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 قاؿ تعالذ:

 "قالو سبحانك لا علم لنا الا ما علمتنا انك انت العليم الحكيم"

 صدق الله العظيم

من سورة البقرة 31الآية 



 

 لإىداءا

 الحمد لله الذي يبلغ الحمد منتهاه و الصلاة و السلام على اشرف الخلق محمد الامي الامتُ .

 وجل . بعد توفيق من الله عز

 عدني ان اىدي عملي ىذا :يس

الى التي اقتًن اسمها بالجنة , و الى التي ارادتتٍ ان اضع بصمتي في الوجود الى سندي و قوتي في ىذه 
 الحياة ... امي حبيبتي .

 الى الذي علمتٍ انن الحياة صبر و كفاح , الى الذي زرع في روحي حب النجاح ..ابي الغالي .

 .الطاىر , نوفل , ايمن .الى من اشدد بهم ازري اخوتي .

 الى شمعة حياتي اختي حبيبتي .. ايناس .

 الى صديقات عمري .. و اخص بالذكر الى رفيقة دربي .. مريم .

 الى كل من يحمل لقب كريم و مولاتي من قريب او من بعيد .

قريب او من و لكل من اكن لذم معاني الحب و التقدير و كل من ساىم في اخراج ىذا العمل الى النور من 
 بعيد .

و في الاختَ اتوجو بالشكر الجزيل و فائق الاحتًام و التقدير الى الدكتورة .. مسغوني متٌ التي ساندتنا 
 بتوجيهاتها القيمة .

 الى كل اساتذة كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسيتَ .

 

 

 نسرين



 الاىداء

 . رضيت ولك الحمد بعد الرضااللهم لك الحمد حتى ترضى ولك الحمد إذا 

 لدن كان عونا لي أىدي تذرة جهدي ىذا:

 . الى قدوتي الأولى الى شجرتي التي لا تذبل الى الظل الذي آوي اليو في كل حتُ

 . حياتي, الذي أنارت دربي بنصائحو الى أعز وأغلى انسان في 

 . وكانت بحرا صافيا يجري بفيض الحب. والبسمة التي زينت حياتي 

من منحتٍ القوة والعزيمة لدواصلة الدرب وكان سبب في مواصلة دراستي والذي مهما فعلت لا أوفيو  الى 
 . الى الغالي على قلبي "أبي الحبيب" حقو

 الحياة في لي سند ختَ كانت التي الىالى الحبيبة الغالية التي بدعائها ينور طريقنا, الى من تحت اقدامها الجنة, 
 ".الغالية أمي" 

 . لى من شاركتٍ مشوار حياتي بحلوىا ومرىا أخوتي الغاليتُا

 .ورفيقات دربي 

 الى كل من كان لذم أثر على حياتي, والى كل من أحبهم قلبي ونسيهم قلمي.

 صابرة



 

 الاىداء
 
 ." أمي " أملك ما وأعز الوجدان وزينة الأمان وسر الحنان نبع إلى
 ." أبي " ابرةوالدث والجد , الحياة معتٌ علمتٍ من إلى
 .والأخوات لإخوة ا كل إلى
 . والأصدقاء العائلة تريع إلى
 . والتقدم الذدى طريق , الأجيال ليضيئوا النور مشعل تزل على الساىرين إلى
 . والكلمة بالحرف يبدأ اللغة تعلم وأن بالخطوة تبدأ ميل الألف رحلة بأن يؤمن من إلى
 . الأوفياء صدقائيأو  رفقائي تريع إلى
 . أذكرىم لم لذيناو  ذكرتهم الذين إلى
 . الجامعيتُ الطلاب كل إلى
 ." مسغوني متٌ " لنا الدوجهة الأستاذة إلى
 . العمل ىذا قاسمتٍ من إلى
 . الدتواضع جهدي تذرة أىدي ىؤلاء كل إلى
 . الدشوار ىذا ختام في الحار السلام متٍ لكم
 ورينا أ إتباعو وارزقنا حق قالح طريق أرينا رب يا اللهم " الأختَ في أدعوا و

 .  اجتنابو وارزقنا باطلا الباطل طريق

 

 خديجة

                                                          
                                                   



 

 الاىداء

 من وفى اما بعد :الحمد لله و كفى و الصلاة و السلام على الحبيب الدصطفى و اىلو و 

انها شغف الخطوات التي انجزتها في دروب الحياة تلك الخطوة الدتوجة بالطموح و الدكللة بالفلاح , انها 
 الخطوة التي اوصلتتٍ في نهاية الدطاف الى درب النجاح فهنيئا لي ...

 لله رب العالدتُ .مهما كتبت من عبارات تخرج فلن اجد اصدق من قولو تعالى .. و اخر دعواىم ان الحمد 

اىدي تخرجي ىذا الى من اتزل اسمو بكل فخر الى من حصد الاشواك عن دربي ليمهد لي طريق العلم الى 
 داعمي الاكبر و سندي الذي لا يميل .. ابي الغالي .

الى قرة عيتٍ و مهجة فؤادي و ملجاي الدائم الى من احاطتتٍ بالدعاء الى من وضع الدولى عزوجل الجنة 
 اقدامها .. امي الغالية .تحت 

 الى اوفى خلق الله و احبهم لقلبي .. و تدنيت لو انها حضرت ىنا و لكن ..

 الى روحها الطاىرة و ذكراىا التي تسكن فؤادي للابد اختي حبيبتي رتزك الله فقيدتي .

 الى كل من اكتسب قوة و لزبة لا حدود لذا بوجودىم.. اخوتي اخواتي .

 مراحل الحياة .. صديقات العمر . الى من ترعتتٍ معهم

 .الى من رافقتنا خلال ىذه الفتًة و سعت جاىدة 

 .في انجاز ىذا العمل استاذتي حفظك الله .. مسغوني متٌ 

 .ىاجر



 

 شكر وعرفان

وعىى واودي وأُ أعٍي  عىىزب أوشعٍّ أُ أشمس ِعٍجن اوجٍ أِعٍح " 

 "صاوحا ثسضآ وأدخىٍّ ةسحٍجن فٍ عتادك اوصاوحٌْ 

 ـ 19سورة النمل ـ 

اوحٍد الله زب اوعاوٌٍْ واوصلاة واوسلاً عىى أشرف اوخىق سٌدِا ٌحٍد 

 صىى الله عىٌه وسىَ أٌا ةعد:

ٌسغىٍِ ٌّى  عىى قتىوها  اودلجىزة   اوى  ِجقدً ةجصًي اوشمس واوجقدًس

وجأطٌس ٌرلسثّا وعىى اوٍجهىدات اوٍترووة ٌْ طسفها لإِجاش هرا اوعٍي 

ة اوجدًة لاسجمٍاه هرا اوعٍي. فّسأه الله اوعظٌَ زب اوعسش وعىى اوٍجاةع

 اوعظٌَ أُ ًجصًها خٌس اوجصاء.

وِجىجه ةاوشمس وٍسؤووٍ اوٍؤسسة الاسجشفائٌة ةْ عٍس اوجٌلاٍِ عىى 

 حسْ الاسجقتاه واوٍعاٌىة واوجسهٌي فٍ ثقدًَ اوٍعىىٌات.

 وثصحٌح هرٓ اوٍرلسة. ولاسجاذة  عىى ثفضٌىها لٍا ِجىجه أًضا

لٍا لا ًفىثّا أُ ِجىجه ةاوشمس اوجصًي اوى لي ٌْ ساعدِا فٍ اثٍاً هرا 

 اوعٍي.

ةعد وٌْ قتي ٌْلله  واوحٍد



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 الدلخص:

تهدؼ ىذه الدراسة الذ ابراز العلبقة بتُ بسكتُ العاملتُ وقدرتو على تعزيز سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية  في ابؼؤسسة الاستشفائية بن 
اسة ابغالة كما قمنا بتوزيع استبياف على عمر ابعيلبني بالوادي، وقد اعتمدنا في ىذه الدراسة على ابؼنهج الوصفي ومنهج در 

استبانة،كما تم اجراء مقابلة مع رئيس مصلحة ابؼوارد البشرية من أجل بصع البيانات  50العاملتُ بؿل الدراسة  والتي تتكوف من 
الذ وجود علبقة  ، توصلت الدراسة  SPSS V25وابؼعلومات اللبزمة، وتم تفريغ البيانات وبرليلها باستخداـ البرنامج الاحصائي

تأثتَ ذات دلالة احصائية بتُ بسكتُ العاملتُ و سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية  بدؤسسة بن عمر ابعيلبني بالوادي ووجود فروؽ ذات 
دلالة احصائية بتُ اجابات عينة الدراسة حوؿ مسابنة بسكتُ العاملتُ في ابؼواطنة التنظيمية الذ ) ابعنس، العمر، ابؼركز الوظيفي، 

برة   في ابؼؤسسة بؿل الدراسة ، في حتُ توجد فروؽ ذات دلالة احصائية حوؿ مسابنة بسكتُ العاملتُ في ابؼواطنة التنظيمية في ابػ
 مؤسسة بن عمر ابعيلبني الاستشفائية بالوادي.

 .ؤسسة عمومية استشفائية لولاية الواديالكلمات ابؼفتاحية: بسكتُ العاملتُ، مواطنة تنظيمية،  م 

 

Résumé: 
Cette étude vise à mettre en évidence la relation entre l’autonomisation des 
travailleurs et leur capacité à promouvoir le comportement de citoyenneté 
organisationnelle à l’hôpital Ben Omar Al-Jilani El-OUED Dans cette étude, 
nous nous sommes inspirés du programme descriptif et du programme d’études 
de cas et nous avons distribué au personnel en question un questionnaire 
composé de 50 questionnaires. Le Chef du Département des Ressources 
Humaines a été interrogé pour recueillir les données et informations nécessaires 
L’étude a constaté une relation d’impact statistique entre l’autonomisation des 
travailleurs et le comportement de citoyenneté organisationnelle de Ben Omar 
Al-Jilani El-OUED et différences statistiques entre les réponses de l’échantillon 
sur la contribution de l’autonomisation des travailleurs à la citoyenneté 
organisationnelle. (Sexe, Âge, Statut professionnel, Expérience) à l’établissement 
en question, alors qu’il existe des différences statistiquement significatives quant 
à la contribution des travailleurs autonomisants dans la citoyenneté 
organisationnelle à l’hôpital Ben Omar Al-Jilani dans la vallée. 
Mots clés : Autonomisation des travailleurs, citoyenneté organisationnelle, 

institution hospitalière publique de l’état de la vallée. 
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بسيزت فتًة نهاية القرف العشرين وبداية القرف ابغادي والعشرين بتطور ملحوظ في الابذاىات وابؼداخل الفكرية الإدارية، 
 بؾتمعات ابؼعرفة، التي نتيجة التقدـ العلمي والتكنولوجي ابؼذىل في بصيع المجالات. وقد أدى ىذا التطور إلذ بروؿ المجتمعات إلذ

برديات وبـاطر كبتَة، التي تشكل  -سواء كانت عمومية أو خاصة  -تتميز بطبيعة سريعة التغتَ. ومن ىنا، تواجو ابؼؤسسات 
تهديداً لاحتماؿ عدـ برقيقها لأىدافها فحسب، بل تهدد وجودىا بشكل أساسي. وبالتالر، يتعتُ على تلك ابؼؤسسات 

 تلك التحديات وابؼخاطر، وابزاذ الإجراءات الضرورية لتحقيق أىدافها وضماف بقائها في ابؼستقبل البعيد.الاستعداد بؼواجهة 

أصبح واضحًا أف النظريات التقليدية في بؾاؿ الإدارة لا تكفي بؼواجهة ىذه الصعوبات، ولكن ىذا لا ينقص أبنية قد و 
دة التي تبنتها ابؼؤسسات ىو مفهوـ "بسكتُ العاملتُ" الذي يرتبط بابذاىات ابغاجة إلذ النظريات التقليدية. من ىذه ابؼفاىيم ابعدي

التطوير السائدة في تنمية ابعانب الإنساني داخل ابؼؤسسة. يعتمد ىذا ابؼفهوـ على فلسفة جديدة تركز على العاملتُ في ابؼؤسسة 
سلطات للعاملتُ وتشجيعهم على ابؼشاركة في ابزاذ بدلًا من التًكيز على التنظيمات ابؼنافسة، من خلبؿ تفويض الصلبحيات وال

القرارات لتحستُ أداء العمل بكفاءة. ىذا التحوؿ في النمط الإداري بدأ بعد بروؿ ابؼؤسسات من النمط التحكمي الذي 
 استمدتو من عصر الصناعة إلذ النمط التمكيتٍ

ابؼؤسسات التي كانت تعاني من مشكلة فهم تسيتَ  في ىذا السياؽ، أصبح مفهوـ بسكتُ العاملتُ نقطة بروؿ وحلًب لبعض
موردىا البشري بشكل صحيح. في ابؼاضي، كانت ابؼؤسسات تعتمد على الرقابة الشديدة والصارمة ومبدأ العقاب وابؼركزية في ابزاذ 

ابؼوارد. برولت بذلك مركزية القرارات والسرية في ابؼعلومات، بفا أدى إلذ تكاليف باىظة لتعزيز ىذه الرقابة وتشديد السيطرة على 
السلطة من وسيلة إلذ ىدؼ تسعى ابؼؤسسة لتجسيده في الواقع. على ابؼستوى الفردي، أصبح ابؼوظف موردًا بشريًا بواوؿ بذاوز 
د ىذه الضغوط بشتى الطرؽ ابؼمكنة، والتًكيز في أدائو على ما تراقبو الإدارة فقط وإظهار صورة مزيفة، بفا أضعف قدرات ابؼوار 

 البشرية وحد من استفادة الإدارة منها كمورد حقيقي.

بناءً على ىذا السياؽ، أصبح ابؼهتموف وابؼنظروف في بؾاؿ جديد يسعوف لتحقيق رغبة العامل في العمل والإقباؿ اللبمتناىي 
التي حددتها الإدارة، ويسخر عليو، وبوثونو على السعي لتحقيق أىداؼ ابؼؤسسة كأنها أىدافو ابػاصة. ويتابع العامل تنفيذ ابػطط 

جهوده وخبرتو لدعم ىذه ابػطط وبرقيق الأىداؼ، ويقوـ بكل الأدوار ابؼطلوبة منو، سواء الربظية أو غتَ الربظية، ويتميز ىذا 
ى برفيز السلوؾ بدا يسمى بػ"سلوكيات ابؼواطنة التنظيمية". وىذا ابؼفهوـ يعد مدخلًب حديثاً في إدارة ابؼوارد البشرية، يعتمد عل

العامل بشكل غتَ مباشر، ليصبح موظفًا ملتزمًا وبـلصًا للمؤسسة، ويساىم في تنفيذ ابؼهاـ وبرقيق الأىداؼ دوف ابغاجة لتحقيق 
مكاسب مادية، وىذا يؤدي إلذ تقليل معدلات الرقابة والوسائل الإدارية داخل التنظيم. كما بوقق ىذا السلوؾ استمرارية في 

يعتمد الأداء على بفارسة سلوكيات ابؼواطنة التنظيمية، وبدا أف تلك ابؼمارسات نابعة من الفرد وتعتمد على  معدلات الأداء، حيث
 قرار داخلي، فإنها بردد ابؼعالد ابؼطلوبة من الفرد.

تطلع تسعى الإدارة إلذ الاستفادة من سلوكيات ابؼواطنة التنظيمية كإطار جديد، حيث يساعد ىذا الإطار في إنشاء فريق ي
بشدة للحفاظ على بقاح ابؼؤسسة بكل الطرؽ ابؼمكنة. ومن أجل برقيق ىذا ابؽدؼ، يتطلب الأمر إنشاء مناخ مناسب داخل 



 الدقدمة
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ابؼؤسسة، وتركيز الإدارة على تفاصيل ابؼوارد البشرية بالتعاوف مع الإدارات الأخرى. إذ يتًتب الإقباؿ على سلوكيات ابؼواطنة 
يم وأبماط التسيتَ وفعالية الاتصاؿ داخل ابؼؤسسة، وعلى الاىتماـ بابعانب السلوكي للؤفراد والعوامل التنظيمية على أساليب التنظ

 الواقعية ابؼؤثرة في ىذه ابؼمارسات.

لذا، تعمل ابؼؤسسات بجهود مضاعفة لإنشاء مناخ تنظيمي يركز على الثقافة والقيادة ابؼناسبة، وبسكتُ الأفراد الذين 
الفاعلية، بفا يؤدي إلذ برقيق أداء مرتفع ومستمر. ويكوف استثمار ابؼؤسسة في مواردىا البشرية أبقع استثمار يتمتعوف بالكفاءة و 

بأقل تكلفة وفي أقل وقت بفكن، بفا يتيح الفرصة لتحقيق الثنائية ابؼرغوبة في ارتفاع الأداء والاستمرارية. لذلك، يتعتُ على 
 لسلوكيات ابؼواطنة التنظيمية ومعابعة العوامل ابؼؤثرة في ىذه ابؼمارسات. ابؼؤسسات التًكيز على ابعوانب ابغقيقية

 اولا : اشكالية الدراسة 

 ؟.الواديابؼؤسسة العمومية الاستشفائية بن عمر ابعيلبني لولاية  فيابؼواطنة التنظيمية للعاملتُ  تعزيز سلوؾما ىو دور التمكتُ في  

 ثانيا : التساؤلات الفرعية للدراسة 

 جل معابعة الإشكالية نطرح الأسللة الفرعية الآتية:لأ

 ؟الوادي ابؼؤسسة العمومية الاستشفائية بن عمر ابعيلبني لولاية العاملتُ في ما ىو واقع بسكتُ  .1
 ؟.الوادي ابؼؤسسة العمومية الاستشفائية بن عمر ابعيلبني لولاية لدى عاملتُ في ابؼواطنة التنظيمية سلوؾ  ما ىو واقع .2
 سسة بؿل الدراسة ؟ؤ في مابؼواطنة التنظيمية سلوؾ بتُ التمكتُ و  علبقة ارتباطيةجد ىل يو  .3

 ثالثا : فرضيات الدراسة 

 ضعيف؛الوادي ابؼؤسسة العمومية الاستشفائية بن عمر ابعيلبني لولاية العاملتُ في بسكتُ مستوى  .1
الوادي مستوى عاؿ تشفائية بن عمر ابعيلبني لولاية ابؼؤسسة العمومية الاسلدى عاملتُ في ابؼواطنة التنظيمية  مستوى سلوؾ .2

  جدا.
ابؼؤسسة العمومية الاستشفائية بن عمر ابعيلبني لولاية لدى عاملتُ في  بتُ التمكتُ و ابؼواطنة التنظيمية ارتباطيةوجد علبقة ت .3

 ؛الوادي 

 الدراسة  أهميةرابعا :

 الإداريمن ابؼفاىيم ابغديثة البارزة في الفكر  الإداريو، كوف التمكتُ ابؼوضوع الذي تعابع أبنيةمن  أبنيتهاتستمد ىذه الدراسة 
و ابعودة  الإداريةاللبمركزية  رأسهاالنظرية نتيجة لارتباطو بدجموعة من القضايا ابؼهمة على  الأبحاثالتي حظيت بكم وفتَ من 

لسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية  أفالبقاء و الاستمرار ، كما الشاملة و عمل الفريق و غتَىا من القضايا التي تتعلق بتمكتُ ابؼؤسسة من 
 بشكل متميز. الأنشطة أداءداخل الفريق الواحد على  الآخرينفي مساعدة و تطويع جهود  الأبنيةدور بالغ 
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 الدراسة  أىدافخامسا : 

 برديد علبقة بسكتُ العاملتُ في ابؼؤسسة بشعورىم بابؼواطنة. .1
 .الأفرادابؼنظمة لرفع مستوى ابؼواطنة عند  برديد ابؼمارسات التي تتخذىا .2
بؿاولة كشف مستوى وأبعاد بسكتُ العاملتُ في مؤسسات العمومية من خلبؿ مسابنتها في نعزيز سلوكيات ابؼواطنة التنظيمية  .3

 لدى العاملتُ.

 سادسا : مبررات اختيار الدوضوع

 الآتية: الاعتبارات وفق الدراسة موضوع اختيار تم

 وابؼواطنة التنظيمية. بسكتُ العاملتُ حوؿ وابؼكاسب ابؼعارؼ إثراء ػ بؿاولة 1

 العلمية. والدراسات الأكادبيية البحوث في كبتَا وجدلا ابؼوضوع الذي سبب انشغالا بغداثة ػنظرا 2

 سابعا: حدود الدراسة

ن خلبؿ الدراسة ابؼيدانية ومن اقتصرت ىذه الدراسة على مدى تطابق ابعانب النظري مع أرض الواقع م الحدود الدوضوعية: .1
 ثم معرفة دور بسكتُ العاملتُ في تعزيز سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية للعاملتُ في ابؼؤسسة.

 .2023افريل 25الذ غاية  2023فيفري 25من  تم ابقاز البحث بداية الحدود الزمنية: .2
 الوادي.عمر ابعيلبني لولاية  ابؼؤسسة العمومية الاستشفائية بنالدراسة في مؤسسة في  الحدود الدكانية:  .3

 ثامنا : منهج الدراسة

الدراسة وبؿاولة اختبار صحة الفرضيات، سنعتمد على ابؼنهج الوصفي التحليلي والذي يسمح بدراسة  إشكاليةللئجابة على      
ليل وتفستَ الظواىر النوعية،  وبرليل الظاىرة، مع العلم أف ابؼنهج الوصفي التحليلي ىو أحد ابؼناىج العلمية الذي يتيح دراسة وبر

ابؼؤسسة العمومية كما تم الاعتماد على الاستبياف كأداة بعمع ابؼعلومات ابؼيدانية التي تم من خلببؽا استجواب مسؤولر وعماؿ 
 بهدؼ معرفة آرائهم حوؿ متغتَات الدراسة.الاستشفائية 

 الدراسة تاسعا:صعوبات

 .SPSS الإحصائيصعوبة التطبيق في برنامج  .1
 صعوبة حصوؿ على مراجع بزص موضوع سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية. .2

 البحث عاشرا: ىيكل وخطة

 ابؼطروحة، تم تناوؿ ابؼوضوع من خلبؿ فصلتُ:  الإشكاليةعلى  الإجابةػ بهدؼ 
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ابؼؤسسة و الدراسات ابؼتعلقة بتمكتُ العاملتُ و ابؼواطنة التنظيمية  في  للمفاىيم والتطبيقية النظرية الأدبيات :يشملالفصل الأول
و ابؼواطنة التنظيمية وابؼبحث الثاني حوؿ  لتمكتُ العاملتُ النظري الإطار إلذتم التطرؽ في ابؼبحث الأوؿ  الأجنبيةالسابقة العربية و 

 الدراسات السابقة )العربية، الأجنبية . 

مؤسسة  على النظري ابعانب بالوادي بإسقاطئية ابؼؤسسة العمومية الاستشفا حالة الإطار التطبيقي دراسة يتضمنالفصل الثاني:
 مبحثتُ إلذ بالتطرؽ وىذا ابؼؤسسة بقياس الأثر، تعزيز ابؼواطنة التنظيمية في دور بسكتُ العاملتُ في إلذحيث سنتطرؽ  بؿل الدراسة

 تالفرضيا واختبار النتائج لأبرز عرض فيكوف الثاني ابؼبحث أما الدراسة، في ابؼنتهجة والطرؽ الأدوات برديد يتم الأوؿ ابؼبحث ففي



 

 

 الفصل الأول 

للتمكتُ  والتطبيقية ةالنظريالأدبيات 
 والدواطنة التنظيمية
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 تدهيد

ابغديثة التي تهتم بها ابؼؤسسات بشكل كبتَ في وقتنا الراىن،  الإداريةمن ابؼفاىيم  التمكتُ وابؼواطنة التنظيميةيعتبر مفهومي 
اؿ ادارة ابؼوارد البشرية، من ابؼصطلحات ابغديثة في بؾ ابؼؤسسة، فسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية أىداؼبالغة في برقيق وىذا لأبنيتهم ال

وعلبقتها  التمكتُ أبنيةننسى  أفويعتبر ركيزة اساسية لنجاح ابؼؤسسات، كما يعطي بؽا انطباع جيد في السوؽ التنافسي، بدوف 
 ابؼباشرة بالفرد.

 وقد تم تقسيم ىذا الفصل الذ: 

 حوؿ بسكتُ العاملتُ أساسيات: الدبحث الأول

 .الإدارينظيمية وعلبقتها بتمكتُ ابؼواطنة الت :الثاني الدبحث

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 اٌفظً الأٚي                           الأزب١بث إٌظط٠ت ٚاٌخطب١م١ت ٌٍخّى١ٓ ٚاٌّٛاطٕت اٌخٕظ١ّ١ت
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 النظرية للتمكتُ والدواطنة التنظيمية الأدبياتالدبحث الأول: 

 ؛ نظرا لفعالية أسلوب التمكتُ انتشر مفهومو على نطاؽ واسع وأصبح متداولا، فماذا يقصد بالتمكتُ في اللغة والاصطلبح؟
ىي العلبقة  ىي عناصره ومستوياتو؟ وما ىي فوائده على ابؼؤسسة والفرد؟ وما ا أبنيتو وماوماذا نقصد بابؼعاني الإدارية للتمكتُ؟ وم

 التالر.بتُ التمكتُ وبعض ابؼفاىيم الإدارية الأخرى؟  ىذا ما سنتعرؼ عليو في ابؼطلب 

 لتمكتُ العاملتُ النظري الإطارالدطلب الأول: 

وقد أخذنا بؾموعة من التعاريف وابؼصطلحات ابؼتعلقة  ،للتمكتُ لقد اختلف الكتاب والاقتصاديتُ حوؿ وضع تعريف بؿدد
 بتمكتُ العاملتُ للوصوؿ إلذ مفهومها الشامل .

 لتمكتُ ا: مفاىيم حول الأولالفرع 

ب أولا التعريج على ابؼدلوؿ اللغوي قبل التطرؽ بؼفهوـ التمكتُ كفعل وكممارسة بهمفهوم التمكتُ لغة واصطلاحا : -1
الرجوع لكتاب الله عز وجل بقد أف كلمة بسكتُ وردت فيما يقرب ست عشرة آية، نذكر منها بسكتُ الله لسيدنا للكلمة، فعند 

فكلمة   21يوسف عليو السلبـ، حيث قاؿ بعد بسم الله الرحمن الرحيم" وكذلك مكنا ليوسف في الأرض" سورة يوسف الآية 
وأمكنو من الشيء، أي جعل لو سلطانا وقدرة وبسكن من الشيء أي  بسكتُ لغة ترجع للفعل) مكن  أي أصبح ذا مكانة وسلطة،

 1قدر عليو أو ظفر بو .

من خلبؿ التًكيز على مكوف ضمن مصطلح  أيضاعرؼ ، كما وعرؼ التمكتُ في القاموس الابقليزي منح القوة للسلطة الربظية
تي كانت متمركزة في يد ابؼدير التقليدي حتى يتمكن من ىذا ابؼنطلق حصوؿ كل فرد على القوة ال الأختَالتمكتُ حيث يشتَ ىذا 

 الفعل بفعالية،فالقيمة التي يتًكز عليها التمكتُ ىنا ىي اف ابؼشاركة في القوة تؤدي بؼزيد من القوة. أداءمن 

عض أما اصطلبحا فقد أدى التنوع ابؽائل بؼفاىيم التمكتُ الناتج عن تنوع مشارب واختصاصات الباحثتُ إلذ وجود ب    
 2التحفيزية.ابؼقاربة الغموض فيما يتعلق بطبيعتو بناء التمكتُ، بيكن أف بميز مقاربتتُ بـتلفتتُ للتمكتُ، بنا ابؼقاربة ابؽيكلية و 

ابؼقاربة ابؽيكلية: ىي التي تقوـ على أساس أف التمكتُ يتضمن منح القوة وسلطة ابزاذ القرارات للعاملتُ، و تعتبر ىذه ابؼقاربة  
 ة وىي تركز على سلوؾ الرؤساء والذين يقوموف بتمكتُ مرؤوسيهم.التقليدي

النفسية : وفيها يتم تصور التمكتُ على أنو بسكتُ نفسي، أي التًكيز على ابغالة النفسية للؤفراد الذين تم ) ابؼقاربة التحفيزية 
 بسكينهم، والنابذة عن بسكتُ الرؤساء بؽم. 

                                                           
1

 . 354( ِٓ إطساض ِجّغ اٌٍغت اٌؼطب١ت ببٌمب٘طة: اٌطبؼت اٌثبٌثت، ص 8221اٌّؼجُ اٌٛؼ١ظ.)
2
 .324ٔفػ اٌّطجغ، ص  - 



 اٌفظً الأٚي                           الأزب١بث إٌظط٠ت ٚاٌخطب١م١ت ٌٍخّى١ٓ ٚاٌّٛاطٕت اٌخٕظ١ّ١ت
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نتج أف الأولذ )ابؽيكلية  تهتم بسلوؾ ابؼشرؼ على أنو سبب التمكتُ، أما الثانية من خلبؿ ملبحظتنا للمقاربتتُ، نست   
 )التحفيزية  تركز على ابغالة النفسية للؤفراد النابذة عن إدراكهم لعملية التمكتُ .

لوؿ التمكتُ أعمق بؼفهوـ التمكتُ سنستعرض فيما يلي أىم التعاريف التي جاءت في مدتوضيح ول: الدفهوم الإداري للتمكتُ-2
بأنو زيادة الدوافع kanungo 1988 &congerبؼختلف ابؼفكرين والباحثتُ ابؼشهورين في ىذا المجاؿ حيث عرفو كل من 

 1لدى  الأفراد العاملتُ للعمل من خلبؿ تفويض السلطة لأدنى مستوى في ابؼؤسسة بفا يؤدي لابزاذ قرارات ذات كفاءة.

ؽ إمكانيات ابؼوظفتُ وزيادة الكفاءة للعاملتُ درجة أكبر من السلطة وبرمل ابؼسؤولية وحرية عرؼ التمكتُ بأنو ابؼفتاح لإطلب كما
 2التصرؼ .

أما" ناصر لعديلي" فعرفو بأنو عملية إتاحة الفرصة للآخرين في زيادة قدراتهم الفردية وابعماعية وتقدنً أفضل ما لديهم في بؾاؿ 
 3لإدارية وإشعارىم بابؼلكية للوظيفة للنمو والتطور والإبداع .ابؼشاركة بابؼعلومات والقرارات وابؼهاـ ا

ومن خلبؿ التعاريف السابقة بيكن وضع تعريف شامل لتمكتُ العاملتُ، حيث بيكن القوؿ بأنو مبادرة يقوـ بها الرؤساء     
التصرؼ وإشراكهم في التخطيط  وابؼشرفتُ ابذاه مرؤوسيهم، تتضمن توسيع السلطات، ابؼشاركة بابؼعلومات، والسماح بؽم بحرية

ووضع الأىداؼ ابؼرتبطة بأعمابؽم، بفا يؤدي لتحفيزىم وخلق الدافعية لديهم والشعور بالإبقاز وبرقيق الذات، الأمر الذي من شأنو 
 أف بوسن أدائهم بشكل خاص وابؼؤسسة بشكل عاـ .

 

 الفرع الثاني : أهمية تدكتُ العاملتُ وفوائده

لقد ازدادت أبنية بسكتُ العاملتُ منذ ظهوره في أواخر الثمانينات بؼا تشهده البيلة ابػارجية من :أهمية تدكتُ العاملتُ -1
فابؼؤسسات الآف تعمل نفس العمل بأفراد اقل لذلك فإنها بحاجة  ،تغيتَات عديدة وسريعة وخصوصا في بؾاؿ التقدـ التكنولوجي
 4قدر بفكن في برقيق أىدافها  .لتسهيل الفرص لكل عضو من أعضاء ابؼؤسسة ليساىم اكبر 

وتنبثق أبنية التمكتُ من دوره في زيادة كفاءة ابؼؤسسة من خلبؿ منحها القدرة على تطوير أداء منسوبيها، فضلب عن برقيق 
من خلبؿ  الإنتاجيةأىدافها باستغلبؿ خبرات ومهارات لتحقيق تلك الأىداؼ العاملتُ بها، فالتمكتُ ضروري لزيادة الفعالية 
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عي ابؼؤسسة لاستخراج أقصى طاقات العاملتُ لديها وابغصوؿ على أفضل إبداعاتها، فالتمكتُ جزء من خطة كلية لإحراز تقدـ س
 1.الإنتاجيةمنظم في وإدارة ابعودة وخدمة العميل واستمرارية تطوير بؾالات الفاعلية 

 2ويظهر ذلك من خلبؿ مشاركتهم ومقابظتهم للقوة  . ،ملتُوبالتالر فاف التمكتُ ىو الطريقة الإدارية ابؼستعملة لتحفيز العا   

ومن خلبؿ عرضنا بؼختلف مفاىيم التمكتُ بقد انو يهدؼ بالدرجة الأولذ لتحفيز العاملتُ وزيادة الدافعية لديهم للعمل أكثر     
زات ما كانوا ليحققوىا حيث يركز بشكل أساسي على ابعانب النفسي للعاملتُ من خلبؿ دعمهم ومساعدتهم على برقيق ابقا

 لولا الامتيازات التي منحت بؽم من خلبؿ عملية التمكتُ وبالتالر زيادة إبيانهم بقدراتهم الذاتية وبالإبقاز والانتماء للمؤسسة الأمر
صلوا الذي يدفع العاملتُ لتقدنً أقصى ما لديهم كرد بصيل للمؤسسة التي اىتمت بهم وكذلك للمحافظة على الامتيازات التي ح

 عليها . 

 بالنسبة للمنظمة فأنو بوقق ابؼزايا الآتية:  :فوائد التمكتُ  -2

ارتفاع الإنتاجية برقيق التميز، ابلفاض معدؿ الغياب ودوراف العمل، برقيق جودة الإنتاج وابػدمات،  زيادة القدرة التنافسية،  -
 التعاوف على حل ابؼشكلبت ،ارتفاع القدرات الابتكارية .

 فرد  فأنو بوقق ابؼزايا التالية :بالنسبة لل

 .إشباع حاجات الفرد من تقدير واثبات الذات، ارتفاع مقاومة الفرد لضغوط العمل  -

 3زيادة ولاء الفرد وابؼنظمة، إحساس الفرد بالرضا عن وظيفتو ورؤسائو ،ارتفاع الدافعية الذاتية للفرد، تنمية الشعور بابؼسؤولية. -

 تمكتُ الستويات الفرع الثالث :عناصر وم

 : تتمثل عناصر التمكتُ في ما يلي :عناصر تدكتُ العاملتُ -1

 يعتبر بسكتُ العاملتُ مرحلة متطورة بؼشاركة العاملتُ،حيث تتم الأعماؿ بروح بصاعية، ومن خػلبؿ فريق : مشاركة الدعلومات
وتكػوف آراؤىػم ومقتًحاتهم مدخلب للقرارات  عمل بدلا من الأداء الفردي والقرار يتخذ من الأفراد والإدارة أنفسهم بصاعيا،

ابؼهمػة وتعتبر مشاركة ابؼعلومات ضمن أولويات التمكتُ ، ذلك أف ابؼعلومات ىي ابؼادة الأولية لابزاذ القػرار الإداري  الإستًاتيجية
 إذ بيكن للعامل ابؼفوض والذي يؤدي إلذ برمل ابؼسؤولية من منطلق موضػوعي، ويكػوف لتفػويض الػصلبحيات و بؼسؤوليات معتٌ
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لو بناء على ابؼعلومات ابؼكشوفة لو برديد مػن تلقػاء نفػسو ابغدود التي لا بهب بزطيها لتحقيق موازنة بتُ العوائد وابؼخاطر لكل 
 وتتمثل ابؼعلومات التي بهب أف تكوف في متناوؿ العاملتُ ابؼمكنتُ ىي : .تصرؼ يقوـ بو

 وتشمل:  .لذ توضيح أبعاد الصورة العامة للبيلة المحيطة بابؼنظمة: و تهدؼ إابؼعلومات العامة -أ

 الفهم والإدراؾ ابعيد للبيلة المحيطة التي تعيش فيها منظماتهم،وما تتضمنو من فرص وبرديات . - 

 الإبؼاـ بالتغتَات التي حدثت وبردث في البيلة وأف يتفهم الواقع ابعديد وابؼؤشرات التي يدؿ عليها ابؼستقبل -

 استيعاب التغتَات العابؼية في ابعوانب الاقتصادية و التكنولوجية والسياسية والتعليمية وابذاه ىذه التغتَات في ابؼستقبل . - 

التعرؼ على انعكاسات التغتَات في البيلة المحلية والعابؼية على ابؼفاىيم الإدارية التي بسارسو ا ابؼنظمة وتهيلة العاملتُ نفسيا  - 
 قبل التغتَات لتطوير ىده ابؼمارسات.وذىنيا لت

: تهدؼ ابؼعلومات إلذ توضيح أبعاد الصورة العامة للمنظمة والقدرات التي بسلكها للتكيػف معلومات الصورة العامة للمنظمة -ب
 مػع البيلػة ابػارجية، وتشمل:

 فلسفة و الرسالة الأساسية للمنظمة و بؾالات عملها ونشاطاتها . -

 ابؼالية والتسويقية وتعليمهم الأصوؿ العلمية لتصميم ىده ابػطط. اتيجيةالإستً ابػطط  - 

 التعرؼ على الإمكانيات ابغقيقية التي بستلكها ابؼنظمة وابؼتمثلة في ابؼهارات ابػبرات ،التكنولوجيا . -  

ه الإمكانيات لإنتاج ذالتفاعل بتُ ىالإبؼاـ بعمليات التوجيو والتنظيم والتنسيق التي تتخذىا الإدارة العليا لإحداث ابؼزج و  - 
 بػدمات التي تلبي رغبات وتوقعات عملبء ابؼنظمة .اابؼنتجات و 

: تهدؼ إلذ تدع نً العاملتُ بكيفية حساب ابؼعاملبت وابؼؤشرات ابؼالية الدالة علػى كفػاءة الأداء معلومات متعلقة بالأداء -ج
 العػاـ للمنظمة، وذلك من خلبؿ تدريبهم على :

 ليل نسب ومؤشرات الأداء.بر -

 قراءة قوائم ابغسابات وابؼيزانيات وتفهم دلالات أرقامها. -

 لتعرؼ على أنظمة الدفع والتعويضات "الأجور، ابغوافز،... ". -

 .تقييم فاعلية وقيمة كل ابؼعلومات والأنشطة ابؼكلفة بها الأقساـ التي يعملوف بها -

 برريك الأرقاـ في الابذاه الصحيح. -
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وتهدؼ إلذ إكسابهم ابؼهارات القيادية ومهارات تقدير نسبة مشاركة كل فرد وفريق في النتائج مػن خلبؿ  ابؼعلومات الشخصيػة: -د
 إمداد العاملتُ بابؼعارؼ التالية: 

النتائج الكلية  تعريف كل فرد بدوره وابؼنطق من وجود ىذا الدور و علبقتو بسائر الأدوار الأخرى بابؼنظمة، وكذلك تأثتَه على - 
 للمنظمة.

 قواعد حساب ابؼكافآت التي يستحقها كل فرد و كيفية ربطها بالنتائج ابؼالية التي برققها. -

 -كيفية تقدير الأعماؿ التي يقوـ بها كل فرد على ابؼعلومات ابؼتعلقة بعملو   -

إطار بيكن العاملتُ من التحريك الذاتي، والإجابة عن * الإدارة الذاتيػة: من أجل برديد أفضل ابؼسؤوليات، فإف اللجوء إلذ برديد 
 التػساؤلات التالية :

 _ ما ىي حدود تصرفات العاملتُ؟ و ما ىو نطاؽ مسؤولياتهم؟ .

 _كيف توجو الإدارة طاقات العاملتُ و قدراتهم الإبداعية في ابؼسار السليم؟  .

 _ما ىي الأدوار التي سيلعبها العاملوف؟ .

 ،التدريب ،التوجيو ابؼطلوب لدعم قدرات العاملتُ؟ . _ما ىو الإرشاد

بدعتٌ آخر إطار الإدارة الذاتية ما ىي إلا قواعد و نظم العمل ابؼعموؿ بها لتحقيق بسكتُ العاملتُ ،بحيث  بودد ابؽيكل و      
راراتهم بفا يقلل من درجة الغموض و القواعد العامة التي يتم من خلببؽا تنظيم عملية مشاركة العاملتُ و توجيو جهودىم و ترشػيد ق

 التأكد، و يتحدد دور القيادة في فرض النظاـ و الالتزاـ في ابذاىتُ :

 *الابذاه الأوؿ: يتعلق بتحديد مقاييس الأداء و الأنظمة الربظية ابؼفروضة من الدولة أو من ابؼنظمة .

الإنسانية و التي بربذ ابؼنافسة ولابتكار و ابعودة و البحث و *الابذاه الثاني: يتحدد في وضع أنظمة متحركة تتعلق بالعلبقات  
 التطوير.

  من الأشكاؿ الأخرى لتمكتُ العاملتُ الابذاه بكو الاسػتخداـ ابؼكثػف لفػرؽ العمػل، إذ أف ابؽيكػل البتَوقراطي :فرق العمــل
 با للمنظمػة  ابغديثػة .التقليدي حيث توجد حدود فاصلة للسلطة وتسيطر سلسلة الأوامر لد يعػد مناسػ

لقد أصبح مطلوبا من العامل ين في القطاعات والإدارات والأقساـ ابؼختلفػة أف يلتقػوا معػا لإبقػاز ابؼشروعات ابؼعقدة بنجاح 
ابؼهارات وفعالية، و بالتالر فإف فكرة مواقع العمل التقليدية قد تم الاستغناء عنها لتفػسح المجاؿ للجهد ابعماعي الذي يرتكز على 

 ابؼتنوعة وابػبرات ابؼميزة لكل عػضو مػن أعػضاء الفريق .
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جعلهم يفعلوف ما ىو ضروري و ابػػروج إلػى مستوى جديد، و ىو  بأنوالتمكتُ معتٌ يدور  :مستويات تدكتُ العاملتُ -1
ن أسفل إلذ أعلى ،لكن ابؼشكلة برتاجو ابؼنظمة فعلب و يعرؼ معظم ابؼديرين   عملية إعادة ابغيوية بؼنظماتهم لا بد أف بردث م

ىي في كيفيػة نقل ىده الرسالة إلذ العاملتُ دوف استحضار ذلك النوع من الضغوط التي بذعلهم أقل إنتاجية، و حل ىذه 
ابؼػشكلة يكوف في التمكتُ، و ىو أكثر سهولة بفا نعتقد، مع الاعتًاؼ بأنو يتطلب مستوى عاليػا مػن الانفتاح والنزاىة من قبل 

 لإدارة العليا .ا

تطبق كثتَ من ابؼنظمات اليوـ برامج التمكتُ،لكن ذلك يتم بدرجات متفاوتة،ففي بعػض ابؼنظمػات يعتٍ التمكتُ تشجيع العاملتُ 
على طرح الأفكار، بينما بوتفظ ابؼديروف بالسلطة الأختَة لابزاذ القػرار،وفي منظمات أخرى يعتٍ التمكتُ إعطاء العاملتُ حرية 

 كاملػة لابزاذ القرار وبذربة التصورات  .وسلطة  

 الفرع الرابع :التمكتُ الإداري وبعض الدفاىيم الإدارية الأخرى

يشوب مفهوـ التمكتُ شيء من الغموض وابػلط مع بعض ابؼفاىيم الإدارية الأخرى مثل التفويض، وابؼشاركة، والاندماج 
و اندماج فإنو يطلق عػلى ذلك بسكتُ، رغم أفَ ىناؾ فرقاً كبتَاً بتُ والإبداع، فعندما تفوض السلطة أو تكوف ىناؾ مشاركة أ

 وعليو بهب بياف الفروؽ التالية:.التمكتُ وتلك ابؼفاىيم

يسػود اعتقػاد كبػتَ أف تفػويض السػلطة مػرادؼ للتمكػتُ، لكػن في الواقػع بىتلػف عنػو لأف :التمكتُ وتفويض السلطة  -1
 ل جػزء مػن الصػلبحيات إلذ الآخػرين لتسػهيل عمليػة التنفيػذ للوصػوؿ إلذ الأىػداؼ التنظيميػة .التفػويض السػلطة يعػتٍ برويػ

خاص فنظػرا إليػو علػى أنػو جػزء مػن عمليػة التمكػتُ ومرحلػة ابتدائيػة مػن مراحلػو، وىنػاؾ مػن يػرى علػى انػو إسػناد ابؼهػاـ  للؤش
هو صلبحيات بسنح وقد تسلب مرة أخرى ويكوف التفويض ناجحا عندما تكوف ابؼهاـ وبؿاسبتهم عليها من جانب الإدارة، ف

واضحة ابؼعالد من جهة، وعندما يقتًف التفويض بالثقة ابؼتبادلة مػن جهػة أخػرى ،كمػا يتعلق التفويض بالسلطة دوف ابؼسؤولية 
ن خػلبؿ توضػيح ابؼهػاـ والأعمػاؿ والأىػداؼ، وتنميػة فابؼسؤولية لا تفوض إطلبؽ، فهي بؾرد شعور ينبغي خلقو لدى العػاملتُ مػ

ة، الكفػاءات التخصصػية )ابؼعرفػة ، ابػػبرة، ابؼػؤىلبت ،كفػاءة العمػل)حريػة العمػل، حريػة ابزػاذ القرارات ،كفاءة وسائط العمل)تقني
 1شخصية، تنظيمية، مالية  بالتالر :

 2ابؼسؤولية = وضوح ابؼهاـ + الكفاءة. 

 إيضاح أىم الفروؽ بتُ التمكتُ الإداري والتفويض السلطة من خلبؿ ابعدوؿ التالر:بيكن 
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2
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 .80ِبضغ ، ص 00إٌٝ   05جبِؼت اٌع٠خٛٔت ،لأضزْ، 
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 ( اوجو الاختلاف بتُ التمكتُ الاداري وتفويض السلطة .1-1جدول رقم )

 التمكتُ الاداري تفويض السلطة

 التفويض لا يلغي مسؤولية ابؼفوض عن النتيجة النهائية للعمل .-

ى الأعلى يفوض الأدنى في جزئية في التفويض بقد ابؼستو  - 
 بؿددة .

لا يتيح للؤفراد إلا قدر يستَا من معلومات بالكاد ما يساعد في -
 تنفيذ العملية 

 مسؤولية النتائج منوطة بابؼفوض وليس بابؼفوض إليو .-

 التفويض حالة مؤقتة تنتهي بإنهاء ابؼهمة التي تم التفويض بؽا .-

ي إعطائهم سػػلطة ابزػػاذ القػػرارات ىػػم لأفػػراد الػػذين بسكيػػنهم أ-
 ابؼسؤولوف عن النتيجة النهائية .

في التمكػػػتُ تتػػػاح للمسػػػتوى الأدنى صػػػلبحيات للمبػػػادأة أوسػػػع -
 واعرض من النطاؽ متفق عليو .

تكوف ابؼعلومات تشاركيو بتُ الإدارة والعاملتُ فيما عدا ابؼعلومػات -
 برتم مقتضيات موضوعية معينة أف تظل سرية .  الاستًاتيجية التي

تقػػع مسػػؤولية النتػػػائج علػػى ابؼوظػػف ابؼعػػػتٍ فػػإف كانػػت إبهابيػػػة -
 فابغوافز لو وإف كانت سلبية فالغرـ عليو .

 . 130،ص 2005ابؼصدر: ابضد سيد مصطفى، ابؼدير ومهاراتو السلوكية، ابعمعية العربية للئدارة، مصر، 

سػتنتج مػن ابعػدوؿ السػابق أف التمكػتُ يتػيح للمسػتوى الأدنى صػلبحيات للمبػادأة أوسػع في نطػاؽ متفػق عليػو، وتكػوف ن
الػتي برػتم مقتضػيات موضػوعية أف تػتم بسػرية  الإستًاتيجيةابؼعلومػات مشاركة على ابؼشاع بتُ الإدارة والعاملتُ فيما عدا ابؼعلومات 

مستمرة وفلسفة إدارية لدى  إستًاتيجيةلية  عن النتائج على ابؼوظف ابؼعتٍ، أضف إلذ ذلك فالتمكتُ الإداري بيثل وتقػع ابؼسػؤو 
ابؼػديرين الػذين يقتنعػوف  أبنية بسكتُ من يتم اختيارىم في الصف الثاني وفق أسس موضوعية وىذا يعتٍ أف التمكتُ منحا للسػلطة 

ما ىو ابغاؿ في التفويض، فػالتفويض حالػة مؤقتػة تنتهػي بانتهػاء ابؼهمػة يػتم فيهػا تػوفتَ تزويػد ابؼفػوض ولػيس امػرأ بدمارسػة السػلطة  ك
 إليػو بابؼعلومػات فقػط الضػرورية  لضماف ستَ الأعماؿ لاف ىذا الأختَ لا يلغى مسؤوليتو عن برمل النتائج والأخطاء.

بسثػل نوعػا  نهابأع مدرسػة العلبقػات الإنسػانية الػتي نػادا بها التوف مايو والػذي يػرى ظهػرت فكػرة ابؼشػاركة م: التمكتُ والدشاركة -2
غػػػتَ ابؼػػػديرين في عمليػػػة  مػن ابغػػػوافز ابؼعنويػػػة للعػػػاملتُ ونقصػػػد بابؼشػػػاركة النظػػػاـ الػػػذي يسػػػمح بتعػػػاوف ومسػػػابنة العػػػاملتُ مػػػن

وتعرؼ أيضا على  التعبتَ على أراءىم ومقتًحاتهم بكل ما يتعلق بنواحي العمل وكذلك الأمور التي تتعلق   .راراتابزػػػاذ الق
بدصابغهم ومصالح ابؼؤسسة وتوفتَ جو من الثقة والاحتًاـ والصراحة ومناقشة بـتلف ابؼوضوعات بالإضافة إلذ تبادؿ ابؼعلومات بتُ 

بهدؼ زيادة الإنتاج بشكل مستمر وىناؾ من يرى انها وسيلة لتحقيق التعاوف وتعزيز الالتزاـ  إدارة ابؼؤسسة وبـتلف العاملتُ بها
 بأىداؼ ابؼؤسسة من خلبؿ تفعيل درجة التفاعل بتُ ابعماعات، فهي تعبػتَ عػػن رغبػػة الفػػرد في العمػػل في شػػكل فريػػق وابؼشػػاركة
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يح لػػو فرصػػة لإثبػػات وجػػوده وابلراطػػو في  العمل وابؼشاركة التي نرغب في توضيحيها تتم وفق في ابؼعلومػػات وتقاسػػم ابؼعرفػػة بفػػا يتػػ
 1مستويتُ :

 ابؼستوى الأوؿ : التفاعل بتُ الرئيس وابؼرؤوستُ من خلبؿ اقتًاح فكرة و عرضها على رئيسهم -

رئيسهم حيث يقوـ الرئيس بدعوة مػن ىػم برػت إمرتػو ابؼستوى الثاني : يتم من خلبؿ التفاعل ما بتُ بؾموعة من ابؼرؤوستُ و 
 بؾتمعػتُ   بؼناقشػة مسػألة مػا؛ 

 وبيكن توضيح أىم الفروؽ بتُ التمكتُ وابؼشاركة في ابعدوؿ الآتي :

 . الإداريالفروؽ بتُ ابؼشاركة و التمكتُ  أىم  2-1جدوؿ رقم )

 التمكتُ الاداري     ابؼشاركة      البعد      

 فرؽ عمل مستقلة  ابؽرمية  العمل التنظيمي  اسلوب

 الفرؽ منسقة في برليلها و برسينها للعمليات  دوائر ابعودة –برنامج ابؼقتًحات  طرؽ ابؼشاركة 

صنع القرارات جهودىم بدثابة مدخلبت  الأسفل إلذ الأعلىمن  اسلوب ابزاذ القرار 
 للقرارات الاستًاتيجية 

 الاعتًاؼ بابعهد ابعماعي  اداء العمل فردي  –بؼقتًحات مقبولة ا الانطباع بكو ابؼرؤوستُ

 ابهاد بيلة لعمل الفريق  الاشراؼ  تركيز الادارة 

 .139ص ،،كاظم ابؼوسوي، مفاىيم إدارية معاصرة، دار وراقة، الأردف2002ابؼصدر :رضا صاحب أبو بضد آؿ علي 

جػل الوصػوؿ إلذ التمكػتُ الإداري بهػب علػى ابؼؤسسػة أف تغػتَ مػن أسػلوب انػو مػن ا،  2 -1نلبحػظ مػن خػلبؿ ابعػدوؿ رقػم )
 ،عملهػا  كخطوة أولذ من خلبؿ الانتقاؿ أو التحوؿ من الأسػلوب ابؽرمػي ابؼركػزي إلذ الأسػلوب الفرقػي  )فػرؽ العمػل  ألتشػاركي

، فيتحوؿ بػذلك دور الإستًاتيجيةختَة تعد كمدخلبت للقرارات الػذي يػتم فيػو طرح ومشاركة الأفكار وتقدنً الاقتًاحات فهذه الأ
 الإدارة مػن الإشػراؼ والرقابة إلذ التًكيز على خلق بيلة للعمل ابعماعي مشجعة على الإبداع في ظل التمكتُ الإداري  .

والػتي  ،ثلبثينػات مػن القػرف ابؼنصػرـتعػود بدايػة ظهػور مفهػوـ الانػدماج إلذ الأبحػاث ابؼبكػرة في عقػد ال: التمكتُ والاندماج -3
 إف ابعػذور الفكريػة بؽػذا ابؼفهػوـ ترجع لكل من  2005ركػزت علػى الدور القيادة الدبيقراطية في مؤسسػات الأعمػاؿ ويػرى عقلػي )

k white &Argires Cres  اف قدما وىذه النظرية في جوىرىا للذ .1985* اندماج و انصهار الافراد العاملتُ * عاـ
ض نظرية في ابؼنظمات تػدعوا إلذ حشػد ابؼػوارد البشػرية لاسػيما الػتي تتسػم بفروقػات فرديػة في الشخصػية  ودبؾهػم بعضػهم مػع الػبع

                                                           
1

بٕبء فطق اٌؼًّ ٚ ػلالخٗ ببٌّشبضوت فٟ طٕبػت اٌمطاض، ِجٍت اٌخمٕٟ، ١٘ئت اٌخؼ١ٍُ اٌخمٕٟ، اٌؼطاق، اٌّجٍس  ،0442إ٠ّبْ ػؽىط حبٚٞ  

   822،ص45،اٌؼسز00
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جزء الأخػر في نشػاط تعػاوني داخػل ابؼؤسسػة علػى النحػو الػذي بهعلهػم ينػدفعوف إلذ رغبة وقناعة إلذ برقيق أىدافها ويشعروف أنهم 
 منهػا فهػو دعػوة للعػاملتُ للتفكػتَ بصاعيػا في شػكل بؾموعػات ليكػوف القػرار أكثػر  قبولا وفعالية.

وذلك  بهدؼ ترسيخ  ،وبالتالر فهو يركػز علػى ثػلبث عناصػر أساسػية )التػأثتَ في ابزػاذ القػرار، التفاعػل، التشػارؾ في ابؼعلومػات 
احي الإدارية في ابؼؤسسة من خلبؿ إبهاد أفكار جديدة وحل ابؼشكلبت بهدؼ إبقاح ابؼؤسسػة، مسابنة العاملتُ في كافة النو 

ػا   ومصطلح اندماج العاملتُ أكثر عمقػا وشموليػة مػن مصػطلح مشػاركة العػاملتُ فهػو يعػتٍ تشػجيع العػاملتُ علػى أف يكونػوا أكثػر قرب
 . املتُ وسػيلة برفيزيػة تسػهم في رفػع الػروح ابؼعنويػة للعػاملتُوالتصاقا بأىداؼ ابؼؤسسة ويعتبر اندماج العػ

كمػا أف انػدماج العػاملتُ في وضع أىداؼ ابؼؤسسة يساعد على برديدىا للمشكل بشكل دقيق،  كمػا يضػمن الالتػزاـ الػداخلي 
طرؽ لزيادة درجػة انػدماج العػاملتُ مػن أبنهػا لػدى العػاملتُ لتحقيػق الأىػداؼ  التي سابنوا في وضعها بشكل أو بآخر وىناؾ عدة 

تشػكيل الفػرؽ بغػل مشػاكل العمػل  ومناقشة العاملتُ مع رؤسائهم، اجتماعات حلقات ابعودة بالإضافة إلذ وضع وتفعيل أنظمة 
 بػاحتًاـ واف تسػتمع لوجهػات الاقتًاحات وحتى تتمكن الإدارة من تفعيػل سياسػة انػدماج العػاملتُ وجػب عليهػا أف تعامػل العػاملتُ

مكتُ نظػرىم وتزيػل عوائػق الاتصػالات بػتُ  الرئيس وابؼرؤوستُ بالإضافة إلذ الدفع بابزاذ القرار إلذ الإدارة الإشرافية  وىنا يبدأ الت
 1الإداري الذي يعتٌ بابزاذ القرار ليس للئدارة الإشرافية فحسب إبما دفعو للعاملتُ التنفيذيتُ .

ا أو لتػالر بيكػن القػوؿ أف التمكػتُ الإداري مػا ىػو إلا مرحلػة متطػورة ومتقدمػة ولبنػة مضػافة إلذ الانػدماج وابؼشػاركة ولػيس مغػتَ وبا 
فقد بست الإشارة  بأف التحوؿ من الإدارة التقليدية إلذ الاندماج سابقا ينتج من إدراؾ العاملتُ بؼشاركتهم وبقوة في حل ،لاغيا بؽما

كمػا أف الانػدماج يتحػوؿ إلذ التمكػتُ وابؽػدؼ منػو ىػو ابغصػوؿ علػى إنتاجيػة أكػبر وجػودة أفضػل ورضػا الزبػوف    ؛ بؼشكلبتا
 2ويعتٌ التمكتُ ىنا بتحستُ الأداء الكلي للمؤسسة  ومنح الفرصة لأي فرد فيها .

 

 

 تُ .الثاني : الدواطنة التنظيمية و علاقتها بتمكتُ العامل الدطلب

 : سلوك الدواطنة التنظيمية أولا

 : مفهوم الدواطنة التنظيمية  الأولالفرع 

 ,Robbinsاذ بتُ ) ،باختلبؼ توجو الباحث ومنظوره حوؿ ابؼواطنة التنظيمية بىتلف مفهوـ ابؼواطنة التنظيمية اف
لا يندرج ضمن متطلبات العمل الربظية   باف ابؼواطنة التنظيمية بسثل تعبتَاً عن سلوؾ الدور الإضافي الطوعي الذي  2001

                                                           
1
ب١ٍِٓ، زضاؼت ١ِسا١ٔت ػٍٝ ِؤؼؽت الاؼّٕج بؽٛض اٌغعلاْ، اٌب٠ٛطة، ٚٔٛغٟ فخ١حت، اثط حّى١ٓ الازاضٞ ػٍٝ ؼٍٛن اٌّٛاطٕت اٌخٕظ١ّ١ت ٌٍؼ - 

 83ص 0408-0404
2

 . 800، إزاضة اٌجٛزة فٟ إٌّظّبث اٌّخ١ّعة، زاض طفبء، الأضزْ،،ص 0484ذض١ط وبظُ ِحّٛز ،ضٚاْ ١ِٕط اٌش١د 
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  بانها رغبة Dipaola,2001للعاملتُ التي تسهم في أداء العمل الكلي للمنظمة بأعلى كفاءة وفاعلية بفكنة. و عبر عنها )
 1. للمنظمة الكفء الأداءالفرد بابؼشاركة بالعمل التي تتجاوز متطلبات العمل الربظية، أي أنها سلوؾ طوعي يسهم في برقيق 

كما أف سلوؾ ابؼواطنة ىو السلوؾ الذي يساىم بطريقة غتَ مباشرة في بقاح ابؼنظمة من خلبؿ المحافظة على النظاـ 
لإبقاز العمل بطريقة غتَ مباشرة في بيلة العمل التي تتضمن مساعدة  الأفرادالتي يقوـ بها  الأنشطةوىي  ،الاجتماعي للمنظمة

ـ بأنظمة وقواعد بيلة العمل وابؼشاركة الفعالة في عملية ابزاذ القرارات فضلب عن برمل ظروؼ زملبء العمل ، والمحافظة والالتزا
 . Yen,et..al,2008أي شكوى او تذمر من العمل ) إبداءالعمل ودوف 

يات كما تعرؼ ابؼواطنة التنظيمية بصفة عامة ىي بذسيد للتفاعل الابهابي بتُ ابؼنظمة والعاملتُ بها، وينشا عنها سلوك   
ابهابية فيما يعرؼ بسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية يؤديها العامل اختياريا و بارادتو ابؼنفردة و قد تغفل العديد من ابؼنظمات قياسها عند 

، الروح الرياضية، وعي الضمتَ، المحافظة على نظافة مكاف العمل ىذا طبعا بخلبؼ ن و تقييم اداء العاملتُ بها مثل : الايثار، الكرـ
 وره الربظي المحدد لو داخل ابؼنظمة والذي سيقيم على اساسو و ابؼخطط لتحقيق الفعالية التنظيمية .اداء د

 بأعلى كفاءة وفعالية بفكنة. ومنو فإف ابؼواطنة التنظيمية ىي بؾموعة الانشطة والسلوكيات التي تساىم في بقاح ابؼنظمة

 الفرع الثاني : اهمية الدواطنة التنظيمية

ابؼواطنة التنظيمية واحداً من أىم موضوعات السلوؾ التنظيمي خلبؿ العقود ابؼاضية بؼا لو من آثار واضحة في  شكل موضوع   
  2برقيق ابؼنظمة لأىدافها واستمرارىا في ظل البيلة التنافسية

كالفاعلية التنظيمية أف للمواطنة التنظيمية أبنية كبتَة في علبقتها مع العديد من ابؼوضوعات  Lee & Sallleh  3اذ بتُ )   
 وتقيم الأداء، والالتزاـ التنظيمي، والرضا الوظيفي، والعدالة ابؼدركة، ودوراف العمل والغياب، والثقة التنظيمية .

 Moidenkutty 5إلذ أبنية ابؼواطنة التنظيمية وتأثتَىا على بـرجات العمل داخل ابؼنظمة. وشدد ) Bowler 4و اشار )   
التنظيمية بالنسبة للؤفراد وذلك من خلبؿ توفتَه القدرة على الإبداع والابتكار وتعزيز الدافع للئبقاز وشعور  على ابنية ابؼواطنة

الأفراد العاملتُ بابؼسؤولية بذاه ابؼنظمة، وتوفتَ الفرصة بؽم لاختبار قدراتهم وقابليتهم الإدارية من خلبؿ مسابنتهم ومشاركتهم في 
 6ابزاذ القرارات .
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أنو من خلبؿ ابلفاض معدلات دوراف العمل  Ladebo) 1يتعلق بأبنية ابؼواطنة التنظيمية بالنسبة للمنظمة، فقد بتُ أما ما   
والغياب سيؤدي ذلك إلذ برقيق مبدأ الاستقرار الوظيفي وىو ما ينعكس على ازدياد معدلات الأداء وبرستُ الإنتاجية ومستويات 

 إلذ تعزيز الثقة ابؼتبادلة والرضا الوظيفي ما بتُ الأفراد. الكفاءة والفاعلية التنظيمية بالإضافة

وانطلبقاً من أبنية ابؼواطنة التنظيمية بالنسبة للمنظمات بشقيها الصناعي وابػدمي، قاـ العديد من الباحثتُ على إجراء   
بؼواطنة التنظيمية سلوؾ تطوعي، يرتبط   أف االعامريالدراسات وصولًا لإبهاد التفستَات ابؼلبئمة للمواطنة التنظيمية، حيث بتُ )

 بعلبقة مباشرة أو غتَ مباشرة مع بؾموعة من المحددات الأساسية، وىي: 

والذي يرتبط بشكل مباشر مع مفهوـ ابؼواطنة التنظيمية، ويقصد بو ابغالة الإبهابية النابذة عن تقييم الفرد  الرضا الوظيفي : -1
ة كأسلوب القيادة أو زملبء العمل أو ابؼناخ العاـ...الخ. وقد أجريت العديد من الدراسات لعملو متضمناً كافة العوامل ذات العلبق

ابؼيدانية للكشف عن العلبقة بتُ الرضا وسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية، وخرجت معظم ىذه الدراسات بنتيجة مفادىا أف ىناؾ علبقة 
 2.أف الرضا الوظيفي يعد أكبر بؿدد لسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية إبهابية معنوية بتُ ىذين ابؼتغتَين، وأكدت ىذه الدراسات على

إذ أكد بعض الباحثتُ أف الالتزاـ التنظيمي بودد الابذاه السلوكي عندما تكوف التوقعات من نظاـ  الالتزام التنظيمي : -2
بعملهم ويأخذ ىذا الالتزاـ ثلبثة أنواع، ابغوافز قليلة. إذ يعكس الالتزاـ التنظيمي ابؼدى الذي يلتزـ بو الافراد العاملتُ في منظمة 

ىي الالتزاـ ابؼعياري والذي يعكس شعور الافراد العاملتُ بالالتزاـ بالبقاء بابؼنظمة بسبب ضغوط الآخرين، والالتزاـ العاطفي، 
أىداؼ وقيم ابؼنظمة. وابؼتضمن قوة ورغبة الافراد العاملتُ بابؼنظمة في الاستمرار بالعمل بسبب التوافق بتُ أىدافو وقيمو مع 

وأختَاُ، الالتزاـ الاستمراري، والذي يعكس قوة ورغبة الافراد العاملتُ في ابؼنظمة للبقاء في العمل لاعتقادىم بأف ترؾ العمل 
 سيكلفهم الكثتَ.

غتَي الرضا حيث تم تأكيد ىذا الطرح في دراسات وجدت أف ىناؾ علبقة بتُ الالتزاـ وسلوؾ ابؼواطنة عندما تم التحكم في مت
 3الوظيفي والعدالة التنظيمية.

: والتي تعكس مدى إحساس ابؼوظفتُ بالعدالة في منظمتهم. وما يتعلق بالعلبقة بتُ العدالة التنظيمية العدالة التنظيمية  -3
ية وسلوؾ وسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية، كشفت العديد من الدراسات عن وجود علبقة قوية بتُ إحساس ابؼوظفتُ بالعدالة التنظيم

ابؼواطنة التنظيمية. فقد أظهرت ىذه الدراسات أف العدالة التنظيمية تؤثر إبهابياً في مكونات سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية، وذلك لأف 
إحساس ابؼوظفتُ بابؼساواة والإنصاؼ سواء فيما يتعلق بعدالة الإجراءات أو التوزيع أو التعاملبت تولد لديو الشعور بابؼسؤولية 

 4.بظية أو سلوؾ ابؼواطنة التنظيميةابؼنظمة، وبالتالر الابلراط في الكثتَ من ابؼمارسات التطوعية غتَ الر ابذاه 

                                                           
1
 - Ladebo, 2004,P.221 

2
، اٌؼسز 80"، ِجٍت جبِؼت اٌٍّه ؼؼٛز ، اٌّجٍس (، "ِحسزاث ٚآثبض ؼٍٛن اٌّٛاطٕت اٌخٕظ١ّ١ت فٟ إٌّظّبث 0444اٌؼبِطٞ، أحّس بٓ ؼبٌُ، )  

 .20اٌثبٟٔ :

 

،"اٌخّى١ٓ ٚأثطٖ ػٍٝ اٌّٛاطٕت اٌخٕظ١ّ١ت"، ضؼبٌت ِبجؽخ١ط غ١ط ِٕشٛضة ، ِؼٙس اٌؼٍَٛ اٌخجبض٠ت ٚ الالخظبز٠ت ٚ ػٍَٛ اٌخؽ١١ط ،  0440ذ١طة،  - 3

 058اٌجعائط. ص. 
4
 34، ص.  0448اٌر١ّػ،  - 
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تعد القيادة الإدارية أحد اىم العوامل ابؼؤثرة في البيلة التنظيمية وفي بناء وتكوين قيم ومبادئ وثقافة ابؼنظمة  القيادة الادارية : -4
اً في سلوكيات ابؼوظفتُ في بـتلف ابؼستويات الإدارية، وما شك فإف للممارسات التطوعية أو سلوكيات والتي بدورىا تؤثر تأثتَاً بالغ

ابؼواطنة التنظيمية التي يقوـ بها القادة ابؼسؤولوف انعكاساتها ابؼباشرة على قيم وأفعاؿ وسلوؾ ابؼرؤوستُ، الذين يستمهلوف التوجو 
 1والإرشاد منهم

لدوافع الذاتية حاجات الفرد الداخلية للقياـ للئبقاز وبرقيق الذات، والتي تعمل على برريك : يقصد با الدوافع الذاتية -5
السلوؾ والعمليات النفسية. وىي القوى الداخلية المحركة للفرد للقياـ بعمل معتُ دوف توقع ابغصوؿ على حوافز مادية خارجية، 

الدوافع الذاتية بسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية من خلبؿ ابؼوظف في حيث تقوـ عملية ابغفز ىنا على أساس العمل نفسو. وترتبط 
النهاية بالابلراط بؼمارسات تطوعية في بؾاؿ عملو خارج الدور ابؼوصوؼ لو ربظياً في منظمتو ودوف توقعو ابغصوؿ على أي مردود 

 أكثر من غتَه إلذ بفارسة سلوؾ ابؼواطنة مقابل ذلك. وبالتالر، بيكن القوؿ بأف ابؼوظف الذي يتمتع بالدوافع الذاتية يكوف ميالاً 
 2.التنظيمية وذلك لأنها تساىم في إشباع حاجاتو الداخلية ابؼتمثلة بالإبقاز وبرقيق الذات 

: والتي تعكس رؤية ابؼنظمة ورسالتها والقيم ابؼشتًكة فيها، وتسهم في صياغة طبيعة علبقات الأفراد من  الثقافة التنظيمية-6
بؼنظمة وطريقة عملهم مع بعضهم بعضا. وعليو فإف الثقافة التنظيمية تؤثر سلباً أو إبهابياً على سلوؾ ابؼواطنة داخل وخارج ا

 .التنظيمية تبعاً للبعتقادات التي تقوـ عليها ىذه الثقافة 

 الفرع الثالث : ابعاد الدواطنة التنظيمية .

اف ابعاد ابؼواطنة التنظيمية تتمثل في ابؼساعدة،  Walz & Niehoff   3بقدر تعلق الأمر بأبعاد ابؼواطنة التنظيمية، فقد أورد )
أبعاد ابؼواطنة التنظيمية بسلوؾ ابؼساعدة، والروح  Podsakoff, et..al 4)الروح الرياضية، السلوؾ ابغضاري. فيما حدد 

فقد  Lepine,et,al 5وتطوير الذات. أما )الرياضية، ابؼسابنة الفردية، والسلوؾ ابغضاري، والالتزاـ التنظيمي، والرضا الذاتي، 
. والثاني يتمثل بالبعد ابؼنظمي وابؼتضمن الروح  حددىا ببعدين أساسيتُ، الأوؿ يتمثل بالبعد الفردي متضمناً الإيثار والكرـ

العاـ، والتعاوف ما بتُ الرياضية، والسلوؾ ابغضاري، والالتزاـ العاـ. وىناؾ من حدد أبعاد ابؼواطنة التنظيمية بالإيثار، والالتزاـ 
 6الأفراد، وبضاية موارد ابؼنظمة، والكرـ . 

 إلا أف أغلب الدراسات قد حددت أبعاد ابؼواطنة التنظيمية بالآتي :     

                                                           
1

 04ِطجغ ؼبك شوطٖ، ص (،  0440ذ١طة، بطاف، )  

 
2
 04اٌؼبِطٞ، ِطجغ ؼبك شوطٖ، ص  - 

3
 - Walz&Niehoff ,2000, p66 

4
 Podsakoff, et..al, 2000, p45 

5
 - Lepine, et,,al, 2002,p100 

6
Walz, S. M. &Niehoff, B. P2000. Organizational citizenship behaviors  and their effect on organizational 

effectiveness in limited menu restaurants. Best Paper Proceedings, Academy of Management conference: 307-
311 
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الإيثار: وىو سلوؾ اختياري، يقوـ بو الأفراد العاملتُ بشكل طوعي ىدفو مساعدة الآخرين من العاملتُ سواء القدامى او  -1
 بؼنظمة في حل مشكلبتهم ابؼتعلقة بالعمل، وأساليب وطرؽ إبقاز مهامهم.ابعدد في ا

الكياسة: وتعكس مدى مسابنة الأفراد العاملتُ بابؼنظمة في منع ابؼشكلبت، التي بيكن أف يتعرض بؽا بقية الافراد العاملتُ في -2
 ومشاركتهم في ابزاذ القرارات.ابؼنظمة، عن طريق تقدنً النصح بؽم وتوفتَ ما بوتاجونو من معلومات ضرورية، 

الروح الرياضية: وىو ما يبتُ مدى مسابنة الفرد العامل بابؼنظمة في منع الصراع والنزاع بتُ العاملتُ، وتشجيعو على حل -3
 النزاعات بأسلوب بنّاء، بالإضافة إلذ استعداده لتقبل الانتقادات وابؼضايقات من الآخرين دوف أي تذمر.

وتتعلق بابعانب النفسي للفرد لتقبل ابؽيكل التنظيمي، والتوصيف الوظيفي للعمل، وسياسات إدارة ابؼوارد  الطاعة العامة:-4
البشرية داخل ابؼنظمة، وينعكس ذلك في مدى حرصو على ابغضور إلذ مكاف العمل في ابؼوعد المحدد، والإسراع في إبقاز ابؼهاـ 

 ابؼنظمة، وابغرص على مواردىا. ابؼوكلة إليو، واحتًاـ قواعد وإجراءات وقوانتُ

السلوؾ ابغضاري أو صدؽ ابؼواطنة: وتتضمن الأنشطة الاختيارية التي يتطوع الفرد العامل بابؼنظمة للقياـ بها؛ حفاظاً على -5
ابؼنظمة  ابؼنظمة وبرقيقاً لأىدافها، بالإضافة إلذ تبتٍ مبادرات العمل التي من شأنها برقيق تفوؽ وبسيز ابؼنظمة، والبحث داخل

 وخارجها عن فرص لتطوير العمل ، و تقدنً الاقتًاحات البناءة .

 الفرع الرابع : النظريات الدفسرة لسلوك الدواطنة التنظيمية 

ىناؾ نوعتُ من العقود بتُ الفرد وابؼؤسسة، وبنا العقد الصريح أو ما يسمى بالعقد الربظي والعقد الضمتٍ أو ما يسمى بالعقد    
تَ العقد الربظي إلذ ابؼهاـ الربظية ومعايتَ الأداء ابؼنصوص عليها في العقد الربظي بتُ الفرد وابؼؤسسة، أما العقد النفسي، ويش

 النفسي فيشتَ إلذ إدراؾ العامل للمهاـ ابؼطلوبة منو والعائد عليها .

هودىم بؼبادلتها مع منفعة مادية أو اجتماعية وبشكل عاـ في العلبقة بتُ الفرد وابؼؤسسة تأخذ الطابع التبادلر بحيث يبذؿ الأفراد ج
متوقعة، وقد أشارت العديد من الدراسات أف العلبقة بتُ الفرد وابؼؤسسة غالبا ما تكوف الرغبة لدى الأفراد في أداء سلوكيات 

كافئ، بينما تقل ىذه الرغبة ابؼواطنة التنظيمية، عندما تكوف العلبقة الاستثمارية التبادلية بتُ الفرد وابؼؤسسة في وضع متوازف ومت
 لدى الأفراد عندما يتجاوز استثمار أحدبنا للؤخر أو عندما تقتصر العلبقة بتُ الفرد و وابؼؤسسة على العقد الربظي فقط .

وبيكن تفستَ العلبقة بتُ الفرد وابؼؤسسة باستخداـ كل من نظرية التبادؿ الاجتماعي ونظرية التعاوف، حيث قاـ العديد من 
 حثتُ باستخداـ ىاتتُ النظريتتُ لتفستَ سلوكيات ابؼواطنة التنظيمية.البا

يؤكد "جورج ىومنز" أف التبادؿ الاجتماعي يبدأ من تفاعل الأفراد التقابلي ) وجها لوجو : نظرية التبادل الاجتماعي -1
ؼ وغايات اجتماعية كالسمعة  عاكسا الأوجو الاجتماعية والنفسية والاقتصادية لتكوف قاعدة لعملية التبادؿ قوامها أىدا

والاعتبار والاحتًاـ والتقدير والنفوذ الاجتماعي و ليس ابؼنفعة ابؼادية الصرفة لأنها ليست دائما ىدؼ التبادؿ الاجتماعي وتتألف 
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شاطاتو الاجتماعية ابعماعة من ثلبثة أنواع رئيسية من ابؼواقع الاجتماعية : العليا، الوسطى، الدنيا و بهذا فانو كلما زاد الفرد من ن
و بالتالر تزداد نسبة نشاطاتو الناجحة ابؼؤىلة للمكافلات ، و ىناؾ الظروؼ التي بزضع  .داخل المجتمع زادت مكافاتو الاجتماعية

 بؽا العلبقات التبادلية و ىي :

 .كمية ابؼساعدة ابؼقدمة من قبل الطرؼ الأوؿ للطرؼ الثاني خلبؿ فتًة زمنية بؿددة 

 ت البديلة التي بينحها الآخروف للؤشخاص ابؼشتًكتُ في العلبقة التبادلية.كمية النشاطا 

 .درجة القبوؿ الاجتماعي الذي بوصل علية الفرد خلبؿ تبادلو مع الآخر 

 .قيمة القبوؿ الاجتماعي الذي بوصل علية الفرد خلبؿ تبادلو مع الآخر 

 .قيمة النشاطات البديلة ابؼستعملة خلبؿ العلبقة ابؼتبادلة 

والقبوؿ الاجتماعي يلعب دورا مهما في تبادؿ التفاعلبت والعلبقات كما تفعل النقود في عملية التبادؿ التجاري، ونظرية التبادؿ 
الاجتماعي لابد أف بزضع لتأثتَات ضوابط التبادؿ الاجتماعي الإدارية العامة ، الأعراؼ ، ابؼعايتَ والقيم الاجتماعية لإقامة أية 

و انهائها، ويعتبر "بيتً بلبو" أف دافع سلوؾ الفرد الرئيسي في تفاعلو وعلبقتو مع الآخرين ىو " التبادؿ ابؼعنوي أو علبقة تبادلية ا
 ابؼادي".

والتبادؿ الاجتماعي من اجل أف يكوف مشروعا بهب أف يتم برغبة الطرفتُ وقناعتهما ويتبادلا الاعتًاؼ بوجودبنا وبشرعيتها 
وخلبؼ ذلك يعتٍ ابكرافا في التبادؿ وبخاصة عندما يصل بتُ ابغاكم غتَ الشرعي وعامة الناس أو بتُ وباحتياج كل منهما للؤخر 

 الغتٍ ابؼستَغِل والفقتَ ابؼستػَغَل ، انو تبادؿ القامع وابؼقموع وعليو :

ف الأفراد يتوقعوف ردا ينطوي مفهوـ ىذه النظرية في العلبقات بتُ الأفراد وبعضهم البعض أو بتُ الأفراد ومشرفيهم، من حيث أ
للجميل أو ابؼعاملة بابؼثل لقاء ما يقوموف بو، ولكنهم لا بوددوف نوعية وتوقيت ىذا الرد، لذلك فالنظرية تقتًح وجود عقد ضمتٍ 

للرد بتُ الافراد و ابؼؤسسات التي يعملوف بها . و حسب ىذه النظرية فاف الافراد قد بىتاروف اظهار سلوكيات ابؼواطنة التنظيمية 
 . 1ادلة التي يشعروف بها من مشرفيهمبابؼثل على ابؼعاملة الع

تعد نظرية التعاوف بدثابة النظرية الثابتة التي تغطي الإطار النظري لسلوكيات ابؼواطنة التنظيمية، بينما ترتكز  :نظرية التعاون  -2
قات بتُ الأفراد، فنظرية التعاوف تؤكد على أبنية العمل نظرية التبادؿ الاجتماعي على العلبقة الثنائية بينالفرد وابؼؤسسة أو العلب

ابعماعي لتحقيق أىداؼ ابعماعة، وتقدـ نظرية التعاوف الإطار العاـ لدراسة كيفية توجيو سلوؾ الأفراد في ابعماعات كمواطنتُ 
 تنظيمتُ.

                                                           
1

، ػلالت اٌرظبئض اٌٛظ١ف١ت بؽٍٛو١بث اٌّٛاطٕت اٌخٕظ١ّ١ت ٌسٜ اٌّٛظف١ٓ ، زضاؼت ١ِسا١ٔت ػٍٝ اٌّٛظف١ٓ فٟ الإزاضة 2007اٌر١ّػ ػبس الله  

 . 34ٞ . ، ضؼبٌت ِبجؽخ١ط فٟ إزاضة الأػّبي ، و١ٍت اٌخجبضة ، جبِؼت ٔب٠ف ٌٍؼٍَٛ الأ١ِٕت ، اٌط٠بع ،  ، ص إٌٙسؼ١ت بمٛاث اٌسفبع اٌجٛ
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من اجل برقيق اىداؼ مشتًكة ، أي اف بقاح  تقتًح ىذه النظرية اف التعاوف يصبح بفكنا عندما يدرؾ الافراد انهم يكافحوف بصيعا 
كل فرد منهم يعتٍ مساعدة الآخرين على النجاح أيضا، بفا يدعم ابعماعة لتحقيق ىدفها العاـ. وقد أسهمت نظرية التعاوف في 

نة التنظيمية بسكتُ الباحثتُ من دراسة سلوكيات ابؼواطنة التنظيمية لأنو من ابؼمكن تطبيقها للكشف عن بؿددات سلوكيات ابؼواط
 1والتي بؽا تأثتَ على بيلة العمل ككل أو ابعماعات الصغتَة . 

 : سلوك الدواطنة التنظيمية من منظور تدكتُ العاملتُ ثانيا

يتمثل ابؽدؼ الرئيسي من ىذا ابؼطلب في توضيح ابنية تطبيق التمكتُ الإداري في ابؼؤسسات و تأثتَه على سلوؾ ابؼواطنة 
، وذلك من خلبؿ دراسة الأبعاد ابؼختلفة للتمكتُ الإداري وبرليل تأثتَ كل منها على سلوكيات التنظيمية، التنظيمية للعاملتُ

وبرديد ابؼتطلبات الأساسية لتشجيع سلوكيات ابؼواطنة التنظيمية ابؼواطنة في ظل مدخل التمكتُ الاداري ، وعرض بموذج عملياتي 
 بؼواطنة التنظيمية .يوضح العلبقة بتُ التمكتُ الاداري و سلوؾ ا

 الفرع الاول : انعكاسات تطبيق تدكتُ العاملتُ على سلوك الدواطنة التنظيمية في الدؤسسة  

يتمثل التفويض كأسلوب إداري أساسي في تكليف الآخرين بأداء : أثر تفويض السلطة على سلوك الدواطنة التنظيمية   -1
ن الأىداؼ الإستًاتيجية بالإضافة إلذ بزفيف العبء عنهم. ولا بُيكن النظر مهاـ بؿددة، وىذا يساعد ابؼدراء على برقيق مزيد م

إلذ التفويض فقط كوسيلة لتخفيف العبء، بل يتيح أيضاً الفرصة لتطوير العلبقات ابعيدة مع ابؼوظفتُ ابؼكلفتُ بتنفيذ ابؼهاـ 
ويض، بيكن اختيار الأشخاص الأنسب لتنفيذ ابؼهاـ ابؼفوضة إليهم، بالإضافة إلذ إمكانية تطوير القدرات وابؼهارات. بفضل التف

والوظائف ابؼفوضة إليهم وتوفتَ الاستقلبلية اللبزمة لإدارة الوحدات التنظيمية. وبيكن أيضاً استغلبؿ قدرات العاملتُ في حل 
ويض كذلك على تعزيز ابؼشكلبت وبرقيق الأىداؼ ابؼوكلة إليهم، وذلك بفضل الثقة ابؼمنوحة بؽم من قبل الإدارة. يعمل التف

الابتكار والإبداع وبرفيز العماؿ على ابزاذ سلوكيات إبهابية والعمل بروح ابؼبادرة، ويساعد على توحيد الأفراد وتعزيز انتماءىم 
 للمؤسسة.

ستَ بيكن ربط التفويض بسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية كونو أحد أساليب التحفيز الغتَ مباشرة التي تستخدمها الإدارة لضماف 
الأعماؿ، والتي بدورىا تؤدي إلذ تعزيز الفرصة للئبداع والابتكار. وبالرغم من كوف التفويض عملية إدارية، فإنو يلعب دوراً حابظاً 
، ومؤثراً في تطوير وارتقاء الإدارة. فعندما بسنح القيادة العليا في ابؼؤسسات التفويض والسلطة للمدراء التنفيذيتُ والأفراد العاملتُ

 نها تدعم وتشجع ابؼبادرات الإبداعية والابتكارية التي بيكن أف يتم إحداثها من خلبؿ ىؤلاء ابؼدراء والأفراد.فإ

                                                           
1

، اٌؽٍٛن اٌخٕظ١ّٟ زضاؼت اٌؽٍٛن الإٔؽبٟٔ اٌفطزٞ ٚاٌجّبػٟ فٟ إٌّظّبث الإزاض٠ت ، زاض إٌشط ٚاٌخٛظ٠غ، الأضزْ ، 2000محمد لبؼُ اٌمط٠ٛحٟ 

 .88طبؼت اٌثبٌثت ،.  ، ص 
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وبيتلك ىؤلاء التنفيذيوف والأفراد ابؼعرفة الدقيقة والإمكانيات اللبزمة بغل ابؼشكلبت المحيطة بدجالات أعمابؽم، وىذا ينعكس 
اع لديهم. ولذلك، يلعب القادة والإدارة العليا دوراً حابظاً في دعم وتشجيع ابؼبادرات الإبداعية إبهابياً على نواحي الابتكار والإبد

 1والابتكارية عن طريق منح التفويض والسلطة اللبزمة للمدراء التنفيذيتُ والأفراد العاملتُ. 

ية نظاـ الاتصاؿ الذي تعتمده، فهو يعتمد بقاح أي مؤسسة على فعال: أثر الاتصال الفعال على سلوك الدواطنة التنظيمية -2
بيثل القلب النابض كما يشتَ بعض ابؼفكرين. ويعُد الاتصاؿ واحداً من أىم الوسائل التي يتبعها ابؼديروف لإدارة نشاطاتهم الإدارية 

 ابؼختلفة بطريقة فعالة.

و  sharingابؼشاركة   والتي تعتٍ commuisإلذ الكلمة اللبتينية  communicationو يعود أصل كلمة الاتصاؿ 
: يتمثل الاتصاؿ في اوكسفورد بأنهايقصد بو ابؼشاركة في ابؼعلومات أو تبادؿ ابؼعلومات و ابؼشاعر و الابذاىات.  ويعرفها قاموس 

نقل وتبادؿ الأفكار وابؼعلومات، سواء كاف ذلك عن طريق الكلبـ أو الكتابة أو الإشارات، ويتم ذلك عبر وسيلة مناسبة مع 
اجة إلذ فهم ابؼعلومات من ابؼستقبل. يتم برقيق الاتصاؿ بتُ ابؼرسل وابؼستقبل، ويعتبر ىذا العملية إنسانية تفاعلية ديناميكية ابغ

مستمرة ومتأثرة بدؤثرات متغتَة، وابؽدؼ منها ىو التأثتَ في سلوؾ ابؼتلقيتُ وتعديلو من أجل برقيق التفاعل ابؼشتًؾ وزيادة فعالية 
 . وتعود أبنية الاتصاؿ لعدة أسباب، من بينها: أداء ابؼؤسسة 

 إلذ حد كبتَ، يتوقف أداء العاملتُ في ابؼؤسسة على فعالية عملية الاتصاؿ داخلها. -

يعد الاتصاؿ عملية حيوية بغل ابؼشكلبت ودراسة العوائق التي تواجو ابؼؤسسة، بالإضافة إلذ اقتًاح ابغلوؿ ابؼناسبة لتلك  -
 ابؼشكلبت.

عملية ابغيوية للبتصاؿ تساعد في ابزاذ القرارات الصائبة وابؼدروسة، والتي تعتمد بدرجة كبتَة على جودة وصحة ابؼعلومات إف ال -
 وتدفقها، وتعد ىذه العملية من أىم الأسباب التي بردد قيمة الاتصاؿ في ابؼؤسسة.

الفعالة، حيث يساعد على فهم العاملتُ لأىداؼ إف أبنية الاتصاؿ تتجلى في كونو عملية أساسية في ابؼمارسة الإدارية  -
وواجبات ابؼؤسسة، ويعزز التعاوف بينهم في إطار سلوكيات إبهابية خارج إطار الوظيفة الربظية، بفا يساىم في برقيق أىداؼ 

 2ابؼؤسسة بشكل أفضل. 

و إحداث تغتَ في توجيو سلوكهم أما سلبيا أو يعد الاتصاؿ الفعاؿ بنوعيو  وسيلة فعالة في إحداث التأثتَ ابؼطلوب على الأفراد أ -
 ابهابيا في شكل سلوكيات ابؼواطنة تنظيمية من اجل ابقاز الأىداؼ ابؼخططة.

تسببت العوامل البيلية ابؼتغتَة باستمرار في ربط أىداؼ ابؼؤسسات، وىي البقاء، :أثر التدريب على سلوك الدواطنة التنظيمية -3
بتحقيق نتائج متميزة من خلبؿ إنتاج سلع وخدمات عالية ابعودة والتي لا بيكن تكرارىا أو  التميز، والقدرة على ابؼنافسة،

                                                           
1

 .842،ص8222اٌٍٛظٞ ِٛؼٝ ، اٌخط٠ٛط اٌخٕظ١ّٟ : اؼبؼ١بث ٚ ِفب١ُ٘ حس٠ثت ، زاض ٚائً ٌٍطببػت ٚ إٌشط ، الاضزْ  
2

 .0444ابٛ اٌٛفبء ، جّبي ٚ ػبس اٌؼظ١ُ ، احجب٘بث حس٠ثت فٟ الازاضة ، زاض اٌّؼطفت اٌجبِؼ١ت ،ِظط  
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بؿاكاتها. يتطلب ذلك التدفق ابؼستمر للؤفكار ابعديدة وبرريك روح الإبداع والابتكار لدى العاملتُ، والتي لا بيكن اكتسابها إلا 
 من خلبؿ التدريب ابؼستمر والفعاؿ للعنصر البشري.

ىذا السياؽ يعرؼ التدريب على انو "النشاط بـطط يهدؼ لتنمية القدرات وابؼهارات الفنية والسلوكية للؤفراد العاملتُ وفي 
 لتمكينهم من أداء فعاؿ و مثمر يؤدي إلذ بلوغ أىدافهم الشخصية وأىداؼ ابؼؤسسة بأعلى كفاءة بفكنة".  

والتقنيات ابؼخططة، والتي من خلببؽا يتمكن الأفراد من برستُ معارفهم  وىناؾ من يعرفو على أنو" بؾموعة من العمليات والوسائل
والتغيتَ من سلوكهم وعاداتهم والاستغلبؿ الأمثل لطاقاتهم بغرض برقيق أىداؼ ابؼؤسسة بالدرجة الأولذ وأىدافهم الشخصية 

يعيشوف فيو كما يساىم أيضا بجعلهم يقوموف  والاجتماعية بالدرجة الثانية، كما أيضا إلذ جعل الأفراد يتأقلموف مع المحيط الذي
 1بإبساـ العمل بالشكل الذي يناسب ابغاضر وابؼستقبل معا" .  

يتمثل المحرؾ الأساسي لقدرات العاملتُ في ابغافز، والذي يشمل عددًا من :  أثر التحفيز على سلوك الدواطنة التنظيمية -4
والتنافس لتحستُ أدائهم وبرقيق نتائج أفضل. وتعتبر ابغوافز عنصراً أساسيًا في العوامل التي تدفع العاملتُ لبذؿ مزيدٍ من ابعهد 

ابؼؤسسات ابؼبدعة، إذ تشكل أساسًا لوجود الإبداع وتنميتو. ولكن بهب أف يتم وضع ابغوافز بشكل يرتبط بالأداء والإبداع، 
أف استخداـ ابغوافز بطريقة غتَ عادلة وموضوعية  وبرديد معايتَ عادلة وموضوعية لتحقيق الأىداؼ ابؼرجوة. ولا ينبغي نسياف

بيكن أف يؤدي إلذ نتائج سلبية. ولذلك، بهب على ابؼؤسسات أف تستخدـ ابغوافز بشكل يتناسب مع حاجات واحتياجات 
 2العاملتُ، سواء كانت مادية أو معنوية، وبهذا يتم تشجيع ابؼوظفتُ على الإبداع وابؼبادرة والتجديد. 

تمكتُ يعتمد إبقاء شعلة ابغماس في النفوس العاملتُ أولا وأختَا على دور القيادة الواعية التي تستطيع أف توائم ما بتُ وفي بؾاؿ ال
برقيق أىداؼ الأفراد العاملتُ لديها وأىداؼ ابؼؤسسة، واف تعمل على إرضاء العاملتُ وبالتالر برفيزىم على برقيق أىداؼ 

 دة الإنتاجية ابؼؤسسة وأبنها برستُ الأداء وزيا

برولت فرؽ العمل إلذ عنصر مهم جداً في بقاح ابؼنظمات وتنافسيتها، حيث : أثر فرؽ العمل على سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية  -5
بسثل ىذه الفرؽ بؾموعة من الأفراد الذين يتمتعوف بدهارات مكملة لبعضهم البعض، ويعملوف بتفافٍ على برقيق ىدؼ مشتًؾ أو 

. ويعتبر ىؤلاء الأفراد أنفسهم مسؤولتُ بشكل بصاعي عن برقيق ىذه الأىداؼ. ويعرفها آخروف على أنها بؾموعة من الأىداؼ
:" بؾموعة من الأفراد يتميزوف ب وجود مهارات متكاملة فيما بينهم، وأفراد الفريق بهمعهم أىداؼ مشتًكة وغرض واحد، 

عمل ىي :"بصاعات يتم إنشاؤىا داخل ابؽيكل التنظيمي لتحقيق وفرؽ ال مدخل مشتًؾ للعمل فيما بينهم" بالإضافة إلذ وجود
ىدؼ أ ومهمة بؿددة تتطلب التنسيق والتفاعل والتكامل بتُ أعضاء الفريق ، ويعتبر أعضاء الفريق مسلولتُ عن برقيق ىذه 

اية وسيلة لتمكتُ الأفراد من الأىداؼ، كما أف ىناؾ قدر كبتَ من التمكتُ للفريق في ابزاذ القرارات".   الفريق يعتبر في النه

                                                           
1

 .20،ص 0444بْ ، اٌط٠بع ضش١س ِبظْ فبضغ ، ازاضة اٌّٛاضز اٌبشط٠ت ، ِىخبت اٌؼب١ى 
2

 .82، ص  8222ٌ٘ٛبٍٛٔػ ، ازاضة فطق اٌؼًّ ، ب١ج الافىبض اٌس١ٌٚت ، اٌط٠بع 
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العمل ابعماعي ابؼنسجم كوحدة متكاملة. وعلى الرغم من استخداـ مصطلح "ابعماعة" لوصف ديناميكية العمل ابعماعي، فإنو 
 1عند ابغديث عن تطبيقاتو العملية، فإننا نستخدـ مصطلح "فريق العمل". 

 التنظيميةالفرع الثاني : علاقة تدكتُ العاملتُ بسلوك الدواطنة 

برتاج ابؼؤسسة إلذ تغيتَ في الفكر والسلوؾ لدى بصيع العاملتُ فيها، على بصيع ابؼستويات الإدارية، لظهور سلوكيات ابؼواطنة 
التنظيمية. وبيثل التمكتُ الإداري مفتاحاً أساسياً لتحقيق ذلك، حيث يساعد على إبهاد شعور خاص لدى العاملتُ بالاىتماـ 

و ابؼسؤولوف بؽم ولوظائفهم. وىذا الشعور بوثهم على القياـ بأعماؿ تطوعية إضافية، ويعبر عن مشاعر الولاء الكبتَ الذي يولي
 والانتماء والالتزاـ بكو ابؼؤسسة، ويستند إلذ الثقة وابؼنفعة ابؼتبادلة.  

سلوكو بكو برقيق أىداؼ ابؼؤسسة. وتوفر  وفي ىذا السياؽ، يعتبر العامل في ابؼؤسسة مورداً للئبداع والأفكار ابعديدة إذا تم توجيو
بؾموعة من ابؼتطلبات التنظيمية، مثل التفويض السلطة، الاتصاؿ، التدريب، فرؽ العمل، والتحفيز، ابؼناخ ابؼلبئم الذي يساعد 

 ة التنظيمية.العاملتُ على الإنتاج والعمل، ويدفعهم للولاء والانتماء والتزاماً للمؤسسة، وبالتالر تظهر سلوكيات ابؼواطن

مفهوـ الالتزاـ في اللغة عن الاندماج، والرغبة، والقبوؿ، والاستعداد. ولقد سبق علماء الاجتماع في البحث : الالتزام التنظيمي -1
في ىذا المجاؿ لأف الإنساف كائن اجتماعي يعيش في بؾتمع ويتعامل مع الآخرين، وتربطو بهم علبقات تُشعره بالثقة وابؼسؤولية 

ومن ىنا يتضح أف الالتزاـ ابؼهتٍ ىو جزء من الانتماء الاجتماعي العاـ، الذي يتمثل في تنمية مشاعر الفرد بكو المجتمع بذاىهم. 
 الذي يعيش فيو، والذي يضم أفرادًا ومنظمات ويتميز بأفكار ومبادئ وقيم.

 بشة عدة تعريفات للبلتزاـ التنظيمي تدور حوؿ ذات ابؼعتٌ:

وقبولو لأىداؼ ابؼنظمة التي يعمل فيها وقيمها، ورغبتو في بذؿ أكبر جهد بفكن لصابغها وعدـ ترؾ العمل اقتناع الفرد التاـ  -
 فيها حتى لو توافرت ظروؼ عمل أفضل في منظمة أخرى  .

ية في درجة تطابق الفرد مع منظمتو وارتباطو بها ورغبتو في بذؿ أكبر جهد بفكن لصالح ابؼنظمة التي يعمل فيها، مع رغبة قو  -
 الاستمرار في عضوية ىذه ابؼنظمة .

بناءً على التعاريف السابقة، بيكن استخلبص أف الالتزاـ التنظيمي يعكس نوعية العلبقة بتُ ابؼوظف وابؼنظمة، حيث يشجع 
ها. ويتميز الشعور الإبهابي لدى ابؼوظف بذاه منظمتو ويعبر عن مدى ارتباطو وانتمائو بؽا، ورغبتو في الاستمرار كعضو فعاؿ في

 الالتزاـ التنظيمي بابػصائص التالية: 

 يعتمد الالتزاـ التنظيمي على تفاعل عدة عوامل إنسانية وتنظيمية، بالإضافة إلذ ظواىر إدارية أخرى داخل التنظيم.• 
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مؤقتة، وقد يتم  يتطلب الالتزاـ التنظيمي وقتًا طويلًب لتحقيقو، حيث يعكس قناعة فردية كاملة، وليس نتيجة لعوامل سطحية• 
 .إستًاتيجيةالتخلي عنو لأسباب 

الالتزاـ التنظيمي ىو حالة غتَ ملموسة يتم الكشف عنها من خلبؿ السلوكيات والأفعاؿ التي يقوـ بها العاملوف في ابؼؤسسة، • 
 والتي تعكس مدى ولائهم للتنظيم ومستوى برملهم للمسؤولية.

 1مل التنظيمية والظروؼ ابػارجية المحيطة بالعمل. يتأثر الالتزاـ التنظيمي بدجموعة العوا• 

يعُرؼ مفهوـ الرضا الوظيفي بأنو الابذاه الإبهابي الذي يشعر بو الفرد بذاه عملو. فعندما يكوف الفرد راضٍ عن الرضا الوظيفي:  -2
 عملو، فإنو يتمتع بابذاىات إبهابية بكو العمل، بينما إذا كاف غتَ راضٍ فإنو بومل ابذاىات سلبية بكو العمل .

ظائفهم، حيث تنبع ىذه ابؼشاعر من إدراكهم بؼا يقدمو ىذا العمل وما يتوقعوف ويعتبر الرضا الوظيفي أيضاً مشاعر العاملتُ بذاه و 
ابغصوؿ عليو منو. وبشكل عاـ، كلما كاف ىناؾ تقارب بتُ إدراكات العاملتُ وما يتوقعونو من العمل، كلما زادت درجة الرضا 

 الوظيفي .

 و يتخذ الرضا الوظيفي شكلتُ:

 إلذ ابغالة بؼزاجية أو ابؼشاعر الابهابية التي تكونها الوظيفة لدى الفرد.الرضا العاطفي )الداخلي : يستند  -

 الرضا الإدراكي )ابػارجي : يستند إلذ التقييم العقلبني لظروؼ و بظات الوظيفة. -

سة التي من ابؼعروؼ أف الرضا الوظيفي لدى ابؼوظفتُ يؤثر بشكل مباشر على سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية الذي يتبعونو داخل ابؼؤس
يعملوف بها. وذلك يرجع إلذ أف ابؼوظف الذي يشعر بالرضا بذاه عملو وابؼكافآت التي بوصل عليها سواء كانت مادية أو غتَ 
مادية، بييل إلذ القياـ بسلوكيات إبهابية وتطوعية دوف ابغاجة إلذ أية حوافز إضافية. فعلى سبيل ابؼثاؿ، بيكن أف يقوـ ىذا ابؼوظف 

بل مادي. ومن ـ إضافية للمساعدة في عمل زملبئو أو العمل على المحافظة على بفتلكات ابؼؤسسة دوف أي مقابالبحث عن مها
تطوعي، بيكن للمؤسسة الاستفادة من إنتاجية وجهود ىذا ابؼوظف الإضافية بدوف ابغاجة إلذ دفع مقابل خلبؿ ىذا السلوؾ ال

ستقالة أو ترؾ ابػدمة لأنو يشعر بالارتياح والرضا بذاه عملو والبيلة التي يعمل مادي لذلك. وبالتالر، ينخفض احتمالية رغبتو في الا
 2بها . 

بيثل الولاء التنظيمي شعور العامل بارتباطو بأىداؼ وقيم ابؼؤسسة، ورغبتو في القياـ بالأدوار التي تساىم في الولاء التنظيمي : -3
الفرد لقيم وأىداؼ ابؼنظمة التي يعمل فيها، كأنها قيمو وأىدافو برقيق تلك الأىداؼ. ويشمل الولاء التنظيمي أيضًا تبتٍ 
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الشخصية، بفا بوفزه على العمل بجدية لتحقيق أىداؼ ابؼؤسسة. يشعر العامل بالفخر والاعتزاز بانتمائو للمؤسسة ويسعى جاىدًا 
 تمرار في العمل بها.لتحقيق أىدافها، وينشأ عن ذلك شعور بالارتباط الوثيق بابؼؤسسة، بفا بوفزه على الاس

لقد لاقى الولاء التنظيمي اىتمامًا كبتَاً من قبل الباحثتُ في بؾالات الإدارة والسلوؾ التنظيمي، حيث تم استكشاؼ العديد من 
اجية الأبعاد ابؼختلفة بؽذا ابؼوضوع. ومن أىم النتائج التي توصلت إليها الدراسات حوؿ الولاء التنظيمي ىو أنو يساىم في زيادة إنت

ابؼؤسسة و العاملتُ على حد سواء. فالأفراد الذين يتمتعوف بدستوى عاؿٍ من الولاء التنظيمي يتميزوف بحماسهم وحبهم للعمل، 
 وبالتالر يبذلوف بؾهودًا أكبر وبوققوف أداءًا أفضل، بفا ينعكس إبهابًا على كفاءة وإنتاجية ابؼؤسسة. وبالإضافة إلذ ذلك، فإف الولاء

 تقليل معدلات الغياب والتأخر ودوراف العمل، بفا يؤدي في النهاية إلذ تقليل تكاليف استبداؿ العاملتُ وتدريبهم.يساعد على 

يتضح من الدراسات أف بقاح أي منظمة يتوقف على مدى استعداد أفرادىا العاملتُ للتفاني والعمل بكفاءة ودقة، وىذا يتطلب 
الذي يعملوف فيو. ولذلك، فإف فعالية الأفراد ليست فقط مرتبطة بالتدريب والتطوير،  مستوى عاؿٍ من الولاء والرضا عن التنظيم

 بل بهب أيضًا أف يكوف لديهم درجة عالية من الولاء والرضا بذاه ابؼنظمة التي يعملوف بها.

للعامل، بفا يؤكد أبنية الولاء  بيكن القوؿ إذا كانت التوقعات من نظاـ ابغوافز قليلة، فإف الولاء التنظيمي بودد الابذاه السلوكي
التنظيمي كمحدد مهم لسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية. وتتناوؿ فلسفة العلبقة بتُ ىذين ابؼتغتَين وكيف يؤثر الولاء التنظيمي على سلوؾ 

ز قليلة فيقل   بأف الولاء بودد الابذاه السلوكي عندما تكوف التوقعات من نظاـ ابغوافBolon,1997ابؼواطنة التنظيمية، يقر ) 
 1الإيثار عنده، أما إذا زادت شدة ولاء العامل بذاه ابؼؤسسة التي يعمل فيها فاف الإيثار عنده يكوف على أشده . 

  للحصول على سلوكيات الدواطنة التنظيمية في ظل مدخل تدكتُ العاملتُ الأساسيةالفرع الثالث : الدتطلبات 

قد تؤثر على ظهور أو اختفاء سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية، والتي بسثل جزءًا لا يتجزأ من أسس  تشمل ابؼتطلبات التنظيمية الرئيسية التي
 بسكتُ العاملتُ، ما يلي: ابؼناخ التنظيمي، الثقافة التنظيمية ، العدالة التنظيمية، الالتزاـ التنظيمي، القيادة)ابؼمكنة .

في بقاح أي منظمة، حيث يؤثر بشكل حاسم على سلوؾ الأفراد. ورغم بيثل ابؼناخ التنظيمي ابغجر الأساسي  : ناخ التنظيميالد
، فإنها تؤكد بصيعاً أف ابؼناخ التنظيمي يتألف من بؾموعة من الصفات  تنوع الدراسات والأبحاث التي تناولت ىذا ابؼفهوـ

البعض لتؤثر إبهابًا أو سلباً على وابػصائص الفردية والتنظيمية التي بسيز ابؼؤسسة عن غتَىا، وتتفاعل ىذه ابػصائص مع بعضها 
 سلوؾ العاملتُ. وتشمل أبعاد ابؼناخ التنظيمي الأساسية الاتصالات، والأبماط القيادية، وابغوافز. 

بسثل الاتصالات الداخلية أساس العملية الإدارية والوسيلة الرئيسية لتحقيق أىداؼ ابؼؤسسة، حيث تساعد على  الاتصالات: -1
العاملتُ وبسكتُ ابؼشرفتُ من إصدار التوجيهات والإرشادات اللبزمة، كما تعزز التعاوف بتُ وحدات ابؼؤسسة.  تبادؿ ابؼعلومات بتُ

لذلك، فإف الاتصالات الداخلية تلعب دوراً ىامًا في ابغفاظ على تدفق ابؼعلومات وتسهيل العملية الإدارية، ويعتبر الاتصاؿ الفعاؿ 

                                                           
1

ٌٍّّىت احّس بٓ ؼبٌُ اٌؼبِطٞ ، ِحسزاث ٚ اثبض ؼٍٛن اٌّٛاطٕت اٌخٕظ١ّ١ت فٟ إٌّظّبث ، ِجٍت جبِؼت اٌٍّه ػبس اٌؼع٠ع ٌلالخظبز ٚ الازاضة ، ا 
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23 

التقنيات ابغديثة للبتصاؿ الداخلي، التي تسهل التعاوف والتشارؾ بتُ ابؼتعاونتُ وبرفزىم مفتاح بقاح ابؼؤسسة، خاصة مع توفر 
 على بذؿ ابعهود الطوعية لتحقيق أىداؼ ابؼؤسسة.

  أوللك الذين وصلوا إلذ استنتاج بأف توافر نظاـ اتصاؿ واضح Podsakooff et al، 1996ىذا ما أكدتو دراسة كل )
وستُ في ابؼؤسسة، سيزيد من مستوى الثقة بتُ ابعانبتُ ويشجعهم ويزيد من استعدادىم للتعاوف. وىذا ومفتوح بتُ القادة وابؼرؤ 

 بدوره سيؤثر إبهابياً على سلوؾ العاملتُ في ابؼؤسسة بدمارسة ابؼواطنة التنظيمية.

للفرد، بهدؼ توجيو سلوكو وبرقيق  تعبر ابغوافز عن بؾموعة من العوامل ابػارجية التي تستهدؼ إثارة الدوافع الداخلية :الحوافز -2
قيق رغباتو وحاجاتو. وتتأثر دوافع الأفراد وسلوكياتهم الوظيفية بابغوافز، بفا بوفِّزىم على برستُ أدائهم وزيادة إنتاجيتهم، وبالتالر بر

 أىداؼ ابؼؤسسة.
مية للؤفراد. تشتَ ىذه الدراسات إلذ وجود وجدت العديد من الدراسات أف ىناؾ علبقة إبهابية بتُ ابغوافز وسلوؾ ابؼواطنة التنظي

علبقة بتُ ابغوافز الذاتية، التي تعتمد على بردي الفرد لنفسو لتحقيق النجاح، مثل النمو والتطور الشخصي والتًقيات في العمل، 
جات النمو والتطور وسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية. فالفرد يسعى من خلبؿ إبقاز الأعماؿ وابؼهاـ غتَ ابؼطلوبة منو إلذ تلبية حا

الشخصي ابػاصة بو، وىذا ينعكس إبهابًا على كفاءة وفاعلية ابؼؤسسة. كما أف ابغوافز ابؼعنوية) الاىتماـ بالعاملتُ وتوفتَ فرص 
 الأماف والضماف  بؽا تأثتَ إبهابي على سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية للعاملتُ.

ظيمية بأنها: بؾموعة القيم التي يتمسك بها الفريق ويطورىا لتكوف   الثقافة التنE.H.Scheinيعرؼ )الثقافة التنظيمية: -3
ئدة ملبئمة بغل ابؼشاكل والتأقلم مع المحيط. إنها الطريقة ابؼثلى في التفكتَ وتقدنً ابغلوؿ الأمثل. وبيكن معرفة الثقافة ابؼؤسسية السا

 ريخ ابؼؤسسة.من خلبؿ ملبحظة تصرفات الأفراد وطريقة عملهم، وكذلك من خلبؿ دراسة تا
يؤثر نوع الثقافة التنظيمية على سلوؾ الأفراد، سواء كانوا أعضاءً جددًا أو قدموا للعمل في ابؼؤسسة منذ فتًة طويلة، حيث بردد 

دة أف بؽم القيم وابؼعتقدات ابؼهمة وابؼرغوبة مثل الالتزاـ، والولاء، والأمانة، وابعودة، والابتكار، أو ابؼرفوضة. وقد أظهرت دراسات ع
فعالية ابؼؤسسة ترتبط بشدة بالنمط الثقافي الذي تتبناه، وذلك لأف الثقافة التنظيمية عندما تكوف مشتًكة بتُ العاملتُ ويؤمنوف بها 
بشكل قوي، فإف بؽا تأثتَ إبهابي على السلوؾ التنظيمي وفعالية ابؼؤسسة. بيكن معرفة نوع الثقافة التنظيمية من خلبؿ مراقبة 

 فراد وطريقة عملهم، ومن خلبؿ دراسة تاريخ ابؼؤسسة.تصرفات الأ

إذا تم تشجيع العاملتُ في ابؼؤسسة على بفارسة سلوكيات تطوعية، فسيؤثر ذلك على بصيع أفراد ابؼؤسسة وسينعكس ذلك على 
تشكك في أي دور سلوكهم وأفعابؽم. وعلى العكس من ذلك، إذا كانت القيم التنظيمية تعزز القياـ بالواجبات ابؼطلوبة فقط و 

إضافي، فستكوف ابؼمارسات التطوعية بؿدودة جدًا. لذلك، تؤثر الثقافة التنظيمية إبهابًا أو سلبًا على سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية، 
 وذلك يتوقف على ابؼعتقدات التي تستند إليها تلك الثقافة. 

 تؤثر على بيلة ابؼؤسسة وتشكل القيم وابؼبادئ والثقافة :إف القيادة الإدارية تعد من العوامل الأساسية التيالقيادة الإدارية -4
 ابػاصة بها، وتنعكس ىذه العوامل بدورىا على سلوكيات العاملتُ على بـتلف ابؼستويات الإدارية.
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  Pillia et alتبينت العديد من الدراسات وجود ارتباط بتُ سلوؾ القيادة التحويلية وسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية.، وأكد )
 1985" سنة Bass  إف القيادة التحويلية تعزز مستوى السلوؾ الإنساني لكل من القائد والتابعتُ.، وطبقا بؼا يراه "1999

القائد التحويلي ىو الشخص الذي بوفز فريقو لتحقيق الأفضل من خلبؿ إثارة حاجاتهم الأساسية وتعزيز ثقتهم وإقناعهم بأف 
 صلحة العامة للمؤسسة. يتجاوزوا مصابغهم الشخصية من أجل ابؼ

بيكن للقائد زيادة بفارسة العماؿ لسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية من خلبؿ توضيح رؤية ابؼؤسسة وشرحها بوضوح. بهب على القائد 
أيضًا أف يتصرؼ كنموذج ويتبع سلوكيات ابؼواطنة التنظيمية، وأف يتفاعل مع العاملتُ بإحتًاـ ويعمل على تطويرىم وتنميتهم 

ر. بالإضافة إلذ ذلك، بهب على القائد أف يعرض السلوكيات ابؼثالية ويعزز العماؿ للئصرار على الأداء العالر. إذا تم باستمرا
برقيق جودة عالية في العلبقة بتُ الفرد والقائد، بيكن أف تؤدي إلذ سلوكيات ابؼواطنة التنظيمية الفاعلة، وبرفيز العاملتُ للقياـ 

 وبرستُ أدائهم في ابؼؤسسة. بالنظر إلذ ذلك، بيكن الاستنتاج أف سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية يتزايد في بابؼزيد من العمل الإضافي
وجود قائد دبيقراطي يسمح للمرؤوستُ بحرية التعبتَ عن أفكارىم وآرائهم، ويتيح بؽم ابؼشاركة الفعلية في صنع القرار، ويعمل على 

قابل، يفقد ابؼرؤوسوف ابؼبادرة وروح ابؼسؤولية في حالة القائد التسلطي الذي يتولذ بصيع تعزيز روح التعاوف بتُ أعضاء ابعماعة. بابؼ
 مراحل صنع القرار ولا يسمح بابؼشاركة أو ابؼناقشة. 

:يتمثل مفهوـ العدالة التنظيمية في الطريقة التي يتعامل بها ابؼدير مع العامل على ابؼستويات الوظيفية  العدالة التنظيمية -5
سانية، وىو مفهوـ نسبي يتحدد بواسطة نزاىة وموضوعية ابؼخرجات والإجراءات داخل ابؼؤسسة. تتألف العدالة التنظيمية من والإن

ثلبثة أبعاد رئيسية متداخلة، وىي العدالة التوزيعية التي تشتَ إلذ مدى عدالة ابؼكافآت والتًقيات التي بوصل عليها ابؼوظف، 
إلذ مدى إحساس ابؼوظفتُ بعدالة الإجراءات ابؼتخذة لتحديد ابؼخرجات، وأختَاً، العدالة التعاملية  والعدالة الإجرائية التي تشتَ

التي تشتَ إلذ مدى إحساس ابؼوظفتُ بابؼعاملة العادلة عند تطبيق الإجراءات. في النهاية، تؤدي ىذه الأبعاد إلذ تشكيل إحساس 
 العاملتُ بالعدالة التنظيمية.

دراسات أف العدالة التنظيمية بؽا تأثتَ إبهابي على مكونات سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية. يشعر العاملوف  بابؼساواة وجدت العديد من ال
والعدالة، سواء كانت تتعلق بالإجراءات أو التوزيع أو التعاملبت، بفا يؤدي إلذ شعورىم بابؼسؤولية بذاه ابؼؤسسة وبالتالر يزيد 

واطنة التنظيمية، سواء كاف ذلك من خلبؿ ابؼمارسات التطوعية غتَ الربظية أو سلوؾ ابؼواطنة احتمالية ابلراطهم في السلوؾ ابؼ
 1التنظيمية الأخرى. 

 

 

 

                                                           
1

ػٍٝ ابؼبز الازاء اٌؽ١بلٟ ، ضؼبٌت ِبجؽخ١ط فٟ ازاضة الاػّبي ، و١ٍت اٌخجبضة ،  طببط٠ٓ ِطاز ّٔط ابٛ جبؼط ، اثط ازضان اٌؼب١ٍِٓ ٌٍؼساٌت اٌخٕظ١ّ١ت 

 .30-32، ص 0484اٌجبِؼت الاؼلا١ِت ، فٍؽط١ٓ ، 
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 (السابقة الدراساتالأدبيات التطبيقية ) الثاني: الدبحث

 عليها. ابغصوؿ من نابسك التي والأجنبية العربية الدراسات بعض سنورد حيث دراستنا، موضوع من جانبا عديدة دراسات تناولت
 العربية السابقة باللغةالدراسات  الأول: الدطلب

الدراسات التطبيقية السابقة والتي ناقشت متغتَ ابؼسؤولية  إليوسوؼ يتم في ىذا ابؼطلب عرض أىم ما توصلت 
 الاجتماعية ومتغتَ خلق القيمة ابؼشتًكة.

 . (املتُتدكتُ الع)خاصة بالدتغتَ الدستقل  ة: دراس الأولالفرع 
 لآراء تحليلية دراسة* التنظيمي الالتزام في العاملتُ تدكتُ اثر بعنوان: 1الددرس الدساعد باسم عبد الحستُ()دراسة لـ -1

 *. والخزانات للسدود العامة الذيئة موظفي من عينة
 معرفة : إلذتهدؼ الدراسة 

 .ابؼبحوثة ابؼنظمة في السائد العاملتُ بسكتُ مستوى على التعرؼ .1
 ابؼبحوثة .                                    ابؼنظمة في السائد التنظيمي الالتزاـ مستوى على عرؼالت .2
 الدراسة . لعينة التنظيمي الالتزاـ تعزيز في تأثتَا الأكثر العاملتُ بسكتُ أبعاد من بعد أي وتشخيص برديد .3
 . الدراسة لعينة ابؼدرؾ التنظيمي والالتزاـ لعاملتُا بسكتُ أبعاد بتُ والتأثتَية الارتباطية العلبقة طبيعة برديد .4
 الذي وبالشكل العاملتُ بسكتُ تعزيز من بسكنها التي الأساليب أتباع أجل من ابؼبحوثة للمنظمة التوصيات بعض تقدنً .5

 . التنظيمي الالتزاـ في يسهم
 

-SCركة الاسمنت بسور الغزلان بعنوان : تدكتُ العاملتُ *دراسة حالة ش2) الدكتور علي عبد الله(لـ  دراسة -2
SEG* 

 على: التعرؼإلذ  الدراسة ىذه ىدفت
 على الفرد و ابؼنظمة . آثاره إظهارالتحديد الدقيق بؼفهوـ التمكتُ في ابؼنظمة مع  .1
 لأداء ابؼؤسسة، أساسييساىم في زيادة الاىتماـ العلمي بتمكتُ ابؼوارد البشرية ، باعتبارىا بؿدد  أفبيكن بؽذا البحث  .2

 ابؼؤسسة . إستًاتيجيةىذا ابؼورد استًاتيجيا لدعم  إدارةبضرورة  و
 العاـ لتمكتُ العاملتُ بشروط و خطوات بيكن استغلببؽا ميدانيا . الإطارتقدنً  .3
للتقدـ و الرقي و النجاح و انو واقع بيكن  أساساابغديثة و بيكن اعتباره  الإداريةبسكتُ العاملتُ من ابؼوضوعات  أف .4

 . الأعماؿفيذه في منظمات تطبيقو و تن
 اولة تقدنً صورة عن بسكتُ العاملتُ في ابؼؤسسات ابعزائرية .بؿ .5

                                                           
 2009عبد ابغستُ، اثر بسكتُ العاملتُ في الالتزاـ التنظيم، دراسة برليلية لآراء عينة موظفي ابؽيلة العامة للسدود وابػزانات،  -1
 2015 ، بسكتُ العاملتُ ، دراسة حالة شركة الابظنت بسور الغزلاف، علي عبد الله -2
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و ابؼبادئ التي بهب الاعتماد عليها من  الأسس أيضاالصياغات ابؼلبئمة للتمكتُ و  إلذ الإشارة إلذيهدؼ ىذا البحث  .6
 بعيدة ابؼدى . إستًاتيجيةؿ طرؼ ابؼديرين لفهم الشروط ابؼناسبة و تهيلتها لتمكتُ ابؼوظف من خلب

 . (سلوك الدواطنة التنظيمية)الفرع الثاني :دراسات خاصة بالدتغتَ التابع 

 الضرائب بمركز حالة دراسة التنظيمية الدواطنة سلوك على التنظيمي الدناخ بعنوان : أثر1)شتاتحة عائشة(دراسة لـ  -1
 . بالأغواط الضرائب ومديرية

 :ىدفت الدراسة الذ ابراز 

 . التنظيمية ابؼواطنة سلوؾ بفارسة بكو ابؼؤسسة أفراد ابذاىات عرفةم .1

 . التنظيمية ابؼواطنة سلوؾ في التنظيمي ابؼناخ اثر معرفة .2

 الدبيغرافية.  للعوامل ر ابؼناخ تعزياث بكو للمبحوثتُ إحصائية دلالة ذات فروقات يوجد ىل معرفة .3

 .التنظيمية ابؼواطنة وسلوؾ التنظيمي بابؼناخ ماـالاىت رفع في للئسهاـ ابؼقتًحات من بؾموعة تقدنً .4

 الأجنبية السابقة باللغة الدراسات الثاني: الدطلب

 بـتلفة. أجنبيةالدراسات التطبيقية السابقة في بيلات  إليوسوؼ يتم في ىذا ابؼطلب عرض أىم ما توصلت 

  Psychological Empowerment in the WorkPlace Dimention, Measurement and: 2بعنوان .دراسة1

Validation 

 الاىتماـ أف الدراسة ىذه تعتقد إذ العمل، بيلة في النفسي التمكتُ لقياس الأبعاد متعدد مقياس :إبهاد إلىتهدف ىذه الدراسة 
 والتميز .الإبداع  إلذ وابغاجة ابغاصلة والتغتَات العابؼية للمنافسة نتيجة جاء النفسي بالتمكتُ

 Influence of Organizational Culture on Organizational Citizenship Behavior : A: بعنوان3.دراسة2

Three-Sector Study 

 تأثتَ: حوؿ بسحورت الدراسة

                                                           
 2019شتابرة عائشة، اثر مناخ التنظيمي على سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية دراسة حالة بدركز الظرائب ومديرية الظرائب ، الاغواط،  -1
 

2
- Psychological Empowerment in the WorkPlace Dimention, Measurement and  Validation )2017(  

3
Sunny Ham and Seoki Lee and Hyejin Yoon and Changsik Kim."Linking creating shared value to customer 

behaviors in the food service context ".ELSEVIER.Journal of Hospitality and Tourism Management.  (0202)  
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 التصنيع، ىي قطاعات ثلبثة بسثل شركات ثلبث لدى التنظيمية ابؼواطنة سلوؾ على التنظيمية لثقافة تتًكها الذي الأثر معرفة
 سلوؾ في التنظيمية الثقافة خصائص لتأثتَ السببية العلبقات برديد إلذ ىدفت كما ابؼصرفي، والقطاع مات،ابؼعلو  تكنولوجيا

 . الثلبثة القطاعات في العاملوف ينتهجها التي التنظيمية ابؼواطنة

 الحالية بالدراسة السابقة الدراسات مقارنة الثالث: الدطلب
موقع الدراسة ابغالية من الدراسات السابقة وذلك باكتشاؼ عن أوجو الاختلبؼ  إبرازسنحاوؿ الدراسة من خلبؿ ىذا ابؼطلب 

 .والتشابو بتُ الدراسة ابغالية والدراسات السابقة
 السابقة: ـ أوجو التشابو بتُ الدراسة الحالية والدراسات 1

 سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية . أو لتمكتُ العاملتُكل الدراسات السابقة ابؼذكورة تناولت أحد متغتَي الدراسة ابغالية  .1
 تتشابو الدراسات السابقة ابؼذكورة مع الدراسة ابغالية أف أغلبها استعملت العينات بأعداد متفاوتة. .2
 الإحصائية والبرامج الالكتًونية. الأساليب تتشابو الدراسات السابقة ابؼتناولة مع الدراسة ابغالية أف أغلبها استعملت .3

 ية و الدراسات السابقة .راسة الحالأوجو الاختلاف بتُ الد.2

 الدراسات السابقة أجريت على بيلات متنوعة عربية وأجنبية أو بؿلية وطنية وأما الدراسة ابغالية وطنية بؿلية من حيث البيئة :
 بولاية الوادي. بن عمر ابعيلبنيأجريت على عينة بدؤسسة 

 بسكتُ ن أحد متغتَي دراستنا في حتُ دراستنا درست سابقة الذكر تدرس متغتَ واحد م : الدراساتمن حيث الذدف
 كمتغتَ تابع.  ابؼواطنة التنظيميةكمتغتَ مستقل ومتغتَ   العاملتُ

 :و التمكتُاختلفت الدراسات السابقة عن دراستنا في برديد الأبعاد ابؼدروسة لكل من متغتَي الدراسة من حيث الأبعاد 
 ابؼواطنة التنظيمية.

 :ولد تتطرؽ بسكتُ العاملتُ و  ابؼناخ التنظيمي الالتزاـ التنظيمي ت بعض الدراسات السابقة للفرؽ بتُ تطرق من حيث المحتوى
 بسكتُ العاملتُ للمواطنة التنظيميةلعنصر 

 :ونلبحظ أف بؾاؿ الاستفادة من الدراسات السابقة 
 التمكتُ وابؼواطنة التنظيمية توسع وتعمق أكثر في مفهومي   .1
 الدراسة والاستفادة في كيفية التحليل للوصوؿ للنتائج ابؼطلوبةػ. من حيث إثراء إشكالية .2
 التعرؼ على الأساليب الإحصائية والبرامج ابؼستعملة لتحديد ما يناسب الدراسة. .3
 منها. قاعدة لانتقاء ابؼراجع خاصة ابغديثة .4
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 الفصل الأول خلاصة

الأدبيات النظرية ابؼتعلقة بابؼتغتَين ابؼستقل والتابع  بحث الاوؿ الذي تطرقنا فيو الذمن خلبؿ ىذه الدراسة وبداية بابؼ
اىم ابؼفاىيم ابػاصة بهم وابعادىم وخصائصهم  وابراز انعكاساتهم على ابؼؤسسة،  إبراز ، وقد حاولنا التمكتُ وابؼواطنة التنظيمية)

ة لكل من ابؼغتَين ابؼستقل والتابع والتي بؽا ، وذكرنا فيو الدراسات السابقالتطبيقية الأدبياتاما ابؼبحث الثاني الذي كاف بعنواف 
 ابؼطروحة، الإشكالية الدراسة، علبقة بدوضوع دراستنا، والذي استعرضنا فيو اىم ابعوانب في ىذه الدراسات وابؼتمثلة في ابؽدؼ من

 سات السابقة.ابؼتوصل إليها، ثم قارنا بتُ الدراسة ابغالية والدرا النتائج أىم  وكذلك ابؼتبع، العينة، ابؼنهج

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الثاني
في الدؤسسة  التمكتُ والدواطنة التنظيميةالدراسة الديدانية لواقع 

 بن عمر الجيلاني الإستشفائية



 الدراسة الديدانية لواقع التمكتُ والدواطنة التنظيمية في الدؤسسة الاستشفائية بن عمر الجيلاني        الفصل الثاني
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 تدهيد

بدوضوع الدراسة وتكملة  الإبؼاـوبغية التمكتُ وابؼواطنة التنظيمية بعد اف تطرقنا في الفصل السابق الذ ابعانب النظري لكل من 
اسة التطبيقية للموضوع، وذلك من خلبؿ وللئجابة على الإشكالية الرئيسية سنتناوؿ من خلبؿ ىذا الفصل الدر  ابعانب النظري

عن طريق توزيع استمارة استبياف بالإضافة إلذ إجراء  ،الإستشفائية بن عمر ابعيلبنيإجراء دراسة حالة لعينة من عماؿ ابؼؤسسة 
 :بنا مباحث 4 إلذ تم تقسيمو الفصل بؽذا تفصيل وأكثر أعمق عدة مقابلبت مع عماؿ ابؼؤسسة، ولدراسة

 بطاقة تعريفية بؼؤسسة بن عمر ابعيلبني الاستشفائية بالوادي؛ؿ: ابؼبحث الأو  -

 ابؼنهجي للدراسة التطبيقية؛ الإطار :ابؼبحث الثاني -

 ابؼبحث الثالث: عرض ومناقشة نتائج الدراسة. -
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 بالوادي  بن عمر الجيلانيالدبحث الأول: بطاقة تعريفية لدؤسسة 

ة بن عمر ابعيلبني بالوادي من خلبؿ عرض موجز عن بؾموعة الورود سنحاوؿ من خلبؿ ىذا ابؼبحث تقدنً عاـ عن مؤسس
 بالإضافة لنشأتها وأىم نشاطاتها لنخلص في الأختَ إلذ ابؽيكل التنظيمي للشركة. 

 بالوادي بن عمر الجيلاني لدؤسسة تقديم الدطلب الأول: 
 ها وأىم نشاطاتها سنحاوؿ من خلبؿ ىذا ابؼطلب عرض موجز عن شركة روائح الورد من خلبؿ تأسيس

مؤسسة عمومية استشفائية تهتم بعلبج ابؼرضى عبر تراب الولاية  ابؼؤسسة العمومية الاستشفائية لولاية الوادي )بن عمر ابعيلبني  
 وكاف بقاء ىذه ابؼؤسسة نظرا للئبقاز التي حققتها في بؾاؿ نشاطها واحتلبؿ مكانة معتبرة في المجاؿ التي تنشط فيو .

 :لدؤسسة ونشتتهاالتعريف با
أسس مستشفى) بن عمر ابعيلبني   في ظل التقسيم الإداري القدنً لنظاـ الصحي في ابعزائر بدقتضى ابؼرسوـ التنفيذي رقم 

والذي بودد قواعد إنشاء القطاعات الصحية  1997/12/02بالشخصية ابؼعنوية والاستقلبؿ ابؼالر ابؼؤرخ في : 97/466
سسة ذات طابع إداري ،وقد أعطيت التسمية ابعديدة للمستشفى على انو ابؼؤسسة الاستشفائية وستَىا ويعرفو على أنها مؤ 

ابؼتضمن إنشاء ابؼؤسسات العمومية  2007ماي  19ابؼؤرخ في  07/140بالوادي وذلك وفق ابؼرسوـ التنفيذي رقم :
 مم .الاستشفائية وابؼؤسسات العمومية للصحة ابعوارية تنظيمها وستَىا ابؼعدؿ وابؼت

وتم تصنيف في من ضمن ابؼؤسسات الاستشافية ذات الأبنية الكبرى عن مستوى وطتٍ ، أ وفق القرار الوزاري ابؼشتًؾ ابؼؤرخ في 
 والذي بودد معايتَ تصنيف ابؼؤسسات العمومية الاستشافية . 2012يناير  15ابؼوافق ؿ 1433صفر عاـ  21

ارد البشرية ويعد ابؼستشفى من ابؼنشات ابؽامة حيث يتولذ تقدنً مزيج من رفع ابؼستوى الصحي للبلبد من خلبؿ صيانة ابؼو 
ـ 1984ابػدمات العلبجية والوقائية والتعليمية والتدريبية والبحثية ليساىم بذلك في قد تم ابقاز ىذا ابؽيكل الصحي منذ سنة 

غربا وبرتوي ابؼؤسسة على  16الوطتٍ  ـ حيث بودىا الطريق28000ـ  وتقدر مساحتو الإبصالية  1985وبدء العمل بو سنة 
 مصالح استشفائية : 10سرير يوجد بها مكتب الدخوؿ على رأس  167
 : سرير . 18طب الرجاؿ 
   : سرير . 18طب النساء 
 : سرير .12الأمراض ابؼعدية 
 : سرير .18جراحة الرجاؿ 
  :سرير . 18جراحة النساء 
 : سرير . 32جراحة العظاـ 
 : أسرة . 7الإنعاش 
 أسرة . 10مراض العقلية: الأ 
 : أسرة . 8طب وجراحة العيوف 
  أسرة . 10ابعراحية :  قسم الاستعجالات 
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  اسرة .10قسم الاستعجالات الطبية  : 
   : أسرة . 8طب وجراحة الأنف وابغنجرة 
   : أسرة . 10أمراض الكلى 

 إضافة ثلبثة أقساـ أخرى :
 َكوغرافي .إو  قسم الأشعة مزود بجهاز سكانت 
 التحاليل الطبية بوحدة التشريح ابؼرضي . بـبر 
 مركز حقن الدـ 

 عامل وىم كما يلي : 496يتكوف عدد عماؿ ابؼؤسسة العمومية الاستشفائية بالوادي من 
  :طبيب . 46موظفتُ طبيتُ عددىم 
  :ُطبيب . 28أطباء بـتصت 
  : طبيب . 44طب عاـ 
  :ُموظف . 289موظفتُ شبو طبيت 
 : ُموظف . 147موظفتُ الإداريت 
 ل امع 15تقاعدين العاملتُ باليوـ :عماؿ ابؼ. 
  عماؿ . 3العاملتُ بالساعة : ابؼتقاعدين عماؿ 
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 .وأىدافهاالذيكل التنظيمي للمؤسسة الدطلب الثاني: 

 اولا : دراسة الذيكل التنظيمي .

 بردد ادوار ابؼصالح في ابؼؤسسة العمومية الاستشفائية كما يلي : 

 سم الذ قسمتُ : و تنق :الدديرية العامة 

 مكتب البريد  العاـ . -

 مديريات : أربعة إلذومنو يتفرع  الإداريمكتب الاتصاؿ و التنظيم  -

 : و تتضمن ما يلي : ابؼديرية الفرعية للموارد البشرية -1

 مكتب تسيتَ ابؼوارد البشرية : متابعة ابغياة ابؼهنية للموظفتُ . -ا

 كسب معلومات على الآلات  ابغديثة .  –ل التأىي إعادة –مكتب التكوين : الرسكلة  -ب

 : و تتضمن ما يلي : ابؼديرية الفرعية للمالية و الوسائل -2

 مكتب ابؼيزانية و المحاسبة : برضتَ ابؼيزانية و تقسيمها و برضتَ اجور ابؼستخدمتُ . -ا

 مكتب الصفقات العمومية: برضتَ مشاريع جديدة و عرضها على ابؼستثمرين. -ب

 : رعية بؼصالح الصحةابؼديرية الف -3

 مكتب الدخوؿ : بـتص في دخوؿ و خروج ابؼرضى و احصائيات ابؼرضى و الوفيات . -ا

 مكتب التقاعد و حساب التكاليف : تكاليف ابؼرضى و تكاليف العلبج . -ب

ر ابؼرسلة مكتب تنظيم و تقييم نشاطات الصحة : يقوـ ىذا ابؼكتب بإحصاء كل النشاطات العلبجية و ابقاز التقاري -ج
 الذ الوزارة كل ثلبثة اشهر .

 : ابؼديرية الفرعية للصيانة و التجهيزات الطبية ابؼلحقة -4

 مكتب الصيانة و التجهيزات الطبية : متابعة الاجهزة الطبية . -ا

 مكتب الصيانة و التجهيزات ابؼلحقة : متابعة الاجهزة ابؼلحقة . -ب

 مؤسسة الاستشفائية بن عمر الجيلالي(: يمثل الذيكل التنظيمي لل1-2الشكل رقم )
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 ابؼصدر: رئيس قسم ابؼوارد البشرلية للمؤسسة الاستشفائية بن عمر ابعلبلر
 
 
 ضماف تنظيم و بربؾة توزيع العلبج الشفائي و التشخيص و اعادة التأىيل الطبي و الاستشفاء . -1
 تطبيق البرامج الوطنية الصحية . -2
 ة الاضرار و الآفات الاجتماعية .ضماف حفظ الصحة و النقاوة و مكافح -3
 ضماف برستُ مستوى مستخدمي مصالح الصحة و بذديد معارفهم . -4
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 الإطار الدنهجي للدراسة التطبيقية : الثاني لدبحثا

ىذا ابؼبحث إلذ عرض مفصل للمنهجية والإجراءات التي تم الاعتماد عليها في تنفيذ الدراسة دراسة وجهات نظر يتم التطرؽ في 
حيث برديد بؾتمع وعينة الدراسة، وأداة الدراسة لإجابات بيانات العينة على على موظفي مؤسسة بن عمر ابعيلبني بالوادي 

 ة الإحصائية. بؿاور الاستبياف، والأساليب ابؼعتمدة في ابؼعابع

 الدستخدمة الإحصائي التحليل وأساليبالدراسة  ولرتمع عينةالدطلب الأول: 

 الفرع الأول: عينة الدراسة

 .دوات بصع البيانات ابؼتمثلة في " الاستبياف"لأبالإضافة الدراسة سنحاوؿ من خلبؿ ىذا ابؼطلب أف نبتُ عينة 

 أولا: عينة الدراسة   
دراسة لكونو من ابؼفاىيم ابغديثة للتسيتَ ومن أجل ابغصوؿ على النتائج الأكثر صدؽ وواقعية، تم برديد نظرا لأبنية موضوع ال  

الاستشفائية  ابؼؤسسة فلة معينة من بؾتمع الدراسة التي نرى فيها متطلبات الدراسة، يتمثل بؾتمع الدراسة في بؾموعة من ابؼوظفتُ
 بالوادي.  -بن عمر ابعيلبني بلدية الوادي

 اياـ، 10استمارة على عينة الدراسة تم اختياراىم بالطريقة العشوائية البسيطة، وبعد الفتًة الزمنية امتدت حوالر 45تم توزيع      
فقط استمارة 36استمارة منها، وبعد مراجعة الاستبيانات ابؼستًجعة تبتُ أنو 40ثم بصع ىذه الاستبيانات حيث تم استًداد 

 ية. صابغة للمعابعة الإحصائ

 والدستًجعة الدوزعة الاستمارات (: عدد01-02رقم ) الجدول
 ابؼصدر: من اعداد الطلبة

 ثانيا: تصميم أداة الدراسة "الاستبيان"   

اعتمدنا في ىذه الدراسة على أداة الاستبياف الذي صمم خصيصا بعمع البيانات لأغراض الدراسة، والتي تقوـ على أساس    
وابؼكملة لبعضها البعض حوؿ إشكالية الدراسة وفرضياتها، لتجيب عليها عينة الدراسة، ويتم بعد ذلك  إعداد الأسللة ابؼرتبطة

 تفريغها وتبويبها وبرليلها واستخلبص النتائج منها للوصوؿ إلذ أىداؼ الدراسة وقد تم تقسيم الاستبياف إلذ ثلبثة أجزاء: 

 في: ابعنس؛ العمر؛ ابؼؤىل العلمي؛ ابػبرة في ابؼنصب وبسثلت  راسةالجزء الأول: البيانات الشخصية والوظيفية لعينة الد
 الوظيفي؛

  الجزء الثاني: لزاور الدراسة 
 : أربعة أبعادمقسم إلذ تدكتُ العاملتُ  أبعاد  عبارة يتعلق 20ضم ) :المحور الأول

 للتحليل الصالحة الاستمارات الدلغية الاستمارات الدستًجعة الاستمارات الدوزعة الاستمارات 

 36 4 40 45 عدد
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 :قسم إلذ بطس عبارات؛  بعد تغويض السلطةالبعد الأول 
 :م إلذ بطس عبارات؛قسالتدريب  بعد البعد الثاني 
 قسم إلذ بطس عبارات؛ فرؽ العمل بعد: البعد الثالث 
 عبارات؛ بطسقسم إلذ برفيز العاملتُ بعد : البعد الرابع 
 بنا:  ابعاد 5إلذ  قسمالدواطنة التنظيمية  أبعاد  عبارة يتعلق 20ضم ) :المحور الثاني
 :عبارات؛  اربعقسم إلذ بعد الإيثار البعد الأول 
 عبارات؛  اربعقسم إلذ اللطف والكياسة  بعد اني:البعد الث 
 عبارات؛  اربعقسم إلذ  الروح الرياضية بعد: البعد الثالث 
 عبارات؛  اربعقسم إلذ السلوؾ ابغضاري بعد : البعد الرابع 
  عبارات اربعقسم إلذ وعي الضمتَ بعد : الخامسالبعد.  

 الفرع الثاني: أساليب التحليل الإحصائي الدستخدمة
عتمد أسلوب التحليل الإحصائي على نوع ابؼشكلة بؿل القياس والتحليل ونوع البيانات وفيما يلي توضيح أىم الأساليب ي

 الإحصائية ابؼعتمدة في الدراسة. 

 أولا: الأساليب الوصفية 
 للتعرؼ بالتفصيل على السمات الشخصية والوظيفية لأفراد عينة الدراسة. التكرار والنسب الدئوية : 
 وذلك بؼعرفة ابذاىات أفراد الدراسة بكو كل عبارة أو بعد. توس  الحسابيالد : 
 للتعرؼ على مدى ابكراؼ استجابات أفراد الدراسة بكو كل عبارة أو بعد. الانحراف الدعياري : 

 ثانيا: الأساليب الاستدلالية 
  بيانات ابؼستخدمة في قياس ابؼتغتَات التي : وذلك لاختبار مدى الاعتمادية على أداة بصع النباخمعامل الثبات ألفا كرو

 اشتملت عليها الدراسة؛
 :لتأكيد الصدؽ وإثبات أف ابؼقياس يقيس ما وضع لقياسو، كما تم استخداـ معامل الارتباط  معامل الارتباط بتَسون

 لتحديد العلبقة والارتباط بتُ متغتَات الدراسة.

 لدراسة الثاني: ثبات والاتساق الداخلي لأداة ا الدطلب

 يتم في ىذا ابؼطلب معرفة مدى الاعتماد على استبياف الدراسة من خلبؿ اختبار ثبات وصدؽ الاستبياف.

 نباخولا: حساب معامل الثبات ألفا كرو أ

سنحاوؿ من خلبؿ ىذا ابعزء أف نبتُ مدى ثبات الاستبياف ومصداقيتو للعمل في ابؼوضوع من خلبؿ حساب معامل ألفا كرو 
 كلما كاف الاستبياف صابغا للدراسة.  0.6ما كاف معامل ألفا أكبر من نباخ حيث كل
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 كرونباخ ألفا الثبات معامل (:يبت02ُ-02) رقم الجدول
 الفا كرنباخ عدد الفقرات الفقرات

X 20 0.95 
Y 20 0.93 

 spssابؼصدر: من اعداد الطلبة بناءا على نتائج اؿ 

على  xمرتفع حيث حصلت  yو xللمتغتَين   0.95  يساوي Cronbach’s alphaلقد تبتُ أف معامل الثبات )     
 وىذا ما يعتٍ اف القيمة جيدة للثبات ونسبة كافية لأغراض التحليل..  0.93على نسبة y، وحصلت 0.95نسبة مقدارىا 

 الدبحث الثالث: عرض وتحليل النتائج واختبار الفرضيات   

الشخصية والوظيفية لعينة ت الدراسة من خلبؿ الإحصاء الوصفي لتحليل البيانات سنتطرؽ في ىذا ابؼبحث لعرض وبرليل متغتَا
عبارات بؿاور بالإضافة عرض ابعنس؛ العمر؛ ابؼؤىل العلمي؛ ابػبرة في ابؼنصب الوظيفي؛ ابؼركز الوظيفي، الدراسة من حيث 

 الدراسة.
 الدراسة نتائج عرض: الأول الدطلب
 الشخصية تغتَاتالد حسب عينة أفراد توزيع : أولا

 حسب الجنس العينة أفراد (: توزيع03-02رقم ) الجدول
 النسبة الدئوية التكرار الفئات الدتغتَ
 %55.55 20 ذكر ابعنس

 %44.45 16 أنثى 
 spssابؼصدر: من اعداد بناءا على نتائج اؿ 

 حسب الجنس العينة أفراد (: توزيع02-02الشكل رقم )

 

 ذspssابؼصدر: من اعداد الطلبة بناءا على نتائج اؿ 
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و   %55.55بػػ وىي على التوالر ،الذكور والاناث متقاربة الذ حد ما اف نسبة نلبحظ أف بيكن  03-02) ابعدوؿ خلبؿ من
 العمل الذي بوتاج الذ كلب ابعنستُ. لطبيعة ذلك ويرجع 44.45%

 حسب العمر ةالعين أفراد (: توزيع04-02رقم ) الجدول

 النسبة الدئوية التكرار الفئات الدتغتَ
 17% 06 سنة 29 -19من  

 %33 12 سنة 39 - 30من  العمر
 28% 10 سنة 49 – 40من  
 %22 08 سنة فأكثر 50 

 spssابؼصدر: من اعداد الطلبة بناءا على نتائج اؿ 

 حسب العمر العينة أفراد (: توزيع03-02الشكل رقم )

 

 spssالطلبة بناءا على نتائج اؿ  إعدادابؼصدر: من 

 إلذ30العمرية من للفلة العالية النسبة ىو العمر حسب الدراسة عينة أفراد توزيع أف ملبحظة   بيكن04-02من ابعدوؿ رقم )
ىي  يل على اف الفلة الشبانيةوىذا دلسنة،  29الذ 19من نسبة ىي الأقل الفلة أف نلبحظ ،كما % 33سنةبنسبة39من أقل

 الفلة السائدة في ابؼؤسسة.
 الدستوى الدراسيحسب  عينةال أفراد (: توزيع05-02رقم ) الجدول

 النسبة الدئوية التكرار الفئات الدتغتَ
 %27.33 10 باكالوريا او أقل 
 %2.77 01 شهادة تقتٍ 
 %38.89 14 شهادة تقتٍ سامي 

 %8.33 03 ليسانس ابؼستوى الدراسي
 %8.33 03 ماستً 
 %11.11 04 دكتوراه 
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 %2.77 01 مهندس دولة 
 spssالطلبة بناءا على نتائج اؿ  إعدادابؼصدر: من 

 الدستوى الدراسيحسب  عينةال أفراد (: توزيع04-02الشكل رقم )

 

 spssالطلبة بناءا على نتائج اؿ  إعدادابؼصدر: من 

 ىو على أف مستوى تقتٍ سامي الدراسة عينة التي بسثل تعليميةسبعة مستويات الال أف يتضح  05-02) رقم ابعدوؿ ؿخلب من
 أف يوضح مهندس دولة نادر وىذا أف مستوى بقد حتُ في ،%28 بكالوريا أو أقل بنسبة مستوى %، يليو39 بنسبة الشائع

 .توظف أشخاص ذوي شهادات بـتلفة ابؼؤسسة
 حسب الخبرة الدهنية العينة أفراد (: توزيع06 -02) رقم الجدول

 النسبة الدئوية التكرار الفئات الدتغتَ
 %55.55 20 سنوات 10 – 1من  

 %19.45 07 سنة 20 – 11من  ابػبرة ابؼهنية
 %25 09 سنة فأكثر 20 

 spssابؼصدر: من اعداد الطلبة بناءا على نتائج اؿ 
 حسب الخبرة الدهنية العينة دأفرا (: توزيع05-02الشكل رقم )
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 spssابؼصدر: من اعداد الطلبة بناءا على نتائج اؿ 
 

 اقل بقد حتُ ،في %56 سنوات بنسبة 10إلذ  1من  خبرتهم العماؿ اغلب أف يتضح ابػبرة حسب العينة أفراد خلبؿ توزيع من
 ابؼؤسسة حديثي التوظيف. أغلبية عماؿ أف إلذ راجع ذاوى ،%19سنة بنسبة 20إلذ  11من اقل خبرة مدة

 حسب الدنصب العينة أفراد (: توزيع07-02رقم ) الجدول

 النسبة الدئوية التكرار الفئات الدتغتَ
 %25 09 مدير/ رئيس قسم 

 %11.2 04 طبيب ابؼنصب
 %13.8 05 بفرض 
 %50 18 عوف معاينة 

 spssتائج اؿ ابؼصدر: من اعداد الطلبة بناءا على ن
 حسب الدنصب العينة أفراد (: توزيع06-02الشكل رقم )

 
 spssابؼصدر: من اعداد الطلبة بناءا على نتائج اؿ 

باقل نسبة  الأطباء بقد أف حتُ ،في %50 أعواف معاينة بنسبة العماؿ أناغلب ابؼنصب يتضح حسب العينة أفراد خلبؿ توزيع من
 . ، وىذا راجع للحاجة ابؼلحة لأعواف ابؼعاينة في ابؼؤسسات الاستشفائية بكثرة%11بػ

 تدكتُ العاملتُ والدواطنة التنظيمية من كل الوصفي تحليل : ثانيا
 :ابػماسي  ليكارت بدقياس بالاستعانة الآراء ابذاىات توضيح وبيكن

 ليكارت الخماسيالآراء حسب مقياس (: يبتُ تقديم اتجاىات 08 -02رقم ) الجدول
 موافق تداما موافق لزايد موافق غتَ موافق تداما غتَ البيانات

 5 4 3 2 1 التًميز
ء للنشر والتوزيع عماف الطبعة الأولذ دار الصفا SPSS ابؼصدر: ابؼصدر: إيهاب عبد السلبـ بؿمود برليل البرنامج الإحصائي

 .22ص 2013
 :خلبؿ من فلة يأ في كونها ابغسابي، ابؼتوسط قيم ولتحديد

 الأدنى ابغد ، ويضاؼ0.8 =4/5الفلات ) عدد على ابؼدى قسمة ، ثم4 = 1-5قيمة ، ) أصغر – قيمة ابؼدى = )أكبر إبهاد
 :كالتالر فتصبح ابؼقياس إلذ
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 )منخفض جدا   1.80 إلذ 1موافق بساما : من  غتَ
 )منخفض   2.60 إلذ 1.81موافق: من  غتَ

 متوسط ) 3.40 إلذ 2.61بؿايد: من 
 )مرتفع  4.20 إلذ 3.41موافق: من 

 )مرتفع جدا  5 إلذ 4.21موافق بساما: من 
 :بتمكتُ العاملتُ الدتعلقة البيانات . تحليل1

 العاملتُ تمكتُب الدتعلقة العبارات عن الدراسة عينة لإجابات الدعياري والانحراف الحسابي الوس  (:09-02رقم ) الجدول
 الرقم

 

 العبارات

 

  الدتوس

 الحسابي

 الانحراف

 الدعياري

 درجة

 الدوافقة

 التًتيب

 1 مرتفع 0.930 4.138 على أداء ابؼهاـ ابؼوكلة الر الإدارةتثق  1
 3 مرتفع 1.040 3.944 مهامي أداءابؼرونة ابؼناسبة للتصرؼ في  الإدارةبسنحتٍ  2
 4 مرتفع 1.150 3.861 تتناسب الصلبحيات ابؼفوضة لر مع طبيعة ابؼهاـ ابؼوكلة لر 3
 8 مرتفع 1.106 3.555 تنظيمية في حدود السلطة ابؼخولة لر إجراءات إضافةبيكنتٍ  4
 5 مرتفع 1.072 3.777 بيكنتٍ ابزاذ قرارات بسيطة في بعض ابؼواقف ابغرجة في غياب ابؼسؤوؿ 5

 - مرتفع 0.798 3.855 بعد تفويض السلطة
 10 مرتفع 1.026 3.444 فيهاتطوير مهارات العاملتُ  إلذتسعى ابؼؤسسة  6
 12 متوسط 1.095 3.000 توفر لر ابؼؤسسة دورات تدريبية لتطوير مهارتي 7
 6 مرتفع 1.161 3.722 تشجع ابؼؤسسة ابؼوظفتُ على تبادؿ ابػبرات فيما بينهم 8
 11 متوسط 1.116 3.335 تتبتٌ ابؼؤسسة خطة واضحة للتدريب 9
 7 مرتفع 0.996 3.583 كتساب مهارات جديدة في بؾاؿ العمليتاح للعاملتُ فرص التعلم و ا  10

 - مرتفع 0.886 3.411 بعد التدريب
 9 مرتفع 0.774 3.472 لدى ابؼؤسسة فرؽ عمل متخصصة لإبقاز ابؼهمات اليومية 11
 2 مرتفع 0.603 4.083 ادوار فريق العمل واضحة  و معلومة 12
 1 مرتفع 0.639 4.138 تُ زملبء العمل في ابؼؤسسةمن التعاوف و ابؼساعدة ب أجواءتتوفر  13
 1 مرتفع 0.761 4.138 يلتزـ بصيع أعضاء الفريق بتنفيذ القرارات 14
 5 مرتفع 0.721 3.777 الفردي الأداءمن  أكثرالفريق  أدىتركز ابؼؤسسة على  15

 - مرتفع 0.522 3.922 بعد فرؽ العمل
 3 مرتفع 0.984 3.944 تقدر ابؼؤسسة جهودي في العمل 16
 7 مرتفع 1.024 3.583 يسمح لر نظاـ العمل في ابؼؤسسة بابؼشاركة في ابزاذ القرارات 17
 4 مرتفع 1.073 3.861 تعد كفاءة ابؼوظفتُ معيارا مهما في نظاـ التًقية 18
 9 مرتفع 1.298 3.472 مع ابعهود التي ابذبؽا في ابؼؤسسة أتقاضاهيتناسب الراتب الذي  19
 8 مرتفع 1.229 3.555 اشعر بعدالة و موضوعية نظاـ التًقيات في ابؼؤسسة 20
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 - مرتفع 0.893 3.683 بعد برفيز العاملتُ
 - مرتفع 0.679 3.718 العاملتُ بسكتُ المجموع

 spssالطلبة بناءا على نتائج اؿ  إعدادابؼصدر: من 
 

  و حسب وجهة نظر افراد العينة  ،كتُ العاملتُ""بس الأوؿالذي يتضمن عبارات المحور  أعلبهنلبحظ من ابعدوؿ
  و بدرجة تطبيق مرتفع، حيث اف ابؼتوسط ابغسابي لو ضمن بؾاؿ 3.718ابؼستجوبتُ بقد اف ابؼتوسط ابغسابي )

موافقتُ عليها بدرجة )مرتفعة   الأوؿابؼستجوبتُ على عبارات المحور  إجابة ، إذ بقد اف 4.20الذ  3.41ابؼوافقة )من 
  احتلت على ابؼرتبة 1،13،14 ، حيث العبارات رقم )4.138و  3.000وسط ابغسابي لعبارتو بؿصور بتُ )فابؼت

 أجواءتتوفر ، كما انها تثق على أداء ابؼهاـ ابؼوكلة الذ العاملتُ الإدارة إف  ما يدؿ على 4.138بدتوسط حسابي ) الأولذ
  07أما العبارة رقم )يع أعضاء فرؽ ابؼؤسسة بتنفيذ القرارات، من التعاوف و ابؼساعدة بتُ زملبء العمل، كما يلتزـ بص

 وفر دورات تدريبية لتطوير مهاراتابؼؤسسة لا ت ، بفا يدؿ على اف 3.000  بدتوسط حسابي )12جاءت في ابؼرتبة )
      العاملتُ.

 . تحليل البيانات الدتعلقة الدواطنة التنظيمية:2
 لدواطنة التنظيميةبا الدتعلقة العبارات عن الدراسة عينة لإجابات الدعياري والانحراف الحسابي (:الوس 10-02رقم ) الجدول

 الرقم

 

 الدتوس  العبارات

 الحسابي

 الانحراف

 الدعياري

 درجة

 الدوافقة

 التًتيب

 12 مرتفع 0.798 4.138 اساعد زملبئي في ابؼهاـ ابؼوكلة اليهم 1
 6 مرتفع جدا 0.554 4.416 ل كبتَة بكل ودابادر بدساعدة الزميل الذي لديو اعباء عم 2
 7 مرتفع جدا 0.542 4.361 اعمل على تسهيل مهمة زملبئي ابعدد حتى اذا لد يتطلب متٍ ذلك 3
 2 مرتفع جدا 0.559 4.527 استجيب الذ توجيهات رؤسائي في العمل دوف تردد 4

 - مرتفع جدا 0.428 4.361 بعد الايثار
 2 مرتفع جدا 0.506 4.527 شاكل قبل وقوعهااسعى جاىدا لتفادي ابؼ 5
 1 مرتفع جدا 0.503 4.555 احتـً حقوؽ الاخرين في العمل 6
 2 مرتفع جدا 0.559 4.527 اقوـ بتقدنً ابؼساعدة للموظفتُ ابعدد و تقدنً النصح و الارشاد بؽم 7
 8 مرتفع جدا 0.585 4.333 احرص على التنسيق مع الاخرين لإبقاز العمل 8
 - مرتفع جدا 0.430 4.486 عد اللطف و الكياسةب
 12 مرتفع 0.833 4.138 انفذ الاعماؿ الاضافية بطيب النفس و من دوف تذمر 9
 11 مرتفع 0.524 4.194 اتقبل ملبحظات الاخرين دوف اثارة ابؼشاكل 10
 5 مرتفع جدا 0.606 4.444 اقدـ الاعتذار اذا اخطات في حق احد ما 11
 15 مرتفع 0.924 3.944 ن ابؼضايقات البسيطة في بيلة العملاتغاضى ع 12

 - مرتفع 0.519 4.180 بعد الروح الرياضية
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 9 مرتفع جدا 0.821 4.305 اتابع بانتظاـ و بحرص التعليمات الداخلية للمؤسسة 13
 14 مرتفع 0.956 4.000 احرص على حضور الاجتماعات ابؼتعلقة بالعمل 14
 3 مرتفع جدا 0.654 4.500 التعليمات ابؼعموؿ بها في ابؼؤسسة احتـً الانظمة و 15
 13 مرتفع 0.810 4.027 اتفاعل بإبهابية مع كل التغتَات التي بردث في ابؼؤسسة 16

 - مرتفع 0.650 4.208 بعد السلوؾ ابغضاري
 10 مرتفع جدا 0.814 4.277 اتطوع الذ تقدنً ابؼبادرات الذ برستُ العمل و تطويره 17
 4 مرتفع جدا 0.696 4.472 احافظ على بفتلكات ابؼؤسسة و الاىتماـ بها 18
 5 مرتفع جدا 0.694 4.444 احرص على الالتزاـ بأوقات ابغضور و الانصراؼ 19
 4 مرتفع جدا 0.774 4.472 اسعى قدر الامكاف الذ التحمل و ضبط ابؼسؤولية 20

 - مرتفع جدا 0.570 4.416 بعد وعي الضمتَ
مو المج
 ع

 - مرتفع جدا 0.452 4.308 ابؼواطنة التنظيمية

 spssابؼصدر: من اعداد الطلبة بناءا على نتائج اؿ 
 

 " بدرجة تطبيق مرتفع جدا، حيث   4.308) يتضح من ابعدوؿ اعلبه اف ابؼتوسط العاـ لمحور "ابؼواطنة التنظيمية
  وىذا يدؿ على اف عمل ابؼؤسسة 4.486)اللطف والكياسة ابؼرتبة الاولذ بدتوسط حسابي برصلت عبارات بعد

، ثم بعد الايثار بدتوسط  4.416الاستشفائية بؽا تطبيق عاؿ بؽذا البعد بعده يأتي بعد وعي الضمتَ بدتوسط حسابي )
 ، وأختَا بعد الروح الرياضية بدتوسط 4.208 ، ثم يأتي بعد السلوؾ ابغضاري بدتوسط حسابي )4.361حسابي اقل )
  بدتوسط حسابي 15  جات في ابؼرتبة )12)  واحتلت عباراتو ابؼرتبة الأختَة خاصة العبارة رقم4.180)حسابي قيمتو 

 .يتغاضى عن ابؼضايقات البسيطة في بيلة العمل ، بفا يدؿ على اف معظم العاملتُ لا 4.13)

 (:يبتُ معاملات الارتباط بتَسون11-02رقم ) الجدول

 الدواطنة التمكتُ 

 Pearson Correlation 1 0.566 التمكتُ

Sig. (2-tailed)  .000 

N 36 36 

 Pearson Correlation 0.566 1 الدواطنة
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  ثالثا : دراسة علاقة الارتباط بتُ الدتغتَ التابع والدستقل
 spssالطلبة بناءا على نتائج اؿ  إعدادابؼصدر: من 

 بتُ مستويات ابهابية عند او إحصائي دالة الارتباطية العلبقات بصيع باف   يتضح11-02)ابعدوؿ رقم  خلبؿ من 
 للعلبقة القيمة الإبصالية وبلغت تابع، كمتغتَ ابؼؤسسة الاستشفائية في وابؼواطنة التنظيمية بسكتُ العاملتُ ابؼستقل ابؼتغتَ

 ودورىا بسكتُ العاملتُ الدور الفعاؿ تؤكد ابهابية علبقة وىي  %56.6 بسكتُ العاملتُ وابؼواطنة التنظيمية بتُ الارتباطية
 الاستشفائية بن عمر ابعيلبني. ابؼؤسسة في ابؼواطنة التنظيمية في

 الدناقشة الثاني: الدطلب
 والتي تنص على اف " مستوى بسكتُ العاملتُ في ابؼؤسسة ضعيف"؛اختبار الفرضية الاولى : 

  الذي يوضح على اف مستوى التمكتُ في ابؼؤسسة 09-02خلبؿ ابعدوؿ رقم )ة الفرضية من وبيكن اثبات عدـ صح
 ، 0.522  وابكراؼ معياري )3.922مرتفع حيث نلبحظ اف كل ابعاد التمكتُ مرتفعة وقدر أكبر متوسط حسابي )

 وبؽذا فإف الفرضية خاطلة.
 
 

 صائية بتُ التمكتُ و ابؼواطنة التنظيمية"؛والتي تنص على انو "توجد علبقة ذات دلالة اح: ةاختبار الفرضية الثاني 
معاملبت  بيثل والذي ابعدوؿ في ورد فقد الإحصائي، التحليل نتائج خلبؿ من الفرضية ىذه صحة إثبات وبيكن

 حيث ابؼؤسسة في بسكتُ العاملتُ وابؼواطنة التنظيمية بتُ ارتباط علبقة توجد انو يوضح حيث ابؼتغتَين، بتُ الارتباط
 كبتَ حد إلذ ابهابية وىي صحيحة الفرضية ىذه أف نقوؿ ىنا ومن ، %56.6ابؼتغتَين  بتُالارتباطتُ  ةعلبق بلغت
 لتمكتُ العاملتُ في ابؼواطنة التنظيمية. الفعاؿ الدور وتؤكد

 ابؼؤسسة العمومية لدى عاملتُ في ابؼواطنة التنظيمية  "مستوى سلوؾوالتي تنص على  ة:نيااختبار الفرضية الث
  الوادي مستوى عاؿ جدا"شفائية بن عمر ابعيلبني لولاية الاست

ابؼؤسسة العمومية الاستشفائية بن عمر ابعيلبني لولاية لدى عاملتُ في ابؼواطنة التنظيمية  مستوى سلوؾ اذ نرى اف
  الوادي مستوى متدني عاؿ جدا.

اف مستوى ابؼواطنة التنظيمية في    الذي يوضح10-02صحة ىتو الفرضية من خلبؿ ابعدوؿ رقم ) إثباتوبيكن لنا 
ىذه  ىذا المحور مرتفعة، وبؽذا فإف أبعاداف بصيع  إلذ  وىذا راجع 4.308ابؼؤسسة مرتفع جدا بدتوسط حسابي )

 الفرضية صحيحة.

Sig. (2-tailed) .000  

N 36 36 
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  الثاني الفصل خلاصة

ومية بن عمر ابعيلبني بالوادي، حاولنا من ما سبق معرفة دور بسكتُ العاملتُ في ابؼواطنة التنظيمية للمؤسسة الاستشفائية العم
ابؼؤسسة، وبعد برليلها  أفرادابؼوضوع وتم توزيعها على  حيث قمنا بتوزيع استبياف من بؾموعة فقرات تتناسب وأبعاد 

 .(spss v25)ومعابعتها عن طريق برنامج 

توى مقبوؿ جدا بالنظر من ناحية اللطف ىي بدس الإحصائيةنستنتج انو من ناحية ابؼواطنة التنظيمية في ىذه ابؼؤسسة وفق الدراسة 
فهي بدستوى مقبوؿ بالنظر  الإحصائيةوالكياسة أولا، وبشكل اقل اىتماما بالروح الرياضية ومن ناحية بسكتُ العاملتُ وفق الدراسة 

 لتدريب.الذ مسابنة ابؼؤسسة في تعزيز ثقافة مشاركة ابؼعرفة بتُ الافراد والعمل بروح الفريق وبشكل اقل اىتماما با
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 الخاتدة 

العوامل ، وبرديد وترتيب الاستشفائية بن عمر ابعيلبنيفي ابؼؤسسة موضوع بسكتُ العاملتُ وابؼواطنة التنظيمية  لأجل دراسة
ح ، وقد جاء ىذا الفصل لأجل توضيعوامل التمكتُ ابؼؤثرة في ابؼواطنة التنظيميةكثر تأثتَا الذ الأقل تأثتَا، وكذا برديد من الا 

ومن خلبؿ ىذا ابؼوضوع حاولنا  ؛النتائج ابؼتوصل اليها، وىذا عبر معرفة وجهة نظر افراد العينة من خلبؿ برليل عبارات الاستبياف
بسكتُ العاملتُ في تعزيز  دوروالتعرؼ على ابؼفاىيم ابػاصة بهم، وكذا معرفة بسكتُ العاملتُ وابؼواطنة التنظيمية تسليط الضوء عن 

 ؛ابؼواطنة التنظيميةلضرورية لتحقيق ، وابؼتطلبات انظيمية ابؼواطنة الت

بسكتُ من  لكل ابؼفاىيمي الإطار توضيح على عمل والذي نظري جانب جانبتُ، على الدراسة ىذه اشتملت حيث 
بسكتُ ارتباط  مدى ازوإبر  توضيح في بسثل فقد الثاني ابعانب ابؼتغتَين، أما بؽذين والدراسات السابقةالعاملتُ وابؼواطنة التنظيمية 
 طبيعة العلبقة بينهما.العاملتُ وابؼواطنة التنظيمية و 

من خلبؿ ما توصلنا إليو من نتائج بؽذا ابؼوضوع بشقيو الاثنتُ الشق النظري والشق التطبيقي بيكننا اختبار  عرض النتائج: .1
 اختبارىا: فرضيات، التي فيما يلي سيتم ثلبثةلقد قامت دراستنا على  الفرضيات كالتالر:

 تم إثبات صحتها.لد يوالتي  " مستوى بسكتُ العاملتُ في ابؼؤسسة ضعيف"والتي نصت على:  الفرضية الاولى: -

ابؼؤسسة العمومية الاستشفائية بن عمر لدى عاملتُ في ابؼواطنة التنظيمية  مستوى سلوؾ : والتي نصت على: "الثانية الفرضية -
 " والتي تم إثبات صحتها.  دا.الوادي مستوى عاؿ جابعيلبني لولاية 

" والتي تم إثبات  بتُ التمكتُ و ابؼواطنة التنظيمية إحصائيةتوجد علبقة ذات دلالة  : والتي نصت على: "الثالثةالفرضية  -
 صحتها.

 ونذكر منها ما يلي: : التوصيات .2
 ؛الذ حد ما كافي وىو مرتفع اىتماـ بتمكتُ العاملتُ ابؼؤسسة اىتماـ -
 ؛اللطف والكياسةخاصة ابؼؤسسة الاستشفائية بن عمر ابعيلبني في  جدا ةعميق نظيميةمواطنة توجود  -
 فرؽ العمل وتفويض السلطة. إلذيعود خاصة  ابؼواطنة التنظيمية في تعميق عاؿدور بسكتُ العاملتُ  لعبي -

 التي خرجنا بها من نتائج الدراسة ىي: ابؼقتًحاتمن اىم  الدراسة:  مقتًحات .3
 ؛تامة وبشفافيةيبية بعميع العماؿ فرص تدر  إتاحة -
 اعادة النظر في نظاـ وابغوافز وبؿاولة مكافلة العاملتُ على حسب الابقاز؛ -
 ؛العماؿ في تفويض السلطة في ابؼؤسسة إشراؾ -
 من بتُ الدراسات التي بيكن معابعتها مستقبلب: الآفاق الدستقبلية: .4

 اثر بسكتُ العاملتُ على وعي الضمتَ؛ 
  الارتباط الوظيفي؛على  طةتفويض السلاثر 
 نظاـ ابغوافز على التشارؾ ابؼعرفي. مدى فعالية 
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 01الدلحق رقم 
 الشهيد تزو لخضر الوادي جامعة
 تَالتسي علوم و التجارية والعلوم الاقتصادية العلوم كلية

 دارة موارد بشريةإ :التخصص                                          
 ستبانلااستمارة ا

 
                              :وبعد ..... وبركاته الله ورحمةاخي ابؼوظف/ اختي ابؼوظفة.السلبـ عليكم 

يت  " انمواطنت في ين  انعامه تمكين   دور " بعنوان تخرج مذكرة بإعداد يامناق إطار في  انتنظيم 
 شهادة ىعلول الحص اتلمتطلب لاكماتاس ،الاستشفائية بن عمر الجيلاني للمؤسسة حالة بدراسة ومق،سن
يسرنا ان نضع بين ايديكم هذا الاستبيان، ادارة موارد بشرية، في علوم التسيير تخصص  سناليس

بحث وتحقيقا لأغراض البحث العلمي. نأمل المصمم للحصول على بعض البيانات المرتبطة بأهداف ال
( في ×منكم الاجابة على الاسئلة الواردة في الاستمارة بكل امانة وبعد قراءتها بشكل جيد ضع علامة )

المثمر آثاره الاجابية الأكيدة في النتائج التي احد الخانات التي تراها مناسبة لإجابتك . وسيكون لتعاونكم 
 ها في بحثنا. وشكرايسعى الباحث التوصل الي

 
 الاستمارة نممء عامت ثيماتعه

 لإجابتك. المناسبة الخانة في( ×) علامة ضع 1-

 كل سؤال بعناية قبل الإجابة عنه. اقرأ  2-
 . الأسئلة كافة لىع إجابتك من تأكد 3-

 .لإجابتك المناسبة الخانة في( ×) علامة ضع انبياناث انديموغرافيت:  : الأول انجزء

 الجنس : 

 ذكر                                      انثى                               

 : العمر 

 فتكثر 50سنة                49-40سنة                39-30سنة                 19-29

 يالدراس الدستوى: 

 ادة تقتٍ سامياو اقل            شهادة تقتٍ            شه مستوى بكالوريا

 ليسانس                 ماستً                دكتوراه              مهندس دولة  

 ية:الدهن الخبرة 

 فأكثر 20سنة                20-11سنوات              01-10

 : الدنصب 

 معاينة عون               ممرض                        طبيب رئيس قسم                 /  مدير
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 تدكتُ العاملتُثانيا: 

غتَ موافق  الفقرة الرقم
 بشدة

موافق  موافق بؿايد غتَ موافق
 بشدة

      تفويض السلطة 

      على أداء ابؼهاـ ابؼوكلة الر الإدارةتثق  01

      مهامي أداءابؼرونة ابؼناسبة للتصرؼ في  الإدارةبسنحتٍ  02

      فوضة لر مع طبيعة ابؼهاـ ابؼوكلة لرتتناسب الصلبحيات ابؼ 03

      تنظيمية في حدود السلطة ابؼخولة لر إجراءات إضافةبيكنتٍ  04

بيكنتٍ ابزاذ قرارات بسيطة في بعض ابؼواقف ابغرجة في غياب  05
 ابؼسؤوؿ

     

      التدريب 

      تطوير مهارات العاملتُ فيها إلذتسعى ابؼؤسسة  06

       ابؼؤسسة دورات تدريبية لتطوير مهارتيتوفر لر 07

      تشجع ابؼؤسسة ابؼوظفتُ على تبادؿ ابػبرات فيما بينهم 08

      تتبتٌ ابؼؤسسة خطة واضحة للتدريب 09

يتاح للعاملتُ فرص التعلم و اكتساب مهارات جديدة في بؾاؿ  01
 العمل

     

      فرق العمل 

      تخصصة لإبقاز ابؼهمات اليوميةلدى ابؼؤسسة فرؽ عمل م 11

      ادوار فريق العمل واضحة  و معلومة 12

      من التعاوف و ابؼساعدة بتُ زملبء العمل في ابؼؤسسة أجواءتتوفر  13
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      يلتزـ بصيع أعضاء الفريق بتنفيذ القرارات 14

      الفردي الأداءمن  أكثرالفريق  أدىتركز ابؼؤسسة على  15

      تحفيز العاملتُ 

      تقدر ابؼؤسسة جهودي في العمل 16

      يسمح لر نظاـ العمل في ابؼؤسسة بابؼشاركة في ابزاذ القرارات 17

      تعد كفاءة ابؼوظفتُ معيارا مهما في نظاـ التًقية 18

      مع ابعهود التي ابذبؽا في ابؼؤسسة أتقاضاهيتناسب الراتب الذي  19

      ر بعدالة و موضوعية نظاـ التًقيات في ابؼؤسسةاشع 20

 الدواطنة التنظيميةثالثا: 

غتَ موافق  الفقرة الرقم
 بشدة

موافق  موافق بؿايد غتَ موافق
 بشدة

      الايثار 

      اساعد زملبئي في ابؼهاـ ابؼوكلة اليهم 01

      ابادر بدساعدة الزميل الذي لديو اعباء عمل كبتَة بكل ود 02

      اعمل على تسهيل مهمة زملبئي ابعدد حتى اذا لد يتطلب متٍ ذلك 03

      استجيب الذ توجيهات رؤسائي في العمل دوف تردد 04

      اللطف و الكياسة 

      اسعى جاىدا لتفادي ابؼشاكل قبل وقوعها 05

      احتـً حقوؽ الاخرين في العمل 06

      للموظفتُ ابعدد و تقدنً النصح و الارشاد بؽماقوـ بتقدنً ابؼساعدة  07
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      احرص على التنسيق مع الاخرين لإبقاز العمل 08

      الروح الرياضية 

      انفذ الاعماؿ الاضافية بطيب النفس و من دوف تذمر 09

      اتقبل ملبحظات الاخرين دوف اثارة ابؼشاكل 01

      حق احد مااقدـ الاعتذار اذا اخطات في  11

      اتغاضى عن ابؼضايقات البسيطة في بيلة العمل 12

      السلوك الحضاري 

      اتابع بانتظاـ و بحرص التعليمات الداخلية للمؤسسة 13

      احرص على حضور الاجتماعات ابؼتعلقة بالعمل 14

      احتـً الانظمة و التعليمات ابؼعموؿ بها في ابؼؤسسة 15

      اتفاعل بإبهابية مع كل التغتَات التي بردث في ابؼؤسسة 16

      وعي الضمتَ 

      اتطوع الذ تقدنً ابؼبادرات الذ برستُ العمل و تطويره 17

      احافظ على بفتلكات ابؼؤسسة و الاىتماـ بها 18

      احرص على الالتزاـ بأوقات ابغضور و الانصراؼ 19

      اف الذ التحمل و ضبط ابؼسؤوليةاسعى قدر الامك 20

 

 


