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 : المس تخلص 

ف أأثر القيادة التحويلية في سلوك المواطنة التنظيمية بوجود الثقافة التنظيمية كمتغير وس يط لدى شركة  لى تعرُّ تبوك للصناعات الدوائية في    هدفت الدراسة الحالية ا 

)الأردن.   عددهم  البالغ  العاملين  من  الدراسة  مجتمع  موظفا  150تكوّن  عينة (  حجم  بلغ  كما  الخدمات.  عمال  استبعاد  تم  أأنْ  بعد  وفنية،  دارية  ا  وظائف  ويشغلون   ،

حصائية للقيادة التحويلية في سلوك المواطنة التنظيمية  82الدراسة ) لى مجموعة من النتائج أأهمها وجود أأثر ذي دلالة ا  لدى شركة تبوك ( مفردة. وتوصلت الدراسة ا 

حصائية للقيادة التحويلية في الثقافة التنظيمية لدى الشكة المبحوثة، ووجود أأثر حصائية للثقافة    للصناعات الدوائية في الأردن، ووجود أأثر ذي دلالة ا  ذي دلالة ا 

ووجود أأثر كلي للثقافة التنظيمية   بين    كمتغيرالتنظيمية في سلوك المواطنة التنظيمية،  وقد أأوصت     وسلوك المواطنة التنظيمية.  القيادة التحويليةوس يط في العلاقة 

لى الا وكذلك بدعم ممارسات سلوك المواطنة التنظيمية، بالا ضافة ا  بضرورة تعزيز ممارسات القيادة التحويلية في الشكة المبحوثة،  س تمرار بالاهتمام بالثقافة  الدراسة 

 التنظيمية وتطبيقها عبر الممارسات اليومية.

 

تحويلية،   قيادة  المفتاحية:  فضيلة  الكلمات  رياضية،  روح  حي،  ضمير  كياسة،  ايثار،  تنظيمية،  مواطنة  سلوك  فردي،  اعتبار  فكرية،  استثارة  تحفيز،  مثالي،  تأأثير 

 مدنية، تبوك للصناعات الدوائية، الأردن 
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Abstract 

This study aimed to investigate the impact of transformational leadership on organizational citizenship behavior with 

the presence of organizational culture as a mediator variable in Tabuk Pharmaceutical Industries in Jordan. The study 

population consisted of (150) employees, who occupy administrative and technical positions, after the service workers 

were excluded. The sample size of the study was (82) individuals. The study reached a set of results, the most 

important of which is the existence of a statistically significant impact of transformational leadership on the behavior 

of organizational citizenship, and the existence of a statistically significant impact of transformational leadership on 

the organizational culture of the surveyed company, and the existence of a significant impact of organizational culture 

in organizational citizenship behavior, and the existence of a total impact of organizational culture as a mediator 

variable in the relationship between transformational leadership and organizational citizenship behavior.  The study 

recommended the need to enhance transformational leadership practices in the surveyed company, as well as to 

support organizational citizenship behavior practices, in addition to continuing to pay attention to organizational 

culture and apply it through daily practices. 

 

Key Words: Transformational Leadership, Idealized Influence, Inspirational Motivation, Intellectual Stimulation, 

Individual Consideration, Organizational Citizenship Behavior, Altruism, Courtesy, Conscientiousness, 

Sportsmanship, Civic Virtue, Tabuk Pharmaceuticals, Jordan 

 

 مقدمة: 

هدافها. وتحقيق ذلك كله يتأأثر  يعتمد نجاح المنظمات على الموارد البشية العاملة فيها باعتبارها المورد الذي يعد العنصر الأهم في تحقيق رؤيا المنظمة ورسالتها وأأ     

على  قادرين  يكونوا  لن  فاعل  بشكل  دارتهم  وا  قيادتهم  تتم  لا  الذين  فالعاملون  القيادة.  عامل  بينها  من  التي  الهامة،  العوامل  من  وفي    بالعديد  الأهداف.  تلك  تحقيق 

يمارسه العاملون   دورا هاما في بناء سلوك المواطنة التنظيمية الذي  وأأن  في المنظمات،  الوقت نفسه، فا ن الثقافة التنظيمية التي تسود داخل المنظمة تلعب  خاصة 

ليها على أأنها أأ  وأأن ينُظر ا  عوامل النجاح الحاسمة  المنظمات تعيش اليوم في عالم سريع متغير، الأمر الذي أأصبح يتطلب أأن تكون القيادة التنظيمية أأكثر أأهمية  حد 

Critical Success Factor . 

 

 مشكلة الدراسة وأأس ئلتها: 

 . تمثلت مشكلة الدراسة في محاولة التعرف على أأثر القيادة التحويلية في سلوك المواطنة التنظيمية بوجود الثقافة التنظيمية كمتغير وس يط    

 المشكلة أأس ئلة الدراسة التالية: وقد انبثقت عن هذه  

ت  شركة  العاملين في  لدى  وس يط  كمتغير  التنظيمية  الثقافة  بوجود  التنظيمية  المواطنة  سلوك  التحويلية في  القيادة  أأثر  ما  الرئيس:  الدوائية في  السؤال  للصناعات  بوك 

 الأردن؟

 وانبثقت عن السؤال الرئيس الأس ئلة الفرعية التالية: 

 السؤال الفرعي الأول: ما واقع القيادة التحويلية لدى شركة تبوك للصناعات الدوائية في الأردن؟ 

 السؤال الفرعي الثاني: ما واقع الثقافة التنظيمية لدى شركة تبوك للصناعات الدوائية في الأردن؟ 

 السؤال الفرعي الثالث: ما واقع سلوك المواطنة التنظيمية لدى شركة تبوك للصناعات الدوائية في الأردن؟ 

 فرضيات الدراسة: 

 بناء على مشكلة الدراسة وأأس ئلتها تمت صياغة فرضيات الدراسة الحالية وعلى النحو التالي:  



ECONOMICS AND ADMINISTRATIVE STUDIES JOURNAL (EASJ) 

EISSN: 3005-3625, PISSN: 2790-2560, DOI: doi.org/10.58564/EASJ/4.1.2025.17 

 

     Vol. 1, No. 4, March. 2025                                               109                                                                2025 أ ذار    ( 4مجلد )  ( 1)   العدد

Ho1    :حصائية عند مس توى  الفرضية الرئيسة الأولى الاستثارة ( للقيادة التحويلية بأأبعادها مجتمعة )التأأثير المثالي، التحفيز،  α ≤ 0.05)لا يوجد أأثر ذو دلالة ا 

لمدنية( بوجود الثقافة التنظيمية الفكرية، الاعتبار الفردي( في سلوك المواطنة التنظيمية بأأبعاده مجتمعة )الايثار، الكياسة، الضمير الحي، الروح الرياضية، الفضيلة ا

 كمتغير وس يط لدى شركة تبوك للصناعات الدوائية في الأردن 

 وانبثقت عن هذه الفرضية الفرضيات الفرعية التالية: 

Ho1.1    :حصائية عند مس توى الفرضية الفرعية الأولى ( للتأأثير المثالي في سلوك المواطنة التنظيمية بأأبعاده مجتمعة )الايثار،  α ≤ 0.05)  لا يوجد أأثر ذو دلالة ا 

 الأردن الكياسة، الضمير الحي، الروح الرياضية، الفضيلة المدنية( لدى شركة تبوك للصناعات الدوائية في 

Ho1.2   :الثانية الفرعية  مس توى   الفرضية  عند  حصائية  ا  دلالة  ذو  أأثر  يوجد  )الايثار،  α ≤ 0.05)  لا  مجتمعة  بأأبعاده  التنظيمية  المواطنة  سلوك  في  للتحفيز   )

 الكياسة، الضمير الحي، الروح الرياضية، الفضيلة المدنية( لدى شركة تبوك للصناعات الدوائية في الأردن 

Ho1.3    :الثالثة الفرعية  مس توى الفرضية  عند  حصائية  ا  دلالة  ذو  أأثر  يوجد  مجتمعة  α ≤ 0.05)  لا  بأأبعاده  التنظيمية  المواطنة  سلوك  في  الفكرية  للاستثارة   )

 )الايثار، الكياسة، الضمير الحي، الروح الرياضية، الفضيلة المدنية( لدى شركة تبوك للصناعات الدوائية في الأردن 

Ho1.4  :الرابعة الفرعية  مس توى  الفرضية  عند  حصائية  ا  دلالة  ذو  أأثر  يوجد  مجتمعة  α ≤ 0.05)  لا  بأأبعاده  التنظيمية  المواطنة  سلوك  في  الفردي  للاعتبار   )

 )الايثار، الكياسة، الضمير الحي، الروح الرياضية، الفضيلة المدنية( لدى شركة تبوك للصناعات الدوائية في الأردن 

Ho 2   :حصائية عند مس توى    الفرضية الرئيسة الثانية ( للقيادة التحويلية بأأبعادها مجتمعة )التأأثير المثالي، التحفيز، الاستثارة  α ≤ 0.05)لا يوجد أأثر ذو دلالة ا 

 الفكرية، الاعتبار الفردي( في الثقافة التنظيمية كمتغير وس يط لدى شركة تبوك للصناعات الدوائية في الأردن 

Ho 3  :حصائية عند مس توى    الفرضية الرئيسة الثالثة ( للثقافة التنظيمية كمتغير وس يط في سلوك المواطنة التنظيمية بأأبعاده  α ≤ 0.05)لا يوجد أأثر ذو دلالة ا 

 مجتمعة )الايثار، الكياسة، الضمير الحي، الروح الرياضية، الفضيلة المدنية( لدى شركة تبوك للصناعات الدوائية في الأردن 

 

 أأنموذج الدراسة 

عداد أأنموذج الدراسة التالي:   بناء على مشكلة الدراسة وأأس ئلتها وفرضياتها، قام الباحثون با 

 
 (  1شكل رقم ) 

عداد الباحثين   أأنموذج الدراسة من ا 
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 أأهداف الدراسة: 

لى تقصي:   هدفت الدراسة ا 

 التحفيز، الاستثارة الفكرية، الاعتبار الفردي( لدى شركة تبوك للصناعات الدوائية في الأردن واقع القيادة التحويلية بأأبعادها مجتمعة )التأأثير المثالي،  -

 واقع الثقافة التنظيمية كمتغير وس يط لدى شركة تبوك للصناعات الدوائية في الأردن  -

ل  - تبوك  شركة  لدى  المدنية(  الفضيلة  الرياضية،  الروح  الحي،  الضمير  الكياسة،  )الايثار،  مجتمعة  بأأبعادها  التنظيمية  المواطنة  سلوك  في  واقع  الدوائية  لصناعات 

 الأردن

التنظيم  - المواطنة  سلوك  في  الفردي(  الاعتبار  الفكرية،  الاستثارة  التحفيز،  المثالي،  )التأأثير  مجتمعة  بأأبعادها  التحويلية  القيادة  )الايثار،  أأثر  مجتمعة  بأأبعاده  ية 

 ية في الأردن الكياسة، الضمير الحي، الروح الرياضية، الفضيلة المدنية( بوجود المتغير الوس يط )الثقافة التنظيمية( لدى شركة تبوك للصناعات الدوائ 

كمت  - التنظيمية  الثقافة  في  الفردي(  الاعتبار  الفكرية،  الاستثارة  التحفيز،  المثالي،  )التأأثير  مجتمعة  بأأبعادها  التحويلية  القيادة  تبوك  أأثر  شركة  لدى  وس يط  غير 

 للصناعات الدوائية في الأردن 

لفضيلة المدنية( لدى شركة  أأثر الثقافة التنظيمية كمتغير وس يط في سلوك المواطنة التنظيمية بأأبعاده مجتمعة )الايثار، الكياسة، الضمير الحي، الروح الرياضية، ا -

 .تبوك للصناعات الدوائية في الأردن

 أأهمية الدراسة 

يد من الاهتمام في  تمثلت أأهمية الدراسة الحالية في جانبين: نظري، وعملي. فعلى الصعيد النظري تناولت الدراسة واحدا من الموضوعات التي أأخذت تحظى بالمز     

الأعما بيئة  مع  التعامل  من  المنظمات  تمكين  في  دور  من  لهما  لما  التنظيمية  المواطنة  سلوك  وكذلك  التحويلية،  القيادة  وهو  الا داري  تتصف  الأدب  التي  المعاصرة  ل 

 دة لدراس تها. بالتقلب الحاد، وحالة عدم التيقن والتأأكد. وتبعا لذلك يتُوقع أأن تضيف الدراسة خلفية نظرية في هذا المجال قد تعمل على فتح أ فاق جدي

قطاع   في  وكذلك  المبحوثة،  الشكة  في  القرار  صناع  انتباه  لفت  على  الحالية  الدراسة  تعمل  أأن  المتوقع  فمن  العملي،  الصعيد  على  ولصناع  أأما  الدوائية،  الصناعات 

تنظيمية فاعلة، الأمر الذي  القرار أأيضا في مؤسسات القطاع العام والخاص لأهمية ممارسة القيادة التحويلية، وكذلك تعزيز سلوك المواطنة التنظيمية، وترس يخ ثقافة  

ظيمية فيها، وكذلك الثقافة  س يمكِّّن المنظمات ويساعدها على تطوير أأدائها وتحقيق أأهدافها من خلال التحول الى نهج القيادة التحويلية، وتعزيز سلوك المواطنة التن 

 التنظيمية، واستثمار هذه المتغيرات الثلاثة الاستثمار الأمثل. 

 

 الأدب النظري: 

 أأولا: القيادة التحويلية 

ظمات الأعمال في جميع القيادة التحويلية أأحد الأساليب القيادية التي أأخذت تحظى بالاهتمام في ال ونة الأخيرة كونها تعتبر أأحد العوامل الحاسمة في نجاح من  دتع     

م العديد  اهتمام  محور  القيادي  النمط  هذا  وأأصبح  العالم،  تسعى  أأنحاء  المعاصرة كونها  الدراسات  المنظمة ا  ن  نمو  لى  ا  تؤدي  التي  الجديدة  والتوجهات  الأفكار  خلق  لى 

لى خلق حالة من الاس تعداد لدى الجميع  وتطورها   حداث تغييرات جذرية لامن خلال تعزيز الالتزام والشغف والولاء بين أأوساط المديرين والعاملين، مما يؤدي ا 

المنظمة عمل   ;Ciulla and Ciulla, 2020; Jackson, 2020; Deligiannidou et al.2020; Stoller, 2021; Bolden et al., 2023)   في 

Knights, 2021; Newstead et al., 2021)   .  

بعد    Downtonعلى يد    1973وقد ظهر مصطلح القيادة التحويلية أأول ما ظهر عام   كتابه الصادر عام    James MacGregor Burnsوتبعه فيما    1978في 

أأصدر    1985عام    Bassليليه   ثم  التحويلية،  القيادة  نظرية  طرح  التحويلي    1986عام    Noel and Devannaحينما  "القائد  عنوان  يحمل  الذي  كتابهما 

Transformational Leader " ( ولتتواصل بعد ذلك البحوث والدراسات المتعلقة بهذا الموضوعSimic, 1998 .) 

والتغيير التي يشهدها القرن الحادي    Bass and Riggoوقد عرّف   بأأنها أأنموذج جديد للقيادة قادر على توجيه المنظمات في ظل حالة التقلب  القيادة التحويلية 

حداث التغيير المطلوب وخلق رؤيا لقيادة التغيير وتنفيذه )  Marshallوالعشون؛ في حين عرفها  (. كما  Gonfa, 2019بأأنها نمط قيادي يقوم من خلاله القائد با 

لهامهم، وبناء الثقة، وتشجيعهم وتقدير أأفكارهم الا بداعية وتطو  Bassعرفها   Khanيرهم ) بأأنها أأسلوب او نمط قيادي يقوم القائد من خلاله بتحويل المرؤوسين، وا 
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et al., 2020  وعرفها  .)Mirkamali et al.   المنظمة امام  والازدهار  للنمو  جديد  مسار  خلق  بهدف  جديدة  ومنظورات  أأفكار  توليد  لى  ا  القادة  سعي  بأأنها 

(Korejan and Shahbazi, 2016  .) 

النو      هذا  لدى  يكون  أأن  يجب  أأنه  يعني  الذي  الأمر  والتمكين،  الا لهام  على  القائد  قدرة  في  يكمن  التحويلية  القيادة  جوهر  فا ن  عليه،  رؤيا  وبناء  القادة  من  ع 

لى مرؤوس يهم، وبالتالي على القادة التحويليين خلق شعور مشترك بالهدف لأن الم يصالها ا  رؤوسين بحاجة أأيضا  استراتيجية واضحة، وقدرة على نقل هذه الرؤيا وا 

لى الاعتقاد بأأن مساهماتهم الشخصية ذات مغزى وأأنهم   حداث فرق   قادرون ا   ;Bojovic & Jovanovic, 2020; Schermuly and Meyer, 2020)على ا 

Monje-Amor et al., 2020; Khan et al., 2022; Murphy & Anderson, 2020; Bin Bakr & Alfayez, 2022; Nguyen, 2020; 

Bakker et al., 2023; van Tuin et al.2020; Nazir et al.2021; Eide et al., 2020; Afsar & Umrani, 2020; Goswami & 

Agrawal, 2020; Fransen et al.2020) 

 صفات القائد التحويلي 

(  3( امتلاك الشجاعة )2( العمل بمثابة وكيل التغيير )1تتطلب القيادة التحويلية توافر مجموعة من الصفات والخصائص في القائد التحويلي ومن هذه الصفات )    

(  8( امتلاك القدرة التخيلية الرؤيوية )7( القدرة على مواجهة المواقف المعقدة والغامضة )6( التعلم مدى الحياة )5( القيادة بالقيم )4الانفتاح والايمان بال خرين )

( الابتكار  على  )9القدرة  الفريق  توجيه  على  القدرة   )10( ال خرين  تقدير   )11( المسؤولية  تحمل  أأن يكون  12(  يجب  التحويلي  القائد  أأن  بمعنى  الا دارية  القدرة   )

جيدا ) ) 13مديرا  المرؤوسين  اضطهاد  عدم   )14 ( المرؤوسين  تضليل  عدم  اح15(   )( واللوائح  القوانين والقواعد  المرؤوسين بذاتهم وقدراتهم  16ترام  شعور  تعزيز   )

دارة الذات )18) ( احترام المرؤوسين 17) (  23( القدرة على التكيف )21( الاس تعداد للمخاطرة )20( القدرة على صنع القرارات الصعبة ) 19( الحفز الداخلي وا 

( لل خرين  الاصغاء  على  الاستباقية24القدرة   )(Tichy and Devanna, 1986; Gaplin, 1969; Parry, 1996; Ladkin & Patrick, 2022; 

Kasemaa & Suviste, 2020; Stock et al., 2022; Caza et al., 2021; Farahnak et al., 2020; Siangchokyoo et al., 2020; 

Jackson, 2020; Lasrado and Kassem2021; Arifin and Maunah2020;)   

 أأهداف وأأهمية القيادة التحويلية 

وشاهين،      الرحمن  وعبد  )شلبي  و )2021يشير   )Agbarakwe, Amah, and Okocha, 2021( لى:  ا  تهدف  التحويلية  القيادة  أأن  لى  ا  أأداء  1(  تطوير   )

شراك العاملين في صياغة الرؤيا  3( تشجيع الابتكار والابداع من قبل العاملين )2العاملين ) والأهداف )( ا  لدى العاملين  4والرسالة  روح الفريق الواحد  ( تنمية 

ش باع رغبات العاملين وحاجاتهم )5)  ( وتحسين جودة حياتهم. 8( رفع مس توى اندماج العاملين )7( الاس تجابة لاحتياجات المجتمع المحلي ) 6( ا 

لى أأن القيادة التحويلية تعمل على  (Anderson; Saleem; Diebig Kahai  Korejan and Shahbazi, 2016; Khan et al., 2020وأأشار كل من   ( ا 

نوا رؤيا مشتركة للأهداف المنوي تحقيقها وكذلك معايير الأداء الموضوعة وتعمل على تسهيل تحقيق تلك الأهداف1) لهام المرؤوسين ليكوِّّ ( خفض  2والمعايير )  ( ا 

( المرؤوسين  لدى  الوظيفي  الاحتراق  )3مس توى  المواقف  كافة  مع  التعامل  على  المرؤوس  قدرة  تعزيز  الاجتماعي  4(  التسكع  ظاهرة  من  التخلص   )Social 

Loafing ( حداث التغيير6( تحسين أأداء المنظمة في بيئة مضطربة ) 5داخل المنظمة  .( ا 

 كيف يؤثر القادة التحويليون؟ 

  ( حداث  McShane and Von Glinow, 2005; Agbarakwe et al., 2021يشير  وا  المرؤوسين  في  التأأثير  على   قادرون  التحويليين  القادة  أأن  لى  ا   )

(  3( امتلاك القائد التحويلي القدرة على نقل رؤياه الى المرؤوسين )2( خلق رؤيا استراتيجية للمنظمة تكون واقعية ذات مس تقبل جاذب ) 1التغيير من خلال: )

( المرؤوسين  أأمام  الرؤيا  وتنفيذ  نمذجة  على  )4التركيز  الرؤيا  لتحقيق  المرؤوسين  قبل  من  الوظيفي  الالتزام  بناء  على  القدرة  التحويلي  القائد  امتلاك  تعليم  5(   )

( به  يقومون  الذي  العمل  قيمة  )6المرؤوسين  أأعمالهم  في  والنجاح  وتنميتها  أأنفسهم  تطوير  ضرورة  للمرؤوسين  التحويليين  القادة  تأأكيد  التحويليين 7(  القادة  لهام  ا   )

 المرؤوسين للعمل بجد أأكثر من اجل مصلحتهم الخاصة ومصلحة المنظمة.

 أأبعاد القيادة التحويلية 

لى أأن القائد التحويلي يتمتع بأأربع مهارات، وهي التي أأصبحت تعُرف فيما بعد  (Bass and Avolio, 1994; Gonfa, 2019; Amin et. Al., 2021يشير   ( ا 

 وعلى النحو التالي:  Four Isبأأبعاد القيادة التحويلية، ويرمز لها بــــــــــــ 

ويعني القدرة على بناء الثقة بالقائد، وتقدير القائد من قبل المرؤوسين، الأمر الذي يشكل أأساس قبول التغيير الجذري    : Idealized Influenceالتأأثير المثالي  

عادة توجيه المنظمة يمكن أأن تعمل على خلق مقاومة التغيير.  في المنظمة. وبدون وجود مثل هذه الثقة بالقائد فا ن محاولة ا 
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لهام الأفراد وحفزهم على ممارسة السلوك المناسب. ويمكن أأن يتحقق ذلك من    : Inspirational Motivationالحفز الالهام   ويعني قدرة القائد التحويلي على ا 

والميز  لتفاديها،  السلبية  النتائج  الى  والا شارة  العمل،  فرق  بتحفيز  قيامه  وكذلك  والتفاؤل،  الحماس  المرؤوسين  أأمام  القائد  ظهار  ا  لتعزيزها،  خلال  والايجابيات  ات 

 والتأأكيد على الأهداف وضرورة تحقيقها. 

دورا هاما في عملية تحويل المنظمة باتجاه جديد، لأن القادة التحويليين يحفزون جهود    :Intellectual Stimulationالا ثارة الفكرية   وتعني ان للقائد التحويلي 

التفكير بطريقة  يتعلق  فيما  التغيير  وحفز  القائمة،  الافتراضات  واختبار  فحص  عادة  ا  على  والحفز  والابداع،  بالابتكار  يتعلق  فيما  المشكلات  أأتباعهم  الى  النظر  في   

مكانية الحصول على أأفكار جديدة وابتكارية لحل المشكلات من قبل المرؤوسين.   وحلها. وهذا كله س يؤدي الى ا 

شراك الأفراد في عملية تحويل المنظمة باتجاه جديد    : Individual Considerationالاعتبار الفردي  ذ أأن ا  وتعني قدرة القائد على تحليل المرؤوسين ومعرفتهم، ا 

وى اهتمام المرؤوسين  يتطلب الحاجة الى التعرف بشكل دقيق على رغباتهم، واحتياجاتهم، والقيم التي يحملونها، وقدراتهم. ومثل هذه الخطوة س تعمل على رفع مس ت 

 بالعمل الذي يقوده القادة، وتوليد مس توى عال من الثقة بالقائد.

 

 ثانيا: الثقافة التنظيمية 

لى مطلع س نوات   Warner and Lowيشير كل من      لى أأن بداية الدراسات المتعلقة بالثقافة التنظيمية تعود ا  جراء دراساته   Hawthornحينما قام  1930ا  با 

مصطلح الثقافة التنظيمية نشأأ س نة    ( ترى أأن2022)الخولي،   (. لكنMohanty and Rath, 2012) Western Electric Company in Chicagoفي  

يد    1970 تم  Bagga et al., 2023)يعرف  و .  Davis Stanleyعلى  التي  والمعتقدات  والافتراضات  والقيم  الأعراف  من  منظومة  أأنها  على  التنظيمية  الثقافة   )

دارة التكيف والتكامل مع القضايا التي تؤثر في سلوك العاملين. كما يعرفبناؤها من قبل أأعضاء  ( الثقافة التنظيمية بأأنها منظومة  Kumar, 2016)   المنظمة بهدف ا 

الثقافة التنظيمية بأأنها    Edgar Scheinتش تمل على توقعات المنظمة، وتجاربها، وفلسفتها، والقيم التي تحملها، وكيفية تدفق المعلومات والسلطة في المنظمة. ويعرف  

وتنف العمل،  الى  الحضور  مثل:  طويلة  مدة  منذ  المنظمة  في  يحدث  كان  شيء  كل  تشمل  حياة  طريقة  وهي  الطويل،  المدى  على  المنظمة  حياة  المهام  طريقة  يذ 

رؤوسين والعكس، وسلوك الموظفين اتجاه الزبائن،  المطلوبة، والالتزام باللباس الرسمي الخاص بالعمل، ووضع شعار المنظمة على الملابس، وسلوك الرئيس مع الم

علق بعمل المنظمة يمكن  ووضوح التعليمات والقواعد والا جراءات، وقوة الالتزام، واتجاهات الا دارة نحو رفاه الموظفين، ونظام الاتصال المفتوح، وأأي شيء أ خر يت 

-Gonzalesأأن الثقافة التنظيمية منظومة تش تمل على قيم المنظمة وأأنشطتها وفلسفتها والمثل العليا التي تؤمن بها المنظمة ) .Martin et alان يخطر بالبال. ويرى  

Torres, Gelashvili, Martinwz-Navalom and Herrera-Enriquez, 2023  لى مجموعة القيم والمعتقدات والمعايير التي  (. كما تشير الثقافة التنظيمية ا 

وا نطاق  على  ودعمها  بها  التشارك  المنظمةيتم  داخل  الأعضاء  جميع  قبل  من  تعني  :  سع  على  كما  الموظفين  وتشجيع  الاجتماعية  المبادرات  على  العليا  الا دارة  تركيز 

المنظمة.   داخل  الصعبة  الأدوار  ودعم  وتعزيز  مالكين،  كانوا  لو  كما  والتصرف  التنظيميةك التفكير  الثقافة  فا ن  المبادرات  تعني    ذلك،  على  العليا  الا دارة  تركيز 

 Ma et al.2022; Das, 2021; Kang) الاجتماعية، وتشجيع الموظفين على التفكير والتصرف كما لو كانوا مالكين، وتعزيز ودعم الأدوار الصعبة داخل المنظمة

et al.2020; Sidorenkov et al.2023; Nair2023; Niroula & Chamlagai, 2020; Hermanto & Srimulyani, 2022; Guiling et 

al.2022; Dimitrov, 2020; Göçen & Şen, 2021; Langdon et al.2024; Aprillia et al.2022)  . 

 أأهمية الثقافة التنظيمية 

     ( يرى  ذ  ا  وهام،  ضروري  أأمر  هو  المنظمات  داخل  تنظيمية  ثقافة  وجود  أأن  لى  ا  الدراسات   ;Gonzales-Torres et al., 2023; Kumar, 2016تشير 

Sarala and Vaara in Alkhodary, 2023;( ان الثقافة التنظيمية )هي بمثابة موجودات  1 )Assets  ( تعمل على  2استراتيجية قيمّة تدعم تحول الاعمال )

( تساعد العاملين على اتخاذ قرارات في المواقف التي لا تحكمها س ياسات أأو  4( تعمل على تعزيز الاتصال الأخلاقي بين المس تخدمين )3خلق علاقات عمل جيدة )

سابقا ) تحدث  ولم  )5قواعد  الوظيفي  الاندماج  زيادة  على  تساعد   )6 ( نتاجية  الا  زيادة  على  تساعد   )7 ( الوظيفي  الرضا  مس توى  زيادة  على  تساعد  تساعد  8(   )

الدوران ) خفض معدل  )9على  زيادة الابداع  على 10(  تساعد  )الخولي،  (  وترى  المالي.  الأداء  تحسين  التغيير  2022  حداث  ا  على  تساعد  التنظيمية  الثقافة  أأن   )

المن  أأعضاء  بين  التنس يق  مس توى  وزيادة  التنظيمية،  بالهوية  الا حساس  وتعميق  المتاحة،  الفرص  واستثمار  التحديات،  مواجهة  وعلى  زخم  التنظيمي،  وزيادة  ظمة، 

 الالتزام بالعمل الجماعي.  
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 خصائص الثقافة التنظيمية 

لى أأن الثقافة التنظيمية تتصف بعدد من الخصائص من أأبرزها أأنها ) 2023؛ توفيق،  2022يشير كل من )الخولي،        ( نظام متشابك من الجوانب المعنوية  1( ا 

حداث التنس يق والتكامل بين مختلف العناصر  2والسلوكية والمادية ) ( نظام تراكمي انتقالي حيث تنتقل الثقافة التنظيمية من  3المكونة له )( نظام شامل يعمل على ا 

لى جيل وتكون عرضة للتراكمية بسبب هذا التوارث )  ( عرضة للتغيير بحيث تفقد بعض ملامحها وتحلّ مكانها ملامح أأخرى4جيل ا 

 محددات تكوين الثقافة التنظيمية 

تا    المجتمع،  في  المنظمة  مكانة  المنظمة،  أأهداف  المجتمع،  ثقافة  منها:  التنظيمية،  الثقافة  تشكيل  في  تساهم  التي  العوامل  من  مجموعة  القيادة  هناك  نمط  المنظمة،  ريخ 

 (. Alkhodary, 2023( و )2021السائد، القوانين والقواعد الخاصة بالمؤسسة، حجم المنظمة، وسمات الأفراد العاملين بالمنظمة )وزناجي،  

 

 أأبعاد الثقافة التنظيمية 

وهي تعكس ما   Organizational Values( القيم التنظيمية 1الى وجود عدة أأبعاد للثقافة التنظيمية تتمثل في )( Kumar, 2016( و ) 2023يشير )توفيق،    

رشادية لسلوك جميع أأعضاء المنظمة ) وهي منظومة المبادئ والقيم الأخلاقية التي تحدد السلوك    Ethics( الأخلاقيات  2يشعر به الفرد أأنه أأمر مهم، وهي مبادئ ا 

ذا كانت المنظمة ترى مواردها البشية على أأنها بمثابة الموارد اللازمة لممارسة أأنشطة العمل، أأو   Commitment( الالتزام  3الخطأأ والسلوك الصحيح )  ويعبر عما ا 

العمل والحياة، والاجازات غير  أأنها تريد الاستثمار في علاقة طويلة الأمد معهم. كما أأن الالتزام يعكس مدى التزام المنظمة اتجاه موظفيها، مثل: تحقيق التوازن بين 

( ذلك  وغير  الوظيفي  4المدفوعة،  المسار   )Career  ( لموظفيها  الوظيفي  المسار  في  واستثمارها  المنظمة  اهتمام  مدى  عن  المعتقدات 5ويعبر  وتشمل  المعتقدات   )

( الأهداف  لتحقيق  طريقة  بأأفضل  التمكين 6ُالمتعلقة   )Empowerment   ( التمكين  بحجم  المتعلقة  الأساس ية  القيم  المنظمة  وهيكل  الاجتماعية  الثقافة  (  7وتعكس 

التنظيمية   خلالها    Organizational Beliefsالأعراف  من  يتواصل  التي  المثالية  الطريقة  تعكس  أأنها  كما  المنظمة.  في  المثالية  المقبولة  السلوكيات  تعكس  وهي 

أأخرى أأبعادا  هناك  أأن  كما  معينة.  مهام  انجاز  كيفية  وتوقعات  العمل،  بيئة  وخصائص  القيادة،  وأأسلوب  المنظمة،  في  البعض  بعضهم  مع  العدالة،    الأفراد  في  تتمثل 

 .والمسؤولية، والرقابة، وصنع القرار

 

 : Organizational Citizenship Behavior (OCB)ثالثا: سلوك المواطنة التنظيمية  

نْ كان الاهتمام به جديدا . فقد طرح    د يع      فكرة سلوك المواطنة   1938عام   Chester Bernardسلوك المواطنة التنظيمية، بمفهومه المعاصر، ظاهرة قديمة، وا 

التنظيمي   التعاون  في  الرغبة  مبدأأ  بتبني  العاملين  قناع  ا  ضرورة  عن  تحدث  عندما  عن    Katzوتلاه    Willingness to Cooperateالتنظيمية،  تحدث  عندما 

 (.  Farh et al., 2004ضرورة التمييز بين الدور الرسمي المحدد للفرد في العمل بموجب الوصف الوظيفي وبين السلوك الطوعي الاختياري الذي يمارسه الفرد ) 

وليعمل بعد    Generalized Complianceمفهوم سلوك المواطنة التنظيمية ضمن بعدين هما الايثار، والامتثال العام   Dennis Organطرح    1983وفي عام  

ضيلة المدنية، والروح  ذلك على التوسع في هذا المفهوم حينما أأضاف عليه أأبعادا أأخرى ليصبح مكونا من خمسة أأبعاد هي: الايثار، والكياسة، والضمير الحي، والف 

 .  (Smith et. al., 1983) الرياضية

 مفهوم سلوك المواطنة التنظيمية   

  Discretionaryبأأنه السلوك الذي يمارسه الفرد تقديرا منه    Organأأورد الباحثون عددا من التعاريف الخاصة بمفهوم سلوك المواطنة التنظيمية. فقد عرّفه      

(.  Organ, 1988, 4وهو سلوك غير منصوص عليه، بشكل مباشر أأو غير مباشر، في نظام المكافأأة الرسمي علاوة على أأنه سلوك يعزز الأداء الفاعل للمنظمة )

في صنع    Heوعرفه   ومشاركة فاعلة  العمل،  ودعم نظام  الزملاء،  مساعدة  على  ويش تمل  بنجاح،  العمل  انجاز  على  ويساعد  الفرد  يمارسه  يجابي  ا  القرار،  بأأنه سلوك 

ل ظروف العمل الصعبة، وبدون تذمر أأو شكوى. كما عرفه   سه الفرد، وهو سلوك يتخطى حدود الواجبات الوظيفية  بأأنه سلوك طوعي يمار   .Pohl et alوتحمُّ

الى ان سلوك المواطنة التنظيمية هو السلوك الذي يمارسه الفرد للقيام    .Gibson et al(. وأأشار Amin, et al., 2021المنصوص عليها ودون انتظار أأي مقابل ) 

المنظمة قيم  دعم  أأجل  من  وفاعلية  وبكفاءة  له،  المحددة  الأعمال  نطاق  خارج  النظر    بعمل  )ا  ودون  التعويض  أأو  المكافأأة   Rukmini, Hadhienata and)لى 

Retnowati, 2017    يجابي من أأجل تحقيق منفعة لصالح  Jahangirالمنظمة )وسلوك المواطنة التنظيمية هو كل الأفعال التي يقوم العاملون بها بشكل طوعي ا 

et al., 2004 .) 
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وهو     للفرد،  الوظيفي  الوصف  من  جزءا  ليس  بأأنه سلوك  السابقة  التعاريف  خلال  من  التنظيمية  المواطنة  سلوك  الى  النظر  يمكن  نه  فا  تقديري    وبالتالي،  سلوك 

ذا مارسه، كما أأنه لا يخ نْ لم  بمعنى أأن الفرد يمارسه بشكل اختياري طوعي، وهو سلوك لا يدفع بصاحبه الى توقع الحصول على مكافأأة أأو تعويض ا  ضعه للعقاب ا 

 .يمارسه

 أأهمية سلوك المواطنة التنظيمية وفوائده: 

لى أأهمية هذا السلوك للمنظمات والفوائد التي يمكن أأن تجنيها جراء و      لى مفهوم سلوك المواطنة التنظيمية ا  ذ أأن سلوك  أأشارت الدراسات التي تطرقت ا  جوده ا 

(  تعظيم كفاءة انتاجية كل  3(  تعزيز الأداء التنظيمي ) 2( ضمان وجود التناغم بين العاملين مما يؤدي الى تحقيق النجاح التنظيمي )1المواطنة التنظيمية يساعد على: )

( والمنظمة  العامل  )4من  المنظمة  داخل  أأفضل  بشكل  المعلومات  تدفق  خلال  من  المنظمة  داخل  التعاون  مس توى  تحسين  بالمسؤولية  5(  الأفراد  زيادة شعور   )

( زيادة مس توى كفاءة وفاعلية كل من فرق العمل، والمنظمات، 7المنظمة والعمل )( تطوير الاتجاهات الايجابية للعاملين نحو  6الملقاة على عاتقهم اتجاه منظمتهم ) 

( للمنظمة  الكلية  الانتاجية  رفع  في  يسهم  )8مما  الزبائن  رضا  مس توى  زيادة  تخفيض9(  الموارد   (  اس تخدام  في  الكفاية  من  مرتفع  مس توى  وخلق  الصيانة،  نفقات 

تمكين المنظمة (  11)   خفض معدل الدوران والنية لترك المؤسسة  ( تحسين مس توى الجاذبية التنظيمية لاس تقطاب موارد بشية ذات جودة عالية و10وتخصيصها )

( التغيرات  مع  أأكثر  بفاعلية  التكيف  والمكافأ ت12من  العوائد  تخصيص  قرارات  تحسين  الأفراد. 13)    (  لدى  الذات  بنكران  الشعور  تولدُّ   )(Chien, 2004; 

Ehtiyar et. al., 2010; Jahangir et al., 2004; Wagner & Rush, 2000; Bolino & Turnley, 2003; Sharma et al., 2011; Organ 

et al., 2006; Podsakoff & MacKenzie, 1997; Podsakoff et al., 2009; Das, 2021; Kang et al.,2020; Sidorenkov et al.,2023; 

Nair2023; Niroula & Chamlagai, 2020; Hermanto & Srimulyani, 2022; Guiling et al.2022; Dimitrov, 2020; Göçen & 

Şen, 2021)   ،(  2003و )العامري 

 

 

 

 مُـمَكِّّنات سلوك المواطنة التنظيمية: 

ومن هذه الع      داخل المنظمات.  لى تولدُّ سلوك المواطنة التنظيمية  لى أأن هناك عددا من العوامل التي من شأأنها أأن تؤدي ا  ( الرضا  1وامل ) تشير الدراسات ا 

دراك الفرد لدوره )4( الثقافة التنظيمية )3( الولاء التنظيمي )2الوظيفي ) (  8( مزاج الفرد )7( العدالة التنظيمية )6المدير )  –( السلوك القيادي وتبادل القائد  5( ا 

( للفرد  الذاتية  )9الدوافع  العمر  الخدمة10(  س نوات  عدد   ).(Organ in Mohanty & Rath, 2012; Organ & Ryan, 1995; Bolino, 1999; 

Riketta & Landerer, 2005)  

 أأبعاد سلوك المواطنة التنظيمية: 

  1988( عاد عام  Smith et al., 1983بعدين رئيسين لسلوك المواطنة التنظيمية، هما الايثار، والامتثال العام ) 1938قد اقترح عام   Organبعد أأن كان      

 ,Organ, 1988; Demirel et al., 2011; Jahangir et al., 2004; Ma et al.2022; Dasليتوسع في هذه الأبعاد لتصبح خمسة وعلى النحو التالي )

2021; Kang et al.2020; Sidorenkov et al.2023; Nair2023; Niroula & Chamlagai, 2020; Hermanto & Srimulyani, 2022; 

Guiling et al.2022; Dimitrov, 2020; Göçen & Şen, 2021 : 

وتقديم Altruismالايثار   . أأ  عملهم،  أأثناء  تواجههم  التي  المشكلات  على  التغلب  على  العمل  زملاء  مساعدة  في  الفرد  رغبة  عن  البعد  هذا  ويعبر   :

 المساعدة لهم بشكل طوعي لتمكينهم من أأداء أأعمالهم.  

الحي   . ب  حدود  Conscientiousnessالضمير  تتجاوز  بأأنها  تتصف  الأعمال  وهذه  المنظمة،  لصالح  بأأعمال  القيام  في  الفرد  رغبة  عن  البعد  هذا  ويعبر   :

 الأعمال المنوطة به في وصفه الوظيفي، كما تعبر عن اس تعداده للمساهمة في تحقيق أأداء المنظمة بأأعلى درجة.  

وزملاؤه،  Courtesyالكياسة   . ج  يؤديه  الذي  العمل  في  سلبا  للتأأثير  تجنُّبا  وتروٍّّ  بحذر  يمارسها  التي  والمجاملة  الكياسة  سلوكيات  عن  البعد  هذا  ويعبر   :

 ويحول دون حدوث المشكلات.

والالتزام والاهتمام بالمنظمة من  Civic Virtueالفضيلة المدنية   . د  لى الحفاظ على مصالح المنظمة،  عن سلوكيات الفرد التي تهدف ا  ويعبر هذا البعد   :

 خلال أأقصى درجات المشاركة.   
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الرياضية   . ه  أأن Sportsmanshipالروح  يمكن  التي  والمضايقات  الازعاجات  مع  التعامل  على  القدرة  المتمثلة في  الفرد  سلوكيات  عن  البعد  هذا  ويعبر   :

 يتعرض لها، وكذلك عدم التشكي والتذمر من العمل ومن الزملاء، والتسامح مع ال خرين.  

 

 العلاقة بين مغيرات الدراسة 

الدراسات      من  العديد  الأدواتالى  أأشار  لى  ا  في ذلك  السبب  ويعود  التنظيمية.  سلوك المواطنة  تعزيز  في  هاما  أأثرا  التحويلية  للقيادة  القادة   أأن  يس تخدمها  التي 

ادة التي تشهدها بيئة   للتأأثير في الأتباع لدفعهم نحو القيام بما يتجاوز دورهم الرسمي، الأمر الذي يساعد المنظمات على التكيف مع التغيرات والتقلبات الحينالتحويلي 

وأأشكالا أأخرى م وقد أأظهرت النتائج أأن القيادة التحويلية كان لها أأثرها في ممارسة الموظفين سلوك المواطنة التنظيمية  ن أأداء الأدوار الا ضافية، من  الأعمال اليوم. 

رؤيا جاذبة يرغب الموظفون في تحقيقها    ;de Geus et al.2020; Nair2023; Sidorenkov et al.2023; Das, 2021) خلال توليد القادة التحويليين 

Benuyenah, 2021; Göçen & Şen, 2021; Niroula & Chamlagai, 2020; Purwanto et al.2021; Purwanto2022; Nurjanah et 

al.2020; Zhang et al.2020; Ahmad Saifuddin, 2020; Budur & Poturak, 2021; Novianti, 2021; Manoppo, 2020; Qalati et 

al., 2022; Sundari  and Achmad, 2024;  . .وبين الثقافة التنظيمية بين القيادة التحويلية  يجابية  وجود علاقة ا  لى  كذلك توصلت العديد من الدراسات ا 

 ( الدراسات:  هذه  بأأثر  .  ;Ledimo, 2014; Bagga et al., 2023; (Lasrado & Kassem, 2021; Budur and Poturak, 2021ومن  يتعلق  وفيما 

الأثر مثل:   هذا  وجود  لى  ا  دراسات  عدة  توصلت  فقد  التنظيمية  المواطنة  سلوك  في  التنظيمية   ,.Maryati & Septiani, 2023; Siswondo et al)الثقافة 

2022; Sundari & Achmad, 2024; Tjahjono in Rojuaniah, 2022; Siswadi, et al., 2023; Ibrahim et al., 2021;  في حين وجدت )

)  Aldrin and Yunantoدراسة   كذلك، أأشارت الدراسات  (.  Arumi, Aldrin, Murti, 2019أأن الثقافة التنظيمية لا تؤثر في سلوك المواطنة التنظيمية 

المواطنة   وسلوك  التحويلية  القيادة  بين  العلاقة  في  دور  لها  التنظيمية  الثقافة  أأن  لى   ;Mastur et al.2022; Nugraha, 2021; Alhashedi et al.2021ا 

Arefin et al.2023; Ahmad Saifuddin, 2020; Tania et al.2021; Novitasari, 2020)  وجدت كما   ,Akil and Nawangsari)دراسة  . 

ا  (2021 )أأن  دراسة  وتوصلت  مباشر..  بشكل  التنظيمية  المواطنة  سلوك  في  تؤثر  التنظيمية  الثقافة  وكذلك   ,Rukmini, Hadhienata, Retnowatiلقيادة 

حصائية بين القيادة التحويلية وسلوك المواطنة2017 دراسة  أأما  التنظيمية. ( الى وجود علاقة بين الثقافة وبين سلوك المواطنة التنظيمية، ووجود علاقة ذات دلالة ا 

(Arifiani, Sudiro and Indrawati, 2020 لى عدم وجود أأثر للقيادة التحويلية في سلوك المواطنة التنظيمية، وأأن الثقافة التنظيمية تؤثر في ( فقد توصلت ا 

 سلوك المواطنة التنظيمية، وأأن القيادة التحويلية تؤثر في الثقافة التنظيمية.

 منهجية الدراسة 

ف واقع كل من    -الدراسة الحالية دراسة حالة طبقت على شركة تبوك للصناعات الدوائية في الأردن. وقد اتبعت الدراسة المنهج الوصفي      التحليلي، بهدف تعرُّ

ف أأثر القيادة التحويلية في سلوك المواطنة التنظيمية بوجود المتغير  القيادة التحويلية، والثقافة التنظيمية، وسلوك المواطنة التنظيمية في الشكة   المبحوثة، وكذلك تعرُّ

 الوس يط )الثقافة التنظيمية(. 

 مجتمع الدراسة وعينتها 

     ( عددهم  البالغ  الأردن  في  الدوائية  للصناعات  تبوك  شركة  في  العاملين  من  الدراسة  مجتمع  استبعاد  150تكوّن  وتم  وفنية،  دارية  ا  وظائف  ويشغلون  موظفا،   )

 عمال الخدمات. 

 عينة الدراسة: 

تم توزيع أأداة الدراسة على العينة وهي  (. 421، 2006( مفردة كحد أأدنى )س يكاران، 108بناء على عدد مجتمع الدراسة، تم تحديد العينة المطلوبة، التي بلغت )     

( استرداد  وتم  بس يطة،  عشوائية  )94عينة  أأن  تبين  التدقيق  وبعد  استبانة.  للاستبانات  12(  النهائي  العدد  يكون  وبذلك  الاحصائي،  للتحليل  تصلح  لا  منها   )

 ( استبانة. وفيما يلي وصف لعينة الدراسة: 82الصالحة للتحليل ) 

 ( 1جدول ) 

 متغيرات الدراسة حسب    التكرارات والنسب المئوية 

 النس بة  التكرار  الفئات  المتغير الديمغرافي 

 45.1 37 انث  الاجتماعي النوع  
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 54.9 45 ذكر 

 22.0 18 30 من اقل العمر 

 46.3 38 40 من  اقل  الى 30 من

 23.2 19 50 من  اقل  الى 40 من

 8.5 7 فوق  فما 50 من

 12.2 10 مجتمع كلية دبلوم المؤهل العلمي 

 79.3 65 بكالوريوس  

 8.5 7 ماجس تير  

 1.2 1 شعبة / وحدة  رئيس الوظيفة 

دارة  مدير  2.4 2 ا 

 1.2 1 عام  مدير  مساعد

 95.1 78 موظف 

داري العمل  طبيعة   69.5 57 ا 

 30.5 25 فني 

 100.0 82 المجموع  

عداد الباحثين بناء على نتائج التحليل الاحصائي  *الجدول من ا 

 لمعيار الا حصائي: ا

عطاء كل فقرة من فقراته درجة واحدة من بين درجاته الخمس )تم اعتماد سلم ليكرت الخماسي لتصحيح أأدوات الدراسة،      غير  ،  محايد،  موافق،  موافق بشدةبا 

 ( على الترتيب، وقد تم اعتماد المقياس التالي لأغراض تحليل النتائج:1، 2،  3، 4،  5( وهي تمثل رقميا  )غير موافق بشدة، موافق

 الأهمية  الفئة 

 منخفض  2.33 -1.00من 

 متوسط  3.67 -2.34 من

 عال  5.00 -3.68 من

 

 صدق أأداة الدراسة

الخاصــة، لغــايات تم عرض أأداة الدراسة )الاستبانة( على مجموعة من المحكمين ذوي الاختصاص والخبرة الأكاديمية في عــدد مــن الجامعــات الأردنيــة الحكوميــة و     

بداء الرأأي فيها والتأأكد من مدى ملاءمتها، من حيث عدد  الفقرات والوضوح والدقة والــترابط والتماســك، وأأي ملاحظــات أأخــرى يرونهــا مناســ بة، بالحــذف أأو ا 

 التغيير أأو الا ضافة، واعتبار عملية المراجعة هذه وما يتبعها من تصحيح وتعديل بمثابة اختبار الصدق الظاهري للأداة.

 ثبات أأداة الدراسة:

 (.2( حيث كانت النتائج كما هو مبين في الجدول )Cronbach's Alphaكرونباخ أألفا ) تم حساب الاتساق الداخليالأداة للتأأكد من ثبات 

 

 ( 2جدول ) 

 الفا    معامل الاتساق الداخلي كرونباخ 

 الاتساق الداخلي  المجالات 

 0.75 المثالي التأأثير

 0.89 التحفيز 

 0.84 الفكرية الاستثارة

 0.89 الفردي  الاعتبار

 0.94 التحويلية  القيادة 
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 0.92 التنظيمية  المواطنة  سلوك 

 0.94 التنظيمية  الثقافة 

عداد الباحثين بناء على نتائج التحليل الاحصائي   *الجدول من ا 

 

( بين )2يبين الجدول  ذ يعتبر الثبات 0.94-0.75( أأن قيم معامل الاتساق الداخلي كرونباخ أألفا لجميع أأبعاد فقرات أأداة الدراسة )الاستبانة( قد تراوحت ما  ( ا 

( من  اقل  المعامل  قيم  كانت  حال  في  افترض  0.60ضعيفا   )  (Sekaran & Bougie,  )2010,184( وقد  هو  الثبات  لمعامل  الأدنى  الحد  يعتبر  0.70أأن  كما   .)

( المعامل  قيم  كانت  كلما  جيدا  فقراتها  0.80الثبات  بين  والاتساق  الدراسة،  أأداة  ثبات  على  مؤشرا   تعد  السابق  الجدول  في  الواردة  القيم  فان  وبالتالي  فأأكثر،   )

مكانية الاعتماد عليها لا جراء التحليل الا حصائي.   وموثوقيتها وا 

 

 : اختبار التوزيع الطبيعي

ذا كانت البيانات المس تخدمة في التحلي     ل تتبع التوزيع الطبيعي ام لا،  تم اجراء اختبار التوزيع الطبيعي للبيانات بالاعتماد على قيمة معامل الالتواء لاختبار فيما ا 

 ( 3فكانت النتائج كما هو مبين في الجدول )

 ( 3جدول ) 

 بالاعتماد على قيمة معامل الالتواء اختبار التوزيع الطبيعي للبيانات  

 معامل التفلطح  معامل الالتواء  المتغيرات 

 930. 033. المثالي التأأثير

 531. 438.- التحفيز 

 189.- 263. الفكرية الاستثارة

 925.- 209. الفردي  الاعتبار

 091. 206.- التحويلية  القيادة 

 358.- 575. التنظيمية  المواطنة  سلوك 

 468.- 560. التنظيمية  الثقافة 

عداد الباحثين بناء على نتائج التحليل الاحصائي  *الجدول من ا 

  

بين  ( للمتغيرات كانت  Kurtosis( للمتغيرات كانت اقل من واحد وقيمة معامل التفلطح ) Skewness( بان قيمة معامل الالتواء )3يلاحظ من خلال الجدول )

 البيانات تتبع التوزيع الطبيعي.وهذا يعني أأن ، 2-و  2

 

 : ملاءمة أأنموذج الدراسة للأساليب الا حصائية المس تخدمة اختبار  

معام     اختبار  على  بالاعتماد  وذلك  المس تقلة،  المتغيرات  بين  عال  ارتباط  يوجد  لا  أأنه  من  التأأكد  بهدف  الخطي  الارتباط  اختبار  اس تخدام  التباين  تم  تضخم  ل 

(VIF )  ( واختبار التباين المسموحTolerance  ذ يجب أأن تكون المتغيرات المس تقلة للنموذج مس تقلة فيما بينها. وللتأأكد من ( لكل متغير من المتغيرات المس تقلة، ا 

ل تضخم التباين  ذلك الغرض تمت الاس تعانة بهذا الاختبار الذي يعتبر أأحد الطرق للتخلص من مشكلة التعدد الخطي، مع العلم أأنه لا بد من عدم تجاوز معام 

(. وبحساب المعاملات لكل المتغيرات المس تقلة، كانت النتائج المتحصل عليها مدرجة 0.05( وأأن قيمة اختبار التباين المسموح لابد أأن تكون أأكبر من )10للقيمة ) 

 ال تي: في الجدول 

 ( 4)   جدول 

 لمتغيرات الدراسة اختبار معامل تضخم التباين والتباين المسموح  

 المتغيرات المس تقلة 
التباين المسموح  

Tolerance 

 معامل تضخم التباين 

VIF 

 2.293 436. المثالي التأأثير

 4.638 216. التحفيز 

 5.926 169. الفكرية الاستثارة
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 3.818 262. الفردي  الاعتبار

عداد الباحثين بناء على نتائج التحليل   الاحصائي*الجدول من ا 

 

(. وبالتالي  0.05( بينما كانت قيمة اختبار التباين المسموح به لجميع المتغيرات أأكبر من )10( أأن قيم اختبار تضخم التباين لجميع المتغيرات أأقل من )4يبين الجدول ) 

توجد   لا  نه  ا  القول  ذي  يمكن  ارتباط  وجود  عدم  على  يدل  وهذا  المتغيرات،  بين  عال  ارتباط  بجدول  مشكلة  الواردة  المس تقلة  المتغيرات  بين  حصائية  ا  أأهمية 

لى )  ،)الارتباط( وهذا يعزز ا مكانية اس تخدامها في النموذج  (. Gujarati,2004,352وذلك استنادا ا 

ا بين  متعدد  خطي  ارتباط  وجود  عدم  من  للتأأكد  المس تقل،  المتغير  أأبعاد  بين  بيرسون  ارتباط  معاملات  اس تخدام  تم  السابقة  النتيجة  في  ولتأأكيد  الفرعية  لمتغيرات 

 ( 5المتغير المس تقل، وقد كانت النتائج كما هو مبين في الجدول )

 (  5جدول رقم ) 

 ارتباط بيرسون للمتغيرات الفرعية في المتغير المس تقل مصفوفة  

 الفردي  الاعتبار  الفكرية  الاستثارة  التحفيز  المثالي  التأأثير  

    1 المثالي التأأثير

   1 ** 747. التحفيز 

  1 ** 753. ** 677. الفكرية الاستثارة

 1 ** 757. ** 763. ** 592. الفردي  الاعتبار

عداد الباحثين بناء على نتائج التحليل الاحصائي  *الجدول من ا 

حصائية على مس توى )  (α ≤0.01** ذات دلالة ا 

)الج  يبين الفرعية  (  5دول  المتغيرات  بين  ارتباط  أأعلى  ) أأن  هو  المس تقل  )0.763للمتغير  المتغيرين  بين  و)التحفيز(  معامل  الفردي الاعتبار(  قيم  أأن  حين  في   )

المتغير  بين  العالي  المتعدد  الخطي  الارتباط  ظاهرة  وجود  عدم  على  يدل  وهذا  ذلك،  من  اقل  كانت  الأخرى  المس تقلة  المتغيرات  بين  للمتغير  الارتباط  الفرعية  ات 

ذ جاءت   (. Gujarati, 2004(. وعليه فان العينة تخلو من مشكلة الارتباط الخطي المتعدد العالي )0.80كلها اقل من )المس تقل، ا 

 

 النتائج 

المس تقل:  )المتغير  الدراسة  لمتغيرات  المعيارية  والانحرافات  الحسابية  التنظيمية،   القيادة   المتوسطات  المواطنة  سلوك  التابع:  والمتغير  الوس يط:  التحويلية،  والمتغير 

 الثقافة التنظيمية( 

 وكانت على النحو ال تي:  جميع متغيرات الدراسة المعيارية لا جابات عينة الدراسة عنتم اس تخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات 

 ( 6جدول ) 

 مرتبة تنازليا حسب المتوسطات الحسابية   المتعلقة بمتغيرات الدراسة )المس تقل، التابع، الوس يط( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  

 المجال  الرقم 
المتوسط  

 الحسابي 

الانحراف  

 المعياري 
 الأهمية النسبية  الرتبة 

 مرتفعة  1 0.42 4.14 المثالي التأأثير 1

 مرتفعة  2 0.53 4.08 الفردي  الاعتبار 4

 مرتفعة  3 0.52 4.04 الفكرية الاستثارة 3

 مرتفعة  4 0.53 4.00 التحفيز  2

 مرتفعة   0.45 4.07 التحويلية  القيادة  

 مرتفعة   0.45 4.11 سلوك المواطنة التنظيمية  

 مرتفعة   0.59 3.77 الثقافة التنظيمية  

عداد الباحثين بناء على نتائج التحليل الاحصائي  *الجدول من ا 

 



ECONOMICS AND ADMINISTRATIVE STUDIES JOURNAL (EASJ) 

EISSN: 3005-3625, PISSN: 2790-2560, DOI: doi.org/10.58564/EASJ/4.1.2025.17 

 

     Vol. 1, No. 4, March. 2025                                               119                                                                2025 أ ذار    ( 4مجلد )  ( 1)   العدد

بلغ المتوسط الحسابي العام )  التحويلية لقيادةأأن الأهمية النسبية ل ( 6يتضح من الجدول ) ذ  )4.07قد جاءت مرتفعة، ا  وبانحراف معياري قدره  (، حيث  0.45( 

)   المثالي التأأثيرجاء   قدره  حسابي  بمتوسط  الأولى  ) 4.14بالمرتبة  قدره  معياري  وبانحراف  جاء  0.42(  حين  في  مرتفعة.  نسبية  وبأأهمية  الأخيرة    التحفيز(  بالمرتبة 

( حسابي  )4.00وبمتوسط  معياري  وبانحراف  ل 0.53(  النسبية  الأهمية  أأن  الجدول  من  يتضح  كما  مرتفعة.  نسبية  وبأأهمية  جاءت   التنظيمية المواطنة سلوك(  قد 

ذ بلغ المتوسط الحسابي العام )  قد جاءت مرتفعة،    التنظيمية لثقافة (. ويتضح أأيضا من الجدول أأن الأهمية النسبية ل 0.45( وبانحراف معياري قدره )4.11مرتفعة، ا 

ذ بلغ المتوسط الحسابي العام )  (. 0.59( وبانحراف معياري قدره )3.77ا 

 

 اختبار الفرضيات 

Ho1    حصائية عند مس توى ( للقيادة التحويلية بأأبعادها مجتمعة )التأأثير المثالي، التحفيز، الاستثارة  α ≤ 0.05) الفرضية الرئيسة الأولى: لا يوجد أأثر ذو دلالة ا 

 الفكرية، الاعتبار الفردي( في سلوك المواطنة التنظيمية لدى العاملين في شركة تبوك للصناعات الدوائية في الأردن. 

 وانبثقت عن هذه الفرضية الفرضيات الفرعية التالية: 

Ho1.1    حصائية عند مس توى ( للتأأثير المثالي في سلوك المواطنة التنظيمية لدى العاملين في شركة  α ≤ 0.05) الفرضية الفرعية الأولى: لا يوجد أأثر ذو دلالة ا 

 تبوك للصناعات الدوائية في الأردن 

Ho1.2    حصائية عند مس توى للتحفيز في سلوك المواطنة التنظيمية لدى العاملين في شركة تبوك  (  α ≤ 0.05) الفرضية الفرعية الثانية: لا يوجد أأثر ذو دلالة ا 

 للصناعات الدوائية في الأردن 

Ho1.3    عند مس توى حصائية  لدى العاملين في  α ≤ 0.05) الفرضية الفرعية الثالثة: لا يوجد أأثر ذو دلالة ا  ( للاستثارة الفكرية في سلوك المواطنة التنظيمية 

 شركة تبوك للصناعات الدوائية في الأردن 

Ho1.4    مس توى عند  حصائية  ا  دلالة  ذو  أأثر  يوجد  الرابعة: لا  الفرعية  العاملين في  α ≤ 0.05) الفرضية  لدى  التنظيمية  المواطنة  سلوك  في  الفردي  للاعتبار   )

 شركة تبوك للصناعات الدوائية في الأردن 

للقيادة التحويلية بأأبعادها مجتمعة )التأأثير المثالي، التحفيز،  المتعدد    تحليل الانحدارتم اس تخدام  للتحقق من صحة الفرضية الرئيس ية والفرضيات الفرعية المنبثقة عنها  

 : ةول ال تي اكما هو مبين في الجد  الاستثارة الفكرية، الاعتبار الفردي( في سلوك المواطنة التنظيمية لدى العاملين في شركة تبوك للصناعات الدوائية في الأردن

 

 ( 7جدول رقم ) 

 ملخص النموذج 

Model R R Square Adjusted R Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .778 .606 .585 .289 

 الفردي  الفكرية، والاعتبار  المثالي، والتحفيز، والاستثارة  المتغير المس تقل: التأأثير

 التنظيمية  المواطنة سلوك  المتغير التابع:

عداد الباحثين بناء على نتائج التحليل الاحصائي  *الجدول من ا 

 

( والذي  2R( )0.606( وبلغت قيمة معامل التحديد ويحدد بـ )0.778( أأن قيمة معامل الارتباط بين المتغير المس تقل والمتغير التابع بلغت )7يتبين من الجدول )

  SSRبعات العائدة للانحدار يفسر بأأنه لو أُضيف متغير مس تقل للنموذج فا ن قيمته سترتفع حتى لو لم يكن هناك أأهمية للمتغير المس تقل في النموذج )زيادة مجموع المر 

الزيادة الحاصلة في درجات الحرية، وكما  والذي يأأخذ بالاعتبار   ( 2Adjusted Rولهذا يتم حساب معامل التحديد المعدل ) (  SSTمع ثبات مجموع المربعات الكلية  

الفردي( اس تطاعت أأن تفسر   الفكرية، والاعتبار المثالي، والتحفيز، والاستثارة (. وعليه فا ن المتغيرات المس تقلة )التأأثير0.585هو موضح أأعلاه فقد بلغت قيمته ) 

لى عوامل أأخرى.  المواطنة %( من التغيرات الحاصلة في المتغير التابع سلوك 58.5)  التنظيمية والباقي تعُزى ا 
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 اختبار المعنوية الا جمالية لنموذج الانحدار المتعدد: 

 ( 8الجدول ) 

 لاختبار معنوية نموذج الانحدار   ANOVAنتائج تحليل التباين  

 F Sig متوسط المربعات  درجة الحرية  مجموع المربعات  مصدر التباين 

 000. 29.585 2.476 4 9.904 الانحدار 

   084. 77 6.444 البواقي 

    81 16.348 المجموع 

 الفردي  الفكرية، والاعتبار  المثالي، والتحفيز، والاستثارة  المتنبأ ت: )الثابت( التأأثير

 التنظيمية  المواطنة سلوك  المتغير التابع:

عداد الباحثين بناء على نتائج التحليل الاحصائي  *الجدول من ا 

 

لى التعرف على القوة التفسيرية للنموذج 8يوضح جدول )  نه يتضح  8من خلال ما يبينه جدول )  (.Fحصائي ) الا  عن طريق ككل ( تحليل التباين والذي يهدف ا  ( فا 

لاختبار) عالية  معنوية  )(  Fوجود  بـ  ) 29.585مقدرة  بـ  قُدرت  دلالة  وبمس توى   )Sig = 0.000 ( الدلالة  مس توى  من  أأقل  وهي   )0.05  ≤  α  يكون وبهذا   ،)

)التأأثير المس تقل  المتغير  بين  الس ببية  العلاقة  لقياس  ملائما  الانحدار  والاستثارة أأنموذج  والتحفيز،  والاعتبار المثالي،  )سلوك  الفكرية،  التابع  والمتغير   الفردي( 

 التنظيمية(.  المواطنة

القول   يمُكن  معرفة ذلك ما  وهكذا  ويتم  معنويا،  أأن يكون  يمُكن  والذي  التابع  المتغير  في  يؤُثر  المس تقلة  المتغيرات  واحد من  الأقل متغير مس تقل  على  يوجد  ن  نه 

 خلال اختبار معنوية معاملات معادلة الانحدار المتعدد: 

 

 ( 9جدول ) 

 a (Coefficient )  الانحدار   جدول معاملات 

Model 
 

 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

 000. 5.985  332. 1.986 الثابت  1

 009. 2.698- 292.- 117. 315.- المثالي التأأثير  

 014. 2.502 386. 130. 326. التحفيز   

 000. 3.708 646. 150. 555. الفكرية الاستثارة  

 800. 254.- 036.- 118. 030.- الفردي  الاعتبار 

 التنظيمية  المواطنة سلوك  المتغير التابع:

عداد الباحثين بناء على نتائج التحليل الاحصائي  *الجدول من ا 

 

   الفرضيات الفرعية: 

Ho1.1    حصائية عند مس توى ( للتأأثير المثالي في سلوك المواطنة التنظيمية لدى العاملين في شركة  α ≤ 0.05) الفرضية الفرعية الأولى: لا يوجد أأثر ذو دلالة ا 

 الدوائية في الأردن. تبوك للصناعات  

( رقم  جدول  خلال  من  ) 9يتضح  قيمة  أأن   )t  ) الأردن في  الدوائية  للصناعات  تبوك  شركة  في  العاملين  لدى  التنظيمية  المواطنة  سلوك  في  المثالي  )  للتأأثير  -بلغت 

2.698( عند مس توى معنوية  وهي أأقل من مس توى الدلالة )0.009( وهي أأكبر من قيمتها الجدولية   )0.05  ≤  α  نه يتم وعليه فا  وقبول    عدم قبول(،  الفرضية 
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 " ونصها  البديلة  مس توى    الفرضية  عند  حصائية  ا  دلالة  ذو  أأثر  تبوك  α ≤ 0.05)يوجد  شركة  في  العاملين  لدى  التنظيمية  المواطنة  سلوك  في  المثالي  للتأأثير   )

 . "  للصناعات الدوائية في الأردن 

Ho1.2    حصائية عند مس توى ( للتحفيز في سلوك المواطنة التنظيمية لدى العاملين في شركة تبوك  α ≤ 0.05) الفرضية الفرعية الثانية: لا يوجد أأثر ذو دلالة ا 

 للصناعات الدوائية في الأردن. 

( رقم  جدول  خلال  من  )9يتضح  أأن قيمة   )t  )  لدى التنظيمية  المواطنة  سلوك  في  الأردنللتحفيز  في  الدوائية  للصناعات  تبوك  شركة  في  )   العاملين  (  2.502بلغت 

 ( معنوية  مس توى  عند  الجدولية  قيمتها  من  أأكبر  ) 0.014وهي  دلالة  مس توى  من  أأقل  وهي   )0.05  ≤  α  يتم نه  فا  وعليه  قبول (.  الفرضية   عدم  وقبول  الفرضية 

حصائية عند مس توى    البديلة ونصها "  ( للتحفيز في سلوك المواطنة التنظيمية لدى العاملين في شركة تبوك للصناعات الدوائية  α ≤ 0.05)يوجد أأثر ذو دلالة ا 

 . "  في الأردن

Ho1.3    عند مس توى حصائية  لدى العاملين في  α ≤ 0.05) الفرضية الفرعية الثالثة: لا يوجد أأثر ذو دلالة ا  ( للاستثارة الفكرية في سلوك المواطنة التنظيمية 

 للصناعات الدوائية في الأردن. شركة تبوك  

( رقم  جدول  خلال  من  )9يتضح  قيمة  أأن   )t  )الأردن في  الدوائية  للصناعات  تبوك  في شركة  العاملين  لدى  التنظيمية  المواطنة  سلوك  في  الفكرية  بلغت    للاستثارة 

(3.708( معنوية  مس توى  عند  الجدولية  قيمتها  من  أأكبر  وهي   )0.000 ( دلالة  مس توى  أأقل من  وهي   )0.05  ≤  α  يتم نه  فا  وعليه  وقبول    عدم قبول(.  الفرضية 

حصائية عند مس توى    الفرضية البديلة ونصها " ( للاستثارة الفكرية في سلوك المواطنة التنظيمية لدى العاملين في شركة تبوك  α ≤ 0.05)يوجد أأثر ذو دلالة ا 

 . "  للصناعات الدوائية في الأردن 

Ho1.4    مس توى عند  حصائية  ا  دلالة  ذو  أأثر  يوجد  الرابعة: لا  الفرعية  العاملين في  α ≤ 0.05) الفرضية  لدى  التنظيمية  المواطنة  سلوك  في  الفردي  للاعتبار   )

 شركة تبوك للصناعات الدوائية في الأردن. 

-بلغت )   التنظيمية لدى العاملين في شركة تبوك للصناعات الدوائية في الأردن للاعتبار الفردي في سلوك المواطنة  (  t( أأن قيمة )9يتضح من خلال جدول رقم ) 

نه يتم α ≥ 0.05من مس توى دلالة )  أأكبر( وهي 0.800( وهي أأكبر من قيمتها الجدولية عند مس توى معنوية )0.254  .الفرضية قبول ( وعليه فا 

" ونصها  البديلة  الفرضية  وقبول  الأولى  الرئيس ية  الفرضية  قبول  عدم  لى  ا  تشير  النتيجة  مس توى  وهذه  عند  حصائية  ا  دلالة  ذو  أأثر  للقيادة  α ≤ 0.05)يوجد   )

العام  لدى  التنظيمية  المواطنة  سلوك  في  الفردي(  الاعتبار  الفكرية،  الاستثارة  التحفيز،  المثالي،  )التأأثير  مجتمعة  بأأبعادها  للصناعات  التحويلية  تبوك  شركة  في  لين 

 ". الدوائية في الأردن

 

Ho 2  حصائية عند مس توى ( للقيادة التحويلية بأأبعادها مجتمعة )التأأثير المثالي، التحفيز، الاستثارة  α ≤ 0.05)الفرضية الرئيسة الثانية: لا يوجد أأثر ذو دلالة ا 

 الفكرية، الاعتبار الفردي( في الثقافة التنظيمية لدى العاملين في شركة تبوك للصناعات الدوائية في الأردن. 

لقيادة التحويلية بأأبعادها مجتمعة )التأأثير المثالي، التحفيز، الاستثارة ، فقد تم اس تخدام تحليل الانحدار الخطي المتعدد لأثر االرئيسة الثانيةللتحقق من صحة الفرضية 

 وكانت النتائج على النحو ال تي: الفكرية، الاعتبار الفردي( في الثقافة التنظيمية لدى العاملين في شركة تبوك للصناعات الدوائية في الأردن 

 ( 10الجدول ) 

لقيادة التحويلية بأأبعادها مجتمعة )التأأثير المثالي، التحفيز، الاستثارة الفكرية، الاعتبار الفردي( في الثقافة التنظيمية لدى  اتحليل الانحدار الخطي المتعدد لأثر  

 الأردن العاملين في شركة تبوك للصناعات الدوائية في  

 المتغير التابع 

 ملخص النموذج 

Model summary 

 تحليل التباين 

ANOVA 

 جدول المعاملات 

Coefficient 

R 

معامل  

 الارتباط 

R2 

معامل  

 التحديد 

F 

 المحسوبة 

درجات  

 الحرية 

DF 

Sig. 

F 

الدلالة  

 الا حصائية 

 B البيان 
الخطأأ  

 المعياري 
Beta 

t 

 المحسوبة 

Sig. 

t 

الدلالة  

 الا حصائية 

 الثقافة

 التنظيمية 
0.749 .562 148.995 4 .000 

 الثابت 
0.113 0.41  0.276 0.783 

 0.577 0.56- 0.057- 0.144 0.081- التأأثير      
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 المثالي

 0.289 1.068 0.155 0.161 0.172 التحفيز       

      
 الاستثارة

 الفكرية 
0.685 0.185 0.606 3.702 0.000 

      
 الاعتبار

 الفردي
0.132 0.145 0.119 0.91 0.366 

عداد الباحثين بناء على نتائج التحليل الاحصائي  *الجدول من ا 

 

حصائية   لى وجود اثر ذي دلالة ا  الثقافة التنظيمية لقيادة التحويلية بأأبعادها مجتمعة )التأأثير المثالي، التحفيز، الاستثارة الفكرية، الاعتبار الفردي( في  لتشير النتائج ا 

ذ بلغ معامل الارتباط ) لدى العاملين في شركة تبوك للصناعات الدوائية في الأردن حصائيا بين المتغيرات   R=0.749)، ا  لى وجود علاقة ارتباطية دالة ا  مما يشير ا 

وقد ظهر ان قيمة معامل التحديد )الثقافة التنظيميةوالمتغير التابع )(  التأأثير المثالي، التحفيز، الاستثارة الفكرية، الاعتبار الفردي)المس تقلة مجتمعة    )0.562=2R  )

لى أأن  % من التباين الحاصل في  56.2فسرت ما نسبته    التحويلية بأأبعادها مجتمعة )التأأثير المثالي، التحفيز، الاستثارة الفكرية، الاعتبار الفردي( القيادة    مما يشير ا 

بلغت قيمة  (  الثقافة التنظيمية) لى متغيرات أأخرى لم تدخل في الأنموذج. كما  )  (F=148.995)في حين أأن المتبقي يعود ا  (  sig=0.000عند مس توى ثقة تساوي 

 . α)  <(0.05وهذا يؤكد معنوية الانحدار عند مس توى دلالة 

حصائية بلغت )0.56-( كانت )t( وان قيمة )0.081-قد بلغت )  المثالي التأأثير عند بعد   (Bويظهر من جدول المعاملات أأن قيم ) ( مما يشير ا لى  0.577( وبدلالة ا 

 أأن هذا الأثر غير معنوي. 

حصائية بلغت )1.068( كانت ) t( وان قيمة ) 0.172قد بلغت )   التحفيزعند بعد    ( Bويظهر من جدول المعاملات أأن قيم ) لى أأن  0.289( وبدلالة ا  ( مما يشير ا 

 هذا الأثر غير معنوي. 

حصائية بلغت )3.702( كانت )t( وان قيمة )0.685قد بلغت )  الفكرية الاستثارة عند بعد   ( Bالمعاملات ان قيم )ويظهر من جدول  ( مما يشير  0.000( وبدلالة ا 

لى أأن أأثر هذا البعد معنوي.   ا 

حصائية بلغت ) 0.910( كانت )t( وان قيمة ) 0.132قد بلغت )  الفردي الاعتبارعند بعد   (Bويظهر من جدول المعاملات أأن قيم ) ( مما يشير  0.366( وبدلالة ا 

لى أأن هذا الأثر غير معنوي.   ا 

لى رفض الفرضية الرئيس ية الثانية وقبول الفرضية البديلة ونصها " حصائية عند مس توى  وهذه النتيجة تشير ا  ( للقيادة التحويلية  α ≤ 0.05)يوجد أأثر ذو دلالة ا 

 للصناعات الدوائية في الأردن".  بأأبعادها مجتمعة )التأأثير المثالي، التحفيز، الاستثارة الفكرية، الاعتبار الفردي( في الثقافة التنظيمية لدى العاملين في شركة تبوك

Ho 3    حصائية عند مس توى العاملين في شركة  ( للثقافة التنظيمية في سلوك المواطنة التنظيمية لدى  α ≤ 0.05)الفرضية الرئيسة الثالثة: لا يوجد أأثر ذو دلالة ا 

 .تبوك للصناعات الدوائية في الأردن 

لثقافة التنظيمية في سلوك المواطنة التنظيمية لدى العاملين في شركة تبوك  ، تم اس تخدام الانحدار الخطي البس يط لأثر االرئيسة الثالثةللتحقق من صحة الفرضية  

 ، وكانت النتائج على النحو الاتي: للصناعات الدوائية في الأردن

 ( 11الجدول ) 

 لثقافة التنظيمية على سلوك المواطنة التنظيمية لدى العاملين في شركة تبوك للصناعات الدوائية في الأردن نتائج الانحدار الخطي البس يط لأثر ا 

 المتغير التابع 

 ملخص النموذج 

Model summary 

 تحليل التباين 

ANOVA 

 جدول المعاملات 

Coefficient 

R 

معامل  

 الارتباط 

R2 

معامل  

 التحديد 

F 

 المحسوبة 

درجات  

 الحرية 

DF 

Sig. 

F 

الدلالة  

 الا حصائية 

 B البيان 
الخطأأ  

 المعياري 
Beta 

t 

 المحسوبة 

Sig. 

t 

الدلالة  

 الا حصائية 

 سلوك

 المواطنة

 التنظيمية 

.820 .672 163.715 1 .000 

 الثابت 

1.755 .186  9.443 .000 

 000. 12.795 820. 049. 623. الثقافة      
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 التنظيمية 

عداد الباحثين بناء على نتائج التحليل الاحصائي  *الجدول من ا 

 

حصائية   ا  دلالة  ذي  اثر  وجود  لى  ا  النتائج  الأردنل تشير  في  الدوائية  للصناعات  في شركة تبوك  العاملين  لدى  التنظيمية  المواطنة  سلوك  في  التنظيمية  ذ  لثقافة  ا  بلغ  ، 

 ( حصائيا بين المتغير المس تقل    R=0.820)معامل الارتباط  دالة ا  وجود علاقة ارتباطية  لى  (  التنظيمية المواطنة سلوك والمتغير التابع )(  التنظيمية )الثقافةمما يشير ا 

لى أأن2R=0.672وقد ظهر أأن قيمة معامل التحديد ) ( التنظيمية المواطنة سلوك) % من التباين الحاصل في  67.2فسرت ما نسبته    (التنظيمية )الثقافة  ( مما يشير ا 

قيمة   بلغت  كما  الأنموذج،  في  تدخل  لم  أأخرى  متغيرات  لى  ا  يعود  المتبقي  أأن  حين  )  (F=163.715) في  تساوي  ثقة  مس توى  معنوية sig=000عند  يؤكد  وهذا   )

 . α)  <(0.05عند مس توى دلالة   الانحدار

حصائية بلغت )12.795( كانت )t( وان قيمة ) 0.623قد بلغت )   التنظيمية الثقافةعند   ( Bالمعاملات أأن قيم )ويظهر من جدول   لى  0.000( وبدلالة ا  ( مما يشير ا 

 أأن أأثر هذا الأثر معنوي. 

" ونصها  البديلة  الفرضية  وقبول  الثالثة  الرئيس ية  الفرضية  قبول  عدم  لى  ا  تشير  النتيجة  مس توى    وهذه  عند  حصائية  ا  دلالة  ذو  أأثر  للثقافة  α ≤ 0.05)يوجد   )

 ".   التنظيمية في سلوك المواطنة التنظيمية لدى العاملين في شركة تبوك للصناعات الدوائية في الأردن

Ho 4  حصائية عند مس توى ( للقيادة التحويلية بأأبعادها مجتمعة )التأأثير المثالي، التحفيز، الاستثارة  α ≤ 0.05) الفرضية الرئيسة الرابعة: لا يوجد أأثر ذو دلالة ا 

 شركة تبوك للصناعات الدوائية في الأردن. الفكرية، الاعتبار الفردي( في سلوك المواطنة التنظيمية بوجود الثقافة التنظيمية كمتغير وس يط لدى العاملين في  

( ضمن برنامج الحزمة الا حصائية للعلوم الاجتماعية  Amos ver.24باس تخدام برنامج ) Path Analysis لاختبار هذه الفرضية فقد تم اس تخدام تحليل المسار  

(SPSS  التنظيمية الثقافة  لدور  المباشر  وغير  المباشر  الأثر  من  للتحقق  وذلك  بين    كمتغير(  العلاقة  في  التحويليةوس يط  المواطنة    القيادة  وسلوك  مس تقل  كمتغير 

 . Baron & Kennyكمتغير تابع حسب نموذج  التنظيمية

 وذلك من خلال الشوط التالية: 

 التحقق من أأن المس تقل يؤثر على المتغير الوس يط   ( 1)

 التحقق من أأن المتغير المس تقل يؤثر على المتغير التابع ( 2)

 ( يبين ذلك، وعلى النحو التالي: 2التحقق من أأن المتغير الوس يط يؤثر على المتغير التابع بوجود المتغير المس تقل. والشكل ) ( 3)

حصائيا  -  ( 0.001>( وبدلالة احصائية بلغت ) 1.015انحدار يقدر )  بمعاملالثقافة التنظيمية في  للقيادة التحويليةوجود أأثر دال ا 

حصائيا  - حصائية بلغت )0.529انحدار يقدر )بمعامل  سلوك المواطنة التنظيميةفي للثقافة التنظيمية وجود أأثر دال ا   ( 0.001>(، وبدلالة ا 

حصائيا  - حصائية بلغت )0.157انحــدار يقدر )سلوك المواطنة التنظيمية بمعامل  في للقيادة التحويليةعدم وجود أأثر دال ا   (. 0.112>(، وبدلالة ا 

المباشر   الأثر  أأن  التحويليةبما  التنظيمية    للقيادة  الثقافة  خلال  من  المباشر  غير  الأثر  وان  حصائيا،  ا  دال  غير  التنظيمية  المواطنة  سلوك  دالا     كمتغيرفي  كان  وس يط 

 وسلوك المواطنة التنظيمية. القيادة التحويليةوس يط في العلاقة بين  كمتغيراحصائيا فهذا يدل على وجود أأثر كلي للثقافة التنظيمية 
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   Estimate S.E. C.R. P 

 0.001> 11.164 091. 1.015 القيادة التحويلية ---> الثقافة التنظيمية 

 0.001> 6.969 076. 529. الثقافة التنظيمية  ---> التنظيمية سلوك المواطنة 

 112. 1.587 099. 157. القيادة التحويلية ---> سلوك المواطنة التنظيمية  

 Direct Effects Indirect Effects 

 الثقافة التنظيمية  القيادة التحويلية الثقافة التنظيمية  القيادة التحويلية 

 000. 000. 000. 1.015 الثقافة التنظيمية 

 000. 537. 529. 157. سلوك المواطنة التنظيمية 

 ( 2شكل ) 

وسلوك المواطنة   كمتغير مس تقل      القيادة التحويلية وس يط في العلاقة بين    كمتغير نتائج تحليل المسار للتحقق من الأثر المباشر وغير المباشر للثقافة التنظيمية  

 التنظيمية كمتغير تابع 

عداد الباحثين بناء على نتائج التحليل الاحصائي  *الجدول من ا 

 

 مناقشة النتائج والتوصيات 

 النتائج المتعلقة بوصف متغيرات الدراسة 

مجتمعة     بأأبعادها  الأردن  في  الدوائية  للصناعات  تبوك  شركة  لدى  التحويلية  القيادة  بمس توى  ارتفاعا   الدراسة  نتائج  الاستثارة    أأظهرت  التحفيز،  المثالي،  )التأأثير 

لى  الفكرية، الاعتبار الفردي(.   يجابية تتجاوز المتطلبات  وقد يعزى ذلك ا  وجود قيادة قادرة على خلق بيئة عمل محفزة، تنمي الأفراد، وتدفعهم للمشاركة بسلوكيات ا 

وتشجيعهم على التفكير الا بداعي، وتحفيزهم وتعكس هذه النتيجة قدرة القادة في شركة تبوك على تقديم الدعم الفردي للموظفين،  لفرق العمل لتحقيق    الوظيفية. 

أأعلى.  أأداء  مس تويات  وتحقيق  مشتركة  )  أأهداف  بعد  حل  المالي وقد  لهذه  التأأثير  تفصيل  يلي  وفيما  الأخيرة،  بالمرتبة  )التحفيز(  بعد  حل  حين  في  الأولى  بالمرتبة   )

 الأبعاد: 

ذ بلغ المتوسط الحسابي له )  لى أأن القادة في شركة تبوك للصناعات  ( وهذا ي 4.14أأظهرت نتائج الدراسة ارتفاعا  بمس توى الأهمية النسبية لبعد )للتأأثير المثالي( ا  شير ا 

ثلون نموذجا  يُحتذى به في السلوك  الدوائية يتمتعون بصفات قيادية تجعلهم قدوة للموظفين. فالتأأثير المثالي هو أأحد أأبعاد القيادة التحويلية الذي يتمثل في أأن القادة يم 

المتميز  الأداء  لتحقيق  والسعي  تقليدهم  على  الموظفين  يحفز  مما  الثقة   .والأخلاق،  يعزز  مما  وموثوقة،  ملهمة  شخصيات  قادتهم  في  يرون  الموظفين  أأن  يعكس  وهذا 

وا والتعاون  الالتزام  مثل  التنظيمي،  الأداء  تعزيز  في  تسهم  يجابية  ا  سلوكيات  الموظفون  يظُهر  لذلك،  ونتيجة  بينهم.  المتبادل  يعزز  والاحترام  مما  الفريق،  بروح  لعمل 

 .الولاء والانتماء للمنظمة
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بمس توى   ارتفاعا   الدراسة  نتائج  )وأأظهرت  له  الحسابي  المتوسط  بلغ  ذ  ا  الفردي(  )الاعتبار  لبعد  النسبية  على  4.08الأهمية  دلالة  وهذا  تبوك  (  شركة  في  القادة  أأن 

ويقدمون   الموظفين،  احتياجات  لفهم  جاهدين  يسعون  القادة  أأن  يعني  وهذا  فردي،  بشكل  موظف  لكل  كبيرا   اهتماما   يولون  الدوائية  والتوجيه  للصناعات  الدعم 

بالتقدير الموظفين  شعور  يعزز  مما  الشخصية،  العلاقات  على  تركز  عمل  بيئة  وجود  النتيجة  هذه  وتعكس  الأفضل.  الأداء  على  لتحفيزهم  والاحترام.    الشخصي 

. كما أأن الاعتبار الفردي  فعندما يشعر الموظفون بأأنهم جزء مهم من المنظمة وأأن قادتهم يهتمون بهم كأفراد، فا ن ذلك يزيد من مس توى الالتزام والمشاركة في العمل 

 .ابي يعزز من دافع الموظفين لتقديم أأفضل ما لديهم، الأمر الذي يسهم في تحسين الأداء العام للمنظمة وتعزيز ثقافة التعاون والتفاعل الا يج

لى وجود  4.04وأأظهرت نتائج الدراسة ارتفاعا  بمس توى الأهمية النسبية لبعد )الاستثارة الفكرية( حيث بلغ المتوسط الحسابي له ) ثقافة تنظيمية  ( وقد يعزى ذلك ا 

ذ يمُنح الموظفون الفرصة للتعبير عن أ رائهم وتقديم اقتراحاتهم. فعندما يش عر الموظفون بأأن أأفكارهم  لدى شركة تبوك تشجع على النقاش المفتوح وتبادل الأفكار، ا 

ش بناء  في  تساهم  الفكرية  الاستثارة  أأن  كما  العمليات.  تحسين  في  والمشاركة  بداع  للا  دافعيتهم  زيادة  لى  ا  يؤدي  فا ن ذلك  ومقدّرة،  والمسؤولية  محترمة  بالملكية  عور 

 .لدى الموظفين تجاه نجاح المنظمة، مما يعزز من مس توى الالتزام والتحفيز الذاتي

 ( ذ بلغ المتوسط الحسابي  )التحفيز( قد جاءت مرتفعة ا  لى أأن القادة في شركة    ( 4.00كما أأظهرت نتائج الدراسة ان الأهمية النسبية لبعد  ويعود السبب في ذلك ا 

لى أأن القادة يعملون على خلق رؤيا واضح شارة ا  لهام وتحفيز الموظفين لتحقيق الأهداف التنظيمية. وهذا ا  ة وتحفيزية تشجع الموظفين  تبوك يتمتعون بقدرة قوية على ا 

لديهم  وتقديم المكافأ ت  و   .على تقديم أأفضل ما  ذ يتم تحفيز الموظفين من خلال تقدير جهودهم  تعكس هذه النتيجة فاعلية استراتيجيات القيادة المتبعة في الشكة، ا 

مل. كما أأن التحفيز وتوفير بيئة عمل تشجع النمو الشخصي والمهني. فعندما يشعر الموظفون بأأنهم مدعومون ومحفزون، فا ن ذلك يزيد من دافعهم للانخراط في الع

نتاجية والالتزام الوظيفي، مما يساهم في تحقيق الأهداف الاستراتيجية للمنظمة بشكل لى زيادة الا   . أأكثر فعاليةالجيد يعزز من الروح المعنوية ويؤدي ا 

 

لسلوك مرتفعا  مس توى  الدراسة  نتائج  أأظهرت  )  المواطنة كذلك  العام  الحسابي  المتوسط  بلغ  ذ  ا  أأن    ( 4.11التنظيمية،  لى  ا  شارة  ا  تبوك  وهذا  شركة  في  الموظفين 

اتجاه مصلح قويا   التزاما   ويبدون  تطوعية  أأعمال  في  ويشاركون  الأساس ية  الوظيفية  المتطلبات  تتجاوز  يظهرون سلوكيات  الدوائية  الذي  للصناعات  الأمر  الشكة،  ة 

تنظيم  ثقافة  بوجود  وذلك  الموظفين  بين  والتعاون  التفاعل  مس توى  زيادة  لى  ا  يؤدي  مما  السلوك،  هذا  تعزيز  في  التحويلية  القيادة  دور  لهذه  يعكس  داعمة  ية 

الشكة أأهداف  تحقيق  في  والتفاني  الجماعية  الروح  تعزيز  على  يعمل  الذي  الأمر  قيم    .السلوكيات،  على  تركز  ومس تقرة  تعاونية  عمل  بيئة  لوجود  ذلك  يعزى  وقد 

خ وبالتالي  الموظفين،  بين  الثقة  وتعزيز  الصراعات  تقليل  في  يسهم  الذي  الأمر  والمهني،  الأخلاقي  التعامل  على  وتشجع  المتبادل  يعزز من  الاحترام  ايجابي  لق مناخ 

د واجباتهم  أأداء  على  حرصهم  لى  ا  ضافة  ا  المحددة،  العمل  بأأوقات  تبوك  موظفي شركة  التزام  يعكس  كما  الموظفين،  رضا  من  ويزيد  العمل  وهذا  فاعلية  انقطاع،  ون 

لا ضافية ا  عند الضرورة، وهذا    يعني أأن هذا السلوك ليس شائعا  أأو معتمدا  فيما بينهم، حيث أأنهم ملتزمون بساعات العمل الرسمية ولا يسعون لأخذ استراحات ا 

نجاز المهام.   قد يعكس التزاما  قويا  تجاه العمل وتركيزا  على ا 

ذ بلغ المتوسط الحسابي العام )  هذا يعني أأن القيم والمعتقدات والممارسات التنظيمية المتبعة  و   ( 3.77وكذلك أأظهرت نتائج الدراسة مس توى مرتفعا للثقافة التنظيمية، ا 

يجابية تخدم أأهداف المنظمة. وارتفاع الأهمية النسبية لل  وتوجههم نحو الالتزام بسلوكيات ا  بين الموظفين  ثقافة التنظيمية يعكس بيئة  داخل الشكة تعزز من التعاون 

القيادة  تأأثير  تعزيز  في  تساعد  الثقافة  هذه  أأن  كما  الموظفين.  بين  الا يجابي  والتفاعل  والابتكار،  الفاعل،  التواصل  على  تشجع  داعمة  سلوك    عمل  على  التحويلية 

لى أأن شركة تبوك للصناعات الدوائية تولي اهتماما  كبيرا  لتطوير مهارات    .المواطنة التنظيمية، مما يجعلها عاملا  مؤثرا  في تحسين الأداء العام للمنظمة وقد يعزى ذلك ا 

لى   ويشير ذلك ا  كما  وتوفير الفرص للموظفين للنمو المهني.  المس تمر  التعلم  تشجع  عمل  بيئة  تعكس  النتيجة  وهذه  خبراتهم.  وزيادة  أأن نظام الحوافز المقدمة  موظفيها 

 شكة فعليا . للمبدعين قد لا يكون بالقدر الكافي لتلبية توقعاتهم وقد يعكس ذلك وجود فجوة بين ما يتوقعه الموظفون من مكافأ ت وحوافز وما تقدمه ال 

 

 النتائج المتعلقة باختبار فرضيات الدراسة 

وجود      الدراسة  الأردن  أأظهرت  في  الدوائية  تبوك للصناعات  العاملين في شركة  لدى  التنظيمية  المواطنة  سلوك  في  المثالي  للتأأثير  احصائية  دلالة  وهذا    ، أأثر ذي 

لى تعزيز سلوكيات المواط يعني   نة التنظيمية مثل  أأن الموظفين يس تجيبون بشكل ملحوظ للسلوك القيادي القائم على القيم الأخلاقية والالتزام الشخصي، مما يؤدي ا 

و  يجابيا   يمثلون أأنموذجا  ا  بأأن القادة  والمشاركة الطوعية في الأنشطة التي تفيد الشكة. فعندما يشعر الموظفون  والمبادرة،  يظهرون اهتماما  حقيقيا  برفاهيتهم  التعاون، 

الأساس ية الوظيفية  المتطلبات  تتجاوز  يجابية  ا  سلوكيات  ظهار  ا  لى  ا  يميلون  فا نهم  وجودونجاحهم،  خلال  من  وذلك  سلوك    ،  في  للتحفيز  احصائية  دلالة  ذي  أأثر 

يجابي في تعزيز سلوك    المواطنة التنظيمية لدى العاملين في شركة تبوك للصناعات الدوائية في الأردن، بسبب أأن التحفيز كجزء من القيادة التحويلية له تأأثير كبير وا 

يتجاوز   بشكل  الموظفين  تحفيز  على  القادة  قدرة  يعكس  التأأثير  وهذا  الدوائية.  للصناعات  تبوك  شركة  في  الموظفين  بين  التنظيمية  ليشمل  المواطنة  المادي،  التحفيز 

لتحقيق   ضافية  ا  جهود  لبذل  الموظفين  ودفع  للشكة،  والولاء  الالتزام  تعزيز  لى  ا  يؤدي  مما  تطوير مهاراتهم،  على  وتشجيعهم  معنويا   ذلك    .النجاحدعمهم  لى  ا  يضاف 

الأردن،    وجود في  الدوائية  للصناعات  تبوك  شركة  في  العاملين  لدى  التنظيمية  المواطنة  سلوك  في  الفكرية  للاستثارة  احصائية  دلالة  ذي  أأن  أأثر  لى  ا  شارة  ا  وهذه 

فكرية تدفع الموظفين للتفكير  القادة الذين يشجعون التفكير الا بداعي والابتكار بين الموظفين يساهمون بشكل كبير في تعزيز سلوك المواطنة التنظيمية. فالاستثارة ال

لى التفكير بطرق جديدة لتطو  ير أأساليب العمل  خارج الصندوق وحل المشكلات بطرق مبتكرة. وهذه النتيجة تعكس تأأثير القيادة التي تلهم الموظفين وتدفعهم ا 
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تحق في  أأكبر  بشكل  المشاركة  على  ويحفزهم  الموظفين  بين  الا يجابي  التفاعل  يعزز  القيادة  من  النوع  وهذا  المس تمر.  للتحسين  عن فرص  المنظمة والبحث  أأهداف  يق 

لى ذلك كله    .وتقديم المزيد من الجهود الطوعية أأثر ذي دلالة احصائية للاعتبار الفردي في سلوك المواطنة التنظيمية لدى العاملين في شركة تبوك    وجود ويضاف ا 

الاعتبار الفردي هو أأحد أأبعاد القيادة التحويلية، ويتمثل في اهتمام القائد باحتياجات وتطلعات كل موظف  للصناعات الدوائية في الأردن، وفي هذا دلالة على أأن  

يجابية اتجاه تحقيق  مع توفير الدعم والتوجيه الشخصي. وهذا النوع من القيادة يعزز شعور الموظفين بال  تقدير والاهتمام، مما يدفعهم لتقديم أأفضل ما لديهم والعمل با 

ا المواطنة  سلوكيات  ظهار  ا  لى  ا  يميلون  فا نهم  القيادة،  قبل  من  الفردي  بالاهتمام  يحظون  بأأنهم  الموظفون  يشعر  عندما  بحيث  المنظمة  التعاون  أأهداف  مثل  لتنظيمية 

 ,de Geus et al.2020; Nair2023; Sidorenkov et al.2023; Das)وقد اتفقت نتائج هذه الدراسة مع نتائج دراسات    .والمبادرة والا خلاص في العمل

2021; Benuyenah, 2021; Göçen & Şen, 2021; Niroula & Chamlagai, 2020; Purwanto et al.2021; Purwanto2022; 

Nurjanah et al.2020; Zhang et al.2020; Ahmad Saifuddin, 2020; Budur & Poturak, 2021; Novianti, 2021; Manoppo, 

2020; Qalati et al., 2022; Sundari  and Achmad, 2024)  واختلفت مع نتائج دراسة(Arifiani, Sudiro and Indrawati, 2020 .) 

الفكرية،   الاستثارة  التحفيز،  المثالي،  )التأأثير  مجتمعة  بأأبعادها  التحويلية  للقيادة  حصائية  ا  دلالة  ذي  أأثر  وجود  النتائج  وأأظهرت  الثقافة  كما  في  الفردي(  الاعتبار 

التحويلية   للقيادة  الهام  الدور  لى  ا  يشير  وذلك  الأردن،  في  الدوائية  للصناعات  تبوك  شركة  في  العاملين  لدى  وداعمة  التنظيمية  قوية  تنظيمية  ثقافة  وتعزيز  بناء  في 

يجابا  على الثقافة التنظيمية العامة يجابية ومثمرة، مما يعزز من الروح المعنوية للموظفين ويؤثر ا   ,Ledimoوقد اتفقت هذه الدراسة مع دراسات   .وتشكيل بيئة عمل ا 

2014; Bagga et al., 2023; (Lasrado & Kassem, 2021; Budur and Poturak, 2021; . 

وجود و   وأأظهرت الدراسة  لدى العاملين في شركة تبوك للصناعات الدوائية في الأردن،  هذا  أأثر ذي دلالة احصائية للثقافة التنظيمية في سلوك المواطنة التنظيمية 

يجا ا  سلوكيات  ظهار  ا  على  وتشجعهم  الموظفين  تدعم  الشكة  في  المتبعة  والممارسات  والمعتقدات  القيم  تشمل  التي  التنظيمية  البيئة  أأن  حدود  يعني  تتجاوز  بية 

تبني   ا لى  يميلون  فا نهم  والاعتراف،  الدعم  لهم  وتوفر  حقوقهم  تحترم  التنظيمية  الثقافة  بأأن  الموظفون  يشعر  فعندما  الرسمية.  التنظيمية المسؤوليات  المواطنة  سلوكيات 

ن  مع  الدراسة  هذه  نتائج  اتفقت  وقد  الفعالة.  والمشاركة  والمبادرة  التعاون  دراسات  مثل   ;Maryati & Septiani, 2023; Siswondo et al., 2022)تائج 

Sundari & Achmad, 2024; Tjahjono in Rojuaniah, 2022; Siswadi, et al., 2023; Ibrahim et al., 2021;  واختلفت مع نتائج دراسة )

Ahdrin & Yunanto  (Arumi, Aldrin, Murti, 2019 .) 

وس يط في العلاقة بين القيادة التحويلية وسلوك المواطنة التنظيمية في شركة تبوك للصناعات الدوائية، وهذا  كمتغيروأأظهرت النتائج وجود أأثر كلي للثقافة التنظيمية 

لى أأن الثقافة التنظيمية تلعب دورا  حاسما  في تعزيز تأأثير القيادة التحويلية   يجابي  في  يشير ا  سلوك المواطنة التنظيمية. وهذا يعني أأن القيادة التحويلية تؤثر بشكل ا 

الموظفين بين  التنظيمية  المواطنة  سلوكيات  تعزيز  في  تسُهم  بدورها  والتي  التنظيمية،  الثقافة  ملائمة    .في  بيئة  تهيئة  في  تسُهم  الجيدة  التنظيمية  الثقافة  أأخرى،  بعبارة 

أأكبر   بشكل  التأأثير  من  التحويلية  القيادة  من  لتمكين  ويزيد  ومبادرتهم  تعاونهم  يعزز  مما  المنظمة،  بأأهداف  والالتزام  بالاندماج  يشعرون  ذ  ا  الموظفين،  سلوكيات  في 

 ;Mastur et al.2022; Nugraha, 2021; Alhashedi et al.2021وقد اتفقت نتائج هذه الدراسة مع نتائج دراسات    .مس توى سلوك المواطنة التنظيمية

Arefin et al.2023; Ahmad Saifuddin, 2020; Tania et al.2021; Novitasari, 2020) 

 

 التوصيات 

ليها، فا ن الدراسة توصي بما يلي:   بناء  على النتائج التي تم التوصل ا 

التأأ   أأولا:  مس تويات  رفع  على  القادة  حث  خلال  من  المبحوثة  الشكة  لدى  حاليا  مارس ته  تتم  الذي  التحويلية  القيادة  ممارسة  نهج  تعزيز  على  المثالي، العمل  ثير 

ودفع القادة نحو موا وتقديرهم من قبل المرؤوسين،  وذلك برفع مس توى الثقة بالقادة،  والاعتبار الفردي،  والاستثارة الفكرية،  وحثهم  والتحفيز،  لهام الأفراد  صلة ا 

ف احتياجات المرؤوسين، وتلبيتها قدر المس تطاع   على ممارسة السلوكيات المناس بة، وتعزيز الابتكار والابداع، وكذلك تعرُّ

باحترام العاملين، وبناء  تعزيز نهج التأأثير المثالي داخل الشكة المبحوثة من خلال دفع القادة باتجاه تجاوز مصالحهم الذاتية، والعمل بأأسلوب يحظون من خلاله ثانيا:  

 مجموعة من القيم المشتركة بينهم

ثارة روح الحماس لديهم  ثالثا:  تعزيز نهج التحفيز من خلال توجيه العاملين نحو العمل بروح الفريق، وتحفيزهم لتحقيق أأهداف الشكة، وا 

يقه في حياتهم  تعزيز نهج الاستثارة الفكرية عبر حث العاملين على اكتشاف حلول للمشكلات التي تواجهها الشكة، وحثهم على الا فصاح عما يرغبون في تحق رابعا: 

 الوظيفية 

قدر   خامسا:  لديهم  بمن  والاهتمام  ينجزونها،  التي  الجيدة  الأعمال  وتقدير  للعاملين،  الشخصية  الاحتياجات  ش باع  ا  عبر  الفردي  الاعتبار  نهج  عن  تعزيز  تميزهم  ات 

 غيرهم

ساعدة لمن  تعزيز سلوكيات المواطنة التنظيمية من خلال حث العاملين على مساعدة بعضهم بعضا عندما يكون لدى عدد منهم أأعباء عمل ثقيلة، وتقديم الم   سادسا: 

نتاجية، واحترام حقوق ال خرين، والتقيد بتعليمات الشكة  يطلبها، والمساهمة في جعل المنظمة أأكثر ا 
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والمع   سابعا:  المعلومات  تبادل  تسهيل  بهدف  الجميع  أأمام  متاحة  والتواصل  الاتصال  قنوات  جعل  خلال  من  المبحوثة  للشكة  التنظيمية  الثقافة  وتعزيز  تعزيز  رفة، 

التنظيمية   الموارد  أأهم  من  أأنهم  على  ليهم  ا  والنظر  خبراتهم،  ثراء  وا  مهاراتهم  مس توى  ورفع  المبدعين،  وتحفيز  الفريق،  بروح  العمل  رفع س ياسة  الى  بالا ضافة  المتاحة، 

 مس توى رضا العملاء، وتشجيع التفكير الناقد، وتطبيق نظام المساءلة بشكل صحيح. 
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