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 رفانـــر وعــشك
    

لحمد إذا رضيت ولك الحمد بعد الرضا والصلاة والسلام عمى ربنا لك الحمد حتى ترضى ولك ا

 معمم البشرية وخاتم الأنبياء والمرسمين أما بعد ........

 (:)لايشكر الله من لا يشكر الناس وكما أوصانا رسولنا الكريم عمية الصلاة والسلام بقولو 

لإستكمال مسيرتنا وميما  ميما حاولنا جاىدين أن نعبر لكل من وقف بجانبنا وزادنا إصراراً   

أخبرناىم عن ما في قمبونا من شكر وعرفان لإيمانيم بقدراتنا عند المصاعب التي واجيتنا ، 

ميا فالكممات والحروف لن توفي قدرىم ولا صبرىم عمينا ، ليذا نقدم لكم ىنا أجمل العبارات لع

 . تعبر ولو قميلًا عما نشعر بو

تيسير فضل المولى  عمى تشريفيا لنا  \الأستاذه الفاضمة أتقدم بخالص الشكر والتقدير إلى 

عطائنا من وقتيا  ثرائيا بتوجيياتيا وأفكارىا السديدة وا  التى تفضمت بالإشراف عمى رسالتنا وا 

 ، فجزاىا الله خيرا الدنيا والآخره .
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 ص ـالمستخم

قةة ينن لموك المواطنة ىدف ىذا البحث لمتعرف عمى الدور المعدل لمعدالة التنظيمية في العلا  

التنظيمية والإلتزام التنظيمي لمعاممنن في المصارف اللودانية والتعرف عمى ملتوػ لموك المواطنة 

التنظيمية ودرجة ممارلة الإلتزام التنظيمي لدػ الموظفنن في المصارف .  ملتخدم نظرية التبادل 

يج الوصفي التحمنمي في وصف الظاىرة الإجتماعي ونظرية الحلالية لمعدالة . وا عتمد الباحث المن

وتحمنميا في إختبار العننات غنر الإحتمالية ، وتم إلتخدام الإلتبانة كأداة لمبحث لإلتطلاع آراء 

(من الموظفنن ، 052(موظف وتم أخذ عننة طبقية عشوائية قةواميا )052مجتمع البحث المكون من )

ت الدرالة تم إلتخدام إلموب الإنحدار المتعدد %( ، ولإختبار فرضيا6868وكانت نلبة الإلترداد )

وأظيرت نتائجو أن ىنالك علاقةة إنجايية ينن لموك المواطنة التنظيمية والإلتزام التنظيمي لممصارف في 

اللودان ينلب متفاوتو ، كما أثيتت الدرالة أن لمعدالة التنظيمية آثر معدل في العلاقةة ينن لموك 

ام التنظيمي في المصارف في اللودان . وتوصمت الدرالة إلى عدة تأثنرات المواطنة التنظيمية والإلتز 

نظرية وأخرػ تطييقية لمتخذؼ القرار في مصارف اللودان والتي من ضمنيا نجب عمى الإدارة العميا 

أن تيتم يتوفنر نوع من العدالة والنزاىة في التعامل مع الموظفنن .وكذلك نجب تزويدىم بكافة أشكال 

لإدارؼ الذؼ يحتاجونو لمنجاح في أداء أعماليم )كقياميا يتقدنر ملاىمتيم وا ىتماميا يرفاىنتيم (. الدعم ا

وأوصت الدرالة إلى أن نتم تناول أبعاد مختمفة للموك المواطنة التنظيمية و تغننر عننة الدرالة إلى 

تم درالات إضافية في قةطاعات أخرػ كالملتشفيات والمصانع والمدارس .و تغننر مجتمع الدرالة كأن ت

 .الدول النامية  .يجانب وضع مقترحات لبحوث ملتقيمية 

 الكممات المفتاحية : سموك المواطنة التنظيمية ، الإلتزام التنظيمي ، العدالة التنظيمية .
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Abstract : 

     The objective of this research is to identify the modified role of organizational justice in 

the relationship between the behavior of regulatory citizenship and the organizational 

commitment of Sudanese bank employees and to identify the level of behavior of regulatory 

citizenship and degree of practice of organizational commitment of employee in banks 

.Using  the theory of social exchange and the theory of sensitivity to justice. The researcher 

adopted the analytical descriptive approach in describing the phenomenon and analyzing it 

in the test of non-probabilistic samples The questionnaire was used  as aresearch tool to 

survey the views of the 250-employee research community. A random samples of(250 ) 

emplyee was taken and( 86.6%) is the recovery rate. In order to test the hypothenses of the 

study the multiple regression method was used. The result showed that there is positive 

relationship between the behavior of the regulatory citizenship and the regulatory 

commitment of the banks in Sudan. The study also shows that organizational justice had a 

moderate effect on the relationship between the brhavior of regulatory citizenship and 

regulatory complicance in banks in Sudan. The study reached several theoretical and other 

effects for decision –maekers in the Sudanese banks  among which the senior management 

should be concerned with providing some kind of justice and integrity in dealing with 

employees . They should also be provided with all the administrative support they need to 

succeed in their work as they appreciate theircontribution and interest in their wellbeing 

.The study recommended that different dimensions of the behavior of organizational 

citizenship be addressed and the study sample be changed to other sectors such as hospitals 

and factories and school and changing the study society . Additional studies where 

conducted in developing countries. 

Key words: 

behavior of organizational citizenship – job commitment – organizational justice. 
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 الفصل الأول  

 المقدمة

 :مقدمة  1.3

إن فعالية أداء العاممنن في المنظمات نؤدؼ إلى نتائج مرغوب فنيا كتمك المرجوه من زيادة    

الأجور أو منح الحوافز المادية والمعنوية لمعاممنن وبالتالي يمكن النظر إلى لموك العاممنن 

 ا يشنر إلى وجودوأدائيم كدلنل أو إنعكاس لملتوػ إلتزاميم الوظيفي والعكس صحيح وىذا م

الرغبة التي نيدنيا الفرد لمتفاعل  إلتزام تنظيمي حنث يعير عن الإلتزام التنظيمي بأنو 

الإلتزام ىو واجب ولاء حنث أن الإجتماعي من أجل تزويد المنظمة بالحنوية والنشاط ومنحيا ال

ثايت يلتمزم من الشخص القيام بو والمداومو عميو لصالح شخص أخر أو لمصمحة معننة ىو 

عنيا ، ولا يمكنو تركيا أو التخمف عن أدائيا ، مثل الإلتزام يإعطاء شي ما أو أداء  الملؤول

عمل وىو نيدف إلي زيادة وتحلنن ملتوػ النجاح في كافة مجالات الحياة. قةد يكون الفرد 

الحوافز ( أو  –ملتمر في عممو رغم الظروف اللنئو المحيطة بو لواء كانت مادية )الراتب 

في حالة غياب الإلتزام و المدنر والموظفنن ( إذا كان لديو إلتزام  تجاه المنظمة . معنوية )معاممة

 –قةمة الرضا عن العمل  –تلرب الكفاءات الوظيفية  –نترتب عميو أثار لميية مثل ) التغنب 

إنخفاض الدافعية نحو العمل ( يننما نترتب عمى وجود الإلتزام  في المنظمة  –ضعف الإيداع 

الإلتعداد ليذل أقةصى  –نجاييات مثل ) الولاء لممنظمة والحرص عمي البقاء فنيا كثنر من الإ

    مجيود لتحقنق أىداف المنظمة بكفاءة وفعالية (. 

حنث يمثل الإلتزام جودة العلاقةة ينن العاممنن والمنظمة من خلال إنجاد شعور إنجايي يننيما  

. 

رغبة في الحصول عمى حوافز أو مكافآت ننبع عندما ننتمي الفرد لممنظمة التى يعمل ييا دون 

ذلك من وعي  ضمنره لزيادة كفاءة وفعالية المنظمة في تحقنق أىدافيا كما تشكل روحو 
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الرياضية  رغيتو في التلامح وقةدرتو عمي تحمل المشكلات والمضايقات التي تواجيو  وتقيل 

يقوم العامل بملاعدة الأخرين  مواقةفيم وآرائيم و إنتقاداتيم لو دون شكوػ أو تذمر ، عندما

بشكل مباشر أو غنر مباشر لحل مشكلاتيم المتعمقو بالعمل داخل المنظمة نتأتى ذلك من 

إنثار العامل في المنظمة . كيالة الفرد تتمثل في منعو لوقةوع المشكلات المتصمة بالعمل 

اليناءه الملؤولو في  وتجنب إلتغلال الأخرين والقيام بمشاكل معو بليب لباقةتو ، إن المشاركة

ظيار لموك الإنتماء لممؤللو والولاء ليا  إدارة المؤللو، والإىتمام بمصمحتيا ومصنرىا ، وا 

من خلال تحلنن صورتيا ولمعتيا والمحافظو عمى لمعتيا والدفاع عنيا .ويشنر ذلك إلي 

ن أن يكون لموك مواطنة تنظيمية وىو يعرف بأنو لموك تطوعي يقوم بو الموظف إختيارياً دو 

ىذا اللموك مرتبطاً بشكل مباشر بحوافز المنظمة ومكافآتيا من أجل تحقنق أىداف المنظمة . 

وأيضا تعرف عمى أنيا مجموعة من الأفعال لم تحدد بصورة مباشرة من قةيل الوصف الوظيفي 

، ولكنيا تجمب مصالح ومنافع لممنظمة تلمو عمى المصمحة الفردية . وكذلك ىو اللموك غنر 

الإعتيادؼ الذؼ لا يعد جزءا من متطمبات العمل الرلمي ويؤدؼ إلى زيادة كفاءة المؤللو 

.كمما وجد إنتماء لمفرد تجاه منظمتو من خلال ملاعدة العاممنن لبعضيم كان ىناك إلتزام لمفرد 

 تجاه عممو . 

تنظيمية مما العدالة ينن الأفراد العاممنن في المنظمة تؤدؼ إلى وجود إنتماء ولموك مواطنة 

 نؤثر عمى إلتزام الفرد تجاه المنظمة .

توجد العدالة التنظيمية عندما يقوم الفرد بمقارنة معدل مخرجاتو بالقياس إلى مدخلاتو مع معدل 

مخرجات الأخرين بالقياس مع مدخلاتيم ، وحنثما نتلاوػ المعدلان تتحقق العدالة وحنثما لا 

دراك إنلاني نتلاوػ المعدلان يقع الحنف ويشعر ال حلاس وا  فرد بالظمم . وىي قةيمة ميمة وا 

يشعر بو أعضاء المنظمة في إطار التقيمات المتولدة نفلياً و إدارياً من خلال إجراء المقارنات 

 ينن القيم التبادلية المتحصل عمنيا من قةيل أعضاء و إدارة المنظمة . 
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 -مشكمة الدراسة : 3.3

غ الأىداف التنظيمية وتعزيز الإلتقرار والثقو ينن الإداره يعد الإلتزام عنصرا حنوياً في يمو 

ىتمام الكثنر والعاممنن فنيا ويليم في تطوير قةدرات المنظمة عمى البقاء  والإلتمرار لذا نال إ 

نعكالات عمى الفرد والمؤللو عمى حد لواء ويؤدؼ الإلتزام  من الباحثنن لما لو من أىمية وا 

الإنجاييو بالنلبة لممنظمة والأفراد كإنخفاض معدل دوران العمل  التنظيمي إلى عدد من النتائج

، وتحقنق أىداف المنظمة بكفاءة وفعالية ، يننما ضعف ملتوػ الإلتزام التنظيمي نؤدؼ إلى 

نخفاض الرضا إرتفاع تكمفة الغياب والتأخر عن العمل وتلرب العمالو من  المنظمات وا 

عن إتجاه الفرد نحو المنظمة ويشمل الرغبة القوية لمبقاء  يعير الإلتزام التنظيمي الوظيفي حنث 

عضواً فنيا ، ويظير الإلتزام في يذل العامل جيوداً إضافيو في العمل ، ويعد الأفراد الممتزمون 

عاشوري )تجاه منظماتيم مصدر قةوة تلاعد في بقاءىا ومنافلتيا لممنظمات الأخرػ 

مو بشكل عام ، ولذلك يرزت الحاجو إلى درالة من الظواىر المي يعتير  انو كما(.7132)،

. اللموك الإنلاني لزيادة تحفنزه وزيادة إلتزامو داخل المؤللات وزيادة إنتاجية المنظمات ، 

عمى الأفراد التعاون وملاعدة بعضيم في إنجاز الاعمال وأن وحتى يكون ىنالك إلتزام نجب 

وكذلك الإلتزام بمواعند العمل وتقيل  يكون لدنيم قةدرة عمى التعامل مع المشكلات وحميا

 ا يلاعد ىذا اللموك كمالإنتقادات التى توجة إليو وىذا ما يعرف بلموك المواطنة التنظيمية . 

عمى تخفيض حاجة المنظمة إلي تخصيصالموارد النادرة لوظائف الصيانة ، والمحافظة عمى 

ة الإنتاجية الكمية المنظمة ، ويلاىم وحدة تمالك المنظمة  ، والالتفادة من ىذه الموارد لزياد

في تحلنن قةدرة المدنرين وزملاء العمل عمى أداء أعماليم عن طريق تخصيص وقةت أكير 

. من خلال الإطلاع عمى الدرالات اللابقة لمتخطيط الفعال ، جدولة الأعمال ، وحل المشاكل 

ك الإنلاني مثل الرضا الوظيفي الإلتزام التنظيمي مع اللمو نجد أن إغميية ىذه الدرالات تناولت 

( حنث تناولت دور العدالة 0258الحقباني، (منيا درالة ، والأداء الوظيفي والعدالة التنظيمية 
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( حنث 0258،  الجماصي  ، م التنظيمي  . وكذلك درالة ) الجيشيز الإلتزاالتنظيمية في تعز 

ايضاً درالة )شاىنن ، ينرلون ، .و في  تناولت العلاقةة ينن الإلتزام التنظيمي والاداء الوظي

 وكذلك أظيرت درالةا الوظيفي عمى الإلتزام الوظيفي.(حنث تناولت درالتو أثر الرض0258

ل . تناولت لموك المواطنة التنظيمية وعلاقةتو بملتويات ضغوط العم ( 0252،  علنرؼ )

ية تجاه الوظيفة ( حنث تناولو الدور الوليط لمممكية النفل 0252،  ودرالة ) أدىمنز ، زعرب

وأيضاً درالة )المصرؼ عمى العلاقةة ينن ممارلات التلويق الداخمي ولموك المواطنة التنظيمية 

مايمنز ىذه  ( التي تناولت الإنغماس الوظيفي وعلاقةتو بلموك المواطنة التنظيمية . 0255، 

لتزام التنظيمي يننما الدرالة من الدرالات اللابقة أنيا تناولت  لموك المواطنة التنظيمية مع الإ

كانت الفجوة في الإلتزام التنظيمي د أما في الأبعاالدرالات اللابقة تناولتيا مع متغنرات أخرػ . 

درالتو تحمنل المتغنرات الديموغرافية والحياة  تناولت ( 0258أن درالة ) ننمنجنرؼ، لونمنز، 

اده في )الحيازة ،لاعات العمل ، عالعممية التي تؤثر عمى الإلتزام الميني لمممرضات تمثمت اب

( تناولت آثر الرضا 0258ودرالة ) ننموفر ، ينرلون ،  (زام المعيارؼ ، الإلتزام العاطفيالإلت

الوظيفي عمى الإلتزام الوظيفي وتمثمت أبعاده في )الإلتزام المعيارؼ ، الإلتزام العاطفي (ودرالة 

عمى الإلتزام التنظيمي وكانت أبعاده )  (.تناول تأثنر ضغوط العمل0258)مايكل ، نننا ، 

أما أبعاد ىذه العلاقةات العاطفية ، الإلتزام المعيارؼ ، الإلتمرارية ، علاقةات العمال بالمنظمة ( 

أما في الدرالة تناولت أبعادىا ) الإلتزام المعيارؼ ، الإلتزام العاطفي ، الإلتزام الإلتمرارؼ ( . 

،  loosemoreلفجوة في الأبعاد  متمثمة في  درالة )لموك المواطنة التنظيمية كانت ا

benson ،0258واطنة التنظيمية وكانت ( تأثنر تصورات العدالة التنظيمية عمى لموكيات الم

، المبادرة الفردية ، التطوير الذاتي ( وفي الإنثار ، الروح الرياضية ، الولاء التنظيمي أبعادىا )

فيم العلاقةة ينن الرضا والإتصالات والعدالة المنصورة و (تناول درالتو 0252درالة )تشان ، 

لموك المواطنة التنظيمية تمثمت أبعاده ) الإنثار ، وعي الضمنر ، الروح الرياضية ، المجاممة 
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نما تناولت ىذه الدرالة الأبعاد الاتية ) الإنثار ، الكيالة ، وعي ن، الفضنمة المدنية ( .ي

من خلال المجتمع  في درالة )إدنولا ، أما  لموك الحضارؼ (. الالضمنر ، الروح الرياضية ، 

( وتناولت الدرالة تأثنر التوجية عمى الإلتزام الوظيفي كانت  في ننجنريا . وفي 0258أديمو ،

( التي تناولت أثر التمكنن الإدارؼ عمى الإلتزام التنظيمي تمثل المجتمع 0258درالة )كريمة ، 

(كان مجتمعيا في الجزائر .وكان مجتمع العننة  0255عاشورؼ  ،في  العراق ، وفي درالة )

، ) لحرش معننة في درالة أما بالنلبو لاللودان . الدول النامية في في ىذة الدرالة في 

وكانت عننة ( التي تناولت أثر الترقةية عمى الإلتزام التنظيمي في الوظيفة العمومية 0252

تناولت ىذه الدرالة الرضا ( 0258ينرلون ، ،ة )ننموفروأيضا درالالدرالة المؤللات العامة 

. وفي درالة فنادق الفاخرة كانت العننة مدراء الالوظيفي و أثره عمى الإلتزام التنظيمي و 

. تمثمت عننتيم العاملات في الملتشفيات الحكومية .وفي ( 0258)ننمنجنرؼ ، لونمنز، 

ء التنظيمي في تنمية لموك المواطنة التنظيمية ( تناولت درالتو دور الولا0258درالة ) ولند ، 

في القطاعات تمثمت  ونلاحع أن عننة ىذه الدرالات وكانت العننة من موظفي الإدارة المحمية 

 المصارف اللودانية . عننتيا في الخدمية أما ىذه الدرالة ثمثمت 

 -تساؤلات الدراسة : 7.3

 -لدننا التلاؤل الرئيلي وىو:من خلال الإطلاع عمى الدرالات اللابقة ننبع 

ينن لموك المواطنة  الدور المعدل لمعدالة التنظيمية في العلاقةة التلاؤل الرئيلي : ماىو  -

 .التنظيمية والإلتزام التنظيمي 

 

 وتتفرع منيا التساؤلات الفرعية الآتية :

 ماىو ملتوػ تطينق لموك المواطنة التنظيمية لدػ  المصارف اللودانية -

 لابعاد الألالية للموك المواطنة التنظيمية المطبقة في المصارف .ما ىي ا -
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ماىو ملتوػ والالتزام التنظيمي . موك المواطنة التنظيمية لأبعاد ىل نوجد علاقةة ينن  -

 الإلتزام التنظيمي لممصارف اللودانية .

 ظيمي.ىل العدالة التنظيمية تعدل العلاقةة ينن لموك المواطنة التنظيمية والإلتزام التن -

 أىداف الدراسة: 1.3

تيدف ىذه الدرالة بشكل ألالي إلى ييان أثر لموك المواطنة التنظيمية عمى الإلتزام التنظيمي 

 -والعدالة التنظيمية كمتغنر معدل وذلك من خلال تحقنق الاىداف التالية :

ية والإلتزام معرفة الدور المعدل لمعدالة التنظيمية في العلاقةة ماينن لموك المواطنة التنظيم -

 التنظيمي .

 التعرف عمى ملتوػ تطينق لموك المواطنة التنظيمية في المصارف . -

 التعرف عمى الابعاد الألالية للموك المواطنة التنظيمية المطبقة في المصارف . -

 معرفة العلاقةة ينن أبعاد لموك المواطنة التنظيمية والإلتزام التنظيمي . -

 أىمية الدراسة : 4.3

 العممية :الأىمية 3.4.3

 تتمثل الأىمية العممية لمدرالة في الأتي :

زاويو أخرػ من حنث ىذه الدرالة نتوقةع أن تلاىم في إختبار لموك المواطنة التنظيمية من  .5

ة ياطنة التنظيمعالإنثار والضمنر حنث معظم الدرالات اللابقو تناولت لموك المو  الأبعاد مثل 

 من منظور المجاممة والفضنمو المدنيو .

ىذه الدرالة تعد مكممو لمدرالات اللابقو التي تينن أىمية لموك المواطنة التنظيمية بمتغنراتو  .0

 )الإنثار و الضمنر( بالاضافة إلي تأثنر ىذه الأبعاد عمى الإلتزام التنظيمي .

كما تناولت ىذه الدرالة محاولو أولى في الينئة اللودانية عمى )وفق عمم الباحثنن ( لموك  .2

 التنظيمية وأثره عمي الإلتزام التنظيمي والعدالة التنظيمية كمتغنر معدل . المواطنة
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ىذه الدرالة قةد تلاعد في معرفة مدػ تأثنر العدالة التنظيمية كمتغنر معدل في لمعلاقةو  -2

 . ماينن لموك المواطنة التنظيمية والإلتزام التنظيمي

 تعتير فاتحو لدرالة ىذنن الموضوعنن مع متغنرات اخرػ . -5

 تعتير إضافة عممية لممكتبات الجامعية -8

 ية :الاىمية العمم 06265

الملاىمة في معرفة لموك المواطنة التنظيمية في المصارف اللودانية وأثره عمى  -5

 الالتزام التنظيمي .

الإليام في وضع بعض التوصيات والمقترحات لمدراء المصارف فيما نتعمق بلموك  -0

 .المواطنة التنظيمية والإلتزام التنظيمي 

ىذه الدرالة قةد تلاعد في لد الفجوة البحثيو وتلتمد ىذه الدرالة أىمنتيا من أىمية  -2

 الدور الذؼ نمعبو لموك المواطنة التنظيمية لتحقنق إلتزام الموظفنن داخل المصارف 

الملاىمة في تقديم نتائج عن علاقةة لموك المواطنة التنظيمية بالإلتزام التنظيمي  -2

 دان في ظل وجود العدالة التنظيمية كمعدل .لموظفي المصارف في اللو 

ىذه الدرالة تمثل لمتخذؼ القرار أىمية كينره في ما نتعمق بمعرفة تأثنر لموك المواطنة  -5

التنظيمية عمى الإلتزام التنظيمي إضافة إلى معرفة الاثر الأكير لأؼ نوع من لموك المواطنة 

 . التنظيمية
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 -ات الدراسة :التعريفات الإجرائية لمتغير  2.3

 -سموك المواطنة التنظيمية : 3.2.3

موظفي ليادف إلى مواجية ضغوط العمل لدػ يقصد بو ذلك اللموك التطوعي والإختيارؼ ا

 .( 0258)علنرؼ ،الينوك 

: ىو اللموك الإختيارؼ الذؼ يقوم بو الفرد طواعية لملاعدة زملاءه وحل  -الإنثار : 06565

ند العون لمعاممنن الجدد لمتعرف عمي الالنب وطرق انجاز  مشكلاتيم المتعمقة بالعمل وتقديم

 (0252مياميم .) القحطاني ، 

ويطمق عمنيا المياقةو والمطف أو المجاممة وىو اللموك الذؼ يحرص فيو -الكيالة: 26565

العامل أو الموظف عمى منع وقةوع المشكلات المتصمة بالعمل وتجنب إلتغلال الآخرين والقيام 

 (.0255شفنق ،   بالمشاكل  معيم .) 

يشنر الى كيفية ارتفاع درجات الموظف في الحضور وكيفية  -: -وعي الضمنر : 26565

تجاوز الموظف المتطمبات العاديو او التوقةعات في مكان العمل كما يشنر الى انو عضو في 

 (0252المنظمو ولو أداء يفوق التوقةعات.)جوان تشان ،

 Bensonيا عند تفاقةم حالات غنر لارة)ىي اللموكيات التي تتجني -الروح الرياضية : 56565

T.h,Martin loosemore 2017) 

بأنو الملتوػ العالي من الإىتمام بالمنظمة ، والدعم والمشاركة  -اللموك الحضارؼ : 86565

بملئولية في الأمور المتعمقة بالمنظمة والحرص عمى نجاحيا وتطورىا مثل المشاركة في 

تماعات غنر الرلمية ، والمشاركة الفعالة وتقديم المقترحات الفعاليات التنظيمية ، حضور الإج

 .(0258ومواكبة التغننرات والتطورات التي تؤثر عمى المنظمة . )طحطوح ، 
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 -الإلتزام التنظيمي: 2.2.3

ىو مدػ إقةتناع العاممنن يإداراتيم وقةيميا وأىدافيا إلى الدرجة التى تجعميم نتوافقون معيا 

إلى يذل المجيودات المطموبة رون أنيم جزء ألالي ومؤثر مما ندفعيم ويندمجون فنيا ويشع

في مجال عمميم العادؼ فضلًا عن إلتعدادىم ليذل مجيودات إضافية تطوعية من شأنيا 

 (0258إنجاح الإدارة وتقدميا ورفاىنتيا . )زميط، 

 -الإلتزام العاطفي : 1.2.3

في منظمة معننة لانو موافق عمى أىدافيا يعير عن قةوة ورغبة الفرد في الإلتمرار بالعمل 

 (.0252زميط ، وقةيميا ويريد المشاركة في تحقنق تمك الأىداف .)

 -الإلتزام المعيارؼ : 26565

يشنر إلي شعور العامل بالإلتزام بالبقاء في المنظمة وقةد يعود ذلك إلى ضغوط الآخرين مثل 

 (0255الزملاء والرؤلاء )عاشورؼ ، 

 يالعدالة التنظيم 31.2.3

ىى شعور ننتاب العاممنن في الينوك يعير عن مدػ إداركيم لنزاىة وحيادية الألموب الذػ 

الرؤلاء والإارة معيم لواء فيما يعمق يتوزيع أعباء العمل أو المكافآت او حتى التعامل و نتبع

 (0252)الحنايو ، عمى الملتوػ الإنلاني .

 -ىيكل الدراسة: 865

(عمى: مقدمة ث إشتمل الفصل الأول )الإطار العام لمدرالة ل حننتكون البحث من خملو فصو 

عامة عن موضوع البحث ,مشكمة البحث, تلاؤلات البحث , أىداف البحث , أىمية البحث من 

لدرلة .أما الفصل الثاني )الإطار النظرؼ الناحيو العممية والعممية ,التعريف الإجرائي لمتغنرات ا

لموك المواطنة التنظيمية ، الالتزام التنظيمي ، ىي: و ث الدرالة(  فيحتوؼ عمى أربعة مباح

.يننما نتناول الفصل الثالث )منيجية الدرالة( العدالة التنظيمية ، العلاقةة ينن متغنرات الدرالة 
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نموذج الدرالة ,فرضيات الدرالة , عرض لمنيج ومجتمع العننة لنظرية الدرالة ، عرضاً 

مصادر جمع الييانات, صدق وثبات أراء الدرالة والألالنب الدراليو ,قةياس متغنرات الدرالو ,

)تحمنل  . في حنن يحتوؼ الفصل الرابع  الإحصائية التى ألتخدمت في تحمنل الييانات

الييانات( عمى :تحمنل ييانات كل متغنرات الدرالة ويشتمل عمى )الييانات الشخصية, تحمنل 

ط والإنحدار بالإضافة إلى إختبار الفرضيات الإعتماديو , التحمنل الوصفي , تحمنل الإرتبا

,المصادر  ,الخاتمةومناقةشتيم لتوصيات, واعمى :النتائج (يننما يشتمل الفصل الخامس 

 .  ,الملاحق

 -الخاتمة: 2.3

في ىذا الفصل تم عرض مقدمة شاممة عن موضوع الدرالة ، مع توضيح مشكمة الدرالة 

ت الملتخرجة من مشكمة الدرالة ، كذلك تمت وصياغة تلاؤلات الدرالة من واقةع الفجوا

صياغة أىداف الدرالة ، وبيان الاىمية العممية والعممية ليذه الدرالة ، بالإضافة لتوضيح 

التعريفات الإجرائية لمتغنرات الدرالة ، ولوف نتم في الفصل الثاني تعريف متغنرات الدرالة 

 نظرياً.
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 الفصل الثاني 
 

 لإطار النظريا
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



25 
 

 الفصل الثاني
 الإطار النظري 

 -مقدمة : 1.7

أولًا لموك المواطنة التنظيمية والذؼ يحتوػ عمى تعريفو ونشأتو لنتناول ىذا الفصل 

وخصائصو وأىدافو ومحدداتو وانماطو وأبعاده . وثانياً الإلتزام التنظيمي والذؼ نتناول تعريفو 

وأيضاً العدالة  ئصو ، العوامل المؤثره فيو  وأبعاده .أىمنتو وأنواعو ومراحمو ومداخمو ، خصاو 

 التنظيمية وتعريفيا وأىمنتيا وأىدافيا وأبعادىا . وأخنراً يشمل العلاقةة ينن متغنرات الدرالة .

   -سموك المواطنو التنظيميو : ول:المبحث الأ  3.7

 -:تمييد 3.3.7

التنظيمي . وىو لموك غنر محدد ولا خلال العقد الماضي زاد الإىتمام بمفيوم لموك المواطنو 

نرتبط رلمياً ينظم الحوافز وتقنيم الأداء بالمنظمات ، وىو لموك ىام لكل المنظمات حنث قةنل 

إن المنظمات التي تعتمد فقط عمي اللموك الرلمي تعتير نظم ىشة ليمة الكلر ، كما أن 

يكون لدنيم مقدره عمي المنظمات نجب أن تترك جزءاً من اللموك غنر محدد للأفراد حتي 

. ) الكردي التعامل مع المواقةف غنر المتوقةعو والتي تتطمب التصرف الإيتكارؼ من قةيل الأفراد 

 ،7133) 

من المفاىيم التي أنتجيا الفكر الإدارؼ المعاصر مفيوم لموك المواطنة التنظيمية وىو من 

ي يقوم بو الموظف إختياراً دون اللموكيات التي تتأثر بقيم العدالة التنظيمية وىو لموك تطوع

أن يكون ىذا اللموك مرتبطاً بشكل مباشر بحوافز المنظمة ومكافآتيا . والموظف قةد نبادل 

إحلالو بعدالة تعامل المنظمة معو يإظيار لموك المواطنة التنظيميو وذلك من خلال إظيار 

منظمتو ، وتجنب لموك لا يصنف ضمن الدور الرلمي لو كملاعدة الموظفنن والمراجعنن ل

إثارة المشاكل فنيا ، وأداء أعمال إضافية دون تذمر أو شكوػ ، والحرص عمي فاعمية المنظمة 
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وتطورىا ، لذا أصبح لموك الدور الإضافي أو التطوعي الذؼ أطمق عمية الباحثون فيما بعد 

ي منيا : بلموك المواطنو التنظيمية مطمب الكثنر من المنظمات بليب آثاره الإنجايية والت

تحلنن أداء المنظمة وزيادة فعالنتيا وكفاءتيا ، وتقمنل ملتوػ التلرب الوظيفي ، ورفع الروح 

المعنوية لمعاممنن . حنث إن الفعالية التنظيمية لا يمكن تحقيقيا من خلال الأدوار الرلمية فقط 

 (.7132.)عسيري ، ، يل من تنمية وتطوير لموك المواطنة التنظيمي 

 -شأة والتطور :الن 7.3.7

إن لموك المواطنة التنظيمية كغنره من اللموكيات الإنلانية والتصرفات الفرديو ذات الأثر 

التنظيمي ، التي ظيرت في المجتمعات الإنلانية لوجود دوافع وحاجات  دعت الي تطوره في 

ذا المصطمح المجتمعات الإنلانية وبمظاىر مختمفو او توافقيو . إلا أن كتب الإدارة لم تذكر ى

 .( 7134. )الرميزان ،  إلا في أواخر القرن العشرين

مفيوم الرغبة في التعاون والذؼ يعد يداية الإىتمام باللموكيات المحيبو  (3911)برنارد  قةدم

لممجتمع في العمل التنظيمي . وقةد ربطو مع مفيوم ميم آخر ىو التنظيم غنر الرلمي معارضاً 

لوقةت والذؼ يفترض أن الموظفنن ليس لدنيم القدرة عمي التعاون يذلك الفكر اللائد في ذلك ا

بصورة تمقائية وأن التنظيم الرلمي ىو القادر عمي الوفاء ييذه الوظيفة مؤكداً أن المنظمات 

ليلت مكونو من أشخاص كما نتصور البعض يل من أفعال وتأثنرات ىؤلاء الاشخاص 

ان يقوموا يإظيار الرغبة في الإليام يجيودىم ليذا  ( مضيفاً أن الأفراد لا يد0252)الرمنزان ، 

اللموك التعاوني . ىذه الرغبو  ىي التي جرػ تلمنتيا بالولاء .والولاء من ىذا المنطمق يشكل 

لموكيات ليلت بالضرورة أن تكون متعمقو بالمواقةف او المكانة او المناصب الوظيفية . 

 لإظيار مثل ىذه اللموكيات التعاونية والولاء .موضحاً أن ىنالك إختلافات فردية في المنول 

الذؼ نظر إلي أن الفعالية التنظيمية تتطمب توفر ثلاثة عوامل ألالية  5228ثم جاء كاتز ،

 ىي :
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 . التركنز عمي ترغنب وتحفنز الأفراد للإلتحاق بالمنظمو الإلتمرار فنيا 

 عمل بشكل صحيح .ضرورة قةيام الأفراد بأداء متطمبات الأدوار الألالية في ال 

  تشجيع وملاعدة الأفراد عمي القيام يبعض الأنشطة التي تقع خارج نطاق الواجبات الوظيفيو

 التي يحددىا ليم النظام بشكل رلمي .

وفي اللنوات الأخنرة لاعدت العولمة وحدة المنافلة والتركنز عمي جودة الخدمة المقدمة 

ار الإضافية لمعاممنن في المنظمات ، ذلك أن لمعملاء عمي زيادة الإىتمام بلموكيات الأدو 

النجاح التنظيمي في الينئة المتنوعة والمتغنرة نتتطمب مرونة أكير وليولة في الإلتجابة ، كما 

يداعات وقةدرات الأفراد وتحريرىا من قةنود الدور والوصف  نتطمب إطلاق طاقةات وا 

 (.7132.)عسيري ، الوظيفي

 -: نظيمية تعريف سموك المواطنة الت 1.3.7

( بأنو لموك وظيفي نؤديو الفرد طواعية ويتعدػ حدود konovsky,&pugh, 1994عرفو )

الواجبات الوظيفيو المحدده لو . كما أنو لا نتم مكافأتو من خلال ىيكل الحوافز الرلميو 

( بأنو لموك الأدوار الإضافيو والتي تتعدػ حدود wayne,1993لممنظمو .كما ذكر )

(بأنو اللموك الإختيارؼ الذؼ لا نوجد في بطاقةة  Chattopadhyay,1999) الوظيفو.وأكده

 & Niehoffوصف الوظيفو ولا نمزم المدنر أو الرئيس الفرد لمقيام بو.كما أوضح )

Moorman,1993 بأنو لموك الدور الإضافي فيو لموك إختيارؼ يقوم بو الفرد دون إجبار )

( بأنو Yen etal,2008ية داخل المنظمة.  وأكد )، كما أنو لا نرتبط ينظم الحوافز الرلم

الأنشطة التي يقوم ييا الأفراد لإنجاز العمل بطريقة غنر مباشرة في ينئة العمل التي تتضمن 

ملاعدة زملاء العمل ، المحافظة والإلتزام عمي أنظمة وقةواعد ينئة العمل والمشاركة الفعالة في 

وف العمل ودون إيداء أؼ شكوػ أو تذمر من العمل عممية إتخاذ القرارات فضلًا عن تحمل ظر 

(لموك المواطنو التنظيميو بانو اللموك التطوعي الإختيارؼ الذؼ organ,1990كما يعرف )
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لانندرج تحت نظام الحوافز الرلمي في المنظمة واليادف إلى تعزيز اداء المنظمو وزيادة 

موك الموظف التقدنرؼ الذؼ لم نتم بأنو ل (7132لي ىونغ لي،فعالنتيا وكفاءتيا.كما أكد )

)المصري ،  التعرف عميو بشكل مباشر أو صريح من قةيل نظام مكافأة رلمية . كما أوضح

بأنو ىو تصرف الفرد التطوعي والإختيارؼ ، والذؼ لا نندرج ضمن الوصف الوظيفي  (7132

ة ، واليادف إلي ، أو ضمن التعميمات وعقد العمل ، أو تحت نظام الحوافز الرلمي في المنظم

بانو ىو  (jawahar,2013تحقنق أىداف المنظمة ، وزيادة فعالنتيا وكفاءتيا. واضاف)

مجموعة من الافعال لم تحدد بصوره مباشره من قةيل التوصنف الوظيفي , ولكنيا تجمب مصالح 

بأنو لموك (7137كما عرفو)محمد ،نبيل، رنا،ومنافع لممنظمو تلمو عمي المصمحو الفرديو .

لدور الإضافي الطوعي الذؼ لا نندرج ضمن متطمبات العمل الرلميو لمعاممنن التي تليم في ا

بانيا  (7131)عمياء, أداء العمل الكمي لممنظمو بأعمى كفاءة وفاعميو ممكنو.أيضاًعرفتو

اللموك الذؼ تلتفند منو المنظمو او المقصود لصالح المنظمو والتي ىي تقدنريو وتتجاوز 

( انيا لموكيات  Ge Wang,Qinghua  He,2017لموظف الحالي .يننما نرػ)توقةعات دور ا

تقدنرية تشكل جزءاً من الدور الوظيفي الرلمي لمموظفنن ولكنيا مع ذلك تليم إلياماً كينراً في 

 فعالية المنظمة .

 -أىمية سموك المواطنو التنظيميو : 4.3.7

 واطنة التنظيمية في الأتي : ( بتحديد الأىمية لسموك الم7132قام )مناصرية,ختو,

يادة النتائج الإجمالية تفاعل ينن الأفراد داخل المؤللة تؤدؼ إلى ز لميمد الإدارة يولائل _

 .المحققة 

لموك  ن _نظراً لندرة الموارد في المؤللات ,فإن القيام بالأدوار الإضافية التي تنبع م        

 . المؤللة لأىدافياالمواطنة التنظيمية نؤدؼ إلي إمكانية تحقنق 
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  كما تنبع أىمية لموك المواطنة التنظيمية من النتائج والأثار الإنجايية الكثنرة التي يمكن أن

 يحققيا لممؤللة وذلك كما نمي :

 نؤدؼ إلى تحلنن الإنتاجية ويعتير مصدر مجاني ليا. 

 نؤدؼ إلى تحلنن قةدرات وميارات العاممنن والمدنرين عمى حد لواء. 

  الإلتزام وحل المشاكلنؤدؼ إلى. 

  تحلنن ملتوػ كفاءة المؤللة وفعالنتيا. 

  تقمنل ملتوػ التلرب الوظيفي. 

  رفع الروح المعنوية لمعاممنن. 

  أفضمية ومنزة تنافلية .إن ىذه اللموكات تحقق لممارليا 

  إن لموك المواطنة التنظيمية يمكن أن نؤدؼ إلى نتائج إنجايية عمى ملتويات الأداء الفردؼ

 والجماعي والتنظيمي .

 -:(بعض الأىميات لسموك المواطنو التنظيمي7132كما حدد) المصري, 

تخفنف العبء المادؼ عن المنظمات فيو اضافو حقيقية لمواردىا حنث يلمح يتوجيو ما  -5

كان مقررا ان تتحممو المنظمات من توظنف لبعض الموظفنن لمتولع في خدماتيا والتمنز في 

 الاداء. 

 ماس في الأداء وىذا ما يفتقده العمل الروتنني .نخمق الح -0

نتيح الفرصو لممارلة الديمقراطيو من حنث إختيار نوع الأداء والوقةت الذؼ نرغب  -2

 المشاركو فيو .

 نوطد العلاقةات ينن الأفراد والجماعات مما ننعكس إنجابا عمي الأداء المتمنز. -2

 نزيد من فاعميو وكفاءة الموظف في العمل . -5
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 -ائص سموك المواطنة التنظيمي:خص2.3.7

 -( عدة خصائص للموك المواطنو التنظيمي منيا :0258)حدد العامرؼ ،

 . أنو لموك إختيارؼ ، فيو لا نوجد في وصف الوظيفة الخاصو بالفرد 

 .أنو لموك تطوعي ننبع من الأدوار الاضافية التي يمكن ان يقوم ييا الفرد 

 . انو يليم في زيادة فعالية المنظمة 

 . لا نتم مكافأتو من خلال نظم الحوافز الرلمية بالمنظمة 

في درالتو لأىم العوامل المؤثره في تحقنق الفعالية التنظيمية ثلاثة ( 7133الكردي ، وقةد حدد)

 -أنماط لموكية إعتيرىا ألالية لموصول إلي الفعالية التنظيميو المطموبو وىي:

 مة والبقاء ييا .إلتمالة الأفراد وتحفنزىم للإلتحاق بالمنظ 

 . نجب عمي الأفراد اداء متطمبات أدوارىم المحددة والمطموبو منيم بطريقة صحيحة 

 . نجب عمي الأفراد ممارلة نشاط إيتكارؼ نتعدؼ نشاطيم الرئيلي بالمنظمة 

 -أنماط سموك المواطنة التنظيمية : 2.3.7

 -نظيمية:( عدد من الأنماط للموك المواطنة الت 0232، كما حدد ) عسيري 

 حنث يشمل مايقوم بو الموظف من ملاعدة لزملائو في  النمط المتعمق بشؤون العمل:

أمور العمل ، مثل ملاعدة المتغننينن من العمل حتي ولو كان ذلك غنر مطموب منو ، إذ أن 

ىذه الممارلات ىي أعمال تطوعية لا نتوقةع من الشخص أن يقوم ييا لأنيا ليلت من 

 رلمية ألالاً.متطمبات وظيفتو ال

 نتم في ىذا النمط تقديم الملاعدة إلي الزملاء والمدنرين  النمط المتعمق بالأمور الشخصية :

 والعملاء في الأمور المتعمقة بالمشكلات الإجتماعية أو العائمية أو العاطفية التي تواجييم.
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 تتعمق باللمع : نتضمن الأمور التي  النمط المتعمق بالسمع والخدمات المقدمة من المنظمة

والخدمات المقدمة ، كإرشاد العملاء أو المراجعنن أو الإصغاء ليم ، وبيان الطرق والإجراءات 

 التي تلاعدىم للإلتفادة من خدمات المنظمة.

  وفي ىذا النمط  يقوم العاممنن يإتباع القيم التنظيمية النمط المتعمق بالتنظيم الإداري:

الحضور والإنصراف حلب المواعند المحددة لمعمل من اجل والموائح الخاصة بالمنظمة ، مثل 

 جعل المنظمة نجاحاً وتمنزاً كالإقةتراحات المتعمقو باليناء التنظيمي او الممارلات الإدارية .

 ىنا يقوم الموظف  النمطالمتعمق بالتطوع لمقيام باعمال اضافيو خارج حدود المنظمة :

كالإشتراك في المجان او المشاريع المتعمقة  بأعمال إضافية من أ جل ملاعدة المنظمة ،

بالعمل ، او التغمب عمي الصعوبات التي تواجو العمميات التنظيمية وحماية المنظمة من 

 .الأخطاء 

 ىنا يقوم الموظف بالحدنث عن المنظمة التي  النمط المتعمق بتقديم المنظمة للآخرين :

عنيا وعن مصالحيا يإثبات إنجايياتيا مع  ننتمي النيا بصوره طنبو امام الآخرين ، والدفاع

العاممنن والعملاء ، والعمل عمي تخطي مشكلاتيا ، مما نؤدؼ الي تحلنن لمعة المنظمة عند 

 الآخرين .

  -:محددات سموك المواطنة التنظيمية 2.3.7

 -إلى أن المحددات تتمثل فيما نمي: (7134)معمري ،منصور  أشار

الة العاطفيو الإنجايية الناتجو عن تقنيم الفرد لعممو فيما يقصد بو الح الرضا الوظيفي: -5

نتعمق بالحوافز ،ألموب الإشراف ،الزملاء،المناخ العام ....وأجريت العدند من الدرالات 

لمكشف عن العلاقةو ينن الرضا ولموك المواطنو التنظيميو وقةد تم تأكند أن الرضا الوظيفي يعد 

مية .ويمكن تفلنر ىذه العلاقةو بأن الموظف الراضي عن أكير محدد للموك المواطنو التنظي
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عممو ننخرط في ممارلة بعض اللموكيات التطوعيو،أؼ أن اللموك التطوعي ماىو إلا عمميو 

 تبادليو لمذنن أحلنوا إليو.

لقد تعددت تعاريف الولاء التنظيمي يتعدد المداخل الفكريو لأصحاييا  الولاء التنظيمي : -0

بمدػ قةوة إرتباط الفرد وتفاعمو مع منظمة العمل " وفريق آخر نراه بأنو فينالك من يعرفو "

"الإلتعداد والرغبو في زيادة طاقةة العمل والولاء لمنظام الإجتماعي " وفريق ثالث ننظر إليو 

عمى أنو "الإعتقاد القوؼ في قةيم التنظيم وأىدافو ،والإلتعداد ليذل مزيد من الجيد لمنظمة العمل 

قويو لمبقاء في المنظمو".وعميو فالولاء التنظيمي ىو مدػ إرتباط الفرد بقيم ومعتقدات ،والرغبو ال

لتمرار المنظمة ،ويرافق ذلك  وأىداف المنظمة ،ودرجة إلتعداده ليذل الجيد في لينل نجاح وا 

كمو الرغبو القويو في الإلتمرار في العمل ييذه المنظمة.كما أن الولاء يحدد الإتجاه اللموكي 

ما تكون التوقةعات من نظام الحوافز قةمنمو ،كما أنو ملؤول عن اللموك الذؼ لايعتمد ألالا عند

عمى المكافأة والعقاب،وبالتالي فإن لموك الإنثار عند الموظف يشنر إلى شدة ولاءه لممنظمة 

 التي يعمل فنيا.

دالة التوزيع نتكون مفيوم العدالة التنظيمية من ثلاثو أبعاد رئيلية:ع العدالة التنظيمية: -2

،عدالة الإجراءات ،وعدالة التعاملات.تعني عدالة التوزيع مدػ شعور الموظف بأن ما يحصل 

عميو ملاوؼ لما نيذلو من جيد مقارنة يزملائو ، في حنن يقصد بعدالة الإجراءات مدػ 

إحلاس الموظفنن بأن الإجراءات المتبعو في تحدند المكافآت التنظيميو عادلة كإشتراكو في 

مناقةشة الألس التي نتم بموجييا عممية تقويم أداءه ،أما مانتعمق بعدالة التعاملات فيقصد ييا 

ملتوػ العلاقةو ينن الرئيس والمرؤولنن خلال عممية تقويم الأداء، وىذه الأبعاد تبقى مترابطو 

 ومتداخمو وتؤدؼ في النيايو إلى إحلاس الموظفنن بالعدالة التنظيمية في المنظمات .ولقد

كشفت الدرالات المندانيو عن وجود علاقةة قةويو ينن إحلاس الموظفنن بالعدالة التنظيمية 

ولموك المواطنو التنظيميو ؛فالعدالة التنظيميو تؤثر إنجاييا في مكونات لموك المواطنو 
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التنظيميو ، وذلك لأن إحلاس الموظفنن بالملاواة والإنصاف لواء فيما نتعمق بعدالة 

لتوزيع أوالتعاملات تولد لديو الشعور بالملؤوليو تجاه منظمة العمل ،وبالتالي الإجراءات أو ا

 لميو أولموك المواطنة التنظيميو .القيام بالكثنر من الممارلات التطوعيو غنر الر 

تعد القيادة الإدارية أحد أىم العوامل المؤثره في الينئة التنظيمية ، وفي  القيادة الإدارية: -2

ومبادغ وثقافة المنظمة ، والتي يدورىا تؤثر تأثنرا بالغا في لموكيات الموظفنن يناء وتكوين قةيم 

في مختمف الملتويات الإدارية ،وما من شك في أن الممارلات التطوعية أولموكيات المواطنة 

التنظيمية التي يقوم ييا القادة الملؤولون  إنعكالاتيا المباشره عمى قةيم وأفعال لموك المرؤلنن 

لتميمون التوجيو والإرشاد منيم ،وفي ىذا الصدد كشفت بعض الدرالات عن وجود الذنن ي

علاقةو قةوية ينن القيادة التحويمية ولموك المواطنة التنظيمية عمى إعتبارأن القائد التحويمي يعمل 

حتراميم  دوما عمى حفز موظفيو لمقيام بأكثر مما ىو متوقةع منيم عن طريق العمل كقدوة ليم وا 

م بحاجاتيم وتقديميا عمى حاجاتو الشخصيو مما يعظم من ملتوػ ثقة مرؤوليو فيو ، والإىتما

ػ ثقتو يرئيلو وفي ىذا الخصوص وجد أن الموظف يقوم بلموكيات تطوعية عندما يكون ملتو 

 عاليو والعكس صحيح .

يننت بعض الدرالات أن لعمر الموظف تأثنرا واضحا عمى لموكيات المواطنة  السن: -5

من خلال تأثنره عمى بعض المتغنرات الوليطيو . فقد إتضح أن العوامل والألباب  التنظيمية

المؤدية إلى ظيور ىذا النوع من اللموك تختمف يإختلاف اللن ، فعمر الموظف يحدد نظرتو 

لمعمل ، ففي الوقةت الذؼ نيتم فيو صغار اللن بموضوع العدالة والعمميات التبادليو التي نتم 

و ينن ما نيذلونو من جيد مقايل مايحصمون عميو من مردود ، نجد أن كبار بموجييا الموازن

 لاقةيو التي تم يناؤىا عير الزمن .اللن نيتمون بالعلاقةات الإجتماعيو والأخ

إن لمدة خدمة الموظف بالمنظمة دور في وجود لموك المواطنة التنظيمية  الأقدميو: -8

ن ىناك علاقةو لمييو ينن الأقةدميو ولموك أواختفائو ،فقد أثيتت بعض البحوث المندانيو أ
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المواطنو التنظيمية ،وتينن أن الموظفنن الجدد يظيرون ىذا النوع من اللموك أكثر من 

الموظفنن ذوؼ الخدمة الطويمو ، ويعود الليب في ذلك إلى أن الموظف الجدند لم نتمكن بعد 

بمرور الزمن نتكنف مع النظام معرفة وتحدند واجباتو يدقةو ،وبالتالي يحددىا بشكل والع ، و 

الإجتماعي لممنظمة ،وتقل درجة الغموض لديو ويصبح أكثر قةدره عمى تحدند أدواره يدقةو مما 

 لتطوعيو الإضافيو التي يقوم ييا .نترتب عميو التقمنل من النشاطات ا

،  يقصد بالدوافع الذاتيو حاجات الفرد الداخميو للإنجاز وتحقنق الذات الدوافع الذاتية: -2

والتي تعمل عمى تحريك اللموك والعمميات النفلية ، وترتبط الدوافع الذاتية بلموك المواطنة 

التنظيمية من خلال قةيام الموظف في النيايو بالإنخراط بممارلات تطوعيو في مجال عممو 

خارج الدور الموصوف لو رلميا في منظمتو ودون توقةعو الحصول عمى أؼ مردود مقايل ذلك 

لي يمكن القول بأن الموظف الذؼ نتمتع بالدوافع الذاتيو يكون ميالا أكثر من غنره إلى . وبالتا

المتمثمة ممارلة لموك المواطنة التنظيمية، وذلك لأنيا تلاىم في إشباع حاجاتو الداخمية 

 بالإنجاز وتحقنق الذات .

لموك الأفراد في  تمثل الثقافة التنظيمية أحد أىم العوامل المؤثره في الثقافة التنظيمية: -6

مختمف المنظمات ، و بأنيا:"نلق من الإفتراضات الألالية التي أوجدت أو اكتشفت أو 

طورت يوالطة جماعة معننة من الأفراد من مواجية التكنف الخارجي والتكامل والتنلنق 

الداخمي والتي التطاعت الثبات لفترة طويمة من الزمن ، وعممت بشكل مرضي لأفراد الجماعة 

مما جعميا من الثوايت الرالخة التي نتم تمقننيا وتدريليا للأعضاء الجدد يإعتبارىا المنيج  ،

الصحيح للإدراك والتفكنر والشعور عند التعامل مع تمك المشاكل" .إن تأثنر الثقافة التنظيمية 

عمى لموك المواطنة التنظيمية يأتي من خلال مدػ تشجيعي أورفضيا لمثل ىذا النوع من 

موك ،فإذا كان اللائد في المنظمة أن يمارس الموظوفون أنماطا من اللموكيات التطوعية ، الل

ويشجعون عمى القيام يذلك ، فإن جميع أفراد المنظمة لنتأثرون يذلك ولننعكس ذلك عمى 
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لموكيم وأفعاليم ، أما إذا كانت الثقافة التنظيمية تؤكد عمى أن يقوم الموظف بما ىو مطموب 

فإن حجم الممارلات التطوعية محدودا لمغاية ، وعميو فإن الثقافة التنظيمية تؤثر إما  منو فقط ،

 لمبا أو إنجابا عمى لموك المواطنة التنظيمية تبعا للإعتقادات التي تقوم عمنيا ىذه الثقافة .

لتخدام  السياسة التنظيمية: وىي تعني النشاطات التنظيمية الداخمية اليادفة إلى تطوير وا 

صادر المختمفة لمقوة لتحقنق الأىداف التي يلعى إلنيا الشخص في المواقةف التي تكون فنيا الم

الخيارات غامضة وغنر متوقةعة ،فالليالة التنظيمية ىي القوة غنر الرلمية وذات الطييعة غنر 

الشرعية . ويتلم الوجو اللميي لمليالة التنظيمية بلعي الشخص أو الجماعة لتحقنق المصالح 

تية والليطرة عمى الأخرين والنظر إلى الأمور بعنن المنافلة التي ننبغي أن يكون فنيا الذا

طرف خالر وآخر رابح. وترتبط الليالة التنظيمية بلموك المواطنة التنظيمية من خلال تأثنرىا 

عمى النواحي المختمفة لمحياة في المنظمة , فإرتفاع ملتوػ ودرجة الليالة التنظيمية نزيد من 

ممارلات اللموكية غنر الرلمية واللاشرعية لعيا وراء تحقنق الأىداف الشخصية, أوحتى تمك ال

التي تتعمق بالعمل . ىذا الوضع نتناقةض مع الألس التي يقوم عمنيا لموك المواطنة التنظيمية 

حنث تقل الممارلات التطوعية في المنظمة مع زيادة حدة الليالة التنظيمية نظرا لما يصاحب 

من ضعف الرضا الوظيفي والثقة العامة بالنظام , وكذلك ضعف الإحلاس بالعدالة  ذلك

 التنظيمية والتي ترتبط جميعيا ارتباطا قةويا بلموك المواطنة التنظيمية .
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 -: أبعاد سموك المواطنة التنظيمية 1.3.7

قحطاني ، الأشارت بعض الدرالات الي وجود أبعاد لموك المواطنة وىي الاكثر شموليو )

 ( ويشمل الأبعاد التاليو : 7134

 ىو اللموك الإختيارؼ الذؼ يقوم بو الفرد طواعية لملاعدة زملاءه وحل مشكلاتيم  الإيثار :

 المتعمقة بالعمل وتقديم ند العون لمعاممنن الجدد لمتعرف عمي الالنب وطرق انجاز مياميم .

 ت العمل ، عن طريق تقديم النصح : ىي تعكس درجة إليام الفرد في منع مشكلا الكياسة

حترام رغبات الزملاء الآخرين ، والتعرف عمي آرائيم قةيل  وتوفنر المعمومات الضرورية ، وا 

 إتخاذ القرارات .

 تعكس درجة التعداد الفرد لتقيل  بعض الاحباطات والمضايقات  الروح الرياضية :

 الأعباء والميام الإضافية .التنظيمية العرضية دون شكوؼ او تزمر .وكذلك تقيمو لبعض 

 يمثل لموك الموظف التطوعي الذؼ يفوق الحد الأدني من متطمبات  وعي الضمير :

 الوظيفة في مجال الحضور والإنصراف ، إحترام الموائح والانظمة والعمل يجدية .

  ىو الملاىمة اليناءة والملؤولو في إدارة امور المنظمة التي تتضمن السموك الحضاري :

الأنشطة الإختيارية التي نتطوع القيام ييا حفاظاً عمي امن المنظمة ، ودرجة حرص الفرد كافة 

 عمي تتبع التطورات التقنية في مجال عممو .

 -أبعاد لموك المواطنو التنظيميو بأنيا :(   7132)جوان تشان ، كما حدد

عد الاخرين في يشنر الى انو لموك طوعي يقوم بو احد اعضاء التنظيم ليلا -:الإيثار -3

 انجاز العمل في ظل ظروف غنر عاديو .

يشنر الى كيفية ارتفاع درجات الموظف في الحضور وكيفية تجاوز الموظف  -: الضمير -7

المتطمبات العاديو او التوقةعات في مكان العمل كما يشنر الى انو عضو في المنظمو ولو أداء 

 يفوق التوقةعات.
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 : كند الموظف عمى الجوانب الإنجايية لممنظمو أكثر من تمك يشنر الى تأ -الروح الرياضية

 اللمييو ويصف الموظفنن الذنن نتلامحون باليمجنون .

  وىو يشنر الى اللموكيات التي تيدف الى ملاعدة شخص لمنع المشكمو من  -:المجاممة

 الحدوث .

 ع الحياة يشنر الى إلتزام موظفي المنظمة ككل وصمة لموكياتيم م -: الفضيمو المدنيو

 اللياليو مثل التعينر عن الأفكار .

بعض الأبعاد للموك المواطنو  (Benson T.h,Martin loosemore 2017)حنث أوضح 

 -التنظيميو وىي:

 ىو اللموكيات التي تتجاوز تمك المتوقةع من قةيل متطمبات دور محدد. -:الضمير -5

 ىو اللموكيات التي تلاعد الأعضاء الأخرين. -:الإيثار -0

 ىي اللموكيات التي تنطوؼ عمنيا المشاركو اللياليو. -: يمة المدنيةالفض -2

 ىي اللموكيات التي تتجنييا عند تفاقةم حالات غنر لارة. -: الروح الرياضية -2

 -الأبعاد الأتيو: (Ge wang ,Qinghua ,Tao yu, 2017) وقةد أوضح كلًا من

لتعزيزالمبادرات الينئية مثل ىو الملاعدة فيما نتعمق بحماية الينئة والتعاون -:الإيثار -5

ملاعدة الزملاء عمى فيم أىداف ينئة المشروع وتشجيعيم عمى تيني لموكيات أكثر وعياً 

 لمينئة.

تشنر إلى التلامح والموقةف الإنجايي إزاء المضايقات والأعمال  -:الروح الرياضية -0

 الإضافية التي يمكن أن تترافق مع الممارلات الينئية.

ىو الإلتزام النومي بالليالات والأىداف الينئية مثل الإلتزام الطوعي  -:الولاء التنظيمي -2

 لمليالات والإجراءات الينئية الرلمية وغنر الرلمية.
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تقوم عمى المشاركة الشخصية والمشاركة في الأنشطة الينئية مثل  -:المبادرة الفردية -2

ليدف من ىذا البعد تحلنن الأداء تقديم إقةتراحات لمتقمنل إلى الحد الأدنى من مخلافات اليناء وا

 الينئي العام من خلال حفز المبادرات المبكرة لممشاركنن في المشروع.

ىو تنمية المعارف الشخصية فيما نتعمق بحماية الينئة وقةد تم الإعتراف  -:التطوير الذاتي -5

نظيمي وخاصة بأدوارنقل المعرفة والتعميم الذاتي يإعتبارىاحالمة لتحلنن القدرة عمى التكنف الت

 في المشاريع المعقدة. 

من خلال الإطلاع عمى الدرالات اللابقة وجدنا أن أىم الابعاد المتفق عمنيا من قةيل جميع 

الدارلنن ىي )الإنثار ، وعي الضمنر ، الكيالة ، الروح الرياضية ، اللموك الحضارؼ ( 

 ية والدرالات اللابقة .والجدول ادناه  نينن الأبعاد التى تناولتيا ىذه الدرالة الحال

الروح  الكيالة الإنثار إلم الباحث 
 الرياضية

وعي 
 الضمنر

اللموك 
 لحضارؼ ا

الفضنمة  المجاممة 
 المدنية

الولاء 
 التنظيمي

 المبادرة
 الفردية

القحطاني 
(0252) 

 * * * * *     

   * *  * *  * (0252تشان )
Marten ،
benson 
(0252) 

*  * *   *   

 محمد أحمد
 (0258خميفة)

* * * * *
  

    

Taoyu،
qinghua،ga 

wang(2017) 

*  *     * * 
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 أولًا : الإيثار :

ويطمق عميو لموكيات الملاعدة وىو نمط من اللموك يقوم بو العامل أو الموظف بملاعدة 

شفنق ، تعمقة بالعمل داخل المؤللة )الأخرين بشكل مباشر أو غنر مباشر لحل مشكلاتيم الم

0255) 

بانو لموك تطوعي نتمثل في الدعم المقدم لزملاء العمل في أداء عمميم بالشكل الذؼ يعزز 

العلاقةات التعاونية والإجتماعيو كملاعدة زملاء العمل الجدد في أداء أعماليم فضلًا عن 

 (.0250ناصر ، نينل ، ممن لدنيم أعباء عمل كينره .) ناصر ، ملاعدة زملاء العمل 

في صورة دعم الأخرين وملاعدتيم في تأدية ادوراىم ، وحل مشكلات العمل  ننعكس الإنثار

المنظمي ، ويشمل ذلك ملاعدة الرؤلاء والمرؤلنن والزملاء والملتفندنن من خدمات المنظمة 

 . 

وعرف كذلك بأنو عبارة عن لموك طوعي نتمثل في الدعم المقدم لزملاء العمل في اداء عمميم 

لاقةات التعاونية والإجتماعيو كملاعدة زملاء العمل الجدد في أداء بالشكل الذؼ يعزز الع

 ( .0252قةلم ،  لدنيم أعباء عمل كينرة . ) أعماليم فضلًا عن ملاعدة زملاء العمل ممن 

وعرف كذلك بأنو لموك إختيارؼ ، يقوم بو الفرد طواعية لملاعدة زملائو في العمل ، في حل 

اعدة العاممنن الجدد في التعرف عمى ألالنب وطرق إنجاز مشكلاتيم المتعمقة بالعمل ، ومل

إلماعنل ، م المتراكمة بليب الغياب .)مياميم ، وملاعدة زملاء العمل في إتمام أعمالي

0255 ٍ) 

لعمل في ويشنر إلى إنو لموك تطوعي يقوم بو أحد أعضاء التنظيم ليلاعد الأخرين في إنجاز ا

 (0252تشان ،  ظل ظروف غنر عادية .)

وأوكد كذلك بأنو ىو الملاعدة فيما نتعمق بحماية الينئو والتعاون لتعزيز المبادرات الينئيو مثل 

ملاعدة الزملاء عمى فيم أىداف ينئة المشروع وتشجيعيم عمى تيني لموكيات أكثر وعياً لمينئو 
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( .taoyu ،qinghua ،gewang ،2017) ويقصد بو ذلك اللموك الموجو الذؼ نتخذ

لمحصول  زملاء الآخرين أو المدنر في تأدية الوظائف داخل المنظمة دون الإلتفاتملاعدة ال

 (0255عمى مكافأة تحفنزبة لو بليب ذلك اللموك .) العزام ، 

 ثانياً:وعي الضمير

يشنر إلى كيفية إرتفاع درجات الموظف في الحضور وكيفية تجاوز الموظف المتطمبات العادية 

 مة ولو أداء يفوق التوقةعات .)كما يشنر إلى أنو عضو في المنظ أو التوقةعات في مكان العمل

 (0252تشان ، 

وعرف أيضا بأنو اللموكيات التى تتجاوز تمك المتوقةع من قةيل متطمبات دور محدد . 

(martin،benson ،2017 .) 

ويقصد بو لموك الموظف التطوعي والإختيارؼ الذؼ نتجاوز الحدود الدنيا من متطمبات وظيفتو 

يداء مقترحات تليم في تطوير العمل وتحلننو ،  ، من خلال التطوع بأعمال إضافيو وا 

 (0250أيو تايو ،  في حل المشاكل في المنظمة .) والملاىمة بشكل إختيارؼ 

وأيضاً يعكس ىذا البعد الجانب الشخصي من لموك المواطنة التنظيمي والذؼ لا نتضمن 

من ىذا المكون اللموك الوظيفي الذؼ نتعدػ حدود تعاملات مع الأخرين بشكل ألالي . ويتض

الإلتزام المحدد رلمياً من المنظمة .وبمعنى آخر فإن ىذا المكون يعكس مدػ حرص الموظف 

الفالح ،  نن العمل .)عمى تعظيم إلتغلال وقةت العمل ومدػ حرصو عمى الإلتزام بقواعد وقةوان

ذؼ يفوق الحد الأدني من متطمبات . وأوكد كذلك بأنو لموك الموظف التطوعي ال (0255

 . (0255مناصرية ، ختو ، الوظيفة في مجال الحضور ، إحترام الموائح والأنظمة .)
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  -ثانياً : الكياسة :

ويطمق عمنيا المياقةو والمطف أو المجاممة وىو اللموك الذؼ يحرص فيو العامل أو الموظف 

 والقيام بالمشاكل  معيم .)   تغلال الآخرينعمى منع وقةوع المشكلات المتصمة بالعمل وتجنب إل

 (.0255شفنق ، 

تعكس مدػ ملاىمة الفرد في منع وقةوع المشكلات المتعمقة بالعمل ، والتي يمكن أن نتعرض 

حترام رغبات الزملاء  ليا زملائو عن طريق  تقديم النصح  ، وتوفنر المعمومات الضرورية وا 

الفرد في المبادرة بالإتصال مع الأخرين قةيل إتخاذ أؼ  الأخرين . ويعكس ىذا البعد أيضاً رغبة

قةرارات تؤثر عمى أعمال الأخرين ، او عمى الأقةل إخبارىم يتمك القرارات . تتمثل أىمية ىذا 

البعد في انيا تيدو واضحو في الحالات التى نتطمب فنيا أداء العمل ضرورة التنلنق ينن 

وما نترتب عمى ذلك من تدعيم روح التعاون  مجموعة أفراد ، أو مجموعات عمل مختمفة ،

 (.0255الفالح ،  ارات جدالية غنر مفندة .)اليناء يدلًا من الإلتغراق في حو 

توضح درجة إليام الفرد في منع مشكلات العمل عن طريق تقديم النصح وتوفنر المعمومات 

حترام رغبات الزملاء الأخرين والتعرف عمى أرائيم قةيل إتخ اذ القرارات .)القحطاني الضرورية وا 

 ،0252) 

وعرفت بأنيا محاولة الفرد لتجنب المشاكل الذؼ نتعرض زملائو في العمل عن طريق إحترام 

 (0252حلني ،  راء الأخرين وتقديم النصح .)أ

تخاذه التداينر الوقةائية  ويقصد بو لعي الموظف لتجنب إثارة المشاكل والخلافات في العمل ، وا 

إعتدائو  تشمل إدراكو للأثر الذؼ قةد نتركو لموكو في الأخرين وبالتالي عدم لمنع حدوثيا كما

. وأوكد بأنو محاولة الشخص منع وقةوع المشاكل المتعمقة  (0250أيو تايو ، عمى الأخرين .)

دراكو لتأثنر أؼ لموك يصدر عنو عمى الآخرين وعدم إلتغلالو لحقوق الآخرين ،  بالعمل ، وا 

معيم ومحاولة تقديم النصح والإرشاد ليم وتزويدىم بالمعمومات الضرورية  وتجنب إثارة المشاكل
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، وتيرز أىمية ىذا البعد عندما نتطمب أداء العمل وجود تنلنق ينن الأفراد أو مجموعات العمل 

 (0252) نادر،  المختمفة .

 -ثالثاً : الروح الرياضيو :

دون تذمر أو رفض أو ما  وىي مدػ تحمل الشخص لأؼ متاعب شخصية مؤقةتو أو بليطة

شابو ذلك ، اؼ التلامح  الصير عمى المضايقات والإزعاج في الحياة الوظيفيو دون تذمر 

 والشعور بالظمم .

يعكس ىذا البعد مدػ إلتعداد أو تحمل الفرد لمقيام بالميام المطموبة منو في جميع ظروف 

 ( . 0252قةلم ،  مل دون أؼ تذمر أو شكوؼ . )الع

ملاىمة الفرد في منع زملائو من الصراع والجدال ، وتشجيعو ليم عمى حل  وتعكس مدػ

النزاعات التى قةد تنشأ يننيم بألموب يناء ، والملاعدة في تلويتيا ، بالإضافة إلى إلتعداده 

إلماعنل ، لعرضية دون شكوػ أو تذمر .)لتقيل بعض الإحباطات والمضايقات التنظيمية ا

0255 .) 

د الفرد لتقيل بعض الإحباطات والمضايقات التنظيمية العرضية دون شكوػ أكدت درجة إلتعدا

(. عرفت بأنيا 0252أو تذمر ، وكذلك لتقيمو لبعض الأعباء والميام الإضافية .)القحطاني ، 

 (martin  ،benson  ،0252اللموكيات التى تتجنييا عند تفاقةم حالات غنر لاره . )

الإنجايي إنزاء المضايقات والأعمال الإضافية التي يمكن  وتشنر أيضاً غمى التلامح والموقةف

وعرف بأنو  ( .taoyu ، qiaghua ،gewang ،2017أن تتوافق مع الممارلات الينئيو .)

رغبة الفرد في القيام بالميام المطموبة منو تحت أؼ ظرف ودون أؼ شكوػ أو تذمر ، وتشجيع 

نظمة وتقيل الإنتقادات ومحاولة التحمي باليدوء حل الخلافات التى قةد تنشب ينن الافراد في الم

التام عند اؼ طارغ أو مشكمة لضمان عدم تأثر المنظمة لأؼ خلائر أو أضرار قةد تمحق ييا . 

وعرف بأنو الإلتعداد لمتقاضي عن المضايقات التي تشكل جزء لا مفر منو  (0255)العزام، 
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فاظ عمى الإنجايية وتحمل المضايقات في كل إطار تنظيمي مثل تجنب الشكوػ والتذمر ، الح

 (0258في ظروف العمل غنر المربحة . ) طحطوح ، 

 -: رابعاً : السموك الحضاري 

وىو المشاركة اليناءة  و الملئولو في إدارة المنظمة ، والإىتمام بمصنرىا من خلال الحرص 

ة مذكرات عمى حضور الإجتماعات الميمو غنر الرلمية ، المحافظو عمى التغنر ، قةراء

 المنظمة وا علاناتيا وتأدية العمل في صورة تحافع وتنمي لمعة المنظمة .

يمكننا القول أن اللموك الحضارؼ ىو ذلك الذؼ نتحمى فيم وممارلة مقومات التعايش اللميم 

والحياة الجماعية المنتجة و الخصبة حنث يصبح الفرد قةادراً عمى التفاعل مع المجموعة 

قية الأعضاء في جلم واحد معافى . ومن ينن ما يعنيو ذلك الشعور كتفاعل العضو مع ب

بالملئولية والتعامل الديمواقةراطي واداء الواجب دون منً أو فخر قةيل المطالبة بالحقوق  

تطويره وتحلننو وحمانتو  والملاىمو في جعل الحياة الجماعية قةالماً مشترك يعمل الجميع عمى

 ( .0255ولند ،  . )

ة الفرد في الإندماج الجاد واليناء في كفاءة نشاطات وفعاليات المنظمة غنر ويعكس رغب

الرلمية . وفي أبلط معانيو قةد نتضمن ىذا المكون قةراءة المراللات التنظيمية ، والرد عمنيا ، 

وحضور الندوات ، وحمقات النقاش التي تعقدىا إدارة المنظمة ، أو التقدم بمقترحات جدندة 

واجة جماعة العمل أو مل ، والملاىمة في مناقةشة الموضوعات التي تلتطوير طرق الع

 (0255الفالح ،  المنظمة . )

وتتضمن الأعمال التى تعكس روح الإىتمام والولاء لممنظمة ومصالحيا ، مثل الحرص عمى 

تفاصنل ميمة مثل الصيانة للأجيزة أو أنظمة أمنية أو صحية ، وكذلك المبادرات التى تخدم 

وعرف كذلك بأنو الملتوػ العالي من (0252حلني ،  ة وتحقق أىدافيا بفعالية . )المنظم

الإىتمام بالمنظمة ، والدعم والمشاركة بملئولية في الأمور المتعمقة بالمنظمة والحرص عمى 
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نجاحيا وتطورىا مثل المشاركة في الفعاليات التنظيمية ، حضور الإجتماعات غنر الرلمية ، 

لة وتقديم المقترحات ومواكبة التغننرات والتطورات التي تؤثر عمى المنظمة . والمشاركة الفعا

 .(0258)طحطوح ، 

 الإلتزام التنظيميالمبحث الثاني :  7.7

 -:تمييد 1.7.7 

. ويتعمق ىذا المفيوم  فيو عن إتجاىات الفرد نحو التنظيم الذؼ يعمل الالتزام الوظيفي ننتج

ا ىتمامو بالالتمرار فنيا. ويختمف ىذا المفيوم عن مصطمح يدرجة إندماج الفرد بالمنظمو و 

التي يعمل فنيا لوظيفي( حنث الفرد قةد يكون راضياً عن عممو ولكنو يكره المنظمة )الرضا ا

 .ويود ممارلة نفس العمل في منظمو أخرؼ والعكس صحيح

 الأكاديمنن عمى ء لدؼ المدنرين أوتزاند الاىتمام بمفيوم الالتزام التنظيمي أو الوظيفي لوا

و في تحقنق أىدافو )النفيعي جدي إعتبار أن الموظف الممتزم يكون أكثر إلتصاقةا بمنظمتو وأكثر

،0252.) 

التي ننتمي  ظف تجاه الخصائص المنظمو نتمثل الالتزام التنظيمي في ردة الفعل لدؼ المو 

ور الذؼ يقوم بو إلنيا ،كما يعني إحلاس الموظف و إرتباطو بأىداف و قةيم المنظمو والد

لتحقنق ىذه الأىداف والإلتزام بالقيم الوظيفيو من أجل المنظمو وليس من أجل مصالحو 

 الخاصو .

في المنظمات وتعزيز الإيداع  نظيمية في يموغ الأىداف التحنويا ً  يعد الإلتزام التنظيمي عنصراً 

ماتو المتعدده في مجال ، كما يلاعد في تعزيز الثقو ينن الإداره والعاممنن فضلًا عن إليا

. إتفق الباحثون عمي أن الإلتزام وقةدرتيا عمي البقاء والإلتمرارية تطوير قةدرات المؤللو 

د وشخصياتيم ولموكياتيم  التنظيمي نتولد من محصمة التفاعل فيما ينن خصائص الأفرا
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و العامو اللائده والينئوالعوامل التنظيمية اللائده والمؤشرات المجتمعية لضغط العمل  بالإضافة

 (.0228,)حنونة

  -: تعريف الإلتزام التنظيمي 56060

انو الرغبة الفردية في يذل ملتوػ عالي من الجيد لصالح المنظمة ( 7132، باوشان)عرفو 

انو ىو الرغبة التي ( 7132كاونتر،)بينما عرفو اىدافيا . الرغبة الشدندة لمبقاء فنيا وقةيولو 

 ويد المنظمة بالحنوية والنشاط ومنحيا الولاءالإجتماعي من اجل تز د في التفاعل نيدنيا الفر 

يولو بأىداف المنظمة وقةيميا والرغبة في يذل انو قةوة ايمان الفرد وقة( 7132بيتر لو ،)وأكده .

انو الشعور ( 7132وينر،)بينما وضح .والمحافظة عمي عضويتو فنيا قةصارػ الجيود لصالحيا

خلاليا تحقنق مصالح  لمعمل بالطريقة التي يمكن من الداخمي الذؼ يضغط عمي الفرد

الإلتزام التنظيمي نتمثل في إحلاس الفرد بالإنجذاب نحو ( organ,2015)وذكر.المنظمة

إلتثمار متبادل ينن الفرد والمنظمو أني(7132باوشان ،)وأوضح .المنظمو التي يعمل ييا 

فيو من جانب الفرد تجاه المنظمو ب يإلتمرار العلاقةو التعاقةديو ، ويترتب عميو لموك مرغو 

حالو نفليو تصف العلاقةو ينن الموظف والمنظمو ولو تأثنر  أنو ( 7132، السواط)بينما رأي .

ىو إقةتناع ألالي بأنو (7131القصراوي ،)وأكد د في البقاء  بالمنظمو أو تركيا .في قةرار الفر 

وكذلك الرغبو الداخميو لمبقاء  بالمنظمو وأىدافيا وتطايق ينن ىذه الأىداف وأىداف الفرد

ثم يذل المجيود للالتمرار في ىذا من بالمنظمو مع إدراك لمتكمفو المصاحبو لترك المنظمو ، و 

إلتعداد الفرد الإلتزام ىو بتعريفو بأن(porter,1968)وقام .لإلتزام من جانب الفرد والمنظموا

متلاك الرغبو القويو يول بالقيم لمبقاء في المنظمو والق ليذل جيود كينره لصالح المنظمو ، وا 

التقنيم الإنجايي لممنظمو والعزم عمى  بأنو( 3923عرفو شمدون ،)بينما .والأىداف الرئيليو 

الفرد مع منظمتو قةوة تطايق ىو بأنو  (3924بورتر وأخرون ، )وذكر.العمل لتحقنق أىدافيا 

رتباطو ييا. يوصفو مناصرة الفرد وتأننده  إلي الالتزام التنظيمي ( 3924، بوشان )وينظروا 
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رتباطو ييا  قةوة تطايق و إندماجأنو(7132ىيجان ،)وأوضح .لممنظمو وأكد . الفرد مع منظمتو وا 

الربط النفلي الذؼ نربط الفرد بالمنظمو مما ندفعو أنو عمى (7112،أورايمي وشاتمن )

لحالو التي يكون فنيا ىو ابأنو( 7112العجمي ،)وعرفو تيني قةيم المنظمو .في العمل و للإندماج

وكذلك .أىدافيا ، ويرغب الإلتمرار فنيا الموظف معروفا من خلال منظمو معننو و 

أىدافيا إرتباط الموظف بالمنظمو وتطايق أىدافو مع بأنو (mowdayetal,1979)عرفو

  .وبشكل متزاند عير الوقةت 

مو مع توجنيات إمتداد لتوافق أىداف وقةيم المنظبأنو (summers,decotiis,1987)وذكر

 7119،أبو العلا )وأوضح .كل يلاىم في ىذه الأىداف والقيم الموظف أو أىدافو  المنظميو بش

درجة تطايق الفرد مع منظمتو و إرتباطو ييا ورغيتو في يذل أكير جيد ممكن لصالحيا ، بأنو(

وظف مإحلاس ال عمى أنو ( billy, 2006)وأكد.  قةوية في الإلتمرار في عضويتو  مع رغبة

و الدور الذؼ يقوم بو لتحقنق ىذه الأىداف والإلتزام بالقيم  و إرتباطو بأىداف وقةيم المنظمة

 ظمو وليس من أجل مصالحو الخاصو .الوظيفيو من أجل المن

 -أىمية الإلتزام الوظيفي او التنظيمي :06060

ويتضح ذلك مما نمي وذلك في نختمف لموك الأفراد الذنن لدنيم التزام تنظيمي قةوؼ عن غنرىم من الأفراد 

  -:(5202النفيعي ،(رأؼ 

 فالاشخاص ذوؼ الالتزام التنظيمي القوؼ حتمال ترك الموظف الممتزم لمعمل ضئيل : إ

حتمالا لترك العمل أو الغياب ،بمعنى أنيم أكثر إلتقرارا في العمل . ىذا مع يصبحون أقةل إ

لالتزام من عدمو يل قةد نرجع لألباب ملاحظة أن كثرةالغياب قةد لا يكون مرجعو فقط قةوة ا

 .أخرػ منيا الخمفية الثقافيو
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فالاشخاص ذوؼ الالتزام التنظيمي الموظف الممتزم أكثر رغبو في التضحيو من أجل المنظمو :

القوؼ يصبحون أيضا يجانب الرغبو في الالتمرار بالمنظمو أكثر التعدادا لمتضحيو من أجل 

نما بقاء المنظمو والتمرارىا. وبال طبع ليس من الضرورؼ أن تكون التضحيو ذات تكمفو عاليو وا 

قةد تكفي بعض التصرفات البليطو التي تؤكد قةوة التزام الفرد تجاه المنظمو . وعمي كل إذا ما 

أخذنا في الاعتبار المنافع التي ذكرناىا ،فلا شك أن تكمفة الحصول عمي الالتزام التنظيمي 

 ميرره.

 أن أىمية الإلتزام الوظيفي تتمثل في الأتي : (5200المسدي،)بينما يري 

  أن الالتزام التنظيمي يشرح طييعة العلاقةو ينن الفرد والمنظمو ككل كما أن الإلتزام التنظيمي 

 يعمل عمي تحلنن القدره التنافليو لممنظمات ويؤثر بالإنجاب في الفعاليو التنظيميو .

 ر البشرؼ ، ومحاولة تفلنر لموكو ، ننصب أن إىتمام معظم منظمات العالم النوم بالعنص

 بالطبع عمي أىمية درالة لموكيات الإلتزام التنظيمي .

 -ان أىمية الإلتزام الوظيفي تتمثل في الأتي:( 7134،فراشة الامل  )بينما ترى 

تعتير الثقافو التنظيميو قةوة دافعو ومحركو توحد الطاقةات والإمكانات نحو تحقنق الاىداف  .3

 ر والتجدند .نوجو الجيود نحو التغنالمشتركو وت

 تعتير إطار فكرؼ نوجو أعضاء المنظمو وينظم أعماليم وعلاقةاتيم . .7

تمثل القدره عمي تكامل الأنشطو النوميو لمعاممنن ليموغ  الأىداف المحدده ليم وتلاعد  .1

 المنظمو عمي التكنف بشكل جند مع الينئو الخارجيو والإلتجابو لمتغننرات اللريعو .

تير منزه تنافليو إذا أكدت عمي لموكيات خلاقةو )كالتفاني في العمل ، خدمة العاممنن ( تع .4

 مما يعتير عاملًا ميما في إلتقطاب العاممنن الملائمنن .

تنمية الولاء والإنتماء لممنظمو وتليل يناء الإلتزام لدؼ الأفراد بشىء ما أكثر من  .2

 الإىتمامات الشخصيو الأخرؼ لمفرد .
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 -(أن أىمية الإلتزام الوظيفي تتمثل في :7133 )سميره بالأطرش،ي الباحثو بينما تر 

الالتزام التنظيمي من أكثر الملائل التي أخذت تشغل بال إدارة المنظمات كونيا اصبحت  .5

تتولي ملئولية المحافظو عمي المنظمو في حالة صحيو لميمو تمكنيا من الإلتقرار والبقاء و 

حاجو لدرالة اللموك الإنلاني لتمك المنظمات لغرض تحفنزه وزيادة إنطلاقةاً من ذلك يرزت ال

 درجة إلتزامو بأىدافيا وقةيميا .

إن إلتزام الأفراد لمنظماتيم  يعتير عاملا ىاماً في ضمان نجاح تمك المنظمات وزيادة  .0

 إنتاجيا .

ون داخل تكمن أىمية الإلتزام التنظيمي  في ترجمة الرغبات والمنول والإعتقادات التي تك .2

 ع بالمنظمو لمتقدم والبقاء.ندف الفرد تجاه منظمتو إلي لموك إنجايي

 -خصائص :ال 2.5.5

 -بأن خصائص الالتزام التنظيمي ىي :(7132،حماد  )يري 

  يعير الالتزام التنظيمي عن التعداد الفرد ليذل اقةصي جيد ممكن لصالح المنظمة ورغيتو

 وقةيميا . الشدندة في البقاء ييا وقةيولو لإىدافيا

  ويد المنظمة بالحنويةمن اجل تز متفاعل الاجتماعي ليشنر الي الرغبة التي نيدنيا الفرد. 

 رتباط وجداني يضغط عمي الف جل رد للإرتباط بالمنظمة والعمل من أيمثل شعور داخمي وا 

 تحقنق مصالحيا .

 منظمة ، لالية تتمثل في الارتباط العاطفي والوجداني ينن الفرد والنتتضمن أبعاد أ

 والالتمرار والبقاء في العمل والشعور بالواجب تجاه المنظمة .

 بحكم انو نجلد حالة من القناعة التامة م التنظيمي في تحقيقو وقةت طويل  يلتغرق الالتزا

 لمفرد .
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  نتأثر الالتزام التنظيمي بمجموعة الصفات الشخصية والعوامل التنظيمية والظروف الخارجية

 .المحيطة بالعمل 

 -( أن خصائص الالتزام الوظيفي تتمثل في الأتي :3993)سالم وحرحوش،بينما يري 

الالتزام التنظيمي حالو غنر مممولو يلتدل عمنيا من ظواىر تنظيميو تتابع من خلال لموك  .3

 وتصرفات العمال في التنظيم والذؼ نجلد مدػ ولائيم .

الإنلانية التنظيمية وظواىر إدارية  من العوامل أن الالتزام التنظيمي حصنمة تفاعل العدند .7

 أخرؼ داخل التنظيم .

أن الإلتزام التنظيمي لن يصل إلي ملتوػ الثبات المطمق إلا أن درجة التغننر التي فيو  .1

 تكون أقةل نليياً من درجة التغننر التي تتصل بالظواىر الاداريو الأخرػ .

 داً ورغم إتفاق أغمب الباحثنن عمى واحإن الإلتزام التنظيمي يناء متعدد الأبعاد وليس بعداً  .4

 .لأبعاد تؤثر في بعضيا البعض ولكن اتعدد أبعاده إلا أنيم نختمفون في تحدند ىذه الأبعاد 

تتجلد في ولاء العمال لمنظماتيم ونجد تمنز الالتزام التنظيمي بأنو حالة غنر مممولة ن .2

 البعض .درجة ثباتو ليلت مطمقو وأبعاده متعدده ومؤثره في بعضيا 

 (:7132كما ذكر )البحيري ،

الالتزام التنظيمي حالو غنر مممولو يلتدل عمنيا من ظواىر تنظيميو تتابع من خلال   .5

 لموك وتصرفات العمال في التنظيم والذؼ نجلد مدػ ولائيم .

أن الالتزام التنظيمي حصنمة تفاعل العدند من العوامل الإنلانيو التنظيميو وظواىر إداريو  .0

 داخل التنظيم .أخرؼ 

أن الإلتزام التنظيمي لن يصل إلي ملتوػ الثبات المطمق إلا أن درجة التغننر التي فيو  .2

 تكون أقةل نليياً من درجة التغننر التي تتصل بالظواىر الاداريو الأخرػ .
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إن الإلتزام التنظيمي يناء متعدد الأبعاد وليس بعداً واحداً ورغم إتفاق أغمب الباحثنن عمي  .2

 أبعاده إلا أنيم نختمفون في تحدند ىذه الأبعاد ولكن الأبعاد تؤثر في بعضيا البعض . تعدد

نتمنز الالتزام التنظيمي بأنو حالو غنر مممولو تتجلد في ولاء العمال لمنظماتيم ونجد  .5

 درجة ثباتو ليلت مطمقو وأبعاده متعدده ومؤثره في بعضيا البعض. 

يد ممكن لصالح المنظمة ، ورغيتو الشدنده في البقاء يعير عن إلتعداد الفرد ليذل أقةصى ج .8

يمانو بأىدافيا وقةيمتيا .  ييا ، ومن ثم قةيولو وا 

يشنر إلي الرغبة التي نيدنيا الفرد لمتفاعل الإجتماعي من أجل تزويد المنظمة بالحنوية  .2

 والنشاط ومنحيا الولاء .

  -أنواع الالتزام التنظيمي: 2.5.5

 -ي :ـــفي الأت (5202النيفعي ، )ا ـددىــح

 : ويشنر ىذا المفيوم إلي قةوة رغبة الفرد لنبقي في العمل بمنظمة معننو لاعتقاده بأن الالتزام الاستمراري

 ترك العمل فنيا ليكمفو الكثنر. فكمما طالت مدة خدمة الفرد في 

  فراد لا نرغب في فنيا عمي مدار الوقةت . وكثنر من الاالمنظمو فإن تركو ليا ليفقده الكثنر مما التثمر

 بمثل ىذه الأمور ،ويقال عمي ىؤلاء الافراد أن درجة ولائيم الالتمرارؼ عاليو. التضحيو
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 : ويعير عن قةوة رغبة الفرد في الالتمرار بالعمل في منظمو معننو لانو  الالتزام العاطفي

 موافق عمي أىدافيا وقةيميا ويريد المشاركو في تحقنق ىذه الأىداف.

 ويشنر ىذا إلي شعور الفرد بأنو ممتزم بالبقاء في المنظمو بليب ضغوط عياري :الالتزام الم

ؼ يأخذوه في حلاييم إلي حد كينر، ماذا يمكن انو الآخرين . فالافراد ذوؼ الالتزام المعيارؼ القو 

يقولو الاخرون لو تركو العمل بالمنظمة . اذن فيؤلاء لا نريدون ان نتركوا انطباعاً لنئاً لدػ 

لاء بليب تركيم لمعمل ، وبالتالي لياذا التزام أديي حتى ولو كان ذالك عمي حلاب انفليم الزم

. 

 -بأنيا : (5202بحيري ، )كما حددىا 

 : الإلتزام الإتجاىي 

يعني بو العمميات التي يصبح الفرد من خلاليا مرتبطاً بمؤللتو ، ناتجاً من لموكيا اللايق 

 نجعمو متملكاً ييا . فجيده ووقةتو الذؼ يقضيو في مؤللتو

 : الإلتزام المؤثر 

نتأثر يدرجة إدراك الفرد لمخصائص الممنزه لمعمل من درجة إلتقلالية أىمية وكيان وتنوع 

الميارات المطموبة كما نتأثر يدرجة إحلاس الموظف باللماح لو بالمشاركة الفعالة في إتخاذ 

 .القرارات المتعمقو بالينئة التنظيميو التي يعمل ييا 

 : الإلتزام الأخلاقي 

ىو الإحلاس الذؼ يشعر بو الموظف بالإلتزام والبقاء في المؤللة ولماحيا ليم بالمشاركة 

الفعالة الإنجايية ليس في كيفية الإجراءات وتنفنذ العمل فقط يل بملاىمتو في وضع الأىداف 

 والتخطيط ورلم الليالات العامة لمتنظيم .

 : الإلتزام الإخلاصي 

 الفرد قةيم وأىداف المؤللة ويعتيرىا جزءاً من قةيمو وأىدافو . ىو تيني
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  -مداخل تنمية الالتزام التنظيمي : 2.5.5

 -في الاتي :(5202، النفيعي )حددىا 

 -ان الادارة بالتطاعتيا عمل الكثنر لتقوية الالتزام العاطفي من خلال :

 اكثر ملئولية عن عممو ويعطيو نجعل الفرد لموظيفة  : وذلك يتعمق الرالي لإثراء الوظيفيا

المزيد حرية التصرف والالتقلال والمشاركة في اتخاذ القرارات المؤثرة في عممو . وىذا يقوؼ 

 الالتزام التنظيمي للافراد .

  عاممون : نجب ان يشعر الايجاد نوع من التوافق بين مصمحة الشركة ومصالح العاممين

م ايضاً بالنفع لان ىذا الشعور يقوؼ التزاميم تجاه بأن ماتحققو الشركة من منافع يعود عمني

 المنظمة. 

 :قةيم  تكل ماكاناستقطاب واختيار الموظفين الجدد الذين تتوافق قيميم مع قيم المنظمة

 واىدافيا ، كل ماقةوؼ لديو الالتزام تجاه المنظمة .              مع قةيم المنظمة الفرد متوافقة 

 -يمي :لتزام التنظمراحل الإ  2.7.7

ة الالتزام يمكن التخلاص عدد من المراحل للالتزام التنظيمي بالنظر اليو من زاوية تنمي

 -:( 7132، حماد )التنظيمي لدؼ الافراد من وجية نظر

 -التنظيمي المرتفع :لتزام الإ مرحمة 

ل م المؤللة ورغيتيم في يذل المزيد من المجيود من اجيكون لدؼ الافراد قةيول عالي لقي فنيا

 . نجاح المنظمة

 -لتزام التنظيمي المتوسط:مرحمة الإ 

يكون لدؼ الافراد قةيول معقول لاىداف المؤللة ولدنيم الرغبة في يذل الجيود لبقاء المنظمة 

 في دنيا الاعمال .
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 -لتزام التنظيمي المنخفض:مرحمة الإ 

ذا ما البقاء ييا إ عمنيم الرغبة في عدمفراد غنر مبالنن بأىداف المؤللة كما تظير يكون الأ

 توفرت لدنيم الفرص اليدنمو.

 -المراحل في الأتي :( 7132بحيري ، حدد )كما 

 مرحمة التجربة :

وىي تمتد من تاريخ مباشرة الفرد لعممو ولمدة عام واحد يكون الفرد خلاليا خاضعا  لمتدريب 

ومحاولة التوفنق ينن و في المنظمو ون إىتمامو منصباً عمي تأمنن قةيولوالإعداد والتجربة ويك

تجاىات اتو ، وخلال ىذه الفترة نواجو و أىداف المنظمة ومحاولة إثبات ذ إتجاىاتو وأىدافو  وا 

الفرد عدد من المواقةف التي تكون في مرحمة التجربة وتينئة لممرحمة التي تمنيا  ومنيا تحديات 

 العمل ، تضارب الولاء ، إدراك التوقةعات .

 مرحمة العمل والإنجاز:

مفيوم الإنجاز وأىم ما تترواح ينن العامنن و الأربعة أعوام وخلال ىذه الفترة يحاول الفرد تأكند 

يمنز ىذه الفترة الأىميو الشخصية لمفرد وتخوفو من العجز ويتيمور وضوح الولاء لمعمل 

 والمنظمة .

 مرحمة الثقة بالتنظيم :

تمر إلي ما لانياية ويزداد ولائو وتقوؼ تيدأمن اللنو الخاملة من إلتحاق الفرد بالمنظمة وتل

 علاقةتو بالتنظيم والإنتقال إلي النضج .

 -لتزام التنظيمي:المؤثره عمي الإ  العوامل 2.7.7

تؤثر عمي الإلتزام التنظيمي عدد من العوامل نتعمق بعضيا بالوظائف والفرص المتاحو لمعاممنن 

ات اللائده بالمؤللو وىيكميا والنمط وأخرؼ متعمقو بشخصية الأفراد وبنئة العمل والعلاقة

 -:(7132، حماد )وذلك من وجية نظر الإدارؼ 
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 أولًا: العوامل المتعمقو بالوظائف :

لموظائف . حنث أن قةياس ملتوػ  يعد الإلتزام التنظيمي من أىم المؤشرات لمنتائج المتوقةعو

نب و الجيود الميذولو في يمكن متخذؼ القرار من التنيؤ بمعدلات دوران العمل والتغنلتزام الإ

إنجاز الأعمال الوظيفيو . الميام الوظيفيو المييمو تقود إلي إنخفاض ملتويات الإلتزام 

 التنظيمي وتؤثر فرص الترقةي في تعزيز أو تقمنل ملتوػ الإلتزام التنظيمي .

 ثانياً:الفرص الوظيفيو لمعاممين :

للو الحاليو أو تمك المتاحو في محيط العمل تؤثر الفرص الوظيفيو المتاحو للأفراد لواءً بالمؤ 

، حنث تقل درجة الإلتزام التنظيمي لدػ الافراد الذنن يمكنيم عمي درجة الإلتزام التنظيمي 

 الحصول عمى فرص وظيفيو منالبو خارج إطار مؤللتيم الحاليو والعكس صحيح .

 شخصيات الأفراد:  ثالثاً:

ة الأفراد عمي ملتويات الإلتزام التنظيمي مثل )العمر _ تعمل الظروف الديموغرافيو وتكوين ثقاف

الخيره _ النوع وخلافو (، فمثلًا نجد أن الأفراد الأكير عمراً الذنن أمضوا فترة طويمو يخدمة 

الإلتزام التنظيمي لأكثر مما ىو موجود لدػ من  و عادةً ما نرتفع لدنيم ملتوػ المؤلل

 يصغرونيم  عمراً وخدمة بالمؤللو .

 :بعاً: بيئة العمل السائده بالمؤسسو را

تؤثر ينئة العمل اللائده عمى ملتوػ الإلتزام التنظيمي حنث نرتفع ملتوػ الإلتزام التنظيمي في 

المؤللات التي تتيح ليالاتيا لمعاممنن الحصول عمى نلبو في أليميا نظنر خدمتيم ييا 

ير عن نجاحيم كما أنيم يعتيرون وذلك من خلال إحلاليم بأنيم يممكون المؤللو ونجاحيا يع

أنفليم جزءاً لا نتجزأ من عممية إتخاذ القرارات بالمؤللو . من جانب أخر تؤثر الممارلات 

المتعمقو بليالات  الموارد البشريو المتعمقو بالإختيار والتعننن ، والترقةيات ، التنقلات ، تقنيم 
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مال عيَرت تمك الليالات عن تطمعات وآ الأداء وخلافو عمى ملتوػ الإلتزام التنظيمي ، فكمما

 العاممنن كمما إزداد ملتوػ الإلتزام التنظيمي والعكس صحيح . 

 خامساً: العلاقات الإيجابيو :

تؤثر العلاقةات الإشرافيو اللائده بالمؤللو عمي درجة الإلتزام التنظيمي لدػ العاممنن إنجاباً أو 

 فع ملتوػ الإلتزام التنظيمي .لمباً. فكمما كان الإشراف عادلًا كمما إرت

 سادسا : ىيكل المؤسسو :

حنث نجد أن الييكل نمعب ىيكل المؤللو دوراً ألالياً في تحدند درجة الإلتزام التنظيمي 

الينروقةراطي  عادةً ما نؤثر لمباً عمي الإلتزام التنظيمي كما نؤثر عمى عمميات  القرار  المتعمقو 

لإلتزام التنظيمي، لذلك تينت العدند من المؤللات في عصرنا بالعوامل الأخرػ المؤثره عمى ا

أعماليا عير ىياكل تنظيميو ووظيفيو تتيح لكافة العاممنن المشاركو في أعمال الحاضر إدارة 

 المؤللو وقةراراتيا .

 سابعاً: نظام الإداره السائد :

تنظيمي كذلك فإن نمط أن تيني اليياكل التنظيميو المفتوحو من شأنو زيادة معدلات الولاء ال

الإداره اللائده الذؼ يعكلو الييكل نؤثر بصوره مباشره في درجة الإلتزام التنظيمي ، فكمما 

إرتفعت فرص العاممنن في المشاركو في عمميات التخطيط و إتخاذ القرارات المتعمقو بأعمال 

واجب عمي المؤللو كل ما إرتفعت معدلات الولاء التنظيمي لدنيم ، لذلك أصبح من ال

المؤللات الإىتمام يتنمية وتطوير إلتراتنجياتيا الإداريو لتينى عمي ألاس ترلنخ وتدعيم 

 .الولاء التنظيمي لدػ العاممنن 

 ثامناً:إدارة الولاء التنظيمي :

تواجو المؤللات في عصرنا الحاضر العدند من التحديات لواءً تمك المتعمقو فالفرص 

ر المتلارع في مجال التكنولوجيا أو تمك المتعمقو بالفضاء المفتوح  التلويقيو المتاحو أو التطو 
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في حركة العمالو الماىره لذلك كان لزاماً عمنيا في ظل ىذا الواقةع لريع التغننر أن تيتم يتدعيم 

 والإرتقاء بالولاء التنظيمي لدػ الأفراد العاممنن لدنيا .

نتعنن عمنيا الدرالو المتأنيو لتتعرف عمى وحتى تتمكن المؤللات من تدعيم الولاء التنظيمي 

الإلتزام التنظيمي وأبعاده والعوامل المؤثره عميو وطرق تنمنتو ومراحمو ومن ثم وضع التقنيات 

اللازمو لقياس معدلاتو اللائده لوضع الالتراتنجيات الإداريو اللازمو لتدعيمو وتعزيزه حتى 

 .و المكونو لثقافة المنظمولألالييصبح الإلتزام التنظيمي أحد الركائز ا

 -أبعاد الالتزام التنظيمي: 1.7.7

 -في أن نموذج الالتزام التنظيمي نتمثل في الأبعاد التاليو : (7132حماد ،حددىا )

 الولاء التنظيمي: -أولًا:

الذؼ يعرف بأنو الارتباط النفلي الذؼ نربط الفرد بالمنظمة و الذؼ نتجمي في رغبة الفرد 

 ظمة وتيني قةيميا وبذل جيد كينر لتحقنق اىدافيا.بالبقاء بالمن

وبذلك ىذه الملؤلية المزدوجة تتطمب من القائد الادارؼ القدره عمي تمثنل الاداره امام العاممنن 

 وكذلك تمثنل العاممنن امام الادارة.

 -ثانياً: المسؤليو تجاه المنظمة:

قايل الدعم الجند الذؼ توفره المنظمة وتعني إحلاس الفرد بالالتزام نحو البقاء في المنظمة بم

 لمنلوبنيا والتفاعل الانجايي ، مما نجعل الفرد ممتزماً اخلاقةياً في تمكنن المنظمة .

 -ثالثاً: الرغبة في الاستمرار بالعمل مع المنظمة:

وطول مدة الخدمة وىما  منن ميمنن وىما التقدم في العمر ،تتأثر الرغبة في العمل بعام

نن لوجود الرغبو في الالتمرار بالعمل  وذلك لأنو لدؼ الافراد الذنن تقدموا في مؤشرين رئيل

 العمر قةد يفضمون البقاء بالمنظمة نظراً لتضاؤل فرص العمل في اماكن اخرؼ.
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 -الايمان بالمنظمة : -رابعاً:

 والتي يقصد ييا مدؼ افتخارىم بعضويتيا والانتماء النيا ، وتعتمد عمي معرفة ىذا الفرد

لمخصائص الممنزه لعممو واحلالو ان الينئة التنظيمية التي يعمل ييا تلمح لو بالمشاركة 

 الفعالة.

حنث نجعمو كل ذلك يشعر بالفخر والانتماء ورغيتو في عرض انجايياتيا عند حدنثو مع 

 الاخرين .

 ( بعده في : 3924بينما حدد) بورتر، 

 ة المنظمو الالتعداد ليذل أقةصي جيد ممكن في خدمأولا:  

 : ايمان قةوؼ بالمنظمة وقةيول لأىدافيا وقةيمياثانياً 

 . : الالتعداد والرغبة القوية في المحافظة عمي التمرار عضويتو في المنظمةثالثا

 ( أن الابعاد ىي : 3924بينما يرى )بوشان ، 

 أولًا: التطابق :

 العامل فنيا .وتعني تيني أىداف وقةيم المنظمو يإعتبارىا أىدافاً وقةيماً لمفرد 

 ثانياً: الإنيماك :

 ويقصد بو الالتغراق أو الإنيماك النفلي لمفرد في أنشطة المنظمو .

 ثالثاً: الولاء:

 والمقصود بو شعور الفرد بالارتباط العاطفي القوؼ تجاه المنظمة .

 -(بان الابعاد تتمثل في الأتي:3912ويري )أورايمي وشاتمن،

 -أولًا: الإذعان :

م الإذعان عند الفرد لممنظمو إلي توقةعو تمقي المكافأت الخارجيو كالرواتب ،والينئو يعود مفيو 

 الماديو المنالبو لأداء العمل .
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 -ثانياً: تحديد اليويو :

 يعود إلي مدػ الأىميو التي يعقميا الفرد . أما العضويو والإنتلاب لممنظمو .

 -ثالثاً: التسرب او الإستبطان :

 فق ينن قةيم الفرد والمنظمو .يعود إلي مدؼ التوا

 -(في الأتي : 7133تتمثل الأبعاد من وجية نظر )سميره بالأطرش،

 -أولًا: الإلتزام الإتجاىي والسموكي:

ويعني بو العمميات التي يصبح الفرد من خلاليا مرتبطاً بمؤللتو ناتجاً من لموكيا اللايق 

 .يا وبعضويتيا .فجيده ووقةتو الذؼ يقضيو داخل مؤللتو نجعمو متملكا ي

 -ثانياً: الإلتزام الإخلاصي :

 يقصد بو تيني الفرد قةيم وأىداف المؤللو ويعتيرىا جزءاً من قةيمو وأىدافو . 

 ثالثاً: الإلتزام المحوسب :

يقصد ييا الرغبو التي نيدنيا الموظف يإلتمراره بعممو بالمؤللو رغم وجود عمل يدنل بمؤللو 

 أخرؼ ومزايا أفضل .

 الإلتزام المؤثر :رابعاً: 

ىو الذؼ نتأثر يدرجة إدراك الفرد لمخصائص الممنزه لمعمل من درجة إلتقلالية وأىمية وكيان 

 وتنوع الميارات المطموبو وقةرب المشرفنن وتوجنييم ليم .

 خامساً: الإلتزام الأخلاقي :

ذا الجانب يقصد بو الاحلاس الذؼ يشعر بو الموظف بالإلتزام والبقاء في المؤللو ويعزز ى

الدعم الجند من قةيل المؤللو لمنلوبنيا ولماحيا ليم بالمشاركو الفعالو الإنجاييو ليس في 

كيفية الإجراءات وتنفنذ العمل فقط يل بملاىمتيم في وضع الأىداف والتخطيط وثم الليالات 

 العامو لمتنظيم .



59 
 

 -(أبعاده في الأتي : 7132كما حدد )بحيري ، 

 طفي :أولًا: الإلتزام العا

نتأثر الإلتزام العاطفي يدرجة إدراكو لمخصائص التي تمنز عممو من إلتقلاليو ، وأىمية ، 

 وميارات مطموبو ، وقةرب المشرفنن وتوجنييم لو. 

 ثانياً : الإلتزام المعياري :

يقصد بو إحلاس الفرد بالإلتزام بالبقاء في المنظمو ، وغالباً ما يعزز ىذا الشعور دعم المنظمو 

ند لمعاممنن فنيا ، واللماح ليم بالمشاركو و التفاعل الإنجايي ، ليس فقط في إجراءات تنفنذ الج

 العمل ؛ يل بالملاىمو في وضع الأىداف والتخطيط ورلم الليالات العامو لممنظمو .

 ثالثاً: الإلتزام الإستمراري :

التي يعمل فنيا ىي القيمو ننيثق ىذا البعد بأن ما نتحكم في درجة إلتزام الفرد تجاه المنظمة 

الإلتثماريو التي من الممكن أن يحققيا لو إلتمر بالعمل مع المنظمو ، مقايل ما ليفقده لو 

 قةرر الإلتحاق يجيات أخرؼ .

 -( الأبعاد الأتية :7132نيميجيراي، سونميز،كما حدد )

 أولًا: الحيازة :

 ني .تعني الليطرة الفعمية لشخص عمي شىء أو إلتعمالو لحق عن

 ثانياً: ساعات العمل 

 -(الابعاد الأتية:7132وكذلك حدد )إبروغونمو ، نيموفر، بيرسون ، 

 أولًا: الإلتزام المعياري :

 يقصد بو إلتزام الفرد بالبقاء في المنظمة 
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 ثانياً: الإلتزام العاطفي :

، أىمية  نتأثر الإلتزام العاطفي يدرجة إدراكة لمخصائص التي تمنزعممو من  إلتقلالية

 . ،وميارات مطموبة

 (الابعاد في الاتي : 7132وأيضاً حدد) أورلي مايكل ، كورت ، نينا ، 

 : العلاقةات العاطفيةأولاً 

 :الالتمراريةثانياً 

 علاقةات العمال بالمنظمة . ثالثاً:

 : الالتزام المعيارؼ .رابعا

متفق عمنيا من قةيل جميع من خلال الإطلاع عمى الدرالات اللابقة وجدنا أن أىم الابعاد ال

الدارلنن ىي )الإلتزام العاطفي ، الإلتزام المعيارؼ ، الإلتزام الإلتمرارؼ (. والجدول ادناه  نينن 

 الأبعاد التى تناولتيا ىذه الدرالة الحالية والدرالات اللابقة
إلتزام  إلم الباحث

 معيارؼ 
إلتزام 
 عاطفي 

إلتزام 
 إلتمرارؼ 

إلتزام 
 المحولب

 إلتزام
 إخلاصي

إلتزام 
 مؤثر

    * * * (0252الشنخي)
أورلي ، مايكل ، 

 (0258كورت )
* * *    

وغمونمو ، إنر 
ننموفر ، ينرلون 

(0252) 

* *     

    * * * (0255البحنرؼ )
لمنرة بالأطرش 

(0255) 
* *  * * * 
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 أبعاد الإلتزام التنظيمي:

 اولاً :الإلتزام الإستمراري:

اممنن لمبقاء في المنظمة لإعتقاده بأن ترك العمل ليكون مكمفا،فكمما طالت يشنر إلى رغبة الع

خدمة العامل في المنظمة يصبح تركو لمعمل ليباً في فقدان الكثنرمما إلتثمره في حياتو 

 (.0252الوظيفيو . )رائد ،

تقاده بأن كما يشنر الإلتزام الإلتمرارؼ إلى قةوة ورغبة الفرد لنبقى في العمل بمنظمو معننو لإع

ترك العمل فنيا يكمفو الكثنر وكل ما طالت مدة خدمة الفرد في النظمة فإن تركو ليا ليفقده 

الكثنر مما إلتثمره فنيا عمى مدار الوقةت )المعاشات( ،وكثنر من الأفراد لانرغيون بالتضحيو 

من نرػ  في تمك الأمور ومثل ىؤلاء يقال عمنيم ان درجة التمرارىم في العمل عاليو ،وىناك

أن ىنالك إرتباط مصمحي يقوم بالدرجو الأولى عمى المنفعو التي يحصل عمنيا من المنظمة 

فما دامت المنظمة التي يعمل فنيا تقدم لو من المنافع والعوائد مايفوق مايمكن أن تقدمو 

ة المنظمات الأخرػ فيلتمربالإرتباط ييا ،أما إذا كانت العوائد أفضل من التي تقدميا المنظم

التي يعمل فنيا فإنو لن نتردد بالإنتقال إلى الوضع الأخر ويقال عمنيم النفعنون او الإنتيازيون 

 (0258وأصحاب الطموحات العاليو .) ليام، 

ويرػ البعض الأخر أنو أرقةى وأكثر أنواع الإلتزام شنوعاً ويعير عن الرغبو القوية في التملك 

 لتضحية ييا بأىداف وقةيم المنظمة وعدم القدره عمى ا

ويرػ أخرون أنو يحكم القيمة الإلتثمرارية التي من الممكن أن يحققيا الفرد لو إلتمر مع 

 )0250المنظمة مقايل ما ليفقده لو قةررالإلتحاق يجيات أخرػ.)الزىرة،

ويقصد بو قةوة الفرد ورغيتو الجامحة في البقاء والإلتمرار في المنظمة التي يعمل ييا )إيتلام 

 (.0255عاشورؼ ، 
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 إلإلتزام المعياري:

يعير إلإلتزام المعيارؼ عن درجة إحلاس الفرد من حنث التزامو بالنواحي الأخلاقةيو في المنظمة 

، وينبع الإحلاس من إقةتناع الفرد بقيم ومعاننر المنظمة التي يعمل فنيا ومدػ إنلجاميا مع 

طفي في أنو يعكس إحلاس الفرد قةيمو ومبادئو .ويختمف الإلتزام المعيارؼ عن الإلتزام العا

بالواجب تجاه المنظمة وليس بالضرورة الإرتباط ييا، ويمكن أن نتكون الإلتزام المعيارؼ عن 

الفرد نحو المنظمة نتنجة لألتثمارات المنظمة في ذلك الفرد مثل إشراكو في يرامج تدريييو 

تجاه المنظمة . )الشنخي  متمنزة أو نتنجة لميرامج الإجتماعية التي تركز عمى قةيم الولاء

( وكذلك يعكس شعور الفرد بالملوؤلية والواجب تجاه المنظمة والعاممنن فنيا، الذؼ 2017،

يحتم عميو الوفاء لتمك المنظمة ،ولمقيم الشخصية التي نؤمن ييا الفرد دور كينر في يمورة ىذا 

لمنظمة قةد ننبع من القيم والمبادغ النوع من الإلتزام ، فشعور الفرد بالإلتزام والواجب بالبقاء مع ا

الشخصية التي يحمميا الفرد قةيل دخولو المنظمة )التوجو الثقافي او العائمي(أو بعد دخولو 

المنظمة )التوجو التنظيمي (وقةد يكون لمقيم العائمية أو الاعراف او الدنن الذؼ نؤمن بو الفرد 

ضاً عرف بأنو حالة  يكون الفرد فنيا (. وأي0252أثر في تكوين الإلتزام المعيارؼ .)فاطنة ،

ممتزماً تجاه منظمتة نتنجو شعوره يإلتزام أخلاقةي أو ملئولية أخلاقةية تدفعو لمبقاء في المنظمة ، 

وىذا النوع من الإلتزام ننتج عن خيرات الفرد وتراكماتو الثقافية قةيل وبعد الإلتحاق بالمنظمة . 

 (0258)الحقباني ، 

 الإلتزام العاطفي :

مثل إرتباطاً وجدانياً ينن المنظمة والأفراد من حنث الأىداف والقيم والغايات .كما عرف كذلك ي

رتباطو ييا . حنث أن ىنالك العدند من العوامل  بأنو يمثل درجة تطايق الفرد مع المنظمة وا 

التي تحدد درجة الإلتزام العاطفي لمفرد تجاه المنظمة ومنيا عوامل تتعمق بمضمون الوظيفة 

مثل الثواب والعقاب الذؼ نتمقاه الفرد مقايل مايقدمو من ملاىمات لممنظمة أو ما يفشل في 
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تقديمة ، وعوامل متعمقة بالفرد مثل درجة الخيرة ، وعوامل متعمقة بالمنظمة مثل نطاق الإشراف 

(. وينظر إلنيا عمى إنيا التوحد والتطايق مع 0252ومركزية إتخاذ القرارات )الشنخي ، 

ظمة والإرتباط الوجداني ييا والإندماج فنيا ، كما يعير عن قةوة ورغبة الفرد في الإلتمرار المن

بالعمل في المنظمة ، لموافقتو عمى أىدافيا وقةيميا ورغيتو في تحقيقيا ، فالفرد الذؼ لدية إلتزام 

(  . وعرف بأنو شعور 0252عاطفي عال نبقى في المنظمة رغبة منو في ذلك .) الألمرؼ ،

لموظف بالإرتباط بالمنظمة والملاىمة فنيا والشعور بالإنتماء والإلتصاق المعنوؼ بالمنظمة ا

 (0258.)الحقباني ، 
 

 التنظيمية  العدالةالمبحث الثالث :  1.7

 -: تمييد  1.1.7

العدالة التنظيمية ظاىرة تنظيمية ومفيوم نليي وذلك لأىمية الأثر الذؼ يمكن أن يحدثو شعور 

العدالة أو عدم العدالة في مكان العمل والذؼ يمكن أن نؤدؼ إلي تراجع ملتويات العاممنن ب

الأداء التنظيمي ميما يمغت قةوة لائرعناصر العممية الإدارية ، وىي أحد المتغنرات التنظيمية 

أداء المنظمة من جانب  الميمة المؤثرة عمي كفاءة الأداء الوظيفي لمعاممنن من جانب وعمي

 .(7132، زويتي  )أخر 

من المفاىيم الحدنثو التي انتجتيا الإداره مفيوم العدالة التنظيمية وىو مفيوم نليي بمعني ان 

نر وغأالإجراء التنظيمي الذؼ ننظر إليو موظف ما عمى أنو إجراء عادل قةد يكون إجراء متحنزا 

دراكيا يكون نابعا  موضوعي في نظر موظف أخر وىذا يعني أن النظر إلى العدالو التنظيميو وا 

ذا  من تأثنر الإجراءات والقرارت المتخذه عمى الفرد ،فإذا كانت في صالحو وجدىا عادلة،وا 

 . (7132)الحممي ، كانت في غنر مصمحتو شعر أنيا غنر منصفو وغنر موضوعيو
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إن العدالة التنظيميو مفيوم يشنر إلى إدراك العاممنن لمدػ معاممتيم بعدالة في المنظمو وكم 

لإدراك تأثنر عمى النتائج التنظيميو مثل الإلتزام الوظيفي والرضا الوظيفي كما تعرف عمى ليذا ا

أنيا إحلاس العاممنن لعدالة المعاممو في وظائفيم وتأثنر ذلك عمى العدند من المخرجات 

عمى المشاعر المتولده عن حالات الظمم التي قةد يشعر ييا  التنظيمية ,إن لمعدالة التنظيميو أثر

عاممنن في المنظمة, فمن المحتمل أن تكون مشاعر الغضب التي يشعر ييا العاممنن نتنجة ال

القرارات التنظيمية أو اللموكيات الإداريو غنر العادلة مما نؤدؼ إلي خمق مشاعر أخرػ مثل 

والإنتقام ,الإنلحاب من المنظمة نتنجة ضعف أبعاد العدالة في المنظمة العدوانيو 

 . (7132)الذبحاوي,

الذؼ يمكن أن يحدثو تمثل العدالة ظاىره تنظيمية , ويرجع الليب في ذلك إلي أىمية الأثر 

إحلاس العاممنن بالعدالو أو عدم العدالة في مكان العمل ,حنث أن شعور العاممنن بالعدالة 

ندفعيم ليذل أقةصى الجيد لمحصول عمى نتائج أكثر إنجاييو , كما نؤدؼ إلي زيادة ثقتيم في 

رة المنظمة وزيادة قةناعتيم بقدرتيم في الحصول عمى حقوقةيم مما يعني ذلك الإرتقاء إدا

بلموكيات الفراد في المنظمة, وعمى العكس فإن إحلاس العاممنن بعدم العدالة نؤدؼ إلي تراجع 

نترتب عميو العدند من النتائج ملتويات الأداء التنظيمي حنث أن شعور العاممنن بعدم العدالة 

خفاض الرضا الوظيفي ,تندؼ لموكيات الموطنو التنظيميو ,زيادة ضغوط العمل مثل إن

 (.7111)درة, ,إنخفاض الإلتزام التنظيمي,إنخفاض الأداء الوظيفي

 :تعريف العدالة التنظيمية  3.1.7

عن إدراك الفرد لمنزاىة والموضوعية  ( بانيا القيمو الناتجو7132، مينيعرفتيا الباحثو )

منل الافراد لمقارنة حالتيم  بأنيا أوضحت ا كملعوائد في المؤللة التي يعمل ييا .للإجراءات وا

مع حالة زملائيم الأخرين في مكان العمل ، أؼ إدراك العدالة في مكان العمل من خلال 

علاقةتيم بالمنظمة أو يرئيليم المباشر والتي تؤثر بالنياية عمى موافقتيم ولموكياتيم في العمل 
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عمي أنيا تعكس كل من عدالة المخرجات وعدالة ( 7132براوي وخميفو ،كما أكد)بر .

بأنيا ( 7137سلامو ، )الخالدي وبينما أكدا الإجراءات الملتخدمو في توزيع تمك المخرجات.

التي يحكم ييا الفرد من خلاليا عمي عدالة الالموب الذؼ يقوم يإلتخدامو المدنر الطريقو التي 

توينن الوظيفي والإنلاني ،وىو مفيوم نليي نتحدد في ضوء ما في التعامل معو عمي المل

درة بينما عرفيا)ندركو الموظف من نزاىة وموضوعية المخرجات والإجراءات داخل المنظمو.

( بأنيا النشاط التنظيمي الملتخدم في توزيع الموارد والمكافآت من خلال إلتخدام  7111،

ممة العاممنن يإحترام بما يكفل المحافظة عمى إجراءات موحدة ودقةيقة ونزيية ،يجانب معا

محصمة الإتفاق ينن الجيود الميذولة  بأنيا (7111وأيضا عرفيا )درة ، الحقوق الخاصة ييم .

شمدان و كما قةال ).والعوائد المتحققة عنو ،بشكل يلاىم في تحقنق الأىداف المطموبة لممنظمة 

زاىة في الحقوق والواجبات التي تعير عن بأنيا درجة تحدند الملاواة والن(7132، السمطي

علاقةة الفرد بالمؤللة ، وتجلد فكرة العدالة ميدأ تحقنق الالتزامات من قةيل الموظفنن تجاه 

وأضاف ) الحممي ، المؤللة التي يعممون فنيا ، وتاكند الثقو التنظيمية المطموبة ينن الطرفنن. 

اف والملاواة في التعامل ينن المدنر بأنيا حصنمة إدراك العاممنن لحالة الإنص( 7132

ومرؤوليو ، أو من خلال العدالة في الإجراءات  أو العدالة في توزيع الأجور والمكافأت 

العدالة التنظيمية بأنيا العدالة المدركة من قةيل الأفراد  ( 7137وأكد) أبو تايو ، والحوافز .

اللائدة في المنظمة والتى تتضمن  لمتبادلات والمدخلات و المخرجات التى تنشأ عن العلاقةة

علاقةات الفرد مع مدرائو والموظفنن وزملائو ينفس رتبة العمل ،وبعلاقةتو مع منظمتو كنظام 

العدالة التنظيمية بأنيا حصنمة إدراك العاممنن لحالة  (7131ويرى )الأسمري،إجتماعي .

وعرفيا )جقيدل ضوعية (.الإنصاف والملاواة في التعامل معيم دون فوارق أو إعتبارات لا مو 

( بأنيا درجة تحقنق الملاواة والنزاىة في الحقوق والواجبات التى تعير عن علاقةة الفرد 7132،
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بالمنظمة ، وتجلد فكرة العدالة ميدأ تحقنق الإلتزامات من قةيل الموظفنن تجاه المنظمة التى 

 يعممون فنيا ، وتأكند الثقة التنظيمية المطموبة ينن الطرفنن .

 -أىمية العدالة التنظيمية : 7.3.2

 -:( في الأتي 7132اني ،ذكرىا )الحقب

توضح العدالة التنظيمية حقيقة النظام التوزيعي لمرواتب والأجور في المنظمة ، وذلك من  -

 خلال العدالة التوزيعية .

 العدالة التنظيمية تيرز منظومة القيم الأخلاقةية والدننية عند الأفراد . -

وتصوراتيم ق التفاعل والنضج الأخلاقةي لدػ أعضاء المنظمة في كيفية إدراكيم تحدد طر  -

 لمعدالة الشائعة في المنظمة .

العدالة التنظيمية تنعكس لموكياً عمى حالات الرضا عند الرؤلاء ونظم القرار وعمى  -

 لموكيات المواطنة التنظيمية والإلتزام التنظيمي .

ء لمكشف عن الأجواء التنظيمية والمناخ التنظيمي اللائد في العدالة التنظيمية تلمط الضو  -

 المنظمة .

 والتمكن في عممية إتخاذ القرار  العدالة التنظيمية تؤدؼ إلى تحقنق الليطرة الفعمية -

  -قياس العدالة التنظيمية: 1.1.7.

 -بعض المقاييس : (7131حدد )الأسمري ،

قياس أبعاد العدالة التنظيمية وىذه المقانيس عبارة ىنالك العدند من المقانيس التى إلتخدمت ل

عن مجموعة من العبارات التى تعكس مدػ إدراك العاممنن لأبعاد العدالة التنظيمية حنث نتم 

 تخصيص مجموعة من العبارات لقياس كل بعد ومن ىذه المقانيس :
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اً ( : ويعنير من أكثر المقانيس إلتخدامNiehoff and moorman،5222مقياس ) -5

عبارة )خمس عبارات تقيس عدالة  56لقياس أبعاد العدالة التنظيمية ، ويتكون ىذا المقياس من 

 (.تلع عبارات تقيس عدالة التعاملاتالتوزيع ، لت عبارات تقيس عدالة الإجراءات و 

عبارات تقيم مدػ إدراك  5(: وىو مكون من Price &Mueller ،5268مقياس ) -0

 فآت ويلتخدم ىذا المقياس لقياس عدالة التوزيع. الفرد لعدالة الأجر والمكا

عبارات تقيم الحلالية الشخصية ،  2(: ويتكون من Aquion ،5225مقياس ) -2

 ويلاعد ىذا المقياس في قةياس عدالة التعاملات .

عبارات تقيم مدػ خاصية التحكم في  8(: ويتكون من Spencer ،5268مقياس ) -2

 لة الإجراءات .القرار والشكاوؼ ويلتخدم لقياس عدا

وأوضح الباحث ىذه المقانيس لإيضاح الجيود الميذولة في ىذا المجال وليس لمدلالة عمى أنيا 

مقانيس إلزامية لقياس العدالة التنظيمية ، يل ىي ولائل تلاعد الباحثنن في إعداد مقانيس 

 جتمعتيا .تتنالب مع طييعة مشكمة درالتيم ونوعية م

 -ظيمية :نماذج العدالة التن 4.1.7

ىنالك نموذجان يشرحان التأثنرات الجوىرية لأبعاد العدالة التنظيمية في ردود فعل العاممنن 

 داخل المنظمة ىما :

 النموذج ثنائي العوامل :

( أن لكل بعد من أبعاد العدالة التنظيمية 5225حنث إقةترحت درالة )كونوفلكي وفولجر ،

قانونية ، وذلك من خلال إرتباط العدالة الإجرائية تأثنرات مختمفة إعتماداً عمى الدرالات ال

يدرجة أكير مع التقنيمات الأكثر عمومية ، مثل تقنيم مدػ عدالة النظام القضائي ، في حنن 

أن العدالة التوزيعية إرتبطت يدرجة أكير بالتقنيمات عمى الملتوػ الشخصي ، مثل رضا 

 صة .المحكوم عمنيم عن أحكام القضاة في القضايا الخا
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 النموذج الإضافي :

ويفترض ىذا النموذج إمكانية تأثنر كل بعد من أبعاد العدالة التنظيمية في التقنيمات عمى 

الملتوػ الشخصي والملتوػ التنظيمي وقةد أكدت بعض الدرالات أن ىذا النموذج ىو الأكثر 

 ملائمة لقضايا العدالة في المنظمات .

 (.0255)جقندل، 

 لة التنظيمية :نظريات العدا 2.1.7

 (Adams,1963)لآدمزنظرية العدالة 

وضوع العدالة ، حنث أطمق عمى ىذه النظرية ملميات تعد ىذه النظرية من أىم النظريات في م

عدة من يننيا نظرية المقارنة الإجتماعية ، ونظرية التبادل أو المبادلة ، ونظرية الملاواة أو 

ض أن الفرد يكون مدفوعاً في لموكو إلى تحقنق الشعور العدالة ، وتقوم ىذه النظرية عمى إفترا

بالعدالة ،وىو شعور وجداني عقمي نتم التوصل إليو من خلال مجموعة العمميات العقمية 

 والتمثنل الذىني لممشاعر الدالة عمى العدالة من عدميا .

في درجة ويشنر آدمز من خلال نظريتو أن المحدد الرئيس لجيود وأداء ورضا العامل نتمثل 

في وظيفتو ، حنث يمكن تقدنر  العدالة والملاواة أو عدم العدالة وعدم الملاواة التى ندركيا الفرد

درجة العدالة ينلبة مدخلات الفرد إلى المخرجات التى يحصل عمنيا مقارنة بالآخرين في 

 المنظمة .

عامل والعدالة ، وعمى ىذا فإن جوىر نظرية آدمز ندور حول العلاقةة ينن الرضا الوظيفي لم

وتفترض أن درجة شعور العامل بعدالة ما يحصل عميو من مكافآت وحوافز من عممو تحدد 

نتاجنتو ، وأن ملتوػ رضا العامل  يدرجة كينرة شعوره بالرضا مما نؤثر في ملتوػ أدائو وا 

إلي أن  نتحدد بملتوػ إعتقاده بأنو نتم معاممتو بعدالة مقارنة بالآخرين ، وتلتند ىذه النظرية

العامل يقيس درجة العدالة من خلال مقارنتو النليية لمجيود التي نيذليا ) المدخلات( في عممو 
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إلى العوائد )المخرجات( التى يحصل عمنيا مع تمك النلبة التي يحصل عمنيا أمثالو من 

فإن العاممنن في الوظائف المشاييو وفي الظروف نفليا ، فإذا كانت نتنجة المقارنة عادلة ؛ 

النتنجة تكون في شعور العامل بالرضا ، أما إذا كان العكس فإن النتنجة تكون شعور العامل 

 بعدم الرضا عن عممو .

وعمى الرغم من أىمية ىذه النظرية يإعتبارىا المنطمق الرئيس لدرالة العدالة التنظيمية ؛إلا أنيا 

يم تصور واضح وشامل للنر تعرضت لبعض الإنتقادات والتي تتمثل في عجز النظرية عن تقد

عممية العدالة التنظيمية في المنظمات ، إضافة إلى أن النظرية أىممت أو تجاىمت الفروق 

 الفرديو ينن العاممنن وذلك من خلال إفتراضيا تلاوؼ الأفراد في إدراكيم لمعدالة التنظيمية .

 

 (Huseman،3912) لمعدالة ليوسمان نظرية الحساسية

الة مدركات العدالة التوزيعية لمجموعة من الأفراد الذنن نؤمنون بشدة بالأخلاق قةام جرينيرج يدر 

أو القيم اليروتلتانتية ، حنث توصل من خلاليا إلي أن الإفتراضات الخاصة ينظرية العدالة 

لآدمز ونظرية التبادل الإجتماعي لجرينيرج ؛ لا تنطيق عمى ىؤلاء الأفراد ، ومن ىذا المنطمق 

ن منظوراً جدنداً لمعدالة التوزيعية ، حنث تم تصننف الأفراد من زواية الحلالية قةدم ىنولما

 لمعدالة إلى ثلاث فئات ىي :

 الشخص الحساس لمعدالة :

ىو الشخص الذؼ نخضع في تقنيمو لمعدالة لإفتراضات نظريتي العدالة والتبادل الإجتماعي ، 

لتبادل الإجتماعي ، فإذا أدرك ىذا حنث يلعى ىذا الشخص يإلتمرار لتحقنق العدالة في ا

الشخص ظروف عدم العدالة فإنو نتحرك في أحد إتجاىنن ىما :إما زيادة مخرجاتو أو تخفيض 

مدخلاتو في حالة الشعور بالغضب ، أو تخفيض مخرجاتو أو زيادة مدخلاتو في حالة الشعور 

 بالذنب .
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ظيمي ، ففي حالة الشعور بالغضب وفي الحالتنن فإن التأثنر لوف ننعكس عمى الإلتزام التن

فلوف يكون التأثنر لميياً وينخفض ملتوػ الإلتزام الوظيفي ، وأما في حالة الشعور بالذنب 

 فإن الفرد لوف يلعى إلي تعزيز إلتزامو الوظيفي لزيادة مخرجاتو . 

 الشخص الخيري :

د المقارنة ىو الشخص الذؼ يشعر بالعدالة فقط عندما تزيد مدخلاتو عن مخرجاتو عن

الإجتماعية بالجماعة المرجعية ، لذا فإنو يقيل نصنبو من الحياة ويلعى دائماً لتقديم المزيد من 

 الإلتزامات لمغنر بحنث تفوق ما يحصل عميو من فوائد في علاقةات التبادل الإجتماعي .

 الشخص غير الخيري :

لاتو عند المقارنة ىو الشخص الذؼ يشعر بالعدالة فقط عنما تزيد مخرجاتو عن مدخ

الإجتماعية بالجماعة المرجعية ، لذا فإنو لا يقيل نصنبو من الحياة  ، ويلعي دائماً لمحصول 

عمى المزيد من الفوائد من الغنر تفوق ما يقدمو ليم من إلتزامات في علاقةات التبادل 

 الإجتماعي .

واء كانت عدالة إجرائية أو مما ليق نتينن مدػ أىمية العدالة التنظيمية بأبعادىا الثلاثة ل

عدالة توزيعية أو عدالة تعاممية ، ومدؼ أىمية كل بعد منيا في توجيو لموكيات العاممنن تجاه 

المنظمات التى يعممون فنيا ، فالعدالة التنظيمية تؤثر بشكل عام  عمى الولاء التنظيمي وكمية 

 .المنظمة يادة دافعية الجماعة داخلونوعية العمل كما أنيا تليم في ز 

 -العدالة التنظيمية : أبعاد 2.1.7

 :معظم الأدييات التي تناولت موضوع العدالة التنظيمية تشنر إلي وجود الابعاد الأتية 

 -عدالة التوزيع :

يعتير الباحثنن أن ألاس عدالة التوزيع يعود إلي نظرية الملاواة إذ يقصد بعدالة التوزيع العدالة 

د من قةيل المنظمة ، فيي تركز عمي إدراك الموظفنن لعدالة المدركة عن توزيع الموار 
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المخرجات الملتممة ، فيم يقيمون الحالة النيائية لعممية توزيع الموارد في المنظمة .وقةد حدد 

(organ ،3911) : تلاتو قةواعد لعدالة التوزيع في المنظمات 

اىمة ، فالشخص الذؼ المل اوتقوم عمى فكرة إعطاء المكافآت عمي ألال قاعدة المساواة .5

يعمل يدوام كامل يلتحق تعويض أكير من الشخص الذؼ يعمل يدوام جزئي عمى إفتراض أن 

ذا حصل العكس فيذا يعني تجاوز عمى قةاعدة الملاواة .  العوامل الأخرػ متلاوية لدنيم ، وا 

وتعني ىذه القاعدة بأن كل الناس وبغض النظر عن خصائصيم الفردية قاعدة النوعية  .0

لجنس ، العرقةية ، القايمية ....(نجب أن نتلاو بفرص الحصول عمى المكافآت ، فمثلًا عندما )ا

تعمل المنظمة عمى تقديم الخدمات الصحية لموظفنيا نجب أن تشمل الخدمات كل الموظفنن 

ذا حصل الاخنر فإن باقةي الموظفنن  داخل المنظمة وليس فقط الذنن يعممون يجد ، وا 

 تجاوز عمى قةاعدة النوعية .ليشعورن بأن ىنالك 

وتقوم ىذه القاعدة عمى فكرة تقديم الأفراد ذوؼ الحادة الممحة عمى الآخرين ، قاعدة الحاجة  .2

يإفتراض تلاوػ الأشياء الأخرػ . فمثلًا إذا أرادت المنظمة زيادة الأجور وكانت ىناك إمراة 

مراة غنر متزوجة وليس لدنيا أطفال عمى إفتراض تلاوؼ الاشياء  متزوجة ولدنيا أطفال وا 

ذا حصل العكس فإن المرأه المتزوجة  الأخرػ فإن المرأه المتزوجة نجب أن تقدم عمى الثانية. وا 

 (0222تشعر بأن ىنالك تجاوز لقاعدة الحاجة .)العطوؼ ، 

 -العدالة الإجرائية :

مكان العمل وىي العدالة المدركة من الإجراءات والليالات الملتخدمة في إتخاذ القرارات في 

 وليا لتو قةواعد يمكن أن تلتخدميا المنظمات :

  : وتعني تطينق نفس الإجراءات عمى جميع الأفراد الذنن نخصيم قاعدة الطريقة الثابتة

 قةرار معنن ، دون إعطاء إمتياز لاؼ منيم دون الأخرين .
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  ية في كل : وتعنى الإيتعاد عن الإنحياز وعن تحقنق الفائدة الشخصقاعدة طمس المحاباة

 نقاط عممية تخصيص إجراءات القرار .

  الدقةيقة ، وتعني بأن عممة التخصيص نجب أن تعتمد عمى المعمومات والآراء قاعدة الدقة

 و أن تجمع ىذه المعمومات والأراء وتحمل بأقةل خطأ ممكن .

 : لمتصحيح والتى تعني توفر الفرص لإجراء التعديلات عمى عممية تخصيص قاعدة القابمية

 إجراءات القرار .

 : وتعني بأن كل مراحل عممية التخصيص نجب أن تمثل التوقةعات والقيم قاعدة التمثيل

 والإعتبارات الالاليو للأفراد الذنن تخصيم إجراءات قةرار معنن .

 : وتعني بأن كل إجراءات التخصيص نجب أن تكون متوافقة مع القيم قاعدة الاخلاقية

 (0252ة للافراد .)دباب ، محجوب ، الأخلاقةية والمعاننر المقيول

  -الأبعاد: 2.1.7

 ( في الأتي:7132حددىا )بربراوي وخميفو ،

تعني عدالة المخرجات التي يحمل عمنيا الموظف من المنظمة أؼ انيا  العدالة التوزيعية:-

فيي تتعمق بعدالة توزيع المكافآت أؼ أنيا العدالة المدركة عن توزيع الموارد من قةيل المنظمة ،

تأخذ شكل ألالننن:جانب مادؼ )ىيكل التوزيعات ( ويعير عن حجم او مضمون ما يحصل 

عميو الفرد من مكافآت ،وجانب إجتماعي )ىيكل التعاملات ( ويعير عن المعاممو الشخصيو 

 التي يعامل ييا المدنر الفرد الذؼ يحصل عمى المكافآت.

ليات والعمميات الملتخدمة في تحدند تمثل الإجراءات الطرق والآ العدالة الإجرائية:-

المخرجات .وىي الطرق المحددة والالالية ؛لإدراك الموظفنن لمعدالة الإجرائية ، ومدػ 

إحلاليم بأن الإجراءات المتبعة يوالطة المنظمة في تحدند من يلتحق الكفاءة ىي إجراءات 

تبعة في إتخاذ القرارات التي عادلة وتعكس في الوقةت ذاتو التصور الذىني لعدالة الإجراءات الم
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ليا علاقةة بالموظف وينظر لعدالة الإجراءات بأنيا تمك الطرق التي تم تصميميا لتعزيز 

مشاركة الموظفنن في إتخاذ القرارات لتقمنل الإنحياز والأخطاء في القرارات التي نتم إتخاذىا 

 وفق معاننر معتمدة في تقنيم أداء الموظفنن .

تعد من الأبعاد الرئيلية لمعدالة التنظيمية وتعني مدؼ مدػ إحلاس  ة:العدالة التفاعمي-

الموظفنن بعدالة المعاممة التي يحصمون عمنيا عندما تطيق عمنيم الإجراءات الرلمية أو معرفة 

الباب تمك الإجراءات ، أو أثناء تعامميم مع متخذؼ القرارات فيما إذا كانوا نتعاممون مع الأفراد 

نر وكرامو أم لا؟ وتعتير التفاعلات إمتداداً لمفيوم العدالة الإجرائية وتشنر غمى يإحترام وتقد

طريقة تصرف الإدارة إتجاه الأفراد التي ترتبط بشكل ألالي بطريقة تعامل المدنرين مع 

المرؤولنن عمى درجة من المصداقةية والإحترام والديمومالية بمعنى آخر جودة التفاعل من 

 متخذؼ القرار .

دالة التفاعل تمثل أفكار الفرد ومعتقداتو بشأن نوعية المعاممة الشخصية التي يحصل عمنيا فع

من صانعي القرارات عند وضع الإجراءات ،كما وتمثل المعاممة التي يحظى ييا الموظف عند 

 تنفنذ الإجراءات الرلمية وفنيا تفلنرىا 

 -(:7132الأبعاد من وجية نظر) خولو ، 

إن ألاس عدالة التوزيع يعود إلي نظرية الملاواة إذ يقصد ييا العدالة  عدالة التوزيع :-

المدركة عن توزيع الموارد من قةيل المنظمة فيي تركز عمي إدراك العاممنن لعدالة المخرجات 

 الملتممة فيم يقيمون الحالة النيائيو لعممية توزيع الموارد في المنظمة .

يقصد ييا مدؼ إحلاس الموظف بأن الإجراءات والعمميات المتبعة في  عدالة الإجراءات:-

تحدند المكافات العادلو مثل ولائل تحدند الأجور وولائل الترقةية ، وتعني أيضا العدالة المدركة 

 عن الإجراءات والليالات الملتخدمة في إتخاذ القرارات في مكان العمل .
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ل بعدالة المعاممة التي يحصل عمنيا عندما تطيق ىي مدػ إحلاس العام عدالة المعاملات :-

عميو بعض الإجراءات الرلمية أو معرفتة ألباب تطينق تمك الإجراءات ويلاحع ىنالك إرتباط 

 وثنق ينن عدالة التوزيع وعدالة الإجراءات وعدالة المعاملات .

 -( الأبعاد التالية :7132حدد كذلك ) ليم ، بنسون ، 

يشنر إلي عدالة المشاركنن وينظر حول الليالات والعمميات والإجراءات  :العدالة الإجرائية -

 التي من خلاليا تم إتخاذ القرارات في مشاريع اليناء .

: ننظر حول تخصيص المكافات من قةيل المشاركنن في المشروع عمي  العدالة التوزيعية-

 ألاس مدخلاتيا .

 

 العدالة الإعلامية -

يشنر إلي درجة تعامل المشاركنن مع المدراء ، والاحترام ونوعية  : عدالة العلاقات الشخصية-

 تبادل المعمومات ينن المشاركنن من خلال لن القرارات .

 -أشكال العدالة التنظيميو:

)ساره تتعدد وتختمف الأوجو والأشكال التي تظير من خلاليا العدالة التنظيميو وقةد حددت 

 -يا:بعض من ىذه الأشكال من (7132ميني ،

 -العدالة الداخميو: -3

يعرف ىذا الشكل من العدالة التنظيمية من خلال التداخل الحاصل ينن وظائف المؤللو 

الواحدة ،إذ نتم عمى ألاليا تقنيم وظيفة معننو بالمقارنة مع وظيفة أخرػ داخل المؤللة 

التي  الواحدة , فالعاممون نتوقةعون مثلا ان يحصل رئيس المؤللة عمى مخرجات تفوق تمك

يحصل عمنيا نائبو ،وأن يحصل ىذا الاخنر عمى مخرجات تزيد عن مخرجات ملاعده .فيذا 

الشكل يشر إلى العدالة في الوظيفو ذاتيا ،إذ نجب أن يكون ميمغ الاجر عادلا في المكافأت 
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،المؤىلات ، الخيره الضروريو لشغل الوظيفو كجعل راتب المحالب ننتالب مع المؤىلات 

 جيود التى تتطمييا الوظيفة.العممية وال

 -العدالة الخارجيو:-0

ويركز ىذا الشكل عمى مقارنة التشابو ينن الوظائف ضمن مؤللات مختمفو ،حنث يمكن 

المقارنة ينن مخرجات رؤلاء يعممون لصالح عدد من مؤللات تعمل في صناعة الأدويو 

ات الإلتراتنجيو لممخرجات والصندلو ،والميم في ىذا الشكل أنو يكشف مواقةع ليالات المؤلل

،إذ يمكن مقارنة ينن موقةع قةيادؼ لجياز المخرجات في المؤللو الاولي ، وبنن جياز 

مخرجات أخر تجانلي يعمل في المؤللو الثانية. ومن ذلك يمكن التوصل الي مدػ وجود 

 عدالة تنظيميو في مؤللو معننو دون غنرىا من المؤللات.

 -العدالة الفرديو:-2

خلال المقارنو التي يعتمدىا الأفراد العاممنن في نفس الوظيفة داخل المؤللو الواحدة  تعرف من

وىذه المقارنة تكون عمى عدة ملتويات ،كأن يقارن ينن المكافأت التي يمكن أن نتمقاىا فيما لو 

عمل ينن موقةع أخر في المنظمة ،ويقارن ما يحصل عميو من حوافز يننو وبنن بقية العاممنن 

س القلم .حنث يلتطيع الفرد تقنيم ما يحصل عميو ىو، وما يحصل عميو غنره كما في نف

 يمكن أن يحكم عمى عدالة أو عدم عدالة الجياز الإدارؼ الذؼ يعمل فيو.

 العلاقات بين متغيرات الدراسة :  4.7

 -:العلاقو بين الرضا الوظيفي وسموك المواطنو التنظيميو 3.4.7

 -:(7132فو،في دراسة )محمد أحمد خمي

تناولت ىذه الدرالو العلاقةو ينن الرضا الوظيفي ولموك المواطنو التنظيميو وكانت نتائجيا أن 

لمموظفنن العاممنن يجامعة المجمعة لائد يدرجو عالية وأن لموك المواطنة الرضا الوظيفي 

اطنة التنظيميو لمعاممنن يجامعة المجمعة لائد يدرجو عالية وكذلك بان أبعاد لموك المو 
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اللموك الحضارؼ( لائد يدرجة  -الروح الرياضية-وعي الضمنر-الكيالو-التنظيمية )الإنثار

عالية.وأوصي الباحث بضرورة ان تعمل إدارة الجامعة عمى المحافظو عمى الملتوػ العالي 

واوصي كذلك لدرجة الرضا الوظيفي لدػ العاممنن لدنيا من خلال العوامل التي تؤثر عميو .

احد الباحثنن لدرالة أثر ىذا اللموك في القطاعات الأخرػ كالقطاع الطيي للإيراز  بأن يلعى

 في زيادة كفاءة وفعالية المنظماتاىمية توفر مثل ىذا اللموك وكنف يمكن أن يلاىم 

 -:أثر الثقافة التنظيميو عمى سموك المواطنة التنظيمية  7.4.7

 -:(7132في دراسة )سميماني جمعو،

لدرالو العلاقةو ينن الثقافة التنظيميو ولموك المواطنة التنظيمية وتمثمت نتائجيا في تناولت ىذه ا

أنو لا تؤثر ثقمفة الفريق عمى لموكيات المواطنة التنظيميو أؼ أن كل فرد في فريق العمل لديو 

حترامو نولد الإنثار والمياقةو والمطف ووعي الضمنر  لموك معنن كما أن الإىتمام بكل فرد وا 

لأثر الثقافو اليروقةراطيو ان الأىتمام بملؤليات كل ظفنن ،كما أظيرت نتائج الدرالو لممو 

موظف الخاصو نحو العمل الذؼ نتم لنره ىذا ما ننتج لموك حضارؼ وروح رياضيو وأن ىناك 

ظيار الصوره الإنجاييو  تنالق في العمل ينن الوحدات الإداريو والقيام بأعمال تطوعيو وا 

نر وتجنب المشاكل مع الزملاء من الموظفنن وتقيل الإنتقادات التي تفند لممؤللو لدػ الغ

المنظمو كما أوصى بالعمل عمى تمكنن العاممنن في المنظمو من خلال تغننر النظره التقمنديو 

، كذلك إلتحداث ممارلات جنده تلاىم في ليم ومنحيم صلاحيات أكير لزرع الثقو في أنفليم 

نجاز والمشاركو لعيا لزيادة إنتمائيم ورضاىم ، كإنجاد المنافلو زيادة شعور الموظفنن بلأ

 المشروعو عمى ملتوؼ الأشخاص أو فرق العمل .
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رضا الطلاب في العلاقة بين سموك المواطنة التنظيمية و فعالية المنظمات من ناحية  1.4.7

 -:الجامعات والمدارس

 -:(7132في دراسة )حيان حمدان ،

ة ينن لموك المواطنة التنظيمية وفعالية المنظمات من ناحية رضا الطلاب في قةام يدرالة العلاقة

لموك الجامعات والطلاب وتوصموا إلي وجود علاقةة إرتباط قةوية وطردية ينن المتغنر الملتقل 

الملتقل لموك المواطنة التنظيمية وئالمواطنة التنظيمية والمتغنر التابع تحلنن الأداء لمجامعات 

وصي الباحث وي تابع زيادة رضا الطلاب في الجامعات والمدارس محل الدرالة .والمتغنر ال

لتعزيز لموك المواطنة لممدرلنن في الجامعات والمدارس وبالتالي الحفاظ عمى الملتوػ العالي 

والجند لملتوػ الاداء المرتفع . ويوصي الباحث بضرورة اىتمام الادارة اكثر يرضا الطلاب من 

ك المواطنة لمموظفنن والمدرلنن في الجامعات والمدارس وبالتالي زيادة رضا خلال تعزيز لمو 

 الطلاب .

 -الإحساس بالعدالة التنظيميو وعلاقتو بسموك المواطنة التنظيمية :  4.4.7

 -(:7132في دراسة )محمد عبدالحميد الطبولي،

ضاء ىنئة التدريس تيدف ىذه الدرالة إلى معرفة ملتوػ الإحلاس بالعدالة التنظيميو لدػ أع

وتوضيح ( النوع ، المؤعل التعميمي ، الدرجو العمميو )يجامعة ينغازؼ ، في ضوء متغنرات 

حنث أظيرت نتائج ىذه الدرالة علاقةة ذلك الإحلاس بملتوػ لموكالمواطنو التنظيميو لدنيم. 

بالجامعة أن ىناك إرتفاع في ملتوؼ الإحلاس بالعدالة التنظيميو لدػ أعضاء ىنئة التدريس 

وخاصة فيما نتعمق بعدالة الإجراءت وعدالة التعاملات إلا ان الإحلاس بعدالة التوزيع كان 

متولط كما اظيرت إرتفاع ملتوػ لموك المواطنو التنظيميو لدػ أعضاء التدريس بالجامعو في 

نوير لتجميع الابعاد المكونو ليذا اللموك .وبناء عمى ىذه النتائج تم تقديم بعض التوصيات 

بصنرة متخذؼ القرار الجامعي ولجعل العدالو التنطيميو أكثر حضورا في مناخات عمل الإداره 
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الجامعيو وبما يليم في دعم وتاصنل لموك المواطنو التنظيميو لأعضاء ىنئة التدريس حنث 

تشمل التوصيات توليع نطاق البحث ليشمل درالة الإحلاس بالعدالة التنظيميو ولموك 

التابعو لقطاع التربيو والتعميم كما تناولت لتنظيميو والعاممنن في المؤللات التربويو المواطنو ا

إعادة النظر في التشريعات المنظمو لمتعميم الجامعي وخاصة فيما نتعمق بالأعباء التدريليو 

لتمكي أعضاء التدريس من الملاىمو بفعاليو في تحقنق الوظائف الأخرؼ لمجامعو )البحث 

ديم النصح والإلتشاره ( كما اظيرت ىيكمية رواتب أعضاء التدريس وفقا لمتغنرؼ العممي ،تق

زالة الفوارق ينن مر   تبات العناصر الوطنيو والمغتربو .المؤىل العممي والدرجو العمميو وا 

 -:سموك المواطنة النتظيمية وعلاقتو بمستويات ضغوط العمل  2.4.7

 -(:7132في دراسة )عسيري,أحمد بن عمى ,

يدف ىذه الدرالة لقياس أثر لموك المواطنة التنظيميو عمى ملتويات ضغوط العمل حنث تم ت

إجراءىا عمى عننة تتكون من جميع الموظفنن في الشؤون الإداريو والماليو يوزارة الماليو حنث 

أظيرت نتائج الدرالو أن ملتوػ لموك المواطنو التنظيميو لمجتمع الدرالو مرتفع جدا بمتولط 

(كما أوضحت النتائج أن ملتوػ ضغوط العمل لدػ مجتمع الدرالو كان 22,5من555,2)

( كما ان ىناك وجود علاقةة إرتباط عكليو ينن لموك المواطنو 22,5من 82,5بمعدل )

التنظيميو وضغوط العمل. وقةد أوصوا الباحثنن بالعمل عمى مواصمة تشجيع ممارلة لموك 

وضع الأنظمو لمكافئة الجيود التطوعيو ,كما أوصوا  المواطنو التنظيميو لمعاممنن من خلال

بالعمل عمى توفنر فرص لمحصول عمى التدريب والخيرات لإنجاز الأعمال المطموبو ,وقةد 

أوصوا أيضا بالعمل عمى كل ما يحد من ملتوػ ضغوط العمل في الإداره العامة في الشؤون 

 و.الإدارية والمالي
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جتماعية الداخمية لمشركات وسموك المواطنة التنظيمية العلاقة بين المسؤولية الا 2.4.7

 :العدالة التتظيمية كمتغير وسيط

 -:(7132في دراسة )سلامو عبدالله خمف الطعامسة,

جاءت ىذه الدرالو إلي معرفة العلاقةو ينن الالملؤوليو الاجتماعية الداخمية لمشركات ولموك 

ودرجة ملتوػ ىذه المتغنرات لدػ دػ العاممنن المواطنو التنظيمية يتولط العدالة التنظيميو ل

من العاممنن في شركات في المناطق حنث تكون مجتمع الدرالة  ,العاممنن في مجتمع الدرالو

وأشارت  نتائج ىذه الدرالو إلي أن الملؤولية .الصناعية المؤىمو في المممكة الاردنيو الياشميو 

والكيالو  كما أوضحت أن الانثار ,دػ العاممننالاجتماعية الداخمية كانت تطيق بشكل متولط ل

لدػ العاممنن في الشركات كان مرتفع  واللموك الحضارؼ والروح الرياضيو ووعي الضمنر

الملتوػ, كما يننت النتائج أن عدالة التوزيع وعدالة الاجراءات وعدالة التعاملات في الشركات 

عمى إجراء العدند من الدرالات ذات كانت تطيق بملتوػ متولط, حنث أوصى الباحث بالعمل 

العلاقةو بموضوع الدرالة لقمتيا في الدرالات العربية , كما أوصى الشركات بأن تقدم إلتشارات 

أوصى الباحث بأنو وخطط وظيفية لجميع العاممنن وذلك لرفع التدريب والتطوير داخل الشركة ,

التي تراقةب العاممنن مما يعزز نشوء عمى الشركات الإيتعاد عن إلتخدام الولائل الإلكترونيو 

الثقو ينن الشركة والعاممنن فنيا كما أوصى بضرورة العمل عمى تعزيز شعور العاممنن بعدالة 

 التوزيع من حنث المدخلات والمخرجات لمعاممنن.

 -والأداء الوظيفي: العلاقو بين الإلتزام التنظيمي 2.4.7

 -(:7132ل الجماصي،دراسة)يوسف إبراىيم الجيش،محمد إسماعيفي 

العلاقةو ينن الإلتزام التنظيمي والأداء الوظيفي لدػ العاممنن في الخدمات  تناولت ىذه الدرالو

علكريو بقطاع غزه وقةد أظيرت نتائج الدرالو وجود ملتوؼ كينر من الإلتزام التنظيمي و الالطيي

 أظيرت وجود ملتوؼ كينربابعاده لدػ العاممنن في الخدمات الطييو العلكريو بقطاع غزه كما 
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ي لدنيم كما وقةد اوصي الباحثنن بضرورة أن يحظى موضوع الإلتزام الأداء الوظيف من

التنظيمي يإىتمام القائمنن عمى إدارة مدنرية الخدمات الطييو العلكريو بقطاع غزه لما لو من 

ماء لمخدمات أىميو عمى الأداء الوظيفي كما أوصوا بضرورة العمل عمى زيادة الشعور بالأنت

شعارىم بمدػ اىمية العمل الذؼ يقومون بو  الطييو العلكريو من خلال التواصل مع العاممنن وا 

في ظل الحصار وليالة التضننق عمى قةطاع غزه ،الأمر الذػ نجعميم نتغميون عمى قةمة 

 الرواتب ،والوضع الإقةتصادؼ اللنئ .

 -:أثر الرضا الوظيفي عمى الإلتزام الوظيفي  1.4.7

 -:(7132ي دراسة )إبروغونمو، محمد أكسارايمي نيموفر ،شاىين بيرسون ،ف

تم تناول الرضا الوظيفي والالتزام الوظيفي وتوصمت الدرالة الى ان الرضا الوظيفي الخارجي 

،العمومي ،الجوىرؼ لو تأثنر كينر عمى الإلتزام المعيارؼ والعاطفي كما ان أبعاد الرضا 

عمى الإلتزام الملتمر من المدراء كذلك العمر وملتوػ الدخل والتعميم الوظيفي تؤثر تأثنر كينر 

مباشر ليم علاقةة ىامة مع الرضا الوظيفي والخارجي حنث ان ملتوػ الدخل نؤثر بشكل غنر 

عمى الالتزام العاطفي وقةد أوصى الباحثنن يإعطاء المدنرين الحرية اللازمة لإتخاذ القرارات 

 لتنظيمية .لموصول للأىداف الشخصية وا

 -ثأتير ضغوط العمل عمى الألتزام التنظيمي: 9.4.7

 -:(7132في دراسة )أورلي مايكل,ديبورا كورت ،نينا بيتال ،

تيدف ىذه الدرالو إلي معرفة أثر ضغوط العمل عمى الإلتزام التنظيمي حنث تم إجراء ىذه 

بوؼ حنث تم التوصل الى منظمة التوجيو التر بالدرالو عمى عننو عشوائيو ممثمو في المنلقنن 

إنخفاض عدد من النتائج منيا أن الإجياد يعنق إحلاس المنلقنن يإلتزاميم العاطفي ومع 

ملتوؼ التوترينخفض الشعور بالإنتماء لدػ المنلقنن ، كما أن الضبط في وظيفة المنلقنن لا 

في لا نرتبط يإلتزام نؤثر عمى إلتمرار إلتزاميم الملتمر ، كما أشار البحث إلي أن التوتر الوظي
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المنلقنن المعيارؼ وشعورىم بالولاء لممنظمو عمى ألاس الإيمان بأن ىذا العمل ىو الصحيح 

 والذؼ نجب القيام بو.

تأثير الإلتزام التنظيمي عمي سموك الموظف المحتال مع فعالية الرقابة الداخمية  31.4.7

 -: والعدالة التنظيمية كمتغير معدل

 -(:7132، مانورونغ ، أغاثا ، في دراسة )نغراىا

تناولت ىذه الدرالة أثر الالتزام التنظيمي عمي لموك الموظف المحتال مع فعالية الرقةابة 

الداخمية والعدالة التنظيمية كمتغنر معدل وكانت نتائجيا أن ىناك تأثنر إنجايي من الا إلتزام 

ام التنظيمي لاحتيال موظف مع التنظيمي لاحتيال الموظفنن ، وىناك تأثنر لميي ينن الإلتز 

فعالية الرقةابة الداخمية ، وىنالك تأثنر لميي ينن الإلتزام التنظيمي لإحتيال موظف مع العدالة 

 في المنظمات .

 -الخاتمة : 2.7

، مواطنة التنظيمية من حنث التميند ، النشأة والتطور أشار ىذا الفصل إلى مفيوم لموك ال

، الأبعاد . كما تطرق الفصل إلى  أنماط ، محددات ‘ ص  التعريف ، الأىمية ، الخصائ

التميند ، مفيوم الإلتزام التنظيمي الذؼ أصبح لو أىمية كينرة في المنظمات وتطرقةنا إلي 

، الابعاد ، كما التعريف وأىمنتو ,خصائص ، أنواعو ، مداخمو ، مراحمو ، والعوامل المؤثره فيو  

لتنظيمية التى تمعب دور رئيلي في الربط ينن المتغنرين أن ىذا الفصل تطرق إلى العدالة ا

ىا ، النظريات وأبعادالنماذج طرق القياس ،، والاىميو ،  نيا عمى التميند ، التعريف وتطرقةنا ف

 متغنرات الدرالة ..وأخنراً تناول العلاقةة ينن 
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 لفصل الثالث

 ية الدراسةمنيج

 مقدمة:  1.1

تعد المنيجية ىي حمقة الوصل ينن ماىو متحقق من تراكم معرفي ، نظرؼ ، تطييقي  ، وبنن 

 إمكانية تجلنده في منظمات الاعمال .

يحتوػ ىذا الفصل عمى نموذج الدرالة المقترح ، فرضيات الدرالة من واقةع النموذج المقترح ، 

قةياس  مصادر جمع الييانات وكذلك  ة إضافو إلىومجتمع العننة الدراليوعرض لمنيج 

متغنرات الدرالة ، والمعالجات الإحصائيو التى تم إلتخداميا في تحمنل الييانات لمتوصل إلى 

 النتائج ومن ثم تحقنق أىداف الدرالة والنظريات التي تم إلتخداميا .

 الاساس النظري لمدراسة : 3.1

 : نظرية التبادل الاجتماعي لجورج ىومنز 56562

جورج ىومنز نيدأ التبادل الإجتماعي عند ىونمز من تفاعل الأفراد التقايمي ) وجياً لوجو( 

ة التبادل فيما بعد ينن عاكلاً الأوجو النفلية والإقةتصادية والإجتماعية لتكون قةاعدة لعممي

 المتفاعمنن قةواميا أىداف وغايات. 

 . نظرية التبادل الاجتماعي لجورج ىومنز

نيدأ التبادل الإجتماعي عند ىونمز من تفاعل الأفراد التقايمي ) وجياً لوجو( عاكلاً الأوجو   

متفاعمنن قةواميا النفليةوالإقةتصادية والإجتماعية لتكون قةاعدة لعممية التبادل فيما بعد ينن ال

أىداف وغايات اجتماعية كاللمعة والأعتبار والأحترام والتقدنر والنفوذ الإجتماعي وليس المنفعة 

المادية الصرفة لأنيا ليلت دائماً ىدف التبادل الإجتماعي ولان الفرد داخل جماعتو يشترك في 

جماعتو واحتراميم لو عدة عمميات تبادلية ملتمرة تلتيدف القيول الإجتماعي من قةيل أعضاء 

http://www.tomohna.com/vb/showthread.php?s=e991564e6d75aae12752537a4081ad25&t=4493
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الذؼ نزيد من اعتباره الإجتماعي ومكانتيالإجتماعيةوبدوره يكثف من تماثمو الإجتماعي لقواعد 

 جماعتو.

 يعد ىونمز ىذا القيول والإحترام والتماثل الإجتماعي مكافأة اجتماعية لمفرد داخل جماعتو.

عميا، ولطى،  -قةع الإجتماعية ىيفالجماعة الإجتماعية تتألف من ثلاثة أنواع رئيلية من الموا

دنيا، فالأفراد الذنن يشغمون مواقةع تدرجية عميا يحصمون عمى مكافآت اجتماعية كثنرة بليب 

تماثميم مع قةيم وأىداف، جماعتيم، إذ كمما أدرك شاغمو ىذا الموقةع ) العالي( أىمية المكافآت 

ماعية داخل جماعتيم، أؼ أنو الإجتماعية التي لوف يحصمون عمنيا زادوا من منشاطيم الإجت

كمما كان الموقةع الذؼ يشغمو الفرد عالي كمما زادت المكافآت الإجتماعية التي يحصل عمنيا.ثم 

ندلف ىومنز نحو مدار المجتمع ليطيق تنظنره عميو بعد أن طبقو عمى الجماعة الصغنرة، 

دت مكافآتو الإجتماعية فيقول " كمما زاد الفرد من نشاطاتو الإجتماعية ) داخل المجتمع( زا

وبالتالي تزداد نلبة نشاطاتو الناجحة المؤىمة لممكافئآت، ففي المجتمع الصناعي تزداد مناشط 

الفرد الإجتماعية وتقل في المجتمع الزراعي، لذلك نرػ ىومنز أن الرجل الصناعي تزداد مكانتو 

نز ىذا كمكافأة إجتماعية ولمعتو الإجتماعية من خلال ثروتو وملاعديو في مكتبو وأعتير ىوم

 مع.جتكانتو ولمعتو الإجتماعية في الملنشاط الرجل الصناعي التي تعمل عمى زيادة م

 قةدم )ىومنز( الألس والقواعد التنظنرية في التبادل الإجتماعي وىي: 

أن ما ىو مكمف بالنلبة لفرد معنن قةد لا يكون ذلك بالنلبة لمفرد الآخر المشترك معو  -1

 دلية .في علاقةة تبا

الأخر المشترك معو في  ردان ما ىو غنر مكمف لفرد معنن قةد لا يكون ذلك بالنلبة لمف  -2

 علاقةة تبادلية.

 إن ما ىو نافع لفرد معنن قةد يكون غنر ذلك لفرد آخر مشترك معو في علاقةة تبادلية.   -3

 لية.إن ما ىو غنر نافع لفرد معنن قةد يكون نافعاً لفدر آخر مشترك معو في علاقةة تباد  -4
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قةد يكون النشاط المتبادل ذا كمفة ومنفعة عالنتنن لفرد معنن، يننما يكون أقةل من ذلك   -5

 لية .بالنلبة لفرد آخر يشترك معو في علاقةة تباد

قةد يكون النشاط المتبادل ذا كمفة ومنفعة بليطتنن بالنلبة لفرد معنن، يننما يكون أكثر  -6

 .من ذلك لفرد أخر مشترك معو في علاقةة تبادلية

قةد يكون النشاط المتبادل ذا كمفة بليطة إنما منفعتو كينرة بالنلبة لفرد معنن، إنما يكون   -7

 ذا كمفة عالية ومنفعة قةمنمة عند فرد أخر يشترك معو في علاقةة تبادلية.

قةد يكون النشاط المتبادل ذا كمفة كينرة ومنفعة بليطة بالنلبة لفرد معنن، لكنو ذو كمفة   -8

ند فرد وآخر مشترك معو في علاقةة تبادلية.علاوة عمى ما تقدم يضنف أقةل ومنفعة أكثر ع

ة وكمية المكافآت والعقوبة التي ميفزات اللموك الإنلاني ىي درجة وقةىومنز فيقول أن مح

لوف يحصل عمنيا الفرد لقاء قةيامو ييا أو عدم ذلك. إذا كمما زادت قةيمة مكافأة في تقنيم الفرد 

حصل عمى مكافأة والعكس صحيح. لكن إذا كرر الفرد نفس زاد من نشاطو من أجل أن ي

اللموك في فترة زمنية أخرػ فإن قةيمة مكافأة لا تكون عالية في تقنيمو لأنو ليق وأن حصل 

عمنيا حتى قةوة جاذينتيا لمفرد فيمارس ذلك اللموك. إضافة إلى ذلك فإن قةيمة مكافأة لا تبقي 

ن إذ قةد تزداد أو تقل وىذا يدوره نؤثر عمى جذب محافظة عمى درجتيا وكمنتيا عمى مر الزم

 الفرد لممارلة لموك معنن.

عتراف أو إعجاب ولأن الفرد في علاقةاتو التبادلية فإنو يقوم ينشاط معنن لكي يحصل عمى إ 

فالقيول الإجتماعي نمعب دوراً ميماً في تبادل التفاعلات والعلاقةات كما إجتماعي  نفوذأو  أوقةيول

عممية التبادل التجارؼ لكن وجو الإختلاف يننيما ىو أن الفرد في العلاقةات  تفعل النقود في

الإجتماعية لا يلتطيع إلتخدام الإعتراف الإجتماعي كولنمة لمحصول عمى منافع أخرػ في 

 عمل آخر في أفراد أخرين كما تفعمو النقود في المبادلة التجارية .

 



86 
 

 (Huseman،3912) لمعدالة ليوسمان نظرية الحساسية 7.3.1

قةام جرينيرج يدرالة مدركات العدالة التوزيعية لمجموعة من الأفراد الذنن نؤمنون بشدة بالأخلاق 

أو القيم اليروتلتانتية ، حنث توصل من خلاليا إلي أن الإفتراضات الخاصة ينظرية العدالة 

ومن ىذا المنطمق لآدمز ونظرية التبادل الإجتماعي لجرينيرج ؛ لا تنطيق عمى ىؤلاء الأفراد ، 

قةدم ىنولمان منظوراً جدنداً لمعدالة التوزيعية ، حنث تم تصننف الأفراد من زواية الحلالية 

 لمعدالة إلى ثلاث فئات ىي :

 الشخص الحساس لمعدالة :

ىو الشخص الذؼ نخضع في تقنيمو لمعدالة لإفتراضات نظريتي العدالة والتبادل الإجتماعي ، 

لتمرار لتحقنق العدالة في التبادل الإجتماعي ، فإذا أدرك ىذا حنث يلعى ىذا الشخص يإ

الشخص ظروف عدم العدالة فإنو نتحرك في أحد إتجاىنن ىما :إما زيادة مخرجاتو أو تخفيض 

مدخلاتو في حالة الشعور بالغضب ، أو تخفيض مخرجاتو أو زيادة مدخلاتو في حالة الشعور 

 بالذنب .

وف ننعكس عمى الإلتزام التنظيمي ، ففي حالة الشعور بالغضب وفي الحالتنن فإن التأثنر ل

فلوف يكون التأثنر لميياً وينخفض ملتوػ الإلتزام الوظيفي ، وأما في حالة الشعور بالذنب 

 فإن الفرد لوف يلعى إلي تعزيز إلتزامو الوظيفي لزيادة مخرجاتو . 

 الشخص الخيري :

تزيد مدخلاتو عن مخرجاتو عند المقارنة ىو الشخص الذؼ يشعر بالعدالة فقط عندما 

الإجتماعية بالجماعة المرجعية ، لذا فإنو يقيل نصنبو من الحياة ويلعى دائماً لتقديم المزيد من 

 الإلتزامات لمغنر بحنث تفوق ما يحصل عميو من فوائد في علاقةات التبادل الإجتماعي .
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 الشخص غير الخيري :

فقط عنما تزيد مخرجاتو عن مدخلاتو عند المقارنة ىو الشخص الذؼ يشعر بالعدالة 

الإجتماعية بالجماعة المرجعية ، لذا فإنو لا يقيل نصنبو من الحياة  ، ويلعي دائماً لمحصول 

عمى المزيد من الفوائد من الغنر تفوق ما يقدمو ليم من إلتزامات في علاقةات التبادل 

 الإجتماعي .

التنظيمية بأبعادىا الثلاثة لواء كانت عدالة إجرائية أو مما ليق نتينن مدػ أىمية العدالة 

عدالة توزيعية أو عدالة تعاممية ، ومدؼ أىمية كل بعد منيا في توجيو لموكيات العاممنن تجاه 

المنظمات التى يعممون فنيا ، فالعدالة التنظيمية تؤثر بشكل عام  عمى الولاء التنظيمي وكمية 

 .يادة دافعية الجماعة داخل المنظمةفي ز ونوعية العمل كما أنيا تليم 

 -نموذج الدراسة : 7.1

من خلال النظريات  اعلاه و البحث في الدرالات اللابقو ومافنيا من  إلتند نموذج الدرالة 

 فجوات من خلال ذلك تم التوصل إلي نموذج الدرالة التالي :
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 نموذج الدراسة المقترح :

 

 

 

  H1 

 

H1   

  H2 

 

 

 

 

 

 

  

 
  

 سلون المواطنة  التنظٌمٌة 

 الإٌثار 

 الكٌاسة 

 الروح الرٌاضٌه 

 وعً الضمٌر 

 السلون الحضاري 

 الإلتزام التنظٌمً 

ريإلتزام الإستمرا  

 إلتزام عاطفً 

 إلتزام معٌاري  

 العدالة التنظٌمٌة

 العدالة التوزٌعٌة 

 العدالة الإجرائٌة 

 عدالة المعاملات 

 المتغٌر المستمل
 المتغٌر التابع

 المتغٌر المعدل 
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 -فرضيات الدراسة : 1.1

 الفرضية الرئيسيو الأولى : 3.1.1

 ىنالك علاقةة ينن لموك المواطنة التنظيمية والإلتزام التنظيمي :

 الفرضية الرئيليو  الأولى لمدرالة :

 (5جدول رقةم )

 الفرضيو الرئيليو الأولى :ىنالك علاقةة ينن لموك المواطنة التنظيمية والإلتزام التنظيمي 

 وتتفرع منيا الفرضيات التالية :

 ىنالك علاقةة ينن أبعاد لموك المواطنة التنظيمية والإلتزام الإلتمرارؼ  565

 ىنالك علاقةة ينن الإنثار و الإلتزام الإلتمرارؼ  56565

 ىنالك علاقةة ينن الكيالة والإلتزام الإلتمرارؼ  56560

 ىنالك علاقةة ينن الروح الرياضية والإلتزام الإلتمرارؼ 26565

 ىنالك علاقةة ينن وعي الضمنر والإلتزام الإلتمرارؼ 2.1.1

 ىنالك علاقةة ينن اللموك الحضارؼ والإلتزام الإلتمرارؼ 56565

 ىنالك علاقةة ينن أبعاد لموك المواطنة التنظيمية والإلتزام العاطفي 065

 ىنالك علاقةة ينن الإنثار والإلتزام العاطفي  56065

 كيالة  والإلتزام العاطفي ىنالك علاقةة ينن ال 06065

 ىنالك علاقةة ينن الروح الرياضيو والإلتزام العاطفي  26065

 ىنالك علاقةة ينن وعي الضمنر و الإلتزام العاطفي  26065
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  (0جدول رقةم )

الفرضية الرئيلية الثانية : العدالة التنظيمية تعدل العلاقةة ينن لموك المواطنة التنظيمية  560

 والإلتزام التنظيمي 

 العدالة التنظيمية تعدل العلاقةة ينن أبعاد لموك المواطنة التنظيمية والإلتزام الإلتمرارؼ  56560

 ة التنظيمية تعدل العلاقةة ينن الإنثار والإلتزام الإلتمرارؼ العدال 56560

 العدالة التنظيمية تعدل العلاقةة ينن الكيالة والإلتزام الإلتمرارؼ  06560

 العدالة التنظيمية تعدل العلاقةة ينن الروح الرياضيو والإلتزام الإلتمرارؼ   26560

 ىنالك علاقةة ينن اللموك الحضارؼ والإلتزام العاطفي  56065

 لمعيارؼ ىنالك علاقةة ينن أبعاد لموك المواطنة التنظيمية والإلتزام ا 265

 ىنالك علاقةة ينن الإنثار والإلتزام المعيارؼ  56265

 ىنالك علاقةة ينن الكيالة والإلتزام المعيارؼ  06265

 ىنالك علاقةة ينن الروح الرياضيو والإلتزام المعيارؼ  26265

 ىنالك علاقةة ينن وعي الضمنر والإلتزام المعيارؼ  26265

 ارؼ والإلتزام المعيارؼ ىنالك علاقةة ينن اللموك الحض56265
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 ي الضمنر والإلتزام الإلتمرارؼ العدالة التنظيمية تعدل العلاقةة ينن وع  26560

 التنظيمية تعدل العلاقةة ينن اللموك الحضارؼ والإلتزام الإلتمرارؼ  العدالة   56560

 العدالة التنظيمية تعدل العلاقةة ينن أبعاد لموك المواطنة التنظيمية والإلتزام العاطفي   260

 لتزام العاطفي العدالة التنظيمية تعدل العلاقةة ينن الإنثار والإ 56260

 العدالة التنظيمية تعدل العلاقةة ينن الكيالة والإلتزام العاطفي   06260

 العدالة التنظيمية تعدل العلاقةة ينن الروح الرياضيو والإلتزام العاطفي   26260

 العدالة التنظيمية تعدل العلاقةة ينن وعي الضمنر والإلتزام العاطفي   26260

 يمية تعدل العلاقةة ينن اللموك الحضارؼ والإلتزام العاطفي العدالة التنظ  56260
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 -منيجية الدراسة : 4.1

إعتمدت الدرالة عمى المنيج الوصفي التحمنمي وتيرز أىمنتو في البحوث العممية ليس في    

ويفلر نتائجيا من خلال معالجة ييانات الدرالة ، مجرد وصف الظاىرة  فقط يل يحمل واقةعيا 

 ،ك الظاىرة قةند الدرالةوالوصول إلى تفلنرات يمكن تعميميا لزيادة رصند المعرفة عن تم

بالإضافة إلى ذلك ىو إلموب فعال لجمع الييانات و المعمومات ومقارنتيا وتحمنميا وتفلنرىا  

وصولًا إلى  تعميمات مقيولو . وييدف المنيج الوصفي في ىذه الدرالة إلى وصف طييعة 

تغنر ملتقل ، العلاقةة ينن متغنرات الدرالة المتمثمة في )لموك المواطنة التنظيمية ( كم

)الإلتزام التنظيمي ( كمتغنر تابع ، )العدالة التنظيمية ( كمتغنر معدل حنث لايقتصر ىذا 

نما يشمل تحمنل الييانات وقةياليا وتغننرىا والتوصل إلى وصف  المنيج عمى وصف الظاىرة وا 

 .نق لمظاىرة أو المشكمة ونتائجيادقة

 -مصادر جمع المعمومات : 2.1

لعدند من المصادر التي دعمت ىذه الدرالة الحالية ووصوليا لتحقنق أىدافيا إلتخد م الباحث ا

 متمثمة في الآتي :

 المجلات العممية . -

 الدرالات والبحوث اللابقة التي ليا علاقةة بموضوع الدرالة . -

 الإنترنت .

 -مجتمع الدراسة : 2.1

لباحث أن يعمم عمنيا النتائج الدرالة المجموعة الكمية من العناصر التى يلعى ا مجتمعيقصدب

قةلام و روؤلاء ع الدرالة من المدراء و رؤلاء الأذات العلاقةة بالمشكمة المدرولة.نتكون مجتم

 الوحدات والموظفنن والعاممنن داخل المصارفاللودانية .
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 -عينة الدراسة : 7.3

صة ( حنث إقةتصرت عننة الدرالة عمى المصارف اللودانية بأنواعيا المختمفة )عامة وخا

إلتبانة وقةد يمغ  (250 )شممت عننة الدرالة القيادات الإدارية العميا و الموظفنن إذ تم توزيع

 . ( وىي جميعيا صالحة لمتحمنل الإحصائي217مجموع الإلتبانات الملتردة )

 -أداة الدراسة : 8.3

مة عن الظاىرة أداة البحث عبارة عن الولنمة التى يلتخدميا الباحث في جمع المعمومات اللاز 

موضوع الدرالة . ويوجد العدند من الأدوات الملتخدمة في مجال البحث العممي لمحصول 

عمى المعمومات والييانات اللازمة لمدرالة . وقةد إعتمد الباحث عمى الإلتييان لجمع المعمومات 

 من عننات الدرالة .

 متغيرات الدراسة :قياس  9.3

جمع لداء أم الاعتماد عمى الالتبانة كمتغنرات الدرالة ويت يحتوػ ىذا القلم عمى مصادر قةياس

 -م :" اقةلا4الييانات ، وتتكون الالتبانة من "

 -ل :الاوالقسم  1.9.3

ى ، ، العمر ، المؤىل العمم نوع مثل ال شخصية الئمة متعمقة بالمعمومات ال يشمل عمى 

 .درجة الوظيفيو , الالتخصص العممي والخيرة العممية, 

  -القسم الثاني : 2.9.3

 المحور الأول :

والذػ يعرف  بلموك المواطنة التنظيمية   ويحتوػ ىذا القلم عمى مجموعة من الالئمة المتعمقة

عمى أنو ىو لموك مفند لممنظمة والإدارة والجماعات و الأفراد ويتمخص عن مشاركة  اجرائياً 

 ميمة وفعالة داخل المنظمة .
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 المحور الثاني :

ىو  ذا القلم عمى مجموعة من الألئمو المتعمقة بالإلتزام التنظيمي والذؼ يعرف بأنوويحتوػ ى

متلاك الرغبة القوية في البقاء في المنظمة  إلتعداد الفرد ليذل جيود كينرة لصالح المنظمة ، وا 

 والعزم عمى العمل لتحقنق أىدافيا .

 بالعدالة التنظيمية قو المتعمويحتوػ ىذا القلم عمى مجموعة من الالئمة : محور الثالثال 

نتم قةياس ىذه المؤللة .والتى تعرف بأنيا عبارة عن إدراك الفرد لحالة الإنصاف والعدالة داخل 

وافق بشدة والرقةم م( 1يإلتخدام مقياس ليكارت الخمالى وبحنث يشنر الرقةم ) اعلاه  المتغنرات

( غنر موافق بشدة ، ويتكون من 5) ق والرقةماواف غنر(4( محاند والرقةم )3قةم )اوافق والر م(2)

 وىي كالآتي : عدلمحاور متغنر ملتقل ومتغنر تابع ومتغنر مثلاثة 

المحور الأول : ويناقةش ىذا المحور  لموك المواطنة التنظيمية ويتكون من خملة أبعاد : 

 )الإنثار ، الكيالة ، وعي الضمنر ، الروح الرياضيو ، اللموك الحضارؼ ( .

 -طنة التنظيمية :مواقياس سموك ال

 (:3جدول رقم )

  الرقةم العبارة 

 ألاعد زملائي عمى القيام بالميام الموكمو ليم .

 . ي عمى أداء الأعمال عمى أحلن وجوأتعاون مع رؤلائ

 أقةوم بملاعدة الموظفنن الجدد .

ى تميية إحتياجات الزملاء الجدد حتى إذا تتطمب مني وقةتاً أبادر إل

 إضافياً .

 

1 

2 

3 

4 

 الإنثار
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 أفكر بمشكمة زملائي قةيل المشاكل التي تواجيني .

 أحترم خصوصية الزملاء .

 أتجنب إنذاء أو جرح مشاعر زملائي في العمل .

 أحرص عمى منع المشاكل قةيل وقةوعيا .

 أشارك في حل الخلافات ولوء التفاىم ينن الزملاء . 

1 

2 

3 

4 

5 

 الكيالة 

 أحرص عمى عدم الغياب .

 ذاتياً بالأنظمة والتعميمات . أتقند

 أشعر بالندم عند تقصنرؼ في أداء ميامي وواجباتي .

 أحرص عمى محالبة نفلي قةيل محالبة الأخرين .

 ألتزم بمواعند وميام العمل المحدد لي .

1 

2 

3 

4 

5 

وعي 

 الضمنر 

 أبادر بالإعتذار عندما أكون مخطئاً .

 أتقيل النقد بصدر رحب .

 ضافية دون تزمر .أنفذ الأعمال الإ

 أتجنب تصند أخطاء العاممنن .

1 

2 

3 

4 

الروح 

 الرياضيو 

 أحمي ممتمكات المؤللو ومواردىا و أحافع عمنيا .

 أعمل عمى إنجاز الميام بالصورة المطموبة .

 أيمغ الجيات الملئولة عن أؼ مخاطر قةد تمحق بالمؤللو .

 أحرص عمى حضور الإجتماعات و أشارك فنيا .

1 

2 

3 

4 

اللموك 

 الحضارؼ 
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 -قياس الإلتزام التنظيمي :

 (:4جدول رقم )
  الرقةم  العباره 

 .نني أتحصل من خلاليا عمى ما أريدأتملك يوظيفتي لا
 أتقن عممي ما دام يحقق لي المنفعو الشخصية .

1 
2 

 الإلتزام 
 الإلتمرارؼ 

 أفتخر بالإنتماء لمؤللتي .
 للو .أشعر بالحمالة نحو أداء عممي بالمؤ 
 ألعى لمحفاظ عمى أدوات وأجيزة العمل .

1 
2 
3 

 الإلتزام
 العاطفي

إلتمرارؼ في العمل بليب عدم الرغبة في التضحية بالمزايا التى لا أجدىا 
 في العمل الجدند .

 في ىذا الوقةت فإن بقائي بالعمل لمحاجو وليس الرغبة .
 عمل آخر. أشعر بانو ليس صحيحاً أن أترك عممي بالمؤللو لعدم وجود
 أعتقد أن أمور المؤللو في الماضي كانت أفضل .

1 
 
2 
3 
4 

 الإلتزام 
 المعيارؼ 

 -قياس العدالة التنظيمية :

 (:5جدول رقم )

  الرقم  العبارة

 نتم تطينق القرارات الإدارية عمى الجميع دون تمننز .

 يحصل العاممنن عمى الترقةيات وفقاً لميدأ الجدارة .

 .في العمل  وباتيا دون تفريق ينن العاممنن تتطيق الإدارة عق

 توجو حرية كافية لمعاممنن للإعتراض تجاه القرارات التى تخصيم .

 نتم توزيع الحوافز المالية عمى المرؤولنن بصورة عادلة .

 عندما نتخذ المدنر قةراراً متعمقاً بأحد العاممنن فإنو نيدؼ إىتماماً لمصمحة ذلك الموظف.

1 

2 

3 

4 

5 

6 
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 أسماء المحكمين

 

 كمية الدرالات التجارية 

 كمية الدرالات التجارية 

 كمية الدرالات التجارية 

 عمند كمية الدرالات التجارية

 رئيس قةلم إدارة الاعمال 

 ألتاذ ملاعد في قةلم الينوك

 د. صدنق يمل إيراىيم 

 د. عيد الللام أدم 

 أحمد د. محمد حمد

 -مو في ىذه الدراسة :الأساليب الإحصائيو المستخد 31.1

يإلتخدام يرنامج الحزمو  تم إدخال الييانات يإلتخدام الحالوب وتمت معالجة الييانات إحصائياً 

 لإحصائية  من الألالنب الإحصائية( ومن ثم المعالجة اspssالإحصائيو لمعموم الإجتماعية )

 . والملتخدمة 

  -الإحصاء الوصفي : 3.31.1

شكل أو صورة أخرػ   الرقةميو وتحويميا من الأرقةام إلى ليياناتإدماج وتمخيص ا نيدف إلى

لتيعاييا ، ومن أغمب الألالنب الملتخدمو مقانيس النزعو المركزيو ، مقانيس  يمكن فيميا وا 

التشتت ، مقايلس الإرتباط والإنحدار ويتوقةف إلتخدام أؼ منيا عمى نوعية الييانات وملتوػ 

 اً أو ترتنيياً أو فئوياً أو نلبو .القياس لواء كان إلمياً أو وصفي

لتخدمت ىذه الدرالة إلموب )التكرار المئوؼ ، الولط الحلايي ، الإنحراف المعيارؼ (  وا 

 وذلك لمعرفة تكرارات ينود الدرالة ، وصف الحقائق الديموغرافية لعننة الدرالة .

 -أساليب الإحصاء التحميمي : 7.31.1

أنيا لوف تقيس ما أعدت لقيالو . كما يقصد بو شمول صدق الإلتبانة ويعني التأكد من 

الإلتبانو لكل العناصر التى نجب ان تتدخل في التحمنل من ناحية ، ووضوح فقراتيا ومفرداتيا 

من ناحية أخرػ ، بحنث تكون مفيومو لمن يلتخدميا ، ويحلب ملتوػ صدق الإختبار 

 قياس بالمنزان . بمقارنة نتائجو ينتائج مقياس أخر دقةنق يلمى ىذا الم
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 -معامل الإرتباط : 1.31.1

 لقياس وا عتمادية الأداء الملتخدمو في ىذه الدرالة .

 -إسموب تحميل معامل الإرتباط : 4.31.1

إلتخدم لمعرفة المكونات الألاليو لموصول إلى جودة توفنق متغنرات الدرالة ولإجراء 

 نل .التعديلات في فرضيات الدرالة يناءً عمى نتائج التحم

  -معامل الإرتباط بيرسون : 2.31.1

تجاه العلاقةة  في نظرية الإحتمالات والإحصاء نينن الإرتباط أو معامل الإرتباط  قةوة العلاقةة وا 

 الخطيو ينن متغنرات عشوائيو .

إنحرافيما المعيارؼ ،  بقلمة التغانر لمتحولنن عمى  إنجاديحصل عمى معامل إرتباط ينرلون 

لطريقو لممره الأولى من قةيل فرانليس جالتون ، إلتخدم لقياس درجة وقةد تم وضع ىذه ا

الإرتباط ينن المتغنرات والتي تعكس مدة الإرتباط ينن المتغنرات من جية وبنن ينود المتغنر 

 الواحد ) الملتقل ( من جية أخرػ .

  -الإنحدار المتعدد : 2.31.1

أجل تحلنن نتائج البحث عن طريق ضمن دقةة الإلتدلال  من تيعتير من الألالنب التى ت

 . و ينن الظواىر موضوع البحث ل لمييانات في إنجاد علاقةات ليييالإلتخدام الأمث

والإنحدار الخطي المتعدد ىو عبارة  عن إنجاد معادلة رياضيو تعير عن العلاقةة ينن متغنرين 

 ة ينن متغنرين فأكثر .قيم ملتقيميو إلتخدم لقياس العلاقةبوتلتعمل لتقدنر قةيم لابقو ولتنيؤ  

  -الإنحراف المعياري : 2.31.1

ىو الجزر التربيعي لمتبانن ، وىو يقاس بالوحدات المربعو وليس يوحدات المتغنر،  والإنحراف 

نحراف المعيارؼ ىو أفضل المعيارؼ يقاس ينفس وحدات المتغنر محل ظاىرة الدرالة ،  والإ
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من صعوبة حلابو ولكن الحالب الآلي ليل ىذه  مقانيس التشتت وأشيرىا إلتخداماً بالرغم

 الصعوبة . 

  -الوسيط : 1.31.1

 م إذا رتيت تصاعديا أو تنازلياً.يعرف عمى أنو القيمو التى تتولط مجموعو من القي

 -الخاتمة : 33.1

يحتوؼ ىذا الفصل عمى نظرية التبادل الإجتماعي والتي توضح مدػ تأثنر لموك المواطنة 

الإلتزام التنظيمي بالإضافة إلى نظرية الحلالية لمعدالة التنظيمية ويحتوػ عمى  التنظيمية عمى

منيج ومجتمع العننة الدرالية ، وكذلك قةياس متغنرات الدرالة لفرضيات الدرالة ، و عرض 

المتمثمة في لموك المواطنة التنظيمية المتغنر الملتقل والإلتزام التنظيمي كمتغنر تابع والعدالة 

 ة كمتغنر معدل والألالنب الإحصائية التى تم إلتخداميا في الدرالة .التنظيمي
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 الفصل الرابع

 تحميل البيانات

 المقدمة :1.4 

يحتوػ ىذا الفصل عمى تحمنل الييانات المتعمقة بمعدل الالتبانة والييانات الشخصية للافراد 

جرػ عمنيم البحث والتحمنل العاممى لمتغنرات الدرالة وبالاضافة الى درجة اعتمادية الذنن ا

متغنرات الدرالة  وتعدنل فرضيات الدرالة ونموزج الدرالة وبجانب الاحصاء الوصفى ، 

 والمتولطات ، والانحراف المعيارػ لمتغنرات ثم تحمنل الفرضيات .

 معدل الاستجابة:2.4  

 ( 1.4جدول رقم ) 

 (  250)معدل استجابة المبحوثين ) حجم العينة 

 %الـنسـبـة  الــعـدد الـبـيـــان    

 100% 250 الإلتبانات الموزعة   

 %100 250 الإلتبانات الملتردة  

 %0 0 الإلتبانات التي لم ترد  

 13.4 33 الإلتبانات الغنر صالحة لمتحمنل  

 %86.6 217 الإلتبانات الصالحة لمتحمنل  

 2017المصدر :إعداد الباحثين من بيانات الدراسة الميدانية 
بملاعدة مقدرة ومشكورة من بعض   -------------------( التييان عمى 052عدد)تم توزيع 

عملاء المصارف تمكنت الدارلة من التلام ردود المبحوثنن في فترة معقولة. الجدول رقةم 
عدد الالتييانات وثنن. يلاحع من الجدول أن ( التالي نوضح معدل الالتجابة لممبح1.4)
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%( من إجمالي الالتييانات الموزعة، الالتييانات 022( التييان ينلبة )052)الملتردة يلاوؼ 
( 33%(. يننما نيمغ عدد الالتييانات الغنر صالحة لمتحمنل )2)التييان ينلبة( 2)التي لم ترد
( التييان 002لصالحة لمتحمنل فيلاوؼ )%(. أما عدد الالتييانات ا0331)التييان ينلبة 
%( من إجمالي الالتييانات الموزعة وىي نلبة تعتير كينرة في البحوث إلي 6838ينلبة )

تعتمد عمي قةوائم الألئمة أو الالتييانات وتعكس مدػ التجابة المبحوثنن ومدػ وضوح عبارات 
 الالتييان الملتخدمة في جمع ييانات الدرالة المندانية. 

 صائص الديموغرافية لعينة الدراسة:الخ

( يمغت 052الجدول نوضح توزيع مفردات العننة حلب النوع حنث كان العدد الكمى )1.1.2.4
%( من العننة وىي نلبة 3338%( من العننة . يننما تشكل الإناث نلبة )8831نلبة الذكور )
 أقةل من الزكور. 

لنة  05. يلاحع من الجدول أن الفئة   رالعمكما وضح الجدول توزيع مفردات العننة2.1.2.4
لنة شكمت  نلبة يمغت  38الى  08%(, يننما شكمت أقةل من 06فأقةل شكمت نلبة )

 %(.00لنة ) 16، اكثر من  %(0638لنة يمغت  نلبة )  12 – 32% (، ومن 1035)
ن أما المؤىل العممي : الجدولنوضح توزيع مفردات العننة  أن دون الجامعي يشكمو 4.1.2.4
%(، أما فوق الجامعي شكموا نلبة 8231%( ، والتى تمنيا جامعي  ينلبة )230نلبة يمغت )

(3231. )% 
%(، 0231يشكمون نلبة وىى ) عموم اداريةالجدول أن  :التخصص العمميوقةد كانت 5.1.2.4
يمغت نليتيم  اخرػ %(, أما 3036ينلبة )  محالبة%(, ثم0131ينلبة ) اقةتصاد تمنيا
(0131.)% 

نلبة  لنوات فاقةل 5:الجدول نوضح توزيع مفردات العننة حنث شكمت  الخيرة العممية 6.1.2.4
 لنة 05 – 00من %(, ثم 0038ينلبة) لنوات 02 – 8من %(, أما 3831حنث يمغت نلبة )

ينلبة  لنة فما فوق  02من ثم ،(%130ينلبة ) لنة 02 – 08من ثم ، (%0231ينلبة )
(0235%)  . 

%( ، 06%( ، مدنر وحدة )138%( ، نائب مدنر )031: مدنر عام نلبة ) الدرجة الوظيفية 

 %( .28اخرػ )
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 (2.4)جدول رقم 

 البيانات الشخصية 

 2017المصدر :إعداد الباحثين من بيانات الدراسة الميدانية 

 

 

 النسبة العدد  النوع
 
 النوع

 %66.4 144 ذكر
 %33.6 73 أنثى

 %100 217 المجموع
 
 العمر

 
 %18 39 لنة  25أقةل من 
 %41.5 90 لنة 36و أقةل من  26من 
 %28.6 62 لنة47أقةل و  37

 %12 26 لنة 48أكثر من 
 %100 052 المجموع

 
 المؤىل العممي

 %9.2 20 دون الجامعي
 60.4 131 جامعي

 %30.4 66 فوق الجامعي
 %100 217 المجموع

 %19.4 42 عموم ادارية التخصص العممي
 %24.4 53 اقةتصاد
 %31.8 69 محالبة
 %24.4 53 اخرػ 

 %100 217 المجموع
 

 الخيرة العممية
 %36.4 79 لنوات فاقةل 5
 %22.6 49 لنوات 10 – 6من 
 %19.4 42 لنة 15 – 11من 
 %4.1 9 لنة 20- 15من 
 %17.5 38 لنة فما فوق  20من 

 %100 217 المجموع
 الدرجة الوظيفية

 
 %1.4 3 مدنر عام
 %4.6 10 نائب مدنر
 %18 39 مدنر وحدة
 %76 165 اخرػ 

 %100 217 المجموع
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 التحميل العاممي:
أخضعت ييانات الالتييان لمتحمنل ألعاممي بغرض فيم الاختلافات ينن مجموعة كينرة من      

ود متغنرات الالتجابة. حنث أن التحمنل ألعاممي يلتعمل متغنرات معيارية لتوزع عمنيا ين
المتغنرات بحلب انحرافاتيا عن الولط الحلايي وتكون العلاقةات ينن المتغنرات داخل العامل 

 (.2003الواحد أقةوػ من العلاقةة مع المتغنرات في العوامل الأخرػ )زغمول، 
تلتند متغنراتيذه الدرالة يوالطة التحمنل ألعاممي عمى الافتراضات التي تقدمت درالة      
(Hair et al 2010: كشروط لقيول نتائجيا وىي ) 
 وجود عدد كافي من الارتباطات ذات دلالة إحصائية في المصفوفة - 1
 (0.6( عن )KMOألا تقل قةيمة ) - 2
 (0,05( عن ) Bartlett'sألا يقل اختبار )  - 3
 (0,50( لمينود أكثر من ) Cummunalitiesأن تكون قةيم الاشتراكيات الأولية ) - 4
(. مع مراعاة عدم وجود قةيم متقاطعة 0,50( العامل عن ) Loadingشبع ) ألا يقل ت  - 5

 ( في العوامل الأخرػ.0,50تزيد عن )
 ( عن الواحد. Eigen valuesألا تقل قةيم الجذور الكامنة )  - 6

 التحميل ألعاممي لممستقل  سموك المواطنة التنظيمية :1.3.4
م لقياس الملئولية الاجتماعية . الجدول يعرض ( عبارة تلتخد00اجرؼ التحمنل ألعاممي لعدد )

 ممخص نتائج التحمنل ألعاممي الذؼ اجرؼ عمى المتغنر الملتقل )لموك المواطنة التنظيمية (. 
في الاختبار الأول من التحمنل ألعاممي وجدت لتة عبارات ليا قةيم الاشتراكيات الأولية 

(Cummunalities ( أقةل من )تم التبعاد ىا. 2552 ) ( أعمدة، 3جاءت المصفوفة في )
( عبارات شكمت الروح الرياضية ، اشتمل النموذج الثاني عمي 1اشتمل النموذج الأول عمي )

 .   ( عبارات شكمت الكيالة0الث عمي )( عبارات شكمت وعي الضمنر ، اشتمل النموذج الث5)

 
 

 
  التحمنل العاممي لممتغنر الملتقل ) لموك المواطنة التنظيمية( :
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 2017المصدر :إعداد الباحثين من بيانات الدراسة الميدانية 

 نظيمي :التحميل ألعاممي لمتابع  الالتزام الت

( عبارة تلتخدم لقياس الالتزام التنظيمي . الجدول يعرض 6اجرؼ التحمنل ألعاممي لعدد )     

 )الالتزام التنظيمي(.  التابع ممخص نتائج التحمنل ألعاممي الذؼ اجرؼ عمى المتغنر 

في الاختبار الأول من التحمنل ألعاممي وجدت لتة عبارات ليا قةيم الاشتراكيات الأولية 

(Cummunalities ( أقةل من )أعمدة، 0( تم التبعاد ىا.  جاءت المصفوفة في )2552 )

 3 2 1 الروح الرياضية

 048. 107. 875. اتجنب تصيد اخطاء العاممين

واردىا ماحمي ممتكات المؤسسة و 
 واحافظ عمييا

.855 .195 .056 

 112. 224. 673. انفذ الاعمال الاضافية دون تزمر

 375. 312. 543. اتقبل النقد بصدر رحب

    وعي الضمير

- اتقيد ذاتيا بالانظمة والتعميمات

.019 

.802 .294 

اشعر بالندم عند تقصيري في اداء 
 ميامي وواجباتي

.146 .734 -

.040 

- 697. 333. التزم بمواعيد وميام العمل المحددة لي

.130 

- 631. 390. ابادر بالاعتذار عندا اكون مخطئا

.087 

 355. 524. 376. احرص عمى عدم الغياب

    الكياسة

- 030. قوعياأحرص عمى منع المشاكل قبل و 

.019 

.832 

 790. 023. 070. أحترم خصوصية الزملاء

Cumulative % 429.24 

Kaiser-Meyer-Olkin 

Measure of Sampling 

Adequacy. 

.793 

Bartlett’s Test of 818.744 
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( عبارات شكمت البعد المعيارؼ ، اشتمل النموذج الثاني عمي 1اشتمل النموذج الأول عمي )

 ( عبارات شكمت البعد العاطفي.    0)

 التحميل العاممي لممتغير التابع  ) الالتزام التنظيمي ( :

 2017الدراسة الميدانية المصدر :إعداد الباحثين من بيانات  

 التحميل ألعاممي المعدل  العدالة التنظيمية :

( عبارة تلتخدم لقياس العدالة التنظيمية . الجدول يعرض 8اجرؼ التحمنل ألعاممي لعدد )     

 ممخص نتائج التحمنل ألعاممي الذؼ اجرؼ عمى المتغنر المعدل )العدالة التنظيمية(. 

منل ألعاممي وجدت لتة عبارات ليا قةيم الاشتراكيات الأولية في الاختبار الأول من التح

(Cummunalities ( أقةل من )أعمدة، 0( تم التبعاد ىا.  جاءت المصفوفة في )2552 ) 

 0 0 المعيارؼ 

 132. 833. في ىذا الوقةت فإن بقائي بالعمل لمحاجة وليس الرغبة

التمرارؼ في العمل بليب عدم الرغبة في التضحية بالمزايا 
 التي لا اجدىا في العمل الجدند

.824 .249 

اشعر بانو ليس صحيحا ان اترك عممي في المؤللة لعدم 
 وجود عمل اخر

.755 .271 

 353. 648. جيزة العملالعى لمحفاظ عمى ادوات وا

 العاطفي
 861. 111. افتخر بالانتماء لمؤللتي

 834. 184. اعتقد ان امور المؤللة في الماضي كانت افضل

Cumulative % 863822 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 

Adequacy. 

.766 

Bartlett’s Test o 398.666 

 0 0 العدالة التوزيعية
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عمي  الثانياشتمل النموذجالعدالة التوزيعية ، ( عبارات شكمت 0عمي ) الاول اشتمل النموذج

 .     العدالة الاجرائية( عبارات شكمت 0)

 التحمنل العاممي لممتغنر المعدل ) العدالة التنظيمية( :

 2017المصدر :إعداد الباحثين من بيانات الدراسة الميدانية 

 لاعتمادية:ا

لمتأكد من درجة الاعتمادية تم اختبار ألئمة الالتبانة بالاعتماد عمى مقياس الاعتمادية  

يدرجة عالية من الاعتمادية ان معاملالاعتمادية ) كرونباخ ألفا( كان  حنثنوضح الجدول اعلاه 

لمواطنة لموك احنث يمغ معامل الاعتمادية بالنلبة لمعبارات المكونة لمتغنرات الملتقل  

( 0.64( ، اما الكيالة )0.72( ، اما وعي الضمنر )0.79) التنظيمية كالاتي الروح الرياضية

( ، أما المتغنرات  0.64( ، الالتزام العاطفي ) 0.79أما لمتغنرات التابع الالتزام المعيارؼ ) ،

بان الحد الأدنى عمماً  ( 0.62( ، اما العدالة التوزيعية ) 0.67المعدلة  العدالة التوزيعية )

 , كما ىو موضح فى الجدول أدناه .0.50لقيمة معامل ألفا نجب ان يكون 

 026. 884. نتم توزيع الحوافز المالية عمى المرؤلنن بصورة عادلة

القرارات توجد حرية كافية لمعاممنن للاعتراض تجاه 
 التي تخصيم

.819 .253 

 عدالة الاجراءات
- نتم تطينق القرارات الادارية عمى الجميع دون تمننز

.011 

.900 

تطيق الادارة عقوبتيا دون تفريق ينن العاممنن في 
 العمل

.340 .774 

Cumulative % 283210 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of 

Sampling Adequacy. 

.619 

Bartlett’s Test of 158.651 

 Cronbach’sعدد  بعادالأ المتغيرات
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 انعذانة انحٕسيعية

 

 انعذانة الاخزائية

 الانحشاو انًعيبري

 الانحشاو انعبطفي

 الانحشاو انًعيبري

 الانحشاو انعبطفي

 جدول ) (

 2017المصدر :إعداد الباحثين من بيانات الدراسة الميدانية 
 

 نموذج الدراسة المعدل 

 العدالة التنظيمية

 

 

 الإلتزام التنظيمي   لموك المواطنة التنظيمية

                                               

 

 

 الفرضيات :

 :  الفرضية الاولي

 ىنالك علاقةة انجايية ينن لموك المواطنة التنظيمية و الالتزام التنظيمي

 alpha العبارات
 الروح الرياضية المتغير المستقل

 وعي الضمنر
 الكيالة

4 0.79 
5 0.72 
2 0.64 

 0.79 4 الالتزام المعيارؼ  تابعالمتغير ال
 0.64 2 ام العاطفيالالتز 

 العدالة التوزييعية   معدل المتغير ال
 العدالة الاجرائية

2 0.67 
2 0.62 
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 الفرضية الثانية :

 الروح الرياضية نؤثر عمى الالتزام المعيارؼ 

 وعي الضمنر نؤثر عمى الالتزام المعيارؼ 

 لتزام المعيارؼ الكيالة نؤثر عمى الا

 الروح الرياضية نؤثر عمى الالتزام العاطفي

 وعي الضمنر نؤثر عمى الالتزام العاطفي

 الكيالة نؤثر عمى الالتزام العاطفي

 الفرضية الرئيسية الثانية :

 العدالة التنظيمية يعدل العلاقةة ينن لموك المواطنة التنظيمية و الالتزام التنظيمي

 الفرضيات الفرعية :

 دالة التوزيعية يعدل العلاقةة ينن الروح الرياضية والالتزام المعيارؼ الع

 العدالة التوزيعية يعدل العلاقةة ينن وعي الضمنر والالتزام المعيارؼ 

 العدالة التوزيعية يعدل العلاقةة ينن الكيالة  و الالتزام المعيارؼ 

 لعاطفيالعدالة التوزيعية يعدل العلاقةة ينن الروح الرياضية والالتزام ا

 العدالة التوزيعية يعدل العلاقةة ينن وعي الضمنر والالتزام العاطفي

 العدالة التوزيعية يعدل العلاقةة ينن الكيالة  و الالتزام العاطفي

 العدالة الاجرائية  يعدل العلاقةة ينن الروح الرياضية والالتزام المعيارؼ 

 تزام المعيارؼ العدالة الاجرائية  يعدل العلاقةة ينن وعي الضمنر والال

 العدالة الاجرائية  يعدل العلاقةة ينن الكيالة  و الالتزام المعيارؼ 

 العدالة الاجرائية  يعدل العلاقةة ينن الروح الرياضية والالتزام العاطفي

 العدالة الاجرائي  يعدل العلاقةة ينن وعي الضمنر والالتزام العاطفي
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 و الالتزام العاطفي العدالة الاجرائية  يعدل العلاقةة ينن الكيالة 

 المتوسطات والإنحرافات المعيارية :

الجدول أدناه نوضح الولط الحلايي والانحراف المعيارؼ لابعاد المتغنر الملتقل        

)لموك المواطنة التنظيمية (. يلاحع من الجدول أن الولط الحلايي الروح الرياضية ) ولط 

الولط الحلايي وعي الضمنر ) ولط حلايي ( ، أن 93.، انحراف معيارؼ= 2.39حلايي = 

، 1.93( ، أن الولط الحلايي الكيالة ) ولط حلايي = 77.، انحراف معيارؼ= 2.06= 

(ويلاحع أن جميع ىذه الأولاط الحلايية تقل عن الولط الفرضي 80.انحراف معيارؼ= 

 .3)الملتخدم في يرنامج التحمنل الإحصائي )

الولط الحلايي والانحراف المعيارؼ لابعاد المتغنر التابع  ومن جانب آخر ومن ذات نتضح أن

( 82.، الانحراف معيارؼ= 2.16)الالتزام التنظيمي ( الالتزام المعيارؼ ىو )الولط حلايي = 

( ، أما المعدل  90., الانحراف المعيارػ=  2.05، أما الالتزام العاطفي ىو) الولط الحلايى =

( 90., الانحراف المعيارػ=  2.11التوزيعية ىو) الولط الحلايى =العدالة التنظيمية ، العدالة 

 . (90., الانحراف المعيارػ=  2.11، العدالة الاجرائية ىو) الولط الحلايى =
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 (8.4جدول رقم)

 -المتوسطات الحسابية ولاانحرافات المعيارية لمتغيرات الدراسة :

نوع  اسم المتغير

 المتغير

الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري 

 0.93 2.39 مستقل الروح الرياضية

 0.77 2.06 مستقل وعي الضمنر

 0.80 1.93 مستقل الكيالة

 0.82 2.16 تابع الالتزام المعيارؼ 

 0.90 2.05 تابع الالتزام العاطفي

 0.90 2.11 معدل العدالة التوزيعية

 0.90 2.11 معدل العدالة الاجرائية

 (2017يانات الدراسة الميدانية )المصدر إعداد الباحثين من ب

 الارتباطات بين متغيرات الدراسة :

اجرؼ تحمنل الارتباطات عمى ييانات الدرالة المندانية لموقةوف عمى الصورة الميدئية       

للارتباطات اليننية ينن متغنرات الدرالة . الجدول أدناه نوضح الارتباطات ينن متغنرات 

 الدرالة. 

نرتبط انجايي معنوػ مع وعي الضمنر حنث   الروح الرياضيةد أن بعد من ذات الجدول نج

نرتبط انجايي معنوػ مع الكيالة   الروح الرياضية(. نجد أن  540.كانت قةيمة  ) الارتباط =

مع  ضعنفنرتبط  إرتباط   الروح الرياضية(. نجد أن 169.حنث كانت قةيمة  )الارتباط = 

نرتبط  إرتباط    ونجد ان الروح الرياضية( ،340.)الارتباط=  الالتزام المعارؼ  حنث كانت قةيمة

  ونجد ان الروح الرياضية(  ، 177.مع الالتزام العاطفي حنث كانت قةيمة  )الارتباط = ضعيف



112 
 

ونجد ان الروح ( ، 107.نرتبط انجايي معنوػ مع العدالة التوزيعية كانت قةيمة  )الارتباط = 

( ، اما 107.لة الاجرائية حنث كانت قةيمة  )الارتباط = مع العدا ضعنفنرتبط   الرياضية

( ، اما وعي 159.مع الكيالة حنث كانت قةيمة  )الارتباط =  ضعنفنرتبط   وعي الضمنر

( ، 409.مع الالتزام المعيارؼ  حنث كانت قةيمة  )الارتباط =  ضعنفالضمنر نرتبط إرتباط  

م العاطفي  حنث كانت قةيمة  )الارتباط = اما وعي الضمنر نرتبط انجايي معنوػ مع الالتزا

( ، اما وعي الضمنر  نرتبط إرتباط انجايي مع العدالة التوزيعية حنث كانت قةيمة  403.

( ، اما وعي الضمنر  نرتبط إرتباط انجايي مع العدالة الاجرائية حنث كانت 463.)الارتباط = 

انجايي مع الالتزام المعيارؼ حنث كانت ( ، اما الكيالة  نرتبط إرتباط 463.قةيمة  )الارتباط = 

( ، اما الكيالة  نرتبط إرتباط انجايي مع الالتزام العاطفي  حنث 194.قةيمة  )الارتباط = 

( ، اما الكيالة  نرتبط إرتباط انجايي مع العدالة التوزيعية حنث 030.كانت قةيمة  )الارتباط = 

تبط إرتباط انجايي مع العدالة الاجرائية حنث ( ، اما الكيالة  نر 025.كانت قةيمة  )الارتباط = 

( ، اما الالتزام المعيارؼ  نرتبط إرتباط انجايي مع الالتزام 025.كانت قةيمة  )الارتباط = 

( ، اما الالتزام المعيارؼ  نرتبط إرتباط انجايي 395.العاطفي حنث كانت قةيمة  )الارتباط = 

( ، اما الالتزام المعيارؼ  نرتبط 406.تباط = مع العدالة التوزيعية حنث كانت قةيمة  )الار 

( ، اما الالتزام 406.إرتباط انجايي مع العدالة الاجرائية حنث كانت قةيمة  )الارتباط = 

( ، 521.العاطفي  نرتبط إرتباط انجايي مع العدالة التوزيعية حنث كانت قةيمة  )الارتباط = 

العدالة الاجرائية حنث كانت قةيمة  )الارتباط =  اما الالتزام العاطفي  نرتبط إرتباط انجايي مع

( ، اما العدالة التوزيعية  نرتبط إرتباط انجايي مع العدالة الاجرائية حنث كانت قةيمة  521.

 (.1.000.)الارتباط = 

Table    ( 9.4جدول رقم ) 
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 Person's Correlation Coefficient for Allالارتباطات بين متغيرات الدراسة : 

Variable 
 الاجرائٌة التوزٌعٌة العاطفً المعٌاري الكٌاسة وعً الضمٌر الروح الرٌاضٌة المتغٌرات

الرح 
 الرٌاضٌة

1       

      1 (**)540. وعً الضمٌر

     1 159. 169. الكٌاسة

    1 194. (**)409. (**)340. المعٌاري

   1 (**)395. 030. (**)403. 177. العاطفً

  1 (**)521. (**)406. 025. (**)463. 107. التوزٌعٌة

 1 ***1.000 521. (**)406. 025. (**)463. 107. الاجرائٌة

 201المصدر إعداد الباحثين من بيانات الدراسة الميدانية )

 
 اختبار الفرضيات:

 الجدول التالي نوضحالانحدار لمكونات لموك المواطنة التنظيمية و الالتزام التنظيمي     
(Beta coefficient) 

أبعاد  لقد تم التخدام اختبار تحمنل الانحدار المتعدد والذؼ نيدف الى التعرف عمى تأثنر     
.  تم الاعتماد عمى  معامل  (  المعيارؼ )  لموك المواطنة التنظيمية عمى الالتزام التنظيمي 

(Betaلمعرفة التغنر المتوقةع في المتغنر التابع بليب التغنر الحاصل في )  وحدة واحدة من
(  لمتعرف عمى قةدرة النموذج عمى تفلنر العلاقةة R²المتغنر الملتقل ، كما تم الاعتماد عمى)

لتعرف عمى معنوية  Fينن المتغنرات الملتقمة والمتغنر التابع ، بالاضافة إلى التخدام اختبار 
معنوية التأثنر،  لمحكم عمى مدػ 2325نموذج الانحدار .وقةد تم الاعتماد عمى ملتوػ الدلالة 

حنث تم مقارنة ملتوػ المعنوية المحتلب مع قةيمة ملتوػ الدلالة المعتمد، وتعد التأثنرات ذات 
دلالة احصائية اذا كانت قةيمة ملتوػ الدلالة المحتلب أصغر من ملتوػ الدلالة المعتمدة 



114 
 

انجايية   علاقةة توجد ( والعكس صحيح ومن خلال تحمنل الانحدار تم التوصل عمى انو2325)
( 0.000( ملتوػ المعنوية )0.439حنث يمغت ينتا)الالتزام المعياريو   الروح الرياضيةقةوية ينن

( 0.157حنث يمغت ينتا )الالتزام المعياريو  وعي الضمنر ، يننماتوجد علاقةة انجايية قةوية ينن 
الالتزام و   يةالروح الرياضعلاقةة انجايية  قةوية ينن توجدلا اني، ( 0.020ملتوػ المعنوية )

 ( ، كما موضح في الجدول أدناه .0.100( ملتوػ المعنوية )0.095حنث يمغت ينتا)المعياري
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 سموك المواطنة التنظيمية والالتزام التنظيمي )الالتزام المعياري(العلاقة بين 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Note: Level of significant: *p<0.10, **p<0.05,***p<0 
(2017المصدر إعداد الباحثنن من ييانات الدرالة المندانية )  

 اختبار الفرضيات:
أبعاد  حدار المتعدد والذؼ نيدف الى التعرف عمى تأثنر لقد تم التخدام اختبار تحمنل الان

.  تم الاعتماد عمى  معامل  (  العاطفي)  لموك المواطنة التنظيمية عمى الالتزام التنظيمي 

(Beta لمعرفة التغنر المتوقةع في المتغنر التابع بليب التغنر الحاصل في وحدة واحدة من )

(  لمتعرف عمى قةدرة النموذج عمى تفلنر العلاقةة R²مى)المتغنر الملتقل ، كما تم الاعتماد ع

لتعرف عمى معنوية  Fينن المتغنرات الملتقمة والمتغنر التابع ، بالاضافة إلى التخدام اختبار 

لمحكم عمى مدػ معنوية التأثنر،  2325نموذج الانحدار .وقةد تم الاعتماد عمى ملتوػ الدلالة 

تلب مع قةيمة ملتوػ الدلالة المعتمد، وتعد التأثنرات ذات حنث تم مقارنة ملتوػ المعنوية المح

Sig  الالتزام

 المعيارؼ 
 المتعنر الملتقل

 الروح الرياضية ***439. 000.

 الضمنر وعي *157. 020.

 الكيالة 095 100.

 .320 R² 

 .310* Adjusted R² 

 .320 ∆ R² 

 33.353 F change 
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دلالة احصائية اذا كانت قةيمة ملتوػ الدلالة المحتلب أصغر من ملتوػ الدلالة المعتمدة 

علاقةة  توجد لا ( والعكس صحيح ومن خلال تحمنل الانحدار تم التوصل عمى انو2325)

( ملتوػ المعنوية -0.002حنث يمغت ينتا)الالتزام العاطفيو   الروح الرياضيةانجايية  ينن

حنث يمغت ينتا الالتزام العاطفيو  وعي الضمنر ( ، يننماتوجد علاقةة انجايية قةوية ينن 0.979)

و   الروح الرياضيةعلاقةة انجايية  ينن توجد لا انو، ( 0.000( ملتوػ المعنوية )0.548)

( ، كما موضح في الجدول -0.095) ( ملتوػ المعنوية0.095حنث يمغت ينتا)الالتزام العاطفي

 أدناه .

 سموك المواطنة التنظيمية والالتزام التنظيمي )الالتزام المعياري(العلاقة بين البيع 

 الجدول التالي نوضحالانحدار لمكونات لموك المواطنة التنظيمية و الالتزام التنظيمي

(Beta coefficient) 

 

 

 

 

 

 

 

 

Note: Level of significant: *p<0.10, **p<0.05,***p<0 

(2017المصدر إعداد الباحثنن من ييانات الدرالة المندانية )  

Sig  الالتزام
 المتعنر الملتقل العاطفي

 الروح الرياضية -002. 979.

 وعي الضمير ***548. 000.

 الكياسة -095. 095.
 .292 R² 
 .281* Adjusted R² 
 .292 ∆ R² 
 27.992 F change 
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 الفرضية الاولى :  إختبار

سموك المواطنة التنظيمية و ىناك علاقة إيجابية بين 

 دعمت جزئيا الالتزام التنظيمي 

حالة 

 الاثبات

 دعمت بالكامل الروح الرياضية نؤثر عمى الالتزام المعيارؼ 

 دعمت  وعي الضمنر نؤثر عمى الالتزام المعيارؼ 

 لم تدعم الكيالة نؤثر عمى الالتزام المعيارؼ 

 لم تدعم الروح الرياضية نؤثر عمى الالتزام العاطفي

 دعمت  وعي الضمنر نؤثر عمى الالتزام العاطفي

 لم تدعم  الكيالة نؤثر عمى الالتزام العاطفي

 (2017المصدر إعداد الباحثين من بيانات الدراسة الميدانية )

 لتنظيمية والالتزام التنظيميسموك المواطنة اعمى العلاقة بين مكونات  دور العدالة التوزيعية

 3بيتا نموذج 2بيتا نموذج 1بيتا نموذج المتغير 

13. 005. 429. الروح الرياضية
5 

24. 180. 193. وعي الضمنر
5 

19. 088. 100. الكيالة
8 

المتغنر المعدل 
 (التوزيعية)

 .928 .70
7 

الروح 
الرياضية 
 التوزيعة*

 .03
3 

وعي الضمنر 
 التوزيعة*

.03
0 

لكيالة*التوزيا
 عية

.09
5 
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R² .341 .331 .45
9 

Adjusted 
R² 

.449 .433 .10
8 

∆ R² .341 .440 .01
0 

F change 35.2
04 

13.1
25 

3.6
77 

 (0252) المصدر:إعداد الباحث من ييانات الدرالة المندانية

 التنظيميسموك المواطنة التنظيمية والالتزام عمى العلاقة بين مكونات  الاجرائيةدور العدالة 

 3بيتا نموذج 2بيتا نموذج 1بيتا نموذج المتغير 

 132. 005. 422. الروح الرياضية

 245. 180. 193. وعي الضمنر

 198. 088. 100. الكيالة

 707. 928.  (الاجرائيةالمتغنرالمعدل )

الروح الرياضية 

 الاجرائية*

 .052 

وعي الضمنر 

 الاجرائية*

.030 

 080. الكيالة*الاجرائية

R² .341 .331 .459 

Adjusted R² .449 .433 .108 

∆ R² .341 .440 .010 

F change 35.204 13.125 3.677 

 (0252) المصدر:إعداد الباحث من ييانات الدرالة المندانية
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 إختبار  الفرضية الثانية :

العدالة التنظيمية يعدل العلاقةة ينن لموك المواطنة التنظيمية و الالتزام 

دعمت كميا  لتنظيميا  

حالة 

 الاثبات

 العلاقةة يعدل العدالة التوزيعية يعدل العلاقةة ينن الروح الرياضية والالتزام المعيارؼ 

 العلاقةة يعدل العدالة التوزيعية يعدل العلاقةة ينن وعي الضمنر والالتزام المعيارؼ 

 العلاقةة يعدل رؼ العدالة التوزيعية يعدل العلاقةة ينن الكيالة  و الالتزام المعيا

 العلاقةة يعدل العدالة التوزيعية يعدل العلاقةة ينن الروح الرياضية والالتزام العاطفي

 العلاقةة يعدل العدالة التوزيعية يعدل العلاقةة ينن وعي الضمنر والالتزام العاطفي

 العلاقةة يعدل العدالة التوزيعية يعدل العلاقةة ينن الكيالة  و الالتزام العاطفي

 العلاقةة يعدل عدالة الاجرائية  يعدل العلاقةة ينن الروح الرياضية والالتزام المعيارؼ ال

 العلاقةة يعدل العدالة الاجرائية  يعدل العلاقةة ينن وعي الضمنر والالتزام المعيارؼ 

 العلاقةة يعدل العدالة الاجرائية  يعدل العلاقةة ينن الكيالة  و الالتزام المعيارؼ 

 العلاقةة يعدل ية  يعدل العلاقةة ينن الروح الرياضية والالتزام العاطفيالعدالة الاجرائ

 العلاقةة يعدل العدالة الاجرائي  يعدل العلاقةة ينن وعي الضمنر والالتزام العاطفي

 العلاقةة يعدل العدالة الاجرائية  يعدل العلاقةة ينن الكيالة  و الالتزام العاطفي

 (2017الدراسة الميدانية )المصدر إعداد الباحثين من بيانات 
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 الفصل الخامس

 عرض ومناقشة النتائج والتوصيات

 مقدمة : 1.2

ىذه الدرالة ثم مناقةشة  التي تم التوصل النيافييحتوؼ ىذا الفصل عمى ممخص لعرض النتائج 

والإتفاق ، نميو تأثنرات الدرالة أت اللابقة من حنث الإختلاف نتائج الدرالة مع نتائج الدرالا

النظرية والتطييقية ، كما لنتم تحدند أوجو القصور في ىذه الدرالة ، بالإضافة إلى عرض 

 المقترحات لبحوث ملتقيمية ، ثم نختم بممخص الدرالة.الاشارة الى التوصيات و 

 أىم نتائج الدراسة )نتائج الفرضيات (: 3.2

تائج التحمنل داعمو جزئياً لتؤكد تأثنر لموك المواطنة التنظيمية عمى الإلتزام جاءت ن -5

الفرضيات التالية ىنالك علاقةة ينن الروح  وجود علاقةة تأثنر يننحنث أثيتت الدرالة ،التنظيمي

الرياضية والإلتزام المعيارؼ ووعي الضمنر نؤثر عمى الإلتزام المعيارؼ وأيضاً نؤثر عمى الإلتزام 

الكيالة لا تؤثر عمى الإلتزام العاطفي  والروح الرياضية  لا تؤثرعاطفي . أما الفرضيات التى ال

 تؤثر عمى الإلتزام المعيارؼ . لالاتؤثر عمى الإلتزام العاطفي والكيالة 

لتؤكد تأثنر العدالة التوزيعية كمتغنر معدل في العلاقةة  جاءت نتائج التحمنل داعمة كمياً  -0

 الإلتزام التنظيمي ..أبعاد ك المواطنة التنظيمية و لمو أبعاد ماينن 

 :مناقشة النتائج 7.2

 العلاقة بين سموك المواطنة التنظيمية و الإلتزام التنظيمي : 3.7.2

ينن لموك المواطنة التنظيمية والإلتزام التنظيمي من  تائج الدرالة إلى أن ىنالك علاقةةأشارت ن

،  الكيالة،  الإنثار، وعي لروح الرياضيةخلال التحمنل لأبعاد اللموك التنظيمي )ا

الضمنر،اللموك الحضارؼ( مع أبعاد الإلتزام التنظيمي)المعيارؼ ،العاطفي( ولكن ىذه العلاقةة 

دعمت جزئياً حنث أن ىنالك علاقةة إنجايية ينن الروح الرياضية والإلتزام المعيارؼ،ووجود 
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وكذلك وجود علاقةة إنجايية ينن وعي علاقةة إنجايية ينن وعي الضمنر والإلتزام المعيارؼ،

 لم تدعم . العاطفي، أما بقية الفرضيات الضمنروالإلتزام 

 العلاقة بين الروح الرياضية والإلتزام المعياري:7.7.2

حنث . أظيرت نتائج الدرالة أن ىنالك علاقةة إنجايية ينن الروح الرياضية والإلتزام المعيارؼ 

د أو تحمل الفرد لمقيام بالميام المطموبة منو في جميع مدػ إلتعداالروح الرياضية عكس  ت

( التي تناولت 0258كما توافقت مع درالة )خميفة ، ػ.ظروف العمل دون أؼ تذمر أو شكو 

التى أكدت العلاقةة ينن الروح الرياضية العلاقةة ينن الرضا الوظيفي ولموك المواطنة التنظيمية 

نجد ان طالما الموظف يلتطيع تحمل المشاكل من  أما من حنث المنطق .والإلتزام المعيارؼ 

وتشنر نظرية  غنر تذمر أو شكوػ فمن الطييعي أن نمتزم بالجوانب الأخلاقةية في أداء الأعمال

 ردما ىو غنر مكمف لفرد معننقد لا يكون ذلك بالنلبة لمف تبادل المنفعة الاجتماعية الى ان 

إن الروح الرياضية كما أشار إلنيا ىومنز غنر لذلك ف.الأخر المشترك معو في علاقةة تبادلية

 مكمفة والإلتزام المعيارؼ مكمف ويعتير ذلك وجو إختلاف .

 العلاقة بين وعي الضمير والإلتزام المعياري : 1.7.2

أظيرت نتائج الدرالة أن ىنالك علاقةة إنجايية ينن وعي الضمنر والإلتزام المعيارؼ . حنث 

ظف التطوعي والإختيارؼ الذؼ نتجاوز الحدود الدنيا من لموك المو  يعكس وعي الضمنر 

يداء مقترحات تليم في تطوير العمل  متطمبات وظيفتو ، من خلال التطوع بأعمال إضافيو وا 

. كما توافقت مع  درالة ) وتحلننو ، والملاىمة بشكل إختيارؼ في حل المشاكل في المنظمة

ن لمعدالة التنظيمية عمى أبعاد الأداء اللياقةي ( التي تناولت أثر إدراك العاممن0252جالر ، 

اما من حنث المنطق نجد التى أكدت أن ىنالك علاقةة ينن وعي الضمنر والإلتزام المعيارؼ . 

انو عندما يكون الفرد قةادراً عمى تجاوز الحد الأدنى من متطمبات وظيفنتو ويكون لديو ملئولية 

وتنص ايية ينن وعي الضمنر والإلتزام المعيارؼ .أخلاقةية تجاه عممو مما نؤيد العلاقةة الإنج
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قةد يكون النشاط المتبادل ذا كمفة بليطة إنما منفعتو كينرة بالنلبة نظرية التبادل الإجتماعي 

لفرد معنن، إنما يكون ذا كمفة عالية ومنفعة قةمنمة عند فرد أخر يشترك معو في علاقةة 

فة بليطة جداً ومنفعتو عالية مقارنة مع ويعني ذلك أن وعي الضمنر يحتوؼ عمى تكمتبادلية

 الإلتزام المعيارؼ الذؼ يحتوػ تكمفة عالية .

 العلاقة بين الكياسة و الإلتزام المعياري : 4.2.5

أن ىنالك علاقةة لميية ينن الكيالة والإلتزام المعيارؼ . حنث تعكس أظيرت نتائج الدرالة 

ظف عمى منع وقةوع المشكلات المتصمة اللموك الذؼ يحرص فيو العامل أو المو  الكيالة 

. حنث في درالة )مزىودة، قةرزة ،  بالعمل وتجنب إلتغلال الآخرين والقيام بالمشاكل  معيم

( التي تناولت أثر أنماط القيادة الإدارية عمى ممارلة لموكيات المواطنة التنظيمية والتي 0252

ننما ىذه الدرالة لم تدعم العلاقةة ينن جاءت داعمة لمعلاقةة ينن الكيالة والإلتزام المعيارؼ ي

قةد يكون النشاط المتبادل ذا كمفة كينرة وتشنر النظرية إلى أنو الكيالة والإلتزام المعيارؼ . 

ومنفعة بليطة بالنلبة لفرد معنن، لكنو ذو كمفة أقةل ومنفعة أكثر عند فرد وآخر مشترك معو 

ة ومنفعتيا تنظيمية )الكيالة ( تعتير مكمفى أن لموك المواطنة ال. أؼ بمعنفي علاقةة تبادلية

 منخفضة 

 -: العلاقة بين الروح الرياضية والإلتزام العاطفي5.2.5

أظيرت نتائج الدرالة أن ىنالك علاقةة لميية ينن الروح الرياضية والإلتزام العاطفي . حنث 

تحصل في  مدػ التيعاب لموك الفرد نحو الأشياء غنر الرلمية التي تعكس الروح الرياضية

 لاس بمشكلات الأخرين.ينئة العمل دون شكوػ أو تذمر، بالإضافة إلى التلامح والصير والإح

من حنث المنطق نجد أنو ليس ىنالك علاقةة ينن الروح الرياضية والإلتزام العاطفي لأن الفرد 

يمكن أن يكون لديو قةدرة عمى تحمل المشاكل غنر الرلمية في ينئة  العمل دون تذمر أو 

شكوػ ولا نيتم يتحقنق أىداف المنظمة ولا نمتزم بقيميا وبالتالي تكون تكون العلاقةة لميية يننيم 
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( التي تناول لموك المواطنة التنظيمية كأداء 2014حنث في درالة ) معمرؼ، منصور  ،.

ينن الروح الرياضية لمفعالية التنظيمية في المنظمات الحدنثة التي جاءت داعمة لمعلاقةة ينن 

 الإلتزام العاطفي .و 

 -وعي الضمير والإلتزام العاطفي :العلاقة بين 

أظيرت نتائج الدرالة أن ىنالك علاقةة إنجايية ينن وعي الضمنر والإلتزام العاطفي .حنث 

لموك الموظف التطوعي والإختيارؼ الذؼ نتجاوز الحدود الدنيا  الضمنريعكس وعي الضمنر 

يداء مقترحات تليم في تطوير من متطمبات وظيفتو ، من خلال التط وع بأعمال إضافيو وا 

أما من حنث .  العمل وتحلننو ، والملاىمة بشكل إختيارؼ في حل المشاكل في المنظمة

المنطق بما ان الموظف لديو لموك تطوعي لأداء متطمبات وظيفتو وتطوير العمل وتحلننو 

ميا مما يعكس العلاقةة الإنجايية ينن فمن الطييعي أن نيتم بأىداف المنظمة وتحقيقيا ويمتزم بقي

الأخر المشترك معو  ردان ما ىو غنر مكمف لفرد معنن قةد لا يكون ذلك بالنلبة لمفالمتغنرين . 

ومن نص نظرية التبادل الإجتماعي اللايق ذكره نجد أن قةدرة المنظمة عمى  في علاقةة تبادلية.

ر العمل وتحلننو وحل المشاكل قةد جعل الموظف قةادراً عمى تقديم إقةتراحات تعمل في تطوي

يكون يتكمفة قةمنمة في الأجل القصنر ولكن منفعتو عالية ولكن حتى يكون لدنيا إلتزام عاطفي 

 تحتاج إلى جيود أكير لكي تجعل العامل لديو رضا ثم ولاء ووصولًا إلى الإلتزام .

 -العلاقة بين الكياسة والإلتزام العاطفي :

. حنث تعكس ىنالك علاقةة لميية ينن الكيالة والإلتزام العاطفيأظيرت نتائج الدرالة أن 

اللموك الذؼ يحرص فيو العامل أو الموظف عمى منع وقةوع المشكلات المتصمة  الكيالة

. من حنث المنطق  نجد أنو يمكن أن بالعمل وتجنب إلتغلال الآخرين والقيام بالمشاكل  معيم

ب إلتغلال الآخرين لكنو غنر ميتم يتحقنق يحرص العامل عمى منع  وقةوع المشاكل وتجن

 أىداف المنظمة وغنر مقتنع بقيميا وذلك يعكس العلاقةة اللميية يننيم . 
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 -العدالة التنظيمية  تعدل العلاقة بين سموك المواطنة التنظيمية والإلتزام التنظيمي :

طنة التنظيمية أظيرت نتائج الدراسة أن العدالة التنظيمية تعدل العلاقة بين سموك الموا

الشخص ظروف عدم  أنو إذا أدرك كما تشنر نظرية ىولمان لمعدالة والإلتزام التنظيمي .

العدالة فإنو نتحرك في أحد إتجاىنن ىما :إما زيادة مخرجاتو أو تخفيض مدخلاتو في حالة 

 الشعور بالغضب ، أو تخفيض مخرجاتو أو زيادة مدخلاتو في حالة الشعور بالذنب .

التنن فإن التأثنر لوف ننعكس عمى الإلتزام التنظيمي ، ففي حالة الشعور بالغضب وفي الح

فلوف يكون التأثنر لميياً وينخفض ملتوػ الإلتزام الوظيفي ، وأما في حالة الشعور بالذنب 

ونلتنج من ذلك أنو إذا فإن الفرد لوف يلعى إلي تعزيز إلتزامو الوظيفي لزيادة مخرجاتو . 

د الإلتزام وبالتالي يكون ىنالك لموك مواطنة لمفرد والعكس صحيح. اما من وجدت عدالة وج

حنث المنطق فإنو إذا وجدت عدالة تنظيمية فلوف يكون ىنالك إلتزام تنظيمي قةوؼ نحو تحقنق 

 أىداف المنظمة وبالتالي نتولد لموك المواطنة التنظيمية .

 -:و التطبيقية ثيرات الدراسة النظرية تأ 1.2

الة مدػ تأثنر لموك المواطنة التنظيمية عمى الإلتزام التنظيمي عمى الموظفنن في بعد در 

المصارف اللودانية ومعرفة العدالة التنظيمية كمتغنر معدل في العلاقةة ينن لموك المواطنة 

 التنظيمية والإلتزام التنظيمي، وبناءً عمى نتائج البحث فإن الدرالة توصمت ليذه التأثنرات .

 -تأثيرات النظرية :ال 3.1.2

ىذه الدرالة قةامت يإختبار العلاقةة ينن لموك المواطنة التنظيمية والإلتزام التنظيمي والعدالة 

عبو . تاتي الاىمية النظرية ليذه الدرالة خلال معرفة الدور الذػ نمالتنظيمية كمتغنر معدل 

ة والتعرف عمى متغنرات لتزام التنظيمي في المصارف اللودانيلموك المواطنة التنظيمية والإ

الدرالة والدور الذػ تمعبو العدالة التنظيمية ينن لموك المواطنة التنظيمية والإلتزام التنظيمي ، 

وأظيرت النتائج أن )الروح الرياضية ووعي الضمنر ( ليم علاقةة مع الإلتزام المعيارؼ . وأن 
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أن العدالة التنظيمية تعدل  وأظيرت الدرالةوعي الضمنر لو علاقةة مع الإلتزام العاطفي . 

 .والإلتزام التنظيمي ينن جميع أبعاد لموك الواطنة التنظيمية العلاقةة 

 -التأثيرات التطبيقية: 7.1.2

لعياً وراء توفنر لموك المواطنة التنظيمية داعماً الإلتزلم التنظيمي في المصارف اللودانية 

 يمكننا تقديم التوصيات الآتية:

وك المواطنة التنظيمية تأثنر كينر عمى بعض أبعاد الإلتزام بعض أبعاد لمشكمت  -5

 التنظيمي ولذلك نوصي المصارف بضرورة إنجاد لموك المواطنة التنظيمية لدػ الموظفنن .

 نوصي يإنجاد إدارات في المصارف تيتم بقياس رضا الموظفنن لدنيا . -0

اىة في التعامل مع الموظفنن نجب عمى الإدارة العميا أن تيتم يتوفنر نوع من العدالة والنز  -2

. 

ضرورة تعزيز لموكيات المواطنة التنظيمية لدؼ موظفي المصارف من خلال تعزيز  -2

مدركات العدالة التنظيمية يإلتخدام عدد من الألالنب المتنوعة ، كتزويد الموظفنن بالتدريب 

اء الوظيفي ، والتطوير اللازم الذؼ يمكنيم من أداء مياميم الوظيفية ويلاعدىم في الإرتق

 وكذلك تزويدىم بالموارد التنظيمية التى تلاعدىم في إنجاز مياميم عمى أحلن وجو .

تزويدىم بكافة أشكال الدعم الإدارؼ الذؼ يحتاجونو لمنجاح في أداء أعماليم نجب  -5

 )كقياميا يتقدنر ملاىمتيم وا ىتماميا يرفاىنتيم (. 

ىمات الفردية التطوعية من الموظفنن الأخذ في الإعتبار عند تقويم الموظفنن الملا -8

وتشجيعيم عمى تيني ىذه مثل ىذه اللموكيات عن طريق التشجيع . مما يعزز لدنيم الشعور 

 يإىتمام المشرفنن ليذه اللموكيات ، وملاحظتيم وتقدنرىم ليا .
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 -محددات الدراسة : 4.2

لثاني متعمق بالدرالة تمثمت محددات الدرالة في إتجاىنن الأول خاص يجمع الإلتييان وا

 -وكانت كالآتي :

عدم موافقة الإدارات العميا في بعض المصارف عمى اللماح يتوزيع الإلتبانو عمنيم  -5

 شخصياً حنث نتم تلميم الإلتبانات لمجيات المعنية وىي تتعيد بعممية التوزيع .

ات الملتخدمة تم إلتخدام الإلتييان فقط لجمع الييانات مع العمم بأن ىناك عدد من الأدو  -0

 لجمع الييانات .

شممت الدرالة القطاعات المتعمقة بالمصارف فقط  يدلًا من التولع في القطاعات  -2

 شركات التأمنن .كمية الأخرػ  دالخ

 ض الأشخاص .عيعتير لموك المواطنة التنظيمية مفيوم حدنث غنر واضح لب -2

 محدودية الوقةت بالنلبة لمشروع البحث . -5

 لحدنثة بكثرة في موضوع الدرالة .عدم توفر الدرالات ا -8

 عدم وجود المراجع الكافية في المكتبات لتغطية ىذا الموضوع . -2
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 -التوصيات ببحوث مستقبمية : 2.2

 .نوصي الباحثنن يتناول أبعاد مختمفة للوك المواطنة التنظيمية  -3

 تغننر عننة الدرالة إلى قةطاعات أخرػ كالملتشفيات والمصانع والمدارس . -7

 . لدرالة كأن تتم درالات إضافية في الدول النامية  مجتمع اتغننر  -1

 إدخال متغنر وليط لنفس عنوان البحث . -4

 نوصي يتناول لموك المواطنة التنظيمية مع متغنر آخر غنر الإلتزام التنظيمي . -2

 نوصي يإعطاء الباحثنن الوقةت الكافي لإتمام البحث . -2

 التنظيمية للافراد العاممنن بشكل أفضل.نوصي الباحثنن يتوضيح مفيوم لموك المواطنة  -2

 نوصي المؤللات بالإىتمام بالبحوث والتطوير وا عطائيا وقةت مخصص من الزمن. -6
 

 -ممخص الدراسة : 2.2

ىدف ىذا البحث لمتعرف عمى الدور المعدل لمعدالة التنظيمية في العلاقةة ينن لموك المواطنة 

مصارف اللودانية والتعرف عمى ملتوػ لموك التنظيمية والإلتزام التنظيمي لمعاممنن في ال

المواطنة التنظيمية ودرجة ممارلة الإلتزام التنظيمي لدػ الموظفنن في المصارف .  ملتخدم 

نظرية التبادل الإجتماعي ونظرية الحلالية لمعدالة . وا عتمد الباحث المنيج الوصفي التحمنمي 

الإحتمالية ، وتم إلتخدام الإلتبانة كأداة في وصف الظاىرة وتحمنميا في إختبار العننات غنر 

(موظف وتم أخذ عننة طبقية عشوائية 052لمبحث لإلتطلاع آراء مجتمع البحث المكون من )

%( ، ولإختبار فرضيات الدرالة تم 6868(من الموظفنن ، وكانت نلبة الإلترداد )052قةواميا )

ك علاقةة إنجايية ينن لموك المواطنة إلتخدام إلموب الإنحدار المتعدد وأظيرت نتائجو أن ىنال

التنظيمية والإلتزام التنظيمي لممصارف في اللودان ينلب متفاوتو ، كما أثيتت الدرالة أن 

لمعدالة التنظيمية آثر معدل في العلاقةة ينن لموك المواطنة التنظيمية والإلتزام التنظيمي في 
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ت نظرية وأخرػ تطييقية لمتخذؼ المصارف في اللودان . وتوصمت الدرالة إلى عدة تأثنرا

القرار في مصارف اللودان والتي من ضمنيا نجب عمى الإدارة العميا أن تيتم يتوفنر نوع من 

العدالة والنزاىة في التعامل مع الموظفنن . وكذلك نجب تزويدىم بكافة أشكال الدعم الإدارؼ 

متيم وا ىتماميا يرفاىنتيم (. الذؼ يحتاجونو لمنجاح في أداء أعماليم )كقياميا يتقدنر ملاى

وأوصت الدرالة إلى أن نتم تناول أبعاد مختمفة للوك المواطنة التنظيمية .و تغننر عننة 

الدرالة إلى قةطاعات أخرػ كالملتشفيات والمصانع والمدارس .و تغننر مجتمع الدرالة كأن 

 يمية .تتم درالات إضافية في الدول النامية  .يجانب وضع مقترحات لبحوث ملتق

 -الخاتمة : 2.2

ممخص عام لعرض النتائج الملتخمصة من ىذه الدرالة ثم مناقةشة نتائج تناولنا في ىذا الفصل 

الدرالة مع نتائج الدرالات اللابقة من حنث الإختلاف والإتفاق ، ثم أتبع بالتأثنرات النظرية 

، نمية تقديم لبض أوجو والتطييقية ، بالإضافة إلى عرض جممة من التوصيات العامة لمدرالة 

 ثم نختم بممخص الدرالة .القصور لمدرالة ، ومجموعة من المقترحات لبحوث ملتقيمية ، 
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 ع المصادر والمراج

 -الأوراق والمجلات العممية بالغة العربية :

 (52القران الكريم ) لورة المجادلة ،  -5

قةتو بملتويات ضغوط العمل من أحمد ين محمد علنرؼ ، لموك المواطنة التنظيمية وعلا -0

 .0258وجية نظر العاممنن في وزارة المالية بالمممكة العربية اللعودية ، 

احمد ين لالم العامرؼ ، محددات وآثار لموك المواطنة التنظيمية  في المنظمات ، مجمة  -2

 .0222جامعة الممك عيد العزيز ، 

ػ مدنرؼ المدارس الثانوية بمحافظة ألماء الخالدؼ ، كاندؼ للامة ، العدالة التظيمية لد -2

 . 0252المفرق   وعلاقةتيا بالولاء التنظيمي لممعممنن في تمك المدارس ، 
الزىرة ير الله ,ملتوػ الالتزام التنظيمي لدؼ عمال مؤللة لوناطراك,جامعة قةاصدؼ مرباح  -5
 . 0250كمية العموم الانلانيو والاجتماعيو ,ورقةمو ,’

عتوم ، لوزان محمد ، أثر الذكاء العاطفي عمى لموك المواطنة البطاننة ، محمد تركي ،  -8

التنظيمية من وجية نظر أعضاء الينئة  التدريلية في الجامعات الخاصة في إقةميم الشمال ، 

 . 0258مجمة المنيل ، جامعة الأردن عمادة البحوث الأكاديمية ، 

الثقافة التنظيمية ، درالة إيتلام عاشورؼ ، الإلتزام التنظيمي داخل المؤللة وعلاقةتة ب -2

 . 0255مندانية بمؤللة دنوان الترقةية والتيلنر العقارؼ بمدننة الجمفة ، 

يندر كريم أيو تايو ,أثر العدالة التنظيمية عمى لموك المواطنو التنظيميو في مراكز الوزارات  -6
 . 0250الحكوميو,جامعة اليمقاء التطييقيو ,الاردن ,

الأداء البشرؼ في تحقنق الإلتزام التنظيمي ، جامعة بلكرة ،  يياضي ، صفاء ، دور إدارة -2

 م.0258
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زياد العزام ,أثر  الثقافو التنظيميو عمى لموك المواطنة التنظيميو ,جامعة النرموك  في  -52

 .0255يمدية الولطيو في محافظة إريد بالأردن ,

عالية المنظمات (درالة العلاقةة ينن لموك المواطنة التنظيمية وف0255)د.حيان حمدان  -55

 درالة مندانية عمى طلاب الجامعات الخاصة والعامة في دولة لوريا.

حمزة معمرؼ  ، ين زاىي منصور ، لموك المواطنة التنظيمية  كأداء لمفعالية التنظيمية  -50

 . 0252في المنظمات  ، مجمة العموم الإنلانية والإجتماعية ، 

، العلاقةة ينن الإلتزام التنظيمي والأداء  نولف إيراىيم الجيش ، محمد إلماعنل الجماصي -52

بقطاع غزة ، مجمة الجامعة الإللامية الوظيفي لدػ العاممنن في الخدمات الطيية العلكرية 

 .0258لمدرالات الإقةتصادية والإدارية ، 

كريمة ، شتح ، أثر التمكنن الإدارؼ عمى الإلتزام التنظيمي  لدؼ العاممنن الإدارينن  -52

 .0258ية ، بلكرة ، درالة لننل الماجلتنر ، لممؤللة العموم
كمال يرباوؼ وعيدالقادر خميفو ,العدالو التنظيميو وعلاقةتيا بالولاء التنظيمي ,جامعة قةاصدؼ   -55

 .0258مرباح ,ورقةمو, الجزائر,
محمد شفنق لعند المصرؼ ,الانغماس الوظيفي  وعلاقةتو بلموكيات المواطنو التنظيميو ,جامعة   -58

 .0255الاقةتصاد والعموم الاداريو ,غزه,الازىر ,كمية 
محمد جودت محمد فارس ,العلاقةو ينن الثقو التنظيميو والالتزام التنظيمي ,كمية الاقةتصاد والعموم  -52

 .0252الاداريو,جامعة الازىرو,غزه,
محمد أحمد الخميفو عمى ,العلاقةو ينن الرضا الوظيفي ولموك المواطنو التنظيميو ,مجمة العموم  -56

 .0258يو ,الممكمة العربيو اللعوديو,الاقةتصاد

مولي أحمد خنر الدنن ، أثر الينئة الداخمية عمى الإلتزام التنظيمي في المؤللة العامة لمضمان 52
 .0258الإجتماعي في المممكة الأردنية الياشمية ، جامعة اليتراء ، عمان ،
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ثر المناخ التنظيمي في د.محمد ناصر إلماعنل ، نينل ذا النون جالم، رنا ناصر صقر /أ -02

لموك المواطنة التنظيمية ،مجمة كمية بغداد لمعموم الإقةتصادية الجامعية ، معيد 

 .0250الإدارة_الرصافة.

نضال حلن زعرب ، وخالد أدىمنز ، الدور الوليط لمممكية النفلية تجاه الوظيفة عمى  -05

، مجمة الجامعة الإللامية  العلاقةة ينن ممارلات التلويق الداخمي ولموك المواطنة التنظيمية

 .0252لمدرالات الإقةتصادية والإدارية ، غزة ، 

لامي إيراىيم حماد حنونة ، قةياس ملتوػ الإلتزام التنظيمي لدػ العاممنن بالجامعات  -00
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 ممخص الدراسات السابقة 

إسم الباحث 
 والسنة
 

 عنوان البحث
المتغٌر 
 المستمل

 أبعادة
المتغٌر 

 التابع
 أبعادة

النظ
 رٌة

 التوصٌات النتائج العٌنة المنهجٌة

 
عسٌري ، أحمد 

 بن محمد علً
(0258) 

سلون 
المواطنة 
التنظٌمٌة 
وعلالتة 

بمستوٌات 
 ضغوظ العمل

سلون 
المواطنة 
 التنظٌمٌة

 
ٌات مستو

 ضغوط
 العمل

 وصفً  

جمٌع الموظفٌن 
فً    الشؤؤن 

الإدارٌة  
والمالٌة بوزارة 

المالٌة 

 (موظف208)

مستوى سلون المواطنة -5

التنظٌمٌة لمجتمع الدراسة 

من 26555مرتفع جداً بمتوسط )

5622. ) 
مستوى ضغوط العمل لدي  -0

مجتمع الدراسة بمعدل 

 (.5622من 5682)
سٌة وجود علالة إرتباط عك-2

(بٌن 2625عند مستوي دلالة )

سلون المواطنة التنظٌمٌه 
 وضغوط العمل .

العمل علً مواصلة تشجٌع -5

ممارسة سلون المواطنة التنظٌمٌة 
للعاملٌن من خلال وضع الأنظمة 

 لمكافئة الجهود التطوعٌة .
العمل علً توفٌر فرص -0

الحصول علً التدرٌب والخبرات 
 لإنجاز العوامل المطلوبة .

العمل علً كل ما ٌحد من -2

مستوى ضغوط العمل فً الإدارة 
العامة فً الشؤون الإدارٌة والمالٌة 

. 
 

ا       -5

لبطاٌنة ، محمد 
تركً ، عتوم ، 

 سوزان محمد

(0258) 

أثر الذكاء 
العاطفً علً 

سلون 
المواطنة 
 التنظٌمٌة

الذكاء 
 العاطفً

 
سلون 

المواطنة 
 التنظٌمٌة

 وصفً  

أعضاء هٌئة 
درٌس فً الت

الجامعات 

 (525الخاصة )

وجود أثر ذو دلالة إحصائٌة -5

لكل من الوعً بالذات وإدران 
وفهم عواطف الأخرٌن وإدران 

العلالات الإنسانٌة علً 
 المواطنة التنظٌمٌة .

عدم وجود أثر لكل من إدارة -0

الذات وتحفٌز الذات علً 
المواطنة التنظٌمٌة لأعضاء 

 التدرٌسز

بزٌادة لدرة وصً الباحثون -5

أعضاء الهٌئة التدرٌسٌة علً لٌادة 
 عواطف الأخرٌن .

زٌادة المدرة علً تحفٌز -0

 وتحرٌن عواطف الأخرٌن .
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خالد، نضال -2

 حسن،

(0252) 

الدور الوسٌط 
للملكٌة النفسٌة 
تجاة الوظٌفة 
علً العلالة 

بٌن ممارسات 
التسوٌك 
الداخلً 
وسلون 
المواطنة 
 التنظٌمٌة

التسوٌك 
 ًالداخل

 
سلون 

المواطنة 
 التنظٌمٌة

  
وصفً 
 تحلٌلً

( من 5022)

الإدارٌٌن 
الأكدٌمٌن 
أصحاب 
المناصب 
 الإدارٌة

أظهرت النتائج أن درجة -5

ممارسة التسوٌك الداخلً فً 
المؤسسات الأكادٌمٌة متوسطة 

 %(82622بنسبة )

درجة ممارسة العاملٌن -0

لسلون المواطنة التنظٌمٌة جاء 

%(بٌنما 65622مرتفعاً بنسبة)

كانت درجة الشعور بالملكٌة 
النفسٌة تجاة الوظٌفة لدي 
العاملٌن فً المؤسسات 

الأكادٌمٌة مرتفع أٌضا بنسبة 

(65600.)% 

كما أظهرت النتائج ان -2

ممارسة التسوٌك الداخلً ٌؤثر 
إٌجاٌا علً سلون المواطنة 

 التنظٌمٌة .
 

أوصت بضرورة إعادت النظر -5

مٌة برؤٌة المؤسسات الأكادٌ
ورسالتها وأهدافها الاستراتٌجٌة 
لتتفك مع الوالع فً لطاع غزة 
وتتفك مع التهدٌدات التً تواجة 

 المؤسسات الأكادٌمٌة .

ضرورة أن تركز المؤسسات -0

الأكادٌمٌة جهودها نحو تسوٌك 
خدمات داخلٌة للموظفٌن بشكل 
أفضل وان تبنً أنظمة التطوٌر 
والتدرٌب علً مبادىء وأسالٌب 

ة وإعتبارة إستثمار ولٌس متطور
 تكلفة.

محمد أحمد -2

 الخلٌفة

(0258) 

العلالة بٌن 
الرضا 

الوظٌفً 
وسلون 
المواطنة 
 التنظٌمٌة

الرضا 
 الوظٌفً

 
سلون 

المواطنة 
 التنظٌمٌة

 الإٌثار-
 الكٌاسة-

وعً -
 الضمٌر

الروح -
الرٌاض

 ٌة
السلون -

الحضار
 ي

 

 وصفً 
(موظف 522)

فً جامعة 
 المجمعة

لون المواطنة أن معدل س-5

التنظٌمٌة سائد بمستوى عالى 
نسبٌاً وسط العاملٌن بجامعة 

 المجمعة وأن .

ان هنان علالة معنوٌة -0

طردٌة بٌن الرضا الوظٌفً 
 وسلون المواطنة التنظٌمٌة .

  

لً هونغ لً  -5

 ، شنٌغ

(ًٌٌٌ0252) 

 
 شنغًٌ

سلون 
المواطنة 

التنظٌمٌة من 
الرجال فً 

مهن 
 التمرٌض

سلون 
طنة الموا

 التنظٌمٌة
 

الرجال 
فً مهن 
 التمرٌض

 وصفً  

(ممرض 582)

من الاتحاد 
الوطنً من 
الممرضات 
والممرضٌن 
العاملٌن فً 
جمهورٌة 
الصٌن فً 

 تاٌوان

ٌجب أن نعزز إدارة -5

المستشفً سلون المواطنة 
التنظٌمٌة للممرضات 

والممرضٌن الذكور عن طرٌك 
زٌادة السلون التنظٌمً 
 خصوصاً خلال مرحلة

 التأسٌس.
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مارتن    ل             -8

 وزٌمور،
 بٌنسون

(0258) 

تأثٌر 
تصورات 
العدالة بٌن 
المنظمات 

علً سلوكٌات 
المواطنة 

التنظٌمٌة فً 
مشارٌع 
 البنون

تصورات 
العدالة بٌن 
 المنظمات

 
سلوكٌات 
المواطنة 
 التنظٌمٌة

 وصفً  

(خبٌر 525)

إستشاري 
ومتعالد ومماول 
من الموردٌن 

ف من مختل
أنحاء سلسلة 
 تورٌد المشروع

إن المشاركٌن فً المشروع -5

التنظٌمً ٌتأثرون بسلوكٌات 
المواطنة التنظٌمٌة للعدالة 
الشخصٌة المتصورة فً 

 المعاملات التجارٌة .

إن العدالة بٌن الأفراد -0

عنصر رئٌسًٌ مما ٌؤدي إلً 
سلوكٌات المواطنة التنظٌمٌة 

 الإٌجابٌة .

 

كومجو -2

 هوانج ،
 ٌونجٌل تشويم

(0252) 

أثار الثمافة 
الداعمة 
للإبتكار 
وسلون 
المواطنة 

التنظٌمٌة علً 
نظام أمن 
المعلومات 
الحكومٌة 

الإلكترونٌة 
النابعة من 

isomorphi
saًالمحاك 

الثمافة 
الداعمة 
للإبتكار 
وسلون 
المواطنة 
 التنظٌمٌة

 

نظام أمن 
المعلومات 
الحكومٌة  
الإلكترونٌ

 ة

 وصفً  

 (موظف262)

مدنً ٌعملون 
فً الحكومة 

الوطنٌة بجنوب 
كورٌا الجنوبٌة 

. 

ان التماثل المحاكً إٌجابٌا -5

أثر علً الثمافة و الشرعٌة 
الداعمة للإبتكار فً إبتكار 

 محطة الفضاء الدولٌة
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جوان تشان -6

 مهوبان
(0252) 

فهم العلالة بٌن 
الرضا 

والإتصالات 
والعدالة 

المنصورة 
وسلون 
المواطنة 

 ٌمٌةالتنظ

الرضا 
والإتصالات 

والعدالة 
 المنصورة

 
سلون 

المواطنة 
 التنظٌمٌة

 الإٌثار-
 الضمٌر-
الروح -

 الرٌاضٌة
 المجاملة-
الفضٌلة -

 المدنٌة

 وصفً 

كبار العاملٌن 
والمدرٌن فً 

الشركات 
الصناعٌة 

المالٌزٌة العاملة 
فً أربع 
 صناعات

إن الإبتكار المفتوح ٌمكن أن -5

ذج الإبتكار ٌساعد المدٌر فً نمو
المفتوح الذي هو اللحاق بالركب 
بسرعة مع المنظمات من جمٌع 

 أنحاء العالم .
ان أنشطة التخطٌط -0

الاستراتٌجً للشركة  ٌلعب دورا 
 حاسما فً تطوٌر برامج الاداره

 ان الممارسات-5
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 التوصيات النتائج
 النظريه

 
 أبعاده المنهجيه العينه

المتغير 
 التابع

 العنوان يرالمستغلالمتغ أبعاده
 إسم الباحث

 السنه

ٔخٕد علاقّ بيٍ 

إنحشاو انًًزضبت 

انًُٓي ، انعًز ، 

انحعهيى ، حبنة انٕانذيٍ 

 ، ٔانحيبسِ ، سبعبت

 انعًم 3

كشفث انذراسّ عٍ 

ٔخٕد علاقّ إيدببيّ 

بيٍ الإنحشاو انًُٓي 

نهًًزضبت ٔانعٕايم 

 انذيًٕغزافيّ 3

عذو ٔخٕد علاقّ بيٍ 

ت إنحشاو انًًزضب

انًُٓي ٔٔقث انعًم 

 الإسبٕعي3ّ

أخذ انعيُبت 

يغطي يذيُّ 

ٔاحذِ فقط 

ٔانًًزضبت 

انعبيلات في 

انًسحشفيبت 

أٔ 522نذيٓب 

أكثز يٍ سعة 

-انسزيز

انُظز إني 

انُحبئح ضًٍ 

حذٔد أخذ 

 انعيُبت

 

انًًزضبت 

انعبيلات 

في 

انًسحشفيبت 

 انحكٕييّ

 ٔصفي

انحيبسِ، 

سبعبت 

 انعًم 3

الإنحشاو 

 انًُٓي

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

انحبنّ -انعًز

 –انحعهيًيّ 

 حبنة انٕانذيٍ 3

انًحغيزات 

انذيًٕغزافيّ 

 ٔانحيبِ انعًهيّ

جحهيم 

انًحغيزات 

انذيًٕغزافيّ 

ٔانحيبِ انعًهيّ 

انحي جؤثز عهي 

الإنحشاو انًُٓي 

 نهًًزضبت

سزاة َيهيديزاي، 

 ْبرٌٔ سًَٕيش

(0208) 
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استخدمت النتائج 
التجرٌبٌه لتحدٌد 
الثمافه التنظٌمٌه 

والكفائه المناسبه التً 
تم حسابها لكل 

منظمه من المنظمات 
 الثلاث .

تولد عند استخدام -
الفا تمدٌرات عن 

مدى إحتمال ظهور 
نفس الثمافه التنظٌمٌه 

اذا تم لٌاس عدد 
السكان بدلا من العٌنه 

مما ٌدل على 
 الموثولٌه العالٌه.

كانت الارتباطات  -
بٌن المعدلات 

خفضه مما ٌدل من
على أن ثمافات 

 المنظمات مختلفه.

  

ثلاثة 
شركات 

مختلفة على 
 نطاف واسع

  وصفً

الإلتزام 
التنظٌمً 
والرضا 
 الوظٌفً

 
الثمافه التنظٌمٌه 

 والتنظٌم الشخصً

تأثٌر الثمافه 
التنظٌمٌه 
والتنظٌم 

الشخصً على 
الألتزام 

التنظٌمً 
والرضا 
 الوظٌفً

 كولٌن سٌلفرثورن
(0258) 

استخدام برنامج  تم

spss  ووجد مستوى

ممبول لإدارة الأداء 
 البشري فً المنظمه.

وجود علالة ذات 
دلاله إحصائٌة بٌن 

إدارة الأداء البشري 
ومستوى الإلتزام 

 التنظٌمً.

ٌجب 
الإهتمام 
بالعنصر 
البشري 

الكفؤ فً 
المنظمة 
وحسن 
ادارته 

والعمل على 
رفع مستوى 

الإلتزام 
 التنظٌمً.

  وصفً مئة موظف 
تحمٌك 

الإلتزام 
 التنظٌمً

 إدارة الأداء البشري 

دور إدارة 
الأداء البشري 

فً تحمٌك 
الإلتزام 
 التنظٌمً

بٌاضً 

 (0258وصفاء)
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مستوى التمكٌن 
الإداري  جاء متوسط 
وكان مستوى الإلتزام 

 مرتفع

  

خمسة 
وأربعون 

عاملا 
إداري 

 بالمنظمة

  وصفً
الإلتزام 
 التنظٌمً

 يالتمكٌن الادار 

أثر التمكٌن 
الإداري على 

الإلتزام 
 التنظٌمً

كرٌمة     ) 

0258) 

إن الرضا الوظٌفً  -
الخارجً ، الجوهري 

، العمومً له تأثٌر 
كبٌر علً الإلتزام 

 المعٌاري والعاطفً .
إن أبعاد الرضا -

الوظٌفً تؤثر تأثٌراً 
كبٌراً علً الإلتزام 

 المستمر من المدراء.
إن للعمر ومستوى -

والتعلٌم علاله  الدخل
هامه مع الرضا 

الوظٌفً والخارجً 
من حٌث أن مستوى 

الدخل ٌؤثر بشكل 
غٌر مباشر علً 
 الإلتزام العاطفً .

لا ٌمكن -
تعمٌم النتائج 
علً البلد كله 

ومع ذلن 
ٌفترض أن 
ٌكون عدد 
المجٌٌبٌن 

كافٌاً لتمدٌم 
 نتائج شامله .

إعطاء -
المدٌرٌن 

الحرٌه 
اللازمه 
لإتخاذ 

رات المرا
للوصول 
للاهداف 

الشخصٌه 
 والتنظٌمٌه .

ركزت -
الدراسات 

البحثٌه 
عموماً علً 

الإلتزام 
التنظٌمً 
وإرتباط 
الرضا 

الوظٌفً بٌن 
الموظٌفٌن 
فً مختلف 
 المطاعات .

ولد تم -
إهمال أراء 

 

مدراء فنادق 
ره فً الفاخ

منطمة بحر 
إٌجه فً 

 تركٌا

 وصفً

الالتزام 
 المعٌاري
الإلتزام 
 العاطفً

الالتزام 
 التنظٌمً

الرضا 
 –الخارجً 

الرضاالعمومً 
الرضا  –

 الجوهري

 الرضا الوظٌفً

أثر الرضا 
الوظٌفً علً 

الإلتزام 
 الوظٌفً

محمد -إبروغونلو
 أأكساراٌلً

شاهٌن -نٌلوفر
 بٌرسون

(0258) 
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المدٌرٌن فً 
المستوى 

الأعلى ولد 
أجرٌت هذه 

الدراسه 
لمعالجة هذا 

 المرار .
 

ر أن الشرطه الذكو-
الموجهون أكثر 
 إلتزاماً بعملهم .

أبهرت الشرطه -
النسائٌه الإرشادٌه 
مزٌداً من الإرتٌاح 
عن عملهن ممارنة 

 بالرجال .
تم العثور علً -

التوجٌه فً التنبؤ 
بالإلتزام بوظٌفة 

 الشرطه.

نتائج الدراسه 
الحالٌه هً 
مؤشر على 

حمٌمة أن 
أفراد 

الشرطه 
ٌرغبون فً 
تنظٌم جٌد 
 للشرطه .

ٌجب أن -
ٌكون 

الموظفٌن 
فوق المجلس 

والإنسانٌه 
والشفافٌه و 

إظهار 
العمبات 
المٌادٌه 
للضباط 
 الشباب .

تتبع أسباب -
ضعف أداء 

الشرطه 
لبعض 

الثغرات فً 
مناهجها 

 التدرٌبٌه .

 

من ثلاثه 
مناطك من 

المناطك 
الجغرافٌه 

السٌاسٌه فً 
الشرطه 

بنٌجٌرٌا من 
الذكور 

%من 8262

الإناث 

2262% 

  فًوص

الإلتزام 
الوظٌفً 

 ،
والرضا 
الوظٌفً
، نوع 
 الجنس

 تأثٌر التوجٌه 
تأثٌر التوجٌه 
علً الإلتزام 

 الوظٌفً

 –إدٌولا أدٌوجو 
أوٌسوجً أدٌمو 

(0258) 
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كشفت النتائج أن 
الإجهاد ٌعٌك إحساس 

المنسمٌن بإلتزامهم 
العاطفً ومع 

إنخفاض مستوي 
التوتر ٌنخفض 

الشعور بالإنتماء لدى 
 مٌن .المنس

أن الضبط فً -
وظٌفة المنسمٌن لا 
ٌؤثر علً إستمرار 
 إلتزامهم المستمر .

أشار البحث إلً ان -
التوتر الوظٌفً لا 

ٌرتبط بإلتزام 
المنسمٌن المعٌاري 
وشعورهم بالولاء 

للمنظمه علً أساس 
الإٌمان بأن هذا 

العمل هو الصحٌح 
 والذي ٌجب المٌام به.

 

عشوائٌه 
ممثله 

بالمنسمٌن 
فً 

منظمة 
التوجه 
 التربوي

  وصفً

العلالات 
 العاطفٌه

الاستمرار
ٌه الإلتزام 

 المعٌاري
علالات 
العمال 

 بالمنظمه

الإلتزام 
 التنظٌمً

 ضغوط العمل 

تأثٌر ضغوط 
العمل علً 

الإلتزام 
 التنظٌمً

أورلً ماٌكل ، 
دٌبورا كورت ، نٌنا 

 بٌتال
(0258) 

كان مرتبط الإلتزام  -
التنظٌمً من موظفً 

تصال بالعملاء الإ
بشكل كبٌر مع رضا 

العملاء ولٌس مع 
 الربحٌه والإنتاجٌه .

الجماعه الإسلامٌه -
من موظفً الإتصال 
بالعملاء ترتبط بشكل 

كبٌر برضا العملاء 
 والربحٌه والإنتاجٌه .

الدراسات -
المستمبلٌه 
تحتاج إلً 

تركٌز علً 
التأثٌر 

المحتمل 
وبرامج 

التعوٌضات 
علً 

العلالات بٌن 
لإلتزام ا

التنظٌمً 
وبٌئة العمل 

ورضا 
العملاء 

ضمن الفرٌك 
وغبر الفرٌك 

. 
البحث حول -

ما إذا كانت 
الفرق توفر 

أي تحفٌزٌات 
من حٌث 
الإلتزام 

والمشاركه 

 
إدارات 
 الخدمات

 وصفً

التكنواوجٌا 

 .المنافسه 
الإستثمار -

الرأسمالً 
. 
 الهٌكل-

العملاء 
 والربح

 
كة الإلتزام ، مشار
 العمل ، الفرق

تأثٌر الإلتزام 
ومشاركة العمل 

والفرق على 
 العملاء والربح

تشارلز ، إٌمري 

(0258) 
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 فً العمل .

وجود مستوي كبٌر 
من الإلتزام التنظٌمً 
بأبعاده لدي العاملٌن 
فً الخدمات الطبٌه 

العسكرٌه بمطاع غزه 
. 

وجود مستوي كبٌر 
من الأداء الوظٌفً 

لدي العاملٌن فً 
 الخدمات الطبٌه

 العسكرٌه بمطاع غزه

ضرورة أن 
ٌحظً 

موضوع 
الإلتزام 

التنظٌمً 
بإهتمام 

المائمٌن علً 
إدارة مدٌرٌة 

الخدمات 
الطبٌه 

العسكرٌه 
بمطاع غزه 
لما له من 

أهمٌة علً 
الأداء 

 الوظٌفً.
ضرورة 

العمل علً 
زٌادة الشعور 

بالإنتماء 
للخدمات 

الطبٌه 
العسكرٌه من 

خلال 
التواصل من 

العاملٌن 
عارهم وإش

بمدي أهمٌة 
العمل الذي 
ٌمومون فٌه 

فً ظل 
الحصار 
وسٌاسة 

 

العاملٌن فً 
الخدمات 

الطبٌه 
العسكرٌه 

 بمطاع غزه

  وصفً

العاملٌن 
فً 

الخدمات 
الطبٌه 

 العسكرٌه

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
زام التنظٌمً الإلت

 والأداء الوظٌفً

العلاله بٌن 
الإلتزام 

التنظٌمً 
والأداء الوظٌفً 
لدي العاملٌن فً 
الخدمات الطبٌه 

 العسكرٌه

ٌوسف إبراهٌم 
الجٌش ، محمد 

إسماعٌل 

 (0258الجماصً)
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التضٌٌك 
علً لطاع 

غزه ، الأمر 
الذي ٌجعلهم 
ٌتغلبون علً 
للة الرواتب 
، والوضع 
الإلتصادي 

 السائد .

 

إن مستوى 
إدران 
الأفراد 

العاملٌن 
متوفر بدرجة 

متوسطة 
بمتوسط 

من  0622)

5) 

_إن مستوى 
الإلتزام 

وظٌفً ال
للعاملٌن 
بشرطة 
محافظة 
الإحساء 
وشركة 

الإتصالات 
متوفر بدرجة 

 2652كبٌرة)

 (5من 

وجود علالة 
ذات دلالة 

إحصائٌة عن 
مستوى 

 دلالة.

 

جمٌع 
العاملٌن 
بشرطة 
محافظة 
الاحساء 

من 525و

العاملٌن 
بشركة 

الاتصالات 
السعودٌه 
 بالاحساء.

  وصفً
الإلتزام 
 التنظٌمً

 العدالة التنظٌمٌة 

دور العدالة 
التنظٌمٌة فً 

تعزٌز الإلتزام 
 التنظٌمً

 جابر بن بتال سالم
(0258) 
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 بسم الله الرحمن الرحيم

 جامعة السودان لمعموم والتكنولوجيا

 كمية الدراسات التجارية

 المستجيب/المستجيبو :

مبات الللام عميكم ورحمة الله تعالى وبركاتو الموضوع : إلتمارة إلتبانو إلتكمالًا لمتط

الحصول عمى درجة البكلاريوس في إدارة الأعمال ، يقوم الباحثون يدرالة عممية بعنوان 

)الدور المعدل لمعدالة التنظيمية في العلاقة بين سموك المواطنة التنظيمية والإلتزام 

 التنظيمي(.

حكم لذلك تيدف ىذه الإلتبانو لمتعرف عمى أرئكم حول موضوع الدرالة أعلاه ، و عميو نلتمي

عذراً راجنن تعاونكم في ملء ىذه الإلتبانو كاممة واضعنن في الإعتبار أن دقةة إجايتكم ليا 

 كينر الأثر في إثراء ىذه الدرالة .

كما أود أن أوكد لكم أن ىذه الييانات المعطاه من قةيمكم لتحاط باللريو الكاممو ولتلتخدم فقط 

 نو بعنانتكم  وا ىتمامكم .لأغراض البحث العممي أملًا ان تحظى ىذه الإلتبا

 

 مع خالص شكرنا وتقديرنا لتعاونكم لممساىمو في تعزيز البحث العممي
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 القسم الأول : المعمومات الشخصيو والمينيو 

 ( أمام العبارة التى تناسب خياركم :الرجاء وضع علامة )

   النوع .1

 انثى  ذكر 

   العمر  .2

  36 -26من  25اقةل من 

  48أكثر من  47 – 37ن م

المؤىل  -1

 : العممي

  

 فوق الجامعي جامعي                                            دون الجامعي                     

.  التخصص 4

 العممي :

  

  اقةتصاد عموم إداريو                                                     

   ػ أذكرىاأخر  محالبة

   .الخبرة العمميو2

 لنو15 -11من  لنوات11 -6من                                     وات فأقةل   لن5

  فما فوق  21من  لنو 21 -16

الدرجو  -2

 الوظيفيو

  

  نائب مدنر     مدنر عام                                          

 ................................خرػ أذكرىاأ           مدنر وحده             
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 القسم الثاني :

 المحور الأول :

المستجيب الكريم العبارات في الجدول أدناه تقيس سموك المواطنة التنظيميو نرجو من كريم 

 ( أمام العباره التي توافق رؤياك  .تفضمكم بوضع علامة )

 -تعريف سموك المواطنة التنظيمية:

ىو لموك تطوعي يمارلو الفرد نتعدؼ حدود دوره الرلمي ومتطمبات وظيفتو ولا تشممو لوائح 

المنظمو الخاصو بمكافأت وترقةيات العاممنن كما يعرف بأنو لموك الدور الإضافي الطوعي 

الذؼ لا نندرج ضمن متطمبات العمل الرلميو لمعاممنن والتي تليم في أداء العمل الكمي 

 كفاءه وفاعميو ممكنو.لممنظمو بأعمى 

 -ابعاده:

 -بعد الايثار:

موافق  العبارات
غير  محايد موافق بشده

 موافق

غير 
موافق 
 بشده

ألاعد زملائي عمى القيام 
 بالميام الموكمو ليم .

     

أتعاون مع رؤلائي عمى أداء 
 الأعمال عمى أحلن وجو.

     

      أقةوم بملاعدة الموظفنن الجدد 
ية إحتياجات أبادر إلي تمي

الزملاء الجدد حتى إذا تتطمب 
 مني وقةتاً إضافياً.
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 -بعد الروح الرياضية:

موافق  العبارات
غير  محايد موافق بشده 

 موافق
غير 

موافق 
 بشده

بادر بالاعتذار عندما أ
      .أكون مخطئا

      أتقيل النقد بصدر رحب .

أنفذ الاعمال الاضافيو 
      دون تزمر.

نب تصند أخطاء أتج
      العاممنن .

 -بعد الكياسة :

موافق  العبارات
غير  محايد موافق بشده

 موافق
غير 

موافق 
 بشده

 فكر بمشكمة زملائي قةيلأ
 . لتنتواجينيا لمشاكلا

     

 .أحترم خصوصية الزملاء
     

أتجنب إنذاء او جرح 
مشاعر زملائي في العمل 

. 

     

أحرص عمى منع 
 وقةوعيا. المشاكل قةيل

     

أشارك في حل الخلافات 
ولوء التفاىم ينن الزملاء 

. 
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 -بعد السموك الحضاري:

موافق  العبارات
غير  محايد موافق بشده

 موافق
غير 

موافق 
 بشده

أحمي ممتمكات 
المؤللو ومواردىا و 

 أحافع عمنيا .

     

أعمل عمى إنجاز 
الميام بالصورة 

 المطموبة  .

     

يات الملئولو أيمغ الج
عن أؼ مخاطر قةد 
 تمحق بالمؤللو .

     

أشارك في إنجاز 
الميام حتى تكون 
 بالصورة المطموبة  .

     

أحرص عمى حضور 
الإجتماعات و أشارك 

 فنيا .
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 -بعد وعي الضمير:

موافق  العبارات
غير  محايد موافق بشده

 موافق

غير 
موافق 
 بشده

      . احرص عمى عدم الغياب
      أتقند ذاتياً بالانظمو والتعمميات.
اشعر بالندم عند تقصنرؼ في أداء 

 ميامي وواجباتي .
     

احرص عمى محالبة 
نفلي قةيل محالبة الاخرين 

. 

     

التزم بمواعند وميام العمل المحدده 
 لي .

     

-بعد الالتزام الاستمراري:  

موافق  العبارات
ر غي محايد موافق بشده

 موافق

غير 
موافق 
 بشده

أتملك يوظيفتي لانني أتحصل 
 .خلاليا عمي ما أريدمن 

     

أتقن عممي ما دام يحقق لي 
 المنفعو الشخصية .

     

ليس لدؼ فرصو أخرػ غنر أن 
 أظل في عممي الحالي .

     

أرغب في إلتمرار العلاقةو التي 
قةامت ينني وبنن زملائي في 

 العمل .

     

مي رغم المصاعب أواصل عم
 التى تواجيني .
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 -المحور الثاني:

 

المستجيب الكريم العبارات في الجدول أدناه تقيس الإلتزام التنظيمي في المؤسسو , وعميو 

 ( أما م العباره التي توافق رؤياكمنرجو كريم تفضيمكم بوضع علامة)

 -تعريف الالتزام التنظيمي:

متفاعل الاجتماعي من أجل تزويد المنظمو بالحنويو والنشاط ومنيا ىو الرغبو التي نيدنيا الفرد ل

 الولاء كما يعرف بأنو إيمان الفرد واقةتناعو بقيم وأىداف المنظمو.

 -بعد الالتزام العاطفي:

 العبارات
موافق 

 بشده
 محايد موافق

غير 

 موافق

غير 

موافق 

 بشده

      أفتخر بالإنتماء لمؤللتي .

داءعممي أشعر بالحمالو نحو أ

.بالمؤللو  

     

أشعر بأن مشاكل المؤللييي مشاكمي 

.الخاصو  

     

.ألعي لمحفاظ عمى أدواتواجيزة العمل       

ولو كنت  أقةدم الدعم لمؤللتي حتى

.متقاعداً   
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-بعد الإلتزام المعياري:  

 

 

 

 
  

 العبارات
موافق 

 بشده
 محايد موافق

غير 

 موافق

غير 

موافق 

 بشده

عمل بليب عدم إلتمرارؼ في ال

الرغبو في التضحية بالمزايا التى 

 لا أجدىا في العمل الجدند.

     

في ىذا الوقةت فإن بقائي بالعمل 

.لمحاجو وليس الرغبو   

     

أشعر بانو ليس صحيحا أن 

أترك عممي في المؤللو لعدم 

 وجود عمل أخر .

     

أعتقد أن أمور المؤللو في 

 الماضي كانت أفضل .
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 -المحور الثالث:

المستجيب الكريم العبارات في الجدول أدناه تقيس العدالة التنظيمية في المؤسسو , وعميو 

 (أما العباره التي توافق رؤياكمنرجو كريم تفضيمكم بوضع علامة)

 -تعريف العدالة التنظيمية:

و المدنر في التعامل ىي الطريقو التي يحكم من خلاليا الفرد عمى عدالة الالموب الذؼ يلتخدم

 معو عمي الملتوينن , الوظيفي والانلاني .

موافق  العبارات

 بشده

غير موافق  غير موافق محايد موافق

 بشده

نتم تطينق القرارات الاداريو عمى الجميع دون 

 تمننز.

     

      يحصل العاممنن عمى الترقةيات وفقا لميدأ الجداره .

ريغ ينن العاممنن  في ون تفتطيق الاداره عقوباتيا د

 .العمل

     

لمعاممنن للاعتراض تجاه القرارات  توجد حريو كافيو

 التي تخصيم .

     

نتم توزيع الحوافز الماليو عمى المرؤولنن بصوره 

 عادلو .

     

عندما نتخذ المدنر قةرارا متعمقا بأحد العاممنن  فإنو 

 نيدؼ إىتماما لمصمحت ذلك الموظف .

     

 

كم الله خنرا،،،،وجزا  
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للإستبيان أسماء المحكمين  

   

 كمية الدرالات التجارية 

 

 كمية الدرالات التجارية 

 

 كمية الدرالات التجارية 

 عمند كمية الدرالات التجارية

 

 رئيس قةلم إدارة الاعمال 

 

 ألتاذ ملاعد في قةلم الينوك

 د. صدنق يمل إيراىيم 

 

 د. عيد الللام أدم 

 

 دد. محمد حمد أحم

 

 

 

 

 

 

 

 


