
 دور انثقبفت المنظميت في سهىكيبث المىاعنت انخنظيميت 
 )بحث في هيئت اننزاهت(

 
 / عادؿ ياسيف جواد                         الباحث                    . رعد عبدالله عيداف الطائي  دأ.    
                                                    ىيئة النزاىة                           / جامعة بغداد كمية الأدارة والأقتصاد  
 ستخله الم

سعى ىذا البحث الى الكشؼ عف مستوى الثقافة المنظمية السائد في ىيئة النزاىة وكذلؾ مستوى        
سموكيات المواطنة التنظيمية لدى موظفي الييئة ومدى تأثير الثقافة المنظمية في ىذه السموكيات . ولتحقيؽ 

ختبار صحة فرضياتو تـ إستخداـ إستبانة مستمدة مف مقاييس جاىزة حديثة لباحثيف أجانب أىدا ؼ البحث وا 
( إستبانة عمى عدد مف موظفي ىيئة النزاىة والتي A@9تـ تكييفيا لتلائـ البيئة العراقية , وقد تـ توزيع )

وتـ إستخداـ عدد مف  ( موظفاً في بغداد=<;9مثمت عينة البحث حيث إف مجتمع البحث يبمغ عدده )
ختبار الفرضيات . وقد كشؼ البحث إف مستوى الثقافة المنظمية السائد في  الأساليب الأحصائية لتحميؿ وا 

أما بالنسبة لسموكيات  المديريفىيئة النزاىة دوف المستوى المطموب وىي بحاجة الى إعادة نظر مف قبؿ 
ر الذي يجب عمى الأدارة إستثمارىا في تحقيؽ أىداؼ الييئة المواطنة التنظيمية فقد كاف مستواىا مرتفعاً الأم

. ولـ يظير ىناؾ أثر لأبعاد الثقافة المنظمية في سموكيات المواطنة التنظيمية بأستثناء بُعد نظاـ الرقابة 
 السائد في الييئة الذي كاف لو أثراً معنوياً . وقد أوصى البحث بضرورة بناء ثقافة منظمية قائمة عمى إشراؾ

في إنجاز الأعماؿ لزيادة الموظفيف في صناعة القرار , والتوجو نحو العمؿ الفرقي والتوجو نحو الأشخاص 
والصعوبات والمعوقات التي تظير أثناء العمؿ بالأسموب الجماعي   كلاتالفيـ بيف الموظفيف , ومعالجة المش

, البعض بعضيـ وظفيفبيف المفيما و وظفيف والم يريفوتعزيز قيـ الأبداع وتنمية روح الود والتفاىـ بيف المد
الموظفيف  ليكونوا قدوةً حسنة لبقية يريفوكذلؾ إستثمار سموكيات المواطنة التنظيمية وتبنييا مف قبؿ المد

عتماد إسموب عممي ميني قائـ عمى معايير محددة في تقييـ الأداء  وكذلؾ مكافأة مف يُظيرىا مف الموظفيف وا 
سناد   المناصب لمف يستحقياعمى أساس الكفاءة والمينية في العمؿ.ومنح المكافآت وا 

 سموكيات المواطنة التنظيمية. -الثقافة المنظمية المصغهحبث انرئيستيت نهبحث/
 
 
 
 
 
 
 
 بحث مستؿ مف بحث دبموـ عالي )معادؿ لمماجستير( *
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65 20792014 

ىدورىالثقافةىالمنظموةىفيىسلوكواتىالمواطنةىالتنظوموةى
 )بحثىفيىهوئةىالنزاهة(

 قمةت  الم 
ا التي تميزىا عف المنظمات الأخرى , مف تمعب ثقافة المنظمة دوراً ميماً في إكتساب المنظمة ليويتي       

خلاؿ القيـ التي تتبناىا والفمسفة التي تحكـ سياساتيا تجاه موظفييا وعملائيا , بحيث تكوف الطريقة التي 
فيـ ىذه  المنظمات ومديرييايتـ بيا إنجاز الأعماؿ , والتي يتـ تعميميا للؤعضاء الجدد , لذلؾ عمى قادة 

لتغييره أو تعديمو عند الحاجة الى ذلؾ حيث اف العنصر  فييـعضائيا وكيفية التأثير الثقافة لمعرفة سموؾ أ
كتسابيا لمميزة التنافسية . كذلؾ فأف ىذا العنصر  البشري أصبح اليوـ عاملًا حاسماً في نجاح المنظمة وا 

باتو البشري يجب أف تكوف لو حرية التصرؼ بمساحات معينة في بعض المواقؼ يتعدى بيا حدود واج
الرسمية  لممارسة دور أيجابي غير رسمي وىو مايعرؼ بسموكيات المواطنة التنظيمية , والتي اذا ما 
أُستثمرت بالصورة الصحيحة فأنيا تكوف بحد ذاتيا ميزة تنافسية لممنظمة الأمر الذي يؤدي بيا الى النجاح 

نطلاقاً مف ذلؾ يقوـ ىذا البحث بمناقشة طبيعة العلاقة بيف الثقافة المنظمية وسموكيات المواطنة  والتميز. وا 
مباحث خُصص الأوؿ لمنيجية البحث في حيف خُصص الثاني لمجانب النظري  ثلاثةالتنظيمية مف خلاؿ 

 البحث أما المبحث الثالث فقد خُصص لمجانب التطبيقي وأخيراً الأستنتاجات والتوصيات. ويعرض متغيرات
 بث انستببقتوانمراس ةنهجيت انبحث/ المبحث الأول

 ةنهجيت انبحث -أولا 
قد لمواطنة التنظيمية التي سموكيات استثمار ىيئة النزاىة لإتكمف مشكمة البحث في عدـ  :ةشكهت انبحث.9
سباب وضع الييئة الحالي أولعؿ مف  , داء موظفييا بصورة خاصةأداءىا بصورة عامة و أساىـ في تحسيف تُ 

( سنوات. وقد يكوف ىذا Aترسخت منذ تأسيسيا قبؿ مايقرب مف ) ىو الثقافة المنظمية الشائعة فييا والتي
دارة وكيفية استثمارىا وتبنييا وتعزيزىا لخدمة ىذه المنظمة فتبني سموؾ نابعا مف الجيؿ بموضوعات الأ

المواطنة التنظيمية لاغنى عنو في الوقت الحاضر, فاذا تـ  تطبيؽ الافكار الادارية الحديثة في الييئة فاف ذلؾ 
لبياف  بحثال اأتي ىذي. وىنا مر الذي سيسيـ في مكافحة الفسادسيقودىا لممارسة عمميا بصورة صحيحة الأ

 :الاتيةتتمثؿ مشكمة البحث بالتساؤلات و المواطنة التنظيمية سموكيات  دور الثقافة المنظمية في
 ماىي طبيعة الثقافة المنظمية السائدة في ىيئة النزاىة ؟ - أ
 المواطنة التنظيمية السائدة في ىيئة النزاىة؟ماىي أبرز سموكيات  - ب
 في ىيئة النزاىة؟ المواطنة التنظيمية سموكياتماىو مدى تأثير الثقافة المنظمية في  - ت
 : الاتيةىداؼ لتحقيؽ الأ بحثسعى الي :أهماف انبحث.:
 كياتسمو  يمكف مف خلالو ربط موضوع الثقافة المنظمية ودورىا في بحثطار نظري لموضوعات الإاعداد  - أ

 المواطنة التنظيمية في ىيئة النزاىة .
 المواطنة التنظيمية .سموكيات بناء نموذج فرضي يبيف موائمة الثقافة المنظمية مع   - ب
 ىيئة النزاىة . فيالتعرؼ عمى مستوى الثقافة المنظمية السائد   - ت
 .المواطنة التنظيمية لدى موظفي ىيئة النزاىة سموكيات التعرؼ عمى مستوى   - ث
 .نظيميةتالمواطنة السموكيات  أبعادؼ عمى أثر ابعاد الثقافة المنظمية عمى التعر   - ج
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ىدورىالثقافةىالمنظموةىفيىسلوكواتىالمواطنةىالتنظوموةى
 )بحثىفيىهوئةىالنزاهة(

المواطنة سموكيات ىميتو مف خلاؿ متغيراتو المبحوثة )الثقافة المنظمية , أ البحثستمد ي :أهميت انبحث.;
احدة مف الدراسة ستطبؽ في و  ولأف, ماتظفي نجاح المن دوراً اساسياً  تغيريفالتنظيمية( حيث يمعب ىذيف الم

,  حماية الماؿ العاـو التي تأخذ عمى عاتقيا مكافحة الفساد و المؤسسات الميمة والحساسة وىي ىيئة النزاىة 
إيجاد ثقافة منظمية ذات طار لممنظمة المبحوثة في كيفية إاذا طبؽ بصورة عممية تقديـ  بحثال امكف ىذفي

دارة عمى حد سواء والتي تساعد بتوجيو العمؿ يف والإالمواطنة التنظيمية لدى العاممتأثير إيجابي في سموكيات 
 بالوجية الصحيحة .

 التساؤلات المثارة في مشكمة البحث فلغرض الأجابة ع :فرضيبث انبحث ومخغظ انبحث انفرضي .>
بعاد ىذيف المتغيريف والتأثيرات بينيما أوالذي يوضح طبيعة العلاقات بيف الفرضي  بحثتـ بناء مخطط الفقد 

الرئيسة والفرعية وامكانية  بحثويشتمؿ ىذا المخطط عمى جميع متغيرات ال( 9ح في الشكؿ رقـ )كما موض
صياغة فرضيات  تالفرضي تم بحثوفي ضوء ماجاء في مخطط الرتباط والتأثير فيما بينيما قياس علاقات الأ 

 عمى النحو الاتي :بحث ال
بعاد سموكيات أبعاد الثقافة المنظمية و أمعنوية بيف  رتباط ذات دلالةإالفرضية الرئيسة الاولى : توجد علاقة  - أ

 المواطنة التنظيمية وتتفرع مف ىذه الفرضية عدة فرضيات فرعية وكالاتي : 
  وسموؾ الأيثار .بعاد الثقافة المنظمية أذات دلالة معنوية بيف رتباط إتوجد علاقة 
  وسموؾ الكياسة .ية بعاد الثقافة المنظمأذات دلالة معنوية بيف رتباط إتوجد علاقة 
  سموؾ روح التسامح .بعاد الثقافة المنظمية و أذات دلالة معنوية بيف رتباط إتوجد علاقة 
  سموؾ صحوة الضمير .بعاد الثقافة المنظمية و أذات دلالة معنوية بيف رتباط إتوجد علاقة 
  المشاركة . وسموؾ طوعيةبعاد الثقافة المنظمية أذات دلالة معنوية بيف رتباط إتوجد علاقة 
سموكيات بعاد الثقافة المنظمية في دلالة معنوية لأ علاقة تأثير ذاتالفرضية الرئيسة الثانية : ىناؾ   - ب

 المواطنة التنظيمية وتتفرع مف ىذه الفرضية عدة فرضيات فرعية وكالاتي : 
  سموؾ الأيثار بعاد الثقافة المنظمية في لأدلالة معنوية  علاقة تأثير ذاتىناؾ. 
 سموؾ الكياسة بعاد الثقافة المنظمية في لأدلالة معنوية  علاقة تأثير ذات ؾىنا. 
  سموؾ روح التسامح بعاد الثقافة المنظمية في لأدلالة معنوية  علاقة تأثير ذاتىناؾ. 
  سموؾ صحوة الضمير .بعاد الثقافة المنظمية في لأدلالة معنوية  علاقة تأثير ذاتىناؾ 
  طوعية المشاركة  سموؾبعاد الثقافة المنظمية في لألة معنوية دلا  علاقة تأثير ذاتىناؾ. 
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ىدورىالثقافةىالمنظموةىفيىسلوكواتىالمواطنةىالتنظوموةى
 )بحثىفيىهوئةىالنزاهة(

 ( مخطط البحث الفرضي9شكؿ )

 

 

                                                                                                              

            

   

                

  

  

 

      

                                                                                               

 

 

 المصدر: مف إعداد الباحث.
 مجخمغ وػينت انبحث : .5
 دوائر ىيئة النزاىة في بغداد.موظفي مجتمع البحث: ويتمثؿ ب  - أ
تـ توزيع الأستبانة عمييـ  قد( موظفاً و A@9الموظفيف في الييئة بمغ )عينة البحث: تمثمت بعدد مف  - ب

 :خصائص عينة البحث (9) ويبيف الجدوؿ رقـ %( مف مجتمع البحث>9وشكمت نسبتيـ )
 

 

 الثقافة الونظوية

 نقل الوعلوهات

 الأهتوام بالعولاء

 والحوافزنظام الوكافآت 

 الاتالأتص

  التعلن

 

 التوجه الأستراتيجي 

 نظام الرقابة

 التناسق والتكاهل

 

 الكياسة الأيثار

 
 طوعية الوشاركة صحوة الضوير روح التساهخ

 سلوكيات الوواطنة التنظيوية
 

 الوشاركة التعاوى

2 3 4 5 

 
7 8 01 00 01 6 0 1 
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ىدورىالثقافةىالمنظموةىفيىسلوكواتىالمواطنةىالتنظوموةى
 )بحثىفيىهوئةىالنزاهة(

 ( خصائص عينة البحث9جدوؿ )

 المصدر: مف إعداد الباحث .    
 : وسبئم جمغ انبيبنبث. 6
المقابمػػة: وتضػػمنت الحػػوار مػػع بعػػض المػػديريف والعػػامميف فػػي الػػدوائر عينػػة البحػػث أثنػػاء توزيػػع اسػػتبانة  - أ

موظفػاً فػي الييئػة  وصػفوالبحث, إذ تـ الحصػوؿ عمػى بعػض المعمومػات المباشػرة مػنيـ , كػذلؾ فػأف الباحػث ب
 يو عمى إطلاع عمى بعض الأمور التي أغنت البحث.ف
 المصادر المكتبية:  تـ الحصوؿ عمى بعض التقارير والأصدارات الخاصة بنشاط الييئة.  - ب

 بالجانب الميداني لمبحث :كانت الأستبانة المصدر الرئيس لمحصوؿ عمى البيانات المتعمقةإستبانة البحث : 
 .(<( و )=الجدوليف رقـ ) عمماً إف فقراتيا تـ بيانيا مف خلاؿ

خصائص  العينة
 العينة

9@A أنثى ذكر الجنس 
 ;= <;9 العدد                                                 

% ?9.A=% :@.8<% 
الحالة 
 الزوجية

 أرمؿ مطمؽ أعزب متزوج

  : 9 <; 8=9 العدد
% ?A.;>% 9A.8<% 8.=:% 9.8=% 

ـ. مدير  مدير قسـ ـ.مدير عاـ المنصب
 قسـ

  موظؼ رئيس شعبة

 ;? =< ?9 :; : العدد
% 9.8=% 9?.8A% @.AA% ;<.;A% ;@.>:% 

التحصيؿ 
 الدراسي

إعدادية فما  دبموـ بكاوريوس دبموـ عالي ماجستير دكتوراه
 دوف

 

  > >9 9<9 : < : العدد
% 9.8=% ;.9?% 9.8=% @=.9@% ?.<8% :.99%  
  فأكثر== ==-9= 8=-<> =>-9> 8>-<; =;-9; 8;-<: فأفؿ=: العمر
 A 99 >9 @: :; ?= =; ; العدد
% 9.=@% 9@.=9% ;8.9>% 9?.8A% 9<.@9% ?.<8% =.@:% <.?>%  
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ىدورىالثقافةىالمنظموةىفيىسلوكواتىالمواطنةىالتنظوموةى
 )بحثىفيىهوئةىالنزاهة(

 انمراسبث انستببقت : - ثبنيبا 
 :سموؾ المواطنة التنظيمية في الاجيزة الحكومية القطرية   ( @88:) دراسة محارمة , .9
بابعادىا )الايثار, طوعية المشاركة, الكياسة,  كشفت ىذه الدراسة عف مستوى سموؾ المواطنة التنظيمية   

اثر مجموعة مف العوامؿ , لدى موظفي الاجيزة الحكومية القطرية و ر(الروح الرياضية, صحوة الضمي
سنوات الخبرة في الوظيفة الحالية, , العمر( والعوامؿ الوظيفية )الشخصية )جنس الموظؼ, المستوى التعميمي

. وكانت الدراسة استطلاعية لعينة عشوائية الراتب الشيري الاجمالي, المنصب الوظيفي( في ذلؾ المستوى
وىدفت الدراسة الى  .ستبانة ىي الوسيمة لجمع البياناتموظفا لعدد مف الوزارات  وكانت الا @?;مت شم

التعرؼ عمى مستوى سموؾ المواطنة التنظيمية لدى موظفي الاجيزة الحكومية وعف مدى وجود اختلافات في 
درجة متوسطة نسبيا مف  وجودتوصمت الدراسة الى و  . ا لممتغيرات الشخصية او الوظيفيةىذا المستوى تبع

مستوى سموؾ المواطنة التنظيمية لدى افراد عينة الدراسة, وقد كاف مستوى ىذا السموؾ عند بعدي الايثار 
ختلافات ذات دلالة إما بالنسبة لممتغيرات الوظيفية فقد تبيف وجود , أالابعاد في بقيةوالكياسة اعمى منو 

ا لمتغير سنوات الخبرة فقط دوف غيرىا مف المتغيرات ولصالح احصائية في مستوى المواطنة التنظيمية تبع
 ولعؿ ذلؾ يعود مف وجية نظر الباحث الى رغبتيـ واندفاعيـ في العمؿ . اً الموظفيف الاصغر عمر 

)دراسة تطبيقية في فندؽ فمسطيف في  العلاقة بيف الثقافة المنظمية ورضا الزبوف:( 899:دراسة )احمد, .:
 :بغداد(
ىذه الدراسة مشكمة تعاني منيا اغمب ادارات الفنادؽ في الافتقار الى الثقافة المنظمية التي تعد  تناولت     

الاساس في تحسيف اداء الفنادؽ وتحقيؽ رضا الزبوف, وىدفت الدراسة الى تقديـ نموذج عممي للادارات 
قيادة, الييكؿ والنظـ الداخمية الفندقية مف خلاؿ معرفة ابعاد الثقافة المنظمية السائدة في الفنادؽ )نمط ال

لممنظمة, ظروؼ العمؿ والرضا عنو(, وقد توصمت الدراسة الى عدـ وجود علاقة بيف الثقافة المنظمية ورضا 
الزبوف فكمما زادت الثقافة المنظمية كمما قؿ رضا الزبوف. واوصت الدراسة بضرورة اف تعمؿ ادارات الفنادؽ 

دارات الفنادؽ وزجيا  تمبية رغبات الزبائف والقياـ باعداد برامج توعية لأ عمى بذؿ المزيد مف الجيود باتجاه
الى رضا  ىداؼ وصولاً كتساب الثقافات والبرامج التنظيمية الجديدة لتحقيؽ الألمتعامؿ مع المحيط العالمي لأ 

 الزبائف.
 The Role of Organizational Culture in(  Dubkevics & Barbars,2010دراسة ).;

Human Resource Management      دور الثقافة المنظمية في ادارة الموارد الموارد البشرية: 
دارة الموارد البشرية في المنظمات التجارية في جميورية إتناولت ىذه الدراسة تأثير الثقافة المنظمية في     

( شخصا >@وشممت الدراسة ) حدى المنظمات الرائدة في القطاع المصرفي التجاريإلاتفيا, وجرت الدراسة في 
ستبانة وسيمة جمع البيانات. وىدفت عمار وكانت الأومف كلا الجنسيف وبمختمؼ الأ يريفمف الموظفيف والمد

كبيئة لمتطور الايجابي او السمبي لمموارد البشرية,  دالدراسة الى التحقؽ فيما اذا كانت الثقافة المنظمية تع
ت المصرفية التجارية بحاجة الى المزيد مف اىتماـ الادارة بالثقافة وقد توصمت الدراسة الى اف المنظما

فيي  مف ثـالمنظمية لدورىا الميـ في فاعمية المنظمات واعطاؤىا الاولوية مف قبؿ كؿ مف الادارة والموظفيف و 
 تدعـ وتعزز القدرة التنافسية لممنظمات.
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ىدورىالثقافةىالمنظموةىفيىسلوكواتىالمواطنةىالتنظوموةى
 )بحثىفيىهوئةىالنزاهة(

 Organizational Citizenship(  Dargahi, Alhrezaie, & shaham , 2012دراسة : ) .>
Behavior among Iranian Nurses سموؾ المواطنة التنظيمية لدى الممرضيف الايرانييف: 

تناولت ىذه الدراسة ممارسة سموكيات المواطنة التنظيمية مف قبؿ الممرضيف الايرانييف في المستشفيات       
روح الرياضية, طوعية المشاركة, صحوة الضمير, ربعة ابعاد ىي )الأالتعميمية الحكومية الايرانية مف خلاؿ 

( مستشفى تعميمي في العاصمة طيراف , وكانت الاستبانة وسيمة لجمع =9الايثار( . وقد جرت الدراسة في )
وىدفت الدراسة الى التعرؼ عمى مدى  ( مف الممرضيف.98=البيانات, عمما اف عينة البحث كانت مكونة مف )

ييف لسموكيات المواطنة التنظيمية, وىؿ اف ممارسة ىذه السموكيات تختمؼ مف بعد ممارسة الممرضيف الايران
لاخر, وماىي العوامؿ التي تؤثر عمى ىذه الممارسة. وقد توصمت الدراسة الى اف ممارسة ابعاد سموكيات 

كبر  خر, فقد كانت النسبة الأ المواطنة التنظيمية ليست بنسبة واحدة حيث تتفاوت ىذه النسب مف بعد لآ
يثار ويأتي بعد ذلؾ بعد الروح الرياضية. ثـ يأتي بعد ذلؾ بعد صحوة الضمير ويأتي بعد لممارستيا في بعد الأ
الاختلافات كاف ليا عدة مسببات مف بينيا الحالة  هتوصمت الدراسة الى اف ىذ .اً ر يطوعية المشاركة اخ

مارسة بعدي الروح الرياضية والايثار, واف الزوجية. فالممرضيف المتزوجيف كانو اكثر مف العازبيف في م
عطاء جزء مف إبعاد الباقية ويتجمى ذلؾ في اصحاب المناصب كانو يمارسوف بعد الروح الرياضية اكثر مف الأ

 وقتيـ لمناقشة التفاصيؿ الدقيقة الخاصة بالعمؿ.
 Can Organizational Culture be a Predictor of( Mohant & Rath, 2012 دراسة ).=

Organizational Citizenship Behavior?  ىؿ مف الممكف اف تكوف الثقافة المنظمية مؤشرا
 لسموكيات المواطنة التنظيمية ؟

حد اسباب الثقافة المنظمية أظيار العامميف لسموكيات المواطنة التنظيمية ىو إف إكشفت ىذه الدراسة      
اً في ثلاثة منظمات ىندية تمثؿ ثلاثة قطاعات ىي ( موظف>>;القوية, وكانت عينة الدراسة تتكوف مف )
وتـ جمع البيانات عف طريؽ استبانة تـ تصميميا ليذاه الدراسة,  الصناعية, تكنولوجيا المعمومات, المصرفية.

وىدفت الدراسة الى بياف اف الثقافة المنظمية بابعادىا )المعتقدات والمعايير, استقلالية الافراد, المسؤولية 
, الييكؿ, تحمؿ المخاطر, الدعـ( تكوف مؤشراً يمكف مف خلالو التنبؤ بسموكيات التسامح مع النزاعات, الفردية

الكياسة, طوعية المشاركة(. وتوصمت  ,المواطنة التنظيمية بابعادىا )الأيثار, صحوة الضمير, الروح الرياضية
نتيجة قوة وابعاد سموكيات المواطنة التنظيمية  بيف ابعاد الثقافة المنظمية اٌ كبير  اٌ الدراسة الى اف ىناؾ ارتباط

ف سمات سموكيات المواطنة التنظيمية ظيرت لوجود ثقافة منظمية صحية ,  الثقافة في كؿ المنظمات, وا 
ويعود ذلؾ للؤجور والأمتيازات وتساوي رتباط اكثر مف غيرىا وتميزت المنظمة في القطاع الصناعي بيذا الأ 

 الفرص والأماف الوظيفي.
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ىدورىالثقافةىالمنظموةىفيىسلوكواتىالمواطنةىالتنظوموةى
 )بحثىفيىهوئةىالنزاهة(

 انثقبفت المنظميت وسهىكيبث المىاعنت انخنظيميت/ المبحث انثبني
 : انثقبفت المنظميت -أولا 
إف مفيوـ ثقافة المنظمة في  :Concept of Organizational Culture. ةفهىو انثقبفت المنظميت  1

ي قدميا الكُتاب لاتخرج نظريات التنظيـ والأدارة ىو مستعار مف عمـ الأنساف ولذا فأف التعريفات المختمفة الت
( بانيا نموذج Schein,1990:111( فيعرفيا );;:: :89:عف إطار تعريؼ الثقافة الأجتماعية )جاسـ, 

مف الأفتراضات الأساسية التي أبُتكرت وأُكتشفت وطُورت بواسطة مجموعة معينة لمتعامؿ مع مشاكؿ التكيؼ 
عمؿ , وكذلؾ لتمقينيا للؤعضاء الجدد كطريقة صحيحة الخارجي والتكامؿ الداخمي والتي أثبتت صلاحيتيا لم

 :McShane & Glinow, 2007للادراؾ والتفكير والشعور فيما يخص تمؾ المشاكؿ , وعرفيا كذلؾ  )
( بانيا نمط أساسي مف الافتراضات المشتركة والقيـ والمعتقدات التي تعبر عف إتجاه وطريقة تفكير 253

 .لتي تواجيياالمنظمة حوؿ المشاكؿ والفرص ا
والثقافة شيء لايُشاىد ولايُحس ولكنو حاضر يتواجد في كؿ مكاف وىي كاليواء يحيط بكؿ شيء في    

ويتوجو البحث الحالي الى تعريؼ ثقافة المنظمة بأنيا :  (;;:: :89:)جاسـ, المنظمة ويؤثر عمييا 
وأستقرت في منظمة ما والتي توجو مجموعة القيـ والمعتقدات والأفتراضات والتقاليد التي نشأت وتطورت 

سموؾ أفرادىا بحيث تكوف الطريقة التي تنجز بيا الأعماؿ ويتـ تمقينيا للؤعضاءالجدد , ولايمكف لأي عضو 
 أف يستمر في المنظمة إذا كاف لايؤمف بيا.

 :Importance of Organizational Culture. أهميت انثقبفت المنظميت  2
ف الثقافة إطارا لتنظيـ وتوجيو السموؾ التنظيمي , بمعنى إنيا توفر أالمنظمية في ىمية الثقافة أتكمف     

:  88A:المنظمة )السكارنة , المنظمية تؤثر عمى العامميف وعمى تكويف السموؾ المطموب منيـ داخؿ 
;=A)ر. ويشي (Kreinter & Kinicki, 2007: 81: اف الثقافة المنظمية تخدـ اربعة وظائؼ وىي ) 

 ي الافراد العامميف اليوية التنظيمية .تعط - أ
 تسيؿ الالتزاـ الجماعي . - ب
 تعزز استقرار النظاـ الاجتماعي . - ت
 تشكؿ السموؾ . - ث

ويشير الخفاجي في ىذا الصدد اف الثقافة المنظمية ىي الفضاء الذي تمد في رحمو خيارات استراتيجيات ,     
, وشفافيتيا , ونجاحيا وبقائيا , والتحسيف المستمر  وخطط , وىياكؿ المنظمة , واسموب قيادتيا , وحوكمتيا

 (.?>: 88A:لعممياتيا , وتكيفيا , وتكامميا , واندماجيا , وتحوليا وارتقائيا )الخفاجي, 
 : Characteristics of Organizational Culture خصبئ  انثقبفت المنظميت . 3

بيا الثقافة المنظمية وىي)العمياف,  ؼ( مجموعة مف الخصائص الرئيسة التي تتص?9AAأورد حريـ )
:898 :;98): 

تعتبر الثقافة عممية مكتسبة : أي تكتسب مف خلاؿ التفاعؿ والأحتكاؾ بيف الأفراد في بيئة معينة , وقد  - أ
تكتسب الثقافة في المدرسة أو المعمؿ , وعندما يكتسبيا الفرد في المنظمة تصبح جزءاً مف سموكو , ومف 

 يع أف نتنبأ بسموؾ الأفراد معتمديف عمى ثقافتيـ .خلاؿ الثقافة نستط
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ىدورىالثقافةىالمنظموةىفيىسلوكواتىالمواطنةىالتنظوموةى
 )بحثىفيىهوئةىالنزاهة(

 
 الثقافة عممية إنسانية : يعتبر العنصر الأنساني المصدر الرئيس لمثقافة وبدونو لاتكوف ىناؾ ثقافة. - ب
الثقافة متغيرة : الثقافة متغيرة بتأثير التغيرات البيئية والتكنولوجية ولكف عممية تغييرىا يواجو صعوبة في  - ت

 لأحياف لأف الفرد تعود عمى سموؾ معيف وعمى قوانيف وأنظمة معينة .كثير مف ا
لمثقافة دور كبير في تحديد نمط الحياة لمفرد : تختمؼ الثقافة مف شخص لآخر فنجد الثقافة الموجودة في  - ث

المدينة مختمفة عف الثقافة الموجودة في الريؼ والبادية وحتى سموؾ كؿ فرد في المناطؽ المختمفة يختمؼ 
 ف الآخر حتى أف ىناؾ سموؾ إختلاؼ نسبي في سموؾ الأفراد الذيف يعمموف في بيئة عمؿ واحدة .ع
 الثقافة عممية قابمة للانتقاؿ مف جيؿ الى آخر : فالثقافة متوارثة يتناقميا الأبناء عف الآباء والأجداد. - ج
مير , ويشعر الفرد الثقافة عممية رضاء نفسي : فيي تشبع حاجات الأنساف وتريح النفس وترضي الض - ح

 بأنو مقبوؿ في الجماعة .
 :  Dimensions of  Organizational Culture. أبؼبد ثقبفت المنظمت  5

إختمؼ الباحثوف والكُتاب في بياف أبعاد ثقافة المنظمة كؿٌ حسب دراستو والبيئة التي تعمؿ بيا المنظمات      
ىذه المنظمات عمى إف أغمب ىؤلاء الباحثوف والكُتاب  المبحوثة بالأضافة الى طبيعة النشاط الذي تمارسو
) ( , والتوقعاتValues)(, والقيـ Assumptionsأتفقوا عمى عدد مف الأبعاد منيا الأفتراضات )

Expectations ( والمعتقدات  )Beliefs (والمعايير )Norms  إف ىذه الأبعاد تبدو غير ظاىرة لمعياف .)
مة فتكوف بمثابة الموجو لنشاطاتيـ وسموكياتيـ تجاه منظمتيـ وتجاه العامميف فيي مترسخة لدى أفراد المنظ

الآخريف في المنظمة وكذلؾ تجاه أصحاب المصالح الآخريف . بالأضافة الى ذلؾ ىناؾ أبعاد ظاىرة لمعياف 
بطاؿ ( , الأ(Stories( بالثقافة المرئية مثؿ القصص والحكايات @88:والتي عبر عنيا العامري والغالبي)

Heroes)( الطقوس والشعائر , )Rites and Rituals الرموز , )Symbols) ) وبقدر تعمؽ الأمر
الحديثة الجاىزة لتطبيقيا عمى مجتمع وعينة  ةتـ إختيار أحد المقاييس العالمي فقدبموضوع البحث الحالي 

 البحث حيث تحددت أبعاد الثقافة المنظمية بما يمي : 
بداء   Involvementالمشاركة  - أ : وىي توفير الظروؼ الملائمة لكافة أعضاء المنظمة لصناعة القرار وا 

 الأفكار والمقترحات المختمفة .
: وىو تشجيع المنظمة لمعمؿ الجماعي بدلًا مف العمؿ الفردي في كافة Collaborationالتعاوف  - ب

 مفاصميا.
عمومات الجديدة أو الأخرى : ويقصد بو وصوؿ المTransmission of Information نقؿ المعمومات  - ت

 الميمة لمموظفيف في الوقت المناسب .
 : وىي عمميات الأنشطة التي ترمي الى زيادة المعرفة الموجودة لدى الأفراد . Learningالتعمـ  - ث
 : أي الأىتماـ بالوصوؿ الى رضا الزبائف والعملاء . Care about clientsالأىتماـ بالزبائف  - ج
: وجود رسالة واضحة ومحددة لممنظمة وأىداؼ إستراتيجية  Strategic directionالتوجو الأستراتيجي  - ح

 طويمة الأمد وتحديد الوسائؿ المستخدمة لتحقيؽ ىذه الأىداؼ . 
: نظاـ تحفيزي تضعو المنظمة يشمؿ  Reward and Incentive Systemنظاـ الحوافز والمكافآت  - خ

شرة , المالية وغير المالية للؤحتفاظ بمواردىا البشرية المؤىمة الأجور والمرتبات والحوافز المباشرة وغير المبا
 وحث الآخريف عمى تحسيف أدائيـ .  
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ىدورىالثقافةىالمنظموةىفيىسلوكواتىالمواطنةىالتنظوموةى
 )بحثىفيىهوئةىالنزاهة(

: مقارنة أنشطة المنظمة والأفراد الفعمية بالمعايير التي تـ وضعيا  System of Control نظاـ الرقابة  - د
 مسبقاً .

ذات المعنى بيدؼ إعلاـ الآخريف  : وىي عمميات إرساؿ واستلاـ الرموز Communicationالأتصالات  - ذ
أو الطمب منيـ إجراء عمؿ إو تعديؿ سموؾ , وتعتبر الأتصالات شرياف الحياة لممنظمة التي تبنى بيا الجسور 

 بيف صاحب العمؿ والموظفيف ضمف المنظمة .
: ويقصد بو ضماف العمؿ بفاعمية مع الأشخاص  Coordination and Integrationالتناسؽ والتكامؿ  - ر

 مف الأقساـ وفرؽ العمؿ الأخرى عند تنفيذ الأنشطة المشتركة .
 : Types of Organizational Cultureنىاع انثقبفت المنظميت . أ 6

نيا وبيف الفاعمية سعى الباحثوف الى تحديد وقياس أنواع الثقافة المنظمية مف أجؿ دراسة العلاقة بي    
أف أنواع مف الثقافات يكوف تأثيرىا أكبر مف الثقافات الأخرى ,  , ىذا السعي كاف مدفوعاً بأحتماؿالتنظيمية

ولكف كشفت البحوث والدراسات بأنو لايوجد تصنيؼ عالمي للؤنماط الثقافية يمكف أف يكوف مقبولًا مف الجميع 
. وكما (-Kreitner & Kinicki2007, 82 (83 . وأف معرفة ىذه الأنواع يوفر فيـ أكبر لمظاىر الثقافة

لثقافة المنظمية تـ تعريفيا بتعريفات مختمفة فقد تـ تصنيفيا ايضا الى عدة أنواع مختمفة حسب توجيات اف ا
اولئؾ الباحثيف والكتاب الذيف قاموا بتعريفيا . إف ىذه الأنواع تسعى الى تعميـ خصائص ثقافة رئيسية تشمؿ 

(أنواع الثقافات المنظمية التي :) ويبيف الجدوؿ رقـ  (Gibson et al, 2003: 36)أكثر مف منظمة واحدة
 بينيا الباحثوف في كتاباتيـ :

 ( أنواع الثقافة المنظمية:جدوؿ )

 المصدر: مف إعداد الباحث.

 التصنيؼ الباحث والسنة ت
9 Hodge & Anthony, 1991 . الثقافة القوية , الثقافة الضعيفة 

: Daft, 1992 ة( , الثقافة الثقافة التكيفية , ثقافة الرسالة , الثقافة المتبناة بعمؽ )الشامم
 المتناسقة.

; Handy, 1993 . ثقافة القوة , ثقافة الدور , ثقافة الميمة , ثقافة الفرد 
< Denison & Mishra,1995, &  

Daft,2004 
الثقافة الريادية )التكيفية( , ثقافة رسالة المنظمة , ثقافة الجماعة , 

 الثقافة البيروقراطية .
=   Schein,1997  ثقافة اليندسة , الثقافة التنفيذية .ثقافة العامؿ , 
> Mizutani & Tomioka, 2003 . الثقافة الشبكية , ثقافة الفريؽ , الثقافة اليرمية , ثقافة السوؽ 
? Gibson & Donnelly,2003 ,الثقافة البيروقراطية, ثقافة السوؽ ثقافة الجماعة الثقافة المبُادرة , . 
 ة , الثقافة العامة , الثقافة الخاصة العامةالثقافة الخاص >88:خضير ,  @
A Kreitner & Kinicki, 2007 الثقافة البناءة , الثقافة الدفاعية , الثقافة العدائية 
98 Khanka, 2009 الثقافة القوية والثقافة الضعيفة –لسائدة والثقافة الفرعية الثقافة ا 
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 اعنت انخنظيميت :ثبنيبا : سهىكيبث المى
 Concept of Organizational Citizenship Behaviorسموكيات المواطنة التنظيمية : . مفيوـ 9
منذ ثمانينيات القرف الماضي زاد الاىتماـ بمفيوـ سموكيات المواطنة التنظيمية , وىو سموؾ غير محدد :

  Katzسموؾ ىاـ لكؿ المنظمات, حيث قاؿ  ولايرتبط رسميا بنظـ الحوافز وتقييـ الاداء في المنظمات , وىو
اف المنظمات التي تعتمد فقط عمى السموؾ الرسمي تعتبر نظـ ىشة سيمة الكسر , كما اف ( ( 1964

المنظمات يجب اف تترؾ جزءاً مف السموؾ غير المحدد للافراد حتى يكوف لدييـ مقدرة عمى التعامؿ مع 
 (2007). ويذكر (?9: ;88: مد,الابتكاري مف قبؿ الافراد )حا المواقؼ غير المتوقعة والتي تتطمب التصرؼ

Vigoda et al  إف موضوع سموكيات المواطنة التنظيمية قد إستحوذ عمى عناية الكثير مف الباحثيف, وأف
الأفكار الأولى لمفيوميا ضمف السياقات التنظيمية أكدت عمى العلاقات التعاونية والتفاعؿ الأجتماعي بيف 

: :89:والتي لاترتبط رسمياً بنظـ الحوافز الرسمية لأنجاز الأىداؼ التنظيمية )إسماعيؿ وآخروف, الأفراد 
:9A .) ختمؼ مسمى ىذا السموؾ مف دراسة ا  ىتمت بسموكيات المواطنة التنظيمية و إلقد تعددت الدراسات التي

 – Extraور الاضافي ) سموكيات الد ىـ ىذه المسمياتأساس سموؾ تطوعي ومف خرى والذي ىو في الألأ
role Behaviors ) دراسة  كما جاء فيScholl  et)  al,1987; Stoner  et  al,2010  )

( كما جاء في دراسة  Prosocial Organizational Behavior و)السموؾ المدعـ اجتماعيا 
(Puffer,1987;Choi  et  al,2010بالإ )(  عمر, ضافة الى تسمية سموكيات المواطنة التنظيمية

:88? :99 .) 
 ( ىذه الأختلافات:;وقد تناوؿ الباحثوف ىذا المفيوـ بوجيات نظر مختمفة ويوضح الجدوؿ رقـ )   

 ( تعاريؼ مختمفة تمثؿ جوانب سموكيات المواطنة التنظيمية لعدد مف الباحثيف;جدوؿ )
 التعريؼ إسـ الباحث ت
9 Organ,1983   دوره الرسمي ومتطمبات وظيفتو ولاتشممو  سموؾ تطوعي يقوـ بو الفرد يتعدى حدود

 لوائح المنظمة الخاصة بمكافات وترقيات العامميف. 
: O,Rreilly& 

Chatman ,1986 
مجموعة الافعاؿ التي لـ يتـ تحديدىا بصورة مباشرة مف قبؿ توصيؼ الوظيفة الا انو 

 ينتج عنيا مصالح ومنافع لممنظمة .
; Chien,1990 والاختياري والذي لايندرج ضمف الوصؼ الوظيفي او ضمف  تصرؼ الفرد التطوعي

التعميمات وعقد العمؿ او تحت نظاـ الحوافز الرسمي في المنظمة واليادؼ الى تحقيؽ 
 اىداؼ المنظمة وزيادة فعاليتيا وكفاءتيا .

< 
 

George & Brief, 

1992 
مكافأة مقابميا انواع السموكيات التي يمكف اف يكوف اف يقوـ بيا الفرد ويحصؿ عمى 

 وذلؾ مثؿ تقديـ مقترحات لتخفيض التكاليؼ .
= Niehoff & 

Moorman ,1993 
فيو سموؾ اختياري يقوـ بو الفرد دوف اجبار كما انو لايرتبط ‘سموؾ الدور الاضافي 

 بنظـ الحوافز الرسمية داخؿ المنظمة .
> Wayne 1993  فة.سموؾ الادوار الاضافية والتي وتتعدى حدود الوظي 
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? Konovsky & 

Pugh ,1994 
سموؾ وظيفي يؤديو الفرد طواعية ويتعدى الحدود الواجبات الوظيفية المحددة لو كما انو 

 لايتـ مكافأتو مف خلاؿ ىيكؿ الحوافز الرسمية .
@ Chattopadhyay, 

1999 
فرد السموؾ الاختياري الذي لايوجدفي بطاقة وصؼ الوظيفة ولايمزـ المدير او الرئيس ال

 القياـ بو .                          
A Pukta ,1999 . سموكيات اضافية تطوعية تسيـ في تحقيؽ المناخ المناسب 

98 Robbins ,2001  السموؾ غير الاعتيادي الذي لايعد جزءا مف متطمبات العمؿ الرسمي ويؤدي الى فاعمية
 المؤسسة .

99 William, 2002 عامميف الذيف يسيموف في فاعمية المنظمة وتحريؾ  سموؾ وممارسات اولئؾ ال
 . نششاطاتيما مف خلاؿ التعاوف الانساني فيما بينيـ

9: Stamper & 

Dyne, 2004 
سموؾ الموظؼ غير الممموس وغير المباشر ولايعترؼ مطمقا بنظاـ المكافأة والذي 

 بمجممو سيؤثر في نجاح الوظيفة الادارية ضمف المنظمة .
9; Piercy  et  al, 

2006   
سموكيات مرتبطة بالعمؿ ولايتضمنيا الوصؼ الوظيفي وىي لاترتبط بنظاـ المكافات 

 الرسمي , كما انيا تقود وتدعـ فعالية المنظمة.
9< McShane & 

Glinow,2007 
 السموكيات الممتدة الى مابعد واجبات العمؿ الاعتيادية لمموظفيف .

عي مف قبؿ العامؿ في المنظمة تجاه العامميف الاخريف او المنظمة سموؾ ايجابي طو  ?88:الزيدي ,  =9
نفسيا بما يساعد في تعزيز البيئة الاجتماعية وخمؽ اسس التعاوف مف جية وتعزيز 

 اداء المنظمة وفعاليتيا ونجاحيا مف جية اخرى .
9> Chie & Chen, 

2008   
ضمف الاوامر المباشرة سموؾ غير مكمؼ يحتوي عمى مجموعة مف النظريات لاتعتبر  

 لرئيس العمؿ اوتنفيذاً لمتطمبات العمؿ الرسمية.
9? Stoner et al, 2010 

  
تعبير عف السموؾ الاضافي الذي يتخطى الدور الرسمي في توصيؼ الوضائؼ والمرغوب 

 في نفس الوقت مف المنظمة.
لفرد واتجاىاتو نحو المنظمة سموؾ اجتماعي ايجابي طوعي غير رسمي يرتبط بذات ا 898:الزوبعي ,  @9

وزملاء العمؿ ويعمؿ عمى تكويف بيئة اجتماعية في المنظمة توفر اسس لمتعاوف 
 الجامعي المنظمي وبما يعزز كفاءة الاداء لمعامميف. 

9A Zhang et al, 2011  مجموعة التصرفات التي تيدؼ الى تقديـ المساعدة وظيور علامات سموكية غير
 ى الرسمي ولكنيا تكوف ذات فائدة لممنظمة.مطموبة عمى المستو 

 المصدر : مف اعداد الباحث.
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الحالي لوضع تعريؼ خاص لسموكيات المواطنة التنظيمية في ضوء ماتقدـ مف  لبحثتوجو ايو  
يجابي غير رسمي نابع مف ذات الفرد تجاه الزملاء او إطروحات وافكار بصددىا فيرى الباحث بانيا )سموؾ 

, عكس ايجابا بصورة غير مباشرة عمى اداء المنظمة ككؿ وبما يعزز البيئة الاجتماعية لممنظمة( المنظمة ين
أغمب  الرسمية في فعاؿ والمبادرات التطوعية ذات الصفة غيرالأمف تعني مجموعة ويرى الباحث أيضاً بأنيا 

مساعدة الافراد تطوعيا في ك لممنظمة فراد  كأسموب لمتعبير عف الولاء التنظيميلأا يؤديياوالتي  الأحياف
راء حوؿ تطوير المنظمة والنيوض بيا , والقياـ مورىـ الشخصية, وابداء المقترحات والآأعماليـ الرسمية و أ

 . باعماؿ اضافية غير مطموبة رسميا مف الفرد
وفي ضوء ماتقدـ مف تعاريؼ فاف لسموكيات المواطنة التنظيمية مجموعة مف الخصائص او العناصر  

, ) (898:), الزوبعي ,    Djati (2010), (?88:)( , عمر  ?88:)جماليا بما يمي الزيدي  إكف يم
 ( :899:)الكردي , 

انو سموؾ اختياري , فيو لايوجد ضمف الوصؼ الوظيفي الخاص بالافراد ويتجاوز المعايير الموضوعة مف  .9
 قبؿ المنظمة .

 ي يمكف اف يقوـ بيا الافراد .انو سموؾ تطوعي  ينبع مف الادوار الاضافية الت .:
 يسيـ في زيادة فعالية المنظمة. .;
 لايتـ مكافاتو مف خلاؿ نظـ الحوافز الرسمية بالمنظمة كما اف الفرد لايعاقب عمى عدـ ممارستو . .>
 يعزز البيئة الاجتماعية لممنظمة . .=
 يوصؼ بانو سموؾ انتاجي في حياة المنظمة عمى الامد الطويؿ . .<
 صبغة اجتماعية ومؤشر عف مدى رضا العامميف عف منظمتيـ . انو سموؾ ذات .?
 ليس اليدؼ منو اشباع الحاجات الشخصية  )غرض خفي( . .@
A. . انو سموؾ يشجع عمى الانخراط في المنظمة 
يشير الباحث الى اف سموكيات المواطنة التنظيمية يمارسيا الافراد وتكوف موجية تجاه الزملاء او و  .98

, كما انيا غير ثابتة نسبيا فما يعتبر مف سموكيات المواطنة التنظيمية قد لايعتبر كذلؾ عاً المنظمة او الاثنيف م
في فترة اخرى وفي نفس المكاف ,  وكذلؾ فاف ما يعتبر مف سموكيات المواطنة التنظيمية في مكاف معيف قد 

لصحية ليست ذاتيا في لايعتبر كذلؾ في مكاف اخر وفي نفس الفترة الزمنية , فالسموكيات في المنظمات ا
ؽ آسيا سموكيات المواطنة التنظيمية في الدوؿ العريبة قد تختمؼ عما ىي في دوؿ شرو المنظمات الصناعية 

 .أو أمريكا الشمالية وىكذا
 Importance of Organizational Citizenshipىمية سموكيات المواطنة التنظيمية :. أ :

Behaviors 
عضاء المنظمة كمما أانو كمما زادت مؤشرات وجود سموؾ المواطنة الصالحة بيف تشير الدراسات الحديثة     

زاد اداء المنظمة وبالاضافة الى ذلؾ فاف الاعتراؼ يتزايد رسميا وغير رسمي باىمية سموؾ المواطنة الصالحة 
زملاؤىـ . في الكثير مف الشركات , وبالتحديد فاف اصحاب ىذا النوع مف السموؾ محبوبوف مف رؤوسائيـ  و 

كذلؾ فاف ىؤلاء الناس عادة مايحصموف عمى مستويات اعمى في تقارير تقييـ الاداء نظرا لانيـ عادة 
 مايشاركوف بانتظاـ في معاونة زملاؤىـ او مايطمؽ عميو السموؾ الداعـ لمنواحي الاجتماعية . 



                                                                                              

                                                                                                    
                                                                                                 

   

 

77 20792014 

ىدورىالثقافةىالمنظموةىفيىسلوكواتىالمواطنةىالتنظوموةى
 )بحثىفيىهوئةىالنزاهة(

قوية تدفع  ناؾ اسباباً وعموما فاننا نتوقع اف يؤدي ىذا السموؾ الى نتائج ايجابية ولذلؾ فاف ى
ويؤدي سموؾ  (.><>: 88A: المديريف الى حث عماليـ عمى اتباع ىذا النوع مف السموؾ )جرينبرغ وباروف,

المواطنة التنظيمية ايضا الى تعزيز روح الولاء والانتماء وتقميؿ معدلات دوراف العمؿ وتحسيف مستوى الاداء 
 ,Organ & Ryanتنمية العلاقات بيف الموظفيف والرؤساء  )الفردي وكذلؾ تحسيف الاتصالات التنظيمية و 

. كما انو يسيـ في تحسيف الانتاجية وزيادتيا كما ونوعا ويؤدي الى بناء مناخ تنظيمي   (778 :1995
تعاوني ايجابي تسوده علاقات التعاوف والمشاركة وتشجيع الابداع والتميز , ومف ثـ يؤدي الى المحافظة عمى 

 :Podsakoff et al,1997) ءات الراغبة في العمؿالموجودة , وجذب المزيد مف الكفارية الموارد البش
263.) 
 Models and Dimensions of Organizational. نماذج وأبعاد سموكيات المواطنة التنظيمية : ;

Citizenship Behavior 
وجو مختمفة فيناؾ مف يرى بانو أـ مف يتناوؿ الباحثوف والميتموف بسموؾ المواطنة التنظيمية ىذا المفيو     

تجاىاف غير ساسييف وىناؾ مف يرى انو بانو يتضمف خمسة ابعاد رئيسية , لكف ىذاف الأ أيمثؿ بعديف 
متناقضاف بؿ متكامميف , فالذيف يروف اف ىذا المفيوـ يتضمف بعديف اساسييف لايرفضوف مقولة التيار الاخر 

ف اف ىذه الابعاد الخمسة يمكف ادراجيا مف خلاؿ ىذيف البعديف الذي يحددىا بخمسة ابعاد لانيـ يرو
(1991) Williams & Anderson  1997 و) Kidwell & Mossholder ).  ف اف الاساسييف البعدإ

لسموؾ المواطنة التنظيمية حسب رأي الاتجاه الاوؿ ىما بعداف تنظيمي وفردي  بمعنى اف ىناؾ سموكا تطوعيا 
مة والارتقاء بادائيا والعمؿ عمى بقائيا وسموؾ تطوعي اخر ييدؼ الى مساعدة الافراد ييدؼ الى خير المنظ

العامميف في المنظمة لمقياـ باعماليـ والتعاوف معيـ . وىو في النياية يساىـ في تحقيؽ اىداؼ المنظمة ككؿ 
ية , وينسب ىذا اما رأي الاتجاه الثاني فيقوـ عمى خمسة ابعاد رئيس ( . A – ?8<:  ;88:, يالعامر )

أما ايضا ىذا النموذج  بحثال اتناوؿ ىذيوقد تناولو الكثير مف الباحثيف بالدراسة , وس  Organالاتجاه الى 
 يي :ف هبعادأ
: وىو سموؾ ييدؼ الى التعاوف ومساعدة الا فراد الاخريف بدوف توقع اي نوع مف   Altruismالايثار  - أ

التطوع لمعمؿ في مشروع معيف , مساعدة الموظفيف الاخريف الذيف  المكافات التعويضية . ويشمؿ ىذا السموؾ
تكوف لدييـ اعباء وظيفية كبيرة او يواجيوف صعوبة في العمؿ , التطوع لاداء بعض الاعماؿ الاضافية لزملاء 

 العمؿ الذيف يغادروف مكاف العمؿ بصورة مبكرة او الذيف يقضوف فترات استراحة اثناء العمؿ .
: وىي حالات السموؾ الميذبة والمراعية لشعور الاخريف وتشمؿ الاستفسار عف زملاء Courtesyالكياسة  - ب

العمؿ اذا كانوا يواجيوف صعوبات في عمميـ , فضلا عف تذكيرىـ بالتزاماتيـ المعروفة او الالتزامات الاخرى 
 التي قد تسبب الغياب عف العمؿ .

كيات سمبية عندما تتجو الاحداث بغير ما مخطط : وىي عدـ وجود سمو   Sportsmanshipروح التسامح - ت
 ليا ولاينظر الييا بانيا صعبة او محبطة , وتشمؿ ىذه السموكيات عدـ التذمر او الشكوى مف العمؿ .

: ويشير الى مستوى عالي مف ضبط النفس والاتجاه الى ماىو   Conscientiousnessصحوة الضمير - ث
عمؿ مثؿ الالتزاـ بوقت العمؿ , اتباع القواعد الخاصة بتأدية العمؿ , ابعد مف الحد الادنى المطموب لانجاز ال

 التخطيط مسبقا لضماف انجاز العمؿ في مواعيده المحددة , العمؿ بجدية .
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: ويتعمؽ بالتعبير عف اىتماـ الافراد بمنظمتيـ وكيفية دعميـ ليا خارج  Civic Virtueطوعية المشاركة  - ج
قة بيا وتتضمف التحدث بايجابية عف المنظمة والمشاركة في الاحداث الخاصة اوقات العمؿ والواجبات المتعم
 بيا كالمؤتمرات والمقاءات . 

عمى أف ىناؾ عدد آخر مف النماذج التي تناوليا الباحثوف الاخروف والتي سيتـ عرضيا مف خلاؿ الجدوؿ رقـ 
(<: ) 

 ناوليا الباحثوف( عدد  مف نماذج سموكيات المواطنة التنظيمية التي ت>جدوؿ )

 مقتبس بتصرؼ عف: -المصدر
 ( , العلاقة بيف سموكيات المواطنة التنظيمية والقيادة التحويمية       ?88:الزيدي , ناظـ جواد عبد, )

 . @<وأثرىما في تفوؽ المنظمات , رسالة دكتوراه , بغداد , ص : 
  ( , أثر المناخ التنظيمي في سموؾ المواطنة التنظيمي:89:إسماعيؿ وآخروف , )  دراسة منشورة في ,

 . =9:مجمة كمية بغداد لمعموـ الأقتصادية الجامعة , العدد الثلاثوف , ص : 
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9 Smith & Organ,1983 * *                      

: Van Dyne& Graham,1986   * * *                   

; Organ, 1983 *   *  * * *                

< Williams, 1988         * *              
= Graham, 1989, 1991           * *            
>>  MMoooorrmmaann  &&  BBllaacckkllyy,,11999911             *    * * *         

? Podsakoff & Mackenzie, 
1994 

*      *  *               

@ Netemeyer et al, 1997 *   *  * *                 

A Chattopadhyay, 1999 *               * *       

98 Podsakoff et al, 2000 *   *   *       *    * * *    

99 Walz & Niehoff, 2000    *   *  *               

9: Lepine et al, 2002 *   *   *              * *  

9; Yen & Niehoff, 2004 *        *            * * * 
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 الجبنب انخغبيقي نهبحث/ المبحث انثبنث
 :لأبؼبد انمراست وةخغيراحهب قىة إسخجببت ػينت انبحثأولا: 
فات المعيارية لأجابات ( المتضمف الأوساط الحسابية والأنحرا=مف الجدوؿ رقـ ) انثقبفت المنظميت : .9

عينة البحث عمى الأبعاد العشرة لمثقافة المنظمية يتضح إف أعمى متوسط حسابي حققو بعد )التناسؽ 
( أما أدنى متوسط حسابي فقد حققو بُعد نظاـ @?>:<.8(  بأنحراؼ معياري )A@@<.;)والتكامؿ( والذي بمغ 
فقد :بالنسبة لمجمؿ الأبعاد فكانت كالآتي (. أما>=;;?.8( بأنحراؼ معياري )@A<:.;الرقابة والذي بمغ )

وىذا يعني إف ىناؾ ( @=:@?.8بأنحراؼ معياري قدره ) (@<@:.;حسابياً بمغ ) وسطاً  بُعد المشاركة حقؽ
 ,ظروفاً ملائمة لمموظفيف لأبداء المقترحات وأداء أعماليـ برغبة وسعي الييئة الى تأميف ظروؼ العمؿ الجيدة

مما يعطي مؤشراً عمى  (:A;@?.8بأنحراؼ معياري قدره ) (9A=>.;وسطاً حسابياً بمغ )ف فقد أما بُعد التعاو
إف ىناؾ فيـ متبادؿ بيف الموظفيف في شؤوف العمؿ لكف لايوجد ىناؾ معالجة لمشاكؿ العمؿ اليامة بأسموب 

( :A=8<.8بأنحراؼ معياري قدره ) (8@:=.;وسطاً حسابياً بمغ ) حقؽفقد نقؿ المعمومات أما بُعد . جماعي
ويعطي ذلؾ مؤشراً عمى وصوؿ المعمومات الجديدة في الوقت المناسب مع شعور الموظفوف بأنيا ضرورية 

ويعطي  (8=@<<.8بأنحراؼ معياري قدره ) (@<@<.;وسطاً حسابياً بمغ )بُعد التعمـ  حقؽلأنجاز العمؿ. و 
طوير ميارات الموظفيف الذيف يقوموف بتعميـ بعضيـ البعض ذلؾ مؤشراً عمى حرص الييئة الى حد ما عمى ت

وسطاً حسابياً بمغ  الأىتماـ بالعملاءبُعد  وحقؽير التحميمية حوؿ عمميا المؤدى. بالأضافة الى تقديـ التقار 
(;.<A:9) ( 8بأنحراؼ معياري قدره.>@A=@ و ) يعطي ذلؾ مؤشراً عمى أف الييئة تؤكد دائماًعمى تحسيف

التوجو .  وبالنسبة لبُعد تو حيث يسعى الموظفوف الى تقديـ الخدمة الممتازة الى المتعامميف معيـعمميا وجود
ويؤشر ذلؾ أف  (A?@>?.8بأنحراؼ معياري قدره ) (>A?<.;وسطاً حسابياً بمغ ) فقد حقؽ الأستراتيجي

بشكؿ دؤوب حيث أف  رؤية الييئة تسير نحو أف تكوف حقيقة واقعة وكذلؾ إىتماـ الييئة بتحقيؽ أىدافيا
نظاـ بُعد  حقؽو . ىو مخطط لو فالموظفيف لدييـ رؤية واضحة ومشتركة حوؿ الييئةوفقاً لما العمؿ يسير 

يعكس ذلؾ أف  (;@89@.8بأنحراؼ معياري قدره ) (?A;=.;وسطاً حسابياً بمغ )المكافآت والحوافز 
وأف الييئة تقوـ بتقديـ مكافآت نقدية وغير الموظفيف يحصموف عمى رواتب وأجور موازية لما يقدموه مف عمؿ 

بأنحراؼ معياري قدره  (@A<:.;وسطاً حسابياً بمغ ) نظاـ الرقابةبُعد للؤعماؿ المتميزة.  وحقؽ نقدية 
يعطي ذلؾ مؤشراً بأف الموظفيف يعولوف عمى إسموب الرقابة الذاتية واف مراقبة الأداء تقيد مما  (>=;;?.8)

 الأتصالات بُعدل وبالنسبة .ؿ بالأضافة الى إف الأجراءات الرقابية تمتاز بالدقة والسرعةحرية الموظفيف في العم
ويعكس ذلؾ بشكؿ عاـ أف  (>88<?.8بأنحراؼ معياري قدره ) (?9:;.;وسطاً حسابياً بمغ ) فقد حقؽ

ذلؾ فأف المدراء الأتصالات يسيرة وودية بيف الموظفيف وأف بأمكانيـ مقابمة المدراء والتحدث معيـ بسيولة وك
وسطاً  التناسؽ والتكامؿ بُعد حقؽ.  و يسعوف الى تقديـ النصح لمموظفيف وأف توجيياتيـ تتطابؽ مع أفعاليـ

ويؤشر ذلؾ بشكؿ عاـ أف ىناؾ إشتراؾ بيف  (@?>:<.8بأنحراؼ معياري قدره ) (A@@<.;حسابياً بمغ )
يف الأقساـ وأف الييكؿ التنظيمي لمييئة يحقؽ وكذلؾ ىناؾ تعاوف ب, قساـ في الأىداؼ والمياـ والخططالأ

 .وظفيف الآخريف مف الأقساـ الأخرىكذلؾ بأمكاف الموظفيف العمؿ مع الم تعزيز التناسؽ والتكامؿ فيما بينيا
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 (المتوسطات الحسابية والأنحرافات المعيارية لأجابات عينة البحث حوؿ أبعاد الثقافة المنظمية=جدوؿ )
 
 العنصر

 
 ت

 
 اتالفقر 

 
الوسط 
 الحسابي

 
الأنحراؼ 
 المعياري

 
 
 
 

 المشاركة

بداء المقترحات . 9  1.078 3.38 تتوفر لمموظفيف ظروفاً ملائمة لتقديـ الأفكار وا 

تحرص الييئة عمى إشراؾ الموظفيف في صناعة القرارات بدلًا مف فردية الأدارة في  :
 1.142 2.94 إتخاذىا .

 908. 3.46 بة .يؤدي الموظفوف أعماليـ برغ ;

 1.162 3.33 تسعى الييئة الى تأميف ظروؼ عمؿ جيدة بما يجعؿ العمؿ مثيراً ويتـ عف طيب خاطر .  >

تساىـ الأعراؼ والمُثؿ والتقاليد الخاصة بالييئة في توحيد الموظفيف وزيادة فاعميتيـ في  =
 العمؿ

3.32 1.030 

 ;.:@>@ 8.?@:=@ 

 
 
 
 

 التعاوف

 1.195 3.17 ء عمى التشاور مع الموظفيف في شؤوف العمؿ . يحرص المدرا <

 1.167 3.12 تتـ معالجة المشاكؿ ومواضيع العمؿ اليامة بالأسموب الجماعي بدلًا مف الفردي .  ?

 869. 3.84 يوجد فيـ متبادؿ بيف الموظفيف في شؤوف العمؿ . @

A  930. 3.55 معاً لتحقيقيا.يضع الموظفوف أىداؼ العمؿ بصورة جماعية ويتعاونوف 

 1.016 3.58 الأسموب الجماعي التشاوري ىو المعوؿ عميو في مواجية صعوبات العمؿ ومشكلاتو . 98

 ;.<=9A 8.?@;A: 

 
     
 
 

 نقؿ المعمومات

99 
 

 تصؿ المعمومات الجديدة والميمة الى الموظؼ في الوقت المناسب .
3.11 1.106 

 965. 3.35 معمومات الضرورية لأنجاز العمؿ . يشعر الموظؼ بتوفر ال :9

9; 
 

نقؿ المعمومات بشكؿ غير صحيح يؤدي الى إساءة الفيـ بيف المدراء والموظفيف 
 775. 4.46 وبالعكس.

 907. 3.29 تتوفر لمموظفيف مؤشرات التغذية العكسية مف قبؿ المدراء. >9

9= 
 

 ت عبر المستويات والوحدات المختمفة .تتاح لمموظفيف حرية الأتصاؿ وتبادؿ المعموما
3.44 1.017 

 ;.=:@8 8.>8=A: 

      
 
 
 
 
 
 

 التعمـ     

تحرص الييئة عمى تطوير ميارات الموظفيف ومعارفيـ عبر إشراكيـ في برامج تدريبية  <9
 930. 4.04 مستمرة .

 1.005 3.42 يسعى المدراء لتحسيف قدراتيـ ومعارفيـ بصورة مستمرة . ?9

 884. 3.87 يقوـ الموظفوف بتعميـ بعضيـ البعض فيتشاركوف الميارات والمعرفة. @9

9A  تحرص الييئة عمى تقديـ التقارير التحميمية حوؿ نوعية العمؿ المؤدى , إحتياجات
 986. 3.46 الموظفيف , رضا المتعامميف مع الييئة . 

:8 
 

لتي يتمقونيا خلاؿ التدريب وتحثيـ عمى تحفز الييئة الموظفيف عمى الأىتماـ بالمعارؼ ا
 959. 3.65 تطوير وظائفيـ مف خلاليا .

 ;.>@>@ 8.>>@=8 
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الأىتماـ 
 بالعملاء

 
 

 
 

 818. 3.89 تؤكد الييئة دائماً عمى جودة عمميا وتحسينو بإستمرار . 9:

:: 
 

 كؿ مستمر.يسعى الموظفوف الى الأىتماـ بالمتعامميف معيـ وتمبية إحتياجاتيـ بش
3.72 .923 

 982. 3.35 تيتـ الييئة بالتعرؼ عمى أسباب عدـ رضا المتعامميف معيا وتعمؿ عمى إزالتيا . ;:

 907. 3.29 يشعر المتعامميف مع الييئة بأف مايتـ تقديمو ليـ ىو الأفضؿ . >:

عامميف معيا تعتمد الييئة بشكؿ دائـ أساليب وتقنيات دقيقة في التعرؼ عمى رغبات المت =:
 942. 3.21 وطموحاتيـ وتوقعاتيـ.

 
;.<A:9 8.>@A=@ 

      
 

التوجو 
 الأستراتيجي

 
 

 
:> 

 
لدى الييئة إستراتيجية واضحة وخطط ذات أىداؼ طويمة 

 الأمد .

 

3.62 

 

.996 

نجاز خططيا بشكؿ دؤوب . ?:  885. 3.73 تيتـ الييئة بتحقيؽ أىدافيا وا 

كما ىو مخطط لو وكؿ موظؼ يعمـ  يسير العمؿ في الييئة @:
 931. 3.65 ماىي واجباتو .

:A . ً926. 3.75 تصبح رؤية الييئة حقيقة واقعة شيئاً فشيئا 

 867. 3.65 لدى الموظفيف رؤية واضحة ومشتركة لمييئة . 8;

 ;.>?A< 8.?<@?A 

 
 

نظاـ الحوافز 
 والمكافآت
 

ما يقدموه يحصؿ الموظفوف عمى رواتب وأجور موازية ل 9;
 985. 4.06 مف عمؿ .

تقدـ الييئة مكافآت نقدية وغير نقدية للؤعماؿ المتميزة  :;
 1.171 3.59 كالأفكار والأبداعات

تطبؽ الييئة نظاـ الأنضباط وتفرض العقوبات بشكؿ عادؿ  ;;
. 3.45 1.108 

 1.091 3.33 يتـ معاقبة الموظفيف المقصريف كأجراء لتحفيزىـ . >;

 1.101 3.28 يتـ الييئة برعاية الموظفيف وتأميف إحتياجاتيـ .ت =;

 ;.=;A? 8.@89@; 

 
 
 

 نظاـ الرقابة 

قواعد ومراقبة الأداء في الييئة توجو الموظفيف أكثر مما  <;
 1.098 3.04 تقيدىـ .

لدى الموظفوف الحرية اللازمة في أداء العمؿ وىـ  ?;
 1.010 3.16 ىذا الأتجاه .يعتقدوف بإف المدراء يجب أف يبينوا 

إسموب مراقبة أداء الموظفيف مف قبؿ المدراء لا يقيد  @;
 1.088 3.20 حريتيـ في العمؿ . 

;A  يعوؿ الموظفوف عمى إسموب الرقابة الذاتية في مراقبة
 856. 3.67 أدائيـ .
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 SPSSالمصدر: مف إعداد الباحث بالأعتماد عمى مخرجات برنامج 
المتضمف الأوساط الحسابية والأنحرافات المعيارية  (<) مف الجدوؿ رقـسموكيات المواطنة التنظيمية:  .:

يتضح إف أعمى متوسط حسابي حققو  الخمسة لسموكيات المواطنة التنظيميةة البحث عمى الأبعاد لأجابات عين
أما أدنى متوسط حسابي فقد حققو . (;8;?>.8( وبأنحراؼ معياري قدره )=@8>.>الكياسة والذي بمغ ) بعد
مؿ الأبعاد فكانت بالنسبة لمج أما. (;<A<=.8( وبأنحراؼ معياري )A<98.>روح التسامح والذي بمغ ) بُعد

مما يدؿ عمى ( :<;>=.8بأنحراؼ معياري قدره ) (@A<:.>وسطاً حسابياً بمغ ) بُعد الأيثار فقد حقؽ:كالآتي
إستعداد غالبية الموظفيف لتقديـ المساعدة للآخريف والأخذ بيدىـ وأنيـ يقوموف بتقديـ المساعدة للآخريف 

قؽ فقد حأما بالنسبة لبُعد الكياسة  ـ وتوجيو الموظفيف الجدد.ف تعميوحتى لو تطمب ذلؾ وقتاً إضافياً فضلًا ع
بما يعطي مؤشراً عمى أف الموظفيف ( ;8;?>.8بأنحراؼ معياري قدره ) (=@8>.>وسطاً حسابياً بمغ )

حريصيف عمى عدـ التجاوز عمى حقوؽ الآخريف وحرصيـ عمى تجنب إثارة المشاكؿ مع الزملاء الآخريف 
السموؾ والتصرفات  دوث المشاكؿ التي قد تقع بيف الزملاء فضلًا عف الأنتباه الى تأثيروالمبادرة الى منع ح

  عمى الزملاء .

 1.025 3.28 تمتاز الأجراءات الرقابية بالدقة وسرعة الإنجاز . 8> 

 ;.:>A@ 8.?;;=< 

 
 
 
 الأتصالات  

تكوف الأستجابة لأوامر المدراء يسيرة ولا تمر بسمسمة مف  9>
 1.032 3.10 حمقات الأتصاؿ. 

 1.045 3.12 تتطابؽ توجييات المدراء مع أفعاليـ وسموكياتيـ . :>

يسعى المدراء الى مساعدة الموظفيف وتقديـ النصح الييـ  ;>
. 3.24 1.107 

 901. 3.85 لأتصالات فيما بيف الموظفيف ودية )غير رسمية( .تكوف ا >>

تتاح لمموظفيف إمكانية مقابمة المدير والأدارة العميا وتبادؿ  =>
 1.209 3.31 الحوار معيـ . 

 ;.;:9? 8.?>88< 

 
 
 

التناسؽ   
 والتكامؿ

بأمكاف الموظفيف العمؿ مع موظفيف مف أقساـ أُخرى  <>
 1.024 3.47 بسيولة .

تحرص الييئة عمى تمكيف الأقساـ وفرؽ العمؿ مف أداء  ?>
 814. 3.69 الميمات المشتركة بينيا بسيولة .

تشترؾ الأقساـ وفرؽ العمؿ بأشياء عامة كالأىداؼ  @>
 748. 3.86 والأنشطة والخطط .

<A  ىناؾ تعاوف دائـ بيف الأقساـ و بيف فرؽ العمؿ في أداء
 763. 3.79 المياـ .

يحقؽ الييكؿ التنظيمي لمييئة تعزيز التناسؽ والتكامؿ بيف  8=
 898. 3.64 الأقساـ .

 ;.>@@A 8.>:<?@ 
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مما يدؿ  (;<A<=.8بأنحراؼ معياري قدره ) (A<98.>وسطاً حسابياً بمغ )بُعد روح التسامح وحقؽ 
نظار المدراء الى الأخفاقات عمى أف الموظفيف يرغبوف بتبسيط الأمور وعدـ إعطائيا أكبر مف حجميا وتوجيو أ

في الأداء وأف الأفراد لايقضوف أوقاتاً في إنجاز أشياء قميمة الأىمية وكذلؾ فانيـ يقومومف بأداء الميمات 
بأنحراؼ معياري  (<:8;.>قد حقؽ وسطاً حسابياً بمغ )وبالنسبة لبُعد صحوة الضمير ف .الأضافية بدوف تذمر

راً عمى أف ىناؾ حس وشعور عالي بالمسؤولية يتمتع بو الأفراد وأف مؤشؾ ذل بما يعطي( <A>:=.8قدره )
ستراحة المحددة الموظفيف يحضروف الى العمؿ قبؿ بدايتو وينصرفوف بعد نيايتو فضلًا عف إلتزاميـ بأوقات الأ

بأنحراؼ معياري قدره  (9A8:.>وسطاً حسابياً بمغ )بُعد طوعية المشاركة حقؽ واخيراً وعدـ تجاوزىا. 
(8.=;?A@)  بما يعطي مؤشراً عمى إعتزاز الموظفيف بالييئة وأنيـ يسعوف الى مواكبة التغييرات التي تطرأ

والأشتراؾ في المياـ التي لايتطمبيا العمؿ الرسمي ولكنيا ميمة لتطوير العمؿ فضلًا عف قياميـ  عمى الييئة
 بتقديـ إقتراحات لتحسيف العمؿ وتطويره.

 ابية والأنحرافات المعيارية لأجابات عينة البحث حوؿ أبعاد سموكيات المواطنة التنظيمية(المتوسطات الحس<جدوؿ )

 
 العنصر

 
 ت

 
 الفقرات

 
الوسط 
 الحسابي

 
الأنحراؼ 
 المعياري

 
 
 
 
 

 الأيثار

 675. 4.36 أقدـ المساعدة للآخريف الذيف لدييـ أعباء عمؿ كثيرة . 9

 551. 4.47 خذ بيدىـ .أكوف مستعد دائماً لمساعدة مف حولي والأ :

 896. 4.10 أقوـ بمساعدة الآخريف في عمميـ حتى ولو تطمب ذلؾ وقتاً إضافياً . ;

 808. 4.03 أقوـ بعمؿ الآخريف دائماً عند غيابيـ.   >

أُساعد الموظفيف الجدد وأقوـ بتوجيييـ رغـ عدـ النص عمى ذلؾ في الوصؼ الرسمي  =
 657. 4.40 لوظيفتي .

 <.:>A@ 8.=<;>: 

 
 
 
 

 الكياسة

 596. 4.54 أحاوؿ دائماً تجنب إثارة المشاكؿ مع الزملاء في العمؿ . <

 539. 4.62 أحرص دائماً عمى ألا أتجاوز عمى حقوؽ الآخريف . ?

 627. 4.41 أبادر دائماً الى منع حدوث المشاكؿ التي قد تقع بيف الزملاء . @

A 589. 4.49 عمى زملائي في العمؿ . أنتبو لتأثير سموكي وتصرفاتي 

 778. 3.98 أفكر دائماَ في المشاكؿ التي قد تواجو الزملاء في العمؿ . 98

 <.<8@= 8.<?;8; 

 
 
 

 روح التسامح

 <8@. :4.9 لا أقضي أوقاتاً طويمة في إنجاز أشياء قميمة الأىمية . 99

 ?<<. 9>.4 أرغب دائماً بتبسيط الأمور وعدـ تيويميا . :9

 <A9. @8.> أُركز دائماً عمى الجوانب الأيجابية دوف التركيز عمى ماىو خاطئ فقط. ;9

 A .970?.; عندما أجد أف ىناؾ إخفاقات في الأداء فأني أوجو أنظار المدراء الييا. >9

 856. 4.13 عندما يتـ تكميفي بمياـ إضافية فأنني أقوـ بذلؾ بكؿ رحابة صدر وبدوف تذمر. =9

 <.98>A 8.=>A>; 
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 )بحثىفيىهوئةىالنزاهة(

 

 
 
 
 
 

 صحوة الضمير

اعتقد إنو عندما يكوف ىناؾ يوـ عمؿ مُرضي فأف مقابمو يجب أف يكوف أجر يومي  <9
 896. 4.21 عادؿ .

علاناتيا وأقرأىا بتمعف . ?9  863. 4.01 أطمع دائماً عمى مذكرات الييئة وا 

 696. 4.48 أحضر الى العمؿ قبؿ بدايتو وأنصرؼ بعد نيايتو . @9

9A . 814. 4.29 ألتزـ بأوقات الأستراحة المحددة ولا أتجاوزىا 

 615. 4.53 أتبع قواعد الييئة وتعميماتيا حتى عندما لايراقبني أحد . 8:

 <.;8:> 8.=:<A> 

 
 
 
 
 

 طوعية المشاركة

 664. 4.35 أسعى دائماً لمواكبة التغييرات في الييئة . 9:

:: 
 

ات غير الرسمية والتي تُعد في نفس الوقت ميمة لتطوير أحرص عمى حضور المقاء
 963. 3.88 العمؿ .

أشترؾ في المياـ التي لايتطمبيا العمؿ الرسمي ولكنيا تساعد في إعطاء صورة حسنة  ;:
 921. 3.95 عف الييئة .

 751. 4.28 أقوـ بتقديـ إقتراحات لتحسيف العمؿ وتطويره . >:

 675. 4.64 ة وأحرص عمى إظيارىا بصورة أيجابية أماـ الآخريف.أفتخر بأنتمائي لمييئ =:

 <.:9A8 8.=;?A@ 

 SPSSالمصدر: مف إعداد الباحث بالأعتماد عمى مخرجات برنامج 
 بين أبؼبد انثقبفت المنظميت وأبؼبد سهىكيبث المىاعنت انخنظيميت: ػلاقت الأرحببطتحهيم  - ثبنيبا 
%( بيف أبعاد الثقافة 1) ذات دلالة إحصائية عند المستوى إرتباطعلاقة  أف ىناؾ (?يتضح مف الجدوؿ)     

, الكياسة, روح التسامح, صحوة الضمير, طوعية الأيثارسموكيات المواطنة التنظيمية )د اعأبالمنظمية و 
 **337.,**241. ,  (**256.  عمى التوالي حيث ظيرت قيمة معامؿ الأرتباط البسيط المشاركة(

بيف ىذه الأبعاد مع ممارسة بُعد سموؾ الأيثار ,  إرتباطوىذا يعني إف ىناؾ علاقة  (**362., **298.,
معنوية بيف أبعاد الثقافة المنظمية الدلالة الرتباط ذات الإ علاقة عمقة بالمتالفرعية  اتوىذا مايثبت صحة الفرضي

 أبعاد سموكيات المواطنة التنظيمية. و 

 يف أبعاد الثقافة المنظمية مع أبعاد سموكيات المواطنة التنظيمية( معامؿ إرتباط سبيرماف ب?جدوؿ )

أبعاد سموكيات المواطنة 
 التنظيمية

r الدلالة قيمة الدلالة الإحصائية 

 داؿ 000. **256. الأيثار
 داؿ 001. **241. الكياسة

 داؿ 000. **337. روح التسامح
 داؿ 000. **298. صحوة الضمير
 داؿ 000. **362. طوعية المشاركة

 .α  =5%*  قيمة الدلالة الإحصائية دالة إحصائيا عند 
 α =%.1** قيمة الدلالة الإحصائية دالة إحصائيا عند 

 SPSSالمصدر: مف إعداد الباحث بالأعتماد عمى مخرجات برنامج       
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بيف أبعاد  .%(1ى )أف ىناؾ علاقة إرتباط ذات دلالة إحصائية عند المستو ( @ويتضح مف الجدوؿ رقـ )      
وىذا ( **388.حيث ظيرت قيمة معامؿ الأرتباط البسيط )الثقافة المنظمية مع سموكيات المواطنة التنظيمية 
, وىذا مايثبت صحة الفرضية سموكيات المواطنة التنظيمية يعني إف ىناؾ علاقة  بيف ىذه الأبعاد مع ممارسة 

لة معنوية بيف أبعاد الثقافة المنظمية وأبعاد سموكيات المواطنة توجد علاقة إرتباط ذات دلا الرئيسية  الأولى )
 التنظيمية(.

 معامؿ ارتباط سبيرماف بيف الثقافة المنظمية مع سموكيات المواطنة التنظيمية( @جدوؿ )
 الدلالة قيمة الدلالة الإحصائية r المتغير المستقؿ ت

 داؿ 000. **388. أبعاد الثقافة المنظمية 9
 .α  =5%قيمة الدلالة الإحصائية دالة إحصائيا عند  *      

 α =%.1** قيمة الدلالة الإحصائية دالة إحصائيا عند 
 SPSSالمصدر: مف إعداد الباحث بالأعتماد عمى مخرجات برنامج  

:تحهيم   :بين أبؼبد انثقبفت المنظميت وأبؼبد سهىكيبث المىاعنت انخنظيميتانخأثير  تػلاقثبنثبا
)المتغيرات المستقمة( في  ( نتائج تحميؿ تأثير أبعاد الثقافة المنظميةAيوضح الجدوؿ رقـ ) ر :بؼم الأيثب - أ

ظير بأف ىناؾ تأثير معنوي إحصائي عند المستوى بأستخداـ تحميؿ الأنحدار المتعدد و  الأيثار ممارسة سموؾ
ثير المتغيرات وقوة تأ 5.%وىي أقؿ مف  000.بمعنوية  3.551المحسوبة  Fحيث ظيرت قيمة  5.%

. وعند إختبار تأثير معاملات المتغيرات  R2=.166)المستقمة عمى المتغير المعتمد )بُعد الأيثار( قد بمغت )
المستقمة عمى المتغير المعتمد ) الأيثار ( ظير بأف معامؿ المتغير ) بُعد التناسؽ والتكامؿ ( لو تأثير معنوي 

بُعد )التناسؽ والتكامؿ( ىو البعد الوحيد الذي لو تأثير معنوي في . مما  يعني إف  5.%إحصائياً عند مستوى 
علاقة ىناؾ ممارسة سموؾ الأيثار لدى موظفي الييئة وبالتالي لايمكف قبوؿ الفرضية الفرعية والمتضمنة )

 سموؾ الأيثار(.بعاد الثقافة المنظمية في لأدلالة معنوية  تأثير ذات
 نحدار الخطي المتعدد لتأثير أبعاد الثقافة المنظمية في بعد الأيثار( الأ Aجدوؿ رقـ )                 

 
 SPSSالمصدر: مف إعداد الباحث بالأعتماد عمى مخرجات برنامج     

 المتغيرات المستقمة 
 ) أبعاد الثقافة المنظمية (

معاملات 
 (())الانحدار

 أختبار
t 

 
 المعنوية

 

R
2

 

 

F 
 

 المعنوية
  000. 11.486 3.048 الحد الثابت ت

 

 

 

.166 

 
 

 

 

3.551 

 
 

 

 

.000 

 600. 525. 037. المشاركة 9
 555. 592. 040. التعاوف :

 256. 1.140 100. نقؿ المعمومات ;

 897. 130. 012. التعمـ >

 191. 1.314- 120.- الأىتماـ بالعملاء =

 410. 826.- 062.- التوجو الأستراتيجي <

 295. 1.051- 081.- نظاـ المكافآت والحوافز ?

 279. 1.086 091. نظاـ الرقابة @

A 968. 041. 003. الأتصالات 

 000. 3.876 323. التناسؽ والتكامؿ 98



                                                                                              

                                                                                                    
                                                                                                 

   

 

86 20792014 
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ؼم انكيبست - ب
ُ
( نتائج تحميؿ تأثير أبعاد الثقافة المنظمية )المتغيرات المستقمة( 98يوضح الجدوؿ رقـ ) : ب

ظير بأف ىناؾ تأثير معنوي إحصائي عند بأستخداـ تحميؿ الأنحدار المتعدد و  كياسةال في ممارسة سموؾ
وقوة تأثير  5.%وىي أقؿ مف  025.بمعنوية  2.118المحسوبة  Fحيث ظيرت قيمة  5.%المستوى 

( وعند إختبار تأثير معاملات R2=.106المتغيرات المستقمة عمى المتغير المعتمد )بُعد الكياسة( قد بمغت )
 5.%عند مستوى لأي بُعد تأثير معنوي إحصائياً  لـ يظيرلمتغيرات المستقمة عمى المتغير المعتمد )الكياسة( ا

في ممارسة سموؾ الكياسة لدى لأي مف أبعاد الثقافة المنظمية تأثير معنوي  عدـ وجودمما يعطي مؤشراً عمى 
بعاد لأدلالة معنوية  علاقة تأثير ذات ىناؾة )موظفي الييئة وبالتالي لايمكف قبوؿ الفرضية الفرعية والمتضمن

 سموؾ الكياسة(.الثقافة المنظمية في 

 (  الأنحدار الخطي المتعدد لتأثير أبعاد الثقافة المنظمية في بعد الكياسة98جدوؿ رقـ )
 المتغيرات المستقمة 

 ) أبعاد الثقافة المنظمية (
معاملات 
 (())الانحدار

 أختبار
t 

 
 المعنوية

 

R
2

 

 

F 
 

 المعنوية

  000. 14.355 3.432 الحد الثابت ت

 

 

 

.106 

 

 

 

 

2.118 

 

 

 

 

.025 

 732. 343. 022. المشاركة 9

 445. 765.- 047.- التعاوف :

 051. 1.967 156. نقؿ المعمومات ;

 200. 1.286 106. التعمـ >

 510. 660. 054. الأىتماـ بالعملاء =

 512. 657.- 044.- التوجو الأستراتيجي <

 847. 194.- 014.- نظاـ المكافآت والحوافز ?

 923. 097. 007. نظاـ الرقابة @

A 454. 750.- 052.- الأتصالات 

 276. 1.093 082. التناسؽ والتكامؿ 98

 SPSSالمصدر: مف إعداد الباحث بالأعتماد عمى مخرجات برنامج             
ؼم روح انخ - ت

ُ
( نتائج تحميؿ تأثير أبعاد الثقافة المنظمية في ممارسة 99: يوضح الجدوؿ رقـ ) ستبةخب

وبأستخداـ تحميؿ الأنحدار المتعدد ظير بأف ىناؾ تأثير معنوي إحصائي عند المستوى سموؾ روح التسامح 
ت وقوة تأثير المتغيرا 5.%وىي أقؿ مف  000.وبمعنوية  3.636المحسوبة  Fحيث ظيرت قيمة  5.%

( وعند إختبار تأثير معاملات R2=.170المستقمة عمى المتغير المعتمد )بُعد روح التسامح( قد بمغت )
المتغيرات المستقمة عمى المتغير المعتمد )روح التسامح( ظير بأف معامؿ المتغير )بُعد نظاـ الرقابة( لو تأثير 

بُعد ىو البعُد الوحيد الذي لو تأثير معنوي مما يعطي مؤشراً عمى أف ىذا ال 5.%معنوي إحصائياً عند مستوى 
في ممارسة سموؾ روح التسامح لدى موظفي الييئة وبالتالي لايمكف قبوؿ الفرضية الفرعية والمتضمنة )ىناؾ 

 علاقة تأثير ذات دلالة معنوية لأبعاد الثقافة المنظمية في سموؾ روح التسامح(.
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 د لتأثير أبعاد الثقافة المنظمية في بُعد روح التسامح( الأنحدار الخطي المتعد99جدوؿ رقـ )
 المتغيرات المستقمة 

 ) أبعاد الثقافة المنظمية (
معاملات 
 (())الانحدار

 أختبار
t 

 
 المعنوية

 

R
2

 

 

F 
 

 المعنوية

  000. 10.594 2.940 الحد الثابت ت

 

 

 

 

.170 

 
 
 
 
 

3.636 

 
 
 
 
 

.000 

 944. 070.- 005.- المشاركة 9

 829. 216.- 015.- تعاوفال :

 287. 1.068 098. نقؿ المعمومات ;

 695. 392.- 037.- التعمـ >

 757. 311. 030. الأىتماـ بالعملاء =

 339. 958.- 075.- التوجو الأستراتيجي <

 836. 207. 017. نظاـ المكافآت والحوافز ?

 004. 2.878 252. نظاـ الرقابة @

A 391. 860. 070. لأتصالاتا 

 789. 268. 023. التناسؽ والتكامؿ 98

 SPSSالمصدر: مف إعداد الباحث بالأعتماد عمى مخرجات برنامج   
ؼم صحىة انضمير - ث

ُ
( نتائج تحميؿ تأثير أبعاد الثقافة المنظمية في ممارسة سموؾ :9: يوضح الجدوؿ رقـ ) ب

حيث  5.%ار المتعدد ظير بأف ىناؾ تأثير معنوي إحصائي عند المستوى وبأستخداـ تحميؿ الأنحدصحوة الضمير 
وقوة تأثير المتغيرات المستقمة عمى المتغير  5.%وىي أقؿ مف  002.وبمعنوية  2.904المحسوبة  Fظيرت قيمة 
لمتغير ( وعند إختبار تأثير معاملات المتغيرات المستقمة عمى اR2=.140( قد بمغت )صحوة الضميرالمعتمد )بُعد 

مما  5.%المعتمد )صحوة الضمير( ظير بأف معامؿ المتغير )بُعد نظاـ الرقابة( لو تأثير معنوي إحصائياً عند مستوى 
يعطي مؤشراً عمى أف ىذا البُعد ىو البعُد الوحيد الذي لو تأثير معنوي في ممارسة سموؾ صحوة الضمير لدى موظفي 

رعية والمتضمنة )ىناؾ علاقة تأثير ذات دلالة معنوية لأبعاد الثقافة المنظمية الييئة وبالتالي لايمكف قبوؿ الفرضية الف
 في سموؾ صحوة الضمير(
 ( الأنحدار الخطي المتعدد لتأثير أبعاد الثقافة المنظمية في بُعد صحوة الضمير:9جدوؿ رقـ )

 المتغيرات المستقمة 
 ) أبعاد الثقافة المنظمية(

معاملات 
 (())الانحدار

 أختبار
t 

 
 المعنوية

 

R
2

 

 

F 
 

 المعنوية
  000. 12.761 3.321 الحد الثابت ت

 

 

 

 

.140 

 

 

 

 

 

2.904 

 

 

 

 

 

.002 

 660. 441. 030. المشاركة 9

 396. 851.- 057.- التعاوف :

 523. 640. 055. نقؿ المعمومات ;

 673. 423. 038. التعمـ >

 453. 753. 067. الأىتماـ بالعملاء =

 685. 407. 030. التوجو الأستراتيجي <

 798. 256.- 019.- نظاـ المكافآت والحوافز ?

 004. 2.891 238. نظاـ الرقابة @

A 356. 925.- 070.- الأتصالات 

 810. 241.- 020.- التناسؽ والتكامؿ 98

 SPSSالمصدر: مف إعداد الباحث بالأعتماد عمى مخرجات برنامج   
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  - ج
ُ
( نتائج تحميؿ تأثير أبعاد الثقافة المنظمية في ممارسة ;9يوضح الجدوؿ رقـ ):  ؼم عىػيت المشبركتب

وبأستخداـ تحميؿ الأنحدار المتعدد ظير بأف ىناؾ تأثير معنوي إحصائي عند المستوى  سموؾ طوعية المشاركة
تأثير المتغيرات وقوة  5%وىي أقؿ مف  000.وبمعنوية  3.473المحسوبة  Fحيث ظيرت قيمة  %5

( وعند إختبار تأثير معاملات R2=.163المستقمة عمى المتغير المعتمد ) بُعد طوعية المشاركة( قد بمغت )
المتغيرات المستقمة عمى المتغير المعتمد )طوعية المشاركة( ظير بأف معامؿ المتغير )بُعد نظاـ الرقابة( لو 

مؤشراً عمى أف ىذا البُعد ىو البعُد الوحيد الذي لو تأثير  مما يعطي 5.%تأثير معنوي إحصائياً عند مستوى 
لدى موظفي الييئة وبالتالي لايمكف قبوؿ الفرضية الفرعية  معنوي في ممارسة سموؾ طوعية المشاركة

 والمتضمنة )ىناؾ علاقة تأثير ذات دلالة معنوية لأبعاد الثقافة المنظمية في سموؾ طوعية المشاركة(.

 لأنحدار الخطي المتعدد لتأثير أبعاد الثقافة المنظمية في بُعد طوعية المشاركة( ا;9جدوؿ رقـ )
 المتغيرات المستقمة 

 ظمية(المن) أبعاد الثقافة 
معاملات 
 (())الانحدار

 أختبار
t 

 
 المعنوية

 

R
2

 

 

F 
 

 المعنوية
  000. 11.004 2.895 الحد الثابت ت

 

 

 

 

.163 

 

 

 

 

 

3.473 

 

 

 

 

 

.000 

 298. 1.045 072. المشاركة 9

 816. 234. 016. التعاوف :

 108. 1.614 140. نقؿ المعمومات ;

 268. 1.112- 101.- التعمـ >

 740. 332. 030. الأىتماـ بالعملاء =

 992. 010. 001. التوجو الأستراتيجي <

 920. 101.- 008.- نظاـ المكافآت والحوافز ?

 043. 2.038 169. نظاـ الرقابة @

A 508. 663.- 051.- الأتصالات 

 148. 1.454 120. التناسؽ والتكامؿ 98

 SPSSالمصدر: مف إعداد الباحث بالأعتماد عمى مخرجات برنامج    
( نتائج >9يوضح الجدوؿ رقـ ) حأثير أبؼبد انثقبفت المنظميت في سهىكيبث المىاعنت انخنظيميت : - ح

وبأستخداـ تحميؿ الأنحدار الثقافة المنظمية في ممارسة سموكيات المواطنة التنظيمية إجمالًا تحميؿ تأثير أبعاد 
 4.020المحسوبة  Fحيث ظيرت قيمة  5.%المتعدد ظير بأف ىناؾ تأثير معنوي إحصائي عند المستوى 

وكيات المواطنة وقوة تأثير المتغيرات المستقمة عمى المتغير المعتمد )سم 5.%وىي أقؿ مف  000.وبمعنوية 
( وعند إختبار تأثير معاملات المتغيرات المستقمة عمى المتغير المعتمد R2=.184التنظيمية( قد بمغت )
) بُعد نظاـ الرقابة ( لو تأثير معنوي إحصائياً عند ظيمية( ظير بأف معامؿ المتغير )سموكيات المواطنة التن

البعُد الوحيد الذي لو تأثير معنوي في ممارسة سموكيات مما يعطي مؤشراً عمى أف ىذا البُعد ىو  5%مستوى 
المواطنة التنظيمية لدى موظفي الييئة وبالتالي لايمكف قبوؿ الفرضية الرئيسة الثانية والمتضمنة )ىناؾ علاقة 

 تأثير ذات دلالة معنوية لأبعاد الثقافة المنظمية في  سموكيات المواطنة التنظيمية(.

 
 ار الخطي المتعدد لتأثير أبعاد الثقافة المنظمية في سموكيات المواطنة التنظيمية( الأنحد>9جدوؿ رقـ )
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 المتغيرات المستقمة 
 )أبعاد الثقافة المنظمية(

معاملات 
 (())الانحدار

 أختبار
t 

 
 المعنوية

 

R
2

 

 

F 
 

 المعنوية
  000. 15.783 3.127 الحد الثابت ت

 

 

 

 

.184 

 

 

 

 

 

4.020 

 

 

 

 

 

.000 

 551. 597. 031. المشاركة 9

 804. 248.- 013.- التعاوف :

 095. 1.676 110. نقؿ المعمومات ;

 959. 051. 003. التعمـ >

 857. 180. 012. الأىتماـ بالعملاء =

 591. 539.- 030.- التوجو الأستراتيجي <

 716. 364.- 021.- نظاـ المكافآت والحوافز ?

 016. 2.421 152. نظاـ الرقابة @

A 728. 348.- 020.- الأتصالات 

 091. 1.700 106. التناسؽ والتكامؿ 98

 SPSSالمصدر: مف إعداد الباحث بالأعتماد عمى مخرجات برنامج             
 الأسخنخبجبث وانخىصيبث

قافة المنظمية في يمكف تمخيص الأستنتاجات التي توصؿ الييا البحث لدور الث الأسخنخبجبث: –أولا 
 سموكيات المواطنة التنظيمية بما يمي:

إف كػػؿ أبعػػاد الثقافػػة أظيػػرت النتػػائج الخاصػػة بتحميػػؿ إجابػػات العينػػة لمتغيػػر الثقافػػة المنظميػػة وأبعػػاده بػػ .1
تفػاؽ الآراء التػي أشػارت إالمنظمية ىي أبعاد معبرة عف الثقافة السائدة في ىيئة النزاىة  وتبيف ذلؾ مف درجة 

مػػديات ىػػذه الأبعػػاد وىػػي مػػديات غيػػر مشػػجعة مقارنػػةً بالمقػػاييس المسػػتخدمة فػػي قيػػاس إجابػػات عينػػة إلييػػا 
 .البحث

تجاوز الوسط الحسابي لموسػط الفرضػي بقميػؿ وقػد كػاف د فيما يخص الثقافة المنظمية السائدة في الييئة فق .2
مػف حقػؽ أدنػى تقيػيـ , ولكػف فػي  بُعد التناسؽ والتكامػؿ ىػو مػف حقػؽ أعمػى تقيػيـ أمػا بُعػد نظػاـ الرقابػة فيػو

مجمميا تعطي مؤشراً عمى إف الثقافة المنظمية السائدة في الييئة تحتاج الى إعادة نظر مػف قبػؿ الأدارة العميػا 
 والمدراء عمى حد سواء.

ف الوسػػط ات المواطنػػة التنظيميػػة وأبعػػاده أأظيػػرت النتػػائج الخاصػػة بتحميػػؿ إجابػػات العينػػة لمتغيػػر سػػموكي .3
يا يفوؽ الوسط الفرضي بنسبة مرتفعة  وقد كاف بُعػد الكياسػة قػد حقػؽ أعمػى تقيػيـ أمػا أدنػى تقيػيـ الحسابي ل

ىتمػاميـ بيػا  فكاف لبُعد روح التسامح وىي في مجمميا تؤشر إرتفاع مستوى ىذه السػموكيات لػدى المػوظفيف وا 
 . ر ىذه السموكيات في تحقيؽ أىداؼ الييئةمما يدعو الأدارة الى إستثما

نتائج البحث ومف خلاؿ علاقات الأرتباط وجود علاقة إرتباط بيف أبعاد الثقافة المنظمية مع كؿ بُعد مف دلت  .4
أبعاد سموكيات المواطنة التنظيمية وكذلؾ علاقة إرتباط بيف الثقافة المنظمية مع سػموكيات المواطنػة التنظيميػة 

. 
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ؿ بُعػػد مػػف أبعػػاد سػػموكيات المواطنػػة التنظيميػػة لػػـ يظيػػر ىنػػاؾ تػػأثير معنػػوي لأبعػػاد الثقافػػة المنظميػػة فػػي كػػ .5
بأستثناء بُعد التناسؽ والتكامؿ الذي كاف لو تأثير معنوي في بُعد الأيثػار , وتػأثير معنػوي لبُعػد نقػؿ المعمومػات 
فػػي بُعػػد الكياسػػة , وتػػأثير معنػػوي لبُعػػد نظػػاـ الرقابػػة فػػي أبعػػاد روح التسػػامح , وصػػحوة الضػػمير و وطوعيػػة 

 المشاركة.

ر ىنػػاؾ تػػأثير معنػػوي لبُعػػد نظػػاـ الرقابػػة فقػػط مػػف بػػيف أبعػػاد الثقافػػة المنظميػػة فػػي سػػموكيات المواطنػػة ظيػػ .6
 التنظيمية . الأمر الذي يجب عمى الييئة الأىتماـ بالأبعاد الأخرى .

 انخىصيبث:  –ثبنيبا 
وجعؿ المػوظفيف  بناء ثقافة منظمية عمى أُسس تشكؿ إطاراً مرجعياً لتفسير الأحداث والأنشطة في ضوئيا .9

 يشعروف بأنيـ جزء مف الييئة يحمموف ىويتيا.

 إشراؾ الموظفيف في صناعة القرارات وذلؾ مف خلاؿ فسح المجاؿ ليـ في إبداء آرائيـ ومقترحاتيـ. .:

قامػة حفػلات  .; قامة شعائر التكريـ الرمزية والأحتفاء بالموظفيف المنتييػة خػدماتيـ وا  الأىتماـ بالمناسبات وا 
 وظفيف الجدد.التعارؼ لمم

 ضرورة تييئة الأجواء لإحساس الموظفيف بدعـ الأدارة ليـ. .>

ستحداث ممارسات جديػدة تسػاىـ فػي زيػادة شػعور المػوظفيف بالإنجػاز والمشػاركة سػعياً لزيػادة انتمػائيـ إ .=
 .ورضاىـ, كإيجاد المنافسة المشروعة عمى مستوى الأشخاص أو فرؽ العمؿ

وتعػػريفيـ بماىيػػة الثقافػػة المنظميػػة مػػف خػػلاؿ إلحػػاقيـ بػػدورات أو  السػػعي الػػى تطػػوير قابميػػات المػػوظفيف .<
 برامج لمتكييؼ الاجتماعي.

تعزيز التعرؼ عمى رغبات الجيات المتعاممػة  مػع الييئػة كمحػاكـ التحقيػؽ والػدوائر الرسػمية الأخػرى ذات  .?
زالة أسباب عدـ رضاىـ بشكؿ مستمر مف أجؿ تقديـ الخد  مة الجيدة.العلاقة وتمبية إحتياجاتيـ وا 

إستثمار سموكيات المواطنة التنظيمية الموجودة لػدى مػوظفي الييئػة وتعػريفيـ بيػا وأىميتيػا بتعزيػز أداء  .@
 المنظمات لاسيما وأف نتائج البحث الميداني قد أظيرت إرتفاعاً في مستواىا لدى ىؤلاء الموظفيف.

A.  لباقي الموظفيف وكذلؾ مكافػأة مػف يُظيرىػا تبني المدراء لسموكيات المواطنة التنظيمية ليكونوا قدوةً حسنة
 مف الموظفيف.

سناد المناصػب  .98 إعتماد إسموب عممي ميني قائـ عمى معايير محددة في تقييـ الأداء ومنح المكافآت وا 
 عمى أساس الكفاءة والمينية في العمؿ. لمف يستحقيا
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THE ROLE OF ORGANIZATIONAL CULTURE IN ORGANIZATIONAL 

CITIZENSHIP BEHAVIOR 

(Search in the Integrity Commission) 
Abstract 

   This research sought to detect the level of organizational culture prevailing 

in the Integrity Commission as well as the level of the organizational citizenship 

behavior of staff of the Commission and the impact of organizational culture in 

these behaviors. To achieve the objectives of  the research and test the validity of 

hypotheses have been used questionnaire derived from measurements ready 

modern researchers foreigners have been adapted to suit the Iraqi environment, 

have been distributed  (189) questionnaire on the number of employees from the 

Integrity Commission, which represented the research sample where the 

research community has a number is (1365) employees in the Baghdad was the 

use of a number of statistical methods to analyze and test hypotheses. The 

research revealed that the level of organizational culture prevailing in the 

Integrity Commission substandard and needs to be reconsidered by managers. 

As for the organizational citizenship behaviors was high level which management 

must invested in achieving the objectives of the Commission. There did not 

appear to impact the dimensions of organizational culture in organizational 

citizenship behaviors except for after the control system prevailing in the body 

which has had a significant impact. It was recommended by research need to 

build a culture of organizers based on employee involvement in decision-making, 

and orientation towards teams' work and the trend towards people in the 

completion of works to increase understanding among employees, and address 

the problems and the difficulties and obstacles that appear job-style and promote 

the values of creativity and develop a spirit of friendship and understanding 

between managers and employees, and among employees each other.  As well as 

the investment behavior of organizational citizenship and adopted by managers 

to be a good example  for the rest of the employees , as well as the reward of 

showing these behaviors of employees , and the adoption of a professional 

scientific method based on specific criteria in the evaluation of performance and 

rewards and assign positions to those who deserve it on the basis of efficiency 

and professionalism at  work.                                                    
 

Key words: Organizational Culture, Organizational Citizenship Behaviors 
 
 


