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 "شكر وتقدير"
د وآله وصحبه أجمعيناالله على سيدنا محم  ىالحمد الله رب العالمين وصل  

شكرا الله سبحانه وتعالى الذي رزقنا العقـل ووهبنا التفكير وحسن   

ونحمده على فضله علينا لإتمام  ، التوكل عليه ورزقنا من العلم مالم نكن نعلم    

.هذا العمل  

"مرزوقي محمدن نتقدم بخالص شكر إلى أستاذنا الدكتور " أيطيب لنا    

وعلى كل ما قدمه لنا من نصائح  ، ذا العملالذي قبل إشراف على إنجاز وه

 وتوجيهات قيمة كما نتقدم الشكر الخالص إلى كل أساتذتنا الأفـاضل من

  وارنا الدراسي إلى نهايته ...بداية مش 

 جزآهم االله خيرا .

ه على قبولهم مناقشة  ثم نتقدم بالشكر لأعضاء لجنة المناقشة كل باسمه ومقـام

  ه.مالعمل وتقوي

 مؤسسة اتصالات الجزائرطاقم ادارة  تقدير إلى  الر و كشالنتقدم ب  وفي الختام

مكتبة   و توجيهنا خلال فترة التربص ونذكر بالخصوص  لاستقبالنا بتيارت  

  قريب أو من بعيد .  من ساعدنا وأعاننا في عملنا منالونشريس وإلى  

.كل الشكر والامتنان والتقدير ..  نهديكم   



 

 

  

  "إهداء"
حاكت سعادتي بخيوط منسوجة بقـلبها وكافحت معي    إلى ملاكي في الحياة إلى من

  في هذه الحياة

ركيزة عمري و أماني وكبريائي  إلى أعظم إنسانة في حياتي والدتي الحبيبة أطال االله  

  في عمرها .

إلى من علمني العطاء بدون انتظار إلى درعي الذي به احتميت إلى من أحمل اسمه  

  فخرا .بكل افتخار أبي العزيز دمت لي سندا و 

إلى من يذكرهم القـلب قبل القـلم إلى أعز الناس على قـلبي إلى من وقفوا بجانبي في  

كل صعابي إخوتي وأخواتي "عبد القـادر" "أحمد" "صالح" "فـاطمة" "ربيعة" "مريم" 

  "عائشة" إلى مسك الختام "بثينة " راجية من المولى أن يوفقها

  في شهادة التعليم المتوسط .

ي في عروقي ... ويلهج بذكراهم فؤادي ... براعم العائلة "محمد  إلى من حبهم يجر 

عبد الباسط" "وفـاء" "أشرف عبد المؤمن" "شيماء" "إسراء" "لقمان" "أشواق" "تقوى  

  االله" "نورى الهدى" "أيوب"

  إلى من سرنا سويا ونحن نشق الطريق معا نحو النجاح والإبداع

  علمناإلى من تكاتفنا يدا بيد ونحن نقطف زهرة ت

  إلى صديقـاتي..  وإلى كل الأحبة .......

  "دليلة "
 



 

 

    

  اء"إهــد"

  

  الحمد الله بنعمته تتم الصالحات والصلاة والسلام على سيدنا محمد عليه أزكى الصلاة

  .آله وصحبه أجمعينأزكى التسليم وعلى  و 

  إلى منبع الحنان إلى أحلى ما في الوجود إلى أحن صدر ألجأ إليه إلى نور قـلبي وقوة

  "أمي الغالية " أطال االله في عمرها عيني

إلى من دعمني منذ الصغر وأنار دربي لتحقيق حلمي إلى من أحب العلم وأصر أن  

  يشرف على تعلمنا والذي مد لي يد العون والمساعدة طيلة حياتي " أبي الغالي "

  إلى العزيز الغالي وإلى رفيقي وسندي وقوتي وأماني ومأمني

لصغر " أخي الغالي إسماعيل" إلى من يذكره القـلب قبل القـلم إلى  والذي دعمني منذ ا

  أعز الناس على قـلبي أختي وأخوتي.

إلى من قـاسموني حلو الحياة ومرها ومن سرنا سويا ونحن نشق الطريق معا صديقـاتي  

  وأصدقـائي كل باسمه إلى كل الأحبة وإلى كل لما يشمله قـلبي أهدي ثمرة جهدي.
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  : الدراسةملخص 

ظيمية لدى العاملين العلاقة بين الثقافة التنظيمية وسلوك المواطنة التن التعرف علىهدفت هذه الدراسة إلى         

، حيث استخدمنا استبيانين الأول خاص بالثقافة التنظيمية الجزائر والتحقق من هذه الفرضياتبمؤسسة اتصالات 

بمؤسسة اتصالات الجزائر بولاية تيارت  موظفا 40ظيمية على عينة مكونة من والثاني خاص بسلوك المواطنة التن

  : فرت الدراسة على النتائج التاليةمع دراستنا، وقد أس الذي يتلاءم لمنهج الوصفياعتمدنا على ا

  طنة التنظيمية لدى عينة الدراسة.ابين الثقافة التنظيمية وسلوك المو  ارتباطهناك 

  .نظيمية ، اتصالات الجزائر بتيارتوك المواطنة، المواطنة التالثقافة، الثقافة التنظيمية، سل :الكلمات المفتاحية

  

Résumé d’étude : 

L’objectif de cette étude était d’identifier et de vérifier la relation entre la 

culture organisationnelle et le comportement de citoyenneté organisationnelle des 

employés de la Fondation des télécommunications d’Alger. Nous avons utilisé 

deux questionnaires, l’un sur la culture organisationnelle et l’autre sur le 

comportement de citoyenneté organisationnelle, sur un échantillon de 40 employés 

de la Fondation Télécommunications d’Alger dans l’État de Tiaret. 

Il existe une association entre la culture organisationnelle et le comportement de 

citoyenneté organisationnelle dans l’échantillon de l’étude. 

Mots-clés : culture, culture organisationnelle, comportement citoyen, citoyenneté 

organisationnelle, contacts de l’Algérie avec Tiaret. 

 

Study summary: 

The aim of this study was to identify and verify the relationship between 

organizational culture and organizational citizenship behaviour of the Algiers 

Telecommunications Foundation employees. We used two questionnaires, one on 

organizational culture and the other on organizational citizenship behaviour, on a 

sample of 40 employees of Algiers Telecommunications Foundation in the State of 

Tiaret. 

There is an association between organizational culture and organizational 

citizenship behavior in the study sample. 

Keywords: culture, organizational culture, citizenship behaviour, organizational 

citizenship, Algeria's contacts with Tiaret.
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 أ 

  : مقدمة

من معاني وطقوس والأفراد تختلف من مؤسسة إلى یحمله مصطلح الثقافة التنظیمیة ما      

اتصالات  مؤسسة ددة فيوجود ثقافات متعبرزت ل دفق ویختلف تأثیرها من فرد لآخر لذا الأخرى

التي تتأثر بثقافة المجتمع وتؤثر فیه إما ثقافتها الخاصة والفریدة من نوعها و  الجزائر بتیارت

، وهو ما یجعل الكثیر من المنظمات تهتم ب طبیعة هذه الثقافة في حد ذاتهسلبا أو إیجابا حس

، وسلوكیاتهم المختلفة ولأن أفراد العاملین في المنظمة من تأثیر جد حاسم في أداء أفراد بها لما

أنظمتها الرسمیة أو غیر الرسمیة والتي تكون  ن معها من خلال التعایش مع مختلفیتواجدو 

الثقافة التنظیمیة أحد هذه الأنظمة التي تترجم في سلوكیات معینة تغیر سلوك الفرد داخل 

ما یجعل الثقافة التنظیمیة تكتسي طابعا خاصا وممیز لدى الأفراد والمنظمة لأنها  وهو، العمل

لمسؤولیات الملقاة على عاتقهم وهو ما ینتج عنه ترتبط ارتباطا  كبیرا بأداء الأفراد بمختلف ا

فالثقافة التنظیمیة تعتبر إحدى أبرز مكونات المنظمة ذلك أنها ، تأثیر مباشر على أداء المنظمة

لتزام التنظیمي والتوافق تلعب الدور المحوري في عدة عملیات تتعلق بالمنظمة وترتبط بها كالا

العمل وبذل المزید من الجهد والوقت لصالح المنظمة وهو ، فهي قد تكون دافعا للفرد في المهني

صفة قابل مادي أو معنوي یعود علیه بما یشكل أعمالا تطوعیة یقوم بها الفرد دون انتظار أي م

، فقد تكون الثقافة التنظیمیة ترجم في سلوك المواطنة التنظیمیةغیر مباشرة وهو ما ی ومباشرة أ

ت داخل المؤسسة التي العمل التطوعي وأداء المهام ونشاطا سببا من أسباب اتجاه نحو الفرد

، وهو ما ینتج العدید من المظاهر السلوكیات التي قد یكون المواطنة التنظیمیة ینتمي إلیها

اتجهت الدراسات الحدیثة إلى تناول سلوك المواطنة التنظیمیة باعتباره أحد أشكال أحدها لذا فقد 

راته الكثیرة على أداء والكفاءة خاصة بالأفراد في العمل، یل تأثالدعم القوة في المنظمة في ظ

وكذا من المنطلق تأثره بالعدید من  الأبعاد الأخرى التي تؤثر فیه كالثقافة التنظیمیة والتي 

  .   مواطنة التنظیمیة في هذا الإطارسنحاول معرفة علاقتها بسلوك ال

والذي تم تقسیمه إلى ثلاثة  النظري الجانبهما ، أولجانبینتم تقسیم هذه الدراسة إلى        

  إلى فصلین. بالدراسة الإمبریقیةالثاني المتعلق  الجانبفصول، بینما تم تقسیم 

انطلاقا  الفصل الأول الإطار المفاهیمي للدراسةالنظري تضمن  الجانبأما بخصوص       

ات، كما تم تحدید من إشكالیة البحث المصاغة، والتي خلصت بطرح مجموعة من الفرضی

  مفاهیم الدراسة الأساسیة، إضافة إلى إبراز الدراسات السابقة المعتمدة في الدراسة.



  مقدمة
 

 
 ب 

من انطلاقا ) الثقافة التنظیمیةإلى المتغیر المستقل ( ثانيالفصل الفي حین تطرقنا في      

والمصادر  العناصرالأبعاد والخصائص، وصولا إلى الخلفیة النظریة لهذا المفهوم، مع إبراز 

التي تحدد الثقافة التنظیمیة. كما تم في هذا الفصل شرح مختلف العوامل المساهمة في تكوین 

  الثقافة التنظیمیة مع إبراز اهم مستویاتها ومظاهرها والوظائف التي تقوم بها.

. )المواطنة التنظیمیة، فقد تم التطرق فیه إلى المتغیر التابع (الفصل الثالثفیما یخص      

تم تحدید العوامل المؤثرة على مع ذكر أهم أبعاده وخصائصه، وبعد تحدید مفهومه ونشأته 

وآثارها على المنظمة والفرد على حد سواء، مع توضیح العلاقة بین  سلوك المواطنة التنظیمیة

  .سلوك المواطنة التنظیمیةالثقافة التنظیمیة و 

 الفصل الرابع، فقد تم من خلال ریقي لدراسةالثاني الخاص بالجانب الإمب الجانبأما في       

  :" حصر الدراسة في جانبینالمنهجیة للدراسة الإجراءاتالمعنون بـ "

: مع تحدید مجالات الدراسة (الزمانیة، المكانیة والبشریة)، وتحدید أدوات الدراسة الاستطلاعیة

  .لثبات)جمع البیانات وإبراز خصائصها السیكومتریة (صدق الاتساق الداخلي، ا

مجالات الدراسة (الزمانیة، المكانیة والبشریة)،  منهج البحث، : حیث تم تحدیدالدراسة الأساسیة

  وتحدید الأسالیب الإحصائیة المستخدمة في هذه الدراسة.

عرض ومناقشة والذي جاء بعنوان " الفصل الخامستم عرض النتائج النهائیة للدراسة في     

العامة والفرضیات الفرعیة، لیتم  من خلاله عرض نتائج الفرضیة"، والذي تم نتائج الدراسة

  إتمام البحث بخاتمة عامة مع بعض الاستنتاجات.
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  :إشكالیة الدراسة -1

داخل التنظیمي للأفراد  في السلوكتعد الثقافة التنظیمیة أحد أهم العوامل المؤثرة       

ات، والعادات المعتقدو من خلال القیم  باعتبارها موجها لهذا السلوك، وذلكوذلك المنظمات 

إلى  مالمنظمة إذ تقودهب الأفراد هاتل توجوالتي تدخل في تشكی ،بها الأفراد التي یؤمنوالتقالید 

معرفة السلوكات المنتهجة من قبل  الأمر الذي یحتم على المنظمات ،انتهاج سلوكیات معینة

إذ شهد العصر الذي نعیشه هیمنة  توجیهها في صالح المؤسسة،الأفراد داخل التنظیم ومحاولة 

قد توصل إلى أن الإنسان هو المحرك الرئیسي   ى مجالات الحیاةوشمولها في شت التنظیمات

لكل تنظیم وتناولت النواحي الاجتماعیة والنفسیة التي تؤثر على الفرد وتوجه سلوكه وبالتالي 

فإن نجاح أي منظمة لا یرتبط فقط بالمبادئ التنظیمیة بل یجب أن تتوافر أیضا مجموعة من 

مع البدائل التنظیمیة إذ أصبح التنافس على اكتساب  ویة بحیث تعمل بالتوازي المقاومات المعن

خدماتیة  لذلك نرى أن العدید ن المؤسسات على حد سواء صناعیة و بیذات كفاءة موارد بشریة 

لضمان  المؤسسة والاحتفاظ به، ولتقدم من المؤسسات تلجأ  إلى الاستثمار في المورد البشري 

ا وجب علیها أن تقدم بعض التضحیات لتحمل المزید من التكالیف  ستثمارالا هذا النوع من 

في عملیة التوظیف والتدریب والتحفیز ونتیجة للآثار الایجابیة المترتبة عن سلوكیات المواطنة 

في مؤسسة التنظیمیة داخل العمل وذلك لتزاید الاهتمام الجاد والجید بالعنصر الإنساني 

بد الاهتمام ودراسة سلوكهم  من الأولویات  للمؤسسة من أجل إدارتها اتصالات الجزائر إذ لا

ومن هنا تبرز الحاجة إلى كشف عن مستوى السلوك الاختیاري في المؤسسة الخاصة في 

مؤسسة الاتصالات الجزائریة ولعل عدم إدراك المنظمات الأهمیة الثقافة التنظیمیة السائدة فیها 

لتنظیمي داخل المنظمة قدرتها على التحفیز لسلوك المواطنة والصلة التي تربطها بالسلوك ا

التنظیمیة لدى العاملین هو ما جعل سلوك المواطنة التنظیمیة كأحد السلوكیات التي یقوم بها 

الأفراد العاملین في مختلف المنظمات مما یدفع إلى البروز والظهور داخلها وقد تمیز   بالعدید 

یكون سلوك یتجه  نحو الكثیر من أفراد والثقافة التنظیمیة والمناخ من الشروط  التي تساعده أن 

  ي بلورت سلوك المواطنة التنظیمیةالتنظیمي وظروف العمل تعد أبرز العناصر التي تساهم ف

إذ یتطلب من الافراد بذل جهود ویجب التفاعل الذي ینمي الروح الفریق ویعزز انتماءهم ویجسد 

   . مما یسهم في تحقیق أهداف المنظمة بینهمالعلاقات الإنسانیة 
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سلوك الدور الرسمي الذي  " أن هناك نوعین من السلوك  KATZویرى في هذا الصدد "     

یشمل قیام العمال بالمهام المطلوبة منهم والسلوك على الدور الإضافي ویتمثل في قیام 

طلق علیها سلوكیات رسمیا والتي یت التطوعیة لما هو مقرر أو مطلوب الموظف بالسلوكیا

وتظهر هذه السلوكیات في جملة من التوقعات والمعتقدات والقیم المشتركة  ،المواطنة التنظیمیة

   )04، ص 2018ریغي، ( .الظاهرة في الثقافة التنظیمیة

لذا فإن تحلي الموظف بهذه السلوكیات مرتبطة إلى حد بعید بالثقافة التنظیمیة وقد      

"إلى وجود علاقة بین أبعاد  الثقافة التنظیمیة وأبعاد 2011جابر محمد توصلت دراسة "حمدي  

سلوك المواطنة التنظیمیة لدى العاملین بالمؤسسة العامة لتعلیم النفي والتدریب وفي الاتجاه ذاته 

ة بین كل أبعاد الثقافة علاقة قویة موجبعلى وجود  2014أكدت دراسة ز" زیاد العزام 

الواسطیة في محافظة  سلوك المواطنة التنظیمیة لدى  موظفي "بلدیة " التنظیمیة وبین أبعاد

وأن الثقافة التنظیمیة دور كبیر في تبني وتحفیز سلوك المواطنة التنظیمیة لدى  "أربدعمان"

التي توصلت إلى وجود  Mohamt And Rath2012الموظفین ومن خلال نتائج دراسة 

ى بین أهم العوامل المساهمة والتي یمكنها التنبؤ  بمستو علاقة بین الثقافة التنظیمیة تعتبر من 

، فأداء الموظف لهذه السلوكیات مرتبط ومستمد من الثقافة المواطنة التنظیمیة لدى العمال

  )05، ص 2018. (ریغي، التنظیمیة التي یتبناها الفرد  داخل المنظمة

لوك المواطنة التنظیمیة التنظیمیة وسبین الثقافة  قةعلامعرفة ال دراستنا سنحاول من خلال      

ثقافة التنظیمیة السائدة تصالات الجزائریة "تیارت" والتعرف على طبیعة الالا ةلدى مؤسس

  .للمنظمة

  :ولالتساؤل الأ  -

دى موظفي هل توجد علاقة ارتباطیة بین الثقافة التنظیمیة وسلوك المواطنة التنظیمیة ل 

  ؟اتصالات الجزائر بتیارت

  الثاني:التساؤل 

 دى موظفي هل توجد علاقة ارتباطیة بین القیم التنظیمیة وسلوك المواطنة التنظیمیة ل

  ؟اتصالات الجزائر بتیارت
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 الثالث:لتساؤل ا

  هل توجد علاقة ارتباطیة بین المعتقدات التنظیمیة وسلوك المواطنة التنظیمیة لدى

 ؟الات الجزائر بتیارتموظفي اتص

 الرابع:لتساؤل ا

  دى التنظیمیة وسلوك المواطنة التنظیمیة لهل توجد علاقة ارتباطیة بین الأعراف

 ؟ موظفي اتصالات الجزائر بتیارت

 :خامسالالتساؤل 

 دى موظفي هل توجد علاقة ارتباطیة التوقعات التنظیمیة وسلوك المواطنة التنظیمیة ل

 ؟اتصالات الجزائر بتیارت

  :الفرضیات -2

  :ولىالفرضیة الأ 

دى موظفي اتصالات ة التنظیمیة لتوجد علاقة ارتباطیة بین الثقافة التنظیمیة وسلوك المواطن

  . الجزائر بتیارت

  نیة:الثاالفرضیة 

 دى موظفي اتصالات توجد علاقة ارتباطیة بین القیم التنظیمیة وسلوك المواطنة التنظیمیة ل

 .الجزائر بتیارت

 :ةالثالث الفرضیة

 دى موظفي وسلوك المواطنة التنظیمیة ل معتقدات التنظیمیةرتباطیة بین التوجد علاقة ا

 . ائر بتیارتاتصالات الجز 

 :ةرابعال الفرضیة

 ى موظفي توجد علاقة ارتباطیة بین الأعراف التنظیمیة وسلوك المواطنة التنظیمیة لد

 .اتصالات الجزائر بتیارت

  الخامسة:الفرضیة 

  توجد علاقة ارتباطیة بین التوقعات التنظیمیة وسلوك المواطنة التنظیمیة لدى موظفي

 . اتصالات الجزائر بتیارت
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  أھداف الدارسة : -3

 علاقة ارتباطیة بین الثقافة التنظیمیة وسلوك المواطنة التنظیمیة ك معرفة ما إن كانت هنا

  . دى موظفي اتصالات الجزائر بتیارتل

  دى علاقة ارتباطیة بین القیم التنظیمیة وسلوك المواطنة التنظیمیة لمعرفة ما إن كانت هناك

 .موظفي اتصالات الجزائر بتیارت

 المعتقدات التنظیمیة  وسلوك المواطنة علاقة ارتباطیة بین  معرفة ما إن كانت هناك

 . دى موظفي اتصالات الجزائر بتیارتالتنظیمیة ل

  علاقة ارتباطیة بین الأعراف التنظیمیة وسلوك المواطنة التنظیمیة  معرفة ما إن كانت هناك

 .دى موظفي اتصالات الجزائر بتیارتل

  میة وسلوك المواطنة التنظیمیة علاقة ارتباطیة بین التوقعات التنظیمعرفة ما إن كانت هناك

  . دى موظفي اتصالات الجزائر بتیارتل

  :أھمیة الدراسة -4

  تتبع أهمیة الدراسة من كونها تناولت مفهوم الثقافة التنظیمیة وهي أحد الموضوعات المهمة

، كونها ارسین والباحثین في مجال الإدارةالتي حظیت ولازالت تحظى باهتمام بالغ من طرف الد

أهمیة تبني سلوك المواطنة التنظیمیة تبني أي تغیر إیجابي بالمنظمة، إضافة إلى  سؤولة عنالم

لتي تطرح مخرجاتها للمجتمع لدى العاملین في كافة المنظمات الحكومیة وخاصة الخدمیة ا

  . مباشر

  أسباب اختیار موضوع : -5
 المواطنة  ة و علاقتھا بسلوكبین المواضیع التي اختارھا الاستاذ الثقافة التنظیمین م. 

 .أن الدراسة تندرج ضمن متطلبات الحصول على شهادة الماستر 

 مكتبة بموضوع من المواضیع الهامةال إثراء . 

 لشخصي للقیام بالدراسة المیدانیةرغبة والاستعداد ا . 

 ي دراسة هذا الموضوعبة الذاتیة فرغ .   
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  :لمتغیرات الدراسة ةریف الإجرائیاالتع -6

  :الثقافة التنظیمیة

لاتجاهات التي تؤثر هي تلك الثقافة التي تشمل القیم والمعتقدات والسلوك والتقالید وا      

، كما تعد الثقافة التنظیمیة أحد العناصر المنظمة داخلسلوك وتفكیر الأفراد  بشكل كبیر في

  . تخاذ القرارات المهمة في المنظمةالهامة لتحقیق الانسجام وأسلوب لا

الذي یقیس الثقافة  استبیان علىوهي المعبر عنها من خلال مجموعة إجابات أفراد العینة 

  .یمیة داخل مؤسسة اتصالات الجزائرالتنظ

  :سلوك المواطنة التنظیمیة

بنظام المكافآت أو العقاب تعتبر سلوكیات المواطنة التنظیمیة اختیاریة أو تطوعیة لا رتب      

، وتستهدف هذه السلوكیات تحقیق مصلحة المنظمة ككل أو تحقیق مصلحة أفراد الرسمي

، وهي سلوكیات نزیهة ة التي یمارسها الفرد تطوعایجابیمعینتین من خلال لإسهامات الإ

، وهي المعبر عنها من خلال مجموعة إجابات دوري تحقیق الرفاهیة التنظیمیةممارستها بشكل 

    .میة داخل مؤسسة اتصالات الجزائرأفراد العینة على استبیان الذي یقیس سلوك المواطنة التنظی

  :الدراسات السابقة -7

 :الدراسات العربیة  

  تناولت الثقافة التنظیمیة التيالدراسات  :  

 ىالدراسة الأول:  

عنوان "واقع الثقافة التنظیمیة السائدة في الجامعات  2006 محمد عبد االله سمیر یوسف

: دراسة مقارنة "رسالة مستوى التطویر التنظیمي للجامعاتالفلسطینیة بقطاع غزة وأثرها على 

  ".2006میة غزة ماجیستر غیر منشورة الجامعة الإسلا

تهدف هذه الدراسة للتعرف على أنواع الثقافة التنظیمیة السائدة في الجامعات الإسلامیة     

  وجامعة الأزهر وجامعة الأقصى وأثرها على التطویر التنظیمي للجامعات:

  .موظف340ن أما عینة الدراسة فتضم تم اعتماد المنهج الوصفي باستخدام أداة الاستبیا

   :صل إلیها  في هذه الدراسةاج المتو من النتائ

ة إن الثقافة السائدة في الجامعة الإسلامیة تتمثل في ثقافة الإنجاز أما الثقافة التنظیمی     

  . تمیل إلى ثقافة النظم و الأدوار ، وجامعة الأقصىالسائدة في كل من جامعة الأزهر
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تخطیط  استراتیجي في  جودمن المبحوثین یوافقون على و  %71كما أظهرت الدراسة أن

  . الجامعة

 الدراسة الثانیة:  

التي جاءت بعنوان الثقافة التنظیمیة وعلاقتها بسوء السلوك  :رمنصو "بوبكردراسة       

التنظیمي في الإدارة العمومیة والتي أجراها بأجهزة المصالح الخارجیة للدولة بولایة الوادي 

  : 2007نموذجا في 

ة "لدیف فرانسیس ومایك ، ومقیاس القیم التنظیمیالمنهج الارتباطيمن خلال اعتماد و       

ة على عینة ، طبقت الدراسك التنظیمي كأدوات لجمع البیاناتواستبیان سوء السلو ووردكوك "

  : صلت الدراسة إلى النتائج التالیة، وتو ) مفردة220مكونة من (

 ح الخارجیة للدولة بولایة مصالوجود مستوى منخفض في مستوى الثقافة التنظیمیة بأجهزة ال

  .الوادي

 سوء السلوك التنظیميمستوى متوسط من  وجود.  

 التنظیمیة وسوء السلوك التنظیمي وجود علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائیة بین الثقافة . 

 دراسة الثالثةال:  

ظیفي : التي جاءت بعنوان أثر الثقافة التنظیمیة على الرضا الو "عیساوي وهیبةدراسة "      

  .2012في والتي أجراها بالمؤسسة الإستشفائیة العمومیة ترابي بوجمعة ببشار 

، الإستبانة كأدوات لجمع البیاناتومن خلال اعتمادها المنهج الإحصائي الوصفي والملاحظة و 

  "وتوصلت إلى النتائج التالیة، ) مفردة60طبقت الدراسة على عینة مكونة من (

، حیث وصلت الدراسة إلى صحة لتنظیمیة والرضا الوظیفي للأفرادتوجد علاقة بین الثقافة ا 

  .0.692الفرضیة حیث وجدت أن قیمة معامل الارتباط تقدر بهذه 

حیث بلغ المتوسط الحسابي ، درجة الرضا الوظیفي للأفراد الشبه الطبیین هي منخفضة    

ض وعلیه تقبل الفرضیة الرضا النسبي لهم یمیل للانخفا أي  2.922الإجمالي لرضا الأفراد 

  .لقائلة بأن مستوى الرضا هو منخفضا

حیث بلغ ، الجانب المعنوي للثقافة التنظیمیة لدیه أقوى معامل ارتباط بالرضا الوظیفي    

  .0.563 معامل ارتباط الجانب المعنوي للثقافة التنظیمیة بالرضا الوظیفي
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 ةالدراسات المتعلقة بمتغیر سلوك المواطنة التنظیمی 

  ولىالدراسة الأ :  

طنة ) ورقلة كانت بعنوان سلوك الموا2014" ( بن زاهي منصور حمزةتبین دراسة "       

  . الحدیثة التنظیمیة كأداة للفعالیة التنظیمیة في المنظمات

قلة هدفت هذه الدراسة إلى الكشف عن واقع أداء هذه السلوكیات لدى عمال سونلغاز بور     

، وأن العنایة مستوى أداء هذه السلوكیات متوسط ، تبین أنموظفا )110على عینة متكونة (

نتائج وأظهرت ال، اءة والأداء والفعالیة التنظیمیةبهذا السلوك تسهم في تحسین مستوى الكف

  :  التالیة

  نلغاز متوسط و مستوى أداء سلوك المواطنة التنظیمیة لدى عمال ستبین  

 مما یعكس لنا یختلف بین الجنسیین یمیة لالتنظأن أداء عمال المؤسسة لسلوك المواطنة ا ،

ر الأقدمیة وذلك ظیمیة تعزى لمتغیأن الجنس  لا یمكن اعتباره كمحدد لسلوك المواطنة التن

  . دمیة أقل بالمؤسسةلصالح العمال لدیهم أق
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 :الدراسة الثانیة  

تها بسلوك المواطنة كانت بعنوان العدالة التنظیمیة وعلاق :أدرار2013  حیاة الدهبيدراسة     

  . الجزائریة دراسة میدانیة بأدرار التنظیمیة لدى العامل بالمؤسسة

تهدف هذه الدراسة إلى بحث العلاقة بین العدالة التنظیمیة وسلوك المواطنة التنظیمیة لدى     

میة ، من خلال معرفة مستوى تواجد كلا المتغیرین وأثر العدالة التنظیعامل بالمؤسسة الجزائریةال

على سلوك المواطنة التنظیمیة في المؤسسة واعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي وثم 

لجمع البیانات من میدان الدراسة المتمثل في وحدة البحث في الطاقات  الاستمارةاستخدام أداة 

عاملا 75المتجددة في الوسط الصحراوي عن طریق إجراء مسح شامل لعمالها البالغ عندهم 

  الدراسة إلى النتائج التالیة:  وقد توصلت

  إن انخفاض مستوى العدالة التوزیعیة بالمؤسسة الجزائریة لا یؤدي إلى انخفاض مستوى

  .التنظیمیة الممارس من قبل عمالهاسلوك المواطنة 

 نظیمیة إن انخفاض مستوى العدالة الجزائریة بالمؤسسة لا یؤدي انخفاض المواطنة الت

 . الممارس من قبل عمالها

  إن انخفاض مستوى العدالة التعاملیة بالمؤسسة الجزائریة لا یؤدي إلى انخفاض سلوك

  .لمواطنة التنظیمیة من قبل عمالهاا

 ة لدى العامل بالمؤسسة عدم وجود العدالة علاقة بین التنظیمیة وسلوك المواطنة التنظیمی

 . الجزائریة

 الدارسة الثالثة:  

بعنوان التمكین النفسي وتأثیره على المواطنة  سكیكدة كانت2014 لعور عاشوردراسة  

  .ظیمیة لدى أفراد الحمایة المدنیةالتن

تهدف هذه الدراسة إلى التعرف على التمكین النفسي وتأثیره على المواطنة التنظیمیة لدى أفراد 

الحمایة المدنیة ،حیث افترض الباحث وجود تأثیر للتمكین النفسي على المواطنة التنظیمیة 

  ".، الكفاءة والتأثیر في العمللیة، الاستقلاین النفسي الأربعة " أهمیة العملأبعاد التمك ،حسب

 راسة على المنهج الوصفي التحلیليوللتأكید من هذه الفرضیات اعتمد الباحث في هذه الد     

 یمیة كأداة أساسیة لجمع البیاناتمع استعمال مقیاسي التمكین النفسي ،سلوك المواطنة التنظ

  .بالمدیریة العامة لولایة سكیكدة فردا من أفراد الحمایة المدنیة 80حیث تمثلت عینة الدراسة في 
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  :خلال دراسته إلى النتائج التالیةوتوصل الباحث من 

 .مستوى التمكین النفسي لدى أفراد الحمایة المدنیة بالمدیریة العامة لسكیكدة مرتفع  

  اد الحمایة المدنیة مرتفعلدى أفر مستوى سلوك المواطنة التنظیمیة.  

 وجد تأثیر لبعد أهمیة العمل على مستوى سلوك المواطنة التنظیمیة لدى أفراد الحمایةی 

  .المدنیة بالمدیریة لعامة سكیكدة

  یوجد تأثیر البعد الاستقلالیة في العمل على مستوى سلوك المواطنة التنظیمیة لدى أفراد

  الحمایة المدنیة.

 ظیمیة لدى أفراد الحمایة لكفاءة الجدارة على مستوى سلوك المواطنة التنـیوجد تأثیر البعد ا

  .المدنیة

 ظیمیة لدى أفراد الحمایة یوجد تأثیر البعد التأثیر في العمل على مستوى سلوك المواطنة التن

  .المدنیة

 ظیمیة لدى أفراد الحمایة المدنیةالتمكین النفسي یؤثر على مستوى سلوك المواطنة التن .  

 هناك فروق بین أفراد الحمایة المدنیة في مستوى سلوك المواطنة التنظیمیة تعزى  لیس

  المتغیر السن وسنوات الخدمة.
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 جنبیة:الدراسات الأ 

 تناولت الثقافة التنظیمیة الدراسات التي  :  

 الدراسة الأولى:  

2003lund بعنوان:ORGANISATIONNEL CULTURE AND JOB 

SATISFACTION ظیمیة والرضا الوظیفيالثقافة التن:  

هدفت هذه الدراسة إلى اختیار أثر أنواع الثقافة التنظیمیة على الرضا الوظیفي لدى       

موظفي التسویق العاملین في قطاعات مختلفة بالولایات المتحدة الأمریكیة، وقد بلغ حجم العینة 

  موظف.  1800

  : میة السائدة كانت على التوالينظیوقد أظهرت نتائج الدراسة أن أنواع الثقافة الت   

، فقد أثارت دوار حسب نوع الثقافة التنظیمیة، الأ، الإنجاز، القوة، النظمالتعاطف الإنساني

، قافتي الإنجاز والتعاطف الإنسانيالنتائج إلى وجود علاقة طردیة بین الرضا الوظیفي وث

رضا ساني وعلاقة عكسیة بین الوعلاقته عكسیة بین الرضا الوظیفي وثقافتي النظم والقوة الإن

  .  الوظیفي وثقافة النظم والقوة

 :الدراسة الثانیة  

Lok Graford2004  بعنوانTHE EFFET ORGANISATION CULTURE AND 

LEADERSHIP STYLE ON JOB SATISFACTION AND ORGANISATION 
COMMIT NOT  

 :لتزام التنظیميثر الثقافة التنظیمیة ونمط القیادة على الرضا الوظیفي والا أ

هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر الثقافة التنظیمیة ونمط القیادة على الرضا الوظیفي       

قد بلغ حجم العینة ، و سترالیاأعینة من المدراء في هونج كونج و  والالتزام التنظیمي لدى

مجال سترالیا من العاملین في أمدیرا من  118من هونج كونج، مدیرا  219مدیرا 317

  الاتصالات والبنوك. 

 ین الدولتین فقد أظهرت الدراسة وقد أظهرت النتائج وجود فروق ذات دلالة إحصائیة ب     

وأن الرضا الوظیفي ، ثقافة الانجاز والتعاطف الإنساني  هي السائدة في المنظمات الاسترالیة

ونج كونج التي غلب علیها والالتزام التنظیمي في المنظمات الاسترالیة أعلى منه في منظمات ه

، كما أن الثقافة التنظیمیة والنط القیادي لهما آثار إیجابیة على الرضا ثقافة النظم والأدوار

  الوظیفي والالتزام التنظیمي.  
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 :الدراسة الثالثة  

 ORGANIZATIONAL  التي جاءت بعنوانLea F C Bruno    Drدراسة

CULTURE : HOW YO MEASURE IT-A CASE STUDY كیفیة  -الثقافة التنظیمیة

  .م2009، والتي أجراها في منظمات الأعمال البرازیلیة في حالة إفرادیة -قیاسها دراسة 

  : الباحث تحقیق الهدف التالي لأین حاو 

میة في منظمات الأعمال في البرازیل بحیث تمت دراسة وتحلیل ملف قیاس واقع الثقافة التنظی ـ

 " TheBarros&pratesModel"استخدام نموذجا بالإضافة إلى الثقافة التنظیمیة وأبعاده

الشخصي  الولاء، ویقترح هذا النموذج تسع سمات ثقافیة موجودة في بیئة الأعمال التجاریة

  . وتجنب الصراعات والمرونة

انة كأداة رئیسیة ستبستعینا بمقیاس لیكارت واستخدم الاومن خلال اعتماد المنهج الوصفي م

  :وقد توصل إلى النتائج التالیة ،مفردة )30طبقت الدراسة على عینة مكونة من (ت لجمع البیانا

حسب الأهمیة وفي أظهرت النتائج واقع الثقافة التنظیمیة من خلال الأبعاد بحیث جاءت مرتبة 

وى على وجود قدر كبیر من المرونة لدى المنظمة ثم في المست، مما یدل مقدمتها المرونة

، لصراعات، والحصانة ثم الوضع المستقبلي ثم الرسمیة فتجنب ازیة والشخصیةالثاني قوة المرك

وهذا یشیر لمعدل ثقافة تنظیمیة عالیة وبالتالي قدرة المؤسسة على مواجهة المستقبل المتغیر 

الشخصي یكون المؤسسة ، وأشار إلى الولاء ة تعمل على تحقیق مفهوم الفاعلیةستكون قوی

  . ولیس للقادة

 المتعلقة بسلوك المواطنة التنظیمیة: الدراسات  

 :الدراسة الأولى  

  :تركیا )Erturk et al   )2004دراسة ایرتورك وآخرون 

كانت بعنوان تدعیم سلوكیات المواطنة التنظیمیة والتأثیر النسبي للرضا الوظیفي والالتزام       

الآثار النسبیة لرضا  ، والتي هدفت إلى معرفة واستكشافلتنظیمي وإدراك العدالة الإداریةا

الوظیفي والالتزام التنظیمي وإدراك العدالة الإداریة على سلوكیات المواطنة التنظیمیة للموظفین 

وفي سبیل ذلك قام الباحثون بتطبیق استبانة ، من ذوي الیاقات الزرقاء في المصانع الإنتاجیة

 لاث شركات إنتاجیة تركیةون إلى ث) موظفا ینتم150الدراسة على عینة عشوائیة تتكون من (

  : الدراسة عن عدة نتائج نذكر منها ) موظفا وقد كشف107استجاب منهم (
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على سلوكیات  ـ هناك تأثیر إیجابي لكل من الالتزام التنظیمي والرضا الوظیفي والعدالة الإداریة

  .    المواطنة التنظیمیة

على سلوكیات  أهم العوامل تأثیراـ إن الموظفین الأتراك یعتبرون أن العدالة الإداریة عي 

  . المواطنة التنظیمیة

 :الدراسة الثانیة   

  ) الصین وأمریكاMarkoczy §Xin   )2004دراسة ماركوكزي وكزین 

، والتي هدفت إل  إیضاح أن على سلوكیات المواطنة التنظیمیة بعنوان  آثار الإهمال      

  .ا في سلوك المواطنة التنظیمیةیسیتجنب التصرفات الضارة بالآخرین یلعب دورا رئ

) مدیرا أمریكیا وصینیا ضمن ثلاثة 524ولاختبار هذه الفرضیة قام الباحثان بجمع البیانات ل (

  : ، وتوصلت إلى النتائج التالیةینمدارس أعمال اثنتان في أمریكا وواحدة في الص

موضوع العلاقة بین ، ولكن رؤیتها كسلوكیات مواطنة تنظیمیة أن الجنسیة الصینیة ترى    

الجنسیة الصینیة وهذین التصرفین المتجنبین یمكن تسویته من خلال مكونات مفهومهم للضرر 

  . ن التصرفین وسهولة الابتعاد عنهاالذي ینتج عن مخالفة مثل هذی

) بهذا الترتیب ، اللطف، المجاملةالتالیة (الروح الریاضیة احتلت أبعاد المواطنة التنظیمیة  

، وهناك علاقة بین تجنب الضرر وارتفاع لدى العمال من الجنسیة الأمریكیةالأولى  المراتب

  . ات المواطنة التنظیمیةمستویات ممارسة سلوكی

 2008( الثالثة: دراسةال(Angela Zacharias  الولایات المتحدة الأمریكیة :  

ات ما بعد البیع سلوك المواطنة التنظیمیة في المؤسسات الصناعیة ذات خدم حملت عنوان   

  . ة على مجموعة من الشركات المصنعةدراسة میدانی

  :يحیث هدفت الدراسة إلى ما یل

  تحدید مدى أهمیة سلوكیات الدور الإضافي المرتبطة بنجاح الشركات  

 ستوى سلوكیات المواطنة التنظیمیةتقییم م .  

 ي ومستوى الأداء تحدید العلاقة بین سلوكیات المواطنة التنظیمیة على المستوى الفرد

  .لفرديا

     :وتوصلت الدراسة إلى ما یلي
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 ة عدم وجود اختلافات جوهریة في اتجاهات العاملین نحو متغیرات سلوك المواطنة التنظیمی

  . تبعا للدرجة الوظیفیة، الدولة، المؤهل الدراسة، الراتب الشهري

 لمواطنة التنظیمیة تبعا وجود اختلافات جوهریة في اتجاهات العاملین نحو متغیرات سلوك ا

  ، الخبرة.، الجنسالاجتماعیة ، الحالةن السنملكل 

  :  دراساتالالتعقیب على  -8

 هناك اختلاف في الأهداف  أنه ینرى الباحثیعرض الدراسات السابقة من خلال        

ها والمتغیرات التي تطرقت لها حسب البیئة التي تمت فیها الدراسة  والأسالیب المستخدمة فی

  :كریة  وعلیه یمكن استخلاص ما یليویعود ذلك لاختلاف اهتمام الباحثین واتجاهاتهم الف

كثقة  ـ فمن حیث الهدف فمعظم الدراسات ربطت المتغیر الثقافة التنظیمیة بمتغیرات أخرى

 ) (بوبكر2006(سمیر یوسف  .، الانتماء الوظیفيالموظفین والولاء التنظیمي، الالتزام الوظیفي

، وبعضها ربط سلوك المواطنة التنظیمیة بمتغیرات )2012) (عیساوي وهیبة2007ر منصو 

) (حیاة 2014، التمكین النفسي (لعور عاشور یة التنظیمیةكالعدالة التنظیمیة وأداة الفعال

، هو ما یتفق مع الدراسة الحالیة التي )2014(بن زاهي منصور معمري حمزة ) 2013الدهبي 

  . التنظیمیةمیة وسلوك المواطنة لتنظیربطت الثقافة ا

كما تطرقت بعض الدراسات إلى الكشف عن مستویات الثقافة التنظیمیة ومستویات سلوك      

لوظیفة (الجنس المواطنة التنظیمیة وكذلك الفروق باختلاف المتغیرات الشخصیة وا

الحالیة على الفروق  ) في حین تركزت الدراسةالسن،الأقدمیة، الحالة الاجتماعیة، الرتبة الوظیفة

  .الجنس، السن، الأقدمیة)ف (في اختلا

، تناولت الثقافیة التنظیمیة ة ارتباطیة بین المتغیرینإن معظم الدراسات ركزت على العلاق    

) وسلوك التنظیمیة، التوقعات التنظیمیة ، الأعرافبع (القیم التنظیمیة، المعتقداتبأبعادها أر 

  . حالیة التي ركزت على هذه الأبعادا یتفق مع الدراسة ال، وهو مالتنظیمیةالمواطنة 

، استخدمت أدوات ركزت على المنهج الوصفي التحلیليمن حیث المنهج المتبع فمعظمهما      

، وبعضها نظیمیة وسلوك المواطنة التنظیمیةجمع البیانات متمثلة في الاستبیان الثقافة الت

ة الباحثة في ) ومنها استفاد2013) (الدهبي  2007استعان بمقیاس مقننة كدراسة (منصور 

  . تصمیم أداة الدراسة
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ومن ناحیة العینات المستخدمة ومكان الدراسة في هذه الدراسات فإن معظمها طبقت في        

  . یة وصناعیة حكومیة وقطاع الخدماتمنظمات أمن

 عربیة فلسطین وضوع طبقت في بیئاتإن معظم الدراسات التي تطرقت إلى هذا الم      

  .ة، أدرار ورقلة، بشار، الواديسكیكد

إیجابیة بین  الثقافة من حیث النتائج فقد أكدت معظم الدراسات  على وجود علاقة      

الثقافة التنظیمیة وسلوك وفیما یخص الكشف عن مستوى  ،وسلوك المواطنة التنظیمیةالتنظیمیة 

النتائج متباینة ومنها استفادت الباحثة في صیاغة فقد توصل الباحثون إلى ، المواطنة التنظیمیة

مشكلة الدراسة وفرضیتها وتفسیر ومناقشة النتائج إلى جانب وضع تصور واضح لموضوع 

   .الدراسة

التي أجریت انحصرت بین  كما نلاحظ أن معظم الدراسات من حیث الفترة الزمنیة     

وهذا ما یدل على أن هذا الموضوع  )2023ـ 2022والدراسة الحالیة في ( )2014() و2017(

یق الفعالیة في لا یزال والتطرق إلیه حدیثا وكونه من أبرز المتغیرات التي لها دور كبیر في تحق

  .المنظمات الحدیثة

، فقد تناولت السابقة في كیفیة تطرقها للموضوعومما یمیز الدراسة الحالیة عن الدراسات      

ى ، كما تطرقت الدراسة إلیة اتصالات الجزائر لولایة تیارتدیر الدراسة المتغیرین لدى موظفي م

     . في التأثیر على الدراسةقدمیة تفاعل متغیرات الجنس والسن والأ
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  : تمهید

ك تعتبر الثقافة التنظیمیة امتداد لثقافة المجتمع لان السلوك الفردي هو نتائج لسلو       

دراسة الثقافة التنظیمیة كخصوصیة ممیزة ، فنحنا ما تكون لالمجتمع الذي یعیش فیه الإنسان

لكل منظمة عن غیرها من المنظمات بما یحتویه من قیم ومعتقدات وأسالیب خاصة في العمل 

  . اخل المنظملأنها تؤثر على العاملین وشخصیاتهم وأسلوبهم وسلوكهم في العمل د



 الثقافة التنظیمیة                                  الفصل الثاني: 

 

 
19 

  أولا: الإطار المفاهیمي للثقافة التنظیمیة

  یمیة:مفهوم الثقافة التنظ -1

، وهي المكونة لشخصیة المنظمة والتي هي بطاقة تعریف المنظمة للمجتمع :التنظیمیة الثقافة 

 )100ص ،2006 محمد حسنى،فلاح (متمیزة في نظر العاملین والعملاء.لابد من أن تكون منفردة و 

 " الثقافة التنظیمیة بأنها عبارة عن مجموعة من الاعتقادات والتوقعات Wheelanویعرف "

  ) 311ص، 2002محمد سلیمان، (.  لتي بشترك بها أعضاء المنظمةوالقیم ا

ـوتعرف الثقافة التنظیمیة بأنها  مجموعة من القیم المشتركة لدى أفراد المنظمة وتحكم سلوكهم 

وعلاقاتهم وتفاعلهم مع بعضهم البعض ومع العملاء والموردین وغیرهم من الأطراف خارج 

                   تحقیق الكفاءة والفعالیة وتحقیق میزة تنافسیة للمنظمة . ومن خلال یمكن ، المنظمة

   )61، ص 2004، غزاوي عمر(

: المعتقدات العمیقة حول الطریقة التي یجب أن هاریسون على أنها"Harrisonویعرفها "      

كما تتضمن درجة ، ومكافأة الأفراد وأسلوب مراقبتهم بها العمل، طریقة ممارسة السلطة ینظم

  .اه والنظرة للمرؤوسین في المنظمةالتشكیل الرسمي كثافة التخطیط ومد

  )245ص  ،2007 ،سعد غالب یاسین(    

إطار معرفي مكون من الاتجاهات على أنها الثقافة التنظیمیة  2004كما عرف وبارون      

، "وتتأصل" أي ثقافة نظمةتي یتقاسمها العاملون في الموالقیم ومعاییر السلوك والتوقعات ال

                        .             المنظمة املون فيتنظیمیة عل مجموعة من الخصائص الأساسیة التي یثمنها الع

   )13، ص 2015محمد ،أ رول( 

، والاتجاهات موعة القیم والمعاییر والمعتقدات، والفلسفاتتعرف الثقافة التنظیمیة بأنها: مج    

وأسلوب  م سیاستها، وطریقة إنجاز مهامها، وتحكر المشتركة التي تتبناها المنظمةتفكیوطرق ال

ویلمسها كل  ، والتي تنعكس على سلوكیات وتصرفات العاملین بهاملها ،وعلاقتها بعملائهاع

   )324ص ، 2016(السن،  لمنظمة والمجتمع الذي تتواجد فیه.من المتعاملین مع ا

  مرئیة  ، وهي غیروطرق التفكیر بین أفراد المنظمة عتقدات والمفاهیمهي مجموعة القیم والم   

   .رك العاملون بالمنظمة في تكوینها، وبها یشاوغیر مكتوبة لكنها محسوسة

  )99ص  ،2009(مشهور،               
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  :نشأة وتطور الثقافة التنظیمیة -2

الأجناس البشریة حیث لم یعرف  إن مفهوم ثقافة التنظیمیة مرتبط بمفهوم الثقافة في علم     

وتعرف الثقافة على أنها ، هذا الأخیر شهرة في حقل الإدارة "إلا مع الانتشار "لثقافة التنظیمیة

، ولقد ظهرت خلال فترة الثمانیات مصطلحات فق والانسجام مع العوامل المحیطةتجانس وتوا

ة المصطلح الأخیر وتعدد جدیدة متعلقة بها كالمرونة والجودة الشاملة بالرغم من صعوب

التعاریف إلا أنه ظل ذات جاذبیة خاصة أولما برز في الكتابات الخاصة بالإدارة في أمریكا 

لات المتعلقة م وانتشر في جل المقا1981الشمالیة هو مفهوم ثقافة المؤسسة وهذا في سنة 

الباحثین ، غیر أن هذا المصطلح لم یخطى بنفس الاهتمام من قبل بالمؤسسة الأمریكیة

  :یات من القرن الماضي إذ یقولوالممارسین في مجال الإدارة والتنظیم إلا مع بدایة الثمان

م في مجلة ثم اعتماده كبدایة للنجاح الإعلامي 1980أن المقال الذي نشر عام "موریس تیفنه "

لاهتمام قتصادیة والمؤتمرات لثقافة اذلك الوقت أعطى كافة المجالات الالهذا المفهوم ومنها 

  )40، ص2016، اروابحیة(  .الخاص

وقد ازداد الاهتمام بمفهوم ثقافة التنظیمیة بعد أن نلاحظ المختصون في حقل علوم       

التسییر والتنظیم أن لكل المنظمة الإطار القیمي  والخصائص الممیزة عن غیرها من المنظمات 

سا لاعتبار نسقا ثقافیا إقرار كما للثقافة فالنظریة السائدة للتنظیم في السنوات الأخیرة تتجه أس

من أثر على التنظیم ،وأن للثقافة التنظیمیة امتداد للثقافة المجتمعیة السائدة وبالتالي فإن سلوك 

، وإنما هو إنتاج السلوك المجتمعي السلبي  أو یفي لا یتولد من فراغ فكري یعیشهالفرد الوظ

فة المجتمع بكافة : المكونات الأولیة الثقایعتقدها الأفراد هيوالقیم التي  الإیجابي فالرموز الفكریة

، وأجهزته فهي تستمر الإستراتیجیات والهیاكل التنظیمیة والمبادئ الأساسیة فئاته ومؤسساته

للأجیال ویؤدي استمرار نجاحها إلى تأثیر الأجیال اللاحقة بها وبالتالي فإن القرارات التي تؤثر 

   )15ص ،2021كبریت، (  تمدة من الثقافة الأصلیة السائدة في المنظمة.على مستقبل المنظمة مس

  : أبعاد الثقافة التنظیمیة -3

 ، الهدف المشتركالقیم المشتركة :كالآتي وهيخمسة أبعاد  الثقافة التنظیمیة تشملحیث      

  . ، الاتصال والمشاركةالثقة، المبادرة الفردیة

فة التنظیمیة دورا مهما في الحفاظ على هویة المنظمة وتدعم تؤدي قیم الثقا :ـ القیم المشتركة1

وجودها وتؤثر في أنشطة العاملین بها لذا یحرص المدیرون على تطویر القیم التنظیمیة "وتبنیه" 
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فهي عبارة عن القیم في مكان أو بیئة العمل  ،هداف المنشودة للمنظمات الإداریةالتحقیق الأ

    .لفةیه سلوك العاملین ضمن الظروف التنظیمیة المختبحیث تعمل هذه القیم على توج

  )15ص ،2020، (لطرش                        

الأهداف  ، وتتفرع عن هذها تضع المنظمة أهداف بعیدة المدى: عندمـ الهدف المشترك2

، ویكون عمل المنظمة ككل یسیر في اتجاه واحد فإن ذلك یعني أن أهداف أخرى قصیرة المدى

وتكرس جهودهم ، ها تعمل على توحید صفوف العاملینة تتصف بالإیجابیة لأنالثقافة التنظیمی

، إذا كانت الثقافة التنظیمیة للمؤسسة تأسست على أنه لا توجد أهداف بعیدة باتجاه الهدف العام

، وأن فلسفة هداف بدورها إلى أعمال وإجراءاتالمدى نتجزأ إلى أهداف قصیرة تتحول هذه الأ

ها خلقا ، فإن هذه الثقافة من شأنالأهداف بتغییر كل مرحلةر المستمر في المنظمة هي التغیی

 هدف، ولا تدفعهم للمبادرات لتطویر الأهداف ومن ثم لا یؤمن العاملون بعند الأفراد ةاللامبالا

  )49، ص2007، ( منصورم. عام ولا یوجهون له كل جهده

فراد اتجاه المنظمة التي ینتمون إلیها توقعات ومعتقدات ومشاعر ایجابیة بحملها الأ :ـ الثقة3

، والتي فیها الالتزام بالقیم الأخلاقیة العامة سات والسلوكیات الإداریة المطبقةوالمرتبطة بالممار 

  )48ص ،2007، (منصورتركة. ما یضر بالمصالح المش والإداریة الخاصة والابتعاد عن كل

، وقد تكون هذه زءا من الثقافة التنظیمیةصالات جتمثل الات :ـ المبادرة الفردیة والمشاركة4

، ویغلب علیها الطابع ةالاتصالات رسمیة فقط ومن أعلى للأسفل وفي شكل تعلیمات مكتوب

، ویكون الأفراد متوجسین من افة سلبیة وغیر مشجعة وغیر سریعة، وهنا تعتبر هذه الثقالمتحفظ

ا كانت الثقافة التنظیمیة في ، أما إذیخشى كل واحد أن یعمل شیئا فیخطئبعضهم البعض و 

 نجاز الأعمالسن النیة والدافع لإوالتعاون وح ،تصالات تحمل معا في روح الأخوةمجال الا

 وتنوع أسالیب الاتصالات واتجاهاتها تكون هذه الثقافة إیجابیة وحافزة وسریعة لنقل المعلومات

  )47، ص 2013، (جلوليوالمهم والوقوف على مراحل العمل. 

    اع الثقافة التنظیمیة:أنو  -4

للثقافة التنظیمیة أنواعها العدیدة والتي تختلف من مكان إلى آخر حسب التقسیم الذي      

كما أنها تختلف من منظمة إلى أخرى ومن قطاع إلى آخر وفیما یلي عرض لأبرز ، یستخدم

                                                   )43ص ،2020 ،(حجاجي أنواعها.
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، ویتم التنسیق لیات والسلطات فالعمل یكون منظماتحدد فیها المسؤو  :ـ الثقافة البیروقراطیة1

  . هرمي وتقوم على التحكم والالتزامبین الوحدات وتسلسل السلطة بشكل 

یتیح هذا النوع من الثقافة التنظیمیة الفرصة لأعضاء المنظمة لیقدموا  :ـ الثقافة الإبداعیة2

وتتمیز بتوفیر  ،مناسبا للمنظمة ویحقق لها النجاحآرائهم ومقترحاتهم حول ما یرونه أفكارهم و 

تخاذ بیئة العمل التي تشجع وتساعد على الإبداع ویتصف أفرادها بالجرأة والمخاطرة في ا

   القرارات ومواجهة التحدیات 

املین فیسود جو الأسرة تتمیز بیئة العمل بالصداقة والمساعدة فیما بین الع :ـ الثقافة المساندة3

 تركیز على الجانب الإنساني فیها، وتوفر المنظمة الثقة والمساواة والتعاون ویكون الالمتعاونة

له دورا ومهمة یجب علیه  حیث تهتم بالعامل فهو إنسان قبل أن یكون عامل في المنظمة

  . تأدیتها

نص ما هو مخطط له ووفق ما تترتكز هذه الثقافة على إنجاز العمل وفق  :ـ ثقافة العملیات4

وینحصر اهتمام هذه الثقافة في طریقة انجاز العمل ولیس النتائج التي  ،علیه للوائح القوانین

، والفرد الناجح هو راد الذي یعلون على حمایة أنفسهمتحقق فینتشر الحذر والحیطة بین الأف

  . وتنظیما ویهتم بالتفاصیل في عملهالذي یكون أكثر دقة 

تتجه هذه الثقافة نحو تحقیق الهدف وانجاز العمل والتركیز على النتائج فهي  :فة المهمةـ ثقا5

  ترتكز على الخبرة التي تلعب دورا في صناعة القرار. 

تنص تركیزها على نوع التخصص الوظیفي وبالتالي الأدوار الوصفیة أكثر و  :ـ ثقافة الدور6

  توفر الأمن الوظیفي والاستمراریة وثبات الأداء. وتهتم بالقواعد والأنظمة كما أنها، من الفرد

، حیث أنها تهتم بالدرجة الرئیسة للمنظمة المعاصرة هي ثقافة الدورإن الثقافة التي تبدو مناسبة 

ومساهمته في حل مشكلات المنظمة ولیست الجور المهم الذي یشغله ، بما یقوم به الفرد فعلا

  )13، 12، ص 2005، ببن غال. (الباهرةالتي یمتلكها أو شخصیته  أو الشهادات

الثقافة القویة والثقافة التنظیمیة  إلا أن هناك شبه اتفاق على وجود نوعین أساسیین هما:

  الضعیفة.

  :الثقافة القویة  - أ

تعرف الثقافة التنظیمیة القویة بأنها :"الحد الذي یجعل الأعضاء یتبعون ما تمیله علیهم     

قافة المنظمة قویة في حالة كونها تنتشر وتحظى بالثقة والقبول من الإدارة "ویمكن القول أن ث



 الثقافة التنظیمیة                                  الفصل الثاني: 

 

 
23 

جمیع أو معظم أعضاء المنظمة تدفع باتجاه اتخاذ القرارات وصیاغة الاستراتیجیات في ضوء 

لعاملین وأصحاب المصالح المعاییر الثقافیة والاهتمام الحقیقي والصادق بالزبائن والأفراد ا

الأعضاء  تظهر في انخفاض معدل دوران العمل والاتفاق الكبیر بینفالثقافة القویة  ،والآخرین

  )24، ص2020، (لطرش .والإخلاص للعمل والولاء

  :الثقافة الضعیفة  -ب

وهي التي لا یتم اعتناقها بقوة من قبل أعضاء المنظمة ولا تحظى بالثقة والقبول الواسع       

افق والتوحد مع المنظمة أو مع أهدافه أو منهم، وهناك فإن العاملین سیجدون صعوبة في التو 

قیمه. بتمیز الثقافة الضعیفة بكونها ثقافة سطحیة تعتمد على مظاهر وتختلف من قسم إلى 

آخر داخل المنظمة ونفي بالثقافة الضعیفة أن هناك اتفاق قلیل وتمسك أقل من أعضاء 

  )22، ص2020، (لطرش .سعالمنظمة وعندما لا تحظى بالقبول الوا

  :أهمیة الثقافة التنظیمیة -5

تعتبر الثقافة التنظیمیة عنصرا مهما في التأثیر على السلوك التنظیمین وتختلف النظرة      

للثقافة التنظیمیة حیث یتعامل معها البعض باعتبارها عاملا مستقلا والنظر للقیم بأنها تستقل 

الرموز والطقوس ، واللغة المشتركة ،أحد أنواع التنظیم بالقیمبواسطة العاملین إلى التنظیمات ك

موجود جنب على  يفالثقافة التنظیمیة عنصر أساس، المختلفة التي تتطور مع مرور الوقت

ولوجیا والهیاكل التنظیمیة جنب مع مكونات التنظیمیة الأمن الأفراد الأخرى من الأفراد والتكن

  )46، ص 2015، ونسيی( لیها التنظیمات.إق الأهداف التي تسعى یحقتبشكل 

إلى أن الثقافة التنظیمیة القویة یمكن أن تكون مصدر للمیزة  naths Naryanفقد أشار 

  التنافسیة.

المحیط تعمل على ترسیخ أفق ومدارك الأفراد العاملین حول الأحداث التي تحدث في      

سة الواحدة ، أي أن الثقافة التنظیمیة تشكل إطار فكریا ومرجعیا أعضاء المؤسالذي یعملون فیه

  . وعلاقاتهم وانجازاتهم وینظم أعمالهم

تي یجب إتباعها هي بمثابة دلیل الإدارة والعاملین تشكل لهم نماذج السلوك والعلاقات ال

  والاسترشاد به.  

ا وخصائصها في تعمل الثقافة التنظیمیة على جعل سلوك الموارد البشریة ضمن شروطه   

  .إطار تنظیمي واحد
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قافة التنظیمیة مع الممیزة للمؤسسة عن غیرها من المؤسسات وهي كذلك مصدر تعتبر الث    

یز والزیادة والتغلب على فخر واعتزاز بها وخاصة إذا كانت تؤكد" قیما" معینة : الابتكار والتم

  . المنافس

إن الثقافة التنظیمیة تمس شعور الفرد في جانبه النفسي وتظهر في سلوكه وكل ما تكاملت    

ر أفراد المنظمة كلما توجد سلوكهم مما یجعلها على صلة مباشرة بفعالیة أو عدم فعالیة مشاع

       )53ص ،2014، (شیباني ستراتیجیات التسییر والإدارة.ا المنظمة وهذا مرتبط بقیمتها ومكانتها في

  : عناصر الثقافة التنظیمیة -6

  : هيو عدة عناصر  التنظیمیة  تشمل الثقافة

القیم هي اتفاقات مشتركة بین أعضاء التنظیم الاجتماعي الواحد حول ما  :نظیمیةـ القیم الت1

أما القیم التنظیمیة فهي تمثل القیم السائدة في ، هو مرغوب أو غیر مرغوب جید أو غیر جید

  .العاملین والاهتمام بإدارة الوقتبیئة العمل ومن هذه القیم العدالة بین 

: عدم قبول ملین مثالبیئة العمل وتعمل على توجیه سلوك العاوكذلك هي القیم في مكان أو   

  )16ص  ،2020، (لطرش الرشوة.

وهي أفكار مشتركة حول طبیعة العمل والحیاة الاجتماعیة في بیئة  :ـ المعتقدات التنظیمیة2

العمل وكیفیة انجاز العمل المهام التنظیمیة ومن بین المعتقدات أهمیة المشاركة في صنع 

  ة.ذلك في تحقیق الأهداف التنظیمی ثروالمساهمة في العمل الجماعي وأر القرا

                                                                                                                             )310ص ،2002، (العمیان

ي یلتزمون بها العاملون بالمنظمة على اعتبار أنها هي المعاییر الت :ـ الأعراف التنظیمیة3

، وتوفیر بیئة ر والاحترام المتبادل بي الرؤساء: التقدیر مفیدة للمنظمة من الأعراف مثلامعایی

 )16ص ،2020 ،(لطرش .یاجات الفرد النفسیة والاجتماعیةتنظیمیة ومناخ تنظیمي یساعد على احت

تقاعد النفسي الذي یتم بین الموظف والمنظمة مثال عن تتمثل في ال :ـ التوقعات التنظیمیة4

، وبالمقابل تتوقع الفرد العمل النفسیة الاجتماعیة ذلك مناخ تنظیمي یساعد ویدعم احتیاجات

ر ن یطبقوا القوانین واللوائح المتبعة مع توفیأو  ،لدیهم لمنظمة أن یعطي العاملون أفضل ماا

   )51ص ،2020، اجي(حج  الاحتیاجات والاحترام المتبادل.

ر " للأساطیوالثابتة"هي عبارة عن التطبیقات المنتظمة : ـ الطقوس والعادات التنظیمیة5

، وتعمل الطقوس على إحداث التنظیم الاحتفالات السنویة ،لغة: الالمتعلقة بالأنشطة الیومیة مثل
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نشطة التي ، وكذلك هي تلك الأحداث والألوكیات معترف بها من طرف التنظیمباعتبارها س

ظف جدید تمارس في المنظمة وتساهم في زیادة الانتماء إلى المنظمة كالطقوس التحاق مو 

  .الموظف المثالي والأداء المتمیز ، وطقوس التكریمبالمنظمة وطریقة التحضیر

 )17ص، 2020لطرش،  (

ي مرتبطة هي الكلمات والأشكال والتصرفات التي تعبر عن ثقافة المنظمة معینة وه :ـ الرموز6

      .ذلك تعلیق إشارة على زي الأفراد بالقیم الأساسیة السائدة  في المنظمة مثال عن

  )51ص ،2020، (حجابي                    

الأساطیر عبارة عن روایات عن أبطال وبطلات المنظمة  :ساطیر والقصص التنظیمیةـ الأ7

القیم  تدعیمى سلوك الأفراد و والذین یساهمون في نقل الثقافة وبنائها بإحكام بهدف التأثیر عل

الثقافیة داخل هذه المنظمة كما تقدم القصص معلومات موثوقة عن ثقافة المنظمة وتقوم منظم 

القصص التنظیمیة ما هي إلا روایات عن حالات التمیز والمناقشة وحالات النجاح والفشل 

  )52ص ،2020، ابي(حج شخصیاتها هم أبطال مؤسسة.وبهذا نجد أن الأسطورة هي قصة مثالیة 

، حیث عدات والمكاتبعبارة عن مصطلحات خاصة بالمنظمة تستعمل الوصف الم :ـ اللغة8

یتم تعلیمها للأعضاء الجدد بعد انضمامه للمنظمة ویمكن اعتبارها اللغة الرسمیة داخل المنظمة 

  )52، ص2020 ،(حجابي. ضائهاق التفاهم بین أعلتحقی
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  تنظیمیة) عناصر الثقافة ال01الشكل (

  

  

  

  

  

  

  المصدر: إعداد الطالبة

  خصائص الثقافة التنظیمیة:  -7

  :الثقافة التنظیمیة من خلال الآتيیكمن التعرف على خصائص       

تتكون من عدد من المكونات الفرعیة تتفاعل مع بعضها البعض حیث  أ/ الثقافة نظام مركب:

یم والأخلاق والمعتقدات معنوي من القفي تشكیل ثقافة المجتمع أو المنظمة وتشمل الجانب ال

والجانب السلوكي من عادات وتقالید وآداب وفنون وممارسات عملیة ،والجانب المادي  ،روالأفكا

  .ملموسة كالمباني والأدوات وغیرهامن أشیاء 

نسجام بین عناصرها ونها تتجه باستمرار إلى تحقیق الافهي بك ب/ الثقافة نظام متكامل:

ه على لا یلبث أن ینعكس أثر  أحد جوانب نمط الحیاة ثم فأي تغییر یطرأ علىختلفة ومن الم

  )79، ص2006، (محمود أبوبكر .باقي مكونات النمط الثقافي

حیث یعمل كل جیل من أجیال المنظمة على  ج/ الثقافة نظام تراكمي متصل ومستمر:

     .ریق التعلم والمحاكاةلأجیال عن طتسلیمها للأجیال اللاحقة ویتم تعملها وتوریثها عبر ا

  )45ص ،2020، (حجاجي

تتكیف الثقافة التنظیمیة مع المتغیرات التي تحدث داخل أو  د/ الثقافة التنظیمیة نظام مرن:

  .منظمة وهذا لتحقیق أهداف المنظمةخارج ال

لا تعني استمراریة ثقافة المنظمة وتناقلها عبر  هـ / الثقافة نظام مكتسب متغیر ومتطور:

  .ا ملامح جدیدة وتعقد ملامح قدیمةجیال كما هي بل أنها في تغییر مستمر حیث تدخل علیهالأ

یة ذاتیة عن العمل " به الموظفون من حریة ومسؤولهي ما "یمتع :و/ درجة المبادرة الفردیة

  .وحریة التصرف

طقوس والعادات ال

 الرموز

الأساطیر والقصص 

 اللغة

 القیم التنظیمیة

 المعتقدات التنظیمیة

 الأعراف التنظیمیة

 التوقعات التنظیمیة

 ثقافة المنظمة
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  )46ص  ،2020 ،(حجابي. ادرةتشجیع الموظفین على "التجریب " والمب ز/ درجة قبول المخاطرة:

  مصادر الثقافة التنظیمیة:  -8

  :علة ومتكاملة مع بعضها البعض وهيللثقافة التنظیمیة أربع مصادر متفا      

الأساس والجوهري لثقافة  تمثل مؤسسي المنظمات المصدر :ـ خصائص أفراد المنظمة1

ستكون  ، فنؤسس المنظمة بشكل مصدرا لثقافتها من خلال رؤیته  الاستراتیجیات لماالمنظمة

  : خلال الاعتماد على ثلاث طرائق هيعلیه المنظمة من 

  اختیار الأفراد وتعیینهم والمحافظة علیهم  

 فیها أو یشعر  تعلیم الأفراد وتنشئهم اجتماعا على التفكیر والشعور بنفس الطریقة التي یفكر

  بها مؤسس المنظمة.

 نظمة للأمثلة الصادقة في سلوكیاتضرب مؤسس الم.  

أن الأخلاق تعبر عن القیم والمبادئ   slocum and Hellrigelیرى  :یةق التنظیمـ الأخلا 2

التي تمیز بین ما هو صحیح وما هو خاطئ أي أن الأخلاق التنظیمیة تمثل القیم الأخلاقیة 

والمعتقدات والمعاییر التي من شأنها أن تمهد الطریق المناسب لأصحاب المصالح للتعامل مع 

تعامل مع الأطراف الأخرى في بیئة المنظمة والأخلاق التنظیمیة في بعضهم البعض أو ال

  . في حقیقتها دالة لثلاثة عناصرها حقیقتها التنظیمیة

فها النظام تعبر أخلاقیات المهنة عن القیم الأخلاقیة التي یضی  :أ ـ الأخلاقیة المجتمعیة

  . القانوني في مجتمع ما

القیم الأخلاقیة التي تطورها مجموعة معینة بهدف یقصدها بها  :ب ـ الأخلاقیات المهنیة

  . ة على أدائها للمهام الموكلة بهاالسیطر 

د في تنظیم تعبر القیم الأخلاقیة الفردیة التي یعتمدها الأفرا :الأخلاقیات الشخصیة. جـ

  .تفاعلاتهم مع الآخرین

إذ تمنح الإدارة  تقوم المنظمة بتحدید حقوق كل موظف ومسؤولیاته :ـ نظام حقوق الملكیة3

العلیا ملكیة كبیرة لأنه قد تم إعطاؤهم مقدرا كبیرا من موارد الشركة كالرواتب والامتیازات 

دى الحیاة  الأخرى والعاملون الآخرون لدیهم حقوق ملكیة  تتعلق بأجورهم وحق التوظیف م

من ثم إلى و ، إن محاولة تخفیض هذه الحقوق قد یؤدي إلى عدم الرضا والاشتراك في الأرباح
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    .العاملین على الاهتمام بالعملاء ، وبالمقابل فإن زیادة حقوق الملكیة یشجعترك العمل

  )615، 614ص ،2016 ،جلاب(                

یمكن الهیكل التنظیمي أن یعزز القیم الثقافیة التي تشجع التكامل  :ـ الهیكل التنظیمي 4

لتي تساعد على تخفیض مشكلات الاتصال والتنسیق الجید وهناك كثیر من الأعراف  والقواعد ا

  )56ص ،2020، (حجابي .تشویش المعلومات وتسرع في تدفقهاوتمنع 

  : عوامل ومظاهر الثقافة التنظیمیة:نیاثا

  : عوامل المحددة للثقافة التنظیمیةال -1

  :ید من العناصر والاعتبارات أهمهاتكون من خلال تفاعل العد

  .لدیهم من اهتمامات وقیم ودوافع االصفات الشخصیة للأفراد وم ـ1

الخصائص الوظیفیة ومدى ملاءمتها وتوافقها مع الصفات الشخصیة للأفراد ،حیث یتجه  ـ2

   .منظمة التي  تتفق مع  اهتماماتهالفرد إلى ال

، بحیث تنعكس خصائصها التنظیم على یمي أو التنظیم  الإداري للمنظمةالبناء التنظ ـ3

  .لاتصالات ونمط اتخاذ القراراتب اخطوط السلطة وأسالی

المنافع التي یحصل علیها عضو المنظمة في صورة حقوق مادیة ومالیة وأدبیة تكون ذات  ـ4

  . ه  الوظیفیة وتنعكس على سلوكیاتهدلالة على مكانت

، وما تشمل علیه من قیم وطرق التفكیر وأسالیب قیات والقیم السائدة فهي المنظمةالأخلا ـ5

  )6ص ،2015 ،(آیت إبراهیم. بعضهم  ومع الأطراف الخارجیةأفراد المنظمة مع التعامل بین 

التكنولوجیا المستخدمة حیث كلما كانت المنظمة تستخدم تقنیة حدیثة ومتطورة كلما أعطاها  ـ6

  .م قیم ثقافة مشتركة  بین أجزائهاذلك الفرصة لتدعی

  )42ص ،2020 ،(حجابي ثقافة المنظمة.قة غیر مباشرة على كما أن العولمة كذلك  تؤثر بطری ـ7

  مستویات الثقافة التنظیمیة: -2

  : ل مستوى بطریقة مختلفة في ما یليویتم تشخیص ك، التنظیمیة هناك ثلاث مستویات للثقافة

وهو أكثر مستویات الثقافة ظهورا ووضوحا ویمكن  :المادیات أو ما یصنفه الأفراد: 1المستوى 

خلال البیئة  المادیة والاجتماعیة في المنظمة ونبدأ هذه الأشیاء  ملاحظته ورؤیته بسهولة من

، وكذلك الأبعاد الظاهریة من البیئة الاجتماعیة غیر ذلك من أبعاد البیئة المادیةمن المكان و 

       .للغة والسلوك الظاهري للأعضاءكا
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اعتباره مهما یستحق یتم  وهو المستوى الأقل ظاهریا للثقافة وتعني القیم ما :القیم :2المستوى 

، فمثلا نجد في ثقافة الجد والعمل شكل الأساس للبعد الأول الظاهري وهذه القیم ،التفضیل

یث وعي  إدراك اهتماما بقیم النجاح والتفوق وكذلك یعتبر هذا المستوى على درجة أكبر من ح

 ساعد القیم على، كما تلمقبول وما هو غیر مقبولحیث تحدد القیم ما هم ا ،أفراد المنظمة له

  )21ص  ،2015 ،آیت إبراهیم( حل المشكلات التي تواجه المنظمة.

یشیر إلى الفرضیات وهي الأشیاء التي توجه سلوك  :الافتراضات الأساسیة: 3المستوى 

العاملین داخل المؤسسة وتحدد كیفیة فهم هؤلاء الأفراد لما یدور حولهم ویعتبر هذا المستوى 

فیما یلي: العلاقات مع البیئة، طبیعة الأنشطة  ة وتتمثل هذه الافتراضاتبمثابة الأساس للثقاف

  )22ص  (نفس المرجع، .البشریة، طبیعة العلاقات الإنسانیة

  :قافة التنظیمیة في المخطط الآتيویمكن أن نلخص مستویات الث

   : مستویات الثقافة التنظیمیةالشكل

  میةلمستویات الثقافة التنظی Edgar scheinنموذج 

  

  

  

  

  
  

 ةلبإعداد الطاالمصدر: 

  :محددات الثقافة التنظیمیة -3

 تشیر نتائج الدراسات والبحوث التي استهدفت تحلیل وتشخیص الثقافة التنظیمیة إلى وجود    

  :ستة محددات لثقافة التنظیمیة هي

ا جزءا من یعكس تاریخ تطور المؤسسة وتوعیة القیادة التي تبادلت إدارته :ـ التاریخ والملكیة1

  )68، ص2014، (شیباني لكیة جانب آخر من الثقافة.كما یعكس نوعیة الم، ثقافتها

حجم المنظمات بین الصغرى والكبرى یؤدي لاختلاف ثقافتها مما یؤدي لاختلاف  :ـ الحجم2

  . الاتصال بها أسالیب القیادة أیضاأنماط 

 المادیات

 القیم

 الافتراضات الأساسیة
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ر كبیر في ثقافة المنظمة فالمنظمات إن طبیعة التكنولوجیا المستخدمة لها دو  :ـ التكنولوجیا3

     .ها مما یؤثر على ثقافتها المنظمةالمتخصصة تستعمل تكنولوجیا متقدمة في تعاملات

   )83ص ،2013، (حنیني                       

تؤثر في طریقة العمل عند الأفراد في الإدارة العلیا وتفضیلهم لنوعیة أسالیب معینة  :ـ الأفراد4

م العمل تساعد في تحدید ثقافة المنظمة فالإدارة یصعب علیها فرض في التعامل وتشكیل قی

  )69، ص2014، (شیباني .  یؤمن بها العاملون والعكس صحیحثقافة لا

فالطریقة التي تختارها المنظمة في التعامل مع بیئتها الخارجیة من عملاء ومنافسي  ـ البیئة :5

  فتؤثر في كیفیة تكوینها لثقافتها . 

عن نوعیة الأهداف والغایات التي تسمى المؤسسة في تحقیقها سوف  :والأهداف ـ الغایات6

  )84ص، ،2013، (حنیني غرس قیم معینة تكون ضمن ثقافتها. تركز من خلالها  على

  مظاهر الثقافة التنظیمیة:    -4

  هي: و تتجلى مظاهر الثقافة التنظیمیة من خلال ثلاث جوانب رئیسیة 

  ي: ـ فلسفة العمل الجماع1

  .ـسیادة روح الفریق

  ر.القارئ في التخطیط واتخاذ القراـ

  ـ سیادة روح المودة والنظام.

  .ور بالانتماء والثقافي في العملـ الشع

  . ـ الشعور بالمساواة بین العاملین

  : ـ القدرة على التكیف2

  .ـ مرونة الإدارة

  .ـ الاعتقاد بحتمیة التغییر

  .یرستعداد العاملین الأحداث التغیـ ا

  .لمفتوحة والإعلام الداخلي الفعالـ الانضباط ا

  : ـ القدرة على الابتكار3

  .ـ مدى تشجیع التفكیر الإبداعي

  .بأن  الابتكارات أساس نجاح ـ الاعتقاد
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  )9، 8 ص ،2012، (صدیقي  .ـ الاستعداد لتحمل المخاطر

  : وظائف الثقافة التنظیمیة -5

  :ي أربعة وظائف رئیسیة وهيیمیة فتتلخص وظائف ثقافة التنظ       

 من خلال مشاركة العاملین نفس المعاییر والقیم التي  :تعطي أفراد المنظمة هویة تنظیمیة

، وكلما كان للفرد القدرة على التعرف وحد مما یساعد على تطویر الإحساستمنحهم شعور م

 .هم جزء منهابها وقوي شعورهم بأن على أفكار وقیم المنظمة  كلما قوي ارتباط العاملین

  )72، ص2012، (حنیني                      

  من جانب  إن الشعور بالهدف المشترك  بتشجیع الالتزام القوى :تسهیل الالتزام الجماعي

  )9، ص2018(بوخاري،  .من یقبلون الثقافة

  تشجع الثقافة التنظیمیة على التنسیق والتعاون  الدائمین بین  :ز استقرار النظامیتعز

  .شعور بالهویة المشتركة والالتزاممة وذلك  من خلال تشجیع الأعضاء المنظ

 فثقافة المنظمة  :ة الأفراد على فهم ما یدور حولهمتشكیل السلوك من خلال مساعد

، وتعمل ثقافة ر لماذا تحدث الأشیاء على نحو ماتوفر مصدرا للمعاني المشتركة التي تفس

ز السلوك ة بعضهم بعض ویساعد على تعزیالمنظمة بمثابة الصمغ الذي یربط أفراد المنظم

  )46ص ،2020 ،( حجابي .المنسق الثابت في العمل
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  :ة الفصلخلاص

بعد التطرق إلى موضوع الثقافة التنظیمیة یتضح لنا أنها من المحددات الرئیسیة لنجاح         

منظمة فهي أو فشل المنظمات نظرا لما تغطیه من جوانب نفسیة واجتماعیة وتنظیمیة مكونة لل

تحدد نوع الثقافة الموجودة ،إن الدور الفعال للثقافة التنظیمیة یستمد من أهمیتها والوظائف التي 

، وتساعد على تعزیز السلوك ي یربط أفراد المنظمة بعضهم ببعضتؤدیه وهي بمثابة الرابط الذ

كل التنظیمي وأحداث والابتكار وبالتالي یظهر أثرها على المنظمة من خلال علاقتها بالهی

وفعالیة المنظمة والانتماء التنظیمي وبما أن للثقافة التنظیمیة أثر كبیر على سلوك العاملین قام 

الباحثین یتقدم مجموعة الأبعاد بهدف وضع قیاس لها لمعرفة درجة تأثیرها كما تعتبر عامل من 

  . ثیر على سلوك المواطنة التنظیمیةعوامل التأ
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  تمهید:   

یمارس الفرد داخل المنظمة عدة أنواع من السلوكیات  فمنها ما یمارس في إطار رسمي       

أشكاله سلوك المواطنة  هذا الأخیر الذي من بین ،ما یمارس في إطار غیر رسمي نهاوم

 داخل السلوكیة والتنظیمیةسیة في بناء العلاقات الإنسانیة ركیزة أسا الذي یعتبر ،التنظیمیة

  . كة التنظیمیة یتخطى الرسمیة للسلو المواطن ذلك لأن مفهوم، المنظمة وخارجها
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  واطنة التنظیمیة:مدخل لسلوك الم ولا:أ

  اختلفت وجهات نظر الباحثین حول تعریف سلوك  :OCBمفهوم سلوك المواطنة التنظیمیة 

  :  معینة ومن أهم التعریفات ما یلي یةو از  المواطنة التنظیمیة حیث كل باحث عرفها من 

  :OCBتعریف  سلوك المواطنة التنظیمیة -1

م بطریقة غیر مباشرة في نجاح المنظمة من سلوك المواطنة التنظیمیة هو السلوك الذي یساه

نجاز العمل وهي الأنشطة التي بها الأفراد لإ، خلال المحافظة على النظام الاجتماعي للمنظمة

      )36ص ،2014، (الرحامنهیقة غیر مباشرة في بیئة العمل. بطر 

المكافآت في  ري تطوعي لا یرتبط مباشرة بنظام الحوافز أواختیاسلوك وتعرف على أنها       

  ) 766ص ،2022، الزعبي( .رتقاء بكفاءة المنظمة وفعالیتهاالمنظمة ویقوم به الموظف من أجل الا

واطنة التنظیمیة له جوانب مختلفة، هناك من یراه من بعدین، فالبعد التنظیمي والبعد الم سلوك  

 ،سة، والروح الریاضیةثار، الكیا: الإیى أنه یقع ضمن خمسة أبعاد رئیسیة، وهناك من یر الفردي

، وهذه الأبعاد تمثل الأساس الذي یقوم علیه مفهوم سلوك وعي الضمیر، السلوك الحضاري

   )11، ص2013، (نوح. لمواطنة التنظیمیةا

ومن هنا یتم  تبریر الاهتمام المتزاید بسلوك المواطنة التنظیمیة من خلال النظر إلى      

. فسلوك المواطنة التنظیمیة یرتبط اد والمخرجات التنظیمیةبالأبع  المفهوم وعلاقته هذا طبیعة

  .هات والإدراك والقیادة والتغییرمن المفاهیم الإداریة المهمة في المنظمة كالاتجا بالكثیر

أما ناحیة طبیعة سلوك المواطنة التنظیمیة فهذا السلوك غیر مكلف بالنسبة فهو اختیاري      

یندرج تحت الوصف  رسمي بأنه مكافآت أو حوافز ولاوتطوعي للموظف ولا یرتبط بشكل 

  )722ص ،2015، (بندارى .بر جزءا من العمل الرسمي للموظفالوظیفي وبمعنى آخر لا یعت

  التنظیمیة:نشأة سلوك المواطنة  -2

ظهر منذ وقت طویل وهذا لاستعداد للمشاركة في بذل جهد یتجاوز الالتزامات التي       

، حیث ساسیا في فعالیة الأداء التنظیميمیة المعترف بها باعتبارها عنصر أالرستمیلها المواقف 

على أن استعداد الأفراد للمساهمة في الجهود التعاونیة  chesteBarnard 1938أشار برنارد 

، ووجد برنارد أنه یجب بذل الجهود قیق الأهداف والفعالیة التنظیمیةللمنظمة لا غنى عنها تح

وأیضا الحفاظ على المنظمة ام التي تسهم في تحقیق الأهداف المنظمة لیس فقط لأداه المه

  نفسها.
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  : السلوكیات المرغوبة من الموظفین بین نوعین من وفي بدایة الستینات فرق كاتز 

 والذي أطلق علیه مصطلح   :یتعلق النوع الأول in role behavior   بتنفیذ

ومعدلات الأداء الرسمیة  قا للمعایرالموظفین للمهام المطلوبة منهم بشكل منتظم طب

 . المقررة

 والذي أطلق علیه مصطلح  :یتعلق النوع الثانيextra role behavior  بالسلوكیات

، وقبوا أعباء إضافیة دون شكوى أو الرؤساء وزملاء العمل عند الحاجةالتي تتجاوز 

 عةة في مواجهة أي مخاطر غیر متوقتذمر ،والتصرف الفردي لحمایة المنظم

هذه المساهمات مجتمعة على مر والمحافظة على مورد المنظمة ووقت العمل وأن 

  . ن تساهم في تعزیز فعالیة المنظمةالزم

  : تطلب توافر ثلاث عوامل أساسیة هيویرى كاتز أن الفعالیة التنظیمیة ت

  .ة والاستمرار فیهاعلى ترغیب وتحفیز الأفراد للالتحاق بالمنظم التركیز -

  .ار الأساسیة في العمل بشكل صحیحم الأفراد بأداء متطلبات الأدو ضرورة قیا -

  )40ص  ،2016،القحطاني(

وظیفة ـ تشجیع ومساعدة الأفراد على القیام ببعض الأنشطة التي تقع خارج نطاق الواجبات ال

  .التي یحددها النظام الرسمي

لیصف الجهد  organe2017وفي نهایة السبعینات ظهر مصطلح المواطنة في فكر      

، ذكر في  الدراسة التي أجراها ئیةبتكاریة التلقاو السلوكیات التعاونیة الاالتعاوني للعاملین أ

، أن السبب الحقیقي لفشل الباحثین في ن الرضا الوظیفي والأداء الوظیفيحول العلاقة بی

وظیفي بشكل ، ویرجع إلى تعریف متغیر الأداء الى علاقة سببیة بین هذه المتغیراتالتوصل إل

  ضیق باعتباره مرادفا لمصطلح الإنتاجیة. 

 مصطلح سلوكیات المواطنة التنظیمیة batemanوفي عام طرح باتمان  1983وفي عام 

  :وذلك من خلال نوعین من السلوك

  .همات الإیجابیة في أنشطة المنظمةـ المسا1

  )40ص، 2014، لفاحو (. و المنظمةـ إغفال الضرر للزملاء أ2



 سلوك المواطنة التنظیمیة              الفصل الثالث: 

 

 
37 

  ة سلوك المواطنة التنظیمیة:أهمی -3

تتبع أهمیة سلوك المواطنة التنظیمیة من كونه یؤثر إیجابیا على عدة  جوانب في         

 یساهم إجمالا في فعالیة ونجاح المنظمة في البیئة التنافسیة التي تشهدها الیوم مما، المنظمة

 میة على كل من الفردوذكر عدد من الباحثین الآثار الإیجابیة لسلوك المواطنة التنظی

  متمثلة في: المجموعة والمنظمة و الو 

  :  واطنة التنظیمیة على مستوى الفردأهمیة سلوك الم/ 3.1

  .الفرد وتطویره ذاتیایعمل على تحسین أداء إنتاجیة  -

   .یقلل من معدلات التسرب الوظیفي -

یص وقت أكبر یحسن من قدرة المدیرین ،والموظفین على أداء أعمالهم عن طریق تخص -

   المشكلات. وجدولة الأعمال وحل، للتخطیط الفعال

  : المجموعة أهمیة  سلوك المواطنة التنظیمیة على مستوى /3.2

  .ت بین أعضاء المجموعة وفرق العملالنشاطایساعد على تنسیق  -

  .قلیل من الصراعات بین الأفرادیساهم في الت -

  .عضاء المجموعة وفرق العملیعمل على تماسك النظام الاجتماعي بین أ -

  )36ص، 2016، (طحطوح

  : طنة التنظیمیة على مستوى المنظمةسلوك المواهمیة أ /3.3

  . اء والإنتاجیة على مستوى المنظمةیعمل على زیادة معدلات الأد -

، والصیانة داخل نضباطیقلل الحاجة التخصیص جزء من موارد المنظمة في وظائف الا -

  . لزیادة الإنتاجیة الكلیة للمنظمةمن هذه الموارد  المنظمة والاستفادة

  .الموظفین الأكفاء والاحتفاظ بهم اجتذاب یمكن المنظمة من -

  .النفسیة والتنظیمیة داخل المنظمةیحسن من الظروف  -

  . لى استقرارهاالتباین في أداء المنظمة ویؤدي إ یعمل على الحد من -

  . مع التغیرات  البیئیةعلى التكیف یعزز من قدرة المنظمة  -

  )37، ص2016(طحطوح، .ء والمستفیدین من خدمات المنظمةیساهم في تحسین رضا العملا -
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  خصائص سلوك المواطنة التنظیمیة : -4

تتنوع خصائص المواطنة التنظیمیة بین التطوعیة وعدم الارتباط بنظام المكافآت الرسمیة وكذا  

  یتمیز بالخصائص التالیة: ن كما یمكن أ، المساهمة التنظیمیة

 رد من الناحیة الفنیة والتنظیمیةیعد سلوك المواطنة التنظیمیة سلوك غیر ملزم للف.  

 بها ة تنظیمیة  مقابل الأدوار الإضافیة التي یقوملا ینتظر الفرد مكافأ .  

  تحرص المنظمات على تشجیع العاملین في الانخراط في السلوك بالرغم من كونه سلوك  

  )09ص  ،2017، حنیش(. تطوعي

 وهو زائد ، والأعباء الوظیفیة، تصرفات تتعدى حدود الواجبات علىهذا السلوك  یوحي

   .عما هو موصوف رسمیا في المنظمة أي یتخطى حدود الأدوار الرسمیة للوظائف

  بمعنى أنه سلوك تطوعي ومقصود ومتعمد السلوك اختیاري ولیس إجباريیعتبر هذا ،

دون أي تأثیر  فسهم ویخضع لرغبتهم ومبادرتهم وإرادتهم الحرةأنمن جانب الأفراد 

كراهیة أو الإجباریة من ، ویمتاز بالطبیعة الاختیاریة غیر الإخارجي من منظماتهم

  )173، ص 2021، جاني(الفر  .المنظمة

 فعال من منظمة السلوك هو مجموعة من الأفعال ولیس فعلا واحدا، وتختلف هذه الأ

هو رسمي  خر، وفقا لطبیعته وشكل القوانین واللوائح المحددة لمالأخرى ومن مجتمع لآ

  .ما هو إضافيفي العمل و 

 إن هذا السلوك یعكس ولاء الفرد للمنظمة وانتمائه إلیها ورغبته الأكیدة في البقاء بها 

  . رتقاء بالمنظمة التي ینتمي إلیهاوالا

 مة ومن ثمة یمكن إدراك هذا السلوك بمعنى قدرته على تحقیق أهداف المنظ اإیجابیة هذ

  )174، ص 2021، اني(الفرج .وك بشكل إیجابي من قبل من یلاحظهلالس

  : في النقاط الآتیة ذه الخصائص ویمكن حصر ه

أي أن ، هي سلوك تطوعي ینبع من الأدوار الإضافیة التي یمكن أن یقوم بها الفرد :التطوعیة

والأعباء الوظیفیة، وهو زائد عما موصوف هذا السلوك یمثل تصرفات تتعدى حدود الواجبات 

  . حدود الأدوار الرسمیة للوظائفأي یتخطى ، رسمیا في المنظمة

  . بالفردختیاري غیر موجود في وصف الوظیفة الخاصة هي سلوك ا :ختیاریةالا
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خاصیة فیها لا یحصل الفرد على مكافأة بشكل مباشر من خلال نظم  :لتجرد من الرسمیةا

  یة المطبقة في المنظمة .الحوافز الرسم

  .خرین سواء كانوا أفراد أو منظماتسلوك المواطنة قائم على تحقیق المنفعة للآ  النفعیة:

    )32ص ،2020، لطرش(                                                   

  :أنماط  سلوك المواطنة التنظیمیة -5

من الأنماط والصور التي یمارسها العاملین  یحتوي سلوك المواطنة التنظیمیة على العدید       

  :كن أن نحدد ونلخص بعضها فیما یليفي مؤسساتهم ویم

یشمل هذا النمط مساعدة الموظف لزملائه في الأمور  :ـ النمط المتعلق بشؤون العمل1

إذ أن ، توجیه الموظفین الجدد، كمساعدة الآخرین المتغیبین عن العمل، المتعلقة بشؤون العمل

 لأنها لیست من، أن یقوم بها طوعیة لا یتوقع من الشخصالممارسات هي أعمال تهذه 

  )64ص  ،2016، شلابي( متطلبات وظیفته الرسمیة أساسا.

یتضمن هذا النمط تقدیم المساعدة في الأمور المتعلقة  :المتعلق بالأمور الشخصیة ـ النمط 2

   .اجه الزملاء والمدیرین والعملاءي تو ،  التجتماعیة أو العائلیة أو العاطفیةبالمشكلات الا

    )65 ص ،2016شلابي، (

: یتضمن هذا النمط مساعدة العملاء سلع والخدمات المقدمة من المنظمةـ النمط المتعلق بال3

ح مثل إرشادهم أو الإصغاء لهم  وشر ، أو المراجعین بأمور تتعلق بالسلع والخدمات المقدمة

  . ةلكي  یستفیدوا من خدمات المنظم ،الطرق والإجراءات التي تساعدهم

وهذا من خلال الانصیاع للقیم التنظیمیة والسیاسات  :النمط المتعلق بالتنظیم الإداري ـ4 

نصراف حسب مواعید العمل المحددة واستخدام الامثل الحضور و ، وفق لهاواللوائح والعمل 

  .نجاحا وتمیزا ل جعل المنظمة أكثرمن أج ،موارد التنظیمیة لاستخدام السلیمال

   )43، ص 2016، لقحطانيا(                            

وذلك بالحدیث عن المنظمة بصورة طبیة أمام  ـ النمط المتعلقة بتقدیم المنظمة للآخرین :5

والوقوف معه  ،جابیاتها أمام العاملین والعملاءیإوالدفاع عنها وعن مصالحها كذكر ، الآخرین

  )44ص ، 2016،القحطاني( معتها.مما یسهم في تحسین س، افي الظروف الصعبة التي تواجهه
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  الأبعاد والعوامل المؤثرة على سلوك المواطنة التنظیمیة :  ثانیا:

  أبعاد سلوك المواطنة التنظیمیة: -1

 الكیاسة ،altruismeالإیثار  :وهيواطنة التنظیمیة سلوك المهناك خمسة أبعاد رئیسیة ل

courtesy وعي الضمیر ،conscientiousness،  الروح الریاضیةsportsmanship، 

  .civicvurtueالسلوك الحضاري 

هو سلوك اختیاري یقوم به الأفراد العاملین بشكل طوعي هدفه  : altruisme ـ الإیثار1

مساعدة الآخرین من العاملین سواء القدامى أو الجدد في المنظمة في حل مشكلاتهم المتعلقة 

  )132ص، 2016، شیخاوي(. نجاز مهامهموأسالیب وطرق إ، عملبال

عمل : وتشیر إلى سلوك الفرد الموجه نحو تجنب مشكلات وصعوبات الcourtesyـ الكیاسة 2

، وهذا السلوك یساهم بشكل كبیر في تقدیم الاقتراحات وتمریر وخاصة التي تؤثر على الآخرین

بصورة رسمیة ین وتعاونهم ، ویتضمن مساعدة العاملمات وتسهیل إجراءات وعمل المنظمةالمعلو 

لى التي تهدف إ اتی: تتمثل في السلوكوبشكل عام یمكن تعریفها على أنها. أو غیر رسمیة

  )110، ص 2015 ،العزام( .نع وقوع المشاكل المرتبطة بالعملمحاولة م

الجدال مدى مساهمة الفرد في منع زملائه من س عكی :sport smanshipـ الروح الریاضیة3 

والمساعدة  سلوب بناءوتشجیعه لهم على حل النزاعات التي قد تنشأ بینهم بأ،لجدالواالصراع 

یمیة العرضیة ، والمضایقات التنظلى استعداده لتقبل بعض الاحباطات، بالإضافة إفي تسویتها

          )29ص ،2011 ،العمري(. ، أو تذمردون شكوى

النشاطات التي یبدیها الفرد من  ویشیر إلى السلوك أو :civicvirtueـ السلوك الحضاري 4

 متابعة كافة أنشطتهاو  ة للمنظمة،البناءة في الحیاة الاجتماعیخلال انغماسه ومشاركته 

  .على النشرات التي تصدرها المنظمةالاطلاع كذا و ، كحضور الاجتماعات والندوات

  )17ص ، 2010 ،أبا زید(

لوك الموظف التطوعي الاختیاري ویعني هذا البعد س :conscientousnessـ وعي الضمیر 5

من خلال التطوع بأعمال إضافیة إبداء ، الذي یتجاوز الحدود الدنیا من المتطلبات وظیفته

، والمساهمة بشكل اختیاري في حل المشاكل في ت، تسهم في تطویر العمل وتحسینهمقترحا

  )10ص ،2012، (أبو تایه .المنظمة
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تطوعي یفوق الحد الأدنى  القیام بعمل ویقصد بوعي الضمیر مدى حرص الموظف على

  والالتزام بقواعد وأنظمة  العمل، بات الوظیفة في مجال تعظیم استغلال وقت العملمن متطل

یم وتسل، ومن سلوكیات وعي الضمیر "الالتزام بمواعید العمل المحددة كالحضور المبكر

ر الوقت في المحدثات الخاصة وعدم إهدا، لبدأ العمل فورا یة والجاهز ، الأعمال في مواعیدها

وإكمال الواجبات بعنایة فائقة والحرص على قضاء معظم ساعات العمل ، والاستراحات الطویلة

  )26، ص2003، أمیرة( ".الواجبات الرسمیة في أداء

  أبعاد سلوك المواطنة التنظیمیة الشكل : یمثل 

  

  

  

  

  

  

  

  

  المصدر: من إعداد الطالبة

  سلوك المواطنة التنظیمیة :  العوامل المؤثرة في  -2

وتسعى  ،ا التي تقدمها لكل أفراد المجتمعتهدف المنظمات دائما إلى رفع مستوى خدمته       

ة من عوامل ئوتتبع سلوكیات العامل الإیجابیة أو البی، إلى إكساب عاملیها أفضل السلوكیات

سلوك العمل التطوعي في شخصیة والتي لها تأثیر على أدائه في العمل وتساعده في ممارسة 

أو من عوامل تنظیمیة ذات التأثیر القوي في جعل العامل یسلك سلوك المواطنة ، المنظمة

  : ضرورة توضیح هذه العوامل كما یليوبالتالي نجد من ال، التنظیمیة

  : / العوامل الشخصیة1

عند الأفراد یة سلوك المواطنة التنظیم إن العوامل المؤدیة إلى :أـ عمر العامل ومدة خدمته

تختلف باختلاف أعمارهم حیث أن الموظفین صغار السن یهتمون بموسوعات العدالة التي یتم 

  

  أبعاد 

  سلوك المواطنة

 التنظیمیة 

 الكیاسة

 الإیثار

الروح 
 لریاضیةا

السلوك 
 الحضاري

 وعي الضمیر
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بموجبها الموازنة بین ما یبذلونه من جهد مقابل ما یحصلون علیه من بینما الموظفین كبار 

  )173ص  ،2021، الفرجاني( .خلاقیة التي تم بناؤها عبر الزمنالسن یهتمون بالعلاقات العامة والأ

للمؤهل العلمي للعامل تأثیر كبیر في تفعیل دوره الوظیفي وكذلك  ب ـ المؤهل التعلیمي والخبرة:

على الفرد والمنظمة من عدة للخبرة العملیة التي تتماشى مع المؤهل العلمي والتي تعود بالفائدة 

  خبرة عملیة فیههو مؤهل له ولدیه ، كالراحة النفسیة للعامل عندما یمارس عملا نواحي

  . لممارسة سلوك المواطنة التنظیمیةوبالتالي یتعاظم شعور العامل 

د الداخلیة للإنجاز وتحقیق تعرف الدوافع الذاتیة بأنها حاجات الفر  الدوافع الذاتیة للعامل: ج ـ

، لهذا فهي قوى داخلیة تحرك الفرد تحریك السلوك والعملیات النفسیة ، والتي تعمل علىالذات

، فالعامل الذي یتمتع بدوافع ذاتیة مالیة دون توقع الحصول على حوافز مادیةللقیام بعمل معین 

، لأنها بممارسة سلوك المواطنة التنظیمیةللعمل التطوعي سیكون موجها أكثر من غیره للقیام 

  )174ص  ،2021،  الفرجاني( ت.وتحقیق الذاتسهم في إشباع حاجاته الداخلیة المتمثلة في الإنجاز 

امل في الهیكل تشتمل عوامل المركز الوظیفي على منصب ومركز الع :المركز الوظیفيد ـ 

فالعاملون الذین أمضوا خدمة طویلة في العمل المنظمة یصبح لدیهم  ،التنظیمي للمنظمة

وروابط قویة مع العاملین كما تصبح لدیهم علاقات ضمنیة ، قناعات معینة في أدائهم لعملهم

وكیات دورهم الإضافي الآخرین في المنظمة مما یولد لدیهم مشاعر إیجابیة تنعكس على سل

، كما كشفت الأبحاث أن تولى المناصب الدنیا نتیجة لامتلاك الأفراد في نحو منظمتهم

منها تقدیم المناصب العلیا قوة وحریة أكبر فیما یتعلق بأدائهم لسلوكیات معینة والتي من ض

  )175، ص2021، الفرجاني( .دور الإضافيسلوكیات ال

  :/ العوامل التنظیمیة2

  :ومن هذه عوامل ما یلي

ولكل ، الوظیفة هي عبارة عن مجموعة من المهام والواجبات والمسؤولیات  طبیعة الوظیفة: أـ 

ال لتحقیق وظیفة دورها الواضح في المنظمة وكل موظف مطالب بأداء وظیفته على وجه الكم

أهداف المنظمة ومن أهم مبادئ الإدارة مبدأ التخصیص في مجال العمل أي أن یعطي كل 

اته على موظف  العمل الذي یستطیع القیام به وفقا لقدراته ومؤهلاته وإمكانیاتها العلمیة وقدر 

  . أداء ذلك النوع من العمل
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 فإذ ،ؤشرات في جودة إنتاجهأحد الم ن حجم الأعمال الموكلة للموظف منإ :ب ـ حجم العمل

، فسوف یشعر بعدالة توزیع العمل الذي لعمل مع قدرات الموظف وإمكانیاتهكمیة ا تتناسب

  .جودة إنجاز الأعمال الموكلة إلیهینتمي لدیه السلوك الحضاري الذي یحثه على 

  )48، ص 2014، القحطاني(  

ظیفة أخرى في مستوى تنظیمي أعلى وهي نقل الموظف من وظیفته الحالیة إلى و  ج ـ الترقیة :

ویتم اختیار أكفأ العاملین وإصلاحهم لتولي وظائف ، ضن مراتب سلم رواتب الموظفین العام

ذات مستوى أعلى من حیث المسؤولیة والسلطة في التنظیم الإداري وفقا للضوابط النظامیة 

  . سلوكیاف الأصلح الشخصیة حول الموظ بآرائهمللترقیات التي یعتمدها المدیرین مرفقة 

لید الطاقات ، فهو بمثابة محطة تو أهم وسائل نجاح العملیة الإداریةتعد إحدى  :دـ فریق العمل

ماعي من اجل المصلحة العامة ، ویتوجب على الفرد إدراك أهمیة الجالكامنة لدى الأفراد

  .فرد بأنه یمثل بمجموعة ولیس شخصه، وذلك الشعور بنبع من وعي ضمیر المةللمنظ

  )48، ص 2018، (علاوي       

  محددات سلوك المواطنة التنظیمیة : -3

الباحثین والدارسین الأكادیمیین في مجال الفكر الإداري دراسات لقد عكفت الكثیر من      

، بقصد إیجاد تفسیر علمي لهذا السلوك ى دراسة سلوك المواطنة التنظیمیةوالسلوك التنظیمي عل

صفة مباشرة أو غیر مباشرة مع مجموعة من المحددات والوظیفیة فهو سلوك تطوعي یرتبط ب

  :       لوك المواطنة التنظیمیة فیما یليویمكن تلخیص بعض المحددات لس، والتنظیمیة

إن الرضا الوظیفي هو اتجاه الموظف الإیجابي أو السلبي نحو العمل الذي  :ـ الرضا الوظیفي1

  . محیط عمله لمتغیرات المادیة والمعنویة التي تتواجد فيینتمي إلیه نتیجة لتأثره بمجوعة من ا

  : الرضا الوظیفي الشكلین التالیین ویتخذ

والذي ، وهو الرضا الذي ستند إلى التقییم العاطفي الإیجابي الكلي :"أ/ الرضا الداخلي "العاطفي

  د. یركز عل ما إذا كانت الوظیفة تثیر حالة مزاجیة جیدة ومشاعر إیجابیة لدى الفر 

وهو الرضا الذي یستند إلى التقییم العقلاني والمنطقي لظروف  :"الإدراكي" ب/الرضا الخارجي

  . لوظیفة بالوظائف الأخرى المماثلةالوظیفة وذلك من خلا مقارنة أوضاع هذه ا

  ) 154 ، ص2016، خمخام(                                                                                 
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هي إدراك للعدالة من طرف العاملین بمقارنة حالتهم مع زملائهم الآخرین : ـ العدالة التنظیمیة2

والتي تؤثر على ، أو إدراكهم للعدالة في مكان العمل من خلال علاقتهم بالمنظمة، في العمل

  : ارت إلى وجود ثلاثة أنواع أساسیةفأش، سلوكیاتهم ومواقفهم في العمل

  وتشیر إلى عدالة المخرجات التي یحصل علیها الموظف، أي أنها تتعلق : زیععدالة التو

  .توزیع المكافآت والترقیات وغیرهابعدالة 

 وزیع ، والطرق المستخدمة في تي إدراك الموظف لعدالة الإجراءاتوه :عدالة الإجراءات

  . المدخلات والمخرجات المنظمة

 والتي تشیر إلى ، تداد لمفهوم العدالة الإجرائیةتعتبر عدالة التعاملات ام :عدالة التعاملات

مع المرؤوسین على  المدراء، والتي ترتبط بطریقة تعامل الإدارة اتجاه الأفراد طریقة تصرف

    )12، ص 2020، عروك( نحو المصداقیة.

  : ـ القیادة الإدرایة3

سة تنظیمیة مبنیة على تعد القیادة اخذ العوامل المؤثرة في البیئة التنظیمیة وفي بناء سیا    

، ومما لاشك یة في مختلف المستویات التنظیمیةدعائم ثقافیة بتجسید سلوكیات إداریة  تطوع

فیه أن سلوك المواطنة التنظیمیة القادة الإداریین ینعكس على ممارسات المرؤوسین الذي 

  )13ص  ،2014 ،معمري(. یستهلون  الإرشاد والتوجیه من رؤسائهم

  :  فـ  عمر الموظ4

توضح العدید من البحوث في المجال السلوكي أن لعمر الموظف دور كبیر في تحدید      

فقد اتضح أن ، سلوك المواطنة التنظیمیة من خلال تأثیره على بعض المتغیرات الوسیطة

فعمر الموظف یحد ، نالموظفین صغار السن تقریبا یظهرن سلوك تطوعي أكثر من كبار الس

نجاز وتحقیق الذات قل للإأبحاجة ه فإننا نجد أن الموظفین كبار السن هم ، وعلینظرته للعمل

الأمر الذي یؤثر على اتجاهاتهم نحو أنفسهم ، والانتماء الاجتماعي وبناء العلاقات الإنسانیة

ونحو العمل ونحو زملائهم ومن هذا المنطق یمكننا القول أن العوامل الشخصیة المحددة لسلوك 

  )76، ص 2015، شلابي(. ار الموظفینیة تختلف باختلاف أعمالمواطنة التنظیم
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  : ـ الدوافع الذاتیة5

والتي تعمل على تحریك القوى ، نجاز وتحقیق الذاتقصد بها حاجات الفرد الداخلیة للإوی      

فهي القوى الداخلیة المحرك للفرد ، الكامنة والعملیات النفسیة المحدد للسلوك الإنساني عموما

حیث تقوم عملة التحفیز هنا ، بعمل معین دون توقع الحصول على حوافز مادیة خارجیةللقیام 

ویرتبط الدوافع الذاتیة بسلوك المواطنة التنظیمیة  من خلال قیام ، على أساس العمل نفسه

لدور الموصوف له رسمیا الموظف في النهایة بانخراط في الأعمال التطوعیة في عمله خارج ا

من غیره  ن القول أن الموظف الذي یمتلك دوافع ذاتیة عالیة یكون میال أكثر، ویمكفي منظمته

لمتمثلة في الانجاز لأنها تسهم في إشباع حاجاته الداخلیة ا، وذلك إلى الممارسات التطوعیة

  )24، ص2014، معمري(. وتحقیق الذات

  :ـ الأقدمیة6 

، المواطنة التنظیمیة  أو اختفائهإن لمدة خدمة الموظفین بالمنظمة دور في وجود سلوك       

" أن هناك علاقة سلبیة organ,rayan1995فقد أثبتت بعض الدراسات والبحوث المیدانیة "

، وتبین أن الموظف الجدید لم یتمكن بعد من معرفة قدمیة وسلوك المواطنة التنظیمیةبین الأ

یتكیف م النظام الاجتماعي وتحدید واجباته بدقة وبالتالي یحددها بشكل واسع ومع مرور الزمن 

مما یترتب علیه للمنظمة وتقل درجة الغموض لدیه ویصبح أكثر قدرة على تحدید أدواره بدقة 

  .لتطوعیة الإضافیة التي یقوم لهاالتقلیل من النشاطات ا

  :ـ الثقافة التنظیمیة7

سق من : نبأنها scheinتعتبر أحد عوامل المؤثرة في سلوك الأفراد ویعرفها شاین      

الافتراضات الأساسیة التي اكتشفت بواسطة جماعة معینة من الأفراد من اجل مواجهة مشكلات 

، حیث تعتبر من الثوابت الراسخة التي یتم تلقینها خارجي والتكامل والتنسیق الداخليالتكیف ال

. وإن كلفكیر عند التعامل مع تلك المشاللأعضاء الجدد باعتبارها المنهج الصحیح للإدراك والت

ا أو رفضها لهذا تأثیر الثقافة على سلوك المواطنة التنظیمیة  یأتي من خلال مدى تشجیعه

، فنجدها تؤثر إما سلبا أو ایجابیا  على سلوك لمواطنة تبعا للاعتقادات التي النوع من السلوك

  )45ص  ،2020، طرش(ل .تقوم علیها هذه الثقافة
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  :میةـ السیاسة التنظی8

لنشاطات التنظیمیة الداخلیة الهادفة إلى تطویر واستخدام المصادر المختلفة للقوة وتعني ا     

یها الخیارات غامضة وغیر لتحقیق الأهداف التي یسعى إلیها الشخص في المواقف التي تكون ف

ویرتبط السیاسة التنظیمیة  بسلوك المواطنة التنظیمیة من خلال تأثیرها على النواحي  ،متوقعة

حیث نجد مع زیادة حدة السیاسة التنظیمیة تقل الممارسات ، للحیاة في المنظمةالمختلفة 

   وهذا یناقض مع أسس سلوك المواطنة التنظیمیة.، التطوعیة من قبل الأفراد في المنظمة

  )50، ص 2014، منصور(

  :یمیة لسلوك المواطنة التنظیمیةثار التنظالآ -4

، وعلى لأفراد العاملین بالمنظمة من جهةر على اأن لسلوك المواطنة التنظیمیة تأثی      

، أن لسلوك ید من البحوث والدراسات السلوكیةالمنظمة من جهة أخرى وهذا ما أكدته العد

، وعلى مستوى المنظمة فانه یسهم داء المنظمة والفرد وجماعة العملالمواطنة تأثیر كبیر على أ

 الأمثل للموارد المتاحة والمحافظة علیه والتكیففي تحقیق الفعالیة التنظیمیة من خلال استخدام 

  )72، ص 2015، شلابي(. مع الظروف المناخیة لبیئة العمل

لأداء الكلي للمنظمة من تأثیر ممارسة سلوك المواطنة التنظیمیة على ا 2003یلي ویحدد الخ

  : خلال

  أ/ تأثیر سلوك المواطنة التنظیمیة على مستوى إنتاجیة الزملاء: 

یث ینعكس أثر المساندة والمعاونة التي یقدمها الزملاء لبعضهم البعض في الارتقاء ح      

 ارة مما یعود بالنفع على المنظمةبمستوى الأداء المهني من خلال تبادل الخبرة الفنیة والمه

ویعظم الاستفادة من العنصر البشري ویعمل على تنمیته وتدریبه ویساعد على انتشار 

بادل المعرفة بین زملاء ، والتي تتبع من سیادة روح الجماعة وتفي العملة السلوكیات المرغوب

  )79، 2012، (العباديالعمل. 

  :ى مستوى إنتاج الإدارات المختلفةب/ تأثیر سلوك المواطنة التنظیمیة عل

بتكار، وتقدیم تقدیم سلوكیات تتصف بالإبداع والامن خلال إفساح المجال أمام العاملین ل      

احات من شانها أن تدعم التطویر المناسب لإجراءات العمل ،ویساعد هذا النهج الإداري في اقتر 

توجیه العمال نحو المنافسة والمبادرة المتمركز حول العمل والإنجاز بدل أن تضیع الجهود في 
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سلبا على الأداء   الصراعات والمشاكل الشخصیة التي تستنزف جهود المنظمة مما ینعكس

     )73 ص ،2015، شلابي( .ظیمالكلي للتن

  : ظیمیة على توفیر الموارد المنظمة/ تأثیر المواطنة التنج

  تتمثل في عدة عوامل یمكن حصرها فیما یلي:      

یدفع الإدارة بإسناد مهام إضافیة توفر لهم  سلوك الموظفین الذي یتسم بالرغبة في الإنجاز،

لبحث آلیات تقلیل الصراعات والمشاكل التي تعیق  الوقت كي یتفرغ المسئولین للإدارة والتخطیط

وتوفیر جزء من المیزانیة المخصصة للتدریب للموظفین الجدد ویرى ، تحقیق أهداف التنظیم

ن خلال النقاط بعض الباحثین أن المواطنة التنظیمیة تسهم في تحقیق الفعالیة التنظیمیة م

  : التالیة

 بحدود تسییر شؤونها حیث أن المنظمة التي تقید نفسها توفیر المرونة التي تحتاجها المنظمة ل

  .الظروف المتغیرة ، وعدم مواجهةةالأدوار الرسمیة تتسم بعدم المرون

 تنظیم الاجتماعي الموجود المنظمةتنشیط وتفعیل ال.  

 لافات بین الموظفین داخل التنظیمتقلیل النزاعات والصراعات والخ.  

 زیادة في فاعلیة الأداء والكفاءة.  

 دة والأمان الوظیفي داخل المنظمةشیوع روح التعاون والمساع.  

 نیات المتاحة وتقلیل الإهدار لهاالاستخدام الأمثل للإمكا.  

 المحافظة على ممتلكات المنظمة.  

 ة تعمل على تحقیق التنسیق بین الجهود والأنشطة المبذولة من جانب أعضاء الفریق من ناحی

  .وجما عات العمل من ناحیة أخرى

  والمحافظة علیه من خلال جعل  للعنصر البشريتزید من قدرة المنظمة على الاستقطاب

نیة والشكاوى المنظمة مكان أكثر جاذبیة للعمل وتقلیل معدل دوران العمل وتقلیل المخاطر المه

  )74 ، ص2015 (شلابي، مالیة.الع

  معوقات سلوك المواطنة التنظیمیة: -5

، التي تقف كسد منیع یحول العدید من المعوقاتبة التنظیمیة نسلوك المواط يتبن صطدمی     

أن یترسخ بین الموظف وبین هذا السلوك المرغوب، الذي تسعى إلیه  جمیع المنظمات وتتمناه 

  . في قیم الموارد البشریة
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ونظرا للأهمیة المرجوة من سلوكیات المواطنة التنظیمیة في نجاح التنظیمات الحدیثة من تحقیق 

دفع بالساهرین على شؤون هذه المؤسسات التنظیمیة إلى تكیف  البحث ، فسیة والریادیةالتنا

والدراسة محاولین التعرف على أهم المعوقات التي تحول دون سلوك المواطنة التنظیمیة لدى 

  : أهم المعوقات نوردها كما یلي طاقمهم البشري ولعل

لیب الحدیثة في تعزیز الولاء والانتماء ضعف القیادة الإداریة في احتواء العاملین بالأسا -

ات الحاسمة التي تهم المنظمة، ولو من لدیهم من مثل عدم إشراكهم في اتخاذ القرار 

ا بالك وهذا ما یضعف اتجاهاتهم الایجابیة  نحو العمل الرسمي فم، الاستشارة باب

  .بسلوكیات التطوع الإضافیة

ى سلوكیات المواطنة العوائق في تبن قد تكون السیاسة التنظیمیة للمنظمة هي أكبر -

لتنظیمیة بین جمیع أفراد التنظیمیة،  حین تفتقر إدارة المنظمة إلى إحلال العدالة ا

 بالمقارنة مع زملائه. مما یولد لدى الفرد شعور بالانتقاض والظلم  المؤسسة

  )161ص  ،2016، خمخام(                  

لتنظیمیة التي إن وجدت فإنها تشكل حافزا افتقار العدید من المؤسسات لتحقیق العدالة ا -

  لتنظیمیة.لسلوكیات المواطنة ااقویا 

تراب وعدم فقدان الثقة من جانب العاملین والرؤساء وهذا ما سیؤدي إلى اللامبالاة والاغ -

 الرضا والدافعیة للعمل.

تتعلق  العوامل الاجتماعیة والاقتصادیة وهیاكل الأجور والمرتبات والعوامل الإداریة التي -

 )23، ص 2011وسف، ( ی .يیفوالوظبعدم الاستقرار الإداري 

وجهاتهم فضلا عن عدم تقویة ت، عدم اشراك الموظفین في القرارات التي تهم المنظمة -

 .الایجابیة نحو المنظمة

فالضغط الشدید یؤثر ، عجز ثقافة لمنظمة وقیم المنظمة عن التخفیف من ضغوط العمل -

مییز ى سلوكیاتهم الإضافیة الإیجابیة مما ینعكس سلبا على تعلى كفاءة الموظفین وعل

 )379ص ،2019 ،شهري(. أدائهم

ن تقویة مهارات التفكیر والاتصال الشخصي لدى الموظفین لتعزیز قدراتهم للقیام بمزید م -

 .السلوكیات الاجتهادیة الإضافیة
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ین نشاطات سعي القیادات الإداریة للحصول على أحدث المعلومات المتعلقة بتحس -

 ، وساعات العمل الطویلة.البیئة: معلومات عن ظروف العمل الموظفین الإضافیة مثل

 .دم التركیز على العلاقات الرسمیةالسعي إلى تنمیة علاقات مفتوحة مع العاملین مع ع -

 لجدد للانخراط اجتماعیا بالمؤسسةأن یتسم القادة بالوعي في إتاحة الفرصة للموظفین ا -

 . ق للمؤسسة النجاح وفاعلیة الأداءوظفین للقیام بسلوكیات إبداعیة تحقمما یحفز الم

، حیث أن یعهم على إبداء آرائهم وتوجهاتهمجات الموظفین وتشجالتركیز على حا -

  .     فاعلیة الأداء والتمییز للمؤسسةمشاركة العاملین تدفعهم لبذل المزید من الجهود لتحقیق 

  )224ص ، 2015، مناصریة(                                                       

  .بسلوك المواطنة التنظیمیة اهالثقافة التنظیمیة وعلاقت: ثالثا

، إلا أنها من المتغیرات حدد الوحید لما یحدث في المنظماتإن الثقافة التنظیمیة لیست الم    

، ورسم استراتیجیات عام من السلوكیات الإداریة بوجه الأساسیة التي تعمل على تشكیل العدید

، كما تؤثر الثقافة التنظیمیة على العاملین في تفسیرهم الخصوص هالتنظیم وتنفیذها على وج

  . لأحداث التنظیمیة وعلى سلوكیاتهمل

  :نظیمیة بسلوك المواطنة التنظیمیةعلاقة مكونات الثقافة الت -1

ا التي تمیزها عن المنظمات الأخرى تلعب الثقافة دورا مهما في اكتساب المنظمة لهویته       

من خلال القیم التي تتبناها والفلسفة التي تحكم سیاساتها تجاه موظفیها وعملائها لذلك على 

فیهم لتغیره  قادة المنظمات ومدیریها فهم هذه الثقافة لمعرفة سلوك أعضائها وكیفیة التأثیر

  .وتعدیله عند الحاجة

رؤیة المشتركة ال ،التعاون ،ص الثقافة التنظیمیة "الثقةخصائ توجد علاقات قویة بین      

،ممارسة المعاییر الإدارة الثقافیة" وسلوك المواطنة التنظیمیة حیث أنه كلما كانت درجة قویة 

عالي وأنه كلما  مواطنة التنظیمیةیوافقون على أن هناك أیضا سلوك للثقافة التنظیمیة السائدة و 

ة السائدة قویة یصاحبها درجة عالیة من ممارسة سلوك المواطنة كانت درجة الثقافة التنظیمی

التنظیمیة وأن القیادة الحكیمة الواعیة والخبرة العملیة بالعمل یؤدي لبناء ثقافة تنظیمیة جلها 

الإخلاص في العمل والاجتهاد فیه تحقیقا لمصالح المواطنین وتلبیة رغباتهم لرفعة العمل 

لموظفون سلوكیات مواطنة تنبع من حبهم لمنظمتهم وإخلاصهم وسمعة الأشخاص لذا یتبنى ا
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في العمل وتعكس مدى انتمائهم وولائهم لمنظماتهم وقیاداتها الحكیمة في معالجة أي خلل یمكن 

  . ما تعمل القیادة على تبني القدوةأن یطرأ ك

حوافز مادیة وأن  كما تتبنى تفعیل سلوكیات المواطنة التنظیمیة التي عادة لا ترتبط بأیة       

ویتمثل في هذه السلوكیات تطوعیة نتیجة تحفیز داخلي خلقته البیئة ي الثقافة السائدة للمنظمة 

  )50، ص2015 ،العزام(. الإقدام على العمل

  علاقة أبعاد الثقافة التنظیمیة وسلوك المواطنة التنظیمیة:  -2

  :ةة التنظیمیعلاقة ثقافة المهمة والأفراد والدور بسلوك المواطن 2-1

وتكون هیاكل المنظمة والعملیات  ،لى المساواة والتوجه نحو المهمةتعتمد ثقافة المهمة ع      

  .از المهمة المحددة وأهداف الشركةوالموارد الموجهة نحو انج

حیث یعتبر هذا السلوك اختیاري ، كما یلعب سلوك الفرد دورا مهما في إنجاز هذه المهمة     

رة الحوافز أو فهو ذات طبیعة تطوعیة لا یرتبط مباش، اء المنظمة بكفاءة وفعالیةبهدف إلى ارتق

  . المكافآت بالمنظمة

یؤدي هذا إلى تسخیر المعرفة ، ولذا فإن فهم المؤثرات الإیجابیة والسلبیة على سلوك الموظف

كما أن سلوك الموظف كشخص یختلف عن سلوكه عندما یكون عضوا ، والمعلومات اللازمة

  ي جماعة. ف

وتكون ، من جهة أخرى تركز ثقافة الدور على الهرمیة والتوجه على خصائص المهمة     

والسلطة تنشأ من موضع الفرد ودوره داخل ، الأدوار والمهام موضحة ومنسقة من الأعلى

  .مكانیات المادیة البشریة المتاحةویتطلب من ذلك استخدام أفضل ما أمكن من الإ، المنظمة

  )51، ص2018، ریغي(                    

  :   الفریق بسلوك المواطنة التنظیمیةعلاقة الثقافة البیروقراطیة وثقافة  2-2

 یمات وتحدید المسؤولیات في الثقافة البیروقراطیة یكون التركیز على إتباع القوانین والتعل    

  . ع وجود تسلسل السلطة بصورة رسمیة، ویتم التنسیق بین الوحدات موالسلطات

بعضهم البعض في إنجاز فإن المنظمة تعد بمثابة عائلة كبیرة یتشارك العاملون فیها مع       

لأخطاء والانحرافات ولیس ، وتحرص الإدارة على تعلیمهم وتوجیههم لتصحیح امهام العمل

ة متمیزة یعمل أفرادها  وفق وهي ثقاف، ، وتعتمد على تشكیل فرق العمل المتجانسةلتصدیها

  . ة المتبادلة لتحقیق أفضل النتائجء والثقالولائ مباد
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ظمة فهو یشمل التعاون من حیث یعتبر السلوك الجماعي مهم في المعاملات داخل المن     

، اقتراح بعض التطویرات التنظیمیة وتفاعل أعضاء المنظمة عند أدائهم لوظائفهم یؤدي الآخرین

    .لیة التنظیمیة للمنظمةفعاهذا السلوك إلى تحسین الأداء وتحقیق أعلى درجات ال

  )52، ص 2018، ریغي(                    
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  :الخلاصة

، باعتبارها من ؤثرة في السلوك التنظیمي للأفرادتعد الثقافة التنظیمیة أحد أهم العوامل الم     

موجهات هذا السلوك وذلك من خلال القیم والمعتقدات والأعراف التي یؤمن بها الأفراد والتي 

تعتبر  ، عادة ماتقودهم إلى انتهاج سلوكیات معینة، و هم في المنظمةتوجهات تدخل في تشكیل

  .عن توجهات الإدارة العلیا

یمكن استنتاج أن العلاقة بین الثقافة التنظیمیة وسلوك المواطنة التنظیمیة طردیة أي  

ن الثقافة ، لذا فإن العلاقة بیمیة زاد سلوك المواطنة التنظیمیةأنه كلما زادت الثقافة التنظی

، وأنه كلما كانت درجة الثقافة التنظیمیة السائدة لاقة قویةالتنظیمیة وسلوك المواطنة التنظیمیة ع

  ممارسة سلوك المواطنة التنظیمیة. قویة یصاحبها درجة عالیة من
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  : تمهید

 بعد التطرق في الفصلین  السابقین للجانب النظري لموضوع بحثنا من أجل التعمق     

 اإلى أهم الإجراءات المنهجیة بدءً  فصل، سنتطرق في هذا الوالوصول إلى نتائج عملیة ودقیقة

بالمنهج المتبع ثم الدراسة الاستطلاعیة، حدود الدراسة والعینة وطریقة اختیارها ثم التطرق إلى 

) وصولا إلى الأسالیب ئصها السیكومتریة (الصدق والثباتلأداة الدراسة والتأكد من خصا

  . ئیة المستخدمة في قیاس  الفرضیاتالإحصا
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 الدراسة: منهج  -1

 ذي یعد أحد أبرز المناهج العلمیةتم الاعتماد في هذه الدراسة على المنهج الوصفي ال  

الصحیح، وتفسیر جمیع الظروف  طارالإووضعها في  على ظاهرة الدراسة، یضیفحیث 

المحیطة بها، ویعد ذلك بدایة الوصول إلى النتائج الدراسیة التي تتعلق بالبحث، وبلورة الحلول 

  تتمثل في التوصیات والمقترحات التي یسوقها الباحث للإجابة على فرضیات البحث.التي 

  الدراسة الاستطلاعیة:  -2

  أهداف الدراسة الاستطلاعیة:  -1

 وع البحث أو الظاهرة موضوع البحثبلورة موض.  

 .تحدید المفاهیم الأساسیة ذات الصلة بالموضوع  

 .تحدید فرضیات الدراسة وبلورة مشكلة البحث  

 دید أدوات جمع بیانات البحث وتعدیل تعلیماتها في ضوء ما تسفر علیه الدراسة تح

 الاستطلاعیة.

  ود الدراسة:حد -3

 المجال المكاني: 3-1

  :التعریف بالمؤسسة

  تمت إجراء الدراسة بمؤسسة اتصالات الجزائر بتیارت.     

 لاسلكیة بالجزائرلات السلكیة والتعد اتصالات الجزائر مؤسسة رائدة في سوق الاتصا      

التي تشهد تطورا مذهلا في هذا المجال، حیث تقترح تشكیلة واسعة من خدمات الهاتف الثابت 

والأنترنت الموجهة للزبائن الخواص والمحترفین. وقد اكتسبت اتصالات الجزائر هذه المكانة من 

الاستخدامات  خلال سیاسة الابتكار التي تتماشى تماما مع تطلعات الزبائن، ذات توجه نحو

 .الجدیدة

اتصالات الجزائر هي شركة ذات أسهم برأسمال عمومي، تنشط في مجال الاتصالات       

 05المؤرخ في  2000/03ت. تأسست وفق القانون نالسلكیة واللاسلكیة والهاتف الثابت والأنتر 

والذي كرس  ، المتعلق بإعادة هیكلة قطاع البرید والمواصلات السلكیة واللاسلكیة،2000أوت 

الفصل بین نشاطات البرید والاتصالات السلكیة واللاسلكیة، والمحدد للقواعد العامة للبرید 
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 01بتاریخ  (CNPE) والمواصلات، فضلا عن قرارات المجلس الوطني لمساهمات الدولة

اتصالات سم "االذي نص على إنشاء مؤسسة عمومیة اقتصادیة أطلق علیها  2001مارس 

 ."الجزائر

دج ومقیدة في المركز  115.000.000.000,00" برأسمال اجتماعي قدره -وفق هذا      

  02B 0018083تحت رقم  2002ماي  11الوطني للسجل التجاري یوم 

  : المجال الزماني 3-2

مارس  05إجراء هذه الدراسة بمؤسسة اتصالات الجزائر بتیارت، بدایة من تاریخ  تم    

  م.2023مارس  20إلى  2023

 المجال البشریة:  3-3

تیارت على  اتصالات الجزائرعاملا بمؤسسة  20من  الدراسة الاستطلاعیةتتكون عینة        

  اختلاف مستویاتهم المهنیة تم اختیارهم بطریقة عشوائیة. 

 أدوات الدراسة: -4

  الاستبیان الأول: الثقافة التنظیمیة:

عبارة، حیث تم تقسیمه  30یمیة، ویتكون من تم الاعتماد على استبیان خاص بالثقافة التنظ   

تم الاعتماد على استبیان  ، المعتقدات، الأعراف والتوقعات)إلى أربعة أبعاد (القیم التنظیمیة

 ،2020. (لطرش أیمن، منیش زهیر،عبارة 20التنظیمیة، ویتكون من سلوك المواطنة خاص ب

 دراسة حالة مؤسسة مدبغة جلود جیجل، أثر الثقافة التنظیمیة على سلوك المواطنة التنظیمیة،

تخصص إدارة الموارد  یر،یستكمال متطلبات لنیل شهادة الماستر في علوم التسقدمة لامذكرة م

قسم علوم التسییر، جامعة  محمد  قتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر،كلیة العلوم الا البشریة،

  جیجل)-الصدیق بن یحي محمد

  الدراسة: الخصائص السیكومتریة لأداة 4-1

 تساق الظاهري:صدق الا  4-1-1

ستبیان على مجموعة من الأساتذة ، تم عرض الاداةالتحقق الصدق الظاهري للأ یهدف

"وقد بلغ  تیارت-"في جامعة ابن خلدون في مجال البحث العلمي والمحكمین من ذوي الخبرة

بداء ف إبهد )01(أنظر الملحق رقم وهم الواردة أسماءهم في الملحق ،عددهم خمس محكمین

  الرأي في ملائمتها  لمتغیرات البحث وأهدافه من حیث:
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 مدى ملائمة الأبعاد لقیاس السمة المقصودة. -

 مدى انتماء الفقرة لكل بعد. -

 .مدى تناسب بدائل الإجابات مع الفقرة -

  جودة البناء الصیاغي واللغوي من حیث البساطة والوضوح في شكل الفقرات. -

  اس:الاتساق الداخلي للمقی 4-1-2

  یمثل الاتساق الداخلي للمقیاس: 01الجدول رقم 

یة
یم

ظ
تن
 ال

فة
قا
لث
ا

 

 علاقة الفقرة مع البعد رقم الفقرة
علاقة البعد مع الدرجة 

 الكلیة

 ةیالقیم التنظیم

1.  ,457** 

0.491** 

2.  ,566** 

3.  ,716** 

4.  ,724** 

5.  ,556** 

6.  ,513** 

7.  0,58** 

8.  ,670** 

9.  ,574** 

10. ,645** 

11. ,165** 

12. ,308** 

 المعتقدات التنظیمیة

13. ,513** 
0.342** 14. ,617** 

15. ,800** 
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16. ,472** 
 

 الأعراف التنظیمیة

17. ,372* 

,628* 18. ,476** 

19. ,202* 

 التوقعات التنظیمیة

20. ,244** 

,525** 

21. ,314** 

22. ,539** 

23. ,244** 

24. ,372* 

25. ,526** 

26. ,520** 

27. ,241** 

28. ,289** 

29. ,504** 

30. ,438** 

  الاستبیان الثاني: سلوك المواطنة التنظیمیة:

شلابي ( عبارة 20التنظیمیة، ویتكون من سلوك المواطنة تم الاعتماد على استبیان خاص ب   

ظفي میة لدى عینة من مو یسلوك المواطنة التنظ تنمیةفي  دور الولاء التنظیمي ،2016ولید 

تخصص علم  تر في علم النفس،ادة الماجیسمذكرة مكملة لنیل شه ،ولایة المسیلةبإدارة محلیة 

جامعة محمد  كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة، قسم العلوم الاجتماعیة، النفس العمل والتنظیم،

  )خیضر بسكرة
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 الخصائص السیكومتریة لأداة الدراسة:

  لداخلي للمقیاسیمثل الاتساق ا :02الجدول رقم 

 سلوك المواطنة التنظیمیة

یة
یم

ظ
تن
 ال

نة
ط
وا
لم

 ا
وك

سل
 

1.  ,271** 

 

2.  ,338** 

3.  ,314** 

4.  ,265** 

5.  ,288** 

6.  ,369** 

7.  ,309** 

8.  ,215* 

9.  ,418** 

10. ,375** 

11. ,550** 

12. ,307** 

13. ,571** 

14. ,376** 

15. ,342** 

16. ,422** 

17. ,255** 

18. ,380** 

19. ,319** 

20. ,418** 
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نلاحظ من خلال الجدول وبعد توزیع الاستبیان على عینة الدراسة الاستطلاعیة تبین أن جمیع  

الفقرات لها علاقة ذات دلالة إحصائیة مع الدرجة الكلیة والأبعاد التي تنتمي إلیها عند مستوى 

 لعینة.وهذا یؤكد على صدق الأداة على أفراد ا 0,05و  0.01الدلالة 

وبالتالي لا یتم حذف أي عبارة من عبارات الاستبیان ویخضع مباشرة إلى الثبات بطریقتین (الفا 

  كرونباخ والتجزئة النصفیة)

 :ثبات الأداة  . أ

 : یوضح معاملات ثبات بطریة ألفا كرونباخ لاستبیان الثقافة التنظیمیة:03جدول . 

 معامل ألفا كرونباخ المتغیر

 0.84 الثقافة التنظیمیة

تشیر المعطیات الواردة في الجدول أن أداة الدراسة بأبعادها المختلفة تتمتع بدرجة عالیة       

بهذا یمكن القول أن الأداة تتمتع بدلالات صدق وثبات مقبولة تبرر  0,84من الثبات تقدر بـ 

 استخدامها في الدراسة الأساسیة. 

  النصفیة لاستبیان الثقافة التنظیمیة: یوضح معاملات ثبات بطریة التجزئة 04جدول رقم 

 قوتمان المتغیر

 0,82 الثقافة التنظیمیة

تشیر المعطیات الواردة في الجدول أن أداة الدراسة بأبعادها المختلفة تتمتع بدرجة عالیة من 

بهذا یمكن القول أن الأداة تتمتع بدلالات صدق وثبات  0.82الثبات بقیمة قوتمان تقدر بـ 

  رر استخدامها في الدراسة الأساسیة.مقبولة تب

  باخ لاستبیان سلوك المواطنة التنظیمیة:نكرو  : نتائج حساب ألفا05الجدول رقم 

 معامل ألفا كرونباخ المتغیر

 0.87 سلوك المواطنة التنظیمیة

تشیر المعطیات الواردة في الجدول أن أداة الدراسة بأبعادها المختلفة تتمتع بدرجة عالیة      

بهذا یمكن القول أن الأداة تتمتع بدلالات صدق وثبات مقبولة تبرر  0,87الثبات تقدر بـ  من

  استخدامها في الدراسة الأساسیة. 
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  : الثبات بطریقة التجزئة النصفیة لاستبیان سلوك المواطنة التنظیمیة:06الجدول رقم 

 قوتمان المتغیر

 0.90 سلوك المواطنة التنظیمیة

یات الواردة في الجدول أن أداة الدراسة بأبعادها المختلفة تتمتع بدرجة عالیة تشیر المعط     

بهذا یمكن القول أن الأداة تتمتع بدلالات صدق وثبات  0.90من الثبات بقیمة قوتمان تقدر بـ 

  مقبولة تبرر استخدامها في الدراسة الأساسیة.

  : توزیع أفراد العینة حسب متغیر الجنس:07الجدول رقم 

  النسبة  التكرارات  حتمالاتالا

 %45 09  ذكر

 %55 11  أنثى

 %100 20  المجموع
  

) المتعلق بمتغیر الجنس، أن أكبر نسبة من 1تبین المعطیات الواردة في الجدول رقم (     

% وهي نسبة مرتفعة جدا مقارنة بنسبة الذكور التي  55المبحوثین هي من فئة الإناث بنسبة 

  إجمالي العینة. % من 45 لا تتعدى

  : توزیع أفراد العینة حسب السن:08الجدول رقم 

  النسبة  التكرارات  الاحتمالات

20-30  3 15% 

31-40  08 40% 

41-50  06  30%  

  %15  3  51أكبر من 

 %100 20  المجموع

  ) المتعلق بمتغیر السن نجد أن:2نلاحظ من خلال المعطیات الواردة في الجدول رقم (

  سنة. 40-31% أعمارهم تتراوح ما بین  40 ا بنسبةموظف 08 -

  سنة. 50-41% أعمارهم تتراوح ما بین  30بنسبة موظفا  06 -

 سنة. 51% أعمارهم أكبر من 15بنسبة موظفین  03 -
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  سنة. 30-20% أعمارهم بین 15بنسبة موظفین  03  -

هم ما ) أن معظم أفراد العینة محل الدراسة تتراوح أعمار 02یتضح لنا من خلال الجدول رقم (

سنة وهذا یدل على التواجد المعتبر للشباب على مستوى المؤسسة ولهذا یمكن  50-31بین 

القول إن وجود نسبة عالیة من الشباب تمثل قوة فعالة تكمن في المورد البشري القادر على 

  الإبداع ما یسمح بزیادة أداء المؤسسة.

  اعیة :: توزیع أفراد العینة حسب الحالة الاجتم09الجدول رقم 

  النسبة  التكرارات  الاحتمالات

 %65 13 أعزب

 %35 07 متزوج

 %00 0 مطلق

 %00 0  أرمل

  %100  20  المجموع

، بینما نجد نسبة %65 بنسبة العزابیتضح لنا بأن أغلبیة المبحوثین  من خلال بیانات الجدول

  .%35تقدر بنسبة المتزوجین 

  حالة المادیة الجیدة للعمال.ترجع هذه النتیجة إلى الاستقرار الناتج عن ال

  : توزیع أفراد العینة حسب المستوى التعلیمي :10الجدول رقم 

  النسبة  التكرارات  الاحتمالات

 %00  متوسط

 %20 04 ثانوي

 %80 16 جامعي

  %100  20  المجموع

  

من خلال بیانات الجدول یتضح لنا بأن أغلبیة المبحوثین یحملون شهادات جامعیة بنسبة 

  .%20مقارنة بأصحاب المستوى الثانوي بنسبة ، 80%

ترجع هذه النتیجة إلى اعتماد المؤسسة على الكفاءة وحاملي الشهادات من أجل تطویر وتنمیة 

  رأس المال البشري بالمؤسسة.
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  : توزیع أفراد العینة حسب الخبرة المهنیة :11الجدول رقم 

  النسبة  التكرارات  الاحتمالات

 %10 2 سنوات 05أقل من 

 %20 04 سنوات 5-10

 %25 5 سنة 11-15

 %45 9 سنة 15أكثر من 

  %100  20  المجموع

   سنة 15اكثر من من خلال بیانات الجدول یتضح لنا أن الفئة التي تمتلك خبرة مهنیة هي 

،  في %25والممثلة بنسبة سنة  15-11المحصورة بین ، تلیها فئة % 45.تقدر نسبتهم بـ 

 .%10بـ سنوات  05اقل من ، بینما تقدر نسبة فئة %20سنوات تقدر بـ  10-5حین نجد فئة 

  الدراسة الأساسیة: -5

  المجال المكاني:  -

تم إجراء هذه الدراسة بمدیریة اتصالات الجزائر والوكالة التجاریة لاتصالات الجزائر بولایة      

  تیارت.

  المجال الزمني:  -

من خلال توزیع الاستبیانات على المبحوثین  مارس 05 تم إجراء هذه الدراسة بتاریخ     

  .2023مارس  20واسترجاعهم بتاریخ 

  المجال البشري: -

تعد إجراءات اختیار مجتمع الدراسة من الخطوات الضروریة لإجراء البحث المیداني      

 40وحسب دراستنا فإن مجتمع دراستنا یتكون من مجموعة من العمال، وعددهم  التطبیقي،

  ملا على اختلاف مستویاتهم المهنیة.عا
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  :وعینة الدراسة مجتمع البحث -6

  : توزیع أفراد العینة حسب متغیر الجنس:12الجدول رقم 

   النسبة  التكرارات  الاحتمالات

 % 32.5 13  ذكر

 % 67.5 27  أنثى

 %100 40  المجموع
  

  :ینة حسب السن: توزیع أفراد الع13جدول رقم ال

  النسبة  اتالتكرار   الاحتمالات

20-30  5 12.5% 

31-40  17 42.5% 

41-50  12  30%  

  %15  6  51أكبر من 

 %100 40  المجموع
 

  : توزیع أفراد العینة حسب الحالة الاجتماعیة :14الجدول رقم 

   النسبة  التكرارات  الاحتمالات

 %45 18 أعزب

 %55 22 متزوج

 / / مطلق

 / /  أرمل

  %100  40  المجموع

  : توزیع أفراد العینة حسب المستوى التعلیمي :15الجدول رقم 

  النسبة  التكرارات  الاحتمالات

   متوسط

 %40 16 ثانوي
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 %60 24 جامعي

  %100  40  المجموع
  

  : توزیع أفراد العینة حسب الخبرة المهنیة :16الجدول رقم 

  النسبة  التكرارات  الاحتمالات

 %17.5 7 سنوات 05أقل من 

 %47.5 19 سنوات 5-10

 %12.5 5                          سنة 11-15

 %22.5 9 سنة 15أكثر من 

  %100  40  المجموع
  

  الأسالیب الإحصائیة المستعملة: -7

تعتبر الأسالیب الإحصائیة من أهم وسائل تحلیل البیانات الخامة إلى نتائج ذات معنى، والتي 

یها بكل موضوعیة، ولقد اعتمدنا في هذه تساعد في تحلیل وتفسیر موضوع الدراسة ثم الحكم عل

  الدراسة على الأسالیب الإحصائیة التالیة:

  معادلة سبیرمان براون. -

  معامل ألفا كرومباخ. -

  معامل الارتباط بیرسون.  -

  هو أسلوب من الأسالیب الإحصائیة التي اعتمدنا علیها  spssبرنامج -
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  خلاصة: 

في هذه الدراسة بالمنهج الوصفي كونه الملائم  من خلال  هذا الفصل تم الاستعانة       

یهم  ، حیث طبق علموظف في مدیریة اتصالات الجزائر 40لأهداف الدراسة وبعینة قوامها 

متریة ) تم التأكد من صلاحیتها السیكو ، سلوك المواطنة التنظیمیةاستبیان (الثقافة التنظیمیة

التحلیل الإحصائي سوف یتم عرضها وتحلیلها لتي تفسر عنها نتائج ا (الصدق والثبات) والنتائج

 . يموالال لفصلوتفسیرها ومناقشتها في ا



 

 

  
  

  

  الفصل الخامس:
  "عرض ومناقشة نتائج الدراسة"

  

  
  الفرضیاتعرض ومناقشة نتائج  -1

  ستنتاج العامالا -2

   قتراحاتلاا -3

    



الدراسة عرض ومناقشة نتائج                                                   الفصل الخامس:  
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  نتائج الفرضیات: ومناقشة عرض -1

  عرض نتائج الفرضیة العامة: 1-1   

والمواطنة  التنظیمیةتوجد علاقة ارتباطیة ذات دلالة إحصائیة بین الثقافة والتي تنص على أنه: 

  التنظیمیة لدى موظفي اتصالات الجزائر بتیارت.

  العلاقة بین الثقافة التنظیمیة والمواطنة التنظیمیة. : یوضح17الجدول رقم 

 المتغیرات معامل الارتباط بیرسون الدلالة الإحصائیة

0.01 0.30** 
  الثقافة التنظیمیة

 المواطنة التنظیمیة
 

نلاحظ من خلال الجدول الذي یوضح العلاقة بین الثقافة التنظیمیة وسلوك المواطنة،        

شیر إلى وجود علاقة التب ت 0,01عند مستوى دلالة  0.30بیرسون بـ  معامل حیث قدرت قیمة

  قافة التنظیمیة وسلوك المواطنة التنظیمیة.ذات دلالة إحصائیة بین الثطردیة ضعیفة 

توجد علاقة ارتباطیة بین الثقافة وبهذا یمكننا القول بأن الفرضیة التي تنص على أنه:        

أثبتت صدق ائر بتیارت قد التنظیمیة وسلوك المواطنة التنظیمیة لدى موظفي اتصالات الجز 

  جزئي.

لیة أن للثقافة التنظیمیة دور كبیر في تحقیق سلوك نستنتج من خلال نتائج الدراسة الحا       

  المواطنة التنظیمیة على العاملین، وهذا من خلال عدة أبعاد تنظیمیة نذكر من بینها:

الاهتمام بتحقیق الرضا الوظیفي للعاملین من خلال محاولة إشباع الرغبات المادیة للعمال 

مت علیه مؤسسة اتصالات الجزائر مؤخرا من ممثلة في الحوافز والعلاوات والمنح، وهذا ما أقد

خلال الرفع من قیمة المنحة السنویة الممنوحة للعمال، وكذا رفع نسبة قیمة المنحة الفردیة 

حیث أبرزت الدور الرئیسي  ،)2012للعاملین. وهذا ما أكدت علیه دراسة عیساوي وهیبة (

على ذلك دراسة أحمد سویسي للرضا الوظیفي في تحقیق المواطنة لدى العمال، كما أكدت 

  ) والتي أبرزت الدور المهم للتحفیز في تحقیق الولاء التنظیمي للعمال اتجاه المؤسسة.2018(

الاستثمار في القیادة الإداریة والتي تعتبر المحرك الأساسي والعامل المحوري كما یعتبر       

خلال معالجة جمیع الأمور  في تحفیز العاملین على تبني سلوكیات المواطنة التنظیمیة من

الإداریة من خلال إشراك العاملین في عملیات اتخاذ القرار، وهذا ما یؤدي إلى تحقیق الرضا 

الوظیفي للعمال من خلال تطبیق الأسلوب التشاركي والذي یؤدي بدوره إلى ضبط سلوك 
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یات أكبر العاملین داخل المؤسسة، والعمل على تمكین العاملین في المؤسسة ومنحم صلاح

لزرع الثقة في نفوسهم وتحسین الصورة النمطیة المأخوذة عن الإدارة البیروقراطیة القمعیة لما 

لها من أثر مباشر في تعدیل السلوك البشري للعاملین، كل ذلك یمكن أن یتوافر من خلال 

یق في توفیر بیئة ثقافیة داعمة تعتمد على خلق قنوات اتصال مفتوحة، والتركیز على روح الفر 

  العمل.

كما استنتجنا في هذه الدراسة بأن شعور الموظفین بالعدالة یؤدي إلى تبنیهم سلوكات       

المواطنة التنظیمیة، حیث إذا اقتنع المرؤوسین بوجود بیئة تنظیمیة عادلة یسودها جو الاحترام 

تها بممارسة بعض والثقة المتبادلة بین الرئیس والمرؤوس فإنهم على الأرجح سیعملون على مقابل

أنماط سلوك المواطنة التنظیمیة وهذا ما یتفق مع نظریة التبادل الاجتماعي والتي تتنبأ بأن الفرد 

  سیرد الجمیل لأي شخص أحسن إلیه.

تعد الثقافة التنظیمیة أحد أهم العوامل المؤثرة في السلوك التنظیمي للأفراد باعتبارها من     

خلال القیم والمعتقدات والأعراف التي یؤمن بها الأفراد والتي موجهات هذا السلوك، وذلك من 

  ات معینة. یتدخل في تشكیل توجهاتهم في المنظمة وتقودهم إلى انتهاج سلوك

  الفرضیة الفرعیة الأولى:عرض نتائج  1-2   

والمواطنة  التنظیمیةوالتي تنص على أنه: توجد علاقة ارتباطیة ذات دلالة إحصائیة بین القیم 

  التنظیمیة لدى موظفي اتصالات الجزائر بتیارت.

  : یوضح مناقشة نتائج الفرضیة الفرعیة الأولى:18الجدول رقم 

 المعالم الإحصائیة معامل الارتباط بیرسون الدلالة الإحصائیة

0.001 0.494** 
  القیم التنظیمیة

 المواطنة التنظیمیة

بین القیم التنظیمیة وسلوك المواطنة، حیث نلاحظ من خلال الجدول الذي یوضح العلاقة     

وهذا ما  یشیر إلى وجود علاقة ذات  0,001عند مستوى دلالة  0.494قدرت قیمة بیرسون بـ 

  دلالة إحصائیة بین القیم التنظیمیة وسلوك المواطنة التنظیمیة.

بین القیم توجد علاقة ارتباطیة وبهذا یمكننا القول بأن الفرضیة التي تنص على أنه:       

ائر بتیارت قد ثبت صدقها التنظیمیة وسلوك المواطنة التنظیمیة لدى موظفي اتصالات الجز 

  . میدانیا
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ات یتعد القیم التنظیمیة من بین أبرز العوامل التي تؤدي إلى انتهاج العمال سلوك      

ي الاحترام التام المواطنة التنظیمیة، حیث تمثلت أبرز القیم السائدة في المؤسسة محل الدراسة ف

  لقواعد المؤسسة من خلال الالتزام والانضباط بتوقیت الدوام من طرف جمیع العمال.

كما لاحظنا من خلال دراستنا بمؤسسة اتصالات الجزائر الاحترام المتبادل بین جمیع        

بین العمال كما لاحظنا العلاقة الجیدة بین الرؤساء والمرؤوسین وهذا ما یخلق جوا أخویا 

  العمال یسوده الاحترام.

 - حسب المدیر–كما لاحظنا بأن المؤسسة تهتم كثیرا بتطبیق العمل الجماعي والذي یحقق      

وأداة الإدارة بالقیم تعتبر توجها جدیدا ویعتبر وسیلة نتائج جد مرضیة في العمل، حیث أكد بأن 

فیها في محاولة إرساء وتدعیم ستراتیجیة، ویتحدد دور القیادة جدیدة من أدوات القیادة الا

تنمیة وعي الموظفین والتزامهم وتعزیز انتمائهم إلى زیادة قدرتهم ، حیث یؤدي منظومة القیم

  على مراقبة أنفسهم، مما ینعكس بصورة إیجابیة على فعالیتهم في العمل.

  عرض نتائج الفرضیة الفرعیة الثانیة: 1-3

ذات دلالة إحصائیة بین المعتقدات  والتي تنص على أنه: توجد علاقة ارتباطیة

  التنظیمیة والمواطنة التنظیمیة لدى موظفي اتصالات الجزائر بتیارت.

  : یوضح مناقشة نتائج الفرضیة الفرعیة الثانیة:19الجدول رقم 

 المعالم الإحصائیة معامل الارتباط بیرسون الدلالة الإحصائیة

0.001 0.430** 
  المعتقدات التنظیمیة

 طنة التنظیمیةالموا
    

نلاحظ من خلال الجدول الذي یوضح العلاقة بین المعتقدات التنظیمیة وسلوك        

وهذا ما  یشیر إلى  0,001عند مستوى دلالة  0.430المواطنة، حیث قدرت قیمة بیرسون بـ 

  وجود علاقة ذات دلالة إحصائیة بین المعتقدات التنظیمیة وسلوك المواطنة التنظیمیة.

توجد علاقة ارتباطیة بین المعتقدات وبهذا یمكننا القول بأن الفرضیة التي تنص على أنه:      

ائر بتیارت قد ثبت صدقها التنظیمیة وسلوك المواطنة التنظیمیة لدى موظفي اتصالات الجز 

  . میدانیا
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 إن من بین الأمور التي أكد علیها عمال مؤسسة اتصالات الجزائر أن كل من الثقة      

المتبادلة بین العمال والتعاون والعدالة بین العاملین دور في الولاء المستمر للعاملین، ویرجع 

ذلك إلى أن هذه المعتقدات في المؤسسة أثبتت نجاعتها فجعلت من العمال یساهمون في إنجاز 

العمل لأنه یساعد المؤسسة للوصول إلى أهدافها، كما ساعد في ذلك سماع المؤسسة شكاوی 

عمال ومعالجتها والاهتمام بكل احتیاجاتهم الامادیة والاجتماعیة، ومن بین أهم المعتقدات ال

السائدة في المؤسسة: أهمیة المشاركة في عملیة صنع القرارات، والمساهمة في العمل الجماعي 

   .وأثر ذلك في تحقیق الأهداف التنظیمیة

  عرض نتائج الفرضیة الفرعیة الثالثة: 1-4   

نص على أنه: توجد علاقة ارتباطیة ذات دلالة إحصائیة بین الأعراف التنظیمیة والتي ت

  والمواطنة التنظیمیة لدى موظفي اتصالات الجزائر بتیارت.

  : یوضح مناقشة نتائج الفرضیة الفرعیة الثالثة:20الجدول رقم 

 المعالم الإحصائیة معامل الارتباط بیرسون الدلالة الإحصائیة

0.001 0.603** 
  الأعراف التنظیمیة

 المواطنة التنظیمیة

نلاحظ من خلال الجدول الذي یوضح العلاقة بین الأعراف التنظیمیة وسلوك المواطنة، 

وهذا ما  یشیر إلى وجود علاقة  0,001عند مستوى دلالة  0.603حیث قدرت قیمة بیرسون بـ 

  لتنظیمیة.ذات دلالة إحصائیة بین الأعراف التنظیمیة وسلوك المواطنة ا

توجد علاقة ارتباطیة بین الأعراف وبهذا یمكننا القول بأن الفرضیة التي تنص على أنه: 

التنظیمیة وسلوك المواطنة التنظیمیة لدى موظفي اتصالات الجزائر بتیارت قد ثبت صدقها 

  میدانیا. 

ع إن مؤسسة اتصالات الجزائر تعتمد على سیاسة واضحة في التواصل والتعامل م      

عمالها حیث تعتمد على الاتصال السلس المبني على الحرص على سهولة وانسیابیة المعلومات 

من أجل ضمان وصولها إلى جمیع المستویات الوظیفیة وذلك حرصا منها على كسب الإدارة 

ثقة عمالها، كما تبین نتائج الدراسة بأن المؤسسة تحرص كل الحرص على تنظیم دورات 

ا وهذا ما یعتبر من التقالید التنظیمیة بالمؤسسة وهذا بهدف رفع مستوى تكوینیة لكل عماله
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العمال وترقیة أدائهم ومستواهم، إضافة إلى الاهتمام الدائم بتزویدهم بالمعلومات الضروریة 

  ت حول العمل وما یتعلق بالمؤسسة.والمستجدا

  عرض نتائج الفرضیة الفرعیة الرابعة: 1-5   

وجد علاقة ارتباطیة ذات دلالة إحصائیة بین التوقعات التنظیمیة والتي تنص على أنه: ت

  والمواطنة التنظیمیة لدى موظفي اتصالات الجزائر بتیارت.

  : یوضح مناقشة نتائج الفرضیة الفرعیة الرابعة:21الجدول رقم 
  

 المعالم الإحصائیة معامل الارتباط بیرسون الدلالة الإحصائیة

0.001 0.422** 
  لتنظیمیةالتوقعات ا

 المواطنة التنظیمیة

نلاحظ من خلال الجدول الذي یوضح العلاقة بین التوقعات التنظیمیة وسلوك المواطنة،      

وهذا ما  یشیر إلى وجود علاقة  0,001عند مستوى دلالة  0.422حیث قدرت قیمة بیرسون بـ 

  ظیمیة.ذات دلالة إحصائیة بین التوقعات التنظیمیة وسلوك المواطنة التن

توجد علاقة ارتباطیة بین التوقعات وبهذا یمكننا القول بأن الفرضیة التي تنص على أنه:      

ا التنظیمیة وسلوك المواطنة التنظیمیة لدى موظفي اتصالات الجزائر بتیارت قد ثبت صدقه

  . میدانیا

ن إن مؤسسة اتصالات الجزائر وككل مؤسسة اقتصادیة تسطر كل عام مجموعة م      

الأهداف التي ترجو تحقیقها، وبطبیعة الحال فإن هذه الأهداف لن تتحقق دون وجود رأس مال 

بشري مؤهل یضمن ذلك، حیث تسعى بالموازاة مع تسطیر الأهداف إلى تسطیر برنامج لتنمیة 

مواردها البشریة من خلال تحدید احتیاجاتها البشریة والتنظیمیة وتحدید الوسائل التي تضمن 

  تلك الأهداف ومن بینها تعزیز الكوادر البشریة وبرمجة التكوین والتدریب اللازمین.تحقیق 

إن تحقیق المؤسسة لأهدافها المسطرة یؤدي بالضرورة إلى تحقیق أهداف أرباح تعود        

بالفائدة على العمال من خلال زیادة نسبة المنح والعلاوات، وهذا ما یؤدي إلى تحقیق رضاهم 

  ات المواطنة التنظیمیة.یاه المؤسسة ومنه یؤدي بشكل آلي إلى زیادة سلوكوولائهم اتج
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  : الإستنتاج العام -2

، الذي یعني السلوكیة في مجال العمل والتنظیمتصنف هذه الدراسة ضمن الدراسات        

، ویقدم هذا العلم الحلول للمشاكل التي السیكو تنظیمیة في بیئة المنظماتبدراسة الظواهر 

وقد سلطنا الضوء في هذا  ،فین على حد سواء في الوسط المهنيادف الموظفین والمشر تص

، وهو موضوع العلاقة الأهمیة في مجال السلوك التنظیمي، على موضوع غایة في الموضوع

بین الثقافة التنظیمیة وسلوك المواطنة التنظیمیة لدى موظفي مدیریة اتصالات الجزائر لولایة 

شف من خلال هذه الدراسة عن العلاقة بین المتغیرین وكذا الفروق باختلاف تیارت وقد تم الك

ائصه السیكومتریة (الصدق الجنس والسن والأقدمیة وبتطبیق  استبیانین تم التأكد من خص

ة وبعد التفسیر والمناقش موظفا وباستخدام الوسائل الإحصائیة40ن ) على عینة مكونة موالثبات

  : التالیةتم التوصل إلى النتائج 

 دى موظفي اتصالات توجد علاقة ارتباطیة بین الثقافة التنظیمیة وسلوك المواطنة التنظیمیة ل

  . تیارتبالجزائر 

 دى موظفي اتصالات توجد علاقة ارتباطیة بین القیم التنظیمیة وسلوك المواطنة التنظیمیة ل

  .الجزائر بتیارت

  سلوك المواطنة التنظیمیة لدى موظفي توجد علاقة ارتباطیة بین المعتقدات التنظیمیة و

  .اتصالات الجزائر بتیارت

 دى موظفي توجد علاقة ارتباطیة بین الأعرف التنظیمیة وسلوك المواطنة التنظیمیة ل

  .اتصالات الجزائر بتیارت

 ى موظفي توجد علاقة ارتباطیة بین التوقعات التنظیمیة وسلوك المواطنة التنظیمیة لد

 .رتاتصالات الجزائر بتیا
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   قتراحات: لاا -3

 : والاقتراحات منهاعض التوصیات في ضوء نتائج البحث فإنه یمكن أن نقترح ب

  العمل تعزیز ونشر منظومة القیم من خلال بناء ثقافة التنظیمیة تمیز المنظمة وتفسر

الأنشطة الخاصة بها ویتم نشرها بین العمال في المؤسسة من خلال الاجتماعات والندوات 

 .ین من تحقیق طموحاتهم الإداریةي هذا المجال وذلك من أجل تمكین العاملف

  مفتوح یساعد على العمل توفیر بیئة ثقافیة داعمة تعتمد عل خلق تفاعل إیجابي ونسق

الجماعي وتمكین العاملین لتغیر النظرة التقلیدیة للمنظمة ومنحهم صلاحیات أكبر وإشراكهم 

 .قة في نفوسهمار وذلك لزرع الثفي صنع القر 

  تهیئة مناخ ملائم یساهم في زیادة شعور الموظفین بالإنجاز والمشاركة سعیا لكسب ولائهم

 .ل تعزیز الشعور بالأمن الوظیفيوالمحافظة علیهم وإبقائهم مدة أطول من خلا

  الاهتمام بالعلاقات الإنسانیة بین المستویات الوظیفة المختلفة وتدعیم قنوات الاتصال المرنة

دعیم سلوكیات المواطنة سهم في تسهیل المهام المختلفة وتساعد في تطویر العمل وتت

 .التنظیمیة

 العمال  ضرورة الاهتمام بالموظفین ذوي الأقدمیة المهنیة الطویلة ومنحهم الصلاحیات تدریب

 الجدد وذلك لكسب خبارتهم. 

 ة انتماء ورضا الموظفین تعزیز سلوك المواطنة التنظیمیة وممارسته من طرف المدیرین لزیاد

لحوافز ورضاهم تنمیة وتعزیز المهارات السلوكیة للعاملین وذلك من خلال رفع مستوى ا

 المادیة والمعنویة للعمال. 

  العمل على وضع نظام الحوافز على أساس العدالة وتشجیع العمال على بذل المزید  من

 .اء وتحقیق الأهداف المسطرةالجهد لتحسین الأد

  من الناحیة النفسیة الموظفین في مناسبتهم الشخصیة لما له من إیجابیات مشاركة

.الاجتماعیة



 

 

  

  

 اتمةـــخ
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  :خاتمة

الثقافة التنظیمیة لدى الفرد داخل المنظمة دورا هاما في تحدید مختلف  تمارس        

ك المواطنة التنظیمیة أحد السلوكیات التي یقوم بها أثناء أدائه لعمله والتي یعد سلو 

فرد وفي ظل غیاب ثقافة لتدعیم مثل هذه السلوكیات ایجابیة للمنظمة ولل ،أبرزها

، فإن إهمال هذه السلوكیات وعدم العمل على تعزیزها خاصة من ناحیة تقلیل الموارد

، والذي قد یعود على المنظمة یقضي علیها نهائیا داخل المنظمة ودعمها من شأنه أن

ه السلوكیات والعلاقات داخل العمل بین بخسائر لا یمكن توقعها خاصة وأن مثل هذ

فیهم قیما ومعتقدات من شأنها تطویر وتحسین العمل وزیادة الأداء الذي الأفراد وتغرس 

، لذا فعلى المنظمات الیوم أن المنظمة وعلى كفایتها الإنتاجیةینعكس مباشرة على أداء 

ى دعم هذا السلوك ، بل علیز سلوك المواطنة التنظیمیة فحسبتعمل بوسعها لیس لتعز 

من جهة وكذا محاولة افتعاله داخل المنظمة كي یتحول إلى الثقافة التنظیمیة تساهم 

  تطویر المنظمة. في

وباعتبار الثقافة التنظیمیة مجموعة من المحددات التنظیمیة التي تحدد 

ات الخاصة بالعمال داخل المؤسسة بناء على مجموعة من المعتقدات والقوانین یالسلوك

الأعراف المتفق علیها سواء بقوانین ونصوص، أو ما هو متعارف علیه مثل و 

، فلها دور كبیر في التأثیر على السیاسات الاجتماعیة والثقافیة المتوارثة ففي المؤسسة

الموظفین داخل المؤسسة وتساهم بدرجة كبیرة في جعله یتبنى سلوك المواطنة 

الرشیدة التي تؤدي بدورها  ثلة في القیادةمتمن خلال المحددات الرئیسیة والم التنظیمیة

ظفین، ومنه یتم تحقیق الرضا و إلى تحقیق العدالة التنظیمیة وتوحید صفوف الم

سمح بتوفیر مناخ تنظیمي یسوده الاحترام، قائم على الوظیفي للعمال، وهذا ما ی

عیة التعاون والعمل الجماعي، مما ینتج عنه التفكیر في المصلحة العلیا والجما

  للمؤسسة.

وباعتبار مؤسسة اتصالات الجزائر مؤسسة اقتصادیة رائدة في الجزائر، فإنها 

تهتم بدورها ببناء ثقافتها التنظیمیة وتعزیزها من خلال تسطیر الأهداف المزمع تحقیقها 

تعزیز  كل سنة مع تحدید أبرز الوسائل المساعدة على ذلك، ومن ضمن هذه الأهداف

ومن لتي تعتبر الركیزة الأساسیة في بناء المؤسسة وتحقیق أهدافها، الكوادر البشریة وا



  : خاتمة

 
77 

خلال ذلك فهي تسعى إلى تحقیق نظام عدالة داخل المؤسسة یمنح العمال الحوافز 

المادیة والمعنویة التي تساهم في استقرارهم الوظیفي وتحقیق  رضاهم، وبالتالي یتم 

  .آلیةم بطریقة تعزیز سلوك المواطنة التنظیمیة لدیه



 

 

 قائمة المراجع
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 المراجع:

  ،الالتزام التّنظیمي داخل المؤسسة وعلاقته بالثقافة التنظیمیّة، 2015ابتسام عاشوري ،

دراسة میدانیة بمؤسسة دیوان الترقیة والتسییر العقاري بمدینة الجلفة،  مذكرة مكملة لنیل شهادة 

ة والاجتماعیة، قسم الماجستیر في علم الاجتماع، تخصص تنظیم وعمل، كلیة العلوم الانسانی

 العلوم الاجتماعیة، جامعة محمد خیضر بسكرة.

 صفاء للنشر ، دار ارة سلوك التنظیمي في عصر التغیر، إد2011 ،إحسان دهس جلاب

  . نعما توزیع، الطبعة،الو 

 الثقافة التنظیمیة على إیداع الإداري لدى العاملین في  ، أثر2013، أسماء جلولي

، مذكرة مقدمة لنیل شهادة ماستر كلیة العلوم الاقتصادیة یةلجزائر مؤسسات التعلیم العالي ا

عة بسكرة ، تخصص تسییر الموارد البشریة جامیروالتجاریة وعلوم التسییر، قسم علوم التسی

  .الجزائر

 العلاقة بین السلوك المواطنة التنظیمیة ونیة ترك العمل في البنوك 2011، أسماء یوسف ،

  . ، الأردنةداریعلوم الإال، ر غیر منشورةاریة، مذكرة ماجیستالتج

 أثر الالتزام التنظیمي والثقة في الإدارة على العلاقة بین 2003، أمیرة محمد رفعت حواس ،

، رسالة مقدمة یة بالتطبیق على البنوك التجاریةالعدالة التنظیمیة وسلوكیات المواطنة التنظیم

   .اهرة، جامعة القریةل درجة ماجیستر في إدارة الأعمال، كلیة تجالنی

  لإنتاج   دراسة حالة مؤسسة ،افة التنظیمیة على إدارة التمیز، أثر الثق2015 ،آیتإبراهیم

مذكرة مكملة  "ضمن متطلبات نیل شهادة  ،المواد الدسمة ومشتقاته، عین ملیلة ـأم البواقي

  دیمي في علوم التسییر.االماستر أك

 میة على سلوك المواطنة التنظیمیةفة التنظی، أثر ثقا2020، أیمن لطرش، زهیر منیش ،

ت نیل شهادة ماستر ، مذكرة مقدمة استكمالا لمتطلباراسة حالة مؤسسة مدبغة جلود جیجلد

، تخصص: إدارة الموارد البشریة، كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم تسییرالفي علوم 

  . -جیجل –حي التسییر، قسم علوم التسییر، جامعة محمد الصدیق بن ی

 دراسة میدانیة تنظیمیة في خلق المیزة التنافسیةدور الثقافة ال ،2020 حجابي، بثینة ،

  ، مذكرة مكملة لنیل شهادة الماستر.عة الرخام قالمةبالمؤسسة الوطنیة لصنا



   قائمة المراجع
 

 

  ،أثر العدالة التنظیمیة على سلوك  المواطنة التنظیمیة في 2012بندر كریم أبو تایه ،

الحكومیة في الأردن، مجلة الجامعة الإسلامي لدراسات الاقتصادیة والإداریة،  مراكز الوزرات

  . 02، العدد 20مجلد 

 ،سلوك التنظیمي في الإدارة البسوء  تها، الثقافة التنظیمیة وعلاق2007 بوبكر منصور

م قس ، مذكرة مقدمة لنیل شهادة ماجیستر كلیة الآداب والعلوم الإنسانیة ،العمومیة الجزائریة

  .الجزائر ،التربیة، جامعة قسنطینةعلم النفس وعلوم 

 1ط  ،والتوزیع أسامة للنشر ، دارستراتیجیات التطویر الإداريا، 2010، ثروت مشهور ،

  .عمان ،الأردن

 ال، سلوك التنظیمي سلوك الأفراد والجماعات في المنظمات الأعم2004 ،حسین حریم، 

  .عمان ،توزیعالدار الحامد للنشر و 

  ة ، سلوك المواطنة التنظیمیة كأداة الفعالی2014، معمري، منصور بن زاهيحمزة

جامعة  ،جامعة غردایة ،مجلة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة ،التنظیمیة في المنظمات الحدیثة

  . رالجزائ ،قاصدي مرباح ورقلة

  ظیفي ، الثقافة التنظیمي وعلاقاتها بالاستغراق الو 2021، ، كبریت خدیجةقوشیحخالدیة

  .بن خلدوندراسة میدانیة للمستخدمین الإداریین بمدیریة جامعة ا

 نة التنظیمیة في ، أثر التمكین العاملین على سلوك المواط2014 ،دعاء إبراهیم عبد الهادي

  .شركات الاتصالات، بالأردن

 الثقافة التنظیمیة وعلاقاتها بسلوك المواطنة التنظیمیة لدى موظفي 2018ریغي،  ربحة ،

مذكرة مقدمة لاستكمال متطلبات نیل شهادة الماستر ، یریة المصالح الفلاحیة ولایة غردایةمد

  . والتنظیم وتسییر الموارد البشریةفي علم النفس العمل 

  ،دور القیم والأخلاق في ترسیخ سلوكیات المواطنة التنظیمیة، مجلة 2014رحیمة حوالف ،

  . 4عدد ، ال6البدر، جامعة بشار، الجزائر، المجلد 

  ،سلوك المواطنة التنظیمیة وأهمیته في تحسین أداء 2015رشید مناصریة، فرید بن ختو ،

، مجلة إدارة لیس وحدة ورقلةلهاتف النقال موبالعاملین دراسة حالة مؤسسة اتصالات ا

صدي جامعة ورقلة قا ،المؤسسات الجزائریة، كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر

  .ورقلة مرباح
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 أنماط الثقافة التنظیمیة السائدة في الجامعات الفلسطینیة 2015، رولا محمد حجازي ،

ى ، رسالة مقدمة استكمالا لمتطلبات للحصول علوعلاقتها بالإدارة المعرفة بالمحافظات غزة

  فلسطین.  ،ل التربیة جامعة الإسلامیة، غزة، قسم أصو شهادة ماجیستر من كلیة التربیة

 أثر التمكین النفسي على سلوك المواطنة للعاملین في مؤسسة 2010زید،  ریاض أبا ،

  .02العدد ،24علوم الإداریة، مجلد ضمان الاجتماعي في الأردن، مجلة الدراسات، ال

 وتعزیز سلوك المواطنة التنظیمیة ، العلاقة بین الثقة التنظیمیة2015 ،زهران بندارى ،

  .14، العددقیة، كلیة التجارة جامعة الأزهرة الشر دراسة تطبیقیة على دیوان عام محافظ

 لدیة الواسیطیة ، أثر الثقافة التنظیمیة على سلوم المواطنة التنظیمیة في ب2015 ،زیاد العزام

  .01العدد 42ت علوم الإداریة مجلة ، دراسافي محافظة الأردن

  ،یة لدى المرأة ، التغییر التنظیمي وعلاقته بسلوك المواطنة التنظیم2016سعاد خمخام

صص تنمیة وتسییر الإطار بجامعة العربي بن مهدي،  مذكرة لنیل شهادة ماستر في علوم تخ

 الموارد البشریة.

   الثقافة التنظیمیة وعلاقاتها بأداء العاملین دراسة 2014 ،عیبشسامیة شیباني، سمیحة ،

جتماع تر في علم الا، مذكرة مكملة لنیل شهادة ماسنیة بمؤسسة الخزف الصحي بالمیلیةمیدا

  .تخصص عمل وتنظیم

  ك المواطنة التنظیمیة في ، دور الثقافة التنظیمیة في تعزیزي سلو 2016سهام شیخاوي

  .20 معرف مجلة علمیة محكمة العدد ،المنظمة

  ي ، دور الرضا الوظیفي ف2017، حنیش، حاقة الأزهاري، شیحي الهاشميصلاح الدین

  .ستشفائیة لطب العیون بالوادالاسة مؤسال، دراسة میدانیة بتعزیز سلوك المواطنة التنظیمیة

 الة الاجتماعیة في مكافحة ، دور الثقافة التنظیمیة والعد2016 ،عادل عبد العزیز السن

 قیادة وآثارها في مكافحة الفساد ، ورشة عمل رسمیة المهارات القانونیة والاداریة للالفساد

 . راتالإما، لمنظمة العربیة للتنمیة الإداریةا

  ،تأثر أنماط القیادة الإداریة على سلوك المواطنة 2016عالیة بن ابراهیم محمد طحطوح ،

التنظیمیة، دراسة تطبیقیة على موظفات جامعة الملك عبد العزیز بجدة، رسالة مقدمة 

استكمالا لمتطلبات الحصول على درجة الماجستیر والإدارات العامة، كلیة الاقتصاد والإدارة، 

  امعة الملك عبد العزیز، جدة، المملكة العربیة السعودیة.ج
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 سلوك المواطنة التنظیمیة وعلاقتها بالإبداع 2016 ،عبد السلام بن شایع القحطاني ،

  . الریاضدار الكتاب الجامعي للنشر والتوزیع،  ،1، طالإداري

 المصارف سلوك المواطنة التنظیمیة لدى موظفي  ،2015 ،عبد الفتاح الصادق الفرجاني

كلیة الاقتصاد  ،، مجلة الفرطاسءالمصرف التجاري الوطني سرق الثلاثدراسة على ا ،التجاریة

  . 33عدد ال، جامعة الزیتونة ،لعلوم السیاسیةوا

 ـرؤیة  دیة، مؤسسات المعرفة وثقافة المؤسسة الاقتصا2006، عمر غزاوي، محمد عجلة

  .04عدد المستقبلیة، مجلة الباحث، 

 دور الثقافة التنظیمیة في تحقیق الأداء المتمیز 2016، كورتال فرید ة،عیسى روابحی ،

، مجلة الباحث انیة في مؤسسة اقتصادییندراسة مید ،املین في مؤسسة الاقتصادیةللع

  .01دالاقتصادي العد

 ،المناخ التنظیمي وعلاقته بترسیخ سلوك المواطنة التنظیمیة  دراسة  م،2018 فارس لعلاوي

، تخصص تنمیة سسة الصندوق الوطني للتأمینات الاجتماعیة  بوكالة المسیلةمیدانیة بمؤ 

     .، كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة جامعة محمد بوضیاف المسیلةالموارد البشریة

 لمهني للعامل بالمؤسسة الجزائریةدور الثقافة التنظیمیة في توافق ا ،2013، فاطمة حنیني، 

، مذكرة مكملة لنیل قیة العقاریة بشروین ولایة أدرارشغال العمومیة والتر دراسة میدانیة بشكرة الأ

 .جتماع التنظیم والعملشهادة ماجیستر في علم ا

  ،هیمها مداخلها عملیاتها ستراتیجیة مفا، الإدارة الا2006فلاح محمد حسن عداي الحسني

  . عمان ،توزیعالنشر و للدار وائل د. ط ، المعاصرة، 

 دراسة میة وعلاقتها بالالتزام التنظیمي،الثقافة التنظی2005لعفوي، محمد بن غالب ا ،

، الة ماجیستر قسم العلوم الإداریةرس ،بة وتحقیق بمنطقة الریاضمیدانیة على هیئة الرقا

  . معة نایف العربیة للعلوم الأمنیة، السعودیةجا

 ،وك المواطنة ، أثر أبعاد العدالة التنظیمیة في تعزیزي سل2011 محمد عوض العمري

  . كومیة في منظمة المملكة السعودیةالتنظیمیة من وجهة نظر العاملین في دوائر الح

 دار وائل 1، طسلوك التنظیمي في منظمة الأعمال ،2002، محمود سلیمان العمیان ،

  .توزیع، الأردنالللنشر و 
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  جامعیة، الدار ال ، 1ط ، مدخل لتحقیق المیزة التنافسیة،2006، بو بكرأمصطفى محمود

 الإسكندریة.

  ،دراسة ، یة على سلوك المواطنة التنظیمیة، أثر جودة الحیاة الوظیف2020منیرة عروك

، مذكرة مقدمة لاستكمال متطلبات شهادة الماستر میدانیة بمؤسسة روائح الوروود الوادي

لخضر  الأكادیمي، كلیة العلوم الاقتصادیة والتّجاریّة وعلوم التّسییر، جامعة الشهید حمة

  .بالوادي

  ،أثر التعویضات في سلوك المواطنة التنظیمیة لدى العاملین في 2022هدیل زیاد الزعبي ،

  .17رى ـ دبلوم إدارة أعمال العدد ، بلدیة المفرق الكبت، المجلة العربیة للنشر العلميالبلدیا

 لدى عینة التنظیمیة  ، دور الولاء التنظیمي في تنمیة سلوك المواطنة2015، ولید شلابي

ستر في علم النفس ، مذكرة مكملة لنیل شهادة ماجیالمحلیة بولایة مسیلةة ر ادمن موظفي الإ

 .العمل والتنظیم

   عمان ،، إدارة دولیة، دار الیازوري العلمیة للنشر وتوزیع2007 ،سعد غالبیاسین.  
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  مؤسسة الانتماء  الدرجة العلمیة  التخصص  الاسم واللقب  الرقم

  جامعة تیارت  أ محاضر  علم النفس العمل والتنظیم  حمدادة لیلى  1

  جامعة تیارت  أ محاضر  علم النفس العمل والتنظیم  عمارة الجیلالي  2

  جامعة تیارت  أ محاصر  أرطوفونیا  قندوز محمود  3

  جامعة تیارت  دكتوراه  علم النفس  قرینعي أحمد  4

  جامعة تیارت  دكتوراه  علم الاجتماع  بوطیبة  5



 الملاحق:قائمة 

 

 

  

  

  

  

  ):02الملحق رقم (

أداة الدراسة (استبیان الثقافة 
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  جامعة ابن خلدون تیارت

  الاجتماعیةالإنسانیة و كلیة العلوم 

  قسم علم النفس الفلسفة والأرطفونیا

  تخصص علم النفس العمل والتنظیم وتسییر الموارد البشریة 

  السنة الثانیة ماستر

  استبانة

  تحیة طیبة وبعد

مل والتنظیم وتسییر في إطار التحضیر لإعداد مذكرة التخرج تخصص علم النفس الع     

دراسة میدانیة  -الموارد البشریة بعنوان "الثقافة التنظیمیة وعلاقتها بسلوك المواطنة التنظیمیة 

  "-تیارت -الجزائریة في مؤسسة الاتصالات 

ستبانة الموجهة أساسا لخدمة البحث العلمي، لذا نرجو منكم لایشرفنا أن تتقدم لكم بهذه ا   

) في الخانة التي تتوافق مع رأیكم، Xة عن القفرات وذلك بوضع الشارة (إبداء آرائكم بموضوعی

مانة العلمیة بما یكفل عدم الكشف عن آرائكم المسجلة تعهد لكم بالالتزام بالسریة والأنو 

  .العلمي واستخدامها فقط في نطاق البحث

  دمة.رائكم حول هذه الاستبانة المقآ م على مساهمتكم الجادة في إبداءتشكرك     

  تقبلوا منا فائق الاحترام والتقدیر

  تحدت إشراف الدكتور:              من إعداد الطلبة:

  د. محمد مرزوقی                ري دلیلةبن

  بودرسة فیروز

  

  

  2023 - 2022السنة الجامعیة: 
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  البیانات الشخصیة:

  أنثى      ذكر     :الجنس

  51أكبر من     50- 41    40- 31    30- 20    السن:

  أرمل      مطلق      متزوج    : أعزبتماعیةالحالة الاج

      جامعي      ثانوي      متوسط       المستوى التعلیمي:

    سنة 15أكثر من      سنة15سنوات      10               سنوات 5أقل من الأقدمیة في العمل: 

  المحور الأول: الثقافة التنظیمیة

موافق   العبارات  الفقرات

  بشدة

غیر   محاید  موافق

  موافق

یر غ

موافق 

  بشدة

            .یحتك العمال بزملائهم في العمل للاستفادة من معارفهم وخبراتهم .1

            .تعمل الإدارة على حل مشاكل الموظفین .2

            .یحرص العمال على التقید بالأعراف التنظیمیة .3

            .یحترم العمال توفیت العمل في المؤسسة .4

            .عاملین دائمایقوم المشرفون بالمتابعة المباشرة لل .5

یعمل المشرفون بالمتابعة على توعیة العاملین وحثهم على  .6

  .الانضباط بنظام العمل

          

            .یسود جو من التعاون الجماعي بین المسؤولین والعمال .7

            .هناك وضوح في التعلیمات المقدمة من قبل رئیسي في المنظمة .8

 اب والعقاب لتسییر العملأتوقع من رئیسي استخدام أسلوب الثو  .9

  .المؤسسة

          

            .أشعر بالانتماء داخل المؤسسة التي أعمل بها.10

            ي.أنا راضي عن ظروف عمل.11

            .المؤسسةي تقید بالتعلیمات المعمول بها فأ.12

 یسود جو من التعاون الجماعي بین المسؤولین والعمال في.13

  المؤسسة.

          

            .ا بینهم كفریق عمل یتم ترقیة العمال فیم.14

            هناك ثقة متبادلة بین المسؤولین والعمال ..15
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            یتعاون العمال فیما بینهم كفریق العمل..16

 تطلب إدارة المؤسسة من العمال تقدیم تبریرات كتابیة عند ارتكاب.17

  الأخطاء .

          

تحرص الإدارة على مساعدة العمال الجدد في التكیف مع بیئة .18

  .ملالع

          

 تلتزم إدارة المؤسسة بتزوید العمال بالمعلومات اللازمة لأداء.19

  عملهم بدقة .

          

 تسعى مؤسسة باستمرار لتوفیر الظروف المناسبة للتعلم والتطور.20

  المستمر للعمال .

          

            یتوقع من إدارة المؤسسة تحفیز العمال ..21

 مة أو مشاعریتوقع من المؤسسة تفادي أي سلوك یمس بكرا.22

  .العمال

          

 یتوقع من المؤسسة تقدیم دورات تكوینیة للموظفین كلما تطلب.23

  الأمر ذلك .

          

            .تزوید العمال بالمعلومات اللازمة لأداء العمل بدقة.24

            .تدرب على التحمل وضبط والنفس.25

            .أتقبل بالنقد البناء في العمل.26

            .ة والقوة الإیجابیة لهاالأفراد أهم موارد المنظم.27

            .مة إجراءات العمل مع طبیعة المهمة المطلوبةأقلیتم .28

            .مة إجراءات العمل مع طبیعة المهمة المطلوبةأقلیتم .29

            .العمل داخل المؤسسة یسیر بطریقة منتظمة ومحكمة.30

  



 الملاحق:قائمة 

 

 

 المحور الثاني: سلوك المواطنة التنظیمیة 

موافق   العبارات  الفقرات

  بشدة

غیر   محاید  موافق

  موافق

غیر 

موافق 

  بشدة

            اساعد زملائي الذین لدیهم عبئ وظیفي كبیر .1

            اقدم مساعدة للموظفین الجدد دون طلب  .2

            اشارك المعلومات المتعلقة بالعمل دائما مع زملائي  .3

            الشفافیة و الوضوح في العمل یخلق التعاون والفهم الجید .4

            اقوم بمشاورة زملائي عند اتخاذ قرار قد یؤثر فیهم .5

            اتخاذ التدابیر الوقائیة للمشاكل قبل وقوعها بین الزملاء .6

            اساعد زملائي لیؤدوا اعمالهم بكفاءة .7

            احرص على حضور اللقاءات و الندوات التي تنظمها المؤسسة .8

            التي تصدرها المؤسسة التقید بالأنظمة الخاصة بالعمل لللوائح .9

            ارد على مراسلات الادارة الموجهة لي .10

            اتغاضى عن المضایقات البسیطة في بیئة العمل .11

            اعمل على اظهار صورة ایجابیة عن المؤسسة التي انتمي الیها.12

احرص على الالتزام بحضور اللقاءات و الاجتماعات في الوقت .13

  المحدد لها

          

            الجزاء الجید یحفزني على المبادرات الجیدة.14

            العقاب الصارم أحیانا یؤدي لفشلي.15

            أقدر موقفي تجاه الأخطاء التي أقع فیها.16

            یؤخذ برأیي قبل إجراء أي تعدیل في عملي.17

            أقدم العدید من الاقتراحات لتطویر طرق العمل بالمؤسسة.18

            ییر السلوكیة والتنظیمیة في المؤسسةألتزم بالقیم والمعا.19

            انتبه للأثر الذي یتركه سلوكي في الآخرین.20
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  ):03الملحق رقم (

  یمي للمؤسسةالهیكل التنظ
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  ):04الملحق رقم (

یوضح نتائج الدّراسة باستخدام 

 SPSSالبرنامج الاحصائي 
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Corrélation

f1 f2 f3 f4 f5 f6 f7 f8 f9 f10 f11 f12 D1 CULT

f1

Corrélation 

de Pearson

1 ,009 ,183 ,033 ,179 -,155 ,385* ,200 -,056 -,162 ,079 -,212 ,263 -,019

Sig. 

(bilatérale)

,957 ,259 ,820 ,270 ,338 ,014 ,216 ,733 ,318 ,630 ,190 ,101 ,909

N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20

f2

Corrélation 

de Pearson

,009 1 ,306 ,155 ,312 ,103 ,063 -,239 ,196 ,084 ,347* ,171 ,457** ,461**

Sig. 

(bilatérale)

,957 ,054 ,320 ,050 ,526 ,699 ,138 ,226 ,607 ,028 ,293 ,003 ,003

N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20

f3

Corrélation 

de Pearson

,183 ,306 1 ,244 ,639** ,214 -,046 -,113 ,424** ,278 ,111 -,052 ,566** ,296

Sig. 

(bilatérale)

,259 ,054 ,130 ,000 ,185 ,779 ,486 ,006 ,082 ,497 ,749 ,000 ,063

N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20

f4

Corrélation 

de Pearson

,033 ,155 ,244 1 ,429** ,695** ,468** -,080 ,423** ,354* ,634** -,352* ,716** ,430**

Sig. 

(bilatérale)

,820 ,320 ,130  ,006 ,000 ,002 ,624 ,007 ,025 ,000 ,026 ,000 ,006

N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20

f5

Corrélation 

de Pearson

,179 ,312 ,639** ,429** 1 ,275 ,313* -,220 ,420** ,443** ,483** -,234 ,724** ,359*

Sig. 

(bilatérale)

,270 ,050 ,000 ,006 ,086 ,049 ,135 ,007 ,004 ,002 ,147 ,000 ,023

N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20

f6

Corrélation 

de Pearson

-,155 ,103 ,214 ,695** ,275 1 ,246 -,041 ,271 ,387* ,522** -,350* ,556** ,181

Sig. 

(bilatérale)

,338 ,526 ,185 ,000 ,086 ,126 ,800 ,090 ,014 ,001 ,027 ,000 ,264

N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20

f7

Corrélation 

de Pearson

,385* ,063 -,046 ,468** ,313* ,246 1 ,062 ,265 ,143 ,447** -,516** ,513** ,178

Sig. 

(bilatérale)

,014 ,699 ,779 ,002 ,049 ,126 ,704 ,098 ,378 ,004 ,001 ,001 ,272

N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20

f8
Corrélation 

de Pearson

,200 -,239 -,113 -,080 -,220 -,041 ,062 1 -,026 ,056 -,236 ,070 ,058** ,043
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Sig. 

(bilatérale)

,216 ,138 ,486 ,624 ,135 ,800 ,704 ,874 ,732 ,143 ,668 ,722 ,794

N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20

f9

Corrélation 

de Pearson

-,056 ,196 ,424** ,423** ,420** ,271 ,265 -,026 1 ,551** ,298 -,037 ,670** ,276

Sig. 

(bilatérale)

,733 ,226 ,006 ,007 ,007 ,090 ,098 ,874 ,000 ,061 ,823 ,000 ,085

N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20

f10

Corrélation 

de Pearson

-,162 ,084 ,278 ,354* ,443** ,387* ,143 ,056 ,551** 1 ,334* -,183 ,574** ,174

Sig. 

(bilatérale)

,318 ,607 ,082 ,025 ,004 ,014 ,378 ,732 ,000 ,035 ,257 ,000 ,282

N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20

f11

Corrélation 

de Pearson

,079 ,347* ,111 ,634** ,483** ,522** ,447** -,236 ,298 ,334* 1 -,391* ,645** ,052

Sig. 

(bilatérale)

,630 ,028 ,497 ,000 ,002 ,001 ,004 ,143 ,061 ,035 ,013 ,000 ,752

N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20

f12

Corrélation 

de Pearson

-,212 ,171 -,052 -,352* -,234 -,350* -,516** ,070 -,037 -,183 -,391* 1 ,165** ,225

Sig. 

(bilatérale)

,190 ,293 ,749 ,026 ,147 ,027 ,001 ,668 ,823 ,257 ,013 ,308** ,163

N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20

D1

Corrélation 

de Pearson

,263 ,457** ,566** ,716** ,724** ,556** ,513** ,058 ,670** ,574** ,645** -,165 1 ,491**

Sig. 

(bilatérale)

,101 ,003 ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,722 ,000 ,000 ,000 ,308 ,001

N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20

CULT

Corrélation 

de Pearson

-,019 ,461** ,296 ,430** ,359* ,181 ,178 ,043 ,276 ,174 ,052 ,225 ,491** 1

Sig. 

(bilatérale)

,909 ,003 ,063 ,006 ,023 ,264 ,272 ,794 ,085 ,282 ,752 ,163 ,001

N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral).

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral).

Corrélations

CULT f17 f18 f19 D3

CULT

Corrélation de 

Pearson 

1 ,372* ,476** ,202* ,628**

Sig. (bilatérale) ,018 ,002 ,010 ,000

N 20 20 20 20 20

f17

Corrélation de 

Pearson 

,372* 1 ,069 ,425** ,747**

Sig. (bilatérale) ,018 ,671 ,006 ,000
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N 20 20 20 20 20

f18

Corrélation de 

Pearson 

,476** ,069 1 -,003 ,542**

Sig. (bilatérale) ,002 ,671 ,984 ,000

N 20 20 20 20 20

f19

Corrélation de 

Pearson 

,202* ,425** -,003 1 ,707**

Sig. (bilatérale) ,010 ,006 ,984 ,000

N 20 20 20 20 20

D3

Corrélation de 

Pearson 

,628** ,747** ,542** ,707** 1

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000

N 20 20 20 20 20

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral).

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral).

Corrélations

f20 f21 f22 f23 f24 f25 f26 f27 f28 f29 f30 D4 CULT

f20

Corrélation de 

Pearson

1 -,068 -,207 -,550** -,417** -,299 -,263 -,252 -,470** -,725** -,554** -,396* ,244**

Sig. (bilatérale) ,677 ,200 ,000 ,007 ,061 ,101 ,117 ,002 ,000 ,000 ,011 ,036

N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20

f21

Corrélation de 

Pearson

-,068 1 ,463** ,364* ,379* ,590** ,622** ,512** ,483** ,259 ,154 ,703** ,539**

Sig. (bilatérale) ,677 ,003 ,021 ,016 ,000 ,000 ,001 ,002 ,106 ,343 ,000 ,000

N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20

f22

Corrélation de 

Pearson

-,207 ,463** 1 ,474** ,726** ,203** ,609** ,583** ,639** ,278 ,214 ,764** ,261

Sig. (bilatérale) ,200 ,003 ,002 ,000 ,010 ,000 ,000 ,000 ,082 ,184 ,000 ,314**

N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20

f23

Corrélation de 

Pearson

-,550** ,364* ,474** 1 ,604** ,486** ,429** ,418** ,684** ,513** ,386* ,691** ,003

Sig. (bilatérale) ,000 ,021 ,002 ,000 ,001 ,006 ,007 ,000 ,001 ,014 ,000 ,000

N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20

f24

Corrélation de 

Pearson

-,417** ,379* ,726** ,604** 1 ,597** ,619** ,659** ,582** ,395* ,466** ,825** ,241**

Sig. (bilatérale) ,007 ,016 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,012 ,002 ,000 ,135

N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20

f25

Corrélation de 

Pearson

-,299 ,590** ,203** ,486** ,597** 1 ,604** ,522** ,469** ,343* ,435** ,756** ,520**

Sig. (bilatérale) ,061 ,000 ,010 ,001 ,000 ,000 ,001 ,002 ,030 ,005 ,000 ,000

N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20
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f26

Corrélation de 

Pearson

-,263 ,622** ,609** ,429** ,619** ,604** 1 ,506** ,656** ,500** ,461** ,841** ,526**

Sig. (bilatérale) ,101 ,000 ,000 ,006 ,000 ,000 ,001 ,000 ,001 ,003 ,000 ,000

N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20

f27

Corrélation de 

Pearson

-,252 ,512** ,583** ,418** ,659** ,522** ,506** 1 ,548** ,217 ,175 ,721** ,372*

Sig. (bilatérale) ,117 ,001 ,000 ,007 ,000 ,001 ,001 ,000 ,179 ,280 ,000 ,018

N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20

f28

Corrélation de 

Pearson

-,470** ,483** ,639** ,684** ,582** ,469** ,656** ,548** 1 ,642** ,431** ,814** ,289**

Sig. (bilatérale) ,002 ,002 ,000 ,000 ,000 ,002 ,000 ,000 ,000 ,006 ,000 ,001

N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20

f29

Corrélation de 

Pearson

-,725** ,259 ,278 ,513** ,395* ,343* ,500** ,217 ,642** 1 ,748** ,586** ,438**

Sig. (bilatérale) ,000 ,106 ,082 ,001 ,012 ,030 ,001 ,179 ,000 ,000 ,000 ,005

N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20

f30

Corrélation de 

Pearson

-,554** ,154 ,214 ,386* ,466** ,435** ,461** ,175 ,431** ,748** 1 ,552** ,504**

Sig. (bilatérale) ,000 ,343 ,184 ,014 ,002 ,005 ,003 ,280 ,006 ,000 ,000 ,001

N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20

D4

Corrélation de 

Pearson

-,396* ,703** ,764** ,691** ,825** ,756** ,841** ,721** ,814** ,586** ,552** 1 ,525**

Sig. (bilatérale) ,011 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,001

N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20

CULT

Corrélation de 

Pearson

-,144 ,539** ,261 ,043 ,241 ,520** ,526** ,372* ,289 ,438** ,504** ,525** 1

Sig. (bilatérale) ,376 ,000 ,104 ,790 ,135 ,000 ,000 ,018 ,071 ,005 ,001 ,001

N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral).

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral).
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Corrélations

المواطنة a1 a2 a3 a4 a5 a6 a7 a8 a9 a10 a11 

المواطنة

Corrélation de 

Pearson

1 ,271** ,338** ,314** ,265** ,288** ,369** ,309** ,215* ,418** ,375** ,550** 

Sig. (bilatérale) ,002 ,000 ,000 ,003 ,001 ,000 ,001 ,017 ,000 ,000 ,000 

N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 

a1

Corrélation de 

Pearson

,271** 1 ,268** ,147 ,165 ,149 ,181* ,184* -,023 -,002 ,152 ,133 

Sig. (bilatérale) ,002 ,003 ,105 ,068 ,099 ,045 ,042 ,802 ,986 ,093 ,141 

N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 

a2

Corrélation de 

Pearson

,338** ,268** 1 ,303** ,247** ,162 ,172 -,032 ,019 ,187* ,099 ,048 

Sig. (bilatérale) ,000 ,003 ,001 ,006 ,073 ,057 ,722 ,833 ,039 ,278 ,595 

N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 

a3

Corrélation de 

Pearson

,314** ,147 ,303** 1 ,329** ,070 ,028 ,026 ,002 ,108 -,072 ,065 

Sig. (bilatérale) ,000 ,105 ,001  ,000 ,441 ,761 ,774 ,984 ,233 ,427 ,476 

N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 

a4

Corrélation de 

Pearson

,265** ,165 ,247** ,329** 1 ,090 ,247** ,091 ,057 ,047 ,098 ,184* 

Sig. (bilatérale) ,003 ,068 ,006 ,000  ,320 ,006 ,315 ,531 ,603 ,281 ,042 

N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 

a5

Corrélation de 

Pearson

,288** ,149 ,162 ,070 ,090 1 ,270** ,192* -,089 ,101 ,006 ,205* 

Sig. (bilatérale) ,001 ,099 ,073 ,441 ,320 ,003 ,033 ,330 ,266 ,947 ,023 

N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 

a6

Corrélation de 

Pearson

,369** ,181* ,172 ,028 ,247** ,270** 1 ,057 ,022 ,158 ,224* ,381** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,045 ,057 ,761 ,006 ,003 ,533 ,805 ,081 ,013 ,000 

N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 

a7

Corrélation de 

Pearson

,309** ,184* -,032 ,026 ,091 ,192* ,057 1 ,085 ,134 ,075 ,202* 

Sig. (bilatérale) ,001 ,042 ,722 ,774 ,315 ,033 ,533  ,351 ,139 ,413 ,025 

N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 

a8

Corrélation de 

Pearson

,215* -,023 ,019 ,002 ,057 -,089 ,022 ,085 1 ,096 ,020 ,225* 

Sig. (bilatérale) ,017 ,802 ,833 ,984 ,531 ,330 ,805 ,351  ,289 ,830 ,012 

N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 

a9

Corrélation de 

Pearson

,418** -,002 ,187* ,108 ,047 ,101 ,158 ,134 ,096 1 ,223* ,462** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,986 ,039 ,233 ,603 ,266 ,081 ,139 ,289 ,013 ,000 

N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 



 الملاحق:قائمة 

 

 

a10

Corrélation de 

Pearson

,375** ,152 ,099 -,072 ,098 ,006 ,224* ,075 ,020 ,223* 1 ,365** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,093 ,278 ,427 ,281 ,947 ,013 ,413 ,830 ,013 ,000 

N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 

a11

Corrélation de 

Pearson

,550** ,133 ,048 ,065 ,184* ,205* ,381** ,202* ,225* ,462** ,365** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,141 ,595 ,476 ,042 ,023 ,000 ,025 ,012 ,000 ,000  

N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 

a12

Corrélation de 

Pearson

,307** ,034 -,024 ,064 ,077 ,008 ,205* -,099 ,045 ,155 ,325** ,289** 

Sig. (bilatérale) ,001 ,708 ,796 ,479 ,396 ,932 ,023 ,275 ,623 ,087 ,000 ,001 

N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 

a13

Corrélation de 

Pearson

,571** ,067 -,026 ,152 ,217* ,118 ,235** ,210* ,214* ,235** ,158 ,312** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,460 ,779 ,093 ,016 ,192 ,009 ,020 ,017 ,009 ,081 ,000 

N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 

a14

Corrélation de 

Pearson

,376** ,061 ,217* ,253** -,022 ,004 -,030 -,012 ,024 ,188* ,011 ,133 

Sig. (bilatérale) ,000 ,504 ,016 ,005 ,810 ,961 ,744 ,897 ,795 ,038 ,906 ,142 

N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 

a15

Corrélation de 

Pearson

,342** ,024 -,056 ,039 ,177 ,132 ,142 ,130 ,100 ,119 ,020 ,226* 

Sig. (bilatérale) ,000 ,790 ,535 ,666 ,050 ,145 ,118 ,153 ,273 ,191 ,827 ,012 

N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 

a16

Corrélation de 

Pearson

,422** -,004 ,027 ,198* ,101 -,013 ,091 ,067 ,109 ,110 -,011 ,110 

Sig. (bilatérale) ,000 ,965 ,764 ,028 ,264 ,885 ,317 ,459 ,229 ,228 ,901 ,228 

N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 

a17

Corrélation de 

Pearson

,255** -,210* -,139 -,171 -,181* -,126 -,094 ,042 ,042 -,067 -,096 -,112 

Sig. (bilatérale) ,008 ,020 ,124 ,058 ,045 ,164 ,304 ,644 ,646 ,458 ,291 ,219 

N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 

a18

Corrélation de 

Pearson

,380** -,122 ,021 ,012 -,113 -,022 ,062 ,062 ,060 ,138 ,079 ,022 

Sig. (bilatérale) ,000 ,179 ,821 ,897 ,215 ,806 ,497 ,497 ,513 ,127 ,385 ,809 

N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 

a19

Corrélation de 

Pearson

,319** ,009 -,078 -,025 ,012 -,222* -,186* -,101 -,041 -,077 -,024 -,137 

Sig. (bilatérale) ,009 ,922 ,393 ,784 ,892 ,014 ,020 ,266 ,649 ,398 ,792 ,130 

N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 

a20

Corrélation de 

Pearson

,418** -,045 -,041 ,042 -,087 ,087 ,20 ,078 -,003 ,056 ,200* ,129 

Sig. (bilatérale) ,000 ,620 ,655 ,648 ,341 ,320 ,174 ,391 ,977 ,542 ,027 ,155 

N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 

  



 الملاحق:قائمة 

 

 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral).

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral).

Corrélations

D1 D2 D3 D4 CIV CULT

D1

Corrélation de Pearson 1 ,593** ,363* -,423** ,494** ,491**

Sig. (bilatérale) ,000 ,021 ,007 ,001 ,001

N 40 40 40 40 40 40

D2

Corrélation de Pearson ,593** 1 ,339* -,416** ,430** ,342*

Sig. (bilatérale) ,000 ,032 ,008 ,006 ,031

N
40  

 40

40 40 40 40

D3

Corrélation de Pearson ,363* ,339* 1 ,092 ,603** ,628**

Sig. (bilatérale) ,021 ,032 ,572 ,000 ,000

N 40 40 40 40 40 40

D4

Corrélation de Pearson -,423** -,416** ,092 1 ,422** ,525**

Sig. (bilatérale) ,007 ,008 ,572 ,007 ,001

N 40 40 40 40 40 40

CIV

Corrélation de Pearson ,494** ,430** ,603** ,422** 1 ,929**

Sig. (bilatérale) ,001 ,006 ,000 ,007 ,000

N 40 40 40 40 40 40

CULT

Corrélation de Pearson ,491** ,342* ,628** ,525** ,929** 1

Sig. (bilatérale) ,001 ,031 ,000 ,001 ,000

N 40 40 40 40 40 40

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral).

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral).

 



 

 



 

 

  



 

 

  




