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 : ملخص
يد أثر كل من العدالة التنظيمية وتقدير الذات التنظيمية علي سلوكيات المواطنة استهدفت هذه الدراسة تحد

التنظيمية للعاملين في مستشفيات جامعة المنوفية ، ولتحقيق اهداف الدراسة تم اعداد قائمة استقصاء متضمنة 
ظيمية ، وسلوكيات أربعة أجزاء لقياس متغيرات الدراسة ممثلين في العدالة التنظيمية ، وتقدير الذات التن

وقد تم تجميع البيانات للدراسة من لعينة الدراسة.  المواطنة التنظيمية ، بالاضافة الي المتغيرات الديموجرافية 
مفردة من الاطباء واعضاء هيئة التمريض والاداريين بالمستشفيات محل الدراسة ، وقد تم تحليل البيانات  325

ل عدد من الاختبارات الاحصائية الملائمة لطبيعة بيانات الدراسة. من خلا SPSS Ver.17باستخدام برنامج 
وقد توصلت الدراسة إلي عدد من النتائج منها ، أن هناك علاقة ذات دلالة احصائية بين كل من العدالة التنظيمية 

الي تقديم  وتقدير الذات التنظيمية من ناحية وابعاد سلوكيات المواطنة التنظيمية من ناحية أخري. بالاضافة
 مجموعة من التوصيات والبحوث المستقبلية .

 

 
Abstract:  
This study aimed to determine the influence of organizational justice and 

organizational- Based self esteem on organizational citizenship behaviors for 

employees working in Menofiya University hospitals. and  To achieve the objectives of 

the study, a questionnaire has been prepared, including four major parts  represented 

in the organizational justice, organizational-Based self-Esteem, organizational 

citizenship behaviors, and along with the demographic variables for the items of the 

study sample. Data were collected for the study from 325 individuals doctors and 

members of the nursing staff and administrators in hospitals under the study, those 

data were analyzed using statistical analysis (SPSS Ver.17) through a number of 

measurements and statistical tests that fit the nature of the data. The study found a set 

of results, there is a statistically significant positive correlation between both 

organizational justice & OBSE with the dimensions of organizational citizenship 

behaviors. In addition to providing a set of recommendations and future research. 

 

 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 
 



 

 مقدمة الدراسة: -1
ومما لا شك فيه أن نجاح أية منظمة من من أهم وأثمن الموارد التنظيمية ، لقد أصبح العنصر البشري  

المنظمات يعزي بالدرجة الأولي إلي ما تمتلكه من موارد بشرية. ولنا أن نتصور كيف يكون حال أية منظمة 
تكون مجموعة من المباني والمعدات والأثاث. إنهم الأفراد  عملاقة بعيداً عن أصولها البشرية ، إنها لا تعدو أن

ومع زيادة الاهتمام من قبل المنظمات الطريق للنمو والنجاح والاستمرار. التي تصنع المنظمات وتمهد لها 
بسلوكيات المواطنة التنظيمية كسلوك مرغوب يساعد علي تحقيق الاستثمار الأفضل للموارد البشرية 

( وذلك لأنه يحقق الترابط والاندماج بين الفرد والمنظمة بما يتجاوز ما تفرضه 2005رحمن، بالمنظمة)عبد ال
( أن تحقيق أهداف منظمات قطاع 2000عقود العمل وبطاقات الوصف الوظيفي، وفي هذا المجال يري )زايد، 

أداء ما أمكن من أدوار  الأعمال لا يتحقق فقط عن طريق الأدوار الأساسية للعاملين والمحددة وظيفياً بل أيضا
(، وسلوك Extra Role Behaviorsإضافية وهو ما يعرف بمسميات مختلفة منها سلوكيات الدور الإضافية )

 Citizenship( أو بأنه سلوكيات المواطنة التنظيمية )Behavior Prosocial)الموالاه أوالتأييد الاجتماعي

Behaviors( أوالسلوك غير المكلف )Non-Manted Behavior ،؛ 2005؛ حيدر، 2005( )السيسي
 (.2000؛ زايد، 2006الصباغ، 

 
( أن المنظمات التي تعتمد علي السلوك الوظيفي الأساسي هي منظمات Morrison,1996ويري ) 

هشة وقابلة للاضمحلال. وإذا كان سلوك المواطنة التنظيمية سلوك تطوعي واختياري ودون توقع مقابل فإن 
د تغلب عليه، وعلي الرغم من الدور الذي تساهم به المحددات التنظيمية المختلفة في تشكيل الصفة الشخصية ق

ومع زيادة الاهتمام بمفهوم  هذا السلوك إلا أنه يصعب إنكار دور الخصائص الشخصية في تشكيل هذا السلوك.
ين لها. وعلي اعتبار أن مفهوم العدالة التنظيمية في الآونة الأخيرة، والنتائج المترتبة علي عدم إدراك العامل

العدالة التنظيمية من المفاهيم النسبية أي أن الإجراء التنظيمي الذي ينظر إليه موظف ما علي أنه إجراء عادل قد 
(. فنجد أن الخصائص الشخصية لا تلعب دوراً مباشراً 1995يكون إجراء متحيزاً في نظر موظف آخر )زايد ، 

اخل العمل بل كذلك لها دور غير مباشر لأنها تحدد إدراكات الفرد لمختلف العوائد فقط في تحديد سلوك الفرد د
التنظيمية والتي منها إحساسهم بالعدالة التنظيمية . وكذلك تقدير الذات التنظيمية والذي يعتبر من أهم العوامل 

ث يعتبر تقدير الذات التنظيمية الشخصية التي لها تأثيراً كبيراً في شتي مجالات الحياة الشخصية والتنظيمية. حي
  Blanمن أهم العوامل التي لها أهمية بارزة في جودة وتميز الأداء التنظيمي ويؤدي لزيادة الالتزام التنظيمي )

et al., 1993 ، يسعي (. ولذلك 1996( وزيادة المعاونة والإيثار وانتشار سلوك المواطنة التنظيمية )إبراهيم
العدالة التنظيمية وتقدير الذات التنظيمية علي سلوكيات المواطنة التنظيمية وذلك  حث لمعرفة أثر كل منالب

 بالتطبيق علي مستشفيات جامعة المنوفية.
 

 : دراسةال مفاهيم -2
 التيي التوزيعيات فيي بالمسياواة الفيرد شيعور وتعنيي درجية :Organizational Justiceالعدالة التنظيميةة  -1

 المنظمية جانيب مين واحتيرام بكرامية الفيرد معاملة بجانب ودقيقة موضوعية اتإجراء طريق عن عليها يحصل
(Niehoff & Moorman, 1993).  ، ( :   2009والتي تتكون من الأبعاد الثلاثة التالية ) طه & الصباغ 

ليها لمقدار المخرجات التي يحصل ع تعني العدالة المدركة:  Distributive Justiceالعدالة التوزيعية  - 1/1
 الفرد العامل من وظيفته وخاصة مخرجات توزيع الأجور أو المزايا العينية .

العامل بعدالة الإجراءات التي الفرد تبين مدي إحساس والتي :  Procedural Justice  العدالة الإجرائية -1/2

 .التي يحصل عليها استخدمت في تحديد المخرجات
: تعني مدي إحساس الفرد العامل بعدالة المعاملة التي يحصل  Interactional Justiceعدالة التعاملات  -1/3

 .الإدارية عليها عندما تطبق عليه الإجراءات 
 
 
 
 



 

 Organizational Citizenship Behaviors سلوكيات المواطنة التنظيمية -2
ءات وإشييارات وتعنييي السييلوك الفييردي الييذي يقييع خييارج نطيياظ الواجبييات الوظيفييية الرئيسييية ويشييتمل علييي إيحييا

 Organتعاونية أو بناءة لا تكافئها بصورة مباشرة أو تعاقدية أنظمة المكافآت والجزاءات الرئيسية في المنظمة )

& konovsky, 1989): 
 : ( Organ, 1988  ;2009) طه & الصباغ ،  والتي تتكون من خمسة أبعاد أساسية هي

 .ين في العملعدة الموجهة نحو الأفراد الآخر: ويقصد به سلوكيات المسا Altruism الإيثار -2/1
 : وتشير إلي محاولة الفرد منع وقوع المشكلات المتعلقة بالعمل . Courtesy الكياسة -2/2
: وتعني تحمل الفرد للمتاعيب أوالأخطياء البسييطة أوغيير المقصيودة Sportsmanship الروح الرياضية -2/3

 في العمل دون تذمر.
: ويشير إلي المشاركة الفعالة في إدارة شئون المنظمة والاهتمام Civic Virtue السلوك الحضاري -2/4

بمصيرها من خلال الحرص علي حضور الاجتماعات المهمة غير الرسمية والحرص علي قراءة نشرات 
 المنظمة وإعلاناتها.

د الأدني  مين : ويقصد بيه السيلوك التطيوعي للفيرد اليذي يفيوظ الحيConscientiousnessوعي الضمير  -2/5

 متطلبات الوظيفة في مجال الحضور واحترام الأنظمة.
 :  Organization Based Self Esteem تقدير الذات التنظيمية -3
تعنييي مسييتوي اعتقيياد العيياملين أن بإمكييانهم إشييباع حاجيياتهم الفردييية ميين خييلال ممارسيية أدوارهييم الرسييمية فييي  

 .( Pierce et al., 1989المنظمة ) 
 

 اسات السابقة : الدر -3
 علي النحو التالي : لموضوع الدراسة الدراسات السابقة  يمكن تناول         

  :تناولت العدالة التنظيمية دراسات -1
يحظ  موضوع العدالية التنظيميية باهتميام كبيير مين قبيل العدييد مين البياحثين منيذ سينوات عدييدة. حييث  

السييببية بييين الممارسييات الإدارييية التقليدييية ومجموعيية ميين تحديييد العلاقيية  (2002اسييتهدفت دراسيية )محمييد، 
المتغيرات الفردية والتنظيمية التي تشمل )الولاء التنظيمي ، ومدى الالتزام باللوائح ، والرضاء الوظيفي ، ومدى 

نظيميية. الاعتقاد بجدارة التنظيم بالثقة، ودرجة الثقة بالمشرف( ميع الأخيذ فيي الاعتبيار اليدور الوسييط للعدالية الت
وكييذلك تحديييد التييأثير المحتمييل لييبعض الخصييائص الشخصييية عليي  إدراكييات العيياملين للعداليية التنظيمييية وعلييي 
مجموعة المتغيرات الفردية والتنظيمية الناتجة عنها. وتوصلت هذه الدراسة إلي أن العدالة التنظيمية تيؤدي دوراً 

متغيرات الفرديية والتنظيميية موضيع الدراسية عيدا الالتيزام وسيطاً بين الممارسات الإدارية التقليدية ومجموعة ال
باللوائح ، كما تخفض الممارسات الإدارية التقليدية من إحساس العاملين بالعدالة التنظيمية. وكذلك تؤثر ادراكات 

هم بالمشرف ين ، وثقتالعاملين للعدالة التنظيمية سلباً عل  الولاء التنظيمي ، والرضا الوظيفي ، ودرجة ثقة العامل
 ، ومدى اعتقادهم بجدارة التنظيم بالثقة.الإداري

( التعييرف علييي تييأثيرات العداليية التنظيمييية فييي الييولاء 2004كمييا اسييتهدفت دراسيية )الفهييداوي & القطاونيية ، 
التنظيمي بالتطبيق علي العاملين في الدوائر الحكومية بمحافظات الجنيوب الأردنيية ، وتوصيلت الدراسية إليي أن 

علاقة ارتباط قوية بين أبعاد العدالة التنظيمية والولاء التنظيمي. وفي نفيس السيياظ هيدفت دراسية )السيعود هناك 
 الأردنية في الجامعات الأكاديميين الأقسام رؤساء لدى التنظيمية العدالة مستوى ( التعرف علي2009وسلطان ، 

هيئية تيدريس ، وتوصيلت  ( عضيو450قوامهيا) بيالتطبيق عليي عينية التنظيميي بيالولاء علاقتهيا وبييان الرسيمية
الأقسيام الأكاديميية للعدالية  رؤسياء ممارسية بيين إحصيائية دلالية ذات طرديية إيجابيية علاقية الدراسية إليي وجيود

 التدريس.  هيئة أعضاء التنظيمية والولاء التنظيمي لدى

التنظيميية بأبعادهيا  علي فحص العلاقية بيين العدالية (Collquitt & judge, 2004)كما ركزت دراسة  
الثلاثة )العدالة التوزيعية ، والعدالة الإجرائية ، وعدالة التعياملات ( وضيغوط العميل. وكيان مين أهيم نتائجهيا أن 
العدالة التنظيمية بأبعادها الثلاثة )العدالة التوزيعية ، والعدالية الإجرائيية ، وعدالية التعياملات( تمكين الأفيراد مين 



 

عكسية بين كل من العدالة التوزيعية ، والعدالة  ةفضل وبدون توتر وقلق ، كما وجدت علاقتنفيذ أعمالهم بشكل أ
الإجرائية مع الضغوط الوظيفية ، بالإضافة إلي أن وجود العدالة التنظيمية ييؤدي إليي الشيعور بالرضيا اليوظيفي 

 لدي الأفراد. 

أكثير أبعياد العدالية التنظيميية إدراكياً  ( إلي أن العدالة التوزيعيية تعتبير2007كما توصلت دراسة )درة ، 
من جانب العاملين في المستشفيات محل الدراسة ، يلي ذلك بعد عدالة التعاملات ، وأخيراً بعد العدالة الإجرائية. 
كما أثرت العدالة التوزيعية تأثيراً عكسياً معنوياً في جميع أبعاد ضغوط العمل محل البحث )صراع الدور، عبء 

ئد، بيئة العمل المادية(. وأثرت العدالة الإجرائية تأثيراً عكسياً معنوياً في صراع الدور فقط ، في حيين الدور الزا
أنها لم تؤثر معنويياً فيي عيبء اليدور الزائيد ، وبيئية العميل الماديية. كيذلك أثيرت عدالية التعياملات تيأثيراً عكسيياً 

 ر معنوياً في صراع الدور وبيئة العمل المادية.معنوياً في عبء الدور الزائد فقط ، في حين أنها لا تؤث

 أعضياء تواجيه التي الدور صراع وضغوط التعاملات عدالةتحديد  (2010ت دراسة )الخشروم ،استهدف

 بضيغوط ارتباطهيا وميدى التعياملات لعدالية النسيبية الأهميية وتحديد ، الجامعي حلب في مستشف  التمريض هيئة

 180تعيدادها  عينية علي  الدراسية طُبَقيت   وقيد. اليدور وصيراع التعياملات عدالة بين الأثر ومعرفة صراع الدور،
 أظهرت كما الدور، وصراع التعاملات عدالة معنوي بين أثر جودو  معد إل  البحث وتوصل تمريض عضو هيئة

 للمتغيرات تعزى ، التعاملات لعدالة الممرضين مدركات إحصائية بين دلالة ذات جوهرية اختلافات وجود النتائج

ً . الخبيرة سينوات ، التعليمي العمر، المستوى ،نوعال : الآتية الديموجرافية  جوهريية اختلافيات وجيود تبيين وأيضيا

 ،نوعال: الآتية الديموجرافية للمتغيرات تعزى الدور، صراع لضغوط الممرضين بين مدركات إحصائية دلالة ذات
 الخبرة. سنوات ، التعليمي العمر،المستوى

دراسية أثير عدالية التعياملات كمتغيير وسييط عليي  (Ismail A. & Zakaria N., 2009)ناوليت كميا ت 
العلاقة بين الأجر مقابيل الأداء والرضيا اليوظيفي. وقيد توصيلت هيذه الدراسية إليي وجيود علاقية ارتبياط معنويية 

نظم اليدفع( ميع الرضيا موجبة بين عدالة التعاملات وخصائص الأجر مقابل الأداء )كفاية الأجر، والمشاركة في 
اليوظيفي. كمييا لعبييت عداليية التعيياملات دور هييام  كمتغييير وسييط فييي العلاقيية بييين الأجيير مقابييل الأداء ، والرضييا 
الوظيفي للعاملين في المنظمات محل الدراسة. وكذلك أثرت كل مين )كفايية الأجير ، والمشياركة فيي نظيم اليدفع( 

 الشعور بعدالة التعاملات. بشكل غير مباشر علي الرضا الوظيفي من خلال

  دراسات تناولت تقدير الذات التنظيمية :  -2
تعددت الدراسات التي تناولت تقدير اليذات التنظيميية لميا ليه مين تيأثير كبيير عليي سيلوك العياملين داخيل  

قية التعرف علي محددات تقدير الذات التنظيميية واختبيار مصيدا (Lee , 2003المنظمات. فقد استهدفت دراسة )
مفهوم تقيدير اليذات التنظيميية بيالتطبيق عليي القطياع المصيرفي الكيوري. وتوصيلت الدراسية إليي أن المتغييرات 
التالية )زيادة مهام وواجبات الوظيفة ، والإدارة بالمشاركة ، والأمان اليوظيفي ، ودعيم زميلاء العميل ، والخبيرة 

نيت خصيائص الوظيفية الداخليية )تعقيد الوظيفية ، والإدارة التنظيمية( تعتبر محددات لتقدير الذات التنظيمية . وكا
بالمشيياركة( محييددات أكثيير تييأثيراً علييي تقييدير الييذات التنظيمييية مقارنيية بخصييائص الوظيفيية الخارجييية )الأمييان 

 الوظيفي ، ودعم زملاء العمل(. 

ت التنظيمييية ( التعييرف علييي بعييض العوامييل المييؤثرة علييي تقييدير الييذا 2006كمييا اسييتهدفت دراسيية ) شيياهين، 
عامل من العاملين الدائمين بشركات البترول المصرية. وقد أسيفرت النتيائج عين  210باستخدام عينة مكونة من 

وجود علاقة ارتباط ايجابية بيين تقيدير اليذات التنظيميية بأبعادهيا وكيل مين العدالية الإجرائيية والتوزيعيية واليدعم 
التنظيمييية لصييالح المتييزوجين والييذكور، كمييا أثييرت الحاليية التنظيمي،مييع وجييود فييروظ داليية فييي تقييدير الييذات 

 الاجتماعية، والعمر، والنوع علي تقدير الذات التنظيمية بشكل دال.  



 

( توضيييح العلاقيية بييين التنيياقض بييين القيييم الشخصييية Naus et al., 2007فييي حييين تناولييت دراسيية ) 
/ السخرية التنظيمية )التناقض بين قيم المنظمة وقييم  والتنظيمية المدركة، والاستقلال الوظيفي من ناحية والتهكم
عامل من العمالة الألمانية. وكان من أهم النتائج  174العاملين( من ناحية أخري ، بالتطبيق علي عينة مكونة من 

، التييي توصييلت إليهييا هييذه الدراسيية العلاقيية الايجابييية بييين تنييافر القيييم )التنظيمييية، الشخصييية( والييتهكم التنظيمييي 
واليتهكم  ةوالعلاقة السلبية بين الاستقلال الوظيفي والتهكم التنظيمي ، كما كانت العلاقة بين تقدير اليذات التنظيميي

التنظيمي سيلبية أيضيا. فيي حيين توسيطت تقيدير اليذات التنظيميية العلاقية بيين تنيافر القيم)التنظيميية، الشخصيية( 
 الوظيفي والتهكم التنظيمي بشكل جزئي.     والتهكم التنظيمي، وأيضا العلاقة بين الاستقلال

أبعياد ( فيي التحقيق مين العلاقية بيين Hughes and Palmer, 2007) الغيرض الأساسيي مين دراسية بينما تمثل
، والالتيزام التنظيميي، تقدير الذات التنظيميةعل  ( التزامات العقد النفسي) والمعاملات من العقد النفسيقات العلا

وأشارت نتائج الدراسة إلي وجود  في إحدى شركات التكنولوجيا. ة والمؤقتةدائممن العمالة ال بالتطبيق علي عينة
علاقة ايجابية بين إدراكات العقد النفسي والالتزام التنظيمي خاصة للعمالة الدائمة، كما توسط متغير تقدير الذات 

 دائم. بشكل جزئي بغض النظر عن كون العامل مؤقت أو التنظيمية هذه العلاقة

( طبيعة العلاقة بيين كيل مين اليدعم التنظيميي Lee, & Peccei, 2007ومن جهة أخري بحثت دراسة ) 
المدرك ، وتقدير الذات التنظيمية ، والالتزام التنظيمي العاطفي علي التوالي. ميع الأخيذ فيي الاعتبيار التفسييرات 

لتيزام التنظيميي فيي ظيل إحسياس العياملين بعيدم الاجتماعيية والعاطفيية للعلاقية بيين اليدعم التنظيميي الميدرك والا
الأمان الوظيفي وذلك بالاعتماد علي البيانات المجمعة من بنكيين كيوريين فيي ظيل الأزمية الماليية الكوريية. وقيد 
توصلت هذه الدراسية إليي أن تقيدير اليذات التنظيميية كيان وسييط هيام فيي  العلاقية بيين اليدعم التنظيميي الميدرك 

يمي العاطفي، كما كان للدعم التنظيمي المدرك أثر ايجيابي عليي تقيدير اليذات التنظيميية. ودعميت والالتزام التنظ
النتائج بشكل جزئي أن إحساس العاملين بعدم الأمان الوظيفي يضعف العلاقة بين الدعم التنظيمي المدرك وتقدير 

 لالتزام التنظيمي العاطفي.الذات التنظيمية، في حين كان لتقدير الذات التنظيمية أثر ايجابي علي ا

متغيير تقيدير اليذات التنظيميية كمتغيير وسييط بيين  ر( اسيتهدفت اختبياFerris et al., 2009أما دراسة ) 
الدعم التنظيمي )اليدعم التنظيميي الميدرك، وعلاقية اليرئيس بيالمرؤوس( والانحيراف التنظيميي. وذليك باسيتخدام 

ي أن تقيدير اليذات التنظيميية تتوسيط بشيكل كليي العلاقية بيين عاميل. وتوصيلت الدراسية إلي 237عينة مكونة من 
الدعم التنظيمي والانحراف التنظيمي ، إن حصول المنظمات علي عاملين ذوي مستويات عالية من تقدير اليذات 

 التنظيمية يقلل من سلوكيات الانحراف التنظيمي داخل المنظمة. 

 Workplaceالروحانيية فيي مكيان العميلالقييم فهيوم م( علاقية Crawford et al., 2009دراسية ) كميا بحثيت

Spirituality  تيرك ، والنيية لالوظيفيية مشياركة ال، والوظيفية وهي الرضا عن العمل المتغيرات من  بمجموعة
علاقيية ذات دلاليية  إلييي وجييود وتوصييلت هييذه الدراسيية ، والالتييزام التنظيمييي.  الييذات التنظيمييية العمييل ، وتقييدير

وظيفيية التاليية )الرضيا عين والمتغييرات ال (WPS)الروحانية في مكيان العميل القيم بين وجود ايجابية إحصائية 
( ، ماعدا متغير النية لترك العمل فقد الذات التنظيمية ، والالتزام التنظيمي الوظيفية ، وتقديرمشاركة ال، والعمل 

 كانت العلاقة ذات دلالة إحصائية سلبية. 

( الكشيف عين العلاقيات النظريية بيين كيل مين تقييميات Pierce & Gardner, 2009استهدفت دراسة ) 
الذات الرئيسية )المتعلقة بالشخصية(، وخصيائص الوظيفية المدركية )تصيميم الوظيائف( مين ناحيية، وبيين تقيدير 

عامل في شركة تعدين كبيري فيي الولاييات المتحيدة  236الذات التنظيمية من ناحية أخري. وذلك بالتطبيق علي 
التنظيميية مفييد لكيل مين  ريكية. وكان من أهيم النتيائج التيي توصيلت إليهيا هيذه الدراسية أن نميو تقيدير اليذاتالأم

حاجة إلي الأخذ في اعتبارهم كل مين شخصيية العياملين  أرباب العمل والعاملين علي حد سواء وأن المديرين في
ية ليديهم. حييث كانيت العلاقية ايجابيية بيين كيل في محاولة لتعزيز تقدير الذات التنظيم وخبرات العاملين الوظيفية

 الذات التنظيمية من ناحية أخري.  من تقييمات الذات الرئيسية وخصائص الوظيفة المدركة من ناحية وتقدير



 

 3- دراسات تناولت سلوكيات المواطنة التنظيمية :
سييلوك المواطنيية ( توضيييح العلاقيية بييين التوافييق النفسييي للعيياملين و2000اسييتهدفت دراسيية )شيياهين، 

علي طبيعة العلاقة بين الاضطرابات الانفعالية وسلوك المواطنية التنظيميية وعلاقتيه أيضيا  التنظيمية ، والتعرف
بالسيكوباتية. مع إزالة الغموض الذي يكتنيف سيلوك المواطنية التنظيميية وبييان ميدي أهميتيه بالنسيبة للمؤسسيات 

سيية إلييي ارتبيياط سييلوك المواطنيية التنظيمييية بييالمتغيرات التالييية إنتاجييية( بصييفة عاميية. وتوصييلت الدرا –)خدمييية 
)الرضا الوظيفي، والعدالة التنظيمية، والالتزام التنظيمي( دون وساطة. مع زيادة سلوك المواطنة التنظيميية بيين 

تيي العاملين في المنظمات من خلال تهيئة المناخ التنظيميي اليذي يسياعد عليي ذليك والتيي مين ضيمنها العواميل ال
تحقق العدالة التنظيمية والرضا الوظيفي والعمل الدائم والعلاقات الاجتماعية المتبادلة بالإضافة إلي المشاركة في 

 صنع القرار وتجنب الصراعات .

( تييأثير أبعيياد الثقافيية التنظيمييية القوييية الايجابييية علييي سييلوكيات 2004بينمييا بحثييت دراسيية )رمضييان ،  
فيد المنظمة ككل والتي تفيد أفراد معينين من حيث )جماعية العمل، القدرة علي التكيف، المواطنة التنظيمية التي ت

الابتكار ، التجانس(، ودراسة تأثير عمر المنظمة علي سلوكيات المواطنة التنظيمية التي تفيد المنظمة ككل والتي 
نة التنظيمية التي تفيد المنظمية ككيل تفيد أفراداً معينين، والتعرف علي تأثير موقع المنظمة علي سلوكيات المواط

والتي تفيد أفراداً معينيين. وتوصيلت تليك الدراسية إليي أن الثقافية التنظيميية القويية المتمثلية فيي )جماعيية العميل، 
القدرة علي التكيف، الابتكار، التجانس( تؤثر تأثيراً طردياً علي سلوكيات المواطنة التنظيميية التيي تفييد المنظمية 

 تفيد أفراداً معينين.  ككل والتي

( توصلت إليي وجيود علاقية ارتبياط دالية بيين كيل مين اليدعم 2005وفي دراسة أخري قام بها )شاهين، 
القيادي والمشاركة في اتخاذ القرارات، وسيلوك المواطنية التنظيميية بكافية أبعادهيا. فيي حيين كيان اليدعم القييادي 

ارنية بتيأثير المشياركة فيي اتخياذ القيرار. واسيتهدفت دراسية )عبيد أكثر تأثيراً في سلوكيات المواطنة التنظيمية مق
( التعرف علي متغيرات فعاليية فيرظ العميل الأكثير تيأثيراً عليي سيلوك المواطنية التنظيميية، ميع 2005الرحمن، 

تحديد فيما إذا كان هناك فروظ جوهرية بين القطاعين الحكومي والخاص فيميا يتعليق بكيل مين )جماعيية العميل، 
كيات المواطنة التنظيميية(. وقيد توصيلت تليك الدراسية إليي وجيود علاقية ذات دلالية معنويية بيين متغييرات وسلو

فعالية فيرظ العميل كيل عليي حيدة وسيلوك المواطنية التنظيميية للعياملين، وتتمثيل هيذه المتغييرات فيي )نميط قييادة 
وجود اختلافات ذات دلالة معنوية بيين  الفريق، الثقة في الفريق، تماسك فرظ العمل، التنوع في فرظ العمل(، مع

 المستشفيات الحكومية والخاصة من حيث )جماعية العمل، وسلوك المواطنة التنظيمية(.

( علييي التعييرف علييي تييأثير تطييوير المسييار الييوظيفي علييي سييلوكيات 2007وقييد ركييزت دراسيية )باشييا،  
سيلوكيات المواطنية التنظيميية وأهميتيه فيي  المواطنة التنظيمية في المستشفيات محل الدراسة، مع توضيح مفهيوم

المستشفيات محل الدراسة، والتعيرف علي  أبعياد سيلوكيات المواطنية التنظيميية التيي يمارسيها العياملون فيي تليك 
المستشفيات. وتوصيلت الدراسية إليي عيدة نتيائج منهيا أن متوسيط سيلوكيات المواطنية التنظيميية فيي المستشيفيات 

مستشفيات الخاصة. كميا ييؤثر كيل مين النيوع والمهنية وسينوات الخبيرة عليي سيلوكيات أعلي منه في ال ةالحكومي
المواطنة التنظيمية في المستشيفيات الحكوميية ولا ييؤثر فيي المستشيفيات الخاصية، بينميا لا تيؤثر كيل مين الحالية 

 ً . وكيذلك وجيود الاجتماعية والعمر علي سيلوكيات المواطنية التنظيميية فيي المستشيفيات الحكوميية والخاصية معيا
ارتباط معنوي موجب بين تطوير المسار الوظيفي وكل من بعدي سلوكيات المواطنية التنظيميية فيي المستشيفيات 

 الحكومية والخاصة.

لتحدييد أثير وعلاقية كيل مين الإيثيار، ووعيي الضيمير، والسيلوك  (Bukhari Z., 2008)وفيي دراسية  
سيييلوكيات المواطنييية التنظيميييية بيييالتطبيق عليييي القطييياع الحضييياري )محيييددات سيييلوكيات المواطنييية التنظيميييية( ب

المصييرفي فييي باكسييتان. توصييلت إلييي وجييود علاقيية ارتبيياط ايجابييية بييين المحييددات الثلاثيية لسييلوكيات المواطنيية 
التنظيمية التي تم اختيارها في هذه الدراسة وبيين سيلوكيات المواطنية التنظيميية للعياملين بالقطياع المصيرفي فيي 

 باكستان.



 

إليي تقيديم نميوذج يوضيح دور بعيض المتغييرات   (Chen C., Chui S., 2008)ا اسيتهدفت دراسيةكمي 
الوسيطة )الرضا الوظيفي ، توافق الفرد مع المنظمة ، الضغوط الوظيفية( في العلاقة بين دعم المشرف للعاملين 

أن دعم المشرف للعياملين ييؤدي وسلوكيات المواطنة التنظيمية. ومن النتائج التي توصلت إليها تلك الدراسة إلي 
إلي زيادة كل من الرضا الوظيفي، والتوافق بين العاملين والمنظمة المدرك بواسطتهم، مما يؤدي لزيادة ممارسة 
العاملين لسلوكيات المواطنة التنظيمية. كما ينخفض إحساس العاملين بالضغوط الوظيفية كلميا زادت درجية دعيم 

 ,.Lin  C)وفيي دراسية  انخيراط العياملين فيي سيلوكيات المواطنية التنظيميية. المشيرف لهيم، مميا ييؤدي لزييادة

والتي أجريت بهدف التعرف علي العلاقية بيين سيلوكيات المواطنية التنظيميية ومشياركة المعرفية . وأثير  (2008
ة إلي أن النوع كمتغير وسيط علي العلاقة بين سلوكيات المواطنة التنظيمية ومشاركة المعرفة . وتوصلت الدراس

بعد الإيثار يؤثر علي مشاركة المعرفة بدرجة أقوي عند النساء مقارنة بالرجال . كما يؤثر بعدي وعيي الضيمير 
، والسلوك الحضاري علي مشاركة المعرفة بدرجة متسياوية عنيد النسياء والرجيال. وكيذلك أثير بعيدي الكياسية ، 

 لرجال مقارنة بالنساء.والروح الرياضية علي مشاركة المعرفة بدرجة أقوي عند ا

إليي تحدييد درجية ممارسية المدرسيين بالميدارس الثانويية بأمريكيا  (Polat S., 2009)كما سعت دراسة  

لسلوكيات المواطنة التنظيمية وفقا لإدراكات مديري هذه المدارس. وتوصيلت تليك الدراسية إليي ارتفياع ممارسية 
ليي وجيود اخيتلاف فيي إدراك ميديري الميدارس تبعياً للعمير المدرسيين لسيلوكيات المواطنية التنظيميية بالإضيافة إ

والأقدمييية. كمييا عكييس الاخييتلاف فييي أعمييار مييديري المييدارس عيين وجييود اختلافييات جوهرييية فييي ادراكيياتهم 
لسلوكيات المواطنة التنظيمية المؤداه بواسطة المدرسين. كذلك كشيفت الأقدميية لميديري الميدارس محيل الدراسية 

 هرية في إدراكهم لسلوكيات المواطنة التنظيمية المؤداه بواسطة المدرسين.عن وجود اختلافات جو

 علي  وأثيره التمكيين النفسيي مسيتوى الكشيف عين ( إلي 2010ومن جهة أخري سيعت دراسية )أبازييد، 

النتيائج عين وجيود  الأردن. وأظهيرت فيي الضمان الاجتماعي مؤسسة في العاملين التنظيمية لدى المواطنة سلوك
العياملين، بالإضيافة إليي وجيود أثير للتمكيين النفسيي  ليدى المواطنية ية لمستوي التمكين النفسي وسيلوكدرجة عال

( إليي الكشيف عين العلاقية بيين Kwan et al.,2011علي سلوك المواطنة التنظيمية لديهم . كما هيدفت دراسية )
وظيفي المييدرك، والييدعم النفسييي وظييائف الرعاييية المهنييية المتلقيياه بواسييطة العيياملين فييي الصييين )دعييم المسييار اليي

المدرك، والدور المثالي المدرك( وسلوكياتهم للمواطنية التنظيميية، وفهيم دور الأبعياد المختلفية لوظيائف الرعايية 
عاميل مين المشيرفين  385المهنية في تعزيز سلوكيات المواطنة التنظيمية وذلك بالتطبيق علي عينية مكونية مين 

ييرتبط ايجابيياً ميع  Role Modelingدراسية إليي أن اليدور المثيالي الميدرك والمرؤوسيين. وقيد توصيلت هيذه ال
سييلوكيات المواطنيية التنظيمييية، كمييا توسييطت جييودة علاقييات الرعاييية المهنييية العلاقيية بييين دعييم المسييار الييوظيفي 

 المدرك وسلوكيات المواطنة التنظيمية للعاملين الجدد في المنظمة. 

 لعدالة التنظيمية وسلوكيات المواطنة التنظيمية:دراسات تناولت العلاقة بين ا -4
( التعيرف عليي سيلوكيات المواطنية التنظيميية التيي يمارسيها العياملون 2001استهدفت دراسية )عيواد ،  

بهيئيية التمييريض فييي المستشييفيات الجامعييية بجامعيية عييين شييمس. وتصييميم نمييوذج متكامييل يشييتمل علييي أبعيياد 
التنظيمية . وقد توصلت هذه الدراسة إلي أن هناك بعدان مختلفان لسلوكيات ومحددات ونتائج سلوكيات المواطنة 

المواطنيية التنظيمييية التييي يمارسييها العيياملون ميين هيئيية التمييريض بالمستشييفيات محييل الدراسيية. وأن هنيياك ثمانييية 
الييدعم  محييددات لسييلوكيات المواطنيية التنظيمييية التييي تفيييد المنظميية ككييل وهييي: )الانتميياء المعييياري، إدراكييات

التنظيمي، تماسك الجماعة، غموض الدور، الضمير، التفتح للخبرة أو للمواجهة، إيديولوجية التبادل الاجتمياعي، 
التعليم(. وهناك ثمانية محيددات لسيلوكيات المواطنية التنظيميية التيي تفييد أفيراد معينيين وهيي )الرضيا اليوظيفي، 

ماسك الجماعة ، القبول، إيديولوجيية التبيادل الاجتمياعي، الخبيرة، إدراكات العدالة التنظيمية، الانتماء العاطفي، ت
 الضمير(.

  



 

( دراسيية بهييدف التعييرف عليي محييددات سييلوكيات المواطنيية 2002وفيي نفييس السييياظ أجييري )المسيدي، 
التنظيمية وخصائص بيئة العمل بالقطاع المصرفي محل الدراسة والتوصل إلي مجموعة من المحيددات الميؤثرة 

يات المواطنة التنظيمية . وكان من أهم نتائج هذه الدراسية وجيود تيأثير معنيوي ايجيابي لكيل مين نميط علي سلوك
القيادة المتبع، وادراكات العدالة التنظيمية، واليدعم التنظيميي، والانتمياء التنظيميي، والرضيا اليوظيفي، وضيغوط 

ت تلك المحددات في تأثيرها علي سلوكيات الدور، وتماسك الجماعة علي سلوكيات المواطنة التنظيمية. كما اختلف
المواطنة التنظيمية، فقد جاءت إدراكات العدالة التنظيميية فيي المقيام الأول يليهيا نميط القييادة ثيم تماسيك الجماعية 

 والانتماء التنظيمي.

 ( التعرييف بمفهيوم وأهميية العدالية التنظيميية بأبعادهيا الثلاثية2003في حين تناوليت دراسية )الكنيدري، 
)العداليية التوزيعييية، والعداليية الإجرائييية، وعداليية التعيياملات(. ودراسيية مييدى تييأثير تلييك الأبعيياد الثلاثيية للعداليية 
التنظيمية عل  مؤشرات فاعلية الأداء الوظيفي. وتوصلت هذه الدراسة إليي أن هنياك علاقية ارتبياط طرديية ذات 

الوظيفي، وسلوكيات المواطنة التنظيمية التي تفيد المنظمة دلالة إحصائية بين العدالة التوزيعية وبين جودة الأداء 
ككل. في حين لا ترتبط معنوياً مع كل من الالتزام الوظيفي والإبداع والابتكيار فيي العميل، وسيلوكيات المواطنية 

عضياء التي تفيد أفراداً معينين. كذلك ارتفاع أهمية بعد عدالة التعامل كمحدد لمؤشرات فاعليية الأداء اليوظيفي لأ
 هيئة التدريس بجامعة الكويت مقارنة ببعدي العدالة التوزيعية والعدالة الإجرائية.

( إليي اختبيار ميدي وجيود علاقية بيين العدالية التنظيميية ببعيديها )عدالية 2005استهدفت دراسية )حييدر،  
بيين إدراك العياملين الإجراءات، وعدالة التوزيعيات( وإدراك العياملين ليدعم القييادة . وقيياس ميدي وجيود علاقية 

لدعم القيادة وسلوك المواطنة التنظيمية سواء علي مستوي الأفراد أو علي مستوي المنظمة ككيل. وتوصيلت إليي 
وجود علاقة ارتبياط ايجابيية وذات دلالية إحصيائية بيين إدراك العياملين للعدالية التنظيميية ودعيم القييادة. وعلاقية 

ن دعييم القيييادة وسيلوك المواطنيية التنظيميية علييي مسيتوي الأفييراد وعلييي ارتبياط ايجابييية وذات دلالية إحصييائية بيي
مستوي المنظمة ككل. وأيضا علاقة ارتباط ايجابية وذات دلالة إحصائية بين عدالة الإجراءات وسلوك المواطنة 
التنظيميية علييي مسيتوي الأفييراد وعلييي مسيتوي المنظميية ككييل. كيذلك وجييدت علاقيية ارتبياط ايجابييية وذات دلاليية 
إحصائية بين عدالة التوزيعات وسلوك المواطنة التنظيمية علي مسيتوي المنظمية، بينميا كانيت العلاقية غيير دالية 

 إحصائياً بين عدالة التوزيعات وسلوك المواطنة علي مستوي الأفراد.

( عليي تحدييد مفهيوم الأداء التنظيميي وأبعياده المختلفية. والكشيف 2007بينما ركزت دراسية )العطيوي،  
مستوي تقيييم أعضياء هيئية التيدريس بجامعية القادسيية للعدالية التنظيميية بكليية الإدارة والاقتصياد . واختبيار عن 

تأثير مستوي إدراك العدالة التنظيمية من قبل أعضاء هيئة التدريس علي مستوي الأداء التنظيمي لهم. وتوصيلت 
لة التنظيمية وأبعاد الأداء التنظيميي، بمعنيي زييادة الدراسة إلي وجود ارتباط معنوي ايجابي بين أغلب أبعاد العدا

الأداء التنظيمييي للفييرد مييع ازدييياد شييعوره بالعداليية التنظيمييية وخاصيية العداليية الإجرائييية والعلاقاتييية. وأيضيياً 
 الووأوجود تأثير المعنوي لكل من العدالة الإجرائية والعلاقاتية علي الأداء التنظيمي بأبعاده المختلفة. 

( للتعيرف عليي العلاقية بيين العدالية التنظيميية بأبعادهيا الثلاثية ، 2007ن أجرييت دراسية )طيه ، في حيي 
وسييلوكيات المواطنيية التنظيمييية ، ودراسيية تييأثير اهتمييام القيييادة بالعيياملين علييي العلاقيية بييين العداليية التنظيمييية 

دة عليي العلاقية بيين العدالية التنظيميية وسلوكيات المواطنة التنظيمية. وكذلك دراسية تيأثير ثقية العياملين فيي القييا
وسلوكيات المواطنة التنظيمية. وتوصلت هذه الدراسية إليي انخفياض إدراك العياملين للعدالية التنظيميية ومسيتوي 
ممارسة سلوكيات المواطنة التنظيمية في المنظميات الخدميية محيل الدراسية عين المسيتوي المطليوب. ميع وجيود 

التنظيمية وسلوكيات المواطنة التنظيمية ، كما كانت عدالة التعاملات الأكثر تأثيراً علي علاقة ايجابية بين العدالة 
سلوكيات المواطنية التنظيميية ، يليهيا عدالية الإجيراءات، ثيم عدالية التوزييع. كميا يتيأثر ارتبياط العدالية التنظيميية 

 وي ثقة العاملين في القيادة.بسلوكيات المواطنة التنظيمية  بمستوي اهتمام القيادة بالعاملين، وبمست



 

فاسيتهدفت التعيرف عليي العواميل الرئيسيية التيي تحيث بشيكل  (Fodchuk K. M., 2007)أميا دراسية  
( وسلوكيات المواطنة التنظيمية وتحدييد العلاقية بينهميا. وكيذلك CWBمباشر كل من سلوكيات العمل العدواني )

العمل العدوانية وتعزيز سلوكيات المواطنية التنظيميية، وزييادة تحديد المحددات المباشرة لتقليل/لإبطال سلوكيات 
التركيز علي تضمين العلاقية بيين العدالية التنظيميية وسيلوكيات العميل العيدواني وسيلوكيات المواطنية التنظيميية. 

لاهتميام وتوصلت الدراسة إلي أن العلاقة بين العدالة التنظيمية وسلوكيات المواطنة التنظيمية معادلية لميدي قيوة ا
التنظيمي بالعاملين ، كما تمثل العدالة التنظيمية متغير هام للتنبؤ بسلوكيات المواطنة التنظيمية، وسلوكيات العمل 
العدواني ، وأثبت تعامل المديرين بشكل عادل مع العياملين النجياح فيي زييادة أداء سيلوكيات المواطنية التنظيميية 

 داخل المنظمات.وتقليل ممارسة سلوكيات العمل العدواني 

إلي الكشف عن أثير علاقية اليرئيس بيالمرؤوس كمتغيير وسييط  (Burton et al., 2008)هدفت دراسة   
علي العلاقة بين إدراكات العاملين للعدالة التنظيمية من ناحية، وسلوكيات المواطنية التنظيميية والأداء مين ناحيية 

التنظيمية وعلاقية اليرئيس بيالمرؤوس لتحسيين أداء  أخري. وتوصلت إلي ضرورة تركيز المنظمات علي العدالة
العاملين وممارستهم لسلوكيات المواطنة التنظيمية. كما أدت علاقة الرئيس بالمرؤوس دور هيام فيي العلاقية بيين 

 العدالة التنظيمية وكل من سلوكيات المواطنة التنظيمية والأداء .

إذا كيان كيل مين )التبيادل الاجتمياعي، إدارة  تحدييد ميا إليي(Chen et al., 2008) اسيتهدفت دراسية  
ترتبط بشكل مختلف مع سلوكيات المواطنة التنظيمية الموجهة (Bolin , 1999) الانطباعات( المقترحة بواسطة 

نحو التابعين، والمشرف، والمنظمة، حيث تعكس العدالة التنظيمية )التبادل الاجتماعي( ويعكس التملق/ المداهنية 
عات(. وتوصلت هذه الدراسة إليي وجيود علاقية إرتبياط إيجابيية بيين العدالية التنظيميية وسيلوكيات )إدارة الانطبا

المواطنيية التنظيمييية الموجهيية نحييو الوظيفيية ، وعلاقيية ارتبيياط إيجابييية بييين إدراكييات العيياملين للعداليية التنظيمييية 
لتمليق/ المداهنية، ولا إدراكيات العدالية وممارستهم لسلوكيات المواطنة التنظيمية نحو المشرفين. إلا أنيه ليم يكين ل

التنظيمية أي تأثير علي سلوكيات المواطنة التنظيمية الموجهة نحيو التيابعين. كيذلك تيؤدي زييادة سيلوكيات إدارة 
 الانطباعات الموجهة نحو المشرف إلي زيادة ممارسة سلوكيات المواطنة التنظيمية نحو المشرف فقط. 

الكشيف عين ردود أفعيال العياملين نحيو اسيتخدام سيلوكيات  (Jonson et al., 2009)اسيتهدفت دراسية  
المواطنة التنظيمية من جانب المديرين في تقييم أدائهم، بالإضافة إلي دراسة الاختلافيات بيين العياملين مين حييث 

نظيمية في النوع لمثل هذه الردود. وتوصلت هذه الدراسة إلي أن إدراك العاملين لاستخدام سلوكيات المواطنة الت
تحديد النواتج من تقييم الأداء علي أنها أكثير عدالية مقارنية بعيدم اسيتخدامها. كميا وجيدت اختلافيات بيين الرجيال 
والنساء في ردود أفعالهم للعدالة نحو استخدام سلوكيات المواطنة التنظيمية من جانب المديرين في تقييم أدائهيم ، 

 لمواطنة التنظيمية في تقييم الأداء أكثر عدالة مقارنة بالرجال.حيث اعتقدت النساء أن استخدام سلوكيات ا

إليي التعيرف عليي طبيعية العلاقية بيين العلاقية بيين  (Nadir & Tanova , 2009)كميا هيدفت دراسية  
 العدالة التنظيمية بأبعادها الثلاثة )العدالة التوزيعية ، والعدالة الإجرائية ، وعدالة التعاميل( ومجموعية المتغييرات
التالييية ) سييلوكيات المواطنيية التنظيمييية ، والنييية لتييرك العمييل، والرضييا الييوظيفي (. وتوصييلت هييذه الدراسيية إلييي 
اعتبار العدالة التوزيعية كمحدد قوي لسلوكيات المواطنة التنظيمية مقارنة بالعدالة الإجرائية. كما لم تكين العدالية 

لرضيا اليوظيفي مقارنية بكيل مين العدالية التوزيعيية وعدالية الإجرائية محدد قوي لكيل مين النيية لتيرك العميل ، وا
التعيياملات. واعتبييرت العداليية التنظيمييية المتغييير الحيياكم الييذي لييه الأثيير الأكبيير علييي كييل ميين الرضييا الييوظيفي 
وسلوكيات المواطنة التنظيمية. كما أثرت العدالة التنظيمية التي يشعر بها العاملون بشيكل كبيير عليي النيية لتيرك 

 مل ، والرضا الوظيفي ، وسلوكيات المواطنة التنظيمية مقارنة بالعدالة الإجرائية.الع

 

 



 

  دراسات تناولت العلاقة بين تقدير الذات التنظيمية وسلوكيات المواطنة التنظيمية: -5

( الأثر الوسيط لكل من الثقة في المنظمية وتقيدير اليذات التنظيميية Chen et al., 2005تناولت دراسة ) 
ي العلاقيية بييين الييدعم التنظيمييي المييدرك ونتييائج الأعمييال المتمثليية فييي )الالتييزام التنظيمييي وسييلوكيات الييدور عليي

الأساسي وسلوكيات المواطنة التنظيمية(. وأظهرت نتائج تلك الدراسة وجود علاقة بين اليدعم التنظيميي الميدرك 
في المنظمة وتقدير الذات التنظيميية بشيكل كليي  والثقة في المنظمة وتقدير الذات التنظيمية، وأيضا توسطت الثقة

العلاقة بين الدعم التنظيمي الميدرك ونتيائج العميل مثيل الالتيزام التنظيميي وسيلوكيات اليدور الأساسيي. فيي حيين 
 توسطت بشكل جزئي العلاقة بين الدعم التنظيمي المدرك وسلوكيات المواطنة التنظيمية. 

كمتغيير  الوظيفي( إليي الكشيف عين دور الاسيتقرارSekiguchi, et al., 2008في حين هدفت دراسة ) 
التنظيميية،  المواطنية، وسيلوكيات وتقيدير اليذات التنظيميية ،  في العلاقات بين علاقية اليرئيس بيالمرؤوسوسيط 

مشيرف بيالتطبيق عليي   41عاميل و 367وسلوكيات الدور الأساسي، وطبقت الدراسة علي عينتيين مكيونين مين 
الييوظيفي يتوسييط العلاقيية بييين علاقيية الييرئيس  وشييركة تصيينيع. وتوصييلت إلييي أن الاسييتقرار شييركة اتصييالات

الدور الأساسي في عينة شيركة الاتصيالات ، بينميا توسيط الترسييظ اليوظيفي العلاقية بيين وسلوكيات  بالمرؤوس
أثير هيام كمتغيير  في عينة شركة التصنيع. كما كيان لهيا التنظيمية علاقة الرئيس بالمرؤوس وسلوكيات المواطنة

وسيط علي العلاقة بين علاقة اليرئيس بيالمرؤوس وتقيدير اليذات التنظيميية وأداء العياملين. حييث كانيت العواميل 
المحفييزة لعلاقيية الييرئيس بييالمرؤوس وتقييدير الييذات التنظيمييية العالييية لهييا آثييار أقييوي علييي سييلوكيات المواطنيية 

نسيحاب مين المنظمية المترتبية عليي الإحسياس العيالي بالاسيتقرار التنظيمية مقارنة مع العواميل المحفيزة لعيدم الا
 الوظيفي في المنظمة.  

تحديد تأثير جودة العلاقية بيين اليرئيس والميرؤوس مين وجهية  (Ishak N.A., 2009)استهدفت دراسة  
عليي  نظري )الرئيس ، والمرؤوس( علي سلوكيات المواطنة التنظيمية. ودراسة أثر تقدير اليذات كمتغيير وسييط

العلاقة بين جودة العلاقة بين الرئيس والمرؤوس، وسلوكيات المواطنة التنظيمية. وتوصلت هذه الدراسة إليي أن 
جودة العلاقة بين الرئيس والمرؤوس الموجهة بالرئيس لها أثر مباشر علي ممارسة العاملين لسلوكيات المواطنة 

بين الرئيس والمرؤوس، وسلوكيات المواطنة التنظيمية. كما  التنظيمية. لكن لم يتوسط متغير تقدير الذات العلاقة
لا توجييد علاقيية بييين جييودة العلاقيية بييين الييرئيس والمييرؤوس الموجهيية بييالمرؤوس وممارسيية سييلوكيات المواطنيية 

 التنظيمية.

 التعليق علي الدراسات السابقة ومساهمة الدراسة الحالية: 

، وسلوكيات المواطنة العدالة التنظيمية، وتقدير الذات التنظيميةة التي تناولت من الدراسات السابق ةستفادالا -1
 التنظيمية في تكوين الخلفية النظرية للدراسة ، وتفسير نتائج الدراسة الميدانية.

ف العداليية التنظيمييية فييي اهتمييام معظييم الدراسييات التييي تناولييت العداليية التنظيمييية بتوصيييف وتحليييل موقيي -2
رات التنظيمية مثل الرضا الوظيفي، والالتزام التنظيمي، والولاء عض المتغي، ودراسة علاقتها ببالمنظمات
، وسييلوكيات المواطنيية التنظيمييية. وأيضيياً الييدور الوسيييط الييذي تقييوم بييه العداليية التنظيمييية بييين التنظيمييي

لي المتغيرات التنظيمية وبعضها البعض، وتتفق الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة من حيث تركيزها ع
 دراسة أبعاد العدالة التنظيمية الثلاثة. 

اهتمييام غالبييية الدراسييات التييي تناولييت تقييدير الييذات التنظيمييية بييالتعرف علييي محييدداتها والنتييائج التنظيمييية  -3
المترتبة عليها في المنظمات. وأيضاً الدور الوسييط اليذي تقيوم بيه بيين المتغييرات التنظيميية المختلفية. ميع 

 لشعور العاملين بتقدير الذات التنظيمية داخل المنظمات. إظهار الدور الهام 
أهمييية ممارسيية العيياملين لسييلوكيات المواطنيية التنظيمييية فييي المنظمييات علييي اخييتلاف أنواعهييا، وتشييجيع  -4

 القيادات الإدارية علي غرس روح المواطنة بين العاملين في المنظمات.



 

ثير كيل مين العدالية التنظيميية وتقيدير اليذات في حدود عليم الباحيث لا توجيد دراسيات عربيية تناوليت أ 
، بع بيالتطبيق عليي قطياع المستشيفياتالتنظيمية كمتغيرات مستقلة علي سيلوكيات المواطنية التنظيميية كمتغيير تيا

 وهذا يضفي أهمية خاصة للدراسة الحالية. 
 

 :  الدراسةمشكلة  -4
ي اليدول الناميية أوالمتقدمية ، فهيو يعتبر القطياع الصيحي مين أهيم القطاعيات وأكثرهيا حيويية سيواء في 

أساس تقديم خدمات الرعاية الصحية المختلفة. ويتطلب بيذل مزييد مين العميل والجهيد مين جانيب العياملين لتقيديم 
خدميية صييحية جيييدة للعمييلاء ، وهييذا لا يتحقييق عيين طريييق أداء الأدوار الرسييمية للوظيفيية فقييط كونهييا تمثييل الحييد 

اج لسييلوكيات غييير عادييية تفييوظ الييدور الرسييمي والتييي يطلييق عليهييا سييلوكيات الأدنيي  ليي داء ، لكيين الأميير يحتيي
( إلي أن عدم كفاية أعداد العاملين في هيئة التمريض في المستشفيات 2001ويشير )عواد ،  المواطنة التنظيمية.

يميية ليدي الحكومية إضافة لارتفاع معدل دوران العمل لهم يستوجب العمل علي تحقيق سيلوكيات المواطنية التنظ
العاملين في هذا المجال من أجل تغطية العجز في أعداد العاملين ورفيع فعاليية العميل فيي المستشيفيات. ولابيد أن 

 يشعر العاملين بالعدالة التنظيمية فيما بينهم وذلك تدعيما لتحقيق الأهداف الوظيفية والتنظيمية المراد تحقيقها .
 

( إليي شيعور العياملين فيي المستشيفيات الجامعيية 2007 ،؛ درة 2007وتشير بعض الدراسات )طيه،  
بعدم العدالة في توزيع الرواتب والأجور والمكافآت والحوافز، والالتزام الصارم باللوائح والقوانين، والمعاناة من 
ضييغوط العمييل والتييي منهييا صييراع الييدور وغمييوض الييدور وبيئيية العمييل المادييية، وعييدم مشيياركتهم فييي صيينع 

ور المييوظفين بييأن رؤسييائهم لا يعيياملونهم بييالاحترام والتقييدير الكييافيين. وهييذا مييا أكدتييه دراسيية القييرارات، وشييع
(Health et al., 2005 إليي أن أعضياء هيئية التميريض يشيعرون بمسيتويات منخفضية مين العدالية التنظيميية )

العربييية ميين بعييض  والشييعور بييالاحترام والثقيية فييي الإدارة. وتعيياني المستشييفيات الحكومييية فييي جمهورييية مصيير
 (:1997؛ جاد الرب،  2005؛ عبد الرحمن،  2007النواحي السلبية والتي تتمثل فيما يلي : )باشا، 

 
  )وجود خلل في العلاقات الإنسانية بين الأطباء والفئات الأخرى )الممرضين والإداريين والمرضي

نب المالية والأعمال الخاصة عن والذي يعود إل  التعالي والتفاخر من جانب الأطباء وتفضيلهم للجوا
 الأداء الطبي الحكومي.

  وجود استياء لدي الأفراد والمرضي المتعاملين مع المستشفيات الحكومية من أداء الأطباء وإهمال
 الممرضين وروتين العمل الإداري.

 سجام إن عدم وضوح العلاقة بين الجهاز الإداري والطبي هي السبب في عدم توفر روح التعاون والان
 بينهما ، بالإضافة إل  التعقيد والروتين في العمل الإداري.

 
، وميين اسييتقراء الدراسييات السييابقة المتعلقيية بالعداليية التنظيمييية وتقييدير الييذات بالإضييافة إلييي مييا سييبق 

التنظيمية وسيلوكيات المواطنية التنظيميية ، وفيي ضيوء الدراسية الاسيتطلاعية التيي قيام بهيا الباحيث. تيم صيياغة 
 لة الدراسة في التساؤلات التالية :مشك
هل توجد علاقة بين العدالة التنظيمية بأبعادها الثلاثة وبيين سيلوكيات المواطنية التنظيميية ليدي العياملين  -1

 بالمستشفيات محل الدراسة ؟ وما هي نوع هذه العلاقة ؟ 
ليييدي العييياملين  هيييل توجيييد علاقييية بيييين تقيييدير اليييذات  التنظيميييية وبيييين سيييلوكيات المواطنييية التنظيميييية -2

 بالمستشفيات محل الدراسة ؟ وما هي نوع هذه العلاقة ؟
هييل توجييد اختلافييات بييين آراء المستقصييي ميينهم بالمستشييفيات محييل الدراسيية حييول سييلوكيات المواطنيية  -3

التنظيمية وذلك من حيث خصائصهم الديموجرافية )النيوع ، العمير، الحالية الاجتماعيية ، ميدة الخبيرة ، 
 ة ، المؤهل العلمي( ؟ الوظيفة الحالي

 
 
 



 

 :الدراسة أهداف  -5
 تتمثل أهداف الدراسة فيما يلي :        
 التعرف علي العلاقة بين العدالة التنظيمية بأبعادها الثلاثة ، وسلوكيات المواطنة التنظيمية. -1
 لتنظيمية.تحديد طبيعة العلاقة بين تقدير الذات التنظيمية بأبعادها الثلاثة ، وسلوكيات المواطنة ا -2
الكشف عن أوجه الاختلاف بين آراء المستقصي منهم حول سلوكيات المواطنة التنظيمية وذلك من حيث  -3

 خصائصهم الديموجرافية.
، وتحقيق مستوي مرتفع لممارسة  تدعيم إدراك العاملين لأبعاد العدالة التنظيمية وتقدير الذات التنظيمية -4

 العاملين لسلوكيات المواطنة التنظيمية.

 أهمية الدراسة : -6
 تتمثل أهمية هذه الدراسة في النقاط التالية :         
قصور الكتابات البحثيية فيي مجيال العدالية التنظيميية وتقيدير اليذات التنظيميية وبالتيالي ييأتي هيذا البحيث  -1

 كمحاولة مكملة للمحاولات الأخرى المبذولة وامتداد لها  في هذا المجال.
التنظيمية وتقدير الذات التنظيمية  في البيئة العربية، وذلك مقارنة بالبيئة الأجنبيية  حداثة مفهومي العدالة -2

 التي تناولت هذه المفاهيم.
تحفيييز القيييادات الإدارييية فييي مجييال المستشييفيات علييي تييوفير منيياخ تنظيمييي يشييجع العيياملين فيهييا علييي  -3

 ممارسة سلوكيات المواطنة التنظيمية.
شفيات كأحد الركائز الأساسية التي تحظي باهتمام الدولة ، وبيان كيفية تنميية الدور الحيوي لقطاع المست -4

 ثقافة المواطنة التنظيمية لدي العاملين بها.

  دراسة :الفروض  -7
 تتمثل فروض الدراسة فيما يلي :     
، ، والإجرائية ية بأبعادها الثلاثة ) التوزيعية لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين العدالة التنظيم -1

 والتعاملات ( ، وسلوكيات المواطنة التنظيمية. 
الكفاءة والفعالية ، والشعور ة )لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين تقدير الذات التنظيمية بأبعادها الثلاث -2

 (، وسلوكيات المواطنة التنظيمية.ر المنظمة ، والتأثير في المنظمةبتقدي
النوع ، م من حيث خصائصهم الديموجرافية )ات دلالة إحصائية بين آراء المستقصي منهلا توجد اختلافات ذ -3

( فيما يتعلق بسلوكيات الية ، والمؤهل العلميوالعمر ، والحالة الاجتماعية ، ومدة الخبرة ، والوظيفة الح
 المواطنة التنظيمية .

 :  لدراسةحدود ا -8
 :  يلي الدراسة فيما حدود تتمثل     

ر الباحث علي دراسة النموذج خماسي الأبعاد لسلوكيات المواطنية التنظيميية والمكيون مين الأبعياد قتصا -1
التالية )الإيثار، الكياسة، وعي الضمير، الروح الرياضية، السيلوك الحضياري( وذليك دون التطيرظ إليي 

 .  النموذج ثنائي الأبعاد
عدالية التنظيميية والمكيون مين الأبعياد التاليية )ال للعدالةالأبعاد  ثلاثيقتصر الباحث علي دراسة النموذج ا -2

 الأبعاد. رباعي( وذلك دون التطرظ إلي النموذج عدالة التعاملات، عدالة الإجرائية، الالتوزيعية
داليية وتقييدير الييذات التنظيمييية فقييط دون المحييددات والعوامييل الأخييرى هييذه الدراسيية علييي الع تقتصييرا -3

 نظيمية.المؤثرة علي سلوكيات المواطنة الت
هذه الدراسية عليي العياملين مين )الأطبياء، وهيئية التميريض، والإدارييين( بمستشيفيات جامعية  تقتصرا -4

  )المستشفي الجامعي، مستشفي معهد الكبد، مستشفي الطلبة(. المنوفية
 منهجية الدراسة:  -9

 الدراسة ، وعينة تمعومج البيانات، هذه ومصادر للدراسة المطلوبة البيانات) في الدراسة منهجية تتمثل 
 .(الإحصائي التحليل وأساليب ،وأساليب القياس الدراسة ومتغيرات

 



 

 ( البيانات المطلوبة للدراسة ومصادرها:1) 
 البيانات الثانوية: –أ     

اعتمد الباحث علي الدراسات السابقة التي تناولت موضوعات العدالة التنظيمية وتقدير الذات   
، بالإضافة إلي الدوريات والمجلات العلمية المتخصصة والكتب  المواطنة التنظيمية، وسلوكيات  التنظيمية

. وشبكة المعلومات العالمية )الانترنت( ، العربية والأجنبية التي تناولت موضوع الدراسة أو أحد جوانبه
 صصة.بالإضافة إل  النشرات التي تصدرها جامعة المنوفية عن مستشفياتها ومراكزها الطبية المتخ

 البيانات الأولية : –ب   
عتمد الباحث في الحصول عل  البيانات الأولية عل  تصميم قائمة استقصاء وتوجيهها إل  عينة ا 

  ، هيئة التمريض(. ، الأطباء من الفئات الثلاثة )الإداريون الدراسة من العاملين في مستشفيات جامعة المنوفية
 والعينة: دراسة( مجتمع ال2)

جتمع الدراسة علي جميع العاملين الدائمين من فئات الإداريين ، والأطباء ، وهيئة التمريض اشتمل م 
بمستشفيات جامعة المنوفية والتي تمثلت في المستشف  الجامعي الذي يضم العديد من المستشفيات )المستشف  

،  مستشف  منشأة سلطان، و ، مستشف  شبين الكوم التعليمي ، مستشف  الأورام ، مستشف  الطوارئ التخصصي
مفردة.  2168، ومستشف  الطلبة( هذا ويبلغ العدد الإجمالي للفئات السابق تحديدها  ومستشف  معهد الكبد
 توزيع هذه المفردات عل  المستشفيات محل الدراسة : (1/1ويوضح الجدول رقم )

 (1/1)رقم  جدول

 التمريض وهيئة والأطباء الإداريون من ةالمنوفي جامعة بمستشفيات العاملين فئات بعض بأعداد بيان
 2010حتى نهاية ديسمبر 

 بيان م
 الإجمالي هيئة التمريض الأطباء الإداريون

 % العدد % العدد % العدد % العدد

 83.1 1443 78.6 1287 28.2 76 30.6 80 المستشف  الجامعي 1

 21.3 369 16.3 266 19.6 53 19.2 50 مستشف  معهد الكبد 2

 20.5 356 5.1 84 52.2 141 50.2 131 مستشف  الطلبة 3

 100 2168 100 1637 100 270 100 261 يالإجمال

 .2010ديسمبر ،والمعلومات الإحصاء إدارة ، المنوفية بجامعة المعلومات لمركز العامة الإدارة:  المصدر

وقيد تيم تحدييد حجيم العينية عين  طبقييةأعتمد الباحث علي أسلوب العينة العشوائية ال :العينة اختيار أسلوب -*
 طريق القانون التالي:

 
N ( Z ) ²   P ( 1 - P )                                                    

n  =                                                                                            

N e ² +  N ( Z ) ²   P ( 1 - P )                                      
   
عند درجة ثقة  1.96 =( حدود الخطأ المعياري وهي Z( حجم مجتمع الدراسة ، )N( حجم العينة ، )nحيث )  

95 % ( ،P نسبة عدد المفردات التي تتوافر فيها الخاصية محل الدراسة وهي )= 50 % ( ،e هي خطأ العينة )

 (.2004)إدريس ،  ,05 =النسبة وهي المسموح به في تقدير 

 
                 2168    ( ×1.96 )2  ×   0.25  

 مفردة 325 =                                                               =حجم العينة 
            2168 ×  0025, +  2168 (1.96 )2 ×  0.25  



 

        

  أداة الدراسة :  ( 3)  
تمثلت أداة الدراسة وطريقة جمع البيانات في الدراسة الحالية في قائمة الاستقصاء. وقد تم جمع بيانات        

الاستقصاء الخاص بالعاملين في مستشفيات جامعة المنوفية محل الدراسة من خلال استخدام المقابلة الشخصية 
 ة:واشتملت قائمة الأسئلة علي الأجزاء التالي مع المستقصي منهم.

: تضمن مجموعة الأسئلة الموجهة لقياس العدالة التنظيمية من خلال عدة متغيرات، والتي تمثلت  الجزء الأول
 العدالة التنظيمية بأبعادها الثلاثة )العدالة التوزيعية، العدالة الإجرائية، عدالة المعاملات(.   في

ذات التنظيمية من خلال عدة متغيرات. والتي : تضمن مجموعة الأسئلة الموجهة لقياس تقدير ال الجزء الثاني
 (.  التأثير في المنظمة،  ةشعور بتقدير المنظمة، الكفاءة والفعاليالتنظيمية بأبعادها الثلاثة )ال تقدير الذات تمثلت في

، : تضمن مجموعة الأسئلة الموجهة لقياس سلوكيات المواطنة التنظيمية بأبعادها الخمسة )الإيثار الجزء الثالث
 الكياسة، الروح الرياضية، السلوك الحضاري، وعي الضمير(.

: تضمن مجموعة الأسئلة الخاصة بالخصائص / المتغيرات الديموجرافية حيث تم قياسها بواسطة الجزء الرابع 
 مي(.الحالة الاجتماعية، مدة الخبرة،  الوظيفة الحالية،  المؤهل العل ، والعمر، ستة أسئلة مباشرة تتعلق: )بالنوع

 متغيرات الدراسة وأساليب القياس :(  4) 
 اشتملت متغيرات الدراسة علي ما يلي :        
 : تمثلت فيما يلي : المتغيرات المستقلة -1

 . العدالة التنظيمية 

 . تقدير الذات التنظيمية 

  .المتغيرات الديموجرافية 

 .ل في سلوكيات المواطنة التنظيميةتمثالمتغير التابع :  - 2     

  مقياس العدالة التنظيمية : -1

لقياس مدي إدراك العاملين (Niehoff & Moorman, 1993) تم الاعتماد علي المقياس الذي استخدمه 
 ، وذلك علي النحو التالي:  للعدالة التنظيمية بأبعادها الثلاثة

دي إحساس العاملين لعدالة باستخدام خمسة عبارات تقيس م يةعدالة التوزيعالتم قياس متغير :  يةعدالة التوزيعال -
 . عدد وساعات العمل والراتب الشهري وعبء العمل والواجبات الوظيفية والحوافز المالية

تم قياس متغير عدالة الإجراءات باستخدام ستة عبارات تقيس مدي إحساس العاملين بعدالة عدالة الإجراءات :  -
 .اء قيامه بالمهام والمسئوليات الملقاة علي عاتقهالإجراءات لتحديد المخرجات التي يحصل عليها العامل إز

ة عبارات تعبر عن التصور الذهني لدي تسعتم قياس متغير عدالة التعاملات باستخدام  عدالة التعاملات : -
 .العاملين حول عدالة المعاملة التي يتلقونها عند اتخاذ جميع القرارات التي تؤثر في أعمالهم المهنية

لإتاحة الفرصة لأفراد عينة الدراسة للتعبير عن آرائهم إزاء كل عبيارة فيي ليكرت الخماسي  تم استخدام مقياسو
( إليي 1تيدرج مين غيير موافيق عليي الإطيلاظ   )قائمة الاستقصاء ، حييث تيم إعطياء كيل إجابية درجية محيددة ت

 ( . 5موافق تماما   )
  مقياس تقدير الذات التنظيمية : -2

( والمكون من عشرة عبارات Pierce  et al., 1989لذي أعده في الأصل )تم الاعتماد علي المقياس ا
لإتاحة الفرصة لأفراد تم استخدام مقياس ليكرت الخماسي حيث تتطلب الإجابة عليه الاختيار بين خمسة بدائل . و

جة محددة عينة الدراسة للتعبير عن آرائهم إزاء كل عبارة في قائمة الاستقصاء ، حيث تم إعطاء كل إجابة در
 ( . 5( إلي موافق تماما   )1تدرج من غير موافق علي الإطلاظ   )ت
  مقياس سلوكيات المواطنة التنظيمية : -3   

لقياس الأبعاد الخمسة لسلوكيات المواطنة (Konovsky & Pugh , 1994) تم الاعتماد علي مقياس 
 التنظيمية، وذلك علي النحو التالي: 



 

ر الإيثار باستخدام ثلاثة عبارات تقيس الأبعاد الأساسية المرتبطة بمساعدة الموظف : تم قياس متغيالإيثار  -
، وتسهيل  لزملائه في العمل في حالة عبء العمل الكبير، وقيام الموظف بأداء عمل زملائه في حالة غيابهم

 . مهمة الزملاء الجدد حت  إذا لم يطلب منه ذلك
لاثة عبارات تقيس الأبعاد الأساسية المرتبطة بتقديم الموظف المعلومات تم قياسه باستخدام ث: )الكياسة(الكرم  -

المناسبة لزملائه التي تساعدهم علي أداء أعمالهم ، واحترام الموظف لحقوظ وخصوصيات الزملاء الآخرين، 
 .ومشاورة الموظف لزملائه في حالة اتخاذه لقرار قد يؤثر عليهم

ام ثلاثة عبارات تقيس الأبعاد الأساسية المرتبطة بتفكير الموظف في حل باستخد اتم قياسه الروح الرياضية :  -
مشاكل الزملاء قبل أن يفكر في حل مشاكل العمل الخاصة به، وكيفية امتناع الموظف عن الشكوى من أبسط 

 . مشاكل العمل وتقبله لها ، وكيفية قيام الموظف بعدم تضخيم الأمور أكثر من اللازم
تقيس الأبعاد الأساسية المرتبطة بحرص  تينتم قياس متغير الالتزام العام باستخدام عبار:  الالتزام العام  -

الموظف علي قضاء معظم ساعات العمل في أداء واجباته الوظيفية، ومدي التزام الموظف بمواعيد العمل 
 .المحددة وانضباطه، وكذلك مدي حرص الموظف علي الحضور للعمل وعدم تغيبه

تم قياس متغير السلوك الحضاري باستخدام ثلاثة عبارات تقيس الأبعاد الأساسية المتعلقة اري: السلوك الحض  -
بحرص الموظف علي متابعة كل أنشطة المنظمة باهتمام شديد، ومواظبة الموظف علي حضور اللقاءات 

لتطوير طرظ العمل والندوات غير الرسمية التي تعقدها المنظمة، وكذلك تقديم الموظف العديد من الاقتراحات 
  في المنظمة.

لإتاحة الفرصة لأفراد عينة الدراسة للتعبيير عين آرائهيم إزاء كيل عبيارة تم استخدام مقياس ليكرت الخماسي و
( إليي 1تيدرج مين غيير موافيق عليي الإطيلاظ   )في قائمة الاستقصاء ، حيث تم إعطاء كل إجابة درجية محيددة ت

 ( .5موافق تماما   )
أسئلة مباشرة والتي تتعلق:  ستة: تم قياس المتغيرات الديموجرافية باستخدام يرات الديموجرافيةمقياس المتغ -

  .، والوظيفة الحالية، والمؤهل العلمي ومدة الخبرة ، والحالة الاجتماعية العمر،و ، بالنوع
 

 : التحليل الإحصائي  أساليب ( 5)  
اختبار صحة الفروض باستخدام الحاسب الآلي من خلال بعض تم إخضاع البيانات للتحليل الإحصائي و         
كما  SPSS Version 17 ) (  الإحصائية التي توفرها حزمة البرامج الإحصائية للعلوم الاجتماعية  الأساليب
 يلي : 

 .المقاييس الإحصائية الوصفية كالمتوسطات والانحراف المعياري – 5/1

 :Alpha Correlation Coefficient أسلوب معامل الارتباط ألفا  – 5/2
تم استخدام أسلوب معامل الارتباط ألفا وذلك بغرض التحقق من درجة الاعتمادية والثبات في المقاييس متعددة 
المحتوى ، ولقد تم اختيار هذا الأسلوب الإحصائي لتركيزه عل  درجة التناسق الداخلي بين المتغيرات التي 

 (.1996ختبار )إدريس ، يتكون منها المقياس الخاضع للا
 

 : Factor Analysis أسلوب تحليل العوامل - 5/3

يعتبر أسلوب تحليل العوامل أحد أساليب التحليل الإحصائي للمتغيرات المتعددة، ويعتبر أسلوب تحليل العناصر 
ً في البحوث الاجتماعيةPCA)المكونات( الأساسية ) بصفة  ( من أكثر صور أسلوب تحليل العوامل استخداما

عامة، ويركز هذا الأسلوب عل  استخراج العناصر الرئيسية من البيانات الخاضعة للتحليل مع ترتيبها بشكل 
تنازلي حسب نسبة مساهمة كل منها في تفسير التباين الكل  في المتغيرات الأصلية الخاضعة للتحليل، وتم 

للمجموعات المختلفة من المتغيرات استخدام أسلوب تحليل العوامل بغرض التحقق من درجة الصلاحية 
المستخدمة في الدراسة وذلك من خلال الكشف عن الأبعاد الحقيقية لكل مجموعة من هذه المتغيرات ومقارنتها 

(. 1992؛ إدريس،  1993بالمبادئ التي تم افتراضها عند تصميم قائمة الاستقصاء )إدريس والمرس ، 
لك باستبعاد المتغيرات التي تكون ذات درجة ارتباط ضعيفة بباقي بالإضافة إل  محاولة تخفيض البيانات وذ

 .المتغيرات الأخرى في نفس المجموعة



 

  ANOVA ( One Way) أسلوب تحليل التباين أحادي الاتجاه  - 5/4

العدالة التنظيمية  مفهومي حول الثلاثة الدراسة فئات آراء بين التشابه أو الاختلاف بغرض تحديد درجة  وذلك
من ناحية  المنوفية جامعة وممارسة سلوكيات المواطنة التنظيمية بمستشفيات من ناحية ، قدير الذات التنظيميةوت

 أخري.

 : أسلوب تحليل الانحدار والارتباط المتعدد - 5/5

احية وذلك بغرض الكشف عما إذا كان هناك علاقة بين أبعاد العدالة التنظيمية وتقدير الذات التنظيمية من ن        
تابع( للعاملين في مستشفيات جامعة  )كمتغيرات مستقلة( وسلوكيات المواطنة التنظيمية من ناحية أخري )كمتغير

 .المنوفية محل الدراسة، والتحقق من درجة قوة هذه العلاقة

 ، واختبار ف Kruskal-Wallis Testاختبار ، اشتملت علي الاختبارات الإحصائية لفروض الدراسة -5/6

F-Testواختبار ت ،  T-Test  المصاحبة لأسلوب تحليل الانحدار المتعدد، وذلك بغرض اختبار العلاقة بين
 أبعاد العدالة التنظيمية وتقدير الذات التنظيمية )كمتغيرات مستقلة( وسلوكيات المواطنة التنظيمية)كمتغير تابع(.

 ترميز وتفريغ وتجهيز البيانات لأغراض التحليل الإحصائي :  -6

بعد جمع ومراجعة البيانات اللازمة والتي تطلبتها طبيعة مشكلة الدراسة قام الباحث بترميز 
المتغيرات التي اشتملت عليها قائمة الاستقصاء ، ثم إدخال بيانات قوائم الاستقصاء في الحاسب الآلي 

. SPSS لتكون جاهزة لعملية التحليل بواسطة استخدام الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية
 وتلخصت خطوات إعداد البيانات لأغراض التحليل الإحصائي فيما يلي :

 : حيث قام الباحث بالترميز اللازم للبيانات التي اشتملت عليها قائمة الاستقصاء. ترميز البيانات -1
ً في قائمة مخصصة لذلك ، حيث اشتملت تفريغ البيانات:  -2 حيث قام الباحث بتفريغ البيانات يدويا
وعمود لكل متغير من متغيرات والأعمدة مع تخصيص صف لكل مفردة لي عدد من الصفوف ع

 الدراسة. 
: وقد تم إدخال كافة البيانات والتي سبق تفريغها فيي الحاسيب الآليي إدخال البيانات في الحاسب الآلي -3

، وبييذلك SPSSوذلييك بعييد إتبيياع الخطييوات اللازميية لهييذه المرحليية كمييا هييي محييددة فييي دليييل برنييامج 
 أصبحت البيانات جاهزة لأغراض التحليل الإحصائي.

 

 مناقشة نتائج التحليل الإحصائي واختبار الفروض :  -11
  :  من خلال المحاور الرئيسية التاليةنتائج الدراسة الميدانية  تناول الباحث في الجزء التاليي

 اختبار الاعتمادية والصلاحية لمتغيرات الدراسة : -11/1
ول الباحث فيما يلي نتائج اختبار الاعتمادية والصلاحية للمقاييس المستخدمة في الدراسة وقد تم يتنا

، وذلك للتوصل إلي Factor Analysisوالتحليل العاملي Cronbach-Alphaاستخدام اختبار ألفا كرونباخ 
 المكونات الأساسية لمقاييس متغيرات الدراسة . 

 للمقاييس المستخدمة في الدراسة :   اختبار الاعتمادية / الثبات -1
باعتباره أكثر أساليب  Alpha Correlation Coefficient ألفا لقد تم استخدام أسلوب معامل الارتباط   

دلالة في تقييم درجة التناسق الداخلي بين بنود المقياس الخاضع للاختبار. الذي  Reliabilityتحليل الاعتمادية 
متغيرات الدراسة مع بعضها البعض، من خلال ارتباط المتغيرات داخل المجموعة  يستخدم للتأكد من اتساظ

 Alpha الواحدة، وارتباط كافة المتغيرات ببعضها البعض، وذلك بالاعتماد عل  اختبار ألفا للإعتمادية والثقة

Test .  ( 4/1دول رقم ). ويوضح الج0.6ومن المتعارف عليه إحصائياً أن إحصائية الاختبار يجب ألا تقل عن
لمتغيرات الدراسة، حيث يتضح أن قيمة ألفا كرونباخ  Cronbach-Alphaمعامل الارتباط ألفا كرونباخ 

-P حيث اقتربت المعنوية الحقيقية %95( وذلك بدرجة ثقة قدرها 0.9487( و)0.7600تتراوح ما بين )

Value الاعتمادية والثقة بمتغيرات الدراسة وهذه  من الصفر، وتعتبر هذه القيم مقبولة بالشكل الذي يعكس توافر
 النتائج تدعم الثقة في متغيرات الدراسة وتؤكد صلاحيتها لمراحل التحليل التالية.



 

 (4/1جدول رقم  )
 قيمة معاملات ألفا كرونباخ لمتغيرات الدراسة

 عدد العبارات معامل ارتباط ألفا كرونباخ المتغير

 5 0.8693 العدالة التوزيعية   -  

 6 0.8974   الإجرائيةالعدالة  -  

 9 0.9449 عدالة المعاملات  -  

 20 0.9487 المقياس الكلي للعدالة التنظيمية 

 3 0.8159 الكفاءة والفعالية .  -  

 4 0.8532 الشعور بتقدير المنظمة .  -  

 3 0.8408 التأثير في المنظمة .  -  

 10 0.8818 ية. المقياس الكلي لتقدير الذات التنظيم

 3 0.7600 . الإيثار -  

 3 0.8058 الكرم . -  

 3 0.8156 الروح الرياضية .  -  

 2 0.8247 الالتزام العام .  -  

 3 0.8206 السلوك الحضاري .  -  

 14 0.9157 المقياس الكلي لسلوكيات المواطنة التنظيمية  

 .الإحصائي: نتائج التحليل  المصدر
 الصلاحية / الصدق للمقاييس المستخدمة في الدراسة :اختبار  -2

ينصرف مفهوم الصلاحية إلي مدي قدرة المقياس علي قياس ما يفترض قياسه بدقة. ويعد التحليل 
العاملي من أكثر الأساليب الإحصائية التي أثبتت فعاليتها في اختبار صلاحية المقياس المستخدم، والذي يساعد 

ة من العوامل الأساسية والتي يضم كل منها عدد من المتغيرات أو المحتويات التي علي التوصل إلي مجموع
يتضمنها المقياس المستخدم وذات معاملات الارتباط العالية بالعوامل المستخرجة من أسلوب التحليل العاملي مع 

س التي تم استخدامها في إلي أن المقايي الإشارةاستبعاد المتغيرات ذات معاملات الارتباط الضعيفة. كما تجدر 
بعض التعديلات الطفيفة عليها بناء  إجراءالدراسة الحالية، قد تم الحصول عليها من خلال دراسات سابقة مع 
 علي المراجع والأدلة النظرية في ذلك المجال ومناقشتها مع المشرفين. 

 نتائج التحليل العاملي لمقياس العدالة التنظيمية :  -2/1
ائج التحليل العاملي لمقياس العدالة التنظيمية المكون من عشرين عبارة من خلال يمكن توضيح نت

 ( التالي :4/2الجدول رقم )
 (4/2جدول رقم )

 نتائج التحليل العاملي لمقياس العدالة التنظيمية 

 العبارات
 العوامل

1 2 3 

 0.822   تتناسب ساعات العمل التي أقوم بها مع ظروفي الخاصة. -1

 0.851   عتقد أن راتبي الشهري مناسب.ا -2

 0.888   اعتبر أن عبء العمل الخاص بي مناسب. -3

 0.563   بصفة عامة فإن الحوافز المالية التي احصل عليها مناسبة  جداً. -4

 0.665   أشعر أن أعبائي و واجبات  الوظيفية مناسبة جداً . -5

  0.725  غير متحيزيتخذ المدير القرارات الوظيفية بأسلوب  -6

يحرص المدير عل  أن يبدى كل موظف رأيه قبل اتخاذ القرارات الخاصة  -7
 بالعمل 

 0.736  

  0.669  يجمع المدير المعلومات الدقيقة والكاملة قبل اتخاذ القرارات الوظيفية . -8

يشرح المدير القرارات و يزود الموظفين بتفاصيل إضافية عند استفسارهم عن  -9
  لك القرارات . ت

0.417 
 

  0.638  يتم تطبيق كل القرارات الإدارية عل  كافة العاملين بلا استثناء. - 10



 

  0.711  يسمح للعاملين بعدم قبول أو معارضة القرارات التي يصدرها المدير . -11

عندما يتخذ المدير قرارا متعلقا بوظيفتي ، فانه يتعامل معي بكل الاهتمام  -12
 .والود

0.823   

   0.803 عندما يتخذ المدير قرارا متعلقا بوظيفتي ، فانه يتعامل معي باحترام و كرامه . -13

عندما يتخذ المدير قرارا متعلقا بوظيفتي ، فانه يأخذ في الاعتبار آرائي  -14
 الشخصية.

0.815   

   0.819 ي الصراحة .عندما يتخذ المدير قرارا متعلقا بوظيفتي ، فانه يناقشه معي بمنته -15

عندما يتخذ المدير قرارا متعلقا بوظيفتي ، فانه يبدي اهتماما بمصلحتي  -16
 كموظف.

0.761   

يناقش المدير معي النتائج المترتبة عل  تلك القرارات التي يمكن أن تؤثر عل   -17
 0.535 وظيفتي .

  

   0.551 لوظيفتي . يشرح لي المدير مبررات القرارات التي اتخذت بالنسبة -18

عندما يتخذ رئيسي المباشر قرارا متعلقا بوظيفتي فانه يشرح الأسباب المنطقية  -19
   0.738 التي دعته لاتخاذ تلك القرارات . 

   0.732 يشرح لي المدير بشكل واضح جدا أي قرار يتخذ بالنسبة لوظيفتي . -20

3363. 3.598 7.005 قيمة الجذر الكامن بعد التدوير   

 5.65 10.57 53.48 نسبة التباين التي يفسرها العامل  

 : نتائج التحليل الإحصائي. المصدر

 
(، وقد تم استخلاص 0.4يتضح من الجدول السابق أن جميع العوامل كانت ذات تحميل مرتفع أكبر من )

 ثلاثة عوامل من هذه العبارات وهي :
(، وقيد 20، 19، 18، 17، 16، 15، 14، 13، 12م العبيارات )واليذي يضي : العامل الأول : عدالةة التعةاملات

( ، وبلغييت نسييبة التبيياين التييي يفسييرها هييذا العامييل 7.005بلغييت قيميية الجييذر الكييامن لهييذا العامييل بعييد التييدوير )
 ( من التباين الكلي للعبارات . % 53.48)
( ، وقد بلغيت قيمية الجيذر 11، 10،  9،  8،  7،  6والذي يضم العبارات ) : العامل الثاني : العدالة الاجرائية 

( ميين % 10.57( ، وبلغييت نسيبة التبيياين التيي يفسييرها هيذا العامييل ) 3.598الكيامن لهييذا العاميل بعييد التيدوير )
 التباين الكلي للعبارات .

ر الكيامن ( ، وقد بلغت قيمة الجذ5،  4،  3،  2،  1والذي يضم العبارات ) : العامل الثالث: العدالة التوزيعية  
( مين التبياين الكليي % 5.65( ، وبلغت نسبة التباين التي يفسرها هيذا العاميل )3.336لهذا العامل بعد التدوير )

 للعبارات .

 نتائج التحليل العاملي لمقياس تقدير الذات التنظيمية :  -2/2
ة عبارات من خلال يمكن توضيح نتائج التحليل العاملي لمقياس تقدير الذات التنظيمية المكون من عشر

 ( التالي :4/3الجدول رقم )

 (4/3جدول رقم )
 نتائج التحليل العاملي لمقياس تقدير الذات التنظيمية

 العبارات
 العوامل

1 2 3 

 0.870   يتم الاعتماد علي مجهودي في المستشفي .  -1

 0.841   تؤخذ آرائي علي محمل الجد في المستشفي .  -2

 0.677   هام داخل المستشفي .أعتبر نفسي عضو  -3

   0.647 يتم الوثوظ بي في المستشفي. -4

   0.856 تؤمن المستشفي بمجهودي في مكان العمل .  -5

   0.865 جهودي في المستشفي تحدث فرظ في الأداء . -6

   0.636 أعتبر نفسي ذو  قيمة  في المستشفي التي أعمل بها . -7

  0.806  تشفي  .داخل المس مفيدعضو أنا  -8

  0.875  أنا عضو ذو كفاءة داخل المستشفي . -9



 

  0.814  أنا عضو متعاون داخل المستشفي . -10

 2.346 2.518 2.664 قيمة الجذر الكامن بعد التدوير 

 10.39 15.50 49.38 نسبة التباين التي يفسرها العامل  

 .الإحصائي: نتائج التحليل  المصدر
 

(، وقد تم استخلاص ثلاثة 0.4ل السابق أن جميع العوامل كانت ذات تحميل مرتفع أكبر من )يتضح من الجدو
 عوامل من هذه العبارات وهي :

(، وقيد بلغيت قيمية الجيذر الكيامن 7، 6، 5، 4واليذي يضيم العبيارات ) : العامل الأول : الشعور بتقدير المنظمةة
( من التباين الكليي % 49.38تباين التي يفسرها هذا العامل )( ، وبلغت نسبة ال2.664لهذا العامل بعد التدوير )

 للعبارات. 
(، وقد بلغيت قيمية الجيذر الكيامن لهيذا 10،  9،  8والذي يضم العبارات ) : العامل الثاني : التأثير في المنظمة 

 15.50ي للعبارات )( ، وبلغت نسبة التباين التي يفسرها هذا العامل من التباين الكل2.518العامل بعد التدوير )
%.) 
(، وقد بلغت قيمة الجذر الكامن لهذا العامل 3،  2،  1:والذي يضم العبارات ) العامل الثالث: الكفاءة والفعالية  

 ( من التباين الكلي للعبارات.% 10.39( ، وبلغت نسبة التباين التي يفسرها هذا العامل )2.346بعد التدوير )

 لمقياس سلوكيات المواطنة التنظيمية :  نتائج التحليل العاملي -2/3
يمكن توضيح نتائج التحليل العاملي لمقياس سلوكيات المواطنة التنظيمية المكون من أربعة عشر عبارة من 

 ( التالي :4/4خلال الجدول رقم )
 (4/4جدول رقم )

 نتائج التحليل العاملي لمقياس سلوكيات المواطنة التنظيمية

 العبارات
 العوامل 

1 2 3 4 5 

أقدم المساعدة والتوجيه للموظفين الجدد حت  وإن لم يكن ذلك  -1
 مطلوبا مني . 

  0.779   

   0.796   أكون دائما علي استعداد للمساعدة ومد يد العون لمن حولي .  -2

   0.718   .  نلدي استعداد لإعطاء وقتي لمساعدة الآخري -3

    0.696  الذي يحدث في المستشفي . أحاول مجاراة التطور والتغيير  -4

أساهم في الأعمال التي تحسن من صورة المستشفي حت  لو لم  -5
 تكن إجبارية . 

 0.769    

أجازف بالمعارضة للآخرين وذلك لإبداء رأيي حول أفضل ما  -6
 يمكن تحقيقه للمستشفي . 

 0.765    

 0.715     افهة .  لا أبدد الكثير من الوقت في الشكوى من أمور ت -7

 0.782     ليس لدي ميل للمبالغة دون وجه حق . -8

أركز علي الجوانب الايجابية فيما يتعلق بوضعي في  -9
 المستشفي أكثر من تركيزي علي الجوانب السلبية . 

    0.548 

     0.754 أتبع إجراءات وتعليمات المستشفي بكل ضمير  . -10

     0.837 شكل مبكر عما هو محدد . أحاول إنجاز عملي ب -11

  0.781    أرد علي المكالمات الهاتفية والاستفسارات بكل حماس .  -12

لا أبادر بأي تصرف قد يؤثر علي عمل الآخرين قبل أن  -13
 أشاورهم . 

   0.696  

أبادر بشكل شخصي لمنع المشاكل التي قد تحدث مع زملائي  -14
 أو في المستشفي . 

   824.0   

 1.874 2.010 2.085 2.247 2.552 قيمة الجذر الكامن بعد التدوير 

 5.27 6.09 6.38 11.05 47.91 نسبة التباين التي يفسرها العامل  

 : نتائج التحليل الإحصائي. المصدر
 



 

ثية (، وقيد تيم اسيتخلاص ثلا0.4يتضح من الجدول السابق أن جميع العوامل كانت ذات تحميل مرتفع أكبر مين )
 عوامل من هذه العبارات وهي:
(، وقد بلغت قيمة الجذر الكيامن لهيذا العاميل بعيد 11،  10والذي يضم العبارات ) العامل الأول : الالتزام العام :

  ( من التباين الكلي للعبارات.% 47.91(، وبلغت نسبة التباين التي يفسرها هذا العامل )2.552التدوير )
( ، وقيد بلغيت قيمية الجيذر الكيامن لهيذا 6،  5،  4واليذي يضيم العبيارات ) : الحضاريالعامل الثاني : السلوك  

( مين التبياين الكليي % 11.05( ، وبلغيت نسيبة التبياين التيي يفسيرها هيذا العاميل )2.247العامل بعيد التيدوير) 
 للعبارات.

جذر الكامن لهذا العامل بعد التدوير ( ، وقد بلغت قيمة ال1،2،3والذي يضم العبارات ) : العامل الثالث : الايثار  
 ( من التباين الكلي للعبارات.% 6.38( ، وبلغت نسبة التباين التي يفسرها هذا العامل )2.085)

(، وقد بلغت قيمة الجيذر الكيامن لهيذا العاميل بعيد 14،  13،  12والذي يضم العبارات ) : العامل الرابع : الكرم
 ( من التباين الكلي للعبارات .% 6.09باين التي يفسرها هذا العامل )(، وبلغت نسبة الت2.010التدوير )

( ، وقيد بلغيت قيمية الجيذر الكيامن لهيذا  9،  8،  7والذي يضيم العبيارات )  : العامل الخامس: الروح الرياضية
كلييي ( ميين التبيياين ال% 5.27(، وبلغييت نسييبة التبيياين التييي يفسييرها هييذا العامييل )1.874العامييل بعييد التييدوير )

 للعبارات .
 

وأخيةةراي يمكةةن القةةول بةةأن المقةةاييس المسةةتخدمة فةةي هةةذه الدراسةةة تتمتةةع جميعهةةا بالصةةدق التضةةافر  
Convergent Validity   : وذلك للأسباب التالية 

 تحقق شرطي استخدام التحليل العاملي الرئيسيين وهما :  -1
والذي قيمته تساوى   Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy (KMO)مقياس  –أ
( 0.888( لمقياس تقدير الذات التنظيمية، وتساوي )0.823( لمقياس العدالة التنظيمية، وتساوي )0.890)

( وهذا يدل عل  كفاية حجم 0.70لمقياس سلوكيات المواطنة التنظيمية. وهو أكبر من الحد الأدني المرغوب )
 (. 0.50المقبول هو أقل من ) أن الحد غيرالعينة عل  نحو جيد ، علما 

( أى 0.50( وهي أقل من )0.000تساوى ) Bartlett's Test of Sphericityدرجة المعنوية لإختبار  –ب 
 يوجد ارتباطات معنوية عل  الأقل بين بعض المتغيرات ، تكفي لاستخدام التحليل العاملي . 

( 0.4قوية ، أى أكبر من حد القبول المناسب ) كانت تشبعات عبارات المقياس عل  كل عامل من العوامل – 2
لحجم عينة الدراسة. كما أن كافة قيم الجذر الكامن قبل وبعد التدوير ولكل العوامل أكبر من الواحد محققة معيار 

 الجذر الكامن .
البحوث كانت نسبة التباين المفسر بواسطة العوامل المستخلصة مجتمعة قريبة من الحد الأدني المقبول في  – 3

المطلوبة في  % 0.05( أو أقل، وكافة نسب التباين التي يفسرها كل عامل من العوامل تفوظ %60الإجتماعية )
 العلوم الاجتماعية.

 

ي : التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة :  ثانيا
 لمتغيرات الدراسة المعلمات الإحصائية الرئيسية ، والتي توضح خصائص ةتعكس الخصائص الوصفي    

المتغيرات وتتضمن الخصائص الأساسية كالمتوسط الحسابي والانحراف المعياري بالإضافة إل  الجداول 
التكرارية ، وتبعية متغيرات البحث للتوزيع الطبيعي، وذلك بالتطبيق عل  آراء المستقص  منهم. ويوضح الجزء 

 ، وذلك عل  النحو التالي:ةالتالي الإحصاءات الوصفي
ي للمتغيرات الديموجرافية :  توزيع مفردات -1  العينة وفقا

قام الباحث بوصف البيانات التي تم الحصول عليها من قائمة الاستقصاء ، وذلك من خلال حساب 
التكرارات والنسب المئوية للمتغيرات الديموجرافية موضع الاهتمام بقائمة الاستقصاء )النوع ، العمر، الحالة 

( توزيع مفردات العينة 4/6ظيفة الحالية ، المؤهل العلمي(. ويوضح الجدول رقم )الاجتماعية ، مدة الخبرة ، الو
 وفقاً للمتغيرات الديموجرافية : 

 
 



 

 (4/6جدول رقم )
ي للمتغيرات الديموجرافية  توزيع مفردات العينة وفقا

 النسب المئوية التكرارات الفئة المتغير

 ذكر النوع
 أنثي

136 
189 

41.8 
58.2 

 سنة  25أقل من  ن (العمر ) الس
 سنة  35سنة إلي أقل من  25من 

 سنة فأكثر  35

78 
139 
108 

24.1 
42.7 
33.2 

 أعزب  الحالة الاجتماعية 
 متزوج
 مطلق 
 أرمل 

56 
229 
26 
14 

17.2 
70.5 
8 
4.3 

 سنوات  5أقل من  مدة الخبرة 
 سنة 15سنوات إلي أقل من  5من 

 سنة فأكثر   15

111 
159 
55 

34.2 
48.9 
16.9 

 طبيب  الوظيفة الحالية 
 هيئة تمريض 
 إداري 

41 
246 
38 

12.6 
75.7 
11.7 

 مؤهل متوسط وفوظ متوسط  المؤهل العلمي 
 مؤهل جامعي 
 دراسات عليا 

158 
143 
24 

48.6 
44 
7.4 

 .الإحصائي: نتائج التحليل  المصدر
 

 ويتضح لنا من الجدول السابق ما يلي : 
( وبذلك تكون نسبة 189( مفردة بينما بلغ عدد الإناث )136الذكور في العينة ) بلغ عددمن حيث النوع :  -1

 (. % 58.2( ونسبة الإناث )% 41.8الذكور من إجمالي عدد العينة الكلي )
( مفردة من الجنسين بنسبة 78سنة ) 25بلغ عدد المستقصي منهم الذين تقل أعمارهم عن من حيث العمر :  -2
مفردة من  139سنة  35سنة و 25ن عدد المستقصي منهم الذين تتراوح أعمارهم بين ( ، في حين كا% 24.1)

 108سنة  35(، وأخيراً بلغ عدد المستقصي منهم الذين تزيد أعمارهم عن % 42.7الجنسين بنسبة بلغت )
 (. % 33.2مفردة من الجنسين بنسبة بلغت )

( مفردة من الجنسين بنسبة 229فئة المتزوج )بلغ عدد المستقصي منهم من حيث الحالة الاجتماعية :  -3
(، % 17.2مفردة من الجنسين بنسبة بلغت ) 56( ، في حين كان عدد المستقصي منهم فئة )أعزب( % 70.5)

(، وأخيراً بلغ عدد % 8مفردة من الجنسين بنسبة بلغت ) 26في حين بلغ عدد المستقصي منهم فئة )مطلق( 
 (. % 4.3فردة من الجنسين بنسبة بلغت ) م 14المستقصي منهم فئة )أرمل( 

( 111( سنوات )5بلغ عدد المستقصي منهم الذين كانت سنوات خبرتهم أقل من )من حيث مدة الخبرة :  -4
( من إجمالي حجم العينة، في حين كان عدد المستقصي منهم الذين كانت تتراوح سنوات % 34.2مفردة بنسبة )
( من إجمالي حجم العينة أما % 48.9( مفردة بنسبة ) 159( سنة بلغ )15) ( سنوات إلي أقل من5خبرتهم من )

 (.  % 16.9( مفردة بنسبة )55سنة فقد بلغ ) 15عدد المستقصي منهم الذين تجاوزت سنوات خبرتهم 
( مفردة بنسبة 41بلغ عدد المستقصي منهم من فئة الأطباء من كلا الجنسين )من حيث الوظيفة الحالية :  -5 
( من إجمالي حجم العينة. وبلغ عدد المستقصي منهم من فئة أعضاء هيئة التمريض من كلا الجنسين % 12.6)
( 38( في حين بلغ عدد المستقصي منهم من فئة الاداريين من كلا الجنسين )% 75.7( مفردة بنسبة )246)

 (.% 11.7مفردة بنسبة )
ن الحاصلين علي مؤهل متوسط وفوظ متوسط  بلغ عدد المستقصي منهم ممن حيث المؤهل العلمي :  -6
( من إجمالي حجم العينة . وبلغ عدد المستقصي منهم من الحاصلين علي مؤهل %48.6( مفردة بنسبة )158)

 –( في حين بلغ عدد المستقصي منهم الحاصلين علي دراسات عليا ) دبلوم %44( مفردة بنسبة )143جامعي )
 (. % 7.4بنسبة )( مفردة 24دكتوراه ( ) –ماجستير 



 

 

ي   : تحليل الارتباط لمتغيرات الدراسة :  ثالثا
( بين متغيرات الدراسة عدا المتغيرات Pearsonتم حساب معامل الارتباط البسيط )بيرسون 

الديموجرافية، وذلك للتعرف علي قوة واتجاه ومعنوية العلاقة بين متغيرات الدراسة . فكلما اقتربت قيمة معامل 
الواحد الصحيح كلما دل ذلك علي قوة الارتباط بين المتغيرين، وتدل الاشارة الموجبة علي أن  الارتباط من

 العلاقة طردية وتدل الاشارة السالبة علي أن العلاقة عكسية. 
( مصفوفة معاملات 4/17يوضح الجدول رقم ) مصفوفة معاملات الارتباط بين أبعاد العدالة التنظيمية : -1

 اد العدالة التنظيمية الثلاثة : الارتباط بين أبع
 (4/17جدول رقم )

  مصفوفة معاملات الارتباط بين أبعاد العدالة التنظيمية 

 عدالة التعاملات العدالة الاجرائية العدالة التوزيعية أبعاد العدالة التنظيمية

 ** 0.525 ** 0.608 1 العدالة التوزيعية . -

 ** 0.801 1  العدالة الاجرائية . -

 1   عدالة التعاملات .  -

 المصدر : نتائج التحليل الإحصائي . 
 مفردة .  325.          ن    0.01ذو دلالة الإحصائية عالية المعنوية عند  معامل الارتباطتشير إلي  **

 

يتضح من الجدول السابق وجود علاقة ارتباط طردية معنوية بين أبعاد العدالة التنظيمية، وتراوحت 
. ، حيث بلغت قيمة 0.01وجميعها دالة احصائياً عند مستوي معنوية  0.801،  0.525ت الارتباط بين معاملا

( وبين العدالة التوزيعية وعدالة التعاملات 0.608معامل الارتباط بين العدالة التوزيعية والعدالة الاجرائية )
( . ومن جهة 0.801وعدالة التعاملات ) ( في حين بلغت قيمة معامل الارتباط بين العدالة الاجرائية0.525)

أخري تؤكد هذه العلاقة الارتباطية علي صدظ العبارات في قياس أبعاد العدالة التنظيمية في المستشفيات محل 
 الدراسة وأنها مرتبطة ارتباطاً حقيقياً غير راجع للصدفة ، وأنها متسقة مع الأبعاد الداخلية في تمثيلها. 

 
 مصفوفة معاملات الارتباط بين أبعاد تقدير الذات التنظيمية : -2

 ( مصفوفة معاملات الارتباط بين أبعاد تقدير الذات التنظيمية الثلاثة: 4/18يوضح الجدول رقم)
 (4/18جدول رقم )

 مصفوفة معاملات الارتباط بين أبعاد تقدير الذات التنظيمية

 التأثير في المنظمة الشعور بتقدير المنظمة  والفعالية  الكفاءة أبعاد تقدير الذات  التنظيمية

 **0.380 **0.570 1 الكفاءة والفعالية . -

 **0.533 1  الشعور بتقدير المنظمة -

 1   التأثير في المنظمة -

 المصدر : نتائج التحليل الإحصائي . 
 مفردة .  325ن           .   0.01ذو دلالة الإحصائية عالية المعنوية عند  معامل الارتباط**
 

يتضح من الجدول السابق وجود علاقة ارتباط طردية معنوية بين أبعاد تقدير الذات التنظيمية، 
. ، حيث 0.01وجميعها دالة احصائياً عند مستوي معنوية  0.570،  0.380وتراوحت معاملات الارتباط بين 

( ، وبين بعد الكفاءة 0.570وبعد الشعور بتقدير المنظمة ) بلغت قيمة معامل الارتباط بين بعد الكفاءة والفعالية
( في حين بلغت قيمة معامل الارتباط بين بعد الشعور بتقدير المنظمة 0.380والفعالية وبعد التأثير في المنظمة )

س (. ومن جهة أخري تؤكد هذه العلاقة الارتباطية علي صدظ العبارات في قيا0.533وبعد التأثير في المنظمة )
ً غير راجع للصدفة ،  ً حقيقيا أبعاد تقدير الذات التنظيمية في المستشفيات محل الدراسة وأنها مرتبطة ارتباطا

 وأنها متسقة مع الأبعاد الداخلية في تمثيلها.
 

 مصفوفة معاملات الارتباط بين أبعاد سلوكيات المواطنة التنظيمية : -3
 ين أبعاد سلوكيات المواطنة التنظيمية الخمسة : ( معاملات الارتباط ب4/19يوضح الجدول رقم )



 

 (4/19جدول رقم )
 مصفوفة معاملات الارتباط بين أبعاد سلوكيات المواطنة التنظيمية

 الايثار  أبعاد تقدير الذات  التنظيمية
السلوك 
 الحضاري 

 الروح الرياضية 
 الكرم  الالتزام العام 

 **0.412 **0.410 **0.406 **0.566 1 الايثار . -

 **0.551 **0.569 **0.605 1  السلوك الحضاري .  -

**0.622 1   الروح الرياضية.  -  0.713**  

**0.702 1    الالتزام العام .  -  

 1     الكرم .  -
 المصدر : نتائج التحليل الإحصائي . 

 مفردة .  325.          ن    0.01ذو دلالة احصائية عند  معامل الارتباط**
 

تضح من الجدول السابق وجود علاقة ارتباط طردية معنوية بين أبعاد سلوكيات المواطنة التنظيمية ، ي
(. حيث 0.01وجميعها دالة احصائياً عند مستوي معنوية ) 0.406، 0.713وتراوحت معاملات الارتباط بين 

احث أن هذا الارتباط يرجع ( ويري الب0.713بلغت قيمة معامل الارتباط بين بعدي الروح الرياضية والكرم )
إلي محاولة الفرد منع وقوع المشكلات المتعلقة بالعمل ، وتحمل الفرد للمتاعب والأخطاء البسيطة واستعداده 

 لتقبل بعض المضايقات من الأخرين دون شكوي أو تذمر. 
 

( 0.702باط )ثم يأتي بعد ذلك العلاقة بين بعدي الالتزام العام والكرم حيث بلغت قيمة معامل الارت
ويري الباحث أن الالتزام العام لدي الفرد بمعني حرص العامل علي تعظيم استغلال وقت العمل والتزامه بقواعد 

 وقوانين العمل يرتبط بمدي محاولة الفرد منع وقوع المشكلات داخل مكان العمل . 
 

حيث بلغت قيمة معامل الارتباط  ويأتي بعد ذلك أيضاً العلاقة بين بعدي الروح الرياضية والالتزام العام
( ، والسلوك 0.605( ، والسلوك الحضاري والروح الرياضية حيث بلغت قيمة معامل الارتباط )0.622)

( ، والايثار والسلوك الحضاري حيث بلغت 0.569الحضاري والالتزام العام حيث بلغت قيمة معامل الارتباط )
( ، 0.551حضاري والكرم حيث بلغت قيمة معامل الارتباط )( ، والسلوك ال0.566قيمة معامل الارتباط )

( ، والايثار والالتزام العام حيث بلغت قيمة معامل 0.412والايثار والكرم حيث بلغت قيمة معامل الارتباط )
(. ومن 0.406( ، وأخيراً الايثار والروح الرياضية حيث بلغت قيمة معامل الارتباط بينهما )0.410الارتباط )

أخري تؤكد هذه العلاقة الارتباطية علي صدظ العبارات في قياس أبعاد سلوكيات المواطنة التنظيمية في جهة 
المستشفيات محل الدراسة وأنها مرتبطة ارتباطاً حقيقياً غير راجع للصدفة، وأنها متسقة مع الأبعاد الداخلية في 

 تمثيلها.
 

 معاملات الارتباط بين أبعاد متغيرات الدراسة : -4
( معاملات الارتباط بين أبعاد العدالة التنظيمية وتقدير الذات التنظيمية وأبعاد 4/20يوضح الجدول رقم )         

 سلوكيات المواطنة التنظيمية :

 
 
 
 
 
 



 

 



  (4/20جدول رقم )

 مفردة .  325.        ن    0.01ذو دلالة إحصائية عالية المعنوية عند  معامل الارتباط **: نتائج التحليل الإحصائي . المصدر

 الأبعاد 
العدالة 
 التوزيعية

العدالة 
 الإجرائية

عدالة 
 التعاملات

الكفاءة 
 والفعالية

الشعور 
بتقدير 

 لمنظمةا

التأثير في 
 المنظمة

 الإيثار
السلوك 
 الحضاري

الروح 
 الرياضية

الالتزام 
 العام

 الكرم

العدالة 
 التوزيعية 

1 0.608 **  0.525 **  0.240**  0.198**  0.100 0.143**  0.054 0.317**  0.162**  0.306**  

العدالة 
 الإجرائية 

 1 0.801 **  0.250**  0.220**  0.225**  0.310**  0.158**  0.251**  0.224**  0258**  

عدالة 
 التعاملات

  1 0.318**  0.270**  0.317**  0.253**  0.280**  0.345**  0.352**  0.362**  

**0.577 1    الكفاءة والفعالية   0.380**  0.287**  0.411**  0.349**  0.357**  0.499**  

الشعور بتقدير 
 المنظمة 

    1 0.533**  0.293**  0.428**  0.405**  50.46**  0.527**  

التأثير في 
 المنظمة 

     1 0.381**  0.468**  0.472**  0.572**  0.633**  

**0.566 1       الإيثار   0.406**  0.410**  0.412**  

السلوك 
 الحضاري 

       1 0.605**  0.569**  0.551**  

الروح 
 الرياضية 

        1 0.622**  0.713**  

**0.702 1          الالتزام العام   

 1           الكرم 



 ويتضح من مصفوفة معاملات الارتباط بين جميع متغيرات الدراسة ما يلي: 
 كل بعدين من الأبعاد الثلاثة للعدالة التنظيمية.توجد علاقة ارتباط طردية ذات دلالة احصائية بين  -1
 توجد علاقة ارتباط طردية ذات دلالة احصائية بين كل بعدين من الأبعاد الثلاثة لتقدير الذات التنظيمية. -2
توجد علاقة ارتباط طردية ذات دلالة احصائية بين كل بعدين من الأبعاد الخمسة لسلوكيات المواطنة  -3

 التنظيمية .
عدالة التوزيعية ارتباطاً طردياً ذو دلالة احصائية مع جميع أبعاد سلوكيات المواطنة التنظيمية ترتبط ال -4

عدا بعد السلوك الحضاري ، حيث بلغت قيمة معامل الارتباط بين العدالة التوزيعية وكل من بعد الايثار 
 (. 0.306عد الكرم )( ، وب0.162( ،وبعد الالتزام العام )0.317( ، وبعد الروح الرياضية )0.143)

ترتبط العدالة الاجرائية ارتباطاً طردياً ذو دلالة احصائية مع جميع أبعاد سلوكيات المواطنة التنظيمية ،  -5
( ، وبعد السلوك 0.310حيث بلغت قيمة معامل الارتباط بين العدالة الاجرائية وكل من بعد الايثار )

( ، وبعد الكرم 0.224وبعد الالتزام العام )( ،0.251( وبعد الروح الرياضية )0.158الحضاري )
(0.258 .) 

ترتبط عدالة التعاملات ارتباطاً طردياً ذو دلالة احصائية مع جميع أبعاد سلوكيات المواطنة التنظيمية ،  -6
( ، وبعد السلوك 0.253حيث بلغت قيمة معامل الارتباط بين عدالة التعاملات وكل من بعد الايثار )

( ، وبعد الكرم 0.352( ، وبعد الالتزام العام )0.345بعد الروح الرياضية )( و0.280الحضاري )
(0.362 .) 

يرتبط بعد الكفاءة والفعالية كأحد أبعاد تقدير الذات التنظيمية ارتباطاً طردياً ذو دلالة احصائية مع جميع  -7
كفاءة والفعالية وكل من أبعاد سلوكيات المواطنة التنظيمية ، حيث بلغت قيمة معامل الارتباط بين بعد ال

( ، وبعد 0.349( ، وبعد الروح الرياضية )0.411( ، وبعد السلوك الحضاري )0.287بعد الايثار )
 (.0.499( ، وبعد الكرم )0.357الالتزام العام )

ً ذو دلالة احصائية  -8 يرتبط بعد الشعور بتقدير المنظمة كأحد أبعاد تقدير الذات التنظيمية ارتباطاً طرديا
جميع أبعاد سلوكيات المواطنة التنظيمية ، حيث بلغت قيمة معامل الارتباط بين بعد الشعور بتقدير مع 

( ، وبعد الروح الرياضية 0.428( ، وبعد السلوك الحضاري )0.293المنظمة وكل من بعد الايثار )
 (.0.527( ، وبعد الكرم )0.465( ، وبعد الالتزام العام )0.405)

ً ذو دلالة احصائية مع جميع أبعاد سلوكيات المواطنة يرتبط بعد التأثير  -9 ً طرديا في المنظمة ارتباطا
( 0.381التنظيمية ، حيث بلغت قيمة معامل الارتباط بين بعد التأثير في المنظمة وكل من بعد الايثار )

( ، وبعد الالتزام العام 0.472( ، وبعد الروح الرياضية )0.468، وبعد السلوك الحضاري )
 (.0.633( ، وبعد الكرم )0.572)

 
ً عن مدي تأثير أبعاد كل من العدالة التنظيمية   ويمكن القول أن تحليل الارتباط يعطي مؤشراً مبدئيا

وتقدير الذات التنظيمية في سلوكيات المواطنة التنظيمية، إلا أن الحكم بمدي تأثير كل بعد من أبعاد العدالة 
 في سلوكيات المواطنة متروك لنتائج تحليل الانحدار المتعدد.التنظيمية وتقدير الذات التنظيمية 

 
ي   :  Multiple Regression Analysis: تحليل الانحدار المتعدد رابعا

قام الباحث باستخدام أسلوب الانحدار المتعدد لما له من القدرة علي بيان أثر علاقة متغير مستقل أو  
. ويوضح الباحث % 5بار تحليل الانحدار المتعدد عند مستوي معنوية أكثر علي متغير تابع. وقد تم استخدام اخت

لتأثير أبعاد العدالة التنظيمية وتقدير الذات التنظيمية علي  Step Wiseفيما يلي نتائج هذا التحليل بطريقة 
 سلوكيات المواطنة التنظيمية. 

 : تأثير أبعاد العدالة التنظيمية في سلوكيات المواطنة التنظيمية  -1
 اختبار صلاحية النموذج وقدرته التفسيرية :  -1/1

( صلاحية النموذج المستخدم في اختبار العلاقة التأثيرية في سلوكيات 4/21يتضح من الجدول رقم )
( مما يعني 0.05( وهي أقل من )0.000بمستوي معنوية) (60.607المواطنة التنظيمية ، حيث بلغت قيمة ف )

 ه المستقلة صالح للتنبؤ بقيم المتغير التابع. أن هذا النموذج بمتغيرات



 

 (4/21جدول رقم )
 تحليل التباين للمتغير المستقل ) العدالة التنظيمية ( والمتغير التابع ) سلوكيات المواطنة (

مصدر 
 التباين

 مستوي المعنوية Fقيمة  متوسط المربعات درجات الحرية مجموع المربعات

60760. 24.086 1 24.086 الانحدار  0.000 

   0.397 323 128.367 البواقي

    324 152.453 الاجمالي

 المصدر : نتائج التحليل الإحصائي . 
 

أما فيما يتعلق بالقدرة التفسيرية لهذا النموذج، والتي توضح نسبة التغير في المتغير التابع التي تفسرها 
ل الارتباط المتعدد بين المتغيرات المستقلة ( أن معام4/22المتغيرات المستقلة. حيث يوضح الجدول رقم )

( وهذا يعني أن المتغيرات المستقلة )العدالة 0.155( ، ومعامل التحديد المعدل بلغ )0.397والمتغير التابع بلغ )
 ( من التغير الحاصل في المتغير التابع )سلوكيات المواطنة التنظيمية(.%15.5التنظيمية( تفسر ما مقداره )

 
 (4/22)جدول رقم 

 معاملات الارتباط والتحديد لسلوكيات المواطنة التنظيمية

 الخطأ المعياري للتقدير معامل التحديد المعدل معامل التحديد معامل الارتباط المتعدد

0.397 0.158 0.155 0.63041 

 المصدر : نتائج التحليل الإحصائي . 

 
 دالة التنظيمية في سلوكيات المواطنة التنظيمية : نتائج تحليل الانحدار المتعدد لتأثير أبعاد الع -1/2

 ( تأثير أبعاد العدالة التنظيمية في سلوكيات المواطنة التنظيمية : 4/23يوضح الجدول رقم ) 
 (4/23جدول رقم )

 نموذج الانحدار المتعدد لتأثير العدالة التنظيمية في سلوكيات المواطنة التنظيمية

 المتغير
معامل 
 Bالانحدار 

خطأ المعياري ال
Std.Error 

معامل الانحدار 
 Betaالمعياري 

 Tت المحسوبة 
مستوي 
 المعنوية

 الدلالة الإحصائية

  0.000 28.779  0.099 2.858 الثابت

عدالة 
 التعاملات

 معنوية  0.000 7.785 0.397 0.036 0.281

 المصدر : نتائج التحليل الإحصائي . 
 

ً في سلوكيات المواطنة ويتضح من الجدول السابق أن بعد   ً معنويا عدالة التعاملات يؤثر تأثيراً طرديا
من الاختلافات في سلوكيات المواطنة التنظيمية في حين لم  % 15.5التنظيمية، حيث يشرح نموذج الانحدار 

دلة انحدار تؤثر كل من العدالة التوزيعية والعدالة الإجرائية معنوياً في سلوكيات المواطنة التنظيمية. وتكون معا
 العدالة التنظيمية علي سلوكيات المواطنة التنظيمية كما يلي: 

Y = 2.858+ .281 OJ12_20  
 حيث أن :
Y            . تمثل سلوكيات المواطنة التنظيمية 

OJ12_20       .تمثل بعد عدالة التعاملات 

 
 ية : تأثير أبعاد تقدير الذات التنظيمية في سلوكيات المواطنة التنظيم -2
 اختبار صلاحية النموذج وقدرته التفسيرية :  -2/1

( صلاحية النموذج المستخدم في اختبار العلاقة التأثيرية في سلوكيات المواطنة 4/24يتضح من الجدول رقم )
( مما يعني أن هذا 0.05( وهي أقل من )0.000بمستوي معنوية ) (96.413التنظيمية ، حيث بلغت قيمة ف )

 يراته المستقلة صالح للتنبؤ بقيم المتغير التابع . النموذج بمتغ
 



 

 (4/24جدول رقم )
 تحليل التباين للمتغير المستقل ) تقدير الذات التنظيمية ( والمتغير التابع ) سلوكيات المواطنة التنظيمية (

 مستوي المعنوية Fقيمة  متوسط المربعات درجات الحرية مجموع المربعات مصدر التباين

 0.000 96.413 24.086 3 72.259 رالانحدا

   0.250 321 80.194 البواقي

    324 152.453 الاجمالي

 المصدر : نتائج التحليل الإحصائي . 
 

أما فيما يتعلق بالقدرة التفسيرية لهذا النموذج ، والتي توضح نسبة التغير في المتغير التابع التي تفسرها  
( أن معامل الارتباط المتعدد بين المتغيرات المستقلة 4/25دول رقم )المتغيرات المستقلة . حيث يوضح الج

( وهذا يعني أن المتغيرات المستقلة )العدالة 0.469(، ومعامل التحديد المعدل بلغ )0.688والمتغير التابع بلغ ) 
التنظيمية(.  ( من التغير الحاصل في المتغير التابع )سلوكيات المواطنة% 46.9التنظيمية( تفسر ما مقداره )

 ( ترجع إلي متغيرات أخري لم تكن موضع دراسة الباحث أو ترجع لعامل الصدفة. % 53.1وأن نسبة )
 

 (4/25جدول رقم )
 معاملات الارتباط والتحديد لسلوكيات المواطنة التنظيمية

 الخطأ المعياري للتقدير معامل التحديد المعدل معامل التحديد معامل الارتباط المتعدد

688.0  0.474 0.469 0.49982 

 المصدر : نتائج التحليل الإحصائي . 
 

 نتائج تحليل الانحدار المتعدد لتأثير أبعاد تقدير الذات التنظيمية في سلوكيات المواطنة التنظيمية :  -2/2
 ( تأثير أبعاد تقدير الذات التنظيمية في سلوكيات المواطنة التنظيمية : 4/26يوضح الجدول رقم ) 

 
 (4/26دول رقم )ج

 نموذج الانحدار المتعدد لتأثير تقدير الذات التنظيمية في سلوكيات المواطنة التنظيمية

 المتغير
معامل 
الانحدار 

B 

الخطأ 
المعياري 

Std.Error 

معامل الانحدار 
 Betaالمعياري 

ت 
المحسوبة 

T 

مستوي 
 المعنوية

 الدلالة الإحصائية

  0.000 8.102  0.154 1.250 الثابت

 معنوية  0.000 9.693 0.466 0.035 0.336 التأثير في المنظمة 

 معنوية  0.000 3.756 0.035 0.048 0.181 الكفاءة والفعالية 

الشعور بتقدير 
 المنظمة 

 معنوية 0.002 3.201 0.174 0.045 0.143

 المصدر : نتائج التحليل الإحصائي . 
 

ً في سلوكيات ويتضح من الجدول السابق أن أبعاد تقدير ال  ً معنويا ذات التنظيمية تؤثر تأثيراً طرديا
من الاختلافات في سلوكيات المواطنة التنظيمية.  % 46.9المواطنة التنظيمية، حيث يشرح نموذج الانحدار 

 وتكون معادلة انحدار تقدير الذات التنظيمية علي سلوكيات المواطنة التنظيمية كما يلي : 
Y = 1.250 + .336 OBSE8_10 + .181 OBSE1_3 + .143 OBSE4_7 

  حيث أن :
Y          . تمثل سلوكيات المواطنة التنظيمية 

 OBSE8_10   .تمثل بعد التأثير في المنظمة 

OBSE1_3       .تمثل بعد الكفاءة والفعالية 
 OBSE4_7     .تمثل بعد الشعور بتقدير المنظمة 
 
 
 



 

 ير الذات التنظيمية في سلوكيات المواطنة التنظيمية : تأثير أبعاد العدالة التنظيمية وتقد -3
 اختبار صلاحية النموذج وقدرته التفسيرية :  -3/1

( صلاحية النموذج المستخدم في اختبار العلاقة التأثيرية في سلوكيات 4/27يتضح من الجدول رقم ) 
( مما 0.05وهي أقل من ) (0.000بمستوي معنوية ) (79.327المواطنة التنظيمية ، حيث بلغت قيمة ف )

 يعني أن هذا النموذج بمتغيراته المستقلة صالح للتنبؤ بقيم المتغير التابع . 
 (4/27جدول رقم )

 تحليل التباين للمتغيرات المستقلة ) العدالة التنظيمية وتقدير الذات التنظيمية ( 
 والمتغير التابع ) سلوكيات المواطنة التنظيمية (

مصدر 
 التباين

 مستوي المعنوية Fقيمة  متوسط المربعات درجات الحرية ع المربعاتمجمو

 0.000 79.327 18.976 4 75.905 الانحدار

   0.239 320 76.548 البواقي

    324 152.453 الاجمالي

 المصدر : نتائج التحليل الإحصائي . 
 

تغير في المتغير التابع التي تفسرها أما فيما يتعلق بالقدرة التفسيرية لهذا النموذج، والتي توضح نسبة ال 
( أن معامل الارتباط المتعدد بين المتغيرات المستقلة 4/28المتغيرات المستقلة. حيث يوضح الجدول رقم )

( وهذا يعني أن المتغيرات المستقلة )العدالة 0.492(، ومعامل التحديد المعدل بلغ )0.706والمتغير التابع بلغ )
( من التغير الحاصل في المتغير التابع )سلوكيات % 49.2ت التنظيمية( تفسر ما مقداره )التنظيمية وتقدير الذا

( ترجع إلي متغيرات أخري لم تكن موضع دراسة الباحث أو ترجع % 50.8المواطنة التنظيمية(. وأن نسبة )
 لعامل الصدفة. 

 (4/28جدول رقم )
 ميةمعاملات الارتباط والتحديد لسلوكيات المواطنة التنظي

 الخطأ المعياري للتقدير معامل التحديد المعدل معامل التحديد معامل الارتباط المتعدد

0.706 0.498 0.492 0.48909 

 المصدر : نتائج التحليل الإحصائي . 
 

 نتائج تحليل الانحدار المتعدد لتأثير أبعاد العدالة التنظيمية وتقدير الذات التنظيمية في سلوكيات المواطنة -3/2
( تأثير أبعاد العدالة التنظيمية وتقدير الذات التنظيمية في سلوكيات 4/29يوضح الجدول رقم )التنظيمية : 

 المواطنة التنظيمية : 
 (4/29جدول رقم )

 نموذج الانحدار المتعدد لتأثير العدالة التنظيمية وتقدير الذات التنظيمية في سلوكيات المواطنة التنظيمية

 المتغير
معامل 

نحدار الا
B 

الخطأ 
المعياري 

Std.Error 

معامل الانحدار 
 Betaالمعياري 

ت 
المحسوبة 

T 

مستوي 
 المعنوية

 الدلالة الإحصائية

  0.000 7.744  0.152 1.178 الثابت

التأثير في 
 المنظمة 

 معنوية  0.000 8.946 0.430 0.035 0.309

 ةمعنوي 0.003 3.033 0.151 0.048 0.145 الكفاءة والفعالية 

 معنوية 0.000 3.904 0.167 0.030 0.119 عدالة التعاملات 

الشعور بتقدير 
 المنظمة 

 معنوية 0.002 3.201 0.174 0.045 0.143

 المصدر : نتائج التحليل الإحصائي . 
 

  
 



 

ويتضح من الجدول السابق أن بعد عدالة التعاملات، وجميع أبعاد تقدير الذات التنظيمية تؤثر تأثيراً  
ً في سلوكيات المواطنة التنظيمية، حيث يشرح نموذج الانحدار طرد ً معنويا من الاختلافات في  % 46.9يا

سلوكيات المواطنة التنظيمية. وتكون معادلة انحدار العدالة التنظيمية وتقدير الذات التنظيمية علي سلوكيات 
 المواطنة التنظيمية كما يلي: 

Y = 1.178 + .309 OBSE8_10 + .145 OBSE1_3 +.119  OJ12_20 + 

       .143 OBSE4_7  

 حيث أن :
Y           . تمثل سلوكيات المواطنة التنظيمية 

 OBSE8_10    .تمثل بعد التأثير في المنظمة 

OBSE1_3       .تمثل بعد الكفاءة والفعالية 
 OBSE4_7      .تمثل بعد الشعور بتقدير المنظمة 

OJ12_20      التعاملات. تمثل بعد عدالة 
ي : نتائج اختبارات فروض الدراسة :  سابعا

 :  اختبار صحة الفرض الأول  -1
 يتمثل الفرض الأول للدراسة فيما يلي:

 .لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين العدالة التنظيمية بأبعادها المختلفة وسلوكيات المواطنة التنظيمية  " 
"   

 روض الفرعية التالية :ويشتق من هذا الفرض الرئيسي الف

 لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين العدالة التوزيعية وسلوكيات المواطنة التنظيمية. -1/1

من نتائج التحليل السابق يتضح أنه توجد علاقة ارتباط طردية ذات دلالة إحصائية بين العدالة التوزيعية  
العدم وقبول الفرض البديل الذي ينص علي أنه توجد  وسلوكيات المواطنة التنظيمية. مما يقتضي رفض الفرض

 علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بين العدالة التوزيعية وسلوكيات المواطنة التنظيمية.

( التي 2005؛ حيدر،  2003وتتفق هذه النتيجة مع النتائج التي توصلت إليها دراسة كل من )الكندري،  
ية ذات دلالة احصائية بين العدالة التوزيعية وسلوكيات المواطنة توصلت إلي أن هناك علاقة ارتباط طرد
( بأن هناك علاقة ارتباط طردية بين العدالة  Chen et al., 2008التنظيمية. وتدعم تلك النتائج أيضاً دراسة ) 

 التوزيعية وسلوكيات المواطنة التنظيمية.

 رائية وسلوكيات المواطنة التنظيمية.لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين العدالة الإج -1/2

من نتائج التحليل السابق يتضح أنه توجد علاقة ارتباط طردية ذات دلالة إحصائية بين العدالة الاجرائية  
وسلوكيات المواطنة التنظيمية. مما يقتضي رفض الفرض العدم وقبول الفرض البديل الذي ينص علي أنه توجد 

 ية بين العدالة الاجرائية وسلوكيات المواطنة التنظيمية.علاقة طردية ذات دلالة إحصائ

( والتي توصلت إلي أن هناك علاقة 2005وتتفق هذه النتيجة مع النتائج التي توصلت إليها دراسة )حيدر ،      
ارتباط ايجابية وذات دلالة احصائية بين عدالة الاجراءات وسلوكيات المواطنة التنظيمية . كما دعمت تلك 

 (2007ائج أيضاُ دراسة )العطوي ، النت

 لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين عدالة التعاملات وسلوكيات المواطنة التنظيمية. -1/3 

من نتائج التحليل السابق يتضح أنه توجد علاقة ارتباط طردية ذات دلالة إحصائية بين عدالة التعاملات 
الفرض العدم وقبول الفرض البديل الذي ينص علي أنه توجد  وسلوكيات المواطنة التنظيمية. مما يقتضي رفض

 علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بين عدالة التعاملات وسلوكيات المواطنة التنظيمية.
 



 

( حيث توصلت Konovsky & Pugh, 1994وتتفق هذه النتيجة مع النتائج التي توصلت إليها دراسة )     
لاقات التبادل الاجتماعي بين الأفراد ومشرفيهم ، فإن الأفراد يقومون برد إلي أنه حسب مبدأ رد الجميل في ع

الجميل نتيجة المعاملة العادلة من مشرفيهم في شكل اظهار سلوكيات المواطنة التنظيمية . كما اتفقت أيضاً نتائج 
ارتباط  ( مع نتائج الدراسة الحالية حيث توصلت إلي أن هناك علاقة(Chiaburu & Lim, 2008دراسة 

مع تلك  (Burton et al., 2008)ايجابية بين عدالة التعاملات وسلوكيات المواطنة التنظيمية. كما اتفقت دراسة 
النتائج حيث توصلت إلي ضرورة تركيز المنظمات علي العدالة التنظيمية وعلاقة الرئيس بالمرؤوس لتحسين 

ً نتائج دراسة )العطوي ، أداء العاملين وممارستهم لسلوكيات المواطنة التنظيمية . وتدعم تلك النتيجة أيضا
( والتي أشارت إلي أن مستوي الأداء التنظيمي للعاملين يرتفع مع ارتفاع شعورهم بالعدالة التنظيمية 2007

( علاقة Fodchuk, 2007وخاصة العدالة الاجرائية وعدالة التعاملات . وبشكل عام تدعم نتائج دراسة )
لة التنظيمية وسلوكيات المواطنة التنظيمية كمعادلة لمدي قوة الاهتمام التنظيمي بالعاملين الارتباط بين العدا

( إلي ضرورة Burton et al., 2008فالعدالة التنظيمية متغير هام للتنبؤ بتلك السلوكيات. وتشير نتائج دراسة )
 لسلوكيات المواطنة التنظيمية. تركيز المنظمات علي العدالة التنظيمية لتحسين أداء العاملين وممارستهم 

 

 يتمثل الفرض الثاني للدراسة فيما يلي::  اختبار صحة الفرض الثاني -2

  " لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين تقدير الذات التنظيمية وسلوكيات المواطنة التنظيمية " 

 ويشتق من هذا الفرض الرئيسي الفروض الفرعية التالية: 

 قة ذات دلالة إحصائية بين الكفاءة والفعالية   وسلوكيات المواطنة التنظيمية.لا توجد علا -2/1

من نتائج التحليل السابق يتضح أنه توجد علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بين الكفاءة والفعالية 
توجد وسلوكيات المواطنة التنظيمية. مما يقتضي رفض الفرض العدم وقبول الفرض البديل الذي ينص علي أنه 

 علاقة ذات دلالة إحصائية بين الكفاءة والفعالية وسلوكيات المواطنة التنظيمية.

 لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الشعور بتقدير المنظمة  وسلوكيات المواطنة التنظيمية. -2/2

ير المنظمة من نتائج التحليل السابق يتضح أنه توجد علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بين الشعور بتقد
وسلوكيات المواطنة التنظيمية. مما يقتضي رفض الفرض العدم وقبول الفرض البديل الذي ينص علي أنه توجد 

 علاقة ذات دلالة إحصائية بين الشعور بتقدير المنظمة وسلوكيات المواطنة التنظيمية.

 المواطنة التنظيمية. لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين التأثير في المنظمة  وسلوكيات -2/3 

من نتائج التحليل السابق يتضح أنه توجد علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بين التأثير في المنظمة 
وسلوكيات المواطنة التنظيمية. مما يقتضي رفض الفرض العدم وقبول الفرض البديل الذي ينص علي أنه توجد 

سلوكيات المواطنة التنظيمية. وتتفق نتائج اختبار الفرض و علاقة ذات دلالة إحصائية بين التأثير في المنظمة
( التي أشارت إلي وجود  Chattopadhyay & George, 2001الثاني مع النتائج التي توصلت اليها دراسة )

علاقة ارتباط ايجابية بين تقدير الذات التنظيمية وسلوكيات المواطنة التنظيمية . كما أكدت تلك النتائج دراسة 
(Mayer et al., 2007 التي توصلت إلي أن العاملين ذوي تقدير الذات التنظيمية المرتفعة تنخرط في ممارسة )

( التي توصلت إلي أن Sekiguchi et al., 2008سلوكيات المواطنة التنظيمية . كما تتفق نتائج دراسة )
طنة التنظيمية . كما اتفقت نتائج العوامل المحفزة لتقدير الذات التنظيمية لها آثار قوية علي سلوكيات الموا

( والتي توصلت إلي أنه كلما ارتفع مستوي تقدير Bellou et al., 2005الدراسة الحالية مع نتائج دراسة )
 الذات التنظيمية لدي العاملين كلما أدي ذلك إلي زيادة ممارستهم لسلوكيات المواطنة التنظيمية. 

 
 الفرض الثالث للدراسة فيما يلي:يتمثل :  اختبار صحة الفرض الثالث  -3

لا توجد اختلافات ذات دلالة إحصائية بين آراء المستقصي منهم حول سلوكيات المواطنة التنظيمية وذلك  " 
   . "من حيث خصائصهم الديموجرافية



 

 ويشتق من هذا الفرض الرئيسي الفروض الفرعية التالية : 
ن آراء المستقصةةي مةةنهم حةةول سةةلوكيات المواطنةةة التنظيميةةة لا توجةةد اختلافةةات ذات دلالةةة إحصةةائية بةةي -3/1

 وذلك من حيث النوع. 
من نتائج تحليل اختبار كروسكال والس تبين أنه لا توجد اختلافات ذات دلالة إحصائية بين آراء 

  المستقصي منهم حول سلوكيات المواطنة التنظيمية من حيث فئات النوع . مما يقتضي قبول الفرض العدم. 
لا توجةةد اختلافةةات ذات دلالةةة إحصةةائية بةةين آراء المستقصةةي مةةنهم حةةول سةةلوكيات المواطنةةة التنظيميةةة  -3/2

 وذلك من حيث العمر. 
من نتائج تحليل اختبار كروسكال والس تبين أنه توجد اختلافات ذات دلالة إحصائية بين آراء 

  ض الفرض العدم جزئياً. المستقصي منهم بين فئات العمر لبعد الإيثار. وبالتالي يتم رف
لا توجةةد اختلافةةات ذات دلالةةة إحصةةائية بةةين آراء المستقصةةي مةةنهم حةةول سةةلوكيات المواطنةةة التنظيميةةة  -3/3

 وذلك من حيث الحالة الاجتماعية. 
من نتائج تحليل اختبار كروسكال والس تبين أنه توجد اختلافات ذات دلالة إحصائية بين آراء 

ت الحالة الاجتماعية لبعدي الروح الرياضية والكرم . وبالتالي يتم رفض الفرض العدم المستقصي منهم بين فئا
  جزئياً. 

لا توجةةد اختلافةةات ذات دلالةةة إحصةةائية بةةين آراء المستقصةةي مةةنهم حةةول سةةلوكيات المواطنةةة التنظيميةةة  -3/4
  وذلك من حيث مدة الخبرة. 

د اختلافات ذات دلالة إحصائية بين آراء من نتائج تحليل اختبار كروسكال والس تبين أنه توج
المستقصي منهم بين فئات مدة الخبرة لجميع أبعاد سلوكيات المواطمة التنظيمية عدا بعد السلوك الحضاري. 

  وبالتالي يتم رفض الفرض العدم جزئياً. 
ة التنظيميةةة لا توجةةد اختلافةةات ذات دلالةةة إحصةةائية بةةين آراء المستقصةةي مةةنهم حةةول سةةلوكيات المواطنةة -3/5

  وذلك من حيث الوظيفة الحالية. 
من نتائج تحليل اختبار كروسكال والس تبين أنه لا توجد اختلافات ذات دلالة إحصائية بين آراء 
المستقصي منهم حول سلوكيات المواطنة التنظيمية من حيث فئات الوظيفة الحالية. مما يقتضي قبول الفرض 

  العدم. 
ذات دلالةةة إحصةةائية بةةين آراء المستقصةةي مةةنهم حةةول سةةلوكيات المواطنةةة التنظيميةةة  لا توجةةد اختلافةةات -3/6

  وذلك من حيث المؤهل العلمي. 
من نتائج تحليل اختبار كروسكال والس تبين أنه لا توجد اختلافات ذات دلالة إحصائية بين آراء 

علمي. مما يقتضي قبول الفرض المستقصي منهم حول سلوكيات المواطنة التنظيمية من حيث فئات المؤهل ال
  العدم. 
 الدراسة : نتائج -12

 توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها ما يلي:
انخفاض إدراك العاملين في مستشفيات جامعة المنوفية محل الدراسة لأبعاد العدالة التنظيمية الثلاثة )العدالة  -1

بصفة عامة. حيث بلغ متوسط إدراك العاملين للعدالة التوزيعية، العدالة الإجرائية، عدالة التعاملات( 
 (.2.63التنظيمية )

إن أكثر أبعاد العدالة التنظيمية إدراكاً من جانب العاملين في مستشفيات جامعة المنوفية محل الدراسة هو  -2
 بعد العدالة التوزيعية ، يلي ذلك بعد العدالة الإجرائية ، وأخيراً بعد عدالة التعاملات.

وي شعور العاملين في المستشفيات الجامعية محل الدراسة لتقدير الذات التنظيمية مازال أقل من أن مست -3
 ( . 3.50المستوي المطلوب ، حيث بلغ متوسط إدراك العاملين لتقدير الذات التنظيمية )

مازال أن مستوي ممارسة العاملين في المستشفيات الجامعية محل الدراسة لسلوكيات المواطنة التنظيمية  -4
أقل من المستوي المرغوب ، حيث بلغ متوسط إدراك العاملين لمدي وجود سلوكيات المواطنة التنظيمية 

(3.58 . ) 
إن أكثر أبعاد سلوكيات المواطنة التنظيمية إدراكاً من جانب العاملين في مستشفيات جامعة المنوفية هو بعد  -5

 الحضاري، يليه بعد الكرم وأخيراً بعد الالتزام العام.الإيثار، يليه بعد الروح الرياضية ، ثم بعد السلوك 



 

توجد علاقة ارتباط طردية ذات دلالة إحصائية بين العدالة التوزيعية وجميع أبعاد سلوكيات المواطنة  -6
التنظيمية عدا بعد السلوك الحضاري. حيث كلما ارتفع مستوي إحساس العاملين بالعدالة التوزيعية كلما أدي 

 ع مستوي ممارسة العاملين لسلوكيات المواطنة التنظيمية. ذلك إلي ارتفا
فكلما  .سلوكيات المواطنة التنظيميةة وجرائيالعدالة الإذات دلالة إحصائية بين طردية توجد علاقة ارتباط  -7

مستوي ممارسة العاملين ارتفع مستوي إحساس العاملين بالعدالة الإجرائية كلما أدي ذلك إلي ارتفاع 
 مواطنة التنظيمية. لسلوكيات ال

توجد علاقة ارتباط طردية ذات دلالة إحصائية بين عدالة التعاملات وسلوكيات المواطنة التنظيمية. حيث  -8
كلما ارتفع مستوي إحساس العاملين بعدالة التعاملات كلما أدي ذلك إلي ارتفاع مستوي ممارسة العاملين 

 لسلوكيات المواطنة التنظيمية. 
طردية ذات دلالة إحصائية بين الكفاءة والفعالية )كأحد أبعاد تقدير الذات التنظيمية(  توجد علاقة ارتباط -9

وسلوكيات المواطنة التنظيمية. حيث كلما ارتفع إحساس العاملين بالكفاءة والفعالية داخل العمل أدي ذلك 
 إلي ارتفاع مستوي ممارسة سلوكيات المواطنة التنظيمية.

ات دلالة إحصائية بين الشعور بتقدير المنظمة )كأحد أبعاد تقدير الذات توجد علاقة ارتباط طردية ذ -10
التنظيمية( وسلوكيات المواطنة التنظيمية. حيث كلما ارتفع شعور العاملين بتقدير مكان العمل أدي ذلك إلي 

 ارتفاع مستوي ممارسة سلوكيات المواطنة التنظيمية.
بين التأثير في المنظمة )كأحد أبعاد تقدير الذات التنظيمية( توجد علاقة ارتباط طردية ذات دلالة إحصائية  -11

وسلوكيات المواطنة التنظيمية. حيث كلما ارتفع شعور العاملين بالتأثير في مكان العمل لهم أدي ذلك إلي 
 ارتفاع مستوي ممارسة سلوكيات المواطنة التنظيمية.

منهم حول سلوكيات المواطنة التنظيمية من لا توجد اختلافات ذات دلالة إحصائية بين آراء المستقصي  -12
 حيث فئات النوع. 

توجد اختلافات ذات دلالة إحصائية بين آراء المستقصي منهم بين فئات العمر من حيث بعد الإيثار. في  -13
حين لم تظهر اختلافات ذات دلالة إحصائية بين فئات العمر من حيث أبعاد سلوكيات المواطنة التنظيمية 

 ك الحضاري ، الروح الرياضية ، الالتزام العام ، الكرم(.الأخرى )السلو
توجد اختلافات ذات دلالة إحصائية بين آراء المستقصي منهم بين فئات الحالة الاجتماعية لبعدي الروح  -14

الرياضية والكرم. في حين لم تظهر اختلافات ذات دلالة إحصائية بين فئات الحالة الاجتماعية من حيث 
 لمواطنة التنظيمية الأخرى )الإيثار ، السلوك الحضاري ، الالتزام العام(.أبعاد سلوكيات ا

توجد اختلافات ذات دلالة إحصائية بين آراء المستقصي منهم بين فئات مدة الخبرة لجميع أبعاد سلوكيات  -15
 المواطنة التنظيمية عدا بعد السلوك الحضاري.  

مستقصي منهم حول سلوكيات المواطنة التنظيمية من لا توجد اختلافات ذات دلالة إحصائية بين آراء ال -16
 حيث فئات الوظيفة الحالية. 

لا توجد اختلافات ذات دلالة إحصائية بين آراء المستقصي منهم حول سلوكيات المواطنة التنظيمية من  -17
 حيث فئات المؤهل العلمي. 

ت المواطنة التنظيمية باختلاف لا تختلف ممارسة الأفراد في المستشفيات الجامعية محل الدراسة لسلوكيا -18
النوع ) ذكر / أنثي ( ، والوظيفة الحالية ، والمؤهل العلمي . بينما تختلف درجة أداء تلك السلوكيات 

 باختلاف فئات العمر ، والحالة الاجتماعية ، ومدة الخبرة لمفردات عينة الدراسة .  

بعاد سلوكيات المواطنة التنظيمية محل الدراسة. وهذا تؤثر عدالة التعاملات تأثيراً طردياً معنوياً في جميع أ -19
يدل علي أن محور اهتمام العاملين في المستشفيات الجامعية محل الدراسة هي العدالة في التعامل من جانب 

 الرؤساء والمشرفين . 

 المواطنة التنظيمية تؤثر تقدير الذات التنظيمية بأبعادها الثلاثة تأثيراً طردياً معنوياً في جميع أبعاد سلوكيات -20
 محل الدراسة.

 



 

 : توصيات الدراسة -13
في ضوء نتائج الدراسة الميدانيية ونتيائج التحلييل الإحصيائي، ولتحقييق الهيدف الأساسيي للدراسية. فقيد تيم تنياول 

 النقاط التالية : توصيات الدراسة من خلال التركيز عل  

 التوصيات الخاصة بالعدالة التنظيمية : -1
دي مع مؤهلات العاملين وأدائهيم. تكون هناك عدالة في توزيع المكافآت والأجور، ومراجعة العائد الماأن  -1/1

 وذلك من خلال : 
 * التقدير من جانب الإدارة العليا للعاملين ذوي الأداء المتميز.

 * ارتباط الأجور المتغيرة والمكافآت بمعايير موضوعية ل داء والإنجاز.
 ل عباء والواجبات الوظيفية . * التوزيع العادل 

 * التطبيق العادل لنظام الأجور المتغيرة والمكافآت  بين جميع العاملين بالمستشفي.
 أن يكون هناك عدالة في التعاملات مع جميع العاملين في المستشفي. وذلك من خلال : – 1/2

 .المرؤوسين مع التعامل فيرؤساء ال من جانب الموضوعي لتزام*الا

 .والأهداف الخطط وضع في للرؤساء العاملين الفعالة من جانب مشاركة* ال

 .للفئات الأخرى  الأطباء ن جانبم خاص بشكل المتبادل والاحترام الإنسانية لعلاقاتل المستمر تحسينال *

  . بهم خاصة قرارات اتخاذ عند الحسبان في  جميع العاملين بمطالب الأخذ *

 .العاملين بوظائف يتعلق فيما تتُخذ التي القرارات مبرراتل ةحيصرالو حةضاوال مناقشة* ال

 .وود باحترام ومعاملتهم بالعاملين الاهتمام* 
 دعم إدراكات العاملين لعدالة الإجراءات الرسمية المتبعة في المستشفيات محل الدراسة. وذلك من خلال :  -1/3

 متعلقة بجميع العاملين .*  النزاهة والموضوعية عند اتخاذ القرارات الوظيفية ال
 * إتاحة فرص المشاركة أمام كافة العاملين وخاصة الإداريين لصنع القرارات الإدارية .

 * السماح للعاملين بحرية التعبير وتقديم المقترحات والشكاوي.
 * وضع نظام عادل للترقية يتيح الفرصة أمام الجميع للتقدم والترقي في الوظيفة.

يفييية توزيييع الرواتييب والأجييور والمكافييآت، والإجييراءات المتبعيية لييذلك، وكيفييية التعامييل التعييرف علييي ك -1/4
 والاتصال الفعال مع الآخرين.وذلك من خلال :

 دورات تدريبية وإرشادية للعاملين، من خلال الاستعانة بخبراء من داخل وخارج المستشفيات .عقد وتنفيذ * 
 ؤساء والمرؤوسين لمناقشة المشكلات التي تواجههم أثناء العمل .* تنفيذ لقاءات دورية غير رسمية بين الر

 

 التوصيات الخاصة بتقدير الذات التنظيمية : -2
 العمل علي زيادة مستوي تقدير الذات لدي العاملين. وذلك من خلال:  -2/1

 * التنويع في مهارات وواجبات ومهام الوظيفة  لإثراء خبرة العاملين.
 والشعور بالأمان الوظيفي.* دعم زملاء العمل 

* وزييادة إحسياس الأفيراد بالييدعم التنظيميي لييدرك مين خلالييه أن المنظمية تهيتم بيه وتسييانده وتعميل عليي إشييباع 
 حاجاته.

 * تكليف العاملين بواجبات ومسئوليات تشبع لديهم الرغبة في التحدي وتشعرهم بأهمية ما يؤدونه من أعمال.
حيييث يكييون الأفييراد الأكثيير خبييرة وسييناً مسييئولين عيين عملييية تعليييم الأفييراد الجييدد * تبنييي نظييام الرعاييية المهنييية 

 وتعليمهم وتدريبهم.

 التوصيات الخاصة بسلوكيات المواطنة التنظيمية : -3
العياملين فيي المستشيفيات محيل الدراسية. وذليك لميا لهيذه  ليدىالتنظيميية  المواطنية مفهيوم سيلوكيات تنميية -3/1

 من خلال : وذلك في زيادة الفعالية التنظيمية.  السلوكيات من أهمية
 سلوكيات المواطنة التنظيمية. تدعم التي والندوات الاجتماعات* تنظيم 



 

 * اختيار وترقية القيادات الإدارية علي أساس مدي قيام الأفراد بالأنشطة التطوعية داخل المنظمة وخارجها.
 طنة عند القيام بعملية اختيار العاملين.* إدراج المعايير ذات الارتباط بسلوكيات الموا

 * تصميم وتنفيذ برنامج للتقييم المستمر للمبادأة الفردية والتطوعية من جانب الأفراد داخل المنظمة.
 * الربط بين المكافآت والحوافز التشجيعية وما يظهره العاملين من سلوكيات مواطنة تنظيمية مرتفعة.

ممارسات العاملين المتميزين وتوزيعها علي جميع العياملين للتعيرف علييهم  * الإصدار الدوري لنشرات تتضمن
 وعرفاناً بالجميل لهم.

 * بناء نموذج متكامل يتيح نشر ووجود سلوكيات المواطنة التنظيمية من خلال العمل الجماعي والقيادة بالقدوة.  
المختلفيية فييي المجتمييع بطبيعيية مفهييوم الاهتمييام بخلييق الييوعي وزيييادة الإدراك لييدي الأفييراد والجماعييات  -3/2

 المواطنة وأهميتها وتشجيع ممارستها. وذلك من خلال : 
 * التصميم والتنفيذ لبرامج نشر الوعي بمفهوم وأهمية سلوكيات المواطنة والنتائج المترتبة عليها. 

 المواطنة. * تركيز النظم التعليمية خاصة في المراحل التعليمية الأولي علي أهمية أداء سلوكيات
 * تشجيع المواطنين علي المشاركة وإبداء الرأي والقيام بممارسة الديموقراطية بكافة أشكالها.

 

 البحوث المستقبلية المقترحة:  -14
علي الرغم من أن الدراسة الحالية حاولت دراسة أثر كيل مين العدالية التنظيميية وتقيدير اليذات التنظيميية 

ية للعاملين في مستشفيات جامعة المنوفية، إلا أن نطياظ هيذه الدراسية والأسياليب علي سلوكيات المواطنة التنظيم
المستخدمة فيها والنتائج التي توصلت إليها تشيير إليي وجيود مجيالات لدراسيات أخيري مسيتقبلية، ومين بيين هيذه 

 المجالات البحثية ما يلي : 
خاصة حول أثر العدالية التنظيميية وتقيدير إجراء دراسة مقارنة بين المستشفيات الحكومية والمستشفيات ال  -1

 الذات التنظيمية علي سلوكيات المواطنة التنظيمية.
 إمكانية إجراء هذه الدراسة بالتطبيق علي قطاعات خدمية أخري غير القطاع الصحي.  -2

 دراسة أثر الرعاية المهنية وتقدير الذات التنظيمية علي سلوكيات المواطنة التنظيمية.  -3

 كين العاملين وتقدير الذات التنظيمية علي سلوكيات المواطنة التنظيمية.دراسة أثر تم -4
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