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 مخلص
، حيث يعتر سلوك امواطǼة التǼظيمية من امفاهيم اūديثة ي ůال السلوك التǼظيمي :الغرض
جهود لل تهامن امهم للغاية بالǼسبة للمؤسسة أن تفهم حاجفŢقيق الفعالية التǼظيمية،  ي يساهم
 .للموظفن ي مكان العمل الطوعية

الذي يتعامل مع  واطǼة التǼظيميةسلوك امومع ذلك، مكن أيضًا جعل امؤسسة فعالة باستخدام  
وبالتاŅ قادرين على تقبل التغير  اموظفن بعǼاية وŸعلهم ملتزمن مامًا باأهداف التǼظيمية

واجباهم أو مهمتهم امسǼدة إليهم ن يؤدو  اوامتفانن  نأن اموظفن الدؤوب، كون مؤسستهم
تبǼت الدراسة  .ككل  امؤسسةلصاح فحسب، بل يقومون بأداء يفوق توقعات صاحب العمل 

مقاربة ترابطية من خال الǼظر ي سلوك امواطǼة التǼظيمية كمتغر مستقل و إدارة التغير كمتغر 
 تابع.

، ي حن  بعض امؤسسات باأغواطعر  موظفا (ů :200تمع الدراسة قدر ب )المنهجية
 والذين مثلوا ما نسبته استبانة( 160وم اسرجاع )  موظفا( 180كانت عيǼة الدراسة)

 استعمال م كما  ( من ůتمع الدراسة. وقد م اختيار هذǽ العيǼة بطريقة عشوائية،88.88%)
 . SPSS.23بواسطة برنامج واارتباط Ţليل ااŴدار

أظهرت دارة التغير، كما إكشفت الدراسة عن عاقة قوية بن سلوك امواطǼة التǼظيمية و : النتائج 
 ،للدراسة هام متǼبئكان   سلوك امواطǼة التǼظيميةأن  نتائج

ستساعد هذǽ الدراسة اإدارة العليا على فهم دور سلوك امواطǼة التǼظيمية من : ااستنتاجات 
كما أن اموظفن الذين لديهم شعور كبر بالقوة  ،أجل التǼفيذ الǼاجح للتغيرات ي امؤسسة

ويتمتعون بدرجة عالية بوحدة العمل ميلون إń متابعة انفتاحهم لتغير القيم بطريقة تساهم ي 
 ųاح أهداف مؤسستهم. 
 اأغواط.،إدارة التغير، الفعالية التǼظيمية ،سلوك امواطǼة التǼظيميةالكلمات المفتاحية: 

Abstract 
Purpose: Organizational citizenship behavior is a modern concept in 

the field of organizational behavior, as it contributes to organizational 
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effectiveness, it is very important for the organization to understand 

its need for voluntary efforts of employees in the workplace. 

However, an organization can also be made effective by using 

organizational citizenship behavior that takes care of employees and 

makes them fully committed to organizational goals and thus able to 

accept change in their organization, since diligent and dedicated 

employees not only perform their duties or mission but also perform 

beyond the expectations of the employer for the benefit of the 

organizationa as whole. The study adopted a correlative approach by 

considering organizational citizenship behavior as an independent 

variable and change management as a dependent variable. 

Methodology: The study population was estimated at (200) employees 

through some institutions in Laghouat, while the sample of the study 

(180) workers were retrieved (160) questionnaire, who represented 

88.88% of the study community. This sample was randomly 

selected,the regression and correlation analysis was used by the 

SPSS.23 . 
 Results: The study revealed a strong relationship between 

organizational citizenship behavior and change management, and the 

results showed that organizational citizenship behavior was an 

important predictor of the study. 

 Conclusions: This study will help the top management to understand 

the role of organizational citizenship behavior for successful 

implementation of changes in the institution, employees who have a 

strong sense of strength and a high degree of business unity tend to 

pursue their openness to changing values in a way that contributes to 

the success of their organization's goals. 

Keywords: Organizational Citizenship Behavior, Change 

Management , Organizational Effectiveness, Laghouat. 

 

 مقدمة
ي عام اليوم، اليقن الوحيد هو عدم اليقن، والثابت الوحيد هو حتمية 

وجدت امؤسسات أها Ÿب أن تكون  التغير، فمع استمرار تطور البيئة اŬارجية،
مفتوحة للتغير وأن تكون مستعدة لتكييف ماذجها التشغيلية مع اإšاهات 
 ńتاج امؤسسات إŢ التحديات غالبًا ما ǽالية، من أجل ااستجابة هذūوالطلبات ا
تغير أساليب عملها وسياساها وإجراءاها، حيث مكن مبادرات وأفكار اموظفن 
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Ŭالعمليات أهم غالباً ما يعرفون أفضل ا ǽاصة أن تساهم بشكل كبر ي هذ
 اممارسات اūالية وكذا نقاط ضعفهم.

وغالبًا ما يشار إń هذا الǼوع من التعبر عن اأفكار الي Źفزها اموظف، 
وتقدم ااقراحات وتǼفيذ التغيرات، والي هدف إŢ ńسن أداء امؤسسة، باسم 

اموجهة سلوك امواطǼة التǼظيمية ل امواطǼة التǼظيمية لذلك من امهم إŸاد تǼبئسلوك 
 Ŵ. (Choi,2007,p467-485)و التغير

واحدة من أكثر القضايا اūيوية هي ما إذا   خال مرحلة التغير،حيث أن 
كانت قيادة امؤسسة مǼاسبة ومؤثرة ما يكفي إهام اموظفن من خال إظهار 
أنفسهم أهم قادرون على توجيه امؤسسة إń مستقبل أكثر إشراقاً، كون هذا Źفز 

Ǽة التǼظيمية، اموظفن على مواصلة أداء امهام بشكل جيد ويشجع سلوكيات امواط
ňالعمل والرغبة ي مساعدة الزماء وماية موارد امؤسسة.  ي مثل التفا 

فاموظفون الذين يتمتعون بامرونة الذهǼية والتفكر اإŸاي هم أكثر قدرة على 
 مسايرة التغير ووضع التغيرات امخطط ها موضع التǼفيذ. 

ؤال الرئيسي كيف تتم ومع ذلك، فإن هذǽ الدراسة مهتمة باإجابة على الس
 دارة التغير؟.إمسامة سلوك امواطǼة التǼظيمية ي تعزيز 

 أهداف دراسة:

 دراسة دور سلوك امواطǼة التǼظيمية ي السياق التǼظيمي. .1

 تسليط الضوء على عملية التغير. .2

 .سلوك امواطǼة التǼظيمية اموجه Ŵو التغير .3

 الدراسة: فرضيات
إŸـاد إجابـة مǼطقيـة لتسـاؤل الدراسة اūاليـة وŢقيقـاً أهـدافها، هǼـاك فرضـية  من إجـل

  :رئيسـية توضح طبيعة العاقة بن متغرات الدراسة وهي
هناك تأثير لسلوك المواطنة التنظيمية على إدارة التغيير في مؤسسات 

 %.1محل الدراسة عند مستوى دالة 
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 :التالية زئيةاŪفرضيات التǼبثق  وعلى ضوءها

H01 :وية بن اإǼد مستوى إيثار و توجد عاقة ارتباط ذات دالة معǼدارة التغير ع
 .0.01معǼوية 

H02 : وية بن اجاملةǼد مستوى وإدارة توجد عاقة ارتباط ذات دالة معǼالتغير ع
 .0.01معǼوية 

 H03 وية بن الروح الرياضيةǼد وإدارة : توجد عاقة ارتباط ذات دالة معǼالتغير ع
 .0.01مستوى معǼوية 

 H04:  ضاريūوية بن السلوك اǼالتغير وإدارة توجد عاقة ارتباط ذات دالة مع
 .0.01عǼد مستوى معǼوية 

 H05:  وية بن وعي الضمرǼد وإدارة توجد عاقة ارتباط ذات دالة معǼالتغير ع
 .0.01مستوى معǼوية 

 اإطار النظري:المحور اأول: 

  مفهوم سلوك المواطنة التنظيمية:ـ 1

وا  تقديرياً،"السلوك الفردي الذي يكون  التǼظيمية إńيشر سلوك امواطǼة 
ويشجع  الرمي،يتم ااعراف به بشكل مباشر أو صريح من قبل نظام امكافآت 

 ( Bagdžiūnienė&al,2013,p11) ."التǼظيمية يةبشكل عام اأداء الفعال والفعال
مت دراسة سلوك امواطǼة التǼظيمية على نطاق واسع نظراً أنه مهم جدًا 

للموظف تكريس امزيد من  امواطǼة التǼظيميةيتيح سلوك ، حيث لأداء التǼظيمي
وااستفادة بشكل أفضل من اموارد التǼظيمية، ما  الوقت لأنشطة اإسراتيجية ،

إń حسن سر العمل. وي  كذلك  Ÿعل امǼظمات مكاناً أفضل للعمل ، ما يؤدي
الواقع ، فإن زيادة ااحتفاظ باموظفن وزيادة الرضا الوظيفي واŵفاض معدل التغيب 

 .فعالية التǼظيمية هم بعض امسامن ي سلوك امواطǼة التǼظيمية Ŵو اأداء وال
 (Chughtai& Zafar,2006,p39 ) 
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 أبعاد سلوك المواطنة التنظيمية: ـ2
 هǼاك مس أبعاد لسلوك امواطǼة التǼظيمية:

 اموظفن اآخرين ي امهمة التǼظيمية.  ةساعدم: اإيثار-
 .: معاملة اآخرين باحرام مجاملةال-
 . بامǼظمةرفاهية ال : رغبة اموظف ي  امشاركةالسلوك الحضاري-
يسيطر سيǼاريو اأعمال  اūاǼš :،Ņب سلوك الشكوى. ي الوقت الروح الرياضية-

الذي م تغيرǽ بالكامل على امǼظمات وقد زاد من اūاجة إń جيل من من 
 وهو جيل جديد من اموظفن يعُرف باسم "اǼŪود التǼظيمين". اموظفن،

 اموظف واجباته ما يتجاوز متطلبات الوظيفة. عǼدما يؤدي  :الضمير وعي-
لعمل للوصول إń اهدف اموظفون بأداء يفوق توقعات صاحب ا يقوم

 Ņظيمي، وبالتاǼالفعالة  امؤسساتهؤاء اموظفون هم العامل الرئيسي الذي ميز الت
 غر الفعالة. امؤسساتعن 

  (Katz & Kahn,1966)عرّف ،من امهم جدًا إنشاء وتصميم مǼظمات فعالة 
 & Kataria )"امǼظمة بكل الوسائل عوائدالفعالية التǼظيمية بأها "تعظيم 

al,2013,p104.) 
الفعالية التǼظيمية بأها "قدرة امǼظمة على تعبئة  (Mott 1972,)عرّفكما  

الفعالة هي تلك الي ميل  فامǼظمات مراكز قوها من أجل العمل واإنتاج والتكيف
قارنة بامؤسسات ام وشكات البيئية امإń إنتاج امزيد والتكيف بسهولة أكثر مع 

 (.Kataria & al,2013,p104 ) امماثلة اأخرى
 مفهوم إدارة التغيير:ـ 3

مكن تعريف التغير ي شكله الواسع على أنه الوضع اūاŅ مستقبل أكثر 
إها العملية الي يتعلم ها اأشخاص ويكتشفون اأشياء على أساس  فاعلية وكفاءة،

مستمر. عاوة على ذلك، يǼبغي أن تتمتع إدارة التغير بالقدرة على التحرك حرية، 
وتوجيه القوى العاملة إń هدف امؤسسة، وأن يكون لديها القدرة على التأثر على 

إدارة التغير هي الطريقة امǼهجية وتطبيق  كما أن  ،(286،ص2004)حرم،اآخرين
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هي كذلك امعرفة واموارد واأدوات من أجل ااستفادة من فوائد التغير، وإدارة التغير  
 .تحرك Ŵو وظيفة أكثر كفاءة وتأمل ي التأثر على اأداء بطريقة إŸابيةالعملية 

(,2009,p04Metre) 
هي اإدارة الفعالة لتغير التغير :" ادارة  ((Korir & al,2012ي حن يعرف

التكǼولوجيا أو العملية  لتǼفيذامدراء والقادة وأصحاب العمل  ا يعمل فيهياأعمال ال
  (Mukolive &al,2012,p127). "أو التغيرات امطلوبة بǼجاح

م تعريفها على أها عملية šديد اهيكل التǼظيمي والتوجيه والقدرات  كما
 .بشكل مستمر من أجل تلبية ااحتياجات امتغرة للعماء الداخلين واŬارجين

(Moran & Brightman,2001,p115)  أن  الباحثنومع ذلك ، أكد العديد من
، توين ااسراتيجي والتشغيليالتغير هو مة موجودة ي السياق التǼظيمي على امس

Ņاسبة وبالتاǼمهارات إدارية م ńتاج إŢأصبحت إدارة التغير ضرورية و 
(Todnem,2005,p372).  

قادرة على إدارة التغير بǼجاح من أجل البقاء  امؤسساتŸب أن تكون لذا 
 .(p170  Thomas,2004,) مستقرةوتظل قادرة على امǼافسة ي بيئة اأعمال غر 

 تعريف سلوك المواطنة التنظيمية الموجه نحو التغيير: ـ4

م تعريف سلوك امواطǼة التǼظيمية اموجه Ŵو التغير على أنه "جهود بǼاءة من 
قبل اأفراد لتحديد وتǼفيذ التغيرات فيما يتعلق بأساليب العمل والسياسات 

 (.Choi,2007,p470) واإجراءات لتحسن الوضع واأداء"

على لسلوك امواطǼة التǼظيمية اموجه Ŵو التغير  Ÿ( Choi ,2007)مع تعريف
 p403  LePine. & Van,2001,) دف Ţسن الوضع"هوجه Ŵو التغير امتصال إا"

Dyne)،  اءة للتأثر على التغير الوظيفيǼهود التطوعية والبŪمع "ا"  (,p403 

1999Morrison& Phelps,.) 



 مجلة القبس للدراسات النفسية واإجتماعية                          العدد الرابع
 

  300 فعالية إدارة التغيير بين حتمية التطوير وذهنية المدير في تسيير المنظمة

 

عǼدما يقدم اموظفون اقراحات وعǼدما يتم تǼفيذ اأفكار، فإن اهدف هو 
يعد اانفتاح على اأفكار اŪديدة ي  وبالتاŅ،تغير الوضع الراهن ي بيئة العمل. 

بيئة العمل عاماً أساسيًا ي استعداد اموظفن اţاذ مبادرات إجراء التغيرات. على 
قوية عززت شعور الرؤية الأن امǼاخ امبتكر و  (Choi ,2007) ، وجد سبيل امثال

بتوجه سلوك اموظفن بامسؤولية عن التغير والتمكن الǼفسي، والي بدورها تǼبأت 
 Ŵو التغير.امواطǼة التǼظيمية 

 Van Dyne&al,2008 De)على سبيل امثال، كما وجدت دراسات أخرى  

Dreu& Nauta, ,2009;)  أن الشعور بامسؤولية والتصورات امتعلقة باأدوار، مثل
، يتم وجهة Ŵو التغير. عاوة على ذلكالتوجه امرن لأدوار، يتǼبأ بالسلوكيات ام

التوسط ي آثار الشخصية ااستباقية على السلوك اموجه Ŵو التغير من خال 
الكفاءة الذاتية امتمثلة ي اتساع ، مثل إدراك امرتبطة بأدوار اموظفنحاات Ţفيز ا

  ، وااستقال الذاي امدروس اأدوار امرن ، والتمكن الǼفسياأدوار، وتوجيه 
(Fuller& Marler ,2009,p329.) 

ومع ذلك، فإن اموظفن ا يتصرفون فقط أهم يشعرون بأهم ملزمون 
 قد تكون أفعاهم اšاǽ التغير ذات دوافع شخصية بامشاركة ي إجراء معن،

(,2008,p84 Moon & al.)  
 لنوع من القيم التحفيزية:( (Schwartz’s,1992نموذج  ـ 5

أن  حيثللمحتوى وهيكل القيم  ()Schwartz’s,1992ستǼد نظرية حيث ت
اانفتاح على تغير القيم ي هذا الǼموذج هو اأكثر أمية فيما يتعلق بالتوجه Ŵو 

اموجه Ŵو التغير ي سياق ůموعة  سلوك امواطǼة التǼظيميةعادةً ما Źدث  ،التغير
قد تعتمد العاقة بن قيم عضو دياً للوضع الراهن ي اجموعة، Ţ ويوجدعمل 

ا على اأمية الǼفسية موقف تلك اجموعة امعيǼة وůموعة اجموعة وسلوكها أيضً 
 (Renushka Madarie, ,2017,p82) . العضو ي اجموعة
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 لنوع من القيم التحفيزية  ((Schwartz’s,1992. نموذج 1لشكل ا
                                                                                   التفوق الذاتي                  

      
 

                                                             التطوع                  الشمولية                                       
                                                                                                                                             اادارة الذاتية

 التقليد
          

اانفتاح                                 اامتثال                                        
                                                                                       لتغير التحفيز        

   اأمن                               
            

                القوة                                                                    مذهب امتعة     
                                                                     مؤهات                                       

التعزيز الذاتي                                                                              

Source:(Renushka Madarie, ,2017,p82) 

 الطريقة واأدوات :المحور الثاني:
 .سوف نتطرق للطريقة واإجراءات امتبعة ي هذǽ الدراسةي هذا العǼصر 

: تبǼت الدراسة امǼهج الوصفي وامǼهج التحليلي، فعلى  المنهج المستخدم ـ 1
 إدارة التغير.و  سلوك امواطǼة التǼظيميةصعيد البحث الوصفي، معرفة العاقة بن 

اموظفن العاملن ي بعض يتكون ůتمع الدراسة من   :مجتمع و عينة الدراسةـ 2
(استبانه على ميع 180حيث م توزيع) -اŪزائر -امؤسسات بواية اأغواط

( صاūة للتحليل وهي 160بعد مراجعة ااستبيانات كانت ) ،امؤسسات
 (من ůتمع الدراسة.% 88.88مثل)

 اإطار المفاهيمي:ـ 3

بǼاءً على اŬلفية الي مت مǼاقشتها ي الدراسة ومشكلة الدراسة ومراجعة 
:ǽاأدبيات ، اعتمدت الدراسة اإطار امفاهيمي أدنا 
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 : من إعداد الباحثة المصدر
 الدراسة واأساليب اإحصائية المستخدمة وثبات اأداة:أداة ـ 4
م تطوير أداة الدراسة بعد ااطاع على الدراسة السابقة ي : أداة الدراسةـ 1ـ4

 ،وقد تكونت اأداة من ثاث أجزاء.سلوك امواطǼة التǼظيمية وإدارة التغيرůال  
 سويت: الجزء اأولǼالعمر،امستوى التعليمي، ،ضمن امتغرات الدموغرافية )ج 

 سǼوات اŬدمة(.
 أبعاد  عبارة متمثلة ي مسة(24ويتكون من عبارة، ومن خال ) : الجزء الثاني

اايثار،اجاملة،الروح الرياضية،السلوك متمثلة ي  سلوك امواطǼة التǼظيميةلقياس 
 اūضاري،وعي الضمر.

  زء الثالث: ويتكون منŪالتغيرادارة عبارات لقياس  15ا . 

لقياس أبعاد  Scale Likert لإشارة فقد م ااعتماد على مقياس ليكرت اŬماسي 
امقياس. عǼد عملية Ţليل البيانات اجمعة، فقد م تقييم امتوسطات اūسابية إجات 

  :عيǼة الدراسة على الǼحو اآي
  (1غر موافق ماما  ń1.80إ ) 
 (1.81موافق قليا  ń2.60إ). 
 ( ايدŰ2.61 ń3.40ا) 

 (3.41موافق ń4.20ا) 

 اإيثار

 الكياسة

 سلوك اūضاري

 وعي الضمر

 سلوك اūضاري إدارة التغير
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 (4.21موافق ماما  ń5ا) 

ولغايات التأكد من صدق اأداة الظاهري والصدق  :صدق اأداة وثباتهاـ 2ـ4
امǼطقي م عرضها على عدد من احكمن من ذوي ااختصاص وامتخصصن ي 
ůال الدراسة معرفة آرائهم وماحظاهم حول مدى صاحية احتوى والفقرات 

% م اعتماد 89ومائمتها حاور وبيئة الدراسة، وي ضوء ماحظاهم الي حصدت 
 إستبانة بفقراها وŰاورها بعد إجراء تعديل طفيف على بعض الصياغات اللغوية،ا

ومعرفة ثبات اأداة واتساقها الداخلي قامت الباحثة بإŸاد معامات كرونباخ ألفا 
يوضح نتائج هذا  (01لفقرات اإستبانة ومتغراها امستقلة، والتابعة، واŪدول رقم )

%  60( إń أن قيم معامل كرونباخ ألفا قد šاوزت01ااختبار. يشر اŪدول رقم )
وتعتر عالية إحصائياً حيث تدلل على أن امقياس امستخدم يتصف بإتساق داخلي 

 .Ņعا 

 : "معامات كرونباخ ألفا إختبار ثبات أداة الدراسة"01جدول 

 SPSS.23 : من إعداد الباحثة استǼادا إű ńرجات الرنامج ااحصائيالمصدر

وبالتاų 0.87 Ņد أن معامل ألفا كرونباخ يساوي( 01)من خال اŪدول 
Ņا أن نقول أن أداة الدراسة متاز بثبات عاǼǼما يعي إمكانية ااعتماد على  مك

ااستبيان ي قياس امتغرات امدروسة وبالتاŅ إمكانية تعميم نتائج ااستبيان على كل 
 ůتمع الدراسة.

 اراتعدد العب ألفا كرونباخ مقياس

 39 0.87 ااجمالي 
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 ومناقشتها اإحصائي التحليل نتائج عرضـ 5

 : العينة أفراد خصائصـ 1ـ5

 البيانات الديمغرافية":"02الجدول  
 الǼسبة امئوية العدد اŬصائص الدموغرافية

 53.12% 85 ذكر اǼŪس

 46.88% 75 أنثى

 33.12% 53 سǼة 25-20 العمر

 34.37% 55 سǼة26-30

 32.51% 52 فأكثر 31

 37.5% 60 متوسط أو ثانوي امستوى التعليمي

 46.87% 75 جامعي

 15.63% 25 دراسات عليا

 20% 32 سǼوات 5أقل من  سǼوات اŬدمة

 31.25% 50 سǼوات10-6من

 15.62% 25 سǼة 15-11من 

 20% 32 سǼة 20-16من 

 13.13% 21 سǼة 21أكثر من 

 100% 160 اإجمالي 
 SPSS.23 : من إعداد الباحثة استǼادا إű ńرجات الرنامج ااحصائيالمصدر

( إń أن معظم امستجيبن كانوا 02تشر التحليات الدقيقة للجدول رقم )
ي حن Ţصلت ،%46.88ي حن بلغت نسبة ااناث %53.12ذكور بǼسبة

-20تلتها فئة) %34.37لى أعلى نسبة قدرت بعسǼة( 30-26الفئة العمرية )
ن أكما  ،%32.51سǼة فأكثر بلغت31أما فئة %33.12سǼة( بǼسبة بلغت 25

أما ذوي  %46.87حيث بلغت كانوا متعلمن مستوى جامعيمعظم امستجوبن  
، ي %15.63أما ذوي دراسات عليا ،%37.5مستوى متوسط وثانوي فبلغت 

سǼة بǼسة  20-6حن سǼوات اŬرة اأعلى كانت للموظفن العاملن من 
 سǼة. 21،والǼسبة اأدŇ للموظفن ذوي اŬرة أكثرمن 31.25%
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 تحليل البياناتـ 2ـ5

دراة التغير، يتم تطبيق إاكتشاف العاقة بن سلوك امواطǼة التǼظيمية و   
 تطبيق ااŴدار اŬطي. م اختبار برسون واختبار اارتباط ،كما
 للتأكد من صحة الفرضيات:

H01:  د مستوىǼوية بن اايثار وادارة التغير عǼتوجد عاقة ارتباط ذات دالة مع
 .0.01معǼوية 
: H02  د مستوىǼوية بن اجاملة وادارة التغير عǼتوجد عاقة ارتباط ذات دالة مع
 .0.01معǼوية 

 H03:  دǼوية بن الروح الرياضية وادارة التغير عǼتوجد عاقة ارتباط ذات دالة مع
 .0.01مستوى معǼوية 

 H04: ضاري وادارة التغūوية بن السلوك اǼد توجد عاقة ارتباط ذات دالة معǼير ع
 .0.01مستوى معǼوية 

 H05:  دǼوية بن وعي الضمر وادارة التغير عǼتوجد عاقة ارتباط ذات دالة مع
 .0.01مستوى معǼوية 

 مصفوفة اارتباط. 03 الجدول
 1 2 3   4 5 6 

      1 اإيثار
     1  **704. المجاملة

    1 **547. **546. الروح الرياضية
   1 **726. **384.  **496. السلوك الحضاري

  1 **510. **713. **703.  **713. وعي الضمير
 1 **504. **408. **493. **527.  **498. إدارة التغيير

         *p=.05;**p=.01;N=160 

 spss.23 من إعداد الباحثة بااعتماد علىالمصدر:
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وفقًا  ،الدراسة. معامل ارتباط برسون للمتغرات قيد 03مثل اŪدول 
بقيمة القيمة احسوبة  إدارة التغيرو ، توجد عاقة معǼوية بن اإيثار  03للجدول 

 (.0.01)ذات دالة عǼد مستوى  0.05
الروح ، 0.527ثل ممع قيمة  بادارة التغيرمرتبطة  أن اجاملةم العثور أيضًا  
على  الضمر ووعي 0.408 ي حن السلوك اūضاري، 0.493إń  الرياضية

(. وبالتاŅ يتم قبول 0.01عǼد امستوى  معǼوية ذات دالة)كلها  0.504
 .5و  4و  3و  2و  1الفرضيات البديلة 

، أي التǼظيميةعاقة بن البعد الثاň لسلوك امواطǼة  التوصل إń وجود م  
 (.0.01 عǼد مستوى معǼوية، لتكون اأكثر ماءمة )وادارة التغير اجاملة

ادارة من أجل معرفة مقدار التباين الذي سيتم شرحه ي  ذلك،عاوة على 
 من خال سلوك امواطǼة التǼظيمية ، م تطبيق Ţليل ااŴدار. التغير

:هǼاك تأثر لسلوك امواطǼة التǼظيمية على إدارة التغير عǼد HGالفرضية
 %1مستوى معǼوية دالة 

 Model Summary .05جدول 
 
Model R  R Square  Adjusted R 

Square  

Std. Error of the 

Estimate 

1 .572
a 328. 310. 4.407 

 spss.23 من إعداد الباحثة بااعتماد علىالمصدر:

Rو  Rقيم  5يوفر اŪدول .
 ما 0.572قيمة اارتباط وهي  Rمثل قيمة  2

 التغير.وإدارة يدل على وجود درجة معتدلة من العاقة بن سلوك امواطǼة التǼظيمية 
Rتشر قيمة  

، التباين الكلي ي امتغر التابع، أي ادارة التغيرإń مقدار  2
واطǼة التǼظيمية. وفقًا الذي مكن تفسرǽ بواسطة امتغر امستقل وهو سلوك ام

التغير من خال سلوك امواطǼة إدارة من التباين ي  ٪31، مكن تفسر 5للجدول 
 التǼظيمية.
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 ANOVA .06جدول 
Model Sum of 

Squares 
Df Mean 

Square 
F Sig 

Regression 736.746 1 736.746 16.678 000
b. 

Residual           

   1 
361.149 38 17.438   

Total 1100..900 39    
a. Dependent Variable: ادارة التغير  
b. Predictors: (Constant), ظيميةǼة التǼسلوك امواط 

 spss.23 من إعداد الباحثة بااعتماد علىالمصدر:

لذلك من  ، (p <.05) 0.05( أقل من p، تكون )قيمة  06وفقًا للجدول 
 Ņظيمية على ادارة التغير كبراً. وبالتاǼة التǼامقبول أن يكون تأثر سلوك امواط

 مقبولة أيضًا. 6الفرضية البديلة 
 Coefficients .07جدول 

Model Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 

Coefficients 
t Sig 

B Std. Error Beta 
(Constant) 16.344 11.056  1.476 148. 

سلوك امواطǼة 
 التǼظيمية

536. 123. 572. 4.320 000. 

a. Dependent Variable: التغير ادارة   

 spss.23 من إعداد الباحثة بااعتماد علىالمصدر:

أن زيادة وحدة من سلوك  تعي B =0.536 ، فإن قيمة  07وفقًا للجدول 
 زيادة ي ادارة التغير. 0.536امواطǼة التǼظيمية مقدار وحدة واحدة ستجلب 

هو متوسط ادارة التغير عǼدما يكون سلوك امواطǼة  A = 16.344حيث 
+ 16.344التǼظيمية صفراً. وبالتاŅ معادلة ااŴدار هي كما يلي: ادارة التغير = 

٪ سلوك امواطǼة  1تبن أن  Ǽ07ة التǼظيمية(  من جدول )سلوك امواط 0.536
 ńظيمية سيؤدي إǼدارة التغير.إ٪ ي  53.6 تفسرالت 
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 : مناقشة النتائجـ 6
وتفاعل اموظفن يساعد تظهر نتائج هذǽ الدراسة أن اانفتاح على تغير 

 Ŵو التغير. بالتوجه ي التǼبؤ  سلوك امواطǼة التǼظيمية

 ، كدراسةبعض الǼتائج السابقة  وتتوافق معŢدد نتائج هذǽ الدراسة 
(Choi ,2007) اخ امقوية و الرؤية الأن  الذي وجدǼو التغير تبتكر امŴ بأ بالتوجهǼت

م التوسط ي تأثر عوامل بيئة العمل هذǽ من  ، حيثعلى امستوى الفردي واŪماعي
 ǽفإن نتائج هذ ، Ņفسي. وبالتاǼخال الشعور بامسؤولية عن التغير والتمكن ال
الدراسة تكمل تǼبؤات سبق اقراحها من خال اإشارة إń أن الشعور بالقوة مهم 

 اموجه Ŵو التغير. لسلوك امواطǼة التǼظيميةأيضًا 

سلوك امواطǼة التǼظيمية من خا على  يزركت ماسة ي هذǽ الدر 
 ودورǽ ي تعزيز أبعادǽ)اايثار،اجاملة،الروح الرياضية،السلوك اūضاري،وعي الضمر(

على  توصلم  ،تغير بسبب عاقاته امفاهيمية باأهداف اموجهة Ŵو التغيرال إدارة
بقدرة اموظف يرتبط ارتباطاً وثيقًا  وتغير العلى  أن سلوك امواطǼة التǼظيمية يساعد

الذي   (Roccas & al, 2002)دراسة على القيام بذلك وتوافقت هذǽ الǼتيجة مع 
إŸاي  مرتبط بشكل Ţلي موظف بأبعاد سلوك امواكǼة التǼظيميةأن  ي دراسته وجد

 . مع اانفتاح على التغير
على سبيل امثال،  لدراستǼا كما توصلت بعض دراسات إń نتائج مغايرة

هجًا تفاعليًا لدراسة تأثر سلوك امواطǼة التǼظيمية  (George & Zhou,2011)اعتمد 
  .للتوجه Ŵو التغير اإبداع ي سياق تǼظيمي من خال اشراك

تتوافق مع دراسة حالية ي  (George & Zhou,2011)نتيجة دراسة أنغر 
التغذية امرتدة اإŸابية قد تسهم ي معتقدات اموظفن بأن أفكارهم  جزئية وهي أن

بأن اإمان بقدرة الفرد  امبي ؤكد اقراحت هذǽ نتيجةمعرف ها ومقبولة. وبالتاŅ، فإن 
سلوك امواطǼة التǼظيمية على التأثر يعزز العاقة اإŸابية بن التوجه Ŵو التغير و 

 اموجه Ŵو التغير.
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 توصيات الدراسة:
 مكن تقدم بعض التوصيات: من خال دراسة اūالية

 ظيمية من خال تدريب اموظفنǼة التǼلتوفر ميزة  ااهتمام بتعزيز سلوك امواط
 .اسراتيجية 

  فاظ علىūظيمية اǼمن خال توعية اموظفن بضرورة التحلي مثل هذ  امعرفة الت
 السلوكيات.

 فيز  العمل علىŢوظفن للمسامة معارفهم  خال القيام بالتغير.ام 

  ديدŢ ظيميةكيفيةǼبغي  السلوكات التǼاإدارية.ي أنظمة  التحلي هاالي ي 

  دارة التغير.إكيفية تقييم التكاليف والفوائد امالية 

 سلوكي يعمل على استقبال اقرحات وأفكار اموظفن نظام  تصميم وتطوير
 ي عملية اţاذ القرار. واشراكم

 :خاتمة
تشر نتائج هذǽ الدراسة إń أنه ي اأوقات الي تستدعي التغير ي مكان 

العمل، مكن للمؤسسات أن تستفيد من اموظفن الذين يقدرون اانفتاح على التغير 
 والشعور بوحدة العمل لديهم .

يǼبغي للمؤسسات أن šعل موظفيها يشعرون باūافز  عاوة على ذلك ، 
والراحة للتعبر عن قيمهم بطرق تعزيز التغير، تشر دراسة حالية إń أن هذا قد 

 Źدث من خال التعزيز امتزامن لسلوك امواطǼة التǼظيمية وشعور اموظفن بالقوة .
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