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ملخص: 
الوظيفي  الولاء  وم�ستوى  التنظيمية  الثقافة  اأبعاد  معرفة  اإلى  الدرا�سة  هذه  هدفت 
للعاملين في الوزارات الفل�سطينية، وكذلك معرفة وجود علاقة ارتباط بين الثقافة التنظيمية 
والولاء الوظيفيوقد تكون مجتمع الدرا�سة من موظفي بع�ض الوزارات الفل�سطينية في مدينة 
الو�سفي  المنهج  الدرا�سة  وا�ستخدم في  )136( موظفاً،  الಋ، وكان مجموع المبحوثين  رام 

التحليلي.
الثقافة  على  مرتفعة  كانت  المبحوثة  العينة  ا�ستجابات  اأن  الدرا�سة  نتائج  بينت 
البيروقراطية، ومتو�سطة على الثقافة الم�ساندة والاإبداعية، في حين كانت م�ستويات الولاء 
الوظيفي الثلاثة بدرجة متو�سطة، واأظهرت نتائج الدرا�سة وجود علاقة ارتباط ذات معنوية 
وقوية بين الثقافة التنظيمية والولاء الوظيفي، وتبين وجود علاقة ارتباط اإيجابية بوجه 
عام بين اأبعاد الثقافة التنظيمية واأبعاد الولاء الوظيفي، با�ستثناء وجود علاقة �سلبية بين 
الاإبداعية والولاء  الثقافة  البيروقراطية والولاء الم�ستمر، وعدم وجود علاقة بين  الثقافة 
1. تخفي�ض البيروقراطية  اأهمها:  الدرا�سة مجموعة من التو�سيات كان  الم�ستمر، وقدمت 
في العمل من خلال اإعطاء الموظفين مرونة اأكثر، وتفوي�ض ال�سلاحيات، وتمكين العاملين. 
العمل، مثل عمل م�سابقات  والتميز في  الاإبداع  الم�سجع على  التنظيمي  المناخ  واإيجاد   .2
ومنح جائزة �سنوية للموظف المميز، واأخرى للموظف المبدع، �سمن معايير �سفافة وا�سحة.

كلمات مفتاحيه: الثقافة التنظيمية، الولاء الوظيفي 
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Organizational culture and its role in promoting job loyalty 

among employees in Palestinian ministries 

Abstract: 

This study aimed to identify the dimensions of organizational culture and 

the level of job loyalty of workers in the Palestinian ministries, as well as to 
investigate the existence of correlation relationship between organizational 
culture and job loyalty, population of the study was staff of some Palestinian 
ministries in Ramallah, and the total respondents were 136 employees, 
descriptive analytical method was used in this study.

Results showed that responses of the sample study were high on the 

bureaucracy and medium to support and creative culture, while employee 
loyalty levels moderately, also showed significant and strong correlation 
between organizational culture and job loyalty, and show a positive correlation 
between dimensions of organizational culture and dimensions of job loyalty 
with the exception of a negative relationship between the bureaucratic culture 
and continued loyalty and there is no relationship between the creative culture 
and continued loyaltyThe study made some recommendations, the most 
important were: 1Reduce the bureaucracy at work by giving employees more 
flexibility and devolution of powers and enable them.2Create a regulatory 
environment encouraging creativity and excellence at work, such as work 
competitions and finding an annual award for distinguished employees and 
other one for creative employees based on transparent and clear standards.

Key Words: Organizational Culture, Job Loyalty.
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د. عودة مشارقة
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مقدمة: 
الاأ�سا�سية المحددة  العوامل  اأحد  التنظيمية باعتباره  الثقافة  الباحثون بمفهوم  اهتم 
لنجاح منظمات الاأعمال وتفوقها، خا�سة في الوقت الحالي الذي تتميز فيه بيئة الاأعمال 
بالمناف�سة ال�سديدة والتغيرات ال�سريعة، التي من �ساأنها التاأثير في اأداء المنظمات وتحقيق 
اأهدافها؛ فالمنظمات التي تملك ثقافة تكيفية وقوية، تمكن اأع�ساءها من الالتزام والاإن�سباط، 
والاإبداع والابتكار، والم�ساركة في اتخاذ القرارات، ما يدفع بهم اإلى تحقيق اأداء فردي متميز 

يمكن المنظمة من تحقيق اأهدافها.
وله  واتجاهاتهم،  الاأفراد  �سلوكيات  من  على كثير  تاأثيرات مهمة  له  الوظيفي  الولاء 
اأب�سا انعكا�سات على الفرد والمنظمة على حد �سواء. يفتر�ض اأن يكون الولاء الوظيفي من 
التنظيم،  في  الاأفراد  �سلوك  بها  يت�سف  اأن  يجب  التي  والمهمة  الطبيعية  ال�سلوكيات  اأولى 
لذا فاإن للولاء الوظيفي اأهمية في حياة المنظمات، وله اأثره الوا�سح في �سير العمل فيها، 
وتحقيقها اأهدافها ب�سكل فاعل متميز، وعلى مدى ارتباطه بال�سلوك التنظيمي الذي يوؤدي 
دوراً مهماً في توجيه الاأفراد العاملين داخل التنظيم الوجهة ال�سحيحة، ويقلل من �سلوكهم 

ال�سلبي، كترك العمل، اأو التغيب عنه، اأو اإهماله، اأو ال�سعور بالاإحباط.
الوظيفي  الولاء  تعزيز  في  التنظيمية  الثقافة  دور  لمعرفة  الدرا�سة  هذه  جاءت  لذا 
للعاملين في الوزارات الفل�سطينية، لما لهذا الاأمر من اأهمية في ت�سكيل �سلوك العاملين، الذي 

ينعك�ض �سلباً اأو اإيجاباً على اأدائهم، فيتاأثر مدى تحقيقهم لاأهداف وزاراتهم تباعاً.

أولاً - مشكلة الدراسة: 
للثقافة التنظيمية دور رئي�ض في ت�سكيل الولاء الوظيفي للعاملين، في حين اأن للثقافة 
الاإيجابية تاأثيراً قوياً على �سلوكات العاملين ومدى التزامهم بتحقيق اأهداف وزاراتهم، حيث 
المتمثلة  الوزارات،  للموظفين في  الاحتجاجية  المظاهر  ازدياد  البحث في  م�سكلة  تتمحور 
في الاعت�سامات والا�سرابات، التي و�سلت حديثا اإلى حد الخ�سومة والتوجه اإلى الق�ساء 
الفل�سطيني، ما ينعك�ض �سلباً على اأداء الوزارات والعاملين فيها، وبخا�سة على الخدمات التي 
تقدمها للجمهور والموؤ�س�سات، وعليه فاإن هذه الدرا�سة ت�سعى للاإجابة عن ال�سوؤال الرئي�ض: 

العاملين  لدى  الوظيفي  الولء  تعزيز  في  التنظيمية  الثقافة  دور  ما 
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في الوزارات الحكومية في فل�صطين؟ وللاإجابة عن هذه الم�سكلة يمكن طرح الاأ�سئلة 
الفرعية الاآتية: 

ما اأبعاد الثقافة التنظيمية ال�سائدة في الوزارات الحكومية الفل�سطينية من وجهة . 1
نظر العاملين فيها؟ 

ما م�ستوى الولاء الوظيفي باأبعاده المختلفة لدى العاملين في الوزارات الحكومية . 2
الفل�سطينية؟ 

الوظيفي في . 3 الولاء  واأبعاد  التنظيمية  الثقافة  اأبعاد  ارتباط بين  هل يوجد علاقة 
الوزارات الحكومية الفل�سطينية من وجهة نظر العاملين فيها؟ 

ثانياً - أهمية الدراسة: 
هذه الدرا�سة من الدرا�سات الفل�سطينية الاأولى - ح�سب علم الباحثين – التي تر�سد . 1

اأهمية  واقع الثقافة التنظيمية والولاء الوظيفي داخل الوزارات الفل�سطينية، والتاأكيد على 
الثقافة التنظيمية ودورها في تحقيق الولاء.

تركز هذه الدرا�سة على دور العن�سر الب�سري واأهميته في ت�سكيل ثقافة متميزة نحو . 2
اإدارة موؤ�س�ساته،  واأنه قادر على  ذاته،  اإثبات  الفل�سطيني في  ال�سعب  الاأداء، في ظل معركة 

بهدف الو�سول اإلى الدولة الفل�سطينية الم�ستقلة.
نظراً لح�سا�سية الدور الذي يوؤديه الموظفون، فاإن فهم ثقافتهم له الاأثر الكبير في . 3

التزامهم وولائهم نحو موؤ�س�ساتهم، لذا جاءت هذه الدرا�سة لتو�سح اأبعاد الثقافة وم�ستوى 
الولاء الوظيفي في الوزارات محل الدرا�سة.

ثالثاً - أهداف الدراسة: 
التعرف اإلى اأبعاد الثقافة التنظيمية ال�سائدة في الوزارات الفل�سطينية.. 1
التعرف اإلى م�ستوى الولاء الوظيفي في الوزارات الفل�سطينية.. 2
التعرف اإلى وجود علاقة ارتباطية بين الثقافة التنظمية ال�سائدة والولاء الوظيفي . 3

من وجهة نظر العاملين في الوزارات الفل�سطينية.
تقويم تو�سيات واقتراحات للم�سوؤولين تدعم م�ساألة اإيجاد ثقافة تنظيمية ت�سجع . 4

الولاء الوظيفي وتدعمه.
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رابعاً - حدود البحث ومحدداته: 

الحدود العلمية: ركز الباحثان على ثلاثة اأبعاد رئي�سة لكل من الثقافة التنظيمية  �
)البيروقراطية، والاإبداعية، والداعمة( والولاء الوظيفي )العاطفي، والم�ستمر، والمعياري(. 

التربية  � الاآتية:  الوزارات  في  الموظفين  في  الب�سري  الحد  تمثل  الب�شرية:  الحدود 
والتعليم العالي، والداخلية، وال�سوؤون الاجتماعية، والعمل.

� .2015 الحدود الزمانية: طبقت مفردات البحث خلال العام الجامعي 2014/ 
الحدود المكانية: طبق البحث في المقرات الرئي�سة للوزارات المختارة في محافظة  �

رام الಋ والبيرة.

خامساً - أنموذج الدراسة: 
ذات  والبحوث  الدرا�سة  اأدبيات  مراجعة  �سوء  في  الدرا�سة  اأنموذج  تطوير  تم 
 )2009 وخطاب،  )اأبوزيد  و   )2011 زيد،  اأبو  خير«  محمد   « عمر،  )بلجازية  ال�سلة 
عن  نقلا   )2013 �سائع،  و  )الكواز  و   )2007 )محمد،  و   )Cunningham، 2006(،
)ال�سلوي، 2005( اأعد الباحثان اأنموذج الدرا�سة الذي يتاألف من ثلاثة متغيرات مبينة في 
الذي  التنظيمية،  الثقافة  الدرا�سة على: متغير م�ستقل تمثل في  ا�ستملت  ، حيث   )1( ال�سكل 
)الم�ساندة(،  الداعمة  والثقافة  الاإبداعية،  والثقافة  البيروقراطية،  الثقافة  خلال  من  قي�ض 
وا�ستملت اأي�سا على متغير تابع تمثل في الولاء الوظيفي، وقي�ض من خلال الولاء العاطفي، 

والولاء الم�ستمر، والولاء المعياري.
الشكل )1( 

أنموذج الدراسة

الم�سدر: بلجازية عمر، » محمد خير« اأبو زيد )2011(. 

الولء الوظيفي:
1. الولاء العاطفي.
2. الولاء الم�ستمر.

3. الولاء المعياري.

الثقافة التنظيمية:  
1. البيروقراطية 

2. الابداعية 
3. الداعمة. 

المتغير التابعالمتغير الم�صتقل
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سادساً - فرضيات الدراسة: 
الفر�صية الرئي�صة: 

للثقافة   )α≤0.05( الدلالة  م�ستوى  عند  معنوية  ذات  ارتباطية  علاقة  توجد  لا 
التنظيمية نحو م�ستوى الولاء الوظيفي.

و تنبثق عنها الفر�صيات الفرعية الآتية: 
للثقافة . 1  )α≤0.05( الدلالة  م�ستوى  عند  معنوية  ذات  ارتباطية  علاقة  توجد  لا 

البيروقراطية نحو م�ستوى الولاء العاطفي.
للثقافة . 2  )α≤0.05( الدلالة  م�ستوى  عند  معنوية  ذات  ارتباطية  علاقة  توجد  لا 

البيروقراطية نحو م�ستوى الولاء الم�ستمر.
للثقافة . 3  )α≤0.05( الدلالة  م�ستوى  عند  معنوية  ذات  ارتباطية  علاقة  توجد  لا 

البيروقراطية نحو م�ستوى الولاء المعياري.
للثقافة . 4  )α≤0.05( الدلالة  م�ستوى  عند  معنوية  ذات  ارتباطية  علاقة  توجد  لا 

الاإبداعية نحو م�ستوى الولاء العاطفي.
للثقافة . 5  )α≤0.05( الدلالة  م�ستوى  عند  معنوية  ذات  ارتباطيه  علاقة  توجد  لا 

الاإبداعية نحو م�ستوى الولاء الم�ستمر.
للثقافة . 6  )α≤0.05( الدلالة  م�ستوى  عند  معنوية  ذات  ارتباطية  علاقة  توجد  لا 

الاإبداعية نحو م�ستوى الولاء المعياري.
للثقافة . 7  )α≤0.05( الدلالة  م�ستوى  عند  معنوية  ذات  ارتباطية  علاقة  توجد  لا 

الم�ساندة نحو م�ستوى الولاء العاطفي.
للثقافة . 8  )α≤0.05( الدلالة  م�ستوى  عند  معنوية  ذات  ارتباطية  علاقة  توجد  لا 

الم�ساندة نحو م�ستوى الولاء الم�ستمر.
للثقافة . 9  )α≤0.05( الدلالة  م�ستوى  عند  معنوية  ذات  ارتباطية  علاقة  توجد  لا 

الم�ساندة نحو م�ستوى الولاء المعياري.

الإطار النظري: 

أولاً - مفهوم الثقافة التنظيمية: 

لقد اأورد الباحثون �سواءٌ كانوا عرباً اأم اأجانب العديد من التعريفات لم�سطلح الثقافة 
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التنظيمية، وا�ستناداً اإلى الاأدبيات ال�سابقة، فقد اأ�سار )المر�سي، 2006( اإلى اأن هذا الم�سطلح 
معقد، وله )162( تعريفاً، وعرفه قائلًا باأنه: »مجموعة الاأيدولوجيات والفل�سفات والقيم 
في  الافراد  تميز  التي  التوقعات  واأنماط  الم�ستركة  والاتجاهات  والافترا�سات  والمعتقدات 
تنظيم ما« اأما )Chuang et al ، 2004( فعرفه باأنه: ”نموذج للقيم الم�ستركة التي تو�سح 
كيفية ال�سيطرة على الاتجاهات وال�سلوك، والتاأ�سي�ض لما هو مهم لاأفراد المنظمة“ويعرفه 
المنظمة  تعلمتها  التي  الاأ�سا�سية  الافترا�سات  ”تقا�سم  باأنه:   )Park et al  ،  2004(
الداخلي“ويتعلق  البيئة وحل الم�سكلات للتكيف الخارجي والتكامل  اأثناء تعاملها مع  في 
بمتطلباتها،  والاإيفاء  البيئية  للتغيرات  الا�ستجابة  على  المنظمة  بقدرة  الخارجي  التكيف 
اأما التكامل الداخلي في�سير اإلى تحقيق الاإن�سجام والتوافق بين مختلف الاأفراد والجماعات 
ذات التخ�س�سات والم�ستويات المختلفة داخل المنظمةوبهذا تعد الثقافة التنظيمية و�سيلة 
ل�سبط العاملين الجدد، وتعليمهم كيفية حل م�سكلاتهم. فيما يرى )Wilson، 2001( باأن 
”تقا�سم القيم والمعتقدات والافترا�سات والممار�سات العملية  اإلى  الثقافة التنظيمية ت�سير 
 )Alvesson  ،2002( المنظمة“اأما  داخل  وال�سلوك  الاأفراد  لاتجاهات  دليلًا  ت�سكل  التي 
فيعتقد باأن الثقافة التنظيمية ”نموذج للرموز والمعتقدات والقيم والافترا�سات التي ت�ساعد 
اأفراد التنظيم على تبرير خبراتهم وتوقعاتهم، كما ت�ساعدهم في المحافظة على ع�سويتهم 

في الق�سم الذي ينتمون اإليه وفي منظماتهم“.
من ال�سالف ذكره يمكن تعريف الثقافة التنظيمية، باأنها: ذلك الاإطار الذي يحكم ويوجه 
ويف�سر �سلوك الاأفراد في المنظمة، وذلك من خلال مجموعة القيم والمعتقدات والافترا�سات 
الاأ�سا�سية والمعايير والاأعراف التنظيمية التي ي�سترك فيها اأع�ساء المنظمة التي توؤثر ب�سكل 
مبا�سر وغير مبا�سر في �سلوكات العاملين وفي كيفية اأدائهم لاأعمالهم، وتن�ساأ متاأثرة بالقيم 

والمعتقدات التي يحملها القادة والم�سوؤولون.

ثانياً - أنواع الثقافة التنظيمية وأبعادها: 

نظر كتاب الاإدارة اإلى اأنواع الثقافة التنظيمية من زوايا عدة، فمنهم )المر�سي، 2006( 
ات، وثقافة الفرداأما  �سنفها اإلى اأربعة اأنواع وهي: ثقافة القوة، وثقافة الدور، وثقافة المهمَّ
�سعيفة.  واأخرى  قوية  ثقافة  وهما:  الثقافة  من  نوعين  اإلى  اأ�سار  فقد   )2005 )العميان، 
البيروقراطية،  هي:  اأبعادها  اأن   )2011 زيد،  اأبو  خير“  محمد   ” عمر،  )بلجازية  واأو�سح 
درا�ستهم  في   )2009 والتميمي،  )الخ�سالي  اعتمد  ال�سدد  هذا  وفي  والداعمة،  والاإبداعية، 
الاأبعاد الاأربعة الاآتية: التعاون، والابتكار، والتما�سك )الات�ساق والثبات( ، والفاعلية، وهو 

 )Chang & Lee، 2007( المقيا�ض الم�ستخدم في درا�سة
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ثالثاً - مفهوم الولاء الوظيفي: 

من  اإليه  ينظر  من  فهناك  التنظيمي،  الولاء  بمفهوم  الخا�سة  النظر  وجهات  تتعدد 
النف�سي للفرد بالمنظمة، من خلال الم�ساعر مثل  زاوية عاطفية بو�سفه درجة الارتباط 
العاملين  الاأفراد  م�ساعر  ت�سف  حيث  الانتماء،  ذلك  نتيجة  هو  الذي  والالتزام  الانتماء، 

بالمنظمة. وارتباطهم 
عندهم  التنظيمي  الولاء  واأن  قديم،  مفهوم  الولاء  مفهوم  اأن  الاجتماع  علماء  ويرى 
هو امتداد للولاء الاجتماعي المتمثل بم�ساعر الفرد وولائه وانتمائه للمجتمع الذي يعي�ض 
فيهولكنهم اأي�ساً اعتبروا الولاء التنظيمي مدخلًا من المداخل المعا�سرة لدرا�سة المنظمات 
الحديثة، لاأن تلك المنظمات ت�سعى لتحقيق اأكبر قدرٍ من ولاء الاأفراد لها. وقد عرفه بورتر 
وزملاوؤه باأنه ”قوة تطابق الفرد مع منظمته وارتباطه بها“، واأن الفرد الذي يظهر م�ستوى 
عالياً من الولاء التنظيمي تجاه منظمة ما، لديه ال�سفات الاآتية: اعتقاد قوي بقبول اأهداف 
في  قوية  ورغبة  المنظمة  عن  نيابة  ممكن  جهد  اأق�سى  لبذل  وا�ستعداد  وقيمها،  المنظمة 
التنظيمي  الولء  اأن  اآخر  اأو�صح  بينما  المنظمة،  في  ع�سويته  ا�ستمرار  على  المحافظة 

حا�صل تفاعل ثلاثة عنا�شر اأ�صا�صية هي: 
التي يعمل بها،  ● الفرد لاأهداف وقيم المنظمة  التطابق: ويعني درجة تبني  اأولًا - 

باعتبارها تمثل اأهدافه وقيمه.
الفرد منهمكاً ومنغم�ساً ب�سورة  ● اأن يكون  ثانياً - الانهماك »الا�ستغراق«: وتعني 

متكاملة في ن�ساطاته واأدواره التي يقوم بها في المنظمة التي يعمل بها.
للمنظمة  ● والعاطفة  القوي  بالارتباط  ال�سعور  ويعني  والوفاء:  الاإخلا�ض   - ثالثاً 

التي يعمل بها الفرد، بحيث يح�ض اأن المنظمة جزء من ذاته وكينونته.
وعليه، يمكن تعريف الولاء الوظيفي باأنه »ال�سعور الاإيجابي المتولد لدى الموظف تجاه 
منظمته والاإخلا�ض لاأهدافها، والارتباط معها، والحر�ض على البقاء فيها، من خلال بذل 
الجهد بما يعزز من نجاحها وتف�سيلها على غيرها« )بلبل، 2009(، وي�سير )كردي، 2011( 
اإلى اأن الولاء بالن�سبة للعاملين في المنظمة، هو ذلك الاإح�سا�ض بالاإخلا�ض للمكان اأو لرب 
العمل اأو ل�سخ�ض المنظمة اأجمع، والذي يقت�سي وجوب تقديم اأق�سى الجهد بالعمل، وتنفيذ 
قدرتها  م�ستوى  ورفع  المنظمة  اأهداف  لتحقيق  الاإنجاز،  باأق�سى ما يمكن من  التوجيهات 
التناف�سية و�سمعتها مقابل الاآخرين، وهو �سعور نف�سي داخلي تكون نتيجة عوامل عديدة، 

اأهمها درجة الانتماء التي ي�سعر بها الفرد تجاه منظمته وعمله. 
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أبعاد الولاء الوظيفي: 
لاختلاف  والدار�سين  الباحثين  نظر  وجهات  من  التنظيمي  الولاء  اأبعاد  تباينت 
اأفكارهم واآرائهم، فيرى كل من )ماير( و )األن( و )�صميث( اأن للولء التنظيمي ثلاثة 

اأبعاد رئي�صة هي: 
الولء العاطفي )الموؤثر( : يتاأثر هذا البعد بدرجة اإدراك الفرد الخ�سائ�ض المميزة  ♦

اإح�سا�ض  بدرجة  الولاء  من  الجانب  هذا  يتاأثر  كما  واأهمية...،  ا�ستقلالية  درجة  من  لعمله، 
مجريات  في  الفعالة  بالم�ساركة  ت�سمح  فيها  يعمل  التي  التنظيمية  البيئة  باأن  الموظف 

�سناعة القرارات �سواء ما يتعلق منها بالعمل، اأو ما يخ�سه ب�سورة �سخ�سية.
الولء الأخلاقي )المعياري( : هو الاإح�سا�ض الذي يتولد لدى الفرد بالالتزام نحو  ♦

للاأفراد  الموؤ�س�سة  قبل  من  الجيد  الدعم  خلال  من  ال�سعور  هذا  ويتعزز  التنظيم،  في  البقاء 
العاملين.
الولء الم�صتمر: ي�سير اإلى قوة رغبة الفرد ليبقى في العمل في الموؤ�س�سة لاعتقاده  ♦

في  يبقون  العالي،  الانتماءالم�ستمر  ذوو  فالاأفراد  الكثير،  �سيكلفه  فيها  العمل  ترك  باأن 
الموؤ�س�سة؛ لاأن عليهم اأن يفعلوا ذلك )ني�سة، 2014(. 

العلاقة بين الثقافة التنظيمية والولاء الوظيفي: 
يتميز العاملون في المنظمات ذات الثقافة القوية بدرجة عالية من الالتزام والانتماء 
قبل  من  ب�سدة  بها  والتم�سك  المركزية،  والاعتقادات  القيم  على  الوا�سع  للمنظمةفالاإجماع 
الجميع يزيد من اإخلا�ض العاملين وولائهم والت�ساقهم ال�سديد بالمنظمة، وهذا يمثل ميزة 

تناف�سية هامة للمنظمة تعود بنتائج اإيجابية عليها. )حريم، 2004( .
لذا فاإن الثقافة التنظيمية توؤثر ب�سكل كبير في المنظمات، وبخا�سة في مجالات معينة 
مثل الاأداء والولاء تجاه التغيير، اإذ اإن ولاء الفرد للمنظمة، ين�ساأ من اعتقاده القوي باأهداف 
�سيخلق  وفهمها  التنظيمية  الثقافة  ا�ستيعاب  فاإن  لذلك  وقيمها،  بها  يعمل  التي  المنظمة 
درجة عالية من الولاء للمنظمةوعليه، يت�سح من ال�سابق ذكره مدى قوة العلاقة بين الثقافة 

التنظيمية والولاء الوظيفي.

الدراسات السابقة: 

درا�سة )اأبو �صمورة، 2014( هدفت الدرا�سة اإلى التعرف اإلى اأثر الثقافة التنظيمية متمثلة 
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في القيم التنظيمية، ونظام الحوافز ونظم المعلومات، والقيادة الاإدارية والهيكل التنظيمي 
كمتغير  العاملين  واآداء  و�سيط،  كمتغير  الوظيفي  الر�سا  على  الم�ستقل،  للمتغير  كاأبعاد 
بقطاع  العاملين  الميدانية  الدرا�سة  تناولت  وقد  التحليلي.  الو�سفي  المنهج  تابعا�ستخدم 
موؤ�س�سات التعليم العالي العاملة بولاية الخرطوم من اأكاديمين واإداريين، وقد ا�ستملت العينة 
برنامج.  با�ستخدام  عليها  المتح�سل  البيانات  ع�سوائياًوحللت  اختيروا  فرداً،   )384( على 
اأثر ذي دلالة اإح�سائية لكل بعد  اأهمها: وجود  )SPSS( وتو�سلت الدرا�سة اإلى نتائج عدة 
على  مجتمعة  للاأبعاد  اأثر  وجود  واإلى  الوظيفي،  الر�سا  على  التنظيمية  الثقافة  اأبعاد  من 
اأداء العاملين. واأن الحوافز التي ينالها العاملون بقطاع التعليم العالي، �سعيفة جدًا، وغير 
 Alvi, Hanif,( مجدية، وهي مح�سورة في نطاق �سيق لا يتما�سي مع الاأداء. واأما درا�سة
الر�سا  التنظيمية على  الثقافة  اأثر  اإلى  التعرف  ahmed, Vveinhardt,2014( هدفت الى 

وا�ستخدم  كرات�سي.  مدينة  في  الكيميائية  الهند�سة  قطاع  في  الموظفين  والتزام  الوظيفي 
منهج البحث الكمي مع )303( عيِّنات من الم�ستجيبين، �ساركوا في الدرا�سة، وكان معامل 
ثبات الاأداة )89.5%( وقد ا�ستخدم تحليل الانحدار لتحديد العلاقة بين الثقافة التنظيمية 
الداعمة، والثقافة التنظيمية المبتكرة والثقافة التنظيمية البيروقراطية مع الر�سا الوظيفي 
والتزام الموظفين. درا�سة )Wolfgang Messner ،2013( جاءت هذه الدرا�سة لت�سخي�ض 
العلاقة بين الثقافة التنظيمية والتزام الموظف الهندي ب�سبب زيادة معدلات ا�ستنزاف ذوي 
الخبرات من الموظفين في قطاع تكنولوجيا المعلومات، وجُمعت البيانات في الن�سف الاأول 
من العام 2012 من خلال اإطار تقييم )ICCA( ، وتكونت عينة الدرا�سة من )291( وهم 
م�سوؤولون ومديرون في �سركتين من مزودي الخدمات وتكنولوجيا المعلومات، في مدينتي 

)بيون( و )بنغالور( الهند.
ا�ستخدمت الدرا�سة الاإح�ساء الو�سفي والا�ستدلالي جنباً اإلى جنب مع الانحدار المتعدد 
وتحليل العوامل، بينت نتائج تحليل البيانات اأن محور الجماعية وتوجيه الاأداء هو الاأكبر 
تاأثيراً على التزام الموظف وثمة تاأثير اإيجابي و�سلبي لبع�ض اأبعاد الثقافة التنظيمية على 
والالتزام  الوجدانية  بين  قوي  ارتباط  يوجد  اأنه  الدرا�سة  اأظهرت  واأخيراً  الموظف.  التزام 

المعياري في �سياق الهندي، بالمقارنة مع الدرا�سات الاأخرى في اأمريكا ال�سمالية.
الثقافة  اإلى  التعرف  الدرا�سة  هدفت   )2012 عبدالإله،  و  اأحمد،  و  )عزيز،  درا�سة 
التنظيمية لاأع�ساء بع�ض المنظمات الريا�سية: )الاأندية الريا�سية، والاتحادات الريا�سية( 
هذه  اأع�ساء  قبل  من  التنظيمي  ال�سراع  معالجة  فاعلية  ومدى  نينوى،  محافظة  في 
المنظمات، وترتيب الاأ�ساليب ال�سائعة في معالجة ال�سراع التنظيمي من وجهة نظر اأع�ساء 
التنظيمي:  ال�سراع  معالجة  باأ�ساليب  التنظيمية  الثقافة  علاقة  وكذلك  المنظمات،  هذه 



26

الثقافة التنظيمية ودورها في تعزيز الولاء الوظيفي لدى العاملين 
في الوزارات الحكومية في فلسطين

د. عودة مشارقة
د. عطية مصلح

)التجنب، والاإجبار، والتهدئة، والم�ساأومة، والمواجهة( لاأع�ساء بع�ض المنظمات الريا�سية 
في محافظة نينوى. واُ�ستخدم المنهج الو�سفي بالاأ�سلوب الم�سحي، وتكونت عينة البحث من 
)173( فرداً موزعين على )86( من الاأندية و )87( من الاتحادات، وا�ستنتج الباحثون ما 
ياأتي: ظهور م�ستوى عالٍ للثقافة التنظيمية لاأع�ساء الاأندية والاتحادات الريا�سية يعك�ض 
اأهمية عنا�سرهاووجود علاقة ذات دلالة معنوية بين اأ�ساليب معالجة ال�سراع التنظيمي: 

)التجنب، والتهدئة، والم�ساومة، والمواجهة( والثقافة التنظيمية.

مدى الاستفادة من الدراسات السابقة: 
ا�ستطلع الباحثان الدرا�سات ذات العلاقة بمو�سوع الثقافة التنظيمية والولاء الوظيفي، 
ووجدا اأنها مرتبطة بموا�سيع ومتغيرات مختلفة عن مو�سوع هذه الدرا�سة، التي ا�ستفادت 
علاقة  وربطت  الوظيفي،  والولاء  التنظيمية  الثقافة  من  بكل  الخا�سة  الاأبعاد  باقتبا�ض 

بينهما، وكذلك ا�ستقت علاقة بين المتغيرات الو�سيطية الموؤثرة في الولاء الوظيفي.

مجتمع الدراسة وعينتها: 
تكون مجتمع الدرا�سة من الموظفين العاملين في الوزارات الحكومية العاملة في مدينة 
رام الಋ، حيث مقراتها الرئي�سة، التي تدير فروعها في اأنحاء الوطن عامة، وقد اختيرت بع�ض 
الوزارات الممثلة لمجتمع الدرا�سة باعتبارها وزارات �سيادية، نظراً لكبر حجمها، وانت�سار 
الاجتماعية،  ال�سوؤون  ووزارة  الداخلية،  وزارة  وهي:  كافة،  الوطن  محافظات  في  اأفرعها 
ووزارة العمل، ووزارة التربية والتعليم العالي كعينة ممثلة لباقي الوزارات. والجدول )1( 

يو�سح عدد الموظفين والعينة والا�ستبانات الموزعة والمعادة وال�سالحة.
الجدول )1( 

مجتمع الدراسة والعينة

ال�صتبانات المعادة وال�صالحةال�صتبانات الموزعةحجم العينة 15%عدد الموظفينالوزارة

270404334الداخلية

150222520ال�سوؤون الاجتماعية

500758067التربية والتعليم العالي

100151813العمل

1020152166136المجموع
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وتمثل الا�ستبانات ال�سالحة ن�سبة )13%( من المجتمع الاإح�سائي، وهي ن�سبة مقبولة 
لاغرا�ض الدرا�سة.

أداة الدراسة: 

ا�ستخدم الباحثان الا�ستبانة اأداة للدرا�سة، وتكونت من مقيا�ض الولاء الوظيفي الذي 
بع�ض  عليه  اأجريت  وقد   )Meyer،JAllen،N& Smith،C، )1993( من:  كل  طوره 
Wa - بمقيا�ض  التنظيمية  الثقافة  وقي�ست  المبحوثين،  واقع  مع  ليتلاءم  )للتعديلات 
lach،1983( الذي ا�ستمل على ثلاثة اأبعاد هي: الثقافة البيروقراطية، والثقافة الاإبداعية، 
والثقافة الداعمة. وقد ا�ستخدم مقيا�ض ليكرت الخما�سي 5 )موافق ب�سدة( اإلى 1 )معار�ض 

ب�سدة( .

منهج الدراسة: 

اتبع في هذه الدرا�سة المنهج الو�سفي التحليلي نظراً لملاءمته طبيعتها، حيث يتم في 
هذا المنهج جمع البيانات، واإجراء التحليل الاإح�سائي لا�ستخراج النتائج المطلوبة.

صدق الأداة: 

اأداة الدرا�سة على ع�سرة من المحكمين ذوي الاخت�سا�ض في جامعة القد�ض  عر�ست 
بعد  ب�سلاحيتها  واأو�سوا  الحكومية،  الوزارات  في  ومديرين  عامين،  ومديرين  المفتوحة، 

اإجراء بع�ض التعديلات، وقد تم ذلك، وخرجت الا�ستبانة ب�سورتها النهائية.

ثبات الأداة: 

الثبات با�ستخدام معادلة كرونباخ  الباحثان معامل  الاأداة ح�سب  للتحقق من ثبات 
األفا، والجدول الاآتي يو�سح ثبات الاأداة وفقاً لاأبعادها: 

الجدول )2( 
معامل كرونباخ ألفا للأبعاد المكونة لاستبأنه الدراسة

قيمة الثباتابعاد الولءقيمة الثباتابعاد الثقافة

0.831الولاء العاطفي0.837الثقافة البيروقراطية

0.780الولاء الم�ستمر0.857الثقافة الاإبداعية

0.673الولاء المعياري0.859الثقافة الم�ساندة

0.764الدرجة الكلية للابعاد
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د. عودة مشارقة
د. عطية مصلح

يت�سح من نتائج الجدول )2( اأن قيمة معامل الثبات لاأبعاد الدرا�سة هو )0.764( ، 
وهي قيمة �سالحة لاأغرا�ض التحليل الاإح�سائي مقارنة مع الن�سبة المعتمدة )%70( 

المعالجة الإحصائية: 

اأُدخلت البيانات بعد جمعها اإلى الحا�سب، لتعالج بو�ساطة البرنامج الاإح�سائي للعلوم 
الاجتماعية )spss(، وا�ستخدمت المتو�سطات الح�سابية الموزونة والانحرافات المعيارية، 

وكذلك معامل الارتباط )بير�سون( .
 ، ب�سدة(  اإجابة )موافق  )5( درجات عن كل  الاإيجابي  للفقرات ذات الم�سمون  اأُعطي 
و )4( درجات عن كل اإجابة )موافق( ، و )3( درجات عن كل اإجابة )محايد( ، ودرجتان 
عن كل اإجابة )معار�ض( ، ودرجة واحدة عن كل اإجابة )معار�ض ب�سدة( ، ومن اأجل تف�سير 

النتائج اعتمد الميزان الاآتي للن�سب المئوية للا�ستجابات: 
الجدول )3( 

ميزان درجات الاستجابات

درجة ال�صتجابات ال�صتجابة

منخف�سة جدا من 1.01 - 1.80

منخف�سة من 1.81 - 2.60

متو�سطة من 2.61 - 3.40

مرتفعة من 3.41 - 4.20

مرتفعة جدا من 4.21 - 5.00

نتائج الدراسة: 

أولاً - النتائج المتعلقة بالسؤال الأول الذي نصه: 

ما اأبعاد الثقافة التنظيمية ال�سائدة في الوزارات الحكومية الفل�سطينية من وجهة . 1
نظر العاملين فيها؟ وتبين الجداول )6، 5، 4( هذه النتائج

النتائج المتعلقة بالبعد الأول )الثقافة البيروقراطية(: . 1
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الجدول )4( 
المتوسطات الحسابية والانحراف المعياري للبعد الأول

رقم 
متو�صط الفقراتالفقرة

ال�صتجابة 
النحراف 
المعياري

درجة 
ال�صتجابة

مرتفعة4.10.763الت�سل�سل الهرمي لتنفيذ الاأعمال يعد مهما في ثقافة الوزارة 1
مرتفعة3.97.816تركز ثقافة الوزارة على تنفيذ اللوائح والاأنظمة في اإدارة العمل.2
مرتفعة4.07.791تهتم ثقافة الوزارة بالاإجراءات الر�سمية 3
مرتفعة3.54.958تتحدد ال�سلاحيات والم�سوؤوليات ا�ستنادا اإلى ثقافة الوزارة 4
مرتفعة3.42.955تركز ثقافة الوزارة على الالتزام بالم�سوؤوليات بكل دقة 5
مرتفعة3.82.8566الدرجة الكلية.6

 أقصى درجة للفقرة )5( درجات

كانت  الكلية،  الدرجة  فيها  بما  كلها  الفقرات  باأن  ال�سابق   )4( الجدول  من  يت�سح 
الحكومة  في  الوزارات  باأن  وا�سح  دليل  وهذا  مرتفعة،  عليها  الدرا�سة  عينة  ا�ستجابات 
بالتعليمات  وتلتزم  التنظيمي،  الهيكل  ح�سب  الاإداري  الت�سل�سل  على  تعتمد  الفل�سطينية 
بحرفيتها دون التجديد والابتكار، ويت�سف هذا النمط الاإداري، وهذه الثقافة البيروقراطية 

بالجمود والترهل.
النتائج المتعلقة بالبعد الثاني )الثقافة الإبداعية(: . 2

الجدول )5( 
المتوسطات الحسابية والانحراف المعياري للبعد الثاني

رقم 
متو�صط الفقراتالفقرة

ال�صتجابة 
النحراف 
المعياري

درجة 
ال�صتجابة

متو�سطة3.03.877تدعم ثقافة الوزارة دور فرق العمل لمواجهة الم�سكلات 1
متو�سطة2.99.882ت�سعى ثقافة الوزارة اإلى التميز في الاأداء.2
منخف�سة2.50.816ت�سهم ثقافة الوزارة في تهيئة المناخ الم�ساعد على الاإبداع.3
متو�سطة2.82.893ت�سجع ثقافة الوزارة على مواجهة التحديات لتحقيق الاأهداف 4
متو�سطة2.71.910ت�سهم ثقافة الوزارة في توفير جو من ال�سفافية.5
منخف�سة2.531.032تحر�ض ثقافة الوزارة على العدالة في توزيع العمل 6
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الثقافة التنظيمية ودورها في تعزيز الولاء الوظيفي لدى العاملين 
في الوزارات الحكومية في فلسطين

د. عودة مشارقة
د. عطية مصلح

رقم 
متو�صط الفقراتالفقرة

ال�صتجابة 
النحراف 
المعياري

درجة 
ال�صتجابة

متو�سطة2.65.931تدعو ثقافة الوزارة اإلى اإعتبار الخطاأ م�سدراً من م�سادر التعلم 7
متو�سطة2.747.905الدرجة الكلية.8

 أقصى درجة للفقرة )5( درجات

ومنخف�سة  متو�سطة  بين   )5( ال�سابق  الجدول  في  الدرا�سة  عينة  ا�ستجابات  تراوحت 
على بعد الثقافة الاإبداعية، ويمكن ملاحظة اأن ثقافة الاإبداع لي�ست مفعلة في هذه الوزارات 
بال�سكل ال�سحيح، واأن هذه الوزارات لا تعطي الاإبداع الاأهمية الكافية، ولا توجد عدالة في 
توزيع الاأعمال بين العاملين، ويعود ال�سبب من وجهة نظر الباحثين اإلى اأن هذه الوزارات 
في  الموظفين  لدى  والمغامرة  التحدي  طابع  وجود  وعدم  الرتابة  على  اأعمالها  في  تعتمد 
الجو  فاإن  عام  وب�سكل  المطلوب  دون  ولكنها  المحاولات،  بع�ض  هناك  كانت  واإن  العمل، 
العام والبيئة الموجودة في هذه الوزارات لا ت�ساعدان على الاإبداع في ظل الاأو�ساع ال�سائدة 
في الاأرا�سي الفل�سطينية، �سواء كانت اأو�ساعاً اقت�سادية اأم �سيا�سية ناتجة عن ممار�سات 
الاحتلال، وخا�سة اأزمة الح�سول على راتب جزئي ب�سبب حجز الاحتلال عوائد ال�سرائب، 

وعدم تحويلها اإلى الحكومة الفل�سطينية.
النتائج المتعلقة بالبعد الثالث )الثقافة الم�صاندة( : . 3

الجدول )6( 
المتوسطات الحسابية والانحراف المعياري للبعد الثالث

رقم 
متو�صط الفقراتالفقرة

ال�صتجابة 
النحراف 
المعياري

درجة 
ال�صتجابة

متو�سطة2.741.013تزرع ثقافة الوزارة الثقة في نفو�ض العاملين داخل المنظمة 1
منخف�سة2.54.957توؤكد ثقافة الوزارة على العدالة )الم�ساأواة( بين العاملين 2
متو�سطة2.751.087ت�سمح ثقافة الوزارة للعاملين بحرية التعبير عن الراأي 3
متو�سطة2.941.009تركز ثقافة الوزارة على الجانب الاإن�ساني في العمل.4
متو�سطة2.611.005تدعم ثقافة الوزارة العاملين للم�ساركة في �سنع القرار 5
متو�سطة2.7161.0142الدرجة الكلية.6

 أقصى درجة للفقرة )5( درجات



31

2015 الأول  مجلة جامعة القدس المفتوحة للأبحاث والدراسات الإدارية والاقتصادية - ام౰لد الأول - ع )4( - كانون 

اإن ا�ستجابات عينة الدرا�سة كانت بدرجة كلية متو�سطة، كما يت�سح من الجدول )6(، 
وكانت منخف�سة عند الفقرة )2( ب�سبب عدم توافر العدالة بين العاملين في هذه الوزارات، 
في  والمح�سوبية  الو�ساطة  وعوامل  ال�سخ�سية،  الم�سالح  تدخل  اإلى  ذلك  الباحثان  ويعزو 
اأهداف  تحقيق  في  ودعمهم  العاملين  م�ساندة  ثقافة  اأن  ويلاحظ  الموظفين،  مع  التعامل 
اأن  اإلى  النتيجة  هذه  في  ال�سبب  ويعود  كبيرة،  بدرجة  موجودة  وغير  �سائدة  غير  الوزارات 
على  للح�سول  وي�سعون  ال�سخ�سية  بم�سالحهم  يهتمون  العليا  الطبقات  من  الم�سوؤولين 

امتيازات خا�سة بهم.

ثانياً - النتائج المتعلقة بالسؤال الثاني الذي نصه: 

ما م�صتوى الولء الوظيفي باأبعاده المختلفة لدى العاملين في الوزارات 
الحكومية الفل�صطينية؟ 

النتائج المتعلقة بالبعد الأول )الولء العاطفي(: . 1
الجدول )7( 

المتوسطات الحسابية والانحراف المعياري للبعد الأول

رقم 
متو�صط الفقراتالفقرة

ال�صتجابة 
النحراف 
المعياري

درجة 
ال�صتجابة

1
لدي الرغبة في ق�ساء ما تبقى من حياتي المهنية في الوزارة التي 

متو�سطة2.831.221اأعمل بها.

متو�سطة3.211.110اأ�سعر بالاعتزاز حينما اأتحدث عن وزارتي مع الاآخرين.2

3
اأنظر اإلى الم�سكلات التي تواجهها وزارتي على اأنها جزء من 

متو�سطة3.211.116م�سكلاتي ال�سخ�سية.

4
�سعب عليّ الالتحاق بموؤ�س�سة جديدة، والانتماء اإليها كما هو 

متو�سطة2.891.030الحال مع هذه الوزارة.

متو�سطة3.011.007اأ�سعر بوجود جو اأخوي في هذه الوزارة.5

متو�سطة3.381.011لهذه الوزارة مكانة عالية في نف�سي.6

متو�سطة3.0881.0825الدرجة الكلية.

 أقصى درجة للفقرة )5( درجات
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الثقافة التنظيمية ودورها في تعزيز الولاء الوظيفي لدى العاملين 
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د. عودة مشارقة
د. عطية مصلح

كانت ا�ستجابات عينة الدرا�سة على الفقرات كلها وعلى الدرجة الكلية متو�سطة، كما 
هو مبين في الجدول ال�سابق )7( ، ويلاحظ باأنه لا يوجد انتماء حقيقي لدى العاملين في 
الوزارات، ويعزو  ي�سعر بالفخر والاعتزاز، كونه يعمل في هذه  الوزارات، والموظف لا  هذه 
كل  على  فيها  العاملين  هوؤلاء  طموحات  تحقق  لا  الوظائف  هذه  اأن  اإلى  ذلك  الباحثان 

الاأ�سعدة، �سواء كانت مادية اأم اجتماعية.
النتائج المتعلقة بالبعد الثاني )الولء الم�صتمر( : . 2

الجدول )8( 
المتوسطات الحسابية والانحراف المعياري للبعد الثاني

رقم 
متو�صط الفقراتالفقرة

ال�صتجابة 
النحراف 
المعياري

درجة 
ال�صتجابة

1
اأ�سعر بالخوف من ترك العمل في الوزارة ل�سعوبة الح�سول على 

متو�سطة3.291.206عمل اآخر.

2
�سوف تتاأثر اأمور كثيرة في حياتي اإذا ما قررت ترك العمل في 

متو�سطة3.361.113الوزارة.

مرتفعة3.50.974اإن بقائي في الوزارة نابع من حاجتي للعمل فيها.3

متو�سطة3.261.104اأ�سعر اأن لدي خيارات محدودة باأن اأفكر في ترك العمل.4

متو�سطة2.851.119تقدم لي الوزارة مزايا لا تتوافر في وزارات اأخرى مقابلة لها.5

متو�سطة3.2521.1032الدرجة الكلية.6

 أقصى درجة للفقرة )5( درجات

يت�سح من الجدول )8( اأعلاه، اأن ا�ستجابات العينة كانت - بوجه عام - متو�سطة على 
الفقرات كافة وعلى الدرجة الكلية، ما عدا الفقرة )3( ، وهذه النتيجة مذهلة، لاأن معنى ذلك 
اأنه لا يوجد لدى العاملين الاإخلا�ض، وا�ستمرارية ال�سعور الاإيجابي تجاه العمل الذي يقومون 
به في الوزارات، واأنه يعمل ب�سبب الحاجه للعمل، ولي�ض بدافع الرغبة والانتماء، و�سبب ذلك 
يعود - من وجهة نظر الباحثين - اإلى اأن الموظفين لا تتوافر لهم فر�ض عمل بديلة، واأنهم 
مجبرين للعمل في هذه الوزارات، لذلك كان الولاء الم�ستمر لديهم بدرجة متو�سطة، بمعنى 
تف�سر وجود  النتيجة  العمل، وهذه  م�ستعدون لترك  فاإنهم  بديلة  توافر فر�ض  اأنه في حال 

معدل دوران منخف�ض في هذه الوزارات.
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النتائج المتعلقة بالبعد الثالث )الولء المعياري(: . 3
الجدول )9( 

المتوسطات الحسابية والانحراف المعياري للبعد الثالث

رقم 
متو�صط الفقراتالفقرة

ال�صتجابة 
النحراف 
المعياري

درجة 
ال�صتجابة

مرتفعة3.511.040اأ�سعر ب�سرورة الالتزام والولاء التنظيمي للوزارة التي اأعمل بها.1
متو�سطة2.711.175الانتقال من وزارة اإلى اأخرى عمل غير اأخلاقي.2
متو�سطة3.271.085اأ�سعر بالتزام اأخلاقي يدفعني للا�ستمرار في عملي في هذه الوزارة.3

4
اأ�سعر اأدبياً ب�سرورة الا�ستمرار في عملي حتى مع وجود عرو�ض عمل 

متو�سطة3.241.027اأف�سل في مكان اآخر.

منخف�سة2.591.189من الاأف�سل اأن يق�سي الاأفراد حياتهم المهنية في الوزارة نف�سها.5
متو�سطة3.0641.1032الدرجة الكلية.6

 أقصى درجة للفقرة )5( درجات

اأن هذا الولاء متوافر لدى  بخ�سو�ض الولاء المعياري ات�سح من الجدول )9( ال�سابق 
العاملين بدرجة كلية متو�سطة، بمعنى اأن العاملين لا يتمتعون بالالتزام الاأخلاقي للبقاء 
في هذه الوزارات، ويت�سح ذلك من العبارة )5( حيث اإنهم لا يف�سلون ق�ساء باقي حياتهم 
المهنية في الوزارات التي يعملون بها، اأما الفقرة )1( فقد كانت الا�ستجابة عليها مرتفعة، 

لاأن هذا هو �سعور العاملين بالالتزام والولاء، ولكن لا يعبر عن الواقع الحقيقي.

يعزو الباحثان هذه النتيجة اإلى اأن الموظفين لا يتمتعون، ولا يمار�سون الولاء المعياري 
)الاأخلاقي( ب�سبب الظروف والمناخ التنظيمي المتوافر في هذه الوزارات، واأنه لا يوجد لديهم 
مبالاة ولا التزام اخلاقي تجاه وزاراتهم، وال�سبب الرئي�ض الذي يدفعهم للبقاء والا�ستمرار 

هو الحاجة المتمثلة في الح�سول على م�سدر للرزق.
ثالثاً - النتائج المتعلقة بالسؤال الثالث والذي نصه: 

هل يوجد علاقة ارتباطية بين اأبعاد الثقافة التنظيمية واأبعاد الولء 
الوظيفي في الوزارات الحكومية الفل�صطينية من وجهة نظر العاملين فيها؟ 

وللاإجابة عن هذا ال�سوؤال فح�ست الفر�سيات الاآتية: 
الدلالة  م�ستوى  عند  معنوية  ذات  ارتباطية  علاقة  توجد  لا  الرئي�صة:  الفر�صية 

)α≤0.05( للثقافة التنظيمية نحو م�ستوى الولاء الوظيفي.
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الجدول )10( 
العاقة الارتباطية بين الثقافة التنظيمية والولاء الوظيفي

الثقافة التنظيمية

Pearson Correlation  Sig )2 - tailed( N

0.698 الولاء الوظيفي 0.000 136

 دال إحصائياً عند مستوى الدلالة )0.01( 

من الجدول ال�سابق )10( ات�سح وجود علاقة ارتباطية قوية معنوية، حيث كان معامل 
الارتباط ي�ساوي )0.6980( ، ويعزو الباحثان هذه النتيجة اإلى دور الثقافة التنظيمية في 
الموظف  حياة  اأن  ب�سبب  الدور  هذا  عزل  يمكن  ولا  للموظفين،  الوظيفي  الولاء  في  التاأثير 
الثقافة  بنوعية  يتاأثران  وولاءه  انتماءه  فاإن  ثمّ  ومن  ووظيفته،  �سخ�سيته  في  متكاملة 

ال�سائدة فيها.

الفرضيات الفرعية: 
للثقافة . 1  )α≤0.05( الدلالة  م�ستوى  عند  معنوية  ذات  ارتباطية  علاقة  توجد  لا 

البيروقراطية نحو م�ستوى الولاء العاطفي.
كان  حيث  معنوية  ذات  ارتباطية  علاقة  وجود   )11( اللاحق  الجدول  من  ات�سح 
العاطفي، وكان  الولاء  البيروقراطية مع م�ستوى  للثقافة   )0.05( اأقل من  الدلالة  م�ستوى 
اأنه  اإيجابية وطردية، بمعنى  ارتباطية  ، وهي علاقة   )0.4330( ي�ساوي  معامل بير�سون 
كلما زاد تطبيق الثقافة البيروقراطية كلّما زاد الولاء العاطفيويعزو الباحثان ذلك اإلى اأنه 
ارتاح   ، الوزارات بالاأنظمة والتعليمات الحرفية(  التزام  )اأي  البيروقراطية  ا�ستخدمت  كلما 
الموظفون وزاد انتماوؤهم، لاأن القوانين والتعليمات تطبق على كل العاملين بالوتيرة نف�سها.

للثقافة . 2  )α≤0.05( الدلالة  م�ستوى  عند  معنوية  ذات  ارتباطية  علاقة  توجد  لا 
البيروقراطية نحو م�ستوى الولاء الم�ستمر.

الجدول ذاته )11( يو�سح وجود علاقة ارتباطية ذات معنوية، اإذ اإن م�ستوى الدلالة 
المح�سوبة كان )0.025( اأي اأقل من )0.05( وكان معامل بير�سون ي�ساوي )0.192 -( 
بمعنى اأن ثمة علاقة ارتباطية عك�سية، اأي اأنه كلما زاد تطبيق الثقافة البيروقراطية، كلما 
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انخف�ض م�ستوى الولاء الم�ستمر، وهذه نتيجة طبيعية، ويعود ال�سبب في ذلك اإلى اأن الموظفين 
لا يف�سلون البيروقراطية، لذا كان ولاوؤهم الم�ستمر منخف�ساً، اإذ اإنهم لا يرغبون بالا�ستمرار 
في العمل في ظل ممار�سة البيروقراطية بما فيها من التزام وجمود وحرفية في التعليمات، 

وي�سعون نحو التجديد والابتكار بعيداً عن الروتين.
للثقافة . 3  )α≤0.05( الدلالة  م�ستوى  عند  معنوية  ذات  ارتباطية  علاقة  توجد  لا 

البيروقراطية نحو م�ستوى الولاء المعياري.
الجدول اأدناه ي�سير اإلى وجود علاقة ارتباطية ذات دلالة معنوية عند م�ستوى الدلالة 
الثقافة  بين  قوية  ارتباط  علاقة  وهي   )0.324( الارتباط  معامل  كان  حيث   )0.05(
في  البيروقراطية  الثقافة  تطبيق  زاد  كلما  اأنه  بمعنى  العاطفي،  والولاء  البيروقراطية 
الوزارات، زادت قيم الولاء العاطفي لدى الموظفين، وهذا يدل من وجهة نظر الباحثين اإلى 
اأن الانتماء لدى الموظفين والا�ستمرار في الوزارة وعدم الانتقال اإلى عمل اآخر ممكنٌ في ظل 

الثقافة البيروقراطية.
للثقافة . 4  )α≤0.05( الدلالة  م�ستوى  عند  معنوية  ذات  ارتباطية  علاقة  توجد  لا 

الاإبداعية نحو م�ستوى الولاء العاطفي.
للثقافة . 5  )α≤0.05( الدلالة  م�ستوى  عند  معنوية  ذات  ارتباطية  علاقة  توجد  لا 

الاإبداعية نحو م�ستوى الولاء المعياري.
 )α≤0.05( يتبين من الجدول اأدناه اأنه توجد علاقة ذات معنوية عند م�ستوى الدلالة
نحو الثقافة الاإبداعية وكل من الولاء العاطفي، والولاء المعياري، حيث كان معامل الارتباط 
)0.507( و )0.481( لكل منهما على التوالي، وبالتالي نرف�ض الفر�سية ال�سفرية القائلة 
باأنه لا توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة اإح�سائيةوالباحثان يف�سران هذه النتيجة، وهي 
وجود علاقة قوية ب�سبب اأن الثقافة الاإبداعية هي مطلب لموظفي هذه الوزارات، وعليه فاإن 
ولاءهم الوظيفي )العاطفي والمعياري( يزيد، مما يدل على رغبتهم ال�سادقة نحو الاإبداع 

وتقدم هذه الوزارات، مما ينعك�ض على تقديم خدمات نوعية لجمهور المواطنين.
للثقافة . 6  )α≤0.05( الدلالة  م�ستوى  عند  معنوية  ذات  ارتباطية  علاقة  توجد  لا 

الاإبداعية نحو م�ستوى الولاء الم�ستمر.
ارتباط ذات دلالة  اأعلاه، فتبين عدم وجود علاقة  ال�ساد�سة  الفر�سية  اأما بخ�سو�ض 
اأن  بمعنى  ال�سفرية،  الفر�سية  نقبل  وبالتالي   ،)α≤0.05( الدلالة  م�ستوى  عند  اإح�سائية 
واإنما هو ثقافة ت�سري في دم الموظف المبدع،  العمل،  الاإبداع لا يرتبط بالا�ستمرارية في 

�سواء ا�ستمر في العمل اأو انتقل اإلى عمل اآخر.



36

الثقافة التنظيمية ودورها في تعزيز الولاء الوظيفي لدى العاملين 
في الوزارات الحكومية في فلسطين

د. عودة مشارقة
د. عطية مصلح

الجدول )11( 
العاقة الارتباطبة بين أبعاد الثقافة التنظيمية مع ابعاد الولاء الوظيفي

ابعاد الولء الوظيفي
ابعاد الثقافة التنظيمية

الثقافة الم�صاندة الثقافة الإبداعية الثقافة البيروقراطية

العاطفي

Pearson Correlation .587 .507 .433

 Sig )2 - tailed( .000 .000 .000

N 136 136 136

الم�ستمر

Pearson Correlation .246 .155  - .192

 Sig )2 - tailed( .004 .072 .025

N 136 136 136

المعياري

Pearson Correlation .449 .481 .324

 Sig )2 - tailed( .000 .000 .000

N 136 136 136

 دال إحصائيا عند مستوى الدلالة )0.01( 
 دال إحصائيا عند مستوى الدلالة )0.05( 

للثقافة . 7  )α≤0.05( الدلالة  م�ستوى  عند  معنوية  ذات  ارتباطية  علاقة  توجد  لا 
الم�ساندة نحو م�ستوى الولاء العاطفي.

للثقافة . 8  )α≤0.05( الدلالة  م�ستوى  عند  معنوية  ذات  ارتباطية  علاقة  توجد  لا 
الم�ساندة نحو م�ستوى الولاء الم�ستمر.

للثقافة . 9  )α≤0.05( الدلالة  م�ستوى  عند  معنوية  ذات  ارتباطية  علاقة  توجد  لا 
الم�ساندة نحو م�ستوى الولاء المعياري.

يو�سح   )11( الجدول  فاإن  الوظيفي،  الولاء  لاأبعاد  الم�ساندة  الثقافة  بخ�سو�ض  اأما 
الدلالة  م�ستوى  عند  معنوية  ذات  ارتباطية  علاقات  وجود  تبين  فقد  الارتباطية،  العلاقة 
)α≤0.05( بين الثقافة الم�ساندة واأبعاد الولاء الوظيفي: )العاطفي والم�ستمر والمعياري( 
رف�ست  وعليه   )0.499  ،0.246  ،0.587( التوالي:  على  الارتباط  معامل  قيمة  بدلالة 
المبحوثة  الوزارات  في  الموظفين  اأن  اإلى  النتيجة  هذه  الباحثان  ال�سفريةويعزو  الفر�سية 
يتفقون على اأهمية الثقافة الم�ساندة لهم في العمل، ما يوؤثر على ولائهم اإيجاباً، لذا كانت 

العلاقة الارتباطية اإيجابية وقوية التاأثير على �سلوكهم .
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استنتاجات: 
�سعف الثقافة الاإبداعية لدى العاملين في الوزارات، ب�سبب المناخ التنظيمي ال�سائد . 1

فيها، الناجم عن نق�ض الحوافز .
 عدم الاهتمام بالثقافة الم�ساندة التي تعزز من انتماء الموظف وولائه.. 2
الثقافة البيروقراطية هي ال�سمة ال�سائدة في الوزارات الفل�سطينية، في حين كانت . 3

الثقافة الاإبداعية والثقافة الم�ساندة الاأقل تطبيقاً.
الانتماء . 4 اإلى  يفتقر  بل  منخف�ض،  الوزارات  في  الموظفين  لدى  الوظيفي  الولاء 

الحقيقي، نتيجة للو�سع الاإداري القائم بوجه خا�ض في هذه الوزارات، وما تعانيه ال�سلطة 
الوطنية بوجه عام.

هناك تاأثير للثقافة التنظيمية على الولاء الوظيفي، لذا يجب ايلاء الثقافة الاهتمام . 5
يحققون  يجعلهم  الذي  الاأمر  للموظفين،  الوظيفي  الولاء  على  اإيجاباً  ينعك�ض  مما  الكافي، 

اأهداف وزاراتهم بكفاءة وفاعلية.
التوصيات: 

تخفي�ض البيروقراطية في العمل من خلال اإعطاء الموظفين مرونة اأكثر في العمل، . 1
وتفوي�ض ال�سلاحيات، وتعزيز اأ�سلوب تمكين العاملين.

اإيجاد المناخ التنظيمي الم�سجع على الاإبداع والتميز في العمل، مثل عمل م�سابقات، . 2
ومنح جائزة �سنوية للموظف المميز، واأخرى للموظف المبدع �سمن معايير �سفافة وا�سحة.

ما . 3 وتنميتها،  قدراتهم  ورعاية  والاإبداع  والمهارة  الكفاءة  باأ�سحاب  الاهتمام 
ينعك�ض اإيجاباً على ولائهم.

التعامل مع الموظفين بعدالة وم�ساواة في توزيع العمل والمكافاآت والترقيات.. 4
على . 5 يدفعهم  ما  الراأي،  حرية  على  وت�سجيهم  الموظفين،  نفو�ض  في  الثقة  زرع 

تقديم خدمات مميزة لجمهور  وت�ساهم في  الاأداء،  تعمل على تح�سين  اأفكار خلاقة  تقديم 
المواطنين.

جذب الاهتمام بالجانب الاإن�ساني للموظفين، والمحافظة على العلاقات الاجتماعية . 6
بينهم، مع �سرورة احترام كرامة الموظف في اأثناء تاأديته عمله.

مع . 7 الاإيجابي  التعامل  خلال  من  العاملين،  لدى  والولاء  الانتماء  روح  تقوية 
م�سكلاتهم المتعلقة ب�سوؤونهم الوظيفية.

بالتحفيز . 8 عليهم  المحافظة  خلال  من  الموظفين،  نفو�ض  في  الوزارة  مكانة  تعزيز 
والتدريب والتطوير.
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