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 العظيمصدق الله

راحتي ووقفت الى جانبي , وقدمت لي كل ما تستطيع بحب واخلاص أمي الى التى سيرت عمى 
 الغالية حفظيا وأطال في عمرىا .

 إلى الرجل العظيم الذي عممني أن العمم ىو سبيل الإرتقاء في الحياة أبي العزيز أدامو الله لي .

 إلى مثمي الاعمي في الحياة إخوتي .

 جودىن اكتسب قوة ومحبة لاحدود ليا أخواتي .إالى من بين اكبر وعميين اعتمد إلى من بو 

 إلي كل الاصدقاء الاحباب من دون استثناء  .

 الى اساتذتي الكرام وكل رفقاء الدراسة .

 الى من ومعيم قمبي ولم يسعيم قممي 
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 الشكر والتقدير

, وما كان  الحمد لله حمدا كثيرا فانت المستعان عمى كل الاعمال وما كان من توفيق فمن عندك
 من تقصير فيو من عندنا  .

 الميم لك الحمد ولك الشكر كما ينبغي لجلال وجيك وعظيم سمطانك .

نتقدم بخالص الشكر والتقدير الى الذي تحمل معنا اعباء انجاز ىذا العمل ومشاقو ولم يبخل 
 عمينا  بنصائحو القيمة وتوجيياتو أستاذنا  الفاضل : عماد الدين عيسي

بالشكر والعرفان الى كل من كانوا حولنا , الذين دعموا ىذا العمل وساعدونا من قريب  كما نتقدم
 او من بعيد

 والشكر لكل من دعمنا ولو بكممة طيبة
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 المستخمص :

ظاىره متعددة الابعاد،كاف مشاعر الممكية قد تككف اما مكضكعية اك قد تككف  النفسية الممكيةتعتبر 

نفسية ،فكما يشعر الشخص بالممكية للاشياء التي  يممكيا بالاضافة عمى  ايضا ربما  يشعر 

رة المكارد ات إداسممار عمى قياس اثر الدراسة ىذة ىدفت كعميو  بالممكية للاشياء التي لا يممكيا،

سمكؾ المكاطنة عمىمممكية النفسية تجاه الكظيفة مف خلاؿ الدكر الكسيط ل ستراتيجيةالبشرية الإ

كلتحقيؽ أىداؼ الدراسة تـ استخداـ المنيج كعبر العدالة التنظيمية كمتغير معدؿ . التنظيمية 

 14الكصفي التحميمي ، كتككف مجتمع الدراسة مف مكظفيف كأصحاب المناصب الإدارية في ) 

بمغت )  غير احتمالية )ميسرة ( عينة عشكائية عف طريؽسكداني في كلاية الخرطكـ  مصرؼ(

كأظيرت النتائج  أنو ،  بانة كأداة رئيسية لجمع البيانات( مكظفا كمكظفة ، كتـ استخداـ الاست 280

 ) الاستقطابتكجد علاقة ايجابية بيف ممارسات إدارة المكارد البشرية الإستراتيجية المتمثمة في 

 تكسط  تكسطتلمكظيفة الممكية النفسيةاف كسمكؾ المكاطنة التنظيمية ك  التمكيف الادارم ( –كالاختيار 

 كاف عدالة ،ممارسات ادارة المكارد البشرية الاستراتيجية ك سمكؾ المكاطنة التنظيمية تاـ بيف 

قدمت  ، كمااتقدمت الدراسة عددا مف المقترحكفي ضكء ىذه النتائج التنظيمية تضعؼ العلاقة .

 .مجمكعة مف التكصيات

الممكية النفسية تجاه لكظيفة ، ممارسات ادارة المكارد البشرية ، سمكؾ  الكممات المفتاحية :

 المكاطنة التنظيمية ، العدالة التنظيمية . 
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Abstract  

Psychological property considered as is a multi-dimensional phenomenon, 

and the feelings of the property may be either substantive or psychological, 

As a person feels ownership of things he owns as well as he may feel 

ownership of things he does not own, The aim of this study was to measure 

the impact of strategic human resources management practices on 

organizational citizenship behavior, through the mediator role of 

Psychological property and organizational justice as moderate a variable,In 

order to achieve the objectives of the study, the analytical descriptive 

method was used. The study population was composed of staff and 

managerial positions in 14 Sudanese banks in Khartoum State by means of 

a random sample (non-probability) of 280 employees. The questionnaire 

was used as a main tool for data collection,The results showed that there is 

a positive relationship between the strategic human resource management 

practices (recruitment and empowerment) on the organizational 

citizenshipbehavior and that the psychological property is full mediation 

between the practices of strategic human resources management and the 

organizational citizenshipbehavior and organizational justice dampen the 

relationship. In the light of these findings, the study presented a number of 

proposals and a set of recommendations for future research. 

Keywords: psychological property of a job, human resources management 

practices, organizational citizenship behavior, organizational justice. 
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 -المقدمة :

اكدت مجمكعة مف الدراسات عمى اىمية دراسة سمكؾ المكاطنة التنظيمية بابعادىا المتغيره )الكياسة 

الركح الرياضية، السمكؾ الحضارم ككعي الضمير ( كىنا يتـ دراستا عمى العلاقة بيف ،الإيثار ، 

ممارسات ادارة المكارد البشرية الإستراتيجية في ظؿ كجكد الممكية النفسية تجاه الكظيقة كمتغير 

 كسيط كالعدالة التنظيمة كمتغير معدؿ

 مشكمة الدراسة:

يـ الحديثة حيث اف العديد مف المنظمات درست سمكؾ يعتبر سمكؾ المكاطنة التنظيمية مف المفاى

المكاطنة التنظيمية ك المفاىيـ التي ترتبط بو بمختمؼ صياغاتيا  التي  يمكف اف تؤثرعمى سمكؾ 

( التي اكضحت اثر ممارسات إدارة المكارد 2013يفة مالخ ةكاف مف ىذه الدراسات دراسة)المكاطن

عمؿ في ظؿ سمكؾ المكاطنة التنظيمية كمتغير كسيط البشرية الإستراتيجبة عمى نية ترؾ ال

افترضت الدراسة اف ىناؾ علاقة إيجابية بيف ممارسات إدارة المكارد المتمثؿ )تقييـ الاداء(  كنية 

 ترؾ العمؿ كاف ىناؾ ايضا علاقة قكية بيف سمكؾ المكاطنة التنظيمية ك نية ترؾ العمؿ

التحفيز كعلاقتيا بسمكؾ المكاطنة التنظيمية اكضحت اف كايضا بينت دراسة )الغمارم( عممية 

الاىتماـ بالتحفيز لدل العامميف يجعؿ العامؿ اكثر استعداد لمتضحية مف اجؿ بقاء المؤسسة 

كاستمرار العمؿ فييا كاف ضعؼ التحفيز يترتب عمية نتائج سمبية كانخفاض الرضاء الكظيفي 

(اثر عدالة التعاملات عمى سمكؾ المكاطنة 2015 لطعامسةاالاداءكايضا دراسة )كالالتزاـ الكظيفي ك 

اؼ التنظيمية كاف تطبيؽ عدالة التعاملات لو اثر ايجابي عمى ساكؾ المكاطنة كبالتالي تحقيؽ اىد

( الدكر الكسيط لمممكية النفسية تجاه الكظيفة عمى العلاقة 2016زعرب  المنظمةكما بينت  دراسة )

ي كسمكؾ المكاطنة التنظيمية كاكضحت اف ممارسات التسكيؽ بيف ممارسات التسكيؽ الداخم

الداخمي تؤثر بشكؿ ايجابي عمى سمكؾ المكاطنة التنظيمية كاف ىناؾ علاقة طردية بيف الشعكر 
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بالممكيةالنفسية كسمكؾ الكاطنة التنظيمية كاف ىناؾ علاقة ايجابية بيف ممارسات كسمكؾ المكاطنة 

 التنظيمية  

التي تدرس سمكؾ المكاطنة كاف ىتاؾ عدد مف الباحثيف ينظر لسمكؾ المكاطنة مف تباينت الدراسات 

/ لعكر   2015/ الطعامسة ، 2016/ زعرب ،  2013) دراسة الخميفة ،  كجيات نظر مختمفة

كلكف دراستنا ىذه تسعى الي سد الفجكات في البحث مف خلاؿ دراسة  (2016/ جمعو ،  2014

( ابعاد كربطيا بسمؾ المكاطنة التنظيمية ربط مباشر 4لإستراتيجية في )ممارسات المكارد البشرية ا

ت حديثة كىي الممكية النفسية تجاه الكظيفة كايضا اة متغيرلت كسيطو باعتبارىا متغير كاضاف

 التطرؽ الي دكر العدالة التنطيمية كمتغير معدؿ  

 سي كالاتي:يوعمية يمكن ان يساق سؤال الدراسة الرئ

ارسات إدارة المكارد البشرية الإستراتيجية عمى سمكؾ المكاطنة التنظيمية في ظؿ ماىك اثر مم

الاسئمة و وتتفرع منالممكية النفسية تجاه الكظيفة كمتغير كسيط كالعدالة التنظيمية كمتغير معدؿ 

 :الاتية

 السكدانية ؟ما ىك ادراؾ المكظفينمممارسات ادارة المكارد البشرية الاستراتيجية في المصارؼ / 1 

 / ما ىك شعكر المكظفينبالممكية النفسية تجاة الكظيفة التي يؤدكنيافي المصارؼ ؟2

 / ما مستكل ممارسة المكظفيف لسمكؾ المكاطنة التنظيمية داخؿ المصارفالسكدانية  ؟3

 / ما ىك شعكر المكظفيف بالعدالة التنظيمية في الكظيفة التي يؤدكنيا في المصارؼ ؟4 

أتير ممارسات ادارة المكارد البشرية الاستراتيجية عمي شعكر المكظؼ بالممكية / ماىك ت5

 النفسيةتجاة الكظيفة  في المصارؼ ؟

/ كيؼ يؤثر شعكر المكظفيف بالممكية النفسية تجاة الكظيفةعمي سمكؾ المكاطنة التنظيمية داخؿ 6

 المصرؼ؟
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 سمكؾ المكاطنة التنظيمية ؟/ الي ام مدل تؤثر ممارسات ادارة المكارد البشرية عمي 7

 ؟المكاطنة التنظيمية داخؿ المصرؼ / كيؼ يؤثر شعكر المكظفيف بالعدالة التنظيمية عمي سمكؾ8

 ؟نفسية تجاة الكظيفة التي يؤدكنيا/ ماىك تأثير العدالة التنظيميةعميشعكر المكظؼ بالممكية ال9

 -اىداف الدراسة:

رد البشرية الاستراتيجية كابعادىا المختمفة)التدريب ، التعرؼ عمي درجة ممارسات ادارة المكا/ 1

 الاستقطاب تقييـ العامميف، التمكيف الادارم ( في المصارؼ

 التعرؼ عمي درجة شعكر المكظفيف بالممكية النفسية تجاة الكظيفة في المصرؼ/ 2

التعرؼ عمي درجة ممارسة المكظفيف لسمكؾ المكاطنة التنظيمية كابعادىا  /3

 )الايثار،الكياسة ،الركح الرياضية،كعي الضمير ،السمكؾ الحضارم(                                                             المختفة

التعرؼ عمي درجة شعكر المكظفيف بالعدالة التنظيمية كابعادىا المختمفة)عدالة الاجراءات / 4

 ،عدالة المعاملات(في المصرؼ

ممارسات ادارة المكارد البشرية كابعادىا المختمفة)التدريب ،التمكيف  اختبار العلاقة بيف/ 5

العامميف،الاستقطاب( كسمكؾ المكاطنة التنظيمية بابعادىا المختمفة)الكياسة ،الركح تقييمالادارم،

 الرياضية،الايثار، كعي الضمير السمكؾ الحضارم(                                                       

اختبار العلاقة بيف الشعكر بالعدالة التنظيميةكابعادىا المختمفة)عدالة الاجراءت، عدالة / 6

المعاملات( كسمكؾ المكاطنة التنظيمية بابعادة المختمفة)الكياسة ،الايثار ،الركح الرياضية،كعي 

                                         الضمير ، السمكؾ الحضارم(                                                      

/ اختبار العلاقة بيف ممارسات ادارة المكارد البشرية الاستراتيجية بابعادة المختمفة )التدريب، 7

التمكيف الادارم، تقييـ العامميف، الاستقطاب( كالشعكر بالعدالة التنظيمية بابعادة المختمفة )عدالة 

                                                                                               الاجراءات ، عدالة المعاملات(



4 
 

اختبار دكر الشعكر بالممكية النفسية تجاة الكظيفة كمتغير كسيط بيف ممارسات ادارة المكارد /8

 .البشرية كسمكؾ المكاطنة التنظيمية داخؿ المصرؼ 

اختبار دكر الشعكر بالعدالة التنظيمية كمتغير معدؿ بيف ممارسات ادارة المكارد البشرية /9

 .الاستراتيجية كسمكؾ المكاطنة التنظيمية  

 -:ىمية الدراسةا

ت الدراسة( حكؿ اربعة ااطاران نظريان) حكؿ دراسة متغير  تقدـ الدراسة* الاىمية النظرية لمدراسة:

دارة المكارد البشرية، كالممكية النفسية تجاه الكظيفة، سمكؾ المكاطنة متغيرات كىي : )مماراسات ا

تعد الدراسة ميمةككنيا تمقي الضكء عمي الممكية النفسية كدكر , التنظيمية ، العدالة التنظيمية(

كسيط بيف ممارسات ادارة الكارد كسمكؾ المكاطنةالتنظيمية كاف التاثير الايجابي لسمكؾ المكاطنة 

 .المكظفيف  ينعكس عمي

 -: بالنسبة المدربيف  كالباحثيف كالميتميف كالاتي* الاىمية التطبيقية :

الميتميف بالتدريب :حيث تيتـ الدراسة بابعاد التدريب كالتمكيف كالتقييـ كالاستقطاب كىذا يفيد في -

 تطكير ادئيـ الكظيفي كممارسة الاعماؿ المككمة اليو

اسة الدكر الكسيط لمممكية النفسية تجاه الكظيفة كبيف ممارسات الباحثيف كالميتميف:تناكلت الدر  -

ادارة المكارد البشرية كسمكؾ المكاطنة التنظيمية كايضا تناكلت الدراسة الدكر المعدؿ لمعدالة 

التنظيمية كالممكية النفسية تجاه الكظيفة كبيف سمكؾ المكاطنة التنظيمية كىذا يفتح لدييـ افاقان جديدة 

 . يرات تحكمية اخرل كدراسة ىذة المتغيرات عمي مؤسسات اخرل غير البنكؾلدراسة متغ

 -متغيرات الدراسة :

ممارسات ادارة المكاردالبشرية الاستراتيجية كتشتمؿ عمي الابعاد / المتغير المستقل: 1

 التالية:التدريب كالتمكيف الادارم كالاستقطاب كتقييـ العامميف
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نةالتنظيمية كيشملالابعادالتالية: الكياسة ، الايثار،  كعي سمككالمكاط/ المتغير التابع: 2

 . الضميركالركح الرياضية كالسمكؾ الحضارم

 . :الشعكر بالممكية النفسية تجاه الكظيفة/ المتغير الوسيط 3

العدالة التنظيمية كتشتمؿ عمي الابعاد التالية:عدالة الاجراءات، كعدالة / المتغير المعدل: 4

 . المعاملات

 -لتعريفات  الاجرائية:ا

مجمكعة النشاطات التي تضع استراتيجية المكارد البشرية مكضع ممارسات ادارة الموارد البشرية:

تحقيؽ الاىداؼ التنفيذ كتككف مكجة نحكتحسيف الاداء كتعزيز القدرات كالميارات البشرية مف اجؿ 

 (2015زكزاؿ  الاستراتيجة )

الذم ينطكيعمى جذب عدد مف المتقدميف المؤىميف ليتـ الاختيار ىك النشاط الاستقطاب والاختيار:

 . عمي الافضؿ مف بينيـ لشغؿ الكظيفة المعنية بما يتناسب مع قدراتة كامكاناتة

ىك عبارة عف الجيكد المخطط لياكتيدؼ الي تعميـ العامميف بجدارة لمميارات التدريب والتطوير:

لكقت الحاضر اما التطكير ىك الذم يقكـ بتكسيع الميارات المتعمقة بالاعماؿ التي يقكمكف بيافي ا

 . كالجدارات العامة المتعمقة بالمستقبؿ اك المدل البعيد

ىك تقيـ كؿ شخص مف العامميف في المنشاةعمي اساس الاعماؿ التي اتميا  خلاؿ تقييم الاداء:

 . فترة زمنيو محددة كتصرفاتو مع زملائة في العمؿ

 ( 2015) زكزاؿ ،.الذم يعطي الافراد مزيد مف المسؤليات كسمطة اكبر :ىكالتمكين الاداري

ىك ذلؾ السمكؾ التطكعيالذم لايدرجتحت نظاـ الحكافز الرسمي في سموك المواطنة التنظيمية:

 (2016، زعرب ).ة كزيادة فعاليتيا ككفاءتيا المنظمة كالذم ييدفالي تحسيف اداء المنظم
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يرم يحظى بتحقيؽ اثر تقديـ العكف لشخص اخر مكمؼ بمياـ اخرل : ىك سمككاختيارم كتقر الايثار

 . في التنظيـ ام رغبة الشخص في مساعدة الاخريف

ىي مدم مساىمة الفرد في منع المشكلات التي يمكف اف تحدث كيتعرض ليا زملاؤه في الكياسو:

 . الشغؿ كادراكو لتاثير سمككة عمى الاخريف

لفرد لتقبمبعض الاحباطات  كالمضايقات التنظيمية دكف ام ىي مدل استعداداالروح الرياضية:

 . شكاكم

ىي مدل حرص المكظؼ عمي القياـ بعمؿ تطكعي يفكؽ الحد الادني مف متطمبات وعي الضمير :

 (            2016جمعة  اـ بقكاعد كانظمة العمؿ  )الكظيفة في مجاؿ تعظيـ استغلاؿ كقت العمؿ كالالتز 

ىك الشعكر الذم يشكؿ لدل المكظفيف كالعامميف تجاه الكظيفة التي ه الوظيفة:الممكية النفسية تجا

يؤدكنياكالذم بمكجبة يشعر المكظؼ بممكية جزء مف عممةاك كظيفتة التي يقكـ بياكمف الممكف اف 

    ، ميرفت مرسي(                                     2016تصبح جزء مف ىكيتو النفسية ككعيو الذاتي)نضاؿ 

: ىي درجة ادراؾ المكظؼ لحالة الانصاؼ كالمساكاة في المعاممة التي يعامؿ بيا العدلة التنظيمية

تب عمي تمؾ الجيكد مف قبؿ المسؤلييف مف خلاؿ مقارنة ما قدمة مف جيد في مجاؿ عممة كمايتر 

 (  2015زركقي مف نتائج )

ممارسات ادارة المكارد البشرية الاستراتيجية ، المكاطنة التنظيمية ،الممكية  كممات مفتاحية :)

 النفسية ، العدالة التنظيمية(                                                     

 -الدراسة : وىيكل

، تحتكم الدراسة عمي خمسة فصكؿ كىي كالاتي الفصؿ الاكؿ :الاطار العاـ لمدراسة 

الفصؿ الرابع : تحميؿ ، الفصؿ الثالث : منيج الدارسة ، : الإطار النظرم لمدراسة انيالفصلالث

 البيانات 
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 .الفصؿ الخامس : عرض كمناقشة النتائج 

 ممخص الفصل.

تناكؿ ىذا الفصؿ المقدمة عف المتغير التابع كىك سمكؾ المكاطنة التنظيمية كعلاقتة ممارسات ادارة 

المكارد البشرية الاستراتيجية في كجكد الممكية النفسية تجاه الكظيفة كمتغير كسيط التنظيمية في ك 

اتيا في سؤاؿ العدالة التنظيمية كمتغير معدؿ كمف ثـ استعراض مشكمة الدراسة مف خلاؿ صياغ

( اسئمة فرعية ، ثـ تناكؿ اىداؼ الدراسة كاىميتيا مف الناحية النظرية 9رئيسي انبثؽ عنو )

كالتطبيقية كمف ثـ متغيرات الدراسة كالمفاىيـ  كالمصطمحات لتسييؿ الفيـ لمقراء كالكممات 

 المفتاحية ثـ بعد ذلؾ ىيكمة الفصؿ الاكؿ.                      

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 الفصل الثاني

 الاطار النظري لمدراسة
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 المبحث الاول : ممارسات ادارة الموارد البشرية الاستراتيجية

 -: مفيوم ادارة الموارد البشرية

يعتبر المكرد البشرم مف اىـ عناصر العمؿ كالانتاج مقارنا بالمكارد الاخرل لانو يقكـ بعممية 

الابداع كالابتكار كالتجديد كىك المسؤؿ عف كضع الاىداؼ ك الاستراتيجيات كالاستثمار كاف ظيكر 

                                    ادارة الجكدة الشاممة التى تطبؽ في المنظمات ذاد مف اىميتيا .                    

 -تعريفات ادارة الموارد البشرية :

( بانيا ىي كضع كاتخاذ القرارات التى تؤثر مباشرة عمى عمى الافراد اك 2002بمكط  عرفيا )-

      المكارد البشرية العاممة .                                                                             

تعريؼ اخر : تعرؼ ادارة المكارد البشرية الفاعمة عمى انيا الادارة التى تؤمف بأف الافراد  -

العامميف في مختمؼ المستكيات ىـ اىـ المكارد كمف كاجبيا اف تعمؿ عمى تزكيدىـ بكافة الكسائؿ 

ييـ التى تمكنيـ مف القياـ باعماليـ ، لما فيو مصمحتيا كمصمحتيـ ، كاف تراقبيـ كتسير عم

 (                                                         2010باستمرار لضماف نجاحيا كنجاحيـ كنجاح المصمحة العامة . ) عبد الرحمف 

 -الفمسفة الجديدة في ادارة الموارد البشرية :

اـ الانساف اف الفمسفة الاساسية التى تقكـ عمييا ادارة المكارد البشرية الجديدة ىي ضركرة احتر 

ككسب قدراتو كطاقاتو كتكظيفة مجاؿ العمؿ المناسب كذلؾ باعتبار انو شريؾ في العمؿ كليس 

اجير يعمؿ مقابؿ شئ مادم كبالتالي فانو يقكـ بعممو بالصكره الصحيحو كعمى اكمؿ كجو . ) عبد 

 (              2010الرحمف ، 

 -اىمية ادارة الموارد البشرية :

لبشرية اىميتيا تتناسب مع الدكر الذل تقكـ بو كمف ثـ فانو يتـ الاىتماـ بقضية ادارة ادارة المكارد ا

المكارد البشرية الاستراتيجية مف جية كالتعرض الي الاىداؼ  النيائية التى تسعى لمكصكؿ الييا 
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مف جية اخرل مف اجؿ تحقيؽ اداء اعمى كفاءة كفعالية ، كتتضح اىميتيا مف خلاؿ العناصر 

 ية :                         التال

 انيا كظيفة مف الكظائؼ الميمة بالمنظمة .-1

تنمي دكر العنصر البشرم في المنظمة كذلؾ مف اجؿ زيادة فعاليتو كتأثيرىا عمى حياة الفرد  -2

                كالمظمة كالمجتمع .                                                                               

المكارد البشرية مف اىـ العناصر الرئيسية في الانتاج لاف اقتصاد ال دكلة يقاس بتنمية  -3

 مكاردىا البشرية.

العنصر البشرم ىك المحرؾ الاساسي للاقتصاد كايضا ىك مصدر للاستثمار اذا تـ تدريبو  -4

 كتنميتو .

 تجعميا قادرة عمى التنافس بيف المنظمات . اف كفاءة كفعالية المكارد البشرية في المنظمة -5

 (2001)سمطاف 

 -اىداف ادارة الموارد البشرية :

 اف اىداؼ ادارة المكارد البشرية التى تسعى الى تحقيقيا تتجسد فيما يمي :

تحقيؽ الكفاية الانتاجية : يتـ تحقيؽ الانتاجية عف طريؽ دمج المكارد المادية لممنظمة كذلؾ  -أ

تكنكلكجيا ......(  –الات  –تخداـ الامثؿ ليذه المكارد كالتى تسمى بالمدخلات ) مكاد لتحقيؽ الاس

خدمات ( –كاف المخرجات التى تنتج تتكقؼ عمى مستكل ادائو ككفاءتو كىذه المخرجات ) سمع 

تككف باكمية كالجكدة كالمكاصفات المطمكبة كباقؿ تكمفة مف اجؿ تحقيؽ الانتاجية مف خلاؿ تعظيـ 

 رجات كتخفيض تكمفة المدخلات .                                                                                             المخ

ينبغى عمى ادارة المكارد البشرية بأىيؿ كتدريب المكرد البشرم كتحفيزه كجعمو قادر عمى الانتماء  -

 (.                                            2005فعالية .) عقيمى لمعمؿ لممنظمة كمقدرتو عمى الاداء بكفاءة ك 
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تحقيؽ الفاعمية في الاداء التنظيمى : الكفاية الانتاجية كحدىا لاتكفي لتحقيؽ النجاح الامثؿ  -ب

لممنظمة كبقائيا في محكر المنافسة فتحقيؽ مخرجات بكفاءة عالية مف خلاؿ استخداـ جيد 

كف بمستكل عالى مف الجكدة كاف المنتج المقدـ لمزبائف يجب اف يمبىي لممدخلات يجب اف يك

حاجات كرغبات الزبكف كذلؾ لتحقيؽ الرضا كيبرز دكر ادارة المكارد البشرية مف خلاؿ المنتج 

كالخدمة التى تقدـ لمزبكف كاف خدمة العملاء كتحقيؽ الرضا لدييـ ىي مسؤكلية كؿ مف يعمؿ في 

 .(2005المنظمة .) عقيمي 

 -إدارة الموارد البشرية الإستراتيجية :

تعرؼ بككنيا الأداة التى تستطيع بكاسطتيا إدارة المكارد البشرية التأكد مف انيا تمتمؾ مكظفيف 

جيديف قادريف عمى أداء أعماليـ التى مف شانيا مساعدة المنظمة عمى بمكغ أىدافيا .) الكرخى ، 

2014 ) 

ستراتيجية دراسة انشطة المكارد البشرية كتحميميا كربطيا بغايات تشمؿ إدارة المكارد البشرية الإ

ستراتيجيات المنظمة ، بحيث يصبح العنصر البشرم أحد الأسمحة لتحقيؽ الميزة التنافسية  كا 

 ( 2011اعماليا . ) الضمكر ،كتحسيف أكضاع المنظمة السكقية كنتائج 

 -ممارسات إدارة الموارد البشرية الإستراتيجية :

يطمؽ عمييا العديد مف المفكريف الإدارييف كظائؼ إدارة المكارد البشرية كىي مجمكعة النشاطات 

التى مف شأنيا أف تضع إستراتيجيات المكارد البشرية مكضع التنفيذ كتككف مكجو نحك تحسيف 

ة . ) الأداء ، كتعزيز قدرات كميارات كمعارؼ المكارد البشرية مف أجؿ تحقيؽ الأىداؼ الاستراتيجي

 (               2015زكزاؿ ، 

مف أىـ الممارسات الإستراتيجية لإدارة المكارد البشرية التى سيتـ التحدث عنيا في ىذه الدراسة 

 الممارسات التالية : الاستقطاب كالاختيار ، التدريب ، التمكيف الادارم ، تقييـ أداء العامميف                            
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 -ختيار :الاستقطاب والا

( الاستقطاب بعممية البحث كالحصكؿ عمى المرشحيف المحتمميف  2015عرؼ ) جثير كالربيعاكم ،

لمكظائؼ  بالعدد المطمكب كبالنكعية المناسبة المرغكبة كفي الكقت المناسب بغية اختيار الاكثر 

                                                     ملائمة لشغؿ الكظائؼ الشاغرة .                                            

*إف الاستراتيجيات الحديثة لعممية الاستقطاب كالاختيار تبنى عمى أساس استقطاب كاختيار 

العنصر البشرم متعدد المكاىب كالميارات كالقدرات كالإمكانيات ، كالتى تمكنو مف العمؿ في 

العمؿ الحديث يقكـ الآف عمى العمؿ الجماعي مف خلاؿ كظائؼ متعددة داخؿ المنظمة ، فأسمكب 

 (                                                             2016فرؽ العمؿ ، كليس عمى العمؿ الفردم الذل ساد في الماضي .) الحريرم ، 

 -أىمية الاستقطاب : -1

 (  2015، الربيعاكل )ى اىمية الاستقطاب في تتجم

 تكفير مكارد بشرية أعمى كفاءة مف المتاحة  حاليا في المنظمة .         -

يؤدم الاستقطاب الخارجي الى إقامة علاقات تعاكنية مختمفة ، كتغيير عادات كتقاليد المنظمة  –

            الغير ملائمة .                                                                                    

 -أىداف الاستقطاب : -2 

 ( 2016ؿ ،تقطاب الى تحقيؽ مايمى :) زكزاتيدؼ كظيفة الاس

تيدؼ المنظمة الى تكفير معمكمات دقيقة لمراغبيف في العمؿ بالمنظمة ،بطرؽ تشجعيـ عمى  -

                              الاستجابة لذلؾ .                                                                    

 الحصكؿ عمى العددية الكافية مف المكظفيف بأقؿ تكمفة . -

 زيادة معدؿ استقرار العامميف كذلؾ لزيادة فعالية المنظمة .                      -
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 -خطواات عممية الاستقطاب : -3

تبدأ العممية بمراجعة صياغة الخطة الاستراتيجية لممكارد البشرية التى تكضح الخطوة الاولى : 

العدد المطمكب كالنكعية المطمكبة . بالإضافة الى مكاف التعييف ككذلؾ كقت التعييف المطمكب 

                       كالذل سيحدد لنا كقت البدء بعممية الجذب الفعمي لممكارد البشرية .                                   

إجراء التحميؿ الكظيفي كالاطلاع عمى مخرجاتو مف كصؼ الكظيفة ككذلؾ الخطوة الثانية : 

 مكاصفات شاغؿ الكظيفة .                                                                                         

ة المكارد البشرية كتحديد مصادر الحصكؿ عمى دراسة الكضع مف قبؿ إدار الخطوة الثالثة : 

 احتياجات المنظمة مف المكارد البشرية كالتى إما أف تككف مصادر داخمية أك مصادر خارجية .                        

 استلاـ طمبات المتقدميف لمعمؿ  باليد أك البريد العادم أك الإلكتركني .                    الخطوة الرابعة : 

 (31\30) القاضي 

 -الإجراءات الواجب مراعاتيا في الاختيار : -4

الاختيار النظرم كالعممي ، مقابمة أكلية لتحديد الشخص الذل يحؽ لو الدخكؿ في المنافسة ، 

التأكد مف صحة الكثائؽ كالشيادات كالمعمكمات المقدمة ، مراجعة دقيقة لاستكماؿ طمبات العمؿ ، 

 (                                                              2014ة كالفكرية كالطبي . ) بكظك ، الفحص القابمية الذىني

 -التدريب :

( ىك "عممية مخططة كمنظمة كمستمرة لتنمية سمككات  2016التدريب كما عرفو ) جميؿ ،

كاتجاىات الفرد أك المجمكعة لتحسيف الأداء كاكتساب الخبرة ، مف خلاؿ تكسيع معارفيـ كصقؿ 

مياراتيـ كقدراتيـ عف طريؽ التحفيز المستمر عمى تعمـ كاستخداـ الأساليب الحديثة لتتفؽ مع 

لشخصي ، كذلؾ ضمف برنامج تخططو الإدارة مراعية فييا حاجياتيـ كحاجات المنظمة طمكحيـ ا

 كحاجات الدكلة في المستقبؿ مف أعماؿ"  .         
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 -أىداف التدريب : -1

 زيادة المعرفة المتخصصة لدل الفرد لإنجاز عممو بشكؿ أكثر كفاءة ك فعالية  . -

ياراتيـ في الأداء ، كتشمؿ الجكانب السمككبة لدييـ في تطكير قدرات الأفراد العامميف كتنمية م -

 علاقاتيـ مع جماعة العمؿ في المنظمة .                                                                          

 ( 36زيادة ميارات العامميف مع التغييرات التي ترعاىا الابتكارات التكنكلكجية . ) القاضي :ص -

  -مراحل العممية التدريبية : -2

تحديد كتحميؿ الاحتياجات التدريبية : تحديد الاحتياجات التدريبية يقصد بيا تحديد الميارات  -أ

المطمكب إكسابيا للأفراد ، التحديد الدقيؽ ليذه الإحتياجات كتحميميا يجعؿ النشاط التدريبى نشاطان 

 ىادفان .            

: في ىذه المرحمة يتـ تحديد معينات التدريب مثؿ الكتب ، المذكرات  تصميـ معينات التدريب -ب

، الكسائؿ الافلاـ كغيرىا ، كتحديد الأسمكب الذل سيتـ استخدامو مف قبؿ المدربيف كأسمكب 

 المحاضرة ، كالمناقشة .   

 اختبار مدل صحة البرنامج التدريبي مف خلاؿ تجريب البرنامج عمى عدد قميؿ مف الأفراد -ج

 لمتأكد مف صلاحيتو كعدـ كجكد ثغرات فيو .                                                                        

تنفيذ التدريب :  أم تحديد الجدكؿ التنفيذل لمبرنامج، كتحديد مكاف التدريب كترتيبو كتزكيده  -د

                                                            بالاجيزة اللازمة ، كتطبيؽ البرنامج عمى ارض الكاقع . 

ا ، كالتقكيـ أم التشخيص متابعة كتقكيـ برنامج التدريب : المتابعة اثناء عممية التنفيذ كبعدى -ق

 )رافدة الحريرم (.  كالعلاج
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 -عوامل نجاح برنامج التدريب : -3

إف نجاح البرنامج التدريبي لا يعتمد فقط عمى الدقة في تحديد الاحتياجات التدريبية ، بؿ يعتمد 

عمى عدة عكامؿ اخرل أىميا :مناسبة البرنامج التدريبى لمطمكبات العمؿ ، اتصاؼ البرنامج 

المادة  التدريبى بالمركنة ، معرفة نتائج التدريب ، قناعة المتدريبيف بحاجتيـ لمتدريب ، كتنظيـ

 (           60التدريبية .) المغربي :ص

 -التمكين الإداري :

( أنو عرؼ التمكيف الإدارم بأنو : منح المكظفييف السمطة كالقدرة عمى 2015ذكر ) المكمني ،

         اتخاذ القرارات ، كالاستجابة لمعملاء كالمبادرة لحؿ المشكلات بطريقة مباشرة دكف الرجكع لممركز.               

 -فوائد التمكين الإداري : -1

بالنسبة لممنظمة : زيادة ادراؾ العامميف لحاجات المنظمة ،تحسيف الجكدة كالربحية كالانتاجية ، 

زيادة سرعة استجابة المنظمة لمتغيرات في السكؽ ، تعزيز الكلاء كالالتزاـ لممنظمة ، زيادة فاعمية 

 الاتصالات .           

ميف : زيادة الشعكر بالانتماء لممنظمة ، رفع مستكل المشاركة الفاعمة ، زيادة الثقة بالنسبة لمعام

بالنفس ، خمؽ فرص عمؿ ، انخفاض نسبة الغياب كدكراف العمؿ ، الحصكؿ عمى معارؼ 

                       (                                                                    2013كميارات جديدة .) عبد الغفار ،

 -متطمبات تمكين العاممين : -2

الثقة الإدارية :اساس عممية التمكيف ىك ثقة المديريف في مرؤكسييـ ، فعندما يثؽ المديريف في  -

 مكظفييـ  يعاممكنيـ معاممة تفضيمية ،مثؿ حرية التصرؼ كالاختيار .                                                

الدعـ الاجتماعي : لكي يشعر المكظفكف بالتمكيف الفعمي ،فلا بد كاف يشعركا بالدعـ كالتأييد مف  -

 رؤسائيـ كزملائيـ . ) المكمني(                                                                                  



15 
 

درجة عالية مف التمكيف ، إذا ادرؾ الرؤية كالاىداؼ المستقبمية : يمكف لممنظمة اف تحقؽ  -

 العاممكف بيا رؤية كاىداؼ المنظمة .                                                                                  

فرؽ العمؿ : تعرؼ بانيا مجمكعة مف الافراد الذيف يشترككف في اداء عمؿ مكحد ، كيتحمؿ كؿ  -

 جزئية معينة في ىذا العمؿ .                                                            منيـ مسؤكليات كمياـ 

 (  151\149التدريب المستمر لاغراض تمكيف العامميف .)عبد الغفار ص -

 -معوقات التمكين الاداري : -3

كيف ، كجكد نظاـ غياب الثقة بيف الادارييف كالعامميف ، عدـ قناعة الادارة العميا باىمية التم -

 اتصاؿ ضعيؼ كغير فعاؿ داخؿ المؤسسات .

كجكد نظاـ ادارة تقميدية يحد مف دكر المديريف كالعامميف ، نظاـ رقابى لايسمح بحرية التصرؼ  -

 (2011كبالتالي يحد مف الابداع . ) الفاضؿ ،

البناء التنظيمي اليرمي ، المركزية الشديدة في سمطة اتخاذ القرارات ، كخكؼ الادارة العميا مف  -

 (                 2014فقداف السمطة كعدـ الرغبة في التغيير ، خشية العامميف مف المساءلة . ) الشياب كمحمد،

 -تقييم أداء العاممين :

اليامة التى تمارسيا إدارة المكارد البشريةفي المنظما كعمى تعتبر عممية تقييـ الاداء مف العمميات 

جميع مستكيات المنظمة بدءُ مف الادارة العميا كانتياءن بالعامميف في اقؿ المراكز الكظيفية كفى 

خطكط الانتاج الدنيا ، فيي كسيمة تدفع الإدارات لمعمؿ بحيكية كنشاط نتيجة مراقبة أداء العامميف 

ؿ رؤسائيـ ، كتدفع المرؤكسيف لمعمؿ بنشاط ككفاءة ليظيركا بمظير العامميف بشكؿ مستمر مف قب

 ( 2016المنتجيف اماـ رؤسائيـ ) الحريرم 

( اف تقييـ الأداء المؤسسي ىك جيد نظامي لكضع معايير الانجاز 2013كما ذكر ) رضكاف ، 

قارنة الانجاز الفعمي في ضكء الاىداؼ التنظيمية كتصميـ انظمة معمكماتية لمتغذية العكسية كم
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بالمعايير المكضكعة مف قبؿ ، كتحديد ام كجكد للانحرافات كالأخطاء كاتخاذ الفعؿ الادارم 

المطمكب لمتأكد مف كؿ المكارد المشتركة قد استخدمت بكفاءة كبطريقة فعالة لانجاز الاىداؼ 

 المشتركة .  

 -فوائد تقييم الأداء :-1

 عف مستكل أداء المكظفيف في المؤسسة .  تزكيد المدراء كمتخذم القرار -

يساعد تقييـ الأداء عمى معرفة مدل مساىمة المكظفيف في تحقيؽ اىداؼ المؤسسة ، كمدل  -

 ملائمة المكظؼ لمكظيفة التى يشغميا بشكؿ مكضكعي كعادؿ .                                                   

نتيـ انو سكؼ يتـ تقدير جيكدىـ مف قبؿ المنظمة كاف عممية إشعار المكظفيف بالمسؤكلية كطمأ -

الترقية كالنقؿ كالعلاكات لا تتـ إلا عف طريؽ تقييـ اداء عادؿ، كتزكيدىـ بمعمكمات عف مستكل 

 .(2013أدائيـ . ) الكيشي ، 

 

 

 

 

 

 

 المبحث الثاني : سموك المواطنة التنظيمية

 -مفيوم المواطنة التنظيمية :

مفيكـ المكاطنة التنظيمية مف المفاىيـ الحديثة نسبيػا في الػإدارة بالكطف العربي كتكمف يعتبر  -

 أىمية ىذا المفػيكـ في إرتباطو بالمكرد البشرم كىـ المكظفكف.
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 (.2002كالمكاطنة التنظيمية ىي سمكؾ يرتبػط بالمفاىيـ الإدارية الميمة في المنظمػػػة)العامرم  -
ىي سمكؾ مكمؼ بالنسبة لممنظمةلأنو إختيارم كتطكعي مف قبلالمكظؼ كلا المكاطنة التنظيمية  -

(كيشبو سميث كرفقائو سمككيات 2012)د.ابك تايوبشكؿ رسمي بأم مكافئات اك حكافزيرتبط 

المكاطنة التنظيمية بسمكؾ المكاطف في مجتمعو فعندما يقكـ المكاطػػف الصالح باداء بعض الاعماؿ 

جتمع ككؿ فإف ىذا التصرؼ يككف بدافع شخصي مف الفرد دكف اف يككف الخيرية نحك فرد أك الم

مفركضػا بكاسطة قكانيف الثكاب كالعقاب كما انو يككف بيدؼ الصالح العاـ)منتػى إدارة الاعماؿ، 

 (.       13.6.2017ـ ،12.35

 -أبعاد المواطنة التنظيمية  :

ية تجاه زملائيالكياسةكتتمثؿ في قدرة الفرد كىك سمكؾ إختيارم يبادر بو الفرد طكاع‘ الإيثار : -1

عمى التعامؿ بذكاء معالمشكلات كاستخداـ اراء الاخريػػف لمساعدتو في اتخاذ القرار السمػيـ.الركح 

كيعكس ىذا البعد مدل قدرة الفرد عمى تحمؿ المشاكؿ كالتعامؿ معيا داخؿ المنظمة ك ‘ الرياضية 

اك اعترافو بتقصيره دكف الشعكر بالسخط ك التذمر.الطاعة  كيفية تقبمو لمايتعرض لو مف مضايقات

ايػػضا مف ابعاد المكاطنة التنظيمية التي تعني العمؿ كفقا لمقكانيف اللازمة كالمكضكعة في لائحة 

كبعد يتمثؿ في المعاممة الحسنة كالتحمي بالاخلاؽ العالية في العمؿ ‘ المنظمة.كالسمكؾ الحضارم 

لمنظمة في المقاـ الاكؿ كماتممؾ ككعي الضمير ايضا يعتبر مف ابعاد مع الحرص عمى مصمحة ا

 المكاطنة التنظيمية.                                                                                     

بمعناه المغكم يعني التقديـ كالتفضيؿ )المعجـ الكسيط( كفي معناه الاصطلاحي ىك  * الايثار:

كىك سمكؾ اخلاقي بحت . فالمكظؼ الذم يتمتع بالإيثار يفػػضؿ المصمحة العامة ‘ س الانانية عك

لمكظفيف داخؿ التنظيـ الكاحد ف الايثار الى التكاتؼ كالتعاضد بيعمى المصمحة الشخصية كيؤدم ا

كار ف بعضيـ لبعض في إنجاز المياـ كتبادؿ الافا يؤدم الى التعامؿ الراقي كمساعدة المكظفيمم
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مانينة كالابداع ية ككبت المعمكمات كالنصائح مما يجعؿ المكظؼ يشعر بالطدكف الشعكر بالانان

 ادرة كىذا بعكس المكظؼ الاناني .كالابتكار كالمب

يكض عػػاة مصمحة المنشأة عامة كالنكائد الايثار انو يحقؽ التكافؿ كالتعاكف كالثقة كمرا* كمف ف

اعد الايثار في تحقيؽ السلاـ الداخمي لممكظفػيف كمف اعي كسنشاة كتطكيرىا بالعمؿ الجمبالم

ؿ عمى قكة الايماف . بة الله تعالى كرضكانو كىػك دليمى تحقيؽ محناحية الدينية يعمؿ الايثػار عال

ه اياىا الله سبحانو ككف فطرم مف طبيعة الانساف كمف صفاتو الذاتيػة التي حباكالايثار إمااف ي

كف الايثار مكتسبا يتحمى بو الفرد عدا لمتضحية مف اجؿ الجماعة كقػد يكث يككف مستكتعالى حي

منشاة عػمى النيكض اد المكاطنة التنظيمية يساعد الكالايثار كبعد مف ابع‘ اجؿ الجماعة  فم

                                             كر كيشجع العػػمؿ في فريػؽ كبالتالي انجاز الاعماؿ بكؿ دقة كتفاني مف قبؿ الجميع .                    كالتط

( . كما اف المياقة تقتضي  نيكتفكىي فف تحقيؽ الاىداؼ مف دكف صنع اعداء )  الكياسة : -2

التعامؿ مع الرؤساء كالمكظفيف كالزملاء بمباقة كحنكة كالتعامؿ مع المشكلات داخؿ المنشأة بحكمة 

تامة كبالتالي الاتصاؿ بالرئيس المباشر كمراعاة التسمسؿ في حؿ المشكلات الادارية كعدـ التجاكز 

 لأم مستكل .                  

ىي صفة حميدة يجب اف يتحمى بيا المكظفيف مع بعضيـ البعض حيث  :الروح الرياضية  -3

انيا تزيد مف التنافس الشريؼ كالابدع كالابتكار دكف اف يككف ىناؾ احقاد بينيـ كعدـ حدكث عداء 

فينا تككف الركح الرياضية عندما ‘بيف المكظفيف نسبة لانجاز كعجابا كقبكلا مف الادارة العميا 

ككذلؾ تتجمى الركح الرياضية ‘ و فرحتو كنجاحو دكف التظمـ اك الحسد تجاىو يشاركو جميع زملائ

في اعتراؼ المكظؼ اك المدير بخطأه دكف خجؿ كالعمؿ عمى اصلاحو كالركح الرياضية ميمة 

                جدا في سمكؾ المكاطنة التنظيمية.                                                                           
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يعتبر السمكؾ الراقي بالنسبة للانساف بمثابة ثمرة اخلاقو الراقية المتمثمة  السموك الحضاري : -4

في الاقكاؿ كالتصرفات المثالية التي تصدر عف حميد القيـ كنبيؿ الشيـ كتتكافؽ مع عادات 

التي تحقؽ مصمحة الانساف  المجتمع كاعرافو كتقاليده كنظمو كقكانينو كتككف مضبكطة كفقا لممعاير

في الدنيا كالاخرة كمف ابرزىا القكؿ الحسف كالتعامؿ بمطؼ مع الجميع كالاعتزار عند الخطأ كيتمثؿ 

السمكؾ الحضارم لممكظؼ بالاضافة الى ذلؾ في مظيره كنظافتو كاحتراـ زملائو في العمؿ ككؿ 

ز المياـ المككمو اليو في كقتيا دكف كالعمؿ بتفاني انجا‘ العامميف بالمنشاة بمختمؼ مستكياتيـ 

 تأخير كمماطمة مع الاستغلاؿ الامثؿ لمكارد المنشاة .        

كىك اخر بعد مف ابعاد سمكؾ المكاطنة التنظيمية حيث يتمثؿ في ادراؾ  وعي الضمير: -5

از بالحقكؽ كالكاجبات التي يتـ عمى اساسيا التعامؿ داخؿ المنشاة كتحكيـ عقمو كقمبو في انج

ميامو مع الرقابة الزاتية عمى انجازاتو كمدل رضاه عنيا كنسبة انجاز ما اسند اليو مف عمؿ 

كبالصكرة الصحيحة كالمطمكبة مع الاخلاص في الانجاز كمحاسبتو لنفسو عند تقصيره كاعترافو بو 

كما انو عمى المكظؼ الا يتستر عمى مايحدث مف اعماؿ ‘ كالعمؿ عمى تصحيح كجبر التقصير 

كنشاطات قد تضر بالمنظمة كعميو تبميغ الجيات المسؤكلة . كما عميو استغلاؿ المكارد 

كالتكنكلكجيا الخاصة بالمنظمة فيما يخدـ مصمحتيا كمصمحة ادارتيا كالعامميف بيا كالمتعامميف 

ا دكف معيا معى مراعاة الممكية الفكرية لمغير كاحتراـ انجازات الاخريف كالتعمـ منيا كالاستفادة مني

 سمبيا. 

 المكاطنة التنظيمية:بتحديد عدة خصائص لسمكؾ  قاـ

ظمة )سميماني جمعة ي كيسيـ في زيادة فعالية المنػتطكع‘ارم مكاطنة التنظيمية منيا انو إختيال

2016  .) 
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د الانتاج مى التفاعؿ بيف الافراد مما يزي* تكمف اىمية المكاطنة التنظيمية في انػػيا تساعد ع

 ى الرضا لمقياـ بالاعمػاؿ الاضافية دكف الشعكر بممؿ كتزمر.                                                 كتساعد عم

ا أساسية لمكصكؿ إلى الفعالية التنظيمية ( ثلاث انماط  سمككيػة اعتبرى 1964* كقد حدد) كاتز

اء كيجب عمى الأفراد أد‘ بيا المطمكبة كىي استمالة الأفراد كتحفيزىـ للالتحاؽ بالمنظمة كالبقاء

عمى الأفراد ممارسة نشاط  حة ك يجبحددة كالمطمكبة منيـ بطريقة صحيـ الممتطمبات أدكارى

 ( .                                                          2011د السيد الكردم نشاطيـ الرئيسى بالمنظمة )احم ارم يتعدلابتك
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 الثالث :الممكية النفسية تجاة الوظيفةالمبحث 

كجدت فكرة الممكية النفسية اىتماما متزايد مف  قبؿ الباحثيف كالممارسيف كمؤشر ميـ لاتجاىات 

العامميف كسمككياتيـ الايجابيو حيث نالت قدرآ كبيرآ مف الاىتماـ في العديد مف الجالات كالعمكـ 

 المستيمؾ،كالسمكؾ التنظيمي. مثؿ:عمـ النفس ،كالفمسفة ،كالتسكيؽ ،كسمكؾ

حيث اف نظرية الممكية النفسية تقكـ عمى افتراض رئيسي كىك: في ظؿ مكاقؼ معينو يتكلد عند 

العامميف شعكر بالممكية نحك كظائفيـ كمنظماتيـ كعندما يشعر الافراد بمثؿ ىذا الشعكر،فاف ذلؾ 

عيـ الي تحمؿ المسؤلية نحك يدفعيـ الي التصرؼ ككانيـ ممؾ لممنظمو فاف ىذا التصرؼ يدف

 قرارتيـ كافعاليـ التى تؤثر في المنظمة .

 -مفيوم الممكية النفسية تجاة الوظيفة:

الممكية تعتبر ظاىره متعددة الابعاد،كاف مشاعر الممكية قد تككف اما مكضكعية اك قد تككف نفسية 

ضا ربما  يشعر بالممكية ،فكما يشعر الشخص بالممكية للاشياء التي  يممكيا بالاضافة عمى  اي

للاشياء التي لا يممكيا، بالاضافة عمى انو قد تككف ىذة الممكيو تصكريو لاشياء لا يممكيا 

الشخص في الكاقع كلكف يتمنى في داخمو لك انو يممكيا كقد تككف مكجكدة بالفعؿ لاشياء يممكيا 

 (2016زعرب (

لايككف الممكية المالية فقط بؿ يتعدل  المدراء عندما يتحدثكف عف الممكية فاف قصدىـ مف ذلؾ

ليشمؿ الممكية النفسية ايضآ كىي تعني مدل شعكر المكظفيف بالمسؤلية نحك صناعة القرارات 

 التنظيمية كالتي ىي محكر الاىتماـ بالنسبة لممنظة .                                         

ككجداني يدؿ عمي مدل كعي الفرد كمعتقداتو كافكارة كيمكف كصؼ المميكة بانيا متغير ادراكي  -

 تجاة الشئ المممكؾ .
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كتعتبر الممكية ىي اساس لمتميز التنظيمي كمكرد نفسي ايجابي يمكف قياسة كتطكيرة كالاسثمار  -

 فيو لتحيؽ الميزه التنافسية كالاداء الفعاؿ  .

 -مفيوم الممكية كظاىرة نفسية:

زء مف  الظركؼ الانسانية كاف مشاعر الممكية تظير لدل الفردمف اف الشعكر بالممكية يعتبر ج

خلاؿ المراحؿ المبكرة في حياتة ىذا ما عبر عنو الباحثكف في الكثير مف المجالات خاصة عمـ 

 النفس كالفمسفة كالاجتماع .                                             

شخص في كؿ نمط مف انماط حياتة   الممكية تعتبر اف ذات الفرد تعتبر محصمو لكؿ مايرتبط بال

ظاىرة متعددة الابعاد كاف مشاعر الممكية قد تككف قد تككف مكضكعية اك نفسية فعندما يشعر 

الشخص بالممكية للاشياء التي يممكيا ايضا يشعر بالممكية للاشياء التي لايممكيا كيمكف اف تككف 

في الكاقع كلكف يتمنى في داخمو لك انو يممكيا كقد تككف الممكية تصكرية لاشياء لايممكيا الشخص 

 الممكية مكجكدة فعلان .                                                         

 -مفيوم الممكية وعلاقتيا بالمفاىيم الاخرى :

لاتجاىات اف فكرة الممكية النفسية كجدت اىتماما متزايدا مف قبؿ الادباء كالباحثيف كمؤشر ميـ 

العامميف كسمككيمتيـ حيث نالت قدرا كبيرا مف الاىتماـ في العديد مف المجالات كالعمكـ مثؿ: عمـ 

 النفس كالفمسفة كالانثربكلكجيا للااتسكيؽ كسمكؾ المستيؾ كالسمكؾ التنظيمي .

 خص الممكية النفسية ظاىرة ترتبط ببئة العمؿ كالبئة التنظيمية التي تعتبر جزء مف علاقة الش

بالمنظة الي ام مدل يقبؿ بالتغير في المنظمة كاف الممكية النفسية سكؼ تككف المفتاح 

 الرئسي لمتنافس التنظيمي في القرف الكاحد كالعشريف .

 : كاف الشعكر بالممكية النفسية تجاه الكظيفة- 
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كظؼ مف ىك ذلؾ الشعكر الذم يتككف لدل العامميف اتجاه الكظيفةالتي يؤدكنيا كالتي يشعر الم

خلاليا باف الممكية جزء مف كظيفتة التي يقكـ بادائيا كمف الممكف اف تصبح جزءآ مف ىكيتة 

 النفسية ككعيو الذاتي .                                         

 -وقد تم تعريف الممكية النفسية بانيا :

زء مف ىذا الشئ ىك ممؾ فقد عرفيا زعرب بانيا:الحالة التي يشعر الشخص عبرىا باف شيئا اك ج

 لو سكل كاف ىذا الشي مادم اك غير مادم في طبيعتة .                                           

كبناءا عمي ىذا التعريؼ فاف جكىر الممكية النفسية ىك الشعكر بامتلاؾ الشي كالارتباط النفسي بو 

انيا تككف للاشياء المممككة كغير كاف الشعكر بالممكية النفسية لدل الشخص فطرة بشرية  ك 

 المممككة  كيترتب عمييا العديد مف الاثار كالسمككيات الميمة .

كايضا ىي الشعكر بالممكية مف قبؿ المكظفيف بالمنظمة ككؿ تجاه منظمتيـ كىي الشعكر  -

بالممكية نحك كظيفة معينو مف قبؿ المكظفيف كانيا ىي الشعكر بالممكية في غياب ام 

 مطالبات لمممكية بشكؿ رسمي كقانكني .                                         

الذم يتشكؿ لدل العامميف تجاه المؤسسة التي يعممكف بيا كالذم كاف الممكية تعني الشعكر  -

ء مف ىكيتة بمكجبو يشعر المكظؼ بتممكة جزء مف المؤسسة كمف الممكف اف تصبح جز 

 .                                                 النفسية ككعيو الذاتي

كافة كعندمايشعر الشخص بالممكية كاف الشعكر بالممكية ينتشر في الدكؿ النامية كالمتقدمة  -

فانو يشعر بالارتباط النفسي باتجاه الشي المممكؾ كذلؾ الشعكر يترسخ في اليكية الذاتية لدل 

الشخص حيث انيما مرتبطاف كمتداخمتيف الي درجة لايمكف الفصؿ بينيـ ، فالاشخاص 

تيـ كذاتيـ ، حيث اف يندمجكف معا في السمككيات المتعمقو بحقكؽ الممكية لمدفاع عف ممتمكا
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الشي المممكؾ قد يككف مادم مثؿ الارض ،السيارة ،مكتب ، كقد يككف غير مادم مثؿ فكرة ، 

 معمكمة.

يساىـ الارتباط النفسي بالسي المممكؾ كالاىتماـ بو كاف الفرؽ مف فقد الشي المممكؾ يؤدم بالفرد 

 مكمات كالانفراد مع الاخريف .                 الي عدـ الشفافية كالتعاكف كاف يتجنب الشخص المشاركة لممع

  كاف الشعكر بالممكية النفسية يؤدم الي العديد مف الايجابيات عمي سمكؾ الاشخاص كمدركاتيـ

 -كالتي يمكف تقسيميا الي بعديف اساسييف ىما:

 خص زيادة الشعكر بالممكية النفسية :ىي الطريقة التي تدعـ الممكية النفسية كذلؾ بشعكر الش

 بالمسؤلية تجاه الشيئ المممكؾ مما يدفعو لممحافظة عمية

 زيادة القيمة 

 :كايضا الشعكر بالممكية النفسية يؤدم الي العديد مف السمبيات كمدركاتيـ كىي- 

I. الافراد كعدـ التعاكف 

II.  اجراء ام تعديؿ عمي الاىداؼ التي يعتقد انو يممكيا يشعر الشخص بالاحباط

 كالضغط كالخسارة .

 الممكية النفسية بانيا شعكر الفرد باف شيئا ماىك ممؾ لو سكل كاف ىذا الشخص مممككا  كتعرؼ

لو بالفعؿ اـ لا ماديا اك معنكيا كىك مايدفع الشخص الي الحفاظ عمي ىذا الشئ كدعمو كتنميتو 

 ( 2014كالتصرؼ ككانو ممؾ لو .  )مرسي 

ما كىذا مايميز المفيكـ عف غيره مف كاف اساس الممكية النفسية يككف شعكر الشخص بامتلاؾ شي 

المفاىيـ الاخرل التي تككف مرتبطة بالعمؿ مثؿ : الاستغراؽ الكظيفي، الرضا الكظيفي ، كالالتزاـ 

الكظيفي ، اليكية التنظيمية ، كمفاىيـ اخرل ، حيث اف الممكية تيتـ بالتساؤؿ حكؿ مقدار شعكر 

ا اف الاستغراؽ الكظيفي ييتـ بالتساؤؿ حكؿ الشخص بممكيتو لممنظمة كالكظيفة ، كنلاحظ ايض
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اىمية الكظيفة كالادء الكظيفي ، كنلاحظ اف الرضا الكظيفي ييتـ بالتساؤؿ حكؿ تقييـ الشخص 

لكظيفتو ، كاف الالتزاـ الكظيفي ييتـ بالتساؤؿ الذم يدفع الشخص لممحافظة عمي عضكيتو في 

 المنظمة .                               

 -الممكية النفسية تجاه الوظيفة: آليات

 ىناؾ ثلاثة اليات رئسية لتكليد الشعكر بالممكية النفسية :

I. . المعرفة الكثيقة بالشي المممكؾ 

كىي اف الانشطة محؿ الدراسة ىي التي يقكـ بيا الادارييف كالاكاديميف ذكم الاعباء الادارية 

 في المؤسسات الاكاديمية .

II. صد بو اتاحة الفرصة للادارييف كالاكاديميف الذيف يمتمككف قدرات التحكـ بالشي المممكؾ: يق

 كامكانيات مف ذكم الاعباء الادارية مياميـ بالشكؿ المناسب.

III. ( 2016الاستثمار ) زعرب 

 -مسارات تعزيز الشعور بالممكية النفسية  تجاة الوظيفة:

 يكجد عدة اربعة مسارات كىي:

i.  الكفاءة الذاتية : مشاعر التممؾ تتكلد  منذ الصغر نظرا لحبة في السيطرة عمي الاشياء

كممارستيا بكفاءة كاف الحب ىك الشعكر بالممكية النفسية بشكؿ عاـ ،كيقصد بالكفاءة الذاتية 

                                   ىي تمؾ المعتقدات المتعمقة نحك بمدل احتمالية اداء الفرد لعممة اـ لا .                     

ii.  المسالة : يقصد بيا التبريرات حكؿ افعاؿ الفرد كمشاعرة كمعتقداتو نحك الاخريف سكل كانت

ىذة التبريرات بشكؿ صريح اـ ضمني كاف المسالو عنصرا اساسيا في الممكية النفسية مف خلاؿ 

 سببيف ىما:

 لاف يصبحك مسؤلييف فيما بعد .الحقكؽ المكفكلو كالمتكقعة للاشخاص الاخريف  -
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 التكقع الذاتي لمفرد. -

iii.  جماعات العمؿ تعمؿ في شكؿ رمكز كالشخص يحدد مف خلاؿ ىةيتة الذاتية  :   اليكية الذاتية

كاف اليكية الذاتية لدل الشخص تتككف مف خلاؿ تفاعمة مع ممتمكاتة كاف شعكر الفرد بالممكية 

ميز عف الاخريف كاف ىذا الشعكر يتحدد عمي اساس النفسية سكؼ ينظر الي ذاتو باعتبارة م

 (2014التكافؽ كالشعكر بالممكية النفسية كاتساقيا.) مرسي 

iv.  الانتماء : حاجات الفرد الانسانية ىي اىتماـ معظـ عمماء عمـ النفس كالاجتماع

    كاف الشخص ينظـ كيغير مف حياتة كممتمكاتو بطريقة تسمح لو باشباعيا.        Duncanمثؿ:

 -الممكية النفسية في الدراسات التطبيقية:

ىناؾ العديد مف الباحثيف الذيف قدمكا اسياماتمختمفة في ىذا المفيكـ كقد كجدك اف الاىتماـ ببمفيكـ 

الشعكر بالممكية النفسية لابد مف تحديد مدخلاتو كمخرجاتيا لتحسيف الجيكد لمتكصؿ الي افضؿ 

 سية .كاشمؿ مفيكـ لمشعكر بالممكية النف

 -المتغيرات والعوامل المؤثرة عمي الممكية النفسية )المدخلات(:

ىناؾ دراسات عديدة تناكلت مفيكـ الممكية النفسية لفيـ مدخلاتيا بشكؿ اعمؽ كمف ىذه المدخلات 

 -التي تـ تناكليا:

 كقد اظيرت دراسة زعرب ىذه المدخلات :

مستكل تعميمة كجنسة :كاعتبرت اف كؿ مف العمر ، عمر المكظؼ كخبرتة ،  العدالة التنظيمية -

كالخبرة كمستكل التعميـ لة اثر ايجابي عمي  الشعكر بالممكية النفسية كلكف الجنس ليس لة اثر 

عمي الشعكر بالممكية النفسية ، القيادة التحكيمية ،مشاركة المكظفيف ، المناخ التنظيمي ، 

العمؿ المييكمة ، مدة العضكية لممكظؼ ، العدالة  الرضا الكظيفي ، القيادة الاخلاقية ، بيئة

 التنظيمية  
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 كؿ ىذ المدخلات ليا تأثير قكم كايجابي عمي الشعكر بالممكية النفسية .

 -المتغيرات والعوامل التي تتأثر بالممكية النفسية )المخرجات(:

كمف ىذه  2016عرب ىنالؾ العديـ مف الدراسات التي تناكلت الممكية النفسية كقد اظيرت دراسة ز 

 المخرجات:

 ، الالتزاـ الكظيفي ،المقاكمة التنافسية ، اداء المكظؼ . الرضا الكظيفي -

العلاقة بيف الممكية النفسية ككممف عدـ الاماف الكظيفي كالانسجاـ  2014كتناكلت دراسة مرسي 

مف عدـ الاماف  النفسي مف العمؿ كاف ىناؾ تأثير معنكم سالب بيف الشعكر بالممكية النفسية ككؿ

 الكظيفي كالانسحاب النفسي مف العمؿ .
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 المبحث الرابع : العدالة التنظيمية

 -مفيوم العدالة التنظيمية :

اف مفيكـ العدالة التنظيمية يمكف اف يفسر العديد مف المتغيرات المؤثرة عمى السمكؾ التنظيمي 

الطريقة التي يحكـ مف خلاليا الفرد عمى عدالة لمعامميف، نظرا لأف العدالة التنظيمية تعكس 

 (.2008ل الكظيفي كالانساني  ) درة الاسمكب الذم يستخدمو المدير في التعامؿ معو عمىالمستك 

أىمية العدالة التنظيمية : كتعتبر العدالة التنظيمية في حقؿ الإدارة العامة، مف المكضكعات الفاعمة 

يا متغير ميـ كمؤثر في عمميات الإدارة العامة ككظائفيا، كيمكف كالميمة يمكف النظر إلييا عمى ان

 ) 2016النظر الييا كأحد المتغيرات التنظيمية  )ميني 

 -تعريف العدالة التنظيمية :

ىي الطريقة التي يعامؿ بيا المرؤكسكف في المنظمة أم شرح دكر العدالة في مكاف العمؿ ، 

 للأفراد.كأيضا تعني معالجة المنظمة العادلة 

                                                                          -أبعاد العدالة التنظيمية :

يتفؽ معظـ الدارسيف عمى أف لمعدالة التنظيمية ثلاث أبعاد ) عدالة التكزيع ، عدالة الإجراءات ، 

التقييـ ، كعدالة الأخلاؽ ( ، عدالة التعاملات ( لكف البعض أضاؼ بعديف آخريف ىما )عدالة 

 كالاف نتفرغ إلى شرح ىذه الأبعاد الخمس بالتفصيؿ :

 -بعد العدالة التوزيعية : -1

ىي جممة العكائد التي يحصؿ عمييا المكظؼ في البيئة التنظيمية . مثؿ : الأجكر ،كالحكافز ، 

:قياـ الأفراد بإجراء مقارنة  كالترقية ، كفرص العمؿ ، كتبنى العدالة التنظيمية عمى فرضيف أحدىما

إجتماعية مع الأشخاص المرجعييف ، بمعنى أف الفرد يقيس نسبة مخرجاتو إلى مدخلاتو كمف ثـ 

مقارنة ىذه النسبة مع الشخص المرجعي . كالفرض الآخر أف في حالة العدالة يككف الفرد في حالة 
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لغضب كالذنب كعدـ الرضامما يقكده تكازف ديناميكي كالعكس في حالة عدـ العدالة يشعر الفرد با

 لمبحث عف العدالة كتحقيؽ التكازف الديناميكي .

كتتحقؽ العدالة التكزيعية عندما يتكفر عنصر المساكاة بيف الأفراد كأيضا عندما ترتبط الإسيامات 

التي يقدميا الفرد لممنظمة في سبيؿ ما يحصؿ عميو منيا ، كىناؾ ثلاث عكامؿ ىيكمية بجانب 

زيعات التي يحصؿ عمييا الفرد تتأثر بيا أحكاـ العدالة التكزيعية ، ىذه العكامؿ متمثمة في التك 

الأتي :الييكؿ التنظيميي البيركقراطي ، كالييكؿ التنظيمي الديمكغرافي سكاء كاف متجانس اك غير 

 متجانس ، كالعامؿ الاخير ىك حجـ المنظمة .

جانب مادم متمثؿ في )ىيكؿ التكزيعات ( كيتـ مف  * كىنالؾ جانبيف لمعدالة التكزيعية ىما :

خلالو تقييـ الشخص لممكافآت التي يحصؿ عميياكمقارنتيا بزملائو ، كالمعنى أف ىيكؿ التكزيعات 

يعني كمية ككيفية المكآفآت التي يحصؿ عمييا الفرد . كالجانب الآخر جانب اجتماعي يعبر عف 

 مكافأ.معاممة المدير أك متخذ القرار لمشخص ال

 -بعد العدالة الإجرائية : -2

تعرؼ بأنيا مجمكعة الإجراءات كالطرؽ التي تستخدميا المنظمة لتحديد النتائج كالمخرجات ، ىذه 

الإجراءات صممت لتككف مكضكعية كعادلة كلكي تتحقؽ لنا ىاتيف الصفتيف ) العدالة كالمكضكعية 

 ( لابد مف كجكد شرطيف ىما : 

أف يتفؽ الطرؼ الذم يقكـ بكضع ىذه الإجراءات )الإدارة ( كالطرؼ الذم يتأثر بيا )العامميف ( 

ىك اف عمى الإدارة أف تزكد  , والشرط الثانيعمى الأسس المكضكعية لصياغة تمؾ الإجراءات 

 العامميف بمعمكمات كافية عف كيفية تطبيؽ تمؾ الإجراءات .
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جرائية تشتمؿ عمى ثلاث عناصر : العنصر الأكؿ المعايير * كخلاصة ما سبؽ أف العدالة الإ

كالقكاعد الرسمية للإجراءات ، كالثاني شرح الإجراءات كعممية صنع القرار ، كالثالث ىك التفاعؿ 

 بيف متخذ القرار كالذم سيتأثر بالقرار .

دراكو لمعدالة لا يتأثر فقط بعدالة كمية النكاتج التي يحصؿ عمييا كانما بعدالة  * اف معرفة الفرد كا 

الإجراءات المستخدمة في تحديد كمية ىذه النكاتج أيضا ، كىنالؾ ثلاث عناصر لدييا تأثير عمى 

 إدراؾ الأفراد ليذه الإجراءات كىي :

 أف تككف الإجراءات المستخدمة في اتخاذ القرارات غير متحيزة  1-

 صي الذم يتعامؿ بو الفرد . تكفر عنصر الثقة في متخذ القرار ككذلؾ الأسمكب الشخ 2- 

كاف ادراكات الفرد لمعدالة الإجرائية تحتكم عمى نمطيف مف مدخلات القرار ىما : نمط التحكـ 3- 

في العممية ام مقدرة الفرد عمى التعبير عف رأيو قبؿ صدكر القرار ام خلاؿ مرحمة العمميات ، 

ممة كتأثير في القرار الصادر كقدرتو كالنمط الآخر نمط التحكـ في القرار كىك اف يككف لمفرد ك

 عمى الإختيار .

* ككما أف لمعدالة التكزيعية جانبيف فكذلؾ لمعدالة الإجرائية جانبيف ىما : جانب مادم يتمثؿ في 

الأجكر كالحكافز كالترقية كالتدريب كالنقؿ ، كجانب اجتماعي متمثؿ في ما يظيره صانع القرار مف 

 ر .احتراـ يكنو لمستقبؿ القرا

* تكجد علاقة ارتباط بيف كؿ مف عدالة التكزيع كعدالة الاجراءات ، فعدالة التكزيع تعكس 

احساسالعامميف بأف قرارات التكزيع تمت كفقا لطرؽ كقكاعد ارشادية عادلة ، كعدالة الإجراءات 

تعكس احساسيـ بعدالة الإجراءات المتبعة في اتخاذ القرارات .   المككنات 

كقد حدد التي يعتقد انيا تشكؿ القالب الذىني لادراؾ الأفراد لمعنى  (leventhal,1980)الييكمية

 العدالة كمدل اف ىذا الاعتقاد يرتبط بمدل الكفاء اك الإخلاؿ بالقكاعد الإجرائية التالية :
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 قاعدة الإستئناؼ :أم بالإمكاف الأعتراض عمى القرارات في حالة كجكد مبرر لذلؾ. -

 ة : بمعنى اف يتـ تكزيع المصادر كفقا لما ىك سائد مف معايير أخلاقية .قاعدة الأخلاقي -

قاعدة التمثيؿ : تشير الى أىمية مشاركة العامميف في صياغة المكائح كمناقشة القرارت التي  -

 يمكف أف تؤثرعمييـ .

ى قاعدة عدـ الانحياز : يجب البعد عف العكاطؼ كالمصالح الشخصية التي يمكف أف تؤثر عم -

 عممية اتخاذ القرار كتفضيؿ المصمحة العامة .

أساس المعمكمات الصحيحة قاعدة الدقة : أف تككف القرارات مبنية عمى أساس الشفافية كعمى  -

 .كالدقيقة

 قاعدة الإنسجاـ : أم انسجاـ إجراءات تكزيع الجزاءات كالمكافآت عمى جميع الأفراد . -

 - بعد عدالة التعاملات : -3

التعاملات تعني إحساس العامميف بعدالة المعاممة التي يحصؿ عمييا العامؿ عندما تطبؽ عدالة 

عميو الإجراءات الرسمية ، كتتمثؿ في المعاممة بأدب كاحتراـ كصراحة كثقة بيف العامؿ كرئيسو ، 

كتحتكم عدالة التعاملات عمى مككنيف رئيسييف ىما : الحساسية الشخصية كتعني المعاممة بأدب 

حتراـ كمراعاة مشاعر العامميف كحفظ كرامتيـ . كالمككف الثاني كىك التفسيرات أك المحاسبة كا

الإجتماعية )بمعنى أف تزكد المنظمة العامميف بالمعمكمات الكافية كالدقيقة التي تفسر الممارسات 

 الإدارية بشأف أم مكافآت أك مخرجات تكزع عمييـ .

ا العاممكف عندما تطبؽ عمييـ الاجراءات العادلة ، كادراكاتيـ كتتضح أىمية المعاملات التي يكاجيي

ليذه العدالة تتحدد كفقا لعدة عكامؿ منيا : اف يككف ىناؾ مبرر كاضح لمقرارات المتخذة ، كايضا 

احتراـ صاحب العمؿ لمعامميف معو كالتزامو بالمباقة في الحديث معيـ كاخلاصو كصراحتو كعدـ 

 خداعو ليـ .
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التي يعامؿ بيا المكظؼ قد تؤثر عمى احساسو بالعدالة التنظيمية كعدالة التعاملات  اف الطريقة

،كبالتالي عدالة التعاملات يمكف أف تعكس لنا ما يمي : تعكس مدل تطبيؽ الاجراءات الرسمية 

بدقة ، كتعكس جكدة المعاممة بيف الفرد كصاحب السمطة ، ككذلؾ مقدار الاحتراـ الذم يبديو 

عامؿ عندما يخطره بالقرار المتخذ ، كايضا مدل جكدة العلاقة المباشرة بيف الرئيس الرئيس لم

 كالعامميف .

 -بعد العدالة التقييمية :  -4

ىي مدل شعكر المكظؼ بنزاىة التقييـ الإدارم الصادر بحقو في العمؿ ، كىذا الشعكر يعزز 

 رضائو عف نظـ العمؿ كيطمئنو ناحية ترقيتو .

لة التقييمية الى ما يمي : تصحيح الانحرافات كمعالجة الخطأبصكرة تكفؿ استمرار كقد تؤدم العدا

كاستدامة العمميات التنظيمية ، كتحديد جكدة نظـ المراقبة كالمتابعة كالتغذية العكسية ، كاعادة 

 تصميـ التنظيـ في الكظائؼ .

 -بعد العدالة الأخلاقية : -5

كالأخلاقية المنتقاة مف العقيدة كالقيـ الإجتماعية كالدينية ، ىي شعكر المكظؼ بالعدالة الإنسانية  

كالأخلاقية . كتؤدم العدالة الأخلاقية الى الأتي : مدل كجكد تفاعؿ كنضج أخلاقي لدل أعضاء 

التنظيـ ككيفية إدراكيـ لما ىك شائع في المنظمة مف عدالة بصكرة تكضح ضكابط الأفعاؿ لمقياـ 

 بأداء ماطمب .

 دالة التنظيمية : مبادئ الع

أىـ ىذه المبادئ ، مبدأ المساكاة كيتمثؿ في التكافؤ بيف الأفراد العامميف في المنظمة مف حيث 

الاجكر كالحكافز كساعات العمؿ كغيرىا ، كأيضا مف المبادئ المبدأ الأخلاقي المتمثؿ في الصدؽ 

قرارات كالأمانة كالإخلاص كالنزاىة كالشرؼ ، ككذلؾ مبدأ الدقة كالتصحيح : بمعنى قابمية ال
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المتخذة لمتصحيح إف كجد فيا خطأ كأف تتصؼ المعمكمات بالدقة كالكضكح . كمف المبادئ مبدأ 

الإلتزاـ بما ىك عادؿ كمنصؼ طبقا لممعايير كالقكانيف المتماشية ، كىذا الأمر يككف بالنسبة 

ات تككف مبنية المعاممة كالمكافأة ، كأخيرا مبدأ المشاركة أم أف عممية صنع كاتخاذ كتطبيؽ القرار 

 عمى مشاركة جميع العامميف في المنظمة .                

 -نماذج العدالة التنظيمية :

ىنالؾ نمكذجاف أحدىما النمكذج ثنائي العكامؿ : حيث أقترحت دراسة ) ككنكفسكي كفكلجر  

القانكنية  ( أف لأبعاد العدالة التنظيمية تأثيرات تختمؼ مف بعد لأخر اعتمادا عمى الدراسات1991

، فمثلا العدالة الإجرائية ترتبط بدرجة كبيرة جدا بالتقييمات الأكثر عمكمية بينما العدالة التكزيعية 

ترتبط بدرجة كبيرة بالتقسيمات عمى المستكل الشخصي ، أما النمكذج الآخر ىك النمكذج الأضافي 

الة الإجراءات ( تأثير في الذم يفترض أف ليذيف البعديف ) بعد العدالة التكزيعية ، كبعد عد

التقسيمات عمى المستكل الشخصي كعمى المستكل التنظيمي ، كقد أكدت لنا العديد مف الدراسات 

 أف النمكذج الإضافي ىك الػأكثر ملائمة لقضايا العدالة في المنظمات .

 -الأثار التي تترتب عمى غياب العدالة التنظيمية :

عدالة التنظيمية يتسبب في العديد مف النتائج السمبية كما قد أكدت معظـ الدراسات أف غياب ال

 الأتي :

بالنسبة لبعد العدالة التكزيعية تكصمت الدراسات إلى أف انخفاض مدركات العامميف ليذا البعد  -1

 .ي كضعؼ ممارسات سمككيات المكاطنةقد يتسبب في انخفاض كمية كجكدة الأداء الكظيف

الإجراءات فيؤدم غياب العدالة الى انخفاض التقييـ الكمي لممنظمة أما بالنسبة لبعد عدالة  -2 

 كنقص الرضا الكظيفي كالالتزاـ التنظيمي .
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كالحاؿ بالنسبة لعدالة التعاملات ىك انخفاض ادراؾ العامميف ليذا البعد كبالتالي زيادة الضغكط  -3

 . الكظيفية كترؾ العمؿ كالصراعات التنظيمية التي تحدث بيف الأفراد

                                                                           -أشكال العدالة التنظيمية : 

 تعدد كتختمؼ الأكجو كالأشكاؿ التي تظير بيا العدالة التنظيمية منيا : 

خلاؿ كيككف ىذا الشكؿ مف العدالة التظيمية في المنشأة كيظير بكضكح مف  * العدالة الداخمية :

التداخؿ بيف الكظائؼ لأنو عمى أساس ىذا التداخؿ يمكف أف نقيـ كظيفة مقارنة بكظيفة أخرل 

داخؿ نفس المنشأة ، فعمى سبيؿ المثاؿ ) يتكقع العاممكف في المنظمة أف رئيس المنظمة قد 

يحصؿ عمى نكاتج أك مخرجات أكبر مف التي يحصؿ عمييا نائبو ، كيحصؿ النائب عمى نكاتج 

التي يحصؿ عمييا مساعده كىكذا ، فمف ىذا القكؿ يتضح لنا أف ىذا الشكؿ يشير إلى  تفكؽ

 العدالة في الكظيفة عينيا اذ لابد أف يككف الأجر عادلٍا .

كتعتبر عكس العدالة الداخمية فينا نحف نقارف بيف الكظائؼ ضمف نطاؽ  * العدالة الخارجية :

مؤسسات مختمفة ، فمثلا يمكننا المقارنة بيف نكاتج عدد مف الرؤساء يعممكف في مؤسسات مختمفة 

 تعمؿ في صناعة المكاد الغذائية . 

تي تعرؼ مف خلاؿ * كمف الأشكاؿ التي تبرز بيا العدالة التنظيمية أيضا : العدالة الفردية ال

المقارنة بيف الأفراد في نفس الكظيفة داخؿ نفس المؤسسة ، كتككف ىذه المقارنة عمى مستكيات ) 

كأف يعقد الفرد مقارنة بيف الحكافز التي يتمقاىا ىك كبيف تمؾ التي يحصؿ عمييا العامميف الأخريف 

الكظيفة في حد ذاتيا ، بينما  . كخلاصة ذلؾ : " نجد أف العدالة الداخمية تشير إلى العدالة في

العدالة الخارجية تقكـ عمى المقارنة بيف كظائؼ في مؤسسات مختمفة ، كاخيرا العدالة الفردية تككف 

 فييا المقارنة بيف الأفراد أنفسيـ كالكظيفة نفسيا داخؿ المؤسسة الكاحدة ".

 



35 
 

 العلاقة بين المتغيرات :

 -لعدالة التنظيمية :العلاقة بين سموك المواطنة التنظيمية وا

اف ىناؾ دراسات عده كشفت عف كجكد علاقو بيف العدالو التنظيميو بابعادىا المختمفو كسمكؾ 

المكاطنو حيث ابرزت ىذه الدراسات قدره نظريو التبادؿ الاجتماعي في تفسير ذلؾ ككف ثقو الفرد 

مسؤكليو تجاه منظمتو مما في رئسو المباشر في المسائؿ ذات الصمو بعممو تكلد لديو  الشعكر بال

يدعكه الي ضركره اجراء تبادؿ اجتماعي مع رئيسو كبالتالي فاف اندفاع المكظؼ نحك ممارسو 

المزيد مف السمككيات التطكعيو غير الرسميو كالتي تندرج تحت مسمي سمككيات المكاطنو التنظيميو 

 {.                                                                 2016،  عسيرم كامو كالعدؿ كالانصاؼ .}ماىي الا رده فعؿ لاحساسو بالمسا

ما في دراسو كما اف ىناؾ الكثير مف الدراسات بيف العلاقو بيف سمكؾ المكاطنو بابعادىا المختمفو ك

( التي تناكلت العلاقو بيف المسؤليو الاجتماعيو الداخميو لمشركات كسمكؾ 2015،  )الطعامسو

اطنو التنظيميو كالعدالو التنظيميو كمتغير كسيط ككصمت الي اف المسمؤليو الاجتماعيو كانت المك 

تطبؽ بشكؿ متكسط المستكم لدم الشركات ككاصت بالعمؿ عمي اجراء العديد مف الدراسات ذات 

 بيو .العلاقو بمكضكع الدراسو لقمتيا في الدراسات العربيو كذلؾ لاىميتيا ككذلؾ لاثراء المكتبو العر 

 -العلاقو بين مماسات اداره الموار د البشريو الاستراتيجيو وسموك المواطنو التنظيميو:

يشتركاف في الاىميو بالنسبو لممنظمو فيما يعملاف عمي انخفاض معدؿ دكراف العمؿ كالغياب 

 ممايكدم الي تحقيؽ الاستقرار التنظيمي كيعملاف عمي زياده معدلات الاداء كتحسيف الانتاجيو

كيساعداف عمي زياده مستكيات الكفاه كالفاعميو كما يساعداف عمي زياده تعزيز الثقو المتبادلو بيف 

 .الافراد

 -العلاقو بين ممارسات اداره الموارد البشريو واداء المنظمة :
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بينت الدراسو اف تخطيط القكم العاممو كالتكظيؼ كالحكافز كالعمؿ الجماعي كاف لو تاثير ايجابي 

 عمي العلاقو بيف ممارسات اداره المكارد البشريو كاداء المنظمو}زياد مفيد القاضي {. .ككبير 

 سمكؾ المكاطنو التنظيميو كاثرىا عمي الرضا الكظيفي :

بينت الدراسو اف ىنالؾ علاقو ايجابيو بيف الرضا الكظيفي كسمكؾ المكاطنو التنظيميو كايضا 

اطنو التنظيميو كاثبت ايضا اف ىناؾ اختلاؼ كضحت اثر العكامؿ الشخصيو عمي سمكؾ المك 

اختلاؼ في سمكؾ المكاطنو التنظيميو تبعا لمتغير سنكات الخبره كما اف ىناؾ علاقو ارتباط قكيو 

 {كسمكؾ المكاطنو التنظيميو } كايجابيو بيف ابعاد الثقافو التنظيميو }الثقو /التعاكف /الرؤيو /كالثقافو

 {. 2016، زعرب

 -: ة النفسية تجاه الوظيفة لعدالو التظيميو والشعور بالممكيالعلاقو بين ا

اكضحت الدراسو اف عمر المكظؼ كخبرتو كمستكم تعميمو كجنسيتو تعتبر مدخلات لممكيو النفسيو 

كاثبتت اف العمر كالخبره كمستكم التعميـ لو اثر ايجابي عمي الشعكر بالممكيو النفسيو كاكضحت اف 

 ير ايجابي عمي الشعكر بالممكيو النفسيو }نضاؿ زعرب{..جنس المكظؼ ليس  لو تاث

 -ممخص الفصل الثاني :

تناكؿ ىذا الفصؿ الإطار النظرم لمدراسة مف خلاؿ أربعة مباحث ، فالمبحث الاكؿ كاف ممارسات 

ادارة المكارد البشرية الاستراتيجية ، تـ البدء بمفيكـ إدارة المكارد البشرية كتعريفيا ثـ الفمسفة 

الجديدة في ادارة المكارد البشرية ك أىميتيا ك أىدافيا ، ثـ مفيكـ ادارة المكارد البشرية الاستراتيجية 

، كمف ثـ تعريؼ ممارسات ادارة المكارد البشرية الاستراتيجية كالتعرؼ عمى أىـ تمؾ الممارسات ) 

 ف (الاستقطاب كالاختيار ، التدريب ، التمكيف الادارم كتقييـ أداء العاممي

كتناكؿ المبحث الثاني سمكؾ المكاطنة التنظيمية مف حيث مفيكـ المكاطنة التنظيمية ك أبعادىا  -

 ثـ خصائصيا.
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ثـ تحدث المبحث الثالث عف الممكية النفسية تجاه الكظيفة كمفيكـ الممكية النفسية ، إضافان الى  -

ا بالمفاىيـ الاخرل ، كآليات الممكية مفيكـ الممكية كظاىرة نفسية ، كمفيكـ الممكية النفسية كعلاقتي

 النفسية كمساراتيا كمدخلاتيا كمخرجاتيا ، كالممكية النفسية في الدراسات التطبيقية . 

دئ العدالة كتحدث المبحث الرابع عف العدالة التنظيمية مفيكميا ، تعريفيا كأبعادىا ، ثـ مبا -

 يرات . ، كاخيرا العلاقة بيف تمؾ المتغالتنظيمية كنماذجيا 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 الفصل الثالث

 الدراسة منيج
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 المقدمة : 

اىتمت الدراسة بالكشؼ عف الدكر الكسيط لمممكية النفسية تجاه الكظيفة لأنيا مف المفاىيـ الإدارية 

الحديثة عمى ممارسات ادارة المكارد البشرية الاستراتيجية كسمكؾ المكاطنة التنظيمية فى البنكؾ 

ية عمى الممكية كالمصارؼ السكدانية سكاء كانت حككمية اك خاصة كالدكر المعدؿ لمعدالة التنظيم

النفسية تجاه الكظيفة كسمكؾ المكاطنة التنظيمية ، كيتناكؿ ىذا الفصؿ المنيج الذل اعتمدت عميو 

الدراسة ، كالنظريات التي استندت عمييا الدراسة كالفرضيات ، مجتمع الدراسة ، عينة الدراسة ، 

 أداة الدراسة .                                       

 -لدراسة :نظريات ا

نظرية  –نظرية المكارد  –لقد استندت الدراسة الى ثلاثة نظريات ىي : نظرية التبادؿ الاجتماعي 

 التكقعات ، كفيما يمى شرح ليذه النظريات:

 -نظرية الموارد :-1

تسعى نظرية المكارد الى تفسير مصادر اكتساب الميزة التنافسية لممؤسسات مف خلاؿ مكاردىا ، 

ظرية المكارد نجدىا ركزت عمى المكارد غير المممكسة نظرا لقدرتيا عمى اكساب كمع  تطكر  ن

المؤسسة ميزة تنافسية مستدامة كذلؾ لأف كافة المؤسسات لدييا مكارد مممكسة بالاضافة الى 

سيكلة حصكؿ المنافسيف كتقميدىـ  لتمؾ المكارد المممكسة ، إذا الاختلاؼ يكمف في المكارد غير 

                (                                                                                                                            2014ة القدرات التنظيمية كالاستراتيجية.)القرال ، المممكسة خاص

 -نظرية التبادل الاجتماعي : -2

يبدأ التبادؿ الإجتماعي عند ىكمنز مف تفاعؿ الأفراد التقابمى ) كجيان لكجو ( عاكسان الأكجو النفسية 

كالإقتصادية كالإجتماعية لتككف قاعدة لعممية التبادؿ فيما بعد بيف المتفاعميف ، ليا اىدافيا كغاياتيا  
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ماعي كليس المنفعو المادية الصرفة الاجتماعية كالسمعة كالأعتبار كالأحتراـ كالتقدير كالنفكذ الإجت

؛ فالمنفة المادية لا تعد دائمان ىدفا ن لمتبادؿ الاجتماعي ، فالفرد داخؿ المنشأة  يشترؾ في عدة 

عمميات تبادلية مستمرة تستيدؼ القبكؿ الإجتماعى مف قبؿ اعضاء جماعتو كاحتراميـ لو الذل 

بدكره يكثؼ مف تماثمو الإجتماعي لقكاعد جماعتو يزيد مف اعتباره الإجتماعي كمكانتو الإجتماعية ك 

 (                           2015.)بدرم ، 

 -نظرية التوقع : -3

تعتبر مف النظريات الميمة في تفسير الحفز عند الأفراد كجكىر نظرية التكقع يشير إلى أف الرغبة 

مؿ اك التصرؼ سيتبعو نتائج اك الميؿ لمعمؿ بطريقة معينة يعتمد عمى قكة التكقع بأف ذلؾ الع

معينة كما يعتمد ايضا ن عمى رغبة الفرد في تمؾ النتائج ، كىذا بشكؿ بسيط ىك جكىر نظرية 

 ( 2011التكقع عند فركـ .)الزكيد ،
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 نموذج الدراسة 

 ( 3.1شكؿ رقـ )

 

 

 

 

 

 

 المتغير التابع                            المستقؿالمتغير      

 

 

 العدالة التنظيمية

عدالةالمعاملات-  

عدالةالاجراءات-  

ممارسات إدارة الموارد 

-البشرية :  

ابالاستقط -  
التدريب -  
التمكيف  -

 الإدارل 
داء الاتقييـ  -  

الدور الوسيط للملكية 

 النفسية تجاه الوظيقة

 سموك المواطنة التنظيمية
: 

الايثار  -  

الكياسة  -  

الركح الرياضية  -  

كعي الضمير  -  

السمكؾ الحضارم -  
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 -فرضيات الدراسة :

تاتي ىذة الدراسة لتعالج قضية الدكر الكسيط لمممكية النفسية تجاه الكظيفة عمي العلاقة بيف 

ممارسات ادارة المكارد البشرية الاستراتيجية كسمكؾ المكاطنة التنظيمية في البنكؾ السكدانية ، 

                                                                                      -كعميو يتـ تحديد الفرضيات عمى النحك التالي :

ممارسات ادارة المكارد البشرية الاستراتيجية كسمكؾ ايجابية تكجد علاقة  سية الاولي :يالفرضية الرئ

                                     -وتنبثق منيا الفرضيات التالية :المكاطنة التنظيمية لدل العامميف في البنكؾ ، 

 علاقة بيف الاستقطاب كالكياسة    ايجابية  تكجد 

 بيف الاستقطاب كالركح الرياضية ايجابية  تكجد علاقة

 بيف الاستقطاب كالايثار  ايجابية  تكجد علاقة

 بيف الاستقطاب ككعي الضميرايجابية  تكجد علاقة 

 بيف الاستقطاب كالسمكؾ الحضارم ايجابية تكجد علاقة

 بيف التدريب كالركح الرياضيةايجابية تكجد علاقة 

 بيف التدريب كالكياسة    ايجابية تكجد علاقة 

 التدريب كالسمكؾ الحضارم     ايجابية  تكجد علاقة بيف

 بيف التدريب ككعي الضمير ايجابية تكجد علاقة

 بيف التدريب كالايثار ايجابية  تكجد علاقة

 رياضيةبيف التمكيف الادارم كالركح الايجابية تكجد علاقة 

 بيف التمكيف الادارم كالكياسة ايجابية تكجد علاقة 

 بيف التمكيف الادارم كالسمكؾ الحضارمايجابية تكجد علاقة 

 بيف التمكيف الادارم ككعي الضميرايجابية تكجد علاقة 
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 بيف التمكيف الادارم كالايثارايجابية تكجد علاقة 

 اضية بيف تقيـ الاداء كالركح الريايجابية تكجد علاقة 

 بيف تقيـ الاداءكالكياسة ايجابية تكجد علاقة 

 بيف تقيـ الاداء كالسمكؾ الحضارمايجابية تكجد علاقة 

 بيف تقيـ الاداء ككعي الضميرايجابية تكجد علاقة 

 بيف تقيـ الاداء ك الايثارايجابية  تكجد علاقة 

بيف ممارسات ادرة المكارد البشرية الاستراتيجية ايجابية تكجد علاقة  الفرضية الرئيسية الثانية :

                                                               -وتنبثق منيا الفرضيات الاتية :كالممكية النفسية تجاه الكظيفة ، 

 .بيف التدريب كالممكية النفسية تجاه الكظيفة ايجابية تكجد علاقة -

 بيف الاستقطاب كالممكية النفسية . ايجابية  تكجد علاقة -

 بيف التمكيف الادارم كالممكية النفسية .ايجابية تكجد علاقة  -

 بيف تقييـ اداء العامميف كالممكية النفسيةايجابية تكجد علاقة  -

بيف سمكؾ المكاطنة التنظيمية كالممكية النفسية ،  ايجابية  تكجد علاقة الفرضية الرئيسية الثالثة :

                                                                              -منيا الفرضيات الفرعية التالية : وتنبثق

 بيف الكياسة كالممكية النفسية ايجابية تكجد علاقة  -

 بيف الايثار كالممكية النفسية ايجابية تكجد علاقة  -

 ة النفسة بيف كعي الضمير كالممكيايجابية تكجد علاقة  -

 بيف السمكؾ الحضارم كالممكية النفسية  ايجابية تكجد علاقة -

 بيف الركح الرياضية كالممكية النفسية  ايجابية  تكجد علاقة -
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, سمكؾ المكاطنة التنظيمية كالعدالة التنظيمية  تكجدعلاقة ايجابية الفرضية الرئيسية الرابعة :

                                                                              -وتنبثق منياالفرضيات الفرعية التالية :

 بيف الكياسة كعدالة المعاملات ايجابية تكجد علاقة -

 بيف الكياسة كعدالة الاجراءت ايجابية تكجد علاقة  -

 بيف الايثار كعدالة المعاملات ايجابية تكجد علاقة -

 بيف الايثار كعدالة الاجراءات  ايجابية  تكجد علاقة -

 بيف كعي الضمير كعدالة المعاملات.ايجابية تكجد علاقة  -

 بيف كعي الضمير كعدالة الاجراءات ايجابية  تكجد علاقة –

 بيف السمكؾ الحضارم كعدالة المعاملات  ايجابية  تكجد علاقة -

 بيف السمكؾ الحضارم كعدالة الاجراءات  ايجابية  تكجد علاقة -

 بيف الركح الرياضية كعدالة المعاملات ايجابية تكجد علاقة  -

 بيف الركح الرياضية كعدالة الاجراءات ايجابية تكجد علاقة  -

وتنبثق بيف العدالة التنظيمية كالممكية النفسية ، ايجابية تكجد علاقة  الفرضية الرئيسية الخامسة :

                                                                                       -منيا الفرضيات الفرعية التالية :

 بيف الممكية النفسية كعدالة المعاملات ايجابية تكجد علاقة  -

 بيف الممكية النفسية كعدالة الاجراءاتايجابية تكجد علاقة  -
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 -الدراسة :منيج 

استخدـ الباحث المنيج الكصفي التحميمي ؛ لانو انسب منيج لطبيعة ىذه الدراسة ، كيعرؼ المنيج 

الكصفي التحميمي بأنو  طريقة مف طرؽ التحميؿ كالتفسير بشكؿ عممي لمظكاىر بطرؽ منظمة 

يتعدل  لمكصكؿ الى حمكؿ لممشكمة المراد علاجيا ، كلا يقتصر المنيج الكصفي عمى الكصؼ بؿ

ذلؾ بكثير فيك مظمة كاسعة لمبحكث كالدراسات الإنسانية ، يقكـ عمى أساس كصؼ ظاىرة معينة 

كمحاكلة تفسيرىا كجمع البيانات كتصنيفيا كتنظيميا كالتعبير عنيا كميا ككيفيا كصكلا لتعميمات 

 ( 2016كعلاقات كتفسير الظكاىر. ) زعرب 

 -مجتمع الدراسة :

مجمكعة مف المصارؼ السكدانية سكاء الخاصة منيا اك العاـ ،حيث  تككف مجتمع الدراسة مف

 ركزت الدراسة عمى المكظفيف العامميف فى تمؾ المصارؼ  .  

 -عينة الدراسة :

( عينة استطلاعية عمي العامميف في المصارؼ السكدانية بيدؼ التأكد مف  30*تـ تكزيع ) 

نيائية بعد التأكد مف صدؽ ككضكح ( عينة  250كضكح كصدؽ الاستبانة ، كما كزعت ) 

 ( مصرؼ.                                                                                                 14الاستبانة عمي ما يقارب ) 

  -أداة الدراسة :

( محكميف  6)  تـ استخداـ الاستبياف كأداة لمدراسة كقياس المتغيرات ، كتـ تكزيع الإستبانة عمى

 كعدلت  إستجابة لآراء ك ملاحظات المحكميف .
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 -ادوات ومصادر الحصول عمى البيانات :

 تم الاعتماد عمى نوعين رئيسين لجمع البيانات ىما :

 -المصادر الاولية : -1

 .المنشكرة عمى الشبكة العنكبكتيةتـ الاعتماد عمى مراجع ككتب متخصصة ، اضافة الى الابحاث  

 -المصادر الثانوية : -2

ىي مصادر ذات معمكمات حية متعمقة بمكضكع الدراسة بصكرة مباشرة كىي الاستبانة التى قاـ 

استبانة حيث  280الباحثينبتصميميا مف اجؿ الحصكؿ عمى البيانات المطمكبة ككاف عددىا 

 احتكل :

المؤىؿ العممي ، سنكات الخبرة ، ، ، الفئة العمرية  القسـ الاكؿ : عمى البيانات الديمكغرافية )النكع

 المركز الكظيفي (

ية ) الاستقطاب ، التدريب ، التمكيف الادارم يتككف مف ممارسات ادارة المكارد البشر  : القسـ الثاني

 ، تقييـ الاداء (

القسـ الثالث : سمكؾ المكاطنة التنظيمية ) الايثار ، الكياسة ، السمكؾ الحضارم ، الركح الرياضية 

 كعي الضمير (، 

 القسـ الرابع : الممكية النفسية تجاه الكظيفة 

 القسـ الخامس : العدالة التنظيمية ) عدالة المعاملات ، عدالة الاجراءات (

* حيث تـ الاعتماد عمى الدراسات السابقة مف اجؿ تصميـ الاستبانة ، تـ اعداد الاستبانة مف 

 اجؿ تحديد 

 

 تعميمي كسنكات الخبرة مكضحة في الجدكؿ التالي :كالمستكل الكؿ مف نكع المبحكث 
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 الرقـ العبارة المصدر

 النكع إعداد الباحثيف

 العمر

 المؤىؿ العممي

 سنكات الخبرة

 المركز الكظيفي

1 

2 

3 

4 

 

 -: ممارسات إدارة الموارد البشرية الإستراتيجية

 الاستقطاب والاختيار

 المصدر العبارة

نادية زكزاؿ  .قنية في مجالات الاعماؿ المختمفةالميارات الفنية كالتيستقطب البنؾ الافراد ذكل 

 اف اختيار لجنة الانتقاء تككف دقيقة  2015

يتـ تحديد شركط تكظيؼ كاضحة تمكف مف جمب المرشحيف الاكثر ملائمة 

 لممناصب الشاغرة

المقابمة الاىتماـ بجمع بيانات كمعمكمات عف المتقدميف مف مصادر اخرل ، غير 

 كالاختبار لغرض استخداميا في المفاضمة كالتعييف
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 التدريب

 المصدر العبارة

نادية زكزاؿ  ييتـ البنؾ باشراكي في دكرات تدريبية بغرض تطكير كتنمية مياراتي كمعارفي

 يؤمف البنؾ اف التدريب افضؿ كسيمة لاكتساب الميارات العممية . 2015

 بشكؿ غامض .يتـ اختيار المتدربيف 

 تؤدل الدكرات التدريبية الى رفع احساس العامميف بانتمائيـ الى البنؾ .

 يتـ تحديد الاحتياجات التدريبية مف خلاؿ الملاحظة المباشرة .

 

 

 تقييم الأداء

 المصدر العبارة

الاعتماد عمى تقارير نظاـ تقييـ اداء العامميف في اتخاذ القرارات المتعمقة بشؤكف 

 العامميف .

نادية زكزاؿ 

2015 

 المعمكمات التى يمتمكيا البنؾ عف اداء العامميف غير كافية 

تؤدل نتائج تقييـ الاداء الى استبداؿ المكارد البشرية الاقؿ كفاءة باخرل اكثر 

 كفاءة .

 يتـ استخداـ طرؽ متنكعة لتقييـ اداء العامميف . 

 العامميف . يعتبر التحفيز احد نتائج تقييـ اداء

 يتـ تقديـ الحكافز المادية اك المعنكية بناء عمى نتائج تقييـ الاداء .
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 التمكين الإداري

 المصدر العبارة

نادية زكزاؿ  يفكض المسؤكليف بعض مسؤكلياتيـ الى المكظفيف .

 السماح لممكظفيف باتخاذ القرارات المتعمقة بحؿ مشاكؿ العمؿ. 2015

 كاضحة لمتمكيف الادارم . تتبنى الادارة خطة

التمكيف الادارم لممكظفيف يساىـ فى اظيار مياراتيـ كقدراتيـ كالعمؿ عمى 

 تطكيرىا .

 المكظفيف يحبكف فكرة تفكيض السمطة .

 

 -: سموك المواطنة التنظيمية

 

 الإيثار

 المصدر العبارة

نضاؿ زعرب  اقكـ بمساعدة زملائى في العمؿ اذا كاف لدييـ حجـ عمؿ كبير .

 اقكـ باداء عمؿ زملائى في حاؿ غيابيـ عف العمؿ . 2016

 اعمؿ عمى تسييؿ ميمة زملائى الجدد حتى اذا لـ يطمب منى ذلؾ . 

 اعمؿ عمى تزكيد زملائى بالمعمكمات المناسبة التى تساعدىـ عمى اداء عمميـ .

 مصمحتيـ الخاصة .يساعد الزملاء بعضيـ بعضا حتى لك كاف ذلؾ عمى حساب 

 



49 
 

 الكياسة

 المصدر العبارة

نضاؿ زعرب  اتشاكر مع الزملاء الاخريف في حاؿ اتخاذم لقرار قد يؤثر عمييـ .

 افكر في مشاكؿ العمؿ التي تكاجو الزملاء  2016

 لا اضيع كقتي في الشككل مف مشاكؿ العمؿ

 لا اعمؿ عمى تضخيـ المشاكؿ التي تكاجيني في العمؿ 

 امد زملائي في العمؿ بالشعكر بأننا جميعا شركاء في النجاح أك الفشؿ

 

 التسامح

 المصدر العبارة

نضاؿ زعرب  احتراـ حقكؽ كخصكصيات الزملاء الاخريف

 اسعى الى تغيير الظركؼ الحالية لمتكصؿ الى افضؿ ظركؼ لمعمؿ . 2016

 ارسـ صكرة ايجابية كمحفزة لمعمؿ مع زملائ الاخريف

 اتحمؿ بمحض ارادتي مخاطر النجاح كالفشؿ في العمؿ الذم اقكـ بو                                          

 اتقبؿ النقد اذا لـ يحالفنى التكفيؽ في مياـ عممي .
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 الضمير الحي

 المصدر العبارة

نضاؿ زعرب  احب النظاـ كاحرص عمى الالتزاـ بو .

 لمعمؿ كاحرص عمى عدـ الغياب . اكاظب عمى الحضكر 2016

 التزـ دائما بمكاعيد العمؿ المحدده .

 احرص عمى قضاء معظـ ساعات العمؿ في اداء كاجبات العمؿ .

 احرص عمى تنفيذ الاعماؿ المطمكبو منى في حينيا .

 

 السموك الحضاري

 المصدر العبارة

نضاؿ زعرب  احرص عمى متابعة كؿ انشطة الادارة باىتماـ بالغ .

 اكاظب عمى حضكر المقاءات كالندكات غير الرسمية التى تعقدىا الا دارة . 2016

 اعمؿ عمى تقديـ العديد مف الاقتراحات لتطكير طرؽ العمؿ.

 احافظ عمى سمعة ادارة البنؾ فى المجتمع .

اشعر بالحزف في حاؿ عدـ مشاركتى في  كؿ الانشطة كالفعاليات التى تقيميا 

 الادارة .
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 الروح الرياضية

 المصدر العبارة

نضاؿ زعرب  اتجنب تصيداخطاء كعيكب البنؾ .

 .كثر مف اىتمامى بالجكانب السمبيةاىتـ بالجكانب الايجابية البسيطة التى اشغميا ا 2016

 اتجنب استيلاؾ زمف طكيؿ فى الشككل مف مشكلات العمؿ اليامشية البسيطة .

 اساءة شخصية مف قبؿ الزملاء فى العمؿ.اتقاضى عف ال 

 

 -: الممكية النفسية تجاه الوظيفة

 المصدر العبارة

نضاؿ زعرب  اشعر بأنني صاحب العمؿ كمسؤكؿ عنو

 اشعر بكجكد درجة عالية مف الممكية الشخصية لمعمؿ الذم أؤديو  2016

 اشعر بأف ىذه ىي كظيفتي 

 الذيف يشارككنني نفس العمؿ(ىذه ىي كظيفتنا ) أنا كزملائي 

 معظـ العامميف في المؤسسة لدييـ شعكر بأنيـ أصحاب عمؿ كمالكيو .

 مف الصعب بالنسبة لي التفكير في ىذه الكظيفة عمى أنيا كظيفتي .

 

 

 

 

 



52 
 

 -:العدالة التنظيمية 

 عدالة الإجراءات 

 المصدر العبارة

سارة مينى  ميامي تتكافؽ مع قدراتي

 تمنح المكافئات بعدالة 2016

 تتـ الترقية كفقا لمعايير عادلة

 يتـ تتطبيؽ التعميمات عمى الجميع بعدالة

 مشرفي المباشر يقيـ أدائي بعدالة

 مشرفي المباشر يتح لي فرصة مناقشة العمؿ 

 عدالة المعاملات 

 المصدر العبارة

سارة مينى  يراعى مشرفؾ المباشر العدالة في تعاممو مع زملائؾ

 مشرفؾ المباشر يتح لؾ فرص التكاصؿ بنفس التعامؿ مع زملائؾ  2016

 مشرفؾ المباشر يتكفؿ بانشغالاتؾ مثؿ زملائؾ 

 مشرفؾ المباشر يشرح لممكظفيف بكضكح كؿ المكاضيع المتعمقة بعمميـ مثمما يشرح لؾ 

 يتعامؿ مشرفؾ المباشر بكؿ كد كاىتماـ معؾ مثؿ زملائؾ

 مشرفؾ المباشر يعاممؾ باحتراـ اثناء ارتكابؾ لال خطأ فى ميف شأف زملائؾ 

 مشرفؾ المباشر يناقش بصراحة التعميمات الصادرة معؾ كزملائؾ 

 يتعامؿ مشرفؾ المباشر بعدالة في حؿ الصراعات التى تنشأ بينؾ كبيف زملائؾ .



 

 

 

 

 

 

 الفصل الرابع

 البياناتتحميل 
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 المبحث الأول :عرض وتحميل البيانات

 مقدمة:

في ىذا المبحث يستعرض البحث الاجراءات الاكلية قبؿ تحميؿ البيانات)تنظيؼ البيانات( ،معدؿ 

شافي ، إستجابة أفراد العينة ، تحميؿ البيانات الأساسية في عينة الدراسة ، التحميؿ العاممي الاستك

التحميؿ العاممي التككيدم الإعتمادية ، المتكسطات كالإنحراؼ المعيارم ، الإرتباط بالإضافة إلى 

 معرفة علاقة التأثير بيف المتغيرات عف طريؽ تحميؿ المسار.

  وصف مجتمع وعينة الدراسة.

 مجتمع الدراسة  -1

 ( مصرؼ.14يتككف مجتمع الدراسة مف )عينة مف المصارؼ السكدانية ( كالبالغ عددىا )  

 عينة الدراسة -2

ّـَ اختيار مفردات البحث مف مجتمع الدراسة عف طريقة العينة غير الاحتمالية )الميسرة(  ت

 تقييم أداة الدراسة:

كالثبات كذلؾ عمى النحك  لمتأكد مف صلاحية أداة الدراسة تـ استخداـ كؿ مف اختبارات الصدؽ

 التالي:

 صدق أداة الدراسة

يقصد بصدؽ أك صلاحية أداة القياس أنيا قدرة الأداء عمى قياس ما صممت مف أجمو كبناء عمى 

نظرية القياس الصحيح تعنى الصلاحية التامة خمك الأداة مف أخطاء القياس سكاء كانت عشكائية 

 س صدؽ أداة الدراسة عمى الاتي  :أك منتظمة ، كقد اعتمدت الدراسة في قيا
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 اختبار صدق محتوى المقياس

بعد أف تـ الانتياء مف إعداد الصيغة الأكلية لمقاييس الدراسة كحتى يتـ التحقؽ مف صدؽ محتكل 

أداة الدراسة كالتأكد مف أنيا تخدـ أىداؼ الدراسة  تـ عرضيا عمى مجمكعة مف المحكميف 

(، كقد 1محكميف  في مجاؿ الإدارة  كما ىك مكضح في الممحؽ)( مف ال6المختصيف بمغ عددىـ )

طمب مف المحكميف إبداء أرائيـ حكؿ أداة الدراسة كمدل صلاحية الفقرات كشمكليتيا كتنكع 

محتكاىا كتقكيـ مستكل الصياغة المغكية أك أية ملاحظات يركنيا مناسبة.كبعد أف تـ استرجاع 

جراء التعديلات التي  الاستبياف مف جميع الخبراء تـ تحميؿ استجاباتيـ كالأخذ بملاحظاتيـ كا 

اقترحت عميو، مثؿ تعديؿ محتكل بعض الفقرات ، كتعديؿ بعض الفقرات لتصبح أكثر ملائمة ، 

كحذؼ بعض الفقرات كتصحيح أخطاء الصياغة المغكية  كقد اعتبر الباحث الأخذ بملاحظات 

جراء التعديلات المشار إلييا بمثا بة الصدؽ الظاىرم  كصدؽ المحتكل للأداة  كبالتالي المحكميف كا 

فأف الأداة أصبحت صالحة لقياس ما كضعت لو .كبذلؾ تّـَ تصميـ الاستبانة في صكرتيا النيائية 

 (.2رقـ  ) انظر ممحؽ

 تحميل البيانات الأساسية :

 احتكت البيانات الاساسية عمي خمسة عناصر ىي :الجنس :المؤىؿ العممي،مجاؿ العمؿ،

 التخصص : الخبرة العممية.

، اما   )% مف الاناث 35.5% مف الذككرك 64.5(حيث نجد فيما يتعمؽ بالنكع أف العينة شممت 

% منيـ حممة 24.1% ىـ حممة بكلاريكس،كنسبة 17.0فيما يتعمؽ بالمؤىؿ العممي فنجد اف 

% منيـ 8.5% منيمدكتكراة ك نسبة 10.9% منيـ ماجستير،كنسبة 39.7دبمكـ عالي كنسبة 

% منيـ عاـ(اما 41.8% خاص،كنسبة 58.2منيـ أخرل( اما فيما يتعمؽ مجاؿ العمؿ فنجد اف 

% منيـ تأميف كنسبة 3.5% إدارةاعماؿ ،كنسبة 28.4فيما يتعمؽ بالتخصص العممي فنجد اف 
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% منيـ دراسات 31.9% منيـ محاسبة كتمكيؿ ك نسبة 7.1% منيـ تسكيؽ،كنسبة 17.0

% منيـ أخرم( أما فيما يتعمؽ 7.1% منيمنظـ معمكمات محاسبية، كنسبة5.0مصرفية ك نسبة 

% منعينة الدراسة 12.8سنكات فأقؿ ،كنسبة  5% مف عينة الدراسة9.2بسنكات الخبرةفنجد اف 

% 12.1سنة ،كنسبة  15الي  11% مف عينة الدراسة مف 45.4سنكات كنسبة  10الى  6مف

 )سنة 20% مف عينة الدراسة مف 20.6ة سنة،كنسب 20-16مف عينة الدراسة مف 

 ( 1-4جدول رقم )  

 العامل الديموغرافى  البيان العدد النسبة

  ذكر 91 64.5

 انثي 50 35.5 النوع

 المجموع 141 100%

  بكلاريكس 24 17.0

 دبمكـ عالى 34 24.1 المؤىل العممى

 ماجستير 56 39.7

 دكتكراة 15 10.6

 أخرل 12 8.5

 المجموع 141 100%

  عاـ 25 10.9

 خاص 32 13.9 مجال العمل

 المجموع 141 100%
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  إدارة أعماؿ 40 27.4

 

 

 التخصص العممي

 تأميف 5 3.5

 تسكيؽ 24 17.0

 محاسبة ك تمكيؿ 10 7.1

 دراسات مصرفية 45 31.9

 نظـ معمكمات محاسبية 7 5.0

 أخرل 10 7.1

 المجموع 141 100%

  سنكات فأقؿ 5 1 9.2

 

 سنوات الخبرة 

 سنكات 10-6مف  18 12.8

 سنة 15-11مف  64 45.4

 سنة 20-16مف  17 12.1

 سنة 20أكثر مف  29 20.6

 المجموع 141 100%

 Exploratory Factor Analysis التحميل العاممي الاستكشافي :

يستخدـ ىذا النكع في الحالات التي تككف فييا العلاقات بيف المتغيرات كالعكامؿ الكامنة غير 

عركفة كبالتالي فإف التحميؿ العاممي بيدؼ إلى أكتشاؼ العكامؿ التي تصؼ إلييا المتغيرات 

ية كلإختبار الاختلافات بيف العبارات التي تقيس كؿ متغير مف متغيرات الدراسة ، حيث تقكـ عمم

التحميؿ العاممي بتكزيع عبارات الإستبانة عمى متغيرات معيارية يتـ فرضيا كتكزع عمييا العبارات 
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التي تقيس كؿ متغير عمى حسب إنحرافيا عف الكسط الحسابي كتككف العلاقة بيف المتغيرات داخؿ 

( ، 178 : 2003العامؿ الكاحد أقكل مف العلاقة مع المتغيرات في العكامؿ الأخرل )زغمكؿ ، 

كيؤدم التحميؿ العاممي إلى تقميؿ حجـ البيانات كتمخيصيا كالإقلاؿ مف المتغيرات العديدة إلى عدد 

ضيئؿ مف العكامؿ مستندان في ذلؾ إلى معامؿ الإرتباط بيف متغير كغيره مف المتغيرات 

اممي ( ، حيث تستند غربمة متغيرات الدراسة بكاسطة التحميؿ الع43:  2009الأخرل)سامي ، 

 ( كشركط لقبكؿ نتائجيا كىي :Hair et al , 2010عمى عدد مف الافتراضات )

 / كجكد عدد كافي مف الإرتباطات ذات دلالة إحصائية في مصفكفة الدكراف.1

 % لتناسب  العينة.60( عف KMO/ ألا تقؿ قيمة )2

 ( عف الكاحد.Bartlett's Test of Sphericity/ألا تقؿ قيمة إختبار )3

 %.50( لمبنكد أكثر مف Communitiesتككف قيمة الإشتراكات الأكلية ) / أف4

% في 50%، مع مراعاة عدـ كجكد قيـ متقاطعة تزيد عف 50/ ألا يقؿ تشبع العامؿ عف 5

 العكامؿ الأخرل.

 (عف الكاحد.Eigen values/ ألا تقؿ قيـ الجذكر الكامنة )6

تـ إستخداـ حزمة برنامج التحميؿ الاحصائي التحميل العاممي الاستكشافي لممتغير المستقل :

(SPSS في إجراء عممية التحميؿ العاممي الاستكشافي لممتغير المستقؿ حيث تـ إعطاء كؿ عبارة)

( نتائج عممية 2-4مف العبارات التي أستخدمت لقياس كؿ متغيرات  الاستبانة، كيكضح الجدكؿ )

مككف مف عدد مف العبارات )العدد الكمي لمعبارات التحميؿ العاممي الاستكشافي  لممتغير التابع ال

 ....عبارة( . 
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 (250( التحميل العاممي الاستكشافي  )حجم العينة:2-4الجدول )

Component  

1 2 3  

 يستقطب البنؾ الافراد ذكم الميارات الفنية كالتقنية في مجالات الاعماؿ المختمفة -1   894.

 اف اختيار لجنة الانتقاء تككف دقيقة -2   805.

.702   
يتـ تحديد شركط تكظيؼ كاضحة تمكف مف جمب المرشحيف الاكثر ملائمة لممناصب -3

 الشاغرة .

  .511 
الاعتماد عمى تقارير نظاـ تقييـ اداء العامميف في اتخاذ القرارات المتعمقة بشؤكف -1

 العامميف .

 متنكعة لتقييـ أداء العامميف  .يتـ استخداـ طرؽ -4 875.  

 يفكض المسؤليف بعض مسؤكلياتيـ الى المكظفيف -1  875. 

 السماح لممكظفيف باتخاذ القرارات المتعمقة بحؿ مشاكؿ العمؿ .-2   768. 

 تتبني الادارة خطة كاضحة لمتمكيف الادارم .-3  618. 

 

إستخداـ حزمة برنامج التحميؿ الاحصائي تـ التحميل العاممي الاستكشافي لممتغير التابع :

(SPSS في إجراء عممية التحميؿ العاممي الاستكشافي لممتغير المستقؿ حيث تـ إعطاء كؿ عبارة )

( نتائج عممية 2-4مف العبارات التي أستخدمت لقياس كؿ متغيرات  الاستبانة، كيكضح الجدكؿ )

المككف مف عدد مف العبارات )العدد الكمي لمعبارات التحميؿ العاممي الاستكشافي  لممتغير التابع 

 ....عبارة( .
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 (250( التحميل العاممي الاستكشافي  )حجم العينة: 3-4الجدول )

Pattern Matrixa  

Component  

1 2 3 4 5  

    .910 
اتشاكر مع الزملاء الاخريف في حاؿ اتخاذم لقرار قد -1

 يؤثر عمييـ .

 افكر في مشاكؿ العمؿ التى تكاجو العملاء . -2 793.    

 احترـ حقكؽ كخصكصيات الزملاء الاخريف  -1  932.   

   .833  
اسعى الى تغيير الظركؼ الحالية لمتكصؿ الى افضؿ -2

 ظركؼ لمعمؿ 

 اكاظب عمى الضكر لمعمؿ كاحرص عمى عدـ الغياب -2     832.

 المحددةالتزـ دائما بمكاعيد العمؿ  -3     889.

.757     
احرص عمى قضاء معظـ ساعات العمؿ في اداء -4

 كاجبات العمؿ 

 احرص عمى تنفيذ الاعماؿ المطمكبة مني في حينيا -5     763.

 احافظ عمي سمعة ادارة البنؾ في المجتمع -4   935.  

  .827   
اشعر بالحزف في حاؿ عدـ مشاركتي في كؿ الانشطة -5

 تقيميا الادارة .كالفعاليات التى 

 اتجنب تصيد اخطاء كعيكب البنؾ -1    892. 

 .734    
اىتـ بالجكانب الايجابية البسيطة التى اشغميا اكثر مف -2

 اىتمامي بالجكانب السمبية 

 .795    
اتجنب استيلاؾ زمف طكيؿ في الشككل مف مشكلات -3

 العمؿ اليامشية البسيطة 

 .748    
اساءة شخصية مف قبؿ الزملاء في اتقاضى عف ام -4

 العمؿ .
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تـ إستخداـ حزمة برنامج التحميؿ الاحصائي التحميل العاممي الاستكشافي لممتغير الوسيط :

(SPSS في إجراء عممية التحميؿ العاممي الاستكشافي لممتغير المستقؿ حيث تـ إعطاء كؿ عبارة)

( نتائج عممية 2-4مف العبارات التي أستخدمت لقياس كؿ متغيرات  الاستبانة، كيكضح الجدكؿ )

 التحميؿ العاممي الاستكشافي  لممتغير التابع المككف مف عدد مف العبارات )العدد الكمي لمعبارات

 ....عبارة( . 

 (250( التحميل العاممي الاستكشافي  )حجم العينة:4-4الجدول )

Component  

1  

.711 
 أشعر بانني صاحب العمؿ كمسؤكؿ عنو -1

 اشعر بكجكد درجة عالية مف الممكية الشخصية لمعمؿ الذم أؤديو-2

 أشعر بأف ىذه ىي كظيفتي -3 714.

 كزملائي الذيف يشارككنني نفس العمؿ (ىذه ىي كظيفتنا )انا -4 765.

 معظـ العامميف في المؤسسة لدييـ شعكر بانيـ اصحاب العمؿ كمالكيو -5 806.

 مف الصعب بالنسبة لي التفكير في ىذه الكظيفة عمى انيا كظيفتي -6 751.

.537  

 

التحميؿ الاحصائي تـ إستخداـ حزمة برنامج التحميل العاممي الاستكشافي لممتغير المعدل :

(SPSS في إجراء عممية التحميؿ العاممي الاستكشافي لممتغير المستقؿ حيث تـ إعطاء كؿ عبارة)

( نتائج عممية 2-4مف العبارات التي أستخدمت لقياس كؿ متغيرات  الاستبانة، كيكضح الجدكؿ )

 التحميؿ العاممي الاستكشافي  لممتغير التابع المككف مف عدد مف العبارات )العدد الكمي لمعبارات

 ....عبارة( . 
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 (250( التحميل العاممي الاستكشافي  )حجم العينة:5-4الجدول )

Component  

1 2  

 ميامي تتكافؽ مع قدراتي . -1 736. 

 تمنح المكافآت بعدالة . -2 863. 

 تتـ الترقية كفقا لمعايير عادلة . -3 931. 

 يتـ تتطبيؽ التعميمات عمي الجميع بعدالة . -4 915. 

 مشرفي المباشر يقيـ أدائى بعدالة . -5 655. 

 يراعي مشرفؾ المباشر العدالة في تعاممو مع زملائؾ . -1  511.

 مشرفؾ المباشر يتيح لؾ فرص التكاصؿ بنفس التعامؿ مع زملائؾ . -2  597.

 مشرفؾ المباشر يتكفؿ بانشغلاتؾ مثؿ زملائؾ . -3  529.

 لممكظفيف كؿ المكاضيع المتعمقة بعمميـ مثؿ ما يشرح لؾ .مشرفؾ المباشر يشرح  -4  702.

 يتعامؿ مشرفؾ المباشر بكؿ كد معؾ مثؿ زملائؾ . -5  840.

 مشرفؾ المباشر يعاممؾ باحتراـ أثناء ارتكابؾ لام خطأ في ميف شأف زملائؾ .-6  772.

 مشرفؾ المباشر يناقش بصراحة التعميمات الصادرة معؾ كزملائؾ .-7  849.

 يتعامؿ مشرفؾ المباشر بعدالة في حؿ الصراعات التى تنشأ بينؾ كبيف زملائؾ .-8  713.

 

 تحميل الاعتمادية  :

(،تـ احتساب 1إلى  0يستخدـ تحميؿ الاتساؽ لمعثكرعمى الاتساؽ الداخمي لمبيانات كيتراكح مف ) 

( 1معامؿ ألفاكركنباخ أقرب إلي) قيمة )ألفاكركنباخ( لمعثكرعمى اتساؽ البيانات الداخمي،اذا  كا تقيـ

يعتبر الاتساؽ الداخمي لممتغيرات كبير، كلاتخاذ قرار بشأف قيمة الفاكركنباخ المطمكبة يتكقؼ ذلؾ 

(إلى Nunnally,1967عمى الغرض مف البحث ففي المراحؿ الأكلى مف البحكث الأساسية تشير )
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كربما تككف إسراؼ،  0.80كثر مف تكفي كأف زيادة المصداقية لا 0.60-0.50أف المصداقية مف 

كمع ذلؾ،  0.70اقترح أف قيمة ألفاكركنباخ يجب أف تككف أكثر مف (Hair et al, 2010)أما

ا فيالأدب 0.50يعتبر ألفاكركنباخ مف  ، كالجدكؿ رقـ .(Bowling, 2009)فما فكؽ مقبكلة أيضن

اجراء التحميؿ العاممي ( Cronbach’s alpha)( يكضح نتائج اختبار الفا كرك نباخ بعد4-9)

 الاستكشافي .

 ( معامؿ الإعتمادية ألفا كركنباخ لعبارات الإستبياف )حجـ العينة :(6-4الجدكؿ )

 

  0.50كالتى تعتبر اقؿ مف .442تـ استبعاد تقييـ أداء العامميف كذلؾ لأنيا تحقؽ قيمة * 

 

 

 Cronbach’s alpha عدد العبارات المتغيرات نكع المتغير
 مستقؿ

 
 الاستقطاب كالاختيار

 تقييـ العامميف
 تمكيف العامميف

3 590. 
2 442. 
3 658. 

 الكياسة التابع
 التسامح

 الضمير الحي
 السمكؾ الحضارم
 الركح الرياضية

2 615. 
 2 735. 

4 843. 
2 720. 
4 815. 

 789. 6 الممكية النفسية الكسيط
 عدالة الاجراءات المعدؿ

 عدالة المعاملات
5 890. 

 8 867. 
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 التحميل العاممي التوكيدي

Confirmatory Factor Analysis 

يستخدـ ىذا النكع لأجؿ أختبار الفرضيات المتعمقة بكجكد أك عدـ كجكد علاقة بيف المتغيرات 

كالعكامؿ الكامنة كما يستخدـ التحميؿ العاممي التككيدم كذلؾ في تقييـ قدرة نكذج العكامؿ عمى 

مجاؿ . تـ التعبير عف مجمكعة البيانات الفعمية ككذلؾ في المقارنة بيف عدة نماذج لمعكامؿ بيذا ال

استخداـ المصفكفة التي تتضمف ىذة الارتباطات الجزئية في اختبار النمكذج كذلؾ باستخداـ 

 .analysis of moment structure(AMOS 23)برنامج 

 مؤشرات جودة النموذج

في ضكء افتراض التطابؽ بيف مصفكفة التغاير لممتغيرات الداخمة في التحميؿ كالمصفكفة 

لنمكذج تنتج العديد مف المؤشرات الدالة عمى جكدة ىذه المطابقة، كالتي يتـ المفترضة مف قبؿ ا

قبكؿ النمكذج المفترض لمبيانات أكرفضو في ضكئيا كالتي تعرؼ بمؤشرات جكدة المطابقة، 

 :كنذكرمنيا

 The relative chi-square DF ودرجات الحرية  xالنسبة بين قيم  -1

مف النمكذج مقسكمة عمى درجات الحرية،فإذا كانت ىذه  كىي عبارة عف قيمة مربع كام المحسكبة

تدؿ عمى أف النمكذج المقترح  2تدؿ عمى قبكؿ النمكذج، كلكف إذا كانت أقؿ مف  5النسبة أقؿ مف 

 .مطابؽ تمامان لمنمكذج المفترض لبيانات العينة

    Goodness of Fit Index (GFI) مؤشر حسن المطابقة -2

تبايف في المصفكفة  المحممة،عف طريؽ النمكذج مكضكع الدراسة كىك  يقيس ىذا المؤشر مقدار ال

بذلؾ يناظر مربع معامؿ الارتباط المتعدد في تحميؿ الانحدار المتعدد أك معامؿ التحديد كتتراكح 

( كتشير القيمة المرتفعة بيف ىذا المدل إلى تطابؽ أفضؿ لمنمكذج مع بيانات 1,0قيمتو بيف)
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ذا كانت قيمتو 9 .0 ذه القيمة أكبر مفالعينة، ككمما كانت ى دؿ  1 دؿ ذلؾ عمى جكدة النمكذج، كا 

 Barbara G. Tabachnickذلؾ عمى التطابؽ التاـ بيف النمكذج المقترح كالنمكذج المفترض )

and Linda S. Fidell, 1996) 

 مؤشر جذر متوسط مربع الخطأ التقريبي: -3

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 

ذاساك تقيمتو فقدؿ ذلؾ عمى أف النمكذج يطابؽ  0.05 كىك مف أىـ مؤشرات جكدة المطابقة كا 

ذا كانت القيمة محصكرة بيف دؿ ذلؾ عمى أف النمكذج يطابقب  0.08ك 0.05تمامان البيانات، كا 

 James Lattin ).فيتـ رفض النمكذج 0.08درجة كبيرة بيانات العينة أما إذا زاد تقيمتو عف 

and Others, 2002& George A.Marcoulides and Irini Moustaki2002) 

 Normed Fit Index (NFI) مؤشرالمطابقة المعياري -4

( كتشير القيمة المرتفعة بيف ىذا المدل إلى تطابؽ أفضؿ 0,1تتراكح قيمة ىذا المؤشر بيف )

 (Barbara G. Tabachnick and Linda S. Fidell1996 لمنمكذج مع بيانات العينة،)

 Comparative Fit Index  (CFI) مؤشرالمطابقة المقارن -5

( كتشير القيمة المرتفعة بيف ىذا المدل إلى تطابؽ أفضؿ 0,1كتتراكح قيمة ىذا المؤشر بيف)

 (Barbara G. Tabachnick and Linda S. Fidell1996 لمنمكذج مع بيانات العينة، )

 Incremental Fit Index (IFI)مؤشرالمطابقة المتزايد  -6

( كتشير القيمة المرتفعة بيف ىذا المدل إلى تطابؽ أفضؿ 0,1كتتراكح قيمة ىذا المؤشر بيف )

 (Barbara G. Tabachnick and Linda S. Fidell,1996لمنمكذج مع بيانات العينة )

 

 



65 
 

 Tucker-Lewis Index (TLI)مؤشرتوكرلويس  -7

( كتشير القيمة المرتفعة بيف ىذا المدل إلى تطابؽ أفضؿ 1,0كتتراكح قيمة ىذا المؤشر بيف )

 (Joseph F. Hair, JR. and Others1995لمنمكذج مع بيانات العينة، حيث أف )

تـ إستخداـ حزمة برنامج التحميؿ الاحصائي التحميل العاممي التوكيدي لممتغير المستقل :

(AMOSv24 في إجراء عممية التحميؿ العاممي التككيدم لممتغير المستقؿ) يستخدـ ىذا النكع لأجؿ

أختبار الفرضيات المتعمقة بكجكد أك عدـ كجكد علاقة بيف المتغيرات كالعكامؿ الكامنة كما يستخدـ 

ت التحميؿ العاممي التككيدم كذلؾ في تقييـ قدرة نكذج العكامؿ عمى التعبير عف مجمكعة البيانا

. الشكؿ رقـ )( يكضح التحميؿ الفعمية ككذلؾ في المقارنة بيف عدة نماذج لمعكامؿ بيذا المجاؿ

 العاممي التككيدم

 ( 4.1شكؿ رقـ ) 
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 :مؤشرات جودة النموذج

في ضكء افتراض التطابؽ بيف مصفكفة التغاير لممتغيرات الداخمة في التحميؿ كالمصفكفة 

النمكذج تنتج العديد مف المؤشرات الدالة عمى جكدة ىذه المطابقة، كالتي يتـ المفترضة مف قبؿ 

 قبكؿ النمكذج المفترض لمبيانات أك رفضو في ضكئيا ك التي تعرؼ بمؤشرات جكدة المطابقة .

 الجدكؿ )( مؤشرات جكدة المطابقة

Measure Estimate Threshold Interpretation 

CMIN 35.859  -- -- 

DF 17  -- -- 

CMIN/DF 2.109  Between 1 and 3 Excellent  

CFI 0.927  >0.95 Acceptable  

SRMR 0.053  <0.08 Excellent  

RMSEA 0.068  <0.06 Acceptable  

PClose 0.152  >0.05 Excellent  

Congratulations, your model fit is acceptable. 

تـ إستخداـ حزمة برنامج التحميؿ الاحصائي التابع :التحميل العاممي التوكيدي لممتغير 

(AMOSv24 في إجراء عممية التحميؿ العاممي التككيدم لممتغير المستقؿ) يستخدـ ىذا النكع لأجؿ

أختبار الفرضيات المتعمقة بكجكد أك عدـ كجكد علاقة بيف المتغيرات كالعكامؿ الكامنة كما يستخدـ 

في تقييـ قدرة نكذج العكامؿ عمى التعبير عف مجمكعة البيانات التحميؿ العاممي التككيدم كذلؾ 

. الشكؿ رقـ )( يكضح التحميؿ الفعمية ككذلؾ في المقارنة بيف عدة نماذج لمعكامؿ بيذا المجاؿ

 العاممي التككيدم
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 ( 4.2شكؿ رقـ )
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 :مؤشرات جودة النموذج

الداخمة في التحميؿ ك المصفكفة في ضكء افتراض التطابؽ بيف مصفكفة التغاير لممتغيرات 

المفترضة مف قبؿ النمكذج تنتج العديد مف المؤشرات الدالة عمى جكدة ىذه المطابقة، كالتي يتـ 

 قبكؿ النمكذج المفترض لمبيانات أك رفضو في ضكئيا كالتي تعرؼ بمؤشرات جكدة المطابقة .

 الجدكؿ )( مؤشرات جكدة المطابقة

Measure Estimate Threshold Interpretation 

CMIN 138.912  -- -- 

DF 67  -- -- 

CMIN/DF 2.073  Between 1 and 3 Excellent  

CFI 0.917  >0.95 Acceptable  

SRMR 0.052  <0.08 Excellent  

RMSEA 0.067  <0.06 Acceptable  

PClose 0.038  >0.05 Acceptable  

Congratulations, your model fit is acceptable. 

 

تـ إستخداـ حزمة برنامج التحميؿ الاحصائي التحميل العاممي التوكيدي لممتغير الوسيط :

(AMOSv24في إجراء عممية التحميؿ العاممي التككيديمممتغير المستقم) يستخدـ ىذا النكع لأجؿ

مؿ الكامنة كما يستخدـ أختبار الفرضيات المتعمقة بكجكد أك عدـ كجكد علاقة بيف المتغيرات كالعكا

التحميؿ العاممي التككيدم كذلؾ في تقييـ قدرة نكذج العكامؿ عمى التعبير عف مجمكعة البيانات 

. الشكؿ رقـ )( يكضح التحميؿ الفعمية ككذلؾ في المقارنة بيف عدة نماذج لمعكامؿ بيذا المجاؿ

 العاممي التككيدم
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 ( 4.3شكؿ رقـ ) 
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 :مؤشرات جودة النموذج

في ضكء افتراض التطابؽ بيف مصفكفة التغاير لممتغيرات الداخمة في التحميؿ كالمصفكفة 

المفترضة مف قبؿ النمكذج تنتج العديد مف المؤشرات الدالة عمى جكدة ىذه المطابقة، كالتي يتـ 

 قبكؿ النمكذج المفترض لمبيانات أك رفضو في ضكئيا كالتي تعرؼ بمؤشرات جكدة المطابقة .

 )( مؤشرات جكدة المطابقة الجدكؿ

Measure Estimate Threshold Interpretation 

CMIN 11.127  -- -- 

DF 9  -- -- 

CMIN/DF 1.236  Between 1 and 3 Excellent  

CFI 0.990  >0.95 Excellent  

SRMR 0.040  <0.08 Excellent  

RMSEA 0.032  <0.06 Excellent  

PClose 0.659  >0.05 Excellent  

 

Congratulations, your model fit is excellent! 

 

تـ إستخداـ حزمة برنامج التحميؿ الاحصائي التحميل العاممي التوكيدي لممتغير المستقل  :

(AMOSv24في إجراء عممية التحميؿ العاممي التككيديمممتغير المستقم) يستخدـ ىذا النكع لأجؿ

كد أك عدـ كجكد علاقة بيف المتغيرات كالعكامؿ الكامنة كما يستخدـ أختبار الفرضيات المتعمقة بكج

التحميؿ العاممي التككيدم كذلؾ في تقييـ قدرة نكذج العكامؿ عمى التعبير عف مجمكعة البيانات 
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. الشكؿ رقـ )( يكضح التحميؿ الفعمية ككذلؾ في المقارنة بيف عدة نماذج لمعكامؿ بيذا المجاؿ

 العاممي التككيدم

 (4.4كؿ رقـ )ش
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 :مؤشرات جودة النموذج

في ضكء افتراض التطابؽ بيف مصفكفة التغاير لممتغيرات الداخمة في التحميؿ كالمصفكفة 

المفترضة مف قبؿ النمكذج تنتج العديد مف المؤشرات الدالة عمى جكدة ىذه المطابقة، كالتي يتـ 

 كالتي تعرؼ بمؤشرات جكدة المطابقة .قبكؿ النمكذج المفترض لمبيانات أك رفضو في ضكئيا 

 الجدكؿ )( مؤشرات جكدة المطابقة

Measure Estimate Threshold Interpretation 

CMIN 133.573  -- -- 

DF 64  -- -- 

CMIN/DF 2.087  Between 1 and 3 Excellent  

CFI 0.909  >0.95 Acceptable  

SRMR 0.058  <0.08 Excellent  

RMSEA 0.068  <0.06 Acceptable  

PClose 0.037  >0.05 Acceptable  

Congratulations, your model fit is acceptable. 

 نموذج الدراسة المعدل

بعد اجراء التحميؿ العاممي الاستكشافي كالتككيدم  لممتغيرات الدراسة يتـ الاعتماد عمى النتائج التي 

ذج الدراسة يستند عمى نظرية قكية عادة ما يطابؽ الكاقع اما يسفر عنيا التحميؿ  اذا ما كاف نمك 

في حالة عدـ الاعتماد عمى نظرية فانو عادة ما يتـ تعديؿ النمكذج حتي يطابؽ الكاقع ككذلؾ 

حسكبة عف الاعتماد عمى مقياس الفاكرك نباخ  للاتساؽ الداخمي لمبيانات اذا قمت نتيجة التحميؿ 

 . ستبعاد البعد تمامأ كالشكؿ التالي يكضح نمكذج الدراسة المعدؿالقيمة المعتمد فانو يتـ ا
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 (4.5شكؿ رقـ )

 

 

 

 

 

 (4.6شكؿ رقـ ) 

 
 المتغيرالتابع

المتغيرالمستقل  

 العدالة التنظيمية

عدالةالمعاملات-  

عدالةالاجراءات-  

للملكية الدور الوسيط 

 النفسية تجاه الوظيقة

ممارسات إدارة الموارد 

-البشرية :  

ابالاستقط -  
التمكيف  -

 الإدارل 
 

 سموك المواطنة التنظيمية
: 

الايثار  -  

الكياسة  -  

الركح الرياضية  -  

كعي الضمير  -  

السمكؾ الحضارم -  
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 المتوسطات والانحرافات المعيارية لمتغيرات الدراسة:

( أدناه يبيف المتكسطات كالانحرافات المعيارية لكؿ متغيرات الدراسة فنجد اف 7-4الجدكؿ )      

الانحراؼ المعيارم لجميع المتغيرات أقرب إلى الكاحد كىذا يدؿ عمى التجانس بيف إجابات أفراد 

 العينة عف جميع عبارات المتغيرات .

 

 

 

 

 

 

 رافات المعيارية لمتغيرات الدراسة( المتكسطات الحسابية كلاانح7-4الجدكؿ )
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Descriptive Statistics  

Important  Mean Std. Deviation  

 الاختيار_الاستقطاب 84496. 3.8683 77%

 الادارم_التمكيف 82052. 3.6877 72%

 الكياسو 66940. 3.5383 70%

 التسامح 68279. 3.6163 72%

 الحضارم_السمكؾ 60363. 2.8750 56%

 الرياضية_الركح 62917. 3.2809 65%

 الحى_الضمير 58864. 3.1603 63%

 النفسية_الممكية 54492. 2.7649 54%

 الإجراءات_عدالة 53241. 2.7192 54%

 المعاملات_عدالة 72338. 3.8477 76%

    

 

 (:Person Correlationتحميل الارتباط )

بيدؼ التعرؼ عمى العلاقة الارتباطية بيف تـ استخداـ تحميؿ الارتباط بيف متغيرات الدراسة 

كالكسيط،  فكمما كانت درجة الارتباط قريبة مف الكاحد الصحيح , المتغيرات المستقمة كالمتغير التابع

فإف ذلؾ يعني أف الارتباط قكيان بيف المتغيريف ككمما قمت درجة الارتباط عف الكاحد الصحيح كمما 

ككف العلاقة طردية أك عكسية ، كبشكؿ عاـ تعتبر العلاقة ضعفت العلاقة بيف المتغيريف كقد ت

( كيمكف اعتبارىا متكسطة اذا تراكحت قيمة 0.30ضعيفة إذا كانت قيمة معامؿ الارتباط اقؿ مف )

( تعتبر 0.70( اما اذا كانت قيمة الارتباط أكثر مف ) 0.70 – 0.30معامؿ الارتباط بيف )

 .العلاقة قكية بيف المتغيريف
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Correlations: (Group number 1 - Default model) 

   
Estimate 

 466. الاستقطاب_الاختيار <--> التمكيف_الادارم

 923. عدالة_الإجراءات <--> عدالة_المعاملات

 597. الكياسو <--> الاستقطاب_الاختيار

 603. التسامح <--> الاستقطاب_الاختيار

 568. السمكؾ_الحضارم <--> الاستقطاب_الاختيار

 558. الركح_الرياضية <--> الاستقطاب_الاختيار

 615. الضمير_الحى <--> الاستقطاب_الاختيار

 609. الممكية_النفسية <--> الاستقطاب_الاختيار

 583. عدالة_الإجراءات <--> الاستقطاب_الاختيار

 605. عدالة_المعاملات <--> الاستقطاب_الاختيار

 563. الكياسو <--> التمكيف_الادارم

 524. التسامح <--> التمكيف_الادارم

 479. السمكؾ_الحضارم <--> التمكيف_الادارم

 577. الركح_الرياضية <--> التمكيف_الادارم

 541. الضمير_الحى <--> التمكيف_الادارم

 597. الممكية_النفسية <--> التمكيف_الادارم

 558. عدالة_الإجراءات <--> التمكيف_الادارم

 575. عدالة_المعاملات <--> التمكيف_الادارم

 861. التسامح <--> الكياسو

 827. السمكؾ_الحضارم <--> الكياسو

 873. الركح_الرياضية <--> الكياسو

 895. الضمير_الحى <--> الكياسو
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Estimate 

 747. الممكية_النفسية <--> الكياسو

 686. الكياسو <--> عدالة_الإجراءات

 728. الكياسو <--> عدالة_المعاملات

 828. السمكؾ_الحضارم <--> التسامح

 868. الركح_الرياضية <--> التسامح

 956. الضمير_الحى <--> التسامح

 735. الممكية_النفسية <--> التسامح

 660. التسامح <--> عدالة_الإجراءات

 743. التسامح <--> عدالة_المعاملات

 744. الركح_الرياضية <--> السمكؾ_الحضارم

 805. الضمير_الحى <--> السمكؾ_الحضارم

 622. الممكية_النفسية <--> السمكؾ_الحضارم

 647. السمكؾ_الحضارم <--> عدالة_الإجراءات

 676. السمكؾ_الحضارم <--> عدالة_المعاملات

 887. الضمير_الحى <--> الركح_الرياضية

 714. الممكية_النفسية <--> الركح_الرياضية

 607. الركح_الرياضية <--> عدالة_الإجراءات

 663. الركح_الرياضية <--> عدالة_المعاملات

 770. الممكية_النفسية <--> الضمير_الحى

 673. الضمير_الحى <--> عدالة_الإجراءات

 740. الضمير_الحى <--> عدالة_المعاملات

 683. الممكية_النفسية <--> عدالة_الإجراءات

 723. الممكية_النفسية <--> عدالة_المعاملات
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 اختبار الفرضيات

Structural Equation Modeling [SEM]  نمذجة المعادلة البنائية 

أعتمدالباحث في عممية التحميؿ الإحصائي لمبيانات عمى أسمكب نمذجة المعادلة البنائية  كىكنمط 

لمعلاقات الخطية المباشرة ك غير المباشرة بيف مجمكعة منا لمتغيرات الكامنة كالمشاىدة ،  مفترض

ك بمعنى أكسع تُمثؿ نماذج المعادلة البنائية ترجمات لسمسمة مف علاقات السبب كالنتيجة 

المفترضة بيف مجمكعة مف المتغيرات . ك بالتحديد استخداـ أسمكب تحميؿ المسار، لما يتمتع بو 

ا الأسمكب مف عدة مزايا، تتناسب مع طبيعة الدراسة في ىذا البحث،كفي مايمي عرض مختصر ىذ

 ليذا الأسمكب كمبررات استخدامو:

 Path Analysisتحميل المسار

كىك أحد أساليب نمذجة المعادلة البنائية ، كالتي تعني بدراسة ك تحميؿ العلاقات بيف متغير أك 

اء كانت ىذه المتغيرات مستمرة أك متقطعة ، كمتغير أك أكثر مف أكثر مف المتغيرات المستقمة سك 

المتغيرات التابعة سكاء كانت ىذه المتغيرات مستمرة أك متقطعة بيدؼ تحديد اىـ المؤشرات اك 

العكامؿ التي يككف ليا تأثير عمى المتغير أك المتغيرات التابعة ، حيث أف نمذجة المعادلة البنائية 

 Barbara G. Tabachnick and)ميؿ الانحدار المتعدد كالتحميؿ العاممي تجمع بيف اسمكب تح

Linda S. Fidell, 1996) 

كيستخدـ تحميؿ المسار فيما يماثؿ الأغراض التي يستخدـ فييا تحميؿ الانحدار المتعدد ، حيث أف 

عالية حيث أنو تحميؿ المسار يعتبر امتدادان لتحميؿ الإنحدار المتعدد ، كلكف تحميؿ المسار، أكثر ف

كعدـ  The Modeling of Interactionsيضع في الحسباف نمذجة التفاعلات بيف المتغيرات ،

بيف  Multicollinearity كأخطاء القياس، كالارتباط الخطي المزدكج Nonlinearities الخطية

 Jeonghoon ,2002)المتغيرات المستقمة )
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 المتعدد فيما يمي :كما يختمف تحميل المسارعن تحميل الانحدار 

أنو نمكذج لاختبار علاقات معينة ، بيف مجمكعة متغيرات ، كليس لمكشؼ عف العلاقات  -1

 .السببية ، بيف ىذه المتغيرات

 .يفترض العلاقات الخطية البسيطة بيف كؿ زكج مف المتغيرات -2

 .إف المتغير التابع يمكف أف يتحكؿ إلى متغير مستقؿ بالنسبة لمتغير تابع أخر -3

ف أف يككف في النمكذج متغيرات كسيطة بالإضافة إلى المتغيرات المستقمة ك المتغيرات يمك -4

 التابعة .

تسييؿ علاقات التاثير بيف المتغيرات بغض النظر عف ككنيا متغيرات تابعة اك متغيرات  -5

 مستقمة ،كالتي تمثؿ بسيـ ثنائي الاتجاه في الشكؿ البياني لمنمكذج .

 كسيمة ، لتمخيص ظاىرة معينة ككضعيا في يعد نمكذج تحميؿ المسار  -6

شكؿ نمكذج مترابط ، لتفسير العلاقات بيف متغيرات ىذه الظاىرة ، مما يتطمب مف الباحث  -7

 .، تفسير السببية ، كاتصاؿ المتغيرات ببعضيا البعض كالتي تسمى بالمسارات

 معاملات المسارات في النمكذج تككف معيارية -8
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 الفرضية الرئيسية  :

 ممارسات ادارة الموارد البشرية الاستراتيجيةوسموك المواطنة التنظيميةتوجد علاقة ايجابية بين 

 ( العلاقة بين ممارسات ادارة الموارد البشرية الاستراتيجية وسموك المواطنة التنظيمية4.7الشكل )

 
 (2017المصدر :إعداد الدارس مف بيانات الدراسة الميدانية )

معنكية التاثير بيف المتغيرات اعتمد البحث عمى نمذجة المعادلة البنائية كفييا لغرض التعرؼ عمى 

تـ استخداـ اسمكب تحميؿ المسار كالذم يعني بدراسة كتحميؿ العلاقات بيف متغير أك  أكثر مف 

المتغيرات المستقمة سكاء كانت ىذه  المتغيرات مستمرة أك متقطعة ، كقد تـ الاعتماد عمى مستكل 

( لمحكـ عمى مدل معنكية التأثير، حيث تـ مقارنة مستكل المعنكية المحتسب مع 0.05ة )الدلال

قيمة مستكل الدلالة المعتمد، كتعد التأثيرات ذات دلالة إحصائية إذا كانت قيمة مستكل الدلالة 

( كالعكس صحيح ، كالجدكؿ التالي قيـ تحميؿ 0.05المحتسب أصغر مف مستكل الدلالة المعتد )

 ر.المسا
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Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

   
Estimate S.E. C.R. P Label 

 par_2 *** 7.915 043. 338. الاستقطاب_الاختيار ---> الكياسو

 par_3 *** 6.038 039. 233. التمكيف_الادارم ---> الضمير_الحى

 par_4 *** 8.348 044. 371. الاستقطاب_الاختيار ---> التسامح

 par_5 *** 7.619 041. 314. الاستقطاب_الاختيار ---> السمكؾ_الحضارم

 par_6 *** 6.729 041. 275. الاستقطاب_الاختيار ---> الركح_الرياضية

 par_7 *** 8.593 038. 323. الاستقطاب_الاختيار ---> الضمير_الحى

 par_8 *** 6.744 044. 297. التمكيف_الادارم ---> الكياسو

 par_9 *** 5.635 046. 258. التمكيف_الادارم ---> التسامح

 par_10 *** 4.735 042. 201. التمكيف_الادارم ---> السمكؾ_الحضارم

 par_11 *** 7.374 042. 311. التمكيف_الادارم ---> الركح_الرياضية
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 الفرضية الرئيسية  :

 ادارة الموارد البشرية الاستراتيجية والممكية النفسيةممارسات توجد علاقة ايجابية بين 

 ( العلاقة بين ممارسات ادارة الموارد البشرية الاستراتيجية والممكية النفسية4.8الشكل )

 

لغرض التعرؼ عمى معنكية التاثير بيف المتغيرات اعتمد البحث عمى نمذجة المعادلة البنائية كفييا 

المسار كالذم يعني بدراسة كتحميؿ العلاقات بيف متغير أك أكثر مف تـ استخداـ اسمكب تحميؿ 

المتغيرات المستقمة سكاء كانت ىذه المتغيرات مستمرة أك متقطعة ، كقد تـ الاعتماد عمى مستكل 

( لمحكـ عمى مدل معنكية التأثير، حيث تـ مقارنة مستكل المعنكية المحتسب مع 0.05الدلالة )

معتمد، كتعد التأثيرات ذات دلالة إحصائية إذا كانت قيمة مستكل الدلالة قيمة مستكل الدلالة ال

( كالعكس صحيح ، كالجدكؿ التالي قيـ تحميؿ 0.05المحتسب أصغر مف مستكل الدلالة المعتد )

 المسار.
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Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

   
Estimate S.E. C.R. P Label 

 par_2 *** 8.118 034. 273. الاستقطاب_الاختيار ---> الممكية_النفسية

 par_3 *** 7.676 035. 266. التمكيف_الادارم ---> الممكية_النفسية
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 الفرضية الرئيسية  :

 الممكية النفسية وسموك المواطنة التنظيميةتوجد علاقة ايجابية بين 

 بين الممكية النفسية وسموك المواطنة التنظيمية( العلاقة 4.9الشكل )

 
 

لغرض التعرؼ عمى معنكية التاثير بيف المتغيرات اعتمد البحث عمى نمذجة المعادلة البنائية كفييا 

تـ استخداـ اسمكب تحميؿ المسار كالذم يعني بدراسة كتحميؿ العلاقات بيف متغير أك أكثر مف 

المتغيرات مستمرة أك متقطعة ، كقد تـ الاعتماد عمى مستكل  المتغيرات المستقمة سكاء كانت ىذه

( لمحكـ عمى مدل معنكية التأثير، حيث تـ مقارنة مستكل المعنكية المحتسب مع 0.05الدلالة )

قيمة مستكل الدلالة المعتمد، كتعد التأثيرات ذات دلالة إحصائية إذا كانت قيمة مستكل الدلالة 

( كالعكس صحيح ، كالجدكؿ التالي قيـ تحميؿ 0.05لة المعتد )المحتسب أصغر مف مستكل الدلا

 المسار.
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Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

   
Estimate S.E. C.R. P Label 

 par_1 *** 17.282 053. 917. الممكية_النفسية ---> الكياسو

 par_2 *** 16.681 055. 921. الممكية_النفسية ---> التسامح

 par_3 *** 12.233 056. 689. الممكية_النفسية ---> السمكؾ_الحضارم

 par_4 *** 15.720 052. 825. الممكية_النفسية ---> الركح_الرياضية

 par_5 *** 18.604 045. 832. الممكية_النفسية ---> الضمير_الحى
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 الفرضية الرئيسية  :

 الاستقطاب والاختيار وسموك المواطنة التنظيميةتتوسط العلاقة الايجابية بين  الممكية النفسية

 الاستقطاب والاختيار وسموك المواطنة التنظيميةو ( العلاقة بين الممكية النفسية4.10الشكل )

 
( لمعرفة الاثر Parameter A*Bكلاختبار الفرضية غير المباشرة اعتمد الدارسيف عمى اسمكب )

كالذم ييدؼ الي استخلاص الاثر غير ( بتطكيره JGaskin;2016ر الذم قاـ )غير المباش

المباشر مف خلاؿ ضرب الاثر المباشر في الاثر غير المباشر حيث يتـ الاعتماد عمى مستكم 

 تحميؿ المسار. كالجدكؿ التالي قيـ(0.05الدلالة )

User-defined estimands: (Group number 1 - Default model) 

Parameter Estimate Lower Upper P 

A x B 
  

.294 .228 .371 .001 

A x B   .288 .221 .368 .001 

A x B   .191 .137 .258 .001 

A x B   .270 .207 .348 .001 

A x B   .267 .204 .337 .001 

 

https://www.youtube.com/user/Gaskination
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 الفرضية الرئيسية  :

 التمكين الاداري وسموك المواطنة التنظيميةتتوسط العلاقة الايجابية بين  الممكية النفسية

التمكين الاداري وسموك المواطنة التنظيميةو  ( العلاقة بين الممكية النفسية4.11الشكل )

 
( لمعرفة الاثر Parameter A*Bكلاختبار الفرضية غير المباشرة اعتمد الدارسيف عمى اسمكب )

كالذم ييدؼ الي استخلاص الاثر غير ( بتطكيره JGaskin;2016غير المباشر الذم قاـ )

المباشر مف خلاؿ ضرب الاثر المباشر في الاثر غير المباشر حيث يتـ الاعتماد عمى مستكم 

 كالجدكؿ التالي قيـ تحميؿ المسار.( 0.05لة )الدلا

User-defined estimands: (Group number 1 - Default model) 

Parameter Estimate Lower Upper P 

A x B 
  

.311 .243 .390 .001 

A x B   .326 .253 .409 .001 

A x B   .230 .166 .306 .001 

A x B   .263 .186 .343 .001 

A x B   .298 .227 .369 .001 

 

https://www.youtube.com/user/Gaskination
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 الفرضية الرئيسية  :

 عدالة الاجراءاتتعدؿ العلاقة الايجابية ما بيف الاستقطابكالممكية النفسية.

 عدالة الاجراءاتك الاستقطابكالممكية النفسية( العلاقة بين 4.12الشكل )

 

 

 

 

 

 

نمذجة المعادلة البنائية كفييا لغرض التعرؼ عمى معنكية التاثير بيف المتغيرات اعتمد البحث عمى 

تـ استخداـ اسمكب تحميؿ المسار كالذم يعني بدراسة كتحميؿ العلاقات بيف متغير أك أكثر مف 

المتغيرات المستقمة  اك التابعة اك المعدلة سكاء كانت ىذه المتغيرات مستمرة أك متقطعة كلاختبار 

( لمعرفة الاثر الغير مباشر اك plots two-wayالفرضية غير المباشرة اعتمد الدارس عمى اسمكب )

 ك الجدكؿ التالي قيـ تحميؿ المسار .الاثر المعدؿ 

   
Estimate S.E. C.R. P Label 

 par_1 *** 5.267 035. 185. الاستقطاب_الاختيار ---> الممكية_النفسية

 par_3 805. 246. 115. 028. عدالة_الإجراءات ---> الممكية_النفسية

 par_4 *** 4.708 086. 404. عدالة_المعاملات ---> الممكية_النفسية

 par_14 078. 1.763- 060. 105.- معدؿ_الاستقطاب_كالاختيار ---> الممكية_النفسية

 par_15 056. 1.911 061. 116. معدؿ_المعاملات ---> الممكية_النفسية
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 الفرضية الرئيسية  :

 التنظيميةتعدؿ العلاقة الايجابية ما بيف التمكيف الاداريكالممكية النفسية.العدالة 

 العدالة التنظيميةك التمكيف الاداريكالممكية النفسية.( العلاقة بين 4.13الشكل )

 

 

 

 

 

 

لغرض التعرؼ عمى معنكية التاثير بيف المتغيرات اعتمد البحث عمى نمذجةالمعادلةالبنائية كفييا 

اسمكب تحميؿ المسار كالذم يعنيبدراسةكتحميلالعلاقاتبينمتغيرأك أكثرمنالمتغيراتالمستقمة  تـ استخداـ 

اك التابعة اك المعدلة سكاءكانتيذىالمتغيراتمستمرةأكمتقطعة كلاختبار الفرضية غير المباشرة اعتمد 

جدكؿ التالي ك ال( لمعرفة الاثر الغير مباشر اك الاثر المعدؿ plots two-wayالدارس عمى اسمكب )

 قيـ تحميؿ المسار .

   
Estimate S.E. C.R. P Label 

 par_1 *** 4.932 035. 172. التمكيف_الادارم ---> الممكية_النفسية

 par_3 759. 307. 113. 035. عدالة_الإجراءات ---> الممكية_النفسية

 par_4 *** 4.864 084. 408. عدالة_المعاملات ---> الممكية_النفسية

 par_14 022. 2.285 026. 060. التمكيف_الاجراءات ---> الممكية_النفسية

 par_15 647. 457.- 026. 012.- التمكيف_المعاملات ---> الممكية_النفسية

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الخامس

 عرض ومناقشة النتائج

 

 

 

 

 

 

 



 -المقدمة :

يحتكم الفصؿ الخامس عمى  مناقشة  نتائج  الدراسة  بعد التحميؿ العاممي الاستكشافي كالتحميؿ 

العاممي التككيدم للاعتمادية كالمتكسطات ،الانحراؼ المعيارم ،الارتباط بالإضافة إلى معرفة 

البالغ التأثير بيف المتغيرات عف طريؽ تحميؿ المسار حيث تـ تكزيع العينة عمى مجتمعالدراسة ك 

( مصرؼ عمى ىذا الاساس تـ اختيار مفردات العينة مف مجتمع الدراسة عف طريؽ 14عددىا )

 -لتكصؿ الي النتائج الاتية :العينة غير غير الاحتمالية )الميسرة( كعمية تـ ا

 عرض النتائج 

الإستقطاب  / تكجد علاقة ايجابية بيف ممارسات إدارة المكارد البشرية الإستراتيجية المتمثمة في )1

،التمكيف الإدارم( كسمكؾ المكاطة التنظيمية المتمثمة في )الكياسة ، الركح الرياضية، السمكؾ 

 الحضارم ،الإيثار ككعي الضمير(                                                                                                

سات إدارة المكارد البشرية الإستراتيجية المتمثمة في )الاستقطاب /  تكجد علاقة إيجابية بيف ممار 2

 ، التمكيف الإدارم ( كالممكية النفسية تجاه الكظيفة                                                                   

متمثمة في /  تؤثر الممكية النفسية تجاه الكظيفة عمى كؿ ابعاد سمكؾ المكاطنة التنظيمية ال3

 )الكياسة ،الإيثار ،الركح الرياضىة ، السمكؾ الحضارم ككعي الضمير(                                                     

/  يكجد تكسط تاـ بيف الممكية النفسية تجاه الكظيفة كممارسات إدارة المكارد البشرية الاستراتيجية 4

الإدارل ( كابعاد سمكؾ المكاطنة التنظيمية )الكياسة ،الإيثار  المتممثمة في ) الإستقطاب ، التمكيف

 ،الركح الرياضية ،السمكؾ الحضارم ككعي الضمير (                                                                      

الكظيفة ام انيا /  عدالة الإجراءات لا تعدؿ العلاقة بيف العدالة التنظيمية كالممكية النفسية تجاه 5

 تضعؼ العلاقة بينيما                                                                                            
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/  عدالة المعاملات لا تعدؿ العلاقة بيف ممارسات إدارة المكارد البشرية الإستراتيجية المتمثمة في 6

 .ة تجاه الكظيفة  ام انيا تضعؼ العلاقة بينيـ )التمكيف الادارم( كالممكية النفسي

يمثؿ اىـ ابعاد ممارسات  الاختيارك * اضافة إلى ىذه النتائج تكصمت الدراسة إلى أف الإستقطاب 

،كمف بيف ابعاد سمكؾ المكاطنة التنظيمية  % 77حاز عمى ادارة المكارد البشرية الاستراتيجية ك 

، كمف بيف ابعاد العدالة التنظيمية حازت  بيف المكظفيفمح ام ىناؾ تسا% 72حاز التسامح عمى 

 % .76عدالة المعاملات عمى 

 مناقشة النتائج

 العلاقة ما بين ممارسات ادارة الموارد البشرية الاستراتيجية وسموك المواطنة التنظيمية 

الإستراتيجية مف كاقع النتائج التي تـ الحصكؿ عمييا تـ اثبات اف ممارسات إدارة المكارد البشرية 

 )تؤثر بصكرة إيجابية عمى كؿ ابعاد سمكؾ المكاطنة التنظيمية ىذه النتائج قد تتفؽ مع دراسة 

عمى في كجكد علاقة بيف ممارسات ادارة المكارد البشرية الاستراتيجية )خصص  (2015فة ، الخمي

تقييـ أداء العامميف ( كسمكؾ المكاطنة التنظيمية ) الايثار ، الكياسة ، السمكؾ الحضارم ، كعي 

 التحميؿ. الضمير ، الركح الرياضية ( كقد اختمؼ مع الدراسة في استخدامو لأسمكب

 ات ادارة الموارد البشرية الاستراتيجية والممكية النفسية تجاه الوظيفة ممارسالعلاقة ما بين 

تكجد علاقة ايجابية بيف ممارسات ادارة المكارد البشرية الاستراتيجة ) الاستقطاب ، التمكيف  -

الادارم ( كالممكية النفسية تجاه الكظيفة ، كقد اتفقت ىذه الدراسة  مع دراسة نضاؿ خميؿ زعرب 

التى جاءت بعنكف "الدكر الكسيط لمممكية النفسية تجاه الكظيفة عمى العلاقة بيف ( 2016)

ممارسات التسكيؽ الداخمي كسمكؾ المكاطنة التنظيمية في المؤسسات الكاديمية الفمسطينية " اف 

ىناؾ علاقة بيف ممارسات التسكيؽ الداخمي )التى كاف مف ضمنيا التمكيف الادارم لمعامميف ( 

 .  يا ركزت عمى المؤسسات الأكاديميةالنفسية تجاه الكظيفة ، كاختمفت دراسة زعرب  في أنكالممكية 
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 العلاقة بين الممكية النفسية تجاه الوظيفة وسموك المواظنة التنظيمية                                     

كؿ ابعاد  بيف  ط العلاقة ما بيف تتكسالكظيفة  تكصمت الدراسة الى أف الممكية النفسية تجاه  -

سمكؾ المكاطنة التنظيمية ) الايثار ، الكياسة ، السمكؾ الحضارم ، الركح الرياضية ، ككعي 

(  ككاف كجو الاختلاؼ كما زكرنا سابقان اف 2016 زعرب ر ( ، كاتفقت مع ىذا دراسة )الضمي

 مجتمع الدراسة تككف مف المؤسسات الأكاديمية .        

 -ات الدراسة :محدد

إىماؿ الدارسيف لأبعاد ميمو في العدالة التنظيمية كىي عدالة التكزيعات ك العدالة الاخلاقية كلـ / 

 يتـ تضمينيا في البحث .

/ تـ جمع بيانات الدراسة عف طريؽ الإستبانة كمف عيكبيا يتـ فييا استخداـ  الأسمئة المغمقة كلـ 2

نتمكف مف الحصكؿ عمى اجابات جديدة كتـ حصر المبحكث يتـ استخداـ الأسئمة المفتكحة حتى 

 عمى اسئمة محدده .

 / تـ إجراء البحث في فترة زمنية قصيرة )كىي اسبكعييف فقط(.3

 / عدـ تعاكف بعض المصارؼ مع الدارسيف )اـ درماف الكطني ، الخرطكـ( .4

خاصة كاف المفيكـ جديد  في الكطف العربي ندرة الدراسات في الممكية النفسية تجاه الكظيفة /5

 كمستحدث.

 :مقترحات البحوث المستقبمية

الاخلاقية ، العدالة / إجراء نفس الدراسة في نفس البيئة مع إضافة ابعاد العدالة التنظيمية كىي ) 1

 عدالة التكزيعات(

 / اختبار سمكؾ المكاطنة التنظيمية كمتغير كسيط الممكية النفسية تجاه الكظيفة كمتغير معدؿ2

 .                                 الكلاء الكظيفي اك كاضافة متغيرات اخرل مثؿ الرضا الكظيفي اك الالتزاـ الكظيفي
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 / إجراء نفس الدراسة في  قطاعات سكدانية اخرل كالشركات بدلا مف المصارؼ.3

 .الرضا الكظيفي/ دراسة العدالة التنظيمية كمتغير كسيط بيف ممارسات إدارة المكارد البشرية ك 4

/ تقترح الدراسة أخذ الممكية النفسية تجاه الكظيفة كمتغير معدؿ بيف ممارسات إدارة المكارد 5

 البشرية الإستراتيجية ك الرضا الكظيفي مع اضافة الفخر التنظيمي كالانغماس الكظيفي.

تدرس كمتعيرات اضافة متغيرات تحكمية اخرل كالعمر كالنكع كالحالة الإجتماعية لانيا لـ / 6

 . تحكمية

 مضاميين )تأثيرات ( الدراسة:

تـ إدخاؿ مفيكـ جديد الي مكتبة الجامعة لـ يكف مكجكد مف قبؿ كىك مفيكـ الممكية النفسية / 1

 .                                                                 كانو في الكاقع تكجد لو دراستاف فقط في الكطف العربي 

( نظريات في اف كاحد كعمية تسعى الدراسة في المستقبؿ الي 3/ إحتكت الدراسة عمى إختبار )2

 .اختبار نظريات اخرل نسبة لتعقيد النمكذج لانو يحتكم عمى اربعة متغيرات 

 .عمى كافة ابعاد المكاطنة التنظيمية  / ركزت3

 . قكم عمى كؿ الابعاد عمى الممكية النفسية تجاه الكظيفة لانيا تؤثر ثأتير/ ركزت 4

ىماؿ عدالة الإجراءات  / ركزت5 عمى عدالة المعاملات لانيا تعدؿ العلاقة بيف الممكية النفسية كا 

 .         لانيا لا تعدؿ العلاقة بيف التمكيف الإدارم كالممكية النفسية تجاه الكظيفة

 

 

 التوصيات:

 التكصيات العامة:

 التكزيعات كالعدالة الاخلاقية ./ عمى الدارسيف دراسة عدالة 1
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/ عمى الدارسيف استخداـ الاسئمة المغمقة كالمفتكحة حتى يتمكنكا مف الحصكؿ عمى اجابات 2

 جديدة.

 . زمنية طكيمةفترة سة إجراءات البحث في / درا3

 /إجادة المغة الانجميزية ليتمكف الدارسيف مف الحصكؿ عمى المزيد مف الدراسات المختمفة كالتكسع5

 فييا.

/ عمى القيادات فى المصارؼ السكدانية التعاكف مع الباحثيف نظرا لاىمية الدراسات كالبحت 6

 العممي.

 التكصيات الخاصة:

ختيار مكارد بشرية بمعايير ترتبط  عمى المديرييف كالمسؤلييف عف إدارة المكارد البشرية استقطاب كا 

 مكارد بشرية مؤىمة بالممارسات التطكعية . بسمكؾ المكاطنة التنظيمية ، كذلؾ لمتأكد مف تكفير
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 والمراجع الملاحق

 

 

 

 



95 
 

 -المراجع :

 (، مفاىيـ ادارية معاصرة . 2014احمد محمد ، ابك محمكد الشياب )  -

 ( إدارة الافراد الحديثة : ميارات شؤكف المكظفيف . 2016)  رمحمد سرك الحريرم ،   -

 ( ، عمـ النفس الادارم . 2016)  محمد سركرالحريرم ،  -

 ؟( ، اتجاىات حديثة في ادارة المكارد البشرية .201)  رافدة الحريرم ،   -

 .ة في القطاع العاـ( ، التخطيط الاستراتيجي لممكارد البشري 2011) مكفؽ محمد الضمكر ،  -

ارة التربكية في ضكء الاتجاىات المعاصرة ( ، تحديات في الاد 2011) محمد محمكدالفاضؿ ،  -

. 

علاقات الممارسات الاستراتيجية لإدارة المكارد البشرية كأداء ( ،   2012) زياد مفيد القاضي ،  -

العامميف كأثرىما ك أداء العامميف كأثرىما عمي أداء المنظمات ) دراسة تطبيقية عمى الجامعات 

 الخاصة في الاردف( جامعة الشرؽ الاكسط 

 ، ادارة المكارد البشرية . محمد الفاتح المغربي ،  -

 (، معالـ في الفكر الإدارم . 2009) خالد المكمني ،  -

( ، ادارة التمكيف كاقتصاديات الثقة في منظمات الاعماؿ الالفية الثالثة  2013)فتحي الكيشي ، -

. 

 . ( ، ادارة المكارد البشرية 2014) مجيد الكرخي ،  -

 (، إدارة المكارد البشرية مف منظكر استراتيجي .2002) حسف ابراىيـبمكط ، -

 ( ، اساسيات الادارة الفندقية الحديثة . 2014)  ركشاف مفيد بكظك ، -

 ، رأس الماؿ الفكرم .( 2015) / الربيعاكم ، عباس سعدكف حمكدجثير ، -
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اثر الثقافة التنظيمية عمى سمكؾ المكاطنة التنظيمية دراسة حالة ( ، )2016) ، سميماني جمعو -

 جامعة محمد خيضر بسكرة ( 

 ( ، تدريب كتنمية المكارد البشرية . 2016) أحمد  عبد الكريـجميؿ ،  -

 .الاتجاىات الادارية المعاصرة(، العدالة التنظيمية كعلاقيا ببعض  2006) عمر محمددرة ، -

 .المتكازف (، تقييـ أداء المؤسسات في ظؿ معايير الأداء 2013) محمكد عبد الفتاحرضكاف ، -

عمى العلاقة الدكر الكسيط لمممكية النفسية تجاه الكظيفة ( ، 2016زعرب ، نضاؿ حسف خميؿ ) -

 بيف ممارسات التسكيؽ الداخمي كسمكؾ المكاطنة التنظيمية في المؤسسات الاكاديمية الفمسطينية .

دكر ممارسات ادارة المكارد البشرية في تحقيؽ التميز المؤسسي ) ( ،  2015)  ناديةزكزاؿ ، -

 كالتنمية ، جامعة محمد خيضر بسكرة  (دراسة حالة بنؾ الفلاحة 

 . (، ادراة المكارد البشرية 2001)  محمد سعيدسمطاف ، -

-( ،ادارة المكارد البشرية الاستراتيجية )المفاىيـ كالأسس 2010) د/ بف عنترعبد الرحمف ، -

 الاستراتيجية ( –الأبعاد 

 الحديثة العاممة .( ، الإدارة المدرسية 2013) السيد احمد عبد الغفار ، -

 ( ، ادارة المكارد البشرية المعاصرة : بعد استراتيجي  2005)  عمر كصفيعقيمي ، -

 (2011)احمد السيد كردم ، -

 ، ) العدالة التنظيمية كدكرىا في تحقيؽ الرضا الكظيفي ((  2016)  سارةميني ، -
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 ( 1ممحؽ : رقـ ) 

 قائمة المحكمين

 # الإسـ المؤسسسة

 1 أحمد إبراىيـ أبك سفب/ السكداف لمعكـ كالتكنكلكجيا جامعة

 2 د/عبد السلاـ آدـ حامد جامعة المكداف لمعمكـ كالتكنكلكجيا

 3 د/ عادؿ عيسي جامعة السكداف لمعمكـ كالتكنكلكجيا

 4 احمد مخمد د/ الطاىر جامعة السكداف لمعمكـ كالتكنكلكجيا

 5 أ/تيسير فضؿ جامعة السكداف لمعمكـ كالتكنكلكجيا

 6 د/ عبد الحؽ مركز معالـ لمتنمية البشرية
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 ( 2ممحق رقم :) 

 لرحمف الرحيـابسـ الله 

 جامعة السكداف لمعمكـ كالتكنكلكجيا

 قسـ إدارة الاعماؿ – كمية الدراسات التجارية

 2017-2016السنة الجامعية 

 استبانة البحث

 المستجيب /المستجيبة 

 كرحمة الله تعالى كبركاتو ،،،،،،،السلاـ عميكـ 

يسرنا اف نضع بيف ايديكـ ىذه الاستبانة التى صممت لجمع المعمكمات اللازمة لمدراسة التى نقكـ 

باعدادىا استكمالا لمحصكؿ عمى شيادة البكالريكس تخصص ادارة الاعماؿ بعنكاف " أثر ممارسات 

اطنة التنظيمية كالدكر الكسيط لمممكية النفسية ادارة المكارد البشرية الاستراتيجية عمى سمكؾ المك 

تجاه الكظيفة في ظؿ العدالة التنظيمية " دراسة حالة بالتطبيؽ عمى بعض البنكؾ السكدانية داخؿ 

                                                                                             .  كلاية الخرطكـ

أيكـ فى ىذا نأمؿ منكـ التكرـ بالاجابة عمى أسئمة الاستبانة حيث اف صحة النتائج كنظرا لاىمية ر 

تعتمد بدرجة كبيرة عمى صحة اجابتكـ ، لذلؾ نتمنى اف تكلكا ىذه الاستبانة اىتمامكـ ، فمشاركتكـ 

                            ضركرية ك رأيكـ عامؿ اساسي مف عكامؿ نجاحنا .                                             

 كنحيطكـ عمما اف جميع اجاباتكـ لف تستخدـ الا لاغراض البحث العممي  فقط .

 وتفضموا بقبول فائق التقدير والاحترام

 الأستاذ المشرؼ                                  اعداد الطالبات 

ركعة  - الاء عمى العكض –ابرار احمد يكسؼ  اد الديف عيسىعم
 نسيبة حسب الرسكؿ –صباح ابراىيـ  –الصادقعبدالله 



99 
 

 الجزء الاول : البيانات الشخصية 

نرجك منكـ التكرـ بالاجابة عمى التساؤلات التالية كذلؾ بكضع اشارة )  ( فى المكاف المناسب 

 لاختيارؾ .

 الجنس -1

 ذكر                                             انثى                                         

 العمر  -2

 سنة 40الى  30سنة                                           مف  30أقؿ مف 

 سنة فاكثر  50سنة                                        50الى  40مف 

 المؤىل العممي  -3

 اقؿ مف دبمكـ                              دبمكـ                         بكالريكس

 ماجستير                                  دكتكراه

 الخبرة المينية  -4

 سنة فأكثر 15سنكات                15الى 5سنكات                     مف  5اقؿ مف 

 المركز الوظيفي  -5

 مدير                       نائب مدير                                رئيس قسـ

 مكظؼ
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 الجزء الاخر : محاور الاستبانة 

 ممارسات ادارة الموارد البشرية الاستراتيجية : -1

فيما يمى مجمكعة مف العبارات التى تقيس مستكل تطبيؽ ممارسات ادارة المكارد البشرية 

 الاستراتيجية فى المنشأة التى تعمؿ بيا كذلؾ بكضع علامة )   ( فى المربع المناسب لاختيارؾ 

لا 

اكافؽ 

 بشدة

لا 

 اكافؽ

اكافؽ  اكافؽ محايد

 بشدة

 الرقـ الفقرات

 الاستقطاب والاختيار-أ

يستقطب البنؾ الافراد ذكل الميارات الفنية كالتقنية في      

 مجالات الاعماؿ المختمفة .

1 

 2 اف اختيار لجنة الانتقاء تككف دقيقة      

يتـ تحديد شركط تكظيؼ كاضحة تمكف مف جمب      

 المرشحيف الاكثر ملائمة لممناصب الشاغرة

3 

المتقدميف مف الاىتماـ بجمع بيانات كمعمكمات عف      

مصادر اخرل ، غير المقابمة كالاختبار لغرض 

 استخداميا في المفاضمة كالتعييف

4 

 التدريب  -ب

ييتـ البنؾ باشراكي في دكرات تدريبية بغرض تطكير      

 كتنمية مياراتي كمعارفي

1 
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يؤمف البنؾ اف التدريب افضؿ كسيمة لاكتساب      

 الميارات العممية .

2 

 3 اختيار المتدربيف بشكؿ غامض .يتـ      

تؤدل الدكرات التدريبية الى رفع احساس العامميف      

 بانتمائيـ الى البنؾ .

4 

يتـ تحديد الاحتياجات التدريبية مف خلاؿ الملاحظة      

 المباشرة .

5 

 13     تقييم العاممين  -ج

الاعتماد عمى تقارير نظاـ تقييـ اداء العامميف في      

 اتخاذ القرارات المتعمقة بشؤكف العامميف .

1 

المعمكمات التى يمتمكيا البنؾ عف اداء العامميف غير      

 كافية 

2 

تؤدل نتائج تقييـ الاداء الى استبداؿ المكارد البشرية      

 الاقؿ كفاءة باخرل اكثر كفاءة .

3 

 4 يتـ استخداـ طرؽ متنكعة لتقييـ اداء العامميف .      

 5 يعتبر التحفيز احد نتائج تقييـ اداء العامميف .     

يتـ تقديـ الحكافز المادية اك المعنكية بناء عمى نتائج      

 تقييـ الاداء .

6 
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 19     التمكين الادارى  -د

 1 يفكض المسؤكليف بعض مسؤكلياتيـ الى المكظفيف .     

المتعمقة بحؿ قرارات السماح لممكظفيف باتخاذ ال     

 .مشاكؿ العمؿ

2 

 3 تتبنى الادارة خطة كاضحة لمتمكيف الادارم .     

التمكيف الادارم لممكظفيف يساىـ فى اظيار مياراتيـ      

 كقدراتيـ كالعمؿ عمى تطكيرىا .

4 

 5 المكظفيف يحبكف فكرة تفكيض السمطة .     

 

الاختياري تجاه زملائو ومدرائو داخل المنشئة سموك المواطنة التنظيمية: ىي سموك الفرد  -2

 ولايرتبط ىذا السموك بشكل رسمي بأي مكافئات أو حوافز.

لا 

اكافؽ 

 بشدة

لا 

 اكافؽ

اكافؽ  اكافؽ محايد 

 بشدة 

 الرقـ  البعد كفقراتو

 الايثار -أ

اقكـ بمساعدة زملائى في العمؿ اذا كاف لدييـ حجـ      

 عمؿ كبير .

1 

 2 باداء عمؿ زملائى في حاؿ غيابيـ عف العمؿ .اقكـ      

اعمؿ عمى تسييؿ ميمة زملائى الجدد حتى اذا لـ       3 
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 يطمب منى ذلؾ . 

اعمؿ عمى تزكيد زملائى بالمعمكمات المناسبة التى      

 تساعدىـ عمى اداء عمميـ .

4 

يساعد الزملاء بعضيـ بعضا حتى لك كاف ذلؾ عمى      

 الخاصة .حساب مصمحتيـ 

5 

 الكياسة  -ب

اتشاكر مع الزملاء الاخريف في حاؿ اتخاذم لقرار      

 قد يؤثر عمييـ .

1 

 2 افكر في مشاكؿ العمؿ التي تكاجو الزملاء      

 3 لا اضيع كقتي في الشككل مف مشاكؿ العمؿ     

لا اعمؿ عمى تضخيـ المشاكؿ التي تكاجيني في      

 العمؿ 

4 

زملائي في العمؿ بالشعكر بأننا جميعا شركاء امد      

 في النجاح أك الفشؿ

5 

 التسامح -ج

 1 احتراـ حقكؽ كخصكصيات الزملاء الاخريف     

اسعى الى تغيير الظركؼ الحالية لمتكصؿ الى      

 افضؿ ظركؼ لمعمؿ .

2 

ارسـ صكرة ايجابية كمحفزة لمعمؿ مع زملائ       3 
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 الاخريف

اتحمؿ بمحض ارادتي مخاطر النجاح كالفشؿ في      

 العمؿ الذم اقكـ بو                                          

4 

 5 اتقبؿ النقد اذا لـ يحالفنى التكفيؽ في مياـ عممي .     

 الضمير الحى -د

 1 احب النظاـ كاحرص عمى الالتزاـ بو .     

عمى عدـ اكاظب عمى الحضكر لمعمؿ كاحرص      

 الغياب .

2 

 3 التزـ دائما بمكاعيد العمؿ المحدده .     

احرص عمى قضاء معظـ ساعات العمؿ في اداء      

 كاجبات العمؿ .

4 

 5 .ذ الاعماؿ المطمكبو منى في حينيااحرص عمى تنفي     

 السموك الحضاري -ه

 1 .ة كؿ انشطة الادارة باىتماـ بالغاحرص عمى متابع     

اكاظب عمى حضكر المقاءات كالندكات غير الرسمية      

 التى تعقدىا الا دارة .

2 

مف الاقتراحات لتطكير طرؽ  اعمؿ عمى تقديـ العديد     

 .العمؿ

3 

 4 احافظ عمى سمعة ادارة البنؾ فى المجتمع .     
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اشعر بالحزف في حاؿ عدـ مشاركتى في  كؿ      

 تقيميا الادارة .الانشطة كالفعاليات التى 

5 

 الروح الرياضية  -و

 1 اتجنب تصيداخطاء كعيكب البنؾ .     

اىتـ بالجكانب الايجابية البسيطة التى اشغميا اكثر      

 مف اىتمامى بالجكانب السمبية .

2 

اتجنب استيلاؾ زمف طكيؿ فى الشككل مف      

 مشكلات العمؿ اليامشية البسيطة .

3 

ال اساءة شخصية مف قبؿ الزملاء فى اتقاضى عف      

 العمؿ.

4 

الممكية النفسية تجاه الوظيفة : ىي متغير ادراكي ووجداني يدل عمى مدى وعي الفرد  -3

 ومعتقداتو وافكاره تجاه الشيء الممموك .

لا اكافؽ 

 بشدة

لا 

 اكافؽ

اكافؽ  اكافؽ محايد

 بشدة

 الرقـ البند

 1 عنواشعر بأنني صاحب العمؿ كمسؤكؿ      

اشعر بكجكد درجة عالية مف الممكية الشخصية      

 لمعمؿ الذم أؤديو 

2 

 3 اشعر بأف ىذه ىي كظيفتي      

ملائي الذيف يشارككنني نفس ىذه ىي كظيفتنا ) أنا كز       4 



106 
 

 (العمؿ

معظـ العامميف في المؤسسة لدييـ شعكر بأنيـ      

 أصحاب عمؿ كمالكيو .

5 

بالنسبة لي التفكير في ىذه الكظيفة عمى مف الصعب      

 أنيا كظيفتي .

6 

 

العدالة التنظيمية: ىي الطريقة التي يعامل بيا المرؤوسين في العمل وىي ايضا معالجة  -4

 المنظمة العادلة للافراد. 

لا 

اكافؽ 

 بشدة

لا 

 اكافؽ

اكافؽ  اكافؽ محايد

 بشدة

 الرقـ  الفقرات

 عدالة الاجراءات

 1 تتكافؽ مع قدراتيميامي      

 2 تمنح المكافئات بعدالة     

 3 تتـ الترقية كفقا لمعايير عادلة     

 4 يتـ تتطبيؽ التعميمات عمى الجميع بعدالة     

 5 مشرفي المباشر يقيـ أدائي بعدالة     

 6 مشرفي المباشر يتح لي فرصة مناقشة العمؿ      

 عدالة المعاملات
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 1  مشرفؾ المباشر العدالة في تعاممو مع زملائؾيراعى      

مشرفؾ المباشر يتح لؾ فرص التكاصؿ بنفس      

 التعامؿ مع زملائؾ 

2 

 3 مشرفؾ المباشر يتكفؿ بانشغالاتؾ مثؿ زملائؾ      

مشرفؾ المباشر يشرح لممكظفيف بكضكح كؿ      

 المكاضيع المتعمقة بعمميـ مثمما يشرح لؾ 

4 

يتعامؿ مشرفؾ المباشر بكؿ كد كاىتماـ معؾ مثؿ      

 زملائؾ

5 

مشرفؾ المباشر يعاممؾ باحتراـ اثناء ارتكابؾ لال      

 خطأ فى ميف شأف زملائؾ 

6 

مشرفؾ المباشر يناقش بصراحة التعميمات الصادرة      

 معؾ كزملائؾ 

7 

 

يتعامؿ مشرفؾ المباشر بعدالة في حؿ الصراعات      

 بينؾ كبيف زملائؾ . التى تنشأ

8 



108 
 

-الدراسات السابقة :  

منيجية  النتائج التوصيات
 الدراسة

المتغير 
 اسم الباحث عنوان البحث المتغير المستقل المتغير التابع الوسيط

اكصت الدراسة  -
بضركرة تقدير 
جيكد المكظؼ 
كمكافأتو كاشعاره 

 باىية دكره
 اىمية دراسة -

الشعكر بالممكية 
النفسية كعلاقتيا 
 بمتغيرات تنظيمية

اظيرت النتائج اف -
درجة ممارسات 
التسكيؽ الداخمي 
متكسطة بنسبة 

63.47%  
كاف درجة  -

ممارسة العامميف 
لسمكؾ المكاطنة 
التنظيمية حازت 

%81.03عمى   

المنيج 
الكصفي 
التحميمي ، 
كاستخدـ 

الاستبانة لجمع 
البيانات ، 

 250عددىا 
زعت عمى ك 

عينة عشكائية 
 طبقية

الشعكر 
بالممكية 
النفسية 
تجاه 
 الكظيفة

سمكؾ المكاطنة 
التنظيمية كيشمؿ 
-الابعاد الاتية :  

الكياسة-  
كعي -

 الضمير
 –الايثار –

الركح 
 الرياضية

السمكؾ  -
 الحضارم

ممارسات التسكيؽ 
الداخمي ، كيشمؿ 

-الابعاد الاتية :  
التطكير  -التدريب  -
الرؤيا -التحفيز  -  

الدكر الكسيط 
لمممكية 

النفسية تجاه 
الكظيفة عمى 
العلاقة بيف 
ممارسات 
التسكيؽ 
الداخمي 
كسمكؾ 
المكاطنة 

التنظيمية فى 
المؤسسات 
 الفمسطينية

 

نضال حسن خميل زعرب 
, جامعة  2016,

الاسلامية في غزة 
 )فمسطين(
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العمؿ عمى  -
اجراء العديد مف 
الدراسات ذات 
 العلاقة بمكاضيع

 الدراسة
عمى الشركات  -

اف تقدـ المحافظة 
عمى مستكم 
المسؤكلية 
 المجتمعية

بينت اف المسؤكلية -
 الاجتماعية

كانت تطبؽ بشكؿ 
متكسط لدم الشركات 

اكدت الدراسة  - 
كجكد علاقة بيف 

المسؤلية الاجتماعية 
كسمكؾ المكاطنة 

 التنظيمية
 

المنيج الكصفي 
التحميمي،كتـ 
استخداـ 
 الاستبانة ،

مككنة مف   
480 

 
 

العدالة 
التنظيمية 
-كتشمؿ :  

عدالة -
 التكزيع

عدالة  -
 التعاملات

العدالة  -
 الاجرائية

سمكؾ المكاطنة 
التنظيمية كيشمؿ 

 ابعادىا

المسؤكلية الاجتماعية 
 --الداخمية كتشمؿ :
 حقكؽ الانساف

التدريب كالتعميـ -  
الصحة كالسلامة  -

 العامة
المكازنة بيف العمؿ  -

حياة الخاصةكال  
التنكع فى بيئة العمؿ -  

العلاقة بيف 
المسؤكلية 
الاجتماعية 
الداخمية 
لمشركات 
كسمكؾ 
المكاطنة 
التنظيمية 
كالعدالة 
التنظيمية 
 كمتغير كسيط

سلامة عبدالله خمف 
,  2015الطعامسة , 

جامعة السودان لمعموم 
 والتكنولوجيا

 

 

مستكل التمكيف  -
النفسي لدل افراد 

المدنية مرتفعالحماية   
التمكيف النفسي  -

يؤثر عمى سمكؾ 
المكاطنة التنظيمية 
لدل افراد الحماية 

 المدنية

المنيج الكصفي 
 التحميمي

 التمكيف النفسي المكاطنة التنظيمية 

التمكيف 
النفسي كتاثيره 
عمى المكاطنة 
التنظيمية لدل 
افراد الحماية 

 المدنية

,  2014عاشور لعور 
 جامعة سطيف
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يعتبر مفيكـ -
الثقافة التنظيمية 
كسمكؾ المكاطنة 
التنظيمية مف 

المكاضيع الحديثة 
كالميمة التى 

ينبغي القياـ فييا 
بالعديد مف 
الدراسات ك 
 التعمؽ فييما

 
 
 
 

كصمت الى اف -
الثقافة التنظيمية 
تاخذ مساحة كبيرة 

 مف الاىمية
الثقافة التنمظيمية  -

لاتؤثر في سمكؾ 
ميةالمكاطنة التنظي  

الاستبياف عمى 
جمع البيانات 
كصممت العينة 

مكظؼ 100  

 
سمككيات المكاطنة 

 التنظيمية
 الثقافة التنظيمية

أثر الثقافة 
التنظيمية 
عمى سمكؾ 
المكاطنة 
 التنظيمية

,  2016سميماني جمعة 
الجزائر جامعة محمد 

 خيضر ) بسكرة (
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العمؿ عمى -
تشجيع ممارسات 
سمكؾ المكاطنة 
التنظيمية 

كاعتبارىا معيار 
ىاـ في تقدير 
 الاداء الكظيفي.

تفكيض مياـ  -
العمؿ لمعامميف 
بمالا يتكافؽ مع 

 قدراتيـ .

مستكل سمكؾ  -
المكاطنة التنظيمية 
مرتفع جدا بمتكسط 

4.5 
مستكل ضغط  -

العمؿ منخفض جدا 
16.4بمعدؿ   

المنيج 
الكصفي 
التحميمي ، 

استبانة كزعت 
 320عمى 

 مكظؼ

 ضغكط العمؿ 
سمكؾ المكاطنة 

 التنظيمية

سمكؾ 
المكاطنة 
التنظيمية 
كعلاقتيا 
بمستكيات 
ضغكط 
العمؿ مف 
كجية نظر 
العامميف 

بكزارة المالية 
بالمممكة 
العربية 
 السعكدية

 
 
 
 
 

احمد بن محمد عسيري 
, المممكة العربية  2016

السعودية جامعة نايف 
 العربية لمعموم الامنية
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دراسة اثر  -
بعض العكامؿ 

الديمكغرافية عمى 
سمكؾ المكاطنة 

 -التنظيمية  
دراسة علاقة 

الاجكر كالحكافز 
بسمكؾ المكاطنة 
التنظيمية كنية 
 ترؾ العمؿ

 
 
 
 
 
 

كجكد علاقو -
طرديو ذات دلالو 
احصائيو بيف 

ممارسات تقيـ الاداء 
كسمكؾ المكاطنة 

 التنظيمية
تكجد علاقة غير  -

مباشرة بيف ممارسة 
تقييـ الاداء كنية 

 ترؾ العمؿ

تـ استخداـ 
الاستبياف لجمع 

 البيانات

سمكؾ 
المكاطنو 
 التنظيميو

 نيو ترؾ العمؿ

ممارسات اداره المكارد 
تقييـ    -البشرية :

 الاداء
التحفيز-التدريب -  

اثر ممارسات 
ادارة المكارد 
البشرية عمى 
نية ترؾ 

العمؿ سمكؾ 
المكاطنة 
التنظيمية 
 كمتغير كسيط

مي محمد احمد الخميفة ع
, جامعة السودان لمعموم 

2013والتكنولوجيا   
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ضركرة اشراؾ  -
العامميف في 

ممارسة الاستقطاب 
كالتعييف مع مدير 
 -المكارد البشرية  
ضركرة اعطاء 
العامميف فرصة 

لممشاركة في اتخاذ 
 القرارات

يكجد اثر ذك دلالة  -
احصائية لممارسات 
الاستراتيجية لادارة 
المكارد البشرية عمي 

 اداء العامميف
لايكجد اثر ذك  -

دلالة احصائية لنظـ 
التعكيضات عمى 

ؿء العامميف\اد  

المنيج الكصفي 
 اداء المنظمات  التحميمي

ممارسات ادارة المكارد 
 البشرية الاستراتيجية

علاقة 
الممارسات 
الاستراتيجية 
لادارة المكارد 
البشرية كاداء 
العامميف كاثرىا 
عمى ادء 
 المنظمات

مفيد القاضي , جامعة زياد 
,  2012الشرق الاوسط 
 الاردن

 
يجب التركيز عمى 
ممارسات ادارة 
المكارد البشرية 

 كتطبيقيا
تكفير مناخ يدعـ  -

مستكيات تنافس 
عالية لدل فريؽ 

 الادارة العميا
 

تكفير الحكافز -
كالمكافأت حسب 

احتياجات عماؿ البنؾ 
يمثؿ دافع ضركرم 

 لتحسيف ادئيا

الكصفي المنيج 
التحميمي ، كتـ 

استخداـ 
الاستبياف كبمغ 

45حجـ العينة   

 التميز المؤسسي 
ممارسات ادارة المكارد 

 البشرية

دكر ممارسات 
ادارة المكارد 
البشرية في 
تحفيؽ التميز 
 المؤسسي

 2015نادية زوزال 
)الجزائر( جامعة محمد 

 خيضر )بسكرة(
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ضركرة  -
الاستمرار في كضع 

المعايير التي 
مف الحصكؿ تض

عمى النكعية 
المطمكبة مف 
المكظفيف الذيف 
يتمتعكف بالقدرات 

 الابداعية
ضركرة تكفير  -

قسـ خاص يتكلى 
رعاية الافراد 
 المبدعييف

كجكد اثر كبير  -
لمممارسة التدريب في 
اكتشاؼ كتطكير 
القدرات الابدعية 
 للافراد العامميف فيو

اف مستكل امتلاؾ  -
الافراد العامميف 

لمقدرات الابداعية كاف 
 مرتفعا

تـ استخداـ 
المنيج الكصفي 
التحميمي ، كبمغ 
حجـ الاستبانة 

102 

 

القدرات الابداعية 
-لمعامميف كتشمؿ :  

الاصالة ، الطلاقة 
الفكرية ، الحساسية 

 لممشكلات

ممارسات ادارة المكارد 
 البشرية الاستراتيجية

اثر ممارسة 
ادارة المكارد 
البشرية عمى 
اكتشاؼ 
كتطكير 
القدرات 
الابداعية 
 لمعامميف

 د/رقية حقاسم البداررين
 د/ محمد نور صالح الجباية

د/ زياد صالح العمري 
 )الاردن(

اكصت بضركرة 
الربط بيف 

ممارسات ادارة 
المكارد البشرية 

بفاعمية اداء المكارد 
 البشرية

تكصمت الدراسة  -
الى اف ىناؾ علاقة 
ايجابية بيف ممارسات 
ادارة المكارد البشرية 
 كانتاجية العامميف

المنيج الكصفي 
 التحميمي

 
الانتاجية بالقطاع 

 الصناعي
ممارسات ادارة المكارد 

 البشرية

اثر ممارسات 
ىادارة المكارد 
البشرية عمى 
الانتاجية 
بالقطاع 
 الصناعي

احمد ميدي عبد القادر , 
احمد ابراىيم ابو سن , 

جامعة البطانة كمية عموم 
دارة والاقتصاد ,جامعة ال

 السودان لمعموم والتكنولوجيا
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كصت الدراسة  -
اف تستمر 
المصارؼ 

الاسلامية بالعمؿ 
عمى تطكير اليات 
تعزيز المركنة الا 

 –ستراتيجية 
الاستمرار في 
تعزيز مركنة 

التكسع سكاء كاف 
عمى مستكل 
العمميات اك 

 الاسكاؽ
 
 

مستكل  -
استراتيجية المكارد 

في البشرية 
المصارؼ كاف 
مرتفعا كاف ىناؾ 

تبايف بسيط في اراء 
المستجبيف حكؿ 
 اىمية ابعاده

اف مستكل  -
المركنة الاستراتيجية 

 كاف متكسطا .

المنيج 
الكصفي 
 التحميمي

 المركنة الاستراتيجية 
ممارسات 

استراتيجيات المكارد 
 البشرية

ممارسات 
استراتيجيات 
المكارد 

البشرية في 
المركنة 

اتيجية الاستر 
في المصارؼ 
الاسلامية 
 الفمسطينية

عبد العزيز ىاني شمس 
زعتري , جامعة الشرق 

2013الاوسط ,   
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ضركرة  -
الاىتماـ بالمكرد 

 البشرم
الحرص قياـ  -

ادارة المكارد 
البشرية كفؽ 
الاىداؼ التى 
تحقؽ مصمحة 

 العامؿ
 
 
 
 
 

كجكد علاقة ذات  -
دلالة احصائية بيف 
ممارسات تسيير 

المكارد البشرية عمى 
 المسؤكلية المجتمعية

المنيج 
 الكصفي

 
المسؤكلية 
 الاجتماعية

ممارسات تسيير 
 المكارد البشرية

اثرممارسات  
تسيير مكارد 
البشرية عف 
المسؤكلية 
الاجتماعية 
لممؤسسات 
 الاقتصادية

معفيفي محمد لمين , 
, جامعة محمد  2015

 خيضر )بسكرة(
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العمؿ عمى تنمية 
العلاقات بيف 
العامميف داخؿ 

 المستشفى

اف مستكل  -
العدالة التنظيمية 
كالالتزاـ التنظيمي 
لدل الممرضيف 

 مرتفع
تكجد علاقة  -

ذات دلالة 
احصائية بيف 
ادراؾ عدالة 
الاجراءات 

 كالالتزاـ التنظيمي

 العدالة التنظيمية الالتزاـ التنظيمي  المنيج الكصفي

ادراؾ العدالة 
التنظيمية 

لاقيا كع
بالالتزاـ 

التنظيمي لدل 
ممرضي 
مستشفى 
سميماف 
عميرات 
 بمدينة نقرت

2015زوقي خولة   

 


