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 دور سموك المواطنة التنظيمية في التغير الستراتيجي                      

        م.م. يزن سالم محمد         أ. د. علاء فرحان طالب   أ. د. عبد الحسين حسن حبيب    

                                                               والاقتصاد جامعة كربلاء/ كمية الادارة

 المستخمص

في كميات جامعة  ، مف خلاؿ تطبيقو ير الستراتيجيفي التغي سموؾ المواطنة التنظيميةإلى تحديد أثر  البحث ىذا سعى
مما جعل الجامعة المبحوثة  ، والخاصكربلاء، إذ التغير المستمر في البيئة، وازدياد حدة المنافسة بيف التعميـ الحكومي 

و الروح الرياضية والضمير و المشاركة الطوعية الايثار متمثلًا بمتغيراتو )سموؾ المواطنة التنظيمية  تدرؾ أىمية تعزيز
متمثلًا بمتغيراتو )تغيير العممية و تغيير الثقافة التنظيمية  وتغيير الييكل  الستراتيجي(، مقابل التغيير الحي و الكياسة
 -إلى تحقيق الأىداؼ الآتية :سعى ىذا البحث التنظيمي(.  و 

 .وأبعاده بسموؾ المواطنة التنظيمية معرفة مدى اىتماـ الجامعة المبحوثة  -1
 . الستراتيجيلمبحوثة مف حيث تبنييا لمتغيير دراسة الواقع الفعمي لمجامعة ا -2
   في الجامعة المبحوثة . الستراتيجيالتغيير  سموؾ المواطنة التنظيمية فيأثر تحديد  -3

ولغػػػػػري تحقيػػػػػق أىػػػػػداؼ الدراسػػػػػة تػػػػػـ وضػػػػػع مخطػػػػػد  فرضػػػػػي  يحػػػػػدد طبيعػػػػػة العلاقػػػػػة بػػػػػيف أبعػػػػػاد المتغيػػػػػر المسػػػػػتقل    
وأبعػػػػاد المتغيػػػػػر المعتمػػػػػدف ومػػػػػف أجػػػػل الكشػػػػػ  عػػػػػف طبيعػػػػػة ىػػػػذه العلاقػػػػػة فقػػػػػد تػػػػػـ  ػػػػيا ة عػػػػػدة فرضػػػػػيات تػػػػػـ اختبارىػػػػػا 

واسػػػػػتخدـ  فFor windows- spss-16باسػػػػػتخداـ وسػػػػػائل إح ػػػػػائية متقدمػػػػػةف وتطبيػػػػػق البرنػػػػػام  ا ح ػػػػػائي 
( لمعرفػػػػػػػػة معنويػػػػػػػػة ىػػػػػػػػذه العلاقػػػػػػػػة، Tمعامػػػػػػػػل الانحػػػػػػػػدار البسػػػػػػػػيد لقيػػػػػػػػاس علاقػػػػػػػػة الاثػػػػػػػػر بػػػػػػػػيف المتغيػػػػػػػػرات واختبػػػػػػػػار )

( لتفسػػػػػير مقػػػػػدار تػػػػػمثير المتغيػػػػػر المسػػػػػتقل فػػػػػي R2( لتحديػػػػػد معنويػػػػػة معادلػػػػػة الانحػػػػػدار، وكػػػػػذا تػػػػػـ اسػػػػػتخداـ )Fواختبػػػػػار)
كػػػػػػربلاء لكونيػػػػػػا مػػػػػػف ال ػػػػػػروح العمميػػػػػػة الر ػػػػػػينة التػػػػػػي تمبػػػػػػي شػػػػػػرو  تػػػػػػـ اختيػػػػػػار كميػػػػػػات جامعػػػػػػة و المتغيػػػػػػر المعتمػػػػػػد. 

الدراسػػػػػػة ف واعَتامػػػػػػدلات اسػػػػػػتمارة الاسػػػػػػتبانة كػػػػػػمداة رئيسػػػػػػة فػػػػػػي جمػػػػػػع البيانػػػػػػات المتعمقػػػػػػة بالجانػػػػػػ  الميػػػػػػدانيف وقػػػػػػد شػػػػػػممت 
عػػػػػػاونييـ ورؤسػػػػػػػاء ( أفػػػػػػراد  مػػػػػػػف القيػػػػػػادات متمثمػػػػػػة بمجػػػػػػػالس الكميػػػػػػات فػػػػػػي الجامعػػػػػػػة )العمػػػػػػداء وم103عينػػػػػػة الدراسػػػػػػة )

 إلى مجموعة مف الاستنتاجات أبرزىا : البحث لاقساـ (ف وتو لا

فإذ جػػػػػػاءت بالمرتبػػػػػػة الأولػػػػػػى ، بو ػػػػػػفيا توجػػػػػػو القػػػػػػادة نحػػػػػػو منػػػػػػع  السػػػػػػتراتيجيىنػػػػػػاؾ تػػػػػػمثير لمكياسػػػػػػة فػػػػػػي التغييػػػػػػر  -1
                          .الستراتيجيالمشاكل التي ت ادفيـ في العمل لتحقيق التغيير 

 .الستراتيجيفي التغيير لسموؾ المواطنة التنظيمية لة معنوية  وجود علاقة تمثير ذي دلا -2

 -بعدد مف التو يات أىميا : البحث واختتـ

فػػػػي نجػػػػػاح وتقػػػػػدـ الجامعػػػػػة بشػػػػػكل  رئيسػػػػػياً تعزيػػػػز اىتمػػػػػاـ إدارة الجامعػػػػػة بسػػػػػموؾ المواطنػػػػة التنظيميػػػػػة لكونػػػػػو عػػػػػاملًا  -1
 بشكل خاص . الستراتيجيعاـ و التمثير في التغيير 

   في الجامعة المبحوثة . الستراتيجينشر ثقافة التغيير  -2

                                                           
 بحث مستل مف اطروحة دكتوراه 
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Abstract 

      This research  deals with identifying the impact of Organizational Citizenship  behavior 
in Strategic Change through applying it's in Colleges of Karbala University. The continuous 
change in Environment , and the increase in competition between Government and Special 
Education, which makes an University under research realize the importance of enhancing 
Organizational Citizenship  behavior represented by their variables (Altruism , Civic Virtue , 
Sportsmanship, Conscientiousness, and Courtesy ) versus Strategic Change represented 
by the variables(Process Change, Organizational Culture Change, and Organizational 
Structure Change) .                                                                                                                        

     The research  aims to :- 

1- Knowing how much an University under research is interested in Organizational 
Citizenship  behavior  and it's dimensions.  

2- Studying the reality of an University under research about it,s adapting to Strategic 
Change. 

3- Identifying impact  Organizational Citizenship  behavior  in Strategic Change in an 
University under research.                                                                                  
To achieve these aims, hypothetical diagram is set ,identifying the nature of relation 
between the dimensions of independent variables and those of the dependent 
variable. To explore the nature of this relation, several hypotheses are formulated. 
These hypotheses are tested by way of using advanced statistical means ,applying 
the statistical program For windows- spss-16, and using the simple regression 
coefficient to measure the impact  relationship between variables , T – test to know 
the significant of this relationship and F – test to identify the importance of 
regression equation. R2 – test is also used to explain the range of effect of the 
independent variable on the dependent variable.  Colleges of Karbala University is 
chosen because from Top Education Structure which meet Study Conditions . 
Aquestionaire is used as a main tool in data collection related to the empirical side 
of the study . The sample of the study consists of (103) persons ,including Leaders 
represented by Colleges Boards in University.  The research reaches at a number 
of conclusions, the most important of which are : -                                              

1- There is an effectiveness to Courtesy in Strategic Change , which Direction of 
Leaders toward Solving of problems in  Work to achievement Strategic Change .  
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2- There is an effectiveness relationship which are important to Organizational 
Citizenship  behavior in Strategic Change.        

     The research ends up with a number of recommendations, the  most important of which 
are :-                                                                                            

1- Enhancing of  Consider to University  Management of Organizational Citizenship  
behavior , because it Key Factor in Success and advance of  University in general and 
Special  effect in Strategic Change . 

2- Deployment Culture of  Strategic Change in University under research . 

 Introduction                                                                              المقدمة 
( ىو سموؾ تطوعي وليس مف ضمف متطمبات العمل الرسمية أي أفّ ممارسة ىذا OCB)  سموؾ المواطنة التنظيمية إفلا  

موافقة أو قبوؿ الفرد ولا يح ل مقابل ذلؾ عمى أية مكافآت رسمية أي أفّ ىذا السموؾ  النوع مف السموؾ يعتمد عمى
الايجابي لا يحمل المنظمة أي كمفة  ويتضمف مساعدة زملاء العملف التروي  لممنظمة مف خلاؿ ترؾ الانطباع الايجابي 

  اطات والمضايقات و تقديـ الن ح وا رشاد.أو السمبي عف المنظمة لدى المجتمع و تقديـ اقتراحات بنّاءة و تقبل الاحب
وتمر المنظمات بتغيرات سريعة في العوامل الاقت ادية والاجتماعية والسياسية والتكنموجية والتنظيمية ناتجة عف تحديات 

لتوازف العولمة وانفتاح الاسواؽ وثورة المعمومات والتي احدثت آثاراً عميقة في سوؽ العمل، اذ تسعى المنظمات  عادة ا
لأعماليا واقت ادىا وموقعيا في السوؽ، وىنا يبرز دور التغيير بسب  البيئة الديناميكية المتغيرة بشكل مستمر، ويعد 

مف المظاىر ال حية لمنظمات الاعماؿ سوءا كانت  ناعية أـ خدمية، وىو مظمة واسعة تشمل  الستراتيجيالتغيير 
وسيمة  الستراتيجييؤدي الى تحسيف اداء المنظمة. واذا كاف التغيير الانتقاؿ مف وضع لآخر ومف حالة لأخرى بما 

 . الستراتيجيلتحقيق التغيير  وسيمة  سموؾ المواطنة التنظيميةلممنظمة الفاعمة والناجحة، فاف 

سػػػػػػموؾ المواطنػػػػػػة درس مػػػػػػدى امكانيػػػػػػة اسػػػػػػتخداـ يػػػػػػالنظػػػػػػري الفكػػػػػػري والعممػػػػػػي التطبيقػػػػػػي أف   البحػػػػػػث ب طاريػػػػػػو ويحػػػػػػاوؿ  
 . الستراتيجيكمدخل لتحقيق التغيير   التنظيمية

البحػػػػػػث فػػػػػػي أربعػػػػػػة مباحػػػػػػث، ضػػػػػػـ المبحػػػػػػث الأوؿ منيجيػػػػػػة البحػػػػػػث ،  واشػػػػػػتمل المبحػػػػػػث الثػػػػػػاني عمػػػػػػى  تػػػػػػـ ىيكمػػػػػػةإذ 
الجانػػػػػػػ  النظػػػػػػػري لمبحػػػػػػػثف ، فػػػػػػػي حػػػػػػػيف خ ػػػػػػػص المبحػػػػػػػث الثالػػػػػػػث لمجانػػػػػػػ  العممػػػػػػػي لمبحػػػػػػػث ، أمػػػػػػػا المبحػػػػػػػث الرابػػػػػػػع 

 . ي تو ل الييا ىذا البحثفتضمف الاستنتاجات و التو يات الت

                   البحثمنهجية  -المبحث الأول:

Research  Mythology 

 مخططػػػػػػوو  أىدافػػػػػػوو  أىميتػػػػػػوو البحػػػػػػث ، التػػػػػػي تحتػػػػػػوي عمػػػػػػى مشػػػػػػكمة  البحػػػػػػثيسػػػػػػتعري ىػػػػػػذا المبحػػػػػػث منيجيػػػػػػة        
الاختبػػػػػػػارات الخا ػػػػػػػة و  توزيػػػػػػػع الاسػػػػػػػتبانةو  الأسػػػػػػػالي  المعتمػػػػػػػدة فػػػػػػػي جمػػػػػػػع المعمومػػػػػػػاتو  حػػػػػػػدودهو  فرضػػػػػػػياتوو  الفرضػػػػػػػي
 -والوسائل ا ح ائية المستخدمة، وسيتـ مناقشتيا كالآتي: و   عينة الدراسة و بالاستبانة



 
 

 

                                                                                                                عشر ثامنوالاقتصاد ــــ  المجمد الخامس ــــ  العدد ال مجمة الادارة

4 

                                 Research  Problem  البحثمشكمة  -أولًا:

 المشكمة الفكرية -1

ف نيػا   أمػا سػموؾ المواطنػة التنظيميػة.  التنظيميػةسػموؾ المواطنػة تتـ مف خلاؿ  الستراتيجيعممية تحقيق التغيير  إفلا  
في ا م  المنظمات يوجد حد أدنى مف السموؾ الموثوؽ لما بعد الدور والسموؾ ا بداعي لما بعد الدور الػذي يسػمى سػموؾ 

( الػػذي كػػاف محػػد Organizational Citizenship Behavior( ويعنػػي)OCBالمواطنػػة التنظيميػػة والػػذي يرمػػز لػػو )
( و يػرىـ كثيػر ممػف اقترحػوا أنّػو يمكػف أف  يػؤثر فػي أداء المنظمػة. Organ()Podsakoffالكتا  والباحثيف أمثػاؿ ) اىتماـ

 ومع تمؾ الاىمية بنظر الباحثيف والمتخ  يف إلا أنلاو لا زاؿ ىناؾ جدلًا فكرياً عف دور تمؾ المتغيرات وتحديد ابعادىا.

الاقت ػػػػػادية والاجتماعيػػػػػة والسياسػػػػػية والتكنموجيػػػػػة والتنظيميػػػػػة ناتجػػػػػة وتمػػػػػر المنظمػػػػػات بتغيػػػػػرات سػػػػػريعة فػػػػػي العوامػػػػػل   
وىنػػػػا يبػػػػرز   ، عميقػػػػة فػػػػي سػػػػوؽ العمػػػػل ثػػػػاراً انفتػػػػاح الاسػػػػواؽ وثػػػػورة المعمومػػػػات التػػػػي احػػػػدثت آعػػػػف تحػػػػديات العولمػػػػة و 

التغييػػػػػر وىػػػػػػو أحػػػػػد انػػػػػواع  السػػػػػػتراتيجيدور التغييػػػػػر بسػػػػػب  البيئػػػػػة الديناميكيػػػػػة المتغيػػػػػػرة بشػػػػػكل مسػػػػػتمر، ويعػػػػػد التغييػػػػػر 
مػػػػػف المظػػػػػاىر ال ػػػػػحية لمنظمػػػػػات الاعمػػػػػاؿ سػػػػػوءا كانػػػػػت اوسػػػػػع واشػػػػػمل منػػػػػو لكونػػػػػو يتضػػػػػمف تغييػػػػػر بعيػػػػػد الامػػػػػد ، و 

خدميػػػػة، وىػػػػو مظمػػػػة واسػػػػعة تشػػػػمل الانتقػػػػاؿ مػػػػف وضػػػػع لآخػػػػر ومػػػػف حالػػػػة لأخػػػػرى بمػػػػا يػػػػؤدي الػػػػى تحسػػػػيف  أـ ػػػػناعية 
  سػػػػػػموؾ المواطنػػػػػػة التنظيميػػػػػػةمػػػػػػة والناجحػػػػػػة، فػػػػػػاف وسػػػػػػيمة لممنظمػػػػػػة الفاع السػػػػػػتراتيجياداء المنظمػػػػػػة. واذا كػػػػػػاف التغييػػػػػػر 

 .الستراتيجيلتحقيق التغيير  وسيمة

   الميدانيةمشكمة ال  -2
لـا لا تمتمػػؾ قػػدرة عمػػى الاسػػتجابة السػػػريعة  تعػػاني منظمػػات اليػػوـ مػػف حػػالات التغيػػػرات الكبيػػرة فػػي البيئػػة الخارجيػػة ومػػف ثػػػ

الظػواىر الشػائعة فػي عػالـ اليػوـ المتسػارع فػي تفاعلاتػو وتداخلاتػو  والفاعمة ليذه التغيرات وقد ا بح عدـ التمكد البيئػي مػف
المواطنػػة التنظيميػػة فػػي مجابيػػة التيديػػدات واسػػتثمار الفػػرص الخارجيػػة وبمػػا سػػموؾ البيئيػػة. لػػذلؾ ظيػػرت الاىميػػة الكبيػػرة ل

يػة عمػى ال ػعيد الفكػري، عمى الر ـ مف وجود جدؿ فكري حوؿ سموؾ المواطنة التنظيم المنشود. الستراتيجييحقق التغيير 
فػػاف حسػػميـ عمػػى ال ػػعيد الميػػداني فػػي كميػػات جامعػػة كػػربلاء يعػػد مشػػكمة قائمػػة بحػػد ذاتيػػا إذ إفلا ىنػػاؾ ق ػػوراً فػػي ادراؾ 

، لػذا يمكػف تجسػيد مشػكمة الدراسػة بػالتعرؼ عمػى السػتراتيجيأبعاده وطبيعتو في الكميات المذكورة، وانعكاساتو عمى التغييػر 
تنظيميػػة مػػف وجيػػة نظػػر قيػػادات جامعػػة كػػربلاء، و طبيعتػػو السػػائدة فػػي الكميػػات عينػػة الدراسػػة و درجػػة سػػموؾ المواطنػػة ال
 -ويمكف توضيح المشكمة الميدانية لمدراسة مف خلاؿ التساؤلات الآتية : . لمكميات المعنية الستراتيجيإسيامو في التغيير 

 المنشود في كميات جامعة كربلاء؟ الستراتيجيتغيير المواطنة التنظيمية لمح وؿ عمى السموؾ ىل تتبنى الجامعة  -1
 في كميات جامعة كربلاء ؟  الستراتيجيالمواطنة التنظيمية أثر في التغيير  سموؾىل ل -2
 في كميات جامعة كربلاء ؟  الستراتيجيالمواطنة التنظيمية مع التغيير لسموؾ ىل ىناؾ علاقة  -3

       Research  Importance البحثأهمية  -ثانيا:

 -: تيلآبا البحثتكمن اهمية    

المواطنػػػػة التنظيميػػػػػة ، باعتبػػػػار أنلايػػػػػا تتعامػػػػل مػػػػػع شػػػػرائح كبيػػػػػرة بسػػػػػموؾ تحفيػػػػز الكميػػػػػات المسػػػػتيدفة عمػػػػػى الاىتمػػػػاـ  -1
 مف العامميف الذيف يمكف أف  يكوف عاملًا دافعاً او معيقاً لأدائيـ.
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 في الجامعة. الستراتيجيالمواطنة التنظيمية وانعكاسو عمى التغيير  سموؾتمشير نقا  القوة والضع  عف  -2
مػػػػف لػػػػدف الفػػػػرد يتجػػػػاوز الحػػػػدود الػػػػدنيا لمتطمبػػػػات  اً المواطنػػػػة التنظيميػػػػة مػػػػف كونيػػػػا تمثػػػػل سػػػػموك سػػػػموؾتػػػػمتي أىميػػػػة   -3

 وظيفتو مما يؤدي الى نجاح المنظمة .
سػػػػػتجابة لمتطمبػػػػػات البيئػػػػػة ومواكبػػػػػة التطػػػػػورات لممنظمػػػػػة بضػػػػػرورة الا مػػػػػف حاجػػػػػة ممحػػػػػة السػػػػػتراتيجيارتبػػػػػا  التغييػػػػػر  -4

 . وبما يؤدي الى النجاح والميزة التنافسية المستدامة
 مػػػػػداد  ومؤسسػػػػػة تعميميػػػػة ر ػػػػػينة ورافػػػػػداً  كبيػػػػػراً  عمميػػػػػاً   ػػػػرحاً  بو ػػػػػفياتطبيػػػػق ىػػػػػذه الدراسػػػػػة فػػػػي جامعػػػػػة كػػػػػربلاء  -5

 .المجتمع بالكفاءات العممية 

     Research Objectives البحثثالثا: أهداف 

 -: في الآتي البحثتتمخص اهداف  

فػػػػػي جامعػػػػة كػػػػػربلاء ومحاولػػػػة قياسػػػػػو لمكشػػػػ  عػػػػػف مػػػػػدى   السػػػػائدسػػػػػموؾ المواطنػػػػة التنظيميػػػػػة واقػػػػع  التعػػػػرؼ عمػػػػػى -1
 .البحث المعنيمع واقع  انسجامو

تحقيػػػػػػػػق التغييػػػػػػػػر فػػػػػػػػي لسػػػػػػػػموؾ المواطنػػػػػػػػة التنظيميػػػػػػػػة واقػػػػػػػػع جامعػػػػػػػػة كػػػػػػػػربلاء مػػػػػػػػف حيػػػػػػػػث تبنييػػػػػػػػا التعػػػػػػػػرؼ عمػػػػػػػػى  -2
 لمجامعة. المكانة الر ينة، ومدى تلاؤمو مع الستراتيجي

  . الستراتيجيفي التغيير سموؾ المواطنة التنظيمية قياس أثر  -3
  . الستراتيجيفي التغيير سموؾ المواطنة التنظيمية قياس واختبار مدى تمثير ابعاد  -4

               Research Hypotheses البحثفرضيات  -رابعاً:

 . بمبعاده الستراتيجيفي التغيير سموؾ المواطنة التنظيمية توجد علاقة تمثير ذات دلالة معنوية لأبعاد  -1

 -نيا الفرضيات الاتية:مويتفرع 

 .بمبعاده الستراتيجيفي التغيير  للإيثارتوجد علاقة تمثير ذات دلالة معنوية  - أ
 .بمبعاده الستراتيجيفي التغيير  لممشاركة الطوعيةتوجد علاقة تمثير ذات دلالة معنوية  -  
 .بمبعاده الستراتيجيفي التغيير  لمروح الرياضيةتوجد علاقة تمثير ذات دلالة معنوية  - ت
 .بمبعاده الستراتيجيفي التغيير  لمضمير الحيتوجد علاقة تمثير ذات دلالة معنوية  - ث
 .عادهبمب الستراتيجي في التغيير لمكياسةتوجد علاقة تمثير ذات دلالة معنوية  - ج

       Research  Chart  لمبحثالمخطط الفرضي  -خامسا:
تػػػػػـ ت ػػػػػميـ مخطػػػػػد فرضػػػػػي  والاتجاىػػػػػات المبينػػػػػة فػػػػػي أىدافػػػػػو البحػػػػػثتمسيسػػػػػاً عمػػػػػى المضػػػػػاميف المؤشػػػػػرة فػػػػػي مشػػػػػكمة 

 السػػػػتراتيجيالتغييػػػػر  ، وكمتغيػػػػر مسػػػػتقلسػػػػموؾ المواطنػػػػة التنظيميػػػػة إذ يجسػػػػد التػػػػمثير بػػػػيف  (1) كمػػػػا مبػػػػيف فػػػػي الشػػػػكل
   -: بمبعاده كمتغير معتمد. فضلًا عف كونو يمثل مجموعة مف الفرضيات التي بنيت أساساً عمى

 . البحثإمكانية قياس كل متغير مف متغيرات  -1
مكانية اختباره -2   .  شمولية المخطد وا 
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 لمبحث( المخطد الفرضي 1شكل )

                Research Limits -:البحثحدود  -سادساً:

       -تتمثل في الآتي:

كونيػػػػػػػا الأقػػػػػػػر  والأنسػػػػػػػ  ل لمبحػػػػػػػثمجتمعػػػػػػػاً بو ػػػػػػػفيا تػػػػػػػـ اختيػػػػػػػار كميػػػػػػػات جامعػػػػػػػة كػػػػػػػربلاء  -الحػػػػػػػدود المكانيػػػػػػػة: -1
 الرئيسة . البحث وتحقيق أىدافولاختبار فرضيات 

تمػػػػاـ  -الحػػػػدود الزمانيػػػػة: -2 ولغايػػػػػة   2014/ 1/7النظػػػػري والعممػػػػي مػػػػف  الجػػػػػانبيفلقػػػػد تمػػػػت عمميػػػػػة جمػػػػع البيانػػػػات وا 
27 /5/2015. 

ممثمػػػػػػة  ، تضػػػػػػمنت القيػػػػػػادات العميػػػػػػا ،قيػػػػػػادييف (103التػػػػػػي بمغػػػػػػت )  تتمثػػػػػػل بالعينػػػػػػة المبحوثػػػػػػة -البشػػػػػػرية:الحػػػػػػدود  -3
 بعمداء كميات جامعة كربلاء ومعاونييـ ورؤساء الأقساـ.

دلا  -الحدود العممية: -4  .بما جاء بتساؤلات مشكمتو وأىدافو عممياً  البحث حَدا

 Methods of Garethالأســـــاليب المعتمـــــدة فـــــي جمـــــ  المعمومـــــات       -ســـــابعاً:
Information                                                      البحـــــــــــث لتحقيـــــــــــ  أهـــــــــــداف
 -:الآتية الرئيسة فقد اعتمد الباحث عمى الأساليب  واختبار فرضيته

والأجنبيػػػػػػػػػة، الرسػػػػػػػػػائل والاطػػػػػػػػػاريح الجامعيػػػػػػػػػة، البحػػػػػػػػػوث )الكتػػػػػػػػػ  العربيػػػػػػػػػة وتمثػػػػػػػػػل بالآتي -الجانـــــــــب النظـــــــــر : -1
 والدوريات، شبكة المعمومات العالمية )الانترنيت( (.

 سموك المواطنة التنظيمية

 الضمير الحي الروح الرياضية الايثار المشاركة الطوعية الكياسة

 التغيير الاستراتيجي

 تغيير العممية تغيير الثقافة التنظيمية تغيير الهيكل التنظيمي
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 -وتمثل بالآتي: -الجانب الميداني: -2
ليف فػػػػي الكميػػػػات المبحوثػػػػة وذلػػػػؾ لتوضػػػػيح بعػػػػي المفػػػػاىيـ المتعمقػػػػة ؤو المقػػػػابلات الشخ ػػػػية المباشػػػػرة مػػػػع المسػػػػ - أ

 . البحثبالدراسة وتعريفيا ليـ والح وؿ منيـ عمى المعمومات التي تنجز أىداؼ 
كونيػػػػػا الأنسػػػػػػ  والأقػػػػػر   نجػػػػػاز أىػػػػػػداؼ لفقػػػػػد اعَتامػػػػػدلات اسػػػػػػتمارة الاسػػػػػتبانة  البحػػػػػػثوبيػػػػػدؼ اختبػػػػػار فرضػػػػػيات  -  

(، وكمػػػػػا مبػػػػػيف 3وبوسػػػػػد حسػػػػػابي افتراضػػػػػي قػػػػػدره ) ليكػػػػػرت الخماسػػػػػي ، الدراسػػػػػة وذلػػػػػؾ بالاعتمػػػػػاد عمػػػػػى مقيػػػػػاس
 -في أدناه:

 لا اتفق تماما لا اتفق اتفق لحد ما اتفق      اتفق تماما الفقرة
 1 2  3  4  5 الدرجة
 -وتضمنت الاستبانة المحاور الآتية :     
وقػػػػػػػػد اشػػػػػػػػتممت عمػػػػػػػػى الآتػػػػػػػػي )النػػػػػػػػوع تضػػػػػػػػمف معمومػػػػػػػػػػػػات عامػػػػػػػػػػػػػة عػػػػػػػػف أفػػػػػػػػراد عينػػػػػػػة الدراسػػػػػػػػة  -المحػػػػػػػور الأوؿ: -1

عػػػػػػػػدد  و المقػػػػػػػػ  العممػػػػػػػػيو سػػػػػػػػنوات الخدمػػػػػػػػة  و المؤىػػػػػػػػػل العممػػػػػػػػي و العمػػػػػػػػر و المن ػػػػػػػػ  الػػػػػػػػوظيفي و الاجتمػػػػػػػػاعي
 سنوات الخدمة في المن   الوظيفي(  .

 -وتضمف الآتي : -المحور الثاني: -2
والػػػػػػػروح الرياضػػػػػػػية والضػػػػػػػمير وتمثػػػػػػػل بػػػػػػػػالأبعاد )الايثػػػػػػػار والمشػػػػػػػاركة الطوعيػػػػػػػة   -سػػػػػػػموؾ المواطنػػػػػػػة التنظيميػػػػػػػة : - أ

 ( سؤالًا. 25الحي  والكياسة(ف وتمت  يا ة خمسة أسئمة لكل بَعد لي بح مجموع الأسئمة  )
وتمثل بمبعاد )تغيير العممية  وتغيير الثقافة التنظيمية  و تغيير الييكل التنظيمي( وقد تـ  -: الستراتيجيالتغيير  -  

( سؤالًا . وبذلؾ بمغ  إجمالي الأسئمة  15 بح مجموع الأسئمة )وضع خمسة أسئمة لكل بعد مف ىذه الابعاد لي
 ( يوضح ىذه المحاور. 1( فقرة ، والجدوؿ )47سؤالًا ، وعدد الفقرات الكمي )40)

 (  محػػػاور الاستبانػػػػة1جدوؿ ) 

 عدد الفقرات المتغيرات الفرعيــــة المتغيرات الرئيســـــة المحاور
ول 

 الأ
ور
مح
ال

 

 عامة عن أفراد العينةمعمومات 
ــــي   ــــوظيفي  العمــــر  الم هـــــل العمم ــــوع الاجتمــــاعي  المنصــــب ال الن
ســــــنوات الخدمــــــة  المقــــــب العممــــــي  عــــــدد ســــــنوات الخدمــــــة فــــــي 

 المنصب الوظيفي .
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ـــي
نـــــــ
الثا
ور 
ــــــــ
حـــ
الم

 

  لًا:أبعـــاد سموك المواطنة التنظيميةاو 
(Organ,1988) 

(Danaeefard&et al,2010                        ) 

 5 الايثار -1

 5 المشاركة الطوعية -2

 5 الروح الرياضية -3

 5 الضمير الحي-4

 5 الكياسة -5

 25  المجمــــــــــوع
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 مف إعداد الباحث بالاعتماد عمى معمومات الاستبانة  -الم در :

 Distribution of Questioner                          -توزي  الاستبانة : -ثامناً:
علات  111الاسػػػػػػػتمارات الموزعػػػػػػػة )إف عػػػػػػػدد       أي بنسػػػػػػػبة اسػػػػػػػتجابة بمغػػػػػػػت  ، ( اسػػػػػػػتمارة 103)( اسػػػػػػػتمارة ،  اَسػػػػػػػتارجا
 (92.79) % . 

                      Tests of Questioner -الاختبارات الخاصة بالاستبانة: -تاسعا:
 -الاختبارات قبل توزي  الاستمارة بشكمها النهائي :

الانتيػػػػػػاء مػػػػػػف إعػػػػػػداد ال ػػػػػػيا ة الأوليػػػػػػة للاسػػػػػػتمارة ف  وبيػػػػػػدؼ التمكػػػػػػد مػػػػػػف  ػػػػػػلاحية بعػػػػػػد  -الصــــــدق الظــــــاهر : - أ
الاسػػػػػػتبانة فػػػػػػي قيػػػػػػاس متغيػػػػػػرات الدراسػػػػػػةف فقػػػػػػد خضػػػػػػعت لاختبػػػػػػار ال ػػػػػػدؽ الظػػػػػػاىري وذلػػػػػػؾ مػػػػػػف خػػػػػػلاؿ عرضػػػػػػيا 

( خبيػػػػػراً فػػػػػػي العمػػػػػوـ ا داريػػػػػػة وا ح ػػػػػاءف وكمػػػػػػا  22عمػػػػػى مجموعػػػػػة مػػػػػػف المحكمػػػػػيف والخبػػػػػػراء والبػػػػػالغ عػػػػػػددىـ ) 
( وقػػػػػد تػػػػػـ اسػػػػتطلاع آرائيػػػػػـ بشػػػػػمف موضػػػػػوعية ووضػػػػػوح فقػػػػرات الاسػػػػػتبانة فضػػػػػلًا عػػػػػف الدقػػػػػة 1ممحػػػػػق ) يظيػػػػر فػػػػػي

ذلا بالتعديلات المقترحة مف قبميـ مف حذؼ أو إضافة عمى فقرات الاستبانة  .  العمميةف وقد أَخا
ـــة:  - ب  Test- Retestمػػػف أجػػػل اختبػػػار اعتماديػػػة الاسػػػتبانةف تػػػـ اعتمػػػاد الاختبػػػار وا عػػػادة الاختبػػػار) -الاعتمادي

Method( فػػػػػرداً مػػػػػف عينػػػػػة الدراسػػػػػةف 35) ( لغػػػػػري حسػػػػػا  درجػػػػػة ثبػػػػػات المقيػػػػػاسف إذ تػػػػػـ توزيػػػػػع الاسػػػػػتبانة عمػػػػػى
وتوضػػػػػػيح فقراتيػػػػػػا ليػػػػػػـ ف وقػػػػػػد قػػػػػػاـ بعػػػػػػي أفػػػػػػراد العينػػػػػػة بتسػػػػػػجيل ملاحظػػػػػػاتيـ عمػػػػػػى بعػػػػػػي فقراتيػػػػػػاف و تػػػػػػـ اخػػػػػػذ 

أخػػػػػػرى عمػػػػػػى أفػػػػػػراد العينػػػػػػة والبػػػػػػالغ  ا جابػػػػػػات وفرزىػػػػػػا وتبويبيػػػػػػا وبعػػػػػػد خمسػػػػػػة عشػػػػػػر يومػػػػػػا وَزعػػػػػػت الاسػػػػػػتبانة مػػػػػػرة
  (ف وتـ استلاـ ا جابات وفرزىا وتبويبيا مرة أخرى وتحميل النتائ 103عددىـ )

 
                  Used Statics Method -الوسائل الإحصائية المستخدمة : -:عاشراً 

 -كالآتي: البحثومخطد  فرضيةت واختبار استخدـ الباحث أدوات التحميل ا ح ائية الآتية  لتحميل البيانا  
أسػػػػػتاخدـ لاختبػػػػػار أثػػػػػر المتغيػػػػػرات المسػػػػػتقمة  -(:Simple Regressionمعامػػػػػل الانحػػػػػدار الخطػػػػػي البسػػػػػيد ) - أ

 في المتغيرات المعتمدة .
التػػػػػػػي مػػػػػػػف لمعتمػػػػػػػد اَسػػػػػػػتاخدـ لتوضػػػػػػػيح مقػػػػػػػدار التغيػػػػػػػرات الحا ػػػػػػػمة فػػػػػػػي المتغيػػػػػػػر ا -(: R2معامػػػػػػػل التحديػػػػػػػد)  - - ب

 . تغير المستقلالممكف تفسيرىا عف طريق الم
 اَستاخدـ في اختبار معنوية علاقات التمثير وقياسيا بيف متغيرات الدراسة . -(: Fاختبار) -ج
 ( لمعالجة البيانات .SPSSتـ استخداـ البرنام  ا ح ائي الجاىز) - ج

 ثانياً : أبعـــاد التغيير الستراتيجي 

(Macmillan & Tampoe, 2000) 

 

 5 تغيير العممية -1

 5 تغيير الثقافة التنظيمية -2

 5 تغيير الهيكل التنظيمي -3

 15  المجمـــــــــــوع

 47  المجموع الكمـي
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 تحميمي( . -أف مني  أو أسمو  الدراسة المعتمد ىو )و في - ح

 الجانب النظر  لمبحث -المبحث الثاني:

 Organizational Citizenship         ســـموك المواطنـــة التنظيميــــة              -: اولاً 
Behavior 

 Concept of Organizational Citizenship              سموك المواطنة التنظيميةمفهوم  -1
Behavior 

( بعػػػػػي 2) ويبػػػػػيف الجػػػػػدوؿ ، سػػػػػموؾ المواطنػػػػػة التنظيميػػػػػةتعػػػػػددت وجيػػػػػات نظػػػػػر الكتػػػػػا  والبػػػػػاحثيف عػػػػػف مفيػػػػػوـ 
 -وبحس  تسمسميا الزمني:ىذه المفاىيـ  

  عمى وفق آراء عدد مف الكتا  والباحثيفسموؾ المواطنة التنظيمية ( مفيوـ 2جدوؿ )

 المفهوم الباحث  السنة  الصفحة ت

1 Robbins, 2001: 21  الأداء سـموك طــوعي )اختيــار ( وهــو لــيس جــزءاً مــن متطمبــات الوظيفــة الرســمية ويــ د   لــى تحســين
 التنظيمي.

2 Deshpande, 2002: 2 .سموك موجة نحو المنظمة والأفراد ويسهم في تعزيز الجانب الاجتماعي 
3 Thompson&Strickland,2003:446  .نشاطات  يجابية  أ  متروكة لمموظف خارج واجبات العمل التي تسهم في نجاح العمل في المنظمة 
4 Jahangir& et. al, 2004: 78  .سموكيات  تعود بالفائدة عمى المنظمة وتكون طوعية وتتجاوز التوقعات المطموبة لمدور 
5 Mcshane & Glinow, 2005: 143  .سموكيات تتجاوز الواجبات الرسمية لمعمل  أ   نجاز المهمات الخارجة عن متطمبات الدور 

6 Bogler & Somech, 2005: 43 نظمة يتجاوز توقعـات الـدور الحـالي ويهـدف الـى تحقيـ  المنفعـة سموك اختيار  موجه نحو الفرد والم
 لممنظمة.

7 Organ &et al, 2006: 4 
الســموك التطــوعي الاختيــار  الــر  لا ينــدرج ضــمن نظــام الحــوافز الرســمي فــي المنظمــة والهــادف الــى 

 تعزيز ادائها وزيادة كفاءتها وفاعميتها.
8 Kreitner & Kinieki, 2007: 196  .سموكيات الأفراد التي تتجاوز متطمبات الدور المحدد في العمل 
9 Chien,2010 :2  .سموك خارج الدور يعود بالفائدة عمى المنظمة وهو اختيار  ويتجاوز التوقعات الحالية لمدور 
10 Turker, 2010: 291  .سموك تنظيمي ايجابي يرتبط بكل فرد عمى حدة في التنظيم 

 .الباحث وف  المصادر المركورة في الجدولالمصدر :  عداد 

( ىػػػػػي سػػػػػموؾ اختيػػػػػاري خػػػػػارج حػػػػػدود OCBسػػػػػموؾ المواطنػػػػػة التنظيميػػػػػة )( بػػػػػمف 2يتضػػػػػح مػػػػػف المفػػػػػاىيـ  فػػػػػي الجػػػػػدوؿ )
الوظػػػػائ  المحػػػػددة لنفػػػػراد لكػػػػػف لا يكافػػػػم عميػػػػو رسػػػػػمياً ويسػػػػيـ فػػػػي تعػػػػػاوف وتماسػػػػؾ فريػػػػق العمػػػػػل ممػػػػا يحقػػػػق الفاعميػػػػػة 

 . المطمو  الستراتيجيالتنظيمية وبما يسيـ في التغيير 

 Importance of Organizational         أهمية سموك المواطنة التنظيمية  -2
Citizenship Behavior 

اشػار العديػد مػف البػاحثيف الػى أفلا سػموؾ المواطنػة التنظيميػة تحقػق الكفػاءة والنجػاح والفاعميػة التنظيميػة لاف اداء ىػذه 
السموكيات يسيـ في تحقيق الاستخداـ الامثل لمموارد الموجودة، ويمكف مشػرفي العمػل مػف تكػريس الكثيػر مػف الوقػت لمقيػاـ 



 
 

 

                                                                                                                عشر ثامنوالاقتصاد ــــ  المجمد الخامس ــــ  العدد ال مجمة الادارة

10 

              التخطيد والجدولة وحل المشكلات والتحميل التنظيمي وتعزيز انتاجية زملاء العمل.بالنشاطات المنتجة مثل 
                           ( Niehoff & Walz, 2000:302)  

أفلا سػػموؾ المواطنػػة التنظيميػػة يخمػػق فر ػػاً لمتفاعػػل المسػػتمر والعػػالي الجػػودة بػػيف (Gittell, 2000:517)  ويػػرى 
اشارة الى الترابد الفاعل بو فو مكوناً ضرورياً عندما يختار المرؤوسيف ابراز مياراتيـ الشخ ية في اعماليـ العامميف في 

                اليومية.

 -سموؾ المواطنة التنظيمية تكمف في الاتي:الى أفلا اىمية  (Podsakoff & et al, 2000:513)واشار

 ؿ تحسػػػيف انتاجيػػػة العػػػامميف والادارة وتسػػػخير المػػػوارد النػػػادرة لممنظمػػػة التػػػمثير فػػػي الاداء والنجػػػاح التنظيمػػػي مػػػف خػػػلا
 لتحقيق الاىداؼ الانتاجية لأنيا تؤدي الى تماسؾ وتعزيز روح الفريق مما يرفع مف مستوى العمل الجماعي والتعاوني 

 . تحقيق التناسق بيف اعضاء فرؽ العمل 
 . زيادة قدرة المنظمة عمى التكي  مع البيئة 
  قدرة المنظمة لاستقطا  الموظفيف والاحتفاظ بيـ مف خلاؿ جعل مكاف العمل اكثر جاذبية ومتعة .تعزيز 
  التعاوف عل حل المشكلات وىذا ما يوفر الوقت والجيد للإدارة لاف الاجواء الايجابية السائدة تقمل مف نطاؽ الاشػراؼ

 والرقابة مما يوجو جيودىـ لمجالات اخرى .
ليػػػا اثػػػر ايجػػػابي متػػػراكـ عمػػػى  أفّ سػػػموؾ المواطنػػػة التنظيميػػػة ( Wagner & Rush, 2000:379ويػػػرى )

( OCB( أنّػػػو نتيجػػػة لاعتػػػراؼ البػػػاحثيف بػػػمفّ ) Bogler & Somech, 2004واكػػػد ) التوظيػػػ  التنظيمػػػي .  
ىػػػػو سػػػػموؾ خػػػػارج الػػػػدور، ولػػػػو تػػػػمثير كبيػػػػر فػػػػي نجػػػػاح المنظمػػػػة ، وأفّ تحديػػػػد الأدوار أمػػػػر  يػػػػر كػػػػاؼ  لمتنبػػػػؤ بفاعميػػػػػة 
المنظمػػػػػة التػػػػػي يجػػػػػ  أفّ تعتمػػػػػد عمػػػػػى المػػػػػوظفيف الػػػػػذيف يكونػػػػػوف عمػػػػػى اسػػػػػتعداد عػػػػػاؿ  لبػػػػػذؿ جيػػػػػود تتجػػػػػاوز متطمبػػػػػات 

نػػػػػػػػػػة التنظيميػػػػػػػػػػة يعػػػػػػػػػد ضػػػػػػػػػػرورياً ليػػػػػػػػػػا                                              ولكػػػػػػػػػي تكػػػػػػػػػػوف المنظمػػػػػػػػػػات فاعمػػػػػػػػػة، فػػػػػػػػػػاف سػػػػػػػػػموؾ المواط الوظيفػػػػػػػػػة الرسػػػػػػػػػػمية. 
 (. (Lock, 2005:29.كشكل مف اشكاؿ السموؾ المنت  

( تتمثل في التعاوف في العمػل وتحسػيف ا نتاجيػة ، و كفػاءة أعمػى OCB( أىمية ) Chughta, 2008:85وأوضح )
كمػػ  ، وتحسػػيف الجاذبيػػة التنظيميػػة مػػف خػػلاؿ الجػػودة العاليػػة لممنتسػػبيف فػػي اسػػتخداـ المػػوارد وتخ ي ػػيا، و تخفػػيي ال

وتسػػتفيد المنظمػػة مػػف تشػػجيع العػػامميف عمػػى الالتػػزاـ بسػػموؾ المواطنػػة التنظيميػػة، لأنيػػا تزيػػد الانتاجيػػة، و الكفػػاءة،  الجػػدد.
 .(Podsakoff& et al, 2009: 122)   ورضا الزبوف، وتخفي الكم  ومعدلات الغيا  ودوراف العامميف .

( ذلؾ عف طريق  ما وجده مف علاقة بيف الأجور والعدالة المتوقعة فػي Ruchen & et. al, 2009: 291و أثبت)
المكافاة ، لاف الشعور بالعدالة في دفع الروات  سيسيـ إيجابياً بتعزيز سموؾ المواطنة التنظيمية ومف ثلالـا سيسػيـ فػي تعزيػز 

( إلػػى أفّ ىنػػاؾ كثيػػراً مػػف النتػػائ  ا يجابيػػة التػػي يمكػػف أف  Padsakoof et al,2009:122الأداء التنظيمػػي. وأشػػار )
يحققيػػا سػػموؾ المواطنػػة التنظيميػػة لممنظمػػة، ومنيػػا أنّػػو يسػػيـ فػػي تحسػػيف الأداء الكمّػػي لممنظمػػة عػػف طريػػق إدارة العلاقػػات 

 & Ishakحجػـ المخرجػات الكمّيػة . وأكػد ) التبادليػة بػيف المػوظفيف فػي الأقسػاـ وا دارات المختمفػة، ممػا يسػيـ فػي زيػادة
Alam, 2009:326 ( ّأف )OCB تعمل عمى تعزيػز الأداء التنظيمػي لأنّيػا تسػيـ فػي تعزيػز البنيػة الاجتماعيػة لممنظمػة )

 وتقميل الت ادـ وزيادة الكفاءة والفاعمية.
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يػػاً فػػي تعزيػػز الأداء التنظيمػػػي. ( يعػػد مؤشػػراً إيجابOCB( أفّ سػػموؾ المواطنػػة التنظيميػػػة )Chien, 2010 :2ويػػرى )
( تعمػل عمػى زيػادة قػدرة المنظمػة عمػى التكيػ  والمسػاىمة فػي زيػادة القػدرة OCB(أفّ)Liu & et al,2010: 19وأضػاؼ)

 .  التنافسية لممنظمة في ظل الديناميكية والتغيير السريع الذي تشيده البيئة

 يتضح مما تقدـ: 

 (أفّ سموؾ المواطنة التنظيميةOCB ). توجو فكري يتبناه الفرد ويمارسو للإسياـ في زيادة معدلات ا نتاج 
 . الاسياـ في تنسيق النشاطات عبر فرؽ العمل في المنظمة مف خلاؿ الأدوار  ير المو وفة التي يمارسيا الأفراد 
  ًلمتغيرات البيئية.انو تحقق استقراراً في الأداء التنظيمي وأفّ  يابو يجعل المنظمة أقل كفاءة وفاعمية وتكيفا 
 (أفّ ؿOCB جوان  سمبية مثمما ليا جوانػ  ايجابيػة ويتمثػل ذلػؾ فػي الارىػاؽ، وعػدـ الرضػا عػف التقييمػات أي عػدـ )

 . الشعور بالعدالةف والمعاممة القاسية لمعامميف ومف ثلالـا قد تقود إلى فشل المنظمة
 Models of Organizational Citizenship Behavior               نماذج سموؾ المواطنة التنظيمية  -3

 -طرح كثير مف الكتا  والباحثيف نماذج متعددة تحدد أبعاد سموؾ المواطنة التنظيمية. وابرزىا الآتي :

 (  Smith &et al,1983نموذج )   - أ

 (  لسموؾ المواطنة التنظيمية عمى بعديف وىما  Smith &et al,1983ارتكز نموذج )
(Tayyab, 2005 : 51:) 

 .ا يثار: سموؾ مباشر ييدؼ الى مساعدة الآخريف الذيف يكونوا وجياً لوجو في موق  تنظيمي جيد 
  الامتثػػاؿ: ىػػو ا ذعػػاف لمقواعػػد المحػػددة ب ػػورة جيػػدة ،مػػثلا الحضػػور فػػي الوقػػت المحػػددف وعػػدـ إضػػاعة الوقػػت فػػي

 الحديث عديـ الفائدة .
 (Organ,1988نموذج )  -  

وؾ المواطنػة التنظيميػة بعػد دراسػة اسػتمرت خمػس سػنوات وىمػا ا يثػار والامتثػاؿ، ( بعديف لسػمorgan,1983حدد ) 
فا يثار يساعد عمى توجيو السموؾ الفردي بشكل محدد ف فعنػدما يحتػاج الأفػراد إلػى المسػاعدة فػ فّ ا يثػار سػوؼ يسػاعدىـ 

الأشياء ال حيحة والعممية مف اجل فرد في تقديـ تمؾ المساعدة. والبعد الآخر ىو الامتثاؿ وىو وعي  ير شخ ي لمقياـ ب
 ( . Johangir & et al,2004: 79معيف . )

 ( نموذجو الخماسي الأبعاد في محاولة لتقديـ نموذج أكثر وضوحاً:organ,1988وعري)

 ( ا يثػػارAltruism وىػػو السػػموؾ الطبيعػػي الاختيػػاري الػػذي ييػػدؼ إلػػى مسػػاعدة الأفػػراد فػػي المنظمػػة لتحقيػػق الميػػاـ )
 (.Burns & carpenter, 2008 : 52الموكمة إلييـ .)

 ( الضػػػػمير الحػػػػيConscientionsness تنفيػػػػذ الواجبػػػػات بشػػػػكل يتجػػػػاوز الحػػػػد الأدنػػػػى مػػػػف المتطمبػػػػات الوظيفيػػػػة )
(.chien ,2010. ) 

 ( الكياسػػػةCourtesy( . إعػػػلاـ الآخػػػريف بالمشػػػكلات ذات ال ػػػمة بالعمػػػل لمحيمولػػػة دوف وقوعيػػػا )Lievens & 
Anceel,2004: 299. ) 

 ( المشاركة الطوعيةCivic virtue درجة مشاركة الموظ  ضمف المظاىر السياسػية لممنظمػة. ومػف المثيػر للاىتمػاـ )
 ( .Burns & carpenter,2008 : 52أفّ المشاركة الطوعية ىي جزء مف الديناميكيات التنظيمية. )
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 ( الروح الرياضيةSportman shipوىي تجن  الشكوى والتقمي ). ل مف مقدار الوقت المستغرؽ في بناء المنظمة 
( نموذجو وب ورتو النيائية كاف يت ور بمنّو اسياماً نشطاً وايجابيػاً لػزملاء العمػل والمنظمػة organومنذ أفّ عري )

 ، ولكف الدراسات أثبتت فيما بعد أفّ ىناؾ  وراً مختمفة لسموؾ المواطنة التنظيمية تتضمف نوعيف:

 ابي. اسياـ نشد وايج 
  تجن  السموكيات التي تضر بالأفراد الآخريف والمنظمة أي مراعاة حقوؽ الافراد الآخػريف، وأفّ ىػذا يمثػل ا  فػاؿ عػف

 2004:79السموؾ السمبي الذي يتعاري مع القاعدة الأخلاقية التػي تػنص عمػى )لا تسػب  أي ضػرر اثنػاء العمػل( )
 ( . Johangir & et alف
 (Graham,1991نموذج ) - ت

 (.Graham,1991:249-270)ىي  ويتضمف ثلاثة أبعاد

 :يعني الالتزاـ التاـ بموائح المنظمة وانظمتيا وتعميماتيا ىػي كمػا موجػودة فػي الو ػ  الػوظيفي والقبػوؿ  -الالتزاـ العاـ
 بالتدرج الوظيفي والسياسات الخا ة بالعامميف.

 :والتعػػاوف مػػع ادارتيػػا والعػػامميف فييػػا والانسػػجاـ مػػع يعنػػي الػػدفاع عػػف المنظمػػة وخدمػػة م ػػالحيا  -الػػولاء التنظيمػػي
 رؤيتيا.

 :تعنػػػػي الاىتمػػػػاـ بشػػػػؤوف المنظمػػػػة بتقػػػػديـ المقترحػػػػات التػػػػي تسػػػػاعد عمػػػػى تطويرىػػػػا وحضػػػػور  -المشػػػػاركة التنظيميػػػػة
 الاجتماعات وابداء الآراء عف عمميا .

 (William&Anderson,1991:601-617نموذج ) - ث
 -وجية اليو تمؾ السموكيات وىما:ويتضمف مجموعتيف حس  اليدؼ الم  

سػػموكيات المواطنػػة التنظيميػػة الموجيػػة نحػػو الافػػراد الاخػػريف فػػي مكػػاف العمػػل التػػي تيػػدؼ الػػى منفعػػة  -المجموعػػة الاولػػى:
 الافراد في المنظمة كا يثار والكياسة.

منفعػة المنظمػة كػالروح الرياضػية سموكيات المواطنة التنظيمية الموجية نحػو المنظمػة التػي تيػدؼ الػى  -المجموعة الثانية:
 والالتزاـ العاـ والسموؾ الحضاري.

 (Organ&Ryan,1995نموذج ) - ج
( الخماسي لي بح نموذجاً سباعي الابعاد يشمل Organ,1988)نموذج  (Organ&Ryan,1995:775)وسع كل مف   

 -الاتي:

 .الايثار 
 .الكياسة 
 .قيـ المواطنة 
 .الروح الرياضية 
 .حفظ النظاـ 

  ويمثل سموؾ الموظ  التطوعي الذي يفوؽ الحػد الادنػى مػف متطمبػات الوظيفػة فػي مجػالات عديػدة  -الواعي:الضمير
مثػػل احتػػراـ المػػوائح والانظمػػة، والحضػػور الػػى مكػػاف العمػػل فػػي الوقػػت المحػػدد، والاسػػتراحات، والعمػػل بجػػد، وممارسػػة 

 اعماؿ المنظمة مف خارجيا)مثلا في المنزؿ(. الانشطة المتعمقة بالمنظمة حتى بعد ساعات العمل المقررة او انجاز
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 :يمثل سموؾ الفرد في مكاف العمل بتشجيع زملائو عمى ممارسػة سػموكيات المواطنػة التنظيميػة، مثػل  -تشجيع الاخريف
مسػػػاعدة زملائيػػػـ او الحفػػػاظ عمػػػى المنظمػػػة ومواردىػػػا او تجػػػاوز عقبػػػات العمػػػل او تػػػدري  العػػػامميف الجػػػدد أو تقػػػديـ 

 ي تقودىـ لأداء افضل مف خلاؿ الكممات والتشجيع وتعزيز انجازات زملاء العمل والتطوير الميني.الن ائح الت
 ( padsakoff & et al,2000نموذج ) - ح

  (:,Johangir & et al 2004:79ويتضمف سبعة أبعاد )

 .الروح الرياضية 
 .السموؾ الحضاري 
 .الطاعة التنظيمية 
 :الفػرد لمسػػاعدة زمػلاء عممػو لحػػل مشػكلات العمػل او منػػع حػدوثيا. وىػػو ىػػو سػموؾ تطػوعي يؤديػػو  -سػموؾ المسػاعدة

 يشبو بعد الايثار والمشاركة والمبادأة الفردية.
 :يشمل تحسيف  ورة المنظمة أماـ الاخريف والحػديث عنيػا بطريقػة تػدؿ عمػى الانتمػاء ليػا وحمايتيػا  -الولاء التنظيمي

 لظروؼ  ير الملائمة.والدفاع عنيا مف التيديدات الخارجية حتى تحت ا
 :تتضػػمف الافعػػاؿ الابتكاريػػة التػػي يؤدييػػػا الفػػرد طواعيػػة لتحسػػيف اداء المنظمػػة، وتحمػػل مسػػػؤوليات  -المبػػادرة الفرديػػة

اضافية وتشجيع الافراد الاخريف في المنظمة عمى ممارسة ىذا السموؾ، والا رار بحمػاس عمػى تحقيػق ىػدؼ معػيف، 
 ي المحدد.وىذا السموؾ يتجاوز الواج  الوظيف

 :وىو سموؾ تطوعي يؤديو الفرد لتحسيف قدراتو ومياراتو ومعارفػو، وىػو يشػمل البحػث والاسػتفادة مػف  -التطوير الذاتي
الػػػدورات التدريبيػػػة المتقدمػػػة، ومواكبػػػة احػػػدث التطػػػورات فػػػي مجػػػاؿ تخ ػػػص الفػػػرد، وتعمػػػـ ميػػػارات جديػػػدة تزيػػػد مػػػف 

 الاسيامات التي يقدميا لممنظمة.
 (  farh & et al ,2004نموذج ) - خ

 -حددت سبعة أبعاد ضمف ىذا النموذج وىي:

 .ا يثار 
 . وعي الضمير 
 .الروح الرياضية 
 .الكياسة 
 . المشاركة الطوعية 
 .المشاركة الرسمية 
 .ال وت 

( الػػػػذي كػػػػاف يػػػػلاءـ البيئػػػػة padsakoff & et al,2000( وزمػػػػلاءه طػػػػورا نمػػػػوذج )farhونسػػػػتنت   أفّ )
وبعػػػػد أفّ قػػػػارف البيئػػػػة ال ػػػػينية مػػػػع البيئػػػػة  .لبيئػػػػة ال ػػػػيف الشػػػػعبية وبػػػػالأخص فػػػػي تػػػػايواف الغربيػػػػة لجعمػػػػو أكثػػػػر ملائمػػػػة

 -الغربية تو ل إلى:

المبػػػػػادرة )تمثػػػػػل وعػػػػػي الضػػػػػمير(، مسػػػػػاعدة زمػػػػػلاء العمػػػػػل )تمثػػػػػل سػػػػػموؾ المسػػػػػاعدة وا يثػػػػػار( ال ػػػػػوت )يمثػػػػػل ال ػػػػػوت 
تػػػػػروي   ػػػػػورة المنظمػػػػػة )تمثػػػػػل الػػػػػولاء( عنػػػػػد الغػػػػػر ( المشػػػػػاركة فػػػػػي نشػػػػػاطات المجموعػػػػػة )تمثػػػػػل المشػػػػػاركة الطوعيػػػػػة( 

(.Liu & et al,2010:5. ) 
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 ( Bogler & somech,2004نموذج ) - د
( organ,1988( فػػي  ػػيا ة نموذجيمػػا عمػػى عػػدد مػػف البػػاحثيف أمثػػاؿ )Bogler & somechاعتمػػد كػػل مػػف )

 ( و يرىـ وقد وضعا سبعة أبعاد وىي :Stamper & van Dyne,2001و)

 .ا يثار 
 .حوة الضمير  
 .الروح الرياضية 
 . الكياسة 
 . المشاركة الطوعية 
 .الولاء 
 .الطاعة 
 (Lock,2005نموذج ) - ذ
 -يتضمف الابعاد الاتية: 

 :يػػرى أفلا السػموؾ التطػػوعي ييػدؼ الػػى الارتقػاء بالمنظمػػة والعمػل عمػػى اسػتمرارىا، ولا يعػػد جػزءاً مػػف  -البعػد التنظيمػي
  متطمبات العمل الرسمية.

 :السػػػػػػموؾ التطػػػػػػوعي ييػػػػػػدؼ الػػػػػػى مسػػػػػػاعدة الافػػػػػػراد العػػػػػػامميف فػػػػػػي المنظمػػػػػػة لا نجػػػػػػاز يػػػػػػرى أفلا  -البعػػػػػػد الشخ ػػػػػػي
 .(Lock,2005:24) اعماليـ والتعاوف للإسياـ في تحقيق اىداؼ المنظمة.

 Dimensions of Organizational Citizenship Behaviorأبعاد سموؾ المواطنة التنظيمية      -4

ممػػػػػػا ورد فػػػػػػي نمػػػػػػاذج سػػػػػػموؾ المواطنػػػػػػة التنظيميػػػػػػة نػػػػػػرى تبػػػػػػايف الكتػػػػػػا  والبػػػػػػاحثيف فػػػػػػي تحديػػػػػػد أبعػػػػػػاد سػػػػػػموؾ المواطنػػػػػػة 
 .التنظيمية كل  مف وجية نظره لمموضوع 

 (Organ,1988( )Morkoczy& Xin,2004),(Newuman&Kickul,1998وسيتـ اعتماد نماذج )  

(Singh&Singh,2009( )Danaeefard&et al,2010)  وذلػػؾ لانيػػـ كتػػا  مشػػيوروف ولاتفػػاقيـ عمػػى ابعػػاد سػػموؾ ،
الػػػذي يعػػػد اشػػػيرىـ فػػػي ىػػػذا المجػػػاؿ، و ىػػػذه الابعػػػاد ىػػػي  (Organ,1988)المواطنػػػة التنظيميػػػة واسػػػتنادىـ عمػػػى الكاتػػػ  

 -والمشاركة الطوعية، والروح الرياضية، والضمير الحي، والكياسة( و في الآتي شرح ىذه الابعاد : )الايثار،

ىػػو مػػدى قػػدرة الفػػػرد عمػػى ابػػداء المسػػاعدة طواعيػػة لػػػزملاء عممػػو ورؤسػػائو والمتعػػامميف مػػػع  -(:Altruismيثػػار )ا   - أ
المنظمػػة، مػػثلًا ارشػػاد العػػامميف الجػػدد عمػػى اسػػالي  العمػػل وكيفيػػة اداء الميػػاـ ، او مسػػاعدة زمػػلاء عممػػو فػػي اكمػػاؿ 

نػاء  يػابيـ . ويمكػف أف  يوجػو الايثػار لمسػاعدة الافػراد خػارج مياميـ او الاعمػاؿ المتراكمػة لػدييـ ، او اداء اعمػاليـ اث
 (.Graham,1986:92المنظمة اذا كاف ىناؾ  مة بيف المستفيد خارج المنظمة ومنفعة المنظمة. )

والايثػػار سػػموؾ اختيػػاري لمسػػاعدة فػػرد لفػػرد آخػػر فػػي أداء ميماتػػو أو حػػل المشػػكلات المرتبطػػة بالمنظمػػةف ويعػػد مػػف      
لميمة لسموؾ المواطنة التنظيمية، فالفرد بموجبػو يسػاعد زمػلاء عممػو  لتخفيػ  أعبػاء العمػل الثقيػل بحيػث يػؤثر الأبعاد ا

فػػي سػػرعة إنجػػاز وظػػائفيـ ممػػا يوضػػح اىتمػػاـ الفػػرد ببيئػػة العمػػل فضػػلًا عػػف أفلا  قػػادة القػػيـ الاجتماعيػػة يؤكػػدوف عمػػى 
ء المجموعػػة ، وىػػو الشػػفقة التػػي تظيػػر نتيجػػة لتجػػار  الحاجػػات الفرديػػة التػػي قػػد تشػػجع السػػموؾ ا يثػػاري لػػدى أعضػػا
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(. أو مػا يسػمى بسػموؾ المسػاعدةف أو سػموؾ الػولاء الاجتمػاعي. Bukhari & et al, 2010 :4التفاعػل بػيف الافػراد.)
(Koopmann, 2010 :4(ويق ػد بػو مسػاعدة الفػرد العامػل لزملائػو فػي العمػل . )Bukhari & et al, 2010:2 .)

لذي يكوف مرتبطاً ب ورة مباشرة أو  ير مباشرة مػع سػموؾ مسػاعدة الآخػريف لحػل المشػكلات المرتبطػة أو ىو السموؾ ا
(. وأفّ ا يثار يجعل العمل أكثر كفاءة لأفّ الوقػت الػذي يحتاجػو فػرد عامػل  نجػاز Koopmann, 2010: 4بالعمل )

(. وأفّ مف فوائد Bukhari & et al, 2010 :4ميمة مستعجمة يكوف اكبر مما لو تشارؾ اثناف في إنجاز تمؾ الميمة)
( مساعدة الآخريف بضميـ لبعي بدلًا مف إشغاؿ المشرفيف عف وظػائفيـ، OCBىذا البعد لػسموؾ المواطنة التنظيمية )

وفي ىذه الحالة فمفّ الأفراد العامميف سيستفيدوف مف عدـ ا شػراؼ المباشػر ممػا قػد يرفػع مػف درجػاتيـ عنػد تقيػيـ الأداء 
(Koopmann, 2010 :4 ومف ذلؾ نسػتخمص أفّ ا يثػار يسػيـ فػي تعػاوف الأفػراد مػع بعضػيـ وبشػكل لا مثيػل لػو .)

ذا انعػػدـ ىػػذا البعػػد فػػي سػػموكيات الأفػػراد العػػامميف فػػ فّ الأمػػر قػػد يػػنعكس عمػػى طبيعػػة العلاقػػات فػػي المنظمػػة بشػػكل  وا 
 سمبي.

( بمنّيػػا الاشػػتراؾ التنظيمػػي. وتتضػػمف المشػػاركة Fife,2008: 9يػػرى ) -( :civic virtueالمشػػاركة الطوعيػػة : )  - 
الطوعية إحسػاس الفػرد بالمسػؤولية وقمقػو بشػمفّ حيػاة المنظمػة فيعمػل عمػى تقػديـ اقتراحػات لتقميػل الكمفػة أو تقػديـ أفكػار 

(. أو ىػػي Bukhari & et al,  2010:7()Neuman&Kickul,1998:266لمو ػوؿ إلػػى تشػغيل أكثػػر كفػاءة)
ؾ اليػػادؼ إلػػى التعبيػػر عػػف مواقػػ  العمػػل الجيػػدة مثػػل أخػػذ زمػػاـ المبػػادرة والاسػػياـ بتطػػوير المنظمػػة والتكيػػ  مػػع السػػمو 

التغيير والحفاظ عمى موجودات المنظمػة. وىػذا البعػد يشػير إلػى تخويػل السػمطة لمفػرد لزيػادة الجػودة مػف خػلاؿ عػروي 
 Bukhari & etفػي العمميػات السياسػية لممنظمػة)(. أوىػي التػدخل الفاعػل Djati & Adiwijaya,2010: 6العمػل)

al,2010:7 وتػػرى الدراسػػة أفّ المشػػاركة الطوعيػػة تمثػػل الاشػػتراؾ التنظيمػػي الػػذي يحمػػي المنظمػػة مػػف الفشػػل وبمػػا .)
 يؤدي الى نجاحيا واستمرارىا في العمل. 

رة والمتاعػػ  الطفيفػػة تمثػػل قػػدرة الشػػخص عمػػى تجػػاوز المشػػكلات ال ػػغي -( :Sportsman shipالػػروح الرياضػػية ) -  
                                                                                                                       التي تعترضو واتبػاع الاسػمو  الفاعػل فػي حػل المشػكلات و منػع ال ػراعات بػيف زمػلاء العمػل فػي تسػويتيا، والتركيػز 

 نجاز الاىداؼ، كما تمثل تقبل الشخص للانتقاد الموجو لػو بسػعة  ػدر حتػى إف  كػاف  يػر واقعػي عمى اداء المياـ 
(Organ, 1990: 96 وىي تمثل مػدى اسػتعداد الفػرد لتقبػل الاحباطػات والمضػايقات التنظيميػة العرضػية مػف دوف .)

مميف فػي المنظمػة الواحػدة أو العمػل امتعاي أو شكوى، و الباً ما تظيػر ىػذه المضػايقات التنظيميػة نتيجػة تفاعػل العػا
ضػػمف مجموعػػة معينػػة. ومػػف الواضػػح أفّ تقبػػل الفػػرد لتمػػؾ الاحباطػػات الوظيفيػػة مػػف دوف تػػذمر أو شػػكوى يمكػػف أفّ 
يخفػػػ  عػػػ ء العمػػػل عمػػػى الػػػرئيس المباشػػػر وأف  يػػػؤدي إلػػػى تفػػػرغ كػػػل مػػػف الػػػرئيس والمػػػرؤوس لحػػػل مشػػػكلات العمػػػل 

(. وتمثػػل موقػػ  الفػػرد Organ, 2006: 71قػػدرة التكيػػ  مػػع ال ػػعا  ) (. او ىػػي222: 2006الحقيقيػػة. )زايػػدف 
الايجابي مف المواق  السمبية الموجودة في العمل ، ومف أمثمة الروح الرياضية أيضاً التخمي عف الم ػالح الشخ ػية 

ف (. وىػػي الر بػة فػػي تحمػل ا زعػػاج الحتمػي وظػػروؼ العمػل بػػدو Fife, 2008: 8ل ػالح المنظمػة أو المجموعػػة )
 ( .Danaeefard & et al, 2010: 149شكوى.)

ف  لـ يراقبو احدف  -( :Conscientiousnessالضمير الحي )  -ث ىو تمسؾ الفرد التاـ بالقواعد وا جراءات التنظيمية وا 
ات فالفرد يج  أفّ لا ينسى أنّو جزء مف المنظمة، لذا فمنّو يج  أفّ يكوف أكثػر ادراكػاً بكػل مػا حولػو وخ و ػاً المنتجػ

التي تقدـ مف المنافسيف ،  فالأفراد الذيف يتميزوف بحيػاة ضػميرىـ سيسػيموف ببقػاء المنظمػة وقتػاً أطػوؿ. أمػا مػف ناحيػة 
 ,Bukhari & et alالعمػػل فػػمفّ الادراؾ يػػؤثر عمػػى نتػػائ  العمػػل مػػف خػػلاؿ ضػػرورة التوجػػو الػػى مػػا ىػػو  ػػحيح )



 
 

 

                                                                                                                عشر ثامنوالاقتصاد ــــ  المجمد الخامس ــــ  العدد ال مجمة الادارة

16 

التي يمكف أف  تكوف أكثر مما ىو متوقع لمو وؿ إلى أىداؼ (. وىو السموؾ الذي ييدؼ إلى تقديـ العروي 2010:5
 ,Djati & Adiwijayaالمنظمة ، وأفّ ىذا البعد يشير إلى السموؾ الذي يتجاوز الوظائ  الاساسية المو وفة لمعامل)

 Danaeefard(.أو ىو في الاساس التزاـ عاـ يتجاوز مف خلالػو الأفػراد الحػدود الػدنيا لمتطمبػات العمػل. )6: 2010
& et al ,2010: 149 ) 

ىػػػػػػي سػػػػػػموؾ اختيػػػػػػاري ييػػػػػػدؼ الػػػػػػى منػػػػػػع ال ػػػػػػراعات المتعمقػػػػػػة بالعمػػػػػػل مػػػػػػع الاخػػػػػػريف.  -(:courtesyالكياسػػػػػػة )  -ج
(Dipaola,2001:422)   وىي سموؾ يظير مدى اسياـ الفرد في منع المشكلات التي يمكف أف  يتعري ليا زمػلاء .

الضػرورية واحتػراـ ر بػات الػزملاء الآخػريف. ويظيػر ىػذا البعػد أيضػػاً  عممػو مػف خػلاؿ تقػديـ الن ػح وتػوفير المعمومػات
ر بة الفرد في المبادرة بالات اؿ بػالآخريف قبػل اتخػاذ أيػة قػرارات تػؤثر فػي أعمػاليـ أو عمػى الأقػل أخبػارىـ مقػدماً بتمػؾ 

لاسػػيما تمػػؾ التػػي (. أو ىػػي سػػموؾ الفػػرد الموجػػو نحػػو تجنػػ  مشػػكلات و ػػعوبات العمػػل و 222: 2006القػػرارات )زايػػدف
تػػػؤثر فػػػي الآخػػػريفف وىػػػذا السػػػموؾ يسػػػيـ بشػػػكل كبيػػػر فػػػي تقػػػديـ اقتراحػػػات وتمريػػػر معمومػػػات وتسػػػييل إجػػػراءات وعمػػػل 

( . وىػي توجػو الفػرد 502: 2010المنظمة ويشػمل مسػاعدة العػامميف وتعػاونيـ ب ػورة رسػمية أو  يػر رسػمية )أبػا زيػدف
ىػذا  (. وتبػدو أىميػةDanaeefard & et al, 2010: 149مػل)العامػل نحػو منػع المشػكلات التػي ت ػادفو فػي الع

المكوف واضحة في الحالات التي يتطم  فييا أداء العمل ضرورة التنسيق بيف مجموعة أفراد أو مجموعات مختمفة ومػا 
 يترتػػػػ  عمػػػػى ذلػػػػؾ مػػػػف تعزيػػػػز روح التعػػػػاوف الفاعػػػػل بػػػػدلًا مػػػػف الاسػػػػتغراؽ فػػػػي مناقشػػػػات وجػػػػدالات  يػػػػر مفيػػػػدة.

(Dipaola,2001:424).  وقد يترؾ ىذا البعد أثراً سمبياً عمى تركيبة المنظمة وعمػى طبيعػة وشػكل العلاقػات ا نسػانية
 فييا .

  Strategic Change.      الستراتيجيالتغيير  -:ثانياً 

                                                                                                                                   Concept of Strategic Chang.      الستراتيجيمفهوم التغيير  -1
لمفرد.  الستراتيجيلا يشمل فقد ماذا يتغير ؟، لكف كي  ومتى تتغير عنا ر محددة لمتوجو  الستراتيجيإفلا التغيير 

(Worley & et al , 1996: 16)  و يشترؾ الكثير مف خبراء التغيير بوجية نظر مفادىا أفلا التغيير يحدث بشكل
 .(East , 2011: 1يومي في اي منظمة، وخ و ا لممنظمة التي تريد البقاء. )

 , Kehoeباف الحقيقة الرئيسة لوحدة العمل ىي اما اف تتغير او اف تفشل. بينما يرى) (Maginn , 2007: 25ويقترح ) 
ومف الضروري تغيير الطريقة التي يت رؼ بيا الافراد   ( اف ا م  المنظمات تكوف في حالة تغيير ثابتة.19 :2007

. ىذا يتطم  اكثر مف اعادة ىيكمة ونظـ جديدة. وىناؾ ثلاث قضايا الستراتيجيداخل المنظمة لكي تسيل عممية التغيير 
 -ي:التي مف خلاليا يقود المديروف التغيير المطمو  ى

Naghibi & Baban, 2011: 542) )Balogun , 2001: 2),) 

يتطمػػػػػػػ  التغييػػػػػػػر الرئيسػػػػػػػي تغييػػػػػػػر ثقافػػػػػػػة المنظمػػػػػػػة، اتجاىػػػػػػػات وسػػػػػػػموكيات العػػػػػػػامميف، واف الكثيػػػػػػػر مػػػػػػػف مبػػػػػػػادرات  - أ
التغييػػػػػر تعثػػػػػرت لأنيػػػػػا فشػػػػػمت فػػػػػي تسػػػػػميـ ىػػػػػذا التحػػػػػوؿ )التغييػػػػػر( مػػػػػف خػػػػػلاؿ عنونػػػػػة الحقيقػػػػػة السياسػػػػػية والثقافيػػػػػة 

  -يحدث بسب  عدـ فيـ عف:لممنظمات. ىذا 
 .طبيعة الثقافة في المنظمة 
 .عوبة تغيير الثقافة  
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 .المدى الواسع مف العواري)العوائق( التي تحدث في انجاز التحوؿ الثقافي 
اذا كانػػػػػت جيػػػػػود التنفيػػػػػذ ناجحػػػػػة، فمنيػػػػػا تحتػػػػػاج أف  ت ػػػػػمـ لكػػػػػي تتطػػػػػابق مػػػػػع السػػػػػياؽ التنظيمػػػػػي. اي التوافػػػػػق بػػػػػيف  -  

 التغيير والمنظمة.
غييػػػػػػػر ىػػػػػػػو عػػػػػػػف تغييػػػػػػػر النػػػػػػػاس، ولػػػػػػػيس المنظمػػػػػػػات. فالمنظمػػػػػػػات تتغيػػػػػػػر عنػػػػػػػدما يغيػػػػػػػر المػػػػػػػديروف والعػػػػػػػامموف الت - ت

طػػػػػريقتيـ لأداء الاعمػػػػػاؿ. إفلا العػػػػػامميف ىػػػػػـ جػػػػػزء ميػػػػػـ مػػػػػف عمميػػػػػة التغييػػػػػر.   ونػػػػػرى اف وجيػػػػػة النظػػػػػر ىػػػػػذه تركػػػػػز 
يجػػػػػػ  اف تتوافػػػػػػق مػػػػػػع  عمػػػػػػى تغييػػػػػػر سػػػػػػموؾ الافػػػػػػراد العػػػػػػامميف فػػػػػػي المنظمػػػػػػة وتغييػػػػػػر الثقافػػػػػػة التنظيميػػػػػػة، والمػػػػػػذاف

 السياؽ التنظيمي لكي يتحقق اليدؼ المنشود لمتغيير.

  (Daly , 2014: 1) -يجي  عمى الاسئمة الاتية: الستراتيجيإفلا التغيير   

 ما تحاوؿ اف تح ل عميو المنظمة؟ - أ
 ما ىي الاسواؽ/ القطاعات التي يج  اف تتنافس فييا؟ -  
 تسميـ منتجاتيا/خدماتيا؟ ما ىي انواع النشاطات التي يج  اف تكوف في - ت
 كي  يمكف اف تعمل افضل مف المنافسيف في تمؾ الاسواؽ؟ - ث
مػػػػػػػػػا ىػػػػػػػػػي المػػػػػػػػػوارد) الميػػػػػػػػػارات، والموجػػػػػػػػػودات، والتمويػػػػػػػػػل ، والعلاقػػػػػػػػػات ، والمقػػػػػػػػػدرة التكنموجيػػػػػػػػػة ، والتسػػػػػػػػػييلات(  - ج

 المطموبة لتكوف قادرة عمى التنافس؟
 مى التنافس؟ما ىي العوامل البيئية الخارجية التي تؤثر في قدرتيا ع - ح
                                                                                                                       مػػػػػػػػػػا ىػػػػػػػػػػي قػػػػػػػػػػيـ وتوقعػػػػػػػػػػات اولئػػػػػػػػػػؾ الػػػػػػػػػػذيف ليػػػػػػػػػػـ تػػػػػػػػػػمثير فػػػػػػػػػػي الاعماؿ)المشػػػػػػػػػػاركيف او ا ػػػػػػػػػػحا  الم ػػػػػػػػػػالح(؟ - خ

( يبػػػػيف ىػػػػذه 3ذ نظػػػػر اليػػػػو كػػػػل مػػػػف وجيػػػػة نظػػػػره. والجػػػػدوؿ )، االسػػػػتراتيجيواختمػػػػ  البػػػػاحثوف فػػػػي مفيػػػػوـ التغييػػػػر 
 المفاىيـ.

 حس  رأي بعي الكتّا  والباحثيف والمفكّريف  الستراتيجيالتغيير ( مفيوـ 3جدوؿ )

 المفهوم الباحث  السنة  الصفحة ت

1 Wit & Meyer, 2000: 243  التغييـــــر الـــــر  يركـــــز عمـــــى توجـــــه المنظمـــــة بـــــدلًا مـــــن الســـــموك
 التنظيمي.

2 Macmillan & Tampoe, 2000: 190  ـــر ة مـــ  الحفـــا  الســـتراتيجيعمميـــة تشـــمل اعـــادة تشـــكيل اليـــات تنفي
 عمى الروح المعنوية للأفراد وتحفيزهم.

3 Balogun , 2001: 1 
يعكـــــس المبـــــادرات التـــــي تشـــــمل التحـــــولات الجرريـــــة فـــــي المنظمـــــة 

ــــــــر  ــــــــي تغي ــــــــات  الســــــــتراتيجيالت ــــــــل  والانظمــــــــة  والعممي ة  والهيك
 والثقافة.

4 Robins& Couler, 2004: 203  ـــــث بيئتهـــــا او هيكمهـــــا او ـــــات مـــــن حي ـــــي المنظم ـــــر يحصـــــل ف تغيي
 تقنياتها او افرادها.

2: 2007جلاب  ومزهر   5  
ـــــر اســـــتراتيجية  ـــــي تنفي ـــــة اعـــــادة نظـــــر بالوســـــائل المعتمـــــدة ف عممي
ــــي  ــــرا  عميهــــا بوصــــفها الاداة الرئيســــة ف ــــي اســــتقر ال المنظمــــة الت

 الة مستقبمية مرغوبة.التحول نحو ح

6 Holt & et al, 2007: 69  وســــــيمة لإدخــــــال تحســــــينات عمــــــى اداء المنظمــــــة لمرحمــــــة اكثــــــر
 فاعمية.

7 Savolainen&Haikonen,2007:97  .استجابة لمتغيرات بيئية 
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8 Self, 2007: 72  .حالة تكيفية للانتقال نحو المستقبل 
9 Quick & Nelson, 2009: 195 الهيكمة التنظيمية. يرتبط بإعادة 

10 Naghibi & Baban, 2011: 542 
تغيـــــرات فــــــي توســـــ  اســــــتراتيجية الشـــــركة متمثمــــــة فـــــي مجالهــــــا  

ة. ا  هــــــو الســــــتراتيجيوانتشــــــار مواردهــــــا  ومزاياهــــــا التنافســــــية  و 
 طريقة لتغيير ر ية واهداف الشركة لتحقي  النجاح.

 .الجدوؿالم در : إعداد الباحث وفق الم ادر المذكورة في 

                                 Models of Strategic Change .الســتراتيجينمــارج التغييــر   -2
، فقػػػػد اتفقػػػػوا فػػػػي بعػػػػي النمػػػػاذج واختمفػػػػوا فػػػػي نمػػػػاذج السػػػػتراتيجيتباينػػػػت اراء البػػػػاحثوف فػػػػي تحديػػػػد نمػػػػاذج التغييػػػػر 

 -اخرى، و الجدوؿ الآتي يوضح ىذه النماذج:

 الستراتيجي( نماذج التغيير 4جدوؿ )

 النمورج الباحث  السنة  الصفحة ت

1 Jick, 1993: 119 .التغيير في الافراد والمنظمة 

2 Dewhurst & Burns, 1993: 51  ــــــدة للأعمــــــال لســــــموكيات الادارة والمنظمــــــة  ومشــــــكلات ــــــي دورة حيــــــاة جدي تبن
 التسوي   والتمويل  والمحاسبة.

3 Tiessen & et al, 1998: 233  ة  والعممية  والافراد.الستراتيجيتغيير الهيكل التنظيمي  والمعرفة  و 
4 Schneider , 1998: 13 .تغيير الثقافة التنظيمية والعدالة التنظيمية 
5 Rob & et al, 2000: 310  ة  والعممية  والابداع.الستراتيجيتغيير 

6 Macmillan & Tampoe, 2000: 219-
220 

 وتغيير الثقافة التنظيمية  وتغيير الهيكل التنظيمي. تغيير العممية 

7 Robbins, 2000: 543-544 
تغييـــــــر التركيـــــــب التنظيمـــــــي  والتغييـــــــر التكنمـــــــوجي  وتغييـــــــر الافـــــــراد  وتغييـــــــر 

 التسهيلات المادية.
8 Hill & Jones, 2001: 486 .اعادة الهيكمة  والهندسة  واعادة الهندسة  والابداع 

9 Daft & Noe, 2001: 625  ـــــة العمـــــل  و ـــــات  وبيئ ـــــر العممي ـــــل الســـــتراتيجيتغيي ـــــة  والهيك ـــــة التنظيمي ة  والثقاف
 التنظيمي.

10 Penning , 2004: 2 
ـــــــة   ـــــــة التنظيمي ـــــــي  والثقاف ـــــــل التنظيم ـــــــي  والهيك ـــــــداع  والتصـــــــميم التنظيم الاب

 ة .الستراتيجيو 

 المصدر :  عداد الباحث وف  المصادر المركورة في الجدول.

   Dimensions of Strategic Change .الستراتيجيأبعاد التغيير   -3
يق ػػػػػػد بالعمميػػػػػػة نظػػػػػػـ المعمومػػػػػػات والاجػػػػػػراءات التنظيميػػػػػػة، اذ يجػػػػػػ  عمػػػػػػى فريػػػػػػق التغييػػػػػػر اف  -تغييــــــر العمميــــــة: - أ

يمخػػػػػػذ عمػػػػػػى عاتقػػػػػػو تحديػػػػػػد جميػػػػػػع العمميػػػػػػات المسػػػػػػتخدمة وتقيػػػػػػيـ درجػػػػػػة تطابقيػػػػػػا. وىػػػػػػذا يعنػػػػػػي اف تغييػػػػػػر العمميػػػػػػة 
الجديػػػػػد. وييػػػػػدؼ  السػػػػػتراتيجيشػػػػػكل الييكػػػػػل ومسػػػػػارات التقػػػػػارير والاجػػػػػراءات التػػػػػي لا تػػػػػدعـ السػػػػػياؽ يقت ػػػػػر عمػػػػػى 

تغييػػػػػر العمميػػػػػػة الػػػػػػى دعػػػػػػـ المػػػػػػوظفيف، ومسػػػػػػاعدة الزبػػػػػػائف فػػػػػػي التوا ػػػػػػل مػػػػػػع المنظمػػػػػػة، ورقابػػػػػػة الجػػػػػػودة، والرقابػػػػػػة 
 .(Macmillan & Tampoe, 2000: 219-220)المالية والادارية. 

                     ( الفػػػػػػػػػػرؽ بينيمػػػػػػػػػػا: 5ومػػػػػػػػػػف ادوات تغييػػػػػػػػػػر العمميػػػػػػػػػػة ىمػػػػػػػػػػا اعػػػػػػػػػػادة الييكمػػػػػػػػػػة واعػػػػػػػػػػادة اليندسػػػػػػػػػػة، ويمخػػػػػػػػػػص الجػػػػػػػػػػدوؿ ) 
 ( اعادة الييكمة واعادة اليندسة5جدوؿ )
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 اعادة الهندسة اعادة الهيكمة
تســـمى ايضـــا التقمـــيص او تقمـــيص الحجـــم الـــر  يتضـــمن  -1

ين وعـــــدد تقميـــــل حجـــــم الشـــــركة مـــــن حيـــــث عـــــدد العـــــامم
 المستويات الادارية في الهيكل التنظيمي لمشركة.

 تهدف الى تحسين الكفاءة والفاعمية. -2
فيهــــــا تقميــــــل او انشــــــاء او تقمــــــيص او توســــــي   ونقــــــل  -3

 الادارات والوحدات التنظيمية  وتسريح العاممين.
ة طويمـــة الامـــد ممـــا الســـتراتيجيتتميـــز مـــن خـــلال القـــرارات  -4

 ت ثر عمى جمي  وظائف العمل.
ـــــن المنافســـــة  -5 ـــــة م ـــــر الشـــــركات البيروقراطي ـــــن ان تنق يمك

 العالمية والانهيار.
لكنهـــــا يمكـــــن ان تقمـــــل مـــــن التـــــزام الموظـــــف والابـــــداع  -6

ـــــة عـــــدم الت كـــــد والصـــــدمات  ـــــ  حال ـــــر  يراف والابتكـــــار ال
 النفسية المرتبطة بتوق  تسريح العاممين.

 تهدف لرفاهية )منفعة( المالكين. -7

ــــــة  -1 ــــــة  او عممي ــــــة تســــــمى ادارة العممي الابتكــــــار  او عممي
اعــــــادة التصــــــميم وتتضــــــمن اعــــــادة التشــــــكيل او اعــــــادة 

 تصميم العمل والوظائف والعمميات.
تهـــــدف الـــــى تقميـــــل الكمفـــــة  وتحســـــين الجـــــودة والخدمـــــة  -2

 والسرعة.
لا تــــ ثر عمــــى الهيكــــل او الخارطــــة التنظيميــــة. كمــــا انهــــا  -3

 لا تعني فقدان الوظيفة او تسريح العاممين.
عديـــــــد مـــــــن القـــــــرارات التكتيكيـــــــة تتميـــــــز مـــــــن خـــــــلال ال -4

 )القصيرة الاجل والوظائف والاعمال المحددة(.
اللامركزيـــــة  و المعاممـــــة والاعتمـــــاد  الاســـــاس فيهـــــا هـــــو -5

 المتبادل  وتبادل المعمومات.
تـــــوفر لمعـــــاممين فرصـــــة لمعرفـــــة المزيـــــد بوضـــــوح عـــــن  -6

كيفيـــة تـــ ثير الوظـــائف الخاصــــة التـــي تســـوق المنــــت  او 
 الخدمة من لدن الشركة.

 يمكن ان تثير قم  كل من العامل والمدير. -7
 تهدف لرفاهية )منفعة( العاممين والزبائن. -8

 الم در : بت رؼ الباحث اعتمادا عمى الم در

Source:David,Fred.R,2011,Strategic Management: Concept and Cases, Pearson 
Education, Inc., Printice Hall ,One Lake Street, Upper Saddle River ,New Jersey, p :261-
263.                                                                                                               

      Change of Organizational Culture                                           تغيير الثقافة التنظيمية-ب
يشير الى تغييرات في قيـ ومواق  واعتقادات                                                                         

.  وتحديداً يرتبد (Daft,2001:357)العامميف وسموكياتيـ، ويتعمق تغيير الثقافة التنظيمية بكيفية تفكير الافراد العامميف.
التفكير المنفتح، وتسييل الو وؿ الى الادارة اثناء عممية التغيير، وتشجيع  ر، وتشجيعب شاعة القيـ التي تشجع التغيي

 & Macmillan) ة المعتمدة.الستراتيجيالعامميف عمى الشعور بالطممنينة، واشاعة القيـ والمعتقدات المنسجمة مع 
Tampoe, 2000:193) .   يثبت و(Luscher& Lewis,2008:221-240)  تغيير الثقافة مف خلاؿ أنلاو مف الممكف

 -برنام  المراحل الست لتحقيق ىذا اليدؼ :

  .الخارجي: تحديد الظروؼ الخارجية التي قد تشجع تغيير الثقافة الموجودة 
 .الداخمي: تحديد الظروؼ الداخمية والافراد الداعميف لمتغيير 
 .الضغو : تحديد تمؾ القوى الضا طة لمتغيير في الثقافة 
 المشاركيف)ا ػػػػػػحا  الم ػػػػػػالح( الرئيسػػػػػػييف وخمػػػػػػق فػػػػػػييـ رؤيػػػػػػة لمتغييػػػػػػرات المقترحػػػػػػة، والحاجػػػػػػات  الرؤيويػػػػػة: تحديػػػػػػد

 والمنافع المقترحة.
 ة: تطوير استراتيجية  نجاز تنفيذ الثقافة الجديدة.الستراتيجي 
  ة كمعػػػػػاف   نجػػػػػاز الحركػػػػػة الػػػػػى الثقافػػػػػة السػػػػػتراتيجيالعمػػػػػل: تطػػػػػوير وتنفيػػػػػذ مػػػػػدى مػػػػػف خطػػػػػد العمػػػػػل اعتمػػػػػاداً عمػػػػػى

 . المر وبة
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ة الاربػػػػػع حسػػػػػ  وجيػػػػػة نظػػػػػر عػػػػػدد مػػػػػف السػػػػػتراتيجيونػػػػػرى اف ىػػػػػذه الخطػػػػػوات السػػػػػت ىػػػػػي نفسػػػػػيا خطػػػػػوات الادارة 
ة(، السػػػػػػػػتراتيجي) التحميػػػػػػػػل البيئػػػػػػػػي، و ػػػػػػػػيا ة ، وتنفيػػػػػػػػذ، ورقابػػػػػػػػة  (Wheleen&Hunger,2010)البػػػػػػػػاحثيف مثػػػػػػػػل

 وىو ما يؤكد أفلا تغيير الثقافة بعد استراتيجي لمتغيير .

   Change of Organizational Structureلتنظيمي   تغيير الهيكل ا - ب

. و يمكػػػػػػػػف أف  يختمػػػػػػػػ  ىيكػػػػػػػػل المنظمػػػػػػػػة بطػػػػػػػػرؽ كثيػػػػػػػػرة، لكػػػػػػػػف دراسػػػػػػػػة السػػػػػػػػتراتيجيىػػػػػػػػو البعػػػػػػػػد الثالػػػػػػػػث لمتغييػػػػػػػػر      
(Pugh& et al, 1969:163-176) :حددت الابعاد الرئيسة الستة لمييكل التنظيمي- 

  مختمفة وكي  توزع ؟الخ و ية: السياؽ الذي تكوف فيو ادوار خا ة 
  المعياريػػػػػػػػة: السػػػػػػػػياؽ الػػػػػػػػذي فيػػػػػػػػو تسػػػػػػػػتعمل المنظمػػػػػػػػة اجػػػػػػػػراءات نظاميػػػػػػػػة التػػػػػػػػي تػػػػػػػػدعـ مػػػػػػػػف خػػػػػػػػلاؿ الاجػػػػػػػػراءات

 البيروقراطية لمعمميات والقواعد الثابتة.
 .الرسمية: السياؽ الذي تكوف فيو القواعد، والاجراءات، والات الات المكتوبة ومجموعة لمعامميف 
 كػػػػػوف فيػػػػػو  ػػػػػلاحية اتخػػػػػاذ القػػػػػرارات فػػػػػي قمػػػػػة المنظمػػػػػة.                          امػػػػػا المركزيػػػػػة: السػػػػػياؽ الػػػػػذي ت

 اللامركزية فتشير الى محاولة دفع اتخاذ القرارات الى المستويات الادنى في اليرـ التنظيمي.
  الشػػػػػػكل )التركيػػػػػػ (: شػػػػػػكل ونمػػػػػػوذج علاقػػػػػػات ال ػػػػػػلاحية، وكػػػػػػـ عػػػػػػدد المشػػػػػػرفيف وعػػػػػػدد الافػػػػػػراد الػػػػػػذيف يخضػػػػػػعوف

 اً للإشراؼ.نموذجي
  ،ًالتقميديػػػػة: كػػػػـ عػػػػدد الاجػػػػراءات التػػػػي تكػػػػوف مفيومػػػػة او فػػػػي تنػػػػاقي لتكػػػػوف مكتوبػػػػة، كيػػػػ  تكػػػػوف مقبولػػػػة عمومػػػػا

                                                                                                   ىػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػذه الفكػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػرة ت ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػور طريقػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة الاشػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػياء التػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػي يػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػتـ انجازىػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػا  فػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػي ىػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػذه المنظمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة.
 اربعة ابعاد مرتبطة ىي (Pugh& et al, 1969:175)وحدد ايضاً 

  ىيكمػػػػػػػة النشػػػػػػػاطات: السػػػػػػػياؽ الػػػػػػػذي يكػػػػػػػوف فيػػػػػػػو ىنػػػػػػػاؾ تنظػػػػػػػيـ رسػػػػػػػمي لسػػػػػػػموؾ العػػػػػػػامميف مػػػػػػػف خػػػػػػػلاؿ عمميػػػػػػػات
 الخ و ية ، والمعيارية، والرسمية.

 .مركزية ال لاحية: السياؽ الذي فيو يتركز اتخاذ القرار في قمة المنظمة 
 رقابػػػػػػة تػػػػػػدفق العمػػػػػػل: السػػػػػػياؽ الػػػػػػذي فيػػػػػػو تمػػػػػػارس رقابػػػػػػة العمػػػػػػل مباشػػػػػػرة مػػػػػػف قبػػػػػػل ادارة الخػػػػػػد بػػػػػػدلًا مػػػػػػف  خػػػػػػد

 الاجراءات  ير الرسمية الاكبر.
  مكػػػػػػػوف الػػػػػػػدعـ: الحجػػػػػػػـ النسػػػػػػػػبي لتػػػػػػػدفق العمػػػػػػػل الاداري و يػػػػػػػػر الاداري لنشػػػػػػػخاص لأداء النشػػػػػػػاطات المسػػػػػػػػاعدة

 لتدفق العمل الرئيسي .

 -الذي جعل بعي الاضافات ليا : (Child,1988)ودعـ ىذه الابعاد   

 .طريقة الاجزاء، والاقساـ ، والوحدات المجتمعة سوية 
 . نظـ الات اؿ المتكاممة والمشاركة لمجيد 
 . نظـ تحفيز العامميف مثل تقييـ الاداء والمكافاة 

وزيػػػػػع السػػػػػمطة(، والعمػػػػػل ويكػػػػػوف  تغييػػػػػر الييكػػػػػل التنظيمػػػػػي مػػػػػف خػػػػػلاؿ اجػػػػػراء التغييػػػػػر فػػػػػي  ػػػػػيغ تفػػػػػويي الافػػػػػراد )ت  
الفرقػػػػػي والتعػػػػػاوني ، و المركزيػػػػػة واللامركزيػػػػػة، واجػػػػػراء تغييػػػػػرات فػػػػػي المسػػػػػتويات التنظيميػػػػػة اليرميػػػػػة بمػػػػػا يتناسػػػػػ  مػػػػػع 



 
 

 

                                                                                                                عشر ثامنوالاقتصاد ــــ  المجمد الخامس ــــ  العدد ال مجمة الادارة

21 

، والاعتقػػػػػػػاد بػػػػػػػاف التخ ػػػػػػػص فػػػػػػػي اداء العمػػػػػػػل يتوقػػػػػػػ  عمػػػػػػػى طبيعػػػػػػػة التيديػػػػػػػدات التػػػػػػػي تواجػػػػػػػو السػػػػػػػتراتيجيالمحتػػػػػػػوى 
 المنظمة والفرص المتاحة اماميا .

المنشػػػػػود يتطمػػػػ  تغييػػػػػر الييكػػػػل التنظيمػػػػػي الػػػػى اليياكػػػػػل الجديػػػػدة مثػػػػػل الييكػػػػػل  السػػػػتراتيجيو بيػػػػدؼ التغييػػػػػر ونػػػػرى أنلاػػػػػ 
الم ػػػػػػػفوفي والييكػػػػػػػل الشػػػػػػػبكي والييكػػػػػػػل الافتراضػػػػػػػي التػػػػػػػي تتميػػػػػػػز بالرشػػػػػػػاقة وعػػػػػػػدـ الترىػػػػػػػل والتػػػػػػػي تواكػػػػػػػ  التطػػػػػػػورات 

تػػػػػي ا ػػػػػبحت تقميديػػػػػة فػػػػػي منظمػػػػػات اليػػػػػوـ السػػػػػريعة فػػػػػي البيئػػػػػة الخارجيػػػػػة والداخميػػػػػة وتقمػػػػػل مػػػػػف الاجػػػػػراءات الييكميػػػػػة ال
مثػػػػػل المركزيػػػػػػة  العاليػػػػػة والتخ ػػػػػػص والادوار المحػػػػػػددة التػػػػػي يؤدييػػػػػػا العػػػػػامموف ، والتحػػػػػػوؿ الػػػػػػى فػػػػػرؽ العمػػػػػػل الرسػػػػػػمية 
و يػػػػػػر الرسػػػػػػمية والعمػػػػػػل التعػػػػػػاوني بػػػػػػيف الاقسػػػػػػاـ ونظػػػػػػـ الرقابػػػػػػة والات ػػػػػػالات الحديثػػػػػػة التػػػػػػي تجعػػػػػػل الييكػػػػػػل التنظيمػػػػػػي 

 .الستراتيجيير وسيمة فاعمة لتحقيق التغي

 الجانب العممي لمبحث -المبحث الثالث:

 لمبحثاختبار الفرضية الرئيسة 

( التػػػػي مفادىػػػػا )توجػػػػد علاقػػػػة تػػػػمثير ذات H1وىػػػػي فرضػػػػية الوجػػػػود )اختبػػػػار الفرضػػػػية الرئيسػػػػة لمبحػػػػث مػػػػف أجػػػػل      
الفرضػػػػػػية مػػػػػػف عدمػػػػػػو تػػػػػػـ ولأجػػػػػػل قبػػػػػػوؿ ىػػػػػػذه  (السػػػػػػتراتيجيدلالػػػػػػة معنويػػػػػػة لسػػػػػػموؾ المواطنػػػػػػة التنظيميػػػػػػة فػػػػػػي التغييػػػػػػر 

( والػػػػػذي تػػػػػـ 6( لتحديػػػػػد معنويػػػػػة أنمػػػػػوذج الانحػػػػػدار الخطػػػػػي البسػػػػػيد وكمػػػػػا موضػػػػػح فػػػػػي الجػػػػػدوؿ )Tاسػػػػػتخداـ اختبػػػػػار )
 -بناؤه عمى وفق ال يغة الآتية :

a+b*Y                          =Z 
 0.927*Y            +0.034 =Z  
 ( . الستراتيجيتمثل المتغير التابع ) التغيير  Zإذ إفلا 

 تمثل المتغير الرئيسي المستقل )سموؾ المواطنة التنظيمية( . Yو إفلا 

( يوضػح معممػػات أنمػوذج الانحػػدار الخطػي البسػػيد المسػتخدـ فػػي قيػاس تػػمثير سػموؾ المواطنػػة التنظيميػة فػػي 6والجػدوؿ ) 
 .الستراتيجيالتغيير 

 الستراتيجي( تقدير معممات أنموذج الانحدار الخطي البسيد لقياس تمثير سموؾ المواطنة التنظيمية في التغيير 6جدوؿ )
N=103                                                                                                              

         Z  المتغير التاب             
                

 
 Y                المستقل المتغير

             
المحسوبة (T)قيمة  Z الستراتيجيالتغيير 

 لمعامل الانحدار
الجدولية (T)قيمة 

 لنمورج الانحدار
معامل التفسير 

R2 

 معامل بيتا
Beta 

Constant  

Α Β 
12.068 2.750 0.591 0.768   

 Y 0.034 0.927سموك المواطنة التنظيمية 

             مف إعداد الباحث وفقاً لنتائ  الحاسبة الالكترونية                                                                               -الم در :   
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   -( ما يمتي :6يتضح مف النتائ  الواردة في الجدوؿ ) 

  (  مما يعني اف التغيير 0.927بمغ ) الستراتيجيأف قيمة  معامل انحدار سموؾ المواطنة التنظيمية عمى التغيير
( اذا ازداد الاىتماـ بسموؾ المواطنة التنظيمية بمقدار وحدة واحدة. 0.927يحدث في الجامعة بمقدار) الستراتيجي

( الجدولية البالغة (T( وىي اكبر مف قيمة 12.068بمغت ) ( المحسوبة لمعامل الانحدار(Tومما يعزز ذلؾ اف قيمة 
( ، وىذا يعني ثبوت معنوية أنموذج %1(، ويتضح مف الجدوؿ اف كلا القيمتيف معنويتاف عند مستوى )2.750)

 الستراتيجي( ليا تمثير ذو دلالة معنوية في التغيير (Y الانحدار الخطي البسيد ، أي أف سموؾ المواطنة التنظيمية 
(Z) . 

 ( كما بمغت قيمة معامل التفسيرR2( )0.591( وىذا يعني أف سموؾ المواطنة التنظيمية تفسػر مػا نسػبتو ،)59.1 )%
، ويتبػػػيف مػػػف الجػػػدوؿ ايضػػػا اف قيمػػػة المعامػػػل المعيػػػاري للانحػػػدار السػػػتراتيجيمػػػف التغيػػػرات التػػػي تطػػػرأ عمػػػى التغييػػػر 

(Beta)  ( ممػػػا يعنػػػي اف التغييػػػر 0.768بمغػػػت )( عنػػػد زيػػػادة سػػػموؾ المواطنػػػة 0.768يػػػزداد بمقػػػدار ) السػػػتراتيجي                                                                                                                                      
 ؼ معياري واحدة .                     التنظيمية بمقدار وحدة انحرا

اف النتائ  اعلاه تعزز قبوؿ الفرضية الرئيسة الثامنة التػي تػنص )توجػد علاقػة تػمثير ذات دلالػة معنويػة لسػموؾ لمواطنػة    
 ( .الستراتيجيالتنظيمية في التغيير 

                                                                                                                          اختبار الفرضية الفرعية الاولى  - أ
( التي مفادىا )توجد علاقة تمثير ذات دلالة H1مف أجل اختبار الفرضية الفرعية الاولى وىي فرضية الوجود )

 (. الستراتيجيمعنوية للإيثار في التغيير 
الانحػدار الخطػي البسػيد وكمػا  ( لتحديػد معنويػة أنمػوذجTولأجل قبوؿ ىػذه الفرضػية مػف عدمػو تػـ اسػتخداـ اختبػار ) 

 -( والذي تـ بناؤه وفق ال يغة الآتية :7موضح في الجدوؿ )
a+b*Y                          =Z 

 0.721*Y1            +0.872 =Z  
 ( . الستراتيجيتمثل المتغير التابع ) التغيير  Zإذ إفلا 

 تمثل المتغير الفرعي المستقل )الايثار( . Y1و إفلا 

 .الستراتيجي( يوضح معممات أنموذج الانحدار الخطي البسيد المستخدـ في قياس تمثير الايثار في التغيير 7والجدوؿ ) 

          N=103 الستراتيجي( تقدير معممات أنموذج الانحدار الخطي البسيد لقياس تمثير الايثار في التغيير 7جدوؿ )
  

  المتغير التابع            
Z                         

 
          المستقل المتغير

      Y1 

             
قيمة  Z الستراتيجيالتغيير 

(T) المحسوبة
 لمعامل الانحدار

قيمة 
(T) الجدولية

 لنموذج الانحدار

معامل 
 R2التفسير 

 معامل بيتا
Beta 

Constant  

Α Β 8.822 2.750 0.435 0.660   
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 Y1          0.872 0.721الايثار 

            مف إعداد الباحث وفقاً لنتائ  الحاسبة الالكترونية                                                                               -الم در :   
 -( ما يمتي :7لواردة في الجدوؿ )يتضح مف النتائ  ا

  يحدث في  الستراتيجي(  مما يعني اف التغيير 0.721بمغ ) الستراتيجيأف قيمة  معامل انحدار الايثار عمى التغيير
( المحسوبة (T( اذا ازداد الاىتماـ با يثار بمقدار وحدة واحدة. ومما يعزز ذلؾ اف قيمة 0.721الجامعة بمقدار)

( ، ويتضح مف الجدوؿ اف كلا 2.750( الجدولية البالغة )(T( وىي اكبر مف قيمة 8.822لمعامل الانحدار بمغت )
 ( ، وىذا يعني ثبوت معنوية أنموذج الانحدار الخطي البسيد ، أي أف الايثار%1القيمتيف معنويتاف عند مستوى )

Y1) الستراتيجي( لو تمثير ذو دلالة معنوية في التغيير (Z) . 
 ( كما بمغت قيمة معامل التفسيرR2( )0.435 ،)( مػف التغيػرات التػي 43.5وىذا يعني أف الايثار يفسر ما نسػبتو )%

بمغػػػػت   (Beta)، ويتبػػػػيف مػػػػف الجػػػدوؿ ايضػػػػا اف قيمػػػػة المعامػػػػل المعيػػػػاري للانحػػػػدار السػػػػتراتيجيتطػػػرأ عمػػػػى التغييػػػػر 
عيػاري ( عنػد زيػادة الايثػار بمقػدار وحػدة انحػراؼ م0.660يػزداد بمقػدار ) السػتراتيجي( مما يعني اف التغييػر 0.660)

واحدة. اف النتائ  اعلاه تعزز قبوؿ الفرضية الفرعية الاولى التي تنص )توجد علاقػة تػمثير ذات دلالػة معنويػة للإيثػار 
 ( . الستراتيجيفي التغيير 

( التي مفادىا H1مف أجل اختبار الفرضية الفرعية الثانية وىي فرضية الوجود ) اختبار الفرضية الفرعية الثانية  -  
 (. الستراتيجي)توجد علاقة تمثير ذات دلالة معنوية لممشاركة الطوعية في التغيير 

( لتحديػد معنويػة أنمػوذج الانحػدار الخطػي البسػيد وكمػا Tولأجل قبوؿ ىػذه الفرضػية مػف عدمػو تػـ اسػتخداـ اختبػار ) 
 -( والذي تـ بناؤه عمى وفق ال يغة الآتية :8موضح في الجدوؿ )

a+b*Y                          =Z 
 0.498*Y2            +2.147 =Z  

 ( . الستراتيجيتمثل المتغير التابع ) التغيير  Zإذ إفلا           

 تمثل المتغير الفرعي المستقل )المشاركة الطوعية( . Y2و إفلا              

( يوضح معممػات أنمػوذج الانحػدار الخطػي البسػيد المسػتخدـ فػي قيػاس تػمثير المشػاركة الطوعيػة فػي التغييػر 8والجدوؿ ) 
 .الستراتيجي

 الستراتيجي( تقدير معممات أنموذج الانحدار الخطي البسيد لقياس تمثير المشاركة الطوعية في التغيير 8جدوؿ )
N=103                                                                                                              

   Z  المتغير التاب             
                      

 
                المستقل المتغير

Y2 

             
 Z الستراتيجيالتغيير 

المحسوبة (T)قيمة 
 لمعامل الانحدار

الجدولية (T)قيمة 
 لنمورج الانحدار

معامل التفسير 
R2 

 معامل بيتا
Beta 

Constant  

Α Β 
10.170 2.750 0.506 0.711   

 Y2          2.147 0.498المشاركة الطوعية 
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            مف إعداد الباحث وفقاً لنتائ  الحاسبة الالكترونية                                                                               -الم در :  
   -( ما يمتي :8يتضح مف النتائ  الواردة في الجدوؿ )

  الستراتيجي(  مما يعني اف التغيير 0.498بمغ ) راتيجيالستأف قيمة  معامل انحدار المشاركة الطوعية عمى التغيير 
( اذا ازداد الاىتماـ بالمشاركة الطوعية بمقدار وحدة واحدة. ومما يعزز ذلؾ اف 0.498يحدث في الجامعة بمقدار)

(، 2.750( الجدولية البالغة )(T( وىي اكبر مف قيمة 10.170( المحسوبة لمعامل الانحدار بمغت )(Tقيمة 
( ، وىذا يعني ثبوت معنوية أنموذج الانحدار %1ف الجدوؿ اف كلا القيمتيف معنويتاف عند مستوى )ويتضح م

 .  (Z) الستراتيجي( ليا تمثير ذو دلالة معنوية في التغيير (Y2 الخطي البسيد ، أي أف المشاركة الطوعية 
%( مػػف 50.6الطوعيػػة تفسػػر مػػا نسػػبتو )(، وىػػذا يعنػػي أف المشػػاركة R2( )0.506كمػػا بمغػػت قيمػػة معامػػل التفسػػير ) - ت

  (Beta)، ويتبػيف مػف الجػدوؿ ايضػا اف قيمػة المعامػل المعيػاري للانحػدار السػتراتيجيالتغيرات التي تطرأ عمى التغيير 
( عنػد زيػادة المشػاركة الطوعيػة بمقػدار وحػدة 0.711يزداد بمقػدار ) الستراتيجي( مما يعني اف التغيير 0.711بمغت )

ي واحدة. اف النتائ  اعلاه تعزز قبوؿ الفرضية الفرعية الثانية التي تنص )توجد علاقة تػمثير ذات دلالػة انحراؼ معيار 
 ( الستراتيجيمعنوية لممشاركة الطوعية في التغيير 

 اختبار الفرضية الفرعية الثالثة-ث

  ( التي مفادىا )توجد علاقة تمثير ذات دلالة معنوية H1مف أجل اختبار الفرضية الفرعية الثالثة وىي فرضية الوجود )
 (.الستراتيجيلمروح الرياضية في التغيير 

( لتحديد معنوية أنموذج الانحدار الخطي البسيد وكما Tولأجل قبوؿ ىذه الفرضية مف عدمو تـ استخداـ اختبار )
 -( والذي تـ بناؤه عمى وفق ال يغة الآتية :9موضح في الجدوؿ )

a+b*Y                          =Z 
 0.605*Y3            +1.420 =Z  
 ( . الستراتيجيتمثل المتغير التابع ) التغيير  Zإذ إفلا     

 تمثل المتغير الفرعي المستقل )الروح الرياضية( . Y3و إفلا        

  مثير الػروح الرياضػية فػي التغييػر ( يوضح معممات أنموذج الانحػدار الخطػي البسػيد المسػتخدـ فػي قيػاس تػ9والجدوؿ )    
 .الستراتيجي

 الستراتيجي( تقدير معممات أنموذج الانحدار الخطي البسيد لقياس تمثير الروح الرياضية في التغيير 9جدوؿ )    

 N=103                                                                                                            
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       Z  المتغير التاب             
                  

 
 
 
 
 

 Y3                المستقل المتغير

             
 Z الستراتيجيالتغيير 

المحسوبة (T)قيمة 
 لمعامل الانحدار

الجدولية (T)قيمة 
 لنمورج الانحدار

معامل التفسير 
R2 

 معامل بيتا
Beta 

Constant  

Α Β 
7.265 2.750 0.343 

0.586   

 Y3          1.420 0.605الروح الرياضية 

            مف إعداد الباحث وفقاً لنتائ  الحاسبة الالكترونية                                                                               -الم در :   
   -( ما يمتي :9يتضح مف النتائ  الواردة في الجدوؿ )

  الستراتيجي(  مما يعني اف التغيير 0.605بمغ ) اتيجيالستر أف قيمة  معامل انحدار الروح الرياضية عمى التغيير 
( اذا ازداد الاىتماـ بالروح الرياضية بمقدار وحدة واحدة. ومما يعزز ذلؾ اف قيمة 0.605يحدث في الجامعة بمقدار)

T)( المحسوبة لمعامل الانحدار بمغت )وىي اكبر مف قيمة 7.265 )T)( الجدولية البالغة )ويتضح مف 2.750 ،)
( ، وىذا يعني ثبوت معنوية أنموذج الانحدار الخطي البسيد ، %1الجدوؿ اف كلا القيمتيف معنويتاف عند مستوى )

 .  (Z) الستراتيجي( ليا تمثير ذو دلالة معنوية في التغيير  (Y3 أي أف الروح الرياضية
 ( كمػػػا بمغػػػت قيمػػػة معامػػػل التفسػػػيرR2( )0.343 وىػػػذا يعنػػػي أف الػػػروح الرياضػػػية ،)( مػػػف 34.3تفسػػػر مػػػا نسػػػبتو )%

  (Beta)، ويتبػيف مػف الجػدوؿ ايضػا اف قيمػة المعامػل المعيػاري للانحػدار السػتراتيجيالتغيرات التي تطرأ عمى التغيير 
                                                                                                                                ( عنػػد زيػػادة الػػروح الرياضػػية بمقػػدار وحػػدة 0.586يػػزداد بمقػػدار ) السػػتراتيجي( ممػػا يعنػػي اف التغييػػر 0.586بمغػػت )

انحراؼ معياري واحدة. اف النتائ  اعلاه تعزز قبوؿ الفرضية الفرعية الثالثة التي تنص )توجد علاقػة تػمثير ذات دلالػة 
 ( .   الستراتيجيمعنوية لمروح الرياضية في التغيير 

 اختبار الفرضية الفرعية الرابعة - ث

( التي مفادىا )توجد علاقة تمثير ذات دلالة H1مف أجل اختبار الفرضية الفرعية الرابعة وىي فرضية الوجود )     
 (. الستراتيجيمعنوية لمضمير الحي في التغيير 

د معنويػة أنمػوذج الانحػدار الخطػي البسػيد وكمػا ( لتحديػTولأجل قبوؿ ىػذه الفرضػية مػف عدمػو تػـ اسػتخداـ اختبػار ) 
 -( والذي تـ بناؤه عمى وفق ال يغة الآتية :10موضح في الجدوؿ )

a+b*Y                          =Z 
 0.776*Y3            +0.593 =Z  
 ( . الستراتيجيتمثل المتغير التابع ) التغيير  Zإذ إفلا 

 تمثل المتغير الفرعي المستقل )الضمير الحي( . Y4و إفلا 
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( يوضػػح معممػػات أنمػػوذج الانحػػدار الخطػػي البسػػيد المسػػتخدـ فػػي قيػػاس تػػمثير الضػػمير الحػػي فػػي التغييػػر 10والجػػدوؿ ) 
( تقػػػػدير معممػػػػات أنمػػػػوذج الانحػػػػدار الخطػػػػي البسػػػػيد لقيػػػػاس تػػػػمثير الضػػػػمير الحػػػػي فػػػػي التغييػػػػر 10جػػػػدوؿ ) السػػػػتراتيجي
                                                                                             N=103 الستراتيجي

       Z  المتغير التاب             
                  

 
 Y4                المستقل المتغير

             
 Z الستراتيجيالتغيير 

المحسوبة (T)قيمة 
 لمعامل الانحدار

الجدولية (T)قيمة 
 لنمورج الانحدار

معامل التفسير 
R2 

 معامل بيتا
Beta 

Constant  

Α Β 
8.216 2.750 0.401 

0.633   
 Y4       0.593 0.776الضمير الحي 

             مف إعداد الباحث وفقاً لنتائ  الحاسبة الالكترونية                                                                               -الم در :   

   -( ما يمتي :10يتضح مف النتائ  الواردة في الجدوؿ ) 

  الستراتيجي(  مما يعني اف التغيير 0.776بمغ ) الستراتيجيأف قيمة  معامل انحدار الضمير الحي عمى التغيير 
( اذا ازداد الاىتماـ بالضمير الحي بمقدار وحدة واحدة. ومما يعزز ذلؾ اف قيمة 0.776يحدث في الجامعة بمقدار)

T)( المحسوبة لمعامل الانحدار بمغت )وىي اكبر مف قيمة 8.216 )T)( الجدولية البالغة )ويتضح مف 2.750 ،)
( ، وىذا يعني ثبوت معنوية أنموذج الانحدار الخطي البسيد ، %1الجدوؿ اف كلا القيمتيف معنويتاف عند مستوى )

 .  (Z) الستراتيجي( لو تمثير ذو دلالة معنوية في التغيير  (Y4 أي أف الضمير الحي
 ( كمػػػا بمغػػػت قيمػػػة معامػػػل التفسػػػيرR2( )0.401 وىػػػذا يعنػػػي أف الضػػػمير الحػػػي يفسػػػر مػػػا ،)( مػػػف 40.1نسػػػبتو )%

  (Beta)، ويتبػيف مػف الجػدوؿ ايضػا اف قيمػة المعامػل المعيػاري للانحػدار السػتراتيجيالتغيرات التي تطرأ عمى التغيير 
 ( عند زيادة الضمير الحي بمقدار وحدة 0.633يزداد بمقدار ) الستراتيجي( مما يعني اف التغيير 0.633بمغت )

                                                                                                                           
انحراؼ معياري واحدة. اف النتائ  اعلاه تعزز قبوؿ الفرضية الفرعية الرابعة التي تنص )توجد علاقة تمثير ذات دلالة 

 ( .    الستراتيجيتغيير معنوية لمضمير الحي في ال
 اختبار الفرضية الفرعية الخامسة - ج

( التي مفادىا )توجد علاقة تمثير ذات دلالة H1مف أجل اختبار الفرضية الفرعية الخامسة وىي فرضية الوجود )     
 (. الستراتيجيمعنوية لمكياسة في التغيير 

حديػد معنويػة أنمػوذج الانحػدار الخطػي البسػيد وكمػا ( لتTولأجل قبوؿ ىػذه الفرضػية مػف عدمػو تػـ اسػتخداـ اختبػار ) 
 -( والذي تـ بناؤه عمى وفق ال يغة الآتية :11موضح في الجدوؿ )

a+b*Y                          =Z 
 0.776*Y3            +0.593 =Z  
 ( . الستراتيجيتمثل المتغير التابع ) التغيير  Zإذ إفلا 

 لمستقل )الكياسة( .تمثل المتغير الفرعي ا Y5و إفلا 
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( يوضػػػػح معممػػػػات أنمػػػػوذج الانحػػػػدار الخطػػػػي البسػػػػيد المسػػػػتخدـ فػػػػي قيػػػػاس تػػػػمثير الكياسػػػػة فػػػػي التغييػػػػر 11والجػػػػدوؿ ) 
 السػػتراتيجي( تقػػدير معممػػات أنمػػوذج الانحػػدار الخطػػي البسػػيد لقيػػاس تػػمثير الكياسػػة فػػي التغييػػر 11جػػدوؿ ).السػػتراتيجي

N=103       

                                    
المتغير                        

                         Z  التاب 
 

 Y5                المستقل المتغير

             
 Z الستراتيجيالتغيير 

المحسوبة (T)قيمة 
 لمعامل الانحدار

الجدولية (T)قيمة 
 لنمورج الانحدار

معامل التفسير 
R2 

 معامل بيتا
Beta 

Constant  

Α Β 
8.216 2.750 0.633 

0.633   
 Y5          0.593 0.776الكياسة 

             مف إعداد الباحث وفقاً لنتائ  الحاسبة الالكترونية                                                                               -الم در :   

   -( ما يمتي :11يتضح مف النتائ  الواردة في الجدوؿ ) 

  يحدث في  الستراتيجي(  مما يعني اف التغيير 0.776بمغ ) الستراتيجيأف قيمة  معامل انحدار الكياسة عمى التغيير
المحسوبة ( (T( اذا ازداد الاىتماـ بالكياسة بمقدار وحدة واحدة. ومما يعزز ذلؾ اف قيمة 0.776الجامعة بمقدار)

(، ويتضح مف الجدوؿ اف كلا 2.750( الجدولية البالغة )(T( وىي اكبر مف قيمة 8.216لمعامل الانحدار بمغت )
 ( ، وىذا يعني ثبوت معنوية أنموذج الانحدار الخطي البسيد ، أي أف الكياسة %1القيمتيف معنويتاف عند مستوى )

Y5) تراتيجيالس( ليا تمثير ذو دلالة معنوية في التغيير (Z)   . 
 ( كما بمغت قيمة معامل التفسيرR2( )0.633( وىذا يعني أف الكياسة تفسر ما نسبتو ،)مف التغيرات التي 63.3 )%

بمغػػػػت   (Beta)، ويتبػػػػيف مػػػػف الجػػػدوؿ ايضػػػػا اف قيمػػػػة المعامػػػػل المعيػػػػاري للانحػػػػدار السػػػػتراتيجيتطػػػرأ عمػػػػى التغييػػػػر 
 ( عند زيادة الكياسة بمقدار وحدة انحراؼ معياري 0.633يزداد بمقدار ) الستراتيجي( مما يعني اف التغيير 0.633)
واحػػدة. اف النتػػائ  اعػػلاه تعػػزز قبػػوؿ الفرضػػية الفرعيػػة الخامسػػة التػػي تػػنص )توجػػد علاقػػة تػػمثير ذات دلالػػة معنويػػة  

 ( .   الستراتيجيلمكياسة في التغيير 

فػيمكف توضػيحو فػي الجػدوؿ  ((Z السػتراتيجيفػي التغييػر ( (Yيػة أما ترتي  القػوة التمثيريػة لسػموؾ المواطنػة التنظيم   
  -( وعمى النحو الآتي :  R2( وفقاً إلى قيـ معامل التفسير )12)

 .الستراتيجي( ترتي  قوة تمثير سموؾ المواطنة التنظيمية في التغيير 12جدوؿ )

 ترتيب القوة الت ثيرية (R2)معامل التفسير  المواطنة التنظيمية

  الثالث Y1 0.435          الايثار

 الثاني  Y2 0.506 المشاركة الطوعية

 الخامس Y3 0.343 الروح الرياضية

 الراب  Y4 0.401   الضمير الحي

 الأول Y5   0.633 الكياسة    

  قاً لنتائ  الحاسبة الالكترونيةمف إعداد الباحث وف -الم در :        
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 -( ما يمتي :12الواردة في الجدوؿ )يتضح مف النتائ        

 ح مت الكياسة (Y5)  مػف خػلاؿ معامػل تفسػير بمػغ  السػتراتيجيعمى المرتبة الأولى مف حيث قػوة التػمثير فػي التغييػر
(0.633. ) 

 جػػاءت المشػػاركة الطوعيػػة (Y2 فػػي المرتبػػة الثانيػػة مػػف حيػػث قػػوة التػػمثير فػػي التغييػػر )مػػف خػػلاؿ معامػػل  السػػتراتيجي
 ( .0.506تفسير بمغ )

 احتل الايثار (Y1)  ( 0.435مف خلاؿ معامل تفسػير بمػغ ) الستراتيجيالمرتبة الثالثة مف حيث قوة التمثير في التغيير
. 

  أما الضمير الحيY4) مػف خػلاؿ معامػل تفسػير  السػتراتيجي( فاحتل المرتبة الرابعة مػف حيػث قػوة التػمثير فػي التغييػر
 ( .0.401بمغ )

 وح مت الروح الرياضية (Y3)  مػف خػلاؿ  السػتراتيجيعمى المرتبة الخامسة والاخيرة مف حيث قوة التمثير في التغييػر
 ( .0.343معامل تفسير بمغ )

 الاستنتاجات والتوصيات -:الراب المبحث 

 : الاستنتاجاتاولاً 

 -: في ضوء النتائ  النيائية لمبحث يمكف التو ل الى الاستنتاجات الاتية  

 الستراتيجيأظيرت النتائ  ا ح ائية وجود علاقة تمثير ذي دلالة معنوية لسموؾ المواطنة التنظيمية في التغيير  -1
 -كالآتي :

فإذ جاءت بالمرتبة الأولى ، بو فيا توجو القادة نحو منع المشاكل التي  الستراتيجيىناؾ تمثير لمكياسة في التغيير  - أ
 . الستراتيجيت ادفيـ في العمل لتحقيق التغيير 

جاءت المشاركة الطوعية بالمرتبة الثانية مف حيث التمثيرف وتتضمف إحساس القادة بالمسؤولية وقمقيـ بشمف حياة  -  
ل الكمفة أو تقديـ أفكار لمو وؿ إلى تشغيل أكثر كفاءة وبما يسيـ في المنظمة فيعمموف عمى تقديـ اقتراحات لتقمي

 .الستراتيجيالتغيير 
ح ل الايثار عمى المرتبة الثالثة مف حيث التمثير ف وىو استعداد القادة لمتضحية مف اجل الجامعة لكونيا تمثل  - ت

 . الستراتيجيبما يؤدي الى التغيير كيانيـ الخاص الذيف يعتزوف بو ويكوف لدييـ التزاـ تنظيمي وانتماء ليا و 
جاء الضمير الحي بالمرتبة الرابعةف أي التزاـ القادة بالعمل الذي يتجاوز الحدود الدنيا لمتطمباتو بالشكل الذي يسيـ  - ث

 المنشود .  الستراتيجيتدريجيا في التغيير 
ل نسػػبي قػػدرة التكيػػ  مػػع ال ػػعا  وح ػػمت الػػروح الرياضػػية عمػػى المرتبػػة الخامسػػة والاخيػػرةف أي يمتمػػؾ القػػادة بشػػك - ج

 . الستراتيجيلتحقيق التغيير 

 التوصيات -ثانياً:

تعزيز اىتماـ إدارة الجامعة بسموؾ المواطنة التنظيمية لكونو عاملًا اساسياً في نجاح وتقدـ الجامعة بشكل عاـ و  -1
 -بشكل خاص مف خلاؿ الآتي : الستراتيجيالتمثير في التغيير 
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لدى منتسبي الجامعة عموماً والقادة خ و اً مف خلاؿ تشجيع والاىتماـ بالم محة العامة  تروي  ثقافة الايثار - أ
لمجامعة  وتفضيميا عمى الم الح الشخ ية وبناء فرؽ عمل داخل الكميات وتنسيق اعماليا عمى مستوى الجامعة 

 وتشجيع ومكافاة الموظفيف المتميزيف الذيف يتمتعوف بروح الايثار .
شاركة الطوعية لكونيا احساس الفرد بالمسؤولية مف خلاؿ تشجيع الموظفيف عمى تقديـ اقتراحات وافكار الاىتماـ بالم -  

ابتكارية لمو وؿ الى تشغيل اكثر كفاءة واشاعة الالتزاـ التنظيمي مف لدف العامميف وجعميـ يشعروف بانيـ جزء مف 
 الجامعة ومستعدوف لمتضحية مف اجميا .

وخ و اً لدى القادة في الجامعة بو فيا قدرة التكي  مع ال عا  مف خلاؿ دورات تدريبية تعزيز الروح الرياضية   - ت
لمموظفيف ولمقادة خ و ا في عمـ النفس لزيادة الميارات التفاعمية مع الافراد الاخريف وتشجيع القادة الذيف يمتمكوف 

 قدرة عمى حل مشاكل العمل مف خلاؿ مكافاتيـ والثناء عمييـ . 
ضمير الحي في نفوس القادة والموظفيف بو فو التزاماً عاماً مف لدف الموظ  يتجاوز مف خلالو الحدود الدنيا تنمية ال - ث

لمتطمبات العمل بواسطة تييئة الوسائل المادية والمعنوية والمناخ التنظيمي المناس  والمريح الذي يجعل الموظ  
 قوية الضمير الحي .منجذباً ومرتبطاً نفسياً بالعمل في الجامعة وبالتالي ت

الاىتماـ بالكياسة لكونيا توجو الفرد لمنع المشاكل في العمل وذلؾ مف خلاؿ زرع الثقة بيف فرؽ العمل المختمفة في  - ج
الجامعة والتنسيق بيف الافراد والمجموعات المختمفة لتعزيز روح التعاوف بينيـ والتوا ل الشفاؼ والجاد الذي يسعى 

 ادرة عمى حميا.الى اسبا  المشاكل والمب
 -مف خلاؿ الآتي: الستراتيجينشر ثقافة التغيير  -2
تغييػػػػػر العمميػػػػػة التعميميػػػػػة بمػػػػػا يتناسػػػػػ  مػػػػػع التطػػػػػور الحا ػػػػػل فػػػػػي مجػػػػػاؿ الوسػػػػػائل التعميميػػػػػة الحديثػػػػػة مػػػػػف خػػػػػلاؿ  - أ

تػػػػػػدري  وتطػػػػػػوير الاسػػػػػػاتذة فػػػػػػي القػػػػػػاء المحاضػػػػػػرات بوسػػػػػػائل وتقنيػػػػػػات  تعميميػػػػػػة حديثػػػػػػة مػػػػػػع الحفػػػػػػاظ عمػػػػػػى المػػػػػػادة 
 وبما يؤدي الى سرعة فيـ الطلا  لممحاضرة.العممية 

تبنػػػػػي ثقافػػػػػة التغييػػػػػر فػػػػػي قػػػػػيـ ومواقػػػػػ  واعتقػػػػػادات وسػػػػػموكيات المػػػػػوظفيف وخ و ػػػػػا القػػػػػادة وكيفيػػػػػة تفكيػػػػػرىـ بتقبػػػػػل  -  
التغييػػػػر وجعمػػػػو مسػػػػالة مقبولػػػػة ل خػػػػريف فػػػػي الجامعػػػػة مػػػػف خػػػػلاؿ البػػػػدء باقنػػػػاع الافػػػػراد الآخػػػػريف بػػػػالتغيير وجعميػػػػـ 

 د مف عممية التغيير.مؤيديف لو وشرح الفوائ
المنشػػػػػػود مػػػػػػف خػػػػػػلاؿ تفػػػػػػويي  ػػػػػػلاحية اتخػػػػػػاذ  السػػػػػػتراتيجيتغييػػػػػػر الييكػػػػػػل التنظيمػػػػػػي بمػػػػػػا يتناسػػػػػػ  مػػػػػػع التغييػػػػػػر  - ت

القػػػػػرارات الػػػػػػى المسػػػػػتويات الاداريػػػػػػة الادنػػػػػى وتشػػػػػػجيع العمػػػػػل الفرقػػػػػػي والتعػػػػػاوني واجػػػػػػراء تغييػػػػػرات فػػػػػػي المسػػػػػػتويات 
الاجػػػػػػػػػراءات الروتينيػػػػػػػػة فػػػػػػػػي الكتػػػػػػػػ  الرسػػػػػػػػػمية  والحػػػػػػػػد مػػػػػػػػف السػػػػػػػػتراتيجياليرميػػػػػػػػة بمػػػػػػػػا يتناسػػػػػػػػ  مػػػػػػػػع المحتػػػػػػػػػوى 

والمخاطبػػػػػات بػػػػػيف الكميػػػػػات والجامعػػػػػة مػػػػػف خػػػػػلاؿ العمػػػػػل بالبريػػػػػد الالكترونػػػػػي لأنػػػػػو اسػػػػػرع فػػػػػي انجػػػػػاز المعػػػػػاملات 
 . وىذا يتطم  الثقة المتبادلة بيف الجيات المذكورة
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