامػػة فػػي تكزيػػع نيتعػػيف أف 

عمل عمػى سػن ،كبيذا كحده تتضح مكاطف الضعف، إف كاف ىناؾ شػيء منيػا فػي خطػكات التصػميـ

 ييا قبل البدء في المرحمة التنفيذية.فتلب

 أداة الدراسة ووصف مقاييسيا:    .3.1.3

لتجميػػػع بيانػػػات ار فرضػػػياتيا، تػػػـ اسػػػتخداـ اسػػػتمارة الاسػػػتبياف بػػػلتحقيػػػق أىػػػداؼ الدراسػػػة كاخت

الدراسػػػة حيػػػث "تعتبػػػر اسػػػتمارة الاسػػػتبياف كاحػػػدة مػػػف الكسػػػائل لمحصػػػكؿ عمػػػى البيانػػػات كالمعمكمػػػات 

مػػف فػػرد لآخػػر كيمكػػف مػػف  ننػػةالمرتبطػػة بػػدافع معػػيف، كىػػي أكثػػر الأدكات صػػدقاً كثباتػػاً، كمػػا أنيػػا مق

 (.371: 2114علبـ، ك خلبليا ضماف سرية الاستجابات" )أب

التػػي تككنػػت  (2)ممحػػق  راسػػة الاسػػتطلبعية عػػف طريػػق اسػػتمارة الاسػػتبيافتػػـ جمػػع بيانػػات الد

الجػػزء الأكؿ بػػالمتغيرات الديمكغرافيػػة  تعمػػق مػػف ثلبثػػة أجػػزاء، كذلػػؾ لقيػػاس متغيػػرات الدراسػػة، حيػػث

لمالئي الاستبياف، كالجزء الثاني يتعمق متغيػرات الثقافػة التنظيميػة، كالجػزء الثالػث يخػتص بسػمككيات 

 تنظيمية. المكاطنة ال
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 المتغيرات الديموغرافية:  2.1.3

يحتػػػكى الجػػػزء الأكؿ مػػػف اسػػػتمارة الاسػػػتبياف عمػػػى بيانػػػات عامػػػة عػػػف مػػػالئي الاسػػػتبياف كىػػػي 

 كالتالي: 

الجنس، العمر، المستكى التعميمي، مدة الخدمة، كالغرض مف تحميل ىذا الجػزء معرفػة طبيعػة 

 مجتمع الدراسة. 

 مقياس الثقافة التنظيمية:   2.1.3

( عبػػػارة لقيػػػاس عناصػػػر الثقافػػػة التنظيميػػػة 22بتضػػػمف الجػػػزء الثػػػاني مػػػف اسػػػتمارة الاسػػػتبياف )

( ذي الخمس درجات، حيث تمت صياغتيا بشكل إيجابي، كفقاً Likertعمى مقياس ليكرت ) ةمقاس

فػػػي (، كمػػػا مكضػػػح إطلبقػػػاً غيػػػر مكافػػػق  -غيػػػر مكافػػػق  -محايػػػد  -، مكافػػػق تمامػػػاً لمتػػػدرج )مكافػػػق 

 (.1-3الجدكؿ )

 توزيع الدرجات عمى بنود الإجابة  (1-3جدول )

  إطلاقا  غير موافق  غير موافق محايد موافق تماما  موافق  العبارة 

 1 2 3 4 5 الدرجة

التعػػديل عمػػى بعػػض  أجػػراءالمقيػػاس فػػي دراسػػتو، مػػع  ا( ىػػذ2111الكػػريـ  عبػػد)كقػػد اسػػتخدـ 

الدراسػػػػة ىػػػذا، كقػػػد اسػػػػتخدمت الباحثػػػة نفػػػس القيػػػػاس مػػػع أخػػػػذ ىػػػذه العبػػػارات لتتناسػػػب مػػػػع أىػػػداؼ 

 التدريس بالقسـ. ىيئة ملبحظات بعض أعضاء 
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عبػػارة خاصػػػة بأحػػد متغيػػػرات محػػػكر كػػل ل ،كلقػػد تػػـ تقسػػػيـ ىػػذه العبػػػارات إلػػى خمسػػػة محػػاكر

   :(2-3)دكؿ عناصر الثقافة التنظيمية كذلؾ كما مكضح بالج

 توزيع العبارات الفرعية  لمقياس الثقافة التنظيمية (1-3جدول )

 م
 فرعيةال بعادالأ

 الثقافية التنظيمية متغيرات ل 

 أرقام العبارات الخاصة بيا في

 قائمة الاستبيان 

 5 - 1مف  المشاركة  1

 8 - 6مف  التعاكف  2

 13 - 9مف  نقل المعمكمات  3

  18 - 14مف  التعميـ  4

 22 - 19مف  نظاـ الحكافز كالمكافآت  5

 

 

 مقياس سموكيات المواطنة التنظيمية:   .6.1.3

( عبارة لقياس سمككيات المكاطنػة التنظيميػة 25) ؛يتضمف الجزء الثالث مف استمارة الاستبياف

اء تعػػػديل فػػي بعػػػض العبػػػارات ر جػػػإ(، مػػع 2117كىػػي مسػػػتمدة مػػف اسػػػتمارة اسػػػتبياف دراسػػة )قاسػػػـ، 

( ذي الخمػس درجػات، حيػث Likertلتتناسب مع أىداؼ لمدراسة، كىػي مقاسػو عمػى مقػاس ليكػرت )
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غيػر  -غيػر مكافػق  -محايػد  -مكافػق  -  تمامػاً تمت صياغتيا بشكل إيجابي كفقاً لمتدرج  )مكافق 

 (.إطلبقاً مكافق 

كلقػػد تػػـ تقسػػيـ ىػػذه المحػػاكر إلػػى خمػػػس عبػػارات كػػل عبػػارة خاصػػة بأحػػد متغيػػرات عناصػػػر 

 بسمككيات المكاطنة التنظيمية كذلؾ كما مكضح بالجدكؿ. 

 توزيع العبارات الفرعية  لمقياس سموكيات المواطنة التنظيمية (3-3جدول )

 قائمة الاستبيان  رات الخاصة بيا فيأرقام العبا المتغيرات الفرعية لسموكيات المواطنة التنظيمية   م

 5 - 1مف  الإيثار  1

 11 - 6مف  الكياسة  2

 15 - 11مف  ركح التسامح  3

  21 - 16مف  صحكة الضمير  4

 25 - 21مف  طكعية المشاركة  5

 خطوات اختيار العينة الاستطلاعية:   .7.1.3

لابػد مػف التقيػد  خطكتػاف أساسػيتافقبل البدء في اسػتخراج عينػة الدراسػة الاسػتطلبعية، ىنػاؾ 

، كىػػي متمثمػػة فػػي تحديػػد المجتمػػع الػػذي تمػػت دراسػػتو، ككػػذلؾ قبػػل البػػدء فػػي تكزيػػع الاسػػتبياف امػػبي

 حجـ عينة الدراسة الاستطلبعية كنكعيا.
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 مجتمع الدراسة:   .8.1.3

أحػد الركػائز الأساسػية فػي النشػاط  كقطاعػات فػي ليبيػا، بػل ىػقطاع المصارؼ مػف أىػـ ال ديع
الاقتصادي الميبي. عميو، تـ اختيػار مجتمػع الدراسػة مػف جميػع العػامميف بقطػاع المصػارؼ التجاريػة 

دارات التػػي تنػػكب عنيػػا فػػي مدينػػة بنغػػازي كالبػػالغ عػػددىـ أك الإالرئيسػػية  تيػػااإدار  ةالعامػػة كالمتكاجػػد
ـ أخػذ عينػة ثػمػف ( لتحديػد العينػة، ك Krejcie and morganالاسػتعانة بجػدكؿ )( مفردة، ثػـ 611)

 ك( مفػػردة، كعميػػو يكػػكف تكزيػػع العينػػة عمػػى القطاعػػات المسػػتيدفة كفقػػا لمػػا ىػػ234) بمغػػتعشػػكائية 
 :(4-3مكضح في الجدكؿ )

 عينة الدراسة و مجتمع  (2-3جدول )

 المستيدفةالعينة  النسبة المئوية عدد العاممين اسم المصرف ت

 135 %58 351 مصرؼ الكحدة 1

 19 %8 47 المصرؼ التجاري الكطني 2

 19 %8 51 مصرؼ الصحاري  3

 42 %18 117 مصرؼ الجميكرية 4

 19 %8 46 مصرؼ شماؿ أفريقيا 5

 132 %111 611 الإجمالي 

 مدينة بنغازي.  -: قسـ الشؤكف الإدارية بالمصارؼ التجارية العامة المصدر



 

87 
 

 

 تحديد حجم العينة الاستطلاعية ونوعيا:   9.1.3

بػيف كيفيػة تحديػد حجػـ العينػة الاسػتطلبعية يمرجع عممي  -عمى حد عمـ الباحثة  -لا يكجد 
( مفػردة أي مػا يمثػل 23بأسمكب عممي معيف، فقد رأت الباحثة أف يككف حجـ العينة الاسػتطلبعية )

ف تكزيػػػع إ%(، حيػػػث 11×  234) ( عػػػاملبً 234) % تقريبػػػاً مػػػف عينػػػة الدراسػػػة الرئيسػػػية البػػػالغ11
مختمفة باختلبؼ حجػـ المصػارؼ. كقػد تػـ اختيػار العينػة الاسػتطلبعية بالطريقػة  العامميف يتخذ نسباً 

لعػػػدد  .(، كيكػػػكف ذلػػػؾ يضػػػرب النسػػػبة المئكيػػػة5-3بالجػػػدكؿ ) ىػػػك مكضػػػحالعشػػػكائية النسػػػبية كمػػػا 
عية، فعمػػي سػػبيل، المثػػاؿ، يمثػػل مصػػرؼ مجتمػػع الدراسػػة لكػػل مصػػرؼ فػػي حجػػـ العينػػة الاسػػتطلب

% مػػػف إجمػػػالي مجتمػػػع الدراسػػػة كبػػػذلؾ تكػػػكف عػػػدد مفػػػردات العينػػػة الاسػػػتطلبعية 58الكحػػػدة نسػػػبة 
 %( مع ملبحظة أنو يتـ تقريب الناتج. 58×  23( مفردة )135لمصرؼ الكحدة )

 ( توزيع عدد العاممين بالمصارف قيد الدراسة في العينة الاستطلاعية2-3جدول )

 العينة الاستطلاعية النسبة المئوية العينة الرئيسية اسم المصرف ت

 13 %58 135 مصرؼ الكحدة 1

 2 %8 19 المصرؼ التجاري الكطني 2

 2 %8 19 مصرؼ الصحاري  3

 4 %18 42 مصرؼ الجميكرية 4

 2 %8 19 مصرؼ شماؿ أفريقيا 5

 13 %111 132 الإجمالي 
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 اس الدراسة: يثبات وصد  مق  10.1.3

عمػى التكصػل إلػى نفػس النتػائج ميمػا  ليػا القػدرةيقصد بالثبات "أداة مف أدكات البحث العممػي 

 (. 126: 2112تكرر استخداميا في دراسة نفس الظاىرة" )الجكىري، 

 Cronbach alphaتحقق مف ثبات مقاييس الدراسة، فقػد طبقػت معادلػة ألفػا كركنبػاخ   )مكل

Coefficient) ،  كىػي الأنسػب لقيػاس الثبػػات فػي ىػذه الدراسػة لككنيػػا أفضػل طريقػة لحسػاب ثبػػات

كالاسػػتبيانات كمقػػاييس  ،فػػي الدراسػػات المسػػحية، بعػػد استشػػارة المحمػػل الإحصػػائي المخػػتص الأكزاف

الاتجاه، حيث يكجد مدى مف الدرجات المحتممة لكل عبارة، كبتطبيق ىذه المعادلة باستخداـ بيانػات 

 (. 6-3في الجدكؿ ) ىك مكضحإلى الثقة، كما  كتطلبعية أعطت درجة ثبات تدعالعينة الاس

 : (182: 2004النصر،  )أبك كذلؾ مف خلبؿ المعادلة التالية
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         :حيث إف 

S   .معامل الثبات = 

N    سئمة.أك الأ= عدد العبارات 

 = مقدار ثابت المقياس ككل.    1

P2  مقياس الاختبار.= تبايف كل بند مف بنكد   

t2  .تبايف المقياس ككل = 

كمػػػػػا أف مفيػػػػػكـ الصػػػػػدؽ يعتبػػػػػر مػػػػػف المفػػػػػاىيـ الأساسػػػػػية ذات الأىميػػػػػة البالغػػػػػة فػػػػػي مجػػػػػاؿ 

تي تـ التكصل إلييػا الاختبارات كالمقاييس السمككية، كيقصد بصدؽ الاختبار "ما إذا كانت النتائج ال

بمعنػػي آخػػر، أنيػػا تعبػػر حقيقػػة عػػف المكقػػف الػػذي  كفػػي البحػػث تعكػػس الكاقػػع الػػذي انصػػب عميػػو، أ
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كػػػاف مكضػػػعاً لمبحػػػث. كمػػػا أف الصػػػدؽ يحػػػدد مػػػا إذا كػػػاف مػػػا تحػػػاكؿ قياسػػػو قػػػد تػػػـ قياسػػػو بالفعػػػل 

 (.216: 2119جمعة، ك )أب

البسيطة كالدقيقة في حسػابو، كيعػرؼ حصائي إحدى الطرؽ أك الإطريقة الصدؽ الذاتي  دكتع

التػػي خمصػػت مػػف الشػػكائب، كبػػذلؾ  يػػةالصػػدؽ الػػذاتي بأنػػو صػػدؽ الػػدرجات بالنسػػبة لمػػدرجات الحقيق

: 2114ة لممقيػػاس ىػػي الميػػزات التػػي تنسػػب ليػػا صػػدؽ المقيػػاس )النييػػكـ، يػػتصػػبح الػػدرجات الحقيق

111  .) 

 العلبقة بيف الصدؽ الذاتي كالثبات بالمعادلة التالية: تمخيص كيمكف 

SV  

 حيث إف:

V.معامل الصدؽ الذاتي = 

S  .معامل الثبات = 

كباسػتخداـ المعػاملبت سػالفة الػػذكر لإيجػاد معامػل الثبػات كصػػدؽ لمقػاييس الدراسػة، فقػد كػػاف 
 (.6-3في الجدكؿ) ىك مكضحالنتائج كما 
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 معاملات ثبات وصد  مقياس الدراسة (6-3جدول )

 معامل الصد   معامل الثبات  المتغيرات

 % 98 % 95 الثقافة التنظيمية 

 % 93 % 87 المشاركة

 % 92 % 85 التعاكف 

 % 95 % 91 نقل المعمكمات

 % 91 % 83 التعمـ 

 % 88 % 78 نظاـ الحكافز كالمكافآت

 % 97 % 96 سمككيات المكاطنة التنظيمية 

 % 95 % 91 الإيثار

 % 96 %92 الكياسة 

 % 92 % 86 ركح التسامح 

 % 91 % 83 صحكة الضمير

 % 95 % 91 طكعية المشاركة 
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 المبحث الثاني

 الدراسة الرئيسة

 ة:توطئ  1.1.3

المقيػاس عمػى الدراسػة الرئيسػية، مف خلبؿ إجراء الدراسة الاستطلبعية تبػيف إمكانيػة اسػتخداـ 

فقػػد حػػازت المقػػاييس عمػػى معػػدلات ثبػػات كصػػدؽ عاليػػة، كأنػػو لا يكجػػد غمػػكض فػػي المقػػاييس كمػػف 

ىذا المنطمق يػتـ التطػرؽ فػي ىػذا المبحػث إلػى تحديػد الأسػاليب الإحصػائية المسػتخدمة فػي معالجػة 

دراسة مف حيث النػكع، العمػر، بيانات الدراسة الرئيسية. كمف ثـ عرض كتحميل الخصائص العامة لم

مدة الخدمة في الكظيفة، كما يػتـ التعػرؼ عمػى رؤيػة العػامميف حػكؿ متغيػرات  ككالمستكى التعميمي أ

عناصر الثقافة التنظيمية، كرؤيتيـ بسمككيات المكاطنة التنظيمية، بعػد ذلػؾ يػتـ اختيػار مػدى صػحة 

 الفرضيات التي قامت عمييا الدراسة.

 الإحصائية المستخدمة في الدراسة:الأساليب    1.1.3

قامػػػت الباحثػػػة باسػػػتخداـ  فرضػػػياتياار بػػػلغػػػرض الكصػػػكؿ إلػػػى اليػػػدؼ مػػػف ىػػػذه الدراسػػػة كاخت

 الأساليب الإحصائية الآتية: 

 أسموب الإحصاء الوصفي أولا . 

 كقد تمثل ىذا الأسمكب في: 

 النسب المئكية لإجابات أفراد عينة الدراسة. ك  جداكؿ التكزيعات التكرارية .أ 
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اسػػػتخداـ كػػػل مػػػف المتكسػػػطات الحسػػػابية المرجحػػػة كالانحرافػػػات المعياريػػػة لتحديػػػد مػػػدى  .ب 

مػػدى انحػػراؼ تمػػؾ  دبتحديػػك تركيػػز الإجابػػات حػػكؿ القيمػػة المتكسػػطة ليػػا لجميػػع متغيػػرات الدارسػػة، 

 الإجابات حكؿ القيمة المتكسطة ليا.

 ء الاستنتاجي: أسموب الإحصاثانيا . 

 كيتمثل في: 

 ( لعينة كاحدة. tار )باخت .أ 

 (.tار )بمعامل ارتباط بيرسكف كاخت .ب 

 تمػػػت معالجػػػػة بيانػػػات مفػػػػردات الدراسػػػة كفقػػػػاً لبرنػػػامج الحػػػػزـ الإحصػػػائية لمعمػػػػكـ الاجتماعيػػػػة

(SPSS) Statistical Package for Social Sciences. 

 إجراءات توزيع أداة الدراسة: 3.1.3

التحقػػق مػػف صػػدؽ أداة الدراسػػة كثباتيػػا، كمػػدى صػػلبحيتيا لقيػػاس مػػا صػػممت مػػف أجمػػو، بعػػد 

قامت الباحثة بتكزيع الاستبانة عمى مجتمػع الدراسػة بالكامػل كالمتمثػل فػي مسػتكى الإدارات الرئيسػية 

 ، ة( مفػرد234التي تنكب عنيا المصارؼ التجارية العامة العاممة فػي مدينػة بنغػازي كالبػالغ عػددىـ )

%(، 111(، كبنسػػػبة تكزيػػػع )234لعينػػػة العشػػػكائية بمػػػغ عػػػدد الاسػػػتمارات المكزعػػػة )اككفقػػػاً لأسػػػمكب 

شػيريف، كبعػػد اسػتلبميا بمػػغ عػدد الاسػػتمارات الكاسػتغرقت عمميػة تكزيػػع الاسػتمارات كاسػػتلبميا قرابػة 

 ( استمارة، كلـ يكف ىناؾ أي فاقد في الاستمارات المكزعة. 234المستممة )
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 يل الخصائص العامة لعينة الدراسة الرئيسة:تحم  2.1.3

  :الدراسة مف حيث عينةك  يتـ في ىذا الجزء تحميل الخصائص العامة لمجتمع    

 الجنس، العمر، المستكى التعميمي، كمدة الخدمة.  ، النكع

 -عينة الدراسة حسب النوع:  1.2.1.3

الجػػنس ارتفػػاع نسػػبة الػػذككر  حسػػبأفػػراد عينػػة الدراسػػة ( الػػذي تكزيػػع 7-3الجػػدكؿ رقػػـ ) يبػػيف

%( مػػػف إجمػػػالي حجػػػـ العينػػػة، فػػػي حػػػيف بمغػػػت نسػػػبة الإنػػػاث 6441فػػػي العينػػػة، حيػػػث تصػػػل إلػػػى )

(3549.)% 

 توزيع العاممين حسب الجنس (7-3جدول )

 النسبة المئوية التكرار فئات الجنس

 %6441 151 ذكر

 %3549 84 أنثى

 %111 132 الإجمالي 

 

عينة الدراسة كانت مف الذككر،  غالبية فأ(، يمكف القكؿ ب7-3) السابق استناداً عمى الجدكؿ

كقػػد يرجػػع السػػبب فػػي ذلػػؾ إلػػى طبيعػػة العمػػل فػػي المصػػارؼ التجاريػػة بصػػفة عامػػة، حيػػث تشػػتمل 
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تتطمب ساعات عمل  إضافية إلػى أكقػات  متػأخرة كىػذا لا يتناسػب مػع كضػع نشاطاتيا عمى كظائف 

 . المرأة في مجتمعنا

 عينة الدراسة حسب العمر:  1.2.1.3

يلبحػظ  ‘( الذي بيف تكزيع أفػراد عينػة الدراسػة حسػب العمػر8 – 3بالإشارة إلى الجدكؿ رقـ )

سػػنة( بنسػػبة  41سػػنة إلػػى أقػػل مػػف  31أف أغمػػب العػػامميف محػػل الدراسػػة مػػف الفئػػة العمريػػة  )مػػف 

%( 2649مغػت نسػبتيا )سػنة( التػي ب 51سػنة إلػى أقػل مػف  41%(، تمييا الفئة العمرية )مف 4142)

 51%( كتأتي في المرئيػة الأخيػرة الفئػة العمريػة  )1844سنة( بنسبة ) 31ثـ الفئة العمرية )أقل مف 

 %(. 1445سنة فأكثر( التي بمغت نسبتيا )

 توزيع العاممين حسب العمر (8-3جدول رقم  )

 النسبة المئوية التكرار فئات العمر

 %1844 43 سنة  31أقل مف 

 %4142 94 سنة 41سنة إلى أقل مف  31مف 

 %2649 63 سنة 51سنة إلى أقل مف  41مف 

 %1445 34 سنة فأكثر  51

 %111 132 الإجمالي 

بػيف  ف غالبية أفراد عينة الدراسة تتراكح أعمػارىـ أ(، يمكف القكؿ ب8-3استناداً عمى الجدكؿ )

%( فػي ىػذه العمػر يكػكف الفػرد 8545سػنة( حيػث بمغػت النسػبة ) 51سنة إلى أقل مف  31)أقل مف 
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فػػإف سػػنة فػػأكثر(  51قػػادراً عمػػى العمػػل بجديػػة كلديػػو خبػػرة فػػي العمػػل. كأمػػا الأفػػراد الػػذيف أعمػػارىـ )

 لتقاعد خلبؿ الأعكاـ القادمة. إلى اىذه الفئة ستحاؿ  عمى أف تدؿ%( 1445) تيـنسب

 عينة الدراسة حسب المستوى التعميمي:  3.2.1.3

لأفػراد  ( الذي يبيف عدد كنسبة كل مسػتكى مػف المسػتكيات العمميػة9 – 3مف خلبؿ الجدكؿ )

ة. كتمثػل المركػز الأكؿ يػالعنسػبة بة حممػة المػؤىلبت الجامعيػة جػاءت لبحػظ أف فئػي ، عينة الدراسة

دارات المصػػػرفية بالمعػػػايير الكظيفيػػػة التػػػي مػػػا يػػػدؿ عمػػػى التػػػزاـ الإ%( 5147حيػػػث بمغػػػت نسػػػبتيا )

، تمييػا فػي الترتيػب تتطمب شيادات جامعية ما أمكف في الكظائف الإدارية كالمالية المتكسطة كالعميا

%(، ثػػػـ حممػػػة 1241%(، ثػػػـ حممػػػة الشػػػيادة الػػػدبمكـ المتكسػػػط )2141حممػػػة شػػػيادة الػػػدبمكـ العػػػالي )

 %(.641المرتبة الأخيرة فئة حممة شيادة الماجستير ) %( كتأتي في1143أقل ) كالشيادة الثانكية أ
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 توزيع العاممين حسب المستوى التعميمي (9 -3جدول رقم )

 النسبة المئوية  التكرار المستوى التعميمي 

 %1143 24 أقل أك الثانكي 

 %1241 28 دبمكـ متكسط

 %2141 47 دبمكـ عالي 

 %5147 121 ليسانس( -جامعي )بكالكريكس 

 %641 14 ماجستير

 -- -- دكتكراه

 -- -- خرآمستكى 

 %111 132 الإجمالي 

 عينة الدراسة حسب مدة الخدمة:  2.2.1.3

( ارتفاع سنكات الخدمة لأفراد عينة الدراسة، حيث بمغػت نسػبة 11 – 3لبحظ مف الجدكؿ  )ي

%(. كىػذا قػد 8241سنة فأكثر حػكالي ) 21سنكات إلى  5العامميف الذيف تتراكح سنكات خدمتيـ مف 

يعطػي دلالػػة عمػػى قػػدرة العػػامميف عمػػى الإلمػػاـ بالجكانػػب المختمفػػة للؤنشػػطة التػػي يقكمػػكف بيػػا، فكممػػا 

 كقتيـ بصكرة أفضل.  إدارةف تككف ىناؾ خبرة أكبر كقدرة عمى زادت مدة الخدمة نتكقع أ
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 توزيع العاممين حسب مدة الخدمة  (11 -3جدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار مدة الخدمة

 %1749 42 سنكات 5أقل مف 

 %2748 65 سنكات 11سنكات إلى أقل مف  5مف 

 %2149 49 سنة 15سنكات إلى أقل مف  11مف 

 %1442 33 سنة 21إلى أقل مف سنة  15مف 

 %1942 45 سنة 21أكثر مف 

 %111 132 الإجمالي

 

 أبعاد عناصر الثقافة التنظيمية: ب المتعمقةعرض وتحميل البيانات    2.1.3

يحتػػػكى ىػػػذا الجػػػزء مػػػف الدراسػػػة  عمػػػى البيانػػػات المتعمقػػػة بمحػػػاكر متغيػػػرات عناصػػػر الثقافػػػة 

التعاكف، نقل معمكمات، التعميـ، نظاـ الحكافز كالمكافآت، كقد التنظيمية، كتشمل كلب مف المشاركة، 

( 22إلػػى  1تػػـ قيػػاس ىػػذه العناصػػر عػػف طريػػق تحميػػل إجابػػات عينػػة الدراسػػة عمػػى العبػػارات مػػف )

، مكافػػق، محايػػد، غيػػر تمامػػاً الػػكاردة فػػي اسػػتمارة الاسػػتبياف، كذلػػؾ عمػػى المقيػػاس الخماسػػي )مكافػػق 

يجابيػة، كتػـ اسػتخراج المتكسػط إتبار أف كل العبارات صيغت بطريقػة باع (تماماً مكافق، غير مكافق 

 الانحراؼ المعياري. ك الحسابي 

 المشاركة:  حول ب عد عنصرتحديد رؤية أفراد عينة الدراسة   .1.2.1.3
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 تحديد رؤية أفراد عينة الدراسة حول ب عد عنصر المشاركة:   .1.2.1.3

            لمعرفػػػة المػػػدى الخػػػاص لعنصػػػر المشػػػاركة لأفػػػراد عينػػػة الدراسػػػة تػػػـ إيجػػػاد المتكسػػػط الحسػػػابي 

نسػػب التػػكافر لمتغيػػر عنصػػر المشػػاركة، حيػػث تضػػمنت اسػػتمارة الاسػػتبياف خمػػس عبػػارات، كعنػػد ك 

كمػػػػا يكضػػػػح ذلػػػػؾ الجػػػػدكؿ رقػػػػـ            -احتسػػػػاب المتكسػػػػطات الحسػػػػابية لإجابػػػػاتيـ عػػػػف ىػػػػذه العبػػػػارات 

ي متكسػػػػط افتراضػػػػ( كب341556)ك( 346752أف متكسػػػػطات الإجابػػػػة تتػػػػراكح بػػػػيف ) كجػػػػد( 11 -3)

د أف جميػػػع متكسػػػطات العبػػػارات أكبػػػر مػػػف المتكسػػػط الافتراضػػػي كجػػػ، (3) بمػػػغ بيافلمقيػػػاس الاسػػػت

( مػػػدى عنصػػػر المشػػػاركة لأفػػػراد عينػػػة الدراسػػػة. حيػػػث بمػػػغ 11-3لممقيػػػاس، كيظيػػػر الجػػػدكؿ رقػػػـ )

(. كقػػد جػػاءت العبػػارات مرتبػػة حسػػب الأىميػػة بنػػاء عمػػى 34471المتكسػػط العػػاـ لمحػػكر المشػػاركة )

  المتكسط الحسابي كما يمي:

أعمػى مػف المتكسػط الافتراضػي  ك( كى346752ف أعماليـ برغبة بمتكسط حسابي )ك ؤدي المكظفي (1
 %(. 6741( كنسبة مكافقة )1489662لمقياس الانحراؼ المعياري )

يسعى المصرؼ إلى تأميف ظركؼ عمل جيدة بما يجعل العمل مثيػراً عػف طيػب خػاطر بمتكسػط  (2
 %(.6241كنسبة مكافقة ) (1413686( كانحراؼ معياري )344957حسابي )

تسػػاىـ الأعػػراؼ كالمثػػل كالتقاليػػد الخاصػػة بالمصػػرؼ فػػي تكحيػػد المػػكظفيف كزيػػادة فػػاعميتيـ فػػي  (3
 %(.5948( كنسبة مكافقة )1414851( كانحراؼ معياري )344615العمل بمتكسط حسابي )

بداء المقترحات بمتكسػط حسػابي ) تتكافر (4 ( 3.3530لممكظفيف ظركؼ ملبئمة لتصميـ الأفكار كا 
 %(.5948( كنسبة مكافقة )1411534كانحراؼ معياري )

فػي اتخاذىػا  دارةيحرص المصرؼ عمى اشتراؾ المكظفيف في صناعة القرارات بدلًا مف فرديػة الإ (5
 %(.4646( كنسبة مكافقة )1417619( كانحراؼ معياري )341556بمتكسط حسابي )
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 العبييييارة ت
المتوسح  غير موافق عمى الإطلا  غير موافق محايد موافق موافق تماما  

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري 

نسبة الموافقة 
% 

ترتيب 
 النسبة% التكرار النسبة% التكرار النسبة% التكرار النسبة% التكرار النسبة% التكرار الأىمية 

1 

تتػػكافر لممػػكظفيف ظركفػػاً ملبئمػػة لتصػػميـ الأفكػػػار 
بداء المقترحات.   كا 

23 948 117 5141 31 1342 47 2142 16 648 343591 1411534 5948 4 

2 

يحػػػػرص المصػػػػرؼ عمػػػػػى اشػػػػتراؾ المػػػػكظفيف فػػػػػي 
صػػػػػػػناعة القػػػػػػػرارات بػػػػػػػدلا مػػػػػػػف فرديػػػػػػػة الإدارة فػػػػػػػي 

 اتخاذىا. 

15 644 94 4142 43 1844 53 2246 29 1244 341556 1417618 4646 5 

 1 6741 1489662 346752 241 5 941 21 2148 51 5344 125 1347 32 يؤدي المكظفكف أعماليـ برغبة. 3

4 
يسعى المصرؼ إلى تأميف ظركؼ عمػل جيػد بمػا 

 2 6241 1413686 344957 447 11 1541 35 1843 43 5141 117 1241 28 يجعل العمل مثيراً عف طيب خاطر. 

5 

تسػػػػػػػػػػاىـ الأعػػػػػػػػػػراؼ كالمثػػػػػػػػػػل كالتقاليػػػػػػػػػػد الخاصػػػػػػػػػػة 
بالمصػػػرؼ فػػػي تكحيػػػد المػػػكظفيف كزيػػػادة فػػػاعميتيـ 

 في العمل. 

27 1145 113 4843 48 2145 33 1441 13 546 344615 1414851 5948 3 

    3.219  المتوسح العام 

   1.8187   الانحراف المعياري العام 

  28.16    نسبة الموافقة  

 

 ( إجابات أفراد عينة الدراسة عمى العبارات المتعمقة بب عد عنصر المشاركة 11 – 3جدول )
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 التعاون:  حول ب عد عنصرتحديد رؤية أفراد عينة الدراسة   1.2.1.3

عنصػػر التعػػاكف لأفػػراد عينػػة الدراسػػة تػػـ إيجػػاد المتكسػػط كنسػػب  الخػػاص ببعػػدمػػدى اللمعرفػػة 

التكافر لمتغير التعاكف، حيث تضمنت اسػتمارة الاسػتبياف ثػلبث عبػارات كعنػد احتسػاب المتكسػطات 

أف  يظيػػػػر(. 12- 3كمػػػػا يكضػػػػح ذلػػػػؾ الجػػػػدكؿ رقػػػػـ ) -الحسػػػػابية لإجابػػػػاتيـ عػػػػف ىػػػػذه العبػػػػارات 

( درجػػػات كمتكسػػػط لمقيػػػاس 3( كباعتمػػػاد )343291)ك( 346719كح بػػػيف )متكسػػػطات الإجابػػػة تتػػػرا

أف جميػػع متكسػػطات العبػػارات أكبػػر مػػف المتكسػػط الافتراضػػي لممقيػػاس، كيظيػػر  يظيػػر ،الاسػػتبياف

لمحػكر  بمػغ المتكسػط العػاـ( مػدى عنصػر التعػاكف لأفػراد عينػة الدراسػة. حيػث 12 -3الجدكؿ رقـ )

 رات مرتبة حسب الأىمية بناء عمى المتكسط الحسابي كما يمي: ( كقد جاءت العبا34457التعاكف )

( كانحػراؼ معيػاري 346719يكجد فيـ متبادؿ بيف المكظفيف في شؤكف العمػل بمتكسػط حسػابي ) (1

 %(. 7145( كنسبة مكافقة )1492115)

بمتكسػػػػط حسػػػػابي  ،يضػػػػع المكظفػػػػكف أىػػػػداؼ العمػػػػل بصػػػػكرة جماعيػػػػة كيتعػػػػاكنكف معػػػػاً لتحقيقيػػػػا (2

 %(. 5348( كنسبة مكافقة )1411354( كانحراؼ معياري )343718)

تػػػتـ معالجػػػة المشػػػاكل كمكاضػػػيع العمػػػل اليامػػػة بالأسػػػمكب الجمػػػاعي بػػػدلًا مػػػف الفػػػردي بمتكسػػػط  (3

 %(. 5344( كنسبة مكافقة )1411883( انحراؼ معياري )343291حسابي )
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 التعاون  المتعمقة بب عد عنصر(إجابات أفراد عينة الدراسة عمى العبارات 11 – 3)جدول 

 العبييييارة ت
المتوسح  غير موافق عمى الإطلا  غير موافق محايد موافق  تماما  موافق 

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري 

نسبة 
 الموافقة %

ترتيب 
 النسبة% التكرار النسبة% التكرار النسبة% التكرار النسبة% التكرار النسبة% التكرار الأىمية 

1 

تػػػػػػػتـ معالجػػػػػػػة المشػػػػػػػاكل كمكاضػػػػػػػيع 
العمػػػػل اليامػػػػة بالأسػػػػمكب الجمػػػػاعي 

 بدلًا مف الفردي. 

27 1145 98 4149 52 2242 39 1647 18 747 343291 1411883 5344 3 

2 
يكجػػد فيػػـ متبػػادؿ بػػيف المػػكظفيف فػػي 

 شؤكف العمل. 
29 1244 136 5841 39 1647 23 948 7 341 346719 1492115 7145 1 

3 

يضػػػػػػػػع المػػػػػػػػكظفيف أىػػػػػػػػداؼ العمػػػػػػػػل 
بصػػػػػػػػػكرة جماعيػػػػػػػػػة كيتعػػػػػػػػػاكف معػػػػػػػػػاً 

 لتحقيقيا. 
21 845 116 4543 61 2546 37 1548 11 448 343718 1411354 5348 2 

    3.227  المتوسح العام 

   1.8728   الانحراف المعياري العام 

  29.13    نسبة الموافقة  
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 نقل المعمومات:  حول ب عد عنصرتحديد رؤية أفراد عينة الدراسة   .3.2.1.3

لمعرفػة المػدى الخػاص ببعػد نقػػل المعمكمػات لأفػراد عينػة الدراسػػة تػـ إيجػاد المتكسػط الحسػػابي 

حيػػث تضػػمنت اسػػتمارة الاسػػتبياف خمػػس عبػػارات،  كنسػػب التػػكافر لمتغيػػر عنصػػر نقػػل المعمكمػػات،

 3دكؿ رقـ )ػػكما يكضح ذلؾ الج -كعند احتساب المتكسطات الحسابية لإجاباتيـ عف ىذه العبارات 

( درجػػػات 3( كباعتمػػػاد )342735)ك( 348718أف متكسػػػطات الإجابػػػة تتػػػراكح بػػػيف ) يظيػػػر ،(13-

عبػػارات أكبػػػر مػػف المتكسػػط الافتراضػػػي أف جميػػع متكسػػطات ال يظيػػػركمتكسػػط لمقيػػاس الاسػػتبياف، 

( مػػدى بعػػد نقػػل المعمكمػػات لأفػػراد عينػػة الدراسػػة. حيػػث بمػػغ 13 -3لممقيػػاس، كيظيػػر الجػػدكؿ رقػػـ )

( كقد جاءت العبارات مرتبة حسب الأىمية بناء عمى 34459المتكسط العاـ لمحكر نقل المعمكمات )

 المتكسط الحسابي كما يمي: 

ؤدي إلى حسػف الفيػـ بػيف المػدراء كالمػكظفيف كبػالعكس  بمتكسػط نقل المعمكمات بشكل صحيح ي (1

 %(. 7345( كنسبة مكافقة )1411675( كانحراؼ معياري )348718حسابي )

تتػػاح لممػػكظفيف حريػػة الاتصػػاؿ كتبػػادؿ المعمكمػػات عبػػر المسػػتكيات كالكحػػدات المختمفػػة بمتكسػػط  (2

 %(. 6146( كنسبة مكافقة )1412111( كانحراؼ معياري )344872حسابي )

( انحػراؼ 343675العمػل بمتكسػط حسػابي ) نجازفر المعمكمات الضركرية لإايشعر المكظف بتك  (3

 %(. 5443( كنسبة مكافقة )1417327معياري )

( كانحػراؼ 342949فر لممكظفيف مؤشرات التغذية العكسية مف قبل المدراء بمتكسط حسابي )اتتك  (4

 %(. 4941( كنسبة مكافقة )1411354معياري )
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( 342735المعمكمات الجديدة الميمة إلى المكظػف فػي الكقػت المناسػب بمتكسػط حسػابي ) تصل (5

 .%(5241( كنسبة مكافقة )1411887كانحراؼ معياري )

عينػة الدراسػة الػذي يبمػغ            فػي نقػل المعمكمػات عػد بُ حػكؿ  ،حسابي العاـالمتكسط إلى الكبالنظر 

%( كىػذا 57492(. حيػث بمغػت نسػبة المكافقػة )3س )متكسط المقيا مف أنو أعمى يظير ،(34459)

 يدؿ عمى كجكد مستكى مرتفع مف نقل المعمكمات لدى العامميف بالمصارؼ قيد الدراسة. 
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 بعد نقل المعموماتبإجابات أفراد عينة الدراسة عمى العبارات المتعمقة  (13 – 3)جدول 

 العبييييارة ت
المتوسح  غير موافق عمى الإطلا  غير موافق محايد موافق  تماما  موافق 

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري 

نسبة الموافقة 
% 

ترتيب 
 النسبة% التكرار النسبة% التكرار النسبة% التكرار النسبة% التكرار النسبة% التكرار الأىمية 

1 

تصل المعمكمات الجديدة الميمة إلى المكظػف فػي 
 5 5241 1411887 342735 747 18 1848 44 2144 51 4247 111 944 22 الكقت المناسب. 

2 
يشػػػػػػعر المكظػػػػػػف بتػػػػػػكفر المعمكمػػػػػػات الضػػػػػػركرية 

 3 5443 1417327 343675 641 14 1647 39 2341 54 4342 111 1141 26 العمل.  نجازلإ

3 
نقػػػل المعمكمػػػات بشػػػكل صػػػحيح يػػػؤدي إلػػػى حسػػػف 

 1 7345 1411675 348718 341 7 841 19 1544 36 4547 117 2748 65 الفيـ بيف المدراء كالمكظفيف كبالعكس. 

4 
لممكظفيف مؤشرات التغذية العكسية مف قبػل  تتكافر

 4 4941 1411354 342949 348 9 2142 47 2649 63 4141 96 841 19 المدراء. 

5 
الاتصػػاؿ كتبػػادؿ المعمكمػػات  ةتتػػاح لممػػكظفيف حريػػ

 2 6146 1412111 344872 443 11 1541 35 2141 47 4941 115 1145 27 عبر المستكيات كبكحدات المختمفة. 

 لمتوسح العاما 
 3.229    

 الانحراف المعياري العام 
  1.8118   

 نسبة الموافقة  
   27.91  
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 التعمم:  حول ب عد عنصرتحديد رؤية أفراد عينة الدراسة   .2.2.1.3

الحسػػػػػابي             لمعرفػػػػػة المػػػػػدى الخػػػػػاص ببعػػػػػد الػػػػػتعمـ لأفػػػػػراد عينػػػػػة الدراسػػػػػة تػػػػػـ إيجػػػػػاد المتكسػػػػػط

كنسػػػب التػػػكافر لمتغيػػػر الػػػتعمـ، حيػػػث تضػػػمنت اسػػػتمارة الاسػػػتبياف خمػػػس عبػػػارات، كعنػػػد احتسػػػاب 

(.  14- 3كمػػػا يكضػػػح ذلػػػؾ الجػػػدكؿ رقػػػـ ) -المتكسػػػطات الحسػػػابية لإجابػػػاتيـ عػػػف ىػػػذه العبػػػارات 

تكسػػط ( درجػػات كم3( كباعتمػػاد )344145)ك( 346154أف متكسػػطات الإجابػػة تتػػراكح بػػيف ) يظيػػر

عبارات أكبر مف المتكسط الافتراضي لممقياس، كيظير الجدكؿ رقـ  كجكد يظيرلمقياس الاستبياف، 

(. 34511التعمـ لأفراد عينة الدراسة. حيػث بمػغ المتكسػط العػاـ لمحػكر الػتعمـ  )بعد ( مدى 14 -3)

 كقد جاءت العبارات مرتبة حسب الأىمية بناء عمى المتكسط الحسابي  كما يمي: 

( 346154ـ المكظفكف بتعميـ بعضيـ البعض فيشارككف الميارات كالمعرفة بمتكسط حسػابي )يقك  (1

 %(. 6244( كنسبة مكافقة )1415113كانحراؼ معياري )

( كانحػراؼ 345684يسعى المدراء لتحسػيف قػدراتيـ كمعػارفيـ بصػكرة مسػتمرة  بمتكسػط حسػابي ) (2

 %(. 6142( كنسبة مكافقة )1415514معياري )

التػػي يتمقكنيػػا خػػلبؿ التػػدريب  تعميمػػات كالمعمكمػػاتصػػرؼ المػػكظفيف عمػػى الاىتمػػاـ باليحفػػز الم (3

( 1496831( انحراؼ معياري )345128كتحثيـ عمى تطكير كظائفيـ مف خلبليا بمتكسط حسابي )

 %(. 6445كنسبة مكافقة )

يحػػرص المصػػرؼ عمػػى تطػػكير ميػػارات المػػكظفيف كمعػػارفيـ عبػػر اشػػتراكيـ فػػي بػػرامج تدريبيػػة  (4

 %(. 5743( كنسبة مكافقة )1418111( كانحراؼ معياري )344444مستمرة بمتكسط حسابي )
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احتياجػػػػات ب الأعمػػػػاؿ الخاصػػػػةيحػػػػرص المصػػػػرؼ عمػػػػى تقػػػػديـ التقػػػػارير التحميميػػػػة حػػػػكؿ نكعيػػػػة  (5

( كانحػػػػػػراؼ معيػػػػػػػاري 344145المػػػػػػكظفيف، رضػػػػػػا المتعػػػػػػامميف مػػػػػػع المصػػػػػػػرؼ بمتكسػػػػػػط حسػػػػػػابي )

 .%(5241( كنسبة مكافقة )1414572)

الػػػػتعمـ لأفػػػػراد عينػػػػة الدراسػػػػة الػػػػذي يبمػػػػغ بعػػػػد كبػػػػالنظر إلػػػػى المتكسػػػػط الحسػػػػابي العػػػػاـ حػػػػكؿ 

%( كىػػذا 5943(، حيػػث بمغػػت نسػػبة المكافقػػة )3أنػػو أكبػػر مػػف متكسػػط المقيػػاس ) يظيػػر( 34511)

 يدؿ عمى كجكد مستكى مرتفع مف التعمـ لدى العامميف بالمصارؼ التجارية قيد الدراسة. 
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 (12 – 3)جدول 

 التعمم المتعمقة بب عد عنصرإجابات أفراد عينة الدراسة عمى العبارات 

 العبييييارة ت
 غير موافق عمى الإطلا  غير موافق محايد موافق  تماما  موافق 

 المتوسح الحسابي
الانحراف 
 المعياري 

نسبة الموافقة 
% 

ترتيب 
 النسبة% التكرار النسبة% التكرار النسبة% التكرار النسبة% التكرار النسبة% التكرار الأىمية 

1 
يحػػػػػرص المصػػػػػػرؼ عمػػػػػػى تطػػػػػكير ميػػػػػػارات المػػػػػػكظفيف 

 كمعارفيـ غير اشتراكيـ في برامج تدريبية مستمرة. 
32 1347 112 4346 51 2148 36 1543 13 546 344444 1418111 5743 4 

 2 6142 1415514 345684 348 9 1347 32 2243 52 4243 99 1749 42 مدراء لتحسيف قدراتيـ كمعارفيـ بصكرة مستمرة. يسعى ال 2

مػػػػػػكظفيف بتعمػػػػػػيـ بعضػػػػػػيـ الػػػػػػبعض فيشػػػػػػارككف يقػػػػػػكـ ال 3
 الميارات كالمعرفة. 

45 1942 111 4342 51 2144 29 1244 9 348 346154 1415113 6244 1 

4 
مصػػػرؼ عمػػػى تقػػػديـ التقػػػارير التحميميػػػة حػػػكؿ يحػػػرص ال

نكعيػػػػػػػة العمػػػػػػػل المػػػػػػػؤدي احتياجػػػػػػػات المػػػػػػػكظفيف رضػػػػػػػا 
 المتعامميف مع المصرؼ. 

33 1441 89 3841 62 2646 42 1749 8 344 344145 1414572 5241 5 

5 
مصػػػػرؼ المػػػػكظفيف عمػػػػى الاىتمػػػػاـ بالمصػػػػارؼ يحفػػػز ال

التػػػػػي يتمقكنيػػػػػا خػػػػػلبؿ التػػػػػدريب كتحػػػػػثيـ عمػػػػػى تطػػػػػكير 
 كظائفيـ مف خلبليا. 

21 845 131 5641 41 1745 33 1442 9 348 345128 1496831 6445 3 

    3.211  المتوسح العام 

   1.8122   الانحراف المعياري العام 

  29.3    نسبة الموافقة  



111 
 

 تحديد رؤية أفراد عينة الدراسة حول بعد نظام الحوافز المكاف ت:    .2.2.1.3

لمعرفة المدى الخاص بعنصر نظاـ الحكافز كالمكافآت لأفراد عينة الدراسة تـ إيجاد المتكسط 

ارة الاسػػتبياف أربػػع الحسػػابي كنسػػب التػػكافر لمتغيػػر نظػػاـ الحػػكافز كالمكافػػآت، حيػػث تضػػمنت اسػػتم

كمػػػا يكضػػػح ذلػػػؾ  -عبػػػارات، كعنػػػد احتسػػػاب المتكسػػػطات الحسػػػابية لإجابػػػاتيـ عػػػف ىػػػذه العبػػػارات 

( كباعتمػاد 343121( ك)346624أف متكسطات الإجابة تتراكح بػيف ) يظير(. 15- 3الجدكؿ رقـ )

أف جميػػع متكسػػطات العبػػارات أكبػػر مػػف المتكسػػط  يظيػػر( درجػػات كمتكسػػط لمقيػػاس الاسػػتبياف، 3)

نظػاـ الحػكافز كالمكافػآت لأفػراد عينػة  بعػد( مػدى 15 -3الافتراضي لممقياس، كيظير الجػدكؿ رقػـ )

(. كقػد جػاءت العبػارات 34517الدراسة. حيػث بمػغ المتكسػط العػاـ لمحػكر نظػاـ الحػكافز كالمكافػآت )

 بي  كما يمي: مرتبة حسب الأىمية بناء عمى المتكسط الحسا

( 346624يحصل المكظفكف عمػى ركاتػب كأجػكر مكازيػة لمػا يقػدمكه مػف عمػل بمتكسػط حسػابي ) (1

 %(. 6947( كنسبة مكافقة )1498558كانحراؼ معياري )

( كانحػراؼ معيػاري 345983يتـ معاقبة المكظفيف المقصريف كػإجراء لتحفيػزىـ بمتكسػط حسػابي ) (2

 %(. 6642( كنسبة مكافقة )1493625)

( انحراؼ معياري 344957ييتـ المصرؼ برعاية المكظفيف كتأميف احتياجاتيـ بمتكسط حسابي ) (3

 %(. 6244( كنسبة مكافقة )1416545)

يقدـ المصرؼ مكافآت نقدية كغير نقدية للؤعماؿ المتميزة كالأفكار كالإبػداعات بمتكسػط حسػابي  (4

  %(.5541( كنسبة مكافقة )1414642( كانحراؼ معياري )343121)



 

111 
 

 

نظػاـ الحػكافز كالمكافػآت لأفػراد عينػة الدراسػة بعػد كبالنظر إلى المتكسط الحسابي العػاـ حػكؿ 

(، حيػػػػث بمغػػػػت نسػػػػبة المكافقػػػػة 3أنػػػػو أكبػػػػر مػػػػف متكسػػػػط المقيػػػػاس ) يظيػػػػر( 34517الػػػػذي يبمػػػػغ )

%( كىػػػذا يػػػدؿ عمػػػى كجػػػكد مسػػػتكى متكسػػػط مػػػف نظػػػاـ الحػػػكافز كالمكافػػػآت لػػػدى العػػػامميف 63435)

 رية قيد الدراسة.  بالمصارؼ التجا
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 بعد نظام الحوافز والمكاف ت ب(إجابات أفراد عينة الدراسة عمى العبارات المتعمقة 12– 3)جدول 

 

 العبييييارة ت
المتوسح  غير موافق عمى الإطلا  غير موافق محايد موافق موافق تماما  

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري 

الموافقة نسبة 
% 

ترتيب 
 النسبة% التكرار النسبة% التكرار النسبة% التكرار النسبة% التكرار النسبة% التكرار الأىمية 

1 

يحصػػػػػػل المكظفػػػػػػكف عمػػػػػػى ركاتػػػػػػب كأجػػػػػػكر 
 مكازنة لما يقدمكه مف عمل. 

33 1441 131 5546 43 1844 15 643 13 546 346624 1498558 6947 1 

2 
يقػػػدـ المصػػػرؼ مكافػػػآت نقديػػػة كغيػػػر نقديػػػة 

 للؤعماؿ المتميزة كالأفكار كالإبداعات. 
25 1147 114 4444 46 1947 37 1548 22 944 343121 1414642 5541 4 

3 
يػػػػتـ معاقبػػػػة المػػػػكظفيف المقصػػػػريف كػػػػإجراء 

 2 6642 1493625 345983 341 7 1146 27 1942 45 5541 129 1141 26 لتحفيزىـ. 

4 
ييػػػػتـ المصػػػػرؼ برعايػػػػة المػػػػكظفيف كتػػػػأميف 

 3 6244 1416545 344957 644 15 1244 29 1848 44 5141 117 1244 29 احتياجاتيـ. 

    3.217  المتوسح العام 

   1.8171   الانحراف المعياري العام 

  63.32    نسبة الموافقة  



113 
 

 

بالمصييييارف قيييييد  بعادىيييياأو  مثقافيييية التنظيميييييةلالمتوسييييح العييييام مسييييتوى   .6.2.1.3

 الدراسة:  

يجػػاد الكسػػط الحسػػابي   ليػػا كالانحػػراؼ المعيػػاري تػػـ الحصػػكؿ بعػػد جمػػع عبػػارات المحػػاكر كا 

 (. 16- 3عمى الجدكؿ )

عناصػػر الثقافػػة التنظيميػػة تػػأثيراً  مػػف أبعػػاد ( أف أكثػػر المتغيػػرات16- 3يتبػػيف مػػف الجػػدكؿ )

عػد بُ ( كيميػو 148272( كانحػراؼ معيػاري )34517نظاـ الحػكافز كالمكافػآت بمتكسػط حسػابي )بعد ك ى

التعػػػػاكف بمتكسػػػػط بعػػػػد ( كمػػػػف ثػػػػـ 148144( كانحػػػػراؼ معيػػػػاري )34511الػػػػتعمـ بمتكسػػػػط حسػػػػابي )

نقػػػل المعمكمػػػات بمتكسػػػط حسػػػابي بعػػػد ( كمػػػف ثػػػـ 1487481( كانحػػػراؼ معيػػػاري )34457حسػػػابي )

المشػػػػاركة بمتكسػػػػط بعػػػػد  كيػػػػفاقػػػػل المتغيػػػػرات تػػػػأثيراً  ا(، أمػػػػ148218( كانحػػػػراؼ معيػػػػاري )34459)

لبحػظ أف المتكسػط الحسػابي ي(. كمف خلبؿ مػا سػبق 148187راؼ معياري )( كانح34419حسابي )

يدؿ عمى كجػكد مسػتكى مرتفػع عنػد مقارنتػو بمقيػاس  ك( كى34471)كالثقافة التنظيمية ى بعادلأالعاـ 

 %(. 66451( حيث بمغت نسبة المكافقة  )3الدراسة )
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 بالمصارف قيد الدراسة:   بعادىاأو العام لمثقافة التنظيمية المتوسح مستوى  (16 – 3)جدول 

 

 ترتيب الأىمية  نسبة الموافقة % الانحراف المعياري  المتوسح الحسابي عناصر الثقافة التنظيمية  ت

 5 58416 148187 34419 المشاركة  1

 3 594233 148748 34457 التعاكف  2

 4 57492 148218 34459 نقل المعمكمات  3

 2 5943 148144 34511 التعمـ  4

 1 63435 148272 34517 نظاـ الحكافز كالمكافآت  5

    3.271 المتوسح العام 

   1.7167  الانحراف المعياري العام 

  66.2   نسبة الموافقة  
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عيييرض وتحمييييل البيانيييات المتعمقييية بمتغييييرات عناصييير سيييموكيات المواطنييية   .6.1.3

 التنظيمية:

يحتػػكى ىػػذا الجػػزء مػػف الدراسػػة  عمػػى البيانػػات المتعمقػػة بمحػػاكر متغيػػرات عناصػػر سػػمككيات 

المكاطنػػػة التنظيميػػػة، كتشػػػمل كػػػلب مػػػف الإيثػػػار، الكياسػػػة، كركح التسػػػامح، صػػػحكة الضػػػمير، طكعيػػػة 

اس ىػػذه العناصػػر عػػف طريػػق تحميػػل إجابػػات عينػػة الدراسػػة عمػػى العبػػارات مػػف المشػػاركة، كقػػد تػػـ قيػػ

، مكافق، محايد، تماماً ( الكاردة في استمارة الاستبياف، كذلؾ عمى المقياس الخماسي )مكافق 1-25)

يجابيػػة، كتػػػـ إغيػػر مكافػػق، غيػػػر مكافػػق عمػػى الإطػػػلبؽ( باعتبػػار أف كػػػل العبػػارات صػػيغت بطريقػػػة 

 استخراج المتكسط الحسابي الانحراؼ المعياري. 

 الإيثار:  حول ب عد عنصرتحديد رؤية أفراد عينة الدراسة   .1.6.1.3

الإيثػػػػػار لأفػػػػػراد عينػػػػػة الدراسػػػػػة تػػػػػـ إيجػػػػػاد المتكسػػػػػط الحسػػػػػابي            بعػػػػػد لمعرفػػػػػة المػػػػػدى الخػػػػػاص ب

ة الاستبياف خمس عبػارات، كعنػد احتسػاب كنسب التكافر لبعد عنصر الإيثار، حيث تضمنت استمار 

( نجػد 17 -3دكؿ رقػـ  )ػػػػػػػكما يكضح ذلؾ الج -المتكسطات الحسابية لإجاباتيـ عف ىذه العبارات 

( درجػات كمتكسػط لمقيػاس 3( كباعتمػاد )349658)ك( 441838أف متكسطات الإجابة تتراكح بػيف )

أف جميػػع متكسػػطات العبػػارات أكبػػر مػػف المتكسػػط الافتراضػػي لممقيػػاس، كيظيػػر  يظيػػرالاسػػتبياف، 

الإيثػػػار لأفػػػراد عينػػػة الدراسػػػة. حيػػػث بمػػػغ  المتكسػػػط العػػػاـ لمحػػػكر بعػػػد ( مػػػدى 17-3الجػػػدكؿ رقػػػـ )

 (. كقد جاءت العبارات مرتبة حسب الأىمية بناء عمى المتكسط الحسابي كما يمي: 44194الإيثار )

( كانحػػػراؼ 442119اً لمسػػػاعدة مػػػف حػػػكلي كالأخػػػذ بيػػػدىـ بمتكسػػػط حسػػػابي )أكػػػكف مسػػػتعداً دائمػػػ (1

 %(.9146( كنسبة مكافقة )1472231معياري )
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( كانحػػراؼ 441838لػػدييـ أعبػػاء عمػػل كثيػػرة  بمتكسػػط حسػػابي ) الػػذيف أقػػدـ المسػػاعدة للآخػػريف (2

 %(. 8841( كنسبة مكافقة )1472683معياري )

ـ رغـ عدـ النص عمى ذلؾ في الكصػف الرسػمي لػكظيفتي أساعد المكظفيف الجدد كأقكـ بتكجييي (3

 %(.8644( كنسبة مكافقة )1477188( كانحراؼ معياري )441795بمتكسط حسابي )

( 441795تطمب ذلؾ كقتػاً إضػافياً بمتكسػط حسػابي ) كأقكـ بمساعد الآخريف في عمميـ حتى كل (4

 %(.8644( كنسبة مكافقة )1477188كانحراؼ معياري )

( كانحػػػػػػراؼ معيػػػػػػاري 349412لآخػػػػػػريف دائمػػػػػػا عنػػػػػػد غيػػػػػػابيـ بمتكسػػػػػػط حسػػػػػػابي )أقػػػػػػكـ بعمػػػػػػل ا (5

 %(.7748( كنسبة مكافقة )1486715)

الإيثػػػػػػار لأفػػػػػػراد عينػػػػػػة الدراسػػػػػػة الػػػػػػذي يبمػػػػػػغ           بعػػػػػػد كبػػػػػػالنظر إلػػػػػػى المتكسػػػػػػط الحسػػػػػػابي حػػػػػػكؿ 

%( كىػػذا 8444(. حيػػث بمغػػت نسػػبة المكافقػػة )3متكسػػط المقيػػاس ) مػػف أنػػو أعمػػى يظيػػر( 44194)

 يدؿ عمى كجكد مستكى مرتفع مف الإيثار لدى العامميف بالمصارؼ التجارية العامة قيد الدراسة. 
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 (17  – 3)جدول 

 بعد الإيثاربعمى العبارات المتعمقة أفراد عينة الدراسة إجابات 

 العبييييارة ت
المتوسح  غير موافق عمى الإطلا  غير موافق محايد موافق  تماما  موافق 

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري 

نسبة الموافقة 
% 

ترتيب 
 النسبة% التكرار النسبة% التكرار النسبة% التكرار النسبة% التكرار النسبة% التكرار الأىمية 

1 
أقدـ المساعدة للآخريف الذيف لػدييـ أعبػاء 

 .عمل كثيرة
79 3348 127 5443 21 845 8 344 - - 441838 1472686 8841 2 

2 
أكػػػكف مسػػػتعداً دائمػػػاً لمسػػػاعدة مػػػف حػػػكلي 

 كالأخذ بيدىـ. 
78 3343 134 5743 15 644 5 241 2 149 442119 1472231 9146 1 

3 
أقػػػكـ بمسػػػاعدة الآخػػػريف فػػػي عمميػػػـ حتػػػى 

 .تطمب ذلؾ كقتاً إضافياً  ككل
61 2641 124 5341 33 1441 12 541 4 147 349658 1487337 7941 4 

 5 7748 1486715 349412 242 5 348 9 1642 38 5344 125 2444 57 أقكـ بعمل الآخريف دائماً عند غيابيـ.  4

5 

أسػػػاعد المػػػكظفيف الجػػػدد كأقػػػكـ بتػػػكجيييـ 
رغػػـ عػػدـ الػػنص عمػػى ذلػػؾ فػػي الكصػػػف 

 الرسمي لكظيفتي. 

83 3545 119 5149 25 1147 5 241 2 148 441795 1477188 8644 3 

    2.192  العامالمتوسح  

   1.6122   الانحراف المعياري العام 

  82.2    نسبة الموافقة  

 



118 
 

 تحديد رؤية أفراد عينة الدراسة حول بعد الكياسة:   .1.6.1.3

لمعرفػػػػػة المػػػػػدى الخػػػػػاص ببعػػػػػد الكياسػػػػػة لأفػػػػػراد عينػػػػػة الدراسػػػػػة تػػػػػـ إيجػػػػػاد المتكسػػػػػط كنسػػػػػب           

التػػكافر لمتغيػػر عنصػػر الكياسػػة، حيػػث تضػػمنت اسػػتمارة الاسػػتبياف خمػػس عبػػارات، كعنػػد احتسػػاب 

(.  نجػد 18- 3كما يكضح ذلػؾ الجػدكؿ رقػـ ) -المتكسطات الحسابية لإجاباتيـ عف ىذه العبارات 

( درجػات كمتكسػط لمقيػاس 3( كباعتمػاد )349711)ك( 443419أف متكسطات الإجابة تتراكح بػيف )

الاسػػػتبياف، نجػػػد أف جميػػػع متكسػػػطات العبػػػارات أكبػػػر مػػػف المتكسػػػط الافتراضػػػي لممقيػػػاس، كيظيػػػر 

( مػػػدى بعػػػد الكياسػػػة لأفػػػراد عينػػػة الدراسػػػة. حيػػػث بمػػػغ المتكسػػػط العػػػاـ لمحػػػكر 18 -3الجػػػدكؿ رقػػػـ )

 مية بناء عمى المتكسط الحسابي كما يمي: (. كقد جاءت العبارات مرتبة حسب الأى44238الكياسة )

( كانحػػراؼ 443419لتػػأثير سػػمككي كتصػػرفاتي عمػػى زملبئػػي فػػي العمػػل بمتكسػػط حسػػابي ) نتبػػوُ أ (1

 %(. 9445( كنسبة مكافقة )1463735معياري )

( كانحػػػراؼ 443333عمػػػى حقػػػكؽ الآخػػػريف بمتكسػػػط حسػػػابي ) ىلا أتعػػػد عمػػػى أف حػػػرص دائمػػػاً أ (2

 %(. 9149مكافقة )( كنسبة 1464854معياري )

( 442821أبػػػادر دائمػػػاً إلػػػى منػػػع حػػػدكث المشػػػاكل التػػػي قػػػد تقػػػع بػػػيف الػػػزملبء بمتكسػػػط حسػػػابي ) (3

 %(. 9146( كنسبة مكافقة )1472178انحراؼ معياري )

( انحػػراؼ 442617أحػػاكؿ دائمػػاً تجنػػب إثػػارة المشػػاكل مػػع الػػزملبء فػػي العمػػل بمتكسػػط حسػػابي ) (4

 %(. 9141( كنسبة مكافقة )1471284معياري )

( انحػراؼ 349711أفكر دائماً فػي المشػاكل التػي قػد تكاجػو الػزملبء فػي العمػل بمتكسػط حسػابي ) (5

 %(. 7744( كنسبة مكافقة )1486613معياري )
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كبػػػػػػالنظر إلػػػػػػى المتكسػػػػػػط الحسػػػػػػابي حػػػػػػكؿ بعػػػػػػد الكياسػػػػػػة لأفػػػػػػراد عينػػػػػػة الدراسػػػػػػة الػػػػػػذي بمػػػػػػغ            

(. حيػػػػث بمغػػػػت نسػػػػبة المكافقػػػػة 3مقيػػػػاس )لمفتراضػػػػي مػػػػف المتكسػػػػط الاأنػػػػو أعمػػػػى  يظيػػػػر( 44238)

%(، كىػػذا يػػدؿ عمػػى كجػػكد مسػػتكى مرتفػػع مػػف الكياسػػة لػػدى العػػامميف بالمصػػارؼ التجاريػػة 89418)

 العامة قيد الدراسة. 
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 الكياسة  المتعمقة بب عدعمى العبارات أفراد عينة الدراسة إجابات  (18 – 3)جدول 

 العبييييارة ت
المتوسح  غير موافق عمى الإطلا  غير موافق محايد موافق  تماما  موافق 

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري 

نسبة الموافقة 
% 

ترتيب 
 النسبة% التكرار النسبة% التكرار النسبة% التكرار النسبة% التكرار النسبة% التكرار الأىمية 

1 

أحػػػػاكؿ دائمػػػػاً تجنػػػػب إثػػػػارة المشػػػػاكل مػػػػع 
 4 9141 1471284 442617 148 2 149 2 743 17 5344 125 3746 88 الزملبء في العمل. 

2 

لا أتعػػػػػدي عمػػػػػى  عمػػػػػى أفحػػػػػرص دائمػػػػػاً أ
 حقكؽ الآخريف. 

99 4243 116 4946 17 743 2 148 - - 443333 1464854 9149 2 

3 

أبادر دائماً إلى منح حدكث المشاكل التي 
 قد تقع بيف الزملبء. 

95 4146 117 5141 16 648 5 241 1 145 442821 1472178 9146 3 

4 

نتبػػػػػػو لتػػػػػػأثير سػػػػػػمككي كتصػػػػػػرفاتي عمػػػػػػى أ
 زملبئي في العمل. 

97 4145 124 5341 9 348 4 147 - - 443419 1463735 9445 1 

5 

أفكػػػر دائمػػػاً فػػػي المشػػػاكل التػػػي قػػػد تكاجػػػو 
 الزملبء في العمل. 

64 2744 117 5141 37 1547 14 641 2 149 349711 14866113 7744 5 

    2.138  المتوسح العام 

   1.2811   الانحراف المعياري العام 

  89.18    نسبة الموافقة  
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 عد روح التسام): تحديد رؤية أفراد عينة الدراسة حول ب    .3.6.1.3

لمعرفػػػػػػة المػػػػػػدى الخػػػػػػاص ببعػػػػػػد ركح التسػػػػػػامح لأفػػػػػػراد عينػػػػػػة الدراسػػػػػػة تػػػػػػـ إيجػػػػػػاد المتكسػػػػػػط          

عد ركح التسامح، حيث تضمنت اسػتمارة الاسػتبياف خمػس عبػارات،  كعنػد الحسابي كنسب التكافر لبُ 

 - 3دكؿ رقػـ )ػػػكمػا يكضػح ذلػؾ الج -لإجابػاتيـ عػف ىػذه العبػارات احتساب المتكسػطات الحسػابية 

( درجػػػػات 3( كباعتمػػػػاد )349316)ك( 441881أف متكسػػػػطات الإجابػػػػة تتػػػػراكح بػػػػيف ) يظيػػػػر(. 19

أف جميػػع متكسػػطات العبػػارات أكبػػػر مػػف المتكسػػط الافتراضػػػي  يظيػػػركمتكسػػط لمقيػػاس الاسػػتبياف، 

بعػػػد ركح التسػػامح لأفػػػراد عينػػة الدراسػػػة. حيػػث بمػػػغ ( مػػدى 19 -3لممقيػػاس، كيظيػػػر الجػػدكؿ رقػػػـ )

( كقػد جػاءت العبػارات مرتبػة حسػب الأىميػة بنػاء عمػى 44154المتكسط العاـ لمحكر ركح التسامح )

 المتكسط الحسابي كما يمي: 

( كانحػػػػػراؼ معيػػػػػاري 441881أرغػػػػب دائمػػػػػاً بتبسػػػػيط الأمػػػػػكر كعػػػػػدـ تيكيميػػػػا بمتكسػػػػػط حسػػػػابي ) (1

 %(. 9146( كنسبة مكافقة )1474139)

( كانحػػػراؼ 441897أشػػػياء قميمػػػة الأىميػػػة بمتكسػػػط حسػػػابي ) إنجػػػازطكيمػػػة فػػػي  اً قضػػػي أكقاتػػػألا  (2

 %(. 8249( كنسبة مكافقة )1484691معياري )

عندما يتـ تكميفي بمياـ إضافية فإنني أقكـ بذلؾ بكل رحابة صدر كبدكف تذمر بمتكسط حسػابي  (3

 %(. 8142( كنسبة مكافقة )1486426( انحراؼ معياري )441641)

و أنظػػػػار المػػػػدراء إلييػػػػا بمتكسػػػػط حسػػػػابي ني أكجّػػػػإعنػػػػدما أجػػػػد أف ىنػػػػاؾ إخفاقػػػػات فػػػػي الأداء فػػػػ (4

 %(. 79سبة مكافقة )( كن1487648( كانحراؼ معياري )349957)
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خػػػاطئ فقػػػط بمتكسػػػط حسػػػابي  كدكف التركيػػػز عمػػػى مػػػا ىػػػ الإيجابيػػػةأركػػػز دائمػػػاً عمػػػى الجكانػػػب  (5

 %(.7748( كنسبة مكافقة )1489184( كانحراؼ معياري )349316)

كبػػػػالنظر إلػػػػى المتكسػػػػط الحسػػػػابي حػػػػكؿ بعػػػػد ركح التسػػػػامح لأفػػػػراد عينػػػػة الدراسػػػػة الػػػػذي بمػػػػغ 

%(. 8243(. حيث بمغػت نسػبة المكافقػة )3ط الافتراضي المقياس )أنو أعمى متكس يظير( 44154)

كىذا يدؿ عمى كجكد مستكى مرتفع مف ركح التسامح لػدى العػامميف بالمصػارؼ التجاريػة العامػة قيػد 

 الدراسة. 
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 ( إجابات أفراد عينة الدراسة عمى العبارات المتعمقة بب عد روح التسام)11 – 3جدول )

 العبييييارة ت
المتوسح  غير موافق عمى الإطلا  غير موافق محايد موافق موافق تماما  

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري 

نسبة الموافقة 
% 

ترتيب 
 النسبة% التكرار النسبة% التكرار النسبة% التكرار النسبة% التكرار النسبة% التكرار الأىمية 

1 
لا اقضػػي أكقاتػػاً طكيمػػة فػػي إنجػػاز أشػػياء 

 قميمة الأىمية. 
77 3249 117 5141 26 1141 12 541 2 149 441897 1484691 8249 2 

 1 9146 1474139 441881 148 2 341 7 546 13 5747 135 3249 77 أرغب دائماً بتبسيط الأمكر كعدـ تيكيميا.  2

3 
أركػػز دائمػػاً عمػػى الجكانػػب الايجابيػػة دكف 

 التركيز عمى ما ىك خاطر فقط. 
59 2542 123 5246 32 1347 17 743 3 142 349316 1489184 7748 5 

4 
عنػػدما أجػػد أف ىنػػاؾ إخفاقػػات فػػي الأداء 

 فأني أكجو أنظار المدراء إلييا. 
67 2846 118 5144 33 1441 13 546 3 143 349957 1487648 7941 4 

5 
عنػػػدما يػػػػتـ تكميفػػػػي بميػػػاـ إضػػػػافية فػػػػإنني 
 أقكـ بذلؾ بكل رحابة صدر كبدكف تذمر. 

76 3245 114 4847 29 1243 13 546 2 149 441641 1486426 8142 3 

    2.122  المتوسح العام 

   1.6116   الانحراف المعياري العام 

  81.3    نسبة الموافقة  
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 عد صحوة الضمير: تحديد رؤية أفراد عينة الدراسة حول ب    .2.6.1.3

لمعرفة المدى الخاص ببعد  صحكة الضمير لأفراد عينة الدراسػة تػـ إيجػاد المتكسػط الحسػابي 

احتسػاب كنسب التكافر بعد صحكة الضمير، حيث تضمنت استمارة الاستبياف خمس عبارات، كعنػد 

(. 21- 3ـ )ػػػػػػدكؿ رقػػػػػػػػكمػػا يكضػػح ذلػػؾ الج -المتكسػػطات الحسػػابية لإجابػػاتيـ عػػف ىػػذه العبػػارات 

( درجػػات كمتكسػػط 3( كباعتمػػاد )347265)ك( 441855أف متكسػػطات الإجابػػة تتػػراكح بػػيف ) يظيػػر

أف جميػػع متكسػػطات العبػػارات أكبػػر مػػف المتكسػػط الافتراضػػي لممقيػػاس،  يظيػػرلمقيػػاس الاسػػتبياف، 

( مػػدى بعػػد صػػحكة الضػػمير لأفػػراد عينػػة الدراسػػة. حيػػث بمػػغ المتكسػػط 21 -3كيظيػػر الجػػدكؿ رقػػـ )

(. كقػػػد جػػػاءت العبػػػارات مرتبػػػة حسػػػب الأىميػػػة بنػػػاء عمػػػى 34923العػػػاـ لمحػػػكر صػػػحكة الضػػػمير )

 المتكسط الحسابي كما يمي: 

( كانحراؼ 441855تبع قكاعد المصرؼ كتعميماتيا حتى عندما لا يراقبني أحد بمتكسط حسابي )أ (1

 %(. 8142( كنسبة مكافقة )1478694معياري )

( 441385أعمػػل بعػػد أكقػػات الػػدكاـ الرسػػمية، إذا تطمبػػت مصػػمحة العمػػل ذلػػؾ بمتكسػػط حسػػابي ) (2

 %(. 8143( كنسبة مكافقة )1484573كانحراؼ معياري )

بتعػػػد عنػػػدما تكػػػكف ىػػػذه المكاضػػػيع حساسػػػة )خاصػػػة( بمتكسػػػط أفػػػي الأحاديػػػث الجانبيػػػة ك أشػػػارؾ  (3

 %(. 7743( كنسبة مكافقة )1491325( انحراؼ معياري )348932حسابي )

( كانحػػػراؼ معيػػػاري 348718لتػػػزـ بأكقػػػات الاسػػػتراحة المحػػػددة كلا أتجاكزىػػػا بمتكسػػػط حسػػػابي )أ (4

 %(. 7246( كنسبة مكافقة )1488418)
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( كانحػراؼ معيػاري 347265العمل قبل بدايتو كانصرؼ بعد نياية بمتكسػط حسػابي ) حضر إلىأ (5

 %(.6343( كنسبة مكافقة )1494141)

كبػػػالنظر إلػػػى المتكسػػػط الحسػػػابي حػػػكؿ بعػػػد صػػػحكة الضػػػمير لأفػػػراد عينػػػة الدراسػػػة الػػػذي بمػػػغ 

حكة %(. كىػذا يػدؿ عمػى كجػكد مسػتكى مرتفػع مػف صػ74494( حيث بمغت نسبة المكافقػة )34923)

 الضمير لدى العامميف بالمصارؼ التجارية العامة قيد الدراسة. 
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 صحوة الضمير المتعمقة بب عدإجابات أفراد عينة الدراسة عمى العبارات  (11 – 3)جدول 

 العبييييارة ت
المتوسح  غير موافق عمى الإطلا  غير موافق محايد موافق  تماما  موافق 

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري 

نسبة الموافقة 
% 

ترتيب 
 النسبة% التكرار النسبة% التكرار النسبة% التكرار النسبة% التكرار النسبة% التكرار الأىمية 

1 

بتعػػد عنػػدما أأشػػارؾ فػػي الأحاديػػث الجانبيػػة ك 
 تككف ىذه المكاضيع حساسة )خاصة(. 

55 2345 126 5348 31 1248 19 841 4 148 348932 1491325 7743 3 

2 

أعمػل بعػد أكقػػات الػدكاـ الرسػمية، إذا تطمبػػت 
 مصمحة العمل ذلؾ. 

71 3143 117 5141 31 1342 14 641 1 145 441385 1484573 8143 2 

3 

حصػػر إلػػى العمػػل قبػػل بدايتػػو كانصػػرؼ بعػػد أ
 نيائية. 

51 2144 98 4149 61 2546 24 1143 2 148 347265 1494141 6343 5 

4 

لا المحػػػػػػػػػػػػددة ك ألتػػػػػػػػػػػػزـ بأكقػػػػػػػػػػػػات الاسػػػػػػػػػػػػتراحة 
 أتجاكزىا. 

55 2345 115 4941 45 1942 17 743 2 149 348718 1488418 7246 4 

5 

أتػػيح قكاعػػد المصػػرؼ كتعميماتيػػا حتػػى عنػػدما 
 لا يراقبني أحد. 

73 3142 117 5141 36 1544 7 341 1 144 441855 1478694 8142 1 

    3.913  المتوسح العام 

   1.6237   الانحراف المعياري العام 

  72.92    نسبة الموافقة  
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 عد طوعية المشاركة: تحديد رؤية أفراد عينة الدراسة حول ب    .2.6.1.3

لمعرفة المدى الخاص ببعد طكعية المشاركة لأفراد عينة الدراسػة تػـ إيجػاد المتكسػط الحسػابي 

المشػػاركة، حيػػث تضػػمنت اسػتمارة الاسػػتبياف خمػػس عبػػارات، كنسػب التػػكافر لمتغيػػر عنصػػر طكعيػة 

 3كما يكضح ذلؾ الجدكؿ رقـ ) -كعند احتساب المتكسطات الحسابية لإجاباتيـ عف ىذه العبارات 

( درجػػػات 3( كباعتمػػػاد )347564)ك( 442692أف متكسػػػطات الإجابػػػة تتػػػراكح بػػػيف ) يظيػػػر(. 21-

سػػطات العبػػارات أكبػػػر مػػف المتكسػػط الافتراضػػػي أف جميػػع متك  يظيػػػركمتكسػػط لمقيػػاس الاسػػتبياف، 

( مدى بعد طكعيػة المشػاركة لأفػراد عينػة الدراسػة. حيػث بمػغ 21 -3لممقياس، كيظير الجدكؿ رقـ )

(. كقػد جػاءت العبػارات مرتبػة حسػب الأىميػة بنػاء 34967المتكسط العاـ لمحػكر طكعيػة المشػاركة )

 عمى المتكسط الحسابي  كما يمي: 

أمػػاـ الآخػػريف بمتكسػػط حسػػابي  جيػػدة لممصػػرؼ كأحػػرص عمػػى إظيارىػػا بصػػكرة افتخػػر بانتمػػائي (1

 %(. 8849( كنسبة مكافقة )1475847( كانحراؼ معياري )442692)

( 441256ىػػػػا بػػػػتمعف بمتكسػػػػط حسػػػػػابي )أ مػػػػى مػػػػذكرات المصػػػػرؼ كا علبناتػػػػو كأقر دائمػػػػاً ع أطمػػػػعُ  (2

 %(. 8147( كنسبة مكافقة )1487366كانحراؼ معياري )

( انحػػػػراؼ 349161كتطػػػػكيره بمتكسػػػػط حسػػػػابي )لتحسػػػػيف أداء المصػػػػرؼ أقػػػػكـ بتقػػػػديـ اقتراحػػػػات  (3

 %(. 7649( كنسبة مكافقة )1481751معياري )

اشػػترؾ فػػي الميػػاـ التػػي لا يتطمبيػػا العمػػل الرسػػمي كلكنيػػا تسػػاعد فػػي إعطػػاء صػػكرة حسػػنة عػػف  (4

 %(. 76مكافقة ) ( كنسبة1491161عياري )م( كانحراؼ 348761المصرؼ بمتكسط حسابي )
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أحػػرص عمػػى حضػػػكر المقػػاءات غيػػػر الرسػػمية التػػػي تعػػد فػػي نفػػػس الكقػػت ميمػػػة لتطػػكير العمػػػل  (5

 %(. 7143( كنسبة مكافقة )1484691( كانحراؼ معياري )347564بمتكسط حسابي )

كبػػالنظر إلػػى المتكسػػط الحسػػابي حػػكؿ بعػػد طكعيػػة المشػػاركة لأفػػراد عينػػة الدراسػػة الػػذي بمػػغ 

%(، كىػذا 78496(، حيػث بمغػت نسػبة المكافقػة )3و أعمى مف متكسط المقياس )أن يظير( 34967)

يدؿ عمػى كجػكد مسػتكى مرتفػع مػف طكعيػة المشػاركة لػدى العػامميف بالمصػارؼ التجاريػة العامػة قيػد 

 الدراسة. 
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 طوعية المشاركة  بب عدالمتعمقة عمى العبارات أفراد عينة الدراسة إجابات  (11 – 3)جدول 

 العبييييارة ت
المتوسح  غير موافق عمى الإطلا  غير موافق محايد موافق  تماما  موافق 

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري 

نسبة الموافقة 
% 

ترتيب 
 النسبة% التكرار النسبة% التكرار النسبة% التكرار النسبة% التكرار النسبة% التكرار الأىمية 

1 
كا علبناتػػػػػو  ؼأطمػػػػػع دائمػػػػػاً عمػػػػػى مػػػػػذكرات المصػػػػػر 

 كاقرأىا بتمعف. 
68 2941 123 5246 29 1244 9 348 5 241 441256 1487366 8147 2 

2 
احرص عمى حضكر المقػاءات غيػر الرسػمية التػي 

 العمل. تعد في نفس الكقت ميمة لتطكير
34 1445 133 5648 47 2141 16 648 4 148 347564 1484691 7143 5 

3 

اشػترؾ فػي الميػاـ التػي لا يتطمبيػا العمػل الرسػػمي 
كلكنيػػػػػػا تسػػػػػػاعد فػػػػػػي إعطػػػػػػاء صػػػػػػكرة حسػػػػػػنة عػػػػػػف 

 المصرؼ.

52 2242 126 5348 36 1544 15 644 5 242 348761 1491161 7641 4 

4 
لتحسػػػػػػيف أداء المصػػػػػػرؼ  تأقػػػػػػكـ بتقػػػػػػديـ اقتراحػػػػػػا

 كتطكيره. 
47 2141 133 5648 43 1844 7 341 4 147 349161 1481751 7649 3 

5 
 بإنمػػػائي لممصػػػرؼ كاحػػػرص عمػػػى إظيػػػػارهافتخػػػر 
 أماـ الآخريف. جيدة بصكرة 

97 4145 111 4744 21 845 4 147 2 149 442692 1475847 8849 1 

    3.967  المتوسح العام 

   1.6211   المعياري العامالانحراف  

  78.96    نسبة الموافقة  
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بالمصيارف  أبعادىاو  سموكيات المواطنة التنظيميةلالمتوسح العام مستوى   .6.6.1.3

 قيد الدراسة: 

سػػمككيات المكاطنػػة  مػػف أبعػػاد ( أف الأكثػػر مسػػتكى فػػي متغيػػرات22- 3يتبػػيف مػػف الجػػدكؿ )

يعػػد (، ثػػـ يميػػو 145821( كانحػػراؼ معيػػاري )44235الكياسػػة بمتكسػػط حسػػابي ) عػػدب كالتنظيميػػةً  ىػػ

(، ثػػػـ يميػػػو ركح التسػػػامح بمتكسػػػط 146254( كانحػػػراؼ معيػػػاري )44194الإيثػػػار بمتكسػػػط حسػػػابي )

ي طكعيػػػػػة المشػػػػػاركة بمتكسػػػػػط حسػػػػػاب يعػػػػػد(، ثػػػػػـ 146116( كانحػػػػػراؼ معيػػػػػاري )44154حسػػػػػابي )

صحكة الضػمير بمتكسػط حسػابي  بعد (، كأخيراً يأتي متغيرات146422( كانحراؼ معياري )34967)

لبحػػظ أف المتكسػػط الحسػػابي العػػاـ ي(. كمػػف خػػلبؿ مػػا سػػبق 146437( كانحػػراؼ معيػػاري )34923)

يدؿ عمى كجكد مستكى مرتفع عند مقارنتو  ك( كى44155)كسمككيات المكاطنة التنظيمية ىمف أبعاد 

 %(. 81494( حيث بمغت نسبة المكافقة  )3بمقياس الدراسة )
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 بالمصارف قيد الدراسة أبعادىاو  سموكيات المواطنة التنظيميةلالمتوسح العام مستوى  (11 – 3)جدول 

الحسابيالمتوسح  أبعاد سموكيات المواطنة التنظيمية   ت  ترتيب الأىمية  نسبة الموافقة % الانحراف المعياري  

 2 8444 146254 44194 الإيثار  1

 1 89418 145821 44238 الكياسة  2

 3 8243 146116 44154 ركح التسامح  3

 5 74494 146437 34923 صحكة الضمير  4

 4 78496 146422 34967 طكعية المشاركة  5

    2.122 العامالمتوسح  

   1.2819  الانحراف المعياري العام 

  81.92   نسبة الموافقة  
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 المبحث الثالث

 اختبار فرضيات الدراسة

لتحقيػػق أىػػداؼ الدراسػػة كاختبػػار فرضػػياتيا تػػـ القيػػاـ بالاختبػػارات الإحصػػائية المناسػػبة. كفيمػػا 

 يذه الخطكات. ليمي عرض 

 :اختبار الفرضية الأولى  .1.3.3

التعػػػػرؼ عمػػػػى مسػػػػتكى الثقافػػػػة التنظيميػػػػة السػػػػائدة فػػػػي  كلتحقيػػػػق اليػػػػدؼ الأكؿ لمدراسػػػػة كىػػػػ

ككػػذلؾ اختبػػار الفرضػػية الصػػفرية: أف المصػػارؼ التجاريػػة بمدينػػة بنغػػازي لا  المصػػارؼ التجاريػػة،

المصػػارؼ التجاريػػة  تتصػػف بدرجػػة عاليػػة مػػف مسػػتكى الثقافػػة التنظيميػػة مقابػػل الفرضػػية البديمػػة: أف

( لعينػػة tبمدينػػة بنغػػازي تتصػػف بدرجػػة عاليػػة مػػف مسػػتكى الثقافػػة التنظيميػػة. تػػـ اسػػتخداـ اختبػػار )

  :كاحدة كذلؾ لاختبار الفرضية

H0: M ≤ 3 

H1: M > 3 

( ىػػػي المتكسػػػط 3ىػػػي متغيػػػر متكسػػػط الثقافػػػة التنظيميػػػة فػػػي المجتمػػػع كالقيمػػػة ) (Mحيػػػث )
 بيانات ىذه الجانب. أدناه يكضح ( 23-3 (بالدراسة كالجدكؿ رقـالافتراضي لممقياس الخماسي 

 التنظيميةالمواطنة متوسح متغير ثقافة  ( 13-3 (جدول

 P. value (t)  الانحراف المعياري  المتوسح  المحور

 0.000 10.171 0.7067 3.470 الثقافة التنظيمية
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 بمدينػة بنغػازي  العامػة العاممػة جاريػةتالمصػارؼ ال يتبػيف أف( أعػلبه 23 -3مف الجدكؿ رقػـ )

( قيمػة المتكسػط 34471حيث تجػاكزت قيمػة المتكسػط  ) ، بدرجة عاليةالثقافة التنظيمية فر فييا اتتك 

 لا المصػػارؼ عمػػى أفالأكلػػى كالتػػي تػػنص  الصػػفرية  ( كبيػػذا لا يمكػػف قبػػكؿ الفرضػػية3الفرضػػي )

 تتػكافرالمصػارؼ التجاريػة  عمػى أفمة التػي تػنص الثقافة التنظيمية لصالح الفرضية البدي فييا تتكافر

أيضػاً يمكػف التأكػد عمػى ىػذا الػرفض مػف خػلبؿ قيمػة إحصػائي  .بدرجػة عاليػة الثقافة التنظيميةفييا 

 (.1411( كىي أقل مف مستكى المعنكية )p =0.000( كمستكى الدلالة )t =10.171الاختبار )

 :اختبار الفرضية الثانية 1.3.3

التعرؼ عمى مستكى سمككيات المكاطنػة التنظيميػة السػائدة  كالثاني لمدراسة كىلتحقيق اليدؼ 

 تتػػكافر فػي المصػارؼ التجاريػػة، ككػذلؾ اختبػػار الفرضػية: أف المصػػارؼ التجاريػة بمدينػػة بنغػازي  لا

مقابػػػل الفرضػػػية البديمػػػة: أف المصػػػارؼ التجاريػػػة  فييػػػا سػػػمككيات المكاطنػػػة التنظيميػػػة بدرجػػػة عاليػػػة

( لعينػة tتػـ اسػتخداـ اختبػار ) .فييا سمككيات المكاطنة التنظيمية بدرجػة عاليػة تتكافرازي بمدينة بنغ

 كاحدة كذلؾ لاختبار الفرضية:

H0: M ≤ 3 

H1: M > 3 

( ىػػي 3متغيػػر سػػمككيات المكاطنػػة التنظيميػػة فػػي المجتمػػع كالقيمػػة )متكسػػط ىػػي  (M) حيػػث

يكضػػػػح بيانػػػػات ىػػػػذه  ه( أدنػػػػا24 -3المتكسػػػػط الافتراضػػػػي لممقيػػػػاس الخماسػػػػي بالدراسػػػػة كالجػػػػدكؿ )

 الجانب. 
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 التنظيمية المواطنة سموكيات متوسح متغير (12 -3الجدول )

 P. value (t)  الانحراف المعياري  المتوسح  المحور

 0.000 33.424 0.4829 4.055 سمككيات المكاطنة التنظيمية

 

بمدينػة بنغػازي  العامػة العاممػة جاريػةتالمصػارؼ ال يتبػيف أف( أعػلبه 24 -3مف الجدكؿ رقػـ )

( قيمػة 44155حيػث تجػاكزت قيمػة المتكسػط ) فييا سمككيات المكاطنة التنظيمية بدرجة عاليػة تتكافر

 عمػػػػػى أفكالتػػػػػي تػػػػػنص  الثانيػػػػػة ( كبيػػػػػذا لا يمكػػػػػف قبػػػػػكؿ الفرضػػػػػية الصػػػػػفرية3المتكسػػػػػط الفرضػػػػػي )

لصالح الفرضية البديمة التػي تػنص  فييا سمككيات المكاطنة التنظيمية بدرجة عالية تتكافرالمصارؼ 

  .طنة التنظيمية بدرجة عاليةفييا سمككيات المكا تتكافرالمصارؼ التجارية  عمى أف

( t = 33.424أيضػػاً يمكػػف التأكػػد عمػػى ىػػذا الػػرفض مػػف خػػلبؿ قيمػػة إحصػػائي الاختيػػار )

 (.1411( كىي أقل مستكى المعنكية )p = 0.000كمستكى الدلالة )

   :اختبار الفرضية الثالثة 3.3.3

التنظيمية كسمككيات المكاطنة التنظيمية تبياف العلبقة بيف الثقافة  كلتحقيق اليدؼ الثالث لمدراسة كى

 .التي فحكاىاك حيث تـ اختبار الفرضية الخاصة بو  ، التي يمارسيا العاممكف بالمصارؼ التجارية

 بيف الثقافة التنظيمية كسمككيات المكاطنة التنظيمية ةعلبقة ارتباطيلا تكجد  :الفرضية الصفرية. 

 بيف الثقافة التنظيمية كسمككيات المكاطنة التنظيمية ةعلبقة ارتباطيىناؾ  :الفرضية البديمة. 
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لقيػػػاس العلبقػػػة الارتباطيػػػة بػػػيف متغيػػػري الثقافػػػػة بيرسػػػكف تػػػـ اسػػػتخداـ معامػػػل الارتبػػػاط كقػػػد 

 .مبيف بالجدكؿ أدناه ككما ى التنظيمية كسمككيات المكاطنة التنظيمية،

بين متغيري الثقافة التنظيمية   معامل الارتباط لقياس العلاقة الارتباطية  ( 12 -3جدول )

 وسموكيات المواطنة التنظيمية

 الدلالة P. value سموكيات المواطنة التنظيمية المتغير

 دالة 0.000 0.383 الثقافة التنظيمية

 

حيػث بمغػت قيمػة معامػل  ،القكة ضعيفةمكجبة  ةارتباطي مف الجدكؿ أعلبه يتضح كجكد علبقة

ذك تػػػأثير ضػػػعيف فػػػي عينػػػة ىػػػذه النسػػػبة تعنػػػي أف الثقافػػػة التنظيميػػػة ليػػػا دكر ك ( 14383الارتبػػػاط )

 بالمصارؼ التجارية بمدينة بنغػازي. سمككيات المكاطنة التنظيمية لدى المكظفيففي تشكيل  الدراسة

 )المشػاركة، التعػاكف، نقػل المعمكمػات، أبعػاد ىػي ةكبما أف متغير الثقافة التنظيمية يتككف مف خمس

فرعػػي فػػي تشػػكيل سػػمككيات  بعػػدكلمعرفػػة مقػػدار مسػػاىمة كػػل  ظػػاـ الحػػكافز كالمكافػػآت(.ن الػػتعمـ،

أيضػػػػاً، حيػػػػث تػػػػـ ترتيػػػػب  بيرسػػػػكف  معامػػػػل الارتبػػػػاط اسػػػػتخداـ المكاطنػػػػة التنظيميػػػػة تػػػػـ المجػػػػكء إلػػػػى

 ، 34 ، 36) :النحػػك التػػاليعمػػى  بعػػد ترتيػػب النسػػبة المئكيػػة فػػي الجػػدكؿ أدنػػاه معػػػامػػػػلبت الارتبػػاط

35 ، 33 ، 26.) 
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الثقافة  ي متغير   العلاقة بين ( لتحديدبيرسون ) جدول نتائج معامل الارتباط ( 16- 3)جدول

 التنظيمية وسموكيات المواطنة التنظيمية

 متغير الثقافة التنظيمية
معامل 
 الارتباط

القيمة 
 الاحتمالية 

الدلالة 
 الإحصائية 

 القرار 

 ةضعيفعلبقة طردية مكجبة  تكجد دلالة  14111 14355 المشاركة 

 ةضعيفعلبقة طردية مكجبة  تكجد دلالة  14111 14335 التعاكف 

 ةضعيفعلبقة طردية مكجبة  تكجد دلالة  14111 14349 نقل المعمكمات

 ةضعيفعلبقة طردية مكجبة  تكجد دلالة  14111 14331 التعمـ

 طردية مكجبة ضعيفةعلبقة  تكجد دلالة  14111 14256 نظاـ الحكافز كالمكافآت 

 

إدارات المصػارؼ  يجػب أف تكليػو البعػدكىػذا  المشػاركة، بعد كمؤثر ى بعد أىـ يتبيف أفكبيذا 

 .المكاطنة التنظيمية إذا ما أرادت تحسيف مستكى سمككيات اً كبير  تماماً اى بمدينة بنغازي  التجارية
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 الرابعالفصل 

 التوصياتو النتائج 
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 :توطئة – 1.4

أبعاده ك متغير الثقافة التنظيمية التعرؼ عمى طبيعة العلبقة بيف  ىذه الدراسة إلىىدفت 

لدى العامميف في المصارؼ التجارية العامة العاممة  ، أبعادهك متغير سمككيات المكاطنة التنظيمية ك 

الأساليب استخداـ ك ، تحميمياك بعد القياـ بتجميع بيانات الدراسة ك ، في نطاؽ مدينة بنغازي 

 .بناء عمييا ثـ تقديـ التكصيات المناسبةك تـ التكصل إلى عدة نتائج  ، الإحصائية الملبئمة لذلؾ

 نتائج الدراسة . 2.4

 :توصمت ىذه الدراسة إلى النتائج التالية

أبعاده باف ك أظيرت النتائج الخاصة بتحميل إجابات عينة الدراسة لمتغير الثقافة التنظيمية    . 1

كل أبعاد الثقافة التنظيمية ىي أبعاد معبرة عف الثقافة السائدة في المصارؼ التجارية العامة العاممة 

مقارنة بالمقاييس ك تبيف ذلؾ مف خلبؿ درجة أتفاؽ إجابات عينة الدراسة ك في مدينة بنغازي 

 .المستخدمة في قياس إجابات عينة البحث

لكف ك  (3 .409)بعاد درجة حيث بمغ متكسطة الحسابي لأاعد المشاركة كأقل قد جاء بُ ك 

فرة بدرجة عالية في االثقافة التنظيمية متك  عمى أف جيداً  جميع الأبعاد في مجمميا أعطت مؤشراً 

 .المصارؼ التجارية العاممة بمدينة بنغازي 

نظيمية           أظيرت النتائج الخاصة بتحميل إجابات عينة الدراسة لمتغير سمككيات المكاطنة الت . 2

عد الكياسة ث حقق بُ يح ،بنسبة يالمتكسط الافتراض أعمى مفلو  ةالحسابي اتأبعاده أف المتكسطك 

 (4 .094)ثـ يميو بعد الإيثار بمتكسط حسابي قدرة  ، (4 .235)أعمى تقييـ بمتكسط حسابي قدرة 

عد طكعية المشاركة بمتكسط ثـ يميو بُ  (4.054)عد ركح التسامح بمتكسط حسابي قدرة ثـ يميو بُ 
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ىي مجمميا مؤشر ك  (3.923)ثـ صحكة الضمير بمتكسط حسابي قدرة  (3 .967)حسابي قدرة 

إلى استثمار ىذه  دارةالإ كاىتماميـ بما يدعك ىذه السمككيات لدى العامميف مستكى عمى ارتفاع 

  .السمككيات

متغير سمككيات  المكاطنة التنظيمية ك تبيف كجكد علبقة ارتباطية بيف متغير الثقافة التنظيمية  . 3

 حيث تبيف أف أكثر أبعاد الثقافة التنظيمية ارتباطاً  (0.383)حيث بمغ معامل ارتباط بيرسكف 

ىذه ك   (0.335)بعد المشاركة فقد بمغ عامل ارتباط بيرسكف  كبسمككيات المكاطنة التنظيمية ى

مف  هما يكفر ك بتكضيح أف بعد المشاركة  ةضعيفالنتيجة تدؿ عمى كجكد علبقة طردية مكجبة 

بداء ك ظركؼ ملبئمة لكافة العامميف بالمصارؼ التجارية العاممة لممساىمة في صناعة القرار  ا 

    .ل ىؤلاء العامميفبممارسة سمككيات المكاطنة التنظيمية مف ق ، المقترحات المختمفةك الأفكار 

( كىذه النتيجة 0.335سمككيات المكاطنة التنظيمية )بعد التعاكف فقد بمغ معامل ارتباطو أما بُ  . 4

كىي تكضح كذلؾ تشجيع إدارات المصارؼ  ، ةضعيفتدؿ عمي كجكد علبقة طردية مكجبة 

 .الجماعي بدلًا مف العمل الفردي العملالعامميف بيا عمي 

( 0.349عد نقل المعمكمات كمتغير سمككيات المكاطنة التنظيمية )بمغ معامل الارتباط بيف بُ  - 5

كىي تعني الحرص عمي كصكؿ المعمكمات الجديدة  ةضعيفكىذا يدؿ عمي كجكد علبقة مكجبة 

زيادة ممارسة سمككيات  عميكبالتالي تحفيز ىؤلاء العامميف  ، كالميمة لمعامميف في الكقت المناسب

 .المكاطنة التنظيمية

( بيف بعد التعمـ كمتغير سمككيات المكاطنة التنظيمية كىذه 0.331معامل ارتباط بيرسكف )بمغ  . 6

ارؼ صكتدؿ ىذه النتيجة عمي اىتماـ إدارات الم ةضعيفالنتيجة تعني كجكد علبقة طردية مكجبة 
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كجكدة التجارية العاممة بتحفيز العامميف ممارسة العمميات كالأنشطة التي ترمي إلي زيادة المعرفة الم

 .لدييـ

أما العلبقة بيف الحكافز كالمكافآت كمتغير سمككيات المكاطنة التنظيمية فقد كانت علبقة  . 7

( كىذه النتيجة تدؿ عمي أف 0.256طردية مكجبة ضعيفة حيث بمغ معامل ارتباط بيرسكف )

سمككيات المكاطنة التنظيمية ىي سمككيات تطكعية لا تنظر مف العامميف في حالة ممارستيـ ليا 

عد الكياسة الذي جاء في الترتيب الأكؿ المتكسط حسابي ل بُ مث   .مقابل مادي عمييا كمكافأة أ

 .يعني البعد عف إثارة المشاكل داخل العمل كمراعاة شعكر الآخريف ك( كى4.235)

 توصيات الدراسة .3.4

مف التكصيات التي تتمثل في  عدد تقديـفي ضكء ما أسفرت عنو نتائج ىذه الدراسة يمكف        

 :الآتي

 ،ثقافة التنظيمية عمي أسس تشكل إطاراً مرجعياً لتفسير الأحداث كالأنشطة في ضكئياالبناء  .1

 .منياكجعل العامميف يشعركف بأنيـ جزء 

بو في إبداء آرائيـ  ليـ إشراؾ العامميف في صناعة القرارات كذلؾ مف خلبؿ فسح المجاؿ .2

 .كمقترحاتيـ

المصارؼ التجارية العاممة في العامميف  ىاستثمار سمككيات المكاطنة التنظيمية المكجكدة لد .3

في مستكاىا  ارتفاعاً كأف نتائج البحث الميداني قد أظيرت  .اءدالأكتعريفيـ  بيا كأىميتيا بتعزيز 

 .ىؤلاء العامميف ىلد
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ككذلؾ مكافأة مف  ،حسنة لباقي العامميفسمككيات المكاطنة التنظيمية ليككنكا قدكة ي المدراء تبنّ  .4

 .يظيرىا مف العامميف

تطكير قابميات العامميف كتعريفيـ بماىية الثقافة التنظيمية مف خلبؿ إلحاقيـ بدكرات  ىالسعي إل .5

 .برامج لمتكيف الاجتماعي كأ
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 قائمة الملاحق
 



 
 
 (1)ممحق 

 رسالة الإرفاق

 

 
 

 



 

الأخ 
 ......................................................................................:المحترم

 تحية طيبة وبعد 

في  متخصص بحثتقوم الباحثة بإعداد ، دارةالماجستير في الإلغرض نيل درجة 

 تحت عنوان  دارةمجال الإ

 "الثقافة التنظيمية وعلاقتيا بسموكيات المواطنة التنظيمية"

تعرف عمى مدى ممارسة العاممين ليذا النوع من السموكيات التطوعية وغير موذلك ل 

 .راسةعينة لمدوقد وقع اختياركم كأفراد في  الإجبارية

 الإجابةلذا نأمل منكم التفضل مشكورين بالمساىمة في إنجاح ىذه الدراسة من خلال 

عمما بـأن جميع البيانات ، عمى أسئمة الاستمارة المرفقة بكل دقة وموضوعية

والمعمومات التي ستدلون بيا سوف تتصف بالسرية التامة ولن تستخدم إلا لأغراض 

  .البحث لعممي فقط

 حسن تعاونكم لإنجاح ىذه الدراسةو شكرا لكم عمى التجاوب 

 

 الباحثة



 

 

 

 

 

 

 

 

 (2)ممحق 

 استمارة الاستبيان 
 

 

 

 

 

 

 



 

 :معمومات عامة :أولا

 :(أمام العبارات التي تناسبك ضع علامة )

 أنثى  .الجنس         ذكر    1

 :.العمر2

 .سنة30أقل من            

 .سنة41إلي أقل من 30من 

 .سنة 51إلي أقل من 41من         

 .سنة فأكثر51 

 :.المستوى العممي3

 أقل.            دبموم متوسط.و ثانوي أ         

 .(ليسانس–جامعي )بكالوريوس  .دبموم عالي       

 ......................دكتوراه.          أخرى أذكرىا ماجستير.         

 :المصرف.مدة الخدمة في 4

 .سنوات10إلي أقل من  5سنوات.                           من 5أقل من           

 .سنة 20ألي أقل من 15من.                    سنة 15إلي أقل من 10من          

 .سنة فأكثر20من           

 

 



 

 :الثقافة التنظيمية :ثانيا  

 في المكان الذي يعبر عن وجية نظرك في كل العبارات المذكورة أدناه  ( يرجى وضع علامة )

 درجة الموافقة                            
 العبارات          

موافق 
 "تماما  

غير  محايد موافق
 موافق

غير 
موافق 
 "إطلاقا  

بداء المقترحات الأفكارملائمة لتصميم  لمموظفين ظروفا   تتوافر 1       وا 
 دلا  شراك الموظفين في صناعة القرارات بإيحرص المصرف عمى  2

  اتخاذىافي  دارةمن فردية الإ
     

      يؤدي الموظفين أعماليم برغبة  3
يسعى المصرف إلي تامين ظروف عمل جيدة بما يجعل العمل  4

 عن طيب خاطر  مثيرا  
     

والمثل والتقاليد الخاصة بالمصرف في توحيد  الأعرافتساىم  5
 الموظفين وزيادة فاعميتيم في العمل 

     

تتم معالجة المشاكل ومواضيع العمل اليامة بالأسموب  الجماعي  6
 من الفردي  بدلا  

     

      يوجد فيم متبادل بين الموظفين في شؤون العمل  7
 جماعية ويتعاونون معا  يضع الموظفون أىداف العمل بصورة  8

 لتحقيقيا 
     

      تصل المعمومات الجديدة الميمة إلي الموظف في الوقت المناسب  9
      العمل  نجازيشعر الموظف بتوفر المعمومات الضرورية لإ 10
نقل المعمومات بشكل صحيح يؤدي إلي حسن الفيم بين المدراء  11

 والموظفين وبالعكس 
     

      لمموظفين مؤشرات التغذية العكسية من قبل المدراء  تتوافر 12
تتاح لمموظفين حرية الاتصال وتبادل المعمومات عبر المستويات  13

 والوحدات المختمفة 
     

يحرص المصرف عمى تطوير ميارات الموظفين ومعارفيم عبر  14
 اشتراكيم في برامج تدريبية مستمرة  

     

      يسعى المدراء لتحسين قدراتيم ومعارفيم بصورة مستمرة  15
يقوم الموظفون بتعميم بعضيم البعض فيشاركون الميارات  16

 والمعارف 
     

يحرص المصرف عمى تقديم التقارير التحميمية حول نوعية العمل  17
 المؤد

     



 المصرف مع العاممين ورضا الموظفين احتياجاتي 

 درجة الموافقة                           
 

 العبارات          

موافق 
 "تماما  

غير  غير موافق محايد موافق
موافق 
 "إطلاقا  

يحفز المصرف الموظفين عمى الاىتمام  18
بالمعارف التي يتمقونيا خلال التدريب وتحثيم 

 عمى تطوير وظائفيم من خلاليا 

     

يحصل الموظفون عمى رواتب وأجور موازية  19
 لما يقدموه من عمل 

     

يقدم المصرف مكافآت نقدية وغير نقدية  20
   الإبداعاتو للؤعمال المتميزة كالأفكار 

     

يتم معاقبة الموظفين المقصرين كإجراء  21
 لتحفيزىم 

     

ييتم المصرف برعاية الموظفين وتأمين  22
 احتياجاتيم 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 :سموكيات المواطنة التنظيمية :ثالثا

 في المكان الذي يعبر عن وجية نظرك في كل العبارات الذكورة أدناه ( يرجى  وضع علامة )

 درجة الموافقة                        
 العبارات

موافق 
 تماما  

غير  محايد موافق
 موافق

غير موافق 
 "إطلاقا  

      الذين لدييم أعباء عمل كثيرة  للآخرينأقدم المساعدة  1
      لمساعدة من حولي والأخذ بيدىم  دائما   أكون مستعدا   2
 تطمب وقتا   وأقوم بمساعدة الآخرين في عمميم حتى ول 3

  إضافيا  
     

      عند غيابيم  أقوم بعمل الآخرين دائما   4
أساعد الموظفين الجدد وأقوم بتوجييييم رغم عدم  5

 النص عمى ذلك في  الوصف الرسمي لوظيفتي 
     

تجنب إثارة المشاكل مع الزملاء في  دائما  أحاول  6
 العمل 

     

      لا أتعدى عمى حقوق الآخرين  عمى أن دائما  أحرص  7
إلي منع حدوث المشاكل التي قد تواجو  دائما  أبادر  8

 الزملاء في العمل 
     

      أنتبو لتأثير سموكي وتصرفاتي عمى زملائي في العمل  9
      في المشاكل التي تواجو الزملاء في العمل  دائما  أفكر  10
      لا أقضي أوقات طويمة في أشياء قميمة الأىمية  11
      بتبسيط الأمور وعدم تيويميا  دائما  أرغب  12
عمى الجوانب الايجابية دون التركيز عمى  دائما  أركز  13

 فقط خاطئ وما ى
     

فأني أوجو  الأداءفي  إخفاقاتعندما أجد ان ىناك  14
 أنظار المدراء إلييا 

     

نني أقوم بذلك بكل إعندما يتم تكميفي بميام إضافية ف 15
 رحابة صدر وبدون تذمر 

     

الجانبية وأبتعد عندما تكون ىذه  الأحاديثأشارك في  16
 المواضيع حساسة )خاصة(

     

أعمل بعد أوقات الدوام الرسمية إذا تطمبت مصمحة  17
 العمل ذلك 

     

      أحضر إلي العمل قبل بدايتو وأنصرف بعد نيايتو  18
      ألتزم بأوقات الاستراحة المحددة ولأتجاوزىا  19



أتبع قواعد المصرف وتعميماتو حتى عندما لا يراقبني  20
 أحد

     

عمى مذكرات   المصرف وا علاناتو وأقرىا  دائما  أطمع  12
 بتمعن

     

أحرص عمى حضور المقاءات غير الرسمية التي تعد  11
 في نفس الوقت ميمة لتطوير العمل

     

أشترك في الميام التي لا يتطمبيا العمل الرسمي  12
 ولكنيا تساعد في إعطاء صورة حسنة عن المصرف

     

      أقوم بتقديم اقتراحات لتحسين أداء المصرف وتطويره 13
أفتخر بانتمائي لممصرف وأحرص عمى إظيارىا  14

 بصورة أمام الآخرين
     

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 (3)ممحق 

الأساليب الإحصائية المستخدمة في 
 الدراسة 

 

 

 

 

 

 

 



 المعمومات العامة  :أولا

 

 المصرف اسم

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 8.1 8.1 8.1 19 افريقيا شمال مصرف

 16.2 8.1 8.1 19 التجاري  مصرف

 24.4 8.1 8.1 19 الصحاري  مصرف

 42.3 17.9 17.9 42 الجميورية مصرف

 100.0 57.7 57.7 135 الوحدة مصرف

Total 234 100.0 100.0  

 

 

 الجنس

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 64.1 64.1 64.1 150 ذكر

 100.0 35.9 35.9 84 انثى

Total 234 100.0 100.0  

 

 

 العمر

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 18.4 18.4 18.4 43 سنة30 من أقل

 58.5 40.2 40.2 94 سنة 41 من أقل الي سنة 30 من

 85.5 26.9 26.9 63 سنة51 من أقل الي سنة 41 من

 100.0 14.5 14.5 34 فأكثر سنة 51

Total 234 100.0 100.0  

 
 
 
 
 
 
 



 

 التعميمي المستوى 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 10.3 10.3 10.3 24 قلأ وأ ثانوي 

 22.2 12.0 12.0 28 متوسط دبموم

 42.3 20.1 20.0 47 عالي دبموم

 94.0 51.7 51.7 121 (ليسانس -بكالوريوس)جامعي

 100.0 6.0 6.0 14 ماجستير

Total 234 100.0 100.0  

 

 

 المصرف في الخدمة مدة

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 17.9 17.9 17.9 42 سنوات 5 من أقل

 45.7 27.8 27.8 65 سنوات10  من قلأ إلى سنوات 5 من

 66.7 20.9 20.9 49 سنة15من قلأ إلى سنة10 من

 80.8 14.1 14.2 33 سنة  20 من قلأ إلي سنة15 من

 100.0 19.2 19.2 45 سنة 20 من أكثر

Total 234 100.0 100.0  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 



 محور الثقافة التنظيمية
 المشاركة .1

Statistics 

 ظروفا   لمموظفين تتوافر 
 فكارالأ لتصميم ملائمة

بداء و   .المقترحاتا 

 عمي المصرف يحرص
 في الموظفين راكشإ

 من بدلا   القرار صناعة
 .اتخاذىا في دارةالإ فردية

أعماليم ن والموظف يؤدي
 .برغبة

إلي تأمين  المصرف يسعي
 بما جيدة عملظروف 
 عن مثيرا   العمل يجعل

 .طيب خاطر

 المثلو الأعراف  تساىم
 الخاصة التقاليدو 

 توحيد في بالمصرف
 فاعميتيم زيادةو  الموظفين

 .العمل في

N 
Valid 234 234 234 234 234 

Missing 0 0 0 0 0 

Mean 3.3590 3.0556 3.6752 3.4957 3.4615 

Std. Deviation 1.11534 1.17608 .89662 1.03686 1.04851 

 

 

 
Frequency Table 

 
بداء و الأفكار  لتصميم ملائمة ظروفا   لمموظفين تتوافر  .المقترحاتا 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 6.8 6.8 6.8 16 إطلاقا   موافق غير

 26.9 20.1 20.2 47 موافق غير

 40.2 13.2 13.2 31 محايد

 90.2 50.0 50.0 117 موافق

 100.0 9.8 9.8 23 تماما   موافق

Total 234 100.0 100.0  

 

 

 .اتخاذىا في دارةالإ فردية من اتبدلا   القرار صناعة في الموظفين اشتراك عمي المصرف يحرص

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 12.4 12.4 12.4 29 إطلاقا  غير موافق 

 35.0 22.6 22.6 53 موافق غير

 53.4 18.4 18.4 43 محايد

 93.6 40.2 40.2 94 موافق

 100.0 6.4 6.4 15 تماما   موافق

Total 234 100.0 100.0  

 

 



 

 .برغبة أعماليم الموظفون  يؤدي

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 2.1 2.1 2.1 5 إطلاقا  غير موافق 

 11.1 9.0 9.0 21 غير موافق

 32.9 21.8 21.8 51 محايد

 86.3 53.4 53.4 125 موافق

 100.0 13.7 13.7 32 تماما   موافق

Total 234 100.0 100.0  

 

 .خاطر طيب عن مثيرا   العمل يجعل بما جيدة عمل ظروف تأمينإلي  المصرف يسعي

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 4.7 4.7 4.7 11 إطلاقا   موافق غير

 19.7 15.0 15.0 35 غير موافق

 38.0 18.4 18.3 43 محايد

 88.0 50.0 50.0 117 موافق

 100.0 12.0 12.0 28 تماما   موافق

Total 234 100.0 100.0  

 

 

 .العمل في فاعميتيم زيادةو  الموظفين توحيد في بالمصرف الخاصة التقاليدو  المثلو الأعراف  تساىم

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 5.6 5.6 5.6 13 إطلاقا   موافق غير

 19.7 14.1 14.1 33 غير موافق

 40.2 20.5 20.5 48 محايد

 88.5 48.3 48.3 113 موافق

 100.0 11.5 11.5 27 تماما   موافق

Total 234 100.0 100.0  

 

 
 
 
 
 



 المتوسط المرجح العام
 

 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error 

Mean 

 0535. 8187. 3.409 234 المشاركة

 

 

One-Sample Test 

 Test Value = 3 
t df Sig. (2-tailed) Mean 

Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

 515. 304. 4094. 000. 233 7.649 المشاركة

 

 

 

 التعاون  .2

Statistics 

 المشاكل معالجة تتم 
 اليامة العمل مواضيعو 

 بدلا   الجماعي بالأسموب
 .الفردي من

 بين تبادل فيمم يوجد
 شؤون  في الموظفين

 .العمل

 أىداف الموظفون  يضع
 جماعية بصورة العمل

 لتخفيضيا معا   يتعاونون و 

N 
Valid 234 234 234 

Missing 0 0 0 

Mean 3.3291 3.6709 3.3718 

Std. Deviation 1.11883 .92105 1.00354 

 

 

 
 
 
 
 
 



Frequency Table 
 

 

 .الفردي من بدلا   الجماعي بالأسموب اليامة العمل مواضيعو  المشاكل معالجة تتم

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 7.7 7.7 7.7 18 إطلاقا   موافق غير

 24.4 16.7 16.7 39 غير موافق

 46.6 22.2 22.2 52 محايد

 88.5 41.9 41.9 98 موافق

 100.0 11.5 11.5 27 تماما   موافق

Total 234 100.0 100.0  

 

 

 .العمل شؤون  في الموظفين بين متبادل فيم يوجد

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 3.0 3.0 3.0 7 إطلاقا   موافق غير

 12.8 9.8 9.8 23 غير موافق

 29.5 16.7 16.7 39 محايد

 87.6 58.1 58.1 136 موافق

 100.0 12.4 12.4 29 تماما   موافق

Total 234 100.0 100.0  

 

 

 لتخفيضيا معا   يتعاونون و  جماعية بصورة العمل أىداف الموظفون  يضع

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 4.7 4.7 4.8 11 إطلاقا   موافق غير

 20.5 15.8 15.8 37 غير موافق

 46.2 25.6 25.6 60 محايد

 91.5 45.3 45.3 106 موافق

 100.0 8.5 8.5 20 تماما   موافق

Total 234 100.0 100.0  

 

 
 

 



One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error 

Mean 

 0572. 8748. 3.457 234 التعاون 

 

 

One-Sample Test 

 Test Value = 3 

t df Sig. (2-tailed) Mean 

Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

 570. 345. 4573. 000. 233 7.996 التعاون 

 

 نقل المعمومات .3

 

Statistics 

 الجديدة المعمومات تصل 
 في الموظفإلي  الميمة

 .المناسب الوقت

 بتوفر الموظف يشعر
 الضرورية المعمومات

 .العمل نجازلإ 

 بشكل المعمومات نقل
 حسنإلي  يؤدي صحيح

 المدراء بين الفيم
 .بالعكسو الموظفينو 

 مؤشرات لمموظفين تتوافر
 قبل من العكسية التغذية

 .المدراء

 حريةتتاح لمموظفين 
 تبادلو  الاتصال

 عبر المعمومات
 الوحداتو  المستويات

 .المختمفة

N 
Valid 234 234 234 234 234 

Missing 0 0 0 0 0 

Mean 3.2735 3.3675 3.8718 3.2949 3.4872 

Std. Deviation 1.10887 1.07327 1.00675 1.00354 1.02010 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
Frequency Table 

 

 

 .المناسب الوقت في الموظفإلي  الميمة الجديدة المعمومات تصل

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 7.7 7.7 7.7 18 إطلاقا   موافق غير

 26.5 18.8 18.8 44 غير موافق

 47.9 21.4 21.4 50 محايد

 90.6 42.7 42.7 100 موافق

 100.0 9.4 9.4 22 تماما   موافق

Total 234 100.0 100.0  

 

 

 .العمل نجازلإ  الضرورية المعمومات فرابتو  الموظف يشعر

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 6.0 6.0 6.0 14 إطلاقا   موافق غير

 22.6 16.7 16.7 39 غير موافق

 45.7 23.1 23.0 54 محايد

 88.9 43.2 43.2 101 موافق

 100.0 11.1 11.1 26 تماما   موافق

Total 234 100.0 100.0  

 
 .بالعكسو الموظفينو  المدراء بين الفيم حسنإلي  يؤدي صحيح بشكل المعمومات نقل

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 3.0 3.0 3.0 7 طلاقآ موافقا غير

 11.1 8.1 8.1 19 غير موافق

 26.5 15.4 15.4 36 محايد

 72.2 45.7 45.7 107 موافق

 100.0 27.8 27.8 65 تماما   موافق

Total 234 100.0 100.0  

 

 
 
 



 

 .المدراء قبل من العكسية التغذية مؤشرات لمموظفين تتوافر

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 3.8 3.8 3.8 9 إطلاقا   موافق غير

 23.9 20.1 20.2 47 غير موافق

 50.9 26.9 26.9 63 محايد

 91.9 41.0 41.0 96 موافق

 100.0 8.1 8.1 19 تماما   موافق

Total 234 100.0 100.0  

 

 

 .المختمفة الوحداتو  المستويات عبر المعمومات تبادلو  الاتصال حرية لمموظفين تتاح

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 4.3 4.3 4.3 10 إطلاقا   موافق غير

 19.2 15.0 15.0 35 غير موافق

 39.3 20.1 20.1 47 محايد

 88.5 49.1 49.1 115 موافق

 100.0 11.5 11.5 27 تماما   موافق

Total 234 100.0 100.0  

 

 
 

 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error 

Mean 

 0537. 8208. 3.459 234 نقلالمعمومات

 

 

One-Sample Test 

 Test Value = 3 

t df Sig. (2-tailed) Mean 

Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

 565. 353. 4590. 000. 233 8.553 نقلالمعمومات

 



 التعمم .4

 

Statistics 

 عمي المصرف يحرص 
 الموظفين ميارات تطوير

 اشتراكيم عبر معارفيمو 
 مستمرة تدريبية برامج في

 لتحسين المدراء يسعي
 بصورة معارفيمو  قدراتيم

 .مستمرة

 بتعميم الموظفون  يقوم
 في البعض بعضيم

 المياراتشاركونا 
 .المعرفةو 

 عمي المصرف يحرص
 التحميمية التقارير تقديم
المؤدي  العمل نوعية حول

 رضا الموظفين،احتياجات 
 .المصرف مع المتعاممين

 الموظفين المصرف يحفز
 التي بالمعارف الاىتمام عمي

 التدريب خلال يتمقونيا
 وظائفيم تطوير عمي تحثيمو 

 .خلاليا من

N 
Valid 234 234 234 234 234 

Missing 0 0 0 0 0 

Mean 3.4444 3.5684 3.6154 3.4145 3.5128 

Std. Deviation 1.08001 1.05514 1.05103 1.04572 .96830 

 

 
 

 مستمرة تدريبية برامج في اشتراكيم عبر معارفيمو  الموظفين ميارات تطوير عمي المصرف يحرص

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 5.6 5.6 5.6 13  إطلاقا   موافق غير

 20.9 15.4 15.3 36 موافق غير

 42.7 21.8 21.8 51 محايد

 86.3 43.6 43.6 102 موافق

 100.0 13.7 13.7 32 تماما   موافق

Total 234 100.0 100.0  

 

 
 
 
 
 
 
 

 

 

 
 



 

 مستمرة بصورة معارفيمو  قدراتيم لتحسين المدراء يسعي

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 3.8 3.8 3.8 9 إطلاقا   موافق غير

 17.5 13.7 13.7 32 موافق غير

 39.7 22.2 22.3 52 محايد

 82.1 42.3 42.3 99 موافق

 100.0 17.9 17.9 42 تماما   موافق

Total 234 100.0 100.0  

 

 

 
 .المعرفةو  المياراتشاركونا  في البعض بعضيم بتعميم الموظفون  يقوم

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 3.8 3.8 3.8 9 إطلاقا   موافق غير

 16.2 12.4 12.4 29 موافق غير

 37.6 21.4 21.4 50 محايد

 80.8 43.2 43.2 101 موافق

 100.0 19.2 19.2 45 تماما   موافق

Total 234 100.0 100.0  

 

 

 .المصرف مع المتعاممين رضا الموظفين،المؤدي احتياجات  العمل نوعية حول التحميمية التقارير تقديم عمي المصرف يحرص

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 3.4 3.4 3.4 8 إطلاقا   موافق غير

 21.4 17.9 17.9 42 موافق غير

 47.9 26.5 26.6 62 محايد

 85.9 38.0 38.0 89 موافق

 100.0 14.1 14.1 33 تماما   موافق

Total 234 100.0 100.0  

 

 

 

 

 



 .خلاليا من وظائفيم تطوير عمي تحثيمو  التدريب خلال يتمقونيا التي بالمعارف الاىتمام عمي الموظفين المصرف يحفز

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 3.8 3.8 3.8 9 إطلاقا   موافق غير

 17.9 14.1 14.2 33 موافق غير

 35.5 17.5 17.5 41 محايد

 91.5 56.0 56.0 131 موافق

 100.0 8.5 8.5 20 تماما   موافق

Total 234 100.0 100.0  

 

 
 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error 

Mean 

 0532. 8144. 3.511 234 التعمم

 

 

One-Sample Test 

 Test Value = 3 

t df Sig. (2-tailed) Mean 

Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

 616. 406. 5111. 000. 233 9.600 التعمم

 

 
 

 تآالمكافو نظام الحوافز  .5

Statistics 

 عمي الموظفون  يحصل 
 لماأجور موازية و  رواتب

 .عمل من يقدموه

 مكافآت المصرف يقدم
 للؤعمال نقدية غيرو  نقدية

 كالأفكار المتميزة
 .الإبداعاتو 

 الموظفين معاقبة يتم
 كإجراء المقصرين

 .لتحفيزىم

 برعاية المصرف ييتم
 تأمينو  الموظفين

 .احتياجاتيم

N 
Valid 234 234 234 234 

Missing 0 0 0 0 

Mean 3.6624 3.3120 3.5983 3.4957 

Std. Deviation .98558 1.14642 .93625 1.06545 

 



 عمل من يقدموه لماأجور موازية و  رواتب عمي الموظفون  يحصل

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 5.6 5.6 5.6 13 إطلاقا   موافق غير

 12.0 6.4 6.3 15 موافق غير

 30.3 18.4 18.4 43 محايد

 85.9 55.6 55.6 130 موافق

 100.0 14.1 14.1 33 تماما   موافق

Total 234 100.0 100.0  

 

 

 .الإبداعاتو  كالأفكار المتميزة للؤعمال نقدية غيرو  نقدية مكافآت المصرف يقدم

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 9.4 9.4 9.4 22 إطلاقا   موافق غير

 25.2 15.8 15.8 37 موافق غير

 44.9 19.7 19.7 46 محايد

 89.3 44.4 44.4 104 موافق

 100.0 10.7 10.7 25 تماما   موافق

Total 234 100.0 100.0  

 

 
 .لتحفيزىم كإجراء المقصرين الموظفين معاقبة يتم

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 3.0 3.0 3.0 7 إطلاقا   موافق غير

 14.5 11.5 11.6 27 موافق غير

 33.8 19.2 19.2 45 محايد

 88.9 55.1 55.1 129 موافق

 100.0 11.1 11.1 26 تماما   موافق

Total 234 100.0 100.0  

 

 
 
 
 
 

 



 .احتياجاتيم تأمينو  الموظفين برعاية المصرف ييتم

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 6.4 6.4 6.4 15 إطلاقا   موافق غير

 18.8 12.4 12.4 29 موافق غير

 37.6 18.8 18.8 44 محايد

 87.6 50.0 50.0 117 موافق

 100.0 12.4 12.4 29 تماما   موافق

Total 234 100.0 100.0  

 

 
 
 
 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error 

Mean 

 0541. 8272. 3.517 234 المكافآتو  الحوافز نظام

 

 

One-Sample Test 

 Test Value = 3 

t df Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

 624. 411. 5171. 000. 233 9.562 المكافآتو  الحوافز نظام

 
 
 

 

 

 

 

 

 



 الثقافة التنظيمية بشكل عام

 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error 

Mean 

 0462. 7067. 3.470 234 التنظيمية الثقافة

 

 

One-Sample Test 

 Test Value = 3 

t df Sig. (2-tailed) Mean 

Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

 561. 379. 4699. 000. 233 10.171 التنظيمية الثقافة

 

 

 سموكيات المواطنة 

 الإيثار .1

 

Statistics 

 المساعدة أقدم 
 لدييم الذين للآخرين
 .كثيرة عمل أعباء

 دائما   مستعدا   أكون 
 حولي من لمساعدة

 .بيدىم الأخذو 

 في الآخرين بمساعدة أقوم
 ذلك تطمب ولو حتى  عمميم

 .إضافيا   وقتا  

الآخرين  بعمل أقوم
 .غيابيم عند دائما  

 أقومو  الجدد الموظفين أساعد
 عمي النصب عدم رغم بتوجييييم

 .لوظيفتي الرسمي الوصف في ذلك

N 
Valid 234 234 234 234 234 

Missing 0 0 0 0 0 

Mean 4.1838 4.2009 3.9658 3.9402 4.1795 

Std. Deviation .72686 .72230 .87337 .86705 .77088 

 

 

 
 
 
 
 
 



 
 كثيرة عمل أعباء لدييم الذين للآخرين المساعدة أقدم

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 3.4 3.4 3.4 8 موافق غير
 12.0 8.5 8.5 20 محايد

 66.2 54.3 54.3 127 موافق

 100.0 33.8 33.8 79 تماما   موافق

Total 234 100.0 100.0  

 

 

 .بيدىم الأخذو  حولي من لمساعدة دائما   مستعدا   أكون 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 9. 9. 9. 2 إطلاقا   موافق غير

 3.0 2.1 2.1 5 موافق غير

 9.4 6.4 6.4 15 محايد

 66.7 57.3 57.3 134 موافق

 100.0 33.3 33.3 78 تماما   موافق

Total 234 100.0 100.0  

 

 

 

 .إضافيا   وقتا   ذلك تطمب ولو حتى  عمميم في الآخرين بمساعدة أقوم

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 1.7 1.7 1.7 4 إطلاقا   موافق غير

 6.8 5.1 5.1 12 موافق غير

 20.9 14.1 14.1 33 محايد

 73.9 53.0 53.0 124 موافق

 100.0 26.1 26.1 61 تماما   موافق

Total 234 100.0 100.0  

 

 
 
 
 



 

 .غيابيم عند دائما  الآخرين  بعمل أقوم

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 2.1 2.1 2.2 5 إطلاقا   موافق غير

 6.0 3.8 3.8 9 موافق غير

 22.2 16.2 16.2 38 محايد

 75.6 53.4 53.4 125 موافق

 100.0 24.4 24.4 57 تماما   موافق

Total 234 100.0 100.0  

 

 

 .لوظيفتي الرسمي الوصف في ذلك عمي النصب عدم رغم بتوجييييم أقومو  الجدد الموظفين أساعد

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 9. 9. 8.0 2 إطلاقا   موافق غير

 3.0 2.1 2.1 5 موافق غير

 13.7 10.7 10.7 25 محايد

 64.5 50.9 50.9 119 موافق

 100.0 35.5 35.5 83 تماما   موافق

Total 234 100.0 100.0  

 

 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error 

Mean 

 0409. 6254. 4.094 234 الايثار

 

 

One-Sample Test 

 Test Value = 3 

t df Sig. (2-tailed) Mean 

Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

 1.175 1.013 1.0940 000. 233 26.759 الايثار

 

 

 

 



 الكياسة  .2

 

Statistics 

 إثارة تجنب دائما   أحاول 
 في الزملاء مع المشاكل

 .العمل

 ألا عمي دائما   أحرص
 حقوق  عميأتجاوز 

 .الآخرين

 منعإلي  دائما   أبادر
 قد التي المشاكل حدوث
 .الزملاء بين تقع

 سموكي لتأثير أنتبو
 زملائي عمي تصرفاتيو 

 .العمل في

 المشاكل في دائما   أفكر
 في الزملاء تواجو قد التي

 .العمل

N 
Valid 234 234 234 234 234 

Missing 0 0 0 0 0 

Mean 4.2607 4.3333 4.2821 4.3419 3.9701 

Std. Deviation .70284 .64854 .72178 .63735 .86613 

 

 

 

 .العمل في الزملاء مع المشاكل إثارة تجنب دائما   أحاول

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 9. 9. 8.0 2 إطلاقا   موافق غير

 1.7 9. 9. 2 موافق غير

 9.0 7.3 7.3 17 محايد

 62.4 53.4 53.4 125 موافق

 100.0 37.6 37.6 88 تماما   موافق

Total 234 100.0 100.0  

 

 

 .الآخرين حقوق  عميأتجاوز  ألا عمي دائما   أحرص

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 9. 9. 0.8 2 موافق غير

 8.1 7.3 7.3 17 محايد

 57.7 49.6 49.6 116 موافق

 100.0 42.3 42.3 99 تماما   موافق

Total 234 100.0 100.0  

 
 
 
 

 



 .الزملاء بين تقع قد التي المشاكل حدوث منعإلي  دائما   أبادر

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 4. 4. 0.5 1 إطلاقا   موافق غير

 2.6 2.1 2.1 5 موافق غير

 9.4 6.8 6.8 16 محايد

 59.4 50.0 50.0 117 موافق

 100.0 40.6 40.6 95 تماما   موافق

Total 234 100.0 100.0  

 
 .العمل في زملائي عمي تصرفاتيو  سموكي لتأثير أنتبو

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 1.7 1.7 1.7 4 موافق غير

 5.6 3.8 3.8 9 محايد

 58.5 53.0 53.0 124 موافق

 100.0 41.5 41.5 97 تماما   موافق

Total 234 100.0 100.0  

 
 .العمل في الزملاء تواجو قد التي المشاكل في دائما   أفكر

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 9. 9. 9. 2 إطلاقا   موافق غير

 6.8 6.0 6.0 14 موافق غير

 22.6 15.8 15.7 37 محايد

 72.6 50.0 50.0 117 موافق

 100.0 27.4 27.4 64 تماما   موافق

Total 234 100.0 100.0  

 

one-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error 

Mean 

 0381. 5821. 4.238 234 الكياسة

one-Sample Test 

 Test Value = 3 
t Df Sig. (2-tailed) Mean 

Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

 1.313 1.163 1.2376 000. 233 32.523 الكياسة

       



 روح التسامح .3
 
 

 

Statistics 

 في طويمةأوقانا  أقضي لا 
 قميمة أشياء إنجاز

 .الأىمية

 الأمور بتبسيط دائما   أرغب
 .تحويميا عدمو 

 الجوانب عمي دايما أركز
 التركيز دون  الايجابية

 .فقط خاطئ وى ما عمي

 ىناك أن أجد عندما
 فأنيالأداء  فيإخفاقات 

 .إلييا المدراء نظار أوجيا

 بميام تكميفي يتم عندما
 بذلك أقوم فإنني إضافية

 ون صدر وبد رحابة بكل
 .تذمر

N 
Valid 234 234 234 234 234 

Missing 0 0 0 0 0 

Mean 4.0897 4.1880 3.9316 3.9957 4.0641 

Std. Deviation .84690 .74039 .89084 .87648 .86426 

 

 .الأىمية قميمة أشياء إنجاز في طويمة أوقاتا   أقضي لا

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 9. 9. 9. 2 إطلاقا   موافق غير

 6.0 5.1 5.1 12 موافق غير

 17.1 11.1 11.1 26 محايد

 67.1 50.0 50.0 117 موافق

 100.0 32.9 32.9 77 تماما   موافق

Total 234 100.0 100.0  

 

 

 تحويميا عدمو  الأمور بتبسيط دائما   أرغب

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 9. 9. 8.0 2 إطلاقا   موافق غير

 3.8 3.0 3.0 7 موافق غير

 9.4 5.6 5.6 13 محايد

 67.1 57.7 57.7 135 موافق

 100.0 32.9 32.9 77 تماما   موافق

Total 234 100.0 100.0  

 

 
 
 
 
 



 
 فقط خاطئو ى ما عمي التركيز دون  الايجابية الجوانب عمي دايما أركز

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 1.3 1.3 8.0 3 إطلاقا   موافق غير

 8.5 7.3 7.3 17 موافق غير

 22.2 13.7 13.7 32 محايد

 74.8 52.6 52.6 123 موافق

 100.0 25.2 25.2 59 تماما   موافق

Total 234 100.0 100.0  

 

 .إلييا المدراء نظار أوجيا فأنيالأداء  فيإخفاقات  ىناك أن أجد عندما

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 1.3 1.3 1.3 3 إطلاقا   موافق غير

 6.8 5.6 5.6 13 موافق غير

 20.9 14.1 14.1 33 محايد

 71.4 50.4 50.4 118 موافق

 100.0 28.6 28.6 67 تماما   موافق

Total 234 100.0 100.0  

 

 ..تذمر ون صدر وبد رحابة بكل بذلك أقوم فإنني إضافية بميام تكميفي يتم عندما

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 9. 9. 9. 2 إطلاقا   موافق غير

 6.4 5.6 5.6 13 موافق غير

 18.8 12.4 12.3 29 محايد

 67.5 48.7 48.7 114 موافق

 100.0 32.5 32.5 76 تماما   موافق

Total 234 100.0 100.0 
 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

 0399. 6106. 4.054 234 التسامح روح

One-Sample Test 

 Test Value = 3 

T df Sig. (2-tailed) Mean Difference 95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 
 1.132 975. 1.0538 000. 233 26.400 التسامح روح



 صحوة الضمير .4

 
Statistics 

 الأحاديث في أشارك 
 الدخول أحاولو  الجانبية
 كانت ميما فييا

 .نتائجياو  حساسياتيا

 الدوام أوقات بعد أعمل
 تطمبت إذا ، الرسمية
 .ذلك العمل مصمحة

 قبل العملإلي  أحضر
 بعد انصرفو  بدايتو

 .نيايتو

 الاستراحة بأوقات ألتزم
 .أتجاوزىا لاو  المحددة

 المصرف قواعد أتبع
 لا عندماحتى  تعميماتياو 

 .احد يراقبني

N 
Valid 234 234 234 234 234 

Missing 0 0 0 0 0 

Mean 3.8932 4.0385 3.7265 3.8718 4.0855 

Std. Deviation .91325 .84573 .94141 .88418 .78694 

 

 ..نتائجياو  حساسياتيا كانت ميما فييا الدخول أحاولو  الجانبية الأحاديث في أشارك

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 1.7 1.7 1.8 4 إطلاقا   موافق غير

 9.8 8.1 8.1 19 موافق غير

 22.6 12.8 12.8 30 محايد

 76.5 53.8 53.8 126 موافق

 100.0 23.5 23.5 55 تماما   موافق

Total 234 100.0 100.0  

 

 

 ذلك العمل مصمحة تطمبت إذا ، الرسمية الدوام أوقات بعد أعمل

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 4. 4. 0.5 1 إطلاقا   موافق غير

 6.4 6.0 6.0 14 موافق غير

 19.7 13.2 13.2 31 محايد

 69.7 50.0 50.0 117 موافق

 100.0 30.3 30.3 71 تماما   موافق

Total 234 100.0 100.0  

 
 
 
 
 
 



 
 

 

 .نيايتو بعد انصرفو  بدايتو قبل العملإلي  أحضر

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 9. 9. 0.8 2 إطلاقا   موافق غير

 11.1 10.3 10.3 24 موافق غير

 36.8 25.6 25.6 60 محايد

 78.6 41.9 41.9 98 موافق

 100.0 21.4 21.4 50 تماما   موافق

Total 234 100.0 100.0  

 

 

 .أتجاوزىا لاو  المحددة الاستراحة بأوقات ألتزم

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 9. 9. 9. 2 إطلاقا   موافق غير

 8.1 7.3 7.3 17 موافق غير

 27.4 19.2 19.2 45 محايد

 76.5 49.1 49.1 115 موافق

 100.0 23.5 23.5 55 تماما   موافق

Total 234 100.0 100.0  

 

 

 .حدH يراقبني لا عندماحتى  تعميماتياو  المصرف قواعد أتبع

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 4. 4. 4. 1 إطلاقا   موافق غير

 3.4 3.0 3.0 7 موافق غير

 18.8 15.4 15.4 36 محايد

 68.8 50.0 50.0 117 موافق

 100.0 31.2 31.2 73 تماما   موافق

Total 234 100.0 100.0  

 

 
 
 



 
 
 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error 

Mean 

 0421. 6437. 3.923 234 صحوة الضمير

 

 

One-Sample Test 

 Test Value = 3 

t Df Sig. (2-tailed) Mean 

Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

 1.006 840. 9231. 000. 233 21.937 صحوة الضمير

 
 

 طوعية المشاركة  .5

 

Statistics 

 مذكرات عمي دائما   أطمع 
علاناتوو  المصرف  لاو  ا 
 .بتمعن أقرأىا

 حضور عمي أحرص
 الرسميةأتغير  المقاء

 الوقت نفس في تُعد التيو 
 .العمل لتطوير ميمة

 لا التي الميام في أشترك
 لكنياو  الرسمي العمل يتطمبيا

 صورة إعطاء في تساعد
 .المصرف عن حسنة

 اقتراحات بتقديم أقوم
 المصرف لتحسين
 .تطويرهو 

 لممصرف بانتمائي أفتخر
 إظيارىا عمي أحرصو 

 .لآخرين أماما بصورة

N 
Valid 234 234 234 234 234 

Missing 0 0 0 0 0 

Mean 4.0256 3.7564 3.8761 3.9060 4.2692 

Std. Deviation .87366 .84690 .90161 .80751 .75847 

 

 
علاناتوو  المصرف مذكرات عمي دائما   أطمع  بتمعن أقرأىا لاو  ا 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 2.1 2.1 2.1 5 إطلاقا   موافق غير

 6.0 3.8 3.8 9 موافق غير

 18.4 12.4 12.4 29 محايد

 70.9 52.6 52.6 123 موافق

 100.0 29.1 29.1 68 تماما   موافق

Total 234 100.0 100.0  



 

 

 .العمل لتطوير ميمة الوقت نفس في تُعد التيو  الرسميةأتغير  المقاء حضور عمي أحرص

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 1.7 1.7 1.8 4 إطلاقا   موافق غير

 8.5 6.8 6.8 16 موافق غير

 28.6 20.1 20.1 47 محايد

 85.5 56.8 56.8 133 موافق

 100.0 14.5 14.5 34 تماما   موافق

Total 234 100.0 100.0  

 
 

 المصرف عن حسنة صورة إعطاء في تساعد لكنياو  الرسمي العمل يتطمبيا لا التي الميام في أشترك

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 2.1 2.1 2.2 5 إطلاقا   موافق غير

 8.5 6.4 6.4 15 موافق غير

 23.9 15.4 15.4 36 محايد

 77.8 53.8 53.8 126 موافق

 100.0 22.2 22.2 52 تماما   موافق

Total 234 100.0 100.0  

 

 

 .تطويرهو  المصرف لتحسين اقتراحات بتقديم أقوم

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 1.7 1.7 1.7 4 إطلاقا   موافق غير

 4.7 3.0 3.0 7 موافق غير

 23.1 18.4 18.4 43 محايد

 79.9 56.8 56.8 133 موافق

 100.0 20.1 20.1 47 تماما   موافق

Total 234 100.0 100.0  

 

 
 
 
 



 
 

 .لآخرين أماما بصورة إظيارىا عمي أحرصو  لممصرف بانتمائي أفتخر

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 9. 9. 9. 2 إطلاقا   موافق غير

 2.6 1.7 1.7 4 موافق غير

 11.1 8.5 8.5 20 محايد

 58.5 47.4 47.4 111 موافق

 100.0 41.5 41.5 97 تماما   موافق

Total 234 100.0 100.0  

 

 
 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error 

Mean 

 0420. 6422. 3.967 234 المشاركة طوعية

 

 

One-Sample Test 

 Test Value = 3 

t Df Sig. (2-tailed) Mean 

Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

 1.049 884. 9667. 000. 233 23.025 المشاركة طوعية

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 السموكياتو لتحديد العلاقة بين الثقافة التنظيمية  (بيرسون )جول نتائج معامل الارتباط 

Correlations 

 

 صحوة الضمير روح التسامح الكياسة الايثار

طوعية 
 المشاركة

سموكيات المواطنة 
 التنظيمية

Pearson Correlation .338 المشاركة
**
 .322

**
 .233

**
 .180

**
 .313

**
 .355

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .006 .000 .000 

Pearson Correlation .282 التعاون 
**
 .304

**
 .205

**
 .205

**
 .310

**
 .335

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .002 .002 .000 .000 

Pearson Correlation .251 نقل المعمومات
**
 .317

**
 .250

**
 .204

**
 .340

**
 .349

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .002 .000 .000 

Pearson Correlation .298 التعمم
**
 .306

**
 .185

**
 .209

**
 .292

**
 .331

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .005 .001 .000 .000 

نظام الحوافز 
 تآوالمكاف

Pearson Correlation .273
**
 .204

**
 .125 .173

**
 .219

**
 .256

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .002 .057 .008 .001 .000 

الثقافة 
 التنظيمية

Pearson Correlation .339
**
 .343

**
 .237

**
 .227

**
 .348

**
 .383

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 

Pearson Correlation  .624 الايثار
**
 .527

**
 .287

**
 .472

**
 .745

**
 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 

Pearson Correlation   .683 الكياسة
**
 .380

**
 .488

**
 .806

**
 

Sig. (2-tailed)   .000 .000 .000 .000 

Pearson Correlation    .512 روح التسامح
**
 .586

**
 .846

**
 

Sig. (2-tailed)    .000 .000 .000 

Pearson Correlation     .527 صحوة الضمير
**
 .702

**
 

Sig. (2-tailed)     .000 .000 

طوعية 
 المشاركة

Pearson Correlation      .794
**
 

Sig. (2-tailed)      .000 

سموكيات 
المواطنة 
 التنظيمية

Pearson Correlation       

Sig. (2-tailed)       

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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ABSTRACT 

The aim of this study is to identify the organizational culture and its dimensions, 

the organizational citizenship behaviors and its dimensions, and the relationship 

between them. The study population consists of all 600 employees in the general 

commercial banks operating in Benghazi city, The questionnaire was used to collect 

data. After the distribution of (234) questionnaires to the study population, all 

questionnaire forms were retrieved without loss, and that all forms are valid for 

analysis.  

the collected data was Analyzed through the Statistical Package for Social 

Sciences (SPSS). The percentages, arithmetic averages and standard deviations were 

used. The correlation coefficient (Pearson) and the t-test were used to measure the 

correlation between the dimensions of organizational change and the removal of 

organizational citizenship behaviors. The study concluded with a number of results, the 

most important of which are the following: 

1 - The study showed that the employees of the general commercial banks operating in 

Benghazi city have the level of the organizational culture exceeded the arithmetic mean 

(3) where the general average is (3.470). 

2- The study showed that the employees of the general commercial banks operating in 

the city of Benghazi have a high level of practicing organizational citizenship behavior, 

with a general average of (4.055). 

3- The correlation coefficient between the variable culture and the variable 

organizational citizenship behavior was found to be Pearson correlation coefficient 

(0.383).  

4 - The correlation coefficient of cooperation dimension with  the behavior of the 

organizational citizen ship was (0.335).  

5 - The correlation coefficient of the transfer of information, with the behavior of the 

organizational citizenship was (0.349).  



6- Pearson correlation coefficient  was(0.331) between learning dimension and the 

variable of organizational citizenship behavior. 

7- Pearson  correlation coefficient between incentives and rewards and the variable 

behavior of organizational citizenship was (0.256).  

        In light of the results of this study, the following recommendations can be 

proposed: 

1 - Building an organizational culture to form a frame of reference to interpret events 

and activities in light of it and make employees feel that they are part of it. 

2 - Involvement of employees in decision - making in this field, by allowing them to 

express their opinions and suggestions. 

3 – the investment in the behavior of the organizational citizenship by the working staff 

in the banks and allowing them to know it and know its importance. 

4 - The managers adopt the organizational citizenship behaviors to be a good example 

of the rest of the workers and reward those who appear from the workers. 

5 - To seek to develop the capabilities of the workers and their definition of the 

organizational culture through the introduction of courses or programs for social 

adjustment. 
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