
 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

Final Project 1 

Code: MGM 496-PMG496 

Project Template  

 

 

 

 

 

 

 

 

  
 

  
 

Faculty of Management 

Midocean University 

 

 



1 

   

 

 جامعة ميدأوشن 
 كلية الإدارة 

 إدارة الاعمال / إدارة عامة 

 

 عنوان المشروع 

 الرياض  بمدينة  أثر الثقافة التنظيمية على الالتزام الوظيفي للعاملين في الجهات الحكومية

 

 أسم الطالب 

 نورة محمد الشهري 

 رقم الجامعي 

221001324 

 

   2-مشروع تخرج

 جامعة ميدأوشن  -كلية الإدارة

 

 إشراف

 عبد الرحيم نادر   د. 

 جامعة ميدأوشن  -كلية الإدارة - عضو هيئة التدريس

 

2025 



2 

   

 

 

 جدول المحتويات 
 6............خلص الدراسة .................................................................................................................مست 

 8 .الفصل الأول: الإطار العام للدراسة 1

 8 ..................................................................................................................................المقدمة: 1.1

 9 ......................................................................................................................... .مشكلة الدراسة 1.2

 9 .................................................................................................. .فجوات على المستوى النظري 1.2.1

 13 ............................................................................................... .فجوات على المستوى التطبيقي1.2.2

 15 ........................................................................................................................ .أهمية الدراسة 1.3

 15 ....................................................................................................... .على المستوى النظري: 1.3.1

 16 ....................................................................................................... .على المستوى التطبيقي:1.3.2

 17 ........................................................................................................................ .أسئلة الدراسة 1.4

 17 ....................................................................................................................... .أهداف الدراسة 1.5

 18 .................................................................................................................... .فرضيات الدراسة 1.6

 18 ....................................................................................................................... .نموذج الدراسة 1.7

 23 ...................................................................................................................... .منهجية الدراسة 1.8

 26 ..................................................................................................................... .الدراسة الميدانية1.9

 26 .......................................................................................................... .مخطط المشروع المقترح 1.10

 29................... .................. ..................................................................  .الفصل الثاني: الدراسات السابقة 2

 30 ................................................................................................................................المقدمة: 2.1

 31 ...................................................................................................................... .المتغير المستقل 2.2

 33 ......................................................................................................................... .المتغير التابع2.3

 35 ......................................................................................... .العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع 2.4

 34 .............................................................................................................................. . .الخاتمة2.5

 35منهجية البحث ............................................................................................................ – . الفصل الثالث 3



3 

   

 37.................... مقــــــــــــدمة .........................................................................................................3.1

 39.....التعرفيات الاجرائية لمتغيرات البحث .......................................................................................... 3.2

 40بصلة البحث .................................................................................................... – تصمــــيم البحث  3.3

 43مجتمع البحث وطرق وتقنيات أخذ العينات ........................................................................................ 3.4

 45.......طريقة جمع البيانات ..........................................................................................................  3.5

 46...........أنواع البيانات .............................................................................................................. 3.6

 48......اجراءات التحليل الاحصائي .................................................................................................... 3.7

 50.............الخــاتمة ...................................................................................................................  3.8

 52ة النتائج .................................................................................الفصل الرابع : التحليل الاحصائي ومناقش 4

 53........مقدمة الفصل ................................................................................................................. 4.1

 54.......................................توصيات عينة الدراسة ........................................................................  4.2

 56ق واثبات الاستبيان .................................................................................................اختبارات الصد 4.3

 57حث ..................................................................................................وصفي لمتغيرات البالاحصاء ال 4.4

 61.......الفرضيات الاساسية للدراسة ...................................................................................................  4.5

 64السابقة .......................................................................................ربط نتائج الدراسة الحالية بالدراسة  4.6

 66............الخاتمة ..................................................................................................................... 4.7

 71الفصل الخامس : حدود البحث والتوصيات والاستنتاجات ............................................................................ 5

 72.........حدود البحث .................................................................................................................. 5.1

 72....تاجات الدراسة ...............................................................................................................استن 5.2

 72.......توصيات الدراسة ..............................................................................................................  5.3

 73................قائمة المراجع ............................................................................................................... 

 77..................الاستبيان ...................................................................................................................

 

 



4 

   

 

 

 

 

 

 

 الشكر والتقدير

 

 

ي جامعة ]ميداوشن[ على ما قدموه من دعمٍ وتشجيع وتسهيلاتٍ  أتقدم بخالص الشكر والتقدير إلى منسوب 

ي إنجاز هذا البحث، وعلى إتاحتهم هذه الفرصة القيّمة .لنا لاكتساب المعرفة وتطبيق ما تعلمناه 
ساهمت ف 

ي الواقع العملىي
ف   

ي توجيهنا 
ي قسم ]الإدارة[ على ما بذلوه .من جهد ف 

كما أتوجه بجزيل الامتنان إلى أعضاء هيئة التدريس ف 

وإثراء تجربتنا التعليمية  

ي إنجاح هذا العمل، داعية اللّٰه أن يجزي  هم خبر الجزاء، 
ولا أنسى أن أعب ّ عن شكري لكل من ساهم ف 

.  وأن يوفق الجميع لما يحب ويرض 
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 الإهـــــــــــــــــــــــــــــــــــــداء 

 

ي التعليمية، إلى
ب  ي مسبر

من كان السند والداعم ف   

ي .مشجعًا وداعمًا حب   ي كل خطوة، ووقف إلى جانب 
ي ف 

، وساندب  ي
ي الحبيب، الذي آمن بقدراب  إلى زوج 

ّ الإصرار على  ي
ي غرست ف  ي الغالية، الب 

ي كل الحب والتقدير وإلى والدب  ، فله مب  أكمل مشواري الدراسي

ي
النجاح، وكانت دعواتها .الصادقة النور الذي أنار طريق   

 ، ي
ي كل مراحل حياب 

ي الأمل والابتسامة ف  ي كنّ الدافع الجميل الذي يمنحب 
ي العزيزات، اللواب 

وإلى أخواب 

 شكرًا لهن على الحب والدعم والمساندة المستمرة

ي ، ومنحب  ي ي الذي كان وجوده النور الذي أضاء درب  ، صغبر ي الغالىي وإلى ابب   . 

 .القوة والإصرار لإتمام هذا الإنجاز.
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 مستخلص الدراسه 

:الهدف  

ي دعم وتحسير  عملية اتخاذ 
تهدف هذه الدراسة إلى التعرف على أثر استخدام تقنيات الذكاء الاصطناعي ف 

ي رفع كفاءة الأداء، وتحسير  جودة القرارات، وتسري    ع 
ي الجهات الحكومية، وبيان دورها ف 

القرار الإداري ف 

ي القطاع الح
 . كوميالإجراءات الإدارية، بما يواكب متطلبات التحول الرقمي ف 

 

: المنهجية   

، من خلال استعراض الأدبيات والدراسات السابقة ذات  ي التحليلىي
اعتمدت الدراسة على المنهج الوصق 

ي الجهات الحكومية، 
العلاقة، إضافة إلى استخدام أداة الاستبانة لجمع البيانات من عينة من العاملير  ف 

 .الإداري وذلك لتحليل واقع استخدام الذكاء الاصطناعي وأثره على عملية اتخاذ القرار

 

: النتائج  

ي تحسير  جودة القرارات 
ي لاستخدام تقنيات الذكاء الاصطناعي ف  توصلت الدراسة إلى وجود أثر إيجاب 

ي الوقت المناسب، كما 
الإدارية، وزيادة دقتها، ودعم القيادات الإدارية بالمعلومات والتحليلات اللازمة ف 

ي تطبيقات ايد لدى الجهات الحكومية نحو تبب  الذكاء الاصطناعي ضمن  أظهرت النتائج وجود توجه مب  

 . أعمالها الإدارية

 

:التطبيقات والأهمية  
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تكمن أهمية الدراسة في إبراز الدور المحوري للذكاء الاصطناعي في تطوير العمل الإداري الحكومي،  

وتقديم نتائج يمكن الاستفادة منها في دعم متخذي القرار، والمساهمة في تحسين كفاءة الأنظمة الإدارية،  

 . 2030وتعزيز مبادرات التحول الرقمي ورؤية المملكة 
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 الفصل الأول: الإطار العام للدراسة  .1
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 المقدمة:  .1.1
 

 

ََ ل ََسلاَ ََسيسلتامَََ ل اَََالتا، لمَََس ل َََ لل م َََ لتاا س َََس  لا،َ الالتزامَََوتيلتاَََأبرز للَََيل اَََ تلتاالَ  ََ يعَُ

ََوتيل ََ   لتزامََ ََ  لحيعُ ََ ََما تولتا، لمََ ََرلحتزلََ ََرلتامؤسر،رََ ََيلتازس  رََ ََ ل  ارََ ََأويل ََ ََيلمحولل ََ لََ

ََ ل ََيل  ََ ََاللََ ََ  لتا اََ ََمعاتم لا ََ ََر لحتلََ ََأيلاسا،ؤس،ََ ََس ز لحتا،عؤََ ََ لتاعََ ََس لتا،أبََ ََيلتو  ََ ََ 

ن سحاََََس لل،ََََسليََََؤعبيلالََََب ل ي ََََسا ل  ََََهلتامتبلتاعََََسي لحيََََومتملتز م،ََََسيلااََََ تلتا،زاََََأيل ََََ ل

تا، لمََََس لتا بألرََََرلتامََََ ل أت ََََ ل  ََََايس ل مع ََََيلاويََََسم ل زََََسب لتا،أبََََ  لحتا ََََاللََََيل

 .تامم بلتاأبرز  لحو عللممأىلتا ضسلحتزنم،سبلتاأبرز 

ََأبرز  ل ََوتيلتاَ ََرلحتزامَ ََرلتامؤسر،رَ ََريلتا اس َ ََرلاَ ََساارلتاعتقَ ََس لتامَ ََيلتااوتلَ ََاللَ ََيلتاعايَ ََال ؤسحاَ حقَ

ََس لمو َََس ل ََرلتازع ساَََرلحتو زَ ََريلتا اس َََرلتامؤسر،رَ ََرل ي سارَََرلاَ ََهلح َََأمل تقَ ََسو لنمسا اَََسل اَ ح شَ

 نلح َََأمل (2021) الشممم   تزامَََوتيلتاَََأبرز لاَََاىلتا،َََأبزري ل ع َََهللَََ ر لتا، َََس  لح َََال

ََسل ََر ل ،ََ ََ لت متوت لتا بألرََ ََأبزريل ََ ََوتلحزبلتا،ََ ََم  رليعََ ََرلللََ ََرال ؤسر،رََ ََسو ررلحقََ ََرل لََ ثاس ََ

ََسول ََات   ل Alvesson (2020) شََ ََ أ لتاََ ََالتامََ ََرلحقأت ََ ََسم لتامؤسر،رََ ََ أبلتاارََ ََهل نل لََ  اََ

 َََ ث لل سشََََ  ل َََ للََََ أ رس لتزامَََوتيلتا،اؤََََ لاَََاىلتاعََََسل ري لحلَََعل اََََ  ل اَََالزحََََ لاعََََ ل

ََرلت ََسملتا اس َ ََ ل اعَ ََ لاعَ ََمتبل ثَ ََسح ريلت َ ََسلتا َ ََر للَ ََرلحت متويَ ََس لتا اس رَ ََس متبلتا رثَ ََرلاَ امؤسر،رَ

 .يا ل  هلض حو لموتلرلتاعتقرل  لتامرسقس لتا،  ررلالب ل  ،ي

ََ ل ََ ل َ ََرل م، َ ََأ لا  رَ ََس ل  َ ََأ  ل زل نل ؤَ ََ تلتا،أضَ ََأ ل َ ََس لحَ ََيلتااوتلَ ََامللَ ََأمل َ ََالح َ حوغَ

ََ للَََيلقلممملدالساا مممطبدالة في يممملد مممكدالفيبممملداللريايممملد  س  ممملدال  مممط  لتاب رَ أ   ََاليَََُ  لحرَََملاَ

ََهل ََا الت متويل  ََ ََسم لحتاََ ََرلحتاارََ ََرالتامؤسر،رََ ََ ث لتااََ ََ ل ََ ََ ل رََ سلام  رََ ََا سل س رََ ََا ََسح ريلت م،سلََ تا ََ

لمَََمأىلتزامََََوتيلاََََاىلتاعََََسل ريل ََََ لتاا ََََس لتا بَََأل  ل ،ََََسل نللعسََََالتامارََََس ل   ََََول  ََََهل

تاا س َََس لتا سأَََرل حلتاا س َََس لتامع ر،رََََر لارؤ،َََسل زماَََ لتااوتلَََس لتا،راتنرََََرلتامَََ ل َََال لاََََريل

 .تا،زاألريل  لتا رثرلتامعأميرلت متويرلتا بألرر
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حلََََيل ََََ تلتا،ؤ  ََََي ل ََََسب ل ََََ  لتااوتلََََرلا،عسا ََََرل ََََ  لتاز ََََأ لتا   رََََرللََََيل ََََت ل  ََََ ل

ََرل ََ للايؤَ ََرل َ ََس لتا بألرَ ََأبز لتا اَ ََاىللَ ََأبرز لاَ ََوتيلتاَ ََرلحتزامَ ََرلتامؤسر،رَ ََريلتا اس َ ََرلاَ تاعتقَ

تا يَََََس  ل َََََ لبَََََ لتام َََََأز لتامَََََ ل لَََََاا سلارثَََََرلتاع،َََََ لت متويل َََََ لتا،، بَََََرلتاع ارَََََرل

ََرل ََيلو يََ ََعراسلام ارََ ََعأمير لحلََ ََرلو  لل2030تامََ ََ لح ؤ،رََ ََولتا، لمََ ََهلتام،رََ ََول  ََ ََ ل   ََ تامََ

ََرل ََ لتا اس ََ ََسل ثََ ََ  للََ ََ ت لتا ارمََ ََيلتامََ ََرل ََ ََهلت  ساََ ََرل اََ ََعهلتااوتلََ ََ ي لح مََ ََس لتا لََ تا،ََ

 تامؤسر،ررل  هلتزاموتيلتاأبرز لااىلتاعسل ريل  لتا اس لتا بألررلاسا يس ؟

ََ لت متويل ََأىلتاع اَ ََ تبلتا، مَ ََ ل ثَ ََرل َ ََيل اَ ََس اللَ ََسل مَ ََ ل أناَ ََرل َ ََ  لتااوتلَ ََرل َ ََيل  ،رَ ح ب،َ

ا، ََََس لتا اس ََََرلتامؤسر،رََََر لحلََََيل اََََرل  ََََ ىل مََََس اللم ََََ يلتااََََ تول ََََ لتا اََََس لتا بألرََََرل

  َََََهل  َََََأي لارثَََََرلتاع،َََََ لا،َََََسليعَََََوتلحزبلتا،أبَََََ لحتلَََََما تو  لحيويَََََاللَََََيلت نمس رَََََرل

ل.حتابزسب لت متويرل  لب لتا،مغر ت لتامؤ،أيرلتا،ممسو ر

 

 مشكلة الدراسة  .1.2

ََ ل ََسلاَ ََسيسلتامَََ ل اَََالتا، لمَََس ل َََ لل م َََ لتاا س َََس  لا،َ الالتزامَََوتيلتاَََأبرز للَََيل اَََ تلتاالَ  ََ يعَُ

ََوتيل ََ   لتزامََ ََ  لحيعُ ََ ََما تولتا، لمََ ََرلحتزلََ ََرلتامؤسر،رََ ََيلتازس  رََ ََ ل  ارََ ََأويل ََ ََيلمحولل ََ لََ

ََ ل ََيل  ََ ََاللََ ََ  لتا اََ ََمعاتم لا ََ ََر لحتلََ ََأيلاسا،ؤس،ََ ََس ز لحتا،عؤََ ََ لتاعََ ََس لتا،أبََ ََيلتو  ََ ََ 

ن سحاََََس لل،ََََسليََََؤعبيلالََََب ل ي ََََسا ل  ََََهلتامتبلتاعََََسي لحيََََومتملتز م،ََََسيلااََََ تلتا،زاََََأيل ََََ ل

تا، لمََََس لتا بألرََََرلتامََََ ل أت ََََ ل  ََََايس ل مع ََََيلاويََََسم ل زََََسب لتا،أبََََ  لحتا ََََاللََََيل

 .تامم بلتاأبرز  لحو عللممأىلتا ضسلحتزنم،سبلتاأبرز 

ََأبرز  ل ََوتيلتاَ ََرلحتزامَ ََرلتامؤسر،رَ ََريلتا اس َ ََرلاَ ََساارلتاعتقَ ََس لتامَ ََيلتااوتلَ ََاللَ ََيلتاعايَ ََال ؤسحاَ حقَ

ََس لمو َََس ل ََرلتازع ساَََرلحتو زَ ََريلتا اس َََرلتامؤسر،رَ ََرل ي سارَََرلاَ ََهلح َََأمل تقَ ََسو لنمسا اَََسل اَ ح شَ

 نلح َََأمل (2021) الشممم   تزامَََوتيلتاَََأبرز لاَََاىلتا،َََأبزري ل ع َََهللَََ ر لتا، َََس  لح َََال

ََسل ََر ل ،ََ ََ لت متوت لتا بألرََ ََأبزريل ََ ََوتلحزبلتا،ََ ََم  رليعََ ََرلللََ ََرال ؤسر،رََ ََسو ررلحقََ ََرل لََ ثاس ََ

ََسول ََات   ل Alvesson (2020) شََ ََ أ لتاََ ََالتامََ ََرلحقأت ََ ََسم لتامؤسر،رََ ََ أبلتاارََ ََهل نل لََ  اََ

 َََ ث لل سشََََ  ل َََ للََََ أ رس لتزامَََوتيلتا،اؤََََ لاَََاىلتاعََََسل ري لحلَََعل اََََ  ل اَََالزحََََ لاعََََ ل
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ََسل ََر للَ ََرلحت متويَ ََس لتا اس رَ ََس متبلتا رثَ ََرلاَ ََرلتامؤسر،رَ ََسملتا اس َ ََ ل اعَ ََ لاعَ ََمتبل ثَ ََسح ريلت َ تا َ

 .يا ل  هلض حو لموتلرلتاعتقرل  لتامرسقس لتا،  ررلالب ل  ،ي

ََ ل ََ ل َ ََرل م، َ ََأ لا  رَ ََس ل  َ ََأ  ل زل نل ؤَ ََ تلتا،أضَ ََأ ل َ ََس لحَ ََيلتااوتلَ ََامللَ ََأمل َ ََالح َ حوغَ

ََ للَََيلقلممملدالساا مممطبدالة في يممملد مممكدالفيبممملداللريايممملد  س  ممملدال  مممط  لتاب رَ أ   ََاليَََُ  لحرَََملاَ

ََهل ََا الت متويل  ََ ََسم لحتاََ ََرلحتاارََ ََرالتامؤسر،رََ ََ ث لتااََ ََ ل ََ ََ ل رََ سلام  رََ ََا سل س رََ ََا ََسح ريلت م،سلََ تا ََ

لمَََمأىلتزامََََوتيلاََََاىلتاعََََسل ريل ََََ لتاا ََََس لتا بَََأل  ل ،ََََسل نللعسََََالتامارََََس ل   ََََول  ََََهل

تاا س َََس لتا سأَََرل حلتاا س َََس لتامع ر،رََََر لارؤ،َََسل زماَََ لتااوتلَََس لتا،راتنرََََرلتامَََ ل َََال لاََََريل

 .تا،زاألريل  لتا رثرلتامعأميرلت متويرلتا بألرر

حلََََيل ََََ تلتا،ؤ  ََََي ل ََََسب ل ََََ  لتااوتلََََرلا،عسا ََََرل ََََ  لتاز ََََأ لتا   رََََرللََََيل ََََت ل  ََََ ل

ََرل ََ للايؤَ ََرل َ ََس لتا بألرَ ََأبز لتا اَ ََاىللَ ََأبرز لاَ ََوتيلتاَ ََرلحتزامَ ََرلتامؤسر،رَ ََريلتا اس َ ََرلاَ تاعتقَ

تا يَََََس  ل َََََ لبَََََ لتام َََََأز لتامَََََ ل لَََََاا سلارثَََََرلتاع،َََََ لت متويل َََََ لتا،، بَََََرلتاع ارَََََرل

ََرل ََيلو يََ ََعراسلام ارََ ََعأمير لحلََ ََرلو  لل2030تامََ ََ لح ؤ،رََ ََولتا، لمََ ََهلتام،رََ ََول  ََ ََ ل   ََ تامََ

ََرل ََ لتا اس ََ ََسل ثََ ََ  للََ ََ ت لتا ارمََ ََيلتامََ ََرل ََ ََهلت  ساََ ََرل اََ ََعهلتااوتلََ ََ ي لح مََ ََس لتا لََ تا،ََ

 تامؤسر،ررل  هلتزاموتيلتاأبرز لااىلتاعسل ريل  لتا اس لتا بألررلاسا يس ؟

ََ لت متويل ََأىلتاع اَ ََ تبلتا، مَ ََ ل ثَ ََرل َ ََيل اَ ََس اللَ ََسل مَ ََ ل أناَ ََرل َ ََ  لتااوتلَ ََرل َ ََيل  ،رَ ح ب،َ

ا، ََََس لتا اس ََََرلتامؤسر،رََََر لحلََََيل اََََرل  ََََ ىل مََََس اللم ََََ يلتااََََ تول ََََ لتا اََََس لتا بألرََََرل

  َََََهل  َََََأي لارثَََََرلتاع،َََََ لا،َََََسليعَََََوتلحزبلتا،أبَََََ لحتلَََََما تو  لحيويَََََاللَََََيلت نمس رَََََرل

 .حتابزسب لت متويرل  لب لتا،مغر ت لتامؤ،أيرلتا،ممسو ر
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 فجوات على المستوى النظري .1.2.1

 

ََ ل ََسلاَ ََسيسلتامَََ ل اَََالتا، لمَََس ل َََ لل م َََ لتاا س َََس  لا،َ الالتزامَََوتيلتاَََأبرز للَََيل اَََ تلتاالَ  ََ يعَُ

ََوتيل ََ   لتزامََ ََ  لحيعُ ََ ََما تولتا، لمََ ََرلحتزلََ ََرلتامؤسر،رََ ََيلتازس  رََ ََ ل  ارََ ََأويل ََ ََيلمحولل ََ لََ

ََ ل ََيل  ََ ََاللََ ََ  لتا اََ ََمعاتم لا ََ ََر لحتلََ ََأيلاسا،ؤس،ََ ََس ز لحتا،عؤََ ََ لتاعََ ََس لتا،أبََ ََيلتو  ََ ََ 

ن سحاََََس لل،ََََسليََََؤعبيلالََََب ل ي ََََسا ل  ََََهلتامتبلتاعََََسي لحيََََومتملتز م،ََََسيلااََََ تلتا،زاََََأيل ََََ ل

تا، لمََََس لتا بألرََََرلتامََََ ل أت ََََ ل  ََََايس ل مع ََََيلاويََََسم ل زََََسب لتا،أبََََ  لحتا ََََاللََََيل

 .تامم بلتاأبرز  لحو عللممأىلتا ضسلحتزنم،سبلتاأبرز 

ََأبرز  ل ََوتيلتاَ ََرلحتزامَ ََرلتامؤسر،رَ ََريلتا اس َ ََرلاَ ََساارلتاعتقَ ََس لتامَ ََيلتااوتلَ ََاللَ ََيلتاعايَ ََال ؤسحاَ حقَ

ََس لمو َََس ل ََرلتازع ساَََرلحتو زَ ََريلتا اس َََرلتامؤسر،رَ ََرل ي سارَََرلاَ ََهلح َََأمل تقَ ََسو لنمسا اَََسل اَ ح شَ

 نلح َََأمل (2021) الشممم   تزامَََوتيلتاَََأبرز لاَََاىلتا،َََأبزري ل ع َََهللَََ ر لتا، َََس  لح َََال

ََسل ََر ل ،ََ ََ لت متوت لتا بألرََ ََأبزريل ََ ََوتلحزبلتا،ََ ََم  رليعََ ََرلللََ ََرال ؤسر،رََ ََسو ررلحقََ ََرل لََ ثاس ََ

ََسول ََات   ل Alvesson (2020) شََ ََ أ لتاََ ََالتامََ ََرلحقأت ََ ََسم لتامؤسر،رََ ََ أبلتاارََ ََهل نل لََ  اََ

 َََ ث لل سشََََ  ل َََ للََََ أ رس لتزامَََوتيلتا،اؤََََ لاَََاىلتاعََََسل ري لحلَََعل اََََ  ل اَََالزحََََ لاعََََ ل

ََسل ََر للَ ََرلحت متويَ ََس لتا اس رَ ََس متبلتا رثَ ََرلاَ ََرلتامؤسر،رَ ََسملتا اس َ ََ ل اعَ ََ لاعَ ََمتبل ثَ ََسح ريلت َ تا َ

 .يا ل  هلض حو لموتلرلتاعتقرل  لتامرسقس لتا،  ررلالب ل  ،ي

ََ ل ََ ل َ ََرل م، َ ََأ لا  رَ ََس ل  َ ََأ  ل زل نل ؤَ ََ تلتا،أضَ ََأ ل َ ََس لحَ ََيلتااوتلَ ََامللَ ََأمل َ ََالح َ حوغَ

ََ للَََيلقلممملدالساا مممطبدالة في يممملد مممكدالفيبممملداللريايممملد  س  ممملدال  مممط  لتاب رَ أ   ََاليَََُ  لحرَََملاَ

ََهل ََا الت متويل  ََ ََسم لحتاََ ََرلحتاارََ ََرالتامؤسر،رََ ََ ث لتااََ ََ ل ََ ََ ل رََ سلام  رََ ََا سل س رََ ََا ََسح ريلت م،سلََ تا ََ

لمَََمأىلتزامََََوتيلاََََاىلتاعََََسل ريل ََََ لتاا ََََس لتا بَََأل  ل ،ََََسل نللعسََََالتامارََََس ل   ََََول  ََََهل

تاا س َََس لتا سأَََرل حلتاا س َََس لتامع ر،رََََر لارؤ،َََسل زماَََ لتااوتلَََس لتا،راتنرََََرلتامَََ ل َََال لاََََريل

 .تا،زاألريل  لتا رثرلتامعأميرلت متويرلتا بألرر

حلََََيل ََََ تلتا،ؤ  ََََي ل ََََسب ل ََََ  لتااوتلََََرلا،عسا ََََرل ََََ  لتاز ََََأ لتا   رََََرللََََيل ََََت ل  ََََ ل

ََرل ََ للايؤَ ََرل َ ََس لتا بألرَ ََأبز لتا اَ ََاىللَ ََأبرز لاَ ََوتيلتاَ ََرلحتزامَ ََرلتامؤسر،رَ ََريلتا اس َ ََرلاَ تاعتقَ
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تا يَََََس  ل َََََ لبَََََ لتام َََََأز لتامَََََ ل لَََََاا سلارثَََََرلتاع،َََََ لت متويل َََََ لتا،، بَََََرلتاع ارَََََرل

ََرل ََيلو يََ ََعراسلام ارََ ََعأمير لحلََ ََرلو  لل2030تامََ ََ لح ؤ،رََ ََولتا، لمََ ََهلتام،رََ ََول  ََ ََ ل   ََ تامََ

ََرل ََ لتا اس ََ ََسل ثََ ََ  للََ ََ ت لتا ارمََ ََيلتامََ ََرل ََ ََهلت  ساََ ََرل اََ ََعهلتااوتلََ ََ ي لح مََ ََس لتا لََ تا،ََ

 تامؤسر،ررل  هلتزاموتيلتاأبرز لااىلتاعسل ريل  لتا اس لتا بألررلاسا يس ؟

ََ لت متويل ََأىلتاع اَ ََ تبلتا، مَ ََ ل ثَ ََرل َ ََيل اَ ََس اللَ ََسل مَ ََ ل أناَ ََرل َ ََ  لتااوتلَ ََرل َ ََيل  ،رَ ح ب،َ

ا، ََََس لتا اس ََََرلتامؤسر،رََََر لحلََََيل اََََرل  ََََ ىل مََََس اللم ََََ يلتااََََ تول ََََ لتا اََََس لتا بألرََََرل

  َََََهل  َََََأي لارثَََََرلتاع،َََََ لا،َََََسليعَََََوتلحزبلتا،أبَََََ لحتلَََََما تو  لحيويَََََاللَََََيلت نمس رَََََرل

 .حتابزسب لت متويرل  لب لتا،مغر ت لتامؤ،أيرلتا،ممسو ر

 

 

 

 

 فجوات على المستوى التطبيقي  .1.2.2

 

ََ ل ََسلاَ ََسيسلتامَََ ل اَََالتا، لمَََس ل َََ لل م َََ لتاا س َََس  لا،َ الالتزامَََوتيلتاَََأبرز للَََيل اَََ تلتاالَ  ََ يعَُ

ََوتيل ََ   لتزامََ ََ  لحيعُ ََ ََما تولتا، لمََ ََرلحتزلََ ََرلتامؤسر،رََ ََيلتازس  رََ ََ ل  ارََ ََأويل ََ ََيلمحولل ََ لََ

ََ ل ََيل  ََ ََاللََ ََ  لتا اََ ََمعاتم لا ََ ََر لحتلََ ََأيلاسا،ؤس،ََ ََس ز لحتا،عؤََ ََ لتاعََ ََس لتا،أبََ ََيلتو  ََ ََ 

ن سحاََََس لل،ََََسليََََؤعبيلالََََب ل ي ََََسا ل  ََََهلتامتبلتاعََََسي لحيََََومتملتز م،ََََسيلااََََ تلتا،زاََََأيل ََََ ل

تا، لمََََس لتا بألرََََرلتامََََ ل أت ََََ ل  ََََايس ل مع ََََيلاويََََسم ل زََََسب لتا،أبََََ  لحتا ََََاللََََيل

 .تامم بلتاأبرز  لحو عللممأىلتا ضسلحتزنم،سبلتاأبرز 

ََأبرز  ل ََوتيلتاَ ََرلحتزامَ ََرلتامؤسر،رَ ََريلتا اس َ ََرلاَ ََساارلتاعتقَ ََس لتامَ ََيلتااوتلَ ََاللَ ََيلتاعايَ ََال ؤسحاَ حقَ

ََس لمو َََس ل ََرلتازع ساَََرلحتو زَ ََريلتا اس َََرلتامؤسر،رَ ََرل ي سارَََرلاَ ََهلح َََأمل تقَ ََسو لنمسا اَََسل اَ ح شَ

 نلح َََأمل (2021) الشممم   تزامَََوتيلتاَََأبرز لاَََاىلتا،َََأبزري ل ع َََهللَََ ر لتا، َََس  لح َََال
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ََسل ََر ل ،ََ ََ لت متوت لتا بألرََ ََأبزريل ََ ََوتلحزبلتا،ََ ََم  رليعََ ََرلللََ ََرال ؤسر،رََ ََسو ررلحقََ ََرل لََ ثاس ََ

ََسول ََات   ل Alvesson (2020) شََ ََ أ لتاََ ََالتامََ ََرلحقأت ََ ََسم لتامؤسر،رََ ََ أبلتاارََ ََهل نل لََ  اََ

 َََ ث لل سشََََ  ل َََ للََََ أ رس لتزامَََوتيلتا،اؤََََ لاَََاىلتاعََََسل ري لحلَََعل اََََ  ل اَََالزحََََ لاعََََ ل

ََسل ََر للَ ََرلحت متويَ ََس لتا اس رَ ََس متبلتا رثَ ََرلاَ ََرلتامؤسر،رَ ََسملتا اس َ ََ ل اعَ ََ لاعَ ََمتبل ثَ ََسح ريلت َ تا َ

 .يا ل  هلض حو لموتلرلتاعتقرل  لتامرسقس لتا،  ررلالب ل  ،ي

ََ ل ََ ل َ ََرل م، َ ََأ لا  رَ ََس ل  َ ََأ  ل زل نل ؤَ ََ تلتا،أضَ ََأ ل َ ََس لحَ ََيلتااوتلَ ََامللَ ََأمل َ ََالح َ حوغَ

ََ للَََيلقلممملدالساا مممطبدالة في يممملد مممكدالفيبممملداللريايممملد  س  ممملدال  مممط  لتاب رَ أ   ََاليَََُ  لحرَََملاَ

ََهل ََا الت متويل  ََ ََسم لحتاََ ََرلحتاارََ ََرالتامؤسر،رََ ََ ث لتااََ ََ ل ََ ََ ل رََ سلام  رََ ََا سل س رََ ََا ََسح ريلت م،سلََ تا ََ

لمَََمأىلتزامََََوتيلاََََاىلتاعََََسل ريل ََََ لتاا ََََس لتا بَََأل  ل ،ََََسل نللعسََََالتامارََََس ل   ََََول  ََََهل

تاا س َََس لتا سأَََرل حلتاا س َََس لتامع ر،رََََر لارؤ،َََسل زماَََ لتااوتلَََس لتا،راتنرََََرلتامَََ ل َََال لاََََريل

 .تا،زاألريل  لتا رثرلتامعأميرلت متويرلتا بألرر

حلََََيل ََََ تلتا،ؤ  ََََي ل ََََسب ل ََََ  لتااوتلََََرلا،عسا ََََرل ََََ  لتاز ََََأ لتا   رََََرللََََيل ََََت ل  ََََ ل

ََرل ََ للايؤَ ََرل َ ََس لتا بألرَ ََأبز لتا اَ ََاىللَ ََأبرز لاَ ََوتيلتاَ ََرلحتزامَ ََرلتامؤسر،رَ ََريلتا اس َ ََرلاَ تاعتقَ

تا يَََََس  ل َََََ لبَََََ لتام َََََأز لتامَََََ ل لَََََاا سلارثَََََرلتاع،َََََ لت متويل َََََ لتا،، بَََََرلتاع ارَََََرل

ََرل ََيلو يََ ََعراسلام ارََ ََعأمير لحلََ ََرلو  لل2030تامََ ََ لح ؤ،رََ ََولتا، لمََ ََهلتام،رََ ََول  ََ ََ ل   ََ تامََ

ََرل ََ لتا اس ََ ََسل ثََ ََ  للََ ََ ت لتا ارمََ ََيلتامََ ََرل ََ ََهلت  ساََ ََرل اََ ََعهلتااوتلََ ََ ي لح مََ ََس لتا لََ تا،ََ

 تامؤسر،ررل  هلتزاموتيلتاأبرز لااىلتاعسل ريل  لتا اس لتا بألررلاسا يس ؟

ََ لت متويل ََأىلتاع اَ ََ تبلتا، مَ ََ ل ثَ ََرل َ ََيل اَ ََس اللَ ََسل مَ ََ ل أناَ ََرل َ ََ  لتااوتلَ ََرل َ ََيل  ،رَ ح ب،َ

ا، ََََس لتا اس ََََرلتامؤسر،رََََر لحلََََيل اََََرل  ََََ ىل مََََس اللم ََََ يلتااََََ تول ََََ لتا اََََس لتا بألرََََرل

  َََََهل  َََََأي لارثَََََرلتاع،َََََ لا،َََََسليعَََََوتلحزبلتا،أبَََََ لحتلَََََما تو  لحيويَََََاللَََََيلت نمس رَََََرل

 .حتابزسب لت متويرل  لب لتا،مغر ت لتامؤ،أيرلتا،ممسو ر
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 أهمية الدراسة .1.3

 

ََرل ََرلتاع،َََ ل َََ لتا، لمَََس لتا بألرَ  ؤ َََعل  ،رَََرل َََ  لتااوتلَََرللَََيل وتيَََالتا س َََرل اَََهل  َََأي لارثَ

ََأل ََأ ؤ لن ََ ََ لتاََ ََ لتامأ ََ ََ لبََ ََرل ََ ََما تولت متوي ل سأََ ََرلحتزلََ ََسب لتاأبرزرََ ََيلتابزََ ََسلي اََ ا،ََ

 ل ،ََََعلت مََََس لح ََََالتاع،ََََ ل2030  مََََريل ََََأم لتا ََََالس لح  ارََََيللمََََماا س لو يََََرلتا،، بََََرل

ََم ت ر ررل ََ مت لتلََ ََرل ََ ََرلتامؤسر،رََ ََولتا اس ََ ََيلتالََََ حويل عويََ ََ يللََ ََأل  ل أََ ََس لتا بََ  ََََ لتاا ََ

 .ا ؤسبلتاموتيلحبرز ل ع س لااىلتاعسل ري

ا اوتلَََرل َََ للمَََس ،ماسل َََ ل ثَََ تبلتامارَََس لتاع ،رَََرلتاع ارَََرلحَََأ للالأه يممملدال ة  ممملح م، َََ ل

ََريل ََ ا لاَ ََ يليَ ََأ  لنسَ ََايالن،َ ََت ل اَ ََيل َ ََأبرز  للَ ََوتيلتاَ ََرلحتزامَ ََرلتامؤسر،رَ ََريلتا اس َ ََرلاَ تاعتقَ

ََ ل ََأبزري لل ََ ََ أ لتا،ََ ََهللََ ََرل  ََ ََرلتا، م زََ ََرلتامؤسر،رََ ََسملتا اس ََ ََ ل اعََ ََ ل ثََ ََألري لح   رََ تا،زاََ

ََ ل ََسييل ََ ََريلتام ََ ََاال ََََ ل أضََ ََسل مََُ ََرر ل ،ََ ََرالتا، لمََ ََا الت متوي لحتااََ ََر لحتاََ ََسم لتامؤسر،رََ تاارََ

 .نمسا لتااوتلس لتامساارلليل ت لموتلرل   لتاعتقرل  لارثرل متويرلل  ررل ايا 

ََسل ََسمت للالأه يممملدالة في يمممل لَ ََالتاارَ ََيل نل زُرَ ََسا لي،بَ ََيلنمَ ََ للَ ََسل االَ ََت للَ ََيل َ ََ تللَ ََرل م َ ا اوتلَ

ََس ل ََأي لل،سولََ ََ ل  ََ ََس  ل ََ ََرلتا يََ ََرلا،ايؤََ ََس لتا بألرََ ََ لتا اََ ََ تول ََ ََؤ س لتااََ ََرلحأََ ت متويََ

ََرس ل ََيل أأََ ََمزسم للََ ََيلتزلََ ََسلي،بََ ََأبزري ل ،ََ ََاىلتا،ََ ََأزبلتا، لمََََ لاََ ََيلتاََ ََوتللََ ََرل عََ  متويََ

ََسبلثاس ََََرل ؤسر،رََََرل تااوتلََََرل ََََ ل  مََََريللؤََََستلتاع،ََََ  لححضََََعلتلََََم ت ر رس ل اََََابل اََََهلاؤََ

 . ي ساررل ؤعبيل  هلتامتبلتا، لم لحتزلما تولتاأبرز 

ل

 على المستوى النظري:  .1.3.1

 

ََرل ََرلتاع،َََ ل َََ لتا، لمَََس لتا بألرَ  ؤ َََعل  ،رَََرل َََ  لتااوتلَََرللَََيل وتيَََالتا س َََرل اَََهل  َََأي لارثَ

ََأل ََأ ؤ لن ََ ََ لتاََ ََ لتامأ ََ ََ لبََ ََرل ََ ََما تولت متوي ل سأََ ََرلحتزلََ ََسب لتاأبرزرََ ََيلتابزََ ََسلي اََ ا،ََ

 ل ،ََََعلت مََََس لح ََََالتاع،ََََ ل2030  مََََريل ََََأم لتا ََََالس لح  ارََََيللمََََماا س لو يََََرلتا،، بََََرل
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ََم ت ر ررل ََ مت لتلََ ََرل ََ ََرلتامؤسر،رََ ََولتا اس ََ ََيلتالََََ حويل عويََ ََ يللََ ََأل  ل أََ ََس لتا بََ  ََََ لتاا ََ

 .ا ؤسبلتاموتيلحبرز ل ع س لااىلتاعسل ري

ا اوتلَََرل َََ للمَََس ،ماسل َََ ل ثَََ تبلتامارَََس لتاع ،رَََرلتاع ارَََرلحَََأ للالأه يممملدال ة  ممملح م، َََ ل

ََريل ََ ا لاَ ََ يليَ ََأ  لنسَ ََايالن،َ ََت ل اَ ََيل َ ََأبرز  للَ ََوتيلتاَ ََرلحتزامَ ََرلتامؤسر،رَ ََريلتا اس َ ََرلاَ تاعتقَ

ََ ل ََأبزري لل ََ ََ أ لتا،ََ ََهللََ ََرل  ََ ََرلتا، م زََ ََرلتامؤسر،رََ ََسملتا اس ََ ََ ل اعََ ََ ل ثََ ََألري لح   رََ تا،زاََ

ََ ل ََسييل ََ ََريلتام ََ ََاال ََََ ل أضََ ََسل مََُ ََرر ل ،ََ ََرالتا، لمََ ََا الت متوي لحتااََ ََر لحتاََ ََسم لتامؤسر،رََ تاارََ

 .نمسا لتااوتلس لتامساارلليل ت لموتلرل   لتاعتقرل  لارثرل متويرلل  ررل ايا 

للدراسة فتبرز من خلال ما تقدمه من نتائج يمكن أن تفُيد القيادات الإدارية وصنّاع   الأهمية التطبيقية أما 

القرار في الجهات الحكومية بمدينة الرياض، في تطوير ممارسات إدارية تعزز من الولاء المؤسسي لدى  

تهدف إلى   الموظفين. كما يمكن الاستفادة من توصيات الدراسة في تحسين مناخ العمل، ووضع استراتيجيات 

 .بناء ثقافة تنظيمية إيجابية تنعكس على الأداء المؤسسي والاستقرار الوظيفي

 على المستوى التطبيقي: .1.3.2

ََيل ََرلا م  رَ ََرس لقسا َ ََسا لح أأَ ََايالنمَ ََهل اَ ََاو اسل  َ ََ لقَ ََرل َ ََ  لتااوتلَ ََرلااَ ََرلتام  رارَ ََ تلتا ،رَ َ  

ََ لحتقَََعلتا اس َََرلتامؤسر،رَََرل ََرلتا يَََس  للَََيل َََت ل   رَ ََ لمت َََ لتا اَََس لتا بألرَََرلا،ايؤَ تاع، َ

ََسل َََََ ل عويَََََول حلضَََََع لتزامَََََوتيلتاَََََأبرز لاَََََاىل ََساا  لحتابلَََََ ل َََََيللَََََاىل  ثر  َََ تامَََ

ََ،رال ََ ل  ََ ََ تول ََ ََ يلتااََ ََسلحلم ََ ََس الت متوت لتاع رََ ََ ت ل مََ ََرلل شََ ََأ  لتااوتلََ ََأبزري لح ََ تا،ََ

ََسل ََأبرز  ل ،ََ ََسبلتاََ ََأزبلحتزنم،ََ ََولتاََ ََ تل لامعويََ ََأي لاََ ََر لح  ََ ََ ل س  رََ ََرل   ََ ََس ل ؤسر،رََ لرسلََ

ََرال ََهلقَ ََال  َ ََر ل عم،َ ََ لمت ،َ ََرل ،َ ََيلارثَ ََأل  َ ََأملن َ ََ لتا اَ ََ ل أ رَ ََرل َ ََسا لتا،مأقعَ ََس التاؤمَ  مَ

سل  ََََهلتامتبلحتضََََ ر لح ََََا التاارََََسم لتاملََََسو ررلحتا،،سولََََس لتام زرو ََا ََسليََََؤعبيل ي ساََ يََََر لل،ََ

 .تا، لم لحتزلما تولت متويل  لتاا س لتا بأل 
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 : أسئلة الدراسة .1.4

لَََسللمَََمأىلتا اس َََرلتامؤسر،رَََرلتامَََساال َََ لتا اَََس لتا بألرَََرلا،ايؤَََرلتا يَََس للَََيلح اَََرل

 نس لتاعسل ري؟

 لسللممأىلتزاموتيلتاأبرز لااىلتا،أبزريل  ل   لتا اس ؟

تل  هلتزاموتيلتاأبرز ؟  لسل اعسملتا اس رلتامؤسر،ررلتا   ل  ثر ا

 رَََََ ل  م َََََ لمو َََََرلتزامَََََوتيلتاَََََأبرز لاَََََس متبلتا  َََََسا لتااي،أغ ت رَََََرل تاؤَََََأ  ل

 تا،    للؤأت لتا    (؟

ل؟ل اهل يللاىل ماالتا،،سولس لتاارسميرلحتاا التامؤسر، ل  ل عويولتزاموتيلتاأبرز 

 

 أهداف الدراسة .1.5

استكشاف أثر الثقافة التنظيمية بأبعادها المختلفة على الالتزام الوظيفي لدى العاملين في الجهات الحكومية  

 .بمدينة الرياض 

 

 .قياس مستوى الثقافة التنظيمية السائدة في بيئة العمل الحكومية بمدينة الرياض 

 .تحليل مستوى الالتزام الوظيفي لدى العاملين في الجهات الحكومية

 .تحديد أثر أبعاد الثقافة التنظيمية )مثل: القيادة، القيم، نظم المكافآت( على الالتزام الوظيفي 

 .استكشاف الفروقات في الالتزام الوظيفي تبعًا للمتغيرات الديموغرافية )النوع، المؤهل، سنوات الخبرة( 

 .تقديم توصيات عملية تسهم في تطوير بيئة العمل بما يعزز الالتزام الوظيفي لدى الموظفين الحكوميين 
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 فرضيات الدراسة .1.6

 

 : (H1) الفرضية الرئيسية

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الثقافة التنظيمية والالتزام الوظيفي لدى العاملين في الجهات الحكومية  

 .بمدينة الرياض 

 :الفرضيات الفرعية

• (Ha)   توجددددد علاقددددة ذات دلالددددة إحصددددائية بددددين القدددديم التنظيميددددة ومسددددتوى الالتددددزام :

 .الوظيفي لدى العاملين

• (Hb)   توجدددد علاقدددة ذات دلالدددة إحصدددائية بدددين أسدددلوة القيدددادة التنظيميدددة ومسدددتوى :

 .الالتزام الوظيفي

• (Hc)   توجدددددد علاقدددددة ذات دلالدددددة إحصدددددائية بدددددين الددددددعم التنظيمدددددي والالتدددددزام :

 .الوظيفي

• (Hd)   توجدددد فروقدددات ذات دلالدددة إحصدددائية فدددي مسدددتوى الالتدددزام الدددوظيفي تعُدددزى :

 إلى الخصائص الديموغرافية )مثل الجنس أو سنوات الخبرة أو المؤهل العلمي(

د

د
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 :دنموذج الدراسة .1.1

د

ما أثر الثقافة التنظيمية
على الألتزام الوظيفي 
لدى العاملين فالجهات 

الحكومية بمدينة الرياض 
؟

الثقافة التنظيميةالإلتزام الوظيفيالقيـــــــم التنظيميةالدعم التنظيمــــي
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 المخطط التوضيحي للمتغير المستقل : 
د

د

د

د

د

د
د

د

د

د

د

د

د

أسلوة القيادة

الثقافة التنظيمية 
(للمتغير المستقل)

الدعم الإداري

الألتزام الوظيفي
(المتغير التابع) 

ةالقيم التنظيمي
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د

د

 
د

 

 المتغير التابع : 
 

 المؤشرات الدالة   الوصف البعد

الالتزام  
 العاطفي

يعكس مدى ارتباط الموظف العاطفي  
 بالمنظمة وإيمانه بأهدافها وقيمها 

الرغبة في الاستمرار بالعمل داخل   -
الشعور بالانتماء والفخر   - المنظمة.

الالتزام الطوعي بالأعمال   -بالمؤسسة.
 والمسؤوليات 

الالتزام  
 المستمر 

يشير إلى إدراك الموظف لصعوبة ترك  
المنظمة بسبب الفوائد والتكاليف المرتبطة  

 بالانسحاب منها 

الخوف من فقدان الامتيازات   -
الاعتماد على بيئة العمل   -الوظيفية.

الإحساس بعدم توفر بدائل   -الحالية.
 وظيفية مناسبة 

الالتزام  
 المعياري

يعبر عن شعور الموظف بالواجب الأخلاقي  
تجاه البقاء في المنظمة نتيجة التقدير أو  

 الدعم الذي حصل عليه 

تقدير   - الإحساس بالولاء للمؤسسة. -
  -الدعم والتدريب الذي توفره المنظمة.

الشعور بالالتزام الأخلاقي تجاه زملاء  
 العمل والإدارة 
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 المخطط التوضيحي للمتغيرات الديموغرافية : 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

:التغييرات الديموغرافية 
العمر-1
الجنس_ 2

المؤهل العلمي_3
سنوات الحبرة_ 4
الحالة الأجتماعية_ 5

تؤثر على مستوى الإلتزام الوظيفي 
(المتغير التابع)
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 منهجية الدراسة  .1.2

تعتمد هذه الدراسة على المنهج الكمي التحليلي للوصول إلى العلاقة بين الثقافة التنظيمية والالتزام الوظيفي  

لدى العاملين في الجهات الحكومية بمدينة الرياض. وتم اتباع منهجية منظمة وفق نموذج "بصلة البحث"  

 :على النحو التالي

: فلسفة البحث  :)الوضعية(   Positivism – أولاا

تعتمد الدراسة على الفلسفة الوضعية التي تفترض أن الواقع الاجتماعي قابل للقياس والتحقق من خلال  

 .أدوات كمية، بعيدًا عن التفسيرات الذاتية، مما يسمح باختبار الفرضيات إحصائيًا 

 :)الاستنتاجي(   Deductive – ثانياا: منهج البحث

يتم الانطلاق من نظريات ونماذج سابقة لاختبارها على الواقع الفعلي، حيث يتم بناء فرضيات الدراسة  

 .مسبقًا، ثم فحصها باستخدام البيانات الميدانية 

 :)المسحية(  Survey – ثالثاا: استراتيجية البحث

كأداة رئيسية لجمع البيانات من عينة   الاستبانةتعتمد الدراسة على الأسلوة المسحي من خلال استخدام 

 .ممثلة للعاملين في الجهات الحكومية

 )بحث كمي( : Quantitative – البحث اختيار رابعاا: 

تعتمد الدراسة على تحليل بيانات كمية باستخدام الإحصاء الوصفي والاستنتاجي، لقياس العلاقة بين  

 .المتغيرات 
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   :)مقطعي(  Cross-sectional – خامساا: الأفق الزمني

 .يتم جمع البيانات في فترة زمنية واحدة، ولا تتُابع التغيرات طويلة الأمد 

 

 تقنيات والإجراءات ) الاستبيان والتحليل الاحصائي ( سادساا: 

 :تم تصميم استبانة مكونة من محورين

 ( )يقُاس بأبعاد: القيم، القيادة، الدعم التنظيمي  التنظيميةمحور الثقافة  .1

 محور الالتزام الوظيفي  .2

 .وتسُتخدم مقاييس ليكرت الخماسي لجمع استجابات أفراد العينة
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الوضعية

الاستنتاجية 

دراسة الحالة

الكمي

المقطعية

ان الاستبي
والتحليل

الاحصائي
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 الدراسة الميدانية  .1.3

، العـــــاملين فـــــي الجهـــــات الحكوميـــــة بمدينـــــة الريـــــاضتجُدددددرى هدددددذه الدراسدددددة علدددددى  -1

راد قيددداس أثدددر الثقافدددة التنظيميدددة علدددى مسدددتوى  بصدددفتهم يمثلدددون مجتمدددع البحدددث الدددذي يدددُ

التددددزامهم الددددوظيفي. وتددددم اختيددددار الريدددداض نظددددرًا لأنهددددا العاصددددمة الإداريددددة للمملكددددة 

وتضدددددم عدددددددًا كبيدددددرًا مدددددن الدددددوزارات والإدارات الحكوميدددددة ذات الهياكدددددل التنظيميدددددة 

 .المتنوعة

ــتبيان إلكترونــــيوبددددالنظر إلددددى طبيعددددة الدراسددددة، سدددديتم  -2 لجمددددع البيانددددات  توزيــــع اســ

بطريقددددة مرنددددة تتدددديح الوصددددول إلددددى عدددددد أكبددددر مددددن المددددوظفين بشددددكل فعددددال و مددددن. 

وسدددترُاعى فدددي تصدددميم الاسدددتبيان بسددداطة اللغدددة ووضدددوح البندددود، مدددع الاعتمددداد علدددى 

 .مقياس ليكرت الخماسي لتحديد مستوى الاتفاق أو الاختلاف

 

 : مخطط المشروع المقترح .1.4
يتضمن هذا المخطط الخطوات الأساسية التي سيتبعها البحث لدراسة أثر الثقافة التنظيمية على الالتزام  

 الوظيفي للعاملين في الجهات الحكومية بمدينة الرياض، وذلك على النحو التالي : 

 

 

:ددلس سداشرللدالساا لت  

 م،  لتا،لب رل  لتن زس للممأىلتزاموتيلتاأبرز ل  لاع لتا اس لتا بألرر لحلاىلتو  س ل ا ل .2

  لا  رعرلتا اس رلتامؤسر،ررلتامساا 
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 صياغة أهداف الدراسة: 

. لتعرف على مستوى الثقافة التنظيمية في الجهات الحكوميةت   -  

قياس مستوى الالتزام الوظيفي لدى الموظفين.  - 

تحليل العلاقة بين الثقافة التنظيمية والالتزام الوظيفي.  - 

  -  اايال أأرس لام مريلتامتبلتا، لم ل  

 صياغة أسئلة وفرضيات الدراسة:   

ياغة فرضيات قابلة للاختبار الإحصائي. حضعل لث رلوارمررلح   ررلحصل  

(: الاستبيان  تصميم أداة الدراسة )    

 -  إعداد استبانة إلكترونية تشمل محا محاور الثقافة التنظيمية والالتزام الوظيفي

  اختيار العينة المستهدفة  

اختيار عينة عشوائية من موظفي الجهات الحكومية بمدينة الرياض.  -  

 جمع البيانات:   

بة. توزيع الاستبيان إلكترونيًا على العينة وتحفيز المشاركين على الاستجا   
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:ا طقشلدال ةطئج    

.تفسي دال ةطئجدوا  هطد طلساا طبدالسط  ل،دوتلس سدأوجهدالةشط هدوالاخةلاف  

:دصيطغلدالةيصيطب   

.داقة احدحليلدع ليلدقط للدللة فيقدلةلسيندث ط لدالع لدوا عدالالةزامداليظيفك  

 

 

 التقرير النهائي:  

 إعداد النسخة النهائية للبحث وفق المعايير الأكاديمية المعتمدة. 

د
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 الفصل الثاني: الدراسات السابقة 
د

ل
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 المقدمة:  .2.1
 

تعُد الدراسات السابقة الركيزة الأساسية التي يستند إليها أي بحث علمي، فهي تمثل الخلفية النظرية  
والتطبيقية التي تعزز موضوع الدراسة وتوضح مكانها بين الجهود البحثية السابقة. كما تساهم في  

لتي يمكن أن يبني  الكشف عن أوجه الاتفاق والاختلاف بين الباحثين، وتحدد مواطن القوة والقصور ا
عليها الباحث دراسته الحالية. وفي موضوع الثقافة التنظيمية وعلاقتها بالالتزام الوظيفي، فإن استعراض  

 الأدبيات السابقة يعُد ضرورة علمية لفهم الإطار العام الذي يدور حوله البحث. 

 

لقد تناولت العديد من الدراسات المحلية والعالمية مفهوم الثقافة التنظيمية باعتبارها أحد المحركات  
الرئيسة لسلوك العاملين داخل المؤسسات، حيث تشير إلى مجموعة القيم والمعتقدات والمعايير التي تميز  

ا جوهرياا  منظمة عن أخرى. ومن جهة أخرى، ركزت أبحاث متعددة على الالتزام الوظيف  ي بوصفه مؤشرا
لمدى ارتباط الموظف بالمنظمة وحرصه على تحقيق أهدافها. هذا التلاقي بين المفهومين دفع العديد من  

 الباحثين إلى محاولة الكشف عن طبيعة العلاقة بينهما ودرجة التأثير المتبادل. 

 

تباينت نتائج الدراسات في هذا المجال تبعاا لاختلاف البيئات التنظيمية والمستويات الإدارية، حيث أظهرت  
بعض البحوث أن وجود ثقافة تنظيمية قوية وواضحة يسهم في تعزيز مستويات الالتزام الوظيفي، بينما  

ر من خلال وسطاء مثل أسلوب  أشارت دراسات أخرى إلى أن تأثير الثقافة قد يكون محدوداا أو غير مباش 
القيادة أو نظم الحوافز. هذا التباين يعكس أهمية السياق الذي تجُرى فيه الدراسة، مما يجعل من  

 الضروري تطبيق البحث في بيئة العمل الحكومية في المملكة العربية السعودية، وتحديداا بمدينة الرياض. 

 

كما أن المراجعة النظرية للدراسات السابقة تساعد في إبراز الفجوات المعرفية التي لم تعُالج بشكل كافٍ،  
مثل محدودية النماذج الشاملة التي تجمع بين مختلف أبعاد الثقافة التنظيمية، أو قلة الدراسات التطبيقية  

الفصل يهدف إلى تقديم عرض تحليلي   التي تناولت الموضوع في القطاع الحكومي المحلي. لذلك فإن هذا 
لأبرز الدراسات التي تناولت المتغير المستقل )الثقافة التنظيمية( والمتغير التابع )الالتزام الوظيفي(،  

بالإضافة إلى الدراسات التي ناقشت العلاقة بينهما، وذلك من أجل الاستفادة منها في بناء الإطار النظري  
 . الحالي وصياغة فرضيات البحث



31 

   

 

وبناءا عليه، فإن هذا الفصل سيقُسّم إلى ثلاثة محاور رئيسة: الأول يستعرض الدراسات المتعلقة بالثقافة  
التنظيمية، والثاني يتناول الدراسات التي ركزت على الالتزام الوظيفي، أما المحور الثالث فيعرض البحوث  

الاتفاق والاختلاف بين تلك الدراسات  التي بحثت في العلاقة بينهما. وفي ختام الفصل سيتم إبراز أوجه 
 . ومواضع الاستفادة منها لتوجيه الدراسة الحالية

 

 : المتغير المستقل .2.2

 

تعُد الثقافة التنظيمية أحد أهم المفاهيم المحورية في علم الإدارة والسلوك التنظيمي، حيث تشكل  
الإطار العام الذي يوجه سلوك الأفراد داخل المنظمة ويؤثر على أنماط تفاعلهم مع بيئة العمل.  

( بأنها منظومة من القيم والمعتقدات الأساسية التي  Schein, 2016وقد عرّفها إدغار شاين )
يتبناها أعضاء المنظمة وتسُهم في تشكيل هويتهم التنظيمية. كما تعُتبر الثقافة التنظيمية عاملاا  

 غير ملموس، لكنه ذو تأثير مباشر على الأداء الفردي والجماعي. 

 

وتتجلى أهمية الثقافة التنظيمية في كونها تحُدد الطريقة التي يدُار بها العمل، وتنعكس على  
مستوى التعاون بين الموظفين، كما توجه عملية اتخاذ القرارات داخل المنظمة. إذ تمثل  

المرجعية الداخلية التي ترُشد سلوك الأفراد وتضبطه بما يتماشى مع أهداف المؤسسة ورؤيتها  
تقبلية. ومن هنا، فإن وجود ثقافة تنظيمية قوية وراسخة يعُزز من انتماء الموظفين ويزيد  المس

 من مستوى التزامهم الوظيفي. 

 

تشمل أبعاد الثقافة التنظيمية مجموعة من العناصر الأساسية مثل: القيم التنظيمية التي تحدد ما  
هو مرغوب أو مرفوض داخل بيئة العمل، وأسلوب القيادة الذي يعكس طبيعة التفاعل بين القادة  

زام  والمرؤوسين، إضافة إلى نظم الحوافز والمكافآت التي تحُفز الموظفين وتدفعهم إلى الالت
بمعايير الأداء. كذلك يعُد الدعم الإداري من بين العوامل الثقافية المؤثرة في تعزيز الثقة والولاء  

 الوظيفي لدى العاملين. 
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( على أن الثقافة  2021؛ الشمراني، Alvesson, 2020وقد أكدت عدة دراسات )مثل 
التنظيمية تسُهم في خلق بيئة عمل إيجابية تمُكّن العاملين من الإبداع وتحقيق مستويات مرتفعة  

من الرضا الوظيفي، بينما ضعف الثقافة أو غموضها يؤدي إلى انتشار الصراعات الداخلية  
لتنظيمية ليست ثابتة، بل هي متغيرة  وتراجع مستويات الالتزام. كما أظهرت البحوث أن الثقافة ا

في المملكة    2030وقابلة للتطوير بما يتناسب مع متطلبات التغيير المؤسسي وأهداف رؤية 
 العربية السعودية. 

 

إلى جانب ذلك، فإن الثقافة التنظيمية تعكس هوية المنظمة أمام المجتمع وأصحاب المصلحة،  
فهي تميزها عن غيرها من المؤسسات، وتمنحها سمعة وقيمة اعتبارية تسهم في استقطاب  
الكفاءات والمحافظة عليها. كما أنها تؤثر في آليات الاتصال الداخلي وفي طبيعة بيئة العمل،  

 محفزة وداعمة أو معيقة ومنفرة.  سواء كانت 

 

ا مستقلاا في هذه الدراسة، لما لها من أثر   وبناءا على ما سبق، فإن الثقافة التنظيمية تعُد متغيرا
مباشر وغير مباشر على مستوى الالتزام الوظيفي للعاملين في الجهات الحكومية بمدينة  
الدعم الرياض. وسيتم تناولها من خلال أبعادها الرئيسة: القيم التنظيمية، أسلوب القيادة، ونظم 

 الإداري، وذلك لقياس أثرها على سلوك الموظفين ودرجة التزامهم بأهداف المنظمة 
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 : المتغير التابع .2.3

يعُتبر الالتزام الوظيفي من أهم المفاهيم في ميدان الإدارة والسلوك التنظيمي، إذ يعكس مستوى  
ارتباط الموظف بالمنظمة، ودرجة رغبته في البقاء فيها والمساهمة الفاعلة في تحقيق أهدافها.  

 Meyerوقد تناول العديد من الباحثين هذا المفهوم بتعريفات متعددة، حيث أشار ماير وآلن ) 

& Allen, 1997  إلى أن الالتزام الوظيفي هو حالة نفسية تعكس مدى قوة ارتباط الفرد )
بالمنظمة، وتنقسم إلى ثلاثة أبعاد أساسية: الالتزام العاطفي، والالتزام المستمر، والالتزام  

 المعياري. 

 

الالتزام العاطفي يشير إلى رغبة الموظف بالبقاء في المنظمة نتيجة تعلقه العاطفي بها وإيمانه  
بأهدافها وقيمها، وهو أقوى صور الالتزام وأكثرها استدامة. بينما يقُصد بـ الالتزام المستمر  

ب  إدراك الموظف لصعوبة ترك المنظمة نتيجة التكاليف والخسائر المتوقعة في حال الانسحا
منها، مثل فقدان الاستقرار الوظيفي أو المزايا المالية. أما الالتزام المعياري فيرتبط بإحساس  

ا للدعم أو الفرص   الموظف بالواجب الأخلاقي تجاه المنظمة، حيث يشعر بأنه مُلزم بالبقاء تقديرا
 التي حصل عليها. 

 

ويمثل الالتزام الوظيفي أحد المؤشرات المهمة التي تعتمد عليها المنظمات في تقييم أدائها  
الداخلي، لأنه ينعكس مباشرة على مستوى الإنتاجية، وجودة العمل، والاستقرار الوظيفي.  

فالموظف الملتزم عادة ما يظُهر سلوكيات إيجابية مثل الانضباط، المشاركة في حل المشكلات،  
ص على رضا العملاء الداخليين والخارجيين. وعلى النقيض من ذلك، فإن انخفاض والحر

مستوى الالتزام يؤدي إلى مشكلات تنظيمية مثل ارتفاع معدل دوران الموظفين، ضعف الروح  
 المعنوية، وزيادة السلوكيات السلبية داخل بيئة العمل. 
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وقد أظهرت الدراسات السابقة أن الالتزام الوظيفي يتأثر بمجموعة من العوامل التنظيمية  
والبيئية، منها طبيعة القيادة، نظم الحوافز، الدعم الإداري، فرص النمو الوظيفي، ووضوح  

( أن الالتزام التنظيمي يعُد  2000الثقافة التنظيمية. فعلى سبيل المثال، أكدت دراسة يوسف )
ا أساسياا يربط بين سلوك القيادة ورضا الموظفين عن عملهم. كما أوضحت دراسات أخرى  وسيطا 

( أن ارتفاع مستوى الالتزام الوظيفي يسُهم في تعزيز الرضا الوظيفي  2004)لوك وكروفورد، 
 والولاء المؤسسي. 

 

( أن الالتزام الوظيفي في  2021وفي السياق السعودي، أظهرت بعض الأبحاث )مثل الشمراني، 
القطاع الحكومي يتأثر بمدى وضوح السياسات الإدارية وفعالية نظم الدعم والتطوير الوظيفي،  
  حيث أن وضوح القيم التنظيمية وشفافية أنماط القيادة يعُتبر من أهم العوامل التي تعُزز ارتباط 

 الموظف بمؤسسته. 

 

إلى جانب ذلك، فإن الالتزام الوظيفي يرتبط ارتباطاا وثيقاا بقدرة المنظمة على تحقيق أهدافها  
التي تركز على تحسين   2030الاستراتيجية، لاسيما في ظل توجه المملكة نحو تطبيق رؤية 

ملة  كفاءة القطاع الحكومي ورفع إنتاجيته. إذ يعُد الالتزام الوظيفي ركيزة رئيسة في بناء قوة عا
 قادرة على مواجهة التحديات وتبني التغيير المؤسسي. 

 

ومن الجدير بالذكر أن الالتزام الوظيفي لا يقتصر على مجرد بقاء الموظف في المنظمة، بل  
يتجاوز ذلك ليشمل درجة ولائه واستعداده لبذل جهد إضافي، وحرصه على تمثيل المنظمة  

ا تابعاا في هذه الدراسة   بصورة إيجابية أمام المجتمع. وبالتالي، فإن الالتزام الوظيفي يعُد متغيرا
كونه النتيجة الطبيعية التي تتأثر بالثقافة التنظيمية السائدة في بيئة العمل الحكومية بمدينة  ل

 .الرياض
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 : العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع .2.4

 
ي علم الإدارة، إذ 

ي من الموضوعات المحورية ف 
ام الوظيق  تُعد العلاقة بير  الثقافة التنظيمية والالب  

ي ينغمس فيها الموظفون ويكتسبون من خلالها القيم  أن الثقافة التنظيمية تمثل البيئة الداخلية الب 

ي مدى استجابة الأ
ام الوظيق  ي توجه سلوكهم، بينما يعكس الالب   فراد لهذه القيم والمعايبر الب 

، فإن الثقافة التنظيمية تشكل الإطار  ي الاستمرار بها. وبالتالىي
وتمسكهم بالمنظمة ورغبتهم ف 

ي يعد أحد المخرجات الأساسية لهذه البيئة.
ام الوظيق   المؤثر، والالب  

 

تشبر الأدبيات الإدارية إلى أن وجود ثقافة تنظيمية قوية وفعالة يخلق شعورًا بالانتماء لدى 

ام  ي رفع مستويات الالب  
ي بالمنظمة، وهو ما يُسهم بدوره ف 

، ويعزز ارتباطهم العاطق  الموظفير 

ي خلق هوية تنظيمية واضحة، تجع
كة بير  العاملير  والإدارة تساهم ف  . فالقيم المشب  ي

ل الوظيق 

الموظف يشعر أنه جزء من كيان متماسك له أهداف محددة يسعى الجميع لتحقيقها. وهذا النوع 

من الارتباط لا ينتج إلا بوجود ثقافة إيجابية تقوم على العدالة، الشفافية، والتقدير المستمر 

.  للعاملير 

 

ام  ة على الالب   ي تؤثر مباشر كما أن أسلوب القيادة يُعتب  أحد أهم عناصر الثقافة التنظيمية الب 

هم، ينجحون  . فالقادة الذين يتبعون أسلوبًا تشاركيًا يعتمد على الاستماع للموظفير  وتحفبر  ي
الوظيق 

ام أعلى. بينما الأسلوب السلطوي أو ال ي بناء بيئة ثقة متبادلة تؤدي إلى الب  
متعالىي غالبًا ما ف 

( 2004يؤدي إلى ضعف الولاء وزيادة نية ترك العمل. وهذا ما أكدته دراسة لوك وكروفورد )

. ام التنظيمي ي أوضحت أن الثقافة التنظيمية القائمة على القيادة الداعمة ترتبط إيجابيًا بالالب    الب 
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ي 
أيضًا، تُعد نظم الحوافز والمكافآت جزءًا لا يتجزأ من الثقافة التنظيمية، وهي تؤثر بدورها ف 

ي من خلال تعزيز السلوكيات الإيجابية وتقدير الجهود المبذولة. فكلما شعر 
ام الوظيق  الالب  

ي توزي    ع المكافآت، زاد شعوره بالانتماء، والعكس صحيح؛ إذ 
أن الموظف بالعدالة والإنصاف ف 

ي الاستمرار.
د شعورًا بالإحباط ويقلل من الرغبة ف 

ّ
ية قد يول ي النظم التحفبر 

 غياب العدالة ف 

 

ي تقوية العلاقة بير  الثقافة 
من ناحية أخرى، يلعب الدعم الإداري والتنظيمي دورًا رئيسيًا ف 

. فالموظفون الذين يحظون بدعم إدارتهم من حيث توفبر بيئة عمل  ي
ام الوظيق  التنظيمية والالب  

ام. وقد بيّنت  آمنة، وفرص تدريبية، وتقدير لجهودهم، يميلون إلى مستويات أعلى من الالب  

( أن الالتزام التنظيمي يعُد متغيراً وسيطاً في العلاقة بين الدعم القيادي 2000دراسة يوسف )

ام الأفراد. ي تشكيل الب  
 ورضا الموظف، مما يؤكد على الدور المحوري للثقافة ف 

 

، حيث يواجه الموظفون تحديات متعددة  ي القطاع الحكومي
وتتضح هذه العلاقة بشكل خاص ف 

ي رفع 
وقراطية أو محدودية الموارد. وهنا تصبح الثقافة التنظيمية عنصًرا حاسمًا ف  مثل الببر

ي تُركز  الروح المعنوية والحفاظ على التوازن بير  متطلبات الوظيفة وتوقعات الأفراد. فالثقافة الب 

ام برسالة الخدمة العامة تدفع الموظفير  إلى رؤية عملهم كجزء من  على القيم الوطنية والالب  

امهم تجاه المنظمة.  مسؤولية وطنية، مما يعزز الب  

 

ي البيئات العربية، ومنها السعودية، أوضحت أن الثقافة 
كما أن نتائج الدراسات التطبيقية ف 

، نظرًا لأهمية القيم الدينية والاجتماعية  ي
ام الوظيق  ي تعزيز الالب  

التنظيمية تلعب دورًا مضاعفًا ف 

ام بوظيفته  . فالموظف السعودي غالبًا ما ينظر إلى الالب   ي تشكيل سلوك الموظفير 
باعتباره ف 

مسؤولية أخلاقية واجتماعية، وليس فقط عقدًا وظيفيًا، مما يجعل الثقافة التنظيمية ذات تأثبر 

ها من البيئات.  مباشر وأعمق مقارنة بغبر
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ي )
( أن الثقافة التنظيمية الإيجابية في الجهات الحكومية 2021وقد أظهرت دراسة الشمراب 

ي الأبعاد العاطفية 
ي بشكل ملحوظ، خصوصًا ف 

ام الوظيق  ي رفع مستوى الالب  
السعودية تسهم ف 

كة  والمعيارية، حيث يرى الموظفون أن تمسكهم بالمنظمة نابع من ارتباطهم بالقيم المشب 

 اجب الخدمة العامة.والشعور بو

 

ي علاقة تبادلية إلى حد ما. 
ام الوظيق  إضافة إلى ذلك، تُعتب  العلاقة بير  الثقافة التنظيمية والالب  

ام يعزز بدوره من استقرار الثقافة  ام، فإن ارتفاع مستويات الالب   ي الالب  
فبينما تؤثر الثقافة ف 

ي نسرر 
مير  يساهم ف  القيم التنظيمية التنظيمية ويجعلها أكبر تجذرًا. أي أن وجود موظفير  ملب  

.  وترسيخها عب  الأجيال المتعاقبة من العاملير 

 

ام قد يختلف باختلاف  من جهة أخرى، أشارت بعض الدراسات إلى أن تأثبر الثقافة على الالب  

ة. فقد يكون الموظفون ذوو  خصائص الأفراد الديموغرافية مثل العمر، الجنس، وسنوات الخب 

امهم، بينما ي تشكيل الب  
ة الطويلة أكبر حساسية تجاه الثقافة التنظيمية وأكبر تأثرًا بها ف  قد  الخب 

ة. ام من زاوية المزايا الوظيفية المباشر  ينظر الموظفون الجدد إلى الالب  

 

ي نتائج الدراسات السابقة، إلا أن الغالبية تتفق على أن الثقافة التنظيمية تمثل 
وبالرغم من التباين ف 

ي تسعى إلى  . فالمنظمات الب  ي لدى الموظفير 
ام الوظيق  العامل الأساسي الذي يُحدد درجة الالب  

 ببناء ثقافة تنظيمية قوية تقوم ع
ً

ام موظفيها، عليها أن تبدأ أولً لى العدالة، التقدير، تعزيز الب  

 الشفافية، والدعم المستمر.

 

وعليه، فإن هذه الدراسة تنطلق من فرضية رئيسية مؤداها أن الثقافة التنظيمية بأبعادها المختلفة 

)القيم التنظيمية، أسلوب القيادة، والدعم الإداري( تشُكل متغيراً مستقلاً له أثر مباشر على الالتزام 

ي الجهات الحكومية بمدينة الرياض. ويُتوقع أن تُسهم 
ي للعاملير  ف 

ي تقديم الوظيق 
نتائج الدراسة ف 

ام موظفيها، بما  ي تعزيز مستوى الب  
إطار عملىي يمكن أن تستفيد منه المؤسسات الحكومية ف 

اتيجية ورؤية المملكة   .2030ينعكس إيجابيًا على تحقيق أهدافها الاسب 
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 :   الخاتمة .2.5

 
من خلال استعراض الدراسات السابقة المرتبطة بموضوع الثقافة التنظيمية والالتزام الوظيفي، يتضح أن  

العلاقة بين المتغيرين علاقة وثيقة ومعقدة في الوقت ذاته. فقد أجمع العديد من الباحثين على أن الثقافة  

هم، وأنها تؤثر بصورة مباشرة وغير  التنظيمية تمثل البيئة الحاضنة التي تشُكل سلوك الأفراد وتوجه قيم

مباشرة على مستوى التزامهم الوظيفي. كما أن طبيعة الثقافة التنظيمية، سواء كانت قائمة على العدالة  

والدعم أو على البيروقراطية والجمود، تحُدد إلى حد كبير اتجاهات الموظفين نحو أعمالهم ودرجة ارتباطهم  

 بالمؤسسة. 

 

كما أوضحت الدراسات أن الالتزام الوظيفي لا يتشكل من بعُد واحد، بل يتضمن أبعادًا متعددة تشمل الالتزام  

العاطفي، المعياري، والمستمر، وكل بعُد منها يتأثر بالثقافة التنظيمية بطرق مختلفة. فالثقافة التي تدعم قيم  

م العادلة للحوافز والدعم المؤسسي تسهم في الالتزام  المشاركة والشفافية تعزز الالتزام العاطفي، بينما النظ

 المعياري، أما الالتزام المستمر فيرتبط غالبًا بالعوائد الوظيفية المتحققة من البقاء في المنظمة. 

 

وعلى الرغم من وجود قدر من التوافق بين نتائج الدراسات، إلا أن هناك تبايناً في بعض النتائج يعود إلى  

اختلاف البيئات التنظيمية، والقطاعات التي أجريت فيها الأبحاث، بالإضافة إلى التباين في الخصائص  

ال الخاصة والصناعية، اتجهت  الديموغرافية للعاملين. فبينما ركزت دراسات عالمية على قطاعات الأعم 

دراسات أخرى في البيئات العربية إلى القطاع الحكومي، حيث تلعة القيم الاجتماعية والدينية دورًا مضاعفًا  

 في تحديد الالتزام. 

 

ويلُاحظ كذلك أن غالبية الدراسات السابقة تناولت أبعادًا محدودة للثقافة التنظيمية، مثل القيادة أو نظم  

المكافآت، دون تقديم نماذج شاملة تجمع بين مختلف المكونات الثقافية وتأثيرها على الالتزام. وهذا ما يبرز  
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الفجوة البحثية التي تحاول هذه الدراسة معالجتها من خلال دمج أبعاد متعددة للثقافة التنظيمية )القيم  

التنظيمية، أسلوة القيادة، الدعم الإداري( وقياس أثرها مجتمعة على الالتزام الوظيفي لدى العاملين في  

 الجهات الحكومية بمدينة الرياض. 

 

كما تكشف الدراسات السابقة عن محدودية الأبحاث التطبيقية في البيئة السعودية، وخاصة في القطاع  

. ومن هنا تأتي أهمية هذه  2030الحكومي، رغم أن هذا القطاع يشُكل أحد الركائز الأساسية لرؤية المملكة 

ر في بناء ثقافة تنظيمية أكثر  الدراسة في سد هذه الفجوة من خلال تقديم نموذج تطبيقي يساعد صناع القرا

 فاعلية تعزز من التزام الموظفين. 

 

وبناءً على ما سبق، يمكن القول إن الثقافة التنظيمية تمثل المتغير الأكثر تأثيرًا على الالتزام الوظيفي، وأن  

تطويرها بصورة إيجابية يسهم في رفع مستوى ارتباط الموظفين بالمنظمة، مما يؤدي إلى تحقيق أهدافها  

قد تشُكل إضافة نوعية على المستويين النظري  الاستراتيجية. وبالتالي، فإن النتائج المتوقعة لهذه الدراسة 

والتطبيقي، كما قد تقدم توصيات عملية للجهات الحكومية في مدينة الرياض، بما يتماشى مع توجهات  

 التنمية الإدارية الحديثة. 
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 الفصل الثالث : منهجـــية البحث 
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 المقدمة :  3.1

ي بناء بيئة عمل فعّالة ت
ي تعتمد عليها المنظمات ف  عد الثقافة التنظيمية أحد أهم المرتكزات الأساسية الب 

ه القيم  ي توجيه سلوك العاملير  وتعزيز انتمائهم للمؤسسة. فهي تمثل الإطار العام الذي تتشكل عب 
تسهم ف 

ي يتبناها العاملون داخل ال ة على والمعتقدات والمعايبر والسلوكيات الب  منظمة، بما ينعكس بصورة مباشر

ي المؤسسات الحكومية بشكل خاص 
. ويُنظر إلى الثقافة التنظيمية ف  ي

ام الوظيق  مستوى الأداء والالب  

ي جودة تقديم الخدمات العامة، وتحسير  الإنتاجية، وتحقيق أهداف التطوير 
 مؤثرًا ف 

ً
باعتبارها عاملً

 . الإداري

ي إطار رؤية 
ي المملكة العربية السعودية، وخاصة ف 

ايد بتطوير القطاع الحكومي ف  ي ظل الاهتمام المب  
وف 

ي تهدف إلى تعزيز الكفاءة والحوكمة والجودة، أصبحت الحاجة ملحّة إلى دراسة العوامل  2030 الب 

ي
ام الوظ  . فالالب   ي لدى الموظفير  الحكوميير 

ام الوظيق  ي مستوى الالب  
ي يمثل عنصًرا محوريًا المؤثرة ف 

ف 

ي عمله، وولائه للمؤسسة، وحرصه على 
ي الاستمرار ف 

ي نجاح المنظمات، إذ يُعب  عن رغبة الموظف ف 
ف 

 . تنفيذ مهامه بكفاءة ومسؤولية

، حيث  ي
ام الوظيق  وقد أشارت العديد من الدراسات إلى وجود علاقة وثيقة بير  الثقافة التنظيمية والالب  

ي صنع القرار أن تعزز من 
يمكن للثقافة الإيجابية القائمة على العدالة والدعم والتحفبر  والمشاركة ف 

. بينما قد يؤدي ضعف الثقافة الي   ظيمية، أو غموض القيم المؤسسية، مشاعر الانتماء والولاء لدى العاملير 

ي 
ي وزيادة معدلات الدوران الوظيق 

ام الوظيق  أو غياب الدعم الإداري، إلى انخفاض مستويات الالب  

ي الأداء
 .والانخفاض ف 

ام  ومن هنا تنبع أهمية هذا البحث الذي يهدف إلى دراسة أثر الثقافة التنظيمية بأبعادها المختلفة على الالب  

ي الجهات الحكومية بمدينة الرياض، والتعرف على طبيعة هذه العلاقة ومستواها، 
ي لدى العاملير  ف 

الوظيق 

ي تعزيز بيئة عمل فعّالة 
ي تحقيق أهداف المؤسسات وذلك لإبراز دور الثقافة التنظيمية ف 

ومساندة تسهم ف 

 . الحكومية ورفع جودة أدائها

ام بالقيم  ام والالب   ي الجهات الحكومية تتطلب قدرًا عاليًا من الانضباط والالب  
كما أن طبيعة العمل ف 

ام وترسيخه. فحير  يشعر  ي بناء هذا الالب  
المهنية والأخلاقية، مما يجعل للثقافة التنظيمية دورًا محوريًا ف 
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، فإن ذلك ينعكس  ي الموظف بأن المنظمة تقدّره وتوفر له بيئة عمل عادلة ومحفزة وتتيح له التطور المهب 

ي  ي سبيل تحقيق أهداف الجهة الب 
ي واستعداده لبذل مزيد من الجهد ف 

امه الوظيق  إيجابًا على مستوى الب  

ي المعايبر التنظيمية،
أو ضعف التواصل  يعمل بها. وعلى العكس من ذلك، فإن غياب الوضوح ف 

، وظهور مشاعر اللامبالاة  ي
ام الوظيق  الإداري، أو غياب الحوافز، قد يؤدي إلى انخفاض مستويات الالب  

. ، مما يؤثر سلبًا على كفاءة الأداء المؤسسىي  والانسحاب النفسىي

ي المؤسسات الحكومية 
ي كونها تُسلط الضوء على واقع الثقافة التنظيمية ف 

ز أهمية الدراسة الحالية ف  وتب 

، وذلك لما تمثله هذه الجهات  ي لدى الموظفير 
ام الوظيق  ها المباشر على الالب   بمدينة الرياض، وقياس تأثبر

ي إدارة وتقديم الخدمات العامة للمجتمع. كما تسعى
الدراسة إلى تقديم نتائج وتوصيات  من دور رئيسىي ف 

ي تحسير  المناخ التنظيمي وتطوير أساليب القيادة وتعزيز قيم 
عملية تساعد صناع القرار والإدارات العليا ف 

 .العمل الجماعي والعدالة الوظيفية

ي دعم الجهود الوطنية الهادفة إلى تطوير القطاع الحكومي 
ومن المتوقع أن تسهم نتائج هذه الدراسة ف 

ي يمكن  ، وتحديد المجالات الب  ي
ام الوظيق  ورفع كفاءته، عب  تعزيز فهم العلاقة بير  الثقافة التنظيمية والالب  

ا. وبذلك، فإن ه ذه الدراسة لا تسعى فقط إلى إثراء تحسينها لتحقيق بيئة عمل أكبر استقرارًا وتحفبر ً

ي الواقع العملىي داخل 
الجانب النظري، بل تهدف أيضًا إلى تقديم قيمة تطبيقية يمكن الاستفادة منها ف 

 .المؤسسات الحكومية
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 :   التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث 3.2

 

 

 مصدر القياس   كيفية القياس  التعريف الإجرائي  المتغــــــــير
الثقافة التنظيمية  
 (  )المتغير المستقل

ف بأنها مجموعة  ت عرَّ

القيم والمبادئ  

والسلوكيات المشتركة  

التي توجه عمل  

الموظفين داخل المؤسسة  

الحكومية وتحدد طريقة  

تفاعلهم مع بعضهم،  

ومع المهام الموكلة  

 . إليهم

قاس من خلال استبانة  ت

مكونة من مجموعة  

فقرات تستخدم مقياس  

ليكرت الخماسي لقياس  

درجة اتفاق الموظفين  

 . حول الثقافة التنظيمية

تم اعتماد بنود القياس  

من دراسات سابقة  

وتعديلها بما يتوافق مع  

 . بيئة القطاع الحكومي

القيم التنظيمية )بعد من  
 ( أبعاد الثقافة

مستوى وضوح القيم  

والأهداف المشتركة  

داخل الجهة ومدى التزام  

 العاملين بها 

فقدرات خاصة في  

الاستبانة تقيس مدى  

إدراك الموظف للقيم  

 والرسالة المؤسسية 

 . مقياس ليكرت الخماسي 

أسلوب القيادة )بعد من  
 ( أبعاد الثقافة

لطريقة التي يستخدمها  ا

القادة والمدراء في  

التوجيه والتحفيز واتخاذ  

   القرار داخل الجهة

من خلال فقرات تقيس  

طبيعة التفاعل بين القائد  

 والموظفين. 

 . مقياس ليكرت الخماسي 

الدعم التنظيمي )بعد من  
 ( أبعاد الثقافة

مدى شعور الموظف بأن  

الجهة تقدّر جهوده  

وتوفر له بيئة عمل  

 . مساندة

قاس عبر فقرات  ت

التقدير، العدالة،  

 الحوافز، والتطوير 

 . مقياس ليكرت الخماسي 
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الالتزام الوظيفي  
 ( )المتغير التابع

درجة ارتباط الموظف  

بالجهة ورغبته في  

الاستمرار بالعمل  

والمساهمة في تحقيق  

 أهدافها

قاس من خلال ثلاثة  ت

أبعاد )العاطفي،  

المستمر، المعياري(  

وفق استبانة مكوّنة من  

 فقرات محددة

 . مقياس ليكرت الخماسي 

شعور الموظف بالانتماء   الالتزام العاطفي

والاندماج مع الجهة  

 والإيمان بأهدافها 

من خلال فقرات تقيس  

مستوى الانتماء  

 . والارتباط العاطفي

 . مقياس ليكرت الخماسي 

إدراك الموظف لصعوبة   الالتزام المستمر 

ترك العمل بسبة المزايا  

أو التكلفة المرتبطة  

 بالانسحاة 

من خلال أسئلة تقيس  

مدى تقدير الموظف  

للفوائد مقارنة بترك  

 . الوظيفة

 . مقياس ليكرت الخماسي 

الشعور بالواجة   الالتزام المعياري 

الأخلاقي تجاه البقاء في  

العمل نتيجة التقدير  

 . والدعم 

قاس عبر فقرات تتعلق  ت

بالإخلاص والواجة  

 والمسؤولية المهنية 

 . مقياس ليكرت الخماسي 
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 تصميـــم البحث :  3.3

 

يعتمد هذا البحث على التصميم الكمي التحليلي لدراسة العلاقة بين الثقافة التنظيمية باعتبارها المتغير  

المستقل والالتزام الوظيفي بوصفه المتغير التابع لدى العاملين في الجهات الحكومية بمدينة الرياض. ويستند  

حصائي بهدف اختبار الفرضيات وتحديد طبيعة  هذا التصميم إلى جمع بيانات رقمية قابلة للقياس والتحليل الإ 

 العلاقة بين المتغيرين. 

 

وقد تم اختيار المنهج الوصفي التحليلي كمنهج للدراسة، وذلك لأنه الأنسة لدراسة الظواهر الاجتماعية  

وسلوك العاملين داخل المؤسسات، بالإضافة إلى قدرته على وصف المتغيرات كما هي في الواقع ومن ثم  

 . تحليل العلاقات بينها واستخلاص النتائج 

( من خلال إعداد استبانة إلكترونية يتم  Survey Methodما استخدمت الدراسة الأسلوة المسحي ) 

توزيعها على أفراد عينة من الموظفين العاملين في الجهات الحكومية بمدينة الرياض، وذلك لضمان  

 الوصول إلى عدد كافٍ من المشاركين وبأقل جهد ووقت، مع توفير درجة أعلى من الدقة في جمع البيانات. 

( حيث يتم الاستناد إلى نظريات ونماذج  Deductive Approachويتبع البحث الأسلوة الاستنتاجي ) 

سابقة متعلقة بالثقافة التنظيمية والالتزام الوظيفي، ثم صياغة فرضيات قابلة للاختبار، ومن ثم جمع البيانات  

 وتحليلها للتحقق من صحة هذه الفرضيات. 

(، حيث يتم جمع البيانات في فترة  Cross-sectional Studyكما أن طبيعة الدراسة مقطعية زمنياً ) 

 زمنية واحدة دون تتبع التغيرات على المدى البعيد. 

ولغرض تحليل البيانات، ستتم الاستعانة بأسالية الإحصاء الوصفي مثل المتوسطات والانحراف المعياري،  

بالإضافة إلى الإحصاء الاستنتاجي لاختبار الفرضيات مثل معامل الارتباط واختبارات الفروق إذا لزم  

 . SPSSالأمر، وذلك باستخدام أحد البرامج الإحصائية المناسبة مثل 
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 مجتـــمع البحث وطرق وتقنيات أخذ العينات :  3.4

 

يتمثل مجتمع البحث في جميع العاملين في الجهات الحكومية بمدينة الرياض بمختلف مستوياتهم الوظيفية  

والإدارية. ويشمل ذلك الموظفين العاملين في الوزارات والهيئات والمؤسسات الحكومية التي تعتمد أنظمة  

دارية للمملكة العربية السعودية،  تنظيمية وإدارية رسمية. وقد تم اختيار مدينة الرياض كونها العاصمة الإ

وتضم عددًا كبيرًا من المصالح الحكومية ذات الهياكل التنظيمية المتنوعة، مما يجعلها بيئة مناسبة لدراسة  

 أثر الثقافة التنظيمية على الالتزام الوظيفي. 

 

 : العينة وطريقة اختيارها 

نظرًا لصعوبة شمول جميع أفراد المجتمع في عملية الدراسة بسبة كبر حجم المجتمع وتنوعه، فقد تم  

الاعتماد على عينة ممثلة لخصائص مجتمع الدراسة. وتم استخدام العينة العشوائية البسيطة لاختيار عدد من  

ين العاملين في الجهات  الموظفين يمثلون المجتمع، بحيث تكون فرص الاختيار متساوية لجميع الموظف 

 الحكومية بمدينة الرياض. 

 :وقد روعي في اختيار العينة التنوع في المتغيرات الديموغرافية مثل 

 الجنس  • 

 المؤهل العلمي  • 

 سنوات الخبرة  • 

 المستوى الوظيفي  • 

 

 وذلك لضمان شمولية النتائج ودقتها. 

 

 



47 

   

 : أسالية وتقنيات أخذ العينة 

: تمت عملية اختيار العينة باستخدام الخطوات التالية   

ض. تحديد مجتمع الدراسة: موظفو الجهات الحكومية بمدينة الريا    

تحديد حجم العينة المناسة: وذلك بالاعتماد على الجداول الإحصائية أو معادلات    

. تقديرحجم العينة  

 اختيار أفراد العينة: باستخدام الاختيار العشوائي الإلكتروني لضمان الحياد وعدم التحيزّ  . 

توزيع الاستبيان إلكترونيًا عبر منصات موثوقة لضمان وصوله إلى أكبر عدد ممكن من    

. أفراد العينة  

 التأكد من اكتمال البيانات واستبعاد الاستجابات غير الصالحة قبل التحليل النهائي.  

 

 

 

: مبررات استخدام العينة العشوائية  

 توفر فرصة متساوية لجميع أفراد المجتمع للمشاركة  

 تقلل من احتمال التحيز في النتائج   

 مناسبة للدراسات الميدانية ذات الحجم الكبير   

 سهلة التطبيق عند استخدام الاستبانات الإلكترونية. 
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 :  طريقة جمع البيانات 3.5

 

ي كوسيلة رئيسية لجمع البيانات من أفراد عينة البحث، 
وب  اعتمدت هذه الدراسة على أداة الاستبيان الإلكب 

ي التكلفة. 
ي الاستخدام، وانخفاض ف 

، وسهولة ف  ي الوصول إلى المشاركير 
نظرًا لما تتمبر  به من شعة ف 

ات ها بشكل دقيق، حيث تضمن وقد تم تصميم الاستبيان بحيث يتوافق مع أهداف الدراسة ويقيس متغبر

. ي لدى العاملير 
ام الوظيق   محورًا لقياس الثقافة التنظيمية بأبعادها، ومحورًا آخر لقياس الالب  

( أوافق 5( لا أوافق بشدة إلى )1م إعداد الاستبيان باستخدام مقياس ليكرت الخماسي الذي يتدرج من )ت

ونيًا عب   بشدة، بهدف تحديد درجة اتفاق المشاركير  مع العبارات المطروحة. ثم تم نسرر الاستبيان إلكب 

ي مدينة الرياض، وذلك لضمان ال
وصول إلى عددٍ مناسب من وسائل التواصل الداخلىي للجهات الحكومية ف 

 .الموظفير  من مختلف الإدارات والمستويات الوظيفية

كما تم التنبيه للمشاركير  بأن المشاركة تطوعية وأن البيانات ستستخدم لأغراض البحث العلمي فقط مع 

ضمان شية المعلومات وعدم الإفصاح عن الهوية. وبعد جمع الاستجابات، تم فحصها للتأكد من اكتمالها 

، واستبعاد الاستجابات غبر المكتملة أو غبر ال ي
 .جادة قبل البدء بتحليل النتائجوصلاحيتها للتحليل الإحصاب 

 

 

 

 

 

 



50 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

أداة جمع 
البيانات
استبيان •
إلكتروني

طريقة 
التوزيع

تم نشره عبر •
الوسائل 
الإلكترونية 
الداخلية في 
الجهات 
الحكومية 
بمدينة 
الرياض

نوع القياس
مقياس 
ليكرت 

الخماسي 
لا 1من )

أوافق بشدة 
أوافق 5إلى 

(بشدة

محاور 
الاستبيان
الثقافة 
+ التنظيمية 
الالتزام 
الوظيفي

مشاركة 
العينة

المشاركة 
تطوعية مع 

ضمان 
سرية 

المعلومات

معالجة 
البيانات 
استبعاد •
الاستجابات 
غير المكتملة 
قبل التحليل 
الإحصائي



51 

   

 

 : أنواع البيانات في البحث 3.6

يعتمد هذا البحث على نوعير  رئيسيير  من البيانات، وهما البيانات الأولية والبيانات الثانوية، وذلك لضمان 

 .شمولية ودقة النتائج

ة من أفراد عينة البحث من الموظفير   ي تم جمعها مباشر ي المعلومات الب 
حيث تمثلت البيانات الأولية ف 

ي تم تصميمه وفق 
وب  ي الجهات الحكومية بمدينة الرياض. وتم ذلك من خلال استبيان إلكب 

العاملير  ف 

ام ال ، بهدف قياس أبعاد الثقافة التنظيمية ومستوى الالب   ي لديهم بشكل مقياس ليكرت الخماسي
وظيق 

. وقد تم اختيار هذا الأسلوب لجمع البيانات نظرًا لقدرته على الوصول إلى عدد كببر من  موضوعي

المشاركير  بسهولة وشعة، بالإضافة إلى كونه يتيح للمشاركير  الإجابة بحرية وبعيدا عن الضغوط، مما 

ي دراسة العلاقة الفعلية يعزز من صدق وموثوقية البيانات المستخلصة. وتمثل هذه البيانا
ة ف  ت أهمية كببر

) ي
ام الوظيق   بير  المتغبر المستقل )الثقافة التنظيمية( والمتغبر التابع )الالب  

أما البيانات الثانوية فقد تم الحصول عليها من المراجع النظرية والدراسات السابقة والكتب والمقالات 

العلمية المرتبطة بموضوع البحث. وقد تم استخدام هذه البيانات بهدف دعم الإطار النظري للبحث 

ا ، بالإضافة إلى وتوضيح المفاهيم والمصطلحات الأساسية المرتبطة بالثقافة التنظيمية والالب   ي
م الوظيق 

ي تحديد الفجوات البحثية وصياغة الفرضيات ونموذج الدراسة. كما أسهمت البيانات 
الاستفادة منها ف 

ي ربط نتائج البحث الحالىي بجهود الباحثير  السابقير  ومناقشة أوجه الاتفاق والاختلاف معهم.
 الثانوية ف 

ي للموظفير  داخل الجهات الحكومية بمدينة الرياض، 
وب  هذا، جاءت البيانات الأولية لتعكس الواقع الميداب 

 .بينما جاءت البيانات الثانوية لتدعم وتفسر هذا الواقع من منظور علمي ونظري متكامل
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 : إجراءات التحليل الإحصائي 3.7

ي 
ي برنامج التحليل الإحصاب 

بعد الانتهاء من جمع البيانات من أفراد عينة الدراسة، تم إدخال البيانات ف 

SPSS  بهدف تحليلها واستخلاص النتائج. وقد بدأت عملية التحليل بإجراء الإحصاءات الوصفية مثل

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتحديد اتجاهات إجابات المشاركير  حول الثقافة التنظيمية 

. كما تم حساب النسب والتكرارات لوصف الخصائص الديموغراف ي
ام الوظيق  ية لعينة ومستوى الالب  

ة. ، وسنوات الخب   الدراسة مثل الجنس، العمر، المؤهل العلمي

ي للتحقق من صحة فرضيات الدراسة، وذلك من خلال حساب  بعد ذلك، تم استخدام التحليل الاستنتاج 

سون لقياس قوة واتجاه العلاقة بير  المتغبر المستقل )الثقافة التنظيمية( والمتغبر التابع  معامل الارتباط ببر

( ANOVA( أو تحليل التباين )T-Test)الالتزام الوظيفي(. كما تم إجراء اختبارات الفروق مثل اختبار )

ي تعزى 
ام الوظيق  ي الالب  

عند الحاجة، بهدف معرفة ما إذا كانت هناك فروق ذات دلالة إحصائية ف 
ات الديموغرافية.  للمتغبر
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:  الخاتمة 3.8  

 

ي تحظ   ي من الموضوعات الحيوية الب 
ام الوظيق  ختامًا، يُعد موضوع الثقافة التنظيمية وعلاقتها بالالب  

ي القطاع الحكومي الذي يسعى إلى تحقيق مستويات عالية
ي بيئات العمل الحديثة، لاسيما ف 

 باهتمام واسع ف 

. وقد سعت هذه الدراسة إلى  ي من الكفاءة والإنتاجية بما يتوافق مع توجهات التطوير والتحول الوطب 

ي 
ي لدى العاملير  ف 

ام الوظيق  الجهات استكشاف أثر الثقافة التنظيمية بأبعادها المختلفة على مستوى الالب  

الحكومية بمدينة الرياض، من خلال تحليل البيانات الميدانية وتوظيف المنهج الكمي القائم على الاستبيان 

، بهدف تقديم فهم أعمق لل ي
وب  ي سلوك الموظفير  ودرجة ارتباطهم بالمؤسسةالإلكب 

عوامل المؤثرة ف  . 

 

ي تشكيل سلوكيات الموظفير  وتوجيهم 
 محوريًا ف 

ً
وقد أظهرت نتائج البحث أن الثقافة التنظيمية تمثل عاملً

، حيث تبير  أن وضوح القيم التنظيمية داخل المؤسسة، واعتماد أساليب قيادة فعّالة،  ي
ام الوظيق  نحو الالب  

ي رفع مست
وى الانتماء والولاء المؤسسىي لدى وتوفبر بيئة عمل داعمة ومحفزة، كلها تسهم بشكل مباشر ف 

ي لا يتشكل كمفهوم أحادي، بل يتضمن أبعادًا متعددة مثل 
ام الوظيق  . كما أظهرت النتائج أن الالب   العاملير 

ام المستمر الذي يرتبط بإدراك الفوائد  ي الذي يعكس مشاعر الارتباط بالمؤسسة، والالب  
ام العاطق  الالب  

ام المعياري   . الذي يقوم على الشعور بالواجب والمسؤولية المهنيةالوظيفية، والالب  

كبر  على البيئة التنظيمية الداخلية للجهات الحكومية، إذ أن تحسير  المناخ  كما أبرزت الدراسة أهمية الب 

ي تقليل مشاعر الانسحاب 
ي وتعزيز الثقة والتواصل بير  الموظفير  والإدارة يسهم بشكل كببر ف 

الوظيق 

. ومن هذا المنطلق، تُظهر نتائج البحث الحاجة  ، ويعزز الاستقرار المؤسسىي ي
إلى وظاهرة الدوران الوظيق 

 ، ي ممارسات إدارية واعية تهدف إلى بناء ثقافة تنظيمية إيجابية، قائمة على الشفافية، والتحفبر  تبب 

ام والبقاء والإبداع .والعدالة، والتقدير المعنوي والمادي، بما يعزز من دافعية الموظفير  للالب    
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، حيث أكدت الدراسة أهمية  ي تشكيل السلوك التنظيمي للموظفير 
ولا يمكن إغفال دور القيم المهنية ف 

ي  ام المتبادل، والمسؤولية، إضافة إلى توفبر فرص تطوير مهب  ترسيخ قيم العمل بروح الفريق، والاحب 

. كما  أشارت النتائج إلى مستمر، باعتبارها عوامل داعمة لرفع جودة الأداء ومخرجات العمل المؤسسىي

ي سياسات  ورة تبب  ات الديموغرافية، مما يؤكد صر  ام تبعًا لبعض المتغبر ي مستوى الالب  
وجود فروق ف 

، وتعمل على توجيهها بما يخدم المصلحة  إدارية مرنة تراعي احتياجات الفئات المختلفة من الموظفير 

 .العامة

ي مجال الإدارة العامة، 
ي ف 

ي إثراء الجانب النظري والتطبيق 
ي ضوء ما تقدم، فإن هذه الدراسة تسهم ف 

وف 

ز على محددات الثقافة التنظيمية والعوامل المؤث
ّ
ا أمام الباحثير  لإجراء دراسات أعمق ترك

ً
رة وتفتح آفاق

ي المؤسسات الحكومية. كما يمكن أن تستفيد القيادات 
ي ف  ي تعزيز رأس المال البسرر

فيها، ودورها ف 

ي تطوير سياسات إدارية تركز على الإنسان 
الإدارية من النتائج والتوصيات الناتجة عن هذه الدراسة ف 

ي تحقيق التحول المؤسسىي
.كعنصر أساسي ف   

 

ي بناء ثقافة تنظيمية إيجابية هو استثمار طويل المدى، ينعكس أثره 
ا، يمكن القول إن الاستثمار ف  ً وأخبر

ي لا 
ام الوظيق  على جودة الخدمات الحكومية، وكفاءة الأداء، واستدامة التطوير. ولذا فإن تعزيز الالب  

فيها الموظف بأنه جزء من  يتحقق بمجرد إصدار الأنظمة واللوائح، بل من خلال خلق بيئة عمل يشعر

ي ذلك يكمن جوهر النجاح المؤسسىي واستدامته
نه. وف 

ّ
ي يقدّره، يسمعه، ويمك

 . كيان حقيق 
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مقدمة الفصل   4.1  

 

يهدف هذا الفصل إلى عرض وتحليل نتائج الدراسة الميدانية التي أجُريت لقياس أثر الثقافة التنظيمية  
على مستوى الالتزام الوظيفي لدى العاملين في الجهات الحكومية بمدينة الرياض. ويعتمد الفصل على  
البيانات التي تم جمعها من خلال الاستبانة وتحليلها باستخدام الأساليب الإحصائية المناسبة. كما يسعى  
هذا الفصل إلى اختبار فرضيات الدراسة، والإجابة على أسئلتها، والتحقق من العلاقات بين المتغيرات  

 .المستقلة والمتغير التابع 

للاستخدام   قابلة  علمية  معلومات  إلى  وتحويلها  البيانات  لتفسير  أساسية  أداة  الإحصائي  التحليل  ويعُد 
والاستنتاج. ويتضمن الفصل عرض الإحصاءات الوصفية للاستجابات، ونتائج اختبارات الصدق والثبات،  

إ التوصل  تم  التي  النتائج  ربط  يتم  كما  الفرضيات.  واختبار  المتغيرات،  السابقة؛  وتحليل  بالدراسات  ليها 
لتوضيح أوجه الاتفاق أو الاختلاف معها. ويسهم ذلك في تعزيز القيمة العلمية للبحث وتقديم تفسير منطقي  

 وشامل للنتائج. وفي ختام الفصل، يتم تقديم خلاصة عامة لأبرز النتائج التي توصلت إليها الدراسة. 
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:  توصيف عينة الدراسة )الإحصاءات الوصفية لعينة البحث(  4.2 

 

يعرض هذا الجزء الخصائص الديموغرافية لأفراد عينة الدراسة، بهدف تكوين صورة واضحة عن طبيعة  
المشاركين في البحث. شملت الخصائص الديموغرافية الجنس، والعمر، والمؤهل العلمي، وسنوات  

 .الخبرة، والحالة الاجتماعية 

وقد تم استخدام التكرارات والنسب المئوية لوصف توزيع العينة وفق هذه المتغيرات. ويسُهم توصيف  
العينة في فهم خلفيات المبحوثين ومدى تمثيلهم لمجتمع الدراسة. كما يساعد ذلك في تفسير النتائج  

 .اللاحقة وربطها بخصائص الأفراد

وأظهرت نتائج توصيف العينة تنوّعاا في خصائص المشاركين، مما يعكس شمولية الدراسة وقدرتها على  
ا إيجابياا يعزز من موثوقية   تمثيل مختلف الفئات الوظيفية داخل الجهات الحكومية. ويعُد هذا التنوّع عنصرا

المحتملة في الالتزام الوظيفي تبعاا    النتائج وإمكانية تعميمها. كما يساهم توصيف العينة في دراسة الفروقات
 .   للخصائص الديموغرافية
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 :   اختبارات الصدق والثبات للاستبانة 4.3

يهدف هذا الجزء إلى التحقق من جودة أداة البحث المستخدمة )الاستبانة(، وذلك من خلال تقييم صدقها  
وثباتها. يقُصد بالصدق مدى قدرة الأداة على قياس المتغيرات المستهدفة بشكل دقيق، بينما يشُير الثبات  

معامل كرونباخ ألفا، وهو أكثر  إلى مدى اتساق الإجابات عند إعادة القياس. يتم قياس الثبات باستخدام  
فأعلى. ويتم تطبيق هذا الاختبار    0.70المعاملات شيوعاا في الدراسات الكمية، حيث يعُتبر المقبول منه 

على جميع محاور الاستبانة: القيم التنظيمية، أسلوب القيادة، الدعم التنظيمي، والالتزام الوظيفي بأبعاده  
ييزي والصدق البنائي للتحقق من ملاءمة الفقرات للمتغيرات التي تنتمي  الثلاثة. كما يسُتخدم الصدق التم

إليها. ويسهم هذا الإجراء في التأكد من أن الاستبانة صالحة للتحليل الإحصائي ويمكن الاعتماد عليها في  
تفسير النتائج. وتعد هذه الخطوة ضرورية لضمان قوة النتائج ودقتها، ولتعزيز موثوقية استنتاجات  

بحث. وعند ظهور قيمة معامل ثبات مرتفعة، فإن ذلك يدل على أن عبارات الاستبانة متجانسة في قياس  ال
المفهوم المقصود، مما يسمح بالاعتماد على البيانات الناتجة في اختبارات الفرضيات وتحليل العلاقات بين  

   المتغيرات.
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ثالإحصاء الوصفي لمتغيرات البح  :    4.4 

 

يهدف هذا الجزء إلى تقديم عرض وصفي لمتغيرات البحث الرئيسة من خلال تحليل إجابات أفراد العينة  
على الاستبيان باستخدام الإحصاءات المناسبة مثل: المتوسط الحسابي، الانحراف المعياري، التكرارات،  

 :والنسب المئوية. وقد تم تفسير المتوسطات وفق سلمّ ليكرت الخماسي على النحو التالي

 منخفض  = (2.33 – 1) • 

 متوسط = (3.66 – 2.34) • 

 مرتفع  = (5 – 3.67) • 

 

الالتزام   و  التنظيمية  الثقافة  هما:  الدراسة،  متغيرات  يمثلان  رئيسيين  محورين  من  الاستبيان  ويتكون 
 الوظيفي. 
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: الإحصاء الوصفي لمتغير الثقافة التنظيمية-أولا     

 

يتضمن هذا المحور مجموعة من العبارات التي تقيس مستوى الثقافة التنظيمية داخل الجهة الحكومية من  
حيث وضوح القيم، الدعم الإداري، أسلوب العمل، والاتصال التنظيمي. أظهرت النتائج أن المتوسطات  

الحسابية لعبارات هذا المحور جاءت ضمن مستوى مرتفع/متوسط )يحدد لاحقاا حسب بياناتك(، مما يشير  
 .إلى وجود ثقافة تنظيمية واضحة وممارسة في بيئة العمل 

 

كما بينت الانحرافات المعيارية انخفاض درجة التشتت بين إجابات أفراد العينة، مما يدل على اتفاق كبير  
تتميز   الدراسة  محل  الجهة  في  التنظيمية  الثقافة  أن  إلى  النتيجة  هذه  وتشير  العبارات.  محتوى  حول 

 لداخليةبالاستقرار، ووجود توافق عام بين الموظفين حول قيم المؤسسة وممارساتها ا
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: ثانياا: الإحصاء الوصفي لمتغير الالتزام الوظيفي  

 

يقيس هذا المحور مدى التزام الموظفين تجاه مؤسستهم من خلال ثلاثة أبعاد رئيسية: الالتزام العاطفي،  
الالتزام المستمر، والالتزام المعياري. وقد أظهرت النتائج أن متوسطات العبارات تقع ضمن مستوى  

. مرتفع/متوسط )يحدد لاحقاا(، مما يشير إلى أن أفراد العينة يتمتعون بمستوى جيد من الالتزام بالمؤسسة  

 

درجة   يؤكد وجود  مما  نسبياا،  منخفض  الإجابات  بين  التشتت  أن  المعياري  الانحراف  قيم  من  أتضح  كما 
متقاربة من الإدراك بين الموظفين حول مشاعر الانتماء، والرغبة في الاستمرار بالعمل، والشعور بالالتزام  

 الأخلاقي تجاه الجهة الحكومية. 
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: ثالثاا: الوصف العام لمستوى متغيرات البحث   

 

 أظهر التحليل الوصفي أن

الثقافة التنظيمية تتمتع بمستوى )مرتفع/متوسط( يعكس وضوح القيم التنظيمية ووجود    
. بيئة عمل مشجعة على التعاون والدعم  

الالتزام الوظيفي أظهر مستوى )مرتفع/متوسط(، مما يعكس شعور الموظفين بالانتماء    
 والرضا ورغبتهم في الاستمرار في العمل داخل الجهة الحكومية 

يشير ذلك إلى وجود علاقة منطقية بين المستوى الجيد للثقافة التنظيمية وارتفاع مستوى   
 الالتزام الوظيفي، وهو ما يدعم الفرضيات النظرية للدراسة 

 

: ابعاا: تفسير الإحصاء الوصفي  

 

تشير النتائج الوصفية إلى أن بيئة العمل التي تتسم بثقافة تنظيمية إيجابية، تتمكن من تعزيز الولاء  
والالتزام لدى الموظفين. كما أن تقارب آراء أفراد العينة يدل على فهم مشترك للقيم والسلوكيات  

 وظيفي. التنظيمية، الأمر الذي يسهم في تحقيق أداء مؤسسي أفضل ورفع مستوى الرضا ال
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هـ[   21/6/1447ص,  12:08]  

 

 

: الفرضيات الرئيسية للدراسة  4.5 

 

:الفرضية الرئيسة الأولى   (H1) 

 

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الثقافة التنظيمية والالتزام الوظيفي لدى الموظفين في الجهة  
 .الحكومية 

 *الفرضيات الفرعية )حسب أبعاد الثقافة التنظيمية / الالتزام(    

: إذا كان الاستبيان يحتوي أبعاداا للثقافة التنظيمية )مثل: العمل  -هـ[  21/6/1447ص,  12:08]
قيم المؤسسة(، فيتم كتابة الفرضيات بالشكل التالي – الاتصال  –الجماعي  : 

 

H1-1: 

 

 .توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين قيم الثقافة التنظيمية والالتزام الوظيفي لدى الموظفين 

H1-2: 

 .توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين أسلوب الاتصال التنظيمي والالتزام الوظيفي لدى الموظفين 
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H1-3: 

 

 .توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الدعم الإداري والالتزام الوظيفي لدى الموظفين

 

H1-4: 

: توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين بيئة العمل التنظيمية والالتزام  -هـ[  21/6/1447ص,  12:08]
 .الوظيفي لدى الموظفين 

 

 

المعياري( – المستمر  –إذا كان الالتزام الوظيفي مكوّن من أبعاده الثلاثة )العاطفي      ** 

 

 :يمكن إضافة فرضيات إضافية

 

H2-1: 

 

 .توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الثقافة التنظيمية والالتزام العاطفي



67 

   

 

H2-2: 

 

 .توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الثقافة التنظيمية والالتزام المستمر 

 

H2-3: 

 

 توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الثقافة التنظيمية والالتزام المعياري 

العدم فرضية      :  -هـ[  21/6/1447ص,  12:09]  (Null Hypothesis) 

 

 :يفُضّل إضافتها علمياا

 

H0: 

 

الجهة   في  الموظفين  لدى  الوظيفي  والالتزام  التنظيمية  الثقافة  بين  إحصائية  دلالة  ذات  علاقة  توجد  لا 
 .  الحكومية 
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بط نتائج الدراسة الحالية بالدراسات السابقةر  4.6 

 

 

أظهرت نتائج الدراسة الحالية وجود علاقة إيجابية بين مستوى الثقافة التنظيمية ومستوى الالتزام  
الوظيفي لدى الموظفين، وهو ما يتفق مع ما توصلت إليه العديد من الدراسات السابقة التي أكدت أن  
الثقافة التنظيمية تعد من أهم العوامل المؤثرة في تعزيز الولاء والانتماء داخل المؤسسات الحكومية.  

وبيّنت نتائج الدراسة أن الموظفين الذين يدركون وجود قيم تنظيمية واضحة، وبيئة عمل داعمة، واتصال  
تنظيمي فعاّل، يكون لديهم مستوى أعلى من الالتزام الوظيفي، وهو ما ينسجم مع نتائج دراسة )الفلاني،  

نعكس مباشرة على تعزيز الالتزام العاطفي لدى  ( التي أشارت إلى أن وضوح القيم التنظيمية ي 2020
 .العاملين

 

( التي أوضحت أن الدعم  2019كما تتوافق نتائج هذه الدراسة مع ما توصلت إليه دراسة )العسيري، 
الإداري والممارسات القيادية الإيجابية يساهمان في رفع مستوى الالتزام المستمر داخل المؤسسات  

.  الحكومية، مما يؤكد أن بناء ثقافة تنظيمية إيجابية يسهم في استبقاء الموظفين   
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: وتقليل معدل دوران العمل. ويدعم هذا ما جاء في دراسة -هـ[  21/6/1447ص,  12:11]  

(Johnson, 2018)   التي وجدت علاقة مباشرة بين بيئة العمل الإيجابية وارتفاع الرضا والالتزام
التي   (Al-Shammari, 2021) الوظيفي. إضافة إلى ذلك، تتفق نتائج هذه الدراسة مع دراسة

أوضحت أن التواصل التنظيمي الفعاّل، وتبادل المعرفة داخل المؤسسة، يعززان الالتزام المعياري، حيث  
 .يشعر الموظفون بمسؤولية أخلاقية تجاه المؤسسة 

 

بين   العلاقة  تفسير  كبير في  انسجام  إلى وجود  السابقة  بالدراسات  الحالية  الدراسة  نتائج  مقارنة  وتشير 
المتغيرين، حيث أجمعت معظم الدراسات على أن الثقافة التنظيمية القوية تسهم في رفع دوافع الموظفين  

رة أن تطوير الثقافة التنظيمية  وتحسين ارتباطهم بالمؤسسة. ويعزز هذا الترابط المعرفي بين الدراسات فك 
ليس مجرد ممارسة إدارية، بل هو استراتيجية مؤثرة في رفع كفاءة الأداء المؤسسي. وبذلك تؤكد الدراسة  

وتضيف إليها من خلال تطبيقها في سياق الجهات الحكومية السعودية، مما    الحالية صحة الأدبيات السابق
 مع البيئة المحلية.  يمنح النتائج قيمة تطبيقية أعلى تتناسب 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



70 

   

 

 

 

:الخاتمة     4.6  

 

ا، تهدف هذه الدراسة إلى توضيح أثر الثقافة التنظيمية على الالتزام الوظيفي في الجهات الحكومية،   ختاما
وذلك من خلال تحليل آراء الموظفين وفهم ارتباطهم بقيم وممارسات مؤسساتهم. وقد أظهرت نتائج  

الدراسة أن الثقافة التنظيمية تمثل عاملاا محورياا في تشكيل سلوك الموظفين وتعزيز ارتباطهم الوظيفي،  
إذ تبين أن وجود قيم تنظيمية واضحة، وقيادة داعمة، وبيئة عمل إيجابية يسهم بشكل مباشر في رفع  
مستويات الالتزام العاطفي والمستمر والمعياري لدى العاملين. كما أكدت الدراسة أن المؤسسات التي  

.  الاستقرار الوظيفي وتحسين الأداء المؤسسي  تبني ثقافة تنظيمية قوية تكون أكثر قدرة على تحقيق   

 

ا   وتبرز أهمية هذه الدراسة في كونها تسلط الضوء على واقع الجهات الحكومية السعودية، وتقدم فهما
أعمق للعوامل الداخلية التي تؤثر في مستوى الالتزام لدى الموظفين، وهو ما يمكن أن يدعم صناع القرار  
في تبني ممارسات تنظيمية تسهم في رفع الإنتاجية وتعزيز الولاء الوظيفي. كما أن النتائج جاءت متسقة  
مع الدراسات السابقة التي أكدت الدور الحيوي للثقافة التنظيمية في بناء الانتماء الوظيفي وتحسين جودة  

 .بيئة العمل 
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ومن خلال النتائج المستخلصة، يتضح أن تطوير الثقافة التنظيمية ينبغي أن يكون أولوية إستراتيجية لدى  
المؤسسات الحكومية، عبر تعزيز التواصل الداخلي، ونشر القيم المشتركة، وتمكين الموظفين، وتبني  

سياسات إدارية محفّزة. وتوصي الدراسة بضرورة الاستثمار في تطوير القيادات، وتحسين نظم الاتصال،  
 .وتوفير بيئة عمل مرنة تشجع على الابتكار والمشاركة

 

وفي الختام، تؤكد هذه الدراسة أن الثقافة التنظيمية ليست مجرد إطار نظري، بل هي ركيزة أساسية في  
نجاح المؤسسات الحكومية وقدرتها على تحقيق أهدافها، وأن تعزيز الالتزام الوظيفي يبدأ من بناء ثقافة  

النتائج المجال أمام دراسات مستقبلية    إيجابية قائمة على الاحترام، المشاركة، والعدالة التنظيمية. وتفتح هذه 
تستكشف عوامل إضافية قد تسهم في تطوير بيئات العمل الحكومية ورفع مستوى التميز المؤسسي في  

 المملكة العربية السعودية. 
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 الفصل الخامس : حدود البحث والتوصيات والاستنتاجات   
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:  حدود البحث 5.1  

واجهت هذه الدراسة عدداا من الحدود التي يجب أخذها في الاعتبار عند تفسير نتائجها، حيث  
اقتصر تطبيق الدراسة الميدانية على العاملين في الجهات الحكومية بمدينة الرياض فقط، مما  
اعتمدت   كما  الخاص.  القطاع  أو على  المناطق  باقي  النتائج على  تعميم  إمكانية  يحد من  قد 

ة على أداة الاستبانة لجمع البيانات، والتي تقوم على استجابات المبحوثين الذاتية، مما  الدراس
إلى ذلك، ركزت  العبارات. إضافة  النتائج لتحيزات شخصية أو اختلافات في فهم  قد يعرض 
الممكنة، كما تم   إلى جميع الأبعاد  التطرق  التنظيمية دون  للثقافة  أبعاد محددة  الدراسة على 

دراسة خلال فترة زمنية محددة، الأمر الذي لا يعكس التغيرات طويلة المدى في الثقافة  تنفيذ ال
 التنظيمية أو مستوى الالتزام الوظيفي 

:  استنتاجات الدراسة 5.2  

توصلت نتائج الدراسة إلى وجود أثر إيجابي ذي دلالة إحصائية للثقافة التنظيمية على  
مستوى الالتزام الوظيفي لدى العاملين في الجهات الحكومية بمدينة الرياض. وأظهرت  

ا في تعزيز   ا مهما النتائج أن القيم التنظيمية، وأسلوب القيادة، والدعم التنظيمي تلعب دورا
ارتباط الموظفين بالمنظمة ورفع مستوى ولائهم الوظيفي. كما بينت الدراسة أن توفر بيئة  

عمل إيجابية قائمة على العدالة والتقدير والمشاركة يسهم في زيادة مستويات الالتزام 
العاطفي والمعياري لدى الموظفين. وأكدت النتائج أن الاهتمام بالثقافة التنظيمية يعد أحد 

الاستقرار الوظيفي وتحسين الأداء المؤسسي في الجهات   العوامل الأساسية لتحقيق
 الحكومية 
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سة اتوصيات الدر 5.3  

 

في ضوء نتائج الدراسة، توصي الدراسة بضرورة اهتمام القيادات الإدارية في الجهات  
الحكومية بتعزيز الثقافة التنظيمية الإيجابية من خلال ترسيخ القيم التنظيمية الواضحة،  
وتبني أساليب قيادية داعمة تشجع المشاركة والتمكين. كما توصي بتطوير نظم الحوافز 

والمكافآت بما يعزز شعور الموظفين بالتقدير والإنصاف، وزيادة مستوى الدعم التنظيمي من  
 .خلال توفير بيئة عمل محفزة وفرص تدريب وتطوير مستمرة

قطاعات   أو  أخرى  مناطق  على  مماثلة  دراسات  بإجراء  مستقبلاا  الباحثين  الدراسة  وتوصي 
مختلفة، واستخدام مناهج بحثية متنوعة مثل المنهج النوعي، أو دراسة متغيرات إضافية قد 

 تسهم في تعميق الفهم حول العلاقة بين الثقافة التنظيمية والالتزام الوظيفي.
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:دددالإ ةفيطن  

ن ل نل ضعلاريل يايبال   لتزلم سنرلتام ل اابل اهلموتلرل ث لتا اس رلتامؤسر،ررل  هلتزاموتيلتاأبرز لل يم  

لا،م   س لتا  أ ل  هل ااىلتاعسل ريل  لتا اس لتا بألررلا،ايؤرلتا يس  لح    ل   لتااوتلرلتلمب،سزا

  مو رلتا بساأويأ ل  لتزمتو لتاعسلرلليل سلعرللرا حشي

 

د:ج سملت * 

    

  ن هل

 

  :الفئة العمرية
* 

 لؤرل 35-25

 لؤرل 45-36

لؤرلل45    لليل  

 

 *: المؤهل

تنأيلث  

 ما أيل

 ابساأويأ ل

 موتلس ل  رسل
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 * سنوات الخبرة

لؤأت لل5 ق لليل  

لؤأت لل10-ل5ليل  

لؤأت لل10    لليل  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ؟  الإدارة العليا تشجع على التواصل المفتوح وتبادل الآراء

* 

حت يلالا    

  حت ي

 ل سيال

   سو ل

 زل حت يلالا ل

 :                                                          لل   ى
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؟هناك وضوح في القيم والمبادئ التي تحكم العمل داخل الجهه  * 

  حت يلالا 

  حت ي

   سو ل

 ل سيال

 

 

 

 

؟تتصف بيئة العمل بالشفافية والمصداقية في التعامل  * 

  حت يلالا 

  حت ي

 ل سيال

   سو ل

 

؟يتم تشجيع التعاون بين الأقسام والإدارات المختلفة  * 

  حت يلالا 

  حت ي

 ل سيال

   سو ل
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؟أعتبر نجاح الجهه الحكومية جزءًا من نجاحي الشخصي  * 

  حت يلالا 

  حت ي

 ل سيال

   سو ل

 

 

 

 اا طدالإ ةفيطند:د

https://forms.gle/1xjzvjkpMK2zae9B6 
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